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Hazirlayan: Mustafa Anill CITAK
Tezin Adi: Istanbul ilinde Kamu ve Ozel ilkégretim Okullarinda Cahsan

Ogretmenlerin is Tatmin Diizeylerinin Karsilastiriimasi

OZET

Giiniimiizde bilginin hizl1 artis1, de8isen ¢evresel, sosyal, kiiltiirel, politik etkenler
ve kiiresellesme riizgar: ile insan faktorii artan bir sekilde 6nem kazanmigtir. Stirekli
degisen ve gelisen Orgiitsel psikolojide bazi1 bagliklar 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlardan
biri de “is tatmini” ya da farkli bir sdylem ile “is doyumu” kavramidir. Bu kavramin
yeterince anlasilmasi i yerlerinde onemli iggiicli verimi artiglar1 saglamaktadir. Son
yillarda yapilan is tatmini arastirmalarinin sayisinda artis gézlense de egitimin temel
taslar1 olan Ogretmenlerin islerinden aldiklar1 tatmin (doyum) diizeylerini belirleyen

aragtirmalarin sayisi ¢cok fazla degildir.

Egitimde devamlilik ve katilmcilik esas oldugundan Ogretmenlerin islerinde
tatmin olma dereceleri, verecekleri egitimin kalitesi ile dogru orantili olmasi
beklenilmektedir. Ozellikle Istanbul gibi bir metropolde ¢alisan 6gretmenlerin is tatmini
daha da 6nem kazanmaktadir. Bunun sebebi diger illerimize gore sayica daha ¢ok ve
degisik sosyo-ekonomik cevrelerden gelen Ogrencilerle egitim c¢aligmalarinin

stirdiiriiliiyor olmasidir.

Calismanin temel inceleme alani istanbul ili dahilinde kamu ve &zel ilkdgretim
okullarinda calisan G6gretmenlerin is tatmin diizeylerinin OSlgiilmesi, elde edilen bu
diizeylerin ve alt diizeylerin karsilastirilmasi, farklilar varsa nedenlerinin ortaya

koyulmasi ve alt diizeylerin istatistiki olarak ele alinmasidir.

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde, is tatmininin ¢esitli bilim
insanlarinca yapilmis tanimlar1 ve dayandirildigi kuramlar anlatilmustir. Ikinci bdliimde,
is tatmininin olusmasinda ya da olugsmamasinda etkili olan bireysel ve Orgiitsel
faktorlerden bahsedilmistir. Ayrica bu bdliimde, is tatminsizliginin kisiler ve orgiitler
agisindan dogurdugu sonuglar iizerinde durulmustur. Ugiincii ve son boliimde ise,
Istanbul ilinde gorev yapan kamu ve &zel ilkdgretim okulu dgretmenlerinin is tatmin

diizeylerinin Olciilmesi ele alinmustir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Is Doyumu, Is Tatminsizligi, Is Tatminini

Etkileyen Faktérler, Is Tatmininin Dayandigi Kuramlar, Motivasyon, Ogretmen.
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Thesis Name: Measuring and Comparing of the Job Satisfaction Level of the Teachers

Who Work at Public and Private Elementary Schools within Istanbul
ABSTRACT

The human factor has gradually become important with the rapid increase of information,
changed environmental, social, cultural, political factors and globalization wind. Some titles
come into prominence in organizational psychology that continuingly change and develop. One
of these is “job satisfaction” or in other words “job saturation” concept. That this concept is
sufficiently comprehended makes the labor force in work places ascend significantly. Even
though it has been observed that the number of researches relating to job satisfaction made
recently has increased, the number of researches which determine the satisfaction (saturation)

level that the teachers who are the milestones of education feel for their work is very few.

Continuality and participation are corner stones in education. Considering this principle, it
is expected that the satisfaction level of teachers should be directly proportional with the quality
of the education they will provide.

The main survey field of the work can be summarized as measuring of the job satisfaction
level of the teachers who work at public and private elementary schools within Istanbul,
comparing the levels obtained and presenting the reasons if any, also statistically analyzing the
minor factors of job satisfaction concept. The work is composed of three sections. In the first
section, the definitions of job satisfaction made by various scientists, its history and the
concepts with which it has a close relationship are explained and as job satisfaction is
represented, the theories which it is based on are described. In the second section, the individual
and organizational factors which have influence in generation of job satisfaction are mentioned
and the results which job dissatisfaction causes to in terms of individuals and organizations are
emphasized. In the third and the last section, the applications and evaluations that have been
made on the teachers who work at public and private elementary schools in Istanbul are
involved. The first four sections of the work are composed of literature researches and the last

section is composed of the fieldwork and its statistical evaluation.

Key Words: Job Satisfaction, Job Saturation, Job Dissatisfaction, The Factors that
Influence Job Satisfaction, The Theories Which the Job Satisfaction is Based On, Motivation,

Teacher, Education
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GIRIS

Eski bir Cin atasozii;

“ Bir yullik tiriin ve refah istiyorsan topraga tohum at,
10 yillik diriin ve refah istiyorsan agag yetistir,

100 yillik iiriin ve refah istiyorsan insan egit.”

Icinde bulundugumuz zaman diliminde bilginin hizlica artis1, degisen gevresel,
sosyal, kiiltiirel, politik etkenler ve kiiresellesme hareketleri ile insan faktorii artan bir
sekilde 6nem kazanmistir. Siirekli degisen ve gelisen Orgiitsel psikolojide bazi bagliklar
on plana ¢ikmaktadir. Bunlardan biri de “is tatmini” ya da farkli bir sdylem ile “is
doyumu” kavramidir. Bu kavramin yeterince anlagilmasi is yerlerinde dnemli isgiicii

verimi artiglar1 saglamaktadir.

Son yillarda yapilan is tatmini arastirmalarinin sayisinda artis gozlense de
egitimin temel taslar1 olan 6gretmenlerin islerinden aldiklar1 tatmin (doyum) diizeylerini
belirleyen arastirmalarin sayisi ¢ok yetersizdir. Egitim bir toplumun gelecegini
sekillendirmektedir. Bu ilke g6z oniinde bulundurulursa 6gretmenlerin islerinde tatmin

olma dereceleri, verecekleri egitimin kalitesi ile dogru orantili olmas1 beklenmektedir.

Biiyiik sehirlerde yasam sartlarinin diger kentlere gore daha agir oldugu goéz
Online alindiginda metropollerde ¢aligmakta olan egitim ordusunun isgorenleri yani
dgretmenlerin is tatmin seviyelerinin belirlenmesi énem kazanmaktadir. Isinden tatmin
olmamis isgdrenlerde genelde dort temel davranis tipi gozlenmektedir. Bunlardan ilki
isten kagis ya da baska bir tabirle isten ayrilmadir. Ozellikle kamu okullarinda cgalisan
ogretmenlerde genellikle bu davranis goriilmemektedir. Bunun sebebi yurdumuzda
memurlugun getirdigi sabit gelir ve sayginhigin kolay vazgecilememesine neden
olabilmektedir. Ozel okullarda isten ayrilma davranisi seyrek de olsa goriilebilmektedir.
Gozlemlenen ikinci tip davrams sesini yiikseltmektir. Ugiincii tip davranis orgiitsel
adanmishik davramsidir. Ornek olarak 6gretmenlerin bircogu aldig: iicretten ve ¢alisma

1



sartlarindan memnunsuzdur ama yinede islerini 6zveriyle, en iyi sekilde yapmaya
calisirlar. Bu durumun tek agiklamasi orgiitsel adanmislik davranisidir. Dordiincii ve

son tip davranis kayitsizliktir.

PROBLEM

Uretim girdilerinin temel faktorlerinden biri olan emegin kaliteli ve verimli olmasi
icin bu girdinin nitelikli olmas1 gerekmektedir. Boylece iktisatta ve isletmelerde temel
girdilerden biri olan insan giiciiniin kaliteli yetistirilmesinde Ogretmenler ve
yoneticilerin rollerinin 6nemi yadsinamaz. Bu yetistiricilerin islerindeki tatmin ve
tatminsizlik islerindeki verimliliklerini etkilemektedir. Buradan yola c¢ikarak

Ogretmenlerin tatmin diizeylerinin belirlenmesi 6nem arz etmektedir.

Calismanin temel problemi Istanbul ili dahilinde kamu ve o6zel ilkdgretim
okullarinda calisan Ogretmenlerin is tatmin diizeylerinin Olcililmesi, elde edilen
diizeylerin karsilagtirilmast ve bu diizeylerde farkliliklar varsa nedenlerinin ortaya
koyulmas: olarak Ozetlenebilir. Bu nedenler arastirilirken istatistiki yontemler

kullanilacaktir.

AMAC

Bu c¢alismanm amaci; Istanbul ilinde bulunan kamu ve &zel ilkdgretim
okullarinda ¢aligsan 6gretmenlerin is tatmin diizeylerinin 6l¢iilmesi, toplanan veriler 15181
altinda is tatmin seviyelerinin karsilagtirilmasi, eger is tatmin seviyelerinde farkliliklar
ortaya cikarsa nedenlerinin hangi faktorlerden ileri geldiginin ortaya konulmasidir. Bu
temel amac dogrultusunda bir milletin gelecegini sekillendiren 6gretmenlerin ve egitim
yoneticilerinin i tatmini yoniinden aydinlatilmasi, bilgilendirilmesi ve is tatmininin
Onemini kavramalart amaglanmaktadir. Eger egitim ortamlari ve calisma sartlart is

tatmini Ogeleri goz Oniinde bulundurularak hazirlanirsa, is tatminini saglamis



ogretmenlerin daha verimli ve daha saglikli nesiller yetistirecegini sdylemek miimkiin

olacaktir.

ONEM

Gelismekte olan iilkemizin biiyiik kentlerinden biri olan Istanbul birgok
altyap1 eksiklikleri ve ¢arpikliklari iginde barindirmaktadir. Bu durum verilen egitimin
kalitesine de ister istemez yansimaktadir. Ogrenciler ¢ok farkli sosyo-ekonomik ve
sosyo-kiiltiirel ¢cevrelerden geldiklerinden birgok problemi beraberinde getirmektedirler.
Boyle bir ortamda verilen bir egitimde Ogretmen is ortamindan rahatsizsa ve
tatminsizlik hissediyorsa biiyiik problemlerin ortaya ¢ikmasi miimkiin olabilmektedir.
Ayrica yapilan sinavlarda hem iilke birincilerinin Istanbul ilinden ¢ikmas1 ayn1 zamanda
hem de vasatin ¢ok altinda kalinmasi ¢esitli soru isaretlerini beraberinde getirmektedir.
Bu sebeplerden dolay: Istanbul ilinde galisan kamu ve 6zel sektor ilkdgretim okulu
Ogretmenlerinin 1§ tatmin seviyelerinin Olgiilmesi ve diizey karsilastirilmasinin

yapilmasi biiylik 6nem arz etmektedir.

SAYILTILAR

Arastirmada temel alinan dayanak noktalar1 su sekilde siralanabilir:

1. Istanbul ilinde galisan 6zel ilkdgretim okulu &gretmenlerinin is tatmin diizeyi ile

kamu ilkogretim okulu 6gretmenlerinin is tatmin diizeyi arasinda farklilik yoktur.

2. Farkli ekonomik gelir diizeylerine sahip Ogretmenlerin is tatmini diizeyleri

birbirinden farksizdir.
3. Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore is tatmin diizeyleri arasinda farklilik yoktur.

4. Ogretmenlerin yas gruplarina gore is tatmin diizeyleri arasinda farklilik yoktur.



SINIRLILIKLAR

Is tatmini ¢ok boyutlu ve ¢ok kapsamli bir konu oldugundan ¢alismada tiim
faktorler incelemeye alinmamistir. Ayrica is tatmininin soyut ve Olcililmesi zor bir
kavram olusu c¢alismay1 smirlandiracaktir. Is tatminini 6lgmede kullandigimiz ankete
diiriist ve igten cevaplar verilip verilmedigi de 6nemli bir sinirlhiliktir. Zaman ve maliyet
sinirliliklar1 g6z éniinde bulundurularak yalnizea istanbul ilinde ve ilkégretim okulunda
calisan siif ve brans dgretmenleri calismaya dahil edilecektir. Istanbul ilindeki tiim

kamu/6zel ilkogretim okullarinin ¢alismaya dahil edilmemistir.

TANIMLAR

Is Tatmini: Bir kimsenin isini veya tecriibesini degerlendirmesi sonucunda olusan
zevkli veya olumlu hisleridir (Locke, 1976:1297). Baska bir tanimda ise; kisilerin
islerinden duyduklari memnuniyet ya da memnuniyetsizlik (Davis,1981:13). Baska bir
ifadeyle, ¢alisanin yasadigi is deneyimleri sonucu ortaya c¢ikan ruhsal durumu olumlu
ise bu, is tatmini (job satisfaction), eger olumsuz ise is tatminsizligi (job dissatisfaction)
seklinde nitelendirilebilir(Barutgugil, 2004:388).

Motivasyon: Davranisi harekete gegiren fizyolojik ya da psikolojik bir eksiklik,
ihtiya¢ veya herhangi bir hedefe yonelmis bir diirtii ile baslayan bir siirectir. Is
motivasyonunu is ortamlar ile iligkili davraniglarin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve

siirdiiriilmesi olarak tanimlayabiliriz(Telman ve Unsal, 2004:23).



BOLUM I

1. iS TATMINi KAVRAMI VE DAYANDIGI KURAMLAR

Bu béliimde is tatmininin tarihgesi temelleri ve igeriginin yaninda birey ve
orgiit acisindan Onemi ele alinmaktadir. Ayrica is tatmini kavraminin dayandigi

kuramlar ve motivasyon kavramiyla iliskisi ele alinmistir.

1.1.  Is Tatmininin Tanm ve Tarihcesi

Birgok is sahibi ve yonetici etrafindaki isgorenlerin gerektigi gibi
calismadigindan, yeteneklerini tam anlamiyla ise yansitmadiklarindan yakinir. Bu
kisiler ne zihinsel ne de yetenekleri bakimindan diger isgdrenlerden eksik degildirler,

onlarin problemi i¢lerindeki heyecan1 ya da basarili olma istegini kaybetmis olmalaridir.

Soyut bir kavram olan is tatmini, davramis bilimciler ve arastirmacilar
tarafindan degisik bicimlerde tanimlanmistir. Is tatmini kavrami motivasyon, moral, isi
cekici bulma, ise kendini coskuyla verme, isi sevme kavramlariyla yakindan ilgili
olmasina ragmen, bu kavramlardan daha degisik bir anlam ifade etmektedir. Insan bir
kaynak olarak goriilmeye basladigindan bu yana is tatmini ¢alisma yasami Ve insan

kaynaklarinin 6ne ¢ikan konularindan biri olmustur(incir, 1990:50).

Is tatmini kabaca; c¢alisanin isine karsi sergiledigi genel tutum olarak

tanimlanabilir (Erdogan, 1994:231).

Glinlimiizde bireysel performansin ya da verimliligin arttirilmasini amaglayan
cesitli yaklagimlar ortaya atilmistir. Bunlar i¢inde is tatmini 6nemli bir yer tutmaktadir.
Her ¢alisanin isine ve igyerindeki iliskilerine yonelik olarak zaman i¢inde gelistirdigi bir
zihinsel tutum vardir. Bu zihinsel tutumun olusmasinda ¢alisanin isi hakkindaki bilgisi,
1sin sonucuna iligkin yaklagimlar1 ve is ortaminin kosullart 6nemli 6lgiide rol oynar. Bu

tutum olumlu olabilecegi gibi olumsuz da olabilir. Baska bir ifadeyle, ¢alisanin yasadigi



is deneyimleri sonucu ortaya ¢ikan ruhsal durumu olumlu ise bu, is tatmini (job
satisfaction), eger olumsuz ise is tatminsizligi (job dissatisfaction) seklinde
nitelendirilebilir(Barutgugil, 2004:388).

Isletme yonetimi, elindeki bu sermayeyi en etkili ve verimli bir sekilde
kullanmak zorundadir. Bu nedenle, isletmelerde Insan Kaynaklar1 Y&netiminin, saglikli
olarak calismasi gerekir. insan Kaynaklar1 Yonetiminde amag isgdrenlerin islerini en
verimli sekilde yapabilecekleri kosullar1 saglayip, bunlar1 isletme basarisina
odaklamaktir. Isletme yonetiminde insan faktdriine verilen deger arttikga is tatmini,
isgiicti verimliligi, isin kalitesi ve isletme i¢in yapilacak 6zveriler ve sonugta bireylerin
mutlulugu artacaktir. Isletmelerde insan faktoriine olan ilginin artmasi bireylerin islerine
ve ig ortamma olan tutumlarinin incelenmesine ilgiyi arttrmistir. Isgdrenler icin
mutluluk veya mutsuzluk kaynagi, isletmeler iginse verimlilik veya verimsizlik nedeni
olmasi agisindan is tatmini olarak adlandirilan bu tutumlarin incelenmesi 6nemli bir

konu olmaktadir (Duman, 1997:2).

Is tatmini, calisanlarin bedensel ve zihinsel sagliklariyla olan yakin iligkisinden
dolayi, is yasaminda iizerinde 6zenle durulmasi gereken bir konudur. Insanlar uyanik
olduklar1 saatlerin biiylik bir bolimiinii ¢alisarak ve isyerinde gegirmektedirler

(Oshagbemi, 2006. www.emerald-library.com).

Calisma hayatinda, yoneticilerin is tatminine gereken ©Onemi vermedikleri
gozlenmektedir. Bu yoneticilerin yaklasimi, isin niteligi ne olursa olsun, isgdrenlerin
yiikiimliiliiklerini yerine getirmek zorunda olduklarini diisiinmeleridir. Gerekgeleri ise;
Her isgorene tam anlamiyla uyacak, onlarin ihtiyaglarini ve arzularini karsilayacak bir is
bulmanin imkéansiz oldugudur. Cagdas is yasaminin gerektirdigi kosullar buna el

vermemektedir, goriislinii paylasmaktadirlar (Karadal, 1999: 76).

Is tatmininin 6nem kazanmasinin nedenlerinden biri, kavramin calisanlarin isle

ilgili saghigr ve verimiyle iliskili olusudur (Telman, 2004:11). 1930’lara kadar is
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tatmininin nedenleri ve igerigi ile ilgili sistematik bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Taylor
1912  yilindaki  ¢alismalarinda  konuya deginse de sistematik  degildir
(Ozarslan,2002:64). Konu psikoloji ile ¢ok yakindan ilgili oldugu i¢in baslangicini
psikolojinin ¢ok hizla ilerleme gostermeye basladigi 1900’11 yillarin baslar1 olarak
kabul edilebilir.

Soyut bir kavram olan is tatmini isi sevme, ise baglilik, ise kendini coskuyla
verme gibi tanimlarla kullanilir. Tatmin kavrami doyum, zevk alma, hoslanma ve
memnuniyet ile ayn1 anlamda kullanilir (Karadal, 1999:78). Is tatmini ise yonelik kisisel
bir tutumdur ve gorecelidir. Ardi¢c ve Bas (2002), is tatminini “bir kimsenin isini veya
tecriibesini degerlendirmesi sonucunda olusan olumlu hisler” olarak tanimlamislardir.
Insanlarin mutlulugu ve refahi icin var oldugu felsefesini &ziimseyen
organizasyonlar onlarin bu beklentilerini karsilamak, enerjilerini olumlu yonde
yonlendirmek ve bunun i¢in de c¢alisma hayatinda olumlu tutumlar
gelistirmelerine olanak saglayan, ayni zamanda da isletmenin basariSina katkida
bulunacak davraniglar gdsterme azim ve bagliligini artiran, tatmin yaratan bir
ortam hazirlamak zorundadir(Cesur, 1998:16). Is tatmini dinamik bir siirectir. Bir
defa olusturulup vazgecilemez, siirekli olarak saglanmasi gereken ¢alisanin isine karsi
gosterdigi olumlu tutumudur. Is tatmini, yasam tatmininin bir kismuidir. Calisanin is
cevresi onun is hakkindaki duygu ve diislincelerini etkiler. Yasamin 6nemli bir kismi i
oldugu igin, is tatmini kisinin genel yasam tatminini etkilemektedir. Tatmin,
motivasyona yol ac¢an aymi durumlarin karmasik bir grubundan olusur. Yani iyi
motivasyon saglamak i¢in izlenmesi gereken yol bir tane olamaz (Davis, 1981:83). Bir

tane olmadig1 gibi kisiden kisiye de farklilik gosterir.

Is tatmini kisiye 6zel ve goreceli olarak degisen bir kavramdir (Pekel, 2001:88).
Cagdas isletmecilik ve yoneticiligin baslica egilimlerinden biri, kuruluslarinda
insan ve personel ydnetiminin giin gectikge dneminin artmasidir. Insanlar1 zor
ve korku yoluyla verimli olarak c¢alistirmanin olanaksizligi anlasildikca,
isgorenlere isteterek, arzulatarak, 6zendirerek is gordiirme yontem ve olanaklar1
On plana ge¢mis, bu da isletme yoneticilerinde daha ¢ok yetenek, nitelik, zaman

ve enerji gerektirmeye baslamistir. Isletmede calisanlar1 harekete geciren,
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onlar1 belirli davraniglarda bulunmaya iten gii¢ler onlarin beklentileri, istekleri,
arzulari, gereksinimleri ve korkular:1 gibi karakteristikleridir. Isgorenler ancak
farkli nitelikte olan bu beklenti, istek, arzu ve gereksinimleri karsilandigi,
korkular1 giderildigi takdirde mutlu olurlar(Cesur, 1998:25). Isletme ydnetiminde
davranigsal analiz acisindan Onemli bir tutum tiirii siiphesiz ¢alisanlarin ise ve is
ortamma kars1 genel tutumlaridir. Isgdrenlerin ise ve is ortamma karsi tutumlar ge-
nellikle is tatmini olarak adlandirilir. Is tatmini genellikle isgdrenin is ortamindaki
deneyimlerinin onun iizerinde biraktigi olumlu etki olarak diisiiniiliir. Is, bireysel
ihtiyaglar1 karsilamanin yani sira kisinin his ve deger yargilarini da olumlu yonde

etkiliyorsa is tatmini ortaya ¢ikiyor demektir.

Isgorenin is tatmini bulmas1 demek isine kars1 olumlu tutumunun ortaya ¢ikmasi
demektir. Kisacast kisi iginden gerekli tatmini buluyorsa isine ve is ortamina karsi
olumlu bir tutuma sahip olacaktir. Bu iliskinin belirli sinirlar igerisinde tersi de dog-
rudur. Bireyin isine karsi tutumu ne Ol¢lide olumlu ise, is tatmini o Olgiide fazla
olacaktir. Is tatminini saglayan faktérler kisiden kisiye degisir. Bu degisimin temelinde,
tatmin faktorlerinin kisilerin tutumlarini etkileme derecesinin farkliligi bulunmaktadir.
Her bir isgoérenin ig ortamina karsi tutumunu belirleyen faktor degisiktir(Morgenstern,
2004:8). Ancak genel tutumu belirleyen faktorler, ticret, iste ilerleme (terfi), isin yapisal

ozelligi, yonetim tarz1 ve is arkadaslar1 seklinde belirlenebilir.

Bir insan, bir organizasyonda kendi ihtiyaglarini tatmin etmek igin gorevler ve
sorumluluklar istlenir. Istediklerini elde edebilmek icin herkes bir zaman ve c¢aba
harcamak zorunda oldugunu bilmektedir. Bu ¢abasinin sonucu onun is performansidir.
Performans diizeyi bir Olglide c¢alisan insanin kisisel ozelliklerine, zihinsel
yeteneklerine, inan¢ ve degerlerine bagli bulunmaktadir. Birgok organizasyon insanlari
yeteneklerine ve kisisel 6zelliklerine gore ise almaktadir. Ancak, ¢alisanlarin is tatmini
ve motivasyonu saglanmadiginda cogu kez yeteneklerini kullanmadiklar1 ve
potansiyellerini performansa doniistirmedikleri gézlenmektedir(Barutcugil, 2004:372).

Bu durumda da is tatmini olumsuz sekilde etkilenmektedir.



Calisan, isi ile kendisi arasinda uyumu saglayip; icret, is arkadashigi ve terfi
olanaklar1 gibi sosyal statii sembollerinden olumlu bir sekilde yararlanabilirse is
tatminini saglamis olur. Bu tatmini saglayacak olan temel etkenler bireyler arasinda
farklilik gostermektedir. Her diizeydeki calisanin bir siire sonunda isinde, calistigi
kurumda ve is ¢evresinde bir dizi deneyimi olusur. Isgérenlerin yaptiklari isten
beklentileri agisindan bakildiginda ise isgdrenlerin yaptiklari isten sagladiklar tatmin,
bliylik oranda isin ve isle baglantili tiim unsurlarin igsgoren ihtiya¢ ve isteklerini ne
olgiide karsiladigma baghdir (Chruden ve Sherman,1984:270). Isgérenlerin ¢alisma
yasaminda bir takim beklentileri vardir. Bunun yani sira gordiikleri, yasadiklar1 olaylar
ile kazang ve kayiplar1 dolayisiyla seving ve iiziintiileri olur. (Balc1,1987:34) Is - kisi
uyumu icin c¢alisanlarin sadece yetenek ve Ozellik olarak islerine uygun olmasinin
yetmedigi; bazi durumlarda yiiksek iicretin, iggorene verilen terfi olanaklarinin isgdéren
mutlulugunu saglamadig: saptanmistir. Yapilan ¢alismalar sonunda isgorenin verimli ve
mutlu caligsmast i¢in yaptigi isten tatmin olmasi gerektigi sonucuna varilmis ve is
tatminini saglama yolunda yapilacak calismalar yapilmasi gereken uygulamalar arasinda

yer almigtir (Erdogan, 1994:231).

Kisi tiim bu deneyimleri sonucu, isine ve is ¢evresine karsi tutumlar gelistirir. Is
tatmini ile 1ilgili degisik kaynaklarda degisik tanimlara rastlanmasina ragmen su

ozellikler neredeyse tiim tanimlarda géze ¢arpmaktadir.

Is tatmini duygusal bir durum oldugu igin gdzlenmesi zor ve soyut bir

kavramdir.
Is goren beklentilerinin ne derece karsilandig ile dogrudan ilgilidir.

Is tatmini birden fazla degiskenin olusturdugu bir durumdur(Ardic ve Bas,
2002:3).

1930'lara kadar, is tatmininin nedenleri ve igerigi ile ilgili sistematik bir
calismaya rastlanmamugtir. Konuya yonelik ilgi, Taylor'un 1912  yilindaki

caligmalarinda goriilse de sistematik degildir (Ozarslan, 2002:64). Is tatmini ile ilgili ilk
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calismalar 1920’de Elton MAYO ve arkadaslar tarafindan yapilmistir. Ekip Chicago
Western Elektrik isletmesindeki ¢alisanlarin is motivasyonunu incelemistir. Caligmalar
yarim kalmis ve ancak 1930 yilinda tamamlanabilmistir. Yapilmis olan bu c¢alismalar
“Hawthorne” c¢alismalar1 olarak da bilinir. Elton MAYO ve arkadaslarinin bes yil
stireyle Western Electric Company’nin Hawthorne Fabrikasinda yaptiklar1 deneylerin
sonuclart bilimsel yonetim adina savunulan degerlerin yara almasina neden oldu.
Verimliligi 6n plana ¢ikaracak bigimde tasarlanmis ve ¢ok basite indirgenmis rutin isler
calisanlarda olumsuz etkiler yaratmistir. Hawthorne deneylerinin sonuglari, konu ile
ilgilenen yazarlari, ¢alisanlarin tavirlarinin verimliligi, is kosullar1 ve ddenen iicret

kadar hatta bazen bunlardan daha fazla etkilendigini savunmaya yoneltmistir.

Bu c¢alismalart Alfred ve Maslow’un calismalar1 izlemistir (Dursun, 2008.
http://www.sosyalhizmetuzmani.org/motivasyoncalisan.htm). Hawthorne arastirmalari
tatmin olmus is¢inin daha ¢ok iiretim yapacagi tezinden hareket ederek, baslangicta
klasik teorinin bir nevi uygulamasi olan fizik faktorleri incelemekle baglamis, fakat
arastirmalart siiresinde elde edilen sonuglar, sosyal faktorlerin i tatminine ve bdylece
tiretime etkisi oldugunu fark etmislerdir (Baransel, 1993:260). Aslinda bu ¢alismalarin
temel amaci is tatminini dogrudan gozlemek degildi. Is motivasyonunu inceleyen
calismalardi ama is motivasyonu ile is tatmini kavramlar1 i¢ ice ve birbirlerine siki
sikiya bagli kavramlar oldugu icin is tatmini alaninda yapildiklar1 sOylenebilir. Bu
caligmalar is tatmini ve is motivasyonunda dikkatleri fiziksel sartlardan ¢ok duygusal
sartlara ¢ekmistir. Brayfield ve Crockett Hawthorne ¢alismasinin temelsiz ve uydurma
verilerle olusturuldugunu ve bilimsel bir nitelik tasimadigini ileri slirmiistiir. Ama o
giinden bu giline kadar Hawthorne arastirmasinin is tatmini literatiirtindeki yeri

silinememistir(Ulusoy, 1993:3).

Locke'a (1976) gore is doyumu, kisinin yaptigi ise verdigi deger sonucunda
ortaya ¢ikan zevk veren ya da olumlu duygusal durumdur. Spector’a (1999) gore ise is
doyumu calisanlarin isin farkli boyutlarina yonelik duygularini ifade etmektedir. s
tatmini ¢alisanlarin igin geneliyle oldugu kadar ¢esitli boyutlariyla da ilgili duygularin

ifade eden tutumsal bir degiskendir. Daha basit bir ifadeyle, is tatmini kiginin igsinden ne
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derecede hoslandigini, is tatminsizligi ise isinden ne derecede hoslanmadigini

belirtmektedir.

Robbins (2005) is tatminini kisinin isine yonelik genel tutumu olarak
aciklamaktadir. Is tatmini yiiksek diizeyde olan kisi isine karsi olumlu tutumlar iginde
olmaktadir. Buna karsilik is tatmini diisiik diizeyde olan kisi isine karst olumsuz

tutumlar gelistirmektedir.

Herzberg'e (1959) gore is doyumu; iste kazanilan basari, statii, baskalari

tarafindan saygi duyulma gibi faktorlerin var olmasi sonucu onaya ¢ikan bir durumdur.

Koopman - Iwema (1984) is tatmini kavramimi kiginin isinden veya is
ortamindan algiladig1 rahatlik seviyesi olarak tanimlamaktadirlar. Organ ve Ryan’a
(1995) gore is tatmini; gbzetim, ticret, isin kendisi gibi isin degisik boyutlarinin ve
kisinin her bir boyut iizerinde algiladigi dnem derecelerinin bir fonksiyonudur. Diger

tutumlar gibi is tatmini de inanclar, duygular ve davranissal egilimlerin biitiiniidiir.

Davis (1981) is tatminini, isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya da
hosnutsuzluk olarak ifade etmektedir. Is tatmini, isin 6zellikleri ile isgdrenlerin istekleri

birbirine oOrtiistiigiinde ger¢eklesmektedir.

Vroom (1967) is tatminini ¢alisanlarin algilarina, duygulari ve davranislarina
iliskin ¢ok degisik is tutumlarinmn bir pargasi olarak gormektedir. Is tatmini, ise
baglantili ¢ok sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin Dbiitiini ve
dengelenmesinden sonuglanan bir tutum olarak gdz oniine almir. Is tatmini olarak
belirlenecek tutum ya da gelistirilen davranis kisinin igine karsi genel ve olumlu

tutumlarinin disavurumudur.
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Porter, Lawler ve Hackman (1982) is tatminini, iggorenlerin igine ve orgiitiine
kars1 gelistirdigi olumlu tepkiler biitiinii olarak ifade etmektedirler. Isgorenlerin isine
kars1 gosterdigi caba, Orgiitsel baglilik ve sosyal imkanlar gibi belli kazanimlar
karsiliginda aldigi ¢ikti miktar1 ile almasi gerektigini diisiindiigii ¢ikti miktarlar
arasindaki fark, is tatmininin belli bash belitleyicisi olmaktadir. Is tatmini hakkinda
goriis ortaya koymus bilim insanlari farkli tanimlarla ayni1 noktaya vurgu yapmislardir.
Is tatmini kisinin beklentileriyle ilgili bir kavramdir, soyuttur ve cesitli degiskenlerin

bulundugu bir fonksiyondur.

1.2.  Is Tatmininin Temelleri ve Icerigi

Isgorenlerin yaptiklari isten beklentileri agisindan bakildiginda ise isgdrenlerin
yaptiklari isten sagladiklari tatmin, biiylik oranda isin ve isle baglantili tiim unsurlarin

isgdren ihtiya¢ ve isteklerini ne ol¢iide karsiladigina baghdir (Pekel, 2001:87). Yani is

’ ’

tatmininin temelleri “insan” ya da baska bir deyisle “isgoren” tizerine kuruludur
denilebilir. Uretimin verimli ve saglikli bir sekilde yiiriiyebilmesi igin iiretimin temel
girdilerinden birisi olan insan faktorii géz ardi edilmemelidir. Artan rekabet ve is
diinyasinda yasanan kiiresel degisim siirecleri farklilagma odaklarini verimlilik ve az

insanla ¢ok 1s gébrme noktasina getirmistir.

Giliniimlizde c¢alisanlarin islerinden tatmin olmasi, artik isletmelerin {iriin
iiretmek gibi temel amagclarindan birisi olmustur. Ciinkii sirketlerin faaliyet alanlarimni
tanimlayan metinlerde ¢alisanlar1 en 6nemli kaynak olarak degil de tek 6nemli kaynak
olarak gormeye baslamistir. Bu noktada organizasyonlarda i¢yapilarini bu goriis 15181
altinda yeniden olusturmaya c¢alismaktadirlar. Ciinkii bir kurumu yiikseltecek, kara
gecirecek, bir sirketi pazarda onemli seviyelere g¢ikaracak olanlar sirketin ¢alisanlari
yani iggorenleri olacaktir. Yani kurumlar1 zirvelere tasiyanlar da asagilara ¢cekenler de
calisanlardir. Bu nedenle calisanlar sirketin hayatinin devami noktasinda miisterilerden
daha &nemlidirler. Isgdrenlerin saglikli ve verimli bir sekilde caligmalari da motive

olmalarina dolayisiyla da islerinden tatmin olmalarina baglidir.
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Bir sirketin basarisi, ¢alisanlarmin basarist demektir. Is hayatinda basarmin
bir¢ok sirr1 vardir. Basarty1 bir noktaya baglamak olduk¢a zordur. Bu etmenlerden biri
de ¢alisanin ruhsal ve fiziksel olarak tatmin ve doyuma ulasmasidir. Is tatmini, kisinin
isinden veya 1is hayatindan zevk almasi, isiyle olumlu duygusal etkilesime
girebilmesidir. Kisacasi, yapilan isi bir zorunluluk olarak degil de bir zevk veya tutku
haline doniistiirebilmesidir. Kisiler islerinde nasil tatmin olabilir? Kisiyi tanima, ona
saygl gosterme, sosyal ihtiyaclarimi karsilayabilme, ylikselme imkani verme, bunlarin
sadece birkag1 olabilir. Tabii ki tatmin konusu bunlarla siirh degildir, dnemli bir tatmin
aracida paradir. Insanlarmn yaptiklar karsiliginda gereken odiilii elde etmeleri de tatmin

ve doyum noktasinda 6nemlidir.

Kisilerin tatmin olmus bir sekilde ¢alismalari i¢in yukarida sayilanlardan yalniz
birisi 6nemli degildir. Kisiye uygun sentezin yakalanmig olmas1 gerekir. Ornek olarak
bir iggéren i¢in para dnemli bir tatmin araci iken digeri i¢in ig yerinde saygi gorme ve
yiikselme olanaklarinin mevcut olmasi olabilir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri, yas ve
cinsiyetleri, inan¢ ve degerleri, is yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapisi
ve yagam standardi gibi sosyal ozellikleri ve ise iliskin beklentileri farklilagtikga is
tatminini saglayan is 6zellikleri de farklilasmaktadir (Barutgugil, 2004:389). insanlar
belirli bir yastan itibaren gilinlik yasantilarimin biiylik bir bdlimiinii iste
gecirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik
durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu
olabilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:6). Dolayisiyla is tatmini insan yagaminda

hem ekonomik hem de psikolojik acidan 6nemli bir role sahiptir.

Sonug olarak, is yerinde tatmin olmak basar1 ve iiretkenligin; aslinda hayatta
mutlu olmanin anahtarlarindan biridir. Burada kesinlikle isin maddi yanini, yani paray1
yok sayamayiz. Ama para kesinlikle mutluluk ve tatminde ana unsur degildir. Sadece
tatmin saglayan giiclii bir motivatdrdiir. Isinden zevk alan birey hem kendi hayatini
anlaml kilmaktadir ve bu enerjisi ve tiretkenligiyle kurumunu da tagimaktadir. Kisacast
is hayatinda ruhun tatmin olmasi ana unsurdur ve tatmin olmus isgdrenler hem

calisanlar1 hem de organizasyonlari 1yi - istenen noktalara tasimaktadir.

13



Is tatmininin igerigini etkileyen gesitli etkenler ve bunlarin sonuglarindan dogan
denge, esitlik, iyilik kavramlar1 is tatminini olusturmaktadir. Eger birey, isini bu
kavramlarla kendisi ve baskalari icin tutarli bulursa, kendisi ve baskalar1 i¢in tatmin
edici bulacaktir. Eger isini denge, esitlik ve iyilik kavramlariyla esdegerli algilamazsa

tatminsizlik olusacaktir (Korman, 1978:169).

Is tatmini birbiriyle iliskisi olan bir¢ok tatmin sisteminin bir pargasidir (Duman,
1997:6). Yani is tatminini olusturan ve dogrudan ya da dolayli yoldan etkileyen sadece
bir faktdr yoktur. Isin belirli boyutlarindan alinan tatmin, isin o boyutunun tatminini
saglamakta, tiim bunlarin etkilesimi sonucu biitiinsel is tatmini olugsmaktadir. Sonucta is
dis1 tatminlerle birlikte yasam tatmini olugsmaktadir. Genel is tatmininde bes temel is
unsuru gz Oniinde tutulmaktadir. Is tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ile
isgorenin beraberce caligsmaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin
sagladigi bir mutlulukla gelir. Isgoren calismast sonucunda ortaya koydugu eseri somut
olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi iscilik gururu onun i¢in biiyiik bir tatmin kaynagi
olacaktir. ileri teknigin ve is béliimiiniin dogurdugu otomasyon bigimi ve seri halde
tiretime gidilmesi is¢iyi emeginin karsiligin1 gérme, kendisi ile kivang duyma zevkinden
yoksun birakacaktir. Isgdrenlerde is tatmininin olabilmesi igin, yiiksek moral ve
motivasyon olmali, kisiler sevdigi isi yapabilmeli, sorumlulugunu ve yetkisini
alabilmelidirler. Onlarin yaraticiliklarina saygi duyulmali, degisik bilgi ve becerilerini
kullanarak yeni seyler tasarlamalarma izin verilmelidir. Bunlarin temelinde giiven

iliskisi yatmaktadir (Tutum, 1979:179).

Is tatmininin temelleri {i¢ boyutta incelenmektedir. Bu temel boyutlar sdyle

siralanabilirler:
e Degerler
e Degerlerin 6nem derecesi
o Alglar

(Duman, 1997:18)
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Birinci olarak is tatmini g¢esitli degerlerin bir fonksiyonudur. Locke (1976)
degerleri Kisinin bilingli veya Dbilingsiz olarak elde etme arzular1 olarak
tanimlamaktadir. Degerlerle, ihtiyaclar birbirinden ayrilmaktadir. Ihtiyaglar hava, su
gibi insan yasamini siirdiirebilmesi i¢in temel gereksinmelerdir. Degerler ise kisinin
zihninde olusan 6znel ve kisiye gore degisen gereksinmeleridir. Thtiyaclar dogaldir ve
tim insanlar fiziksel ihtiyaglara gereksinim duyarlar. Degerler ise Ogrenilen

kavramlardir ve kisiden kisiye biiyiik degisiklikler gosterirler.

Is tatmininin ikinci temel unsuru ise degerlere verilen onem derecesidir.
Degerler kisiden kisiye biiyiik degisiklikler gdstermesinin yani sira, bu degerlere verilen
onem dereceleri de biiyiikk degisiklikler gostermektedir. Bu farkliliklar bireylerin i
tatmin diizeylerinin saptanmasinda kritik dnem tasimaktadir. Ornegin bir isgdren icin is
giivenligi, digeri i¢in iginin seyahat imkanlarin1 saglamasi, bir digeri icin isin eglenceli
ve zevk verici olmasi veya diger kisilere yardim edebilme imkanlarinin olmasi baskin

degerler olabilmektedir.

Is tatmininin son &nemli unsuru ise algilamadir. Is tatmini, mevcut durum ve

degerlerin algilanmasi temeline dayanmaktadir.

Boylece temel ili¢ unsur is tatmininin tanimlanmasina yardimci olmaktadir.
Bireyin 1§ hakkindaki algilamalar1 o bireyin degerlerini kapsarsa is tatmini s6z konusu

olabilecektir. Is tatmin diizeyi de degerlerin 6nem derecelerine gore degisecektir.

Is Tatmini = f (Degerler, Degerlerin Onem Dereceleri, Algilamalar)

[s tatmini yukaridaki gibi fonksiyonel halde yazilabilir.

Calisanin kendisi, ise bakis yontemiyle isinden ne derecede tatmin sagladigini
bilebilir. Bir ¢alisanin isten tatmini isinden ne istedigi, kendi gelistirdigi degerlerine ve
ekonomik, psikolojik, toplumsal gereksinimlerine dayanir. Isinden amagcladigi ise,
calisanin gelistirdigi kisisel denklik duygusuna baghdir. Is gérenler kendilerini farkli

birisiymis gibi gostermekten kaginmalidir. Kendisini oldugundan farkli birisiymis gibi
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gostermeye ¢aligan yani kendisi gibi olmayip organizasyonun ondan bekledigi kisi gibi

oluyorsa is gorenler kendilerini gergin ve mutsuz hissederler(Carnegie, 2006:3).

Calisan, kendisinin orgiite verdigine inandig1 emege karsilik orgiitten aldigini,
kendine es saydigi oteki ¢alisanlarin 6rgiitten aldiklariyla karsilastirir. Bunun sonucunda

orgiite verdigine karsilik, orgiitten aldiklarinin denk olup olmadigini algilamaya ¢alisir.

Bir baska yazara gore is tatmini, "calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk ya
da hosnutsuzluktur." Is tatmini, isin 6zellikleriyle ¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu

zaman gerceklesir.

1.3. 15 Tatmininin Birey ve Orgiit Acisindan Onemi

Ne is yaparsak yapalim yasamimizin biiyiik bir kismi iste ge¢mektedir. Bu
durum isgorene; isten zevk aliyorsa nese ve cosku, zevk almiyorsa yorgunluk ve can

sikintis1 verecektir (Carnegie, 2006:3).

Is tatmininin belirleyicilerinin temelinde, isgorenin fizyolojik, psikolojik ve
sosyal ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Zekasi ve bilgisi ile kaynaklari ydnlendiren,
teknolojiye hiilkmeden ve yapay girdileri anlamli ¢iktilara doniistiiren bir unsur
yer almaktadir. Bu unsur kimi zaman sorunlarin altinda ezilen ve sorunun bir
pargast olan kimi zaman da sorunlar1 bir firsata doniistiirebilen ve isletmeye

Ozgl kiltiir yapisini olusturan insan unsurudur(Cesur, 1998:1).

Bu calismada insan unsurunu isgéren olarak adlandiracagiz, ¢ilinki
insan organizasyonlarda islerin goriilmesi ve lstesinden gelinmesini saglayan
temel unsurdur. Gelecekte isgOrenlerin yerini makineler alirsa diye bir soru
akillarimiza diisebilir. Bu durumda makineleri duygusal olarak tatmin etmek
zorunda kalmayabiliriz ama yakin gelecek bu pekte miimkiin gérinmemektedir.

Bunun temel sebebi isgorenlerin sarf ettigi bedensel emegin makineler
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tarafindan karsilanamayacak olmasi degil isgdrenlerin iizerine aldigi
sorumluluklar ve karar verme yetisine sahip olamamalaridir. Buna ulagabilmek
icin yapay zeka olusturulmasi fikri bilim insanlarinca arastirma konusu edilse
de giinlimiizde bu konuyla ilgili tam anlamiyla basarili olunamamistir. Yani
yapay zeka fikri hayata gecene kadar iiretim siireclerinde isgorenler en dnemli

tiretim unsuru olarak yerlerini korumaya devam edeceklerdir.

Japon mihendisler, ¢ok zorlu sartlar altinda calisabilen insanimsi robot-isci
iiretmeyi basarmiglardir. Bilim-kurgu filminden ¢ikmisa benzeyen 1,60 metre boyunda
68 kilo agirligindaki "HRP-3" adli robot, kumlu yamagta hareket edebilmekte,
bardaktan bosanircasina yagan yagmur altinda ¢alisabilmektedir. Hem de hi¢ sikayet
etmeden. "HRP-3" araliksiz 2 saat yiiriiyebiliyor, tornaviday: insan gibi hareket ederek
gayet basarili sekilde kullanabiliyor. Robot, 42 eklemi sayesinde insan viicudunun
yapabilecegi birgok hareketi yapiyor. Robotun 2010'a dogru satisa ¢ikarilmasi
planlantyor. Yaklasik 95 bin Euro(€)’ya satisa sunulmasi beklenen robotun en biiyiik
miisterisinin, ingaat firmalar1 olacagi saniliyor
(http://www.hurriyet.com.tr/teknoloji/6753035.asp?gid=198, 22.08.2007). Insan yoksa
hisleri, istekleri, beklentileri karsilanmak zorunda olan isgéren de yok demektir.
Modern yonetim kuramlarinin gelistigi teknolojinin insan aklinmi zorlayict boyutlara
geldigi glinlimiizde var olan tiretim araclar1 teknolojik agidan tam verimli kullanilabilir
durumda olsa bile, iiretimi arttirmanin yolunun insanda odaklandigi tartismasiz bir
gergektir. Uretim ancak ¢alisanlarin motivasyonunun arttirilmasi ile artacaktir. Zaten
yeni teknolojiyi Tlretecek olanlarda calisanlardan baskas: degildir. Kisilerin
motivasyonunun artmasi ise; yaptiklari isten karsilamay bekledikleri gereksinmelerinin
tatmin oranina baghdir. Kisaca yaptiklari isten tatmin olan insanlarin daha fazla motive

olacaklar1 ve daha verimli ¢alisacaklar1 dogru bir 6nerme olacaktir.

Cagdaslagsma ve endiistrilesme olgusu i¢inde makine becerisi insan becerisinin
yerini almaya calismaktadir, is boliimii giderek artmistir. Bu degisim, kisileri, emeginin
karsihgim gorme ve ortaya koydugu performanstan gururlanma duygusundan yoksun
birakmistir. Bunun sonucu olarak isgorenler, gitgide ise yabancilasmis ve doyumsuz

olmuslardir. Giinlimiiz iggoreni, isin kendisi i¢in anlam tagimadigindan yakinmaktadir
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(Ulusoy, 1993:15). Ozellikle hizmet sektoriinde ¢alisan isgorenlerin iirettikleri iiriinler
soyut oldugundan emegin karsiligin1 gérme ve olusan iiriinden gurur duyma durumunu
yasama azalmaktadir. Egitim sektoriinde ¢alisan sayica en fazla olan is goren gurubu
ogretmenlerdir. Ogretmenlerinde iirettikleri iiriin “Egitim Hizmeti” *dir. Egitim hizmeti

sonuclarini cabuk gosteren ve {irlinlerin somutlastirilmasi - 6l¢lilmesi zor bir konudur.

Ogretmenlerin bir milletin gelecegini sekillendiren meslek grubu oldugunu
sOyleyebiliriz. Buna ragmen isinden zevk almadan yapan ve tatminsizlikten yakinan
binlerce 6gretmen bulmak miimkiindiir (Bishay, 1996:1). Orgiitsel baglilik birgok

O0gretmenin iginde tatmin olmamasina ragmen 6zveriyle devam etmesini saglamaktadir.

Giliniimiiz i3 yasantisinda isgdrenler en dnemli iiretim girdisi sayilabilir. Bu
onemli girdinin isini severek, isteyerek yapmasi isten beklenen verimi artiracak ve
dolayistyla isvereni de performans agisindan tatmin edecektir. Rekabetin ¢ok yogun
sekilde yasandigi giinimiiz kiiresel pazarlarinda is tatmini kavrami Onemini
kanitlamistir. Cagdas yonetim diisiincesi isletmenin rasyonel sonuclar elde etmesi i¢in
isgorenlerin aradiklarini iste ve is ortaminda bulmalar1 gerektigini, en basit sekliyle is-
kisi uyumunun ¢ok boyutlu olarak gerceklesmesini etkin yonetimin sartlari arasinda
gormektedir. Is tatminini ve motivasyonu ¢ok yakindan ilgilendiren bir insan kaynaklar:
yonetimi (IKY) uygulamas: da calisma yasami kalitesini artirmaya yonelik kararlar ve
eylemlerdir. Calisma yasami kalitesinin i tatmini Tlizerinde dogrudan etkisi

bulunmaktadir.

Orgiit acisindan alinacak is tatminini artirict 6nlemler hem birey hem de
orgiitiin basaris1 acisindan ¢ok onemlidir. Ozellikle giiniimiiziin acimasiz rekabet
ortaminda gorevler degismekte, organizasyonlar kii¢iilmekte ve daha dinamik bir yapiya
dogru  zorlanmaktadir. Bu  sartlarda  yoneticilerin  degisimleri  basariyla
tamamlayabilmeleri i¢in akillica diisiinmeleri gerekmektedir. Organizasyonlarin
yasayabilmeleri i¢in biinyelerindeki bireyleri diisiinmeleri kritik bir nokta olmaktadir.
Glinlimiizde ve gelecekte uyumlu, beraber calisabilen, degisimi kabul etmeye istekli ve

beraberce verimli calisabilecek isgorenlere ihtiyag olacaktir.
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Is tatmininin iggdrenlerin saglik durumlari ile dogrudan iliskisi bulunmaktadur.
Birgok arastirma islerinden tatmin olmayan isgorenlerde bas agrilarindan kalp krizlerine
kadar genel saglik problemlerinin oldugunu géstermistir. Bazi arastirmalar is tatmininin
kisinin yasam siiresine etkisinin genel saglik durumu ve sigara kullaniomindan daha ¢ok
oldugunu ortaya c¢ikarmistir(Duman, 1997:17). Dr James KILKEY’ e gore bir¢ok
nevroz ve psikozun altinda kisilerin kendisi olmaktan kagmas1 yer almaktadir (Carnegie,

2006:8).

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en Onemli kanit is tatmininin
diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde, ani grevler, isi yavaslatma,
diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarm ardinda yer alir. Is
tatmininin azaldig1 bir isletmede dort yil iginde belirli personel sorunu endekslerinde
onemli bir artis kaydedilmis, devamsizlik % 5, isgiicii devri ise % 70 artmis; yakinmalar
% 38; disiplin cezalar1 % 44 yiikselmistir (Duman, 1997:16). Biitiin bu sorunlarin
ardindaki temel neden isgdrenlerin islerinden tatminsiz olmalar1 yatmaktadir. Yiiksek is
tatmini, isletmenin iyi yonetildiginin belirtisi olsa da, kolaylikla gerceklestirilemez ya
da satin almamaz; temelde etkin davranissal ydnetimin sonucu olarak ortaya cikar. s

tatmini, bir orgiitte saglam bir orgiitsel ortam olusturulmasinin bir l¢iisiidiir.

Saglik, nasil genel fiziksel kosullar1 yansitmasi nedeniyle onemliyse, ayni
sekilde, is tatmini de genel insan kosullarin1 yansitmasi acisindan énemlidir. s tatmini,

tipki saglik gibi, dikkat, teshis ve tedavi gerektiren bir etmendir.

[s tatmini, isgorenlerin genel duygusal havasi agisindan daha dogru bir bigimde
yorumlanabilir. Ornegin baz1 isgorenler, aile ve toplum yasamlarindan ¢ok doyumlu
olabilir, ancak islerinin vasat oldugunu diistinebilirler. Bu durumda is tatminleri oransal
olarak dustktiir, ¢linkii is tatmini, diger tatminlerinin altindadir. Bazi1 isgdrenlerin aile
ve toplum yasamlar1 tatminsizlikle doludur; ancak onlar da islerinin vasat oldugunu
diistintirler. Bu, is tatminlerin oransal olarak yiiksek oldugu anlamina gelir. Genel
duygusal havanin is tatminiyle ilgisini kurabilmek i¢in bazi orgiitlerde hem is tatmini
hem de yasam tatmini karsilastirilmak iizere taranir. Is tatminiyle yasam tatmini

genellikle yakindan iligkilidir.
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Isinde mutlu olan bir isgéren bunu is dis1 yasammna da tasiyacak ve yasam
tatmininde artig goriilecektir. Bu kisiler genel olarak toplum yasaminda olumlu
tutumlara sahip olup, psikolojik olarak saglikli bir toplum olugsmasini etkileyeceklerdir.
Is tatmininin diger bir 6nemi toplum saghgm ilgilendiriyor olusudur. Is tatmini
hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Ydneticiler bir kez yiiksek is tatmini
saglayip sonra bu konuyu birka¢ y1l gdzden uzak tutamazlar. Is tatmini geldigi kadar
cabuk gidebilir (genellikle daha ¢abuk); bu nedenle is tatmininin yillik olarak, hatta
aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi gerekmektedir(Davis, 1988:96).
Ekonomik ve teknolojik degisimlerinin hizli oldugu giiniimiiz ortaminda, organizasyon
yonetimlerinin 1§ tatminin ekonomik degerlerini yeniden diisiinmeleri ve onun

bilesenlerini anlamak ve yorumlamak i¢in aragtirmalar yapmalar1 gerekmektedir.

Is gorenler kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve gerceklestirmek isterler. Is
tatmini elde edemeyenler hicbir zaman psikolojik olgunluga ve kendini gergeklestirme
hazzina erisemezler ve is tatminin saglanamamasi bireyleri hayal kirikligia ugratir. Is
yasami, insan hayatinin odak noktasi oldugundan issiz olan kisi umutsuzluga diisecektir.
Insanlar zorunlu olmadikca bile galismak istemektedirler. Is tatminindeki bosluk ve
isten soguma, diisiik moralin, diisiik verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin

nedenini olusturacaktir.

Organizasyonlarda isgorenlerin is tatminin diisiik olmas1 diger bir ifade ile is
tatminsizliginin yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir.
Olayin orgiitsel sonuglarina baktigimizda isgérende ise gitmede isteksizlik, oOrgiitten
ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklasma
istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi yasanabilecektir. Yani is
tatmininin organizasyonel énemi de mevcuttur (Ardi¢ ve Bas, 2002:4). Isgéren igin bir
mutsuzluk kaynagi, orgiit i¢in ise iiretkenlik sorunu olmasi dolayisiyla tatminsizlik,

tizerinde 6zenle durulmasi gereken konulardan birisidir.
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Is tatmini degiskeninin, isgdrenler acisindan tasidigi 6nemin ayr belirlenmesi
de, is tatmininin yorumlanmasinda yardimei olur. isgérenlerin, isletme yemekhanesine
iliskin bir soruya ve isletmenin yiikseltme politikasinin adaletine iliskin bir soruya
« ortalamanin alt1 » diye yanit verdiklerini varsayalim. Bu noktada isgorenlerin her iki
degisken i¢in ayni tatminsizligi tasidiklar diisiiniilebilir; ancak her soruya ikinci bir
boliim eklenerek her bir degiskenin onlar icin ne Ol¢iide 6nem tasidigi sorulursa,
yemekhane sorusu i¢in « Onemsiz » , yiikkseltme sorusu iginse « ¢ok Onemli » yaniti
verebilirler. O zaman yOnetim ilk olarak ylikseltme konusuyla ilgilenmesi gerektigini,

clinkii oradaki sorunlarin daha 6nemli oldugunu bilecektir (Ulusoy, 1993:16).

Psikiyatr Dr. William L. SADPER diizenli bir ¢alisma ortaminin sinirsel
bunalim(depresyon) ve yiiksek tansiyonu onledigini bilimsel olarak ortaya koymustur
(Carnegie, 2006:14). Bu calisma is tatmininin bir diger éneminin isgdren sagliginin

korunmasini saglamasi oldugunu gostermektedir.

Is diinyasinda calisan verimliligi ¢ok &nemlidir. Ticari kuruluslarda 6nemli
olan islerin bir bicimde basarilmasidir. Bu islerin basarilmasi isvereni memnun ettigi
gibi is gorende de i¢ huzuru ve tatmin duygusu olusturur. Is tatmini is gdrenin degerini
farkinda olmasina ve ona katkida bulunma firsati vermesini saglamasina baglhdir.
Ginliik islerde is goren yeteneklerini ve giiglii yonlerini kullanma firsati buluyorsa

kendini tatmin olmus ve gergeklestirmis hisseder ( Morgenstern, 2004:24).

Is tatmini sadece isgdren i¢in 6nemli sayilamaz. Is tatmini iiretim ve verimliligi
de dogrudan etkiledigi igin tiim &rgiitii ilgilendirir. Is tatmini érgiitiin ve yoneticilerinin
lizerinde énemle durmasi gereken konulardan biridir. Is tatmini saglanamadigi takdirde,
ani grevler, is1 yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlar
bas gosterecektir. Bir orgiitiin ne derece orglit amaglarini gergeklestirdiginin gostergesi
olarak orgiitsel etkinligi tammlayabiliriz. Orgiit amaglar1, drgiitten orgiite degistigi icin
herkes tarafindan kabul edilmis tek Orgiit amaci1 veya amaglar1 yoktur. Fakat yapilan
arastirmalar is tatmininin Orgiitsel etkinligi 6l¢mek i¢in en fazla kullanilan unsurlardan

biri oldugunu gostermistir. Bunun nedeni ise is tatmininin Orgiitiin davranigsal yanini
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6lcmekte kullanilan en 6nemli bir 6l¢ii olmasidir. Verimlilik ile is tatmini arasindaki
iliski de orgiit agisinda ¢ok onemlidir. Is tatmininin 6rgiitsel agidan diger bir énemi de
orgiitsel yabancilasma (alienation) ile olan iliskisidir. Is tatmini azaldik¢a yabancilasma
artmakta bu da isten ayrilmalara ve c¢alisanlarin verimliliginin diismesine neden

olmaktadir.

Basarili davranigsal bir yonetim Orgiitlerde is tatmininin yiiksek olmasini
saglayabilir. Boylelikle monotonluk, stres, ruhsal problemler, diisiik performans, isgiicii
devri, is kazalari, catismalar ve ise yabancilasma olarak sayabilecegimiz birgok gizli

diisman1 daha ortaya ¢ikmadan asgariye indirilmis olur.

1.4.  Is Tatmini — Is Tatminsizligi

“Is tatmini” (Job Satisfaction) béliim 2°de anlatilacag iizere birden fazla icsel
ve/veya digsal degiskene bagl olan bir kavramdir. Is tatmininin karsiti olarak da “Is
Tatminsizligi” (Dissatisfaction) terimi kullanilmaktadir. Is tatmininin temelinde bireyin
psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik gereksinmelerinin yatti§1 gercegi yapilan ¢calismalar
sonucunda ortaya konmustur. Dolayisiyla is tatmini ¢cevreden de bagimsiz bir kavram
degildir. Isgoreni degil organizasyon igindeki tiim isgdrenleri ilgilendirdigi sdylenebilir.
Unutulmamasi gereken 6nemli bir nokta her birey i¢in eksiksiz bir is tatmininin
olmasmin olanaksizhigidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin  ¢ogunlugunun tatmin olasini

saglamaya ¢alismak yonetimin ve yoneticilerin 6devidir.

Is gorenler yaptiklari iste kontroliin kendilerinde olmasini ya da 6yle oldugunu
hissetmeyi isterler. Bir isi basariyla tamamlamis olmak biiyiik bir haz yaratir. Ne var ki
biriken is yiikii ¢alisanlarin enerjisini emer. Isler birikerek yiginlar olusturur. Is géren ne
kadar uzun saatler ¢alisirsa caligsin alabildigine uzun yapilacaklar listesindeki isler
tamamlanamaz. Is goren bir siire kendi i¢inde miicadele eder ama yeteneklerinden ve

giiclii 6zelliklerinden yararlanmayan bir is nedeniyle kendini kenara itilmis hisseder
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(Morgenstern, 2004:9). Yani tatminsizlesir. Kisi sikisip kalir, kendisini verimsiz,

mutsuz ve umutsuz hisseder, diis kirikligina ugrar ve cesareti kirilir.

Is tatminine yol acabilecek unsurlar su sekilde dzetlenebilir. Is zenginlestirme,
i rotasyonu, bireylerin 0zellik ve zenginliklerinin paylasiminda artis saglanmasi ve
bireye ait daha g¢ok niteligin bir araya getirilmesi, bireyin kesfedilmemis
zenginliklerinin ortaya c¢ikarilmasi ve bunlardan yararlanilmasi, bireylerin birlikte
calismasi, yalniz ¢alismanin yerine birlikte ¢alismanin tesviki, grup iyeleri arasinda
duygusal destegin artis1, performansin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi, kazang ve
yeniliklerde artis, sorunlarin ¢oziimiinde daha fazla goriis sunulmasi, takim amaglarin
sahiplenme ve bu amaglara baglilikta artis saglanmasi, motivasyonda yiikselme
kaydedilmesi, takim amaglarina yonelik daha fazla ¢abanin desteklenmesi, bireysel
tatmin artis1, motivasyonda yiikselme ve islerin daha eglenceli hale gelmesi, kazanan
olma duygusu, giiven artist ve sorunlar1 asabilme yeteneginin edinilmesi (Cetin,
1999:615). Bu saydigimiz unsurlar isletmenin faaliyet alanina ve isgorenin kisilik
ozelliklerine gore farkliliklar gosterir. Her isletme ve her isgéren i¢in sadece tek bir

tatmin saglama yolu yoktur.

Is tatminsizligi ise, mazeretsiz ise gelmemelere-devamsizlik, ise ge¢ kalmalara,
grevlere-is ve iiretim kayb1, is yavaslatmalara, endiistriyel siddet ve sabotajlara neden
olabilir. Bunlarin yaninda disiplin kurallarina uymamaya, itaatsizliklere ve bunun
sonucu olarak da lacka bir is ortaminin olugsmasina zemin hazirlar. Bu nedenlerle orgiit
yoneticileri, igsgdren - yonetim isbirligi ile bunlar1 azaltma yoluna gitmelidirler.
Sebeplerin arastirilmasi, ¢ozlim i¢in sendika ve iscilerle igbirligi yapilmalidir (Dursun,
1990:96). Boylece isyerinde diizensizlik belirtileri olan hareketler ortadan kalacak,
verimlilikte diislis engellenecek, artis saglanacaktir. Nasil ki isgorenlerin is tatmini
orglitlin faaliyet alanm1 ve kisisel 6zelliklerden etkileniyorsa aymi sekilde is tatminsizligi

de bu faktorlerden etkilenir.
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Sikayetlerin ve tatminsizliklerin bir kismi isgdrenin galistigi is yeri ile ilgilidir.
Buna yapilan arastirmalarda maddi ¢evre adi altinda rastlanir. Kotii 1sinma sartlari,
yetersiz aydinlatma ve havalandirma yliziinden ortaya ¢ikan durumda hem isin
goriinmesine Onemli Olgiide aksatan ve hem de bireyin bedensel islevlerinin
bozulmasina yol acan durumlarla karsilagilir. Bu duruma 6rnek olarak gérme, isitme
bozukluklari, akciger hastaliklari, zehirlenmeler ve bunun gibi olumsuz etkiler
verilebilir. Biitiin bu durumlarin sonucunda, is yeriyle ilgili olarak iiretimde bir diisme
gbze c¢arpacak ve personel ruhsal bunalimlar igine siiriiklenecektir (Ulusoy, 1993:7).
Oyleyse, bu durumlar1 dnleyecek 6nlemler alinmadiginda iste tatminsizlik ve sikayetler

bas gosterecektir.

Giliniimiiz i§ diinyasinda iyi bir yer edinmek gercekten ¢ok zordur. Degisim ve
iletisimin ¢ok hizli gerceklestigi bir zaman dilimine yasamaktayiz. Isler artik daha az
kisiyle, rekabet¢i bir ortamda ve daha az kazandirmaktadir. Ozellikle kiiresellesme
(globalizasyon) kavrami igverenlerin ¢alisanlari daha c¢ok calisma saatinde daha az
ticretle calistirmaya itmistir. Yilksek rekabet¢i ortama ancak bu sekilde ayak
uydurabilmislerdir. Is gdrenlerin nitelikli zaman gegirebildigi zamanlar iyice
daralmugtir.(Spor salonuna gittigi, ailesiyle vakit gegirdigi, balik tuttugu vb.) Boyle bir
ortamda calisanlar siirekli bir is bulabildikleri i¢in bile kendilerini sansl hissedebilirler.
Yani is tatmini i¢inde bulunulan ortamla yakindan ilgilidir. Calisanlar islerinde basarili
ve mutlu olmak icin islerini sevmeli, iyi yapmali ve kontrolii elinde bulundurarak
calismalidirlar. Is ortami ve isin yapilis bicimi degistiginde is tatmini de bundan

etkilenmektedir.

Isgorenler de duygusal havamin is tatminiyle ilgisini kurabilmek icin bazi
orgilitlerde hem is tatmini hem de yasam tatmini karsilagtirilmak {izere caligsmalar
yapilir. Is tatminiyle yasam tatmini genellikle yakindan iliskilidir. Buna sa¢ilma etkisi
denir. Bu iki kavramin ne denli i¢ i¢ce oldugunu gostermek i¢in sacilma etkisi denmistir.
Bundan degisik ve daha az rastlanan bir iliski ise diislik is tatmini olan bireylerin bunu

yiikksek yasam tatmini elde etmeye calisarak giderme yoniinde ¢aba gdstermeleridir.
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Buna giderme etkisi denir. Isgdren tatminsiz tarafim basarili oldugu yerden

tamamlayarak kendini gerceklestirmeye ¢alisir.

Birey kendisinin isinde en iyi sekilde degerlendirildigini diisiiniiyorsa verimi
artar ve ise yartyor olmanimn verdigi hazla mutlu olur. Is goren kendi yetenek ve
becerilerini kesfederse ve bu yonlerini giliglendirirse isinden alacagi keyif ve tatmin
duygusu o oranda artar(Carnegie, 2006:3). Is gorenler islerinde kendi potansiyellerinden
en iyi sekilde yararlamildigini gdérmek ister. Isverenler is gorenlerin giiclii ydnlerini
kesfedebilmeleri icin firsatlar yaratmalidir. Bu durum hizmet i¢i egitim seminerleri
diizenlemek ya da is goreni organizasyonun kendisine uygun kismina aktararak

gercgeklestirilebilir.

Organizasyonlardaki yoneticiler, yaninda calisan isgorenlerin gerektigi gibi ¢a-
ligmadiklarindan ve onlarin yeteneklerinden tam anlamiyla yararlanamadiklarindan
sikayet ederler. Bu yoneticilere gore bazi insanlarin iglerinde bir heves ve heyecan
yoktur, basarili olma arzusunu duymazlar. Bir seyler elde etmek, kazanmak igin
motivasyonlar1 da yoktur ve stirekli bir tatminsizlik duygusu yasarlar. Caliganlarin ¢ogu,
yetenek ve becerilerinin ve ozellikle zihinsel yeteneklerinin ¢ok 6nemli bir kismini
kullanmamaktadir(Barutgugil, 2004:371). Bunun bir anlami, her organizasyonda is
tatminsizligi nedeniyle kullanilamayan biiyiikk miktarlarda insan yeteneklerinin

bulundugudur.

Is yasantisinda isgorenler istedigi isi ve bu isin kendi bilgisi ve yetenegi bo-
liimiine giren kismini elde ettigi siirece isinde ve isyerinde daha verimli ¢alisacaktir.
Isgéren kendisine uygun bir is verildiginde bununla beraber maddi ve manevi
ihtiyaclarmi tatmin olanagmi saglamak ihtiyaci ile karsilasir. Arzu ve ihtiyaclarinin
tatmin edilmedigini goren kimseler, olumsuz birtakim tutumlara sahip olacaklardir.
Boylece de tatminsizlik hali ve uyusmaziiga yol agilmis olacaktir. Is ile ilgili sikdyetler

ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz tutumlar ii¢ kisimda incelenebilir.
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Bunlar; isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagh sikayet ve tatminsizlikler,
belli bir iste ¢alisma sonucunda elde edilecek maddi cikarlara iligkin sikayetler ile
tatminsizlikler ve takdir edilme - sosyal statii durumlarina iliskin sikayet ve
tatminsizliklerdir (Eren, 2006:241). Bu sayilan tatminsizlik nedenleri kisiye gore

farkliklar gostermektedirler.

Is tatmini iizerine ¢alisan bilim insanlarinin ¢ogu is tatmini ve is tatminsizligini
ayni kavramin iki uc¢ noktasi olarak kabul etmektedirler. Baska bir deyisle, is tatmini
veya i tatminsizliginin calisanin isiyle ilgili ¢ok cesitli faktorleri degerlendirmesi
sonucunda ortaya ¢ikan bir tutumun iki farkli yonii oldugu diisiiniilmektedir. Caliganin
isinden tatmin olmasi veya olmamasima yol acan bir¢ok etmen bilinmektedir. Ornek
olarak 1s1, 151k diizeyi, temizlik gibi cevresel faktorlerin ergonomik olmayis1 ya da
amirlerle yasanan ¢atismalar is tatminsizligine yol acarken, bu faktérler yoniinden isin

miikemmel nitelikte algilanmasi is tatminine sebep olacaktir (Tiiziin, 2002:7).

Bir aragtirma gelistirme (Ar - Ge) miihendisinin yaptig1 ise iliskin inanci, onun
1§ tatmini veya tatminsizligi lizerinde 6nemli rol oynamaktadir. Arastirma, gelistirme ve
yeni {riinler ortaya ¢ikardigina inanan bir Ar - Ge miihendisi, bunlarin yerine bakim
miihendisi olarak gorev yapiyorsa, is tatminini gerceklestirmesi gii¢ olacaktir. Ciinkii is
cevresinde lirlin ve siire¢ gelistirmenin, yeni iirlinler ortaya koymanin énemli oldugu
seklinde yaratilan inang, onun davramislarini etkileyecektir. Bu nedenle isine karsi
olumlu veya olumsuz duygular besleyecektir (Simsek, 1995:93). Iste bu da tutumun
kendisidir. Eger nesneye karst olan hisler yani tutumlar olumlu ise ig tatmini, olumsuz
ise is tatminsizligi olusacaktir. Kisilerin ayn1 durumlarda ¢alisirlarken islerine karsi
farkli tatmin seviyelerinde bulunmalarinin en 6nemli sebebi kisisel 6zelliklerin farkl
olmas1 ve farkli durumlar karsisinda farkli tutumlar sergilemeleridir. Asagidaki sekil bu

durumu dzetlemektedir.
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ISGOREN
TUTUMLARI

OLUMLU TUTUM

A\ 4

IS TATMINI

OLUMSUZ TUTUM

A\ 4

iS TATMINSIZLIiGi

SEKIL 1.1: isgoren Tutumlari ve Is tatmini

G. Morhead ve R.W. GRIFFIN ig tatmini ve 1§ tatminsizligini bes faktore
baglamaktadir. Bu faktorler orgiitsel faktorler, grup faktorleri, bireysel faktorler,
kiiltiirel faktorler ve gevre faktorleridir (Tiiztin, 2002:27).

Orgiitsel faktorleri, iicret, yiikselme olanaklar1 (terfi), isin niteligi, isletme
politikalar1 ve c¢alisma sartlar1 olusturur. Grup faktorlerini is arkadaslari, astlarlar ve
amirlerle olan iliskiler olusturur. Bireysel faktorleri isgdren ihtiyaglari, istekleri ve

cikarlar1 belirler. Bireysel faktorleri tutumlar, inanglar ve degerler olusturur. Cevresel

faktorler ise ekonomik, sosyal ve devletle olan iliskiler belirler.
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ORGUTSEL
FAKTORLER

GRUP FAKTORLERI

BIREYSEL
FAKTORLER

IS TATMINI

KULTUREL
FAKTORLER

iS TATMINSIZLiGi

CEVRESEL
FAKTORLER

e Isten ayrilma
e Ise gelmeme

e Devamsizlik

SEKIL 1.2: is Tatmine veya Tatminsizligine Sebep Olan Faktorler

Kaynak: (Tiiziin, 2002:21)

1.4.1. Isle Ilgili Sikayet ve Tatminsizlik Konulari

Bu kisimda baslica tatminsizlik konulari, isin yapilis kosullarina ve is aletlerine

iliskin tatminsizlikler ele alinmstir.

1.4.1.1. Bashca Tatminsizlik Konulari

Isin yapilis sekli ile ilgili sikayetler, maddi ¢ikarlara iliskin tatminsizlikler ve

takdir gormeyle ilgili sikayetler bu baslik altinda degerlendirilebilir.
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Can sikintisi, gilicenme, takdir edilmeme, bosa kiirek g¢ekme, acelecilik,
anksiyete ve kaygi yorgunluguna sebep olan faktorlerin baslicalari olarak sayilabilir.
Bunlar calisan kisileri bitkinlestiren enerjisinin tiikenip veriminin azalmasini saglayan
ve bas agrisiyla evinin yolunu tutmasini saglayan faktorlerdir. Bu duygular insan
viicudunda sinirsel gerilimlere neden oldugu i¢in yorgunluk hissi yaratirlar. Dr. E.
BARMACK Archives of Psychology isimli kitabinda yayimladigi c¢alismasinda
duygusal durumun fiziksel tagkinlik yerine yorgunluga neden oldugunu klinik
bulgularla ortaya koymustur. Yaptig1 deneyde bir grup 6grenciye hi¢ ilgi duymadigini
bildigi konularda bir dizi test uygulamis ve sonucta uyku gelmesi, bas agrist ve

yorgunluk belirtilerinin ortaya ¢iktigini ortaya koymustur.

Sonu¢ olarak can sikintisinin insanlarin oksijen tiiketimini azalttigint ve
metabolizmadaki degisimler sonucunda yapilan isten zevk alinmadigi ortaya ¢ikmuistir.
Bireyler islerinde keyifle calistiklarinda ve ilgileri arttiginda metabolizmalarinda hemen
olumlu degisimler goriilmektedir. Yorucu isler zevk alarak tam motivasyonla yapilirsa
yorgunluk hissi vermezler (Carnegie, 2006:24). Ornek olarak zorlu bir av giinii
sonrasinda yakalanmis hayvanlarin avciya verdigi basarmuslhk hissi herhangi bir
yorgunluga sebep olmaz aksine i¢ huzurun korunmasina yardimci olur. Birde avcinin
uzun bir avlanma sonrasinda eli bos dondiigti diistiniiliirse, basarmuslik hissinin etkisi

daha rahat anlasilabilir.

Isin Yapihs Kosullarina ve Is Aletlerine iliskin Tatminsizlikler: Isgorenlerin
15 geregi kullanmalar1 gereken alet ve araglari ne derece yetkin sekilde kullandiklari
onemlidir. Oniindeki makine ya da is aracina hakim olamayan bir isgdrenin tatmin
olmasmi beklemek dogru olmaz. Buradaki tatminsizlik konularin1 dokuz alt baslikta

toplamak miimkiindiir.

Cevresel ve Bedensel Kosullar ve Buna iliskin Tatminsizlikler: Kotii 1sinma
sartlari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma yiiziinden ortaya ¢ikan hem isin gortil-

mesini onemli Ol¢lide aksatan ve hem de bireyin bedensel islevlerinin bozulmasina yol
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acan durumlarla karsilasilir. Tekrarlar ve dinlenme zamaninin olduk¢a kisa tutulmasi
nedeniyle ¢alisma bikkinlik ve angarya haline déniisebilir. Isgdrenin bedensel giiciinii
asan isler tatminsizlik ve sikayet nedenidir. Mekanik ve glivenlik unsurlar1 zayif isler is
kazalarma neden olacag igin sikayet konusu olmaktadir (Eren, 2006. s.243). Is
kazalarina en ¢ok devamli dikkat isteyen islerde ve calisma temposunun ¢ok hizl

oldugu durumlarda rastlanmaktadir.

Duyussal Kosullar ve Buna Iliskin Tatminsizlik ve Sikayetler: Isgorenin
tekrarladig1 is siiregleri birbirine ¢ok benziyor ya da siirekli tekrarliyorsa monotonluk
olayt olusur. Bu durum isgorenin yaraticilik ve yeteneklerini kullanma bakimindan
korelmesine ve tatminsiz olmasina sebep olur. Bunun yaninda ¢ok basit veya karmasik
islerde monotonlasma ve sikayetlere sebep olur. Karmasik islerde basarisizlik korkusu
isgoreni asir1 strese sokabilir. Isgdrenin belli kaliplar icerisinde calismasini istemek,

calismas1 kat1 saat dilimleri arasina sikistirmak duyussal tatminsizlige sebep olabilir.

Moral Kosullariyla ilgili Sikayet ve Tatminsizlikler: Isyerinde 6rgiitlenme
sorunlari, fiziksel kosullarin yetersizligi, kantin — lokal gibi sosyal ortamlarin yoklugu
moral kosullartyla ilgili sikayetlerin baslicalaridir. Ise gelis ve c¢ikislardaki ulasim

olanaklar1 ve g¢alisma ortaminin saglik sartlarini saglamasi da digerlerine eklenebilir.

Maddi Cikarlara iliskin Sikayet ve Tatminsizlikler: Isgoren iirettigi hizmet
ya da mallar karsihiginda aldig: iicreti gesitli sebeplerle az bulabilir. Bu durumda da
sikayet ve tatminsizlikler bas gosterir. Isverenler is analizleri yaptirarak her ise layik

olan ticreti adil bir sekilde belirlemelidir.

Isgorenin Kisiligiyle lgili Sikayet ve Tatminsizlikler: Bu durum tamamen
kisinin igyapis1 ve ruh haliyle ilgilidir. Bir iggorenin ¢ok memnun oldugu bir uygulama
bir diger isgoren i¢in sikayet sebebi olabilir. Bu durumda kurallar ve uygulamalar ortak

degerlere gore diizenlenmelidir.
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Isle Tigili Sikayetler: Isgorene bilgisini asan bir is verildiginde bu sikayet
konusu olacaktir. Personelin ise uymasi is atamasinda dikkat edilmesi gereken 6nemli

bir noktadir.

Terfiyle Ilgili Sikayetler: Eger ise alinan isgoren oniindeki ilerleme ve terfi

olanaklarmi gérmezse zaman igerisinde isine karsi olumsuz tavir gelistirir.

Isyerindeki iliski ve Tutumlara iliskin Sikayet ve Tatminsizlikler: Bir
isgoren igyerinde saygi ve nezaket gdrmiiyorsa bir siire sonra isine, is arkadaslarina ve

amirlerine kars1 olumsuz tavirlar gelistirir.

Gelisme Imkanlariyla ilgili Sikayet ve Tatminsizlikler: Yetenekli bir insan
olarak goriilmek ve grup i¢inden siyrilarak sivrilmek her iggorenin arzusudur. Buna
sahip olamadig1 ve isinde kendini gelistiremedigi siirece tatmin hissi diiger, sikayetler

baglar.

1.5. Is Tatmini Kavramimin Dayandigi Kuramlar

Bu baglik altinda motivasyon — is tatmini ve motivasyonla ilgili yaklasimlar ele

alinacaktir.

1.5.1. Motivasyon — Is Tatmini

Insanlar kendisini harekete gecirecek, davranisa itecek igsel diirtiilere sahip
olmalarina ragmen, gelisim ve 6grenme siireciyle bu siire¢ iki yonlii olarak degisebilir.

Is yasaminda teknolojiyle beraber hizli degisimler gerceklesmekte bununla beraber
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isgorenler ve is gerekleri de degismektedir. Bu hizli degisim ortaminda iggorenler

motivasyona(gilidiilenmeye) ihtiya¢ duyarlar.

Motivasyon kelimesi, ‘“hareket etmek” anlamindaki Latince “movere”
sOzciigiinden tiiremis olup, temel bir psikolojik siire¢ i¢in kullanilmaktadir. Yapilmis
olan baslica motivasyon tanimlari incelendiginde Oncelikle insan ihtiyaglarina vurgu
yapildig1 goriilmekte, ardindan da ihtiyaci karsilamaya yonelik birey davranisinin,
orgiitsel bir amaca hizmet etmesi durumu goze ¢arpmaktadir (Pekel, 2001:4). En genis
anlamiyla motivasyon; davranisi harekete gegiren fizyolojik ya da psikolojik bir

eksiklik, ihtiyag veya herhangi bir hedefe yonelmis bir diirtii ile baglayan bir siirectir.

Is motivasyonunu is ortamlar1 ile iliskili davranislarin  uyarilmasi,
yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesi olarak tanimlayabiliriz (Telman ve Unsal, 2004:23).
isletmelerin motivasyon kuramlarindan yararlanmalarindaki temel amag, calisanda
calisma arzusu yaratacak faktorleri bularak onlarin gereksinimlerini doyurmak ve ise

istekle gelmelerini saglamaktir.

Motivasyonun bilimsel olarak tanimlanmasi psikolojinin sistematik olarak
aragtirtlmaya baglandigi 1800°1i yillarin ikinci yarisina denk gelir. Yani motivasyonun
tanimlamayla 1ilgili ¢alismalarin tarihi yiiz yildan fazladir. Tanimlama sekilleri
birbirinden farkli modeller ve uygulamalar getirmistir. Ozellikle son elli yilda insanin
endiistrilesme stirecindeki rolii, seksenli yillardan sonra insanin bir kaynak olarak kabul
edilmesi ve bu kaynagin verimli ¢alisabilmesi i¢in i¢ten gelen bir diirtiiyle enerjisinin
timiinii kullanmaya yonlendirilmesi geregi, motivasyonun énemini daha da artirmistir

(Onen ve Tiiziin, 2005:11).

Insanlar tarihin milattan dnceki dénemlerinde dahi canlilar1 harekete gegiren
bir igsel giic oldugunu farkindalardi. Motivasyon kavramini gilinlimiiz anlamiyla
McDougall, Freud, Lorenz, Tinberger ve Hinde isimli bilim insanlar
agiklamistir(Onaran,1981:75). Insanlar yasamlar1 boyunca cok gesitli isteklere sahip
olurlar. Bu isteklerin temelinde ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Ihtiyaglar ister yeterince

karsilansin, isterse karsilanmasin mutlaka organizmay1 harekete ve faaliyete siiriikler.
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Bunun temelinde ise giidiiler yatmaktadir. Motivasyon'un Tiirkgede "giidi", "saik"
anlamlarina geldigi sOylenebilir. Davraniglarin 6nem kazandigi pek ¢ok konuyla da
ilgisinin olacag1 tahmin edilecektir. Is tatminini tanimlarken kullanilmas1 gereken
olmazsa olmaz terimlerden birisi motivasyondur. Motivasyon temel bir siiregtir ve en
primitif canlida dahi bulunur. Motivasyon genellikle calisanlarin ve o6zellikle
yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme olanaklarini ortaya koyacak sekilde, onlarin
kisisel, toplumsal ve ekonomik tercihlerini tatmin ederek tesvik edilmeleri demektir.
Motivasyon, calisma veya iiretme konusunda bir istek belirtir. Tatmin ise tamamen
tiretkenlige bagli olmayan olumlu bir duygusal durumu igerir. Motivasyon genellikle
amaca yonelik davranisla ilgilidir. Tatmin ise amaca yonelik davranigtan kaynaklanan
bir tutumdur ve bu iki terim birbirine siki sikiya baglidir. Her isgorenin davranisinin
arkasinda bir istek, dniinde ise bir amag vardir. Belirtilen istekleri giderilen ya da tatmin
edilen insanlar, kendilerinin ve orgiitiiniin amagclarin en yiiksek diizeyde gerceklesmesi
icin biiyiik bir performans gosterirler. motivasyon ve ig doyumu arasinda olumlu yonde
bir iliski oldugu one siiriilebilir. Motivasyon, bir kisinin isine yonelik olarak sahip
oldugu caba gosterme istegi anlaminda kullanilan bir terimdir (Tiziin, 2002:33).

Motivasyon teorilerinin bir kismi is doyumu teorileri arasinda da yer almaktadir.

Bir yonetici astlarii Orgiitsel amacglar gerceklestirecek sekilde davranmaya
sevk etmek zorundadir. Baska bir deyisle, bir yoneticinin basarisi, astlarini orgiit
amaglarmi gerceklestirecek sekilde davranmaya sevk edebilmesine baglidir. Bunu
saglayabilmek icin ne gibi gii¢ kaynaklarmi (power) kullanabilir. Avrupali yiiksek
kademe isletme yoOneticileri arasinda yapilan bir ¢aligma, bu yoneticilerin en 6nemli
sorunlarindan birisinin personelin motivasyonu oldugunu, yoneticilerin mevkiye daya-
nan yetkilerini kullanamadiklarmi gostermistir (Kogel, 2003:634). Motivasyon,
istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir
kavramdir. Giidiiller organizmay1 uyarir ve faaliyete gecirir, organizmanin
davranisini, belirli bir amaca dogru yoneltir (Cesur, 1998:7). Organizmanin
davranisinda bu iki Ozellik goézlendigi zaman organizmanin "giidiillenmis"

oldugu soylenir.
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Baski dolu is yasaminda is gorenler oncelikle kisisel yasamlarini feda ederler.
Bu kisiyi kontroliinii kaybettigi bir duruma iter. Yasam — is dengesi yitirildiginde
mutluluk ve motivasyonla beraber is goren performansi da kétii etkilenir. Is yasaminda
1yl pozisyonlara gelmis kisilere baktigimizda, is — yasam dengesini ¢ok iyi korumayi
basarmig bireyler olduklari goriilmektedir. Bu kisiler zaman yonetimi konusunda
olduke¢a hassas olduklar1 i¢in isin disindaki zamanlarini da isteki zamanlar1 gibi verimli

kullanirlar. Is — yasam dengesini iyi kurmus bireylerde su 6zellikler dikkat ¢eker:

e Enerjilerini verimli kullanirlar.

e Kesinlik: Iyi, hizl1 ve dogru tercihler yaparlar.

e Bulusculuk: Iyi fikirler genellikle isten uzaklasilan ve giizel vakit gegirilen
anlarda sekillenir.

e Sabir: Is disinda tatmin saglayan ve keyif veren bir yasam isteki sikintilara
sabirli sekilde dayanmay1 kolaylastirir.

e Motivasyon: Is goren nicin calistigim bilir, dnceden belirlenmis bir noktaya
ulasma amaci vardir ve ulasana kadar kararlih@: siirer. Is bittiginde ise
basarmishigin verdigi mutluluk is tatminine doniisiir. Yani hayattan ve isten

bireyin zevk almasi tatmin olmasini kolaylastirir (Morgenstern, 2004:32).

Is ¢evresinde motivasyon siireci organizasyonel etkinlikle es degerdedir.
Calisanlarin  organizasyonel hedefleri gergeklestirmelerini saglamak yoneticinin
gorevidir. Klasik teori i¢inde yer alan Bilimsel Yonetim Yaklasimi, ¢alisanlarin sadece
ekonomik araglarla motive edilebileceklerini varsaymaktadir. Bireylerin daha ¢ok para
kazanma dirtiisii ile harekete gectikleri kabul edilmektedir. Neoklasik teori ise,
calisanlarin sosyal bir varlik olarak ekonomik araglarin yaninda isteki sosyal ortam
tarafindan motive olduklarii kabul etmektedir. Calisanlarin is tatmini arttikca ¢alisma
performanslarinin da artacagi varsayilmaktadir. Yonetim bilimi literatiiriinde
motivasyon; Orgiitlin hedeflerine ulasabilmesi icin ¢aba sarf eden bireyin, bu c¢aba
sonucunda kendi ihtiyaglarini da tatmin edecek olusunun verdigi sartlanma ile bu ¢abay1

gostermedeki istekliligi olarak tanimlanmaktadir (De Cenzo ve Robins, 1996:297).

34



Psikolog B. F. SKINNER hayvanlar {izerinde yaptig1 bir arastirmada, iyi
davraniglar i¢in ddiillendirilen hayvanlarin, yaptigi koti davraniglardan Otiirdi
azarlananlardan daha ¢abuk Ogrenebildigini ortaya koymustur (Carnegic, 2006:56).
Motivasyon olgusu bazen homeostatik diirtiiler (aglik, susuzluk, uyku ve benzeri) ,
bazen de homeostatik olmayan diirtiiler (seks, duygusal uyarilar) agisindan
incelenmistir. Motivasyon, istekleri, arzulari, ihtiyaglari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan
genel bir kavramdir. A¢lik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik kokenli giidiiler "diirti";

insanlara 6zgii basarma istegi gibi yiiksek diirtiilere de "ihtiyac" ad1 verilir.

O halde is gorenleri islerine kanalize etmek icin olumlu davraniglarin
pekistirilmesi, kétii davranislarin cezalandirilmasidan daha etkili olacaktir. Is gdrenler
yaptiklar1 davraniglarin onaylanmasindan ve takdir gérmesinden hoslandiklar1 kadar,
kotii davraniglar sonucu dislanmaktan da ¢ekinirler. Diglanmis i gorenlerin islerinde
basarili olmalar diisiiniilemez. Insanlara bir sey yaptirmanin tek yolu onun icinde igi
vapma istegi uyandirmaktir. Baska bir deyisle giidiilemektir (motive etmektir)
(Carnegie, 2006:62).

Sigmund FREUD, vyaptiklarimizin seks giidiisii ve biiyiik insan olma
tutkusundan kaynaklandigini sdylemistir. Freud’un onemli insan olma tutkusu dedigi
kavrama, DEWEY “dnemli olma tutkusu” diyor. William JAMES “insan dogasinin
temel unsuru begenilme duygusudur” goriisiinii ortaya koyuyor. Degisik goriislere gore

insanlara bir seyler yaptirmak icin kullanilan motivasyon araglar (6diiller) sunlardir:

e Saglik, giivenli yasam

e Yiyecek

e Uyku

e Para ve paranin satin alabilecegi seyler

e Oliimden sonra hayat

e Cinsel doyum

e (Cocuklar ve esle beraber mutluluk ve esenlik

e Onemli biri olma duygusu (Morgenstern, 2004:24)
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Motivasyonun iki 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi motivasyon kisiye
0zel bir olaydir. Bir isgoreni motive eden herhangi bir durum veya olay baskasini
motive etmeyebilir. Ikincisi ise motivasyon ancak isgdrenin davranislarinda
gozlenebilir. Motivasyon olay1 kisinin is yapma, faaliyette bulunma, sonu¢ alma arzusu
ve gayreti ile ilgilidir. Su halde kisinin 6zellikleri ve bekleyisleri ile yapilan is arasinda
yakin iliski vardir. Is ile isgdren arasindaki bag da ¢ok onemlidir. Ciinkii insanlara
istemeden bir sey yaptirmak neredeyse imkansizdir. Burada vurgulanan ise uygun
kisinin se¢ilmesidir, daha dogrusu belli bir is i¢in kendi kendini motive etmis kisilerin
bulunmasidir. Dolayisiyla motivasyon olay1 bir agidan personel se¢im olayidir (Kogel,
2003:635). Kendi motivasyonlarini tam olarak tanimayan bir kisi i¢in is segmek zor
oldugu gibi, personel se¢im kararini veren kisiler i¢in de bu tiir ¢alisanlar belirli islere

yerlestirmek zordur.

Isgorenlerin yeme, igme, basari, para gibi bazi belirgin ihtiyaglar1 vardir ve
onlar bu ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in bir caba ve calisma gerektigini bilirler.
Ihtiyaglarin1 giderecek ddiiller ve kazanimlar pesinde kosarlar. Odiiller calisanlar1 daha
fazla caba gdstermeye Ozendirir. Odiillerle ilgili geribildirimler ise 6diiliin o kisiye
uygun oldugunu ya da olmadigim1i ve tekrar kullanilmasi veya kullanilmamasi
gerektigini soyler. Odiiller icsel veya dissal olarak gerceklesebilir. igsel odiiller, bir
eylemi basarma siirecinde elde edilen tatmin duygusudur, kisinin isi ile ilgili diisiince ve
davraniglarin1 dogrudan etkiler. Digsal ddiiller ise bir baska kisi ve genellikle yoneticiler
tarafindan verilen parasal ya da parasal olmayan oOdiillerdir. Her ¢alisanin yeni bir ise
girerken bir takim beklentileri vardir. Bu beklentilerinin karsilanacag: diisiincesiyle o isi
secer ve orada calisir. Isin ve isyerinin sagladiklarina bagli olarak belirli bir diizeyde is
tatmini saglanir, ¢calisganin morali ve motivasyonu buna bagli olarak degisir. Bu durum,
onun ¢abalarini yeniden gézden gecirmesini gerektirir. Calisan, kendi verdikleri ile
aldiklarini yani harcadig1 ¢abalarla elde ettigi odiilleri karsilagtirir. Bu karsilagtirmadan
sonra, kendi cabasimi artirmaya, ayni diizeyde silirdiirmeye veya azaltmaya karar
verebilir. Calisanin aldig1 igsel ve dissal odiillerle sagladigi motivasyon onun is
verimliligini yani yiiksek performansi yansitan davraniglarini artirmasina yol acacaktir.

Yoneticilerin 6nemli gorevlerinden biri de calisan motivasyonunu organizasyonel
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amaglar1 gerceklestirmek i¢in yonlendirmek ve kullanmaktir (Barutgugil, 2004:373).
Motivasyonu "i¢sel motivasyon" ve "digsal motivasyon" olarak iki kategoride ele

aliyoruz.

Motivasyonla ilgili dort temel kavram bulunmaktadir. Bu kavramlar;
ihtiyaclar, diirtii, davranis ve hedeftir. Bireyi belirli bir hedefe dogru iten i¢ ya da dis
uyaricinin olusturdugu itme giiciine diirtii denmektedir. Diirtii ilk hareket i¢in gereken
enerjiyi bedene verir. Sadece insanlarda degil bircok hayvanda da diirtiiler bulunur. igte
olusan diirtii hem hareketin baglamasinda hem de harekete yon verilmesinde rol oynar.
Diirtii ilgiyle beslenir. lgi ayn1 zamanda diirtiiniin siddeti konusunda da rol oynar. Ilgi,
kisinin i¢inde yasadigi Kkiiltiir, egitim, icsel egilimlere, kisiden kisiye ve farkl

donemlere gore degisir.

Ihtiyaglar, motivasyonun ilk basamagin1 olusturur. Bunlar, her ne kadar insanin
temel ihtiyaclarini iceriyor olsa da ya zaman ic¢inde bi¢im degistirmis ya da dgrenilmis
olarak yeni bir sekilde karsimiza ¢ikabilir. Genelde bu ihtiyaclarimizi ii¢ kategoride ele

alabiliriz;

"Biyolojik ihtiyaglar”,
"Ruhsal ihtiyaglar" ve

"Sosyal icerikli ihtiyaglar”.

Susuzluk, aclik, korunma biyolojik ihtiyaclardir. Sevme, sevilme, basarma,
otorite kurma gibi ihtiyaglar ruhsal ihtiyaglardandir. Iliski kurma, kendini gdsterme
ihtiyaglarrysa sosyal icerikli ihtiyaglardandir. Ihtiyaglar, hangi kategoriden olursa olsun,
belirdikleri anda viicuttaki kimyasal yapi degisir; organizmada bir uyanis olur ve
hareketi saglayan enerji olusur. Boylece insan harekete hazir olma durumuna geger. Bu
harekete gecis belirli bir hedefe yonelik olur. Su halde diirtii, organizmay1 belirli bir
hedefe dogru davranmaya sevk eden itici gligtiir. Organizmanin harekete gecip
gecmemesi her ne kadar bu diirtiiniin giicline ve derecesine bagliysa da organizma, bu
giice izin verme ya da giicii durdurma yetkisini elinde bulundurur. Davranislar belirli bir
hedefe varmak iizere ara¢ olarak kullanilir. Hedefe varilir varilmaz itici giic ortadan

kalkar; rahatlama olur ve davranislar bagka bir hedefe yonelir.
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Davranislarimiz dogdugumuz giinden itibaren iginde bulundugumuz kiiltiir
tarafindan big¢imlendirilir. Bu nedenle biitiin insanlar aym giidiilere sahip olup ayni
hedefe ulasmak i¢in, ayn1 davranislar1 yapmazlar. insan dogdugu giinden itibaren iginde
bulundugu kiiltiirlerin (aile kiiltiirii, sokak kiiltiirii, egitimle edinilen kiiltiir, sosyal
cevrenin getirdigi kiiltiir, okuyarak Ogrenilenler) etkisi altinda cevresel ve igsel
uyaranlara karst o kiiltlire uygun davranigs sekillerini Ogrenir. Bdylece insan
davramislarinin verdigi mesaj, cevre tarafindan da dogru anlasilir. Ihtiyag, diirtii,
davranis ve hedef iliskisi oldukca karmasiktir(Tiiziin ve Onen, 2005:26). Is yasaminda
bu iliski dyle diizenlenmelidir ki, ¢aligsanlar islerini severek yapsinlar ve is doyumu
yasasinlar. Cilinkii motivasyon verimin ve kalitenin artirilmasinda en temel faktor olarak

kabul edilmektedir.

Hedef, harekete ge¢mek igin bir sebep olusturur ve insanin beyninde
ulagilmasinin gerekliligi algilanarak organizmada enerjinin olusmasin1 saglayan ve
davraniglarin1 yonlendirmek iizere olusan itici giiciin nedenidir. Insanin her davranisinin
arkasinda bir neden ve oniinde de hedef vardir. insan hedefsiz, rastgele hareket etmez.

Hedefe ulasamayabilir ama davraniglarini hedefe ulasmak icin diizenler.

Hedefler insan igin haz verici ya da aci verici olabilir ve iceriklerine goére
insanin yaklagma, tatmin saglama ya da kagma, kurtulma eylemini gergeklestirmesine
neden olur. Bu duygular sahip oldugumuz bazi bilgi ve istek kaliplarinin, beynin hedef

hakkindaki isleminin bir sonucudur.

Istenen hedefe dogru hareket ederek onu basaran kisinin beyninde 6diil
merkezi uyarilir ki bu da haz verici kimyasal maddenin salgilanmas1 yoniinde o salgi
organini tetikler. Ayrica diirtiinlin karsilanmasinin getirdigi pozitif geribildirimler de
doyumu tetikler. insan, deneyimlerinin kazandirdig1 pozitif duyguyu yeniden yasamak
icin yaptigr hareketi tekrarlamaya yonelir. Hedef elde edildiginde duyulan basari
duygusu pozitif geribildirim olusturur (Tiiziin ve Onen, 2005:24). Buna karsilik ulasilan
hedef beklentilere cevap vermezse ortaya ¢ikan negatif duygular hareketin

durdurulmasina ya da kisinin bagka davranislara yonelmesine neden olur.
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Endiistri Psikolojisi agisindan bakildiginda motivasyon, calisani isini icra
etmeye iten gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon sadece isi yapmayi istemek degil
onu en iyi sekilde yapmay1 istemektir. Bu durumda, yiiksek diizeyde motivasyon cali-
sanin yeteneklerinin doruk noktasina ulagmasina, diistik diizeyde motivasyon ise insanin
potansiyelinin altinda performans gdstermesine neden olmaktadir. Kisaca motivasyon
insanin kariyerinde, fikirleri ve faaliyetleri konusunda ilerlemesinde ekstra potansiyeli
olusturmastyla adeta arabanin itme giiciinii yaratan yakit gibidir. Motivasyonun var
oldugu igyerinde insanlarin performansi yiikselir ve bu da iiretimin artmasina neden
olur. insan hangi boliimde calistyor ve hangi isi yapiyor olursa olsun, ondan enerjik,
pozitif ve canli olmasi beklenir. Bunun i¢in motivasyon basariy1 saglayan itici bir giic

konumunda temel faktor olarak Snemlidir(Onen ve Tiiziin, 2005:13).

Motivasyon yonlendirici olarak ¢alisan bir giigtiir. Performans, motivasyon ve
yetenegin birlikte ortaya konmasiin bir riiniidiir. Motive edici kavramlar kisiden
kisiye degisir. Bunun sebebi her isgdrenin ¢alisma amacinin farkli olusudur. Bu amag
her ne olursa olsun kisiyi sonuca iten ve gétiiren temel faktordiir. Hayatin higbir

alaninda motivasyonsuz degisim, gelisim, 6grenme ve etkinlik olamaz, sonug alinamaz.
Motivasyonun bir itici gii¢ oldugunu belirtmistik. Isgoren {izerindeki stresin
motivasyona tam ters etki yaptigi sdylenebilir. Motivasyon tesvik edici, stres ise

engelleyici bir gii¢ olarak performansi etkiler.

Motive olmus bir isgorenle olmamis bir isgérenin karsilastirilmas: asagidaki

tabloda verilmistir.
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TABLO 1.1: Motive Olmus Isgorenle Olmams Isgorenin Farkhihklar

MOTIVE OLMUS iSGOREN MOTIVE OLMAMIS iSGOREN

*Performansi iyidir, sonuca odaklanmistir. = *Performans1  diisiiktiir.  Inisli  ¢ikish
sonugclar alir

*Siirekli ¢aligir, hirshidir, bagariyr arzular. | *Isini takip ederken tutarli degildir.

*Sorumluluk almaktan kag¢inmaz, aksine = *Sorumluluk almaktan kagar.

almaktan mutluluk duyar.

*Degisimlerden hoslanir ve destek verir. *Degisimden hoslanmaz, degisime
direnir.

*Bir seyi savunmaktan kaginir.

Kaynak: ( Onen ve Tiiziin, 2005:16)

Kisilik yapist davranislarin bigimini belirleyici bir etkiye sahiptir. Ayni
giidiiniin mesela, arkadas arama, diger insanlarla bir arada olma veya cinsel bir es arama
giidiistinlin uyardig1 bir disa doniik sahsiyetle, ige doniik bir sahsiyetin ayni hedefe
farkli  davranislarla  yonelmeleri bu etkenin davramiglart  belirleyici  etkisini

gostermektedir. Kisilik farkliliklari, dort sekilde motivasyon siirecini etkilemektedir:

Ihtiyaclarin Kuvveti: Cesitli ihtiyaclarin 6nemi ve giicii bir kisiden digerine

degisir. Kisilerin kisiliklerine bagl olarak farklilik gostermektedir.

Emel Seviyesi: Emel seviyesi kisilerin kisiliklerine gore bireyler arasinda
farkliliklar gosterir. Bir birey organizasyonda gii¢c ve yetki pozisyonuna ulasana kadar
tatmin olmaz iken, bir baska birey orta seviyedeki bir yonetim pozisyonu ile tatmin
olabilir.

Davrams Tipleri: Bireylerin ayni ihtiyaca sahip olmasma ragmen, ihtiyaci

tatmin etmek i¢in 6zel davranig gostermeleri kisiliklerinin bir fonksiyonudur.
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Hayal Kirikhgima Gosterilen Tepki: Motivasyon ve davranig, kisilik
farkliliklarinin bir sonucu olarak kisiden kisiye degismektedir. Bir kisinin ihtiyaglarmin
tatmin edilmemesi durumunda nasil bir tepkide bulunacagr kisiliginin bir
fonksiyonudur. Kisilik farkliliklari, hayal kirikligi durumlarinda olusacak savunma

mekanizmalarinin seviyesini ve ¢esidini etkileyecektir.

Ortam | — | Fiziki — | Olgular — | Olaylar
Cevre
Duyu ————>| Algt —> Zihinde
Organlan Tamim/Yorum

(+)Motivasyon (itici Giic)

Harekete Geg¢iren (-)Stres (Harekete Ge¢cmeyi Engeller)

Duygu \:
(0)Nort Duygu (Tepkisiz)

SEKIL 1.3: Motivasyonun Ortaya Cikmasindan Once Beyinde Gergeklesen

Siirecler

Kaynak: (Onen ve Tiiziin, 2005:21)

1.5.2. Motivasyonla Ilgili Yaklasimlar

Motivasyon ile ilgilenenlerin yararlanabilecegi gesitli teori ve modeller bilim
insanlart tarafindan gelistirilmis bulunmaktadir. Bu teori ve modeller ilgilenenlere,
isgorenleri motive eden faktdrleri belirlemek, motivasyonu siirdiirmek ve neticede is
tatminin saglanmasi1 konularinda yardimci olmaktadir. Bazi modeller, kisilerin
ithtiyaglarinin tanimlayan giidiilere dolayisiyla kisinin i¢sel diinyasina agirlik verirken,
diger bazilar1 tesviklere yani kisinin disinda olan, kisiye disaridan verilen faktorlere

agirhik vermektedir. Motivasyon, g¢alisanlarin basarili performanslariyla isletme iginde
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farkli igleri yiiriitiirken sirket hedeflerini gergeklestirmelerinde dnemli bir rol oynar. Bu
bakis a¢isindan, ¢alisan ve calistiranin farkli gergeklerinin karsilikli etkilesimi sz
konusudur. Calisan kendi ihtiyaclarimi karsilamayi, calistiran ise sirketinin hedeflerini

gerceklestirmeyi hedefler.
Motivasyon teorilerini iki ana baglik altinda siniflandirmak miimk{indyir.
° Kapsam (Content) Teorileri i¢sel faktorlere agirlik veren teorilerdir.

°  Siire¢ (Process) Teorileri digsal faktorlere agirlik veren teorilerdir.

Kapsam Teorileri ve Siire¢ Teorileri olarak iki kategoride incelenebilecegi gibi
baz1 kaynaklarda Ihtiya¢ Teorileri, Pekistirme Teorileri ve Beklenti Teorileri ad1 altinda
ticlii bir siiflandirma yapildigin1 gérmek de miimkiindiir. Bu ¢alismada ise konu ele

alinirken kapsam teorileri ve siire¢ teorileri ad1 altinda incelenecektir.

1.5.2.1. Kapsam Kuramlan

Bazi kaynaklarda “igerik teorileri” olarak da yer bulur. Onemli olan nokta
1sgorenin motivasyon siirecindeki igsel siirecleri incelemesi ve agiklamalarina konu

etmesidir.

Isletmelerde insan davramgmin 6nem ve deger kazanmaya basladigi beseri
iligkiler akimimin gelismesiyle, psikoloji de yonetim bilimi konularina dahil edilmis ve
davranigin anlagilmasinda yol gosteren diger psikolojik siireclerle birlikte motivasyon
kavraminin 6nemi de ortaya c¢ikmustir(Pekel, 2001:8). Kapsam kuramlari insanlari
calismaya yonelten faktdrleri ortaya koymaya calisirlar. Icerik teorileri, bazi
insanlarin  bazi amaglar1 diger insanlarin Onemsediginden daha fazla
onemsemesinin nedenleri konusunda yogunlasir. Bu sebeple, icerik teorileri, bir
insanin tatmin etmek i¢in c¢abalayacagir ihtiyaglar1t nelerdir ve bunlar
motivasyonu nasil etkiler sorusunu sorar(Cesur, 1998:16). Isgdrenler arasinda
bireysel ve kisilik farkliliklar1 bulundugu muhakkaktir. Bu teorilerin
bulgularina gore insanlar, istek ve ihtiyaclarini tatmin etmek i¢in c¢alisirlar.
Igerik teorilerinin, insan giidii ve ihtiyaglarini siralama aliskanliklarinin altinda
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yatan neden de bu durumdur. Bu teoriler kisinin i¢ginden gelen ve kendisini davraniga
sevk eden faktorleri anlamaya g¢alisir. Eger bir yonetici, ¢alisanlart belirli sekillerde
davranmaya zorlayan bu faktorleri ortaya c¢ikarabilirse, bunlara dikkat ederek
calisanlarin1 daha iyi yonetebilir; onlari memnun ederek isletme amaglarina yonelik
calistirabilir. Bu noktadan hareket ederek bircok arastirmaci is yasaminda insanin
motivasyonunu agiklamaya yonelik teoriler gelistirmislerdir(Onen ve Tiiziin, 2005:31).
Insanlar1 belirli davramslara yonelten ihtiyaglarin ¢dziimlenmesine 6nem veren bu
teoriler, isgorenlerin ihtiyaglar1 hakkinda farkindaligi artirirlar ve yoneticilerin
calisanlarin nasil ig tatmini saglayacaklarin1 anlamalarin1 kolaylastirirlar. Organizasyon
yoneticileri ¢alisanlarin ihtiyaglarini anladiklari 6lglide organizasyonun 6diil sistemini
calisanlarin enerjilerini ve Onceliklerini orgiitsel amaglarin elde edilmesine yoneltecek

sekilde kullanirlar.

1.52.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon denince akla ilk gelen ve diinya ¢apinda en popiiler yaklasim
ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagimidir. Bu teoride Abraham MASLOW bireylerin cesitli
ihtiyaclar tarafindan giidiilendigini ve bu ihtiyaglarin hiyerarsik bir diizen i¢inde var
oldugunu ileri siirer. Insanlari, ¢alismaya ve belirli davranislara yonelten ihtiyaclar;
fizyolojik, gilivenlik, ait olma, sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci seklinde bes
basamakta siralanir. Burada hiyerarsi asla bozulmaz, yani alt basamaktaki ihtiyag

karsilanmadan bir {ist basamaga gecilemez(Kogel, 2003:638).

Abraham Maslow’a gore ihtiyaglarimiz bes kategori altinda toplanmustir.
Bunlar sirasi ile karsilanmalidir. Fizyolojik ihtiyaglar; yiyecek, i¢ecek, su ve hava
gibi. Giivenlik ihtiyaglari; barinma ve korunma ihtiyaglar1 gibi. Sevgi ve ait
olma ihtiyaglar1 arkadas edinme, bir grubun iiyesi olma gibi. Oz saygi
ihtiyaclar1 hedefleri basarmak, kendini yetenekli hissetmek ve baska insanlarin
takdirini kazanilmasi, kendini ger¢ekleme; bireyin sahip oldugu potansiyelin

tamamina ulasmasi, psikoloji biliminde bu sekilde siniflandirilmis olan
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ihtiyaclar organizasyonlarda asagidaki gibi diisiiniilebilir(Onen ve Tiiziin,

2005:35).

Organizasyonel anlamda psikolojide kullanilan anlamlarin disina c¢ikilarak

asagidaki gibi bir tasnif yapilabilir.

Fizyolojik iatiyaglar, uygun fiziksel is ortami, temel tcret, ulasim, yemek ve
giyimdir. Giivenlik ihtiyaci, giivenli bir fiziksel ve duygusal g¢evre, is giivenligi, sigorta,
saglik hizmetleri ve sosyal haklardir. 4it olma ihtiyaci, ¢alisanlarla ve yoneticilerle iyi
ve olumlu iligkiler kurma istegi ve takim caligmalarina aktif katilmaktir. Sayg: ihtiyac,
olumlu imaj gelistirme, fark edilme, baskalar1 tarafindan takdir edilme ihtiyacidir.
Ayrica bu ihtiyag, taninma, sorumluluk alma, statli arayist olarak da kendini gosterir.
Kendini gerceklestirme ihtiyaci, daha iyi insan olma, yetkinliklerini artirma ve tam
potansiyelini ortaya koyma, biiylime i¢in firsatlar yaratma, yaraticilig1 ortaya koyma,
basariya Ozendirme, zor gorevler ve ilerleme igin egitim alma seklinde goriiliir
(Barutgugil, 2004:375). Sunu noktayr g6z oniinde bulundurmamiz yerinde olacaktir,
karsilanmis bir ihtiya¢ daha sonralar1 bizi motive etmez, yani bir iist basamaktaki

ithtiyacin karsilanmasina gecilmelidir.

Bu teoriye gore ilk siralardaki ihtiyaglar Oncelik alir. Bunlar tatmin
edilmedikge calisan, bir iist diizeydeki ihtiyac1 duymaz. Ihtiyaclar sira ile giderilir(Bogg
ve Cooper,1995:327). Fizyolojik ihtiyaglar giderilmeden sosyal ya da psikolojik
ihtiyaclar giindeme gelmez. Bir ihtiya¢ giderildikten sonra, davranisi etkileyici roli

Onemini yitirir ve daha sonraki ihtiya¢ daha fazla 6nem kazanir.

Insan gereksinimleri dinamik bir yap1 géstermektedir. S6z konusu dinamik
hareketler, genellikle, doyum bulan bir gereksinim yerini derhal sonraki kademe
gereksinmesinin almasi bi¢iminde belirlenir. Bu yargi, bireyin, belli bir basamaktaki
gereksinmesinin doyum bulmadan, daha iist basamakta bulunan gereksinmeyi

hissetmeyecegini ya da ona ulagma ¢abasi icine girmeyecegi anlamini tasir. Ancak
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insanin gereksinme basamaklarini ¢ikarken, bir {ist basamaga yonelmesi i¢in, o an

bulundugu basamaktaki gereksinmeyi % 100 oraninda tatmin etmesi gerekmez.

Kendini

Gergeklestirme

Ihtiyaci

Saygi Thtiyaci

Ait Olma Ihtiyaci

Giivenlik Thtiyac1

Fizyolojik Ihtiyaglar

SEKIL 1.4: A. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kaynak: (Maslow, 1943:179)

Bu yaklasimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi
her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur.
Kisi ihtiyaclarin1 gidermek ic¢in belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla ihtiyaglar
davranigi belirleyen 6nemli bir faktordiir. Yaklagimin ikinci varsayimi ihtiyaglarin sirast

ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siralanma (hiyerarsi) gosteren ihtiyaglara
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sahiptir(Kogel, 2003:638). Bu ihtiyaclar ilk defa Murray tarafindan ortaya atilmis olup

Maslow tarafindan 6nem siralamasi yapilmistir.

Maslow’un calismalar1 neticesinde ortaya ¢ikan sonuglara gore, tiim insanlarin
gelismeye, biitiinliige ve en iist seviyede potansiyellerini gergeklestirmeye yonelik
dogustan gelen diirtiilere sahip oldugu kabul edilir. Bu diirtiiler insan1 davraniga
yoneltmekte ve kisi de davramista bulunarak bir sonug¢ elde etmeyi beklemektedir.
Davranistan elde ettigi sonu¢ insanin aynt durumda aynmi davranisi tekrarlayip
tekrarlamama durumunu belirler. Eger sonug pozitifse, yani kisiye zarari olacak bir
sonug elde edilmediyse davranis, aynt durumla karsilasildiginda, tekrarlanir. Eger sonug

negatifse, yani kisiye zarar1 olacak bir sonug elde edildiyse, o davranistan kaginilir.

Maslow'a gore her insanin dogustan gelen birtakim ihtiyaglari vardir. Bu
ihtiyaclar belirli bir hiyerarsik siraya gore ortaya cikar. Burada belirtmek gerekir ki,
Maslow'un "ihtiyaclar Hiyerarsisi" siralamasmin dayanak noktast Murray'nin
gelistirdigi ihtiyaglar listesidir. Maslow bu ihtiyaglart 6nem sirasina gore siralamis ve
bes gruba ayirmistir (bkz. Sekil-1.4). Bunlardan ilk iki basamak "Fizyolojik Ihtiyaclar"
grubunu, diger {ic basamak ise "Ust Diizeydeki Ihtiyaclar" grubunu olusturmaktadir.
Genel olarak bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi bunun altindaki ihtiyacin belirli diizeyde
tatmin edilmesine baghdir. Bir alt diizeydeki ihtiyag belirli diizeyde tatmin edilmedikge
iist diizeydeki ihtiyaglar kendilerini gosteremez, organizmayr harekete gecirecek

motivasyon ortamini yaratamazlar.

Maslow'un gelistirmis oldugu bu yaklasimin gercege uygunluk derecesini
arastiran pek cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklagimin
varsayimlarini dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Hatta bazi arastirmacilar, bu
yaklasimin sadece ortalama bir Amerikan iscisinin tutumunu esas aldigini iddia
etmislerdir. Ancak bu tiir elestirilere ragmen, ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimi basitligi,
anlasilirligi ve mantiki olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon teorisi

olmustur.
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1.5.2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Hijyen — Motivasyon Kurami olarak da anilir. Frederick Herzberg tarafindan
gelistirilmis olan kuram, ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra en ¢ok bilinen
kuramlardan birisidir. Insanlar1 etkin ve verimli bir bicimde calistiracak isyeri
kosullarinin neler oldugunu arastiran F. Herzberg ve arkadaslar1 yaptiklar1 arastirmalar
sonucunda "Cift Faktor Teorisi”ni ya da daha ¢ok taninan adiyla "Hijyen Kuramini”

gelistirmislerdir(Onen ve Tiiziin, 2005:45).

Bu kuram Herzberg'in muhasebeciler ve miihendisler tizerinde yapmis oldugu bir
arastirmanin sonuglarindan dogmustur. Bu arastirmada ¢ok basit bir sekilde su soru
sorulmustur; "Isinizde kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii
hissettiginizi ayrintili olarak agiklaymmiz". Arastirma verileri incelendiginde arastirma
konusu olanlarin, kendilerini en iyi ve tatmin olmus hissettiklerini anlatirlarken is ile
direkt ilgili olan, isin kendisi, bagarma, sorumluluk vb. kavramlar: kullanmis olduklari
goriilmiistiir(Maidani,1991:441). Ayn1 sekilde kendilerini en kotii ve en az tatmin olmus
hissettiklerini anlatirlarken de is ile ilgili olmakla beraber isin diginda bulunan {icret,
calisma kosullari, nezaret gibi kavramlar1 kullanmiglardir(Kogel, 2003:641). Topladig
verileri degerlendiren Herzberg motivasyonla ilgili faktorleri iki baslik altinda
siniflandirmay1 uygun bulmustur. Ilk grup “motive edici faktorler’dir. Burada isin
kendisini, sorumluluk, ilerleme imkéanlari, statii, basarma ve taninma gibi faktorler yer
almaktadir. Bu faktorlerin olugmasi isgdrene basari hissi verecek ve tatmin olmasi
saglayacaktir. Bu faktorlerin bulunmamasi durumunda ise isgéren mutsuz ve tatminsiz
olacaktir. ikinci grup “hijyen faktdrleri”dir. Ucret, calisma kosullari, nezaret gibi

kavramlar hijyen faktorlerini belirtmektedir.

Hijyen faktorleri insan1 motive etmez. Ancak motivasyon bakimindan notr bir
duruma gelmek i¢in oncelikle hijyenik faktorler tatmin edilmelidir. Eger bu faktorler
kabul edilebilir diizeyde tatmin edici olmazlarsa, motivasyonu diisiirebilirler. Ancak bu

faktorlerin belirli bir diizeyde tatmin edici olmalarindan sonra, motive edici faktorler,
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kisinin performansini artirmak icin devreye girer. Herzberg de temelde, Maslow gibi,

giidiilemenin 6ziinde ihtiyaglarin varligini savunmustur(Onen ve Tiiziin, 2005:43).

TABLO 1.2: ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramyla, Cift Etmen Kuraminin

Karsilastirilmasi

IHTiYACLAR
HIYERARSISI KURAMI CiFT FAKTOR KURAMI

*Kendini Gergeklestirme Thtiyaci *Isin kendisi
*Bagsarma
*Gelisme olanaklari

*Sorumluluk

*Sayg1 Thtiyaclar *Ilerleme
*Taninma

*Statii

*Ait Olma ve Sevgi ihtiyaclari * Amirle iliskiler
*Ustlerle iligkiler
*Astlarla iligkiler

*Teknik denetim

*Giivenlik Thtiyaglar *Isletme politikas1 ve yonetimi
*Is giivenligi

*Calisma kosullari

*Fizyolojik Ihtiyaclar *Ergonomi
*Ucret

*Kisisel yasanti

Kaynak: (Onen ve Tiiziin, 2005:45)

Bu teorinin isletme yoneticisine verdigi mesaj ¢ok agiktir. Hijyen faktorleri
saglayan yoneticiler, is tatminsizligini giderirler fakat motivasyonu saglayamazlar.
Diger taraftan; takdir, isin niteligi, zorlugu, kisisel gelisim firsatlar1 gibi gili¢lii motive

edici faktorleri yerinde ve zamaninda kullanan yoneticiler de yiliksek tatmin ve
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performans elde edebilirler(Barutgugil, 2005:377). Hijyen faktorleri doyumsuzlugu
ortadan kaldirmaya ve bir yere kadar, performansi gelistirmeye yarar. Ancak bu
faktorleri gelistirmek, yenilemek, iyilestirmek motivasyonu artirma konusunda pek ise
yaramaz. Yiiksek performans i¢in yonetimlerin motive edici faktorlerin iizerinde
durmalar1 ve onlar siirekli yenilemeleri gerekmektedir. Isyerinde calisanlarini motive
etmek isteyen bir yoneticinin, isin kendisinin doyum verici olmasina, kisisel gelisim
firsatlar1 tanimasina dikkat etmesi gerekmektedir. Yapilmasi gereken, hijyen faktorleri
en uygun diizeyde yerine getirmek, yiiksek performansa dogrudan etkisi olan motive

edici faktorleriyse siirekli olarak gézden gecirerek gelistirmek ve iyilestirmektir.

Herzberg’e gore, motivasyon kisisel gelisimin bir neticesidir ve yogun bir
gelimse ihtiyaci tizerine kuruludur. Eger isgorenlerle bu gelisme zemininde bir iletisim
kurulamazsa motivasyonel sorunlar ortaya c¢ikacaktir. “Insanlarm iyi ¢alismalarmi
istiyorsaniz, onlara iyi bir is verin” diyen Herzberg “Is Zenginlestirme” ve “Is
Yiikleme” yontemlerini adim adim agiklamistir. (Pekel, 2001:13) Herzberg’e gore
yonetim, calisanlar1 ger¢ekten motive edemez; sadece onlarin kendi kendilerini motive

edecekleri ¢gevre sartlarini olusturarak motive olmalarina yardimci olurlar.

1.5.2.1.3. Mc Clelland’1in Basar Giidiisii Kuram

Ogrenilmis ihtiyaclar kurami olarak da bilinir. Bu kuramda Mc Clelland bir
dereceye kadar diger teorilerden hareketle, bireyin dogustan gelen psikolojik
karakteristiginden baska sosyal nitelik kazanmis ihtiyaglarinin goériiniimiiniin
motivasyonda dnemli bir etmen oldugunun altini1 ¢izer(Cesur, 1998:23). Diger
kuramlardan farkli olarak ihtiyaglarin sonradan 6grenme yoluyla kazanildig:
gOriisii lizerinde durmustur. Kurama gdre motivasyon, bir kisinin kazanma ve elde et-
me ihtiyacinin giicline bagl olarak degisir. Yasam boyunca bazi basarilarin ve diger zor
elde edilenlerin nasil kazanilacagi ya da kazanmanin nasil &grenilecegi temeline
dayanir. Bu ihtiyag; zor bir seyi elde etmek, ustalagsmak, fiziksel nesneleri, insanlari
veya fikirleri diizenlemek ve yonlendirmek ve biitiin bunlar1 hizli ve bagimsiz bir
sekilde yapmak olarak kendini gosterir. Engelleri agmak, yiiksek bir standard:

yakalamak, kendini miikemmele ulastirmak, baskalariyla yarismak ve onlar1 ge¢mek,
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yeteneklerini basariyla ortaya koyarak kendine giiveni ve saygiyr artirmak da bu

ihtiyacin diger ortaya konulma sekilleridir.

Yiiksek diizeyde kazanma ihtiyaci iist diizey yoneticilerde sikga goriiliir. Bu
kisilerin {i¢ ortak 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi, bu insanlar, orta derecede zorlugu
olan islerde calismay tercih ederler. Ikinci dzellik, performanslarinin baska faktorlere
degil, yalmzca kendi cabalarina bagli oldugu durumlardan hoslanirlar. Ugiincii ortak
Ozellik de bu kisilerin basarilar1 veya basarisizliklar1 hakkinda daha fazla geribildirim

almak istemeleridir.

McClelland, insanlarin ihtiyaglarin1 6grenme yoluyla sonradan kazandiklarini
savunmus ve kazanilan bu ihtiyaclar1 asagidaki gibi siniflamistir:
° liski kurma ihtiyac1 (affiliation needs) : Sevgi, ait olma ve bagli olma ihtiyaci.
Bu ihtiyac bagkalariyla iliskiye girmeyi, grup liyesi olmay1 ve sosyal iligkiler
getirmeyi ifade etmektedir. Maslow'un sosyal ihtiyacina karsilik gelen bu

thtiyaci giiclii olan birey, bireylerarasi iligski kurmaya ve gelistirmeye yonelir.

o

Gii¢ kazanma ihtiyac1 (power needs) : Baskalari {izerinde kontrol sahibi olma
ihtiyact. Bu ihtiyac1 baskin olanlar, gli¢ ve otorite kaynaklarini genisletme,

bagkalarini etki altinda tutma ve giiciinli koruma davranisi gostereceklerdir.

o

Basarma ihtiyaci (achievement needs) : Kaliteli is yapma, profesyonellik ve us-

taliga sahip olma ihtiyaci.

Iliski kurma ihtiyaci, baskalari ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler
gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi, kisiler aras1 iliskileri
kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir. Gii¢ kazanma ihtiyact kuvvetli olan bir kisi ise,

gii¢ ve otorite kaynaklarin1 genisletme, bagkalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma

davraniglarin1 gosterecektir.
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Basar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise, kendisine ulasilmasi gii¢c ve
caligma gerektiren, anlamli amaglar sececek, bunlar gerceklestirmek icin gerekli
yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davramisi gosterecektir. Bu
kuramin isletme yoneticileri acisindan 6nemi su sekilde 6zetlenebilir; eger personelin
sahip oldugu ihtiyaglar belirlenebilirse personel se¢im ve yerlestirme sistemleri
gelistirilebilir(Kogel, 2003:640). Bu baglamda, basar1 gosterme ihtiyaci yliksek olan bir
1sgoren, bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir. Sonug olarak da bir kisi motivasyon
icin gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetene§i tam olarak ise

koyacaktir.

McClelland'a gére basarma ihtiyaci ¢alisanin performans diizeyini belirlemede
O6nemli bir rol oynamaktadir. Basarma ihtiyaci dogustan degil, sonradan kazanilmis bir
ihtiyagtir. Teoriye gore insan ¢ocuklugunda g¢evresindeki birgok uyaranla etkilesime
girer. Bu uyaranlardan sikildiginda ise daha karmasik, daha ilgi cekici olanlarini
aramaya baslar. Thtiyaglar 6grenilir ve davranisa etki etme potansiyellerine gore kisiden
kisiye degisen bir hiyerarsi izlerler. Insanlar yasam siireclerinde cevrelerinde gelisen
olaylar1 negatif ya da pozitif duygularla birlestirerek ogrenirler. Bu baglamda basari
yasantilari, beraberinde uyanan haz duygulariyla pekistirilir. Sonu¢ olarak basarma
ithtiyaci kiginin duygu hiyerarsisinde en iistte yer alir. Basarma ihtiyaci kisisel ¢abalarla
basartya ulasma arzusunu ve sonuglarindan faydalanmay: ifade eder. Basarma ihtiyaci
yiiksek olanlar, diisiik olanlara oranla is yasaminda daha yiiksek performansla calisirlar.
Bir isletme yoneticisi astlarinin bu ihtiyaclarin hangisine sahip oldugunu bildiginde
personel se¢cme ve yerlestirmede bu verileri kullanacaktir. Boylece kisiler, ihtiyaglarini
karsilayacak pozisyonlara geldiklerinde motivasyon i¢in gerekli ortami bulmus ola-
caklardir(Onen ve Tiiziin, 2005:49). Aksi durumu diisiinecek olursak isgdrenler mutsuz
ve tatminsiz olacaklardir. Sunu da g6z Oniinde bulundurmaliyiz ki, hicbir ydnetici

isteksiz iggorenlerle caligmay1 arzulamaz.
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1.5.2.1.4. ERG (Existence — Relatedness — Growth) Kuram

Clayton Alderfer isimli bilim insaninin ortaya koymus oldugu bir motivasyon
kuramidir. Aslinda yaptigit ¢alisma Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramini
basitlestirmekten ileriye gitmemistir. Hiyerarsi ilkesi ayni kalmistir. Yani birey
bulundugu basama@ tamamlamadan bir iist diizeye gecis yapamaz. Oncelikli olarak
fizyolojik olarak tanimlanan temel ihtiyaclar giderilmeli daha sonra iist diizey
ihtiyaglara gecilmelidir. Thtiyaclar hiyerarsisinden farkli olarak ERG kuraminda birey
iist diizey ihtiyagtan alt diizey ihtiyaca gecis yapabilir.

ERG kurami agagidaki {i¢ temel etmen tizerine kurulmustur.

o

Varolma(Existence) ihtiyaci

o

Mliski kurma(Relatedness) ihtiyact

o

Gelisme(Growth) ihtiyaci

Ik sira bulunan varolma ihtiyaclar1 yeme, icme, iicret, calisma sartlari,
giivenlik gibi fiziksel isteklerden olusmaktadir. Ikinci sirada bulunan iliski kurma
ithtiyaclari iste ve is disindaki yasamda baskalariyla iligki icinde olma ve bagkalan ta-
rafindan kabul gorme, takdir edilme ihtiyaglarmi icermektedir. Ugiincii ve son siradaki
etmen olan gelisme ihtiyaclart 6zsaygr ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarim
birlestirmektedir (Onen ve Tiiziin, 2005:40). Baska bir ifade tarz1 ile sdylemek gerekirse
var olma fiziksel olarak iyi durumda olmay1 ve tiim maddesel - fizyolojik ihtiyaglart,
iliski kurma, diger insanlarla tatmin edici iligkiler kurmayi, en son olarak da gelisme,
isgéren potansiyelini gelistirme, kapasitesini, yetkinligini artirma ve kisisel gelisim

ithtiyacini ifade eder.

ERG teorisi, Maslow’dan farkli olarak, tatmin edilemeyen yiiksek seviyeli bir
ihtiyacin daha onceden tatmin edilen daha alt basamaktaki ihtiyaclarin tekrar ortaya
cikmasina sebep olacagini one slirmektedir. Bireylerin tiim yasamlari alt basamaktaki
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ihtiyaglardan st basamaktaki ihtiyaglara dogru bir gelisme izler diye bir sey yoktur.

Zaman zaman ihtiyaglarin yoni degisebilir.

Bazi ihtiyaclarin donemsel olarak bireyde kendini gdstermesi ve bazilarinin
yasam boyu siirekli varligini hissettirmesi gercegini géz onlinde bulunduran Alderfer,
ihtiyaclar1 “donemsel” ve “siirekli” olarak ayirmakta ve ayni anda birden fazla ihtiyacin
ortaya ¢ikabilecegini kabul etmektedir(Pekel, 2001:15). ERG teorisine gore ihtiyaglar
birbirine sirali bir sekilde baglh degildir, yukar1 dogru oldugu kadar asagi dogru da
hareket edebilir. Bu, kisinin yetenegine ve ihtiyacina gore degisir. Ust diizey bir ihtiyaci
kargilamakta yasanan bir sorun alt diizeydeki ihtiyact karsilama istegini de
etkileyecektir. Yani, ERG teorisinin belirledigi ii¢ ihtiya¢ grubu arasinda dinamik

etkilesimler s6z konusu olmaktadir.

15.2.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlarinin temelinde insan davraniglarinin altinda yatan
giidiileri ve ihtiyaglar1 agiklamaktan ziyade, kisileri belli bir davranisa yonelten
dis etkileri ag¢iklamaya dayanmaktadir. Boylelikle de, silire¢ teorilerinin
degiskenleri, bireye disaridan verilen digsal faktdrlerden meydana gelmektedir.
O halde dissal faktorler kontrol altina alinabilirse istenilen sonuca ulasilabilir

ve isgodrenlerin motivasyon seviyelerini en iist seviyeye cikarilmasi saglanabilir.

Stire¢ kuramlar1 isgorenlerin is yerinde nasil ve neden digerlerinden
farkli bir hareket tarzi se¢iminde bulundugu siireci ile ilgili diislinceyi dnemser.
Siire¢ kuramlar1 davranislar1 etkileyen eylemleri algilama siirecini anlamak

tizerine odaklanmistir.

Siire¢ kuramlarinin ¢ikis noktasi ¢alisanlarin hangi amaglarla ve nasil motive
edildikleridir. Siire¢ teorileri ad1 altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi,
kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Yani 6nemli
nokta motivasyon stirecidir. Bagka bir deyisle, belirli bir davranis1 gosteren kisinin, bu

davranig1 tekrarlamasi veya tekrarlamamasi nasil saglanabilir, sorusu siire¢ teorilerinin
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cevaplamaya calistigi temel sorudur. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaclar kisiyi davranisa
sevk eden faktorlerden sadece birisidir. Bu igsel faktore ek olarak pek ¢ok digsal faktor
de kisi davranisi ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir(Kogel, 2003:644). Siireg
kuramlarma gore, ihtiyaglardan, baska, kisinin motivasyonuna etki eden bir¢ok faktor
vardir. Siire¢ teorilerine gore ihtiyaclar, kisiyi davranisa sevk eden faktdrlerden yalnizca
biridir. Bu igsel faktorlere ek olarak pek ¢ok digsal faktér de davranis ve motivasyon

tizerinde rol oynamaktadir.

Stire¢ kuramlar1 isgdrenlerin ihtiyaglarim1 karsilayacak davranmiglari nasil
sectigini ve basarili olup olmadiklarini nasil kesfettiklerini 6grenmeyi amaglar. Insan
davraniglarin1 etkileyen kavramlari agiklar, o&diillerin iggoérenler {izerine ve is
durumlarma etkisine odaklanir. icerik teorileri, davranislar1 bilincaltindan canlandiran
ve motive eden tatmin edilmemis ihtiyaclar gibi i¢sel faktorler tizerinde dururken, siireg
teorileri insanlarin c¢evrelerini nasil algiladiklarini ve siirekli olarak nasil tepki

verdiklerini ele alir(Barutgugil, 2004:377).

Iceriksel motivasyon teorilerinin karsit1 olan siire¢ kuramlari, bu
davraniglarin nasil istenen ydne sevk edilebilecegini ac¢iklamaya calisir. Bu
kuramlar eylemin altindaki belirli psikolojik siire¢ler {iizerinde yogunlasir.
Siire¢ kuramlar1 bireyin motive edilmesi silirecindeki adimlar {izerinde
odaklanir, insanlarin harekete ge¢cmeden Onceki diislince siireglerini inceler.
(Cesur, 1998:24) Siire¢ kuramlari, insan davraniginin nasil basladigi, nasil
yonetildigi, nasil siirdiiriildiigii ve nasil durduruldugu siirecini aciklamay1
amaglar. Bir baska ifade ile, motivasyonun nasil harekete doniistiigiinii ortaya
koyarak, motivasyon siirecini olusturan degiskenlerin birbirlerini nasil
etkilediklerini ve birbirleriyle olan iliskilerini ag¢iklamaya c¢alisir. Bu
kuramlarin, motivasyonun olusumunu bir siire¢ halinde aciklamalar1 nedeniyle

bunlarin dinamik modeller oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Literatiir incelendiginde adi 6ne ¢ikan en Onemli siire¢ kuramlarini soyle

stralamak miimkiindiir:
° Bekleyis kuramlari; Vroom ve Lawler — Porter modeli.
°  Esitlik (Adalet) kurama.

Davranig sartlandirma (Pekistirme) kurama.

Amagc kurami.

Simdi saydigimiz siire¢ kuramlart ile ilgili daha ayrintili sekilde aciklayalim.

1.5.2.2.1. Bekleyis Kuramlari

Bu kuramlar motivasyonun isgorenlerin(bireylerin) gorevleri yerine getirme
yetenekleri ve arzulanan 6diilleri alma konusundaki beklentilerine bagl oldugunu 6ne
siirmektedir. Bekleyis kuramlari, ihtiyaclarin ve odiillerin tiirleri ile degil, bireylerin
odiilleri almak i¢in gelistirdikleri diisiince siireciyle ilgilenir. Bu teori, bireyin gosterdigi
cabayla elde edilen bireysel yiikksek performans ile baglantili sonuglarinin

arzulanabilirligi arasindaki iliskilere dayanir(Barutgugil, 2004:378).

Eger isgorenler yiiksek gayret sarf ederek ve yiiksek performans gosteriyor,
buna karsin bekledigi sonuglart alamiyorsa motivasyonu diiser. Sonuglarin isgdrenler
acisindan cekiciligi yiiksek ise gayret gostermek ve performans elde etmek icin
motivasyonu yiiksek olacaktir. Eger ¢aba ve iyi performans i¢in ortaya konan ddiiller ve
arzulanan sonuglar isgéren icin bir deger ifade etmiyorsa motivasyon da diisiik
olacaktir. Burada onemli bir nokta, sonuglarin cekiciliginin ¢alisanlar arasinda farkl

algilanabilmesidir.

Isletme yoneticileri isgdrenlerin becerileri ve yetenekleri ile is gerekleri
arasinda uyum saglamak icin c¢aba gOstermelidir. Motivasyonu artirmak igin,
yoneticiler, bireylerin ihtiyaclarini agikliga kavusturmali, organizasyonun saglayacagi
sonuclar1 tanimlamali ve c¢alisanlarin bu sonuclar1 elde etmek i¢in gerek duyduklari

destege ve yetenege sahip olduklarindan emin olmalidirlar.
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1.5.2.2.1.1. Vroom’un Bekleyis Kuram

Victor Vroom tarafindan ortaya atilan kuramda motivasyonu etkileyen ti¢
temel faktor (deger, aragsallik, beklenti) oldugu savunulmaktadir. Vroom’un bekleyis
kurami1 motivasyonu saglayan bilissel durumlara odaklanarak ddiillerin davranisi nasil
yonlendirdigini agiklamaya ¢alisir. Vroom, bir insanin iki amagtan birini istemesi, birini
digerine tercih etmesi ya da ikisini birden istemesi olaylar1 i¢in ¢esitli terimler
kullanmistir. Tiim bu terimler belirli amaclara karsi duygusal yonelmeleri gdosterir.
Vroom'da iki ya da daha ¢ok amaca kars1 duyulan isteklerin giicleri arasindaki iligki i¢in

valance(deger) terimini kullanmistir.

Kuram temelde kisinin davranisinin kendisine 6diil ya da arzu ettigi bir ¢ikti
olarak dénecegine inanmast durumunda motive olacagini sdyler. Davranisin sonucunda
herhangi bir 6diil elde etmemesi durumundaysa kisi o davranisi gostermeye motive
olmaz. Vroom'a gore motivasyon ii¢ tiir bilissel durumun matematiksel bir
fonksiyonudur. Bu fonksiyon asagidaki gibi formiile edilebilir(Onen ve Tiiziin,
2005:56).

Motivasyon = Beklenti x > (Valens X Aragsallik)

Is tatminine neden olan unsurlar kadar, is tatmininin sonuglar1 iizerinde
de durulmus ve tatmin - performans iliskisi ayn1 paralelde aranmistir. Vroom'a
gore, bireyin bir sonug¢ icin istekli olmasit ve gdosterecegi caba ile sonuca
ulasacagi beklentisi, onu, o sonucu elde etmeye, yani yiiksek performans
gostermeye itecektir. Boylece, tatmin saglanacaktir. Yiiksek diizeyde tatmin ise,
yeni bir c¢ikt1 elde etmek icin bireyin daha istekli olarak ¢alismasini
saglayacaktir(Cesur, 1998:25). Vroom’un bekleyis kurami kisinin g¢abasi, kisinin
performansi ve yiiksek performansla iligkili olarak ortaya c¢ikacak getirilerin ne kadar
istendigi ile olan iligki temeline oturmaktadir. Vroom'un modeline gére, motivasyon
sonucu sarf edilen gayret isgdrenin yetenegi ve cevresel faktorlerle birleserek
performansi olusturmakta ve bu performans sonucunda her birinin kendine 6zgii degeri

olan getiriler ortaya ¢ikmaktadir. Bu siire¢ icerisindeki anahtar ise bireylerin
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motivasyon kaynakli davraniglar sergilemeden Once olusturduklari beklenti

duygularidir.

GAYRET

A

BEKLEYIS

PERFORMANS

A

BEKLEYIS

A 4
BIRINCI DUZEY
SONUC

VALENS (DEGER) l < ARACSALLIK
IKINCI
DUZEYDE
SONUC

l

TATMIN OLMA

SEKIL 1.5: Vroom’un Gelistirdigi Motivasyon Modeli

Kaynak: Kocel, 2003:650

Bekleyis teorisi lizerinde yogun arastirma yapilan alanlardan birisidir. Bugiinki
diizeyi ile bu teori ayrintili ve somut olarak uygulanabilecek bir teori durumunda
olmamakla birlikte, kisilerin davranis se¢imlerini nasil yaptiklarin1 agiklamakta ve bu

acidan yoneticilere yardime1 olmaktadir.
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15.2.2.1.2. Lawler - Porter Modeli

Bu model Vroom’un bekleyis kuramini kullanarak dogmus bir modeldir.
Biiyiik kismi birbiriyle ayni olmasma ragmen ufak eklemeler yapilmistir. Bireyin
motive olma derecesi iki modelde de bekleyis ve degerden (valence) etkilenmektedir.
Lawler — Porter modelinin Vroom’un modelinden ayrildigi nokta soyledir. Lawler —
Porter modelinde isgorenin yiiksek gayret gostermis olmasi yiiksek performans ve
tatminle sonuglanmaz. Kisinin yiiksek performans ve tatmine ulasabilmesi i¢in belirli

yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir.

Vroom’un kuramindan ayrildigi bir diger nokta ise isgorenin kendisi igin
algiladig rol ile ilgilidir. Rol kavramini kisaca beklenen davranig tiirleri olarak tanim-
lamak miimkiindiir. Organizasyon her mensubundan belirli roller bekledigi gibi, listler
de astlarindan belirli rolleri beklemektedir. Ayrica her organizasyon {iyesinin,
kendisinin oynamas1 gereken rol konusunda bir inanct vardir. Ancak bu motivasyon
modelinde algilanan roliin ifade ettigi anlam sudur; her organizasyon iiyesi, performans
gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayigina sahip olmak zorundadir. Aksi halde ¢esitli
rol catigsmalar1 ortaya c¢ikacak, bu durum da kisinin performans gostermesini en-
gelleyecektir(Kogel, 2003:652). Gayret, bilgi ve yetenek ve algilanan rol degiskenlerine
gore gosterilen performans belirli bir odiille odiillendirilecektir. Bu birinci kademe
sonucu ifade etmektedir. Bu odiiller i¢sel veya dissal olabilir. Burada 6nemli olan ve
Vroom modeline ek olan kisim algilanan esit 6diil degiskenidir. Buradan su sonug
cikarilabilir; herkes kendi performansi ile baskalarinin performansini karsilastirir ve
kendi performansinin nasil bir édiille 6diillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa
ulagir. Yani bir nevi 6diil algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldig1 6diil bu algilanan
esit 6diilden az ise kisi tatmin olmayacaktir. Dolayistyla kisinin bekleyisi etkilenecektir.
Tatmin olma derecesine gore valens ve bekleyis etkilenecek ve siire¢ yeniden
isleyecektir. Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve performansa esit olmadigin

savunmuslardir. Onlarin modeline gore motivasyon, tatmin ve performans ii¢ ayri
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parametredir ve performansa yol acan tatmin degil, tersine tatmine yol agan

performanstir.

Porter ve Lawler, Victor Vroom’un Beklenti Teorisini orgiit sartlarinda
inceleyip gelistirmislerdir. Onlara gore, bireyler gosterdikleri ¢aba sonucunda
kendilerine verilen odilleri diger bireyler ile Kkarsilastirmakta ve basarisina uygun
olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldiklarini hissettikleri zaman, doyumluluklar
onemli 6l¢iide olumsuz yonde etkilenmektedir. Bu yiizden motivasyon uygulamalarinda

odiillerin adaletli dagilimina 6zen gosterilmesi gerekmektedir.

1.5.2.2.2. Esitlik (Adalet) Kuram

J. Stacey Adams’in 1965°te ortaya koydugu esitlik kurami, insanlarin
gosterdikleri performans karsiliginda aldiklari odiillerde esit davranildigini gérmek
istedikleri ve bu esitlik ile motive olduklar1 varsayimma dayamr. Isgéren kendi
gayretini ve bu gayret karsiliginda aldigi getiriyi kendisi ile ayni seviyede gordiigii bir
baska isgorenin gayret ve getirisi ile mukayese eder(Pekel, 2001:15). Adams'a gore,
kisi, kendisinin sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu aymi is ortaminda
baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Bu karsilagtirma

genellikle kisinin, gayret ile sonucu igeren bir ¢esit oran olusturmast ile olur.

Esitlik kurami sosyal siireclerde ve etkilesimlerde insanlarin dogruluk, haklilik
ve adalet kavramlarini nasil arzuladiklarini agiklayan bir motivasyon modelidir.
Insanlarin inanglar1 ile davramislari arasindaki tutarliligi siirdiirmenin motivasyon
yarattigini1 savunur. Algilanan tutarsizliklar, uyumsuzluk ve psikolojik rahatsizlik yaratir

ve diizeltici eylemlere yoneltir.

Esitlik kuramina gore, calisanlar ayni ¢aba ile kendi elde ettiklerinin
baskalarinin elde ettiklerine esit oldugunu goriirlerse, kendilerine esit davranildigini
diistinlirler ve motivasyon diizeyleri yiikselir. Kisinin isinden doyumsuz olmasina yol
acan bir baska durum da kendi odillerini digerlerinden daha fazla olarak
degerlendirmesidir(Tiiziin, 2002:9).
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Isgorenler esitligi girdi ve ¢iktilara gore degerlendirirler. Girdiler; egitim,
deneyim, yetki ve yetenektir. Ciktilar ise alinan maas ve lcretler, yan édemeler, takdir,
taninma ve terfilerdir. Calisanlar, girdi ve ¢iktilar1 baska kisilerle ya da bir grupla
karsilagtirirlar. Esitligin aranmasi i¢in bir kisinin yaptiklarinin, digerinin yaptiklaria
esit olmast ve karsiliginda esit ¢iktilar elde etmesi gerekir. Esitsizlik ise ayni girdileri
ortaya koyan iki kisiden birisinin kendi elde ettigi ile digerinin elde ettigi ciktilar

arasinda denge olmadigin diisiindiigii zaman olusur.

Yoneticiler, c¢alisanlarin kendi elde ettikleri ile digerlerinin elde ettiklerini
karsilastirdiklarini bilmeli ve esitsizlik olarak algilanabilecek davranislardan kaginmaya
dikkat etmelidirler. Ucret artis1 ya da bir 6diil, eger digerleri ile bir esitsizlik yaratiyorsa
genel anlamda motivasyonu bozucu bir etki yaratir(Barutgugil, 2004:378). Bircok
isletme yoneticileri esitlik duygusunu kullanarak ve ¢iktilar1 dengede tutarak

calisanlarinin motivasyonunu artirirlar.

Esitlik kuraminda, bireyin 6zlem diizeyi iizerinde durulmadan girdi ile
¢iktinin birbirine olan orani, tatmin ya da tatminsizlik kaynagi olarak ele
alinmaktadir. Bu nedenle, asir1 derecede Odiillendirilen bir isgdrenin
tatminsizlik duymasi da beklenebilir. Arkadaslar1 ile ayn1 miktarda is
yapmasina karsilik, onlardan daha fazla iicret alan bir kisinin tatminsizligi buna
ornek olarak verilebilir(Cesur, 1998:27). Asir1 ya da eksik 6diil sonucu ortaya
cikan dengesizlik bireyde gerilimlere yol acacaktir. Bu gerilim ise, bireyin
algiladig1 dengesizligi azaltmaya c¢alismasina neden olacaktir. Dengeyi kurmak
amaciyla girdi ya da ¢iktilar1 degistirecek, diger gruba karsit, yikici ¢alismalar
yapacak, diger grubu degistirecek ya da isi birakacaktir.

Esitlik kuramina gore kisi eger calismasi karsilifinda aldigi iicretin yeterli
oldugunu diisiintirse performans: yiiksek olur. Alinan iicretin ortaya koyulan emegi
karsilamamas1 durumunda ise kisi isten kacinmaya, kaytarmaya calisir. Egitlik kurami
degis - tokus esasina dayanmaktadir. Isgdren ortaya koydugu emek karsiliginda bir ddiil
alma beklentisi i¢indedir. Harcanan emegin miktariyla elde edilen 6diil miktar1 dengede

olmalhdir. Adams'a gore degis — tokusun oldugu her ortamda dengesizligin ortaya
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ctkma olasihig mevcuttur(Onen ve Tiiziin, 2005:55). Kisi ya inanglarmi ya da
davraniglarini degistirerek denge durumunu olusturmak icin harekete geger. Burada dort

temel esitlik faktoriinden bahsedilebilir.

° Girdiler: Isi yapmak igin gerekenler.

° Ciktilar: Caba karsiliginda elde edilenler.

° Birey: Denge ya da dengesizligi algilayan kisi.

° Baskasi: Bireyle degis-tokus iliskisine giren ya da bireyin kendisini karsilastirdig
kisi.

1.5.2.2.3. Davrams Sartlandirma (Pekistirme) Kuram

Skinner tarafindan gelistirilen bu kuram, klasik kosullanmanin aksine, davranis
gelistirmenin (ya da sondiirmenin) davranisin karsilasacagi sonuca bagl olacagini ileri
stirmektedir. Klasik sartlamada davranis, organizmanin kendisine yonelen bir uyarana
karsi tepkisi olarak ortaya ¢ikar ve davranisin tekrarlanmasi i¢in ayni uyaranin verilmesi

gerekir.

UYARAN — CANLI — DAVRANIS

SEKIL 1.6 : Klasik Sartlanma ve Davranisin Ortaya Cikma Siireci
Kaynak: Onen ve Tiiziin, 2005

Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiirii ise sonugsal sartlandirma
tiiridiir. Bu tiiriin ana fikri, davraniglarin, karsilastigi sonuglar tarafindan sartlandirildigi
varsayimidir. Bu sartlandirma kavrami esas itibariyle B.F. Skinner tarafindan
gelistirilmistir. Bunun organizasyonlara uygulanmasi ile de orgilitsel davranig degistirme
ad1 verilen yeni bir alan dogmustur. Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur; birey su
veya bu nedenle bir davramis gosterir. Bu gosterilen davranisin karsilasacagir sonug

onemlidir. Sonucun cesidine gore kisi, ya ayni davranis1 tekrar gosterecek veya

61



gostermeyecektir. Ornegin ise gec gelen isgdrenin, gec gelme davramisini

tekrarlamamasi, biiyiik 6l¢iide karsilasacagi sonug tarafindan etkilenecektir.

Eger kisi davranislari; kisi tarafindan "haz verici, memnun edici” olarak
nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa, muhtemelen o kisi ayn1 davranigi tekrar
gosterecektir. Yok, eger karsilastig1 sonuclar, kisi tarafindan aci verici, hoslanilmayan,
lizlicii bir deneyim olarak nitelenen sonuglar ise, muhtemelen o kisi ayni davranisi
tekrar gostermeyecektir(Kogel, 2003:647). Yani burada davranisin pekismesi ve

sonmesi durumu s6z konusudur.

Odiil
(Davramisin
Pekismesi)

CANLI |——| DAVRANIS ——| SONUC

Ceza
(Davramisin
Sonmesi)

SEKIL 1.7: Sonugsal Sartlanma Siireci
Kaynak: Onen ve Tiiziin, 2005:51

Davranigsal kosullandirma kuraminin g¢alisma yasaminda motivasyon aract
olarak kullanilmasina bakarsak, sdyle bir agiklama getirebiliriz; isgdrenlerin yapmis
oldugu davraniglar igyeri tarafindan istenen davraniglarsa, isyeri bunun tekrarini talep
edecektir. Bu durum davranigin ddiillendirilmesiyle miimkiin olabilir. Diger yandan
istenilmeyen davranislarin da cezalandirma yoluyla tekrarlanma olasiliklar1 azalacaktir.
Ancak bilinmelidir ki, ddiillendirme cezalandirmadan daha etkili bir yoldur. Skinner’in
bulgular1 bu yondedir(Carnegie, 2006:62). Belirli bir davranis ile onun sonuglari

arasindaki iliskiye dayanan Pekistirme Teorisi, ¢alisanlarin is basindaki davraniglarini,
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aninda verilen odiiller ve cezalarin uygun sekilde kullanilmasiyla degistirmeye veya

diizeltmeye odaklanir.

Pekistirme, belirli bir davranisin tekrarlanmasina veya birakilmasina neden
olan herhangi bir etken olarak tanimlanir. Olumlu olarak pekistirilen bir davranisin
tekrarlandig1 ve pekistirilmeyen ya da olumsuz olarak pekistirilen davranigin terk
edildigi varsayimina dayanir. insan davranislarini pekistirmek ya da diizeltmek icin
kullanilan pekistirme araglari; olumlu pekistirme, kaginmayir Ogrenme (olumsuz

pekistirme), cezalandirma ve bitirme olmak iizere dort grupta toplanabilir.

Bu kuramda olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve
cezalandirma Seklinde dort ana yontem yolu ile davranig pekistirilmeye ve aliskanlik
haline getirilmeye g¢alisilir. Olumlu pekistirme; istenilen bir davranistan sonra, 6diil-
lendirme ve ayni davranigin tekrarlanmasi i¢in hos ve cekici Sonuglar Onermektir.
Kaginmayt ogrenme; arzulanan bir davranistan sonra hos olmayan bir sonucun ortadan
kaldirilmasidir. Calisanlar istenmeyen durumlardan kag¢inmak i¢in dogru seyleri
yapmayi Ogrenirler. Bir ¢alisanin dogru olmayan bir davranisi birakmasi durumunda
yoneticinin  onu azarlamaktan vazge¢cmesi bir olumsuz pekistirme Ornegidir.
Cezalandirma; bir calisanit hos olmayan sonuclarla karsi karsiya birakmaktir.
Arzulanmayan bir davramigin arkasindan gelir ve benzer bir davranisin tekrarmi
Onlemeyi amagclar. Organizasyonlarda cezanin kullanilmasi tartismali bir konudur.
Cilinkii cezalar ¢ogu zaman dogru davranisin ne oldugunu gostermezler. Bitirme; olumlu
bir &diiliin geri almmasidir. Bir davranisin artik pekistirilmedigi ve tekrarinin
istenmedigi anlamina gelir. Bir ¢alisan, eger yetkileri ya da iicreti/primi azaltiliyorsa,
davranisinin arzulanan sonuglar1 ortaya koymadigini ve degistirmesi gerektigini

anlamahidir(Barutgugil, 2004:380).

Is yerinde, ortaya konulmasi beklenen davranislari her zaman ayni sartlarda ve
aynt zamanlarda pekistirmek miimkiin olmaz. Ciinkii is yasami ¢ok degisken bir
yapidadir; pekistirme kosullar1 ve zamanlamasi da bu degiskenlige bagli olarak degisir.

Pekistirmeler zamanlamalarina gore dort grupta toplanir:
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Sabit Araliklarla Pekistirme: Belirli bir siirenin sonunda pekistirme verilir.
Haftalik ya da aylik primler, alt1 ayda bir yapilan iicret artislar1 bu tiir pekistirmelere
ornektir. Isgdrenlere sabit araliklarla pekistirme verildiginde, pekistirmenin gelecegi
zamana yakin donemlerde is verimliliginin artacagi, pekistirmenin verilmesinden sonra
belirli bir siire verimliligin diisecegi, bir sonraki pekistirmeye kadar yavas yavas

artacag diisiiniilebilir.

Degisken Araliklarla Pekistirme: Pekistirmenin verilmesi igin sabit bir
siirenin gecmesi beklenmez. Kisi pekistirmenin ne zaman gelecegini kestiremez; bu
yiizden de kendisinden beklenen davranisit her an pekistirme alacakmis gibi sergiler.
Degisken araliklarla pekistirme uygulanmasi durumunda ¢alisan, pekistirmenin ya da
odiilin ne zaman gelecegini bilemediginden beklenen davranisi israrla gostermeye
devam edecektir. Beklenen davranisi gosteren bir calisan1 degisken araliklarla

odiillendirmek beklenen davranisin siirekli ayn1 siddette ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.

Sabit Oranh Pekistirme: Beklenen davranisin belirli bir sayida
gosterilmesinden sonra pekistirme verilir. Bir pazarlama elemaninin belirli sayida ya da
oranda satisa ulastiktan sonra ddiillendirilmesi, bir is¢inin tirettigi parcalarin belirli bir
sayly1 gecmesi durumunda primle ddiillendirilmesi sabit oranli pekistirmeye ornek
olarak gosterilebilir. Isgorenlere kiiciik ve kolay ulasilabilir hedefler vermek yerine,
biiyiik hedefler vermenin verimliligi artiracagini soyleyebiliriz. Ancak iggdrenin verilen
biiyiikk hedefe ulasabilecegine dair inancinin tam olmasi gerekir. Aksi halde galisan,

hedefe ulagmak i¢in higbir ¢caba gdstermeyecektir.

Degisken Oranlh Pekistirme: Pekistirmeyi vermek icin her seferinde farkl
sayida davranis beklenir. Bu sayede, sabit oranli pekistirmelerde goriilen tepki azalmasi
ortadan kalkmaktadir. Cilinkii kisi pekistirmenin ne zaman gelecegini bilmemektedir.
Pekistirme her an gelebilir. Tepki sayist arttikga pekistirmenin gelme olasiligi
artacagindan kisi tepki sayisini giderek artirir. Degisken oranli pekistirme, pekistirme
programlari i¢inde en fazla davranigin ortaya konmasina neden olan pekistirme seklidir.

Kisi istenen davranig sayisini ne kadar artirirsa (ne kadar fazla satis yapar ya da ne
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kadar ¢ok parca iiretirse), pekistirme alma sans1 o kadar artacaktir(Onen ve Tiiziin,
2005:65).

Isyerlerinde iiretimi en iist diizeyde tutmak icin kullanilmasi gereken
pekistirme sekli hi¢ siiphe yok ki sabit oranli pekistirmedir. Ancak bu programin
birtakim sakincalar1 vardir. Urettigi kadar {icret alacagimi bilen ¢alisan, ¢ok iiretmek
pahasina bir¢ok seyden (¢ay molasi, tuvalete gitmek, hasta oldugu halde ise gelmek
gibi) vazgegmekte, giiniin sonunda da ¢ok yorgun ve tilkkenmis hale gelmektedir. Hatta

kimi zaman baskalarinin tiretimlerini sabote ederek isletmenin tiretimini azaltmaktadir.

15.2.24. Amac¢c Kuram

Amagclar insanlarin davraniglarina yon vermekte, diisiince ve eylemlerine
kilavuzluk etmektedirler. Bireyler bu amaclarina ulasamasalar bile, amaglar
dogrultusunda davranmakta ve performans gostermektedirler. Sonug olarak ortaya,

sonuglar, geri besleme ve pekistirme ¢ikar.

Degerler ve Duygular Niyetler Tepkiler,
Deger — ve — ve Eylemler,
Yargilari Arzular Amaclar Performans

\ 4

i

Sonuclar,
Geri Besleme,
Pekistirme

SEKIL 1.8: Locke’un Ama¢ Kuram
Kaynak: (Pekel, 2001:19)
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Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon kurama gore, kisilerin
belirledigi amagclar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve
yiiksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir
kisiye oranla daha yiliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.
Kuramin esas diisiincesi kisilerin kendileri icin belirledikleri amacin ulasilabilirlik

derecesidir.

Cesitli yonetim uygulamalar1 ve 6zellikle amaglara gére yonetim uygulamasi,
organizasyonlarda amag belirleme isinin 6nemini vurgulamis ve bunun nasil olmasi
gerektigi konusunda bazi Oneriler getirmistir. Bu Oneriler ama¢ kurami agisindan
gecerliligini koruyabilir. Yonetici acisindan 6nemli olan, yonetimin 6ngdrdiigii amaclar
ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise amac¢ belirlemede

astlarin da katkisin1 gerektirmektedir(Kogel, 2003:655).

Locke’a gore konulan amagclar dort niteligi tasimalidirlar:

° Amaglar dikkati ve etkinligi bireyin hedefe ulasacagina inandigi davranislara
yonlendirir.

° Amaglar bireyi daha fazla ¢aba harcamasi i¢in harekete gegirir.

° Amagclar 1srarciligl artirir; bu sayede birey hedefine ulagmak igin yapilmasi
gereken davraniglara daha fazla zaman ayirir.

° Amaglara ulasabilmek i¢in gereken etkin stratejileri aramakta kisiyi motive eder.

Bu kuram 1is tatminini gercek ve beklenen performans diizeyleri
arasindaki tutarsizligin biiyiikliigiiniin fonksiyonu olarak ele almaktadir. Bireyin
amagclarina ulasmasi, ya da yiliksek diizeyde performans gdstermesi, is tatmini
adin1 verdigimiz olumlu bir duygusal durumu ortaya koyarken, amacglarina
ulasamamasi is tatminsizligi hissine sebep olur. Bu kuram bireyin elde ettigi
ciktilarin, elde etmeyi amagladigi ¢iktilarla karsilastirilmasi sonucu esitligin var

oldugu durumda is tatmininin bulundugunu iddia etmektedir. Insanlarin elde
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ettikleri ¢iktilarin degeri ne kadar fazla ise o kadar fazla, aksi durumda ise o
kadar az tatmin olacaklardir(Cesur, 1998:28).

1.5.3. Is Tatmini — Performans

Is tatmini ile performans arasindaki iliski endiistriyel psikolojinin giindemini
yogun olarak mesgul etmekte olan bir konudur. Is tatmini ile performans arasinda, ¢ok
giiclii olmamakla birlikte, olumlu ydnde bir iliski bulunmaktadir(Luthans,1995:129). Is
doyumu-performans iliskisi iki sekilde ortaya c¢ikmaktadir: Ilk olarak, yiiksek
performans yiiksek is tatminine yol agmaktadir. Bu durumda kisi yiiksek performans
gosterdigi takdirde sirket tarafindan daha fazla ddiillendirilecek, bu odiillendirme
sonucunda daha fazla is doyumu hissedecektir. Ikinci olarak yiiksek is doyumunun
yiikksek performansa neden olmaktadir. Bu modele gore, kisi isinden doyum aldikca
daha yiiksek performans gosterme, daha verimli olma ¢abasi igine girecektir. Jacobs ve
Solomon'un (1977) yaptiklari bir arastirmada bu yaklasimlardan ilkinin gegerli
olduguna iliskin kanitlar bulunmustur. Bu konuyla ilgili bir diger goriis ise
odiillendirilmenin hem yiiksek tatmine, hem de yiiksek performansa neden olabilecegini
savunmaktadir. Bu konuda yapilan giincel arastirmalar yliksek performansin Orgiit

icerisinde odiillendirildigi siirece i tatmininin olusmasini sagladigini gostermektedir.

Glincel literatiir ve sirket uygulamalar1 kuruluslarin is performanslar1 ile miisteri
memnuniyeti ve ¢alisan tatmini arasinda iliski kuran ¢ok sayida model veya yaklagimin
yaygin kabul gordiigiinli ortaya koymaktadir. Bu yaklasimlarin temelinde kuruluslarin
rekabet¢i bir performans diizeyine ulagmasi i¢in motivasyonu yiiksek, organizasyonun
hedefleri de biitlinlesmis, sorgulayan, yaratici bir ¢alisan profiline sahip olmas1 gerektigi
anlayis1 yer almaktadir. Bu cergeve icinde c¢alisanlarin memnuniyeti rekabetci
performansin anahtar unsurlarindan biri olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tak, 2001:463).
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Yapilan arastirmalar, bazi olaylarin calisanlarin is tatminim belirgin derecede
arttirdigini  ya da azaltigimi isaret etmektedir. Calisan tatmine ulastiginda,

performansinda, kisisel iligkilerinde ve yaptig1 isteki basar1 diizeyinde artis goriilecektir.

Tatmin edici faktorler, calisant daha iyi performans ve efor i¢in motive etmede
¢ok etkilidirler. Tatminsizlik faktorleri, tatmin edici faktorlerin tersine, is
davraniglarinda, tutarli bir sekilde kisa siireli degisiklikler yaratmaktadir. Tatmin edici

faktorler, motive edici faktorler olarak da isimlendirilebilir (Herzberg, 1959:74).

Yillardir yiliksek is tatmininin ¢alisani yiiksek performansa gotiirdiigii varsayildi,
ancak bu varsayimin yapilan arastirmalar sonucunda dogru olmadig: ortaya ¢ikmustir.
Tatmin olmus c¢alisanlar, yiiksek, diisiik ya da orta diizeyde bir performansa sahip
olabilirler. Tatmin — performans iliskisi, tatminin performansa liderlik etmesinin basit
bir seklinden ¢ok daha karmasiktir. Herzberg'in motivasyon saglama modelinde

belirtildigi gibi, tatmin tipik olarak giiglii bir motivator (uyaran) degildir.

Is tatmini, calisanin bekledigi &diiliin aldig1 6diilden az, esit ya da fazla olmasi ile
ilgilidir. Eger verilen 6diil beklenenden fazla ya da esitse birey tatmin olacaktir. Ote
yandan, eger verilen 6diil beklenenden az ise birey tatmin olmayacaktir. Tatminin bu
aciklamasi, tatmin hakkinda geleneksel diisiinceden iki 6nemli farkla ayrilir. Birincisi,
bu model, tatminin sadece verilen 6diil de saptanamayacagini tanimlar. Tatmin verilen
odiile ek olarak kisinin belirli bir performans diizeyindeki 6diil beklentisi ile de uyumlu
olmalidir, ikincisi, daha Oonemli fark, performansin tatmine bagli olmasindan c¢ok
tatminin performansa bagli oldugunu tanimlamasidir. Yalnizca geri besleme dongiisii ile

tatmin performansi etkilemektedir (Luthans, 1995:495).

1.5.4. 1s Tatmini — Verimlilik

Yiiksek diizeyde is tatmininin isle ilgili olumlu davranisla, 6zellikle yiiksek
performans, diisiik diizeyde isten ayrilma ve diisiik diizeyde ise gelmeme davranisiyla
dogrudan iliskili oldugu gériisii kabul gérmektedir. Orgiitlerde is tatmininin artmasinin,
yiiksek verimlilikle iliskili oldugu diisiiniilmiistiir. Is tatmini ile is davranis1 arasinda bir
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iliski oldugu hala kabul edilmekle birlikte, verimlilik sorunlarinin basit bir yanitt

oldugunu séylemek pek miimkiin degildir (Cetinkanat, 2000:6).

Is tatmini gercekten verimlilikle ilgiliyse tatmin mi verimliligi, verimlilik mi
tatmini ortaya ¢ikarmaktadir? Cesitli arastirmalarda is doyumu ve verimlilik arasindaki
iliski incelenmistir. Reitz (1987), doyum ve performansin diger degiskenlerin sonucu
oldugunu, ancak dnceki odiillendirilmis performansin daha yiiksek yeni bir performansi

ortaya ¢ikardigini ileri siirmiistiir.
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BOLUM 11

2. iS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER VE TATMINSIZLIiGIN
DOGURDUGU SONUCLAR

Is tatmini etkileyen faktdrler bazi galismalarda bireysel ve orgiitsel faktorler
olmak iizere ikiye ayrilmistir. Baz1 ¢aligmalarda ise bireysel ve oOrgiitsel faktorlerin
beraber ele alindigr goriilmektedir. Bu caligmada bireysel ve oOrgiitsel faktorler
birbirinden ayrilarak incelenmistir. Ayrica bu bdliimde is tatminsizliginin kisiler ve

orgiitler acisindan dogurdugu sonuglar ele alinmistir.
2.1.  Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Bu béliimde is tatmini etkileyen bireysel faktorlerden cinsiyet, yas, kisisel

ozellikler, medeni durum, egitim diizeyi ve hizmet siiresi ele alinmistir.
2.1.1. Cinsiyet

Kadinlarin is hayatindaki yeri ve 6nemi giin gegtikce artmaktadir. Bu nedenle
1§ tatmin diizeylerini ve bunu etkileyen degiskenleri belirlemek isletmeler i¢in 6nem
tagimaktadir. Yapilan arastirmalarda cinsiyet farklari ile is tatmini arasinda belirgin bir
fark bulunamamustir. Bazi ¢alismalarda kadin isgdrenlerde daha yiiksek is tatmini
goriilmistiir fakat bazi calismalarda bunun tamamen zittt bulunmustur. Sheppard ve
Herrick'in yaptiklar1 arastirmalarda kadinlarin islerinde erkeklerden daha az tatmin
olduklarmi ve bu diizeyin 30 yasm altinda maksimuma ulastig1 belirtilmistir. Ozelikle
igsizligin yiiksek oldugu durumlarda ve ortamlarda geng¢ kadin iggérenlerde tatmin olma
olasilig1 diismektedir. Kadinlarin is tatmin ve motivasyon diizeyleri erkek yoneticiler ile
paralellik gostermektedir. Yonetici kadinlarda yiiksek diizeyde is tatmini tespit
edilmistir(Duman, 1997:32). Erkek ve kadin is gorenler {izerinde yapilan caligsmalar
sonucunda edinilen genel kani ikisi arasinda belirgin bir fark olmadig1 yoniindedir.

Kadinlarin ve erkeklerin is tatminlerinin farkli yonlerine iliskin olarak farklilik
gosterebilecekleri diisliniilmektedir. Daha 6nce de belirtildigi {izere is tatmini kisinin

isinden olan beklentilerinin is tarafindan karsilanip karsilanmasinin bir sonucu olarak
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belirleniyorsa, kadinlarin ve erkeklerin, islerinden farkli beklentileri olmasi dolayisiyla,
farkli yonlerden daha doyumlu ya da daha doyumsuz olmalart séz konusu
olabilmektedir(Tiiziin, 2002:17). Hulin ve Smith, is tatmini ya da tatminsizligi
bakimindan kadin ve erkek arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugunu,
kadinlarin daha az is tatminine sahip oldugunu vurgulamaktadirlar(Hulin ve Smith,
1967:402).

Is ya da meslek faktorleri kontrol altina alinmadan yapilan ¢alismalarda daha

yiiksek statiilii islerde ¢aligmalar1 sebebiyle erkekler daha doyumlu ¢ikabilmektedirler.

Kadin ve erkeklerin is doyumunun farklt yonlerine iliskin farklilik
gosterebilecekleri diisiiniilebilir. Onceki kisimlarda sdylendigimiz gibi is doyumu
kisinin isinden beklentilerinin kargilanip karsilanmamasinin bir sonucu olarak
belirleniyorsa, kadin ve erkeklerin islerinden farkli beklentileri olmasi, dolayisiyla,
farkli yonlerden daha doyumlu ya da daha az doyumlu olmalar1 miimkiindiir(Telman ve
Unsal, 2004:58). Is ve meslek faktorlerini sabit tutmak {izere, heniiz kadin mi1 yoksa
erkegin mi daha fazla tatmin oldugunu gosteren tutarli deliller bulunmamaktadir.
Dolayisiyla cinsiyet farkliliginin is tatmini ile iliskilendirilmesi yanlis olabilir. Ciinkii
kadin isgoren, gercekte ayni yetisme diizeyindeki erkek isgorenlerden daha diislik

diizeyde ve licretle calismak zorunda kalan bir iggoren sinifin1 olusturmaktadir.

2.1.2. Yas

Yas is doyumuyla iliskili bir diger faktordiir. Bazi aragtirmacilar is doyumunun
yasla birlikte arttigin1 savunurken, son zamanlarda yapilan aragtirma sonuglari yas ve is
doyumu iligkisinin "U" seklinde oldugunu belirlemistir(Tiiziin, 2002:17). Bir dizi is
tatmini arastirmasinda isgoérenlerin yaslari arttikga i3 doyumlarmin yiikseldigi
saptanmistir. Bu goriise gore ise yeni baslayan bir ¢alisanin i doyumu, yeni duruma
aligma siirecinde olmasi ya da bir is bulmus olmasi nedeniyle yiiksek olacaktir. Ancak
bu is doyumu zamanla yerini monotonluktan kaynaklanan bikkinliga birakacak ve kisi

orta yaslarda diisilk is doyumuna sahip olacaktir. Bir siire sonra doyumsuzlugun
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iistesinden gelmek i¢in gosterdigi cabalar (yeni bir is bulma gibi) ya da durumunu

kabullenmesi sonucu is doyumunda artis gdzlenecektir(Telman ve Unsal, 2004:58).

Ayrica bes ayr1 ulusta ylriitiilen arastirma sonuglarma gore, daha yash
isgorenlerin daha doyumlu olduklar1 saptanarak, is doyumunun uluslararas1 gegerlilige
sahip oldugu sdylenebilir. Isgdrenler yaslandikga, islerinden daha fazla tatmin olmaya
baslarlar. Bunun i¢in c¢alisanlarin beklentilerinin azalmasi, islerinde kendileri igin
uygulanan kolayliklar ve deneyimlerinin artmasit gibi nedenler 6rnek olarak
gosterilebilir. Diger taraftan daha geng¢ calisanlar, daha yiiksek beklentiler, daha az

uyumlar ve diger nedenlerden dolay1 daha az tatmine sahiptirler.

Istisnai durumlar disinda genel egilim, daha ileri yaslarda is tatmininin yiiksek
oldugu yoniindedir. Bu genel iliski sekil 2.1°de gosterilmektedir. Bu egilim biitiin
calisanlar i¢in kullanilabilir. Calisanlar1 yas araliklarima gore is tatmin grafikleri U

harfine benzer.

Yiiksek

Is Tatmini

| | | | >

| | | | w
Diisik 18 25 35 60 Yiiksek
Yas

SEKIL 2.1: is Tatmini ve Yas Arasindaki Bagintiy1 Gosterir Grafik
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Eski ve yeni aragtirmalar yas ilerledikce isten duyulan tatminin arttigini bizlere
gostermektedir. Herzberg'in yaptig1 bir arastirmaya gore, ise baglayan 19-20 ve 21-22
yaglar1 arasinda olan gengler ise cosku ile baglamalarina ragmen otuzlu yillarda islerinde
en diislik performansi gostermekte isteksiz davranmaktadirlar. Bu durum otuz yasindan
50 yasma kadar farkliliklar gostermektedir. Yas ilerledikce, kisilerin emeklilik yast
geldikce islerinden biiyiik dlgiide tatmin duyduklar dlgiilmektedir. 60’11 yaslara kadar
olumlu bir artig goriilmekte ama bu yastan sonra keskin bir diislis yasanmaktadir. Bu
kisiler gegmis kariyerlerine bakarken, bu zevkin daha ¢ok sosyal iligkilerle saglandigini
gostermektedirler(Ulusoy, 1993:20). Yoneticilerde ise is tatmininin stirekli arttig1 ancak
emeklilikleri yaklastigin diismeye basladigi dl¢iilmiistiir. Calisanlarin is tatmininin yagla
dogru orantili olarak artmasi, Locke ve Porter ve Lawler'in performansin is tatminine
yol agmasi ile agiklanabilir. Buna gore iste tecriibe ve beceri zamanla arttik¢a, daha i1yi
is cikartma olasilig1 artar ve iyi is ¢ikartmanin is tatmini lizerindeki olumlu etkisi

kendini gosterir. Neden ne olursa olsun, sonugta is tatmini yas ile artmaktadir.

Is hayatina yeni baslayan bir isgdrenin, higbir is tecriibesi ve daha énceden
karsilastirabilecegi ve referans alabilecegi bir isi yoktur. Bu durumda tek
karsilastirabilecegi yer kendi okul yasamidir. Okul yasami birgok firsatlar, cesitlilikler,
miisabakalar, 6nemli olaylar ve ilklerle dolu renkli bir yasamdir. Higbir is bu kadar
cesitliligi ve renkli ortam1 saglayamamaktadir. Bu ortamdan biiytlik beklentiler i¢inde is
hayatina baslayan gengler, bu ger¢ek¢i olmayan beklentilerini i1s hayatinda
bulamadiklarinda biiylik hayal kirikligina ugramakta ve is tatmin diizeylerinde biiyiik
diisiis goriilmektedir. Boylece isteki ilk on yillarin1 artan hayal kirikliklar ile
gecirmektedirler. Belirli bir siire igersinde gercek¢i olmayan bu beklentiler degismeye
baslamakta ve beklenti diizeyleri diismektedir. Is olumlu yonleri ile goriilmeye
baslanmaktadir. Aile ve finansal nedenlerden dolayr kisiler iste kalmayr tercih
etmektedirler. Yaslandik¢a yeni is bulma olanaklar1 azaldigi i¢in isten ayrilma ve
birakma oranlar1 da azalmaktadir. Geng isgorenler ise daha kolaylikla is bulabildikleri
ve tatmin olabilecekleri is icin arayis icinde olmaktadirlar. Yas ve tecriibe ile uyum ve
kendine giiven artmakta, sahip olunan yiiksek sorumluluk diizeyleri ile kisinin bagarma

ihtiyac1 karsilanmaktadir. Yaslt isgorenler sahip olduklar1 tecriibe ile kolaylikla
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isletmede kendilerini goOsterebilme firsatlarina sahip olabilmektedirler(Duman,
1997:33).

Yash isgorenlerin, isin kendilerine sunacagi beklentileri genclerden
daha azdir ve daha kolay tatmin olurlar(Cesur, 1998:73). Yaslilikla birlikte aldiklar
ticret, izin siiresi ve isletmenin verdigi esneklik artmaktadir. Yasla birlikte ise gelmeme
arasindaki iligki ters orantili olmasi beklenirken, maalesef belki de elde olmayan
nedenlerle devamsizlik artmaktadir. Bunun da nedeni yaglilikla artan saglik sorunlaridir.
Ciinkii yaslanma ile birlikte, bireyin hastalik siklig1 ve hastaliktan kurtulma veya
iyilesme siiresi uzamaktadir. Bu nedenle ise gelmeme zorunlu sebeplerle
gerceklesmektedir. Altmis yas sonrasinda, teknolojinin getirdigi degisimler sonucu
kisisel yeteneklere olan ihtiyacin azalmasi, yeni islere adapte olunamamasi ve

Ogrenilememesi sonucu is tatmininde biiyilik diisiis gortilmektedir.

2.1.3. Kisisel Ozellikler

Insan iliskileri zayif, fazla sinirli belirtiler gdsteren ve kisisel konumundan
hosnut olmayan kisiler genelde mesleklerinden en az tatmin duyan kisilerdir. Fakat bu
her meslekte calisan kisiler i¢cin genellenemez. Bir arastirma ise, cocuklugunda iyi bir
aile ortami olan bir kisinin mesleginde daha tatminkar oldugu sonucuna varmistir.
Buradan bazi kisilerin her seye uyum saglarken, bazi kisilerin de her seye karsi
uyumsuzluk gosterdigi sonucuna varabiliriz.  Vroom’a gore kisilerin ise karsi
tepkilerinin farkli olusunu, bireylerin birbirlerinden farkli giidii, deger ve yeterlilige
sahip olmalarini gosterir. Is tatminsizligi olanlar oldukga kati, amaglarini segmede

gercekei olmayan, ¢evresel giicliikleri yenemeyen kimselerdir.

Kronik is tatminsizligi ve yetersiz duygusal ayarlamalar arasinda pozitif
iliskiler vardir. Her ne kadar arastirmalarda tam bir sonu¢ alimamasa da kanitlar,
islerinde daha fazla tatmin olanlarin aym1 zamanda daha iyt uyum sagladiklar ve

duygusal olarak daha dengeli olduklarin1 gostermektedir.
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Aradaki iliski agik bir diizeyde goriilse de sebep ve sonug iliskisi yeteri kadar
acik degildir. Duygusal uyumsuzluk kisinin hayatinin her asamasinda is tatminsizligine
sebep olmaktadir, kisinin uzun siiren is tatminsizligi de duygusal olarak uyumsuzluga
stiriklemektedir. Hangisinin birbirini etkilemesine bakilmaksizin sonuglar birbirinin
aynidir. i tatmini ve kisilik arastirmalarinda, ¢esitli kisilik seklinin incelenmesi 6nem
arz etmektedir. Kendilik kontrolii, basari oryantasyonu, kendine giiven, kendini
yansitma, riske girme egilimleri is tatminine etkisi olan 6nemli kisilik tipleridir(Duman,

1997:38).

Kisilik 6zellikleriyle is doyumu arasinda bir iligkinin olmasi beklenebilir.
Bunun en agik 6rnegini nevrotik kisilik yapisinda goriiyoruz. Nevrotik kisilik 6zelligi
olanlar endiseli, karamsar kisilerdir(Tiizlin, 2002:19). Siirekli kotii bir seylerin olacagi
endisesiyle yasarlar. Olaylara sert tepkiler verirler; esnek degillerdir. Boyle bir yapiya
sahip kisilerin islerine bakis agilarinin da olumsuz olacagmni sdylemek miimkiindiir. s,
yasamdaki bircok alandan biridir ve insanda olaylara olumsuz bakma egilimi varsa, kisi,
isinde yasamis oldugu deneyimleri boyle degerlendirecektir. Bu kisiler genellikle
esneklikten uzak, kat1 ve abartili davraniglara sahiptirler. Nevrotik kisilerin genellikle
insanlarla iligkilerinin sorunlu oldugu ve genel bir mutsuzluk ve tatminsizlik
yasadiklarindan s6z edilebilir. Yasaminda mutsuz ve tatminsiz olan bu kisiler islerinde
de tatmini yakalayamazlar. Son yillarda iggorenin igine yonelik tutumunu etkileyen
negatif faktorlerden biri de olumsuz duygulardir. Olumsuz duygularin diizeyi yliksek
kisilerin is tatminsizligi yasamaya daha egilimli olduklarmna iliskin literatiirde goriisler
vardir. Her meslek ya da orgiit belli kisilik yapisindaki insanlara daha fazla i doyumu
verebilir. I¢eddniik kisiler icin fazla dissal uyaranla karsilasmak stres verici olabilir
ancak disa doniik bir kisi digsal uyaranlari daha fazla arzu eder(Telman, Unsal,
2004:59). Buradan anlasilacagi iizere igedoniik bir kisi miimkiin oldugunca az sayida
kisiyle karsilasacagi, daha sessiz bir ortamda olduk¢a doyumlu olabilirken, disa
dontikler fazla sayida insanin ve degisik uyaranlarin oldugu bir is ortamindan daha fazla

doyum alabilirler.
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2.1.4. Medeni Durum

Evli ya da bekar olma ile is doyumu arasindaki iliskiler incelendiginde
genellikle evlilerin bekarlara goére is doyumlarmin daha yiliksek oldugu yoniinde
bulgular dikkati g¢ekmektedir. Evlilerin daha doyumlu olmalarimin nedeni aile
yasamindaki doyumun ise yayginlastirilmasindan olabilir ya da evliligin ¢alisanlarin isle
ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilir(Telman ve Unsal, 2004:58). Bir
baska bakis agisiyla konuya egilecek olursak, evliligin bireyler iizerine ytikledigi

sorumluluklar is tatmininin bekarlara nazaran fazla olmasin1 aciklayabilir.

2.1.5. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ve is doyumu arasindaki iliski ¢ok karmasiktir. Genel beklenti,
calisanin egitim diizeyi ylikseldikce doyumunun artmasidir. Ciinkii egitim daha iyi is
olanaklarin1 ve yiiksek tcreti beraberinde getirir. Ancak bu durumun her zaman
gerceklestigi de sdylenemez. Egitim kisinin isinden beklentilerini karsiliyor ve daha
fazla doyum verecek is olanaklarina yol aciyorsa doyumu artirici, beklentilerini
karsilamiyorsa doyumu azaltict bir rol oynayabilir. Yapilan calismalar egitim seviyesi
ile is tatmini arasinda negatif iliski oldugunu gostermektedir. Bu teshisin bir tek
aciklamasi, yiiksek diizeyde egitim almis kisinin isinin kendisine yiiksek sorumluluklar
ve tatmin verecegi hususunda biiyiik beklentiler icinde olmasidir. Fakat bircok is bu
beklentileri saglayamamaktadir. Universite mezunlarinin is tatmin diizeyleri,
tiniversiteye devam edip bitiremeyenlere nazaran daha ytiksektir. Bunun tek agiklamasi
tiniversite mezunu kisilere daha yiiksek pozisyonlarin agik olmasidir(Duman, 1997:36).
Birbirleriyle hemen hemen ayni yonde olan bir¢ok arastirma sonuglarina gore, egitim
seviyesi ve mesleki tatmin arasinda ters orantili bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu iliski,

ozellikle ticret tatmininde 6nemli olmaktadir.

2.1.6. Hizmet Siiresi

Isgdrenlerin kidemi, tatmini belirleyen faktdrler igerisinde dnemli bir
baska degiskendir. Genel kabul goéren bir yaklasima goére kisiler belirli is

deneyimlerinde tamamen farkli diizeylerde tatmin olabilirler. Kamu sektoriiniin
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genelinde ve oOzel sektdriin de pek cogunda kideme dayali terfi ve iicret
politikalar1 uygulanmaktadir. Performansa gore iicret ve 6diil uygulamasi yapan

pek cok isletmede dahi, kideme dayali tesvik unsurlar1 yer almaktadir(Cesur,
1998:78).

Yapilmis arastirmalarda hizmet siiresi ile isgbrenlerin
organizasyonlarindan beklentileri arasinda bir iliski oldugunu gostermektedir.
Kamu sektoriinde yapilan bir arastirmanin bulgularina gore yillar ilerledikge
isgorenlerin is giivencesi ve disipline verdikleri dnemin artis gosterdigi tespit

edilmistir(Incir, 1990:49).

2.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktdrlerden iicret, terfi olanaklari, fiziksel
calisma kosullari, is ve isin Ozellikleri, kararlara katilma, iletisim ve iliskiler, mesleki

diizey ve geri besleme bu baslik altinda ele alinacaktir.

2.2.1. Ucret

Ucret tatminsizliginin en énemli dgesi, esitsizlik algilamasidir. Ucret
esitligini degerlendirirken, esitlik kavraminin bazi1 boyutlar1 da dikkate alinmak

zorundadir.

Icsel esitlik(internal equity): Verilen isi yapmasi i¢in ddeme yapilan
bir isgdren ile organizasyondaki diger isgorenlere islerini yapmalari i¢in 6denen

ticretin karsilagtirilmasi ile ilgilidir.

Digsal esitlik (external equity): Diger organizasyonlarda bulunan
isgérenlere ayni is performansi i¢in 6denen iicret ile ilgilidir. Eger isgoren,
benzer ise diger organizasyonlarda O0denenden daha az bir iicret aliyorsa,

isgéren muhtemelen tatminsizlik duyacaktir. Ornek olarak farkli iki okulda ayni
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saat, aynt derse giren iki Ogretmen farkli iicretler alacak olursa, ciddi

tatminsizlikler olusacaktir.

Bireysel esitlik  (individual equity): Bireysel  katkilarin
Odiillendirilmesine yoneliktir ve tamamiyla performans i¢in 6deme sorunu ile

baglantilidir.

Organizasyonel esitlik: Organizasyon igerisinde karlarin nasil
paylastirildig: ile ilgilidir(Cesur, 1998:61). Ucretin is tatminiyle yakindan iliskili
oldugu ileri stiriilmektedir. Distik ticret, ¢calisanlarin isleriyle ilgili olarak ifade ettikleri
en dnemli tatminsizlik kaynagidir. Ozellikle {ilkemizde iicrete iliskin olarak duyulan

memnuniyetsizlik oldukg¢a fazladir(Tiiziin, 2002:14).

Arastirmacilar i doyumunun {icretle yakindan iligkisi oldugunu ileri siirerler.
Diisiik tcret, calisanlarin en 6nde gelen doyumsuzluk kaynagidir. Tiirkiye’de ticretle
ilgili tatminsizlik oldukga fazladir. Bu konuda dikkat edilmesi gereken bir diger nokta,
genellikle kadinlarin, kendileriyle ayni statiide bulunan erkeklere gore iicretlerinden
daha fazla memnun olmalaridir. Baska bir deyisle, kadinlar erkeklerden daha az
kazansalar bile genellikle ticretlerinden duyduklar1 tatmin erkeklere gore daha fazla
olmaktadir. Bunun nedeni biiyiik olasilikla, kadinlarin kendilerini, ¢alismayan ya da
daha az kazanan kadinlarla karsilastirmalart ve bunun sonucunda aldiklar1 iicretten
memnun olmalaridir. Diger bir neden ise, erkeklerin, {icrete, sagladigi ekonomik gii¢
nedeniyle daha fazla 6nem yiiklemeleridir. Ciinkii toplum, parasal giiciin erkekler i¢in
onemini daha fazla vurgulamaktadir(Telman ve Unsal, 2004:39). Calisanlarin iicretleri
konusundaki doyumlarin1 belirleyen en 6nemli faktdrlerden biri de ticretlerinin adil olup
olmadigina iligkin algilaridir. Insanlar, isletmeye verdikleri ile aldiklarini kendilerine
gore kiyaslar. Bu nedenle organizasyonlarda {icretler belirlenirken hakkaniyetli
davranmak ve “esit ise esit iicret” politikas1 gidiilmelidir. Kamu sektoriinde bu
dengenin saglanabilmesi i¢in hazirlanmis bir yasa teklifi Tirkiye Biiyiik Millet

Meclisinde beklemektedir.

Ucretin bir motivasyon aract oldugunu savunan kuramlara gore,
isgorenlere ddenen licretin iyi motivasyon olarak geri doniisiinii saglamak i¢in
cok dikkatli davranilmalidir. Gelisen bir sistemde isgorenleri gz Oniine alarak
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performans ile iicret arasinda bir bag kurmanin ydnetsel ac¢idan bir takim
gerekleri bulunmaktadir. Bunlardan ilki, yoOneticiler iicreti mutlaka liyakat
temeline dayandirmalidir. Liyakate dayali {icretlemeden bir motivasyon etkisi
bekleniyorsa bir anlam tasimali, hatir-géniil iliskisi olmamalidir. Ikincisi,
yoneticiler astlar1 arasinda performanst degerlendirme ve Odiillendirme
konusunda bir ayirnm yapmaya istekli olmalidir. Ucgiinciisii, {icret sistemi,
calisma zamanindaki temel {icret, uzun vadeli gelisme beklentileri ve
ayarlamalarla iliskilendirilmis olmalidir. Son olarak da yoneticiler astlari ile
performans ig¢in icret iliskisini tartisabilecek yetenege sahip olmalidir(Cesur,
1998:63). Isgorenin is tatmininde iicretleme énemli yer tutmaktadir. Ancak 6demenin
yiiksek olmasi, isgdrenin isten tatminini saglamasi i¢in yeterli degildir. Isgérenin

gereksinim duydugu para ile ortaya koydugu ¢aba arasindaki denge 6nemlidir.

Bunun yaninda iicretlemenin tatmin saglamasinda ve {icret politikalar

olusturulurken asagidaki noktalara 6zellikle dikkat edilmelidir:

Isgdrenin yas1, kidemi, 6grenimi, yasantis1 gibi bireysel dzellikler,

°  Harcadig1 caba, iiretimin niteligi, yaraticiligi, yenilesme egilimi gibi bireysel

eylemleri,

° Yiklendigi sorumluluk, yeterlilik, bilissel yiik gibi gorev 6zellikleri ile elde
ettigi licret arasinda bir dengenin olmasi, bu dengenin isgdérence saglanmasi

tatmin yaratmaktadir.

2.2.2. Terfi Olanaklar1

Terfi insan1 ¢alismaya tesvik eden en onemli etkendir. Eger yeni ise baslayan
bir kimse, Oniinde ilerleme olanaginin bulunmadigina ve iicretinin artmayacagi
duygusuna kapilirsa her tiirlii ¢cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz
tutumlar takinabilir. Sonugta bu ¢alisanda tatminsizlik ve sikayetlere neden olur.

Yiikselme olanaginin yiiksekligi, sikligi, adil olmasi ise isgorende tatmin saglar. Ancak
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yiikselmenin anlami da isgorenden isgérene degismektedir. Yiikselme kisi isgdrene
gore, psikolojik gelisme, kimine gore ise, daha ¢ok para kazanma, statli elde etme,
yarismayl kazanma anlamina gelir. Her isgorenin yiikselmeye bakis agilar1 degisik
olunca, yiikselmenin yaratacagi tatmin ya da tatminsizlik duygusu da degisik

olmaktadir.

Isletmenin terfi uygulamalarini adil bir sekilde yapmas1 ve terfi etmeye ydnelik
firsatlarin bulunmasi is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Eger bir isletmede
terfiler adil bir sekilde yapilmiyorsa, haksizliga ugramishik duygusu calisanin is
tatminini azaltabilir(Tiiziin, 2002:14). Ayrica terfi, beraberinde statii ve maas artis1 da
getirir. Terfi etme ¢ogu zaman kiginin yeni sorumluluklar tstlenmesini ve farkli
beceriler kullanmasini gerektiren bir olgudur. Ancak calisan, getirilecegi yeni pozisyon
icin yeterli olmadigini diisiiniiyorsa stres yasayabilir. Terfi edecek pozisyonlarin siirl
sayida oldugu isletmelerde bazi ¢alisanlarin hayal kirikligina ugramalar1 kaginilmazdir.
Isletmelere diisen gorev, terfi edilecek pozisyon icin gerekli aday ozelliklerini nesnel
bicimde belirlemek ve bu kriterlere uyan adaylar arasinda adil bir degerlendirme
yapmaktir. Se¢ilen kisilerin ni¢in secildiginin ve segilirken adil olundugunun herkes

tarafindan bilinmesine 6zen gosterilmelidir(Telman ve Unsal, 2004:42).

Insan kaynaklar1 yonetiminde ¢agdas yaklasimlara gore isgorenlere daha ise
girdigi anda “kariyer patikasi” gizilmelidir. Iyi bir kariyer plani terfi yolundaki
temel taslar1 agikg¢a tanimlar. Bu temel taslar bilingli olarak yerlestirilmis ve
ulagsma olanag1 saglanmissa kisinin basariya ulagsma hissi daha da kuvvetlenmis
olacaktir. Boylelikle, bu duygular kisinin bireysel tatminini ve motivasyonunu
artiracaktir. Organizasyonun ¢alisanlarinin kariyer gelisimini desteklemesi,
yeni elemanlarin uzun siire organizasyonda kalmasini, yiiksek potansiyele sahip
yOneticilerin organizasyona ¢ekilmesini ve elemanlarin organizasyona daha ¢ok
baglanmasint saglar. Ayrica kariyer planlama isgilicii devrinden kaynaklanan
maliyetleri en aza indirger(Cesur, 1998:75). Kariyer patikasi isgérenin
organizasyon i¢inde ilerleyerek ¢ikabilecegi olasi pozisyon ve mevkileri gosterir
dokiimandir. Terfi bekleyen, terfiyi hak ettigine inanan bir isgérenin onii Kesiliyorsa,

ciddi sekilde bir tatminsizlik olusur.
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Kurumsallagmis organizasyonlarda iggorenlerin kariyer patikalari bellidir.
Fakat iilkemizde milli egitim bakanliginin uygulamis oldugu herhangi bir kariyer
planlamas1 yoktur. Ogretmenler dnlerini gérememektedirler. Ornek olarak iilkemizde,
Milli Egitim Bakanlig1 okullarinda isttihdam edecegi yoneticileri 2000 yilindan itibaren
sinavla atamaya baslamistir. Sinav objektif bir dl¢ii aract oldugu i¢in sorunsuz islemesi
gereken bir sistem beklenirken 2005 yilindan bu yana sinavi kaldirmak i¢in yeni
caligmalar ve diizenlemeler yapilmistir. 2006 yilinda yapilan simavi kazanan yonetici
adaylar1 ise atanma sanst bile bulamamislardir. Bu durum geng egitimcilerin is

tatminlerinin olumsuz etkilenmesini saglamistir.

2.2.3. Fiziksel Calisma Kosullari

Calisanlarin i¢inde bulundugu ¢alisma ortami1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar
verimliligi etkileyen Onemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu kosullarin en uygun
diizeye ulagsmasi c¢alisganin moral yapisini  etkileyebilecegi gibi igletmeyle
biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel
kosullarin, calisanlarin ¢alisma temposu ve istegini artiracak bigimde diizenlenmesine
gidilmektedir. Dolayisiyla fiziksel kosullarinin iyilestirilmesi isgorenlerin is tatminini
artirmaktadir(Ardigc ve Bas, 2002:5). Yiiksek giiriiltii diizeyinde calisan isgilerde,
ozellikle isin yapis1 karmasiksa, kan basincinda yiikselme ve is doyumunda azalma

gozlenmistir.

Asirt giiriiltli, yiiksek ya da diisiik 1s1, asir1 beden giicti kullanimi, tehlikeli
calisma kosullar1 en fazla doyumsuzluk yaratan fiziksel calisma kosullar1 arasindadir.
Bunun nedeni bu tiir olumsuz kosullarin ayni zamanda stresin ortaya ¢ikardigi viicut
tepkilerine, yagsanan gerginligin de is doyumsuzluguna yol agmasidir(Tiiziin, 2002:14).
Isgorenler 1sis1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahathigi, tehlikesiz olusu
yonlerinden g¢alismaya elverisli kosullar1 olan isyerlerini tercih etmektedirler. Ayrica

cogu isgorenler de isyerlerinin evlerine yakin, ¢alistiklar1 binalarin yeni, temiz, isleri
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icin iyi, kullanilir arag-gereg istemektedirler. Bunlar hem isgdrenin verimliligi hem de is

tatmini icin gerekli goriilmektedir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda bahsedildigi gibi fizyolojik
ihtiyaclardan sonra gelen ihtiyag, emniyet(giivenlik) ihtiyacidir. Emniyet ihtiyacinin
iceriginde, insanin iginin emin olmasi, yani kaybetme endisesinin olmamasi, hayati
tehdit eden risklerin olmamasi yatar. Yine burada da, ihtiyacin devamli belli bir
seviyede tatmin edilmesi gereklidir(Ulusoy, 1993:30). Isgorenler is secimi yaparlarken

ya da tatmin algilarini olustururken is yerinin emniyetini de géz dniinde bulundururlar.

2.2.4. Ts ve Isin Ozellikleri

Bir ig ne derece farkl1 tiirde beceriler gerektiriyorsa kisiye o derece tatmin hissi
verecektir. Ayni tiirde, Ozellikle de pek fazla uzmanlik gerektirmeyen, ¢ok kolay
Ogrenilebilen ve siirekli tekrarlanan becerilerin kullanildig: islerde genellikle ¢alisanlar
daha az tatmin olmaktadirlar. Isgdren yaptig1 isi ne kadar 6nemsiyor ve is bagkalarmmn
yasami lizerinde ne derece olumlu yonde etkide bulunuyorsa ¢alisanin iginden o derece
doyum alacag1 varsayilmaktadir. Bunun tersi olarak, ¢alisan yaptigi isi 6nemsemiyor ve
yaptig1r isin bagkalarim1 hi¢ etkilemedigini ya da olumsuz yonde etkiledigini

diigiiniiyorsa bu ¢aligsanin is doyumsuzlugu yasayacagi diisiiniilebilir(Tiiziin, 2002:13).

Isgorenler islerinden tatmin olabilmeleri i¢in isin bes temel &zellige sahip
olmas1 gerekmektedir. Bu 6zellikler; isin gerektirdigi beceri ¢esitliligi, isle 6zdeslesme,
isin anlami, igin yapilirken isgérene tanidigr 6zerklik ve performans hakkinda alinan
geri bildirimlerdir. Bu 6zellikler kisinin isini anlamli bulmasma ve isinde daha fazla
sorumluluk almasina yardimci olurken, isinden daha fazla tatmin almasina yol agar.
Tatminin yaninda motivasyon ve performans artar, devamsizlik ve isgiicii devri azalir.
Bir isin, ne kadar farkli beceri gerektiriyorsa, kisiye o derece tatmin hissi verecegi
diistintiliir. Siirekli ayn tiirde, 6zellikle de pek fazla uzmanlik gerektirmeyen, ¢ok kolay
ogrenilebilen becerilerin kullanildigi islerde ¢alisanlar genellikle daha doyumsuzdur. Bu
tiir islere 6rnek olarak, bir fabrikada kalite kontrol isi verilebilir. Biitiin giin sadece
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oniindeki iirlinlin hatalarin1 gézden geciren bir ¢alisanin iginden doyumsuz olmasi

olasidir.

Ozetle, islerin daha doyum verici hale gelmesi igin, ¢alisanin yeteneklerini ve
becerilerini gelistirmesine izin verilmesi gerekir. Calisan, bir isin ne kadar biiyiik
kismindan sorumluysa alacagi tatmin de o derece fazla olacaktir. Yapilan is, diger
insanlarin yasami iizerinde ne derece olumlu yonde etkide bulunuyorsa, calisanin o
derece doyum alacag diisiiniiliir. Isi yaparken kisiye ne derece 6zgiirliik taniniyorsa, bu
0 derece de doyum verir. Calisan, ¢alisma saatlerine kendi karar verebiliyor, ¢alisma
yontemlerini  kendi segebiliyor, yapilacak islerin sirasi konusunda s6z sahibi
olabiliyorsa, isindeki 6zerkligi yiiksek kabul edilir. Kisi, yaptigi isin ne derece iyi
oldugu konusunda sik bilgilendiriliyorsa, is tatmininin o derece yliksek olacagi

distinilir.

2.2.5. Kararlara Katilma

Isletme faaliyetleri ile toplum huzuru agisindan 6nemli olan ¢alisma bariginin
korunmas1 ve disiplinli ¢aligmanin siirdiiriilmesi, uyum ig¢inde c¢aligmay1, sorunlarin -
uyusmazliklarin karsilikli anlayis ve isbirligi ile ¢6ziimlenmesini gerektirmektedir.
Calisma hayatindaki huzursuzluklar, doyumsuzluklar, sendikalagmaya, devletin sosyal
politika dnlemlerini almasina, toplu pazarlik ve grev ve lokavt hakkinin taninmasina yol
acmistir. 20. Yiizyilin basindan itibaren iscilerin dayanigsma hareketleri her iilkenin
sinirlarmi agmus, uluslararasi alanda bir ruh kazanmustir. Isgdrenlerin ydnetime ve
alinan kararlara katilmas1 fikri, bu olusumun son evrelerinde ortaya cikmistir. Isciler,
sendikalasmanin ilk donemlerinde sadece {cret artislari, calisma kosullarinin
tyilestirilmesi tiizerinde dururlarken, ilerleyen yillarda daha degisik isteklerde
bulunmuslardir. Bu isteklerin en 6nemlisi, ahlaki, siyasal ve ekonomik amagclarla gesitli
diizeylerde isletmenin yonetiminde s6z ve oy hakki almalaridir. Bu nedenlerle isyerinde
verimliligi ylikseltmek, istikrarli bir kar politikas1 uygulanarak, isc¢inin tatminini
saglayarak gelecegini de giivence altinda bulunduracak 6zendirme sistemlerini
yiiriitmek, sendika - yonetim iligkisini zorunlu duruma getirmistir. Yonetime katilma,
ahlaki, sosyal, ekonomik amaglar1 gergeklestirmede, hak ve ¢ikar dengesini, bariscil
iligkilerin, insani ¢aligma diizeninin dogmasina yardimci olur(Bingol, 1990:105). Tabii
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ki her karar alinirken isgorenlere ayr1 ayr fikir sorma imkan1 yoktur. Fakat hi¢ olmazsa
organizasyonun kaderini etkileyecek ya da sadece bir kisim iggoreni etkisi altina alacak

kararlar alinirken soz ve kararlara katilma hakk: taninmalidir.

2.2.6. Tletisim ve iliskiler

Bir tanimlamaya gore isgoren iliskileri, isciler ve organizasyonlari,
yOneticiler ve organizasyonlari, isyeri ve genel istihdam ile ilgili kamu
kurumlar: arasindaki iliskiler olarak ifade edilmektedir. Isgoren iliskileri bu
tanimda ii¢ boyuttan incelenmektedir. Ilki, isgérenlerin organizasyon icerisinde
birbirleri, astlar: ya da iistleri ile olan iliskilerini igermektedir. Bir diger boyut,
bireyler ile organizasyonun kendisi; yani yapisi, kurallar: gibi konular1 kapsar.
Ucgiincii ve son boyut ise, yerel ve/veya merkezi yonetim ile endiistriyel iliskileri
kapsamaktadir. Biitiin boyutlariyla isgoren iliskileri organizasyonlarin genel

amaclarina ulagsma yeteneklerini etkilemesi bakimindan O6nemlidir(Cesur,

1998:78).

Calisma arkadaslariyla kurulan destekleyici iligkiler ¢alisan1 isine baglayan ve
isinden tatmin hissi almasini saglayan etmenlerden biridir. Calisma arkadaslariyla
kurulan iligkiler i tatminine yol agan faktorlerden biri oldugundan, isyeri yonetimleri
calisanlar arasindaki iliskileri destekleme yoniinde caba gdstermelidir. Sirket icinde
kahve ve ¢ay molalarinin tiim ¢alisma arkadaslarinin bir arada bulunabilecek sekilde
verilmesi, ¢alisma arkadaglarinin bir arada bulunabilecekleri isletme dis1 faaliyetlere
(yemek, eglence, gibi) agirlik verilmesi yararli olabilir. Caligma arkadaslar1 arasindaki
iligkiler sirket ici politika ve uygulamalardan da etkilenmektedir. Bu iligkilerin
niteliginin belirlenmesinde, Ozellikle amirlerin rolii biiyiiktiir. Bir amirin calisanlar
arasinda ayrimcilik yapmasi, Ozellikle is yiikii dagilimlari, terfi, performans
degerlemeleri gibi uygulamalarda adil davranmamasi1 calisanlar arasindaki iliskinin
bozulmasina ve birbirlerine giivensizlik duymalarina yol agmaktadir. Boyle bir durumda

calisanlarin is tatminleri azalmaktadir(Tiiziin, 2002:15).
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Her bir organizasyonun bir dizi amaglari vardir. Bunlarin pek ¢ogu
onemlidir. Baz1 organizasyonlar kar amagli iken bazilarinin ise sosyal hizmet
amaglar1 dnceliklidir. Zayif isgdren iligkileri ile bu amaglara ulasmak tehlikeye
girebilir. Tatmin olmayan isgdrenler bu tutumlarini farkli bigimlerde davranisa
doniistiirebilir ve bu da liretim ya da hizmetin aksamasina veya engellenmesine
neden olabilir. Iyi isgdren iliskileri calisma hayatin1 daha zevkli kilacak, kisiler
arast iletisimi olumlu yonde destekleyecek, insanlarin birbirlerini daha iyi

anlamalarina olanak saglayacaktir.

Bir organizasyonda iyi isgoren iliskileri gelistirmeyi etkileyen bazi
unsurlar vardir. Bunlardan ilki bireylerin kendi kisisel karakteristikleri ile
ilgilidir. Kimi insanlar ¢evresiyle rahatlikla iletisim kurabilirken, kimileri ig¢ine
kapaniktir ve iletisim kurmakta giigliik c¢ekebilir, kendilerini ifade

edemeyebilirler.

Ikinci olarak isin kendisi iyi isgdren iliskileri gelistirmek i¢in engel
teskil edebilir. Bazi endistrilerde digerlerinden daha i1yi isgdren iliskileri
olduguna ve bu 1yl isgoren iliskilerinin kii¢ciik isyerlerinde ve belirli

mesleklerde bulunduguna dair 6nemli deliller vardir.

Iyi isgoren iliskilerini destekleyen bir diger onemli faktér de
organizasyonun yapist ile ilgilidir. Biiylik organizasyonlardaki isgorenler
calisma hayatlarin1 etkileyen olaylar1 yonlendirme olanaklarinin bulunmayisi
hissi ve engel yaratan kisiler arasi iletisim giicliikleri nedeniyle bazen diisiik
tatmin hissi duyarlar. Genellikle ¢ok fazla kisinin istihdam edildigi biiylik ve
karmasik organizasyonlarda iyi isgdéren iliskilerinin gelismesi kolay

olmamaktadir.
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Amirler ya da yoneticilerle olan iligkileri de calisanlarin ig tatminini oldukga
etkiler. Amirle kurulan iliskinin niteliginin c¢alisanin i¢inde bulundugu duygusal
durumunu ve bulundugu ortamdan duydugu memnuniyetini etkileyecegi goz Oniine
alinmalidir. Amirlerin ¢alisanlarina esit davraniyor olarak algilanmasi, tiim
calisanlariyla iligkilerini ayni1 dostluk mesafesinde tutmasi, yapilan hatalart ve
calisanlardan beklediklerini yapici bir dille aktarmasi, ¢alisanlarin fikir ve onerilerine
acik olup, elestirilerinde dikkatli bir {islup kullanmasi, amir - calisan iliskilerinin 1yi
olmast icin dikkat edilmesi gereken unsurlar arasinda yer almaktadir. Liderlik ve
yoneticilik ayn1 kavramlar olmamakla birlikte her yoOneticinin ayn1 zamanda calisma
grubunun lideri olmasi Onemlidir. Yapilan ¢alismalarda liderin goreve ve calisana
yonelik iki farkli tarzinin olabilecegi, bunlardan calisana yonelik davranis tarzinin
calisanin moralini ve dolayisiyla is tatminini de daha fazla yiikselttigi saptanmistir

(Telman ve Unsal, 2004:42).

Pek ¢ok yoOnetici ve isgdren icin isgoren iliskileri onlarin is hayatlarinin
onemli bir parcasidir. Bu iliski destekleyici ve benlik gelistirici bir iliski
olmalidir. Her diizeydeki yoneticiler faaliyetlerinden ve astlarinin
davraniglarindan sorumlu tutulur. Bu ylizden, yoneticinin ¢alisma egilimleri,
astlarina karsi davraniglari, onlarin motivasyonunda 6nemli bir rol oynar. Sunu
unutmamak gerekir ki, yoneticilerin ya da amirlerin kendi ihtiyaglar1 hakkinda
kayitsiz kaldig1 sonucuna varmis olan isgdrenler, organizasyonun ihtiyaclarina
ayni kayitsizlikla karsilik verirler. Onlarin bakis acilarini degistirmek ise yavas
bir siirectir. Isgdrenlerin ihtiyaglarina c¢ok az ilgi gdsteren ydneticilerin,
isgorenlerinden olumlu tepki beklemeleri de miimkiin olmayacaktir. Biitiin
bunlardan baska is tatminini etkileyen kisisel faktorler arasinda bireylerin genel
yasam tatminlerinden sdz edilmektedir. Insanlar isleriyle ilgili olmayan
konularda ne kadar fazla tatmin duyarlarsa, isleri ile de o denli fazla tatmin
duyacaklardir. Calisanlar arasindaki iliskileri gelistirmenin ve ig tatminini grup
dinamiklerinden yararlanarak yiikseltmenin diger bir yolu takim calismalarina agirlik
vermektir. Takim ¢aligmalarinin devamsizligi ve isgiicii devrini azalttig1 bilinmektedir.
Boylece maliyetlerde diiser. Takim ¢alismalart etkili bi¢cimde siirdiiriildiiglinde tiyeler

arasindaki isbirligi duygusu ve sosyal destek artar. Takim iiyeleri takim igerisinde ait
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olma ihtiyaclarmi ve diger sosyal ihtiyaglarint doyurabilirler. Takimlar ancak etkili
bicimde yapilandirildiklarinda ve yonetildiklerinde bu o6zellikleri gosterirler(Telman,

Unsal, 2004:45).

2.2.7. Mesleki Diizey (Statii)

Profesyonel ve yonetim kademesindeki isgorenlerde yiliksek diizeyde is tatmini
goriilmektedir. Otomobil ve ¢elik endiistrisi gibi agir islerde ¢alisan isgdrenlerde biiyiik
tatminsizlikler goriilmektedir. Genel olarak yliksek seviyedeki islerde motivasyon
ithtiyaglarinin  tatmin firsatlarinin  yliksek olmasi1 yiiksek diizeyde is tatmini
getirmektedir. Yoneticiler iizerinde yapilan bir ¢alismada takdir, 6zerklik ve kendini
gerceklestirme ihtiyacinin tatmini, hiyerarsik yapi icersinde statii yilikseldikc¢e arttigi

gOriilmiistiir.

Is tatmini ile meslek diizeyi arasindaki iliskilerde sosyal etkilesim etkili
olmaktadir. Kendi kendimize degerli oldugumuzu hissetmek istedigimiz gibi,
baskalarinin da bizim degerli oldugumuzu (statii)diisiinmelerini arzu ederiz. insanlar,
yalniz c¢evrelerindekilerin sevgisini kazanmakla yetinmezler. Etrafindakilerden
sayginlik, hiirmet ve takdir gormeyi de arzularlar. Bunu elde ettikten sonra kendi
kisiligine gliven baslar ve birey artik etrafindakilerin onay ve takdiri icin degil, bizzat
kendi benliginin tatmini i¢in ¢alisir(Ulusoy, 1993:23). Toplum tarafindan deger verilen
islerde caligsanlarda is tatmin diizeyleri digerlerine nazaran daha yiiksek olacaktir.

Ogretmenlik mesleginin de bu mesleklerden birisi oldugu sdylenebilir.

2.2.8. Geri Besleme (Feed Back)

Bir kisiye geri bildirim verilmesi, bagka bir deyisle, isini ne derece iyi yaptig1
konusunda bilgilendirilmesi performansini daha iyiye gotiirebilmesi, varsa hatalarini

diizeltmesi i¢in sarttir. Elbette geri bildirimin kisinin moralini bozmayacak, yapici
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bicimde verilmesi gerekir. Yikici sekilde geribildirim verilmesi hi¢ geribildirim

verilmemesinden daha kétii olabilir(Telman ve Unsal, 2004:28).

Kisi yaptigr isle ilgili olarak bilgilendiriliyorsa is tatmininin yiiksek olacagi
diistiniilmektedir. Calisana geribildirim verilmesi, bagka bir deyisle yaptig1 is konusunda
bilgilendirilmesi, performansin1 daha iyiye gotiirebilmesi ve varsa hatalarini diizeltmesi

i¢in gereklidir.

Isin geri besleme boyutu, isgdrene performansi ve yaptigi isin sonuglar ile
ilgili acik, gercekei, nesnel ve dogrudan bilginin saglanmanin bir dl¢iisiidiir. isgdrenler
performanslarina iligkin bilgi aldiklar1 zaman, isi nasil yaptiklarimi bilecekler, gerekli
diizeltmeleri yaparak ve performanslarindaki muhtemel eksiklikleri gidererek
caligmalarini ayarlama ve uyumlastirma imkani1 bulabileceklerdir(Pekel, 2001:104).
Geri besleme, isgorenlerdeki belirsizlik hissini azaltmada 6nemli bir psikolojik rolii

olmasi agisindan ig motivasyonunu yiikselten bir etkiye sahiptir.

2.2.9. Is Dizaym Teknikleri

Is dizaym is kisi arasindaki uyumu en iist seviyeye cikarmak icin kullanilan
teknige verilen addir. Ayrica isler isgorene ve onun yeteneklerine gore dizayn

edildiginde monotonluk ve yabancilagma sorunlar1 da biiyiik 6l¢iide asilmaktadir.

Isi Genisletme (Job Enlargement): Is genisletme, bireyin daha fazla ve daha
cesitli is1 yapabilmesini saglayacak tarzda isin yeniden diizenlenmesiyle, is zincirindeki
islem sayisinmn artirilmasi demektir. Isin isgorene uydurulmasiyla ortaya cikan is
tatmininin 6nemli belirleyicilerinden biri, isin yapilmast icin gerekli olan siirenin
uzunlugu veya kisaligidir. Bu siire, bir sanatkar i¢in birkac giin olabilecegi gibi, birkac
ay veya yil da olabilir. Fakat fabrika islerinde calisan isciler, 6zellikle montaj hattinda
calisanlar i¢in bu siire bir dakikadan daha kisadir. Burada calisan is¢i sabahtan aksama
kadar ayni isi tekrarlamak zorundadir. Iste degisikligin son derece az veya hemen
hemen hi¢ olmamasi islerde uzmanlasmay1 gerekli kilan ilkelerin ¢alisma kosullarina
uygulanmasinin bir sonucudur. Is genisletme, bir isgdrenin sadece tek bir is iizerinde
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ihtisaslagsmasi yerine onun birkag isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is
genisletme uzmanlagmanin yararlarim azaltir, sakincalarini ortadan kaldirir ve
monotonlugu 6nemli dl¢iide azaltir. Is genisletmede dnemli olan is iceriginde gesitlilik
saglamak oldugu i¢in uzmanlasma gozetilmez, fakat isi olusturan birkag c¢esit islem
mantikli bir grup olusturmalidir. Eger cesitlendirilen bu mantikli islemler biitiinii
tizerinde iggérene az da olsa bagimsizlik verildigi zaman, is daha da olumlu hale gelerek
isgorenin tatmin ve performansini artirabilmektedir. Ne var ki is genisletme ile saglanan
bu ¢esitlilik isin bitirilme siiresini uzatmakta ve islem hatlarinda yeni diizenlemelere

gidilmesine sebep olmaktadir(Pekel, 2002:114).

Is Degistirme (Is Rotasyonu): Islerin son derece 6zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan
monotonlugu bir dereceye kadar azaltmak igin yoneticiler isgileri degisik islerde
calistirma yoluna gitmektedirler. Bu tiir uygulama sonucu c¢esitli islerde c¢alisan
isgorenler monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina sahip
olmaktadirlar. Ayrica, bir is¢i ¢esitli isleri yapmay1 d6grendiginden islerin aksamasi bir
dereceye kadar 6nlenmis olmaktadir. Ornegin, yapilan bir arastirmada otomobil montaj
hattinda gorevli, birkag isten sorumlu olan ve kendi boliimiinde ise gelmeyenleri kontrol
etme durumunda bulunan bir is¢i hi¢bir zaman isinin monoton oldugundan

yakinmamaktadir(Eren, 2006:258).

Isin Yapilma Siiratini Degistirme: Yapilan arastirmalar tekrarli islerin monotonluk
yaratmasinin nedeninin faaliyetin devamli olarak ayni yerde ¢alismayi gerektirmesi
oldugunu gostermistir. Eger, yapilan iste kazanilan tecriibe, yani isi yapis sekli
degistirilir ve faaliyet aym birakilirsa, monotonlugun bir kisminin ortadan kalktig
goriilmiistiir. Bu  tekrar eden islerin mimkiin oldugu hallerde tlimiiyle
otomatiklestirilmesi fikrini ortaya koyar. Fazla dikkati gerektirmeyen iste ¢alisan isci,
1sini yaparken bagka seyler diistinme olanagina sahiptir. Ayrica yiiriiyerek yapilan isler
de bir dereceye kadar monotonluktan uzaktir. Ciinkii yiiriime sirasinda is¢i hayal kurma
ve sohbet etme olanagina sahiptir. Birgok isler otomatiklestigine gore, bu durumlarda
sohbet ve hayal kurma o6zendirilmelidir. Ancak, bu durum, is¢inin zihninin isinden
uzaklagmasina yol acar ve igin siiratine ayak uydurmasi ile zit diisebilir. Ayn1 zamanda
is kazalarinin artmasina yol agabilir. Isin yapilmasinda gerekli olan uygun siirate ayak

uydurabilmek icin dikkat gereklidir. En dogal siirat is¢inin kendisine en uygun olanidir,
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¢linkii yorgunluk en az bu durumda hissedilir. Eger hayal kurma is¢inin isini biiyiik
Olciide yavaglatiyorsa, bu durum diizeltilebilir, ¢iinkii tekrarli isler, genellikle, ritmik
olduguna gore en uygun siirati ayarlamak ve diizenli bir sekilde uygulamak ig¢in
miizikten yararlanilabilir. Monotonlugun onlenmesinde is siiratinin diizenlenmesi de
dikkatle ele alinmalidir. Eger, is¢i arzu ettigi durumlarda is siiratini kendisi ayarlama
sansina sahip ise, bu durum onda robot olmadigi, fakat kendisine insan goziiyle
bakildig1 hissini yaratir. Isin siiratini kendisi degistirdigi takdirde, is ona ¢ok daha cekici

gelecek ve kendine olan giivenini artiracaktir(Eren, 2006:260).

Miizikten Yararlanma: Monotonlugun 6nlenmesinde énemli olan etmenlerden biri de
miiziktir. Son yillarda birgok sirketler calisma saatlerinde is¢ilere miizik dinleterek
onlarin ise karsi olan ilgilerini artirma yoluna gitmektedirler. Miizigin verimi artirdig
ve hatta dinlenen miizik tlirliniin verimin miktarin1 etkiledigi belirtilmektedir(Eren,

2006:261).

Dinlenme Siirelerini Programh Bir Sekilde Ayarlama: Monotonlugun 6nlenmesinde

dinlenme siirelerinin moral ve verimliligi artirici nitelige sahip bulundugu goriilmustiir.

Calisma Saatlerini Kisaltma: Monotonlugun 6nlenmesinde dikkate alinmasi gereken

diger 6nemli bir husus giinliik ¢alisma siiresinin iyi bigimde belirlenmesidir.

Isi Tamamlama Duygusu Yaratma: Cagdas iiretim tekniklerinin uygulandig
glinlimiiz fabrika islerinde is¢i sadece kiiciik bir isi yapmakla sorumlu oldugundan, isi
tamamlama olanagindan yoksundur. Seri halinde iiretimde, is¢i, bir isi basindan sonuna
kadar bizzat kendisi yapmaz. Isler, en kiiciik pargalara ayrilmis durumdadir. Eger
isgérene trettigi nesneyi somut sekilde gérme olanagi saglanabilirse monotonluk

ortadan kalkacak, is yapmak veya bir sey liretmek bir zevk haline dontisecektir.

Karara Katilma Olanagmin Verilmesi: Isciye isyerinde yonetsel kararlara katilma
olanag saglandig1 dlciide, kendini etkileyen plan ve kararlarin olusturulmasindaki rolii

artacak, isinden daha yiiksek bir doyum duyacak ve monotonluk duygusu azalacaktir.
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Bu eyleme is zenginlestirme de denilmektedir. Bu kavram isgérenin isine karsi duydugu

sorumluluk hissini de artirdig1 goriilmustiir.

2.3. Is Tatminsizliginin Kisiler ve Orgiitler Acisindan Dogurdugu Sonuclar

Is tatmini ve is tatminsizligi birbirinin zitt1 durumlar gibi diisiiniilebilir. Isgoren
tatminsiz ya da mutsuz hissedebilir. Bu durumun kaynagi kisinin kendisi olabilecegi
gibi isyeri de olabilir. Is tatminsizliginin cogunlukla yaygin bir tiir kétii uygulama ya da
uyumsuzlukla iligkili oldugu konusunda énemli bulgular vardir. Islerinden memnun
olmayan insanlar, daha i¢ce doniik, daha az dostane, duygusal olarak daha dengesiz ve
daha sikintili, daha fazla diis goren ozellikler tasimaktadir. Tatminsiz iggoren keyfi is
standartlarina ve igverenin kati taleplerine uymada giigliilk ¢cekmektedirler. Yedi farkl
meslekte yaklasik bir dort yiiz ¢alisanla ilgili bir incelemede islerinden memnun
olmayan kisilerin yetenek ve olanak diizeylerini olduk¢a asan giidiileme diizeyleri

sergiledikleri saptanmistir(Tiiziin, 2002:33). Bunlar asagida kisaca agiklanmuistir.

2.3.1. iste Monotonluk

Bir isin ayni1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk
ve bikkinlikk durumlarina kisaca monotonluk adi verilmektedir. Bu niteligi ile
monotonluk isgdrenler i¢in bir sikayet ve tatminsizlik kaynagidir. Sanayilesmenin
olusturdugu isboliimii teknik yonden bazi istlinliikler saglamakla beraber, baz1 kotii

etkilerinin oldugu da bir gergektir.

Sanayide makinelesme asir1 isbdliimii yaratmistir. Isbdliimiiniin teknik yonden
bazi istiinliikleri olmakla beraber, baz1 kotii etkileri oldugu da bir gergektir. Bu kotii
etkiler ¢esitli sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bunlarin basinda monotonluk

sorunu gelir.
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Isboliimii konusuyla ilk ilgilenen diisiiniir Adam Smith, isbdliimiine taraftar
olmakla beraber, yaptig1r bir elestiride diisiincelerini; "basit ve rutin islerde calisan
insanlarin is yaparken akillarin1 kullanmalarina gerek yoktur. Ciinkii teknoloji sayesinde
bir¢ok giicliikler ortadan kalkmistir. Boylece insan iste yaratici giiciinii kullanamayacak
ve yeteneklerinin ¢ogunu kaybedecek duruma gelmistir" seklinde ifade etmistir.
Monotonlugun nedenlerini ¢esitli yonlerden incelemek miimkiindiir. Burada dort ana

neden tizerinde durulacaktir. Bunlar:

[¢]

Isin 6zellikleri,
Isgdrenin monotonluga karst duyarlihigs,
Isyerinin manevi ortamu,

° fsgorenin psikolojik durumudur. (Barutcugil, 2004:375)

Devamli ve ¢ok dikkat isteyen isler sikici ve daha monotondur. Bu isler,
genellikle, yar1 otomatiktir ve tek tip hareketle yapilir. Ayrica yapilan arastirma sonucu
cok basit olan islerin monotonluk ve bunun sonucu psikolojik yorgunluk verdigi

saptanmuistir.

Isgorenlerin kisisel 6zelliklerine gére de monotonluk duygusu degismektedir,
Yani kisiden kisiye farklilik gosterir. Isciler, zeka diizeylerine gore az zeki olanlar, ¢ok
zeki olanlar diye ayrildiginda, monoton isler az zeki olanlara daha uygun gelmektedir.
Ciinkii bunlar daha kolay tatmin edilebilir. Cok zeki isgiler ise, karisik bir is yapmak ve
boylece tatmin olmak isteyeceklerdir. Buradaki amag isgdrene bir {iriin ortaya ¢ikarmis

olmanin tatminini hissettirmektir(Eren, 2006:254).

Monotonluk duygusunun ortaya g¢ikmasinda isyerinin manevi ortaminin da
biiyiikk rolii vardir. Elton MAYO Hawthorne arastirmalari sirasinda isgorenlerin
yalmizlik duygusu sebebiyle kotiimser olduklart kanisindadir. Bu duygu ise,

monotonlugu kamgilamaktadir.
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Bir isin monotonlugu, is¢iden is¢iye degistigi gibi zamana bagli olarak is¢inin
psikolojik durumuna gore degisir. Dolayisiyla bir giin ¢ok ¢ok sikict ve monoton

bulunan bir is, diger bir giin ¢ok hos bulunabilir.

2.3.2. Stres

Is gorenlerin konsantrasyonunu artirabilmek ve basarabilmislik duygusunu
olusturabilmek i¢in sadece bir ise yogunlagsmalarini ve onu bitirmeden bagka bir ise
baslamamalarin1 saglamak faydali olacaktir. Islerin uzayip gitmesi, birikmesi hatta
calisma masasinin lizerinde tepeler olusturmasi ¢alisan iizerindeki kaygi, baski ve panigi
artirir. Saldirganligin ice atilmasi ile tatmin edilmemis ihtiyaglar bireyde catisma ve
gerilim (stress)'e neden olur. Bireyin gerilime kars1 gosterecegi bedensel tepki ise ¢ok
cesitli olurken, fiziksel sonuglari da o derece gergek¢i olmaktadir. Stres, 6zellikle son
otuz yil icerisinde evrensel bir ilgi odagi haline gelmistir. Bu ilginin nedenleri stresin
insan sagligin1 ve is yasaminda basariy1r (performans) olumsuz yonde etkilemesinden
kaynaklanir. Stres alkolizme, kalple ilgili sorunlara, kanserden 6liimlere yol agmasinin
yaninda, kazalar ve kisa siireli hastaliklar nedeniyle isgilicii kaybina da neden
olmaktadir. Son yirmi yil i¢inde biitiin iilkelerde ortaya ¢ikan niifus artisi, teknolojik
gelisim, degisim, issizlik, ekonomik sorunlar gibi birgok faktoér dikkate alinirsa
yukaridaki hastaliklarin daha ciddi boyutlarda problemlere yol acacagi tahmin
edilebilir(Telman ve Unsal, 2004:88).

Baz1 iggorenler isleri biriktirip son anda halletmekten hoslanirlar. Son
zamanlarin sagladig1 adrenalin ve heyecani severler. Sunu da unutmamak gerekir ki
heyecan tehlike barindirir. Bu tip davranislar stresi artirici yonde etki yaparlar. Bir sey
lizerinde ¢alismaya baslandiginda sonugta alinacak karsilig diisiinerek ise odaklanmak
motivasyonu artirir. Is yapilirken siirekli ulasilacak giizel son diisiiniilmelidir.
Motivasyonu artirmanin bir diger yolu gecmis zaferlerin yarattigi gurur verici tabloyu
hatirlamaktir(Morgenstern, 2004:169). Gegmis basarilar yakalanamazsa bir itibar kaybi

s0z konusu olacaktir, bunu diistinmek motivasyonu artirir.
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Bugiin, is yasamindaki her insan basarili olmak zorunlulugunun yarattigi kaygi
ve baski altindadir. Bu, en iist diizeydeki yoneticiden merdivenin en alt basamaginda
bulunan ¢alisana kadar herkes i¢in gecerlidir. Ancak stres, ayni zamanda yasamin vaz-
gecilmez bir parcasidir. Stresin biitiinliyle yok edilmesi 6liimle esanlamlidir. Yasamak
stresle kars1 karsiya kalmak ve gerilim yasamak demektir. Insanlar basarili olmak icin
belli diizeyde gerilime ihtiya¢ duyar(Telman ve Unsal, 2004:89). Hi¢ gerilimi olmayan
kisilerin sevki olmaz. Ayrica, cogu insan asir1 ¢alismaktan hoslanmadigi gibi amagsiz
olmaktan da hoslanmaz. Kisinin basa ¢ikma giiciinii asmadikca, stres hayata dinamizm

ve heyecan Kkatar.

Stresin fazlasi kadar az1 da zararlidir. Saglikli kalabilmek ve basarili olabilmek
icin yasamdaki stres diizeyinin belli smirlar i¢inde tutulmasi gerekir. Her bireyin
tasiyabilecegi stresin sinirlari kendine gore degisir. O yiizden, bu sinirlara iligkin kesin

degerler vermek miimkiin degildir.

Kisideki stresin belli bir esik degerini altina diismemesi icap eder. Yukaridaki
tim acgiklamalar1 géz Oniine alarak, stresi, insanin bedensel ve ruhsal simirlarinin
zorlanmasi olarak tanimlayabiliriz. Stresi yasayan insan kendini tehdit altinda hisseder
ve bu durumun sonucunda hem fizyolojik hem psikolojik diizeyde bir dizi olay

meydana gelir.

Is stresi isle ilgili yasanan psikolojik baskmin yam sira fizyolojik
rahatsizliklara da yol ag¢masi yoniinden c¢alisanlarin isten ayrilmalarina neden
olmaktadir. Baz1 yazarlar genel is stresinin yani sira rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, is
yiikii gibi stres faktorlerinin de isi birakma niyeti ve davranisiyla iligkisi oldugu one
siirmiislerdir. Hemsireler arasinda yapilmis olan bir arastirmada, isten ayrilma niyeti
tizerinde oOzellikle rol catismasindan kaynaklanan stresin belirleyici oldugu

saptanmistir(Tiizlin, 2002:26).

Stres sirasinda viicutta beliren fizyolojik belirtiler sunlardir:

* Agiz ve dil yaralari,
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* Dudak kenarinda ve dudaklarin birlestigi yerde yaralar, yiizde, 6zellikle burun
tizerinde beliren sivilceler, alerjiler, yiiz ve boynun kizarmasi,
+ Gergin omuz ve ense,
* Mide ve bagirsak: Midenin asit ve gaz iiretmesi, agza gelen aci su, hazimsizlik,
mide agrisi, bazen ishal bazen kabizlik, karin agrist,
* Sirt ve eklem agrilari,
» Kalp vuruslariin fark edilmesi, derin nefes alma ihtiyacinin belirmesi, tansiyon
yiikselmesi,
« Ellerin titremesi,

» Sik sik hastalanmak.

Stresin ortaya ¢ikardig1 degisiklikler en ¢ok kalp rahatsizligi, seker hastaligi ve
peptik iilser gibi mide rahatsizliklarina yol agmaktadir. Isle ilgili gerilimde artis ve is
doyumsuzlugu da stresle iliskili goriilmektedir. Her ikisi de isle ilgili psikolojik sagligin
onemli gostergelerindendir. Stres, ayrica hastalik ve dolayisiyla yol actigi
devamsizliklarin yaninda isgiicii devrine de yol agabilir ki bu da isletmenin bazi

sorunlarla kargilagsmasi olasiliin1 beraberinde getirir.

Iste stres, yorgunluk ve endiseyi onlemek icin; sunlarin yapilmas: yerinde

olacaktir:

e Hemen ¢oziilmesi gereken isler haricindeki tiim kagitlar masadan kaldirilmalidir.

e Bir sorunla karsilasildiginda onun ¢6zebilmek i¢in gereken veriler varsa hemen
¢Ozlime kavusturulmalidir.

o Verilmesi gereken kararlar vakit kaybetmeden verilmelidir.

e Islerin planli sekilde organize edilmesi ve yetkinin kontrollii sekilde
devredilmesiyle is gorenin is yiikii azaltilmali, 6zel yasam ile ig yasami arasinda

olumlu bir denge kurulmasi saglanmalidir.
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2.3.3. Ruhsal Problemler

Uyumak disinda en uzun zamanin harcandigi diger bir eylem de is yapmaktir.
Bu nedenle is tatmini bireyin fiziksel ve ruhsal saglhigidir denebilir. Ruh saghig ile is
doyumsuzlugu arasindaki iliskilerin saptandigi bir arastirmada da is doyumu ve ruh
saglig1 arasinda anlamli iligki oldugu saptanmistir. Ruh sagligimi etkileyen is doyumu
etkilerinin, isgorenlerin yeteneklerini kullanabilme olanaklar1 ve anlamh bir is
yapmalar1 oldugu saptanmistir Kisaca, asagilayici, sikici, hayal kiriklig1 yaratan bir is
yapmanin is doyumsuzluguna ve ruh sagligmin bozulmasina yol acabilecegi
sdylenebilir(Ozarslan, 2002:92). Is tatminsizligi sonucu kendini giigsiiz ve yeteneksiz
hisseden birey bu durumdan normal savunma mekanizmalar1 yardimi ile
kurtulamiyorsa, ikinci sirada yer alan nevrozu, daha ileri safhada ise {igiincii siradaki

psikozu seger. Bu savunma mekanizmalari aslinda bir takim kisilik bozukluklaridir.

Nevrozlu birey kendi hareketlerinin mantiksiz oldugunu bilirken psikozlu birey
kendisinde bulunan hatali durumun varligindan haberdar degildir Psikozlu kisiler,
hayaller goren kuruntulu kisilerdir. Davranislar1 tiim olarak kotli uyumludur. Kendileri

ve bagkalari i¢in tehlikeli olma ithtimali nedeni ile tedavi gormeleri gerekmektedir.

2.3.4. 1s Giicii Devri

Insan kaynaklar1 yonetimindeki en 6nemli sorunlardan biri isgiicii devridir.
Isgiicii devri orgiitlerin yasamlarim etkileyen nemli bir kavramdir. Isgiicii devri bir
isletmede c¢alisanlarin islerinden ayrilma oram1 olarak tanimlanabilir. Bu durum
isletmenin kisinin igine son vermesi ya da isten kendi istegiyle ayrilmasi sonucunda
ortaya cikabilir. Bunun sonucunda isletme bazi elemanlarini kaybedecektir. Isgiicii
devrinin isletmeye zarari iyi elemanlarimi kaybetmesi sonucu ortaya ¢ikar(Telman ve

Unsal, 2004:64).

Isten ayrilma; bireyin herhangi bir nedenle orgiitle arasindaki is¢i isveren

iliskisini sona erdirip isi birakmasidir ve isten ayrilmalar isletmeye etkisi bakimindan
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isgiicii devri denilen oranlar halinde ifade edilmektedirler. Yaptig1 isten zevk almama,
monotonluk, aradigin1 bulamama alt veya iist seviye ihtiyaclarinin karsilanamamasi,
catisma, kariyer tikanmasi gibi tatminsizlige yol acan her olumsuzluk isten ayrilmalara
sebep olabilmektedir. Bu yiizden, orglitteki motivasyon diizeyini artirmaya yonelik is
tasarim teknikleri, 6diil sistemleri, grup ve takim c¢aligmasi, kariyer planlamasi ve
danigsmanligi veya esnek calisma sartlar1 gibi yontemler, isgéren motivasyonunu
artirmanin yani sira i§ tatminini de olumlu etkileyerek isten ayrilma ya da devamsizlik
gibi olumsuz isgdren davramslarmi Onlemektedir. Is tatmini; isten ayrilma ve ise
devamsizlik gibi olumsuz davramslari azaltan bir etkiye sahiptir. Is tatmini yiiksek
isgorenlerin isten ayrilma, yeni bir i§ arayisi icinde olma veya isi birakma niyetini
isyerinde dile getirme gibi davraniglarda bulunma olasiligi diisiiktiir(Pekel, 2001:89).

Sekil 2.2°de is tatmini arttikca isgiicli devrinin diistiigli gosterilmistir.

Is Giicii Devri

IS TATMINI

»
»

Is Giicii Devri/isten Ayrilma

Diisiik Yiiksek

SEKIL 2.2: is Giicii Devri — Is Tatmini iliskisi

Kaynak: (Pekel, 2001:90)

Isgiicii devri bir isletmedeki ¢alisanlarin belli bir siire iginde islerinden ayrilma

orani olarak tanimlanmaktadir. Bir isletmedeki isgiicii devrini hesaplamak i¢in bir ay
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boyunca isten ayrilanlarin sayisi tim calisanlarin sayisina boliiniip 100 sayisiyla

carpilir.

Isgiicii devri, devamsizlik ve calisan bagliliginin zayiflig1, calisanin isletmeye
karsi olumsuz tavrini yansitan degiskenler olarak is doyumsuzlugunun sonucunda
ortaya c¢ikmaktadir. Bu sonuglarin ortaya ¢ikmasi her zaman is tatminsizliginin var
oldugunu gostermez ancak var oldugu konusunda soru isaretleri yaratarak calisanlarin
islerinden mutsuz olabilecegi faktdrler konusunda ipuglar1 saglar ve is tatminini azaltan

faktorlerin ortadan kaldirilmasi igin yol gosterici olur(Tiiziin, 2002:21).

Isgiicii devri isletme agisindan maliyeti ¢ok yiiksek ve istenmeyen bir
durumdur. Bu maliyetler verimlilik kaybi, egitim ve yeni isgdren sec¢imi icin
harcanan zamanin artigi, ¢alisma etkinliginin kayb1 ve diger dolayh
maliyetlerden olusur(Cesur, 1998:80). Isgiicii devrinin yarattig1 maliyetler bir

isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi performansinin 6nemli bir gostergesidir.

Devamsizlik, isgilicii devri gibi, isletmelerin karsilastigi ciddi sorunlardan bir
tanesidir. Devamsizlik, c¢alisanin calisma saatleri iginde isinde olmamasi olarak
tanimlanabilir. Tabii ki, tatil ve izin zamanlan bunun digindadir. Devamsizlik ise gec
kalmayr da kapsar ve isgiici devri gibi cok kolay Olgiilebilen bir kavram degildir.
Bunun en 6nemli nedeni islerin dogasimin farkliligidir. Bir¢ok is, calisanin isletmedeki
fiziksel varligina bagl olarak yiiriitiiliirken, bazi isler i¢in ¢alisanin fiziksel olarak

isyerinde olmas1 gerekmez.

Isletmeye belirli oranda personel giris-¢ikist isletme faaliyetlerinde bir canlihik
Olclisli olabilir. Ancak asir1 bir personel devri istenmeyen bir durumdur ve isletmenin
insan gilicli saglama, egitim ve ise alistirma(oryantasyon) masraflarini artirir. Bir
personelin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir personelin alinmasi, personel alim ilanlari,
secme siavlari, testler, ise alma, yerlestirme, oryantasyon, egitim ve iicretleme gibi

personel servisleri i¢in ek yardimci hizmetler yaratir ve bunlar birer maliyet unsuru
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olmaktadir. Ayrica tecriibesizligin vermis oldugu verim diisiikliigli, hatalar, is kazalari,
iiretim kayiplar1 da yeni masraflara neden olur. Ote yandan personel devri, bir 6rgiitiin

basar1 derecesinin gostergesi sayilir.

2.3.5. Sabotaj

Isinden doyum almayan insanlarin olumsuz duygular1 o denli yogunlasir ki,
bazen bu duygular isyerine yonelik veya kisinin kendisine yonelik olumsuz sonuglar
dogurabilir. Ornegin, ¢alisan iiretimi engeller, sabote eder ya da kullandig1 alete zarar
verir. Bu paralelde, toplu halde isi terk etmek, hammadde veya lriiniin giris ¢ikisini
engellemek gibi eylemlerin arkasinda da calisanlarin islerinden alamadiklari doyumun
acisini isletmeden ¢ikarma gibi bilingli veya bilingdisi sabotaj davranislari s6z ko-
nusudur(Telman ve Unsal,2004:75). Bunu sebebi isverene, is arkadasina ya da amirine

husumet olabilir.

Bir diger boyutta kisinin bu olumsuz duygular1 kendine yonelir ve varligina
zarar verir. Gerek Orgiitsel gerekse bireysel sabotaj iiriinleri insanin ruhsal yapisindaki
tahrip duygularmin tatminsizlik sonucu tetiklenmesiyle bilingli veya bilingsiz bir

davranis iiriinii olarak ortaya ¢ikar.

2.3.6. Catismalar

Catisma sadece insanlara 6zgii bir olay degildir. Tiim canlilar yasamlarin
devam ettirebilmek i¢in miicadele etmek ve yeri geldiginde ¢atismak zorundadir. Bir
canli yasamsal nitelikte bir ihtiyacin1 tatmin etmek istedigi zaman, bir engelle
karsilastiginda sikintilarin meydana getirdigi gerginlik halidir. Bir sendikaya katilma ya
da onlara karst olumlu tavir gelistirme, is tatminsizliginin bir baska sonucudur.
Sendikalagsmaya yonelimin temelinde, is tatminsizliginden kaynaklanan hayal
kirikligina karsi  sendikanmn giliciiniin - kullanilmas1 egilimi vardir. Catigmalar

organizasyonla birey, bireyle birey, bireyle grup veya grupla grup arasinda

99



gerceklesebilir. Insanin dogasi geregi catismalarin tamamim dnlemek miimkiin olmasa

da, iyi bir yonetici catismalart en aza indirgeyebilir(Cesur, 1998:23).

Yapilan arastirmalar, is tatmini diisiik olan bireylerin, is tatmini yiiksek
olanlara gore daha fazla grev egiliminde oldugunu goéstermistir. Bu durumu tatminsizlik
sonucu olusan hayal kirikligina saldirganca tepkinin organize olmasi ve Orgiite
yonelmesi olarak agiklayabilir. Ayrica, sendikalasma Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisinin iigiincli basamagi olan ait olma ihtiyacinin tatminine yonelik bir hareket

olarak da degerlendirilebilir.

2.3.7. Organizasyon Biiyiikliigii

Organizasyon biiyilikligl, is tatmini ile tersine iligkilidir. Organizasyon
biiyiikliigi, isletilen birimlerin biiyiikliiginden bahsetmektedir. Organizasyon biiyiirken,
dogru (6nleyici) faaliyette bulunulmaz ise is tatmini az ya da ¢ok diisecektir. Onleyici
faaliyet olmaksizin, genis organizasyonlar, c¢alisanlarin1 bunaltma ve iletisim,
koordinasyon ve katilim gibi destekleyici siireglerini bozma egilimindedirler. Ciinkii
karar verici gii¢ uzaklasmistir. Calisanlar, kendilerini etkileyen olaylar {izerindeki

kontrollerini kaybettiklerini hissetmeye baslamaktadirlar(Duman, 1998:18).

Biiyiik isletmelerin caligsanlarinin is tatmin diizeyinin diisiik olacagi kesin
degildir. Sirket biiyiirken, dikkatsiz olursa ve calisanlarinin isteklerine cevap vermez
ise, calisanlarinda  zamanla  tatminsizlik  gelisecektir(Ozarslan,  2002:94).
Organizasyonlarda kurumsallasma is tatminsizligini onlemede etkin rol oynamaktadir.
Bu acidan gerek iilkemizde gerekse diinyada kurumsal yapili organizasyonlara ihtiyag
bulunmaktadir. Bunun 6nemi anlasildik¢a kurumsallasma g¢alismalar1 da hizlanarak

artmigtir.
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2.3.8. Yabancilasma

Yabancilasma ya da literatiirde bahsedilen bir diger adiyla “alienation” bir seyi
ya da kimseyi baska bir seyden ya da kimseden uzaklastiran, baska bir seye ya da
kimseye yabanci hale getiren eylem ya da gelisme olarak tanimlanabilir. Tabi ki bunu
isgorenin igine ya da bulundugu organizasyona yabancilagmasi olarak ele alacagiz. Eger
ki iggdéren isinden ya da igerisinde bulundugu organizasyondan mutlu olamiyorsa,
tatminsiz olacaktir. Bu durum zamanla is tatminsizligine yol acar. Giiniimiizde teknoloji
ve teknik hizla ilerledikge isgorenler buna ayak uydurmakta zorlanacak ve gitgide
tatminsizleseceklerdir.  Isletmelerin  ve  isgdrenlerin  igerisinde  bulundugu
organizasyonlarin  degisimi  zorunludur. Degismeyen, kendini yenilemeyen
organizasyonlar yok olmaya mahkumdur. Bunun i¢in organizasyonlar hizli degisirler
ama iggorenler ayn1 hizla degismezler ya da degisime karsi koymaya calisirlar. Bu

durum yabancilagsmanin olusumu igin uygun zemini hazirlar. (Ozarslan, 2002:98).

Ise yabancilasma, bireysel diizeyde, zihinsel rahatsizlik, is tatminsizligi, is
stresi, depresyon ve diger bircok psikolojik rahatsizliklarla ortaya ¢ikar, ote taraftan
toplumsal ve orgiitsel agidan, diisiik liretkenlik, bozuk moral ve ahlaki degerler, yiiksek
diizeyde isgiicli devri ve isten kagma ile hastaliklar veya rahatsizliklarin bir ¢ok bigimi
Ornegin, artan su¢ oranlari, sabotaja yonelme, saglik ve sosyal giivenlik maliyetlerinde
artis, is yavaslatma ve grevler nedeniyle baski altina alinmis bir ekonomi bi¢iminde

karsimiza ¢ikmaktadir(Duygulu, 1999:53).

Isletmede ortaya ¢ikan yabancilasma duygusunun azaltilmasi amaciyla su
onlemler alinabilir. Isgorenlerin isin yapilmasi sirasinda ¢alisma hizlarini kendilerinin
belirleyebilecegi yonetim anlayisini  gelistirmek. Isi isgdrene gore diizenlemek.
Isgorenlerin farkli isler iizerinde ¢alismasini tesvik etmek ve isin 6grenilmesine izin
vermek. Etkin iletisim kosullarini olusturacak sistemi ve diizenlemeleri gerceklestirmek.
Isgorenin egitimine 6nem vermek, isi tamamlama duygusu yaratmak, isgdrenin
kendisini ilgilendiren kararlar i¢in yonetime katilmasini saglamak, grup, takim ruhunun
yaratilmasint tesvik etmek ve wuygulamalart 6n plana c¢ikarmak gibi Onlemler
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yabancilasmay1 onlemek ya da en aza indirgemekte kullanilabilir. Bu saydiklarimiz
etkili bir sekilde uygulanilabilmesi i¢in periyodik hizmet i¢i egitimler ile isgdrenler

giiclendirilmelidir(empowerment).

Yabancilasmaya kuramsal gercevede bakildiginda, iki temel yaklasim goze
carpar. Bunlardan ilki 6znel ya da siibjektivist yaklasim digeri ise Karl MARX'in ortaya
atti1 nesnel ya da objektivist bakis acisidir. Oznelciler yabancilasmay1 duygusal bir
durum olarak tanimlarken, nesnelciler ise politik ve ekonomik yapi icerisinde ele alirlar.
Bu goriis yabancilasmanin ortaya ¢ikmasinda is kosullari ve calisma ortaminin ¢ok

o6nemli oldugunu belirtir.( http://ansiklopedi.turkcebilgi.com/Karl_Marx, 12.05.2008)

2.3.9. Hayal Kirikhgi

Her isletmenin kendine 6zgli farkli bir yapisi vardir. Bu yapiya gore farkli
yetenekteki isgorenlerin yeteneklerinin her konuda tespit edilerek bu isletmeye alinmasi
gerekir(Isikhan,1996:117). Bu durum iggéren - is uyumunu sagladigi gibi, is goreni
huzurlu kilacak, tiretimi de verimli hale getirecektir. Bu durum is tatmininin saglanmasi
i¢inde gereklidir. Isgdrenin isinden bekledikleri ile elde ettikleri arasinda negatif yonde
bir fark varsa, yani iggéren bekledigini bulamadiysa hayal kirikligina ugrar. Hayal
kirikligina ugrayan isgdrenlerde ayrilma, sesini ylikseltme ve kayitsiz kalma
davraniglar1 gbzlenmektedir(Erdogan,1994). Ayrilma is gilicli devrini artirdigr ve
maliyetleri yiikselttigi icin istenmeyen bir davranistir. Sesini yiikseltme cesitli sekillerde
olusabilir. Isgéren hosnutsuz oldugu noktalari sdyleyebilir. Nispeten yapict bir
davramstir, ¢iinkii uzlasmayla sonuglanabilir. Istenmeyen boyutlara ulasmas1 da
olasidir. Endiistriyel siddet, grev, is yavaslatma, c¢atismalar ve sabotaj olasi
sonuclarindandir. Son davranis tipi kayitsizliktir. Bu durum isveren i¢inde isgdren

i¢inde yikic1 bir davranistir. Isgdren veriminin son derece diistiigii gdzlenir.
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BOLUM 111

3. ISTANBUL IiLINDE CALISAN OGRETMENLERIN iS TATMIN
DUZEYLERININ BELIRLENMESi: KAMU VE OZEL ILKOGRETIM
OKULLARINDA BiR UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde Istanbul ilinde bulunan kamu ve 6zele ait ilkdgretim
okullarinda calisan 6gretmenlerin is tatminlerinin 6l¢iilmesine iliskin uygulamalar ele

alinacaktir.

3.1.  Arastirmanin Modeli

Tez galismasinin ilk iki béliimiinde konu ile ilgili Tiirk¢e ve Ingilizce giincel
literatliriin taranmasi ve incelenmesi yapilmis olup bu boélimde uygulanan anket ve
anketlerin istatistiksel degerlendirmesi seklinde gerceklestirilecektir. En son asamada
anket uygulamasi 15181 altinda toplanan veriler yorumlanarak anlamli sonuglar

cikarilmaya c¢alisilacaktir. Dolayisiyla ¢calisma ampirik niteliktedir.

3.2. Arastirmada Kullamlan Ol¢ek

Arastirmada “Minnesota Satisfaction Questionnaire” (MSQ) Ol¢lim aract
olarak kullanilmistir(Bakimiz Ek-2). MSQ ya da Tiirkgelestirilmis adiyla “Minnesota
Tatmin Olgegi” Minnesota Universitesinde 1967 yilinda Weiss ve arkadaslari tarafindan
gelistirilmis bir dlcektir. Olgek 20 alt boyutu dlgmeyi hedefleyen 100 soruluk likert
maddeden olusmaktadir. 100 soruluk maddenin uygulamadaki zorluklarini1 géren Weiss
ve arkadaslar1 6lgegi 20 maddelik bir kisa forma doniistiirmiiglerdir. (Weiss ve digerleri,
1967:21) Bu hem uygulama kolaylig1 saglamis hem de ekonomik ydnde bir avantaj
saglamistir. Yirmi boyutun toplami genel is tatminini ifade etmektedir. MSQ asagidaki

boyutlara sahiptir.
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1. Yetenegin Kullanimi (Ability Utilization): Isgdrenin 6z yeteneklerini
kullanilarak bir seyler yapilabilmesi.

2.Basar: (Achievement): Isgdrenin iste istenen bir iiriin ortaya c¢ikarmis

olmasindan kaynaklanan durum.

3.Etkinlik — Aktivite (Activity): Isgorenin siirekli bir seylerle mesgul olmasi

durumudur.

4.Jlerleme — Terfi (Advancement): Isgorenin iste yiikselme imkanlarinin

bulunmasi.

5.0torite - Yetki (Authority): Isgérenin is yerindeki diger insanlara

(isgorenlere) ne yapacaklarint soyleme yetkisi.

6.Isletme Politikalar: ve Uygulamalar: (Company Policies and Practices):

Isletme politikalarinin uygulanma tarzi.

7.Ucret (Compensation): Isgérenin aldig iicret — maas ve yapilan isin
karsilastirilmasi.

8.Calisma Arkadaslar (Co-workers): Isgérenin calisma arkadaslariyla
stirdiirdtigii iliskiler.

9. Yaraticilik (Creativity): Isgorenin kendi yontem ve yeteneklerini secerek

- kullanarak bir seyler yapabilmesi.

10. Bagimsizlik  (Independence): 1sgorenin kendi basina bir seyler

yapabilmesi

11. Ahlaki Degerler (Moral Values): Isgorenin isini yaparken vicdanina

aykir1 davranmak zorunda kalmamasi.

12. Takdir — Kabul Gérme (Recognition): Isgdrenin yaptig1 iyi bir is igin

takdir edilmesi.

13. Sorumluluk (Responsibility): Isgorenin kendi kararlarin

uygulayabilmesi.
14. Giivence (Security): Isgdrene sabit bir is saglanmas1 durumu

15. Sosyal Hizmet (Social Service): Isgérenin diger insanlar icin bir seyler

yapma olanaginin bulunmasi.

104



16. Mevki — Statii (Social Status): Isin isgdrene toplumda saygin bir kisi

olmasini saglamasi.

17. Yonetim — Insan Iliskileri (Supervision — Human Relations): Isgorenin

(amirinin - amirlerinin) yonetim tarzin1 degerlendirmesi.

18. Yonetim — Teknik Konular (Supervision — Technical): Isgorenin

(amirinin - amirlerinin) karar vermedeki yeteneklerini degerlendirmesi.
19. Cesitlilik (Variety): Isgdrene farkli seyler yapma olanaginin sunulmast.

20. Calisma Kosullar: (Working Conditions): Isgdrenin fiziki ¢alisma

sartlarin1 degerlendirmesi.

Tabi ki 6l¢egin ortaya koydugu yirmi birinci boyut is tatmini boyutudur.
Olgegin ortaya koymus oldugu hipoteze gore is tatmini bireyin ihtiyaglariyla bu
ihtiyaglart karsilamay1 bekledigi is sistemleri arasindaki uyumdan dogmaktadir. Daha
oncede belirtildigi gibi uzun ve kisa form olmak iizere Olcegin iki temel sekli
bulunmaktadir. Uygulama esnasinda herhangi bir siire kisitt bulunmamakla beraber
uzun formun cevaplanmasi ortalama 30 dakikay1 bulmaktadir. Bu yilizden arastirmanin
saha calismas1 agamasinda kisa form kullanilmistir. Deneklerden Onlerine sunulan bes

secenek arasindan kendilerine en uygun bulduklarini segmeleri istenmistir.

1. HMD - Isimin bu y6niinden Hi¢ Memnun Degilim (1 Puan)
2. MD - Isimin bu yéniinden Memnun Degilim (2 Puan)

3. K - Isimin bu ydniinden memnun olup olmadigim konusunda Kararsizim (3

Puan)
4. M - Isimin bu ydniinden Memnunum (4 Puan)

5. CM - Isimin bu yéniinden Cok Memnunum (5 Puan)
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Minnesota Tatmin Olgegi yorumlanirken yiizdelik puanlar kullanilmaktadir,

Sorulara verilen yanitlarin karsiliklar1 yukarida parantez iclerinde belirtilmistir.

Denegin sorulara verdigi yanitlarin ham puanlar1 toplanarak yiizdelik hale
dondstiirtiliir. Yiizde puanin 75 ve lizeri bir degerde olmasi yiiksek is tatminini, 25 ve
altinda olmas1 disiik is tatmini, 26 ila 74 arasinda olmasi ise normal seviyedeki is

tatminini ifade eder(Weiss ve digerleri, 1967:24).

Tablo 3.1: MSQ Sonucunda Deneklerin Aldig1 Yiizdelik Puanlarm s

Tatmini Ac¢isindan Yorumlanmasi

Alinan Puan > 75 Yiiksek Is Tatmini
25 > Alinan Puan > 74 Normal Is Tatmini
Alian Puan <24 Diisiik Is Tatmini

Kaynak: (Weiss ve digerleri, 1967:24)

Minnesota tatmin 6l¢eginin yaninda anketin nasil ve ne amagla kullanilacagina
dair agiklamalar bulunan ve deneklerin kisisel bilgilerini toplamaya yonelik sorular

bulunan soru formu hazirlanmistir(Bakiniz Ek-1).

Ayrica anketin Istanbul Valiligine bagli resmi ve 6zel ilkdgretim okullarinda
uygulanacagi goz Oniinde bulundurularak gereken izinler alinmistir(Bakiniz Ek-3).
Anketin uygulanmasina iliskin esaslar1 igeren izin belgesi Istanbul Valiligi, i1 Milli
Egitim Midiirligiiniin 08.08.2007 tarih ve B.08.4.MEM.4.34.00.18.580/2166 say1ili
yazisinda bulunmaktadir(EK-3).
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3.3.  Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ili dahilinde bulunan resmi ve 6zel ilkogretim
okullarinda ¢alisan &gretmenler olusturmaktadir. Istanbul ilinde resmi ve o6zel
ilkogretim okullarinda ¢alisan 6gretmenlerin sayisini elektronik bilgi edinme basvurusu
araciligiyla Istanbul Milli Egitim Miidiirliigiinden 6grenilmistir. Buna gore toplam
47.089 ilkogretim 6gretmeninin 40.395°1 kamu okullarinda, 6.694 ilkdgretim 6gretmeni

ise 6zel okullarda calistig1 bilgisi edinilmistir.

Tablo 3.2: Istanbul ilinde Resmi - Ozel Ilkégretim Kurumlarmm 2005-
2006 Egitim - Ogretim Y1l Bagindaki Durumu.

ISTANBUL iLiINDE RESMi - OZEL iLKOGRETIM KURUMLARININ 2005-
2006 EGITIM - OGRETIM YILI BASI DURUMU

RESMi +OZEL (TUMU) OZEL
OKUL SAYISI 1.490 194
OGRETMEN SAYISI 47.089 6.694
YONETICI SAYISI 3.953 372
DERSLIK SAYISI 31.702 4.345
OGRENCI SAYISI 1.689.481 57.747
SUBE/GURUP SAYISI 41.306 3.022

Kaynak: istanbul il Milli Egitim Miidiirliigii Verileri

Anakitlenin tlimiine yani biitiin okullardaki 0gretmenlere ulagsmak miimkiin
olmadigindan okullarin bazilarina posta yoluyla anketler ulagtirilmig, boylece uygulanan
456 anket formunun 350 tanesi bizzat yiiz yilize gelerek ve 6gretmenlerle etkilesime

gecilerek uygulanmistir. Postalanan 150 anketin yalnizca 106 tanesi geri donmiistiir.
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Evren kamu ve 6zel ilkogretim okullarini kapsadigi i¢in drneklem bunu en iyi
temsil edecek sekilde secilmeye c¢alisiimistir. Bu yapabilmek igin tabakali kolayda
ornekleme yonteminden yararlanilmistir. Burada kamuda ¢alisan 6gretmenler bir tabaka

olustururken, 6zel okullarda calisan 6gretmenler ise ikinci bir tabakay1 olusturmaktadir.

Calismada anket uygulanacak ideal oOrneklem sayisin1i hesaplamak igin

asagidaki formiil kullanilmigtir:

_ N.Z%p.g
d*.(N—1)+ Z%p.q

T

n: Ormeklem biiyiikliigiinii
N: Hedef kitledeki birey sayisini

p: Basari olasilig1

q: (1-p)
Z: Giiven aralig

d: Kabul edilebilir 6rneklem hatas1 (Cakici, Oguzhan ve Ozdil, 2003:23)

Buna gore yiizde bes(%5) anlam diizeyi ve yilizde bes(%5) ornekleme
hatastyla 6rneklem hacmi 384 olarak belirlenir. Bu deger minimumdur. Bunu 400
olarak alabiliriz. Orneklemin artmasi giivenirlige etki eder ama fazla sayida uygulanmis
anketinde zaman ve para agisindan israfa yol acacagi da unutulmamalidir. Yapilmasi
gereken is bu toplam 400 anketin tabakalara nasil dagilacaginin hesaplanmasi
gerekmektedir. Tabaka oranlar1 hesaplandiktan sonra resmi ve 6zel okullara en az kagar

anket uygulanmas1 gerektigine karar verilebilir.
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Tablo 3.3: Tabakalarda Bulunan Ogretmen Sayilari ve Yiizde Oranlar

TABAKALAR TABAKADAKI S

OGRETMEN SAYISI N
KAMU 40.395 0.858
OZEL 6.694 0.142
TOPLAM 47.089 1.000

Bu durumda; kamu tabakasindan (en az) 400 . (0.858) = 343

0zel tabakasindan (en az) 400 . (0.142) = 57

toplam (en az) 400 anket uygulanmali.

3.4.  Verilerin Toplanmasi

Evren ve orneklem basligindaki veriler 15181 altinda 396 kamu kurumunda
calisan 6gretmene, 60 6zel kurumda ¢alisan 6gretmene uygulama yapilmistir. Toplamda
456 anket degerlendirmeye alinmistir. Posta, elektronik posta ve bizzat uygulama
yoluyla 137 kamu ilkégretim okuluna, 21 6zel okula ulasilmistir. Posta ve elektronik
postayla gonderilen 150 anketin ancak 106 tanesi geriye donmiistiir. Geriye kalan 300
anket uygulayici tarafindan bizzat uygulanmistir. Bizzat uygulamalar karsilikli gozlem

ve diyalog imkan1 bulundugu i¢in daha verimli ge¢mistir.
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3.5. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Verilerin yorumlanmasinda literatiirde yer alan bilgilerden faydalanmistir.
Verilerin degerlendirilmesinde SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) paket
programi1 kullanilmistir. Giivenirlik testi, frekans dagilimlari, faktor analizleri ve toplam
is tatmin seviyelerinin karsilastirilmasinda Mann — Whitney U testi ve Kruskal Wallis

testi uygulanmustir.

3.5.1. Giivenilirlik Testi

Deneme oOl¢eginde bulunan maddelerin, Ol¢lilmesi planlanan yapiy1
aciklayacak iliski icinde olup olmadigini, her maddenin digeri ile ne oOlciide iligkili
oldugunu, hangi maddenin en iyi 6l¢iimii verdigini ve hangi maddelerin giivenirlik ve
gecerliliginin  daha yiiksek oldugunu bulmak bu test ile miimkiin olmaktadir.
Maddelerde giivenirlik ve gegerlilik 6nemli oldugunda bu iki temel 6zellige iliskin

bulgular arastirilmaktadir.

Glivenirlik bir 6lgme aracinin duyarli, birbiri ile tutarli ve kararli 6lgme
sonuglar1 verebilmesi anlamini tasimaktadir. Gegerlilik ise bir 6lgme aracinin bu aragla
Olclilmek istenen ozelligin diger Ozellik veya ozelliklerin Olgiileri ile karigtirmadan
degerlendirebilme derecesidir (Tezbagaran, 1997:76). Baska bir deyisle gecerlilik 6lgme

aracinin dlgmek istedigi seyi ne derece Olcebiliyor olmasiyla ilgilidir.

Olgek icindeki maddelerin homojenligini yani i¢ tutarliligini 6lgmek igin
Cronbach Alfa katsayist kullanilmaktadir. Diger bir diislince tarziyla, Cronbach Alfa
katsayist Olgekte yer alan bir maddenin tiirdes bir yapiyr agiklamak ya da sorgulamak
izere bir biitiin olusturup olusturmadiklarinin sorgulamasi konusunda bilgi elde edilir.

Igili 6lgegin alfa katsayisi ne kadar yiiksek olursa dlgekte bulunan maddelerin o derece
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birbiriyle tutarli ve ayni1 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden olustugu yorumunu

yapabiliriz.

Cronbach Alfa katsayisi 0 ila 1 arasinda degerler almaktadir ve asagidaki say1

araliklarinda degerlendirilir.

Cronbach Alfa Katsayist;

0.80 — 1.00 degerleri arasindaysa olgek Yiiksek giivenirlige sahiptir.
0.60 — 0.80 degerleri arasindaysa olgek oldukga giivenilirdir.

0.40 — 0.60 degerleri arasindaysa Olgek diisiik giivenirlige sahiptir.

0.00 — 0.40 degerleri arasindaysa olgek giivenilir degildir(Alpar, 2003:382).

Tablo 3.4: Cronbach Alfa(a) Testi Sonucu Elde Edilen Giivenirlik Katsayisi

Cronbach Alfa Katsayisi (o) Olgekteki Madde Saysi

0,877 20

Tablo 3.4 incelendiginde Cronbach Alfa Katsayisinin o = 0.877 oldugu
goriilmektedir. Bu veri uyguladigimiz yirmi maddelik Minnesota Tatmin Olgeginin

(MSQ) yiiksek giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir.
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3.5.2. Arastirmaya Katilan  Deneklerin

Dagilimlan

Sosyo—Demografik

Ozelliklerinin

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin unvanlari, cinsiyetleri, yaslari, egitim

diizeyleri, kidem yillari, bildikleri dil sayilari, yoneticilik deneyimleri, calistiklar

kurumlarin tipi (kamu/6zel), medeni durumlar1 ve gelir durumlari asagidaki tablolarda

verilmistir.

Tablo 3.5: Ogretmenlerin Unvanlarina Gére Dagilimlar

Frekans %Frekans
Stajyer (Aday) Ogretmen 41 9,0
Ogretmen 336 73,7
Uzman Ogretmen 42 9,2
Basogretmen 2 0,4
Okul miidiirii 19 4,2
Miidiir yardimecisi 16 3,5
Toplam 456 100,0

Tablo 3.5’den anlasilacag iizere arastirmaya toplam 456 6gretmen katilmistir.

Bunlarin 41’ini stajyer ya da aday 6gretmenler, 336’sin1 6gretmenler, 42’sini uzman

Ogretmenler, 2’sini basogretmenler,

19°unu  okul midirleri

ve 16’sin1

mudir

yardimcilar1 olusturmaktadir. Goriildiigii gibi arastirma drnekleminin (%73.7) biiytik bir

kismin1 6gretmenler olusturmaktadir.

112



Tablo 3.6: Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Gore Dagilhimlar

Frekans % Frekans
Erkek 213 46,7
Kadin 243 53,3
Toplam 456 100,0

Tablo 3.6’da goriilebilecegi gibi aragtirmaya katilan 456 Ogretmenin 243’0

kadin, 213’1 erkek deneklerden olusmaktadir.

Tablo 3.7: Ogretmenlerin Kurum Tiplerine (kamu/ézel) Gore Dagilimlar

Frekans % Frekans
Kamu 396 86,8
Ozel 60 13,2
Toplam 456 100,0

Tablo 3.7°de de goriilebilecegi iizere arastirmamiza katilan &gretmenlerin

396’°s1 kamuya ait resmi ilkogretim okullarinda, 60°1 ise kisi, kurum ya da vakiflara ait

ozel ilkogretim okullarinda calismaktadirlar. Anketlerin uygulanacagr minimum okul

sayilari, tabakalardaki okul sayilar1 dikkate alinarak hesaplanmustir.
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Tablo 3.8: Ogretmenlerin Yas Guruplarina Gore Dagilimlari

Frekans % Frekans
25 yas ve alt1 73 16,0
25-35 yas arasi 255 55,9
36-45 yas arasi 86 18,9
46-50 yas arasi 30 6,6
50 yas ve iistii 12 2,6
Toplam 456 100,0

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin %16°s1 25 yas ve altinda, %55.9’u 25 ila 35
yas araliginda, %18.9’u 36 ila 45 yas araliginda, %6.6’s1 46 ila 50 yas araliginda
bulunuyor. Ogretmenlerin sadece %2.6’sinin 50 yas ve iizerinde oldugu saptanmistir.
Burada dikkati ¢eken unsur, 6rneklemin %55.9’uyla en biiyiik kismin1 olusturan 25 — 35
yas araligindaki dgretmenlerdir. Yani Istanbul’daki egitimin énemli bir kismmi geng

Ogretmenler iistlenmektedir.

Tablo 3.9: Ogretmenlerin Egitim Durumlarina Goére Dagihmlar:

Frekans % Frekans
Lise 3 0,7
Yiiksek Okul 45 9,9
Fakiilte 381 83,6
Yiiksek Lisans 26 5,7
Doktora 1 0,2
Toplam 456 100,0
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Tablo 3.9’a bakildiginda 456 6gretmenin, %0.7’sinin lise mezunu, %9.9’unun
yiiksek okul mezunu oldugu, %83.6’sinin fakiilte mezunu oldugu, %5.7 sinin yiiksek
lisans yaptig1 ve yalniz %0.2’sinin doktora yaptig1 géze carpmaktadir. 381 kisilik bir

cogunlukla fakiilte mezunlar1 baskin durumdadir.

Tablo 3.10: Ogretmenlerin Medeni Durumlarina Goére Dagihmlar:

Frekans % Frekans
Evli 286 62,7
Bekar 160 351
Bosanmis 10 2,2
Toplam 456 100,0

Tablo 3.10°daki verilere bakildiginda arastirmaya katilan 6gretmenleri medeni
durumlarina gore dagilimlar1 goriilmektedir. %62.7 ile evli 6gretmenler ¢ogunlugu
olustururken, orneklemin %35.1°ini bekar 6gretmenler, %2.2°lik kismini ise esinden

bosanmis 6gretmenlerin olusturdugu saptanmastir.

115



Tablo 3.11: Ogretmenlerin Bildikleri Yabanci Dillere Gére Dagilimlar:

Frekans % Frekans
Dil bilmiyor 314 68,9
Bir dil biliyor 131 28,7
Iki dil biliyor 10 2,2
Ikiden fazla dil biliyor 1 0,2
Toplam 456 100,0

Tablo 3.11°de aragtirmaya katilan 6gretmenlerin bildikleri yabanci diller ve
sayilar1 belirtilmistir. 456 Ogretmenin %68.9’u hi¢ yabancit dil bilmemektedir.
Ogretmenlerin %28.7’sinin bir dil bildigi, %2.2si iki dil bildigi ve %0.2’sinin ikiden
fazla yabanci dil bildigi saptanmistir. Egitimin en 6nemli basamagi olan 6gretmenlerin
%68.9’unu higbir yabanci dili bilmiyor ve/veya konusamiyor olmasi 6nemli bir veri

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 3.12: Ogretmenlerin Kidemlerine Gore Dagihmlari

Frekans % Frekans
0-5yil 150 32,9
6-10 y1l 164 36,0
11-20 yul 93 20,4
20’den fazla kidem yih 49 10,7
Toplam 456 100,0

Tablo 3.12°de arastirmaya katilan ogretmenlerin kidem yillarina gore

dagilimlar1 goriilmektedir. %36 ile 6 — 10 kidemi olan Ogretmenler baskin grubu
116



olusturmaktadirlar. Tkinci yogun grup 0 — 5 yillik kidemi olan 6gretmenlerin grubudur,
buradaki 6gretmenler drneklemin %32.9’u kadardir. 11 — 20 yillik kidem araliginda
orneklemin %?20.4’1, 20°den fazla kidem yilina sahip Ogretmenler grubunda ise

orneklemin %10.7’1lik kismi1 bulunmaktadir.

Tablo 3.13: Ogretmenlerin Yoneticilikteki Kidemlerine Gore Dagilhimlar

Frekans % Frekans
0-5 Yoneticilik yili 22 4,8
6-10 Yoneticilik y1l1 6 1,3
11-20 Yoneticilik yil 9 2,0
20 den fazla Yoneticilik yili 3 0,7
Toplam 40 8,8
Yoneticilik Tecriibesi Olmayanlar 416 91,2
Toplam 456 100,0

Tablo 3.13’te arastirmaya katilan Ogretmenlerin yoneticilik tecriibeleri
gosterilmektedir. 416 Ogretmen hi¢ yoneticilik deneyimine sahip degildir. 456
ogretmenden 40 tanesi yoOneticilik deneyimine sahiptir. 22 6gretmen 0 — 5 yillik
yoneticilik deneyimine sahip oldugunu, 6 6gretmen 6 — 10 yillik yoneticilik deneyimine
sahip oldugunu, 9 6gretmen 11 — 20 yillik yoneticilik deneyimi oldugunu ve 3 dgretmen

de 20 fazla yillik yoneticilik deneyimi oldugunu beyan etmistir.
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Tablo 3.14: Ogretmenlerin Gelir Diizeylerine Gére Dagilimlar

Frekans % Frekans
Yillik 0-9999 YTL 41 9,0
Yillik 10000-14999 YTL 269 59,0
Yillik 15000-19999 YTL 101 22,1
Yillik 20000 YTL ve fazlasi 45 9,9
Toplam 456 100,0

Tablo 3.14’de arastirmaya katilan Ogretmenlerin gelir diizeylerindeki
farkliliklara gore dagilimlart goriilmektedir. 456 6gretmenin %59°u 10000 — 14999
YTL aras1 gelir elde etmektedir. Ogretmenlerin %9°u 10.000YTL’den daha az gelir elde
etmektedir. Ogretmenlerin %22.1°1 15000 — 19999 YTL araliginda, %9.9’u ise 20000
YTL’den fazla gelir elde ettigini beyan etmistir.

Ogretmenlerle yapilan miilakatlarda resmi okullardaki {icret farkinin kidem,
medeni durum(evliler daha ¢ok ticret aliyor), sahip olunan ¢ocuk sayisi(¢ok ¢ocuklular
daha ¢ok ticret aliyor), ek ders saati ticret farklilif1 ve yoneticilik gérevi olanlardan

kaynaklandig1 tespit edilmistir. Ozel okullardaki iicret farklari ise yalnmizca kidem ve

yoneticilik gorevinden kaynaklandigi sonucuna varilmastir.
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3.5.3. Ogretmenlerin Minnesota Tatmin Olcegine (MSQ) Verdikleri Yamitlarin

Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Asagidaki tabloda (tablo 3.15) arastirmamiza katilan 6gretmenlerin Minnesota
Tatmin Olgegine (MSQ) verdikleri cevaplarin frekans ve yiizde dagilimlar1 verilmistir.
Tabloda HMD (1 puan) “hi¢ memnun degilim”, MD (2 puan) “memnun degilim”, K (3
puan) “kararsizim”, M (4 puan) “memnunum”, CM (5 puan) “cok memnunum”

anlamina gelmektedir.

Tablo 3.15: (")gretmenlerin Minnesota Tatmin (")l(;egine (MSQ) Verdikleri

Yanitlarin Frekans ve Yiizde Dagilimlarim gosterir tablo.

HMD | MD | K M | CM
- Q1@ @|6 ] &
DEGISKENLER fi
%of;
Beni her zaman mesgul etmesi | 25 97 |69 |240 |25 |3.31|1.040
bakimindan 5.5 21.3 1151|526 |55
Tek basima calisma olanagim olmasi | 11 31 |68 |259 |87 |3.83]0.896
bakimindan 24 6.8 |14.956.8|19.1
Ara swra degisik seyler yapabilme | 14 39 |71 262 |70 |3.73|0.927
sansim olmasi bakimindan 3.1 8.6 |156 575|154
Toplumda “saygimm bir kisi” olmami | 17 31 |56 |222 | 130 |3.91|1.005
bana saglamas1 bakimindan 3.7 6.8 | 12.3|48.7 | 28.5
Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 | 68 72 |101 | 187 |28 |3.08|1.186
bakimindan 149 |158]221(4106.1
Amirimin karar vermedeki yetenegi | 65 94 190 |177 |30 |3.03|1.196
bakimindan 143 |20.6|19.7|38.8 6.6
Vicdanima aykir1 olmayan seyler | 10 31 |82 |250 |83 |3.80|0.891
yapabilme sansim olmasi agisindan 2.2 6.8 |18.0|54.8|18.2
Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan | 10 29 |55 |243 | 119 |3.95|0.912
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2.2 6.4 |12.1|53.3|26.1
Baskalar1 i¢in iy1 bir seyler yapabilme | 6 13 |23 |176 | 238 |4.38|0.816
sansini bana sunmasi bakimindan 1.3 29 |50 |38.6]52.2
Kisilere ne yapacaklarimi sdyleme | 8 16 |94 | 202 | 136 |3.97 | .896
sansina sahip olmam agisindan 1.8 35 |20.6 443|298
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir | 8 35 |29 [239 | 145 |4.050.920
seyler yapabilme sansim olmasit
bakimindan 1.8 7.7 |64 |524|318
Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya | 36 87 124 1185 |24 |3.16|1.048
konmas1 bakimindan 7.9 19.1 1 27.2 | 40.6 | 5.3
Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret | 184 130 |67 |71 |4 2.08 | 1.117
bakimindan 404 |285|14.7|156 0.9
Is iginde terfi olanagim olmas: | 87 77 | 115 [166 |11 |2.86|1.173
bakimindan 191 169|252 364 |24
Kendi kararlarimi uygulama | 22 77 |88 |196 |73 |3.48|1.095
serbestligini bana vermesi bakimindan | 4.8 16.9 | 19.3 | 43.0 | 16.0
Isimi yaparken kendi ydntemlerimi | 12 49 |69 |224 | 102 |3.78 | 0.997
uygulama sansin1  bana  sunmasi
bakimindan 2.6 10.7 1 15.149.1| 224
Calisma sartlar1 bakimindan 30 95 |93 180 |58 |3.31]1.132
6.6 20.8 | 20.4 | 39.5 | 12.7
Calisma  arkadaglarimin  birbiriyle | 23 42 |81 |230 80 |3.66|1.031
anlagsmalar1 agisindan 5.0 9.2 |17.8 504|175
Yaptigim iyi bir is karsilifinda takdir | 65 97 188 |171 |35 |3.03|1.221
edilmem agisindan 143 |21.3|19.3|375|7.7
Yaptigim is karsiliginda duydugum | 13 46 |18 |201 | 178 |4.06 | 1.043
basar1 hissinden 2.9 10.1 |39 |44.1|39.0

Bu tablo &gretmenlere uygulanan Minnesota Tatmin Olgegine verilen

cevaplarin maddelere dagilimlari, ortalamalari, yiizdeleri ve standart sapmalarini

gostermektedir.
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Tablo 3.15’de memnuniyetsizligi ortaya koyan madde olarak en diisiik
ortalamayr ticretle ilgili maddenin aldig1 goriilmektedir. Arastirmamiza katilan
Ogretmenler {icretlerinden duydugu memnuniyeti 5 {izerinden ortalama 2.08 ile
puanlamislardir. Bu maddeye 456 denegin 184(%40.4) tanesi 1 puan, 130(%28.5) tanesi
2 puan, 67(%14.7) tanesi 3 puan, 71(%15.6) tanesi 4 puan ve sadece 4(%0.9) tanesi 5
puan vermistir. Sonug¢ olarak sunu soyleyebiliriz ki 456 Ogretmenin mesleklerindeki

memnuniyetsizligi birinci 6nemle {icret oldugunu beyan etmislerdir.

Ikinci en diisiik ortalamaya sahip madde terfi olanaklariyla ilgili olan
maddedir. Arastirmaya katilan 6gretmenler terfi olanaklarinda duyduklari memnuniyeti
5 tlizerinden ortalama 2.86 ile puanlamislardir. Bu maddenin isaretlenen secenege gore
dagilimi ise soyledir; 87 kisi 1 puan, 77 kisi 2 puan, 115 kisi 3 puan, 166 kisi 4 puan ve
11 kisi 5 puan vermistir. Bu sonucun ¢ikmasindaki ana neden 6gretmenlerle yapilan
miilakatlar sonucu anlasilmistir. Kamuya ait okullarda terfi etmek ya amirle iyi
gecinerek ya da yliksek mevkilerdeki bulunan tanidiklar sayesinde olabilmektedir. Bu
da 6zellikle kamu kurumlarinda galisan geng¢ 0gretmenlerin ¢alisma azmini kirmaktadir.
Stirekli ¢ok ¢alisarak karsiligin terfi gibi olumlu pekistire¢ alamayan Ogretmenler
mesleklerinin on yilinin sonunda ciddi bir tatminsizlik igerisine girmektedir. Bu durum
ilging bir sekilde is giicli devrini yani ayrilmalar1 tetiklememektedir. Bunun sebebi
sOyledigimiz yas gurubundaki 6gretmenlerin bir¢ogunun evli ve ¢ocuk sahibi kisiler
olmasidir. Isten ayrilmak onlar i¢in ciddi bir ge¢im tehlikesi olusturacagi icin memnun

olmadiklar1 halde islerine devam etmektedirler.

Tablodaki isten memnuniyeti ortaya koyan madde en yliksek ortalamayr almig
olan 4.38 ortalamayla bagkalar1 icin iyi bir seyler yapabilme olanagmin olmasi
maddesidir. Buradan 6gretmenlerin insanlara 1yi bir seyler 6gretmenin mutlulugunu ve
sevincini sonuna kadar yasadiklar1 ve bu da memnuniyet derecesini artirdig1 sonucunu

ortaya koymaktadir.

Ikinci en yiiksek is tatminini ortaya koyan madde 4.06 ortalamayla basari

hissini puanlayan madde olmustur. Burada yine 6gretmenligin manevi boyutu one
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cikmaktadir. Islerini iyi yapryor olmak ve sonugtan aldiklar1 basari hissini duymak

ogretmenlerde yiiksek seviyede is memnuniyeti uyandirmaktadir.

3.5.4. Faktor Analizi

Faktor analizi birbirleri ile iliskili degiskenleri bir araya getirerek az sayida
iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli degiskenler (faktor boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi
amagclayan ¢ok degiskenli bir istatistik yontemidir. Faktor analizi bir faktorlesme ya da
ortak faktor adi verilen yeni degiskenleri ortaya ¢ikartma ve maddelerin faktor yiik
degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini elde etme siireci olarak
tanimlanabilir. Faktor analizinin iki temel amaci bulunmaktadir. Bunlarin ilki, degisken
sayisini1 azaltmak ve ikincisi; degiskenler arasindaki iliskilerden yararlanarak bazi yeni
yapilar ortaya cikartmaktir. Bu son amag; degiskenleri siniflayarak tek bir faktor altinda

birlestirmek ve yeni aciklayici faktor yapilari olusturmaktir.

Faktor analizi yapilirken ayni yapiyr 6lgmeyen maddelerin ayiklanmasinda

genellikle asagida belirtilen {i¢ 6lgiit dikkate alinmaktadir:

o

Maddelerin yer aldiklar1 faktorlerin  ylik degerlerinin yiliksek olmasi
gerekmektedir. Bir faktorle yiiksek diizeyde iliski veren maddelerin olusturdugu
bir kiime varsa bu bulgu; o maddelerin birlikte bir kavrami, yapiy1 ya da faktori
Olctiigli anlamina gelir. Faktor yiik degerinin 0.45 veya lizeri bir deger almasi
secim i¢in 1yi bir 6l¢ii olabilmektedir. Ancak uygulamada az sayida madde i¢in

bu sinir deger 0.30'a kadar indirilebilir.

° Maddelerin tek bir faktorde yiiksek ortak varyansa, diger faktorlerde diisiik yiik
degerlere sahip olmasi gerekmektedir. Faktorler arasi varyans farkinin en az 0.10
olmasma dikkat edilmelidir. Aradaki varyans farkinin 0.10'dan diisiik olmasi

halinde bu madde 6lgekten ¢ikartilir.
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° QOnemli faktorlerin, herhangi bir maddede birlikte acgikladiklar1 ortak faktdr
varyansinin yiikksek olmast gerekmektedir. Maddelerin ortak varyansinin 1'e
yakin ya da 0.66'nin {lizerinde olmasi iyi bir ¢6zlimdiir, ancak uygulamada bunu
karsilamak genellikle zordur. Ortak faktor varyansinin yiiksek olmasinin modele

iliskin agiklanan toplam varyansi artiracagi da géz 6niinde bulundurulmalidir.

Oncelikle faktor analizinin yapilabilmesi icin gerek yeter sartlara bakilmalidir.
Burada 6lgme aracinin giivenirligi dnemlidir ki daha dnce 6lgmiis ve Cronbach Alfa (o)
katsayisinin 0.877 oldugunu belirtmistik(Bakiniz tablo 3.4). Faktoér analizi yapilip
yapilamayacagina karar vermede goz oniinde bulundurulmasi gereken bir diger nokta
“Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) and Bartlett’s Test” olarak bilinen test sonucunda
hesaplanan P (Sig.=0.000) degerinin 0.05’den kii¢lik olmasi1 gerektigidir.

Tablo 3.16: “KMO and Bartlett's Test” sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,831
Bartlett's Kiiresellik Testi Ki-Kare 3702,861
Serbestlik Derecesi 190
Sig. (P) ,000

Faktor analizi yapabilecegimize karar verdikten sonra, faktdr analiz tablosu
yapilarak incelemeye alinmistir. Dort faktoriin olustugu gézlemlenmistir(Bakiniz tablo
3.17). Faktorlere maddelerin igerikleri géz oniinde bulundurularak isimler verilmistir.
Birinci faktor orglitsel adanmislik olarak adlandirilmistir. Burada bulunan maddelerin
ortak varyans1 0.555 ile 0.813 arasndadir. lkinci faktdr isin niteligi olarak
adlandirilmistir. Maddelerin ortak varyans degeri 0.439 ile 0.824 arasindadir. Ugiincii

faktor isin statiisii olarak adlandirilmistir. Maddelerin ortak varyans degeri 0.448 ile

123



0.745 arasindadir. Dordiincti ve son faktor kisisel farkliliklar olarak adlandirilmis olup,

ortak varyans degerleri 0.621 ile 0.714 arasinda bulunmaktadir.

Tablo 3.17: Faktor Analiz Sonuclari

Boyut Baslangic Ozdegerler Kareler Toplami
Varyans Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
Toplam Yiizdesi Yiizde Toplam Yiizdesi Yiizde
1 6,178 30,888 30,888 6,178 30,888 30,888
2 2,185 10,925 41,813 2,185 10,925 41,813
3 1,483 7,416 49,230 1,483 7,416 49,230
4 1,259 6,293 55,523 1,259 6,293 55,523
5 0,995 4,973 60,496
6 0,941 4,704 65,200
7 0,880 4,402 69,603
8 0,839 4,197 73,800
9 0,799 3,995 77,794
10 0,624 3,118 80,912
11 0,576 2,881 83,793
12 0,571 2,855 86,649
13 0,542 2,709 89,357
14 0,447 2,236 91,593
15 0,408 2,038 93,631
16 0,335 1,675 95,305
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17 0,291 1,455 96,760

18 0,272 1,358 98,118
19 0,224 1,120 99,237
20 0,153 0,763 100,000

Faktorler belirlendikten sonra ortaya ¢ikan bu dort alt boyutu hangi maddelerin
olusturdugu belirlenmelidir. Bu islem Faktér Analiz Matrisi yardimiyla
yapilmistir(Bakiniz tablo 3.18). Dikkat edilmesi gereken bir diger onemli nokta
birbirine ¢ok yakin degerlerin bulundugu veya sayi degeri 0.3’iin altinda bulunan

maddelerin analize katilamayacagidir.

Tablo 3.18: Faktor Analiz Matrisi

Faktor Bilesenleri

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4

) Kisisel

Orgiitsel Isin Statiisii|Farkhliklar

Adanmushk |isin Niteligi| (Cevresel) | (Bireysel)

x1 ,234 ,453 ,021 ,284
X2 ,043 ,098 ,141 ,713
X3 ,289 -,101},073 ,621
x4 311 -,301|,448 ,385
x5 -,058/,781 ,267 -,033
X6 ,045 ,824 314 -,006
X7 ,039 172 ,013 714
x8 ,366 439 -,292|,377
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X9 ,595 ,122 -,024],066
x10 ,624 ,113 ,149 ,290
x11 ,719 -,014|,178 ,344
x12 ,387 ,519 ,263 ,152
X13 ,007 ,208 ,686 ,142
x14 ,333 ,237 ,715 -,064
X15 176 ,103 ,248 -,052
X16 ,813 ,042 ,180 ,050
x17 ,286 ,468 ,394 ,128
x18 ,162 ,185 317 ,307
x19 ,216 ,297 745 ,104
x20 ;955 ,360 ,199 ,289

Faktorlerin gilivenirlikleri oOlgiilmiis ve tablo 3.19’da Ozetlenmistir. Alt

boyutlarimizin tiimii glivenirlik testini ge¢mistir. En diisiikk deger olarak faktdr 4’iin

giivenirligi o = 0.591 Ol¢iilmiis olmasina ragmen kabul edilebilir smirlar icerisinde

oldugu saptanmistir.

Tablo 3.19: Faktor Analizinden Elde Edilen Alt Boyutlarin Giivenirlikleri

Faktor Cronbach Alfa Madde Sayis1
Katsayisi
Orgiitsel Adanmishk 0.835 6
Isin Niteligi 0.762 6
Isin Statiisii (Cevresel) 0.728 5
Kisisel Farklihiklar(Bireysel) 0.591 3
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3.5.5. Ogretmenlerin Sosyo-Demografik Ozellikleri ve Orgiitsel Adanmshk, Isin
Niteligi, Isin Statiisii ve Kisisel Farkhliklar Alt Boyutlar: ile Is Tatmini
Arasindaki Baga liskin Bulgular

Bu baglik altinda 6gretmenlerin cinsiyetleri, yaglari, kidem yili, ¢alistiklari
kurum (kamu/6zel), unvanlari ve egitim diizeyleri ile ig tatmininin alt boyutlar1 arasinda
fark olup olmadigina iliskin testler yer alacaktir. Is tatmininin alt boyutlarindan 6rgiitsel
adanmislik, isin niteligi, isin statiisli ve kisisel farkliliklarin puanlarinin normal dagilim
gosterip gostermedigine bakilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda parametrik ya da non-
parametrik testler uygulanacaktir. Bu maksatla is tatmininin orgiitsel adanmislik, isin
niteligi, isin statiisii ve kisisel farkliliklar alt boyutlarinin puanlarinin dagiliminin

normalligi Kolmogorov-Smirnov testi ile stnanmis, sonuglari tablo 3.20°de verilmistir.

Kolmogorov-Smirnov testi 6rneklem biyiikligii kii¢iik oldugu durumlarda ki-
kare testine tercih edilebilir. Kolmogorov-Smirnov testinde tek ve ¢ift ornek

durumlarinda goézlenen degerlerin herhangi bir dagilima uygun olup olmadig

sinanabilmektedir(Cakic1, Oguzhan ve Ozdil, 2003:334).

Ho: Is Tatmini alt boyutlar1 normal dagilim géstermektedir.

Hi: Is Tatmini alt boyutlar1 normal dagilim gdstermemektedir.
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Tablo 3.20: Kolmogorov-Smirnov Testi

Orgiitsel Kisisel
Adanmishk | Tsin Niteligi | Isin Statiisii Farklar
Gozlem Sayisi 456 456 456 456
Ortalama 23,7193 19,8377 11,8882 11,3684
Standart Sapma 4,28749 4,42023 3,35231 2,01320
Ug Nokta | Mutlak
0,140 0,113 0,126 0,178
Farkhhklar:
Pozitif 0,071 0,067 0,068 0,101
Negatif -0,140 -0,113 -0,126 -0,178
Kolmogorov-Smirnov Z 2,979 2,420 2,690 3,800
P 0,000 0,000 0,000 0,000

Tablodan c¢ikarmamiz gereken sonug; is tatminin Orgiitsel adanmislik, isin

niteligi, isin statiisii ve kisisel farkliliklar alt boyutlarinda incelenirken normal dagilim

gostermedigidir(P < 0.05). Boylece Hp reddedilmektedir. Normal dagilim gozlenmedigi

icinde alt boyutlarin incelenmesinde parametrik testler yerine parametrik olmayan

testler kullanilacaktir.

3.5.5.1 Cinsiyete Gore Is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara liskin

Bulgular

Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda 6rgiitsel adanmuslik, is niteligi, is statiisi

ve kigisel farkliliklar boyutlarinin normal dagilim gostermedigi belirlenmistir. Erkek ve

128




kadin deneklerin bu boyutlart algilama diizeylerini saptamak i¢cin Mann-Whitney U testi

uygulanmigtir.

Tablo 3.21: Cinsiyetlere Gore Is Tatmini Alt Boyutlarimin incelenmesine

fliskin Mann-Whitney U Test sonuglar

Cinsiyet Gozlem Sayis1 | Ortalama Deger
Erkek 213 211,88
Orgiitsel Adanmishk Kadin 243 243,06
Toplam 456
Erkek 213 235,50
Is Niteligi Kadin 243 222,36
Toplam 456
Erkek 213 238,78
Is Statiisii Kadin 243 219,49
Toplam 456
Erkek 213 222,31
Kisisel Farkhliklar Kadin 243 233,92
Toplam 456
Orgiitsel Is Niteligi Is Statiisii | Kisisel
Adanmishk Farkhhklar
Mann-Whitney U 22340,500 | 24388,000 23689,000 | 24562,000
Wilcoxon W 45131,500 | 54034,000 53335,000 |47353,000
4 -2,530 -1,066 -1,567 -,954
P ,011 ,287 117 ,340
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Is memnuniyetinde 6rgiitsel adanmishik alt boyutunda bir farklilik bulundugu
goriilmektedir. (P < 0.05) Is niteligi, is statiisii ve kisisel farkliliklar boyutlarinda
cinsiyetlerin farkli bakis1 s6z konusu degildir. Is memnuniyeti alt boyutlarindan &rgiitsel
adanmighik boyutunun kadinlarda is tatmininde belirleyici oldugunu soyleyebiliriz.
Bunun olugmasinda mutlaka kadinlarin olaylara ve durumlara daha duygusal
yaklagsmalar1 yatabilmektedir. Ataerkil bir toplum olan Tirk toplumunda kadin hak
ettigi degeri bulma cabasindadir. Iste insanlara yararli olmak, yetki kullanim hakkina
sahip olmak, sorumluluklar yiiklenmek, yaraticiliklarin1 kullanmak ve basari hissini
tatmak kadinlarin islerinden duyduklar1 tatmin duygusunu artirmaktadir. Diger {i¢
boyutta P > 0.05 oldugu i¢in cinsiyetlere gore fark bulundugunu séylemek miimkiin

olmamaktadir.

3.5.5.2. Yas Gruplarina Gore is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin

Bulgular

Yas gruplariin sayist ikiden daha fazla oldugu i¢in 6gretmenlerin yaslarina
gore i tatmini alt boyutlar1 arasinda alg1 ve bakis agilarinda fark olup olmadig: Kruskal
Wallis testi ve Tukey HSD testi ile smanmustir. Kruskal-Wallis testi fark olup
olmadigini, Tukey HSD testi ise farkliligin hangi yas grubundan kaynaklandigini ortaya
koymaktadir. Kruskal — Wallis testi sonucu orgiitsel adanmislik, is niteligi ve is statiisii
boyutlarinda farklar bulundugu saptanmistir. (P < 0.05) Yani bu alt boyutlarda Hg
reddedilmistir ve is tatminine bakisin orgiitsel adanmislik, is niteligi ve is statiisii alt
boyutlarinda yaslara gore farklilik gdsterdigi ortaya konmustur. ise yeni baslamis 25 ve
alt1 yas grubunun ilk baslamanin heyecan ve idealizmiyle daha 6zverili ve tatminli
sekilde calistiklarin1 sdylemek miimkiindiir. 25-35 yas grubunun is tatmininde ciddi
diisiis goriilmektedir. Idealizmin etkisinden kurtulan isgdrenler isin gergekleriyle
yiizlesebilmektedirler. Bu monoton yap1 is tatmininde diisiis olarak ortaya ¢ikmaktadir.
36-45 yas grubu Ogretmenlerin is tatmini algisinin farkli oldugunu soylemek
mimkiindiir. 46-50 yas gurubundaki Ogretmenlerin is tatminlerinde tekrar bir
yiikselmenin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu yaslardaki 6gretmenler tatmin

konusunda sikint1 yasamazlar. Bu farkliliklar Tukey HSD testi ile ortaya konmustur.
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Tablo 3.22: Yas Gruplari ile is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara
fliskin Kruskal-Wallis Testi Bulgular

Yas grubu Gozlem Sayis1 | Ortalama Deger
25 ve alt1 73 279,08
25-35 255 209,38
Orgiitsel Adanmishk | 36-45 86 235,49
46-50 30 282,27
50 ve Usti 12 142,58
Toplam 456
25 ve alt1 73 275,02
25-35 255 195,68
Is Niteligi 36-45 86 247,65
46-50 30 295,20
50 ve iistii 12 338,83
Toplam 456
25 ve alt1 73 252,16
25-35 255 214,00
Is Statiisii 36-45 86 247,19
46-50 30 263,40
50 ve iistii 12 171,54
Toplam 456
25 ve alti 73 217.05
Kisisel Farkhihklar 25-35 255 220,36
36-45 86 240,08
46-50 30 291,25
50 ve usti 12 231,33
Toplam 456
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Orgiitsel Kisisel
Adanmishk Is Niteligi Is Statiisii Farkhhklar
Ki-Kare 26,660 43,103 11,617 9,289
Serbestlik
) 4 4 4 4
Derecesi
P ,000 ,000 ,020 ,054

3.5.5.3. Kidem Yillarina Gére Is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara
Iliskin Bulgular

Kidem yillarina gore is tatmini alt boyutlar1 arasinda algi ve bakis agilarinda
farkin olup olmadig1 Kruskal — Wallis testi ile smnanmistir. Tablo 3.23’den isin niteligi
ve kisisel farkliliklar alt boyutlarinda Hg reddedilmistir ve kidem yiliyla is tatmini alt
boyutlarindan is niteligi ve kisisel farkliliklar alt boyutlarinda bakis acilarinin
ogretmenlerin ¢alistiklart yillara gore farklilik arz ettigi belirlenmistir. (P < 0.05) Tukey
HSD testinde farkliligin 0-5 yil kideme sahip dgretmenlerle, 20°den fazla kideme sahip

ogretmenlerden kaynaklandig: ortaya konulmustur.

Burada da yas — is tatmini bulgularina benzer sonuglar elde edilmistir. 0-5
yillik kideme sahip Ogretmenlerin ilk baslamanin verdigi heyecan ve idealizmle is
tatminlerinin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir. 5 yildan fazla kidemi olanlarda sonra is
tatmini diigse de 20 kidem yilindan sonra tekrar bir artis s6z konusu oldugu ortaya

konulmustur.
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Tablo 3.23: Kidem Yili ile is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara
fliskin Kruskal-Wallis Testi Bulgular

Ortalama

Kidem yili Gozlem Sayisi Deger

0-5 150 236,72

6-10 164 232,36
Orgiitsel 11-20 93 207,33
Adanmishk

20’den fazla kidem yil1 49 230,61

Toplam 456

0-5 150 222,04

6-10 164 227,87
Is Niteligi 11-20 93 204,76

20’den fazla kidem y1l1 49 295,46

Toplam 456

0-5 150 218,97

6-10 164 235,14
Is Statiisii 11-20 93 225,88

20’den fazla kidem yil1 49 240,41

Toplam 456

0-5 150 218,97

6-10 164 232,99
Kisisel Farkhhiklar | 11-20 93 208,77

20’den fazla kidem yili 49 280,08

Toplam 456
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Orgiitsel Kisisel
Adanmishk Is Niteligi Is Statiisii Farkhhiklar
Ki-Kare 3,161 16,138 1,652 10,911
Se rbestl_l k 3 3 3 3
Derecesi
P ,367 ,001 ,648 ,012

3.5.5.4. Unvanlara Gére Is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin

Bulgular

Ogretmenlerin unvanlarina gére is tatmini alt boyutlar1 arasinda algi ve bakis
acilarinda farkin olup olmadig1 Kruskal Wallis testi ve Tukey HSD testi ile sinanmustir.
Isin niteligi ve is statiisii boyutlarinda Ho reddedilmistir ve unvan ile is tatmini alt

boyutlari arasinda baglanti oldugu sonucuna varilmistir. (P < 0.05)

Tukey HSD testinde is niteligi ve is statiisti goriis farkliliklarinin uzman titrine
sahip 6gretmenlerle miidiir yardimcist unvanina sahip 6gretmenlerden kaynaklandigini
gostermektedir. Uzman 6gretmenler diger 6gretmenler iginden farklilasarak sinavla ve
en az yedi yil tecriibeyle bu unvana sahip olduklarindan konumlari itibariyla beklentileri
de yiiksektir. Bu yiiksek beklentilere maddi ya da manevi acidan karsilik
bulamadiklarinda tatmin dereceleri is statiisii ve is niteligi alt boyutlarinda diger
gruplara gore oldukga diisiik ¢ikmistir. Miidiir yardimcilar ise ylikselmek ve daha iyi
konumlara gelebilmek icin 6zverili sekilde calismaktadirlar. Bundan dolay1 is tatmini alt
boyutlar1 is niteligi ve is statiisii boyutlarinda farkliliklar daha yiiksek ¢ikmistir.
Konuyla ilgili bilgiler tablo 3.24’de goriilmektedir.
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Tablo 3.24: Unvan ile Is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara fliskin
Kruskal-Wallis Testi Bulgulari

Unvan Gozlem Sayisi Ortalama Deger
Aday (Stajyer) 41 208,80
Ogretmen 336 228,35
Uzman 6gretmen 42 240,67
Orgiitsel Basogretmen 2 384,50
Adanmighk
Okul miidiirii 19 189,58
Mudur yardimeisi 16 277,00
Toplam 456
Aday (Stajyer) 41 223,57
Ogretmen 336 230,37
Uzman 6gretmen 42 172,43
Is Niteligi Bagogretmen 2 246,50
Okul miidiri 19 257,79
Mudur yardimcist 16 311,94
Toplam 456
Aday (Stajyer) 41 210,38
Ogretmen 336 229,67
Uzman 6gretmen 42 188,79
Is Statiisii Basdgretmen 2 438,50
Okul miidiirii 19 276,26
Mudur yardimcist 16 271,66
Toplam 456
Aday (Stajyer) 41 232,79
Ogretmen 336 232,66
Uzman 0gretmen 42 194,14
Kisisel Basogretmen 2 363,50
Farkhliklar
Okul midiri 19 190,32
Mudur yardimcisi 16 248,84
Toplam 456
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Orgiitsel Kisisel
Adanmishk is Niteligi Is Statiisii Farkhhklar

Ki-Kare 7,962 15,218 14,028 7,546
Serbestl_lk 5 5 5 5
Derecesi

P ,158 ,009 ,015 ,183

3.5.5.5. Ogretmenin Cahstign Kurum Tiplerine Gore (Kamu/Ozel) Is Tatmini Alt
Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Ogretmenlerin ¢alistig1 kurumun tipiyle is tatmini alt boyutlar: arasinda algi ve
bakis acis1 farki olup olmadigi Mann-Whitney U testi ile sinanmistir. Mann-Whitney U
testi fark olup olmadigmi gostermektedir. Isin niteligi ve is statiisii boyutlarinda Ho
reddedilmistir ve 6gretmenin calistig1 kurumun tipi ile is tatmini alt boyutlar1 arasinda
isin niteligi ve isin statiisii arasinda bir farkin oldugu saptanmustir. (P < 0.05) Bdylece
tatmin alt boyutlarindan is niteligi ve is statiisiine bakis acilarinda kamu ve 0Ozel
sektorde ¢alisan O0gretmenlerin birbirinden farkli goriislere sahip olduklar1 test sonucu

belirlenmistir.

Tablo 3.25: Ogretmenin Calistign Kurum Tiplerine Gore (Kamu/Ozel) Is
Tatmini Alt Boyutlari Arasindaki Farklara iliskin Mann Whitney U Testi

Bulgular:
Kurum Tipi Gozlem Sayisi Ortalama Deger
Orgiitsel Kamu 396 227,70
Adanmishk Ozel 60 233,80
Toplam 456
Kamu 396 223,05
Is Niteligi Ozel 60 264,45
Toplam 456
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Kamu 396 221,83

Is Statiisii Ozel 60 272,53
Toplam 456

Kamu 396 226,27

Kisisel Ozel 60 243,20
Farkhhiklar Toplam 456

Orgiitsel ) ] Kisisel

Adanmishk | Is Niteligi | Is Statiisii | Farkhihiklar

Mann-Whitney U 11562,000 9723,000 9238,500 | 10998,000

Wilcoxon W 90168,000 | 88329,000 | 87844,500| 89604,000

Z -,336 -2,275 -2,789 -,942

P 137 ,023 ,005 ,346

3.5.5.6. Ogretmenlerin Egitim Durumlarmma Gore Is Tatmini Alt Boyutlar
Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Ogretmenlerin egitim seviyelerinde, 1§ tatmini alt boyutlar1 arasinda alg1 ve
bakis agilarinda fark olup olmadigi Kruskal Wallis testi ile sinanmustir. Isin niteligi ve
kigisel farkliliklar boyutlarinda bir farkin oldugu test sonucu belirlenmistir. (P < 0.05)
Bu farkin hangi egitim seviyesinden kaynaklandigini ortaya koyabilmek i¢in Tukey
HSD testi yapilmistir. Is niteligi alt boyutunda iki yillik yiiksek okul mezunu
Ogretmenlerin i tatmin seviyelerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Yiiksek okul
mezunu bir iggdrenin yapabilecegi en 1iyi islerden (is niteligi bakimindan) biri
O0gretmenlik  meslegidir. tatmin

Bu bakimdan bu kisiler islerinden yiiksek

duymaktadirlar. Kisisel farklhiliklar alt boyutunda ise yiliksek lisans yapmis
Ogretmenlerin is tatmin seviyelerinin ¢ok diisiikk oldugunu gorebilmekteyiz. Bunun
sebebi yiiksek lisans yapmis bir O6gretmenin kendi yetenekleri ile Ogretmenlik
mesleginin ona sundugu maddi — manevi imkanlarin ortiisiir olmamasidir. Doktora
yapanlarin sayist yalmzca 1 kisi oldugundan degerlendirme yapilirken dikkate

alinmamustir.
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Tablo 3.26: Ogretmenlerin Egitim Durumlarina Goére Is Tatmini Alt

Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin Kruskal-Wallis Testi Bulgular

Egitim diizeyi Gozlem Sayisi Ortalama Deger
Lise 3 48,50
Yiiksek okul 45 229,54
Orgiitsel Fakiilte 381 226,56
Adanmishk
Yiiksek lisans 26 276,75
Doktora 1 208,00
Toplam 456
Lise 3 246,50
Yiiksek okul 45 311,56
Fakiilte 381 218,30
Is Niteligi | Yiiksek lisans 26 231,48
Doktora 1 246,50
Toplam 456
Lise 3 44,00
Yiiksek okul 45 250,31
Fakiilte 381 225,14
Is Statiisii | Yiiksek lisans 26 260,04
Doktora 1 259,00
Toplam 456
Lise 3 267,00
Kisisel Yiiksek okul 45 279,28
Farkhhiklar
Fakiilte 381 226,87
Yiiksek lisans 26 152,81
Doktora 1 418,00
Toplam 456
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Orgiitsel Kisisel
Adanmishk Is Niteligi Is Statiisii | Farkhihklar
Ki-Kare 9,263 20,379 8,980 18,215
Se rbestl_l k 4 4 4 4
Derecesi
P ,055 ,000 ,062 ,001

3.5.6. Genel Is Tatmin Diizeyleri Arasinda Karsilasgtirmalar ve MSQ’nun Alt

Maddelerine Verilen Cevap Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Calismamizda kullandigimiz MSQ (Minnesota Tatmin Olgegi) yirmi maddelik
bir likert 6l¢ektir. Her maddeye verilen cevap igin 5 alternatif vardir. Bu segeneklerin
bir puan degeri bulunmaktadir. HMD (1 puan) “hi¢ memnun degilim”, MD (2 puan)
“memnun degilim”, K (3 puan) “kararsizzim”, M (4 puan) “memnunum”, CM (5 puan)
“cok memnunum” anlamina gelmektedir. Sonugta bunlar toplanarak anketi cevaplayan
kisinin toplam i tatmini bulunabilir. Bu bélimde hesapladigimiz genel is tatmin
puaniyla  calismaya katilan  Ogretmenlerin  sosyo-demografik  dzelliklerinin
karsilagtirilmast yer alacaktir. Ayrica MSQ’nun alt maddelerine verilen cevap

ortalamalarinin karsilagtirmalar1 yer almaktadir.

3.5.6.1. Minnesota Tatmin Olgeginin (MSQ) Alt Maddelerinin Ogretmenlerin
Sosyo-Ekonomik Ozelliklerine Gore Karsilastirilmasi

Bu baslik altinda Minnesota tatmin 6l¢eginin alt maddelerine kamuda ¢alisan
Ogretmenlerin verdigi cevap ortalamalariyla, 6zel kurumlarda calisan Ggretmenlerin

verdigi cevap ortalamalarinin karsilagtirmasi yapilacaktir.
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Tablo 3.27: Minnesota Tatmin Olceginin (MSQ) Alt Maddelerinin Okul

Tiiriine Gore Karsilagtirilmasi

MADDE KURUM ORTALAMA P

TiPi DEGER
Yetenegin Kullanimi Kamu 3.86

Ozel 3.68 0.164
Basarn Kamu 4.04

Ozel 4.23 0.177
Etkinlik — Aktivite Kamu 3.31

Ozel 3.33 0.875
Ilerleme — Terfi Kamu 2.85

Ozel 2.95 0.533
Otorite Yetki Kamu 3.77

Ozel 3.87 0.463
Isletme Politikalari ve Kamu 3.09
Uygulamalar: Ozel 3.63 0.0001
Ucret Kamu 2.04

Ozel 2.37 0.034
Calisma Arkadaslar: Kamu 3.65

Ozel 3.73 0.567
Yaraticihk Kamu 4.03

Ozel 4.17 0.285
Bagimsizhk Kamu 3.52

Ozel 3.28 0.127
Ahlaki Degerler Kamu 3.77

Ozel 4.03 0.030
Takdir Kamu 2.98

Ozel 3.38 0.015
Sorumluluk Kamu 3.99

Ozel 3.82 0.157
Giivence Kamu 3.94

Ozel 4.00 0.632
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Sosyal Hizmet Kamu 4.36

Ozel 4.50 0.203
Mevki — Statii Kamu 3.86

Ozel 4.25 0.005
Yonetim — Insan iliskileri Kamu 3.04

Ozel 3.33 0.072
Yonetim — Teknik Konular Kamu 2.99

Ozel 3.27 0.098
Cesitlilik Kamu 3.72

Ozel 3.83 0.377
Calisma Kosullar (Fiziki) Kamu 3.30

Ozel 3.35 0.765

Maddelerin ¢ogunun goriinliste ortalama degerinde 6zel okullarda galisan
ilkdgretim 6gretmenlerinin kamu okullarinda ¢alisan ilkdgretim O0gretmenlerine gore
daha yiiksek skor yakaladigi goriilmektedir. Bu goriintisteki farkin anlamli olup
olmadigini t testi ve Whitney — U testi ile sinanmismis ve elde edilen P degerleri sol

siitunda belirtilmistir.

Buna gore P < 0.05 olan isletme politikalar1 ve uygulamalari, ticret, ahlaki
degerler, takdir ve mevki — statli boyutlarinin 6gretmenleri istthdam edildigi 6zel ve
kamu kuruluslarinda farklilhik gdsterirken, diger MSQ boyutlarinda bir farkliligin

bulunmadig: istatistiksel olarak ortaya konulmustur.

Isletme politikalari ve uygulamalar1 yoniinden 6zel kurumlarda calisan
Ogretmenlerin tatmin seviyelerinin yliksek olmasi profesyonel ve bilimsel yonetim
tarzinin 6zel egitim kurumlarinda hakim olmasidir. Neticede 6zel egitim kurumlari
isletme mantigiyla yonetilmektedir ve bu yonetimler kar, verimlilik ve performans gibi

degiskenleri maksimize etmek durumundadirlar.

Alnan icret karsiliginda duyulan tatmine bakildiginda yine 6zel kurumlardaki
ogretmenlerin kamudaki meslektaslarina gore daha doyumlu olduklar1 goériilmektedir.

Fakat hem kamu, hem de 6zelde ortalamanin 3’iin iizerine ¢ikamadig1 goriilmektedir.
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Yani her kamuda ve Ozelde galisan Ogretmenler aldiklart ticret bakimindan diisiik

tatmine sahiptir.

Ahlaki degerler bakimindan bakildiginda kamuda ve o6zelde c¢alisan
Ogretmenlerin  iglerinin bu yoniinden doyum alarak c¢alistiklart  sdylenebilir.
Ogretmenligin manevi yoniiniin her iki kurum Ogretmenlerinde de agir bastifn ve

islerinin bu yoniinden tatmin olduklar1 sonucu varilabilir.

Takdir edilme yoniinden tatmin algisina bakildiginda iki grup 6gretmenin vasat
ortalama yakaladigi goriilmektedir. Bu alanin 6zellikle kamuda iyilestirmeye acgik
oldugunu soylemek yanlis olmayacaktir. So6zlii ve maddi takdir gostergeleri olan

ddiillerin adil ve rasyonel kriterlere baglanmasi isgoren tatmini i¢in sarttir.

Mevki-statii bakimindan her iki kurum Ogretmenlerinin de tatmin sorunu
yasamadigi anlagilmaktadir. Ogretmenlik mesleginin toplumun gdziinde saygin olusu bu

sonucu ortaya koymustur.

3.5.6.2. MSQ’ya Gére Toplam is Tatmininin Ogretmenlerin Sosyo-Demografik

Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Bu bagslik altinda toplam is tatmininin 6gretmenin ¢alistigi kurum tipi, unvan,
cinsiyet, yas, egitim seviyesi, medeni hal, kidem ve yoneticilikteki kidem yili gibi

degiskenlere bagl olarak degisimi incelenecektir.

35.6.2.1. MSQ’ya Gére Kamuda ve Ozelde Cahsan ilkogretim Okulu

Ogretmenlerinin Is Tatmin Seviyelerinin Karsilastirlimasi

Toplam is tatmini MSQ’da verilen cevaplarin puanlarinin toplanmasiyla
olusur. Arastirmamizda elde ettigimiz ortalama puanlar yardimiyla kamu okullarinda
calisan Ogretmenlerin is tatmini ile 6zel okullarda calisan Ogretmenlerin is tatmin

seviyesi karsilastirildiginda 6zelde c¢alisan Ogretmenlerin is tatmin seviyelerinin
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goriintiste daha yliksek oldugu sonucu c¢iksa da t testi sonucu istatistiksel olarak bir

farkin olmadig1 ortaya konulmustur(Bakiniz tablo 3.28).

Tablo 3.28: Ogretmenlerin Calistignt Kurum Tiplerine Goére Is Tatmin

Seviyelerinin Karsilastirilmasi

Ogretmenin Calhstign Kurum Toplam Is Tatmini Puani Ortalamasi P
Kamu 70.909
Ozel 73.0167 0.062

3.5.6.2.2. Ogretmenlerin Unvanlarina Goére Toplam Is Tatmin Seviyelerinin

Karsilastirnlmasi

Ogretmenlerin is tatminlerinin unvanlarla karsilastirilmasinda iki énemli nokta
one ¢ikmaktadir. Bunlardan biri uzman 6gretmenlerin is tatmini grup i¢indeki en diisiik
seviyedir. Bunun sebebi ise 6gretmenin beklentileriyle onu sunulanlar arasindaki seviye
farkidir. Uzman 6gretmen olabilmek igin stajyerlik ve iicretsiz izinler hari¢ (askerlik
icin kullanilan izinlerde hari¢) yedi y1l kidem ve yapilan sinavdan basarili olma sarti
aranmaktadir. Bu sartlar1 saglayan 6gretmen meslektaslarindan farkli olarak uzman
titrini kazanmaktadir. Buna paralel olarak maddi — manevi beklentileri de artmaktadir.

Beklentileri karsilanmadiginda da is tatmin seviyesi diismektedir.

Tablo 3.29: Unvanlara Gére is Tatmin Seviyeleri

Ogretmenin Unvam Toplam Is Tatmini Puanm1 Ortalamasi P
Aday (Stajyer Ogretmen) 70.4146

Ogretmen 70.4315

Uzman Ogretmen 67.7381 0.078
Okul Miidiirii 70.8421

Miidiir Yardimcist 76.7500
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Tablo 3.29°da goze carpan ikici onemli nokta gretmenler arasinda is tatmini
en ylksek unvan grubunun miidiir yardimcilart oldugudur. Bunun sebebi miidiir
yardimcilarinin gorevde ylikselme arzusu iginde olmalandir. Yikselebilmek iginde
idealist bir bicimde yaptigi isi begendirme arzusuyla c¢alisirlar. Yaptiklarn ise
harcadiklar1 gayret i¢sel bir motivasyon sonucu ortaya ¢iktigi i¢inde isten aldiklari
tatmin hissi maksimum diizeydedir. Sonu¢ olarak tabloya goére sunu sdylemek
miimkiindiir; arastirmayr yaptigimiz Istanbul ilinde is tatmin seviyesi en yiiksek
ogretmen grubu midiir yardimcilari, en diisiik olan grup ise uzman 6gretmenler olarak
goriinse de %10 Oonem seviyesinde bu sonuglar istatistiksel olarak anlamliyken, %5
Oonem seviyesinde iy memnuniyeti algilar1 6gretmenlerin unvanlarma gore farklilik

gostermemektedir.

3.5.6.2.3. Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Goére 1Is Tatmin Seviyelerinin

Karsilastirnlmasi

Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore toplam is tatmini diizeylerinde ilk bakista
farklilik oldugu goriilse de, yapilan t testi sonucunda bunun istatistiki bir farklilik

olusturmadig ortaya konulmustur. (P > 0.05)

Tablo 3.30: Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Gore Is Tatmin Seviyelerinin

Karsilastirilmasi

Cinsiyet | Toplam Is Tatmini Puam1 Ortalamasi P
Erkek 70.0101

Kadin 73.0167 0.658
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3.5.6.2.4. Ogretmenlerin Yas gruplarina Goére Toplam Is Tatmin Seviyelerinin

Karsilastirilmasi

Is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi agiklarken soyle sdylemistik; is tatmini yas
iliskisi “U” harfine benzer. Ilk ise baslandiginda yiiksektir. ilk bes yi1l sonunda hayal
kirikliklar1 sonucunda hizla diiser ve orta yaslarda tekrar artig gosterir. Bu artig sonuna
kadar stirmez emeklilik yaslarina dogru gorece diiser. Tablo 3.31 incelendiginde bu
arastirmanin Ongoriilen modele neredeyse tamamen uydugu goriilmektedir. 25 ve
altinda yasa sahip Isgorenlerin ortalamasi 74.6986 iken, 25 — 35 yas araligindakilerin
ortalamas1 68.0353 e diismiistiir.

Tablo 3.31: Ogretmenlerin Yas gruplarmma Gére Toplam Is Tatmin

Seviyelerinin Karsilastirilmasi

Yas Grubu Toplam Is Tatmini Puan1 Ortalamasi P
25 yas ve alt1 74.6986

25-35 68.0353

36 — 45 71.7209 0.0001
45 -50 77.3000

50 ve {istii 70.6667

Yiiksek tatminle ise baslayan isgoren tatmini bir anda diismiis ama kabullenme
etkisiyle yavas yavas yiikselmistir. Isgéren 50 yasinim iistiine ¢iktiginda is tatmininde
goreceli olarak azalma goriilmektedir. Bu sonugclar istatistiksel olarak ele alindiginda
ANOVA (Tek Yonlii Varyans Analizi) ve Kruskal Wallis test sonuglarma gore Hg
reddedilmektedir. Yapilan Tukey HSD testi sonucu farkliligi 25 — 35 yas araligindaki

ogretmenlerden kaynaklandig: istatistiksel olarak dogrulanmaktadir.
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3.5.6.2.5. Ogretmenlerin Egitim Durumlarina Goére Toplam 1Is Tatmin

Seviyelerinin Karsilagtirilmasi

Egitim durumu is tatmini iliskisini acgiklarken genel kani i tatminiyle egitim
seviyesinin dogru orantili oldugudur ama bu yanlis bir kamdir. Is tatmini ile egitim
durumu arasinda karmasik ve birden ¢ok degiskene bagli bir iliski bulunmaktadir.
Ozellikle iicret tatmini ile egitim durumu birbiriyle yakindan ilgilidir. Arastirmamizin

sonuclar1 ongoriilenle paralellik gostermektedir.

Tablo 3.32: Egitim Seviyesi — Toplam Is Tatmini Karsilastirmasi

Egitim Seviyesi Toplam Is Tatmini Puami Ortalamasi
Yiiksek Okul 75.4889
Fakiilte 69.9344
Yiiksek Lisans 67.4615

Arastirmanin yapildig1 456 kisilik 6rneklem igerisinde yalnizca 4 lise mezunu
ve 1 doktora yapmis Ogretmene rastlanmistir. Bu sebeple egitim seviyesi toplam is
tatmini karsilagtirilmasi yapilirken lise mezunlar1 ve doktora yapmis Ogretmenler

gormezden gelinerek degerlendirme yapilmugstir.

3.5.6.2.6. Ogretmenlerin Medeni Durumlarima Gére Toplam 1Is Tatmin

Seviyelerinin Karsilastirilmasi

Yapilan arastirmalar evli isgdrenlerin belli sorumluluklart oldugu i¢in
islerinden vazge¢me sanslar1 olmadigin1 ve dolayisiyla da is tatminlerinin daha yliksek

oldugunu ortaya koymustur. Arastirmamizda da buna benzer sonuglara ulagilmistir.
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Tablo 3.33: Ogretmenlerin Medeni Durumlarina Gore Toplam Is Tatmin

Seviyelerinin Karsilagtirilmasi

Medeni Hal Toplam Is Tatmini Puam Ortalamasi P
Bekar 68.2125

Evli 71.6329 0.006
Bosanmis 73.6000

Tabloya gore dgretmenlerin is tatmin seviyelerinin medeni durumlarina gore
degisimi Kruskal Wallis testi ve ANOVA testi ile stnanmistir. P < 0.05 oldugu icin
farklilik oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tukey HSD testi sonucu 1is tatminsizligindeki olumsuzlugun bekar
ogretmenlerden kaynaklandigi ortaya konmustur. Bu durumun nedeni evli
Ogretmenlerin bekar meslektaglarina nazaran daha fazla sorumluluk tasiyor olmalaridir.
Evli dgretmenler esleri ve varsa g¢ocuklarinin sorumluluklarini tasidiklarn igin is
degistirme riskini almak istemezler ve bu sebeple islerinde daha yiiksek tatmine

sahiptirler.

3.5.6.2.7. Ogretmenlerin Kidemlerine Goére Toplam Is Tatmin Seviyelerinin

Karsilastirilmasi

Tablo 3.34’te dgretmenlerin kidemleriyle is tatmin seviyeleri arasindaki fark
ortaya konulmustur. Burada sonuglar Kruskal Wallis testi ve ANOVA testi ile
smanmustir. P < 0.05 oldugu i¢in farklilik oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Tukey HSD testi
sonucunda farkliligin 20 yil ve lizerinde kideme sahip Ogretmenlerden ileri geldigi
saptanmistir. Bu gruptaki Ogretmenler hayal kirikliklarina ugramaya alismis
olduklarindan tatmin seviyeleri etkilenmemektedir. Etkilense bile 20 yildan sonra is
degistirmeyi goze alamama ve emekliligin yaklagmasi gibi etkiler is tatminini ylikselten

faktorler olarak ifade edilebilir.

147




Tablo 3.34: Ogretmenlerin Kidemlerine Gore Toplam Is Tatmin Seviyelerinin

Karsilastirilmasi

Kidem Toplam Is Tatmini Puami Ortalamasi P
0-5yl 70.2800

6— 10yl 70.5976

11-20 y1l 68.4194 0.022
20 yilin iistli 74.5714

3.5.6.2.8. Yoneticilik Kidemiyle Toplam is Tatmini Seviyesinin Karsilastirilmasi

Arastirma  yoOneticilerin i tatmininin genel olarak yiiksek oldugunu
gostermektedir. Kidem araliklarinin  tamaminda 70’in  iizerinde tatmin puani
hesaplanmistir. En yiiksek tatmin seviyesi 76.5000 puanla 6 — 10 yillik yoneticilerde
hesaplanirken, goreceli olarak en diisiik tatmin 71.0000 puanla 11 — 20 yillik
yoneticilerde hesaplanmistir. Bu goriiniiste farkliliga ragmen istatistiksel olarak yonetici
kidemiyle is tatmin seviyeleri arasinda bir farklilik olmadigi test sonucu ortaya

konulmustur.

Tablo 3.35: Yoneticilik Kidemiyle Toplam 1Is Tatmini Seviyesinin

Karsilastirilmasi
Yoneticilik Kidemi Toplam Is Tatmini Puami Ortalamasi P
0-5yl 74.6364
6— 10yl 76.5000 0.587
11-20y1l 71.0000
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SONUC VE ONERILER

Iletisim olanaklarinin hizla gelistigi ve kiiresellesmenin getirdigi yeni
kurallarin i diinyasinda egemen oldugu giliniimiizde isgorenlerin Onemi gitgide
artmaktadir. Giiniimiizde calisanlarin islerinden tatmin olmasinin 6nemi anlagilmaya
baslamistir. Ciinkii isletmelerin faaliyet alanlarini tanimlayan metinlerde c¢alisanlar1 en
onemli kaynak olarak degil de tek 6nemli kaynak olarak gérmeye baglamistir. Bu agidan
organizasyonlarda igyapilarini bu goriis 15181 altinda yeniden diizenlemeye
calismaktadirlar. Bir kurumu yiikseltecek, kara gecirecek, bir sirketi pazarda Snemli
yerlere ¢ikaracak olanlar sirketin calisanlar1 yani isgorenleri olacaktir. Yani kurumlari
zirvelere tasiyanlar da asagilara ¢cekenler de ¢alisanlardir. Bu nedenle ¢alisanlar sirketin
hayatinin devami noktasinda miisterilerden daha 6nemlidirler. Isgdrenlerin saglikli ve
verimli bir sekilde ¢alismalar1 da motive olmalarina dolayisiyla da islerinden tatmin
olmalarina baghdir. Isletmelerin karlarini maksimize edecek girdilerden en Snemlisi
isgdrenler olmaktadir. Isgdrenlerin verimli ¢alismalar1 da is tatminiyle dogrudan ilintili

bir konudur.

Glinlimiizde bir kurumun basarisi, ¢alisanlarinin basarisi anlamina gelmektedir.
Is yerinde tatmin olmak, basar1 ve iiretkenligin; aslinda hayatta mutlu olmanin
anahtarlarindan biri olabilmektedir. Egitim sektoriinde is tatmininin gelisimi kar amagh
isletmelerdekine goére daha yavas olmaktadir. Hatta iilkemizde oOgretmenlerin is
tatmininin artirilmasi igin yapilan g¢aligmalara bakacak olursak az sayida olduklari

goriilmektedir.

Nesnel bir acidan duruma bakilirsa, egitimin bir iilkede yasayan insan
topluluklarmin bugiiniinii ve gelecegini sekillendirdigini ve bunun i¢in ¢ok Onemli
oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir. Egitimde en 6nemli girdinin 6gretmenler oldugu
g6z Oniline alindiginda Ogretmenlerin is tatmininin ne kadar onemli oldugu ortaya
cikmaktadir. Ulkemizde diger sektdrlerde oldugu gibi egitimde de isverenlerin is

tatminini Glgmeye ve iyilestirmeye yonelik adimlar atmaya sicak bakmadiklarini
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sdylemek ¢okta yanlis olmaz. Ogretmenlerin ekonomik diizeyleri, calisma sartlar1 ve

0zliik haklar1 konusunda yetersiz sartlar altinda ¢alistiklarini1 séylemek olanaklidir.

Calismanin uygulama kisminda katilimecir 6gretmenlerin  sosyo-demografik
ozelliklerinin ve Minnesota is tatmin dl¢egine verdikleri cevaplarin frekans dagilimlart
yapilmis, faktor analizleri yapilmis ve son olarak da ortalama is tatmin seviyeleri

karsilastirilmistir. Ayrica faktor analizi yardimiyla dort alt boyut elde edilmistir.

Bu boyutlar 6rgiitsel adanmislik, (is tatmininde) is niteligi, (¢evresel) is statiisii
ve (bireysel) kisisel farkliliklar olarak adlandirilmustir. Orgiitsel adanmislik boyutu
0.835 giivenirlige sahiptir ve ankette 6 madde ile temsil edilmektedir. Is niteligi boyutu
0.762 giivenirlige sahip olup ankette 6 madde ile temsil edilmektedir. Is statiisii boyutu
0.728 giivenirlige sahip olup ankette 5 madde ile temsil edilmektedir. Sonuncu boyut
olarak kisisel farkliliklar 0.591 gilivenirlige sahiptir ve ankette 3 madde ile
gosterilmektedir. Yapilan normallik sinamasinda bu dort alt boyutun normal dagilim
gostermedigi anlasilmistir. Istatistiksel analizler sonucunda asagidaki sonugclara

ulasilmistir:

Ogretmenlerin cinsiyetler ile ig tatmini alt boyutlar1 arasinda yalnizca orgiitsel
adanmislik boyutunda farklilik ortaya konulmugsken diger ii¢ alt boyutta istatistiki olarak
anlamli bir fark ¢ikmamustir. Orgiitsel adanmislik boyutunun kadin isgdrenlerin

tatminlerinde daha belirleyici oldugu sonucuna varilmistir.

Ogretmenlerin yaslari ile is tatmini alt boyutlar: arasinda 6rgiitsel adanmislik,
is niteligi ve is statiisii boyutlarinda farklilik oldugu ortaya konmustur. Burada yeni ise
baslamig 25 alt1 yas grubunun is tatmininin yiiksek oldugu ama 25-35 yas grubunda
ciddi diisiisler yasandig1 ve sonralar1 (36-45 yas ve iistii) is tatmininin yeniden yiikselise
gectigi ortaya konmustur. Bdylece memnuniyetsizligin 25-35 yaslar1 arasindaki

ogretmenlerden ileri geldigi sonucuna varilmistir.
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Kidem yil1 ile ig tatmini alt boyutlar1 arasinda is niteligi ve kisisel farkliliklar
boyutlarinda farklilik oldugu ortaya konmustur. Ogretmenlerin 0-5 yili ile 20 yildan

fazla olan kidemlerde is tatmininin yiiksek oldugu ortaya konmustur.

Ogretmenlerin unvanlariyla is tatmini alt boyutlar1 arasinda is niteligi ve is
statiisii alt boyutlarinda fark bulundugu test sonucu ortaya konarken bu farkin uzman

O0gretmenlerle miidiir yardimcisi 6gretmenlerden kaynaklandigi goriilmiistiir.

Kurum tipiyle is tatmini alt boyutlar1 arasinda is niteligi ve is statiisii
boyutlarinda farklilik bulunmustur. Burada 6zel kurumlarin 6gretmenlerine daha iyi
teknik ve fiziki sartlar hazirladigi bu yilizdende bu iki boyutta is tatmininin yiiksek

ciktig1 goriilmiigtiir.

Ogretmenlerin egitim diizeyleriyle is tatmini alt boyutlari arasinda is niteligi ve
kisisel farkliliklar alt boyutlarinda farklilik oldugu gériilmiistiir. Is niteligi alt boyutunda
yiiksek okul mezunlarmin, kisisel farkliliklar boyutunda da yiiksek lisans mezunlarinin
diisiik tatmine sahip oldugu sonucu varilmistir. Bu durum Ogretmenlerin isten
beklentileri ve isin onlara sundugu olanaklar arasindaki farktan kaynaklanmaktadir.

Beklentileri yeterince karsilanmayan 6gretmenlerin is tatmin seviyeleri diismiistiir.

Genel is tatmini Minnesota is tatmin Olcegine verilen cevaplarin agirlikli
puanlarinin toplanmasi sonucu hesaplanir. Bu hesaplamalar sonucunda alt maddelere
verilen cevaplar bazinda 0zel kurumlarda calisan ilkdgretim Ogretmenlerinin is
tatminleri daha yiiksektir. Otorite — yetki kullanimi, bagimsizlik ve sorumluluk
maddeleri diginda tiim maddelerin skorlarinda 6zel kurum Ogretmenleri istiinliik
saglamistir. Bagimsiz is yapabilme bakimindan kamu Ogretmenlerinin daha o6zgiir

calistig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Toplam is tatminine bakildiginda kamu 6gretmenlerinin ortalamasinin 70.0101,
0zel kurum Ogretmenlerinin ise 73.0167 ortalamaya sahip olmasina ragmen P > 0.05

oldugu i¢in istatistiksel fark bulunamamastir.
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Ayrica unvanlara gore bakildiginda, miidiir yardimcilarinin is tatmini 76.7500
puanla en yiiksek, uzman O&gretmenlerin ise 67.7381 puanla en diisiik oldugu

hesaplanmuistir. Test sonucu P > 0.05 hesaplandigi i¢in istatistiksel fark bulunamamuistir.

Cinsiyete gore toplam is tatmini hesaplandiginda kadinlarin 73.0167,
erkeklerin 70.0101 ortalama yaptig1 goriilmektedir. Test sonucu P > 0.05 hesaplandigi

i¢in istatistiksel fark bulunamamaistir.

Yas ile toplam is tatmini arasinda bir iligki oldugu, bu iliskinin 25 yas
(74.6986) altinda ve 45-50 (77.3000) yas arasinda yiiksek is tatmini, 25-35 yas
(68.0353) arasinda ise diisiik is tatmini getirdigi sonucuna varilmistir. Test sonucu P <
0.05 hesaplandigr i¢in istatistiksel fark bulunmustur. Tukey HSD testi farkliligin 25 —

35 yaslar1 arasindaki 6gretmenlerden kaynaklandigini gostermistir.

Medeni durumlarina gére dgretmenlerin toplam is tatminlerine bakildiginda
evli (71.6329) ve bosanmis (73.6000) bireylerin bekarlara (68.2125) gore daha yiiksek
1 tatminine sahip oldugu goriilmistiir. Test sonucu P < 0.05 hesaplandigi i¢in
istatistiksel fark bulunmustur. Tukey HSD testi farkliligin bekar oOgretmenlerden

kaynaklandigini géstermistir.

Kidemlere gore incelendiginde ise en yiiksek tatmin 74.5714 ortalama ile 20 yil
ve Ustli kideme sahip 0gretmenlerde, en diisiik is tatmini ise 68.4194 ortalama ile 11-20
yil aras1 kideme sahip Ogretmenlerde oldugu olgiilmiistiir. Test sonucu P < 0.05
hesaplandig: i¢in istatistiksel fark bulunmustur. Tukey HSD testi farkliligin 20 yilin

tizerinde kideme sahip 6gretmenlerden kaynaklandigini géstermistir.

Yoneticilerin sahip olduklar1 kidemle toplam is tatmini arasindaki iliski ise
sOyledir; 76.5000 ortalama ile en yliksek tatmine sahip yonetici grubu 6-10 yillik

O0gretmenlerin olusturdugu gruptur, 71.0000 ortalama ile en diisiik tatmine sahip
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yonetici grubu ise 11-20 yillik yonetici grubudur. Burada yoneticilerin en diisiik
durumda bile 70 puanin iistiinde tatmin ortalamasina sahip olduklar1 goriilmektedir. Test

sonucu P > 0.05 hesaplandigi icin istatistiksel fark bulunamamastir.

Calismanin verdigi istatistiki sonucglara bagli olarak, kamu kurumlarinda
isletme politikalar1 ve uygulamalarinda bilimsel yonetim siireglerine yer verilmesi
gerektigi, egitimde kose taslar1 olan 6gretmenlerin iicretlerinin iyilestirilmesi gerektigi,

odiil ve terfilerin nesnel kriterlere gére yapilmasi gerektigi onerilmektedir.

Sonug olarak egitimin ciddi bir is oldugu g6z onilinde bulundurularak, devletin
ve Ozel kurumlarin 6gretmenlerin is tatminini artirmak i¢in gerekli dnlemleri almalari
zorunlu goriilmektedir. Is tatmininin yiikseltilmesi iicretlerin iyilestirilmesi, terfi
imkanlarinin rasyonel Kriterlere bagli sekilde yapilmasi is motivasyonu ve dolayisi ile
memnuniyeti artirabilecektir. Boylece is tatmini yiiksek 6gretmenler smif i¢i ve disi
egitim-ogretim etkinliklerinde daha istekli ve basarili olabileceklerdir. Dolayisiyla genel
egitim kalitesi de artacaktir. Ulkemizin bugiinii ve geleceginin refah ve kiiltiir diizeyinin

yiikselmesi de bu sekilde saglanabilecektir.
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EK:1
iS TATMINi ANKET FORMU
DEGERLI EGIiTiM CALISANI;

“Istanbul Ilinde Kamu ve Ozel Ilkégretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Is Tatmin
Diizeylerinin Karstlastiriimas:” isimli bir yiiksek lisans ¢aligmasi yapmaktayiz. Calismamiza katkida
bulunmamiz amaciyla degerli yardimlarmiza ihtiyacimiz bulunmaktadir ve bu amag¢ dogrultusunda
asagidaki anket formu hazirlanmistir. Gosterdiginiz ilgiden dolay: simdiden tesekkiir ediyoruz. Bu anket
formu bilimsel arastrmalar diginda asla kullamilmayacaknr ve isimleriniz (yazmak isterseniz) gizli
tutulacaktir.

I KiSISEL BiLGIiLER:
1. Admiz ve Soyadimniz:
2. Unvaniniz. (Birden fazla segenegi isaretleyebilirsiniz)

a-) Aday Ogretmen [
b-) Ogretmen [

¢-) Uzman Ogretmen [
d-) Bas Ogretmen [
e-) Okul Midiirii [

f-) Miidiir Yardimcisi [

3. Cinsiyetiniz. A-)Erkek 0 B-)Kadm [J
4. Calistigimiz kurum A-) Kamuya ait [ B-)Ozel [
5. Yasinz

[J a-) 25 ve daha az [ b-)26-35 [J c-) 36-45 [J d-) 46-50 [J e-) 50 ve iistii

6. Egitim Diizeyiniz.

[ a-) Lise [ b-) Yiiksek Okul (iki y1llik) [ c-) Fakiilte ( dort ya da bes yillik) |
d-) Yiiksek Lisans [1 e-) Doktora
Of)Diger....ocovviiiiiiiiian, (agiklayiniz.)
7. [a-)Evli [ b-)Bekar [] c-)Bosanmis
8. Cok iyi derecede bildiginiz yabanci dillerin sayisi. [] a-) Hig
1 b-)Bir T c-)iki 01 d-)ikiden fazla
9. Kidem yiliniz. T a)0-5
1 b-)6-10 1 ¢-)11-20 (1 d-)20’den fazla
10. Yonetici iseniz kag yildir yoneticilik yapiyorsunuz? T a-)0-5
1 b-)6-10 0 ¢c-)11-20 (01 d-)20°den fazla
11. Yaklagik y1llik @Eliriniz. .......ououiniiiei i YTL.

12. Bu galigmanin neticesinden haberdar olmak istiyorsaniz agik adres ya da elektronik posta
adresinizi yaziniz.
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EK:2 MINNESOTA iS TATMIN OLCEGI

Asagidaki anket formunda isinizin ¢esitli yonleriyle ilgili sorular bulunmaktadir. Her ciimleyi
dikkatle okuyarak isinizin o ciimlede belirtilen yoniinden ne derecede memnun oldugunuzu ilgili yere (X)
isareti koyarak belirtiniz.

Sorular1 yanitlarken “igimin bu yéniinden ne derece memnunum?” diye kendinize sorarsaniz
yanitlamaniz daha kolay olacaktir.

HMD - Isimin bu yoniinden Hi¢c Memnun Degilim

MD - isimin bu yéniinden Memnun Degilim

K - Isimin bu ydniinden memnun olup olmadigim konusunda Kararsizim
M - Isimin bu yéniinden Memnunum

CM - Isimin bu yéniinden Cok Memnunum

iSIMDEN: HMD MD K M M
1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
2. Tek basima ¢alisma olanagim olmasi bakimindan ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
3. Arasira degisik seyler yapabilme sansim olmasi

bakimindan ( ) ( ) () )C)
4. Toplumda “saygin bir kisi” olmami bana vermesi

bakimindan ( ) ( ) () )C)
5.  Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan ( ) ) ( ) ( YO )
6. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan ( ) ) ( ) ( YO )
7. Vicdanima aykiri olmayan geyler yapabilme sansim

olmasi agisindan ( ) ( ) ( ) ( o )
8. Bana sabit bir i saglamas1 bakimindan ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
9. Bagkalari i¢in iyi bir seyler yapabilme olanagina sahip

olmam agisindan ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
10. Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina olmam

bakimindan ( ) ( ) () )C)
11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme

sansimin olmas1 bakimmdan ( ) ( ) (0 )( ) ( )
12. Isle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi

bakimindan ( ) ( ) (0 )( ) )
13. Yaptigim is kargihiginda aldigim {icret bakimindan ( ) ( ) (0 )( o o)
14. Isicinde terfi olanagimin olmasi agisindan ( ) ( ) () ( yoo)
15. Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi

bakimindan ( ) ( ) () o)
16. Isimi yaparken kendi yontemlerimi uygulama sansini

bana sunmas1 bakimimdan ( ) ( ) (0 )( Yo o)
17. Calisma sartlar1 bakimmdan ( ) ( ) (0 )( Yo o)
18. Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlasmalar1 agisindan ( ) | ) (0 )( Yo )
19. Yaptigim iyi bir is kargisinda takdir edilmem agisindan ( ) ( ) (0 )( Yoo)
20. Yaptigim is karsihiginda duydugum bagart hissinden ~ ( ) | ) (0 )( YO )
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swe

EK:3 Uygulama icin Istanbul Valiliginden Alinan izin Belgesi

T.C.
~ ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Mudirligi
Sayi :  B.08.4MEM.4.34.00.18.580/ ).{ b OF Agustos 2007
Konu: Anket(M.Aml CITAK)
VALILIK MAKAMINA

Iigi : a-)Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirligi’ niin 18/06/2007 tarih ve
B.30.2.TRK.0.E1.00.00/270-618 say1l yazisi.
b-)2007 y1l1 )Milli Egitim Bakanligina bagh okul ve kurumlarda yapilacak arastirma ve
arastirma destegine yonelik izin ve uygulama yonergesi.

Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans
ogrenclsl Mustafa Anil CITAK, “istanbul ilinde Resmi ve Ozel ilkﬁgrehm Okullarinda Calisan
Ogretmenlerin Is Tatmin Diizeylerinin Kargilagtinlmasy” konusunda gretmenlere yonelik anket
¢aligmasi yapmak istedigi ilgi(a) yaz ile bildirilmektedir.

Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans
ogrencisi Mustafa Aml CITAK, yukanida belirtilen konudaki anket caligmasini, bilimsel amag
disinda-‘kullanilmamasi kosuluyla, Okul idarelerinin denetim, gozetim ve sorumlulugunda,
idarenin uygun gérdiigii zamanda, ILGI(b) yonerge esaslan dahilinde uygulanmasi, sonugtan
Miidiirligiimiize rapor halinde bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirligiimiizce uygun goriilmektedir.

Makaminizca da uygun goriildigii takdirde Olurlariniza arz ederim.

5

|
—~
Sadettin/PIRCIOGL)
Milli Egitim Miidiir V.

EKLER :
Ek-1. ILGI (a)yaz1 ve ekleri &

OLUR
o }-./08/2007

Hikmet DINC

. §
OT :Verilecek cevapta tarih, kayit numarasi, dosya numarasi yazilmasi rica olunur.

%r% :Istanbul Milli Egitim Madarlaga A.Blok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 526
4440632
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