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ONSOZz

Moral, Motivasyon ve Is tatmini soyut ve kompleks kavramlardir. Bu siire¢ iginde,
insan ihtiyaglarinin sitirekli olarak degisimi, birey davraniglarindaki farkliligi da
beraberinde getirir. Egitim oOrgiitlerinde is tatmininin, moralin ve motivasyonun yeri

azimsanmayacak kadar énemlidir.

Bu ¢alismada Moral, Motivasyon ve s Tatmini kavramlarinin agiklanmasi ilk kismi
olusturmaktadir. Resmi ve Ozel ilkdgretim okullarinda motivasyon araglari ne derece
kullanildigini ve iki kurumda calisan kisilerin is tatminlerinin olup olmadigida ikinci kismi1

olusturmaktadir.

Bu arastirma boyunca bana her tiirlii destegi sunan Yeditepe Universitesi Egitim
Yonetimi ve Denetimi Programi Direktorli; Tez danigmanim Sayin Prof. Dr. Asuman

TURKEL’e,

Arastirmanin anket boliimiindeki sorular1 biiyiik bir dikkat ve sabirla okuyarak
ayrica glinlimiiz egitim sistemini ve ¢alisma kosullarin1 da goz ardi etmeyerek igtenlikle
cevaplandiran saygi deger okul yoneticileri ve degerli 6gretmen arkadaslarada tesekkiirii

bir borg bilirim.

Istanbul, 29 Eyliil 2008
Dudu ISIKCI YENITEPE

I1I



OZET

Bu caligmada; moral ve motivasyon kavramlarina deginilip, kamu okullarinda
calisirken emekli olarak veya istifa ederek 6zel 6gretim kurumlarina gegen 6gretmenlerle
kamu okullarinda calismaya devam eden ogretmenlerin is tatmin diizeyleri arasinda
farkliligin olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir. Calisma sonucunda, kamu okullarinda
gbrev yapan 0gretmenlerle 6zel 6gretim kurumlarina gecis yapmis 6gretmenlerin is tatmin

diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir.

Is tatmin diizeylerinin farkliligina neden olan faktorlerin; iicret, sosyal statii,
taninma, ilerleme, yetenekleri kullanma, yonetici-insan iliskileri ve yaraticilik faktorleri

oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Sozciikler: Devlet okullari, Ozel Egitim Kurumlari, Is Tatmin Diizeyleri.

ABSTRACT

This study aims to mention morale and motivation concept, determine whether
differences exist between job satisfaction levels of public school teachers and of teachers
who transferred to private education institutions from public schools due to retirement or
resignation. If the differences exist, this study will also try to find out the causes of these
differences. Quantitative Survey method has been employed in this study. The findings of
the study indicated that differences do exist between job satisfaction levels of public school
teachers and of teachers who transferred to private education institutions from public

schools due to retirement or resignation.

The main factors that cause the differences were salary, social ranking, reputation,

and improvement, ability to use skills, administrator-employee affairs, and creativity.

Keywords: Public Schools, Private Education Institutions, Job satisfaction level.

IV



ICINDEKILER

Sayfa
KABUL VE ONAY ....ooiiiiiiiiiiiecite ettt ettt et e st e ebeesaeetaesaseesbaessseenseessseesseesssesnsaens I
ONSOZ ..ottt 11
L0 771 D PRSP v
ABSTRACT ...ttt et e sttt e st e e bt e s sbeebeesaaeenbeessseeseesaseenns v
TCINDEKILER ......oooooooieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et \
SEKILLER LISTESI ..o, IX
TABLOLAR LISTESI ...ttt X
BOLUM LGIRIS ..ottt 1
BOLUM IT MORAL ...ttt 6
2.1, MOTalin TANTMI c..eoviiiiiiiiie ettt e et ee e e eaaeeesaaeesnnaeesnaeeesnneees 6
2.1.1. Bireye Siirekli Moral Saglayacak Kosullar.........c.cccccoeeeviiiniiiiniiieeieeeieens 6
2.1.2. Morali Etkileyen Grup Kosullart...........ccoceviiiiniininiiniiicccceecee 6
2.1.3. Genel Olarak Grup Moralinin Bilegkeleri.........cccoocveniriinieniniiniiiicnee 7
2.2. MOTalin EtKILETi.....cccuieiiiiiiieciieieeeee ettt ettt e e 8
2.3, MOTAlN OICTUIMEST ...t 12
2.3.1. Istatistik ve GOIUSME YONEM.......cvveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 12
2.3.2. Soru Dizini Hazirlama YONntemi........cccoeeveeriienieeiiienieeieecie e 13
2.3.3. S0SYOMELriK YONTEIM .....vieiiiiiieiieeieeiie ettt e sbe e 13
2.4. Morali Etkileyen UnSurlar ...........ccccceeiiiieiiieeiiiecee e 14
BOLUM I MOTIVASYON ..ottt 17
3.1. Motivasyonun Genel Tanimi ...........cccccvveiiiiieiiiiieniie e 17
3.2. Psikoloji ve Fizyoloji Acisindan MotivasyOn .........ccceeeeeieerieeniieniienie e 18
3.3. Motivasyonun Ana UNSUTIAIT.........ccccueeiiiiniiiiiienie ettt 19



ICINDEKILER (devam ediyor)

Sayfa
3.4. MOtivasSyOn TEOTIICT . ...ccuieriieeiieiieeieeiie ettt ettt e be e e esbeesaneeneees 20
3.4.1. BiliSS@l T@OTIIET .....vveeeeiieee e et e e 20
3.4.2. Hedonik TOTIIET ....cuviiiiiieeiieecie et 21
3.4.3. 1¢GUAT TEOTIIETI .....voveveeceeeeeeeeeeee et 21
3.4.4. DUILH TEOTIIETT.c..eetieiieiieiieie ettt 21
3.4.5. Maslow ve Gereksinmeler Hiyerarsisi ........ccueeeveeerieeerieeeiieesiieeeiee e 22
3.4.5.1. Fizyolojik GereKsinmeler ..........cccccoceeririiiniininiiiniiieeicneeeeeeceeee 23
3.4.5.2. GUvVEN GEreKSINMESI....cc.uevueirieriieniieieiiesieeieete sttt 23
3.4.5.3. Ait Olma ve Sevgi Gereksinmeleri..........ccoocveviieciieniienieniicieeieee, 23
3.4.5.4. Saygi GOrme GereKSINMESI .......cccveeeriieeeiiieeiieeeiieecee e eereeeeevee e 24
3.4.5.5. Kendini Gergeklestirme Gereksinmesi..........cceeecveeeeieeenvieecveeeenneeennne 24
3.4.6. McClelland ve Basart TCOTISI....cuueecuveeeiiiieeiieeeiie ettt 24
3.4.7. Herzberg ve Motivasyon-Hijyen TeoriSi.......cceerierireneeniieieeiieiieeveeaeens 26
3.4.8. Vroom ve Beklenti-Deger Modeli.........ccoeeviieiiiiiiiieiiieciee e 27
3.5. Personel Yonetimi Acisindan MoOtiVASYON .......cceerveeriieniieiienieeiieeie e 28
3.6. Uygulamada MOtIVASYON ......cccuiiiiieriieiiieiieeieeieesteeieesteeieesaeeaeesveeseesaveese s 28
3.7. Motivasyon Siirecinin Ana ASamalart ...........cceccveeiieerieeciienieeieenee e eiee e 29
3.7.1. Uretim Asamalarinda Motivasyonu Gerektirecek Durum ve Nitelikler ....... 29
3.7.2. Motivasyon Araglarinin Segilmesi ........cceevueeriieriieiiieiienieeeeee e 30
3.7.3. Motivasyonun Uygulamasi...........ccceerieriieriiriiieniieeieeiiesie e eveeieesve e 30
BOLUM IV IS TATMINT ..o, 31
4.1, Is Tatmininin IGEIIZi.......ovovevveieeeeeeeeeeeeeeeee e 31
4.2. s Tatminini Etkileyen FAKtOTIET .............ovovevieieeeeeeeeeeeeeeeee e 32
4.2.1. YONetim BICEOMI ...ccc.uviiiiiiiiic e e 33
4.2.2. Calisma OlanakIari ..........cccueeeeiieeiiieeiieecie et 33
4.2.3. Gelisme ve Yiikselme Olanaklart..........cccooveeeeiieeiiieiiieeeie e 33

VI



ICINDEKILER (devam ediyor)

Sayfa
4.2.4. 15 ATKAAASIATT ...t 34
4.2.5. F1ZIKSEl OTtam ...couiiiiiiiiiiiiee e e 34
4.2.6. UCTet Ve PEISONCL..........ceovevveceeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeee e en s 35
4.3. Calisanlarin Isteki Tatminsizliklerini Ifade Bigimleri...........cccocovvevevevereeeeennnen. 38
4.4. Is Tatmini Tle T1gili KAVIamIar.............ccooivevevieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 39
4.4.1. 1s Tatmini ve VerimIlK .........cocoooeuoieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 39
4.4.2. 15 Tatmini Ve PErfOIMANS .........cooveveueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo eee e eeer e 39
4.4.3. Isgiicli Devir Oraninin ATtmasl ............cccoeeveveveeeeeeeerersssssesesesssssesessseenns 40
4.4.4. Devamsizlik ve Is DEIStIIME ............coviiieieiieieieeeeeeeeeeee s 40
4.4.5. Is Tatmini ve SagIK SOTUNIATL...........cooiiiieieeceeeceeee e 41
4.5. Personel Gii¢lendirmenin Is Tatminine BtKisi ..........cccocovvvveveeeeeeeeeeeeeeeeenns 41
4.6. Is Tatmini O1gme YONIEMICT .......v.vvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 42
4.6.1. Puanlama Olcekleri ile Is Tatmini OIGHMT............coeieveeeeeiieieeeeeeeeeee 42
4.6.1.1. Minnesota Tatmin OIGeSi ..........coveveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 42
4.6.1.2. Kritik Olaylar Yaklagimi ......c..ccoceeviiriiiiniiniininiicccicecceceeee 43
4.6.1.3. Is Tamimlayict Endeks YONtemi .........coovoveveveeeeeeeeeeeeceeeeeeeee s 43
4.6.1.4. Anket ve Miilakat Yoluyla Is Tatmini Olgiimii..........cococovevevevvernnnnne. 44
4.7, Is Tatmind KUramlari..........oooooeueeoeeeeee oot 45
4.7.1. Kapsam Kuramlart ..........coccoeviiiiiiiiiiiiiieeeeee e 46
4.7.1.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi KUIami ............cccocooveveveieeeeeeeeeceeeeese s 46
4.7.1.2. Cift Faktor KUurami ..........cccoooiiiiiiiiiiiceeceeee e 48
4.7.1.3. Basarma Ihtiyact KUrami...........ccocoovevevoveeieeeeeeeeeeeeee e, 49
4.7.1.4. Erg (V.1.G.) KUTAMI w..ooovviicceeeeeeeeeeeeeee e 50
4.7.2. SUreq¢ KUramlart .........ccoceevuiiiiiiieeiie et e 51
4.7.2.1. Bekleyis Kuramlari.........cccocveeieiiieniieeiieiecieeee e 52
4.7.2.1.1. Beklenti Kurami...........oooiiiiiiiiiniiiieeee e 52
4.7.2.1.2. Lawler - Porter Kurami..........cccooviiiiiiiniiiiiiniicee e 54
4.7.2.2. Edimsel Sartlandirma Kurami ............ccccceeeviiiiiiieiiieceiee e 56

VII



ICINDEKILER (devam ediyor)

Sayfa

4.7.2.3. Denklik Kurami (Esitlik - Hakkaniyet Kurami).........ccocvvevevieneennnnnee. 57
4.7.2.4. AMag KUTAMI ...oooiiiiiiiiiiiecce ettt e e e e 58
4.7.2.5. Cranny ve Smith’ in Basitlestirilmis Stire¢ Kurami..........cccccoeceenenee. 59
4.8. Egitim Orgiitlerinde I Tatmini............ocoovivevieeieeeeeeeeeeeeee e 60
BOLUM V ARASTIRIMA ..., 64
5.1. Arastirmanin Amact V& ONEIMI .........c.c.ouiueueueuiueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 64
5.2. Arastirmanin MetodOLOJiSi.....ccuueevierieriieriieeiieriee et ete et ere e re e seaeene s 67
5.2.1. Arastirmanin Modeli ... 67
5.2.2. Arastirmanin Evren ve OrneKIEmi ...........coooovovveveveieveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeans 67
5.2.3. Veriler ve Toplanmast ..........c.eecueeriieriieiiieiieeie et eiee et sveeaee e 67
5.2.4. Verilerin Islenmesi ve COZUMISNMESI .......ovovevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 69
5.3. Bulular V& YOTUM.....cccuviiiiiiiiiie ettt tee e eessaaeeaaeeenaee s 70
5.3.1. Birinci Alt Amaca Iligkin Bulgular ve YOrum ............cocococovvvueveverevevnnenennnes 70
5.3.2. ikinci Alt Amaca Iliskin Bulgular ve YOrum.........ccccoovovevevevevererceeenennnns 78
5.3.3. Ugiincii Alt Amaca Iliskin Bulgular ve YOrum.........cocococevovueueveeiveveeerennnn. 80
5.3.4. Dérdiincii Alt Amaca [liskin Bulgular ve YOrum ..........ccccoevevevevevevevevenennnes 88
5.3.5. Besinci Alt Amaca Iliskin Bulgular ve YOrum ............cccccoevevevevveuevenennnnnn. 90
5.3.6. Altinc1 Alt Amaca Iliskin Bulgular ve YOrum ..........cccocoovevvveveveveveceeenennnns 92
5.3.7. Yedinci Alt Amaca iliskin Bulgular ve YOrum...........cccocoevevevevreneeeeennnnne. 94
5.4, SONMUGIAT ...oiiiiiiiii e et e ettt e e et e e e e et e e e e eeaareeeeeaseeaas 96

5.5, OMCTIIET ...t teeeeenas 100

EKLER

EK - A : Arastirmada Uygulanan AnKet...........cccvieeiiiiiiiieniie e 102
KAYNAKCA ...ttt ettt ettt ettt e e st et et e satenbeeneesaeenee 107
OZGECMIS ..o eeene 110

VIII



Sekil 4.1.
Sekil 4.2.
Sekil 4.3.
Sekil 4.4.
Sekil 4.5.
Sekil 4.6.
Sekil 4.7.
Sekil 4.8.
Sekil 4.9.

SEKILLER LISTESI

Sayfa
[s tatmininin ve Tatminsizliginin Sebep ve Sonuglart............cccocoeeereverenennnee. 35
Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen TepKiler ..........coocoeeveeeeeeeeveeeeeeeeeeennen. 38
Maslow’un Thtiyaglar HIyerarsisi...........ococoveveeeueueveveceeeesereeeeeessesesesesesenennns 47
Herzberg’in Cift Faktor Kurami..........ccoocveriiiiiieiiieiieieeeceeeeee e 49
Vroom’un Giidiileme Kurami...........cccceeiiiiiiiiiiniiiiiiiceceeeeeeeeee 53
Lawler - Porter Giidiileme Kurami...........coooeeiiiiiiiniiiiiiiieceeeeeeee, 54
Edimsel Kosullandirma ...............ccoouiiiiiiiiiiiiiiiiie e 56
Amaglar ve GUATIEME THSKIST .....o.oveveeeeeeieeeeeieeeeeeeeee e 59
Cranny - Smith’in Siire¢ KUurami...........cccccveeriiiieriiieniieeieeceeeeeeeee e 60

IX



Tablo 1.

Tablo 2.

Tablo 3.

Tablo 4.

Tablo 5.

Tablo 6.

Tablo 7.

Tablo &.

Tablo 9.

TABLOLAR LiSTESI

Resmi Okullarda s tatmini Araglarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine  Yonelik Miidiir (Md. Yrd.) ve Ogretmenlerin

Gortis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri..........ccocvvevvenenennnen.

Resmi Okullarda Is Tatmini Araglarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine Yonelik Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri .........cccovvveevieiiienieniieiecieeeeeeee,

Resmi Okullarda s Tatmini Araglarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine Yonelik Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ........ocevieniriiniiniiniiniiineccnee

Resmi Okullarda Is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine Yonelik Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ........cccevvvieeiiieniieeiieeeeeeeeee e

Resmi Okullarda Calisan Miidiir (Md. Yrd. ) ve Ogretmenlerin Is
Tatmini Faktorlerinin Her Bir Boyutuna Iliskin Goriis Ortalamalar

Arasinda Anlamli Farkliligin Olup Olmadigina Iliskin T Testi ve Sonuglari ....

Ozel Okullarda Is Tatmini Araglarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine Yonelik Yénetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri .........cccovcvievieriienieniieiecieeeeeeeee.

Ozel Okullarda Is Tatmini Araglarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine Yonelik Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ........ocevieviriiiniiniiiiiiniiiiicnecenee

Ozel Okullarda {s Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine Yonelik Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ........cccovvvieviiienciieeiieeeeeeeeee e

Ozel Okullarda Is Tatmini Araglarindan Her Birinin Kullanilma
Derecelerine Yonelik Yénetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ........cccveevvierieniieniienieeiecieeeeeeeeee,

Sayfa

79



TABLOLAR LISTESI (devam ediyor)

Sayfa
Tablo 10. Ozel Okullarda Calisan Yonetici ve Ogretmenlerin Iy Tatmini
Faktorlerinin Her Bir Boyutuna Iliskin Goriis Ortalamalar1 Arasinda
Anlaml1 Farkliligin Olup Olmadigna iliskin T Testi ve Sonuglari.................. 89

Tablo 11. Ozel ve Resmi Okullarda Calisan Yénetici ve Ogretmenlerin Is
Tatmini Faktorlerinin Her Bir Boyutuna Iliskin Gériis Ortalamalari
Arasinda Anlamli Farkliligin Olup Olmadigina Iliskin T Testi ve Sonuglari ..

Tablo 12. Ozel ve Resmi Okullarda Calisan Yoneticilerin Is Tatmini Faktorlerinin
Her Bir Boyutuna Iliskin Goriis Ortalamalar1 Arasinda Anlamli Farkliligin
Olup Olmadigina Iliskin T Testi ve SONUGIATT...........cocveveeereiieereeeieiceeieeens

Tablo 13. Ozel ve Resmi Okullarda Calisan Ogretmenlerin Is Tatmini Faktorlerinin
Her Bir Boyutuna Iliskin Goriis Ortalamalar1 Arasinda Anlaml Farkliligin
Olup Olmadigima Iliskin T Testi ve SONUGIATT..........ccoeveveveeereeeeeeeeeeeeeee,

XI

91



BOLUM I

GIRIS

Is tatmini, bireylerin yapmis olduklar1 is ve yiikiimliiliikleri ve bu isler ve
yukiimliiliiklerin farkli taraflartyla alakali olarak hissettikleriyle ilintili bir olguyu ifade
eder. Bireylerin yaptiklari isler konusunda olumlu veya olumsuz diisiinceleri is tatminiyle
aciklanabilir. Orgiitsel baglilik ise, bireylerin isyerleri ile olan bagliliklarmi belirtir.
Kurumlar ¢aligsanlariin bagliliklarindan, diisiik is degistirme orani, yiiksek verimlilik yada
is kalitesi seklinde fayda saglar. Arastirmacilar bir Orgiitte iiyeligi koruyabilmek icin
orgiitsel baglihgin ii¢ farkl1 bileseninden bahsetmislerdir: Istek (duygusal baglilik), ihtiyac
(devam bagliligl) ve zorunluluk (normatif baglhlik). is &zellikleri kavram, bireylerin
calistiklart isleri beceri cesitliligi, gorev tanimi, gérev anlami, 6zerklik ve geribildirim

boyutlar1 altinda degerlendiren bir modeldir.

Beceri cesitliliginin, bir isi basartyla yapmak icin gerekli olan bir¢ok farkli beceri
ve yetenegin kullanilmasini da igeren farkli eylemlerin gesitliligini belirten 6zelliklerdir.
Gorev tamimi, gozle goriiliir bir sonug elde edilen bir isi baslangicindan sonuna kadar
yapma manasina gelen, biitin ve tanimlanabilir is parcasinin bitirilmesi anlamindaki
olgiittlir. Gorevin anlamu, isin ister ¢alistig1 yerdekiler olsun, isterse disaridaki olsun, diger
insanlarin yasamlarinda dneme sahip bir etkisinin oldugunu belirten kriterdir. Ozerklik
isin, is1 programlarken ve isi gerceklestirirken kullanilacak prosediirleri kararlastirirken,
bireye belirgin bir 0zgiirlik, bagimsizlik ve muhakeme serbestisi saglayan Olgiittiir.
Geribildirim ise bireye performansinin etkisi konusunda dogrudan ve net bir sekilde bilgi

saglayan igin, gerektirdigi eylemleri ger¢eklestirme dlgiitiidiir.

Kisilerin diisiinsel ve eylemsel egilimini ge¢mise veya gelecege doniikligi
gelismislik seviyesinin bir gostergesi olarak diisiiniilebilir. Kendini gelistirmis kisiler,
geemis tecriibelerden yararlanmakla beraber, diisiince ve eylemlerini de gelecege
yoneltmis kisilerdir. Bilimsel diisiinceye sahip olanlar bugiinden hareket ederek gelecegi

anlamaya, gelecegin sartlarin1 olusturmaya ve uygulayicilara sunmaya calisanlardir. Yani



bireylerin yasanmakta olan degismelere uyumu yaninda, siireklilik 6zelligine sahip olan ve

gelecekte daha da farklilasacak daha yeni degismelere uyumlari s6z konusu olmaktadir.

Degisimin kendi yapisinin degistigi “gelecek hemen gelmek {iizeredir”
sloganinin gegerli oldugu sodylenebilir. Hedefleri ve idealleri olan, insanlarini ¢agin
refah standartlarina ulastirmayi1 amacglayan toplumlarin degisimi “istege bagli” degil,
bir gereklilik, zorunluluk ve olagan bir siireklilik olarak algilamasi beklenir. Yakin
zamana kadar yiizyillara, onyillara sigan gelismeler ve degismeler artik yillara, aylara,
hatta giinlere sigmaktadir. Her alandaki yoneticilerin konumuzla ilgili olmak {izere
egitim yoneticilerinin bu ger¢egi géz oniinde bulundurarak yoneticilik alanlariyla ilgili
yasanan ve yasanacak olgulara gore yapisal ve davranissal diizenlemelere gitmeleri
beklenir. Bunun da 6tesinde yoneticilerin, olaylar1 sadece takip eden degil, olaylar
hazirlayan, olusturan ve gelecegi kendisi kestirerek yenilikleri baglatan ve gelistiren
bir lider konumunda olmalar1 gerekir. Degisimi dogru algilayan toplumlarin lider ve
yoneticilerinin davranisi bu olmalidir. Gelecegin toplumu, egitim sistemlerinin
yetistirecegi insan tipine gore sekil alacaktir. Ulkeler, kiiresellesme siirecine gore egitim
sistemlerini uyarlama ve kiiresellesen diinyanin evrensel degerlerine uygun bir egitimi
gerceklestirme cabasi icindedirler.' Bu cabay: ortaya koymada egitim ydneticilerine ve
egitim Orgiitlerindeki insan kaynaklar1 yoneticilerine onemli gorevler diismektedir.
Orgiitlerde insan kaynag1 uygulayicisi, kiiresellesme siirecine giren orgiitlerin merkezinde

2
bulunur.

Insan kaynag1 uygulayicisi i¢in Rhinesmith’in kitab1 (1996) alt1 anahtar yetenegin
global akil gelisimi yoniine odaklanmistir. Bunlar; rekabetg¢i yonetim, karmasiklik, orgiitsel
hiyerarsi, ¢oklu kiiltiirel takim, 6grenme ve degisimdir. Egitim Orgiitlerini ¢evredeki
orgiitlerle kalitede rekabet edebilir duruma getirmek, cagdas bir orglitsel hiyerarsiyi
olusturmak, okullarin her birini farkl kiiltiirel ortamlarin etkiledigini goz Oniinde
bulundurarak, 6gretim ve yonetim stratejileri gelistirirken her okulu ayr bir birim ve deger

olarak kabul etmek gerekmektedir.

' Celik, Vehbi. Egitim Yonetimi Dergisi. Y1l 1, Say1 4,1995:557
* Burke, W. Warner.. Human Resource Management. Spring 1997, Vol.36, No 1, Pp. 71-79. New York: By
John Wiley & Sons, Inc. 605 Third Avenue, NY 10158,1997.73)



Toplumlar ve toplum i¢indeki orgiitler degisim gergegini kabullenerek etkililiklerini
siirdiirebileceklerdir. Siirekli yeni degisikliklerin goriilecegi bir gelecekle yiiz yiize
bulunulmaktadir”  Degisim yenilik¢iligi, yenilik¢ilik de insanlarin  potansiyel
yaraticiliklarinin  serbest birakilmasini gerektirmektedir. Degisim giinliikk moniimiiziin
degismeyen parcasini olusturur.' Hedefi insan davramislarmi olumlu yonde degistirmek
olan  egitim  Orgiitlerinin,  okullarin,  degisim  siirecinden  etkilenmemesi
diisiiniilememektedir. Ayn1 zamanda kiiltiirii yayma gorevini iistlenen egitim kurumlarinin,
degismenin ve yenilesmenin hizina kendini uyduramamasi, etkiledigi toplumlarin da

yenilesmenin gerisinde kalmasina neden olacaktir.

Okul yoneticisinin “okulumu daha iyi nasil yonetebilirim?” sorusunu siirekli
kendisine sorarak, aldig1 uygun cevaplara gore okulunda yeni davraniglar gelistirmesi ve
okulunu ydnetmesi beklenir. Ogretmenlerin etkili planlar yapmada, daha etkili 6gretim
yontem ve tekniklerini aragtirmada, 6grenmeyi gerceklestirmek iizere sinifi en islevsel
yontemlerle yonetmede (etkili ve demokratik sinif yonetiminde) siirekli arayislar igcinde
bulunmalar1 gerekir. Bilgi bombardimani altinda kalan insanlarin, bilgi kaynaklarindan
oncelikler belirleyerek nasil yararlanacagi da temel sorulardan birini olusturmaktadir. Tim
bilgi ve becerileri kavratmak olanakli olmadigima gore “O6grenmeyi Ogretmek”

Ogretmenlerin gorevleri arasinda bulunmaktadir.

Degisim ve yenilesme siireci dogal olarak orgiitlerin yapisini, orgiitsel davraniglari
ve ¢alisanlarla ilgili yonetim islerini de etkilemistir. Artik orgiitlerdeki ¢alisanlarla ilgili is
ve islemlerin diizenlenmesi insan kaynaklarinm yonetimi kavramyla ifade edilmektedir.’
Yeni bir bakisla insan potansiyelinin nasil islevsellesecegi ve insanlarin daha ¢ok bilgi
donanimli ve becerili nasil yonetilecegi hakkinda, mevcut yonetim anlayigini degistiren
varsayimlarla ugrasilmaktadir. Buradan hareketle insan kaynaklari yonetimi birimi,
degisimi tahmin eden ve bunu yerine getirmek icin gerekli olanlar1 dikkate alan bir

orgiitlenmeyi gerceklestirmelidir.’

3 Morgan, G. Human Resource Management in Education. Bristol: Open University Press 12 Cofferidge
Close Stony Stratford Milton Keynes MKII IBY, 1989:32-37:87)
4

a.ge. 33
> Ehrlich, Clifford J. Human Resource Management. Spring 1997, Vol.36, No 1, Pp.85-89. New York: By
John Wiley & Sons, Inc. 605 Third Avenue, NY 10158,1997.85-89
6

a.g.e. :87



Cevre sistemlerdeki politik, ekonomik ve teknolojik degismeler toplumsal yapiya

uyum yoluyla egitim kurumlarinin su boyutlarini degistirmeye zorlamaktadir:’

1. Orgiitsel amag,

2. Orgiitsel yapu,

3. Insan iliskileri,

4, Kullanilan teknoloji,
5. Orgiit-cevre iliskileri.

Yoneticiler, 6gretmen ve denetgiler, egitim oOrgiitlerindeki degisme olgusundan
etkilenecek olan egitim hizmetleri ¢alisanlarini olusturur. Bu gruplarin okulun i¢indeki ve
disindaki degismeleri takip etmeleri, bunlar1 anladiktan sonra, agiklayip yorumlari
beklenir. Bu beklentiye karsin, 6gretmeler, okul yoneticileri ve denetcilerin dnemli zaman
ve enerjilerini sadece mevcut igleri ylriitmek i¢in harcadiklari;; bu nedenle de en

yakinlarindaki degismeleri bile cogu zaman gecikmeli olarak kavradiklari sdylenebilir.®

Egitim kurumlarinin ytliksek seviyeli degisim hizina uyum saglamalari, ortaya ¢ikan
yeni sorunlari, Oncekinden farkli yontemlerle ¢ozecek egitim ve okul yoneticilerini
hazirlamalar1 zorunluluk arz etmektedir. Degisimi kabul etmenin elbette bir maliyeti
olacaktir. Bunun baginda egitim ve okul yoneticilerinin yeni yontem ve teknikleri algilayip

uygulayabilecek sekilde yetistirilmeleri gelmektedir.

Bu ¢ercevede, biitiin is yerleri (egitim kurumlar1 dahil), ¢calistirdiklar1 kisileri, basta
yoneticiler ve Ogretmenleri yeni sartlara hazirlamanin, yetistirmenin ve gelistirmenin
sorumlulugunu tasiyacaktir. Degisim bilincine inanilmasi durumunda, egitim sisteminin
biitiiniiyle, bilgi toplumunu tanimladigi ve bunun gerekleri olan degismelerden etkilendigi

goriilebilecektir. Bu etkilenmenin su boyutlarda yogunlasmasi tahmin edilmektedir:’

7 Alig, Mehmet. Genel Liselerde Orgiitsel Degisme ihtiyaci. Eskisehir: A.U. Egitim Fakiiltesi Yaynlart
No.15,1990.95

8 Acikalin, Aytag. “2020 Yilinda Benim Okulum”, Egitim Yoénetimi, Y1l I, Say1 1. Kis 1995:9

’ MEB. Enformasyon Toplumu ve Egitim Sistemlerine Etkinlikleri. Ankara:1990.



Egitim sisteminin degisim hizi,
Orgiit yapilari,
[letisim artist,

Otomasyon,

A O

Toplumsal talep.

Egitim sisteminin her boyutunda esasen olagan olan degisim hizlanacaktir.
Yerinden ve katilmali yonetim anlayiginin yansimasi olarak, okul yonetimlerinin etkililigi,
veli, Ogretmen, cevre Orgiitleri temsilcilerinin katildigi kurullar, mahallinden atama,
sozlesmeli personel calistirilmasi gibi uygulamalar yayginlastiracaktir. Cift yonlii bilgi,
duygu ve haberlesme ag1 olan iletisim siireci hizlanacaktir. Her seviyede bilgiye ulagma,
yoneticiler ve diger c¢alisanlar arasinda yogun bilgi alis-verisi saglanacaktir. Tiim bu
degisim alanlari, toplumun taleplerine gore sekillenecektir. Egitim ydneticilerinin, kendi
alanlarindaki degisimleri izlemeleri, diger yandan da, hizli degisim sonucu toplumun
egitim Orgiitlerinden beklentilerini karsilamalar1 gerekir. Bugiin bir ¢ok alanda oldugu gibi
egitim yoOnetimi, okul yonetimi alaninda da Tiirkiye’de ve diger iilkelerde arastirmalar
yapilmaktadir. Bu arastirmalar egitim yonetiminin kuramsal ve uygulama boyutuna 1sik
tutmaktadir. Egitim ydneticilerinin vizyonu ve misyonu olmalidir. Egitim yoneticilerinin
calistiklar1 kurumda, herkes tarafindan paylasilan ortak degerler ve inancglar olusturmasi da
gerekir. Bir egitim Orgiitii, tim politika ve eylemlerini yonlendiren saglam bir misyonla
hayatiyetini siirdiirebilir. Egitim yoneticisinin artik, sadece koltugunda oturarak bir
mevzuat bekgisi gibi kati bilirokrasi kurallarinin arkasina sikisip kalma donemi gerilerde
kalmistir. Okul dinamik bir ¢evredir. Toplumun okul Grgiitlerinden beklentileri her gegen

giin degismektedir."

Egitim yoneticilerinin, okul yoneticilerinin insan1 merkeze alan bu yeni anlayisi
daha hizli bir sekilde yakalamalar1 gerekir. Cilinkii egitim kurumlarinin, okullarin, kati
biirokratik ve hiyerarsik Ozellikler tasiyan kurumlar olmasi, isleyis siirecleriyle ve
amaglartyla tutarli olmamaktadir. Her birinin bireysel farkliliklari, ayr1 deger ve diinyalari
olan ¢ocuklar1 ve gencleri hayat icinde hayata hazirlamak, statik, degismez kati ilkeler ve

programlarla miimkiin degildir.

1% Celik, Vehbi. “Egitim Yoneticisinin Vizyonu ve Misyonu”, Egitim Yénetimi, Y1l 1, Sayi 1, Kis 1995:51



BOLUM 11

MORAL

2.1. Moralin Tanimi

Moral tanimlamasi ve dl¢iilmesi zor olan sosyal ve psikolojik kavramlardan biridir.
Tek birey i¢in kullanildig1 gibi bir grup iginde kullanilabilir. Kisaca tanimlamak gerekirse,
bir insana veya insan gurubuna hakim olan iklim veya atmosfer diyebiliriz. Moral, dinamik
bir kavramdir. Yani, devamli degisiklikler, yiikselip alcalmalar gosterdiginden, onu
yiikseltmek i¢in devamli 6zen gereklidir. Bu nedenle, her an beslenip desteklenmeye

ihtiyaci olan bir duygudur."’

2.1.1. Bireye Siirekli Moral Saglayacak Kosullar

Bireye, onun enerjisini arttiran gelecek hakkinda ki umutlarini kuvvetlendiren ve
ona yasama giicii saglayan, degerler biitiiniinii kavramasina olanak vermelidir. Birey
yasamini siirdiirecek, kisisel degerler biitiiniinii saglayacak ve ileriye ait umutlarini
gergeklestirecek bir igyerinde calistigina inanmalidir. Bireysel degerler, is gurubunun
degerleriyle uyusmali ve gurup beraberce ortak gaye olarak benimsedikleri amaca,
giiclerinin koordine ederek ulagsmalidir. Orgiitte ki moral kosullarinin etkileyen en énemli
unsur, Orgiitiin etkili personel politikast saptamast ve bunu basarili bir sekilde

uygulamasidir.'?

2.1.2. Morali Etkileyen Grup Kosullar:

Ug ana etken vardir.

e Grup lyelerinin hangi ol¢ilide ortaklasa bir amaca sahip olduklart.

"' Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.95

'2 TOSUN, Kemal. isletmelerde insan Davramsu. istanbul: istanbul Matbaas1, 1977.312



e Bu ortak amacin, biitiin grubu olusturan tiyeleri kisisel amaglarina ne 6l¢iide hizmet
edebilecegi.

e Grup iyelerinin ortaklaga benimsedikleri amacin gergeklesmesinin nasil
degerlendirilecegi, yani, genellikle grup disindan ve yoneticiler tarafindan saptana

bu amacin gegerli ve kolaylikla gerceklestirilebilir bir amag olmasi.

2.1.3. Genel Olarak Grup Moralinin Bileskeleri

Kuvvetli bir moral duygusu ic¢in birlik ve beraberlik ruhu, direngenlik ve
vazgegmeme arzusu, canlilik ve hareketlilik, tatminsizlige veya hayal kirikligina karsi

direnme, amaglara baghlk ve ondere baglhlik gerekmektedir."

Zayif bir moral duygusu i¢in duygusuzluk, gevseklik, kavga ve cekismeler,
kiskangliklar ve ¢ekememezlikler, igbirligi ruhunun yoklugu ve kotiimserlik

gerekmektedir.

Kuvvetli ve zayif moral duygusunun analizini yaparken iizerinde durulabilecek
baslica unsurlar, kisisel mutluluk, tatmin olma ve c¢evreye rahat¢a uyabilme gibi kisisel
degerlerin durumudur. Orgiitiin amaglarini gerceklestirmeye calisan personele kendi kisisel
amaglarini da gergeklestirme olanagi verilirse yiiksek moral duygusu kazandirilabilecektir.

Bu sekli ile moral, 6rgiitsel bir kavram niteligine de biiriinmiis olur.

Iyi bir moral duygusunun elde edilmesinde birlik ve beraberlik ruhuna gerek vardir.
Bu duygu; grup iiyelerinin kendilerinden oOnce grubu diisiinmesiyle, yarisma ve
yardimlagsma havasinda birinin basarisinin hepsinin saglamis oldugu basar1 oldugunu
varsayarak elde edilir. ayn1 zamanda, grup, ger¢eklestirmek istedigi arzulari i¢in toplu
direnisler yapar ve bunlardan kolayca vazge¢cmez.Grup i¢inde grup iiyelerinin her birinin
amaca gotiiren, ¢aligmalar1 hayranlikla izlenir ve takdir edilir. Bdylece, elde edilen her arzu
tatmin edilme duygusu ile kabul ve hayranlik kazanir. Boylece grup birligi ve baglilig

ortaya ¢ikarilir.

" Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.97



2.2. Moralin Etkileri

Moral kazanmak yada kazandirmakla varilan sonuglarda ki olumlu degisiklikleri
belirlemek oldukg¢a zordur. Moral iiretim iizerinde bazen dolayli bazen de dolaysiz etki
yapar. Is gorenin yaratilan iste paymin ve yeteneginin rolii biiyiik oldugu zaman moralin
verilme etkisi fazladir. Fakat, isin cogunlukla makine ve otomatizasyon yoluyla yapildigi
veya is¢i yeteneklerinin igin yapiminda yer almadigi hallerde, moral ile isletme sonuglari
arasinda iliski kurmak miimkiin olamaz. Moralin isletme sonuglar {izerinde ki etkileri
yaninda bireylerin yasama giigleri iizerinde ki etkileri dikkate alinmalidir. Ciinkdi, insanlar
diisiik moral duygulan altinda calistiklar siirece viicutlarinin dis etkenlere, hastaliklara ve
ozellikle sinir hastaliklarina kars1 direnci azalacaktir. Boylece ¢alisanlar verimli olacaklari
geng yaslarda isten ve isletmeden ayrilmak zorunda kalacaklardir. Bdyle bir acgidan
bakilinca moralin isletmede 6nemli bir rol aldig1 anlasilacaktir. Calisma ortamina etki eden
etkenlerin ydnetimce diizenlemesiyle moral olumlu bir yonde gelisme gosterir. Bu
etkenler, caligma yontemlerinde ki degisiklikler, yoneticiler veya yonetim felsefesinde
degisiklikler, ddiillendirme ve cezalandirma sistemi, calisma grubunda ki degisiklikler,

yani grubu olusturan bireylerin arasina yenileri almak veya bir kismuini ¢ikarmak gibi.'*

Diisiik moral diizeyi isletmeyi dolayli yollardan zarara sokacaktir. Bu dolayl
yollardan birisi, toplu halde direnmeler, grevlerdir. Bunun yaninda, izin istemleri, ve
devamsizliklar da artacaktir. Bu yollarla isletme dolayli zararlara katlanmak zorunda

kalacaktir."

Diisiik moral diizeyi isletmeye cesitli zararlarda verecektir. Bunlar, ¢alisma fikri
emegi ve yetenegi isin goriilmesinde etkin ise verim biiyiik etkide etkilenecektir. Fakat
calisanlar fikri emek ve yeteneklerini igin goriilmesinde kullanmiyorlarsa, verim
etkilenmeyecektir. Diisiik moral isci lizerinde bedensel rahatsizliklara neden olacak, is
kazalar1 artacaktir. Diigiik moral isten ayrilmalara, is gruplarindan kopmalara neden olacak,

boylece is¢i devri yiikselecektir. Is yerine devamsizlik ve izin istemleri de artacaktir.

' Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: An1 Yaymncilik, 2000.245

' Eren, Erol. Orgiitsel Davramis ve Yonetim Psikolojisi. Yedinci Baski. istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim, 2001.164



Moral, isyerinde hiikiim siiren cesitli kosul ve etmenlerin ortaklasa ortaya
koyduklar1 bir iirtin olduguna gore bu etmenler Orgiit yapisi, gézetim sekli, calisma

kosullart, is tatmini ve is gorenin isyeri disinda ki yasami olarak siralanabilir.

Orgiit yapis1 morali etkileyen énemli faktdrlerden biridir. Ornegin, rgiitiin plansiz
calismas1 ve hangi amaglara nasil ulagilacaginin bilinmemesi ¢alisanlarin morali iizerinde
olumsuz etki yapar. Orgiit i¢inde de yetki ve sorumluluklarin kesin olarak bilinmemesi,
kimin kime bagli oldugu konusunda kuskularin dogmasi, is gérenler arasinda huzursuzluga
yol agacaktir. Dolayisiyla uygun bir moral ortami1 yaratmak i¢in kimin kimden emir alacagi
ve kimin kime baglanacagi belirlenmelidir. Orgiitiin iriligi de morali azaltan diger bir
unsurdur. Orgiitte tepe yoneticilerle astlar arsinda ki uzaklik arttik¢a yiiz yiize iliskiler
giiclesmekte, bunun sonucu olarak da amirin bir grup 6nderi niteligini devam ettirmesi
zorlagmaktadir. Yiiz yiize iliskileri arttirma firsatt verilmesinin en etkili yoOntemi

merkezkac orgiitlenmeye gidilmesidir.'®

Gozetim sekli, personel morali lizerine en c¢ok etki yapan unsur, alt kademe
yoneticileri yani ustabasi, usta ve seflerdir. Gozetim seklinin isyerin de yaptigi olumsuz
etkilerden biride, iicret ve terfilerin adaletsizce yonelimidir. Is yerinde statii sembolii
sayilan sembollerde yapilmasi gereken degisikliklerin yapilmamasi da moral iizerinde

olumsuz etkilerde bulunacaktir.

Calisma kosullar1, is yerlerin de ortaya ¢ikan zararli maddelerin ve gazlarin
hastaliklara neden olduklar hatta bu yiizden zehirlenmeler ve dliimlerin meydana geldigi
her zaman gozlenmektedir. Fakat 1s1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip temiz ve
tertipli soyuma yerleri olan is yerleri ¢alisma kosullarinin doguracagi olumsuz etkileri

ortadan kaldiracaktir.

Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢alismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladig1 bir mutluluktur. Isci ¢alismasi
sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi iscilik

gururu onun i¢in biiylik tatmin kaynagi olacaktir. Asiri teknigin ve is bolimiimiin

'® Kiling Tanil. Sosyal Psikoloji. Ankara: Filiz Kitapevi, 2001.243



dogurdugu otomasyon sekli ve seri halinde iiretime gidilmesi is¢iyi emeginin karsiliginin

gorme, kendi ile iftihar etme zevkinden yoksun birakacaktir.

Is gorenin isyeri disinda ki yasami da onun isine kars1 takinacagi tutum iizerine
etkin olacaktir. Tembellik, ise karsi ilgisizlik gibi iyi olmayan tavirlar bireyin kisiligine
disaridan gelen c¢evresel ve sosyal etmenlerdir. Bazen de aile yasaminda ki
tatminsizliklerin giderilmesi icin ise dort elle sarilanlara da rastlanabilir. Yasl kimselerin

calisma giicii ve hirslar1 azalmistir. Bunlar emniyete daha fazla 6nem veririler."”

Is Grubu Ac¢isindan Morali Etkileyen Etmenler;

1. Gruplar da Birer Orgiittiir: Statii, kisiler arasi etkiler, resmi olmayan gercek
onderler, prestij ve gilivenlik gibi unsurlar, ancak grup yapilarinin iginde
bulunabilirler. Her grup, kendi 6rgiitiine mevcut iliskilerin zorunlu kildig1 davranis
cesitlerinden birini benimsetir. Bireyler oOrgiitte biiyiik Ol¢iide farkli roller
oynayabilirler ve onlarin gruba aidiyeti ¢ok farkli gereksinimlerini tatmin eder.

2. Grubun Boyutu: Grup yoneticileri kiigiik gruplardan ¢ok daha biiylik gruplarin
sorunlartyla ugrastiklar1 zaman iyi bir moral diizeyi saglamak ve devam ettirmek
yonlinden daha fazla giigliiklerle karsilasabilirler.Eger biiyiikk boyutlu bir grup
icinde alt gruplara rastlaniyorsa, her gruba yetki vererek onlari kiigiik gruplar haline
getirmek gerekebilir. Ciinkii kiiciik gruplarin sorunlarini ¢6zmek daha kolaydir.

3. Yarigsma: Bir grup, birlestirici yada rekabetci bir politika lizerinde ¢alismasina veya
calistirllmasina gore farkli yapiya sahip olacaktir. Eger bu rekabet iicrete ve
verimlilige bagli olursa, yarisma bireylerin veya ekiplerin aralarinda Onemli
olumsuz roller oynayarak grup biinyesinden kuvvetli kopmalara neden olacaktir.
Rekabet grup arasinda ki baglilik ve dayanismalar azaltacak, ayrica orgiit iginde
huzursuzluk, kaza ve yorgunluklara neden olacaktir.

4. Kisisel Cekicilik: Yapilan incelemeler, sempatik, hos bir havasi olan ve iyi bir
isbirligine meyleden kimselerin, grup tiyelerinin bigimsel iliskilerinde en fazla ilgi
cekenler oldugunu gostermektedir. Bu ¢ekicilik grup bilinyesini degistirmekte ¢ekici

olan kimse is arkadaslarinin kendisini takip etmesini basarabilmektedir. Bdylece

'" Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.124
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grup, seckin ve cekici kimselerin Onderliginde amaglarina dogru yeniden
orgiitlenebilmektedir. Ciinkii, bireyler kendileri ile ayni hisleri ve goriisleri
paylasabilecek ¢ekici kimselerle daha ¢ok isbirliginde bulunmak istemektedirler.

. Uyelerin Benzerligi: Newcomp isimli bir diisiiniir ’birbirlerine benzesenler bir
arada bulunur demistir’ bu benzerlik bizi fikir aligverisinden yoksun olan bir
sonucun sikiciligina gotiirmektedir. Ciinkii, birbirlerine benzesmeyen heterojen
gruplar benzesen homojen gruplarin aksine sorunlar ¢esitli yonleriyle incelerler ve
en iyi kalitedeki ¢oziimleri Onerirler. Boyle gruplari olusturan bireyler grupta ortaya
cikarillan sonuglardan tatmin olurlar. Su halde, heterojen gruplar iiyelerinin
tatminine olumsuz etki yaparken yapilan igin kalitesine, liyelerin egitimine devamli
katkida bulunur. Kisaca bu gruplar, is tatmini yoniinden zevksiz is gruplarinda
calismaya zorlanmakla beraber, uygun bir kararin verilmesinde dogan basarinin

zevkini tadabilmektedirler.

. Komsuluk: Fiziksel yakinlik ve iliskilerin sikli§1 sosyal gruplarin kurulmasi icin

onemli etkenlerdir. Genellikle, is¢iler is arkadaslarini se¢me yetkisine sahip
degildirler. Ancak is arkadasligi tesadiifen olusan fiziksel yakinliktan dogar.
Kurulusta is yerlerinin birinin digerine yakin olmasinin arkadaghiga etki edecegi
dogaldir. Calisma yerinin bigimi hatta mimari yap1 bigimi grup yapilarim etkiler ve
bu konudaki gii¢liikleri ortadan kaldirabilir. Grup i¢inde biitiinlesme kaybedilince
genis gruplarda isci sessizlik ve yalnizliga gomiilecektir.

. Karsilikli Cikar ve Giiven: Belli bir zamanda, bir grubun faaliyetleri belirli amaglar
tizerinde toplanmistir. Bu amaglar degisiklige ugratildi§i zaman bunun grup
yapisinda da ayni Ol¢lide degisiklik yapacagini beklemek gerekir. Yeni faaliyet,
grubun ¢ikarlarin1  gergeklestirdigi  Ol¢iide isbirligi derecesini ve grubun
kaynasmasim olanakli kilacaktir. Iki grup arasindaki isbirligi nedenlerini arastiran
bazi disiiniirler karsilikli kar ve ¢ikar olanaklarinin giiveni arttirdigini, halbuki
karsilikli kotiiliik tehlikesinin iligkileri bozdugu ve endise kaynagi oldugunu
gostermislerdir. Boylece, karsilikli giiven ve ¢ikarlar grup yapisini ve dolayisiyla
isletme faaliyetlerini biiyiik 6l¢iide etkilemektedir.

. Gengler I¢in Egitsel Gruplar: Bu tiir gruplar, geng iscilerin ¢iraklik donemlerinde
birbirleri ile anlagsmalar1 ortak hedefleri benimsememeleri ve isbirligi ruhunu

gelistirmeleri agisindan meydana getirilir. Cilink{i, her birey gergek kisiligini kiiclik
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yaslardan itibaren gelistirir. Kiigiik yaslarda bu iyi iliskiler ileride bu kimseler
yonetici olduklarinda aradaki isbirligini olumlu yonde etkileyen etmenler olarak
ortaya ¢ikarlar.

9. Tartigma Calismalari: Grup kararlarinin etkili sonuglar verebilmesi i¢in her bireyin
ortak hedeflere farkli gorlis agilarindan yanasmasi ¢ok yaralidir. Tartisma
caligmalar1 grup i¢indeki bireyleri yeniden isbirligine dogru gotiirlip ve bazi
bireyleri sahip olduklari benzer goriis agilar1 yiiziinden birbirine yaklastirirken
bazilarin1 da birbirinden uzaklastirabilir ve baz1 diismanliklarin ortaya ¢ikmasina

neden olabilir.

2.3. Moralin Olg¢iilmesi

Moral ve maneviyatin tam olarak dl¢iilmesine olanak yoktur ¢iinkii, 6lgmeyi yapan
insanin disinda kalan bagka insanlarin zihinsel durumu ve davraniglariyla ilgili bir konu
oldugundan moral 6l¢limii ¢ok zordur. Moral Sl¢iimiinde istatistik ve goriisme yontemi,
soru dizini hazirlama yontemi ve sosyometrik yontem kullanilabilir. Caligma ortamindaki
bazi hususlar moral iizerin olduk¢a 6nemli etkide bulunurlar. S6ziinii ettigimiz hususlar,
calisanlara iicret, prim, ikramiye ve ya sosyal yardim adi altinda yapilan 6demeler, bir
kisinin yapacag: is hacim, fazla calisma istekleri, tatil giinlerinde calistirilmak istenmesi,
ev ile igyeri arasindaki uzaklik gibi konular1 kapsamaktadir. Bunlarin bazilar1 ek parasal
cikarlarin arttirilmasi ile giderilebildigi halde bir kismi da parasal karsilik ile

giderilemeyecek cinstendir.'®

2.3.1. Istatistik ve Goriisme Yontemi

Insanlar emeklerinin karsiliginda kendilerine verilen {icretin ne ol¢iide adil
oldugunu degerlendirmek icin ¢esitli karsilastirmalar yaparlar. Kendisi gibi ayni isi yapan
baska firma ve kuruluslar ¢alisanlarin, aldiklari ticret ile kendilerininkini karsilastirirlar.
Bunun i¢in isgiler ve ig¢i orgiitleri kendilerininkine benzer kuruluslarin {icret seviyeleri
yakinda ilgilenirler. Bundan sonra kisiler emekleri karsiligi aldiklari iicretleri, calistiklar

orgiitteki diger islerinki ile karsilastirirlar. Bu kiyaslamada genelde kullanilan esas yapilan

' Kiling Tanil. Sosyal Psikoloji. Ankara: Filiz Kitapevi, 2001.245
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1sin 6nem derecesi ve isi viicuda getirmek i¢in daha onceki evrelerde kimlerin ne oranda
yararli olduklar1 hususlaridir.Iste istatistik ve goriisme ydnteminin esas1 bu incelemelerin,
rakamli bir sekilde oncede arastirilmasina dayanir. Bunun yaninda ekonomide yasam
pahaliliginin artis oraninin saptanarak {icret artis orani ile karsilastirilmasi, iscilerin
eskisine oranla yasama standartlarinin ne yonde gelistiginin saptanmasi da moral
Olctimiinde Onemli gostergelerdir. Ayrica isyerlerinde is analizi de is de8erleme
yontemlerinin uygulanmasi, {licret dagilimina iliski diisiik moral sikayetlerini azaltabildigi

gibi bazen de arttirabilmektedir. "
2.3.2. Soru Dizini Hazirlama Yontemi

Bu yontem bir takim sorulan hazirlanarak deneklere sorulmasini igeriri. Burada
moral diizeyinin derecelerinin gosteren bir takim sorular saptanir ve cevaplari olumsuzdan
olumluya dogru siralanarak puanlanir. Olgme islemi en yiiksek moral diizeyini yansitan
cevaba en yliksek cevabi; en diisiik moral diizeyinin yansitacak cevaba da en diisiik puani
verilmesiyle yapilir. Sorularin icerdigi konular, genel olarak, maddi cikarlara, grup
diizenine ve baghiligina, bazen de amirlerle gecinmeye ve oOrgiitiin gelecegi hakkinda ki
denegin diisiincelerine iliskindir. Bu teknige subjektif diyebiliriz. Bu nedenle giivenilirlik
derecesi daha diisiiktiir. denekler tarafindan her soruya verilen puanlar toplanir. Yiiksek
puan diizeyini tutturanlarin daha yiiksek bir moral diizeyine sahip olduklari, diisiik puan
diizeyinde kalanlarin ise diisiik moral diizeyine sahip olduklar1 ortaya ¢ikmis olur. Burada
alinabilecek en yiiksek puan ile en kiigiik puan noktasina diisen deger, ne diisiik ne de
yiiksek olmayan gegis puani olarak nitelendirilmelidir. Bu ydntemin baslica istiinliigii

gerek uygulanmasinin gerekse yorumu kolay olmasindandr.*
2.3.3. Sosyometrik Yontem
Sosyometri, bir grubu olusturan insanlar arasinda ki karsilikli iligkileri, grupta ki

her bireyin bi¢imsel olmayan mevkiini, grup iiyelerinin birbirlerine olan bagliligini sekil

lizerinde gosterme yontemidir. Bu yontemle grubu olusturan her liyenin tek tek moral

"% Celebioglu, Fuat, Davrams Acisindan isbilim. istanbul: Ugdal Nesriyat, 1981.168
% Eren, Erol. Orgiitsel Davramis ve Yonetim Psikolojisi. Yedinci Baski. istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim, 2001.234
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durumlar1 ve grup morali hakkinda fikir edinilebilir. Sosyometrik yontemin etkili bir arag
olarak kullanilmasi ¢izime dayanir. Ornegin, bazi sorular sorulur ve bunlara cevap
olabilecek isimler belirtilmesi istenir. Oteki iiyelerce begenilmeyen yada onlarla hig
iligkileri olmayan yada ¢ok az olan grup liyelerine yalnizlar, karsilikli olarak birbirlerini
tercih eden iki kisiden olusan gruplara giftler, ii¢ kisiden olusan gruplara ise liggenler denir,
daha biiytik gruplar ise zincirler, yildizlar yada birbiri i¢in gecen sebekelerdir. Bu yontem
bize grubun biitiin olarak nasil c¢alistig1 hakkinda fikir verebilir. Yalnizlar, baski altinda
gruptan kopmaya yonelecekler. Yildiz bir kisi, ¢evresinde bir grup insan1 olusturacak ve bu
kimse ortadan ¢ekildiginde grupta ¢okebilecektir. Sosyometrik yontem, grubun objektif
goriinimii hakkinda ve grup baghligini gosterdigi halde, yoneticilere karsi baglilik
derecesini ve grubun Oznel goriiniimiinii agiklikla yansitmamaktadir. Sosyometrik
yontemin bir ozelligi de soru dizini yontemi gibi kolektif gruplara uygulanabilme

ozelligine sahip olmasidir.”’

2.4. Morali Etkileyen Unsurlar

Morali etkileyen unsurlar1 asagidaki bashiklar altinda toplayabiliriz.**

1. Personelin isinden duydugu tatmin derecesi: Bu biiyiik dl¢lide onun istedigi ise
girmesiyle gerceklesecektir.

2. Personelin iizerine dogru davrani : Bireyin kisiligi bu durumu etkileyen
faktorlerden ilkidir. Itaatkar, iistlerine kars: etkili olma ve benzeri. ikinci ise
iistiin astina kars1 davranisla ilgili onun otoriter yada demokratik olmasi.

3. Personelin is yerinde is arkadaslari ile ge¢inme durumu: Is arkadaslarindan
gordiigli davranis bigimi ve kisinin is arkadaglarina gosterdigi ilgi; bu kisiligiyle
oldugu kadar is arkadaslarinin kisiligi ve moral durumlariyla da ilgilidir.

4. Personelin isinde ilerleme arzusu: Bu daha ¢ok is gorenin kisisel 6zelliklerine
baghdir. Ise verdigi 6nem isin sorumlulugunun bilincine sahip olmak, ise

devam durumu ve benzeri.

*! Eren, Erol. Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Yedinci Baski. Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim, 2001.236
2 Celebioglu, Fuat, Davramis A¢isindan isbilim. istanbul: Ugdal Nesriyat, 1981.172
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Yiiksek moral diizeyi kiigiik, giinliik tatminlerinden ileri gelen genel bir
memnuniyetin sonucudur. Yonetilecek insanlarin moral diizeyini yiliksek tutmay1
saglayacak hareket yontemleri; her bireye gorevini nasil yaptigi konusunda edinilen
kanaatlerin bildirilmesi, personele kendilerine etki edecek degisiklikler hakkinda énceden
bilgiler verilmesi, her kisinin sahip oldugu yeteneklerin maksimum o0l¢iide kullanilmast,
gorev dagitirken ve kurallar1 uygularken adaletli ve insafli davranilmasi, kendi gorevlerini

baskasina yiiklemek duygusu ile miicadele etmek olarak siralanabilir.”

Her bireye gorevini nasil yaptigi konusunda edinilen kanaatler bildirilmelidir.
Insanlar bir isi yaptiklar1 zaman bunu nasil yaptiklarim psikolojik bir gereksinim olarak
genellikle onlar1 yonetenlerden 6grenmek isterler. Yaptigi is kendisinden beklenen isten
asag1 kaliyorsa ortak bir ¢are bulunmasi i¢in samimi olarak bunu kendisine sdylemelidir.
Tenkit, kisinin sahsina degil yapilan ige yoneltilmelidir. yapilan tenkitleri taktirden sonraya
birakmak daha etkili olacaktir. bir kimsenin yetersiz taraflarim1 goriismek i¢in dnce onun
1yl yaptig1 seyleri belirtmek akillica bir tutumdur. Boylece, iyimser bir hava yaratarak onu

hatalarin1 daha kolaylikla kabul edecegi bir duruma getirmis oluruz.

Personele kendilerine etki edecek degisiklikler hakkinda Onceden bilgiler
verilmelidir. Ani degisiklikler genellikle huzur bozucu olmaktadir. yapilan degisiklikler
kendi ¢ikarlarina olsa bile suraya buraya itildikleri veya kendilerine karsi adaletsizce

davranildigi hissine kapilabilirler.

Her kisinin sahip oldugu yeteneklerden maksimum 6lgiide yararlanmak gereklidir.
Yapilan ise duyulan ilginin ¢alisanin moralinde derin bir etkisi oldugu bilinmeli ve ¢alisana
yeri geldikge sevdigi is verilmelidir. Bu isler ile ilgili olarak ¢alisanin ge¢misi ve tecriibesi

incelenmeli herkese sevdigi ve en iyi sekilde basarabilecegi bir is verilmelidir.**

Gorev dagitirken ve kurallar1 uygularken adaletli ve insafli davranmalidir.
Calisanlar genelde kendi yaptiklar1 seyler ile arkadaslarinin yaptiklarini karsilastirirlar.

Siras1 gelince digerlerinin de ayni seyi yapacagini bilirse, bu onlarin daha istekli

» Kiling Tanil. Sosyal Psikoloji. Ankara: Filiz Kitapevi, 2001.183
** Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.187

15



caligmasini saglar. Kimsenin hoslanmadigi isler sira ile herkese gordiiriilmelidir. Bunun
yaninda, iyi seyleri herkese dagitmali, boylece adil bir yol izlenmelidir. Bir yonetmelik
uygulanacaksa herkesin kendi durumuna uyan ilgili kural uygulanmalidir. Nedensiz

yapilan ayricaliklar yoneticileri kasithi islem yapmak sucu altinda birakir.

Kendi gorevlerini baskasina yiliklemek duygusu ile miicadele etmelidir. Bir isi
gordiirmek icin kati davranilmamali ¢alisanlarin gururu incitilmemelidir. Kendi islerini

gordiirmek igin astlarim kullana yoneticiler astlar tarafindan sevilmezler.*

Orgiitlerde belirgin bir kumanda zinciri bulunmadig: siirece drgiitlenmis faaliyetler
dagitilabilir. Moralin yiiksek kalmasi isteniyorsa bir dereceye kadar bu genel kurala
tolerans taninmalidir. Morali yikan ve karisikliklara neden olan diger bir seyde kumanda
zincirinde bulunan iki yOneticinin isgilere bir isi gormek iizere birbirine zit diisen kararlar

vererek uyusmazlik i¢gine diismeleridir. Bu konuda ¢ok titiz davranilmasi gerekmektedir.

3 Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: An1 Yaymcilik, 2000.182
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BOLUM 111

MOTIVASYON

3.1. Motivasyonun Genel Tanimi

En basit anlamiyla motivasyon deyimi bir kimsenin amaci hakkinda bizlerin
diisiinceleri veya yaptigimiz zihinsel degerlendirmedir. Bu bakimdan servet, mevki, giiven
gibi insan tutum ve davraniglarinin nedeni olarak kabul edilen c¢esitli amaglar aslinda
herhangi bir bireyin nihai amacini yani kendisi olabilmesini ger¢eklestirebilmesinde bir
aractan bagka bir sey degildir. Nihai motivasyon insanin kendisi i¢in uygun buldugu
sekilde yasayabilmesi, 6zlemini duydugu diizeyde ki bir insana yapilan muameleye
kavusabilmesi ve kigisel yeteneklerinin degerinin yansitacak sekilde odiillendirilmesidir.
Bu bakimdan, hepimiz hakkimiz olduguna inandigimiz bir durumun pesinden kosar;
kendimizle ilgili subjektif fikirleri objektif gercekler haline getirebilmek i¢in siirekli olarak

26
caba harcariz.

Tecriibelerimiz, temel tutum ve davraniglarimizin dogru oldugu hususunda ki
inancimizi hemen her zaman dogrular. Bunun nedeni, kismen tutum ve davranislarimizin,
kendimize 6zgii cevremizin gergekleriyle tanimlandirilmis olmasi, kismen de olaylar
anlam verirken, onlari kendi inan¢ sistemimize uydurmaya c¢aligmamizdir. Aslinda
birbirine dayanabilmesi ve giivenebilmesi miimkiin ve hatta gerekli olan ve birbirleriyle
yakin iligkiler kurmasi gereken kisiler arasinda ki fikir ayriliklar1 siiriip gitmektedir.
Ornegin, calisanlarin cogu isverenlerin kendilerinin somiirdiigii bu nedenle sendikalar veya
hiikiimetge kontrol edilmeleri, hatta cezalandirilmalar1 gerektigi hususunda agiklamaktan
cekindikleri bir inanca sahiptirler. Bir sahsin tutum ve davranisini anlayabilmek onunla
hemfikir olmay1 gerektirmez. Zira, boyle bir durum, karsimizda ki sahsin muhtemel
tepkisini onceden gorebilmemizi ve gereksiz c¢atigmalardan kaginabilmemizi miimkiin

kilar.

*% Baykal Besim. Motivasyon Kavramma Genel Bir Bakis. istanbul: Divan Matbaacilik, 1978.225
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Motivasyona dair bilgilerimizin yetersizliginin nedenlerinden birisi bu konuda ki
arastirmalarin ge¢ baslamis olmasidir. Ancak, bunun yaninda daha 6nemli olan bagka bir
hususta, motivasyona dair daha fazla bilgi edinebilme arzusunu adeta yok eden bir
duygunun varoldugudur. Bu konuda hemen herkes bazi 6nyargilara sahip oldugundan ve
bunlar duygusal yonden de desteklendiginden, ilgili esaslar uygulama sahasi buluncaya ve

degeri kesin olarak goriiniinceye kadar motivasyonun geregine inanilmasi beklenemez.

Asil ugrasilmasi gereken husus, her seyden Once, birlikte ¢alismak zorunlulugunda
bulundugumuz kimseleri anlayabilme, igini bir sorumluluk olarak kabul edebilmemizdir.
Birlikte bir uyum icinde calisabilmek ¢ogu zaman zannedildigi kadar zor da olmamustir.
Yoneticilere diisen islerden birisi de, calisanlarin yaptiklari isleri daha biiyiik tatmin
saglayacak bir duruma getirmek olmalidir. Bu durum gergeklestirilebildigi taktirde
elemanlarimiz daha fazla kar saglayan bir islem hazirlayabilir ve degisiklige karst

direnmeyi onleyici en iyi unsur olabilirler.”’

GEREKSINMELER \
UYARILMA — TUTUM VE —> TATMIN OLMA
DAVRANIS VE VERIMLILIK
TESVIK UNSURLARI

3.2. Psikoloji ve Fizyoloji A¢isindan Motivasyon

Ana hipotez motive edilmis davranisin olusumunun beyincigin uyarict
merkezlerinde ki aktivitenin dogrudan bir fonksiyonu oldugudur. Bizim i¢in birincil énemi
olan, motivasyon olgusunda olguya yon veren ve olusturan fizyolojik, psikolojik ve sosyal
icerikli kavram ve ilkelerin yorumu olacaktir. Motivasyon olgusu bazen homeostatik
diirtiiler (aglik, susuzluk, uyku ve benzeri), bazen de homeostatik olmayan diirtiiler (seks,

duygusal uyarilar) acisindan incelenmistir. Bireysel gereksinmeler, fizyolojik agidan

7 a.g.e226
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alindiginda, fizyolojik varligin siirdiiriilmesi i¢in gerekli olan gereksinmelerdir diye
tanimlanabilir. Psikososyal yonden gereksinmelere bir bakis, bizi sonradan kazanilmis
gereksinmeler kavramlarina gotiirecektir. Gereksinme bireyin sagligi ve iyi olmasi yolunda
duydugu herhangi bir eksikliktir, diye aciklanabilir. Bu eksikligi gidermeye bireyin
duydugu gereksinme, onun toplumda fonksiyonlarini yerine getirebilmesi igin bir
gerekliliktir. Bedensel gereksinmelerin psikolojik algilanisi, diirtii kavrami iizerinde
gerceklesecektir. Diirti, bilingli bir bicime doniistiigiinde arzu yada istek diye
tanimlanacaktir. Bireyde Bilin¢li arzu onu temelde olusturan gereksinmenin giderilmesine
yonlendirecek, dolayisiyla birey bir cabaya yada ugrasa itilecektir. Baska bir deyimle
motif; gereksinme, diirtii ve istek kavramlarini, olusumun dinamizmi iginde belli

kombinasyonlar bigiminde vermeye yatkin gelistirilmis bir kavram olarak onaylanabilir.**

3.3. Motivasyonun Ana Unsurlar:

Motivasyonun ana unsurlarin asagidaki maddelerdeki gibi agiklayabiliriz.”

1. Her insan organizmasinda onu siirekli ve sabirli ¢alismaya tesvik edici bir takim
itici giicler vardir.

2. Bilingli olarak yapilan her hareket, o hareketi yapan insanin tutum ve
davranislar1 yoniinden izah edilebilir. insanin tutum ve davranislari ise bir giidiiniin
dogurdugu sonugtur.

3. Her insanda ¢esitli tip ve tabiatta bir¢ok gereksinmeler vardir. Bu
gereksinmelerin siddet ve siirekliligi insandan insana degisir.

4. Gereksinmelerin Tatmin edilebilmesi amagtir.

5. Amag fark edildigi veya idrak edildigi anda arzu haline doniisiir.

6. O zaman insan belirli bir tesvik unsuruna karsi ilgi veya gereksinme duymaya
baglar.

7. Maksatla ve bilinerek yapilan her faaliyet bir tesvik unsurunun uygulanmasi
sonucunda meydana gelir. Bu ise bir amaci gerceklestirebilmek i¢in harcanan

¢abalarin bir sonucudur.

% Tiirko R. Metin. Bilimsel Yonetim Acisindan Motivasyon. Ankara: Seving Matbaasi, 1973.125
* Baykal Besim. Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis. istanbul: Divan Matbaacilik, 1978.156
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8. Bilingli olarak yapilan bir hareket amaca erisme ve tatminkarligin saglanmasi

seklinde sonuglanir.

Tutum ve davraniglar, hemen her zaman, c¢evreyle ilgili belirli baz1 amaclara veya
tesvik edici bazi faktorlere dogru yonelmislerdir. Ancak bu ifadeye bakarak amagclarin bir
kimsenin tutum ve davranislarini kontrol eden bir unsur oldugu sonucunu da ¢ikartmamak
gerekir. Amaglarin ¢ekici olmast insanin bazi arzu ve gereksinmelerini tatmin
edebilmesindendir. Bu bakimdan ferdin tutum ve davraniglarina yon veren arzu ve

isteklerdir.*°

3.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyon kavrami olusum gecirmis ve siire¢ iginde degisik tanim ve teorilerle
aciklanmis olma durumundadir ve psikolojik siirecleri yada dogal olaylari inceleme
arastirmalarina nereden baslanirsa baglansin, eninde sonunda motivasyon sorunu ile
karsilagmak kac¢inilmaz olmustur. Cagdas motivasyon teorilerine nasil gelindigini anlamak

acisindan bu konuda ki ilk yaklasimlara deginirsek.’’

3.4.1. Bilissel Teoriler

Bu teoriler, bireyin diisiinme ve bagimsiz istekte bulunma o&zellikleri iizerine
kurulmuslardir. Birey; diisiinecek,sonuglar1 tartacak ve eyleme gececektir. Bagka bir
deyimle birey bilingli arzulara sahiptir ve kapasitesini bu arzulan gergeklestirmek igin
bilingli olarak kullanacaktir. Kavrama teorileri hakkinda genel vargi, bu teorilerin
motivasyonel degiskenlerin etkilerinin kapsamadiklar1 yada dikkate almadiklari igin bir

noktada sadece bir akilca karar alma siirecini tanimladiklaridir.*?

30 Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.245

3! Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: Am Yaymcilik, 2000.135

32 Baykal Besim. Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis. istanbul: Divan Matbaacilik, 1978.158
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3.4.2. Hedonik Teoriler

Birey ona zevk verecek olay ve nesneler karsisinda motive olacak ve onlar1 yapmak
ve elde etmek isteyecektir. Kendisine aci verebilecek seyler karsisinda ise ters yonde
motive olacak ve onlardan kacinmaya c¢alisacaktir. O halde, birey fizyolojik gereksinmesini
dahi giderirken zevk alacagi seye doniikk davranir. Motivasyonu uyarilmanin,
desteklenmenin ve kanalize edilmenin bir siireci olarak tanimladik. Duygusal siire¢, bu
tanimin gereklerinin tlimiinii yerine getirir. Motivler dnceden 6grenilmis olduguna gore,
birey bir amaca yonelmeden dnce gegmiste ki zevk ve aci bulgularinin 1s1ginda amacini ve
kendisine saglayacaklarin1 hesaplar. Daha dogrusu bu bir duygusal uyarilma siirecidir.

Gériiliiyor ki, motivasyon duygusal bir siire¢ olarak kabul edilmektedir.*

3.4.3. icgiidii Teorileri

I¢ giidiilerin motivasyon siirecini belirledigi yargis1 bu konuda ki ¢aligmalar bir
hayli canlandirdi. Ancak bu konuda ki en ayrintili agiklama 1900’ler basinda William Mc
Dougall © dan geldi. Ona gore 12 tip i¢giidii vardi ve bunlar genel anlamiyla amagli kanitim
yoluyla gecmis hedef arayici egilimlerdi. Motivasyon, siddetli duygusal yonii de bulunan
i¢giidiiler geregi, bireyin eyleme itilmesidir. Ozellikle davrams bilimcileri, davranist
icgiidilye baglama egilimine karst ¢ikmuslar ve icgiidii acisindan bireysel yonelimin

< 4
aciklanamayacagmi savunmuslardir.’

3.4.4. Diirtii Teorileri

Kavram ilk ortaya atildiginda, bireyde ki fiziksel enerjinin tanimlanmasi agisindan
yorumlanmaya c¢alisildi. Diirtiinlin gergekte uyarilmis davranisi nedenleyen bir kavram
oldugu gergegine daha sonra varildi. Bu acidan kavram yeniden tanimlandiginda diirtiiniin

enerjinin kendisi degil de organizmada depolanmig enerjiyi belirli bir miktarda ¢ézlimleyen

33 Eren, Erol. Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi. Yedinci Baski. Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim, 2001. 157
3% Baykal Besim. Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis. istanbul: Divan Matbaacilik, 1978.159
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bir ara¢ oldugu vargisinda birlesildi. Fonksiyonlar1 a¢isindan tanimlanmasi gerektiginde 3

temel noktada belirlenebilir:*

e Genel anlamda bir eylem i¢in motivasyonel kosuldur.
¢ Eylemin tiirlinden bagimli, ona 6zgii itici giictiir.
e Siddetli ve aym zamanda rahatsiz edici nitelikte bir uyarici giigtiir ki,

uyarmasina yanit aldik¢a zayiflar ve kaybolur.

3.4.5. Maslow ve Gereksinmeler Hiyerarsisi

Maslow Bireysel davranis agisindan motivasyonu vermek isterken bir biitiinler
analizi, yada cesitli psiko-sosyal etkenlerin birey yapisinda entegre olmus bir yorumunu
ama¢ edinmistir. Kisisel yetisini ortaya koyma yoneliminin en etkin belirlenis sekli
Maslow’da goriilmektedir. Bu yaklagimin 1s1ginda gergeklestirilmis bir silire¢ olarak
niteleyecegimiz gereksinmeler hiyerarsisi gene, ancak bu yaklagim ana hatlar ile

belirlendigi zaman bir anlam kazanacaktir. kendini gerceklestirme yaklasimi sOyle ana

hatlandirilabilir: >

e Hepimiz asli bir i¢ cepheye sahibiz.bu bir dereceye kadar dogal temel, verili;bir
anlamda da degistirilmesi olanaksiz bir yapidir.

e Her kiside soz konusu bu i¢ yap1 bir bolimii ile kendine 6zgii, benzersiz; bir
boliimii ile ise beseriyete agik doniik ve ona baglidir.

e Bu i¢ yapiyr bilimsel olarak arastirmak ve nasil oldugunu kesfetmek
olanaklhdir.

e Bu i¢ yapi, onu tamdigimiz kadar ile gergekte kotii bir niteliksel goriiniim
vermiyor, daha ¢ok, ya tarafsiz yada kesinlikle iyi bir nitelik gosteriyor.

e Bu i¢ yap1 kotliden ¢ok iyi oldugundan dolayr en olumlu tutum, onu ortaya
cikartmak, baski altinda tutup kisitlamak yerine cesaret verip 6zendirmek
olacaktir.

e Ayni i¢ yap1 hayvanlarin i¢giidiileri gibi gii¢lii, etkileyici ve yanilmaz degildir.

* Tiirko R. Metin. Bilimsel Yonetim Agisindan Motivasyon. Ankara: Seving Matbaast, 1973.226
3% Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.249
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e Bir bakima bu vargilar biitliinliyle; disiplin, mahrumiyet, aksilige ¢atis, ac1 ve

hiiziin gerekleriyle birlestirilmelidir.

Bu yaklasim gercekte Maslow ‘ un gereksinmeler hiyerarsisinin son agamasi yada

olgunluk yaklagimi diye tanimlanabilir.

3.4.5.1. Fizyolojik Gereksinmeler

Fizyolojik gereksinmeler tiim canli organizmalar icin gegerli olan evrensel nitelikte
gereksinmelerdir. Sonradan kazanilmis degil dogustan vardirlar. Gelismis iilkelerin refah
ve kiltir diizeyi bireye fizyolojik gereksinmelerini gidermede zengin alternatifler
sunmaktadir. Bu kosullar altinda yetisen ve yasamini siirdiiren birey aciktim dedigi zaman

fizyolojik diirtiilenmenin yam sira belli bir yiyecege kars1 arzusunu da yerine getirir.*’

3.4.5.2. Giiven Gereksinmesi

Organizmanin fizyolojik dengeye ulagmasi, bireyi bu dengeyi siirdiirme
gereksinmesine yoneltir. Glinlimiiz toplumunun bir {iyesi ve 6gesi durumunda ki insan,
giiven gereksinmelerini, bir arada yasamanin geregi ile ortak davraniglara yonelerek
saglamak istemektedir. Korunma, bagimli olma sosyal yapi, yasa ve sinirlamalar bireyin
giiven gereksinimlerinin dogurdugu toplumsal deger ve yapilardir. Gelismis {ilkelerde
hemen hemen biitiiniiyle giderilmis, yerine getirilmis olmalar1 bu tiir gereksinmelerin

bireyi motive etme olasiligin oldukea diistirmiistiir.”®

3.4.5.3. Ait Olma ve Sevgi Gereksinmeleri

Fizyolojik ve giliven gereksinimleri giderilmis olan birey artik sosyal yonii agir
basacak olan gereksinmelere yonelecektir. Bu gereksinmeler daha ¢ok duygusal nitelikler
gosterecek olan gereksinmelerdir.Ornegin, birey belli bir sosyal ¢evre ve ortama ait olma

arzusunu duyacak, bu ¢evrenin diger liyelerini sevme ve onlarca sevildigini bilme geregini

37 Basaran, Ibrahim. Yénetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams. Ankara: Giil Yaymevi, 1992.243
3% Baykal Besim. Motivasyon Kavramina Genel Bir Bakis. istanbul: Divan Matbaacilik, 1978.164
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hissetmek isteyecektir. Aidiyet ve sevgi gereksinmeleri bireyce kendisi ancak toplumun

koydugu manevi degerlere uyabildigi, adapte olabildigi oranda giderilebileceklerdir.”

3.4.5.4. Sayg1 Gorme Gereksinmesi

Toplumumuzda ki biitiin insanlar kendi kendilerini sayma ve baskalariin
kendilerini saymasi i¢in; kendilerinin gii¢lii temellere dayandirmaya ¢alistiklar iistiin bir
degerlemesini yaparlar. Ana gereksinme niteliginde ki saygi gérme olgusu temelde bagka
baz1 kosullarin yada gereksinmelerin giderilmesiyle saglanabilecektir. Birey saygi gorme
gereksinmesinin giderme asamasina ulasmak i¢in bu tir alt degerleri c¢oziimlemek
zorundadir. Bu alt degerler ikiye ayrilirlar. Ornegin; giiglii olmak, basarili olmak, giiven
duymak birinci tiirde ki niteliklerdir. Birinci tiirii olusturan degerlere ulasmak bireyin kendi
elinde olan tlirden olgulardir. ikinci tiirde sayilanlar ise bireyin birinci tiirde
gerceklestirebildikleri ile orantili olarak sosyal ¢evrenin onun i¢in takdir edecegi degerlerle
ilgili olanlardir. Her iki degerler gurubu yeterince gergeklestigi taktirde, birey saygi gérme

gereksinmesini, bu gergeklesme oraninda tatmin etmis olacaktir.*’

3.4.5.5. Kendini Gerceklestirme Gereksinmesi

Gergekte belli bir diizeye ulasmis bireyin mutlulugunun iginde yattig1 olgudur. Bu
gereksinmenin bilincine varabilmek ancak o©nceki ortak beseri gereksinmelerin
giderilmesiyle olanak bulacaktir. Birey tatmine ulasabilmek i¢in potansiyel yetisini ortaya

koymak zorunlulugundadir.*'

3.4.6. McClelland ve Basar Teorisi

Maslow bagar1 gosterme durumunu saygi gormenin bir determinanti olarak
belirtirken, McClelland ayn1 olguyu bireysel motivasyonun temel taslarindan biri olarak
daha biiyiik bir 6nemle ortaya koymaktadir. Basar1 motivi aragtirmalari, ‘konu algilama

testi’ diye anilan bir test yardimiyla yiiriitilmiistiir. S6z konusu test Henry Murray’in

%% Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi Yaymn No: 242, 1991.123
% Bagaran, ibrahim. Yonetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams. Ankara: Giil Yaymevi, 1992.245
#! Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: Ani Yayncilik, 2000.261
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kisilik testlerinden kaynaklanmistir. Testin uygulandigi kimselere giinlilk yasantidan
resimler gosterilmis ve s6z konusu resimlerle ilgili kisa bir senaryo anlatmasi istenmistir.
Bundan amag¢ bireyin i¢ yapisal dinamigi ile ilgili ozelliklerini uyararak agiga

4
vurdurmaktir.

McClenland’a gore birey testlerde iki tiir yonelimden birini agir basici nitelikte disa

vuracaktir. Bu iki tiir degisik gereksinmeye olan yonelimler su sekildedir;

1. Yaratici; yapict ve galigma yasamina doniik bir yonelim ki, bu ydnelimin
temelinde bireyin olan gereksinmesi yatar.
2. Aile, arkadas ve sosyal ¢evreye doniik bir yonelim ki, bu yonelimin temelinde ise

bireyin ¢evresiyle iligkilerde bulunmaya olan gereksinmesi yatar.

Bir bireyin sadece basari gereksinmesine ya da sadece cevresi ile iliskilerde
bulunma gereksinmesine yonelik bir 6rnek tutum gelistirdigi sdylenemez. Birey gercekte
her iki gereksinmenin de etkisi altinda bulunacaktir. Yani birey basar1 gereksinmesinin
tatmininde dogrudan kendi kisiliginin bir fonksiyonu olma niteligindedir. Kendi degerinin
farkinda olan birey, bir ise kalkismadan once basar1 ve basarisizlik olasiliklarini dikkate
alacaktir. Bu durumda basar1 motivi iki boyut gdsterecektir. Basar1 ve basarisizlik. Her
ikisinin birlesimi ise toplam basari motivasyonunu verecektir. Bu iki motiv gergekte
bireyin bir isi yapmaya olan yonelimini saptayacaktir. Basar1 olanag: diigiik bir ise bireyin
kalkismasi az olasiliktadir. Denilebilir ki bagar1 motivi ile basar1 gereksinmesi arasindaki
korelasyon yiiksek; basarisizlik motivi ile basar1 gereksinmesi arasindaki korelasyon ise

diisiiktiir®

Ayrica basarisizliktan dolay1 cezalandirma, ya da basaridan dolay1 ddiillendirmenin
bireyde basari motivinin belli bir bi¢imde olusumunun nedenini olusturacagi da aciktir.
Basarisizligindan dolayr cezalandirilan bireyin, sonradan iistlenecegi islerde gene
basarisizliga ugrayacagi korkusu, ondaki basar1 gereksinimini korlestirebilir. Bu tip

bireylerde basar1 motivi, basarisizliga olan korku dolayisiyla, temel bir karakteristik 6zellik

* Kaling Tanil. Sosyal Psikoloji. Ankara: Filiz Kitabevi, 2001.321
* Giiney, Salih. Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2001.286
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bi¢cimi almis olarak goriilecektir. Bu olgu, yonetim acgisindan iizerinde dikkatle durulmasi

gereken bir durumu betimlemektedir.**

Bagar1 motivinin, bireysel motivasyon siirecinde tek etken oldugu ac¢iktir ki, kabul
edilir nitelikte degildir. Ancak, motivasyonu Ozellikle ¢alisma yasamindaki motivasyonu
olusturmada biiyiik etkisi oldugu da yadsinamaz. Nitekim, David McClelland bu konuda
yillar siiren calisma ve aragtirmalarimi ve elde ettigi bulgular1 sonradan somut bir
arastirmada realize etmis ve gelismekte olan bir iilkede basari motivinin ekonomik

kalkinmaya olan katkisin1 vermeye calismistir.”

3.4.7. Herzberg ve Motivasyon-Hijyen Teorisi

Bu Teorinin ¢ikis noktasi dogrudan isin kendisi oldugundan, psiko-fizyolojik ve
sosyal temellere dayali diger teoriler i¢in, s6z konusu olan bu teorilerin ¢alisma yasamina
uyumlandirilmasi geregine Herzberg’de rastlanmayacaktir. Bulgular, is ve is ile ilgili olgu
ve kosullarinin hangilerinin motive edici ve hangilerinin ise bu nitelikten yoksun oldugunu
saptama amaciyla, bireysel tutum ve tepkilerin sorulmasiyla elde edilmistir. Herzberg
arastirma da elde ettigi bulgular1 pekistirmek ve ¢ok elestiri almis olan sonugsal verileri
saglamlagtirmak icin daha sonra ayni arastirmalar1 degisik yore ve calisanlar iizerinde
yenilemis ve eskileri onaylayan sonuglar elde etmistir. Bulgularin analizi Herzberg ve
calisma arkadaslarini, aragtirmaya konu olan kisilerde iki temel degisik faktor gurubunun

varligin1 saptamaya gotiirmiistiir. S6z konusu iki faktor gurubu:*®

1. Hijyen Faktorler: Bu faktorler; isletme politikast ve yonetimi, goézetim,
gozetmenlerle iliskiler, is kosullari, {icret, akranlarla iligkiler, kisisel yasam,
astlarla iliskiler, statii ve giivenlik olarak belirlenmisti.

2. Motivasyonel Faktorler: Bu faktorler; motive edilislerinde ki giic derecesine
gbre sirasiyla, basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ilerleme ve gelisme
olarak belirlenmisti. Hijyen faktorler iizerinde Herzberg’in arastirma kanisi,

bunlarin  yeterli ve diizenli olmadiklar1 zaman iste tatminin

* Tiirko R. Metin. Bilimsel Yonetim Acisindan Motivasyon. Ankara: Seving Matbaasi, 1973.341

* Kogel, Tamer. isletme Yoneticiligi. Gozden Gegirilmis Sekizinci Baski. Istanbul: Beta Basim Yaymm
Dagitim, 2001.321

% Bagaran, ibrahim. Yonetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams. Ankara: Giil Yaymevi, 1992.582
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gerceklesmeyecegidir. Ancak bu faktorler varolduklar: taktirde, naturel nitelikli
olduklarindan is gorenler tarafindan sadece kabul goriirler, ancak onlari motive

etmezler.

Motive edici faktorler ise bireyi yoneltici, kamgilayict ve giderildikleri olciide
tatmin yaratici niteliktedirler. S6z konusu faktorlerden birinin gergeklesememesi, bireyin
motivasyonel yapisinda bir bosluk yaratir. Herzberg’in motivasyonel faktoér olarak
niteledigi faktorler ise Maslow ‘un hiyerarsisinin iist basamaklarinda yer alabileceklerdir.
Her iki yaklagimin benzerlik gosterdigi bir nokta, yorum olarak Maslow ‘ da kendini
gerceklestirme asamasina ulasacak bir bireyin Onceleri alt basamak gereksinmelerini yerine
getirme olgusunun Herzberg’de biraz daha farkli bir yorumla gene giindemde olmasidir. O
da motivasyonel faktorlerden yararlanacak olacak bir bireyin once naturel faktorlerden
nasibini almig olmasi geregidir. Genel olarak diyebiliriz ki, gereksinmeler hiyerarsisinin ilk
lic basamag1 hijyen faktorlerle, son iki basamagi ise motivasyonel faktorlerle 6zdeslik

. . 47
gosterir.

3.4.8. Vroom ve Beklenti-Deger Modeli
Konuyla ilgili temel varsayim cesitli hareket tarzlariyla ilgili olarak segenekler

arasindan bir kimse tarafindan yapilan bir se¢im ayni anda vukua gelen olaylar

hamledilir.*®

Sarf Edilen Caba = Kisinin Belirli Bir Sonuca Verdigi Deger * Erisilmeyi Umdugu Sonug
Bu teori biligsel siireglerle motivasyon olgusunu aciklamaya calisan teorilerin en

yaygin bilinen ve kullanilanlarindandir. Vroom ‘un modeli {i¢ boyutlu bir diisiince

sisteminde agiklanabilir. Bunlar;*’

1. Valence-Soyutsal Deger: Valence bireyin sz konusu olabilecek beklenir bir

sonugsal degere ulasma, onunla birlesme isteginin siddetini belirtecektir.

*" Tosun, Kemal. isletmelerde insan Davranisi. Istanbul: istanbul Matbaasi, 1977.258

* Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.183

¥ Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: An1 Yaymcilik, 2000.264
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2. Aragsallik: Bir bireysel davranis ile onun uzantisinda ki hedeflerin
biitiinlesmesi durumu ve bunun o davranis iizerinden gergeklesme derecesi.

3. Beklenti: Belli bir davranisin sonucunun 6nceden tahmin edilmesi.

Birey bir eyleme veya davramiga kalkismadan Once isin sonugsal degeriyle
ilgilenmektedir. Ornegin, mevki, statii, saygi kazanma. Bu degerler birey agisindan
niteliksel olarak c¢ekici yada itici Ozellikte belirlenecektir. Bireyin gercek sonugsal
degerlere ulasabilmesi i¢in daha onceki bir boyutta yer alacak aragsal nitelikte bir
Valance’yi belirlemesi ve ona ulasmis olmasi gerekecektir; drnegin, yiiksek basari gibi.
Vroom modeli, yonetici durumunda bulunan kimselerin, is¢iyi motive edici faktorleri ve

uygun bazi degiskenleri gorebilmelerine yardimci olabilmesi amaciyla hazirlanmistir.

3.5. Personel Yonetimi Acisindan Motivasyon

Beseri iligkiler ¢cagdas yoneticinin elinde saglikli bir organizasyon ve verimli bir
egitim siireci gergeklestirmek i¢in bir aragtir. Bu aragtan isletme ve personel yonetimi
siireclerinde etkin bir bigimde yararlanmak her yoneticinin gérevi olmalidir. s goreni,
organizasyon i¢i ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinmeleri, giderek motivleri
ile 1yl anlayan, yorumlayabilen yonetici, ondan, verimliligi maksimize etme yOniinde

gerektigi gibi yararlanma yollarinda bulacaktr.”

3.6. Uygulamada Motivasyon

Olgu psikolojik ve sosyal kdkenli olduguna gore, sorun gene bireyin psiko-sosyal
yapisinda irdelenecektir. Bu yapt homojenlik gostermez motivlerin degisikligine gore her
bireyde ayr1 bir yapisal bicimde olusur. Bireyin benligine doniiktiir. Birey bagkalarini
diisiiniirken bile, bir anlamda, kendini diisliniir ve kisisel tatminini gozetir. Bu aciktir ki,
motive etmek isteyen ve motive olma durumundaki kimse arasinda teorik olarak bir ¢eligki
doguracaktir. Ciinkii her iki 6gede kisisel tatmini amaglamaktadir. O halde taraflar arasinda
motivasyonun ger¢eklesmesi, her iki 6genin belli bir optimumda kisisel gereksinmelerinin

belirli derecelerde belirlenmesi ile gerceklesebilir. Bu yorumun 1s181nda, isletmenin birinci

% Tiirko R. Metin. Bilimsel Yonetim A¢isindan Motivasyon. Ankara: Seving Matbaasi, 1973.345
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derecede temsilcisi olan yonetim ile is goren arasindaki motivasyonel iligskiyi ortaya
koymak olanaklidir. Yonetimin i goreni motive edis gerek ve siirecini i¢ asamalarinda

e .51
verebiliriz:

1. Yonetimin emeli, etkin bir performans ve uygun sec¢ilmis yontemlerle
miisterilere daha ¢ok hizmet, isletme sahiplerine daha ¢ok kazang¢ saglama
amaglarii gerceklestirmektedir.

2. Yonetim, biitlin bireylerin kisisel benliklerine doéniik tatmin arayan ve bu
tatmini her bireyin igindeki degisik tiirlerden gereksinmelerin giderilmesi ile
gerceklesecek nitelikler tagidigini sezmistir.

3. Yonetim, ne zaman hangi gereksinmenin birey agisindan dominant oldugunu ve
hangisinin i tatminini ger¢eklestirecek nitelikte oldugunu tahmin eder.

4. Tahmin edilen gereksinmeyi giderecek ve bireyi eyleme itecek ortami ve

uyaricilari seger.

Istediklerini elde etme dogrultusunda uyarilan birey, bunlara ulagsmak icin issel
gorevlerine yonelir. Yukarida kisaca verilmeye calisilan siire¢ agiktir ki gercekte ¢ok daha
karmasik bir olusum gosterir.Ciinkii her asama, kendi igsel biitiinliigiiniin gerceklesmesi

icin birbirine ge¢mis bir ¢ok alt siireclerden olusmaktadir.>?

3.7. Motivasyon Siirecinin Ana Asamalari

3.7.1. Uretim Asamalarinda Motivasyonu Gerektirecek Durum ve Nitelikler

Uretim agmalari niteliksel degisiklikler gosterir. Uretimde her asama, is gdrene ayri
bir sekilde ydnelmistir. Is goreninde iiretimin her asamasina gosterecegi tepki degisik
olabilir. Bu etkilenme ve tepkilenmenin temel nedenleri is gérende, onun gereksinimlerine
uzanan cagrisimlarin sonuclaridir. Gereksinmenin siddeti, ¢agrisimin giiciinii, dolayisiyla
tepkiyi belirler. Yoneticinin gereksinme tatminine yonelmis bireydeki gerilimi dikkate
almas1 ve motivasyon yontemini belirlemede g6z oOniinde bulundurmasi zorunludur.

Ornegin, sigara aligkanlig1 olan bir insanin ondan yoksun kaldiginda duyacag istek ile,

>! Basaran, Ibrahim. Yénetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams. Ankara: Giil Yaynevi, 1992.584
32 Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: An1 Yaymcilik, 2000.267
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ikinci bir ¢ift coraba gereksinmesi olan insanin duyacagi istek siddetinin kisisel yapilarda

yaratacag1 gerilimlerin ayn1 olamayacag agiktir.”

Yapilan yorum, bizi motivasyon siirecinin bu ilk asamasinda motivasyona
gotlirecek durumlarin  6zelliklerinin  belirlenmesinde s6z sahibi olacak yoneticini
niteliklerini saptamaya gotiirmiistiir. YOneticinin sorumlu oldugu motivasyon siirecinde
gosterdigi yetenekler duruma goére yonetme yetenegini ve yonetimsel uygulamalart yeni
taleplere uyumlandirma yetenekleridir. Is tatmini, sosyal iliskiler, verimlilik gibi sosyal ve
ekonomik siireclerin iiretim asamalari sirasinda olumlu ya da olumsuz olarak
nitelendirilmeleri; durumlarin irdelenip degerlendirilmesi ile yoneticiyi bir karar alma

siirecine gotiirecektir.™
3.7.2. Motivasyon Araclarinin Secilmesi

Yonetici, tekil yada grup olarak is gorenleri motive etmekte kullanacagi araglari
aramak, se¢mek ve kullanmaya uygun hale getirmek gorevini iistlenecektir. Araglar

saptanirken yonetici dncelikle kendi deneyimlerine dayanacaktir.
3.7.3. Motivasyonun Uygulamasi

Motivasyonu gerektiren ama¢ ve nedenleri ve kullanacagi arag ve yontemleri
belirlemis olan uygulayici artik eyleme gececektir. Ancak, eyleme gecisten once yonetici
uygulama ile ilgili baz1 kurallar1 g6z 6niinde bulundurmamalidir. Ciinkii basari, bu 6nemli

asamada hata yapmamaya baglidir.”

>3 Ataay, ismail Durak. isletmelerde insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler. Ankara: Mess Egitim
Kitaplar1 Dizisi: 19, 1988.186

> Celebioglu, Fuat, Davramis Agisindan isbilim. istanbul: Ugdal Nesriyat, 1981.321

> Tosun, Kemal. isletmelerde insan Davrams. istanbul: istanbul Matbaasi, 1977.264
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BOLUM IV

IS TATMINI

Is tatmini; ¢alisanin isine kars1 sergiledigi genel tutumdur. Bu tutumun olumlu hali
“Is Tatmini”; olumsuz hali ise “Is Tatminsizligi”dir. Calisan kisi isine verdigi emegin
karsilig1 olarak beklentilerini karsilamak ve kisisel i¢ diinyasina uygun bir ortamda

calismak ister.”®

Calisan, isi ile kendisi arasinda uyumu saglayip; iicret, is arkadashgir ve terfi
olanaklar1 gibi sosyal statii sembollerinden olumlu bir sekilde yararlanabilirse is doyumunu
saglamig olur. Bu doyumu saglayan etmenler kisiden kisiye degismekle beraber énemli
olanlar ve daha az 6nemli olanlar olarak ikiye ayrilir. Is gérenin dnemli buldugu ihtiyaglar:
ne kadar yiiksek oranda karsilanirsa is tatmini de ayni oranda yiliksek olacaktir. Bir
isyerinde en yliksek iicret alan kisi maas bazinda diisiiniildiigiinde iicretiyle paralel olarak
is doyumunu en ¢ok saglayan calisan olarak goriilebilir. Ama bu kisi is arkadaglariyla
stirekli catisma halinde bulunuyorsa is tatminini sonugta ise karst duygusal bir tepki
oldugundan ise kars1 tatminsizlik yasayabilir. Sonug olarak; bireysel tatmin yalnizca kisisel

ihtiyaglarin karsilanabilmesiyle belirlenmeyip ¢evresel faktorlerce de etkilenmektedir.

4.1. Is Tatmininin Icerigi

Giiniimiizde calisanlarin iglerinden tatmin olmasi, artik isletmelerin iiriin {iretmek
gibi temel amaglarindan bir olmustur. Cilinkii sirket misyonlar1 ‘Calisanlarimiz bizim en

3

onemli kaynagimiz degil, TEK kaynagimizdir ¢ olmaya baslamistir ve bu diistur ile i¢
yapilarini olusturmaya ¢alismaktadirlar. Clinkii bir kurumu ytikseltecek, kara gecirecek, bir
sirketi pazarda mihenk tas1 olma seviyesine ¢ikaracak olanlar sirketin ¢alisanlar1 olacaktir.
Yani kurumlart zirvelere tasiyanlar da asagilara ¢ekenler de calisanlardir. Bu nedenle

calisanlar sirketin hayatinin devami noktasinda miisterilerden daha énemlidirler.””’

*6 Ozgiiven, ibrahim Ethem. Endiistri Psikolojisi. Ankara: Pdrem Yayinlari, 2003. 127
7 Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi Yayin No: 242, 1991.376
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Bir sirketin basaris1, calisanlarinin basaris1 demektir. Is hayatinda basarinin bir cok
sirr1 vardir. Basariy1r bir noktaya baglamak olduk¢a zordur. Bu etmenlerden biri de
calisanin ruhsal ve fiziksel olarak tatmin ve doyuma ulasmasidir. i tatmini, kisinin isinden
veya is hayatindan zevk almasi, isiyle olumlu duygusal etkilesime girebilmesidir. Kisacasi,
yapilan isi bir ‘angarya’ veya bir ‘zorunluluk’ olarak degil de bir zevk veya tutku haline

doniistiirebilmesidir.

Is ortamindaki tatmin nasil olabilir? Ornegin, kisiyi tanima, ona saygi gosterme,
sosyal ihtiyaglarin1 karsilayabilme, yiikselme imkani verme, bunlarin sadece birkagidir.
Tabii ki tatmin konusu bunlarla smirl degildir. Isin icinde para da vardir. Insanlarmn
yaptiklar karsiliginda gereken miikafati da elde etmeleri de tatmin ve doyum noktasinda

onemlidir.>®

Sonu¢ olarak, is yerinde tatmin olmak basar1 ve lretkenligin; aslinda hayatta mutlu
olmanin anahtarlarindan biridir. Burada kesinlikle isin maddi yanini, yani parayir yok
sayamayiz. Ama para kesinlikle mutluluk ve tatminde ana unsur degildir. Sadece
saglamlastirict har¢ malzemesidir. Isinden zevk alan birey hem kendi hayatin1 anlaml
kilmaktadir ve bu enerjisi ve iretkenligiyle kurumunu da tasimaktadir. Kisacasi is

hayatinda ruhun tatmin olmasi ana unsurdur.”
4.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isten tatmini etkileyen alt boyutlarin tek tek siralanmasi uzun bir liste olusturur.
Ama bunlar kiimelemek olanaklidir. Kaynaklarca siklikla gosterilen isten tatminin alt
boyutlari; isin niteligi, 6deme, yiikselme olanagi, dviilmek, ¢alisma kosullari, denetim,
birlikte caligilan is gorenler, Orgiit ve yonetim, is gorenin kisiligidir. Bu ¢alismada ele
alian is tatmini alt boyutlari; yonetim bicemi, ¢alisma olanaklari, gelisme ve yiikselme

olanaklari, is arkadaslari, fiziksel ortam, iicret ve personeldir.”

*¥ Isikhan, Vedat. Verimlilik Dergisi. Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yay. Cilt: 25, Say1:1, 1996.118
> Ozgiiven, ibrahim Ethem. Endiistri Psikolojisi. Ankara: Pdrem Yayimnlari, 2003. 130-131
% Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi Yayin No: 242, 1991.376
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4.2.1. Yonetim Bi¢cemi

Yonetim bicemi ( tislup ), yonetmenin amaclar1 gerceklestirmedeki gorev davranisi
ile is gorenlerle kurdugu iliski davranisinin etkilesiminin olusturdugu bir davranig
orlintlisiidiir. Ast yonetmenler, yonetim bicemlerini orgiitiin en iist yonetmeninin yonetim
bigemine uydurmak zorunda birakilirlar. Ama yine de ydnetim bigemi, yonetmene 6zgi

yonetsel davranislar oldugundan, yonetmenden yénetmene degisir.®’

Is tatmini agisindan ydnetim bigeminin iki boyutu 6nemlidir. Birinci boyutu;
calisanlara yonelik olma, onlarla destekleyici iliskiler gelistirmedir. Ikinci boyut ise,
calisanlarin kararlara katilmasidir. Kararlara katilan personel isine, is arkadaglarina ve

yonetime kars1 olumlu duygular gelistirerek is tatminleri yiikselmektedir.®*

4.2.2. Calisma Olanaklar:

Yapilan isin gerceklestirilebilmesi ve 6grenme i¢in gerekli arag - gereg, kiitiiphane,
bilgisayar gibi olanaklarla; kantin, yemekhane, spor ve dinlenme ile ulasim gibi fizyolojik

gereksinimleri karsilayabilecek olanaklarin yeterliligi.*?

4.2.3. Gelisme ve Yiikselme Olanaklari

Yetenekleri kullanma ve gelistirebilme olanaklari, igini severek yapma ve orgiitte

yiikselme gibi kendini gerceklestirme gereksinimlerini karsilayabilecek olanaklar.

Is gorenler ¢alistiklart islerinde yiikselme olanaklar isterler. Ciinkii insanlar isleri
lyice 0grenip tecriibe kazandikca is yeknesaklasacak, bulunduklar1 mevkilerdeki yetkilerini
ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla ¢alismay1 arzu edeceklerdir. ilerleme yada yiikselme yollar1 tikanan is

gorenlerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir.**

6! Basaran, Ibrahim Ethem. Egitim Yonetimi : Nitelikli Okul. . Ankara: Feryal Matbaas1, 2000.74-75

62 Ceylan, Adnan. Orgiitsel Davramisin Bireysel Boyutu: . Gebze: GYTE Yayin No: 2, 1998. 80

63 Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: Am Yaymcilik, 2000.53

% Eren, Erol. Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi. istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2001.510
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Bir kurumda calisanlar terfi etmeleri ile gelir artisi, sosyal statii ve daha ugrastirici
isler elde etmektedirler. Bu nedenle ozellikle terfi konusunda yiiksek beklentisi olan
kisiler, elde ettikleri yiikselme ile daha fazla is tatmini duyarlar. Genellikle yonetici
diizeyindeki terfilerde fazla iicret artis1 s6z konusu oldugu icin, is goérenlere nazaran

yoneticilerde is tatmini yiiksek olmaktadir. *

4.2.4. Is Arkadaslan

Bireyin, birlikte oldugu grubun yapisi veya dogasi da is tatmininde onemli bir
etkendir. Arkadas canlisi, birbirlerini destekleyen bir is grubunun, c¢alisanlarin tatmini
tizerinde orta diizeyde bir etkisi vardir. Bireyin i¢inde bulundugu grup calisana bir destek,
rahatlama, tavsiye ve is konusunda cesitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam is
tatminini olumlu yonde etkiler. Birey isini sevmese bile, arkadaslart nedeniyle isinden
mutluluk duyar. Iyi bir is grubu, ¢alisma yasamini daha zevk alinir bir hale getirebilir. Eger
calisanlar boyle bir is grubundan yoksun iseler bu durumda is tatmini olumsuz yonde

etkilenir. %

4.2.5. Fiziksel Ortam

Fiziksel calisma ortami, maddi unsur olarak calisan kisinin i gordiigli ve temas

edebilecegi yerlerin timiidiir.®’

Fiziksel kosullar is tatmini lizerinde gozle goriiliir etkisi olan bir baska faktordiir.
Eger fiziksel kosullar iyiyse ( drnegin cazip ve hijyenik fiziksel ortam ) is géren icin isini
stirdirmek kolaylasacaktir. Eger fiziksel kosullar kotiiyse (6rnegin sicak, giriiltiilii bir
atmosfer) ig gorenin igini tam anlamiyla yerine getirmesi zorlasacaktir. Genel olarak is

gorenler nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatligi, tehlikesiz olusu ydnlerinden

6 Ceylan, Adnan. Orgiitsel Davramsin Bireysel Boyutu: Gebze: GYTE Yayin No: 2, 1998.80

5 (Ozkalp, Enver ve Cigdem Kirel. Orgiitsel Davrams. Eskischir: Egitim, Saghk ve Bilimsel Arastirmalart
Vakfi Yaymlari, No: 111, 1996.132

67 Sapancali, Faruk. “Calisanlarin Giidiillenmesinde Kullanilan Ozendirici Araclar,” Verimlilik Dergisi.
Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yayilari, 1993 / 4, ss. 63.
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calismaya elverisli kosullar1 olan isi ve igyerini yegler, bunlara yiiksek deger verirler. Yine

¢ogu is gbren binanin yeni, temiz olmasin ister.”®

4.2.6. Ucret ve Personel

Organizasyonel Faktorler - Diisiik is giicii devir orani
- Kabul edilebilir devamsizlik
- Ucret - Yiiksek verim
- Terfi Olanaklar - Ise baghlik
- Yonetim Tarzi
- Igyeri ve is ortami A
sartlar1
Is Tatmini
Grup Faktorleri

- Is arkadaslar1 ve arkadaslik
iliskisi
- Ast-lst iligkisi

Is Tatminsizligi

Bireysel Faktorler
- Kisisel ihtiyaglar \ 4
- Isi kabul etme egilimi - Yiiksek devir orant
- Cevresel beklentiler - Devamsizlik

- Hastalik

Sekil 4.1. is tatmininin ve Tatminsizliginin Sebep ve Sonuglar®

Sekil 4.1 genel olarak is tatminine ve tatminsizligine neden olan etkenleri ve

sonuclarini géstermektedir.

Ucret, is tatmininin énemli fakat ¢ok fonksiyonlu faktorii olarak kabul edilir. Para,
insanlarin sadece temel gereksinimlerine ulagsmalarin1 saglamaz, ayni1 zamanda onlara daha

iyi bir statii ihtiyacindan dogan tatmini saglar. is gorenler, genellikle 56demeyi yonetimin,

% Basaran, Ibrahim Ethem.Orgiitsel Davrams : insanin Uretim Giicii. Ankara: Feryal Matbaas1, 2000. 220
% Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi Yayin No: 242, 1991.379
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kendilerinin o kuruma olan katkilaria bakis agilarmin yansimasi olarak gériirler. Ucret
sistemi ne kadar adil ve is gorenin beklentilerini ne kadar ¢cok karsiliyorsa, o kadar fazla is

tatminine neden olmaktadir.

En Onemli tatminsizlik gostergeleri; verim disiikliigi, sikayet ve yakinmalarin
artmasi, ise devamsizlik ve gecikme oraninin yiikselmesi ve is¢i devrinin yiikselmesi gibi
durumlardir. Biitiin bunlar, ¢alisanlarin hissettigi tatminsizligin bir sonucu olmaktadir.
Ayrica i tatminsizlige, hayal kirikligi ile de 6zdes goriilmektedir. Bu anlamda hayal

kiriklig1, tatmin olmamus bir bireyin igerisinde bulundugu bir duygudur.”"

Bir kurumun basarili olmasi icin, o kurumda calisanlarin is tatminlerinin siirekli
olarak yiiksek tutulmasi gereklidir. Is tatmini ‘bireyin calisma ortamma karsi olan
reaksiyonu’ olarak tanimlanmaktadir (Berry, 1997) Bir ¢alisanin isi hakkindaki
diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda iicreti, terfi imkanlari, sosyal haklari,
yoneticisi, i3 arkadaslari, ¢alisma kosullari, haberlesme, giivenlik, verimlilik, ve isin

niteligi vardir. Bu degiskenlerin her biri i tatminini degisik sekillerde etkiler.

Pek ¢ok akademisyen, kisilerin isleri hakkinda neden farkli duygular beslediklerini
aciklamaga c¢alismistir. Locke’un ‘baskalik teorisi’ olarak adlandirilan goriisi, is
tatmininin, kisinin ihtiyaclarinin karsilanmasindan degil, o kisinin kendisi i¢in neleri
onemli gordiigli duygusundan kaynaklandigini 6ne siirer. Locke’a gore kiginin bir
degiskene verdigi onem, kendisinin onu ‘ne kadar’ istedigi ile ilgilidir. Bagkalik Teorisi,
tatminsizligin, bir kisinin istediginden daha azini elde etmesi durumunda ortaya ¢iktigini

one siirer (Berry, 1997).

Is tatmini ile ilgili diger bir teori Lawler tarafindan gelistirilmistir (Lawler, 1973).
Lawler, is tatmininin giidiisel ¢ergeve igerisinde goriilmesi gerektigini savunur. Bu goriise
gore, i tatmini, kisinin ne hakkettigi ile ne aldig1 diisiincesi sonucunda ortaya ¢ikar. Yani,
bir calisgan hakkettigine inandig1 konular1 elde edemez ise, is tatminsizligi s6z konusu

olur.”?

7% Ceylan, Adnan. Orgiitsel Davramisin Bireysel Boyutu: Gebze: GYTE Yaym No: 2, 1998.79
' Eroglu, Feyzullah. Davrams Bilimleri. istanbul: Beta Yaymcilik, 1998.251-252
72 Ceylan, Adnan. Orgiitsel Davramisin Bireysel Boyutu: Gebze: GYTE Yaym No: 2, 1998.81
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Is tatminini cevresel bir perspektife oturtmak icin, sosyal psikolog Bandura ‘sosyal
etki hipotezi’ olarak bilinen teoriyi gelistirmistir. (Bandura, 1997) Bu hipoteze gore,
kisiler, ¢evrelerindeki insanlarin kendilerinin ne istediklerini diistindiikleri ve inandiklari

konulari isterler.

Is tatminini aciklayan son teori Landy tarafindan gelistirilen ‘zit siire¢’ teorisidir.
(Landy, 1983.) Landy, ilk tepkinin (ani duygusal karsilik) daha sonra gelen tepki (sonraki
duygusal karsilik) ile birlesmesi sonucunda is tatminini doguran istikrarli dengenin ortaya
ciktigin1 &ne siirer. Ote yandan, ise baglilik ile ilgili calismalar daha ziyade bu konunun
calisma etkinligi iizerindeki olumsuz etkisi nedeni ile yiiriitiilmiistiir. Ise bagl olan
calisanlarin igyerinden ayrilma ihtimallerinin, ise bagli olmayan calisanlardan daha az
oldugu bulunmustur. (Angle & Perry, 1981), (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974).
Ise bagliligin ¢alisanlara kazandirilmasi gereken bir nitelik olduguna inanilmasina ragmen,
ise baglilik ile is yerindeki davraniglar hakkinda az sayida arastirma bulunmaktadir.

Empirik literatiirde, ise baglilik hakkinda iki farkli tanim vardir:”

Porter ve arkadaslarimin gelistirdikleri teoriye gore (Mowday, Porter, &
Dubin,1974) ise baglilik, kisinin kurumu ile kendini 6zlestirme ve kendini ise verme

kuvvetini gosterir.

Becker ise, ise bagliligi calisanin kendisini siiregelen calismalara verme egilimi
olarak gosterir ve bunun nedeni olarak da bunu yapmamanin maliyetinin yiiksek olmasini
gosterir. (Becker, 1960) Bu maliyetler arasinda, elde edilen haklarin, kidemin, is
degistirmenin insan iligkilerinde neden olacagi hasar, yeni i3 arama zorlugu

gosterilmektedir.

Bu arada, sirketlerin yeniden yapilanma, birlesme yada kapanmasi dolayisi ile 1983
ile 1993 yillar1 arasinda ABD’de 500 biiyiik firmada calisan sayisit 14.1 milyon’dan 11.6’a
inmig, ve her yil ortalama 500,000 calisan isini kaybetme tehlikesi ile karsi karsiya
kalmistir. (Simons, 1998 ). Bu sayilar ¢ok biiyilik olmasina ragmen, isini kaybetme tehlikesi

olan ve belirsizligin ¢alisanlar ve kurumlar iizerinde ne gibi etkiler yapacagi iizerinde

7 Eroglu, Feyzullah. Davrams Bilimleri. istanbul: Beta Yaymcilik, 1998.255-257
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yeterli ilgiyi uyandirmamustir. Arastirmalar, is ortami ile ilgili belirsizligin is tatminsizligi
(Ashford, Lee,& Bobko,1989) ve psikolojik rahatsizlifa neden oldugunu (Dekker, &
Shaufeli, 1995) ve daha diisiik ise baghilik oranlarina neden oldugunu gdstermistir

(Cameron, Freeman,.& Mishra, 1991), (Dekker, & Shaufeli, 1995).

Bu calismanin amaci, isyeri ile ilgili belirsizliklerin ¢alisanlarin is tatmini ve ise
baglilik oranlar1 iizerinde etkili olup olmadigini ortaya c¢ikarmaktir. Ayrica, calisanlarin
yas, egitim diizeyi, medeni durum, kidem gibi demografik 6zelliklerinin de is tatmini ve ise

baglilik ile nasil bir iligki i¢cinde oldugu da anlasilabilir.

4.3. Calisanlarin isteki Tatminsizliklerini ifade Bicimleri

Is tatmininin incelenmesinde 6nemli safhalardan biri, ¢alisanlarin tatminsizliklerini
ifade sekilleridir. Asagidaki sekilde iki boyutlu bir sistem i¢inde ¢alisanlarin
tatminsizliklerini ifade bi¢imlerini goriiyoruz. Bu boyutlardan biri yapici/yikici, digeri ise

aktif/pasif boyutludur.74 Bu durumu soyle gosterebiliriz (Sekil 4.2):

Aktif
Sesini
Ayrilma Yiikseltme
Yikict | | Yapic
Kayitsizlik
(1hmal) Sadakat
Pasif

Sekil 4.2. Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

™ Ozkalp, Enver ve Cigdem Kirel. Orgiitsel Davranis. Eskisehir:1996.106
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Kagis (ayrilma): Orgiitii terk etme bicimindeki davramis seklidir. Bu, isten istifa

etmek veya yeni bir is aramak seklinde olabilir.

Sesini Yiikseltme: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapici bir davranis
bigimidir. Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlar:

tartisma ve bazi sendikal faaliyetler i¢ine girme bu grup davranislara 6rnek olusturur.

Baglilik: Pasif ancak optimist bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak beklemek
seklindeki davraniglardir. Bu davraniglar organizasyonu disaridan gelen elestirilere karsi

savunma ve yonetime giivenme seklinde olabilir.

Kayitsizlik: Pasif olarak sartlarin daha da koétiilesmesine izin verme seklindeki
davraniglardir. Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisiik verim, yiiksek hata

oranlar1 seklinde ortaya cikabilir.”

4.4. Is Tatmini ile Tlgili Kavramlar

4.4.1. Is Tatmini ve Verimlilik

Senelerdir yapilan ¢aligmalar mutlu is gorenlerin verimli is gorenler oldugunu
gostermistir. Is gdrenlerin yiiksek morale sahip olmalari onlarin verimliligini olumlu yénde
etkilemektedir. Kisi isinden tatmin bulursa, isine karsi olumlu bir tutum sergilemekte, bu
gelismeye bagl olarak isini basarma arzusu yiikselmektedir. S6zli edilen arzu isveren
tarafindan yonlendirilirse sonu¢ verim artis1 olmaktadir. Tutumlarin ise karsi dinamik hale
getirilmesi, igin yapisal gelismesine uygun tutum yaratilmasi, is verimini siirekli olarak

yiiksek tutacaktir.”®

4.4.2. Is Tatmini ve Performans

Ampirik arastirmalar, birinci olarak ig tatmini ile performans arasinda zayif bir

iliski oldugunu teyit etmektedir. Performans iizerinde is tatmininden baska faktorler,

> Ozkalp, Enver ve Cigdem Kirel. Orgiitsel Davranis. Eskisehir: , 1996.107
76 Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi Yayin No: 242, 1991.380
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ornegin personelin yetenegi ve kullanilan teknoloji diizeyi vb. daha etkili olmaktadir.
Ikinci olarak, performansin, is tatminine yol actigmni gostermektedir. Performansi iyi olan
personele, maddi ve manevi ddiiller verilmelidir. Isini basarili bir sekilde tamamlayan
personele, cabalarinin bir sonucu olarak daha fazla manevi 6diil (basarma hissi vb.),
kaliteli is yapmalarinin taninmasi olarak da maddi bir 6diil ( para, terfi vb.) verilmelidir.
Biitiin bu odiillerin adil olarak algilanmasi neticesinde iyi performans, personelin daha
fazla tatminine yol acabilecektir. Bu durumun tersi olarak da performansi diisiik olan

personel, daha az maas ve terfi alacak, netice olarak da is tatminsizligi duyacaktir. 7’

4.4.3. Isgiicii Devir Oraninin Artmasi

Is tatmininin azalmasi halinde 6ncelikle isgiicii devir oram artar. Is tatmini arttik¢a
isgiicii devir orani alt diizeylere iner, bunun tersi de dogrudur. Is tatmini azaldikca kiside
bireysel uyumsuzluk, aile gecimsizligi artmaya baslar, olanak bulan kisi bu baskilarin

Ce. 78
sonucu olarak isini terk eder.

4.4.4. Devamsizlik ve Is Degistirme

Is tatmini diisiik olan personel, genellikle islerini birakma ve is basinda bulunmama
gibi davranislarda bulunmaktadir. Isyerinden uzaklasma, is cevresindeki hoslanilmayan
durumdan kagmayi, uzaklasmay1 saglamaktadir. Is tatminsizligi yiiksek olan kisiler, islerini
bir an Once degistirmek istemekte, isletmeye ve ise bagliliklar1 az olmaktadir. Eger is
tatmini olmayan kisiler, is degistirme i¢in uygun ortami bulamazlarsa (kotii sosyo-
ekonomik nedenlerle ) bu kisiler, ailevi sorumluluklar vs. nedeniyle isletmede ¢alismaya
devam edebilirler. Boyle is gorenlerin sik sik mazeret izinleri aldigi, ise ge¢ geldigi,
devamsizlik oranlarinin yiiksek oldugu goézlemlenmistir. Ayrica hep c¢alisma ortamindan

sikayetci olurlar.”

7 Ceylan, A.dnan. Qrgiitsel Davramsin Bireysel Boyutu: Gebze: GYTE Yayin No: 2, 1998.82-83

® Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: I.U. isletme Fakiiltesi Yayin No: 242, 1991.378

7 Ceylan, Adnan. Orgiitsel Davranisin Bireysel Boyutu: Teori ve Uygulama. Gebze: GYTE Yaym No: 2,
1998.83

40



4.4.5. Is Tatmini ve Saglhik Sorunlar

Is tatminsizligi is gorenlerin bazi1 saglik sorunlar1 ile kars: karsiya kalmalarina yol
agmaktadir. s tatminsizligi artti§1 oranda zihinsel ve bedensel bazi rahatsizliklarmn arttig:
yapilan ¢aligmalardan goriilmistiir. Zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit
hastaliklar is tatminsizliginden da kaynaklanmaktadir. Kolesterol oraninin degismesi, mide
ve kalp rahatsizliklar ile is tatminsizligi arasinda 6nemli denilebilecek iligkiler de yapilan

aragtirmalarin bulgularindandir.®

Ruh saghigr ile is tatminsizligi arasindaki iligkilerin saptandigi bir aragtirma
Kornhauser (1965) tarafindan gerceklestirilmistir. Bu aragtirmada, is tatmini ve ruh sagligi
arasinda anlamli iligki oldugu saptanmistir. Ruh sagligini etkileyen is tatmini etkilerinin, is
gorenlerin yeteneklerini kullanabilme olanaklari ve anlamli bir is yapmalar1 oldugu
saptanmistir. Kisaca asagilayici, sikici, hayal kirikligi yaratan bir is yapmanin, is

tatminsizligine ve ruh sagliginin bozulmasina yol agabilecegi soylenebilir.™!

4.5. Personel Giiclendirmenin Is Tatminine EtKisi

Sorumluluk ve yetki devri olarak tanimlanan personel giiclendirme konusu ve is
tatmini ile ilgili olarak 1996 yilinda Eylon ve Au ve yine aym yil Speitzer tarafindan
yapilan arastirmalar sonucunda personel giiglendirmenin, kisinin yasi, cinsiyeti, etnik
kokeni, 6z-gliveni, 6z-yeterliligi, giidiilenme ihtiyaglar ve kiiltiirel gegmisi ile yakin iligkili
oldugu bulunmus is doyumuna direkt etkisi oldugu saptanmistir. 1987 yilinda yapilan bir
calisma sonucunda, isletme igindeki bireyin egitim diizeyi ve kidemi artik¢a yoneticileri
tarafindan giiclendirilmeyi kabullenmesinin de o oranda arttig1 ortaya ¢ikarilmigtir. Ayrica
gliclendirilmis bireylerin is tatminlerinin arttig1, isletme iiretimine ve basarisina daha ¢ok
katkida bulunduklar1 saptanmustir.Oz-yeterlilik hangi faaliyetlere girisecegimizi, ne kadar
caba harcayacagimizi ve o gorevi tamamlamak i¢in ne kadar dayanacagimizi anlamak igin
onemlidir. Bugiine kadar 6z-yeterlilik alaninda yapilan ¢alismalar performans yonetimi ve
egitim konular lizerinde yogunlasirken, diger degiskenlerle olan iligkileri incelenmemistir.

Yapilan calismalar kisinin 6z yeterlilik seviyesinin, yapmak istedigi isler ve ¢alismak

% Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi Yaymn No: 242, 1991.379-380
81 Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: Am Yaymcilik, 2000.5-6
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istedigi is ortamlar1 ve is tatminleri iizerinde etkili oldugunu ispatlamistir. Oz-yeterliligi
yuksek olan kisilerin, diisiik olan kisilere oranla, zor isler karsisinda kisisel yargilarini ve
davraniglarini kullanma konusunda kendilerini daha rahat hissettikleri ve ayrica yiiksek
tatminli kisilerin kendi yeteneklerini kullanma konusunda az sans taninan isleri stresli
bulduklar1 saptanmistir. Oz-yeterliligi ara de@isken olarak inceleyen az sayidaki
caligmalardan birinde stres yaratan is faktorleri (agir is yiikii, is saatleri, gérevin 6nemi) ile
gerilim (is tatmini, Orgilite baglilik, psikolojik gerilim) arasindaki iliski incelenmistir.
Ancak calisma sonucunda arastirmacilar, oz-yeterliligin ara degisken olarak alinmasi

konusunda beklenen sonuclara ulagamamislardir.™

4.6. Is Tatmini Olcme Yontemleri

4.6.1. Puanlama Olcekleri ile is Tatmini Ol¢iimii

En ¢ok bagvurulan yontemdir. Bilgilerim homojen olarak toplanmasi ve sonuglarin
sayisal olarak ifade edilebilmesi en biiylik iki avantajidir. Bu yOntemin en taninmis
olgekleri arasinda “Minnesota Tatmin Olcegi” gelir. Bu 6lgek daha ¢ok is gdrenlerin 6zel
tatmin faktorlerini veya tatminsizlik derecelerini belirlemede kullanilan puanlama
yontemlerindendir. Yine puanlama 6lcekleri arasinda bulunan “Is Tanimlama Endeksi” ise,

daha ziyade yonetici diizeyinde ¢alisan isverenlere uygulanan bir tekniktir.*

4.6.1.1. Minnesota Tatmin Olcegi

Bu yéntem bir bakima Likert Olgegi Teknigi ile kisilerin islerinde is tatmini veya
tatminsizligi olgularina karsi tutumunu Olgmeye dayanir. Bu o6lgek ile galisanlarin is
tatmini Ol¢lilmek isteniyorsa once is gorenlerin islerinin genel yapisi ve algi doguran
ozellikleri ile tatmin saglayan yonleri analiz edilir. Tatmin veya tatminsizligi doguran is
etkenleri birer Ol¢lim faktorii olarak distniiliir ve bu faktorlere dayali olarak bir 6lgek
gelistirilir. Cevaplayicinin bu 6lgegin yargilarini ayri ayr1 degerlemesi ve her yargi igin
kendisine uyan bir noktay1 isaretlemesi istenir. Sonucta tiim cevaplayanlarin verdigi

bilgilere gore isin tatmin yaratan yonleri bulunacagi gibi, is gorenlerin de toplam olarak

%2 Isikhan, Vedat. Verimlilik Dergisi. Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yay. Cilt: 25, Say1:1, 1996.118
% Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi Yaymn No: 242, 1991.395
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islerinden duyduklar1 tatminin diizeyi, tatmin ve tatminsizligi yaratan faktorlerin hangileri

oldugu goriiliir.**

4.6.1.2. Kritik Olaylar Yaklasimi

Bu o6lgek ilk defa Herzberg tarafindan gelistirilip uygulanmistir. Kisilere kendilerini
is yerinde 6zellikle mutlu ve mutsuz hissettikleri zamanlar sorulmus, bu durumlar daha
sonra igerik olarak analiz edilmis ve isin hangi yonlerinin tatmin acgisindan énemli oldugu
bulunmustur. Bu yaklasimin yararlarindan birisi cevaplayanlarin kendilerini daha rahat
hissetmeleri diisiindiiklerini tam sdyleyebilmeleridir. Minnesota Teknigi’nde oldugu gibi
yonlendirme yoktur, cevaplayanlar anketin kategorileri veya yapisi ile sinirl degildir. Bu
yararina karsin kritik olaylar teknigi ile tutum O6l¢iimii zaman alicidir. Ayrica yorum ve
tepkileri objektiflikten uzaklagsma ihtimali vardir. Cevap veren is gorenler arastirmaciya

arastirmacinin duymak istedigi sonuglari vererek yanilgiya yol agabilirler.®

4.6.1.3. Is Tamimlayic1 Endeks Yontemi

Is tatmini; ise kars1 bireyin genel tutumudur. Kisinin is deneyiminin sonucunda
ortaya c¢ikan olumlu bir ruh halinin sonucudur. Is gérenin isine karst olumlu tutum
gostermesini saglayan dnemli etkenler vardir. Bu yontem kisinin isinin bes boyutuna karsin
tutumuna bagl olarak is tatminini analiz etmeye doniik bir tekniktir. Olgiimde faktor
olarak kullanilan is boyutlar ticret, terfi olanagi, nezaret iliskisi, isin dogrudan kendisi ve
is arkadaglar ile olan iligkisidir. Kisi bu is boyutlarinin bazilarindan memnun olurken,
bazilarindan memnun olmadigini belirtebilir. Bu 6lgegin segeneklerine Likert yaklasimli
puanlar verilerek igletmenin genel is tatmin puani ve her bir is gdrenin tatmin degeri

hesaplanabilir.*®

% Bingél, Dursun. Personel Yonetimi. Ugiincii Baski. istanbul: Beta Basim Yayin Dagitim, 1997.273
% Basaran, Ibrahim Ethem. Orgiitsel Davrams : insanin Uretim Giicii. Ankara: Feryal Matbaasi, 2000.35
% Basaran, Ibrahim Ethem. Orgiitsel Davrams : insanin Uretim Giicii. Ankara: Feryal Matbaasi, 2000.36
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4.6.1.4. Anket ve Miilakat Yoluyla Is Tatmini Ol¢iimii

Is tatminini &zel olarak gelistirilmis bir dlgege baglamadan yapilan miilakatlarla
veya belirli yaklagimlarla hazirlanan anketlerle de 6l¢gmek miimkiindiir. Miilakat yoluyla i
tatmininin Ol¢iimili olayin derinlemesine analizine olanak verir. Ankete cevap veren Kkisi,
arastirmacinin anlamadigi veya daha derinlemesine analiz etmek istedigi bir sey soylerse,
miilakat1 yapanin ek sorular sormasi ve konuyu ¢ok boyutlu hale getirmesi miimkiindiir.
Miilakat yonteminde arastirmacinin dikkatli davranmasi ve cevap verenlerin tepkilerini
yanlis yorumlamamasi, degerlemede objektif olmasi gerekir. Ayrica miilakat¢inin
arastirmaci yeteneginin olmasi da sonuclari olumlu yonde etkileyecektir. Sorularin sorulus
bicimi veya aldig1 cevaplart dogru kaydetme de elde edilen bilgilerin tamligini
etkileyecektir. Siiphesiz anket yontemiyle is tatmininin 6l¢iimii 6l¢ek teknigine oranla daha
pahalidir. buna ragmen de is tatmin Ol¢iim anketlerinin diger yontemler oranlara tiirev

yararlar1 vardir.®’

Eger is tatmini anket yoluyla olgiildiigiinde, yonetim arastirmayi desteklerse,
aragtirma yonetim ve is goren ihtiyaglarini hedef alarak yapilirsa, anket dogru uygulanir ve
isletme elde edilen sonuglar1 uygulamaya hazirsa anket yontemiyle arastirma yapmanin
0zel yararlar1 ortaya cikar. Anket yOntemiyle arastirma yapmak Oncelikle yonetime,
calisanlarin is tatmini hakkinda genel bilgi verir. Arastirma sirasinda alinan ilave bilgilerle,
isletmedeki 6zel tatmin faktorleri veya tatminsizlik nedenleri saptanir, hangi grubun
tatminsizliginin daha fazla oldugu goriiliir. Bu yontem isletmede haberlesme firsati yaratir.
Anketin hazirlanmasi, uygulanmasit ve cevaplarin degerlenmesi sirasinda yonetim ile
yonetilenlerin tatmine doniik konularda haberlesme firsati elde etmesi s6z konusu

olacaktir.

%7 Erdogan, ilhan. isletmelerde Davrams. istanbul: i.U. isletme Fakiiltesi Yaymn No: 242, 1991.372-376
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4.7. Is Tatmini Kuramlar

Is yasami iginde, insan davramslarini belirleyen etkenler cok gesitlidir. Herhangi bir
orgiit icinde bireylerin is tatminlerinin incelenmesinde giidileme kuramlarindan

yararlanilmaktadir.®®

Giidiileme konusunu yonetim biliminin tarihsel gelisim siirecinde yer alan
yaklagimlar acisindan ele almak yararli olacaktir. Klasik teori i¢inde yer alan Bilimsel
Yonetim Yaklasimi ¢alisanlarin sadece ekonomik araglarla motive edilebileceklerini

varsaymaktadir.”

Yonetim ve personel sorunlarina psikoloji ve sosyoloji agisindan yaklasilmasi
1930’Iu yillara rastlar. Baglangicin1 Elton Mayo ve arkadaslarinca girisilen Hawthorne
arastirmalariin olusturdugu Davranis¢1 Yaklagim, daha fazla bir iiretimi gerceklestirmek
ve ig tatminine ulagmak amaciyla is basinda insan davraniglarinin incelenmesidir. Taylor
da, insan iligkileri sorunlarinin {iretimi engelleyecegini, bu nedenle bunlara ¢oziim

bulunmas gerektigini ileri siirmiistiir.”

Artik ne sadece “ekonomik insan” goriisii ve ne de “sosyal insan” gorlisii tam
olarak gecerli degildir. Gergek olan “karmasik insan” goriisiidiir. Ciinkii insan1 giidiileyen
ne sadece ekonomik dzendiricilerdir ve ne de psiko - sosyal dzendiricilerdir. Insan gok

karmasik bir yapiya sahiptir, her insanin kendine 6zgii giidiisel 6zellikleri vardir.”!

Is gorenin isinden tatminine aciklik getirmek igin bazi kuramlar gelistirilmistir. Bu
kuramlar, isten tatmine degisik agilardan yaklasirlar. Bunlart igerik ( kapsam) ve siireg

kuramlar olarak iki kiimede toplamak olanaklidir.*”

8 Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: Am Yaymcilik, 2000. s. 9

% Efil, Ismail. isletmelerde Yonetim ve Organizasyon. Istanbul: Alfa Basim Yaym Dagitim, 1999.s. 118

% Canman, A. Dogan. Cagdas Personel Yonetimi. Ankara: TODAI Enstitiisii Yaymnlart. No: 260, 1995.s. 13
°! Sapancali, Faruk.Verimlilik Dergisi. Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yaynlari, 1993 / 4, s. 72

%2 Basaran, Ibrahim Ethem Egitim Yonetimi : Nitelikli Okul. Ankara: Feryal Matbaas1, 2000s. 216

45



4.7.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam kuramlari, bireyi neyin giidiiledigi ile ilgilenmektedir. Bireylerin

gereksinimlerinin neler oldugu ve bunlar1 nelerin karsiladigini ele alir. >

Kapsam Kuramlar1 adi altinda gruplanan dort adet giidiilleme kuram
bulunmaktadir. Bunlar Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami; F. Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Kurami; Mc Clelland tarafindan
gelistirilen Basarma Ihtiyaci Kuramu ile Clayton Alderfer’in ERG Kuramidir.”

4.7.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

En iinli kapsam kuramlarindan biri Maslow tarafindan gelistirilmistir. Maslow,
insan ihtiyaclarini 6nem sirasina gore bir hiyerarsi icine koymaya ve bunlar1 giderecek

orgiitsel araglari belirlemeye caligir.”

Maslow’ un kuramina gore, bireyin bir ihtiyaci karsilandiktan sonra diger ihtiyac
s6z konusu olabilmektedir. Ornegin bireyin yeme, icme gibi fizyolojik ihtiyaclari
karsilandiktan sonra giivenlik ihtiyacindan s6z edilebilir. Bu ihtiyag¢ giderildikten sonra ait
olma, bundan sonra saygi ve son olarak kendini gerceklestirme gelmektedir. Diger bir ifade
ile kisinin temel fizyolojik ihtiyaglar1 karsilanmamisken kendini gerceklestirmesini

bekleyemeyiz. Ciinkii bu ihtiyaclar birbirlerini takip ederler.”®

% Can, Baysal ve Erdal Tekarslan. Davrams Bilimleri I — I istanbul: iU is Fak Yayin No: 191, 1987.s. 94
* Kogel, Tamer. isletme Yoneticiligi. istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2001. 510 - 511

% Can, Halil. Organizasyon ve Yonetim. Besinci Bask1. Ankara: Siyasal Kitabevi, 1999 s. 177

% Findike1, Ilhami. insan Kaynaklar1 Yénetimi. Ugtincii Baski. Istanbul: Alfa Yaynlari, 2001.381
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MASLOW’UN HIiYERARSISI

Kendini Gerg¢eklestirme

Kisinin yaratici yeteneklerini

kullanabilmesi

Sayginlik ( Psikoloijk )

Basari, taninma ve statii sahibi

olma

Sosyal Thtiyaclar

Sevme, ait olma, kimlik
duygusu kazanma, benimsenme

Emniyet Thtiyaclari

Tehlikeden korunma, korku

duymama, giivenlik i¢inde olm4

Fizyolojik Thtiyaclar

Yasam ihtiyaglari; hava,
su, yiyecek, cinsiyet

IHTIYACLARIN ORGUTCE NASIL
KARSILANABILECEGININ
ORNEKLERI

Yaraticilik gerektiren cazip isler, kisisel
gelisme ve ylikselme olanaklari.

Gorevin ad1 ve sorumlulugu, yapilan isin
oviilmesi, yiikselme, statiiye uygun aylik,
itibarli olma.

Arkadasca iliskiler ortami, futbol, tavla,
satran¢ magclari, piknik, parti vb. sosyal
faaliyetler.

Sigorta ve emeklilik programlari, is
giivencesi, emin ve saglikli is kosullari,
yetenekli, uyusumlu ve iyi onderlik.

Ucret, yan 6deme, iyi ¢alisma kosullari.

Sekil 4.3. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi®’

Bu kurama gore, yonetici agisindan Onemli olan, kisinin sahip olmak istedigi
seyleri anlamaktir. Bu ihtiyaclar1 saglama olanaklarini olusturan bir yonetici, kisiyi belirli
davranis1 gdstermeye yoneltmis olacaktir. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminin
yaygin bir sekilde taninmasinin nedeni, basit ve mantikli olusudur. Fakat arastirmalar

ihtiyaclarin bes basamakta degil, iki - li¢ basamakta toplandigini ve dnem siralamasinin

kisiden kisiye degistigini gostermektedir.”®

°7 Can, Halil. Organizasyon ve Yonetim. Besinci Bask1. Ankara: Siyasal Kitabevi, 1999.s. 178
% Yiiksel, Oznur. insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara: Volkan Matbaacilik, 1997 s. 126
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4.7.1.2. Cift Faktor Kuram

Calisanlarin isten beklentilerini inceleyen bir arastirma Frederick Herzberg
tarafindan 1950’1 yillarin ikinci yarisinda 200 miihendis ve muhasebeci {lizerinde
yapilmistir. Arastirma neticesinde ortaya ¢ikan sonuglara gore, giidiilemede iki grup etmen
s0z konusudur. Bu faktorler hijyen ve tesvik (motive) edici faktorler olarak
adlandirilmigtir. Tesvik edici faktorler; bir isi basari ile yapmanin verdigi mutluluk,
isyerinde basariyla taninma, takdir edilme, 6zendirilme, arzu, istek ve yeteneklerine uygun
bir iste ¢aligma, yeterli yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi olanagi, isinde gelisme
olanag1 bi¢ciminde siralanmistir. Bu etkenler kabul edilir diizeyin altina diistiiklerinde is

tatminine engel olurlar, fakat is tatminsizligine ¢ok az katkida bulunurlar.”

Baz1 is sartlarinin veya faktorlerinin mevcut olmamasi halinde, ¢alisanlar
tatminsizlik duymaktadirlar. Ote yandan bu faktdrlerin varligi durumunda tatmin olduklar:
da soylenemez. Herzberg, bu faktorlere hijyen ( koruyucu ) faktorler adin1 vermektedir.
Koruyucu faktorler para, statii, glivenlik, kisiler arasi iligkiler, ¢alisma kosullari, denetim,

politikalar ve yontemlerdir.'® Motivasyon ve hijyen faktérleri Sekil 4.4° de gériilmektedir.

Herzberg’e goére is tatminine yol agan faktdrler is tatminsizligine yol acan
faktorlerden ayr1 ve farklidir. Dolayisiyla, is tatminsizlige yaratan faktorleri ortadan
kaldirmaya ¢alisan bir yonetici is ortamma barig getirebilir, ancak gilidiileme
getirmeyebilir.'”" Tyi bir yonetici, isten duyulan tatminin elemanm kendisi i¢in oldugu
kadar organizasyon i¢in de oldugunu bilir. Bu yiizden de, isin gerekleriyle bireylerin

ihtiyaclar1 arasinda uyum olmasini saglamaya ¢aligir .

Herzberg’in giidiileme kuramina ydneltilen en yogun elestiri, ekonomik giidiileme
faktorlerinin dzellikle iicret faktdriiniin ikinci plana indirgenmis olmasidir. Ote yandan, bu
kuram kisiler aras1 farklar1 da goz oniline almamaktadir. Belirlenen faktorler, kisinin isten

duydugu tatmine gore degisebilir. '

% Aydin, Mustafa. Cagdas Egitim Denetimi. Ankara: Pegem Yaymcilik, 1993.89

19 Akat, ilter ve Nurel Uner. Isletme Yénetimi. ikinci Bask1. izmir: Dogruluk Matbaacilik, 1993. s. 186
"' Ozkalp, Enver ve Cigdem Kirel. Orgiitsel Davrams. Eskisehir: No: 111, 1996. s. 253

12 Sabuncuoglu, Zeyyat ve Melek Tiiz. Orgiitsel Psikoloji. Bursa: Ezgi Kitabevi Yaynlari, 1995. s. 106
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Is kapsanmindaki saglik
faktorlerinin tatminsizlige
etkisi

Orgiitsel politikalar
Denetimin kalitesi
Caligsma sartlar1
Gelir tabani
Arkadas iligkileri
Ast’larla olan
iligkiler
Statii

Givenlik

Is kapsamindaki motivasyon

faktorlerinin tatmine etkisi

Basari
Taninma
Isin kendisi
Sorumluluk
flerleme

Biiylime

<
«

Yiiksek Is tatminsizligi

Yiiksek Is tatmini

Sekil 4.4, Herzberg’in Cift Faktor Kurami'®

4.7.1.3. Basarma Ihtiyact Kuram

v

D. Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu kurama gore kisi, iic degisik ihtiyacin

etkisi altindadir ve buna gore davranista bulunur. Bu ihtiyaglar sunlardir:

1. Basarma ihtiyaci,

2. lliski kurma ihtiyact,

3. Gii¢ kazanma ihtiyac1.'**

Basarma Ihtiyaci: Basari, bir toplum iiyesi olan fert icin, hedeflerini

gerceklestirmeye yarayan bir ihtiyactir. Amaca yonelik kisilerde bulunur ve bu kisiler

ortalama, gerceke¢i ve elde edilebilecek amaclar koyarak belli bir dereceye kadar riske

girerler. Ayrica yapilan isin sonucunu goérmek istegiyle yiliksek enerji ve istekle zorlu

19 Altug, Duygu. Orgiitsel Davrams: Ankara: Haberal Egitim Vakfi Yayimnlar1, 1997.s. 85.

1% Ertiirk, Miimin. isletmelerde Yéonetim ve Organizasyon. Istanbul: Beta Basim Yaymm, 1998 s.130
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caligmalara girerler. Basar1 ihtiyaci diisiik bireyler ise tam tersi 6zelliklere sahip olup, is

performansini olumsuz yonde etkilerler.'”

Iliski Kurma Ihtiyac: Yakin iliskiler kurma, ¢atismadan sakinma, sicak

arkadagliklar gelistirme arzusu.

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Diger insanlar1 kontrol etme veya etkileme, onlardan

sorumlu olma ve diger insanlar iizerinde yetkiye sahip olma istegi.'*°

Yonetim ve giidiilleme kurami agisindan basari ihtiyacinin dnemi, orgiitlerde bireyi
faaliyete ge¢mekten alikoyan tehlike ve korkularin ortadan kaldirilarak kendine giiven
duygusunun ve sorumluluk yiiklenme arzusunun gelistirilmesidir. Bu noktadan sonra birey
basarili olmak i¢in mutlaka harekete gegecektir ve bunun i¢in herhangi bir maddi 6diile de

fazla bir ihtiyag yoktur. Odiil, ancak bir basarinin dl¢iisiinii belirleme araci olabilir.'"’

4.7.1.4. Erg (V.I.G.) Kuram

Alderfer deneysel caligmalarina dayali olarak yeni bir kuram formiile etmistir.

Alderfer ihtiyaclari ii¢ grupta tanimlamaistir:

a. Varolma ihtiyaci
b. Iliski ihtiyaci

¢. Gelisme ihtiyac1.'®

Varolma Ihtiyaci: Varolma ihtiyaglarinin 6rgiit tarafindan belirlenenleri {icret, yan

O0demeler, fiziksel ¢calisma kosullar1 gibi ihtiya(;lardlr.109

19 Kocacik, Faruk. Calisma Sosyolojisi. Sivas: Dilek Ofset Matbaacilik, 2000. s. 23

1% Efil, ismail. isletmelerde Yonetim ve Organizasyon.istanbul: Alfa Basim Yayin Dagitim, 1999.s. 121
197 Eren, Erol. Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi.istanbul: Beta Yayim Dagitim, 2001. 518 - 519
"% Ceylan, Adnan. Orgiitsel Davramsin Bireysel Boyutu: Gebze: GYTE Yayin No: 2, 1998. s.134

19 Simsek, Levent. Verimlilik Dergisi. Ankara: Milli Prodiiktivite Merkezi Yaymlari, 1995 /2,s. 102
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Iliski Ihtiyac1: Bu gereksinimler diger insanlarla iliskileri, duygusal destek, sayg,
taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek tatminleri kapsar. Bu gereksinimler iste, is

arkadaslari ile sosyal iligkiler; is disinda da arkadaslar ve aile ile doyurulabilir.

Gelisme Ihtiyact: Bu gereksinimler, bireyin ¢evresiyle verimli sekilde yenilik ve
yaraticiliklarin1  gelistirecek bigimde etkilesimlerini icermektedir. Bireyin {izerinde
yogunlasir ve birisinin sahip oldugu kapasiteye tam olarak ulasabilmesi i¢in gilidiilenmesi
ile ilgilidir, bireysel olgunlasma ve gelismeyi igerir. Bu gereksinimlerin doyurulmasi,

bireysel kapasitenin daha gelismesine, yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasima neden olur.''°

Erg kuramina gore, tatmin edilmemis ihtiyaclar giidiileyicidir. Temel ihtiyaclar
tatmin edildiginde daha dnemsiz hale gelirler ve bir iist diizey ihtiyacin tatminine ¢alisilir.
Ancak, iist diizey ihtiyaglar tatmin edildikce daha 6nemli hale gelirler. Ornegin, gelisme
ithtiyaclarim karsilayan bagimsizlik firsati arttikca, bu ihtiyaci gelecekte de karsilama

arzusu artar. t

4.7.2. Siire¢ Kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyi davranisa yonelten daha c¢ok icsel faktorler iizerinde
durmuslar ve bireyleri birbirlerine benzer olarak kabul etmislerdir. Oysa digsal ortam ve
faktorler de bireyleri giidiiler. Bireyler, kapsam siireclerindeki gibi benzer degildirler ve
her yaklasima ayni davranis1 gostermeyebilirler. Siire¢ kuramlarina gore ihtiyaclar,

bireyleri davranisa yonelten faktorlerden sadece birisidir. '

Baslica siire¢ kuramlari; Bekleyis Kuramlari, Edimsel Sartlandirma Kurami, Egitlik

Kurami, Amag¢ Kurami, Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Stire¢ Kurami’dir.

"9 Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu. Ankara: Ani Yayincilik, 2000.s. 16 - 17

"!'Yiiksel, Oznur. insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara: Volkan Matbaacilik, 1997.s. 128
"2 Ak¢ay, Cengiz. Okul Yénetimi ( Ders Notlar1 ). Canakkale, 1996.s. 124
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4.7.2.1. Bekleyis Kuramlari

Bekleyis kuramlar: iki ayr1 kuramdan olusmaktadir. Bunlardan birisi V. Vroom
tarafindan gelistirilen kuram, digeri de bu kuramin Lawler ve Porter tarafindan daha da

gelistirilmesi ile sonuglanan bekleyis kuranudir.'"

4.7.2.1.1. Beklenti Kuram

Victor Vroom’un Beklenti Kuramina gore; is ve gorev basarisi biiyiik oOlcilide
odiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur. Vroom, modelini iki temel kavram {izerine

dayandirir:

a) Belirli bir davranisa yoneldigi zaman belli bir sonuca ulasacagi konusunda
bireyin beklentisi,

b) O sonucun kisi i¢in ¢ekicilik derecesi.

Bu iki etmen giidiilemeyi belirler. Cekicilik, bireyin belirli bir ¢iktiyr isteme
derecesidir. Cekicilik -1 ile +1 arasinda bir deger alabilir. Cekiciligin pozitif olabilmesi
icin bireyin o ¢iktiy1 istemesi gerekir. Birey i¢in ¢iktinin varligr veya yoklugu 6nemli
degilse, cekicilik derecesi sifirdir. Birey belirli bir ¢iktiya ulagsmamay1 tercih ederse

¢ekicilik negatiftir.'"*

Beklenti (bekleyis), belli bir eylem sonunda belli bir sonucun elde edilme

olasiligimna iliskin anlik bir inang olarak tanimlanabilir. '

Kuram ile ilgili baska bir degisken de aragsalliktir. Aragsallik, birinci seviyedeki
sonuclarla, ikinci seviyedeki sonuglar arasindaki iligkiden kaynaklanmaktadir. Vroom’a
gore, oOrglitlerde c¢alisan kisiler i¢in birinci seviyedeki sonuclar; para, terfi, taninma gibi
hususlar1 kapsamaktadir. Ancak, Vroom’un {istii kapali olarak ifade ettigine gore, iicret

artis1 veya terfi gibi birinci seviyedeki sonuglarin tek baglarina bir degerleri yoktur. Esas

'3 Kogel, Tamer. isletme Yoneticiligi. . Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2001.s. 520
" Yiiksel, Oznur. insan Kaynaklar1 Yénetimi. Ankara: Volkan Matbaacilik, 1997 s. 129
"5 Aydin, Mustafa. Cagdas Egitim Denetimi. . Ankara: Pegem Yaymcilik, 1993. s. 95
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onemli olan, bu birinci seviyedeki sonuglarin yiyecek, giyecek, barinma, eglence gibi
ikinci seviyedeki sonuclarin elde edilmesine imkan hazirlamasidir. Bagka bir deyisle,
birinci seviyedeki sonuglarin 6nemi, ikinci seviyedeki sonuglarin elde edilmesinde

aragsallik gorevi ifa etmelerinden ileri gelmektedir.''®

Kuram, motivasyon igin beklenti, aragsallik ve ¢ekiciligin hepsisinin birden kisinin
gbziinde olumlu olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Eger kisi ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin
basarili olacagina inanmiyorsa (beklenti yok), daha baslangicta ise motive olmayacaktir. Isi
basaracagina inaniyor, ancak bu bagarisinin kendisine herhangi bir 6diil saglamayacagin
diisiiniiyorsa (aragsallik yok), bosu bosuna c¢alismis olacagindan yine motivasyon
olugmayacaktir. Kisi, isi basaracagina ve bu basar1 sonucunda &diil alacagina inaniyor
ancak alacagi odil ihtiyacin1 tatmin etmiyorsa, yani kisi verilen odiilii begenmiyorsa
(cekicilik yok), yine o isi yapmak i¢in giiclii bir motivasyon hissetmeyecektir. Ozet olarak

kurama gore motivasyon sOyle formiile edilmistir:

Motivasyon = Beklenti x Aragsallik x Cekicilik

Valens
Birinci Ikinci Tatmin
Gayret » Performans » Diizeyde » Diizeyde » Olma
I T Sonug T Sonug
Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 4.5. Vroom’un Giidiileme Kurami'"’

Yapilan arastirmalardan elde edilen sonuglar kuramin bazi sakincalar tasidigini
gostermektedir. Kuram gercekte oldugundan daha karmasiktir. Ciinkii insanlarin herhangi
bir odiile ihtiyac siddetleri zaman i¢inde degismektedir. Yani insanin bekleyis ve imitleri

zaman i¢inde siddetle degisim gés‘[ermektedir.118

"% Eroglu, Feyzullah. Davrams Bilimleri. istanbul: Beta Yayincilik, 1998. 272 - 273 )
"7 Kogel, Tamer. isletme Yoneticiligi. . Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2001. s. 522.
'8 Eren, Erol. Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Yayim Dagitim, 2001. s. 536
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4.7.2.1.2. Lawler - Porter Kuram

Diger bir beklenti kurami da Lawler ve Porter tarafindan gelistirilmistir. Bu kuram,

genelde Vroom’un beklenti kurami {izerine kurulmakla birlikte onu daha ileriye gotiiriip
119

detaylandirmistir.
1 4 8
Odiiliin Degeri Yetenekler ve »| Algilanan Esit
Ozellikler Odiiller
Ta
}'gsel Odiiller
v 3 v 6 9
I Caba . Performans Tatmin
5 7b
Rol Algilamalari Dissal Odiiller
2
Algilanan Caba-
Odiil Ihtimali

Sekil 4.6. Lawler - Porter Giidiileme Kurami

Vroom, calisan insanin motivasyonunu gii¢, beklenti, valens ve aragsallik gibi

kavramlarla izah etmesine karsilik; Porter ve Lawler, bunlara ek olarak bilgi ve 6zellikler,

"% Simsek, M. Serif. Yonetim ve Organizasyon. . Konya: Damla Ofset Matbaacilik,1996.s. 218
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rol algilamalari, performans, Odiiller, ddiillerin denkselligine iliskin algilar ve tatmin gibi

kavramlar ile kuram1 daha da gelistirmislerdir.120

Sekil 4.6’da goriilecegi gibi, Porter - Lawler kuraminin ilk {i¢ basamagi Vroom’ un
Beklenti Kurami’nin aynisidir. Ancak Porter - Lawler kurami, ¢abanin dogrudan dogruya
basariya ulagtiramayacagina isaret etmektedir. Cabanin basariya gotiirebilmesi igin bilgi,
yetenek ve rol algilamalariyla desteklenmesi gerekir. Kuramda ¢ok énemli bir diger nokta
basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan sonra ulasilan ddiiller ve bu odiillerin algilanma
sekli tatmini belirler. Is goren, odiillerin “karsilastirilabilir ve esit” olduguna inanirsa
tatmin dogar. Diger bir deyisle, yiiksek diizeyde is goren verimliligi baz1 i¢sel ve digsal
odiillere yol acar. Igsel odiiller iyi bir is yapmaktan dolay:r bireyin kendi kendini
odiillendirmesidir. Digsal ddiiller ise ticret, terfi, ek ddemeler gibi orgiitge kontrol edilen
odeme araglaridir. Orgiitler, basaris1 yiiksek olanlar1 diillendirmeye calisirlar. Ama bu
konuda her zaman yeterli ve basarili olmayabilirler. Is géren, kendisini igsel odiillerle
odiillendirdiginden igsel odiiller, digsal Odiillere nispetle basariyla daha yakindan

iliskilidirler."!

Sekil 4.6°da tatmin saglanmigsa mekanizma geriye besleme yoluyla tekrar islemeye
devam eder. Sekilde, 9 numarali bloktan 1 numarali bloga yonelen geriye besleme kanali,
bunu ifade etmektedir. Ayrica, sekilde bir baska geriye besleme kanali da performans -
odil iligkisinden, 2 numarali bloga yonelen kanaldir. Buradaki geriye beslemenin amaci,
gecmisteki 0grenme ve deneyimlerle ilgilidir. Eger birey, ge¢miste caba ve performansin
sonucunda bir 06diil elde etmisse, daha sonraki c¢aba ve performansin da o&diille
sonuglanacagini diistinecektir. Boyle bir ihtimalin yiiksekligi ise, kisinin ¢aba sarf etmesine
neden olacaktir. Su durumda, geriye besleme kanallar1 modelin isleyisine siireklilik ve hiz

kazandirmaktadir.'??

120 Eroglu, Feyzullah. Davrams Bilimleri. istanbul: Beta Yayincilik, 1998.s. 274
! Yiiksel, Oznur. insan Kaynaklar1 Yonetimi. Ankara: Volkan Matbaacilik, 1997.s. 131
122 Eroglu, Feyzullah. Davrams Bilimleri. istanbul: Beta Yaymcilik, 1998. s. 278
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4.7.2.2. Edimsel Sartlandirma Kuram

Skinner tarafindan gelistirilen bu kurama gore kosullandirma, bir davranisin sonucu
olarak 6grenme ile miimkiindiir. Edimsel kosullandirmada davranis, edim adi verilen
araglarla kontrol edilir. Edim, kendisini izleyen olaylarin bir islevi sonucu gii¢lendirilir ya
da zayiflatilir. Yani kisiler elde ettikleri olumlu yada olumsuz sonuglara gore bir davranisi
yeniden gosterebilirler yada bir daha o davranista bulunmazlar. Orgiitlerdeki davramslarin
cogu edimseldir. Ise zamaninda gelme, ise iliskin gorevleri yapma ve bir raporu okuma

edimsel davramsa rnektir. (Sekil 4.7)'%

U1 T1 UZ TZ
_ _ — >
Ast’a bir igi yapma- Ast’1n o isi Ust’ten degerli bir Tatmin
s1 i¢in yazili emir yerine getirmesi ovgl isitme Duygusu
Kosullu Uyari Kosullandirilmig Gliglendirici Kosullandirilmamais

Edimsel Tepki Uyar1 Tepki

Sekil 4.7. Edimsel Kosullandirma

Kuram, davraniglarin  karsilastigt  sonuglar  tarafindan  sartlandirildigimi
savunmaktadir. Sonucun c¢esidine gore kisi, aym davramis1 tekrar goOsterecek veya
gostermeyecektir. Eger kisinin davraniglari, kisi tarafindan haz verici bulunur, memnun
edici sonuglanirsa muhtemelen o kisi ayni davranisi tekrar gosterecektir. Yonetici,
personelin davranigini 6rgiit agisindan arzu edilen bir davranig olarak goriirse, personelden
bunu tekrarlamasini isteyecektir. Bu da ancak, bu davranisin 6diillendirilmesi ile miimkiin
olacaktir. Eger personelin davranigi orgiit acisindan istenmeyen bir davranis ise, yonetici

bu tiir davranisin tekrarlanmamasin isteyecektir.'**

12 Can, Baysal ve Erdal Tekarslan. Davrams Bilimleri I — II. istanbul: iU is FakYaym No: 191, 1987.s. 181
1% Dalay, ismail. Yénetim ve Organizasyon. Adapazari: Sakarya Universitesi Yayin No: 43, 2001s. 372
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Yoneticilerin davranigi etkileyebilmesinde dort tip pekistirmeden s6z edilebilir.

Bunlar olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, séndiirme ve cezadr.'’

Olumlu Pekistirme: Bir davranisin ortaya c¢ikma olasiligini artiran her tiirlii
uyarictya pekistirme denir. Olumlu pekistirme, bireyin arzulanan davranist devamli tekrar
etmesi icin tesvik edilmesidir. Bu tesvik yaptigi isten gurur duyma, zevk alma,
basarisindan dolay1 ¢evresinde takdir edilme ve dolayisiyla prestijin artis1 seklinde icsel
pekistiriciler olabilecegi gibi prim, ikramiye, zam, terfi gibi digsal pekistiriciler de olabilir.

Olumsuz Pekistirme: Bireye, davranisinin yonetimce istenmeyen bir davranig
oldugunu hissettirmektir. Ornegin, ise ge¢ kalan bireye ydnetici bu davranisi elestirdigini

hissettirirse, elestiriden kaginmak i¢in birey ise erken gelmeye calisacaktir.

Soéndiirme (son verme): Istenmeyen bir hareket bir daha tekrarlanmayacak, boylece
pekistirme gerceklesmeyecektir. Ornegin, ise ge¢ gelmesi nedeniyle yil sonunda zam

alamayacagini anlayan bir i goren, ge¢ kalma davranigini hemen terk edecektir.

Cezalandirma: Bireyin, istenmeyen davraniglari karsisinda kendisine bir ceza
verilmesidir. Cezalandirmanin, istenmeyen davraniglari ortadan kaldirmasina ragmen

istenen davranis1 yaptiric: giicii yoktur. '

4.7.2.3. Denklik Kuram (Esitlik - Hakkaniyet Kurami)

Denklik kurami Adams tarafindan gelistirilmistir. Denklik kuraminin kaynaginda

insanin bilissel uyumsuzluk, tutarsizlik ve adalet duygulari bulunur.

Bu kuramin ana fikri, personelin is iliskilerinde esit bir sekilde muamele gérme
arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigidir. Kisinin is basarisi ve tatmin
olma derecesi ¢alistig1 ortamlarla ilgili olarak algiladig esitlik veya esitsizliklere baglhdir.
Kisi kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda
baskalariin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Calisan is gorenler, bu

iki oran arasinda bir farklilik oldugunu gordiigii zaman ortada bir esitsizlik durumu

123 Cetinkanat, Canan. Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu. Ankara: Ani Yayincilik, 2000. s. 30 - 31

126 Yiiksel, Oznur. insan Kaynaklar1 Yénetimi. Ankara: Volkan Matbaacilik, 1997. s. 133 - 134
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oldugunu algilayacaklardir. Karsilastirmay1 yapan kisinin, kendi odiilleri ile katkilari
arasindaki oranla oteki kisinin odiilleri ile katkilar1 arasindaki oranin denksizligi iki tiirlii
olacaktir. Birincisinde, bireyin kendi ddiilleri ile katkilar1 oraninin, 6teki kisinin ddiilleri ile
katkilar1 arasindaki orandan daha kiiciik olmasidir. Ikincisi ise, bireyin kendi &diilleri ile
katkilart oranmin, oteki kiginin odilleri ile katkilari arasindaki orandan daha yiiksek

olmasidir. Matematiksel olarak bunu soyle gosterebiliriz:

Odiiller 4 < Odiiller 5 Odiiller 4 Odiiller
)y ——— _— 2)
Katkilar » Katkilar g Katkilar Katkilar g

Her iki durumda da bir esitsizlik algilanmasi s6z konusu olduguna gore kisi, bir

gerilim veya huzursuzluk icerisinde bulunacaktir.

Kuram, girdi ¢iktilarin nasil tanimlandigi, diger kisilerin nasil secildigi, faktorlerin
zaman i¢indeki durumu vb. bazi ana konular1 belirsiz birakmasina ragmen son zamanlarda
yapilan bir¢ok arastirmada bulgular1 desteklemekte ve is géren motivasyonunun

anlasilmasinda bize 6nemli fikirler sunmaktadir'?’

4.7.2.4. Ama¢ Kurami

Ama¢ Kurami, davraniglarin nedenlerini kisilerin bilingli amaglart olarak
gormektedir. Yani kisi, kendisine birtakim amaglar saptamakta ve davraniglarini bu
amaclar elde etmeye yonelik olarak gerceklestirmektedir. Buradan hareketle Locke, is
basarimin1 etkileyen motivasyon kaynagini, amaglarin 6zellikleriyle iliskilendirmistir.

Kurami, asagidaki sekilde sematik olarak gostermek miimkiindiir.

127 Ceylan, Adnan. Orgiitsel Davramsin Bireysel Boyutu: Gebze: GYTE Yayin No: 2, 1998. s. 140
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Mevcutlar: pAlgilama Etkili Amag

Ozendiriciler (Degerlendirme) Reaksiyon tespiti — >
Kisiler Davranis
Faaliyetler . >

Sonuglar Duygular Niyetler

Vb. eger

(1) (2) (3) (4) (5)

Sekil 4.8. Amaclar ve Giidiileme iliskisi'*®

Bu modelin isleyisi soyledir:

(1) numarali degisken 6zendiriciler, kisiler, faaliyetler vb. gibi c¢evresel olaylar
simgelemektedir. Boyle bir ¢evresel olaylar manzumesine maruz kalan birey,

(2) numarali degiskende goriildiigli lizere deger yargilar1 veya standartlarina gore
bir degerlendirmede bulunur. Bu degerlendirmenin sonucunda, bu ¢evresel olayin 6rnegin
belli bir 6zendiricinin kendisi i¢in bir degerinin yada anlaminin oldugu kanaatine varinca,

(3) bu duygular biitiinii bireyi bir amag belirlemeye yoneltecektir.

(4) bu amaclar ve niyetlerin bireyin davramiginda bir itici giic olmasiyla, is
basarisinin yiikseldigi goriilecektir.

(5) burada modelin en 6nemli degiskenleri, amag tespiti ile is basarisidir. Bunun
yaninda, ozellikle 6zendirici seklindeki c¢evresel olaylar degiskenini de gdzden uzak

tutmamak gerekir.'*’

4.7.2.5. Cranny ve Smith’ in Basitlestirilmis Siire¢ Kurami

Caba, tatmin, kazang (6diil), is basarimi arasindaki ¢oklu iliskiyi basit bigimde

ortaya koyan kuram, Smith ve Cranny’ nin giidiilemeye iliskin kuramidir.

"2 Eroglu, Feyzullah. Davrams Bilimleri. istanbul: Beta Yayincilik, 1998 s. 293
1% age. 5.293 - 294
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Odiiller

Basar

N

Caba < Tatmin

<

Sekil 4.9. Cranny - Smith’in Siire¢ Kurami'*

Burada 6diil, tatmin ve ¢abadan meydana gelen bir liggen meydana getirilmektedir.

Bu ti¢ degisken, birbirleri iizerinde ya tek yonlii yada karsilikli etkide bulunmaktadirlar.

Basar1 modelin ortasinda yer almakta, 6diil ve tatmin {izerinde tek yonlii etkide
bulunmakta ve ¢aba tarafindan etkilenmektedir. Kuramin vurgulamak istedigi husus,
odiillendirmenin yalniz basina basariyr etkilemeyecegi, basartyr dogrudan etkileyen
unsurun ancak ¢aba oldugudur. Kuskusuz c¢aba, ddiillerden etkilenmekte ve ddiiller ona
tatmin sagladig1 oranda basariy1 etkilemektedir. Su halde, sadece 6diillendirme degil ayni
zamanda caligkan, yetenekli, becerikli ve tecriibeli kimseler bulma ve g¢alistirmanin da

e qoe . . . - 131
giidiileme de 6nemli rolii vardir. Bunlar ¢abanin artmasini saglayan unsurlardir.'

4.8. Egitim Orgiitlerinde Is Tatmini

Cok 6nemli bir toplumsal girisim olan egitimden planlanan sonucun alinmasinda ya
da saptanan amaglarin gergeklestirilmesinde anahtar bir rol oynayan 6gretmenin, roliini
etkili olarak oynayabilmesi, yonetim ve denetimce gerekli tiim Onlemlerin alinmasina,
diizenlemelerin yapilmasina baglhidir. Yonetim ve denetimce gerekli onlemlerin istenen

diizeyde alinmasi, is gorenin egitim sistemine baglanmasina ve sistemin etkililigi igin

1% Eren, Erol. Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi. Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2001. s.
539
Blage.s. 539 - 540
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giiciinii sisteme salivermesine yol acar. Egitim sisteminin, is gorenlerine karsi li¢ temel

yukiimliligi vardir.

a. Is gorenlerin yetisme haklarini kullanmalarina olanak hazirlamak,
b. Bir meslek adamina yakisir bicimde yasamii saglayacak gereksinimlerini
karsilamak,

c. Isinden tatmin diizeyini artiracak kosullar1 olusturmak.

Isten tatminin diizeyini artiracak kosullar sunlardir:

Gorevi, egitim is gorenine anlaml1 gelmelidir.

Gorevi, is gorene orgiitsel ve toplumsal konum kazandirmalidir.

Is gdrene gorevini yaparken orgiitsel dnderlik yapilmalidir.

Okul ortaminda is goreni destekleyici bir etkilesim olusturulmalidir.

A O

Is gérenin degerleri ile gorevinin degerleri birbiriyle bagdasabilmelidir.'*

Ogretmenlerin tatmin yada tatminsizlik konusu uzun zamandir arastirmacilarm
yogun ilgisini ¢eken bir alandir. Gerek endiistri gerekse egitim alaninda yapilan is tatmini
aragtirmalarmin % 40’indan fazlas1 6gretmenler ve onlarin tatminleri ile ilgilidir. Tatmin
yada tatminsizlik konusunda arastirmacilara yol gdsteren kaynaklarin bagsinda Herzberg’in

Cift Faktor Kurami gelmektedir.'>

Herzberg’in ig tatmini ve giidiilleme kurami olan “Cift Faktor Kurami”n1 esas alarak
Ogretmenlerin is tatmini ve tatminsizligini etkileyen etmenler arastirilmigtir. Buna gore,
Ogretmenlerde tatmin saglayan etkenlerin basinda % 30 ile basari, % 28 ile taninma,
iclincii sirada ise % 11 ile isin kendisi gelmektedir. Bu ii¢ etkeni sirasiyla sorumluluk,
bireyler aras iligkiler, gelisme olanagi izlemektedir. Bu sonuglardan da anlasilacag lizere

basar1 ve taninma tatmin saglayici etkenlerden en 6nemlileridir.

132 Bagaran, ibrahim Ethem, Egitim Yonetimi : Nitelikli Okul. Ankara: Feryal Matbaas1, 2000 s. 28 - 29
133 Ozday1, Nurhayat. “Resmi ve Ozel Liselerde Calisan Ogretmenlerin is Tatmini Diizeylerinin
Karsilastirilmasi,” M. U. A. Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi. Say1: 3, 1991 s. 221
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Tatminsizlige yol agan etkenlerin basinda bireyler arasi iliskiler % 20, onu % 15 ile
esitler arasi iliskiler, daha sonra % 13 okul politikas1 ve yonetim, % 10 ile de teknik

denetim gelmektedir."**

Chapman ve Lowther ise, 6gretmenlerin tatminini etkileyen etkenleri su sekilde

siralamaktadir:

Ogretmenin karakteri,

Ogretmenin mesleki gelisimlerindeki yetenek ve becerileri,
Ogretmenin mesleki basarisinin degerlendirilmesindeki kriterler,
Mesleki basarilarinin devamiu,

Takdir ve ddiiller ( Chapman ve Lowther, 1972, s. 241 - 247 ).

A S S

Kabaday1 (1982), “Okul Miidiirlerinin Liderlik Davranislar1 ve Ogretmenlerin
Giidiilenmesi” adli arastirmasini Izmir okullarinda yapmustir. Arastirma sonuglarina gore,
Ogretmenlerin en fazla otonomi ( 6zerklik ) alaninda, en az da sosyal alanda gereksinim
kargilama yetersizligi algiladiklar1 gozlenmistir. Baska bir anlatimla, 6gretmenlerin en
fazla ozerklik gereksinimi alaninda tatminsizlik gosterdikleri saptanmustir. Ozerkligin
gostergeleri olarak, Ogretmenlerin rollerini oynarken kendi kendilerine yon verme,
bagimsiz calisabilme, calisma g¢evresini kontrol edebilme ve kendi kendine karar verme
olanagma sahip olma gosterilmektedir. Kabadayi’nin bulgulari, séz konusu ydre

6gretmenlerinin bu konularda tatminsizlik duyduklarini sergilemektedir.'*”

Tiirkiye’de ve yurtdisinda yapilan bu arastirma sonuglari, 6gretmenlerin hangi
konularda tatminli olduklar1 yada tatminsizlik yagsadiklar1 hakkinda bizlere sinirhi da olsa
bir fikir vermektedir. Ogretmen yaptig1 isten tatmin saglarsa yada tatminsizlik hissederse,
bu durum 6grencilerin basarilarini dolayisiyla egitimin kalitesini etkileyecektir. Egitimin
kalitesini dogrudan etkileyen en onemli faktdr Ogretmendir. Bu nedenle Ogretmen
yetistirme konusu lizerinde hassasiyetle ilizerinde durulmasi gereken bir husustur. Son

yillarda hizla biiyliyen acig1 kapatmak amaciyla, Ogretmen yetistiren kaynaklardan

1% Giinbayn, ilhan. “ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin is Doyumu ”. Yaymlanmamis Doktora Tezi. H. U.
Sosyal Bilimler Enstitlisii, 1999. s. 56
"5 Aydin, Mustafa. Cagdas Egitim Denetimi. Ankara: Pegem Yaymcilik, 1993.s. 110 -111
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yetismeyen, pedagojik formasyon sahibi olmayan kisilerin 6gretmen hem de smif
Ogretmeni olarak atanmaya baslanmasi egitimin gelecegi agisindan sakincali bir gelisme
olarak goriilmektedir. Tiirkiye’de 6gretmen basina diisen 6grenci sayisi, gelismis iilkelerin

bazilarina gore 2 - 3 hatta 4 kat daha fazla durumdadur."®

Ogretmenler bugiin 600 bini askin sayilar1 ile kamu gérevlileri arasinda en biiyiik
olan gruplardan birini olusturmaktadirlar. Hizla artan ¢ocuk niifusu, bir yandan mevcut
Ogretmen sayisini yetersiz kilarken, bir yandan da c¢agimizin siiratle degisen bilim ve
teknolojik bilgileri de 6gretmenin daha iyi yetismesini gerekli kilmaktadir. Bu bakimdan
mevcut d6gretmenlerimiz agisindan en 6nemli sorunlardan birisi meslek Oncesi hazirlik,
digeri ise meslek sirasinda gelismeyi saglayict etkin hizmet i¢i egitim programlarinin

gergeklestirilebilmesidir. 137

Ayrica egitim arag gereglerinin yetersizligi, okullarin ¢ogunun saglik kosullarina
elverigsiz olmasi, is yiikiiniin agirhigi, biirokratik islerin ¢oklugu, disiplin kurallarinin
cekilmezligi, yer degistirmede istegin yerine gelmemesi, teftis sisteminin kusurlu olan
egitimi diizeltmek yerine egitim is goreninde kusur aramasi, egitim sisteminde pek c¢ok
cezalandirma ve yasaklama kurallar1 bulunurken hi¢ denecek denli odiillendirme ve
0zendirme kurallarinin olmasi, dinlenme, toplumsal etkinlikler ve benzeri olanaklarin

olmamast gibi durumlar egitim sisteminde ¢alisma kosullarini olumsuz kilmaktadir.'*®

3¢ Unsiir, Ahmet. Mesleki Egitim ve Meslege Yoneltme. Sakarya: 1998.s. 21

17 Oktay, Ayla. “Ogretmenlik Meslegi ve Ogretmenin Nitelikleri,” M. U. A. Egitim Fakiiltesi Egitim
Bilimleri Dergisi. Istanbul, Say1: 3. 1991, s. 15

1% Bagaran, ibrahim Ethem Tiirkiye Egitim Sistemi. ikinci Bask1. Ankara: 1994 s. 124
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BOLUM V
ARASTIRMA
5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi
Resmi ve 0zel okullarda calisan ydnetici ve O&gretmenlerin, okullardaki is tatmini
araglarimin kullanilma derecelerine iligskin goriislerinin belirlenmesi bu ¢alismanin ana amacini

olusturmaktadir. Bu ana amag altinda su sorulara yanit aranmigtir.

Resmi okullarda c¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin, okullardaki ig tatmini araglarinin

kullanilma derecelerine iliskin goriisleri nelerdir?

Resmi okullarda ¢alisan yonetici ve 0gretmenlerin, okullardaki is tatmini araglarinin

kullanilma derecelerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark var midir?

Ozel okullarda calisan yonetici ve dgretmenlerin, okullardaki is tatmini araclarinmn

kullanilma derecelerine iliskin goriisleri nelerdir?

Ozel okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin, okullardaki is tatmini araglarmin

kullanilma derecelerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark var midir?

Ozel ve resmi okullarda calisan ydnetici ve dgretmenlerin, okullardaki is tatmini

araglarmin kullanilma derecelerine iligkin goriisleri arasinda anlamli bir fark var midir?

Ozel ve resmi okullarda calisan yoneticilerin, okullardaki is tatmini araclarinimn

kullanilma derecelerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark var midir?
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Ozel ve resmi okullarda calisan 6gretmenlerin, okullardaki is tatmini araglarmin
kullanilma derecelerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark var midir? Bigiminde ifade

edilmistir.

Is tatmini, insan davranisi alaninda en &nemli sorunun (insanlarin bazi seyleri
yapmasinin nedeni nedir?) yanitlamasima yardim edecektir. Is tatmini i¢sel bir temelde ortaya
¢ikan dinamik bir siirectir. Berelson ve Steiner (1964)'in deyimiyle "istekler, arzular, diirtiiler
vb. olarak adlandirilan tiim igsel kosullar birer giidiidiir . Is tatmini harekete gegirici bir

i¢sel durumdur”. Is tatmini s6zciigii hareket sozciigii ile ayn1 kokten gelmektedir.

Klasik kuramlara gore insan asil olarak ekonomik yararlar icin gldiilenir.
Neoklasikcilere gore, insan bazi ayriliklar disinda onceden kestirilebilir gereksinmelerini
doyurmak i¢in giidiilenir. Eger insanin gereksinmesi c¢ok, bu gereksinmeleri saglayacak
kaynak kitsa giidiilenmesi artar. Insanin gereksinmesi doyurulmazsa doyumsuzluk giderek diis

kirikligina yiikselir.

Diger tiim orgiitlerde oldugu gibi egitim orgiitlerinde de gereksinimleri karsilanamayan
isgdrenin gorevini beklenen diizeyde gergeklestirmesi beklenemez. Egitim kuruluslarinin;
gelisen bilgi ortaminda, ¢agin gerektirdigi bilgi ve becerileri hem alici, hem dagitict olarak
toplum yararia sunmasi ise; bu hizmet kuruluslarinin sistemlerini ¢ok iyi degerlendirmelerine
ve bu degerlendirmeler 1s18inda kendilerinin siirekli yenilemelerine baglhdir. Gorevini
yeterince yerine getiremeyen isgorenlerin bulundugu kurumun kendini siirekli yenilemesi de

beklenemez.

Egitim kurumlarinda basariya ulasmak i¢in basarili, isini seven, kendi amaglarin1 okul
amaglariyla 6zdeslestirmis iggorenlere ihtiyacimiz vardir. Bu amagla 6gretmen ve yonetici
algilarina gore okullardaki is tatmini faktorlerinin neler oldugunun arastirilip ortaya
cikarilmasi gerekmektedir. Bu arastirma, 0gretmenleri ve yoneticilerin algilarina gore is
tatmini faktorlerinin ortaya c¢ikarilmasiyla onlart motive etmemizde yardimci olacak araglarin

ortaya ¢cikmasinda bize yol gosterici olabilir. Ayrica bu arastirma bulgulari, resmi ve 6zel okul
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ogretmenlerinin is tatminlerini artirma i¢in neler yapilabilecegi konusunda okul yoneticileri
igin bir yol godsterici olabilir. Resmi ve Ozel okullarda galisan dgretmen ve yoneticilerin
algilarinda farklilik olup olmadigi anlasilacaktir. Bu yolla daha etkili olan is tatmini araglari
diger is gorenleri motive etmek amaciyla kullanilabilir. Is tatmini derecelerinin belirlenmesi

Ogretmen ve yoOnetici is tatminlerinde giidiileyici olarak kullanilabilir. Bu kapsamda:

1. Arastirma kapsamina dahil ettigimiz okul ydneticilerinin ve 6gretmenlerin ankete
dogru cevap verdikleri varsayilir.

2. Verilerin toplanmasinda kullanilan 6lgme aracinin gegerliligi ve giivenirliligi
tamdir.

3. Arastirmanin Orneklemini olusturan resmi ve 6zel okullari, arastirma evrenini
temsil eder.

4. Arastirma kapsamina alinan okullar Istanbul ili Kadikdy, ilgesindeki resmi ve 6zel
okullart ile sinirhidir.

5. Arastirmada yapilacak yorum ve varilacak sonuglar yoneticilerin ve 6gretmenlerin
alg1, goriis ve degerlendirmeleri ile sinirlidir.

6. Arastirma veri toplamak amaciyla hazirlanan 30 anket sorusuyla sinirlidir.

Okulu Yoneticisi: Okullarda yonetmelik ve mevzuatlar dogrultusunda calisan, okulun

tiim yonetsel islerinden sorumlu olan kisidir.

Resmi Okul: Yonetimin ve denetimin tamamen devlet kontroliinde olan kurumlaridir.

Ozel Okul: Denetim olarak devlete, ydnetim olarak ise 6zel miilkiyete ait olan

kurumlaridir.
Giidiileme: Davranisa enerji ve yon veren siireglerin, bireyin g¢evresindeki cesitli

amaclara ydneltilmesi siirecidir. Orgiit acisindan giidiileme (is tatmini), drgiitiin herhangi bir

liyesini ¢alismaya baslatan ve devam ettiren gii¢ler toplulugu olarak tanimlanabilir.
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5.2. Arastirmanin Metodolojisi

5.2.1. Arastirmanin Modeli

Ozel okullarda ve resmi okullarda calisan yonetici ve &gretmenlerin okullarda
gergeklestirilen is tatmini faktorlerine iliskin goriislerinin belirlenmesi amaglandigi i¢in tarama

modellerinden genel tarama modeli kullanilmigtir.

5.2.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin ¢alisma evrenini 2004-2005 &gretim yilinda Istanbul ili Kadikdy
flgesinde bulunan Final Dergisi Dershaneleri subelerinin y&netici ve dgretmenleri, Hiiseyin
Avni Sdzen Anadolu Lisesi yonetici ve dgretmenleri ile Marmara Universitesi Ortadgretim

Matematik Egitimi Tezsiz Yiiksek Lisans Programindaki 6gretmenlerden olusturmaktadir.
Arastirmanin ornekleminde ise oransiz elaman 6rnekleme kullanilmistir.  Belirtilen
okullardaki yonetici ve dgretmenlerden yansiz olarak secilmis, 6zel okulda calisan yonetici ve
Ogretmen ile resmi okulda ¢alisan yonetici ve 6gretmenden olusturulmustur.
Toplam 43 yonetici ve 141 6gretmen arastirma kapsamina alinmistir. 12 Resmi okulda
gdrev yapan 35 yonetici ile 106 6gretmen, 3 Ozel okulunda gérev yapan 8 okul yoneticisi ile
35 6gretmen ankete katilmistir.

5.2.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirmanin verileri is tatmini faktorlerine iligkin literatiir taranarak ve ilgili anket

uygulanarak elde edilmistir.

Arastirmaya yonelik olarak veri toplama calismalar sirasinda, oncelikle arastirmanin

icerigine yonelik olarak yapilan ¢aligmalar toplanmis ve incelenmistir. Arastirmayla ilgili

67



kaynak tarama ¢aligmalar1 sonucunda elde edilen bulgularla arastirmanin kuramsal ¢ercevesi

olusturulmustur.

Aragtirmada yine veri toplamak icin Karakas (1998) tarafindan gelistirilen ve 30
maddeden olusan anket kullanilmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci bolimde 6zel
ve resmi okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlere iliskin kisisel bilgiler, ikinci boliimde ise
is tatmini faktorlerine iligkin 4 faktdrden olusan 30 madde vardir. Birinci faktor, madde 2, 3,
5,6, 8,12, 19, 24, 25, 29°dan olusmaktadir. ikinci faktor, 7, 13, 14, 16, 20, 22, 23, 28’den
olusmaktadir. Ugiincii faktor, madde 1, 4, 9, 11, 15, 18, 26, 27°den olusmaktadir. Dérdiincii
faktor madde 10,17,21,30 dan olusmaktadir.

Birinci faktor, amaglar, gérevini sevmek, ilerleme olanagi ve gorev dagilimi altinda
toplanmustir. Bu faktore ise “bilgilendirme” ad1 verilmistir. Ikinci faktor, yetisme, egitim,
karara katilma, iicret seviyesi, amaglarin uyumu ve giivenlik altinda toplanmistir. Bu faktor
“yetkilendirme” olarak adlandirilmistir. Ugiincii faktor, yiikselme, terfi, kar dagilimi, tatil ve
yetki diizeyi altinda toplanmistir. Bu faktor “ddiillendirme” olarak adlandirilmistir. Dordiincii
faktor, kisiler arasi uyum, yonetici uyumu ve emeklilik sonrasi yapilan yardimlar altinda

toplanmigtir. Bu faktdrde “igletmeye uyum” olarak adlandirilmastir.

Anketin gecerlik ve gilivenirligine iliskin ¢aligmalar Karakas tarafindan yapilmis ve
anketin giivenirlik testi Cronbach Alpha ile incelenmistir. Buna gore bilgilendirme faktorii i¢in
Alpha degeri .8815, yetkilendirme faktorii icin 8363, odiillendirme faktorii igin 8262 ve
isletmeye uyum faktorii i¢in 9912 bulunmustur. Bu arastirma i¢inde bu anketin giivenirligi test

edilmis ve biitiin soru bazinda Cronbach Alpha degeri .9762 bulunmustur.

Uzman goriislerine dayanarak hazirlanmis olan o6lgekte 5°1i likert tipi Olgek
kullanilmigtir. Besli likert tipinde hazirlanan 6l¢ek sorulari deneklerin belirli bir goriise
katilma dereceleri ile ilgili oldugu i¢in verilen se¢enekler, (5) Tam - (4) Cok - (3) Orta - (2)
Az (1) Hi¢ bi¢ciminde dilizenlenmistir. Bu rakamlar anket sorular1 iizerinde deneklerin

diistincelerini etkilememe agisindan belirtilmemistir.
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Asagida istatistik iglemlerin yapilmasi esasinda kullanilan degerlendirme araliklarinin

cizelgesi gosterilmistir.

Verilen Agirhk Secenekler Siniri
1 Tam 4.20- 5.00
2 Cok 3.40-4.19
3 Orta 2.60-3.39
4 Az 1.80 -2.59
5 Hig 1.00-1.79

5.2.4. Verilerin Islenmesi ve Coziimlenmesi

Anket formalar ile toplanan veriler, uygulama Oncesinde arastirmaci tarafindan her
anket sorusuna verilen kodlara uygun olarak bilgisayara yiiklenmistir. Yiikleme islemi

tamamlanan verilir, arastirmanin amacina uygun olarak islenmis ve analiz edilmistir.

Verilerin analiz edilmesinde SPSS adli bilgisayar programi kullanilmistir. Bu program
araciligtyla 6zel ve resmi okullardaki yonetici ve 6gretmenlerin is tatmini faktorlerine iliskin
goriisleri icin aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri kullanilmistir. Ayrica resmi
okullarda calisan yonetici ve O0gretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olup

olmadigina iliskin olarak t testi yapilmuistir.

Ozel okullarda calisan ydnetici ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda anlaml bir farklilik

olup olmadigina iliskin olarak t testi yapilmistir.
Yine Ozel okullardaki yonetici ve Ogretmenlerle, resmi okullardaki yonetici ve

Ogretmenlerin goriisleri arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigina iliskin olarak da t testi

uygulanmistir. Anlamlilik diizeyi olarak p<0,05 alinmstir.
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Her Alt Amacg igin hesaplanan degerler tablolara donistiiriilmiistiir. Analizler
sonucunda elde edilen bulgular arastirma alt amacina uygun olarak diizenlenmis ve yorumlar

bu baglamda yapilmistir.

5.3. Bulgular ve Yorum

Arastirmanin bu boliimiinde, belirlenen amag ve Alt Amagclara iligkin olarak toplanan
verilerin, arastirmanin amacina uygun olarak iglenmesi ve islenen verilerin ¢oziimlenmesi
sonucunda ortaya ¢ikan bulgularla, bu bulgulara iliskin yorumlar yer almaktadir.

5.3.1. Birinci Alt Amaca iliskin Bulgular ve Yorum

Birinci Alt Amag, “resmi okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin, okullardaki is

tatmini araglarinin kullanilma derecelerine iliskin goriisleri nelerdir? Bigiminde ifade

edilmistir. Bu Alt Amaca iligkin sonuglar tablo 1, 2, 3 ve 4’de yer almaktadir.
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TABLO 1

Resmi Okullarda is tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yénelik

Miidiir (Md. Yrd.) ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

BILGILENDIRME BOYUTUNA YONELIK SORULAR N X S

S2.Calistiginiz yerin amaglarinin belirlenmesine katkida

141 | 3,5035 | 1,11242
bulunabilme olanag1
S3.Isyeri stratejilerini personele bildirme olanag: 141 | 3,3191 | 1,15461
S5. Gorevinizde kisisel yetenekleri aktif bir bicimde

141 | 3,5532 | 1,01718
kullanabilme olanag1
S6. Calistiginiz yerdeki personelin ilerleme ve gelisme olanaklart | 141 | 3,1135 | 1,10900
S8. Gorevinizi sevme dereceniz 141 4,5816 , 72856
S12. Calisma ortamindaki genel ¢alisma kosullar 141 | 3,7163 | 1,17307
S19. Okuldaki gérev dagilimimin belirginligi 141 | 3,2837 | 1,07787
S24. Isyerinizde yeni personele tecriibe kazandirma olanaklar 141 | 3,0142 | 1,08881
S25. Isyerinizdeki haberlesme olanaklari 141 3,5035 | 1,15650
S29.. Isyerinizle ilgili kararlarin alinmasinda bilgilendirilme

141 | 3,1277 | 1,12663
diizeyiniz

BILGILENDIRME BOYUTUNA AiT 10 MADDENIN 141 | 3,4716 | ,80492

ARITMETIK ORTALAMASI
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Tablo 1 incelendiginde resmi okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin is tatmini
faktorlerinden “bilgilendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamasi ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Buna gore, resmi okullardaki 6gretmen
ve yOneticilerin, is tatmini faktorlerinden, isyeri stratejilerinin personele bildirilme olanagi
maddesine (X=3,3191) ortalama ile, c¢alistiginiz yerdeki personelin ilerleme ve gelisme
olanagi maddesine (X=3,1135) ortalama ile, okuldaki gorev dagilimimin belirginligi
maddesine (X=3,2837) ortalama ile, isyerinizde yeni personele tecriibe kazandirma olanaklari
maddesine (X=3,0142) ortalama ile, isyerinizle ilgili kararlarin alinmasinda bilgilendirilme
diizeyiniz maddesine ise (X=3,1277) ortalama ile is tatmini faktdrlerinin “orta” diizeyde

kullanildigini ifade etmislerdir.

Yine is tatmini faktorlerinden, 6gretmen ve yoneticilerin gérevlerini sevme derecesine

2

yonelik  maddeye (X=4,5816) ortalama ile is tatmini faktorlerinin “tam” diizeyde

kullanildig1 ifade edilmistir.

Okul midiirleri (Md. Yrd.) kendi gorevleri ile ilgili olan sorulara tam diizeyde kendi
kendilerini degerlendirdikleri igin objektif olarak karar verememislerdir. Ogretmenler objektif
olarak degerlendirme yapmislar ve is tatmini faktorlerinin kullanilma derecelerini kendi

kriterlerine gére degerlendirmislerdir.
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TABLO 2

Resmi Okullarda Is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yénelik

Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

YETKILENDIRME BOYUTUNA YONELIK SORULAR

ARITMETIK ORTALAMASI

N X S
. _ ) o 141 |3,1064 1,05358
S7. Is basarisini etkileyecek yetisme ve egitim imkani
. . . o 141 |3,6383 1,26647
S13. Is yerinizdeki licret seviyesi
141 |3,5957 1,19510
S14. Yoneticilerin gorev yetki ve sorumluluklarinin belirginligi
S16.Calisma stratejilerini gerceklestirmek i¢in yontem se¢me 141 |3,3262 ,95988
olanag1
. 141 | 3,0426 1,21227
S20. Is yerinde karara katilma olanaklari
. 141 |3,3404 1,25829
S22. Is yerindeki giivenlik dnlemleri
141 |3,3617 1,03009
S23. Calistiginiz yerin amagclari ile bireysel amaglarin uyumu
. . . 141 | 3,5461 1,25057
S28. Is yerinizde yoneticilerin ¢alisanlarina duydu giiven
YETKILENDIRME BOYUTUNA AiT 8 MADDENIN
141 |3,3697 | 1,00099
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Tablo 2 incelendiginde resmi okullarda ¢alisan yonetici ve dgretmenlerin is tatmini
faktorlerinden “yetkilendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamasi ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Resmi okullardaki 6gretmen ve
yoneticilerin, is tatmini faktorlerinden, yetkilendirme boyutunda yer alan maddelere iligskin
goriisleri iki grupta toplanmistir. Ogretmen ve yoneticiler, is yerinizdeki iicret seviyesi
maddesine (X=3,6383) ortalama ile, yoneticilerin gérev yetki ve sorumluluklarinin belirginligi
maddesine (X=3,5957) ortalama ile, is yerinizde yoneticilerin calisanlarina duydu giiven

maddesine (X=3,5461) ortalama ile “gok” diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir.

Yine is basarisin1 etkileyecek yetisme ve egitim imkani maddesine (X=3,1064)
ortalama ile, caligma stratejilerini gerceklestirmek i¢in yontem se¢me olanagi maddesine
(X=3,3262) ortalama ile, is yerinde karara katilma olanaklar1 maddesine (X=3,0426) ortalama
ile, 1s yerindeki giivenlik onlemleri maddesine (X= 3,3404) ortalama ile, ¢alistifiniz yerin
amaclar1 ile bireysel amaclarin uyumu maddesine (X=3,3617) ortalama ile is tatmini

faktorlerinin “orta” diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir.
Okul yoneticileri yetkilendirme boyutundaki maddelere kendi gorevlerini yerine

getirdiklerini diisiindiikleri icin ¢ok diizeyde kullanildigin1 ifade etmislerdir. Ogretmenler ise

objektif goriiglerini ifade etmiglerdir.
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TABLO 3

Resmi Okullarda is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yonelik

Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ODULLENDIRME BOYUTUNA YONELIK SORULAR

N X S
S1. Is yerinizde ¢alismanizdan dolay: takdir, terfi, ddiillendirme | 141 | 3,3475 1,36270
imkant
) 141 |3,2482 1,12222
S4. Is yerinizde performans degerlendirme
141 |4,0213 [,93708
S9. Gorevinizdeki tatil ve izin siiresi
141 |3,4184 1,00822
S11. Goreviniz nedeniyle hak ettiginiz yetki diizeyi
S15.Goreviniz nedeniyle ¢alisma ortaminda ve disinda duyulan | 141 | 4,1277 | ,88520
sayginlik
, 141 |3,3191 ,98792
S18. Is yerinizde fazla ¢alisma durumu
, 141 | 3,0000 1,02120
S26. Is yerinizdeki yiikselme olanaklari
. 141 |3,1844 |,91498
S27. Is yerinizde yaraticiliginiz1 kullanma olanaklari
ODULLENDIRME BOYUTUNA AIT 8 MADDENIN | 141 |[3,4583 |,71957

ARITMETIK ORTALAMASI
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Tablo 3 incelendiginde resmi okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin is tatmini
faktorlerinden “odiillendirme” boyutunda yer alan her maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamasi ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Resmi okullardaki 6gretmen ve
yoneticilerin, is tatmini faktorlerinden, odiillendirme boyutunda yer alan maddelere iliskin
goriisleri iki grupta toplanmistir. Ogretmen ve yoneticiler, is yerinizde ¢alismanizdan dolayi
takdir, terfi, ddiillendirme imkani maddesine (x=3,3475) ortalama ile, is yerinizde performans
degerlendirme maddesine (x=3,2482) ortalama ile, is yerinizde fazla c¢alisma durumu
maddesine (x= 3,3191) ortalama ile, is yerinizdeki yiikselme olanaklart maddesine (x=3,0000)
ortalama ile, is yerinizde yaraticiliginizi kullanma olanaklar1 maddesine (x=3,1844) ortalama

ile is tatmini faktorlerinin “orta” diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir.

Okul yoneticileri ve 0Ogretmenler odiillendirme boyutundaki bu maddelerin orta
diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir. Resmi okullarda maddi yetersizliklerden dolay1 bu

maddelerdeki is tatmini aracglari orta diizeyde kullanilabilmektedirler.

Yine gorevinizdeki tatil ve izin siiresi maddesine (x=4,0213) ortalama ile, goreviniz
nedeniyle hak ettiginiz yetki diizeyi maddesine (x=3,4184) ortalama ile, goreviniz nedeniyle
caligma ortaminda ve disinda duyulan sayginlik maddesine (x=4,1277) ortalama ile is tatmini

faktorlerinin “cok™ diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir.
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TABLO 4

Resmi Okullarda is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yonelik

Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ISLETMEYE UYUM BOYUTUNA YONELIK SORULAR |N X |S
S10. Calisma arkadaslariyla uyum diizeyi 141 | 4,4397 ,78712
S17.0kulda ¢alisanlar arasinda isbirliginde bulunabilme derecesi | 141 | 3,6099 1,09396
S21. Emeklilik sonras1 yapilan yardim ve ¢aligmalar 141 |2,1418 |,92259
S30. Is yerinizdeki yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskinin

141 |34113 1,15308
derecesi
ISLETMEYE UYUM BOYUTUNA AiT 4 MADDENIN | 141 |3,4007 |,74395

ARITMETIK ORTALAMASI
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Tablo 4 incelendiginde resmi okullarda ¢alisan yonetici ve dgretmenlerin is tatmini
faktorlerinden “isletmeye uyum” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamasi ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Resmi okullardaki 6gretmen ve
yoneticilerin, is tatmini faktorlerinden, isletmeye uyum boyutunda yer alan maddelere iliskin
goriislerine bakildiginda farkliliklar oldugu géze c¢arpmaktadir. Ogretmen ve yoneticiler,
emeklilik sonrasi yapilan yardim ve c¢alismalar maddesine (X=2,1418) ortalama ile “az”
diizeyde  goriis bildirmislerdir. Ogretmen ve ydneticiler emeklilik sonrasi yapilacak
yardimlarin kendi is tatminilarim1 az derecede etkiledigini belirtmislerdir. ~ Calisma
arkadaslariyla uyum diizeyi maddesine ise (X=4,4397) ortalama ile “tam” diizeyde

kullanildigini belirtmislerdir.

Okulda calisanlar arasinda igbirliginde bulunabilme derecesi maddesine (X=3,6099)
ortalama ile, is yerinizdeki yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin derecesi maddesine ise
(X=3,4113) ortalama ile “cok” diizeyde kullanildigini belirtmislerdir.

5.3.2. Ikinci Alt Amaca iliskin Bulgular ve Yorum

Ikinci Alt Amag, “resmi okullarda calisan yonetici ve dgretmenlerin, okullardaki is

tatmini araclarinin kullanilma derecelerine iliskin goriigleri arasinda anlamli bir fark var

midir? Bigiminde ifade edilmistir. Bu Alt Amaca iliskin sonuglar tablo 5°de yer almaktadir.
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TABLO 5

Resmi Okullarda Calisan Miidiir (Md. Yrd.) ve Ogretmenlerin Is Tatmini Faktorlerinin

Her Bir Boyutuna iliskin Gériis Ortalamalar1 Arasinda Anlamh F arklihgin Olup

Olmadigina Iliskin T Testi ve Sonuclar

BOYUTLAR GOREV N X S t P
. o 35 3,5943 52801
- - YONETICI
BILGILENDIRME 1,040 ,300
. 106 34311 87574
OGRETMEN
) . 35 3,6393 64224
, . YONETICI
YETKILENDIRME 2,374 ,020%*
. 106 3,2807  1,08175
OGRETMEN
. o 35 3,6607  ,63779
. . YONETICI
ODULLENDIRME 2,082 ,041%
. 106 3,3915  ,73519
OGRETMEN
. . . 35 3,6286  ,58590
I[SLETMEYE YONETICI
2,434 017*
UuYUM .
OGRETMEN 106 3,3255  ,77703
P<0,05
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Tablo 5 incelendiginde resmi okullarda c¢alisan yonetici ve dgretmenlerin okullarda
gerceklesen is tatmini faktorlerinin her bir boyutuna iliskin goriis ortalamalar1 arasinda
anlamh bir farkliligin olup olmadigina iliskin t testi ve sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore
yonetici ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda “bilgilendirme” boyutu disindaki diger boyutlarda
P<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Her ii¢ boyutta da anlamli farkin
kaynag1 yoneticilerdir. Yoneticiler ig tatmini faktdrlerinin her iic boyutunda da 6gretmenlerden
daha olumlu diisiinmektedirler. Bir bagka ifadeyle yoneticiler 6gretmenlere goére, okullardaki

is tatmini faktorlerinin daha fazla kullanildigini ifade etmektedirler.

Bunun nedeni yoneticiler kendi iizerlerine diisen gorevleri fazlasiyla yerine
getirdiklerini diisliniirken, 0gretmenler onlarla ayn1 goriis de degillerdir. Okul yoneticileri
kendilerini degerlendirirken kendi gorevlerini yerine getirdiklerini ve is tatmini araglarini
kullandiklarini diisiinmektedirler. Buna karsin 6gretmenler onlarla ayni fikirde degillerdir.

Ogretmenler is tatmini araclarinin daha ¢ok kullanilmasi gerektigini diisiinmektedirler.
5.3.3. Uciincii Alt Amaca iliskin Bulgular ve Yorum
Ucgiincii Alt Amag, “Ozel okullarda ¢alisan yonetici ve dgretmenlerin, okullardaki is

tatmini araglarmin kullanilma derecelerine iliskin goriisleri nelerdir? Bigiminde ifade

edilmistir. Bu Alt Amaca iliskin sonuglar tablo 6, 7, 8 ve 9°’da yer almaktadir.
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TABLO 6

Ozel Okullarda Is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yonelik

Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

BILGILENDIRME BOYUTUNA YONELIK SORULAR N X S
S2.Calistiginiz  yerin amagclarinin  belirlenmesine  katkida | 43 3,9302  |,93593
bulunabilme olanag1
S3.Isyeri stratejilerini personele bildirme olanagi 43 40465 84384
S5.Gorevinizde kisisel yetenekleri aktif bir bicimde kullanabilme
43 3,9535 ,95002
olanagi
S6. Calistiginiz yerdeki personelin ilerleme ve gelisme olanaklari 43 3.7674 1,04283
S8. Gorevinizi sevme dereceniz 43 45349 70200
43 4,2791 ,85428
S12. Calisma ortamindaki genel ¢aligma kosullar
43 3,9535 1,15374
S19. Okuldaki gorev dagiliminin belirginligi
, 43 3,9535 97476
S24. Isyerinizde yeni personele tecriibe kazandirma olanaklar1
. 43 4,1860 |,98212
S25. Isyerinizdeki haberlesme olanaklari
S29. Isyerinizle ilgili kararlarm almmasinda bilgilendirilme
43 3,4651 1,26017
diizeyiniz
BILGILENDIRME BOYUTUNA AIT 10 MADDENIN | 43 4,0070 | ,75479

ARITMETIK ORTALAMASI
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Tablo 6 incelendiginde 6zel okullarda c¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin i tatmini
faktorlerinden “bilgilendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamasi ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Buna gore, 6zel okullardaki 6gretmen
ve yoneticilerin, is tatmini faktorlerine iligkin gorlis ortalamalar1 iki grupta toplanmustir.
Ogretmen ve yoneticilerin is tatmini faktdrlerinden gdrevinizi sevme dereceniz maddesine
(X=4,5349) ortalama ile, caligma ortamindaki genel ¢alisma kosullar1t maddesine (X=4,2791)
ortalama ile is tatmini faktorlerinin “tam” diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir. Bunun
disinda kalan diger maddelerin aritmetik ortalamasi (X=3,4651) ile isyerinizle ilgili kararlarin
alinmasinda bilgilendirilme diizeyiniz ve (X=4,1860) aritmetik ortalama ile isyerinizdeki
haberlesme olanaklar1 maddesi arasinda degismektedir. Buna gore 6zel okullardaki yonetici
ve Ogretmenler okullardaki is tatmini faktorlerinin “gok™ diizeyde kullanildigini ifade

etmislerdir.
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TABLO 7

Ozel Okullarda Is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yonelik

Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

YETKILENDIRME BOYUTUNA YONELIK SORULAR |N  |X S
, _ ) o 43 3,8372  |,97420
S7. Is basarisini etkileyecek yetisme ve egitim imkani
, 43 4,0930 |,97135
S13. Is yerinizdeki iicret seviyesi
_ _ 43 4,1628 |,99834
S14. Yoneticilerin gorev yetki ve sorumluluklarinin belirginligi
S16.Calisma stratejilerini gerceklestirmek ic¢in yOntem se¢me | 43 3,8837 1,02839
olanag1
. 43 3,6744 1,24825
S20. Is yerinde karara katilma olanaklari
. 43 4,1860 1,02947
S22. Is yerindeki gilivenlik 6nlemleri
o 43 3,9535  {,99889
S23. Calistiginiz yerin amagclari ile bireysel amaglarin uyumu
) o o 43 4,0465 1,06801
S28. Is yerinizde yoneticilerin ¢alisanlarina duydu giiven
43 3,9797 | ,89888

YETKILENDIRME BOYUTUNA AiT 8 MADDENIN
ARITMETIK ORTALAMASI
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Tablo 7 incelendiginde 6zel okullarda c¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin i tatmini
faktorlerinden “yetkilendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamas1 ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Ozel okullardaki &gretmen ve
yoneticilerin, is tatmini faktorlerinden, yetkilendirme boyutunda yer alan maddelere iligskin
gorlsleri tek grupta toplanmistir. Buna gore 6gretmen ve yoneticilerin goriisleri (X=3,6744)
aritmetik ortalama ile is yerinde karara katilma olanaklar1 ve (X=4,1860) aritmetik ortalama
ile is yerindeki giivenlik onlemleri arasinda degismektedir. Buna gore 6zel okulunda calisan
yOnetici ve Ogretmenler, okullarda kullanilan is tatmini faktorlerinin “cok™ diizeyde

gerceklestigini ifade etmislerdir.

Ozel okullarda ¢alisan 6gretmenlerle okul yéneticileri ddiillendirme boyutunda yer alan

maddelerdeki i tatmini araglarinin tam ve ¢ok diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir.
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TABLO 8

Ozel Okullarda Is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yonelik

Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

ODULLENDIRME BOYUTUNA YONELIK SORULAR N X S
S1. Is yerinizde calismamizdan dolay1 takdir, terfi, édiillendirme | 43 3,7442 | 1,17702
imkani1
) 43 3,8837 |,98099
S4. Is yerinizde performans degerlendirme
43 3,9302 |,82794
S9. Gorevinizdeki tatil ve izin siiresi
43 3,9302 |,96103
S11. Goreviniz nedeniyle hak ettiginiz yetki diizeyi
S15.Goreviniz nedeniyle calisma ortaminda ve digsinda duyulan | 43 4,3023 |,86009
sayginlik
, 43 3,6279 | 1,11319
S18. Is yerinizde fazla ¢alisma durumu
, 43 3,6279 | 1,09160
S26. Is yerinizdeki yiikselme olanaklari
) 43 3,9535 |.,92462
S27. Is yerinizde yaraticiliginizi kullanma olanaklari
ODULLENDIRME BOYUTUNA AIT 8 MADDENIN
43 3,8750 |,77200

ARITMETIK ORTALAMASI
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Tablo 8 incelendiginde 6zel okullarda c¢alisan ydnetici ve 6gretmenlerin i tatmini
faktorlerinden “ddiillendirme” boyutunda yer alan her maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamas1 ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Ozel okullardaki &gretmen ve
yoneticilerin, is tatmini faktorlerinden, odiillendirme boyutunda yer alan maddelere iliskin
goriisleri iki grupta toplanmustir. Ogretmen ve ydneticiler, gdreviniz nedeniyle c¢alisma
ortaminda ve disinda duyulan sayginlik maddesine (X=4,3023) ortalama ile, is tatmini

faktoriiniin “tam”  diizeyde kullanildigini ifade etmislerdir.

Ogretmen ve yoneticilerin diger maddelere iliskin goriisleri (X=3,6279) aritmetik
ortalama ile, is yerinizde fazla calisma durumu ve is yerinizdeki yilikselme olanaklar
maddesine verdikleri yanitla ve (X=3,9535) aritmetik ortalama ile Is yerinizde yaraticihigimizi
kullanma olanaklar1 arasinda degismektedir. Buna gore 6zel okulunda calisan yonetici ve
ogretmenler, okullarda gerceklesen is tatmini faktorlerinin “cok™ diizeyde gergeklestigini ifade

etmislerdir.
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TABLO 9

Ozel Okullarda Is Tatmini Araclarindan Her Birinin Kullanilma Derecelerine Yonelik

Yonetici ve Ogretmenlerin Goriis Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

. .. . N S
ISLETMEYE UYUM BOYUTUNA YONELIK SORULAR X
S10. Calisma arkadaslariyla uyum diizeyi 43 4,3488 |,94827
S17.0kulda g¢alisanlar arasinda isbirliginde bulunabilme derecesi | 43 3,9302 ,98550
S21. Emeklilik sonrasi yapilan yardim ve ¢aligmalar 43 2,7209 1,00772
S30 Is yerinizdeki yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin

] 43 3,8837 1,02839
derecesi
ISLETMEYE UYUM BOYUTUNA AiT 4 MADDENIN

43 3,7209 | ,79659

ARITMETIK ORTALAMASI
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Tablo 9 incelendiginde 6zel okullarda c¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin i tatmini
faktorlerinden “isletmeye uyum” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriis aritmetik
ortalamas1 ve standart sapma degerleri goriilmektedir. Ozel okullardaki &gretmen ve
yoneticilerin, is tatmini faktorlerinden, isletmeye uyum boyutunda yer alan maddelere iliskin
gorlislerine bakildiginda farkliliklar oldugu géze carpmaktadir. Buna gore Ogretmen ve
yoneticilerin, calisma arkadaslariyla uyum diizeyi maddesine (X=4,3488) ortalama ile

verdikleri yanitlardan is tatmini faktoriiniin “tam” diizeyde kullanildig1 anlagilmaktadir.

Emeklilik sonrasi yapilan yardim ve caligmalara yonelik maddeye verdikleri yanit
aritmetik ortalamasi ise (X=2,7209) dur. Buna gore 6gretmen ve yoneticilerin belirtilen
maddeye iligkin olarak goriislerine bakildiginda bu is tatmini faktorlerinin okullarda “orta”

diizeyde kullanildig1 anlagilmaktadir.

Isletmeye uyum boyutundaki bu maddedeki goriislere bakildiginda emeklilik sonrasi
yapilan yardim ve ¢aligmalarin iyilestirmesi gerektigi anlagilmaktadir. Ciinkii bu maddedeki is

tatmini aracinin orta diizeyde kullanildig1 anlasgilmaktadir.

Ogretmen ve yoneticiler okulda calisanlar arasinda isbirliginde bulunabilme derecesi
maddesine (X=3,9302) ortalama ile ve is yerinizdeki yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki
iligkinin derecesi maddesine ise (X=3,8837) ortalama ile “cok” diizeyde ger¢eklesmektedir
diyerek goriis bildirmislerdir.

5.3.4. Dordiincii Alt Amaca Iliskin Bulgular ve Yorum
Dordiincii Alt Amag, “6zel okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin, okullardaki is

tatmini araglariin kullanilma derecelerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir fark var

midir? Bigiminde ifade edilmistir. Bu Alt Amaca iligkin sonuglar tablo 10°da yer almaktadir.
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TABLO 10

Ozel Okullarda Cahisan Yonetici ve (")gretmenlerin Is Tatmini Faktorlerinin Her Bir
Boyutuna iliskin Gériis Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Farklihgin Olup Olmadigina
Iliskin T Testi ve Sonugclar

BOYUTLAR )
GOREV N X S t P
E: 39375 | .61861
BILGILENDIRME | YONETICI 285 | 777
OGRETMEN | 35 4,0229 | .78967
L 3,9688 | .,61510
YETKILENDIiRME | YONETICI -,038 970
OGRETMEN | 35 3,9821 ,95925
L 3,8438 | .,52504
ODULLENDIRME | YONETICI -125 901
OGRETMEN |35 3,8821 |,82412
E: 3.8438 | .73116
[SLETMEYE UYUM | YONETICI A79 635
OGRETMEN | 35 3.6929 |.81819
P<0,05
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Tablo 10 incelendiginde 6zel okullarda c¢alisan yonetici ve 6gretmenlerin okullarda
gerceklesen is tatmini faktorlerinin her bir boyutuna iliskin goriis ortalamalar1 arasinda
anlamh bir farkliligin olup olmadigina iliskin t testi ve sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore
0zel okullarda calisan yonetici ve 6gretmenlerin goriisleri arasinda belirtilen dort boyutta da
P<0,05 diizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanmamistir. Bir baska ifade ile 6zel okulunda

calisan yonetici ve 0gretmenler ayni1 yonde goriis bildirmislerdir.

5.3.5. Besinci Alt Amaca Iliskin Bulgular ve Yorum

Besinci Alt Amag, “6zel ve resmi okullarda calisan yonetici ve Ogretmenlerin,
okullardaki is tatmini araglarinin kullanilma derecelerine iligskin goriisleri arasinda anlamli bir

fark var midir? Bi¢iminde ifade edilmistir. Bu Alt Amaca iliskin sonuglar tablo 11°de yer

almaktadir.
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TABLO 11

Ozel ve Resmi Okullarda Calisan Yonetici ve (")gretmenlerin Is Tatmini Faktorlerinin
Her Bir Boyutuna iliskin Gériis Ortalamalari Arasinda Anlamh Farkhihigin Olup
Olmadigina Mliskin T Testi ve Sonuclar

BOYUTLAR OKUL TURU |N X S t p
. . ) 41  [3,9659 |,74887
BILGILENDIRME | OZEL
3,345 ,001*
_ 143 [3,4909 |,81560
RESMI
. , 3 41 |3,9451 |,90573
YETKILENDIRME | OZEL
3,192 ,002%
, 143 |3,3881 | 1,00622
RESMI
. . . 41 [3,8293 |,76125
ODULLENDIRME | OZEL
2,690 ,008*
_ 143 [3,4773 |,73213
RESMI
. 3 41  |3,6707 |,77950
ISLETMEYE OZEL
1862 ,064
UYUM
, 143 |3,4196 |,75620
RESMI
P<0,05
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Tablo 11 incelendiginde 6zel okullarda calisan yonetici ve Ogretmenlerle, resmi
okulunda calisan yonetici ve dgretmenlerin, is tatmini faktdrlerinin her bir boyutuna yonelik
gorlis ortalamalar1 arasinda anlamli bir farkliligin olup olmadigina yonelik olarak yapilan t
testi ve sonuclar1 goriilmektedir. Buna gore 6zel ve resmi okullarda calisan yonetici ve
ogretmenlerin goriisleri arasinda “bilgilendirme, yetkilendirme ve odiillendirme boyutlarinda

P<0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik vardir.

Her ii¢ boyutta da farkliligin kaynagi 6zel  okullarda c¢alisan yonetici ve
ogretmenlerdir. Ozel okullarda galisan ydnetici ve dgretmenler, belirtilen {i¢ boyuta yonelik is
tatmini faktorlerinin okullarda daha fazla gerceklestirildigini ifade etmektedirler. Ozel
okullardaki calisma sartlarinin daha iyi olmasi nedeniyle Ozel okullarda ¢alisan okul
yoneticileri ve 6gretmenler Resmi okullarda ¢alisan okul yoneticileri ve 6gretmenlerden farkl
diisiinmektedirler. “Isletmeye uyum” boyutuna yonelik olarak deneklerin goriisleri arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.
5.3.6. Altinc1 Alt Amaca iliskin Bulgular ve Yorum
Altinct Alt Amag, “0zel ve resmi okullarda ¢alisan yoneticilerin, okullardaki is

tatmini araclarinin kullanilma derecelerine iliskin goriigleri arasinda anlamli bir fark var

midir? Bigiminde ifade edilmistir. Bu Alt Amaca iliskin sonuglar tablo 12°de yer almaktadir.
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TABLO 12

Ozel ve Resmi Okullarda Calisan Yéneticilerin Is Tatmini Faktorlerinin Her Bir
Boyutuna iliskin Gériis Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Farklihgin Olup Olmadigina
Iliskin T Testi ve Sonugclar

BOYUTLAR DEGISKEN N X S t p
. . OZEL OKUL
BILGILENDIRME ] o 8 3,9375 |,61861
YONETICI
1,608 115
RESMi OKUL
) . 35 3,5943  |,52801
YONETICI
. . OZEL OKUL
YETKILENDIRME j o 8 3,9688 |,61510
YONETICI
1,318 ,195
RESMIi OKUL
) . 35 3,6393 | ,64224
YONETICI
. . OZEL OKUL
ODULLENDIRME ) o 8 3,8438 | ,52504
YONETICI
/753 456
RESMI OKUL
) . 35 3,6607 | ,63779
YONETICI
OZEL OKUL
. ) . 8 3,8438 |,73116
ISLETMEYE UYUM | YONETICI
: 177 457
RESMIi OKUL
) . 35 3,6286 | ,58590
YONETICI

P<0,05
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Tablo 12 incelendiginde 6zel okullarda ¢alisan yoneticilerle, resmi okulunda c¢alisan
yOneticilerin, is tatmini faktorlerinin her bir boyutuna yonelik goriis ortalamalari arasinda
anlamhi bir  farkliligin olup olmadigima yonelik olarak yapilan t testi ve sonuglar
goriilmektedir. Buna gore resmi ve 6zel okulunda calisan yoneticilerin gortisleri arasinda dort
boyutta da P<0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik yoktur. Ozel ve resmi okullarda ¢alisan

yoneticilerin goriisleri belirtilen dort boyutta da ayn1 dogrultudadir.
5.3.7. Yedinci Alt Amaca iliskin Bulgular ve Yorum
Yedinci Alt Amag, “6zel ve resmi okullarda ¢alisan 6gretmenlerin, okullardaki is

tatmini araclarinin kullanilma derecelerine iliskin goriigleri arasinda anlamli bir fark var

midir? Bigiminde ifade edilmistir. Bu Alt Amaca iliskin sonuglar tablo 13’de yer almaktadir.
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TABLO 13

Ozel ve Resmi Okullarda Calisan (")gretmenlerin Is Tatmini Faktorlerinin Her Bir
Boyutuna fliskin Gériis Ortalamalar1 Arasinda Anlamh Farklihgin Olup Olmadigina
Iliskin T Testi ve Sonugclar

BOYUTLAR DEGISKENI N X S t P
. _ OZEL OKUL
BILGILENDIRME | _ _ 35 4,0229 |,78967
OGRETMEN
3,548 ,001%*
RESMI OKULU
106 |3,4311 |,87574
OGRETMEN
, , OZEL OKUL
YETKILENDIRME | _ _ 35 [3,9821 |,95925
OGRETMEN
3,417 ,001%*
RESMI OKULU
106 |3,2807 |1,08175
OGRETMEN
. . OZEL OKUL
ODULLENDIRME | _ _ 35 [3,8821 |,82412
OGRETMEN
3,321 ,001%*
RESMI OKULU
106 |[3,3915 |,73519
OGRETMEN
. OZEL OKUL
ISLETMEYE 35 (3,6929 |,81819
OGRETMEN
UYUM 2,394 ,018%
RESMIi OKULU
106 |3,3255 |,77703
OGRETMEN

P<0,05
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Tablo 13 incelendiginde 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenlerle, resmi okullarda ¢alisan
ogretmenlerin, is tatmini faktorlerinin her bir boyutuna yonelik goriis ortalamalar1 arasinda
anlamhi bir  farkliligin olup olmadigmma yonelik olarak yapilan t testi ve sonuglar
gorilmektedir. Buna gore resmi ve 6zel okulunda calisan O6gretmenlerin goriislerine
bakildiginda belirtilen dort boyutta da P<0,05 diizeyinde anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir. Belirtilen dort boyutta da anlamli farkliligin kaynagini1 6zel okullarda ¢alisan
ogretmenler olusturmaktadir. Ozel okullarda calisan dgretmenler, belirtilen dort boyutta da, is
tatmini faktdrlerinin okullarda daha fazla gerceklestirildigini ifade etmislerdir. Ozel okullarda
calisan 0gretmenler 6zel okullardaki ¢alisma sartlarinin daha iyi oldugunu diistinmektedirler.
Ozel okullarda is tatmini faktdrlerinin daha c¢ok kullanildigini bildirmislerdir. Resmi
okullardaki 6gretmenler ise is tatmini faktorlerinin daha fazla gerceklestirilmesi gerektigini

ifade etmislerdir.

5.4. Sonuclar

Resmi okullarda galigan yonetici ve 6gretmenlerin okullarda gerceklestirilen is tatmini
faktorlerinden “bilgilendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriislerine
bakildiginda, isyeri stratejilerinin personele bildirilme olanaginin, c¢alistigimiz yerdeki
personelin ilerleme ve gelisme olanaginin, okuldaki gorev dagiliminin belirginliginin,
isyerinizde yeni personele tecrilbbe kazandirma olanaklarinin ve isyerinizle ilgili kararlarin
alimmasinda bilgilendirilme diizeyiniz ne derece gerceklestirilmektedir sorusuna 6gretmen ve
yoneticiler, belirtilen maddelerin “orta” diizeyde gerceklestigini ifade etmislerdir. Yine
O0gretmen ve yoneticilere, gorevlerini sevme derecesine yonelik olarak sorulan soruya ise
“tam” diyerek yanit vermislerdir. Bu sorularin disinda kalan is tatmini faktorlerine iliskin

sorulara ise, 6gretmen ve yoneticiler “cok™ diizeyde gerceklestirilmektedir demislerdir.

Resmi okullarda c¢alisan yoOnetici ve oOgretmenlerin is tatmini faktorlerinden
“yetkilendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iligkin goriislerine bakildiginda, is
yerinizdeki iicret seviyesi, yOneticilerin gorev yetki ve sorumluluklarmin belirginligi, is

yerinizde  yoneticilerin  calisanlarima  duydugu  gliven derecesi ne  diizeyde
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gerceklestirilmektedir sorusuna yonetici ve 6gretmenler, “cok” diizeyde gerceklestirilmektedir
demislerdir. Yine is basarisini etkileyecek yetisme ve egitim imkani, ¢alisma stratejilerini
gergeklestirmek i¢in yontem se¢gme olanagi, is yerinde karara katilma olanaklari, is yerindeki
giivenlik onlemleri, ¢alistiginiz yerin amaglari ile bireysel amacglarin uyumunun ne diizeyde
gergeklestirildigine iligkin sorulan sorulara, yoOnetici ve Ogretmenler “orta” diizeyde

ger¢ceklesmektedir demislerdir.

Resmi okullarda c¢alisan yonetici ve Ogretmenlerin is tatmini faktorlerinden
“odiillendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriislerine bakildiginda, is
yerinizde ¢alismanizdan dolay1 takdir, terfi, 6diillendirme imkani, performans degerlendirme
olanagi, fazla ¢alisma durumu, yiikselme olanaklari, yaraticiligimizi kullanma olanaklar1 ne
diizeyde gerceklestirilmektedir diye 6gretmen ve ydneticilere soruldugunda “orta” diizeyde
gergeklestirilmektedir demislerdir. Yine gorevinizdeki tatil ve izin siiresi, goreviniz nedeniyle
hak ettiginiz yetki diizeyi, goreviniz nedeniyle calisma ortaminda ve disinda size duyulan
sayginlik derecesi ne diizeyde gerceklestirilmektedir diye soruldugunda “cok™  diizeyde

gerceklestirildigini ifade etmislerdir.

Resmi okullarda ¢aligan yonetici ve 6gretmenlerin is tatmini faktorlerinden “igletmeye
uyum” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriislerine bakildiginda, 6gretmen ve
yoneticiler emeklilik sonrasi yapilacak yardimlarin kendi is tatminlerini orta derecede
etkiledigini belirtmislerdir. Okulunuzdaki ¢alisma arkadaslarinizla uyum diizeyiz is tatmininizi
ne derece etkilemektedir sorusuna ise “tam” etkilemektedir diye yanit vermislerdir. Yine
okulda calisanlar arasinda isbirliginde bulunabilme derecesi, is yerinizdeki yoneticiler ve

calisanlar arasindaki iliski derecesi “¢ok” diizeyde gergeklesmektedir demislerdir.

Resmi okullarda g¢alisan yonetici ve 0gretmenlerin okullarda gergeklesen is tatmini
faktorlerine iligkin goriis ortalamalar1 arasinda, “bilgilendirme” boyutu disindaki diger
boyutlarda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Her ii¢ boyutta da anlamli farkin kaynagi
yoneticilerdir. Yoneticiler is tatmini faktorlerinin her iic boyutunda da 6gretmenlerden daha

olumlu diistinmektedirler.
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Ozel okullarda ¢alisan yonetici ve Ogretmenlerin is tatmini faktdrlerinden
“bilgilendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriis aritmetik ortalamasina
bakildiginda, gorevinizi sevme dereceniz ve ¢alisma ortamindaki genel calisma kosullar1 ne

2

derece gergeklestirilmektedir sorusuna yonetici ve Ogretmenler “tam”  diizeyde
gergeklestirilmektedir diye goriis bildirmislerdir. Bunun disinda kalan diger maddelere iliskin
olarak, yonetici ve dgretmenler “cok” diizeyde gerceklestirildigini ifade etmislerdir. Ozel
okullarda calisan yonetici ve Ogretmenlerin is tatmini faktorlerinden “yetkilendirme”
boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriislerine bakildiginda, tiim maddelerin “gok”

diizeyde gergeklestigini ifade etmiglerdir.

Ozel okullarda ¢alisan yonetici ve Ogretmenlerin is tatmini faktdrlerinden
“odiillendirme” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriislerine bakildiginda, goreviniz
nedeniyle calisma ortaminda ve disinda size duyulan sayginlik diizeyi nedir sorusuna,
yonetici ve Ogretmenler “tam”  diizeyde diyerek goriis bildirmislerdir. Yine 6gretmen ve
yoneticiler, diger is tatmini faktorlerinin okullarda “cok™ diizeyde gerceklestigini ifade
etmislerdir. Ozel okullarda calisan ydnetici ve oOgretmenlerin is tatmini faktdrlerinden
“isletmeye uyum” boyutunda yer alan her bir maddeye iliskin goriislerine bakildiginda,
caligma arkadaslartyla uyumun “tam” diizeyde gerceklestirildigini ifade etmislerdir. Ogretmen
ve yoneticilerin emeklilik sonrasi yapilan yardim ve caligmalara yonelik goriislerine
bakildiginda bu is tatmini faktorlerinin okullarda “orta” diizeyde gergeklestirildigini ifade
etmislerdir. Ogretmen ve yoneticilerin okulda ¢alisanlar arasinda isbirliginde bulunabilme
derecesi ve is yerinizdeki yoOneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin derecesine ydnelik
goriislerine bakildiginda “cok” diizeyde diyerek goriis bildirmislerdir. Ozel okullarda calisan
yonetici ve Ogretmenlerin okullarda gerceklesen is tatmini faktdrlerinin her bir boyutuna
iliskin gorlis ortalamalarma bakildiginda, yonetici ve Ogretmenlerin goriisleri arasinda

belirtilen dort boyutta da anlamli bir farkliliga rastlanmamastir.
Ozel okullarda ¢alisan ydnetici ve dgretmenlerle, resmi okulunda ¢alisan yonetici ve

Ogretmenlerin, i tatmini faktorlerinin her bir boyutuna yonelik goriis ortalamalar1 arasinda

“bilgilendirme, yetkilendirme ve odiillendirme” boyutlarinda anlamli bir farklilik vardir. Her
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iic boyutta da farklihgin kaynag:i 6zel okullarda calisan ydnetici ve dgretmenlerdir. Ozel
okullarda ¢alisan yonetici ve 6gretmenler, belirtilen {i¢ boyuta yonelik is tatmini faktorlerinin

okullarda daha fazla gergeklestirildigini ifade etmektedirler.

Ozel okullarda calisan yoneticilerle, resmi  okulunda calisan yéneticilerin, is tatmini
faktorlerinin her bir boyutuna yonelik goriis ortalamalar1 arasinda dort boyutta da anlamli bir
farklilik yoktur. Ozel ve resmi okullarda calisan yoneticilerin goriisleri belirtilen dért boyutta
da aym dogrultudadir. Ozel okullarda calisan Ogretmenlerle, resmi  okullarda calisan
ogretmenlerin, is tatmini faktorlerinin her bir boyutuna yonelik goriis ortalamalar1 arasinda
dort boyutta da anlamli bir farklilhik vardir. Belirtilen dort boyutta da anlamli farkliligin

kaynagini 6zel okullarda ¢alisan 6gretmenler olusturmaktadir.

Kuvvetli ve zayif moral veya motivasyon duygusunun analizini yaparken {iizerinde
durulabilecek baslica unsurlar, kisisel mutluluk, tatmin olma ve ¢evreye rahatca uyabilme gibi
kisisel degerlerin durumudur. Orgiitiin amagclarmi gergeklestirmeye calisan personele kendi
kisisel amaclarin1 da gerceklestirme olanagi verilirse yiikksek moral duygusu
kazandirilabilecektir. Bu sekli ile moral ve motivasyon orgiitsel bir kavram niteligine de

biirliinmiis olur.

Iyi bir moral ve motivasyon duygusunun elde edilmesinde birlik ve beraberlik ruhuna
gerek vardir. Bu duygu; grup iiyelerinin kendilerinden 6nce grubu diisiinmesiyle, yarisma ve
yardimlagsma havasinda birinin basarisinin hepsinin saglamis oldugu basar1 oldugunu
varsayarak elde edilir. Ayni zamanda, grup gergeklestirmek istedigi arzulari igin toplu
direnigler yapar ve bunlardan kolayca vazgecmez. Grup iginde grup iiyelerinin her birinin
amaca gotiiren, ¢alismalar1 hayranlikla izlenir ve takdir edilir. Boylece, elde edilen her arzu
tatmin edilme duygusu ile kabul ve hayranlik kazanir. Béylece grup birligi ve baglilig1 ortaya

¢ikarilir.
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5.5. Oneriler

Resmi okullarda c¢alisan yoOnetici ve Ogretmenlerin, genel olarak okullarda
“bilgilendirme, yetkilendirme, ddiillendirme ve ise uyum” boyutuna yonelik gerceklestirilen is
tatmini faktorlerine iligkin goriislerine bakildiginda orta ve c¢ok diizeyde gerceklestirildigi
goriilmektedir. Daha ¢ok da iyi diizeyde gerceklestirildigi ifade edilmektedir. Bunun igin
Ogretmen ve yoneticilerin is tatmini faktorlerinin tam diizeye getirilmesi gerekmektedir.
Ekonomik nedenler disindaki diger maddelerin de okul yoneticileri tarafinda yerine getirilmesi

gerekir. Bunun i¢in okul yoneticileri hizmet ici egitime alinarak gerekli egitimler verilebilir.

Ozel okullarda ¢ahisan yénetici ve Ogretmenlerin, genel olarak okullarda
“bilgilendirme, yetkilendirme ve odiillendirme” boyutuna yonelik gergeklestirilen is tatmini
faktorlerine 1iliskin gorilislerine bakildiginda ¢ok ve tam diizeyde gerceklestirildigi
goriilmektedir. Bu boyutlarda pekiyi diizeyde gergeklestirilen is tatmini faktorlerinin tam
diizeye cikarilmasi i¢in, 6zel okul yoneticileri de hizmet i¢i egitime alinabilir. Bu alanlara
iligkin olarak verilecek egitimle dgretmenlerin ve yoneticilerin is tatminleri daha yukarilara

cekilebilir.

Ozel okullardaki yoneticilerle resmi okullardaki yoneticilerin is tatmini faktorlerine
iliskin goriis ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olmamasina karsin her iki yoneticinin
de is tatmini faktorlerine iliskin goriis ortalamasi “cok™ araligindadir. Amag, hem resmi, hem
de 6zel okul yoneticilerinin is tatmini faktorlerinin ¢ok iyi diizeye cekilmesidir. Bunun igin
hem resmi, hem de 6zel okul yoneticilerine gerekli egitimler, Milli Egitim Bakanlig1 ve

Universite igbirligi ile verilebilir.

Ozel okulda calisan Ogretmenlerle resmi okulda ¢alisan Ogretmenlerin is tatmini
faktorlerine iliskin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktaydi. Buna gore resmi
okulu 6gretmenlerinin, 6zel okulu 6gretmenlerine gore is tatmini faktorlerini degerlendirme
diizeyi daha diistiktiir. Bunun icin 6zellikle hem Milli Egitim Bakanligi diizeyinde hem de

okul yéneticisi diizeyinde bazi yeni diizenlemelere gitmekte yarar vardir. Ozellikle ekonomik
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ve yonetimin demokratiklesmesi konusunda Bakanlik bazi diizenlemeler yapabilir. Diger
konularda da yoéneticilerin yukaridaki agiklamalarda da oldugu gibi hizmet ici egitime

alinmasi ile 6gretmenlerin is tatminleri daha fazla artirilabilir.

Ozel ve Resmi okulda calisan 6gretmenlerin moral ve motivasyonlarini artirabilmek
icin pekistirecler ile birlikte odiiller verilmesi gerekmektedir. Bunun nedeni mora ve
motivasyonun dinamik kavramlar olmasidir. Yani, devamli degisiklikler, yiikselip al¢almalar
gosterdiginden, onlar1 yiikseltmek i¢in devamli 6zen gereklidir. Her an beslenip

desteklenmeye ihtiyaci olan duygulardir.
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EK-A

ANKET FORMU

Sayin Yéneticiler ve Degerli Ogretmen arkadaslarim,

Bu anket formu, “Resmi ve Ozel okullarda cahsan 6gretmen ve yoneticilerin
algilarina gore motivasyon araglarini ne derecede kullamldigini ” belirlemek amaciyla
diizenlenmistir. Elde edilecek olan bilgiler, bilimsel amaglar dogrultusunda topluca
degerlendirilecektir. Bu nedenle adimz1 yazmanmiza gerek yoktur.

Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ankete katilan 6gretmen ve
yoneticilerin okul tiirleri ve okuldaki gérevleri ile sorular; ikinci boliimde ise 6gretmen ve
yoneticilerin motivasyon araglari ile ilgili sorular yer almaktadir. Aragtirmanin gegerliligi
icin, mutlaka tiim sorular1 yanitlamaniz gerekmektedir. Liitfen durumunuzu bildiren
sikki “X” isareti ile isaretleyiniz .

Ilginizden dolay: simdiden ¢ok tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Dudu ISIKCI YENITEPE
Yeditepe Universitesi
Egitim Yo6netimi ve Denetimi Programi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

L.BOLUM

1-Egitim Kurumu

Ozel ilkdgretim okulu ( ) Resmi ilkdgretim Kurumu

2- Ozel ilkdgretim kurundaki géreviniz

Yonetici ( ) Ogretmen ()

3- Resmi ilkdgretim kurumundaki goreviniz

Yoénetici ( ) Ogretmen ( )
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II. BOLUM

Asagidaki ifadeler sizin i¢in .Tam (5 Puan), Cok (4 Puan), Orta (3 Puan), Az (2 Puan),
Hig (1 Puan)’ dir. Degerlendirme i¢in en uygun gordiigiiniiz kutuyu isaretlemeniz

yeterlidir.

1. Okulunuzda ¢alismanizdan dolayi takdir, terfi, 6diillendirme imkan1 ne derecede
gerceklesmektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hig()

2. Okulunuzun amaglarinin belirlenmesine katkida bulunabilme olanagi ne derecede
gerceklesmektedir
Tam () Gok () Orta () Az () Hig()

3. Okulunuzun stratejilerini personele bildirme olanagi ne derecede gerceklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

4. Okulunuzda performans degerlendirme ne derecede gerceklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hi¢()

5. Okulunuzda kisisel yetenekleri aktif bicimde kullanabilme olanaklar1 ne derecede
gerceklesmektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hi¢ ()

6. Okulunuzdaki personelin ilerleme ve gelisme olanaklari ne derecede
gerceklemektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hig()

7. Okuldaki is basarisini etkileyecek yetisme ve egitim imkani ne derecede
gerceklesmektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )
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8. Okuldaki gérevinizi sevme dereceniz nedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

9. Gorevinizdeki tatil ve izin siiresi ne derece yeterlidir

Tam () Cok () Orta () Az () Hic( )

10. Calisma arkadaslarinizla uyumunuz ne derecede gergceklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

11. Okuldaki goreviniz nedeniyle hak ettiginiz yetki diizeyi nedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

12. Caligma ortamindaki (1siklandirma, giirtiltii gibi) genel ¢alisma kosullart ne
derecede gergeklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hi¢()

13. Okuldaki ticret seviyesi
Tam () Cok () Orta () Az () Hig()

14. Okuldaki yoneticilerin gorev ve sorumluluklarinin belirginligi ne derecede
gergeklesmektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hi¢()

15. Okuldaki goreviniz nedeniyle ¢alisma iginde ve disinda duydunuz sayginlik ne
derecedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig()

16. Caligma stratejilerini ger¢eklestirmek i¢in yontem secebilme olanaklari ne derecede
gergeklesmektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hi¢()
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Okuldaki caliganlar arasinda isbirligi ne derecede gerceklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

Okulda fazla ¢aligma durumu ne diizeydedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig¢ ()

Okuldaki gorev dagiliminin belirginligi ne derecede gergeklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

Okulda karara katilma imkani ne derece gerceklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hi¢()

Emeklilik sonrasi yapilan yardimlar ne derece yeterlidir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

Okuldaki giivenlik 6nlemleri ne diizeydedir

Tam () Cok () Orta () Az () Higc( )

Calistiginiz yerin amaglari ile bireysel amaclarin uyumu ne derecede
gerceklesmektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hic ()

Okulunuzda yeni personele tecriibe kazandirma olanaklar1 ne derecede

gerceklesmektedir
Tam () Cok () Orta () Az () Hig()

Okulunuzda haberlesme ag1 ne diizeydedir

Tam ( ) Cok () Orta () Az () Hig( )

Okulunuzda yiikselme olanaklar1 ne derecede gergeklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )
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27.

28.

29.

30.

Okulunuzda yaraticiliginizi kullanma olanagi ne derecede gerceklesmektedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

Okulunuzdaki ydneticilerin ¢alisanlarina duydugu giiven ne diizeydedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hic ()

Okulunuzla ilgili konularin kararlarinin alinmasinda bilgilendirme diizeyiniz nedir

Tam () Cok () Orta () Az () Hig( )

Okulunuzda yoneticiler ve ¢aligsanlar arasindaki iliski ne derecede gercgeklesir

Tam () Cok () Orta () Az () Hi¢()
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