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ONSOZ

Insanlar yasamlarinin biiyilk bir boliimiinii calisarak gecirirler. Eger insan
calistigi ortamda mutlu degilse siirekli sorunlarla bogusmak zorunda kalir. Bu arastirma
en genis anlatimi ile calisanlarin memnuniyetlerini etkileyen faktorler {izerine

kurulmustur.

Calisilan kurum tarafindan, calisanlarin memnuniyetini etkileyen faktorler ortaya
konulup gerekli tedbirler alimiyorsa calisilan ortamin mutluluk veren bir mekan olmasi
beklenir. Calisan1 etkileyen bireysel ve kurumsal etmenler vardir. Calisma veriminin
arttirilmas1 amaci ile kalite felsefesi ile siireci etkileyen tiim girdilerin memnuniyetinin
saglanmas1 ¢agdas yonetim anlayisinin bir pargasidir. Bu amagla giiniimiiz kurumlari
sonucu amacglarken sadece miisterilerinin degil calisanlarinin da memnuniyetini
diisiinmek zorundadirlar. Ozellikle egitim neferi olarak adlandirilan dgretmenlerin ve
diger Egitim Personelinin memnuniyetine etki eden faktorlerin arastirilmasi siirekli

ogrenci basarisin1 hedefleyen egitim sistemimiz agisindan onemli sayilmalidir.
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Tezin Adi: Kirklareli ili Milli Egitim Miidiirliigiinde Caliganlarin Memnuniyet Diizeyi
Hazirlayan: Ozan DEMIRALP

OZET

Bu arasirma Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigii personelinin ¢aligsan
memnuniyeti derecesini bulma amacindadir. Bu amacla veri toplama aract olarak
Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi Mikemmellik Modelinde kullanilan kriterlerden
yararlanilarak, arastirmaci tarafindan gelistirilen 6lgek formu resmi yazi ile Miidiirliik
personeline ulastirllmig, gerekli yorumlamalar bu dogrultuda olusturulmustur.
Arastirmanin ¢ikis noktast Milli Egitim Bakanhigi'na baghh okul ve Kurumlarda
uygulanmakta olan Toplam Kalite Yonetimi Felsefesi igerisinde ¢alisgan memnuniyetine
etki eden faktorler 1s181inda ¢alisan memnuniyet derecesinin bulunmasidir. Bir anlamda
bu arastirma Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigii’ niin 6zdegerlendirme siirecinde calisan

memnuniyetinin ayrintili olarak ortaya konulmasi olarak gortilebilir.

Calisma sirasinda personelin cinsiyetinin, gorevinin, hizmet yilinin ve gorev
yaptigr yerlesim yerinin, ¢alisan memnuniyetine etki eden faktorler ile anlamli bir fark

ortaya koyup koymadigina bakilmustir.

Anahtar Sozciikler: Toplam Kalite Yonetimi, Mikemmellik Modeli, Calisan

Memnuniyeti.
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The Name of Thesis :The Gladness Rate Of The Workers Who Works For The

Manegement Of National Education in Kirklareli

Author :Ozan DEMIRALP

ABSTRACT

This reach aims to find the degree of gladness of the National Education Directors of
Kirklareli’s staff. Fort his aim,EFQM ,WHICH IS USED Perfection Model as a data
collecting instrsment,is used. Measurement form which developed by the researcher, is
given to The Directorship with a legal letter and necessary comments are constituted by
this way.

The fonsdation point of this resarch is based on finding effects on the gladness of
the staff who woks with the Philosophy of Total Quality Management in schools and
instititstions under The Ministry of National Education. In addittion to this; this resarch
can be seen as a detailed investigation,according to the self-esalsation process of The
National Education Directors of Kirklareli.

In this research; the effects of this gladness; the gender,the duty,the year of service

and the location of work,of workers are examined.

Key Words:Total Quality Manegement,The Perfection Model,The Gladness of The
Workers.
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1.BOLUM

GIRIS
Bu boliimde arastirmanin problemine, ©nemine, sayiltilarina simirliliklarina,
arastirma ile ilgili tamimlara ve arastirma ile ilgili goriinen diger caligmalara yer

verilmistir.

Problem:

Cogu insanin caligma yasaminda yer almaktan kacindigini, calismay1 zor bir sey
gibi algiladigimi gérmekteyiz. Cogu insan emekli olacagi zamam dort gozle beklemekte.
Yasamimizin bu kadar biiyiik bir boliimiinii kapsayan isi ve yapildigr ortamlar1 herkes
tarafindan arzulanir bir hale getirmek neden miimkiin olmasin (Telman ve
Unsal,2004:10).

Insanlarin galistiklar1 ortam, yasamlarmin bir cogunu gegirdikleri mekan ve birlikte
calistiklar1 insanlardan olusan bir olgudur. Personelin memnuniyet derecesinin bilinmesi
hem personel agisindan bireysel anlamda hem de orgiit verimi agisindan kurumsal
anlamda Onemlidir. Egitimde verimin saglanabilmesi i¢in personelin moralli olmasi
onemlidir. Morali yiikseltmek i¢in alinmasi gereken Onlemlerin basinda, yoneticilerin
calisanlar icin iyi bir 6rnek olmalari, bilingli bir sekilde ¢alisanlarda hizmet duygusunu
uyandirmalar1 gelmektedir (Tutum,1979:184).

Kurulus icinde bireyin moralinin, yaptigt is ve is arkadaslariyla olan iliskisi,
kisiligine deger verilmesi, statiisii ve yoneticisinin davranislari ile yakindan ilgili oldugu
belirtilmektedir (Bingol,1984:29).

Bununla birlikte bireyi siirekli mutlu kilan bir doyum noktasi da yoktur.Bir
gereksinimin bittigi yerde baska bir gereksinim baslar ve motivasyon her defasinda ayni

yolu izler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 88).

Insanlar1 motive eden gereksinimlerin neler oldugu ne kadar iyi anlasilirsa, insanlar o

derece etkin sekilde motive edilebilirler. Motivasyonunun esas1 gereksinimlerin

karsilanmasidir(Hanks, 1999: 139).



Motivasyon konusu genel olarak bireylerin beklenti ve gereksinimlerini, amaglarini,
davraniglarin1  kapsamaktadir. Motivasyon soOzciigiiniin karsiligi olarak dilimizde
giidiilenme, isteklendirme, tesvik etme gibi kavramlar kullanilmaktadir. Motivasyon,
bireylerdeki i¢sel enerjinin belirli hedeflere yonlendirilmesi icin hareketlendirilmesi,
aktive edilmesidir(Diiren, 2000:104).

Akat’a (1984:175) gore motivasyon ise; “ferdi veya fertleri belirli bir yone dogru

devaml sekilde harekete gecirmek i¢in gosterilen ¢abalarin toplamidir™.

Okul yoneticileri okulun gelecegine yonelik bir vizyona sahip olmali ve siirekli
olarak bu vizyona ulasmaya yonelik ¢aba harcamalar1 gerekir. Okul miidiirlerinin
rehberliginde okul personeli tarafindan ortaklasa gelistirilmis yazili bir vizyon ifadesi
olmas1 gerekir. Boylece okulun nereye gittigi hakkinda okul capinda bir uzlasma
saglanmis olur ve okul miidiirleri hedefe ulagsmaya yardim etmeye calisir (Aytag, 2000:
91).

Is doyumu kavram orgiit calisanlarinin islerine kars1 gosterdikleri igsel bir tepkiyle
ilgilidir. Is doyumu c¢esitli sekillerde ifade edilmektedir. Cetinkanat’in Locke’den
aktarimina(Cetinkanat, 2000:1) gore is doyumu; “bir bireyin isini ya da is ile ilgili
yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonug¢lanan bir durum olarak
takdir etmesidir.”

Is doyumu is durumuna duygusal bir tepkidir. Bu nedenle goriilmez, ancak anlagilir.
Is doyumu genellikle ciktilarin beklentileri ne kadar karsiladigi ve yansittiina gore
belirlenir. Egitim orgiitlerinde verim makine ile degil insanla gerceklestirilmektedir. Bu
verimin yaratilmasinda insanlarin duygusu, coskusu, heyecam1 biiyikk ©Onem
tagimaktadir. Yorgun, kirgin, kiiskiin insanlar verimli olamazlar (Ali¢, 1996: 17).

Duyarsiz ve cogunlukla da yetersiz olarak nitelendirilen yOneticilerin,
ogretmenlerin de bireysel gereksinimlerinin olabilecegini anlamakta giicliik cektikleri
bilinmektedir (Aydin, 1986: 94).

Insanlar yaptiklar1 faaliyetlerle ilgili takdir edilmekten ve begenilmekten
hoslanirlar. Her normal insan da bunu ister. Insanlarin kendilerine duyduklar1 giiven ve

sayginin gelismesi buna baghdir. Bu etkiler gelecek i¢in gii¢lii motivasyon faktorleridir

(Bentley, 1999: 179).



Ogretmen ve yonetici arasindaki karsilikli giivene dayali olarak kurulacak bir
iletisim, okul yoneticisinin daha kolay Ogretmenlik roliinii oynamasina yardimer olur
(Celik,1999: 123).

1950 ve 19601 yillarda giincellik kazanan "Insan Iliskileri Hareketi" sonucunda
calisan memnuniyeti konusu akademisyenlerin ve is diinyasindan yoneticilerin ilgisini
cekmeye baslamis ve yillar gectikce artan oranlarda incelenen bir arastirma konusu
olmustur. ilk kez 1959 yilinda Herzberg, Mausner ve Snyderman tarafindan yapilan
calisma sonucunda calisan memnuniyeti degiskeninin calisanlara verilen sorumluluk
hissi ile dogrudan orantili oldugu bulunmustur. Luthans'a gore calisan memnuniyetini
belirleyen bes degisken bulunmaktadir; isin kendisi, iicretlendirme, terfi olanaklari,
yonetim sekli ve diger ¢alisanlar. Yapilan arastirmalar sonucunda isten yeterince tatmin
saglayamamanin sonuclarinin ise gelmeme ve personel devir oram ile yakindan iliskili
oldugu saptanmistir. (Ucar,1999)

Her diizeydeki ¢alisanin caligma hayatinin sonunda isine ve is ¢evresine iligskin bir
dizi deneyimi olusur. Calisma hayati boyunca gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri,
seving ve iiziintiileri olacaktir. Iste tiim bu tiir bilgi ve duygu birikimlerinin sonucu
islerine veya isletmelerine karsi tutumlar1 olusacaktir. Calisan memnuniyeti bu tutumun
genel yapisidir. En basit sekliyle ¢calisan memnuniyetini, calisanin isine karst gosterdigi
genel tutumudur seklinde tanimlamak miimkiindiir. Kisinin isine karst tutumu olumlu
veya olumsuz olacagina gore, calisan memnuniyetini “kisinin is deneyimlerinin
sonucunda ortaya c¢ikan olumlu ruh halidir.” seklinde tanimlamak, ¢alisanin isine karsi
olumsuz tutumuna ise is tatminsizligi demek dogru olacaktir.

Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaclart karsilamak ,is ve is ortaminin Kkisisel
degerlerine uygun olmasini beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaclar1 ve sahip
oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise ortaya calisan memnuniyeti ¢ikacaktir.
Kisacast calisan memnuniyeti, isin cesitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin
toplamidir. Calisan memnuniyeti veya memnuniyetsizligine yol acan is boyutlarindan
baslicalar1; iicret, yiikselme olanagi, yonetim tarzi, isin kisiye genel uyumu ve is
arkadaslar ile olan iliskidir. Belirli bir isi yapan Kkisi, isinin sayilan 6zelliklerinin bir
kismindan memnun olurken, bir kismindan hoslanmayabilir. Sonugta kisinin genel
tutumu olumlu ise calisan memnuniyeti ortaya cikacak, aksi halde tatminsizlikten

bahsedilecektir.



Calisan bir isi yapmaya aday oldugunda o iste basarili oldugunda, iicret dahil
bir dizi beklentilerini karsilamak ister. Siiphesiz her kisinin isten beklentileri de kendine
gore onemli olanlar daha az 6nemli olanlar seklinde iki grup altinda toplanabilir. Bu
acidan bakildiginda calisan memnuniyeti, kisinin 6nemli buldugu ihtiyag¢larini isinin ne
Olciide karsiladig: ile ilgilidir ve iic boyutu vardir. Calisan memnuniyeti ise karsi
duygusal bir tepkidir. Bu nedenle calisan memnuniyeti agikca gozlenemez. Diger
yandan is temini elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladig: ile ilgilidir.
So6zii edilen ihtiyaclart sadece maddi ihtiyaclar olarak gormek veya is yiikiine uygun
ticret olarak gormek kesinlikle dogru olmayacaktir. Calisan memnuniyetini saglayan
ihtiyaclar arasida iicret vardir, ancak hemen arkasindan esit iicret de vardir. Tatmini
saglayan diger sartlar1 sabit kabul ettigimizde, yaptig1 isin karsilig1 bekledigi iicreti alan
kisi ¢alisan memnuniyeti duyar. Eger aym kisi, yaptig1 isin karsiligr olarak gordiigii
ticreti aldigr halde bazi is arkadaslarinin yeteri kadar calismadigr halde yiiksek iicret
aldigini bilirse ortaya is tatminsizligi ¢cikacaktir. Bu 6rnekten de goriildiigii gibi, bireysel
tatmin sadece kisisel beklentilerle belirlenmeyip, c¢evresel iligkilerle de

desteklenmektedir.

Giiniimiizde her alanda oldugu gibi egitim alaninda da kullanilan teknolojiler ile
yontem ve tekniklerde degisimler yasanmaktadir. Bireylerin gelismeleri icin egitimi
temel olarak algilayan toplumlar, belirledikleri hedeflere ulasabilmek i¢in egitim

sistemlerini yenilesme dogrultusunda planli ve programli ¢aligmalar yapmaktadirlar.

Sorun Ciimlesi: Egitimde degisim hedeflenirken uygulamaya girecek ¢agdas yontem
ve tekniklerle birlikte degisimin ne anlam tasidigi ve bireylere getirecegi
yiikiimliiliiklerin de ortaya konmasi son derece onem tagimaktadir. Bu amagla calisan
memnuniyeti ve egitim sisteminin gelisen teknolojiye ayak uydurmasi ile birlikte felsefe
olarak da bireylerde degisim hedeflenmektedir. Bu baglamda Kirklareli Milli Egitim

Miidiirliigii Personelinin ¢alisan memnuniyeti derecesi nedir?



Alt Sorunlar:

I.Milli Egitim Midiirliigii'nde gorev yapan personelin calisan memnuniyetini
olusturan faktorlere iliskin goriislerinde personelin cinsiyetine gére anlamli bir fark var
midir?

2.Milli Egitim Midiirligi’nde gorev yapan personelin calisan memnuniyetini
olusturan faktorlere iligkin goriislerinde personelin gorev tiiriine gore anlaml bir fark
var midir?

3.Milli Egitim Miidiirliigii'nde gorev yapan personelin calisan memnuniyetini
olusturan faktorlere iliskin goriislerinde personelin gorev yilina (kidemine) gére anlaml
bir fark var midir?

4Milli Egitim Miidirliigii'nde gorev yapan personelin c¢alisan memnuniyetini
olusturan faktorlere iliskin goriislerinde personelin gorev yaptigi yerlesim yerine(il

merkezi, ilge merkezi, belde veya kdy) gore anlamli bir fark var midir?

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amacit Milli Egitim Bakanligi tarafindan okul ve kurumlarda
uygulanmakta olan Toplam Kalite YOnetimi yaklasimi icerisinde calisan
memnuniyetine etki eden faktorler 1s1ginda calisan memnuniyet derecesinin
bulunmasidir. Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigiine bagh okul ve kurumlarda bulunan

personelin ¢calisan memnuniyeti derecesi bulunmaya caligilacaktir.

Arastirmanin Onemi

Ulkemizin rekabet giiciiniin yiikseltilmesindeki ilk ve vazgecilmez adim gelecek
nesillerin daha iyi yetistirilmelerini saglamaktir. Bu gerek, egitim kurumlarimizin
yonetim kalitelerini ve kaliteli insanin yetistirilmesine daha fazla odaklanilmasini
zorunlu kilmaktadir. Toplam Kalite YoOnergesini Eyliil 1999’yayinlayarak Toplam
Kalite YoOnetimi yaklagiminm ilke olarak benimsedigini ortaya koyan Milli Egitim
Bakanligi; bu yaklasimini yasama gecirmede 6zdegerlendirme araci olarak Avrupa
Kalite Yonetimi Vakfi Miikemmellik Modeli’ni kullanma karar1 almistir. O tarihten
itibaren MEB 0ncelikle bu araci kendi iist birimlerinde kullanmaya baslamis ve daha

sonra bolgelere ve okullara yayilim alt yap1 hazirliklarini tamamlayarak uygulamay:



okullar diizeyinde de baslatmistir. Bu arastirma Mikemmellik Modelinin 1s18inda
Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigiine bagli okul ve kurumlarda ¢alisgan memnuniyetini
olusturan ve etkileyen faktorleri ortaya koyacagi, var olan durumda Kirklareli Milli
Egitim Miidiirliigiine bagh okul ve kurumlarda gorevli personelin ¢alisma memnuniyeti
derecesinin ortaya koyacagi ve Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigiine bagli okul ve
kurumlarda gorevli personelin calisan memnuniyeti derecesinin Orgiitsel verimlilige

etkisini ortaya koyacagr umulmaktadir.

Sayiltilar

Bu arastirmani dayandig sayiltilar sunlardir.

1. Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigiine baglhh okul ve kurumlarda calisan
memnuniyetini olusturan ve etkileyen faktorler, Calisma Sartlari, Isin Niteligi, Kisisel
Gelisim, Liderlik, Iletisim, Kisisel ve Sosyal Haklar, Imaj, Performans Degerlendirme
ve Toplumu Etkileme Giiciidiir.

2. Personelin ankete verecekleri yanitlar1 dogru ve samimi olarak isaretledikleri

umulmaktadir.

3. Arastirmanin orneklemi evreni temsil etmektedir.

Simirhliklar
Bu arastirma Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigiine bagh okul ve kurumlarda
gorev yapan yonetici, miifettis 6gretmen, memur ve hizmetli kadrosu ile sinirlidir.
Ayrica bu arastirma; problemin ortaya konmasinda ve anket sorularinin
hazirlanmasinda alan yazin taramasi ve ilgililerin goriislerinin toplanmasinda veri

toplama araci olarak kullanilan anket ile sinirlidir.



Arastirma ile flgili Tamimlar

Toplam Kalite Yonetimi: Bir kurulustaki herkesin katilimi ile siireclerin ve bu
siireclerden olusan iiriin ve hizmetlerin siirekli iyilestirilmesine; bu iiriin ve hizmetlerin
sunuldugu i¢c ve dis miisterilerin gereksinim ve beklentilerinin karsilanmasi ve
asilanmasina yonelik bir yonetim bi¢cimidir (Soylu, 1998:196).

Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi Mikemmellik Modeli: Avrupa Kalite Yonetimi
Vakfi’nin ortaya koydugu ve kurumlarin miikemmellik diizeylerini belirlemek iizere
kullanilan modeldir.

Milli Egitim Midiirligi: Tirk Milli Egitiminin genel amaclarimi tasra teskilatinda
yaymakla gorevli birimdir.

Ozdegerlendirme: Kurumun Toplam Kalite Yonetimi Felsefesinin neresinde oldugunu
tespit etmek amaci ile kurum tarafindan veya bagkalart tarafindan kurulan
degerlendirme sistemidir.

Milli Egitim Miidiirliigii Personeli: Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigii’ne baglh olarak

calisan yonetici, miifettis, 6gretmen, memur, hizmetli personeldir.



2.BOLUM
ILGILi ALANYAZIN

Bu boliimde arastirma ile ilgili belirlenen yap1 ¢ercevesinde ilgili alan yazin
caligmasina yer verilmistir. Bu baglamda; Toplam Kalite Yonetimi Felsefesi {izerinde
durularak Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi Miikemmellik Modeli ile ilgili bilgi verilmis

ve ¢alisan memnuniyetine etki eden faktorler konusuna deginilmistir.

1.Toplam Kalite Yonetimi Felsefesi Ve Temel ilkeleri

Bilim ve teknolojide meydana gelen gelismeler, insanlarin, kurumlarin iiriin ve
hizmet kalitesinden beklentilerini daha iist diizeye ¢cekmistir. Degisen diinya ile birlikte
yonetim anlayist kalite muayeneden kalite giivencesine dogru yol almaktadir. Kalite
giivencesine sahip iiriin ve hizmet ortaya koyabilmek icin yeni anlayislar kabul etmek
gerekir. Toplam kalite yOonetimi, gelisen orgiitleri temsil eden prensipler biitiinii ve
felsefesidir. Orgiit icindeki tiim siirecleri gelistiren kantitatif metotlar ve insan
kaynaklar1 uygulamasidir. Su andaki ve gelecekteki miisteri beklentilerinden fazlasini
sunmaktir. Toplam Kalite Yonetimi ¢ikarimsal yonetim teknikleri, var olan gelistirme

cabalar1 ve teknik araclar ile yiiriitiilen bir disiplindir( Bensfield, 1999:1).

Yonetim konusunda 6zellikle 1990’11 yillarda diger yonetim yaklagimlarina gore
daha bir popiilerlik kazanan Stratejik Yonetim ve Toplam Kalite Yonetimi yaklasimlari
kurumlar i¢in daha da 6nem kazanmis ve ilgilenilir bir hal almistir. Bu boliimde Toplam

Kalite Yonetimi Felsefesi ve Temel Ilkeleri iizerinde durulacaktir.

1.a.Toplam Kalite Yonetimi

1990’1 yillardan itibaren diinya iilkeleri olaylara ortak bakis agisini gelistirmis,
ortak pazar anlayis1 gelismis ve bununla birlikte diinya icerisinde bir rekabet ortami
gelismistir. Sinirlarin ortadan kalktigi globallesen diinyada, rekabette basarili olarak
pazar paymi arttirmak amaci ile kuruluslarin yonetim anlayislarimi gelistirdigini
goriiyoruz. Yasanan degisiklikler ve rekabet yeni bir pazarlama ve yonetim anlayisini

dogurmustur.



Bu donemdeki pazarlama anlayist tamami ile miisteri odakhidir, biitiinlesmis
pazarlama cabalarin1 gerektirir ve uzun vadede kar1 gerektirir. Sosyal sorumluk kavrami
ile desteklenen modern pazarlama anlayisinin yeni yonetim anlayisi ise Toplam Kalite
Yonetimidir.(Irmis, 1999:56-57)

Kalite, verimliligi de icerecek bi¢cimde, kaynaklarin verimli kullanimini saglayan,
mal ve hizmetlere kullanim uygunlugu kazandiran, kullanici ihtiyaglarina uygun mal ve
hizmet sunumunu amaglayan bir performans boyutu seklinde tanimlanmaktadir
Kalitenin tanimlanmasindaki bir giicliik ise, kalitenin uygunluk, giivenilirlik, hizmet
goriirlik gibi cesitli boyutlardan olusan bir kavram olmasindan kaynaklanmaktadir

(Akal, 1998: 28) .

Hizla degisen ve sert bir rekabet icerisinde olan diinya pazarinda Stratejik YOnetim,
Toplam kalite YoOnetimi gibi yonetim anlayislart benimsenmektedir. Ciinkii Toplam
Kalite Yonetimi ¢cagdas bir yonetim yaklagimidir.

Toplam Kalite YOnetimi, is ve endiistri diinyasinca lanse edilen bir kavram olup
standart ve teknikleri olusturmay1 hedefler. Boylece de orgiitlerde iiriin yada hizmet
kalitesi, geleneksel olarak yapildig1 gibi son bir denetim yerine, siirekli bir gelisim ve
denetimle gelistirilebilir. Toplam Kalite Y0onetimi, 6rgiit calismalarin tiimiiniin tecriibe,
uzmanlik ve adanmishgma dayali olup miisteriye hizmet sunma siireclerinin

gelistirilmesini esas alir.

Goreceli olarak kalite, iiriin yada hizmetin bir 6zelligi olmayip;ancak onlarla ilgili
bir seydir. “Kaliteli bir araba” dendiginde kalite, bir 6zellige gore olan bir dl¢meyi
gosterir. Bu haliyle de kalite, bir iiriiniin, standarda uygun olup olmadiginin karar
verildigi bir aractir.(Sallis, 1996)

Toplam Kalite Yonetimi siirekli gelisme, miisteri doyumu, ilk defada ve her zaman
dogruyu yapma temeline dayanir. Maliyetler diisiiriiliirken {iretimin kalitesinin
arttirilmas1 ve miisterilerin memnuniyet seviyelerinin yiikseltilmesi hedeflenmektedir.
Bu anlayisa gore; iiretim kalitesi,iiriin tiretilirken saglanir. Uretilen iiriiniin eksiklerini
bularak kaliteyi arttiramayiz. Onemli olan iiretim asamasinda hata yapmamak ve
yapilan hatalar1 aninda gidermektir(Ozdemir,1996:33).

Toplam Kalite Yonetimi anlayisint benimseyen kuruluslar iirettikleri mal ve
hizmetlerde Kkaliteyi yiikselttikleri gibi verimliligi arttirmakta ve maliyeti de

diisiirmektedirler. Bu durum tabii olarak kurulusa rekabet iistiinliigii saglamaktadir.



Toplam Kalite Yonetiminin kaliteyi yiikseltirken maliyeti diisiirmesinin sebebi;
kurulusun, iiretim faaliyetlerini her asamasinda hatalarin 6nlenmesine iliskin bir sistem
olusturmasidir. Uretimde hatalar azalirsa kayiplar azalir dolayisi ile maliyet diiser.
Biitiin bunlarin sonucu maliyetler diiser ve miisterilerin beklentileri tam olarak
karsilanir. Toplam kalite yonetimi yaklasimi, 6zellikle isletmelerde uygulanmis, iiriin
kalitesinden yola cikarak bu amaci gerceklestirmek, boylelikle de 6ziinde kazanci
arttirmak icin Orgiit yonetimine iligskin siireclerin de kaliteli hale getirilmesini
amaclayan ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in de calisanlarin 6zellikle iiretim siireglerinin
tyilestirilmesine, gelistirilmesine katilimini saglamaya yonelik bir

yaklasimdir(Ozsen,1998:285)

1.b.Toplam Kalite Yonetimi’nin Tarihi Gelisimi

Kalite kavraminin ilk kez ne zaman bilingli ve koordineli bir sekilde uygulamaya
baslandig1 kesin olarak bilinmemektedir. Bununla birlikte, arkeolojik arastirmalar ve
eski yapilarin kalintilar1 gostermektedir ki Misir piramitlerinin yapilisina kadar, kalite
kontroliine ait bilin¢li cabalar ortaya cikmustir. Piramitlerin miikemmelligi, klasik
Yunan eserlerinin kusursuzlugu ve Roma yapilarinin dayamikliligi, kalitenin kontrol
edilmesi i¢in bilingli bir caba harcandigini dogrulamaktadir. Orta ¢agda ve 1800'lere
kadar, hizmet ve mallarin iiretimi esas olarak ayr1 ayr1 bireylerle veya en fazla birkac
kisilik gruplarla sinirliydi. Bireysel isci veya is¢iler mamul kalitesini kontrol etmislerdi.

Birey hem iiretici hem de kontrol edendir (Tolga, 1996)

Toplam Kalite Yonetimini, kalite gelistirme, stratejik kalite yonetimi yada siirekli
kalite gelistirme her ne sekilde kavramlastirilirsa kavramlastirilsin  temelde
Deming(1988), Juran(1989), ve Crosby(1984)’nin goriislerine dayanir. Bu goriisler
ortak olarak, tiim orgiit calisanlari ile miisterilerin girdi, problem ¢6zme ve karar almaya
katilimlarin1 6ngoren katilmali yonetim anlayisini 6ngoriir. Bu goriis yada kuramlari

kisaca agagida gibi agiklamak miimkiindiir (Sisman ve Turan, 2001:26-32).

Toplam Kalite Yonetimi Once endiistride “Kalite Muayene” ile bagslayan tarihsel
seriiveni, ardindan “Kalite Kontrol”, daha sonra da “Kalite Giivencesi” donemi ile
devam etmistir. Biitiin bu uygulamalarin ardindan rekabet, kalite, degisim ve miisteri
beklentileri gibi dis faktorler Yonetim Bilimi literatiiriinde “Toplam Kalite Yonetimi”

kavraminin yer almasina zemin hazirlamistir.
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Bilindigi itizere II. Diinya savasini izleyen yillarda Toplam Kalite YOnetimi
anlayisiin sistemlesmesinde ve uygulanmasinda Amerikali Kalite Uzman1 DEMING,
JURAN ve Japon ISHIKAWA’nin rolleri biiyiik olmustur. 1950’de Japon Bilim
Adamlar1 ve Miihendisler birligi tarafindan Japonya’ya davet edilen Deming’in

Japonlara dgrettigi kabul edilmektedir(Ozdemir, 1999:33).

DEMING’in Toplam Kalite Yonetimi ile ilgili 14 temel kurali, JURAN’1n
“Kalite Yonetimin Sorumlulugudur” ilkesi ve ISHIKAWA nin “Kalite Herkesin Isidir”
diyerek “Kalite Kontrol Cemberleri”ni olusturmasi ve CROSBY nin “Uretimde Sifir
Hata” yaklagimin1 uygulamaya koymasi, aslinda bir anlamda Toplam Kalite Yonetimi
felsefesinin temellerini olusturan fikirlerin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir. Bugiin
etkin ve verimli bir yonetim yaklagimi olarak bicimlendirilmis olan Toplam Kalite
Yonetiminde kullanilan teknikler ve unsurlar, bu kalite uzmanlarinin ortaya koyduklari

teknik ve unsurlarin toplamindan olugsmustur.

1.c.Toplam Kalite Yonetiminin Tanim ve Temel ilkeleri

Yonetim meselesi soyut bir mesele olmayip, toplumsal ve kiiltiirel bir meseledir.
Biitiin kiiltiirlerde ve biitiin toplumlarda birtakim kolektif faaliyetleri yapmak iizere bir
araya gelen insanlar, istikamet, koordinasyon ve motivasyon olusturma konusunda ortak
problemlerle yiiz yiize kalmaktadirlar. Kiiltiir, bu problemlerin nasil algilandig1 ve nasil

cOziimlendigi konusunda etkili olmaktadir(Tosun,1990:141)

Yonetim, bir grup insani belirlenmis amaclara dogru yonlendirerek 1is
yapmalarini, aralarindaki isbirligi ve koordinasyonu saglama cabalarinin biitiinii olarak
tanimlanir. Burada dikkat edilecek olursa yonetim bir karar alma siirecidir ve insan

odaklidir.

Teorik olarak yonetimin yukarida verilen tanimlar 1s1ginda bir diger tanimi ise
“Kaynaklar1 (insan, para, zaman, arag-gerec vb.) etkili ve verimli kullanarak is yaptirma
ilim ve sanat1” diyebilecegimiz yalin bir tanimi da yapilabilir. Ancak bu yalin tanim
pratikte bu kadar yalin ve her zaman kolayca uygulanabilir olmamaistir.

Hele giintimiizde 21.ylizyilin organizasyonu olma cabasinda bulunan mal ve
hizmet iiretiminde s6z sahibi olan kuruluslarin yoneticileri i¢in bu durum daha da
zorlasmistir. Kiiciilen ve dogal kaynaklar1 her gecen giin azalan diinya kosullari,

orgiitlerin her tiir ve kademede gorevli yoneticilerini insani her yoniiyle tanima, yonetim
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tekniklerini daha iyi bilme ve bunlar1 uygulama zorunlulugunu getirmistir. Yoneticileri
yonetimi biitiin yonleriyle bilmeye zorlayan unsurlarin basinda; yukarida da belirtildigi
tizere, rekabet, kalite, degisim ve miisteri beklentilerine olumlu cevap verebilme
gelmektedir. Iste bu dort dis faktor Toplam Kalite Yonetimi'nin ortaya ¢ikmasinda en
onemli unsurlar olarak belirtilebilir(Ugar,1999).

Yonetim tanmimlarinin hepsinde “belirlenmis amaclar” ibaresi bulunmaktadir.
Cagdas yonetim anlayislarinda amaclara kalite giivencesi icerisinde ulasilmasi onem
tagir. Toplam Kalite Yonetimi ise amaglarin tiimiinde kalite ve kalitenin saglanmasi
agirlikli onem tasir Toplam Kalite Yonetiminde siire¢ yonetimi ile her asamanin kontrol
altinda tutulmasi ve elde edilen iiriin veya hizmetin miisteri beklentilerini karsilama
boyutunda kalite giivencesi icerisinde olmasi esastir. Toplam Kalite Yonetimi siire¢
yonetimi ile tiim faaliyetlerde kaliteyi one alan bir yonetim anlayisidir.

Toplam Kalite Yonetimi, bir kurulusta herkesin katilimi ile siireclerin ve bu
sireclerden olusan iiriin ve hizmetlerin siirekli iyilestirilmesine: bu iiriin ve hizmetlerin
sunuldugu i¢ ve dis miisterilerin gereksinim ve beklentilerin karsilanmasi ve asilmasina
yonelik bir yonetim bicimidir(Soylu,1998:196) .

Toplam Kalite Yonetiminin amaci Olgiinler ve teknikler olusturmaktir(Elma ve
Demir,2000:163).

Uzun vadede miisterilerin tatmin olmasi, basariy1 kendi personeli ve toplum i¢in
elde etmeyi amaclayin, kalite {lizerine yogunlasmis ve tiim personelin katilimina
dayanan bir yonetim modelidir(Genel Kurmay Bagkanligi KKK, 1998:2).

Toplam Kalite Yonetimi miisteri odaklilik, liderlik, siire¢ yonetimi, tam katilim,
stirekli gelisim, kurum Kkiiltiirii,birey kalitesi gibi 6gelerden olusmaktadir. Toplam Kalite
Yonetimi bu Ogelerin yani sira yedi asamanin da gerceklestirilmesi gerekmektedir.
Bunlar(Ozalp, Koparal ve Berberoglu, 1997:324-331):

1.0diil ve 6neri sisteminin olusturulmasi

2.Istatistiksel kontrol siirecinin yayginlastirilmasi

3.Acik kap1 politikasinin olusturulmasi ve uygulanmasi

4 Siirekli gelisimin her yerde ve her zaman uygulanmasi

5.Kalite danigmanliginin benimsetilmesi

6.YOnetici ve isgoren egitiminin gerceklestirilmesi

7.Kalite cemberlerinin olusturulmasi

12



Toplam Kalite Yonetimi “miisteriyi”, “hizmet veya iriin bekleyen veya alan
herkes” olarak “tedarik¢i” leri de “hizmet veya iriin bekledigimiz veya aldigimiz

herkes” olarak tanimlar(Ensari, 1999:25).

Bilindigi gibi orgiitler de bireyler gibi sosyal varliklardir. Bunlar da dogarlar,
biiyiirler ve yaslanirlar, hatta Oliirler. Bilim ve teknolojideki siirekli gelismelere ayak
uyduramayan orgiitler, dogal olarak eskimekte, demode olmakta ve bagka bir deyisle,
teknolojinin sagladigi verim ve etkinlik diizeylerinin gerisinde kalmaktadirlar. Bu
sonug, Orgiitlerin miktar ve kalite bakimlarindan iiretimlerinin, yeni teknolojilerle boy
Olciisememesine neden olmaktadir. Sonucta, rekabet olanaklarini yitiren orgiitler, zarar
etmekte ve bazen de iflasla karsilasmaktadir. Yonetimlerin etkinliklerini korumalart;
yapilarini, teknolojinin ortaya koydugu vyeniliklere goére modernize etmeleri ile
miimkiindiir. Bu durum, tiim orgiitleri bir bakima ,"yeniden yapilanma siireci ile karsi
karsiya birakmaktadir.(Kalkandelen, 1998: 70).

Toplam Kalite YoOnetimi, oOrgiitsel yapiyr doniistiirmeye oOrgiitsel kiiltiirii
degistirerek baslamaktadir. Bu, zamanla organizasyonun davraniy modelinde bir
degisime yol acarak, organizasyonda yasam modeli olarak kalite yonetimini on plana
cikarmaktadir. Bu gecis siirecinin basarili bir sekilde uygulanmasi organizasyonun
davraniginda degisim icin entegre olmus bir modelin gelistirilmesini ve mevcut orgiitsel
kiiltiiriin yeniden diizenlenmesini talep etmektedir. Bir organizasyonun kiiltiirii, orgiitsel
yapimin 6nemli bir belirleyicisi oldugu i¢in kararlarin nasil alindigin1 ve organizasyonun
gelistirdigi stratejilerin ¢evre ve diger degiskenlerle nasil iliski i¢inde oldugunu anlamak
biiyiik bir nem tasimaktadir(Alageyik,1997:6).

Toplam Kalite Yonetimi’nin temel ilkelerini yukarida da sayildigi gibi 7 baglik

altinda toplamak miimkiindiir.
1.c.1.Miisteri Odakhlik

Kamu yonetiminde Toplam Kalite Yonetimi’nin uygulanmasi agisindan i¢ miisteri
olarak tanimlayacagimiz kamu personelinin, saglikli, temiz ve diizenli kosullarda
calismalari, yaptiklar isten tatmin olmalari, egitim ve kendini gelistirme imkanlariyla
islerinde belirleyici olmalar1 yani islerinde inisiyatif sahibi/lider olmalarin1 saglamak da,
onemle iizerinde durulmasi gereken bir bagska konudur. Ciinkii potansiyelini ortaya
koyacak imkanlar1 saglayamadiginiz, iicret, calisma kosullar1 vb. acilardan tatmin

edemedigimiz kamu personeli ile Toplam Kalite Yonetimi yaklagimimi kamu
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yonetiminde basar1 ile uygulayip miisteri beklentilerine uygun kaliteli kamu hizmeti
tiretmeniz miimkiin degildir( Dalbay, 1999:103).

Miisteri odakli olmak siirekli olarak miisteri ile birlikte yasamak ve kendisini
miisterinin yerine koymak demektir. Miisteri odakliligi miisteri gereksinmelerinin
anlasilmas1 ve bu gereksinmeleri karsilayacak iiriin ya da hizmetin sunulmasi i¢in
amaglanan bir siirectir(Bozkurt, 1996:33).

Miisteri iiriin veya olguyu algilayan veya bunlardan etkilenen kisidir. Miisteriler

i¢sel veya digsal olabilir(Juran, 1989:311).

Toplam kalite yonetiminde miisteriler i¢ miisteri ve dis miisteri olarak ayrima tabi
tutulur. D1s miisteriler mal ve hizmetin karsilig1 olarak faturayr 6deyenler, i¢ miisteriler
ise isletme icinde birbirlerinden mal ve hizmet alanlardir. Ornegin iiretim satin almanin,
pazarlama iiretimin miisterisidir. I¢ miisterinin tatmini de dis miisteri kadar onemlidir.
Ciinkii her bolim ve herkes istenilen kalitede mali tiretmekle yiikiimliidiir. Boylece
kalite halkasi boyunca olusturulan miisteri tedarik¢i iliskisi sayesinde son mamulde
istenen kalite cikacaktir(Ozevren, 1997: 40).

Miisteri tatmini, memnuniyet diizeyinde artis, sikayetlerin azalmasi ve miisterilerin
kaybedilmemesi olarak tamimlanabilir. Toplam Kalite YOnetimi organizasyonunun
dikkatini miisterinin kalite ihtiyaglarin1 karsilama iizerine yogunlastirir. Bu yaklagimi

"kalite miisterinin soyledigidir" seklinde ifade etmek dogrudur( Halis, 2000:129).

Toplam Kalite Yonetimi daha once de belirtildigi lizere, miisteri isteklerinin tam
olarak, zamaninda, en hizhi bir sekilde, kaliteli ve ucuz olarak, siirekli karsilanmasi
temeline dayanir.

Bazi egitimcilere gore, “miisteri” sOzciigliniin tasidigi ticari anlam ile egitime
uygulanabilmesi olanaksizdir. Bunun yerine baska sozciikleri tercih edenler vardir.
Ancak ana kavramda fikir birligi saglanabildigi siirece kelimeler ¢ok da ©nemli

olmayacaktir(Ensari, 1999:25).

Egitim acisindan bakildiginda miisteri kavrami yerine “paydas odaklilik” veya
“hizmetten yararlananlarin memnuniyeti” kullanilmaktadir. Kamu hizmetlerinin tamami
icin “vatandas odaklilik” miisteri kavraminin yerini alabilecek bir kavram olabilir.
Egitimden beklentileri olan kesimler miisteri olarak kabul edilecekse, miisteri yelpazesi

en genis kurumlarin basinda hi¢ siiphesiz egitim kurumlar1 gelir. Genel anlamda
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toplumun tamaminin bu sistemden biiyiik beklentileri vardir. Is diinyas1 genelde tiim

egitim sisteminden 0zelde mesleki egitim sisteminden beklentiler igerisindedir.

1.c.2.Siirekli Gelisme

Siirekli gelistirme bir isletme ve Orgiitte karsilikli olarak girdi aligverisinde yani
etkilesimde bulunan birimler ve isletme fonksiyonlar1i arasinda bilgi alis-verisini
arttirmak, daha iyi sonuclar elde etmek iizere gelistirilmistir. Bu kavramla her personel,
birim ve isletme fonksiyonu bir diger personel birim veya isletme fonksiyonunu
miisterisi gibi gorme egilimindedir. Bununla yapilan her is her defasinda daha iyi
yapilmaya calisilmaktadir. Bu sekildeki bir yaklasim tarzi da isletme ve orgiit diizeyinde
daha yiiksek bir iyilestirmenin, siirekli gelistirmenin kaynagini olusturmaktadir.

Bu yaklagim tarzi aym1 zamanda kisilere en iyi olmak, kaliteyi arttirmak, fireler ve
israflart en aza indirmek, liretim siirecinin her asamasinda bir sonraki asamay1 miisteri
gibi gormesini saglamak, isletmenin bir biitiin olarak etkinliginin ve verimliliginin her
seyin istiinde oldugunu kavramak, olumlu bir orgiit iklimin katkida bulunmayi da

saglayabilecektir( Fidan, 1996:104)

Oysa Toplam Kalite Yonetiminde ‘“iyinin diismani daha iyidir” prensibinden
hareketle bir miilkemmeliyeti yakalamak yerine daha iyiye ulasmak i¢in siirekli bir
yolculuk s6z konusudur. Cok iyi isleyen bir kurulusta bile gelistirilecek bircok hususun
olabilecegi bir gercektir. Zira bilim ve teknolojinin siirekli gelismesi kalite ve
verimliligin citasinin da siirekli yilikselmesine sebep olmaktadir. Bu durum kurulusun
biitiin iiretim siireclerini sorgulayarak daha iyi olmak i¢in kendini yenileme ihtiyacini
hissetmesine zemin hazirlamaktadir. Aksi durumda, ¢itanin siirekli yukar cekildigi bir
ortamda kurulus rakipleri ile miicadele etme sansin yitirecek ve ayakta kalma sansini
kaybedecektir.

Bu sebeple her kurulus faaliyet alaninda siirekli kendini gelistirmenin yol ve
yontemlerini canli tutmak durumundadir. iste Toplam Kalite Yonetimi siirekli
gelismeyi, bir kurulusun varligimi devam ettirmesinin olmazsa olmaz kosulu olarak
ortaya koymaktadir.

Siirekli gelisme anlayis1 kurulusun siirekli biiylimesine, imkanlarinin artmasina,

calisanlarin hayat standartlarinin yiikselmesine, birimler arasinda etkin ve verimli bir
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koordinasyona, faaliyetlerinde canlilia ve yonetimle ¢alisanlar arasinda daha saglikli

iligkiler kurulmasina imkan saglamaktadir.

Bir kurumda c¢alisanlarin katilimi ile saglanan “siirekli gelisme” ilkesi, Toplam
Kalite Yonetiminin temel felsefesi olan “kaizen”in kurum biinyesinde uygulanmasidir.
Bu anlayisin kurumda hayata gecirilmesi kurum biinyesinde biiyiik ve kokli degisimleri
gerektirmektedir. Ancak bu degisim kiiclik fakat siirekli bir iyilesme yolculugundan
ibarettir. Her ne kadar siirekli gelisim icin kurumda c¢alisanlarin tiimiiniin sorumlulugu

s0z konusu ise de, burada yoneticilerin sorumlulugu esastir.

Siirekli gelismenin araci elbette e8itimdir. Kuruluslar, calisanlarinin is bagindaki
egitimini kurumsallagtirmak durumundadirlar. Calisanlarin oldugu kadar yoneticilerin
de kendilerini siirekli gelistirme isteginde olmalari, egitim faaliyetlerine katilarak

yetenek ve tecriibelerini gelistirmeleri gerekir.

1.c.3.Tam Katilim

Giintimiizde calisanlar kendilerini ilgilendiren her tiirlii kararin goriisiilmesine ve
sonuc¢landirilmasina aktif olarak katilip, diisiincelerini ifade etmek, bu konularda
fikirlerinin alinmasini talep etmektedirler. Yonetilenlerdeki bu durum degisikliginin
baslica nedeni, Kkiiltiir diizeyi ve bilgi seviyesi yiikselen calisanlarin ‘“bagkalari

tarafindan yonetilen bir ara¢” durumunda olmak istememeleridir.( Peker, 1996:50-51)

Insanlar kurulusu izole edilmis bir yer olarak degil, genisletilmis siirecin bir boliimii
olarak gormelidir. Isgorenlere ekip calismasinin bireysel calismalara gore saglayacag

yararlar hakkinda bilgi verilmelidir(Bozkurt,1998:29 ).

Tam katilim icin sorumluluk paylasiminin saglanmasi da bir bagka kosuldur. Tam
katilim kesinlikle yetkili kilinma ile karistinlmamalidir. Tam katilim bir talebi,
goniilliligl ifade eder. Sorumlulugu ve katkiyr kapsar. Yonetimden ve yonetilenden,
“ben bu orgiite nasil katkida bulunabilirim?”” sorusunu sormasini bekler.(Kaya,1997:66 )

Katilimla birlikte isbirligine dayali yonetim anlayisi, 1970’li yillardan itibaren
yayginlasmaya baslamistir. Bu durum orgiitlerde Toplam Kalite Yonetimi gibi yeni
yonetim modellerinin uygulanmaya baslanmasina yol a¢mistir. Bu yaklasimla
caliganlarin bilgilendirilmesi ve kararlara katilmasi saglanmis ve verimlilik ile birlikte
tiretimde kalite yakalanmaya calisilmistir. Toplam Kalite Yonetimi felsefesine gore,

tiretim yapan bir orgiit icinde, her birim kendi faaliyetlerini takip eden siirecleri yiiriiten
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birimleri miisteri olarak benimsemekte ve icra ettigi faaliyeti miisterisini memnun
edecek sekilde gelistirmektedir. Bu yoniiyle toplam kalite yonetimi, Orgiit i¢i takim
caligmasini ve katilimcilig tesvik eder, orgiit i¢i ¢catismayi en aza indirir, karar siirecinin

gelistirilmesinde ve maliyetlerin diisiiriilmesinde etkili olur (Leblebici, 1999:67).

Toplam Kalite Yonetiminin en temel karakteristiklerinden biri calisanlarin kaliteye
baglhiliginin ve siireclere katiliminin saglanmasidir. Toplam Kalite Yonetiminde
caliganlarin katilimimi saglamak iist yonetimin sorumlulugu altindadir. Ust yonetimin bu
amacla kurulusun vizyon, politika, hedef ve stratejilerini belirleyerek tiim
organizasyona iletmesi, gerekli organizasyonel diizenlemeleri yapmasi, kaynak tahsis
etmesi, egitim olanaklar1 saglamasi, adil ve objektif bir basar1 degerlendirme ve
odiillendirme sistemi kurmasi gerekmektedir. Dolayisiyla liderlik, motivasyon,
performans degerlendirme, karar alma, oOdiillendirme gibi organizasyonel siireglerin
hem calisanlarin kaliteye inanmalar1 ve baglanmalarini saglayacak hem de toplam kalite
felsefesine uygun bir calisma tarzina zemin olusturacak sekilde diizenlenmesi Onem

tasimaktadir(Tak,1999:103).

Toplam Kalite YOnetiminin 0znesi olan ¢alisanlarin yonetime katilimi; yonetimin
klasik  fonksiyonlart olan hedeflerin belirlenmesine, islerin planlanmasina,
uygulanmasina, denetlenmesine, standartlastirilmasina ve nihayet standartlarin da
gelistirilmesine katkilar1 oraninda saglanmis olmaktadir. Calisanlarin tam katilimi iist
yonetimin yaklasimiyla dogrudan ilgilidir. Ust yonetimle birlikte kurumda goérevli ilk
amirlerin de calisanlara rehberlik etmeleri, iletisimi giiclendirip, yiiksek moral
saglamalari, grup ¢alismalarini ve oneri sistemini desteklemeleri ve en onemlisi takim

bilincinin olugsmasini ve paylasimi saglamalari biiyiik onem tagimaktadir.

Her calisanin kurumun amaclarina ulasmasina katkis1 onemlidir. Bu katki klasik
anlamda sadece fiziki bir katki olmayip ayni zamanda fikri bir katkiyr da ifade
etmektedir. Bu manada ¢agdas yonetim yaklasimlari, kuruluglarin gelisimi konusunda
her tiirlii 6neri ve tavsiyeyi degerlendirmekte ve teklif sistemini yayginlastirarak, elde

edecekleri sinerji ile rekabette 6ne gecmeyi hedeflemektedirler.

Bir kurumda tam katilim, calisanlar agisindan bir ihtiya¢ olarak algilanmalidir.

Maslow’un ihtiyaclar listesinde onemli bir yer tutan, insanin basarma, baska insanlar
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tarafindan begenilme, takdir edilme ve kendini gerceklestirme ihtiyaci, tam katilimin
olugmasinda ve gelismesinde ¢ok Onemli etkenler olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Tam katilim icin sorumluluk paylasimi esastir. Tam katilim her ne kadar {ist
yOnetimin olusturacag: ortam ile ilgili olsa da astlarin da bu konuda goniilliilligi biiytik
Oonem arz etmektedir. Tam katilim yonetimden ve yonetilenlerden “ben bu kuruma nasil

katkida bulunabilirim, bu kurumu nasil gelistirebilirim” sorusunu sormasini bekler.
1.c.4.Kurum Kiiltiiri

Kiiltiir bir orgiitiin iiyelerince algilanan hissiyat1 ile veya bu iiyelerin rollerini ve
iligkilerini belirleyen iklimi ile ilgilidir. Kiiltiir ayrica bir Orgiitin amacini,
fonksiyonunu destekleyen degerleri, davranislart diizenleyen bicimleri, faaliyetleri
karakterize eden sosyal karsilikli etkilesimi de icerir. Bir oOrgiitiin kiiltiirtindeki
degisiklik genellikle hem yonetim hem de ¢alisanlarca yanlis anlagilmaktadir. Bununla
beraber, toplam kalite yonetimindeki kalite kiiltiirii yalmzca orgiitteki herkesin ¢ogu
zaman kalite kavramiyla diisiinecegi, hareket edecegi ve kalite hissine sahip olacagi
bicimde birlestirilmis bir yaklasimdir(Koéseoglu 1994:22)

Kurumun kiiltiirii her seyden 6nce vizyon sahibi yoOneticilerin ¢alisanlarla birlikte
belirledikleri amag ve hedefler ile gbrev ve sorumluluklarin ¢ok iyi belirlendigi ¢calisma
prensipleri cercevesinde olusmaktadir. Bu anlamda, kurum Kkiiltiirii, bir kurumda
calisanlarin davranislarini yonlendiren normlar, tutumlar, davranislar, degerler, inanglar,

aliskanliklar ve is yapma sistemleri vb. olarak tanimlanmaktadir.

Boyle olusan kurum kiiltiirii kurumda c¢alisan herkesin yasam bi¢imi haline
dontismektedir. Toplam Kalite Yonetiminde bu kiiltiir, kalite ile zenginleserek is
yerinde siirekli teneffiis edilen yeni bir hava olusturur.

Toplam Kalite Yonetimi anlayisi ile olusan bu farkli kurum kiiltiirii calisanlar
icin kalite kiiltiirii anlamina gelmektedir. Bu kalite kiiltiiriinde basariy1 birlikte yakalama
ve bunun verdigi onur ve gururu birlikte paylasma vardir. Kurum calisanlarinin
timiiniin iiretilen mal ve hizmette kalitenin elde edilmesine katilimi esastir. Elbette
kalite tasarim siirecinden iiretim siirecine kadar olan biitiin siirecleri kapsamaktadir. Iste
bu da yeni bir kurum kiiltiirii demektir.

Diger taraftan Toplam Kalite Yonetiminde kurum kiiltiirii aciklik, iletisim ve
motivasyon gibi kavramlarin da daha bir anlamli olarak yasanmasini saglayan ortami

hazirlar. Birlikte ¢alismanin en 6nemli sartlarindan birisi ¢alisanlarin birbirlerine agik,
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diiriist ve karsilikli iyi iletisim icerisinde olmalar1 gerekir. Iletisim kuruldukca 6grenme
ve karsilikli anlasma baglar. Bunun arkasindan basartyr dogrudan etkileyecek olan
giiven unsuru ortaya ¢ikmis olur.

Kurum Kkiiltiirii ile bir kurumda calisanlar isyerine ayr bir kimlik kazandirmis
olmaktadirlar. Bu kimlik, calisanlarin o isyerine bagliliklarini ve bir aidiyet duygusu ile
kuruma sahip ¢ikmalarini saglamaktadir. Kurum caligsanlart artik o isyerinde ¢alismanin
toplum i¢inde kendilerine sagladigi avantaj ve statiiyii goz Oniinde bulundurarak
kurumlarinin ~ basarist  i¢cin  hep birlikte kosmanin heyecanini yiireklerinde
hissetmektedirler.

1.c.5. Once insan Anlayis1 ve Birey Kalitesi

Insan faktoriiniin 5nem kazanmasi, 6zellikle kalitenin, verimlilik ve yiiksek maliyetlerle
ilgili sorunlarin ¢éziimiinde birincil dneme sahip oldugunun anlagilmasi ve bu ii¢ olgu,
yani; kalite verimlilik maliyet arasindaki iliskinin uluslararasi ticari rekabetin gerekleri
dogrultusunda gelistirilmesi yeni yOnetim modellerinin ortaya c¢ikmasina neden
olmustur(Peskircioglu,1990:66-67).

Toplam Kalite Yonetiminde insan 0gesinin sahip olmasi gereken en 6nemli ozellik
yiikksek motivasyondur. Gercekten de basarili, yiliksek rekabet giicline sahip kurumlar
incelendiginde temel 6genin ‘“‘yaraticilik”, bunu saglayan o6zelliginde “motivasyon”
oldugu goriilmiistiir(Kavlakoglu,1996:62 )

Toplam Kalite Yonetiminde basari, ait olma hissi, taninma, kendini gerceklestirme,
ve kendi ideallerini yasatma gibi gii¢lii ve paraya dayali olmayan giidiileme unsurlarinin
katkilariyla saglanmaktadir. Toplam Kalite Yonetiminde basariya ulasilabilmesi igin
calisanlara yetki ve sorumluluk da verilmesi gerekmektedir( Ersen,1997:127 ).

Toplam Kalite Yonetimi insanlar1 yonlendirmek i¢in en etkin yolun onlara
giivenmek oldugunu ve yetiskin muamelesi yapildiginda mutlaka olumlu tepkiler
alimacagma inandirarak, ortalama insanlarin olaganiistii sonuclar yaratabileceklerini
gostermistir. Ciinkii hi¢ bir sey “ise yarama” duygusundan daha etkili olamaz.

(Yenersoy ,1997:88 )

Personelin, kurulusun felsefesini ve hedeflerini paylagmalarini, islerini dogru olarak
yapmalart i¢in 6zel prosediirlerini anlamalarin1 saglayacak bir egitim ve tamamlanan
egitimin degerlendirilmesi yontemi ile kalitede iyilestirmeler saglanacaktir. Tiim

personel yaptig1 isin istatistiksel olarak kontrol altinda oldugunu bilmelidir. Uygun
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egitimin diger yararlar1 personele giivence, gurur, rahatlik ve daha iyi moral
saglamasidir. Bu sekilde organizasyonel iklim iyilesir ve calisma iligkileri iy1 yonde
gelisir. (Bozkurt, 1995:28)

Toplam Kalite Yonetiminin en 6nemli ilkelerinden birisi bir isi “ilk seferinde dogru
yap” ve “hata ortaya ¢ikmadan 6nlem al”dir. Isi ilk seferinde dogru yapacak ve hata
ortaya ¢ikmadan onlem alacak olan ise kurumdaki kaliteli insan giiciidiir. Kaliteli insan
her seyden once “siirekli problem c¢6zme yollarin1 arayan, ilgilerini ve amaglarini
gerceklestirmede bencil olmayan ve adil davranan, insan iliskilerinde demokratik
davranan, sosyo-kiiltiirel konularda esnek ve biitiinleyici Ozellikleri agir basan bir
insandir.” Dolayistyla Toplam Kalite YOnetimini basar1 ile uygulamanin temelinde;
calisanlart motive etme, yonlendirme, bilgi ve beceri diizeylerini yiikseltici egitimler
verme, is zenginlestirme gibi insan faktoriinii siirekli gelistiren sistemler yatmaktadir.
Bireyin Kkalitesinin yiikseltilmesi ve gelisiminin saglanmasi, dogal olarak kurumun
gelisimini de saglayacak, bu da kurumun etkililigini ve verimliligini yiikselterek kaliteli
mal ve hizmet iiretimini getirecektir. Toplam Kalite YoOnetimi anlayis1 ile yonetilen
kurum ve kuruluslarda, 6grenmeyi 6grenmis ve 6grenmeye istekli ¢alisanlar ve ekipler
sistemde yerini alirken, 0grenen birey ve 6grenen organizasyonun da gerceklesmesini
saglamis olmaktadirlar. Bu durum bir inancin, bir giivenin ve bir giiciin ifadesi anlamina
gelmektedir. Ciinkii bilgi ile donatilan insan bir giictiir. Toplam Kalite Yonetimi
anlayisi ile saglanan, 68renen birey ve dgrenen organizasyon, ¢alisanlar i¢in islerinin ve
geleceklerinin bir teminati olarak algilanmalidir.

1.c.6. Siire¢ Yonetimi ve Siire¢ Performansini Gelistirme

Toplam Kalite Yonetiminin, makine ve teknolojik yenilikler ile saglanan
performans gelistirmelerine ek olarak kurulusta bulunan herkesin siire¢ gelistirme
faaliyetlerine etkin olarak katilimini 6ngordiigii yukarida belirtilmisti. Toplam Kalite
Yonetiminin temel felsefesi olan siirekli gelistirme yaklasimi “Siire¢ Performansini

Gelistirme ve Siire¢ Yonetimi’nin dziinii olusturmaktadir.

Bugiin kalite, maliyet ve hiz kuruluslarin ulusal ve uluslararasi alanda rekabet
etmelerini belirleyen unsurlardir. Bu durum dogal olarak kurumlari hizli degisime ve
sirekli ~siireclerini  gelistirmeye zorlamaktadir. Bu anlayista siirecler siirekli
sorgulanmakta, tanimlanmakta, degiskenlik Olciilmekte, degiskenligin normal olup
olmadig1r saptanmakta ve gerektiginde diizeltici islemler uygulanarak siirec

gelistirilmektedir.
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Siire¢ gelistirmede takip edilen yol sirasi ile analiz, tasarim, uygulama
degerlendirme ve gelistirmedir. Yani siireglerden, geri bildirim yoluyla elde edilen
bilgilerin analizi yapilir, bu analiz sonucu ortaya c¢ikan tablodan tasarim i¢in ¢ikarimda
bulunulur. Bu tasarimlarda, hedefler ortaya konur, 6lgme araglar1 gelistirilir ve biitiin
bunlarin alternatifleri iizerinde durulur. Gelistirme asamasina gelindiginde yeni siire¢
tercihi yapilmistir. Yine bu asamada araglar belirlenmistir. Tercih edilen siire¢
uygulama asamasina konulur. Uygulama sonuglar1 daha sonra tekrar gelistirmek
amaciyla analize tabi tutulur ve bu siire¢ gelistirme dongiisii, Deming’in planla, uygula,

kontrol et ve 6nlem al (PUKO) déngiisiindeki anlayis uygulanir

1.c.7. Liderlik

Lider, orgiitiin amaglar1 dogrultusunda yasamasini, gelismesini saglamada yaratici,
baglatici rol oynayan bireydir. Lider, giinliik degil kritik kararlar veren kisidir. Liderlik
gelecegi gormeyi, orgiitiin gelecegine iliskin inandirict vizyon ve hedefler belirlemeyi
ve insanlar1 da bunlar1 gerceklestirmek i¢in seferber etmeyi icermektedir (Sisman ve

Turan, 2001: 43).

Lider, ayn1 zamanda hem yoneten, hem de yonetilen bir kisidir (Bennis, 1999: 43).

Lider, “kisisel 6zellikleri giiclii olandir” diisiincesi, kisisel liderlik modelini; “lider
iiye gereksinimlerini  karsilayandir”  diisiincesi, etkilesimli liderlik modelini
olusturmustur (Basar, 2000: 39).

Liderlik, degisik sekillerde tanimlanmistir. Ancak hemen her tanimda etkileme

kavrami kullanilmis durumdadir (Balci, 1998: 31).

Liderlik konusunda yapilan Onceki calismalarda daha cok liderin Kkisilik
ozellikleriyle lider davramislar1 arasindaki iligki arastirilmistir. Durumsallik teorileri,
farkli durumlarda etkili olabilecek liderlik davraniglarinin 6nceden kestirilmesinin
miimkiin olmadigin1 savunmaktadir. Dolayisiyla bu yaklasima gore her ortamda gecerli
olabilecek etkili bir liderlik bi¢cimi yoktur (Celik, 1999: 16-29).

Lider, istenilen amaca ulasildigi zaman motivasyonu, ddiiller kullanarak, izleyici,
amaca ulasmak icin cabalarken onu destekleyerek, motive edici gorev vererek, amaca
ulagsmadaki engelleri ortadan kaldirarak etkiler. Lider istenilen amaca ulasmak ig¢in

izleyicilerinin yolunu acar. Liderin davranisi astin motivasyonunu zenginlestirir ve is
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tatminini artirir. Ayni zamanda liderin astlar tarafindan kabul edilmesini de saglar
(Ceylan, 1997: 316)

Etkili kamu yoneticisinin tanimi Toplam Kalite Yonetiminde degismistir. Klasik
yonetimde biirokratlar kurallar ¢ercevesinde calisirlar. Toplam Kalite Yonetiminde ise
biirokratlar i¢in 6nemli olan iki kavram; yurttas ve kalitedir. Yeni pardigmada bir
yonetici is siirecleri hakkinda siirekli sorular sorar. Bu is lizumlu mudur? Bu adim
gelistirilebilir mi? Bu isin miisterisi kim? Yeni siire¢lerin oturulan yerden ve sadece
diisiiniilerek denenmesi ve gelistirilmesi miimkiin degildir. Bu yonetim tarzinda yaratici
yoneticiler is siirecleri icin tesvik eder ve mevcut islemlerle ilgili sorular sorar. (Bener,

1997:231)
Yonetim kademesinde yer alan her ferdin iki temel gorevi vardir. Bunlar:

a. Kurulusun performansimi yiikseltmeye imkan veren sistemleri kurmak ve
gelistirmek,

b. Mevcut sistemi, belirlenen hedefler dogrultusunda ¢alistirmak(Sinmazgelik,
1999:88).

Liderler doniisiim siirecinde kurumlarini bagariya ulagtirabilmeleri ve siireklilige
eristirebilmeleri icin ilk agama toplam kalitenin felsefesini benimsemeli, sonra da 6ziinii
once kendileri anlamalidirlar ki ¢alisanlarini bu giivenli yolda yonlendirebilsinler. Amag
toplam kaliteyi derinlemesine anlayarak Oziimsemek, tiim yonleri ile uygulamak ve
cagin doniisimiinii yakalamaktir. Bu yapisal ve zihinsel degisim siirecinin ana
boyutlari, once insanin kalitesi, daha sonra sistemin kalitesidir. Bu ana boyutlarin
birbirine entegre olmasinda katalizor gorevini listlenen {iciincii bir boyut vardir ki, bu da
liderlik kalitesi boyutudur. Bu boyutun yeterli ve etkin olmadig1 durumlarda, degisim ve
doniisiimiin basarisindan ve siirekliliginden siiphe edilir. Liderlik boyutu ile insan ve
sistem kalitesi biitiinleserek rekabet igin sinerci etkisini ortaya cikarmaktadir.
(Esendal,1999:129-130)

Sonug¢ olarak, Toplam Kalite Yonetimi iiretilen mal ve hizmete ihtiyac
duyanlarin beklentilerinin yerine getirilmesini temel olarak alan, calisanlarin
bilgilendirilmesini, yetkilendirilmesini ve takim caligmalariyla tiim siireclerin siirekli

tyilestirilmesini hedefleyen bir yonetim felsefesidir.
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2.Kurumsal Performans Degerlendirme
Kurumsal performans degerlendirmesi, bir kurumun bir standart/model

cercevesinde etkinlik ve verimliliginin belirlenmesi olarak tanimlanmaisti.

Kalite caligmalar1 kapsaminda gelistirilen ve kurumlarin kalitesini Ol¢cmede

kullanilan baslica modeller asagida siralanmustir.
2.a. Malcolm Baldridge Modeli:

Malcolm Baldridge Modeli siirekli artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmek,
kurum performansini ve kapasitesini iyilestirmek ve miisterilerini memnun etmek
amaciyla Ulusal Standartlar ve Teknoloji Enstitiisii (NIST) ve Amerikan Kalite Dernegi
(ASQ) ortak calismast sonucu olusturulmustur. Model Kuzey Amerika’da faaliyet
gosteren organizasyonlar tarafindan kullanmaktadir. Amerika genelinde sayilar1 3000’1
bulan yerel kalite 6diil modelleri, MBNQA’dan esinlenerek ortaya ¢ikmistir. MBNQA
giiniimiizde, isletmeler, egitim ve saglik kuruluslarina yonelik olmak iizere 3 ayrn
kategoride kullanilmaktadir. Odiil siirecine basvurular ancak Kuzey Amerika’da faaliyet
gosteren firmalarin bagvurusuna aciktir. Modelin ve modeli baz alan 6diiliin amaci,
kalite bilincini ve kalite miikemmelligi icin gereklerin anlasilmasini arttirmak,
Amerikan sirketlerinin kalite basarilarimi tanimak ve basarili kalite stratejileri
hakkindaki bilgileri paylasmaktir (Nakhai ve Neves, 1994: 34) Modelin egitime

uyarlanmis hali asagida yer almaktadir.
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PERFORMANS MUKEMMELIYETI iCIN BALDRIDGE
EGITiM OLCUTLERI YAPISI: SISTEM YAKLASIMI

Ogrenci ve Paydas Odakl Strateji ve Eylem Planlari

2 Strateji 5 IKY odakliik
Planlama % 8,5
% 8,5

3 3 7 is
1 Liderlik > Sonuglan

9%12,5 % 45
3 Ogrenci ve 6 Egitimsel ve
Paydas Destek Siirec
Odakhihk Yonetimi
% 8,5 % 8,5

4 Bilgi ve Analizi %8.5

Sekil-1 : Malcolm Baldridge Modeli

2.b.Deming Odiilii Modeli:

Japonya’da kullanilan Modelin ana kriterleri asagida yer almaktadir. Deming

Modeli, “kalite noktas1” olarak isimlendirilen ve modelin ana ¢atisini olusturan 11 temel

ilke lizerine kurulmustur. Bu ilkeler asagidaki gibi siralanmaktadir: (Wood, 1997: 61)

1.

2
3
4.
5
6

Yonetimin bagliliginin insa edilmesi,

Kalite yonelimli politikalarin belirlenmesi ve takip edilmesi,
Organizasyon ve politikalarin gozden gecirilmesi,

Bilginin yetkilendirilmis personele yayilimi,

Kalite hakkinda bilgi toplanmasi, yayilmas1 ve kullanilmast,

Sadece istatistiksel siire¢ kontrol verilerinin degil, lojistik ve insanla ilgili

konularin da analiz edilmesi,
Calisanlarin plan, strateji ve odak noktalarinin standardize edilmesi,

Parametrelerin saglandigim garanti edecek bir kalite kontrol sisteminin

kurulmasi,
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9. Siirekli revize edilen spesifik kriterlere gore kalite giivencenin saglanmasi,
10. Etki ve sonuglarin agik¢a tanimlanmasi ve

11. Gelecek planlarimin kaizen benzeri, zaman kisitlarini bulan ve optimize eden

siireclere odakli olmasidir.

>| 1 Politika
l Sistem Faaliyet
2 Organizasyon Y
6 Kalite
3 Bilgi Giivencesi
10 Gelecek 7 Bakim
Planlari 4 Standartlastirma
t 8 Iyilestirme
5 insan Kaynag
9 Sonuclar |

SEKIL-2: Deming Odiilii Modeli

2.¢.ISO 9001 (2000) Kalite Yonetim Sistemi:
Diinya genelinde ve ilkemizde yaygin kullanilan ISO serisinden “ISO

9001:2000” standardinin ana bagliklar1 asagida yer almaktadir(Ekinci,2001:5).
0. Giris
1. Kapsam
2. Referanslar
3. Terimler ve Tamimlar
4. Kalite Yonetim Sistemi Gereklilikleri
5. Yonetimin Sorumlulugu

6. Kaynak Yonetimi



7. Siire¢ YOnetimi

8. Olgme, Analiz, lyilestirme

2.d.Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi Miikemmellik Modeli:
Milli Egitim Bakanlig1 olarak kurumsal performans degerlendirmesinde Avrupa
Kalite Yonetimi Vakfi (EFQM) tarafindan gelistirilen “Miikemmellik Modeli”, ve bu

giin i¢in 40.000’den fazla kurum ve kurulus tarafindan kullanilmaktadir.

Miikemmellik Modeli 9 ana kriterden olusmaktadir. Bunlar; 1- Liderlik, 2- Politika ve
Strateji, 3- Calisanlar, 4- Isbirlikleri ve Kaynaklar, 5- Siirecler, 6- Miisteri ile ilgili
Sonuglar, 7- Caliganlarla Ilgili Sonuglar, 8- Toplum ile Ilgili Sonuglar ve 9- Temel
Performans Sonuclar1 seklindedir. Modelin ilk bes kriteri girdi kriterlerini olusturur.
Son 4 kriteri ise sonug kriterleridir. Degerlendirme yapilirken girdi kriterleri icin “Nasil
?” soru koku kullanilir. Yani kurumda nasil bir liderlik vardir ?, Kurumun Politikalar:
nasil belirlenir ?, Nasil hayata gecirilir ? gibi. Sonug kriterleri degerlendirilirken ise “Ne
?” sorusu yoneltilir. Calisan memnuniyeti nedir ? temel performans sonuglart nedir?
gibi.Amag¢ farkli uygulama noktalarindaki miikemmelligi paylasmak ve yakalamak icin

firsat yakalamaktir(Kalder, 2002: 29).

GIRDILER SONUCLAR

s s
' Lalganiarda
m

i Temal
Lachei PalRika i bt Bk forma
lig k| P;;I'I.rﬂlﬂm

ii 50
Igiikhel Taphimla
.
B : =

TEMILIECILIK va OGREHME

Sekil-3: Avrupa Kalite Yonetimi Vakfit Miitkemmellik Modeli

Modelde girdi ve sonuglar arasinda bir iliski kurulmustur. Girdi kriterleri

baglaminda yapilan islerin basaris1 sonuclarda goézlenmektedir. Bir baska ifade ile “iyi
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sonuclar iyi uygulamalardan elde edilebilir’ temeli iizerine kurulmustur. lyi
uygulamalarin neler olmasi gerektigi girdi kriterlerinde siralanmis bu uygulamalarin

sonuclar1 da sonug kriterinde gostergeler halinde belirlenmistir.

3.Calisan Memnuniyeti Ve Faktorleri

3.a.Calisan Memnuniyeti Kavramimin Tanim
3.a.1. is Tatmini ve Diger Kavramlarla liskisi

En temel “is doyumu” tamimlar1 Landy ve Locke tarafindan yapilmstir. Is doyumu,
bireyin genel olarak calisma yasamindan aldig1 hazzi ve mutlulugu ifade etmektedir.
Landy, is doyumunu ise ait bireysel degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan duygusal durum
olarak tammmlamaktadir(Keser, 2006: 71).

Gerek kamusal alanda gerekse de ©zel alanda son derece gegerli ve sonuglar
anlaminda ¢ok Oonemli bir faktor olan is tatmini, bireyin yaptigl is veya elde ettigi
deneyimler sonucunda, kendisinde hissettigi olumlu ve duygusal bir durumdur. Tatmin
olma, hem genel anlamda hem de yaptig1 isin boyutuyla (iicret, gorev, promosyon,
deneyim, gevre vb.) ilgili olabilir (Aksel, 2003: 93). Is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu
bulunmaktadir:

e s tatmini duygusal bir yanittir.

e s tatmini genellikle beklentilerin veya kazanclarin ne o6lciide karsi-landigr ile

iligkilidir.

o Is tatmini bireyle ilgili durumlar1 simgeler (Luthans, 1989:170, akt., Aksel,

2003:94).

Is tatmini, bireyin tutumuyla dogudan iliski halindedir. Bireyler tatminlikleri
Olciisiinde islerine kars1 tutum gelistireceklerdir. Bireylerin Orgiitsel anlamdaki
tutumlari, o tutumu ortaya ¢ikaran durum devam ettik¢e siirecektir (Eren, 1998:119).

Is tatmininin olusmasinda tutumlar iic bilesenden olusur: Duygusal, bilissel ve
davranigsal bilesenler (Simsek, 1995: 93 — 94).

Bunun yaninda ge¢mis deneyim, ulasilabilir bilgi ve genellemelerden meydana

gelen inanclarin da is tatmini ile ilgisi son derece énemlidir (Aksel, 2003:96)
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Is tatmini olgusunun moralle ve performansla olan iliskisi de ©nemlidir. Moral
olgusu bireysel olmaktan ¢ok orgiitsel bir olgudur ve grup tepkisine baghidir (Onal,
1995:72, akt., Aksel, 2003:97).

Is tatmini ile performans arasinda ise, ii¢ yonlii bir iliskinin oldugu iddia

edilmektedir:
- Is tatmini performansi artirir.
- Artan performans is tatminini artirir.

- Odiil hem performansi1 hem de tatmini artirmaktadir (Shermerhorn, Hunt ve

Osborn,147-149, akt., Aksel, 2003:97).

3.a.2.Motivasyon Kuramlari
Is tatmini ile motivasyon arasindaki iliskinin cok kuvvetli oldugu bilinmektedir. Bu
konuda yapilan en 6nemli ¢alismalardan birisi baglangicta fiziksel degiskenler {izerine
yogunlasan fakat daha sonra psiko-sosyal etkileri agiga ¢ikaran Mayo bagkanliginda
baslayan Hawthorne deneyleridir. Is tatminine iliskin motivasyon kuramlarina bakildig
zaman, amag-—sonu¢ uyumu, ihtiya¢ tatmin durumu, beklenti — 6diil orami gibi

degiskenler lizerinde yogunlasma oldugu goziikmektedir (Aksel, 2003:179).

Bu kuramlari, icerik (kapsam) kuramlar1 ve siire¢c kuramlari olarak iki grupta

toplamak miimkiindiir.

Icerik kuramlarinin agiklamaya calistiklari birinci amagclari, orgiitsel yasamda
bireyleri neyin giidiiledigini belirlemektir. Bu kuramcilar, bireylerin sahip olduklari
ihtiyaglar ve diirtiiler yoluyla giidiilendiklerini kabul ederler. Dolayisiyla, igerik
kuramecilari, bu ihtiya¢ ve diirtiileri siralamaya ¢alismislardir. Bu kuramlar, statik olarak
degerlendirilirler ¢iinkii sinirli zaman araliklarini dikkate alirlar (Yiiksel, 1998:122, akt.,

Aksel, 2003:101).

Icerik kuramlarmin ilk ©nemli ©rnegi Maslow ve ihtiyaclar hiyerarsisidir.
Maslow’un ihtiyaglar1 siniflandirmasinda iki 6nemli unsur bulunmaktadir. Birincisine
gore, insan davranislarinin temelinde ihtiyaglar bulunmaktadir. ikincisi ise, ihtiyaglarin
kendi iglerinde siddeti ve Onceligi bulunmaktadir. Maslow, davranislart yonlendiren
ihtiyaglar1 bes kategoriye ayirmaktadir (Maslow, 1987, akt. Aksel, 2003:102).

Bu ihtiyaglar sirayla, fizyolojik ihtiyag-lar, giivenlik ihtiyaclari, ait olma ve sevgi

ihtiyaglari, takdir ihtiyaclari, kendini tamamlama ihtiyacidir (Giiner, 2002:11).
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Ikinci 6nemli bakis acis1, Herzberg ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir. Bu kuramin
temel varsayimi, Orgiitsel yasamda bireylerin Orgiitii terk etmesine sebep olan hijyenik
faktorler ile Ozendirici veya tatmin edici faktorlerin birbirlerinden ayrilmasinin
gerekliligidir. Hijyenik faktorler, orgiitsel yasamda yokluklar1 ¢alisanlar1 tatminsizlige
iten fakat varliklar1 durumunda tek baglarina tatmini saglayamayan faktorlerdir.
Herzberg’in bakis acgisindan Once, tatmin, tek boyutlu olarak ele alinmakta iken, cift
faktor kuramiyla artik, tatmin olma, iki boyutla incelenmektedir. Birinci boyutta
tatminden tatminin olmadig1 duruma, ikincisinde ise, tatminsizlikten tatminsizligin
olmadig1 duruma dogru bir siralama yer almaktadir (Aksel, 2003:104).

Herzberg’in bakis acisinda hijyenik faktorler dissal, giidiileyiciler ise bireyin
tutumundan kaynaklanan igsel faktorlerdir. Herzberg’in Ongoriilerini destekleyen
caligmalar oldugu gibi, kismen reddeden de ¢alismalar mevcuttur (Aksel, 2003:106).

Bir diger onemli kuramsal bakis acisi, Mc Clelland tarafindan gelistirilen “basarma
ihtiyact kurami1”dir. Mc Clelland, insan ihtiyaclarini ii¢ grupta toplamaktadir: Basari
ihtiyaci, baghlik (iliski kurma), giic kazanma ihtiyaci. Bunlardan, basar1 ihtiyaci
izerinde daha fazla durmaktadir. Her insanda olmasina ragmen, disariya ¢ikarilmasi
icin ortam ve firsat bulunmasi gereken basari ihtiyaci, onemlidir fakat bunun derecesi

toplumdan topluma bireyden bireye degismektedir (Aksel, 2003:109).

Her diizeydeki c¢alisanin calisma hayatinin sonunda isine, isletmesine ve is
cevresine iligkin bir dizi deneyimi olusur.Calisma hayatt boyunca gordiikleri,
yasadiklari, elde ettikleri, seving ve iiziintiileri olacaktir. Iste tiim bu tiir bilgi ve duygu
birikimlerinin sonucu islerine veya isletmelerine karsi tutumlart olusacaktir. Calisan
memnuniyeti bu tutumun genel yapisidir. Kisinin isine karsi tutumu olumlu veya
olumsuz olacagina gore, calisan memnuniyetini “kisinin is deneyimlerinin sonucunda
ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir.” Seklinde tamimlamak, calisanin isine karsi olumsuz
tutumuna ise 1§ tatminsizligi demek dogru olacaktir.

Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaclar1 karsilamak, is ve is ortaminin kisisel
degerlerine uygun olmasim1 beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaclar1 ve sahip
oldugu deger yargilar1 yaptigi is ile uyumlu ise ortaya ¢alisan memnuniyeti ¢ikacaktir.
Kisacast calisan memnuniyeti, isin ¢esitli yOnlerine karsi beslenen tutumlarin

toplamidir. Calisgan memnuniyeti veya memnuniyetsizligine yol acan is boyutlarindan
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baglicalar1; iicret, ylikselme olanagi, yonetim tarzi, isin kisiye genel uyumu ve is
arkadaslar ile olan iligkidir. Belirli bir isi yapan kisi, isinin sayilan 6zelliklerinin bir
kismindan memnun olurken, bir kismindan hoslanmayabilir. Sonugta kisinin genel
tutumu olumlu ise c¢alisan memnuniyeti ortaya c¢ikacak, aksi halde tatminsizlikten

bahsedilecektir.

Calisan bir isi yapmaya aday oldugunda o iste basarili oldugunda,iicret dahil bir
dizi beklentilerini karsilamak ister. Siiphesiz her kisinin isten beklentileri de kendine
gore onemli olanlar daha az 6nemli olanlar seklinde iki grup altinda toplanabilir. Bu
acidan bakildiginda ¢alisan memnuniyeti, kisinin dnemli buldugu ihtiyaglarini isinin ne
Olciide karsiladig ile ilgilidir ve ii¢ boyutu vardir. Calisan memnuniyeti ise karsi
duygusal bir tepkidir. Bu nedenle calisan memnuniyeti acikca gozlenemez. Diger
yandan is temini elde edilen sonuclarin beklentileri ne kadar karsiladigr ile ilgilidir.
Sozii edilen ihtiyaclar1 sadece maddi ihtiyaclar olarak gérmek veya is yiikiine uygun
ticret olarak gormek kesinlikle dogru olmayacaktir. Calisan memnuniyetini saglayan
ihtiyaclar arasida iicret vardir, ancak hemen arkasindan esit iicret de vardir. Diinyanin
her yerinde iicret sorunu personelin en tartismali konusu olmustur. Bu sorun halen

devam etmektedir.

Tortop(1992:107)’un belirttigi gibi “Devlet memurunu hizmete ¢cekmede ve onun
devamli calismasini saglamakta, yeterli adil ve dengeli bir iicret sistemi 6nemli bir
unsurdur”. Ucret, baz1 kisiler igin sayginlik, bazilar1 icin de bagar1 simgesidir. Alian
para kisinin statiisiine etkisi oldukg¢a fazladir ve hatta belirleyicisidir denilebilir. Isin

disinda ekonomik tatmin tek basina yeterli degildir (Penfield, 1969:76).

Alnan iicret ile ilgili her tiirlii degerlendirme personelin morali lizerinde 6nemli bir
etki yaratmaktadir. Ozellikle aym tiir isi yapanlar aldiklar iicretleri benzer kuruluslar
ile karsilastirirlar. Bu karsilagtirma morallerinin yiikselmesi ile dogru orantili oldugu
goriilmiistiir.

Personel yoOnetiminde biitiinlestirme islevi, calisanlar1 daha ¢ok toplumsal ve
psikolojik boyutlariyla ele alan, diger tiim islevler gibi verimliligi artirmaya yonelik bir
islevdir ~ Yoneticiler  kendilerini  genellikle  otorite  diizenlenmesi  ile
sinirlandirmaktadirlar.  Orgiitsel ~ davrams  iizerinde  diger etkileme  yollari

kullanilmamaktadir(Aydin, 1988: 115).
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Simon (1957), yoneltme yerine etkileme sozciigiiniin yeglenmesi otoritenin c¢esitli
etkileme yollarindan sadece birisi ve en son bagvurulmasi gereken yol oldugu goriisiinii
yansitmaktadir (Aydin, 1988:113).

Tatmini saglayan diger sartlari sabit kabul ettigimizde, yaptigi isin karsilig
bekledigi iicreti alan kisi calisgan memnuniyeti duyar. Eger ayni kisi, yaptigr isin
karsiligi olarak gordiigli iicreti aldigi halde bazi is arkadaslarinin yeteri kadar
calismadig halde yiiksek iicret aldigini bilirse ortaya is tatminsizligi ¢ikacaktir. Bu
ornekten de goriildiigii gibi, bireysel tatmin sadece kisisel beklentilerle belirlenmeyip,

cevresel iligkilerle de desteklenmektedir. (A¢ikalin: 1994: 74).
3.a.3.Calisan Memnuniyetini Olusturan Faktorler

Kisilerin basarili, mutlu ve iiretken olabilmelerinin en 6nemli gereklerinden biri olan
i$ doyumu, 1isin bireye sagladiklarimin  algilanmasiyla olusan  hosnutluk
duygusudur.(Aksayan,1990)

Tim calisanlar, calisma kosullarinin iyilestirilmesini, calisma yasaminailiskin
ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinimlerinin, 6zlem ve isteklerinin
karsilanmasint istemektedirler. Calisanlar, calistiklari kurumlarda gereksinimleri
karsilandig siirece doyumlu olmaktadirlar.(Asla, Unal ve Aslan,1996: 9-48)

Genel olarak doyum, sosyolojik ve psikolojik boyutlar arasinda yeri olan ve bireysel
gereksinimler ile kurumsal beklentiler arasindaki bir uzlagsma islevi olarak
tanimlanabilir. Is doyumu ile ilgili farkli kuramlar arasinda en ¢arpici olan1 Herzberg’in
iki etmenli is doyumu kuramidir(Farrell, 1999: 51-57).

Bu kurama gore, isle ilgili olumlu tutumu destekleyen etmenler; basarma,
taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerlemedir. Bu etmenler, isin icerigi ile iliskilidir.
Bu etmenlerle ilgili olumlu tutum, is konusunda da olumlu tutum gelistirmeyi sagladigi
icin, bu etmenler “giidiileyen” yada “doyum saglayan” etmenler olarak tanimlanir. Isle
ilgili olumsuz tutumu destekleyen etmenler;isletme politikast ve yonetimi, teknik
gozetim, kisilerarasi iliskiler, gozetim ve calisma kosullaridir. Bu etmenler ise calisanin
is etkinligiyle, is cevresi ile ilgilidir ve “hijyen” etmenleri olarak adlandirilir. Kurama
gore,glidiileyen etmenlerin beslenmesi i doyumunu artirirken, hijyen etmenlerinin
beslenmesi iy doyumsuzlugunun onlenmesine katkida bulunmakta ancak i doyumunu

artirmamaktadir.(McCormick ve Tiffin, 1974).
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Ancak is doyumu kavraminin ortaya c¢ikisi, emegin orgiitlendigi ve disipliner
toplumlarda artik yonetilebilir olmaktan ciktigi donemlere uzanmaktadir. Ornegin
ABD’de 1897 ile 1904 arasindaki yillarda sendikalarin iiye sayisi bes kat artmis ve
sendikal miicadele ivme kazanmistir(Bendix, 1956:265).

Is doyumu, ¢alisanlarin isini ve is ortamini degerlendirmesi yoluyla gelistirdigi
duygusal bir tepki olarak tanimlanmaktadir. Bireysel Ozellikler, gereksinimler ve
deneyimler is cevresi ile etkilesime girerek is doyumu ya da doyumsuzlugu duygusunu
olusturur. Is doyumu kisilerin basarili, mutlu ve iiretken olabilmelerinin en &nemli
gereklerinden biridir. Ozellikle meslek dis1 yasamlari dogrudan etkilenen ve siirekli
ozveri gerektiren hekimlik ve hemsirelik gibi mesleklerde i3 doyumu biiyiik 6nem

tasimaktadir(Erdogan,1997:376)

Is doyumu kavramim aragtirmak icin birey odakli ve orgiit odakli olarak
siniflandirilabilecek iki 6nemli neden var. Birey odakli diisiinmek, her bireyin adilane
davramslar1 ve saygiy1 hak ettigine inanmaktir. Is doyumu bir 6lciide, iyi davraniimanin

sonucudur; boyle olmakla ayn1 zamanda psikolojik sagligin da bir gostergesidir.

Isyerinde yasanilan gerginligin isten doyum saglayamamanin hem nedeni hem
sonucu olabilecegi one siiriilmekte ve is doyumsuzlugunun nedeni de sonucu da olsa
gerginligin bas ve mide agrisi, sindirim sorunlari, kusma gibi psikosomatik
rahatsizliklara yol actig1; islerinden doyum saglayamayan bireylerde sigara, alkol,
uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde kullanimina da rastlandigi belirtilmektedir

(Spector,1997:2).

Calisan memnuniyeti, calisanin ise karst genel tutumu olarak goriildiigiine gore,
ise karst olumlu tutumu olusturan faktorleri calisan memnuniyetin olusturan
degiskenler olarak gormek dogru olacaktir. Calisan memnuniyetin saglayan faktorlere
iligskin arastirmalarin baslangicinda, isin kendisinin tatmin veya tatminsizlige yol actigi
diistiniilmiistii. Boyle bir yaklasimin sonucu olarak da yaptig: isteki sorumlulugu veya
konumu degisen calisganin tatminin de degisecegi kabul edilmekteydi. Yine bu
arastirmalarda isinden yeteri kadar tatmin bulan calisanin is degistirme gibi 6zel bir
arzusunun olmayacag ileri siirlilmekteydi. Zaman icinde tiim bu kavramlarda onemli

degismeler oldu.
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Stiphesiz isin genel boyutlar1 ¢calisan memnuniyeti saglayan faktorlerin basinda
gelecektir. Belirli bir zaman dilimi i¢inde isini taniyan, onda aradiklarini bulan iggdren
calisan memnuniyetini bulabilir, ama bu isini degistirmeyecegi anlamina gelmez.
Insanin dogasinda arama ve isteklerini yenileme vardir. Yaptig1 iste gerekli tatmini
bulan c¢alisan daha iist diizeyde tatmin beklediginden bsk bir ise gecebilir. Kisi isinde
tatmin bulur, ancak isin c¢evresel degiskenleri tatmini azaltabilir. Calisanin calisan
memnuniyetini bulabilmesi i¢in isinde deneyim kazanmasi, is yerinde bir miiddet
calismis olmasi gerekir. Calisan memnuniyeti calisanin isin kendisinin sekillendirdigi
veya kendisine uygun isi buldugunda ortaya ¢ikar. Ise yeni giren kisinin isini tanimadan
hemen tatmin veya tatminsizlik duymasini beklemek dogru olmaz. Bu durumda c¢alisan
memnuniyetini saglayan faktorleri kisiye ve ise bagh faktorler olarak iki grup altinda

toplamak gerekir.

3.a.3.a.Calisan memnuniyeti olusturan bireysel faktorler:

Is doyumu ile ilgili olarak incelenen bireysel faktorler arasinda demografik
ozellikler, kisilik 6zellikleri ve giidii, bilgi beceri gibi nitelikler yer almaktadir(Telman
ve Unsal, 2004:57) Calisanin isinden bekledikleri 6ncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir.
Temel kisisel ozellikler is ve is cevresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin 6ncelikli
sirlayicisidir. Birey egitimine, toplumsal katmanlar icindeki sosyal yerine, kurdugu
iliskilerine gore, 15 arayacak ve yapacag isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel
ozelliklerine gore belirleyecektir.

Calisanin sahip oldugu kisiligine bagh olarak, bir dizi deger yargilari, inanglari
vardir. Baz1 calisanlar islerinde bagimsizlik isterler, yoneticilerinin kendilerine ¢ok
karigmasini istemezler., ¢alisma ortamini kendileri diizenlemeyi arzu ederler. Bazi
calisanlar zor isleri tercih ederler, bagkalarinin yapmakta zorlandig1 isi basarmaktan haz
duyarlar. Amirinin kendisini begenmesini, takdir etmesini isteyen calisanlar vardir.
Sayilan bu ozellikleri istemeyenlerin oldugu da bilinmektedir. Is yerindeki calisma
ortamimin yonetimce diizenlenmesini, ne yapacaginin hatta nasil yapacaginin
amirlerince siirekli anlatilmasini isteyen elemanlar, kolay isleri yapmayi tercih edenlere

de is hayatinda yeteri kadar rastlanmaktadir.

Bir calisanin doyumu oOrgiitteki hizmet siiresi ile de yakindan iliskilidir(Telman

ve Unsal, 2004:58).
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Calisma yasamina yeni baslayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde gercekci
olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye arzu ettigi isi yapmak icin bagvuran ve kabul
edilen kisi, hizla yiikselecegini, ¢alisma kosullarinin iist diizeyini hayal eder. Bu tiir
beklentilerin etkisi altinda ise baslayan birey, zamanla isin kati gerceklerini kavrar.
Halen bulundugu gorev diliminde yiikselme olanagi olmadigini, is arkadaslarinin
sevimsiz oldugunu gorebilir. Iste bu gercekler oncelikle tatminsizlik olusturur. Bu
sonucun nedeni ise kisinin gercek¢i olmayan beklentileridir. Ozellikle yeteri kadar is
deneyimi olmayan, hayata yeni atilan genclerin gercek¢i olmayan beklentileri, bireyin
hayal giicliniin {irlinii olabilecegi i¢in, yaymn organlarinin yaniltmasi, egitim
kurumlarinin 6grencileri fazla abartmasi ve adayin ise kabulii sirsinda goriismeyi yapan
yoneticilerin yaniltic1 bilgi vermesinden kaynaklanabilir. Ger¢ek¢i olmayan beklentiler
calisanin kisiligine gore zamanla degisir. Bazi insanlar is deneyimleri arttikca
beklentilerini is hayatinin dogrularin gdre yararlanirlar ve sonugta calisan
memnuniyetini bulurlar, bazilar1 ise gegen yillara ragmen beklentilerini degistirmezler
ve is tatminsizligi ile yasamay1 Ogrenirler. Bu tiir duygular da bir hayat tarzi haline
getirirler. Calisma hayatin1 yeteri kadar tanmiyan calisanlar calisan memnuniyeti
duygusunun zamana bagh bir olgu oldugunu, gelecekteki tatmin i¢cin mevcut durumda
kiigiik tatminsizlikleri kabul etmesi gerektigini anlar. Ilerde calisti1 boliimiin basina
gecmek isteyen kisinin, memur veya sef olarak fazla ¢alismasi, zaman zaman kendisini

zorlamasi gelecekte bulacagi tatmin i¢in kisa siire tatminsizlige katlanmasidir.

Calisanin sosyal yapisinin da c¢alisan memnuniyeti lizerinde etkili oldugu
bilinmektedir. Aile bag1 zayif olan, bireysel standardinin altinda yasayan, duragan
yapili olan, is alisgkanlig1 olusturmayan kisilerin calisan memnuniyetin diisiik oldugu
yOniinde bulgular mevcuttur. Yetisme tarzina bagh olarak, sorumsuzlugu tercih eden;
yiikkselmek, daha iyi yasama standardi elde etmek i¢in gerekli arzuyu tasimayan calisan
0zel beklentilere de sahip olamayacaktir. Evlilerin bekarlara gore is doyumlarinin daha
yiiksek oldugu yoniinde bulgular dikkat cekmektedir(Telman ve Unsal,2004:59).1Ise
iliskin 6zel beklentilerin olmayist calisanin isi ile duygusal bagim azaltacak ve ¢alisan
memnuniyeti duygusunu ¢ok arka planlara itecektir.

Calisan memnuniyetini saglayan faktorleri kisiye 6zel ve ise iliskin olarak iki
grupta toplarken bir gercegin gdzden uzak tutulmamasi gerekir. Goriiniiste is ve is
cevresinin olusturdugu bir dizi tatmin faktorii mevcuttur. Ancak, bu faktorlerin

algilanmasi, degerlenmesi, kisinin isinde kalict olmas1 yoniinde karar vermesi bireysel
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davranisin sonuglaridir. Esasinda ise bagh faktorlerin kendilerine gore kisisel yonii
vardir. Cilinkii faktorii algilayan ve davranis olusturmak icin derleyen kisidir. Bir
isletmede iki ¢alisan verilen esit diizeydeki iicret ¢alisanlarin birine gore ¢ok iyi olarak
nitelenirken, diger taraftan az goriilebilir. O nedenledir ki calisan memnuniyeti ¢alisanin

beklentileri ile bulduklarinin 6zel bir bilesimidir.

3.a.3.b.Calisan memnuniyetini olusturan is ve is ortamina bagh nedenler:

Calisanin isinden tatmin bulmasinda etkili olan faktorler arasinda isin genel
goriiniimii, ¢alisan sagladigi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile is ortami sartlarinin 6zel bir
yeri vardir. Her seyden once bu faktorler calisanlarin ¢alisan memnuniyetini yiikseltmek
icin, yOneticinin {izerinden islem yapabilecedi degiskenlerdir. Yine bu faktorler,
bireysel degil toplumsaldir, yargisal olmayip analiz edilebilir, Ol¢iiliir, diger
islerdekilerle karsilastirilabilir tiirdendirler. En basit sekliyle calisan memnuniyetini,
birbiri ile iligkili ¢ok sayida tutumun birlesimi olarak gérmek miimkiindiir. Calisanin is
ve is ortamin iligkin bir dizi faktore olusturdugu tutumlarin bir bakim bileskesi, calisan
memnuniyeti olarak karsimiza ¢ikar. Asagida her birisi bir tutum konusu olan calisan

memnuniyetini belirleyen faktorler verilmistir.

3.a.3.b.1.Isin genel goriiniimiine zorluk derecesi:

Isin toplum icinde dogrudan goriiniimii calisan memnuniyetini belirleyen
faktorlerdendir. Her kiiltiir veya alt kiiltiiriin olusturdugu idealler bulundugu gibi,
calisanlarin yapmak istemeyecekleri, yapmayi hayal etmedikleri isler de vardir.
Toplumsal yapr tarafindan yeteri kadar kabul gormeyen, kendisini is hayatin
hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi zorlugu tatmini

azaltacaktir.

Genel olarak isin yapisal ozelligi de tatmini etkileyen degiskenlerdendir. Isin
ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi birer tatmin
nedenidir.  Isin ilgi cekici olmasi, genellikle ¢aligan memnuniyetini olusturan
degiskenler arasinda onemli bir yer alir. Bir is kisiye ne kadar ilgin¢ ve yenilik¢i
geliyorsa o derce ¢alisgan memnuniyetin saglamaya doniik olabilir.

Isin zorluk derecesi de calisan memnuniyetini olumlu yonde etkileyen

degiskenlerdendir. Insanlarin basarma arzulari, basarilarim goérme ve gosterme
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egilimleri vardir. Ozellikle zihinsel olarak zor olan bir is, kisi tarafindan basariliyorsa ve
cevre bu basartyr fark ediyor ise calisan iist diizeyde tatmin bulacaktir. Fiziksel
zorlugun, calisan memnuniyeti agisindan ¢ok zaman tatmin faktorii olmadigimi kabul
etmek gerekir. Asir1 agir, yorucu, yipratici isleri yapmak toplumun takdir duygularini
kazanmak i¢in yeterli degildir. O nedenle isin zorluk derecesi derken fiziksel yonden
cok zihinsel yoniinii gormek gerekir.

Bir is ne kadar farkli beceri gerektiriyorsa o kisiye o derece doyum verecegi
diisiiniiliir(Telman ve Unsal, 2004:28). Isin cesitliligi, degisiklikler gerektirmesi,
hedeflerin giigliigii calisanin Ozel yetenek ve bilgilere sahip olmasini gerektirir. Zor
veya degisken bir isi yapan, bazilarinin ulasamayacagi sonuglara ulasabilen kisiler
yaptiklart isten mutluluk duyarlar. Bir bakima is kisiden iist diizeyde isteklerde
bulunuyorsa calisan daha fazla basarma arzusu gosterecek, basarisi onu calisan
memnuniyetine gotiirecektir. Kabul edilir diizeydeki islerin zorlugu calisanlar ise
bagladig1 bilinmektedir. Ancak, isin zor veya kolay olmasi c¢alisanin Ozelliklerine
baghdir. Prensipte calisan bir isletmede 6zellik ve yeteneklerine uygun ise alinmalidir.
Burada anlatilmak istene zorluk belirli sinirlar igindeki esitliktir. Eger is, kisinin sahip
oldugu bilgi, yetenek ve dzelliklerin ¢ok iistiinde ise ¢alisan agisindan bir basarisizliktan
soz edilir. Calisanin bireysel 6zellik ve yeteneklerinin iizerinde bir isi yapmak zorunda
kalirsa ortaya sikinti, moral bozuklugu cikacaktir. Bu da tatminsizligi doguracaktir. O
halde isin zorluk sinir1 ¢alisanin kapasitesine baglidir, bagar1 noktasina kadar is zorlugu

tatmin dogururken, basarisizlik belirtilerinden dolay1 da tatminsizlik doguracaktir.

3.a.3.b.2.1sin icsel dzellikleri:

Insanlarin dogrudan islerini sevmeleri igin bircok neden vardir. Oncelikle kisi
yaptigt isi, Ozellik ve yeteneklerine uygun oldugu icin sevebilir. Yapilan is kisinin
basaklari tarafindan takdir edilmesini saglar, baska iilkeleri gorme, seyahat imkani1 verir,
bu ve benzeri Ozellikleri sebebiyle de calisan tarafindan sevilir. Kisinin egitimi, ise
doniik olarak gelistirdigi Ozellikleri ne kadar gelismisse ve iist diizeydeki kariyer
gostergelerine ne kadar uygunsa isin meydan okuyuculugu o kadar artar. Kisi, yaptigi
isin ne derece iyi oldugu konusunda sik bilgilendiriliyorsa,is doyumunun o derece

yiiksek olacag diisiiniiliir(Telman ve Unsal, 2004:30).
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Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, c¢ok yonlii ve 0Ozel
nitelikler gerektiren isleri yaptikca; kendilerine de basarili olduklari konusunda bilgi
geldikce islerinden tatmin bulurlar. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gore basit olan isler
sikint1 olusturur. Bireysel yeteneklere uyumlu olan az da olsa meydan okuyucu olan
isler tatmini saglarken, isin kisiyi ¢cok zorlamasi da hayal kiriklig1 olusturur. Bir bakima
kisinin mesleki pozisyonu, egitimi ve yetenekleri ne kadar yiiksekse isin meydan
okuyuculugu calisan memnuniyeti acgisindan o kadar Oonemli hale gelir. YOnetici
diizeyindeki bir¢ok kisi, isin kabul edilebilir diizeydeki zorlugundan tatmin buldugunu

her firsatta gostermektedir.

3.a.3.b.3.Ucret ilerleme olanag ve uygun édiillendirme:

Arastirmacilar i3 doyumunun iicretle yakindan iligkisi oldugunu O©ne
siirerler(Telman ve Unsal, 2004:39). Siiphesiz calisanin ise karsi tutumunu aldig
ticretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaclarini karsilama derecesi
de belirleyecektir. Ancak bir noktadan sonra iicretin ¢alisan memnuniyeti konusundaki
etkisi, miktar ile degil calisanlar arasindaki dagilimi ile kendisini gostermektedir.
Isletmede cok alt diizeyde, bir bakima gecinme iicreti denilen seviye asildiktan sonra,
calisan memnuniyetini {icretin ne kadar oldugu degil, baskalar1 ile karsilastirmasi
etkilemektedir. Kisinin kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az iicret aldigim
bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha az yetenekli olarak gordiigii calisanlara gore

ticretinin diisiik oldugunu bilmesi is tatminsizligine yol acacaktir.

Calisanlar, calistiklar1 isletmenin uyguladig iicret sistemi ve terfi politikalarin
adil olarak algilamak ve beklentilerine uygun olmasini isterler. Ucret, isin kendinden
istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina gore adil ise ¢alisanin
isine karsi tutumu olumlu olacaktir. Her durumda istenen iicretin elde edilmesi sz
konusu degildir. Ancak c¢alisan memnuniyeti agisindan alina iicretin dengeli olmasi,
yiiksek olmasindan daha onemlidir. (Telman ve Unsal, 2004:39)

Is doyumu acisindan yiikselme olanag: iicretten daha etkilidir. Terfi etmek
birey i¢in maddi destek olmasinin yani sira bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir.
Bireyin yaptig1 iste basarili olmasi halinde terfi etmesi doyumu artiracaktir. Basari

degerleme sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin de odiillendirilmesi
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basarili olduguna inanan bireyin is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir’’ (Erdogan,

1996:240).

Insanlar calistiklar1 ilerde basarili olmak ve bir iist goreve terfi etmek isterler.
Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirdig1 gibi kisinin sosyal statiisiinii de
yiikseltmekte, toplum ic¢indeki yerini olumlu yonde degistirmektedir. Yiikselme arzusu
fazla olan kisiler ilerleme olanag bulduklari isten iist diizeyde tatmin bulurlar. Prensip
olarak her diizeydeki calisanin basarili olmasi halinde yiikselme imkani bulmasi ¢alisan

memnuniyetini arttiracaktir.

Calisanin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi de ¢alisan memnuniyeti
arttiracaktir. Bir 151 yapan kisinin, isin genel goriiniimii, elde edecegi iicrete iliskin
beklentileri vardir. Odiil konusunda beklenti daha sinirlidir. Isini iyi yapacak kisi her
zaman 6diil beklemez. Eger isletme, olusturacag: gercekci bir basar1 belirleme sistemi
sonucu basarili olanlar1 6diillendirirse, 6diilii hak edenlerin calisan memnuniyetini
artacaktir. Performans degerlendirme sisteminin hatali olmasi yeterlinin yaninda,
yetersizinde 6diil almas1 anlamina gelir ve bu da basarili calisanlarda is tatminsizligine
yol acar. Esasinda, yeterli iicret artisi, kisinin terfi etmesi geleneksel odiiller arasinda
sayilmaktadir.
3.a.3.b.4.Isletmede gecerli olan kisisel iliskiler:

Kisi bir isletmede kendisine verilen isi yapmaya basladiktan sonra, o isletmenin
gecerli olan iligkiler sistemine de dahil olur. Ustlenilen greve gore diger calisanlarla
birlikte caligir, iistlenilen role gore yoneticileri vardir. Benzer sekilde kendisi de
yonetici ise astlar1 olacaktir. Kisacasi ¢ok az ¢alisan tek basina bir iligki sistemine dahil
olmadan isini yapar. Amirler yapilan isleri kontrol ederler, elemanlar1 arasindaki
isbirliginin planlanan sekilde yiiriimesini isterler.

Amirlerin ¢alisanlarina esit davrantyor olarak algilaniyor olmasi tiim ¢alisanlariyla
iliskilerini aym1 dostluk mesafesinde tutmasi, yapilan hatalar1 ve c¢alisanlardan
beklediklerini yapici dille aktarmasi, calisanlarin fikir ve Onerilerine acik
olup,elestirilerinde dikkatli bir tislup kullanmasi,amir-¢calisan iliskilerinin iyi olmasi
icin dikkat edilmesi gereken unsurlar arasinda yer almaktadir(Telman ve Unsal,2004
:43).

Isletmenin bigimsel yapisina gore ortaya ¢ikan yonetici—yonetilen iliskisi ¢aliganin

isletmesine aidiyet duygusuna yonlendirmektedir. Her yaptigi desteklenen, kendi
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basina kesinlikle karar vermeyen, davraniglarinda serbest olmayan astlar zamanla
calisan memnuniyetinden uzaklasirlar ve bu sonucun sebebi isletmedeki iliskiler
sisteminin isleyisidir. Kadinlarin erkeklere oranla ilk amirlerine karst duyarli olmast,
ayrica list kademelere dogru ciktikca alt-list arasindaki kontrol iligkisinin calisan

memnuniyetine etkisinin azaldig1 bilinmektedir.

Isletmelerde kisiler arasindaki haberlesme ayri bir tatmin nedenidir. Yonetim
acisindan iyi haberlesmeden kasit, kisilerin birbirine bilgi vermesi, talimat aktarmasi,
sistemli raporlar ¢ikarmasi, ¢alisanlar aras1 duygu ve bilgi biitiinliigiiniin saglanmasidir.
Yapilan calismalarda iyi haberlesmenin olmamasinin is tatminsizligini dogurdugu,
buna karsilik yeterli haberlesmenin her zaman calisan memnuniyeti dogurmadigi da
goriilmiistiir. Calisanin egitim diizeyi yiikseldikce, iist diizeye dogru ciktikc¢a iletisime
verdigi onem artmaktadir.

Kisinin i¢inde bulundugu grup da calisan memnuniyetini etkilemektedir. Her
isletmede bazi bi¢imsel ve bi¢imsel olmayan gruplar vardir. Bazi is gruplarinin
basarilari, liyeleri arasindaki iligkiler bakimindan model 6zelliklidir. Calisanin basarili
goriilen bir grup icinde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlarla birlikte
calismasi onun c¢alisan memnuniyetini arttiracaktir. Insanlar, yaptiklar isten sadece
para veya somut basar1 beklemezler. Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde
geciren kisi i¢in, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme icin gereklidir. Bu
nedenle ¢alistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 buluna ¢alisanin ¢alisan

memnuniyeti artmaktadir.

3.a.3.b.5.isletmenin sosyal goriiniimii, cahsma kosullar ve is giivenligi:
Her bolgenin kendine gore is kosullar1 vardir. Ulkemizde bazi bolgeler yeni
sanayilesmekte, geleneksel calisma alanlarinin disinda yeni is yerleri agilmaktadir. Bazi

bolgelerimizde ise ¢ok sayida 6zel ve kamu kurulusu faaliyetini siirdiirmektedir.

Sanayi olarak da gelismis bolgelerde ¢ok sayida isletme vardir. Her bir isletmenin
dis goriiniisii, elemanlarina sagladigi haklar, dis diinyaya yansiyan n imajma baglh
olarak cevreyi etkileme giicii farkli olacaktir. Insanlar ¢evreden kabul goren, ozellikli
olarak algilanan isletmelerde ¢alismay1 tercih ederler. Bu tiir isletmelerde yapilan isten

daha ¢ok tatmin bulurlar.
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lleri sanayi bolgelerinde ortaya c¢ikan durum daha farklidir. Biiyiik isletmelerde
asirt bir igboliimii, ileri derecede uzmanlasma soz konusudur. Bu isletmelerde alt ve
orta kademe yoneticilerden daha standart davranislar beklenmekte, iligkileri de daha
sinirhi olmaktadir. Buna karsilik kiiciik isletmelerde calisanlar bazen ¢ok degisik isler
yapmakta, hem patronla, hem de alt kademedeki elemanlarla ¢ok kolay iligki
kurabilmektedirler. Genellikle calisanlar iyi firmanin kendilerine is giivencesi saglayan
isletme olduguna inanirlar. Tatmin agisindan iyi isletmenin ¢alisanin yasi ile de iligkisi
vardir. Daha yagl, is hayatinda kademeli olan ¢alisanlar isletmenin {iniine genclerden
daha fazla 6nem verirler. Genglere gore iyi firma ¢ogu zaman yiiksek iicret 6deyen,

yiikselme olanagi olan ve is giivencesi olana igletmedir.

Hem sosyal agidan hem de fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda calismak
kisinin isine olumlu duygular hissetmesine yol acar ve is doyumunu arttirir(Telman ve
Unsal, 2004:47). Is giivenliginin olmas1 ¢alisanlar icin ayr1 bir tatmin faktoriidiir. Kisi,
calistigr isletmenin kendisine deger verdigini, isini yapmak i¢in gerekli ozelliklere
sahip oldugunu bilirse daha kolay tatmin olur. Kisinin isletme kademelerindeki yeri
diistiikge is giivencesine verilen onem artar. Ozellik ve yeteneklerini gelistirmis olan
calisanlar is piyasasindaki yerlerini daha acik olarak goriiriiler, gerektiginde is bulma
olanaklariin yiiksek oldugunu bilirler. Bu durumlarda is giivenligi tatmin icin fazla
onem tasimaz. Benzer sekilde egitim diizeyi yiikseldikg¢e, kisi aranan niteliklere fazlaca
sahip oldukca is giivenligi ¢alisan memnuniyeti acisindan onemli bir faktor olmaktan

cikar.

Gercekte i giivencesinin varligi calisan memnuniyeti arttirdigr gibi yonetimini de
kolaylastirir. Calisan is giivenliginden yokun bir yerde calisiyorsa veya isinden
ayrildiginda sosyal ve ekonomik olarak ¢ok sey kaybetmiyorsa yonetimi zorlasir.
Basarili iist diizey yoneticilerin zor ¢oziimledikleri sorunlardan birisi, diistik iicretle
calisan, calisan memnuniyetinden uzak olan alt kademedeki calisanlarin kuralsizliklar
ve uyumsuzluklaridir. Bu durumda olan ¢alisanlarin ¢alisan memnuniyeti yiikseltilirse,
idare edilmeleri de kolaylasacaktir.

Isin fiziksel sartlari; isin kisi icin tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 soguk veya
asir1 sicak olmasi, i yerinin kisinin oturdugu yere uzak olmasi gibi degiskenler calisan
memnuniyetini belirli sinirlar icinde etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem kisisel
rahatlik, hem de isi iy1 yapmak i¢in onemlidir. Bircok calisan evlerine yakin, temiz,

modern ve yeterli ara¢ gereci olan yerlerde calismak istemektedir.
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4.Calisan Memnuniyeti Arastirmalar:

Calisanin isine ve is ortamindaki iliskiler sistemine karsi tutumunun onemi ilk
olarak Hawthorne arastirmalar ile ortaya ¢ikmistir. E. Mayo ve arkadaslarinin orgiitiin
teknik ve fiziksel sartlarinin degismesinin orgiitsel verimlilige etkilerini ortaya koymak
icin yaptiklari Hawthorne Arastirmasi, “insan iliskileri kuramini” ortaya ¢ikarmistir.
Yapilan calisma sonucunda, teknik ve fiziksel sartlarda yapilan olumlu bir
tyilestirmenin her zaman verimliligi artirmadig: tespit edilmis ve bu asamadan sonra
teknik ve fiziksel faktorler, yerini sosyal faktorlere birakmistir(Ozkalp, 1988:85)

e Yapilan isin miktarini, calisanin “fiziki kapasitesi” degil, “sosyal kapasitesi”
belirler,
e Ekonomik olmayan ddiillendirmeler, is¢ilerin mutlulugunu etkilemekte 6nemli

bir rol oynamaktadir,

e Yiiksek diizeydeki uzmanlasma, is boliimiiniin yeterli diizeyde oldugunu

gostermez,

e Calisanlar, yonetim ve onun kurallarina birey olarak degil, grup iiyesi olarak

davraniglarda bulunurlar.

Bu arastirmalar sirasinda olusturulan 6rnek gruplarindaki calisanlar, ilgi gordiikleri i¢in
arastirma sirasindaki gozlemlerin yapildigi donemlerde is tatminlerinin arttigini
bildirdiler. Bu kisiler isletmenin kendileri ile ilgilendiklerini ve bu ilgiden
hoslandiklarini1 belirtmislerdir. Kendileriyle ilgilenen kisilerin de zamana bagl olarak
basarilarinin arttigi goriilmiistiir. Calisan memnuniyeti konusunda zamanla yapilan
arastirmalar bu konunun 6nemini géstermistir. Basar1 tatmin iligkisi yonetim biliminde
onem kazandik¢a, ¢alisanlarin memnuniyeti istendik¢e kisilerin tatmin derecelerinin ne

oldugunu da 6lgmek istenmistir.

Isletme ortamlarinda tutumlarin Slciilmesi 6nemlidir. Ciinkii insanlarin inang ve
tutumlar1 6nceden bilinirse, davranislart da Onceden Kkestirilebilir ve diizeltilebilir.
Ancak biitiin sosyal ve psikolojik degiskenlerin Ol¢iilmesinde oldugu gibi tutumlarin
Olciilmesinde de zorluk ve belirsizliklerle karsilagilir. Tutumlar ya bireyin
davranislarina veya o anki yasantisina bakilarak oOlciilmeye calisilir. Bu nedenle
Olcmede hem davranis coziimlemesi ve hem de i¢ gozlem yoluyla yapilan

coziimlemeler kullanilabilir. Tutumlarin yon, icerik, aciklik, nitelik, giic, Onem,
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dogrulanabilirlik gibi boyutlar1 Olgiilebilir  6zellikleridir. Tutumlarin  dlciilme
yontemleri i¢inde en 6nde gelen ve yaygin olani tutum o6lcegidir. Olgcek yonteminde,
birey dikkatli bir sekilde hazirlanmip standartlastirilmis bir dizi 6nermeyle "dogru
buluyorum", "dogru bulmuyorum" veya "bu fikirdeyim" "bu fikirde degilim" gibi sozlii

tepkilerde bulunur.

5.Tutum Olcekleri:

Gerek giinliikk yasayisimizda gerekse bilimsel calismalarda 6lgmenin Onemli bir yer
tuttugu aciktir. Olgme, bilim icin o kadar 6nemli hale gelmistir ki, ¢esitli bilim dallart
icin dlgme teorileri gelistirilmistir. Bir bilim dalina 6zgii 6l¢cme ara¢ ve yontemlerinin
bulunmasiyla o bilim dalindaki bilimsel calismalar hizlanmistir. Bilim, bir yandan
kuramsal yapi, diger yandan deneysel verilerin bulundugu bir sistemdir. Bu sistemde
bilimin konusu, sistemin elemanlar1 arasindaki iligkileri ortaya koymak ve dogrulamak,
dogrulanmus iliskileri genellemek ve genellemelerden kanunlara varmaktir. Olgmenin
bilimdeki onemi, deneysel yontemin kurulmasina temel olusturan giivenilir ve gecerli

Ol¢me sonuclarinin elde edilmesinde yatar (Baykul, 2000: 87).

Tutum Olgekleri acisindan belirli bir teknige dayali olarak hazirlanan, yine bu
teknigin kendi kurallarina uygun yollarla hazirlanarak sinanan tutum ifadeleri, ol¢iilmek
istenen tutumla iligkili olup olmadigi ve tutum boyutu iizerinde degisik dereceleri
birbirinden ayirt edebilme 6zellikleri bakimindan incelenir. Tutumla iliskisi gii¢lii veya
ayirt edici olanlar dl¢ege konulmak iizere secilebilir (Tezbasaran, 1997: 28)

Bilgi, tutum ve davranislarin 6l¢iilmesinde kisisel yanliligi ortadan kaldirmak i¢in
giivenirligi, gecerligi kanitlanmis Ol¢cme araclari kullanmak ya da yeni gelistirilen
araglarda, aracin tiiriine gore Thurstone 6lcegi, Likert Olgegi, Q tipi dlgek, Guttman
olcegi, Osgood Slcegi gibi dlgek kriterlerine uyan araclar gelistirmek gerekir (Ozdamar,

2002 :75).

S.a.Thurstone tipi ol¢ekler :

Bireylerin skala iizerindeki yerlerini belirleyen olgektir. Sorularin cevap puanlar
esit aralikli ve agirliklidir (Ozdamar, 2002:186).

Hemen hemen her toplumsal konudaki tutumlarin ol¢iilmesinde bu tip dlgeklerin

kullanilmas1 yaygin hale gelmistir. Tipik bir Thurstone dl¢geginde yaklasik olarak yirmi
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onerme bulunur. Her iki ugta yer alan fikirleri en iyi sekilde yansitacak Onermeler
kullanilir.

S.b.Likert tipi olcekler:

Bireylerin bir konudaki davranis puanlarini belirlemeyi saglayan

bir Olcektir(Kircaali:19 ). Likert isimli bir disiiniiriin gelistirmis oldugu o6l¢ek
"kesinlikle kabul ederim, kararsizim, kabul etmem, asla kabul etmem" seklinde tepki
dereceleri halinde cevap siklarini kapsar. Tutum oOl¢eklerinde madde analizi, Likert
Olcekleme tekniginin en ©nemli konusu olan tek boyutluluk 6zelligini saglamak

amactyla yapilir(Tavsancil, 2002: 148).

Elde edilen cevaplar siddet derecelerine gore, en siddetlisi 5 ve sirayla 4,3,2 ve 1
degerleri verilerek puanlandirilir. Likert’in Thurstone’dan ayrilan yonii, bireylerin
yalnizca bir tutum ciimlesine karsi olup olmadiklart degil, tutumlarinin yogunlugunu da

Olcmek istemesidir (Tolan, Isen ve Batmaz, 1985: 274-275).
5.c.Puanlama Olcekleri ile Calisan Memnuniyeti Olciimii

Puanlama 0lcegi olusturmanin iki biiylik yarar1t vardir. Birincisi bilgilerin
homojen olarak toplanmasi sdz konusudur ikincisi sonuclarin sayisal olarak ifade
edilme olanaginin bulunmasidir. Bu yonetimin en taninmis Olgekleri arasinda
Minnesota tatmin Olcegi gelir. Minnesota tatmin Olcegi calisanlarin 6zel tatmin
faktorlerini veya tatminsizlik derecelerini belirleme de kullamilan puanlama
yontemlerindendir, orijinli isin 20 botun iligkin 100 sorudan olusur. Yine puanlama
Olcekleri arasinda bulunan is tanimlama endeksi teknigi ise, daha ziyade yonetici

diizeyinde ¢alisanlara uygulanacak tekniklerdir.

5.d.Cahsan Memnuniyetinin Olciimii

Calisanlarin islerinden ne derece tatmin olduklarini anlamak i¢in degisik yontemlerle
calisanlarin memnuniyetini 6lgmesi gerekmektedir. Bu Olciimlerin periyodik olarak
yapilmas:t da oldukca oOnemlidir. Bu sekilde, calisanlarin yeni isteklerini ortaya

cikartmak miimkiin olacaktir.
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3.BOLUM
YONTEM
Arastirma Modeli

Arastirma betimsel arastirma tiiriinde olup tarama modelindedir. Arastirma
bulgularmma ait mevcut durumun ortaya konmasmnda ve verilerin ¢oziimiinde

yaralanilacak tiim metodlar acisindan betimsel bir nitelik tasimaktadir.

Bu amagla aragtirmada oncelikle Toplam Kalite Yonetimi Felsefesi ve tarihsel
gelisimi lizerinde durulmus, Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi Miikemmellik Modeli
aciklanarak calisan memnuniyetini olusturan faktorlere yer verilmistir. Calisma
memnuniyetini olusturdugu ve etkiledigi kabul edilen faktorler; Calisma Sartlari, Isin
Niteligi, Kisisel Gelisim, Liderlik, Hetisim, Kisisel ve Sosyal Haklar, Imaj, Performans
Degerlendirme ve Toplumu Etkileme Giicii géz 6niine alinarak Kirklareli Milli Egitim
Miidiirliigiine bagli okul ve kurumlardaki personelin ¢alisma memnuniyeti derecesi

bulunmaya calisilmistir.

Evren ve Orneklem:

Arastirmanin evrenini Kirklareli Milli Egitim Midiirliigiine baglh okul ve
kurumlarda gorev yapan yonetici, miifettis, Ogretmen, memur, hizmetli personeli

olusturmaktadir.

Toplam1 olusturan 3150 personelden, 559’una gelistirilen anket formu her ilceden
belirlenen farkli yapidaki okula gonderilmek sureti ile Milli Egitim Midiirliigii’'nden

resmi yazi ile ulastirilmig ve tekrar resmi yazi ile Miidiirliikte toplanmastir.

Veriler ve Toplanmasi:

Arastirmanin kuramsal verileri, amaclarina uygun olarak, alan yazin taramasi
yapilarak ve ilgili uzman goriisii alinarak; Kirklareli Milli Egitim Miidiirliigiine bagh
okul ve kurumlarda gorev yapan yonetici, miifettis, 6gretmen, memur ve hizmetli
personelin calisan memnuniyetine iliskin goriisleri ise gelistirilen anket araciligi ile
belirlenmistir. Anket formunun gelistirilmesi sirasinda Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi

Miikemmellik Modeli Kriterleri ve eldeki literatiir taramasindan faydalanilmastir.
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50 personele pilot anket uygulamasi ile 9 faktor bulunmus ve bu faktorlerin
varyans aciklayiciligt %61 bulunmustur. Yine anketin giivenilirlik katsayis1 0,783

olarak bulunmustur.

TABLO 1: FAKTORLERIN TOPLAM VARYANS ACIKLAYICILIGI

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total | % of Variance Cumulative % | Total % of Variance
6,520 13,306 13,306 6,520 13,306

3,913 7,985 21,291 3,913 7,985

3,380 16,897 28,189 3,380 6,897

3,346 6,828 35,017 3,346 6,828

3,185 16,500 41,516 3,185 6,500

3,058 16,242 47,758 3,058 6,242
2,57515,254 53,012 2,575 5,254

2,340 4,775 57,787 2,340 4,775

1,999 4,580 62,367 1,999 4,580

Arastirmanin amaclarina paralel olarak gelistirilen anket; toplam iki boliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde anketi yanitlayanlarin kisisel bilgileriyle ilgili boliim yer
almaktadir. Ikinci boliimde ise yanitlayicilarin, calisan memnuniyetine iliskin
goriislerini iceren anket maddeleri yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde yer alan
sorularin hazirlanisinda personelin ¢alisan memnuniyetini olusturdugu diisiiniilen 9
faktor veri toplama araci olarak kullanilan ankette ayr1 ayr1 bolim sorular1 olarak yer
almustir. Anketler Okul ve kurumlara Il Milli Egitim Miidiirliigii vasitasiyla ulastirilmis
ve yine Il Milli Egitim Miidiirliigii vasitas1 ile toplanmistir. Toplanan veriler belirlenen
deneceler dogrultusunda SPSS 11.0 Istatistik Paket Programinda c¢oziimlenmistir.
Ayrica coOziimlemeler sirasinda anlamlilik diizeyi olarak .05 olgiit alinmis ve

yorumlamalar ona gore yapilmuistir.
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4.BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde arastirmada ele alinan problem ve alt problemlerin ¢oziimii i¢in
toplanan verilerin istatistiksel analizleri sonucunda elde edilen bulgulara ve bunlara
iliskin yorumlamalara yer verilmistir. Bulgular ve yorumlarin verilisinde 6nce; cinsiyet,
gorev, hizmet yili, gorev yapilan yerlesim yeri degiskenlerine iliskin frekans ve
yorumlamalara yer verilmistir. ikinci olarak da degiskenlerin 6lcek maddelerine iliskin
anlamli bir farkin olup olmadigina bakilmistir. Bunun i¢in Kolmogorov-Simirnov Z
Testi,Mann-Whitney Testi ,Kruskal-Wallis ANOVA, Kruskal-Wallis Z Testi ve Chi-
Square istatistik  teknikleri kullamilmistir. Ayrica Kirklareli Milli  Egitim
Miidiirligti’'nden personelle ilgili alinan sayisal veriler tablolar halinde sunularak

yorumlamalara gidilmistir.

Kisisel Bilgiler Tle Tlgili Bulgu ve Yorumlar

Bu boliimde anket formunun birinci boliimiinde yer alan kisisel bilgiler ile ilgili
frekans ve yiizdelik dagilimlarina yer verilmis ve birbirleriyle iligkili olabilecegi
diistiniilen degiskenlere ait dagitim tablolarina yer verilmistir.

TABLO 2: CALISAN PERSONELIN CINSIYETE ILISKIN DAGILIMI
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Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Toplam
Yiizde
Deger Bayan 304 54,4 54.4 54,4
Erkek 255 45,6 45,6 100,0
Toplam 559 100,0 100,0

Tablo 2’den de anlasilacagi gibi anketi yanitlayan personelin - %54,4’i
bayan,%45,6’s1 ise erkektir. Buradan hareketle bayanlarin, Miidiirliik personelinin

cogunlugunu olusturdugunu sdylenebilir.



TABLO 3: CALISAN PERSONELIN GOREVE ILISKIN DAGILIMI
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Frekans Yuzde Gecerli Yiizde Toplam
Yiizde
Deger Yonetici 45 8,1 8,1 8,1

Miifettis 17 3,0 3,0 11,1
Ogretmen 428 76,6 76,6 87,7
Diger 69 12,3 12,3 100,0
Personel
Toplam 559 100,0 100,0

Tablo 3’den de anlasilacag: anketi yanitlayan personelin  %8,1’1

yonetici,%3’li miifettis,%76,6’s1 6gretmen ve %12,3’4i diger personeldir. Buradan

hareketle Ogretmenlerin biiyiik bir farkla

Miidiirliikk personelinin ¢ogunlugunu

olusturdugunu ve ihtiyaca gore yonetici , miifettis ve diger personel oranlarinin ortaya

konuldugu sodylenebilir.

TABLO 4: CALISAN PERSONELIN HiZMET YILINA ILISKIN DAGILIMI

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Toplam
Yiizde
Deger 1-5 Y1l 149 26,7 26,7 26,7
6-10 Yil 189 33,8 33,8 60,5
11-20 Yil 97 17,4 17,4 77,8
21 Y1l ve Ustii 124 22,2 22,2 100,0
Toplam 559 100,0 100,0




Tablo 4’den de anlasilacag1 gibi anketi yanitlayan personelin %?26,’si 1-5 yillik,
9%33,8’1 6-10 yillik, % 17,41 11-20 yillik ve %?22,2’si 21 yi1l ve iistii ¢alisan personeldir.

Buradan hareketle Miidiirlikk biinyesinde gorev yapan personelin calisma yillari

arasinda ¢ok biiylik farklarin olmadig goriilebilir. Bu oranlarla géreve yeni baslayan

ogretmen sayisi ile emekli olan 6gretmen sayisinin dengeli bir sekilde gelistigi yorumu

yapilabilir.

TABLO 5: CALISAN PERSONELIN YERLESIM YERINE ILISKIN DAGILIMI
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Frekans Yiuzde Gecerli Yiizde| Toplam
Yiizde
Deger 11 Merkezi 359 64,2 64,2 64,2
Tice Merkezi 117 20,9 20,9 85,2
Belde 24 4,3 4,3 89,4
Koy 59 10,6 10,6 100,0
Toplam 559 100,0 100,0

Tablo 5’dan da anlagilacagi gibi anketi yanitlayan
Merkezinde, %20,9’u ng Merkezinde, %4,3’ii beldede ve %10,6’s1 koylerde gorev

personelin  %64,2’si Il

yaptig1 goriilebilir. Buradan hareketle Miidiirliik biinyesinde gorev yapan personelin

cogunlugu il merkezinde gorev yapmakta iken ihtiyaca gore diger yerlesim yerlerinde

de personelin gorev yaptigi soylenebilir.



TABLO 6: KIRKLARELI MiLLI EGIiTiM MUDURLUGU PERSONELININ
CINSIYET VE GOREVE ILISKIN DAGILIMI
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Gorev
Yonetici Miifettis Ogretmen Diger Calisanlar
Cinsiyet
f %0 f %0 f %0 f %
Bayan
11 3,6 0 0 269 88,6 24 7.8
Erkek 33 12,9 16 6,3 128 63,9 64 16,9

Tablo 6’dan da anlasilacagi gibi anketi yanitlayan bayan personelin %3.,6 s1
yonetici,%0’1 miifettis,%88,6’s1 Ogretmen ve %7,8’1 diger personelken , erkek
personelin %12,9’u yonetici,%6,3’ti miifettis,%63,9’u ogretmen ve %16,9’u diger
personeldir. Buradan hareketle erkeklerin bayanlara oranla daha fazla oranda
yoneticiligi,miifettisligi ve diger personelligi tercih ettikleri,bayanlarin ise erkeklere
oaranla daha fazla Ogretmenlik yaptig1 ortaya c¢ikabilir. Bayanlarin o6zellikle
ogretmenligi tercih etmesinin  6gretmenlik mesleginin calisma sartlarimin diger

gorevlere gore daha sinirl saatler ve tarihlerle iliskili olabilecegi yorumu yapilabilir.



TABLO 7:KIRKLARELI MILLI EGITIM MUDURLUGU PERSONELININ
CINSIYET VE HIZMET YILINA ILISKIN DAGILIMI

Hizmet Yih
1-5 Y1l 6-10 Y1l 11-20 Y1l 21 Y1l ve Ustii
Cinsiyet
f % f % f % f %
Bayan
86 28.5 102 | 33,57 53 17,43 63 20,4
Erkek 62 2431 85 133,33 49 19,21 59 23,15

Tablo 7’den de anlasilabilecegi gibi Miidiirliikk biinyesinde c¢alisan bayan
personelin %28,5°1 1-5 yillik,%33,57°si 6-10 yillik,%17,43’ii 11-20 yillik ve %20,4’i
21 w1l ve iistii calisan personel iken,erkek personelin %24,31°1 1-5 yillik,%33,33’1i 6-10
yillik,%19,21°’1 11-20 yillik ve %23,15°’t 21 yil ve iistii calisan personeldir. Bu
oranlardan bayanlar ve erkekler arasinda yillara gore dengeli bir dagilim oldugu yoruma

yapilabilir.



TABLO 8: KIRKLARELI MIiLLI EGITIM MUDURLUGU PERSONELININ
CINSIYET VE YERLESIM YERINE ILISKIN DAGILIMI
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Yerlesim Yeri
1 Merkezi Tice Merkezi Belde Koy
f % f % f % f %
Cinsiyet
Bayan
192 63,15 62 20,6 13 4,5 35 11,71
Erkek 167 65,5 53 20,78 9 3,5 26 10,22

Tablo 8’den de anlasilabilecegi gibi Miidiirlik biinyesinde calisan bayan
personelin %63,15’1 il merkezinde,%20,6’s1 ilce merkezinde ,%4,45°1i beldede ve
%11,71°1 koylerde ¢alisir iken, erkek personelin %65,5’1 il merkezinde ,%?20,78’1 ilce
merkezinde ,%3,5’1 beldede ve %10,22’si kdylerde calisan personeldir. Bu oranlardan
bayanlar ve erkekler arasinda yerlesim yerine gore dengeli bir dagilim oldugu yoruma
yapilabilir. Ayn1 zamanda bayanlarin ve erkeklerin cogunlugunun il merkezi ve ilce

merkezinde c¢alistiklar1 da goriilebilmektedir.



TABLO 9: KIRKLARELI MIiLLI EGITIM MUDURLUGU PERSONELININ GOREV
VE HIZMET YILINA ILISKIN DAGILIMI
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Hizmet Yih
1-5 Y1l 6-10 Y1l 11-20 Y1l 21 Y1l ve Ustii
Gorev
f % f % f % f %
Yonetici
34,88
1 2,32 16 37,20 11 25,58 15
Miifettis
0 0 0 0 8 47,06 9 52,94
Ogretmen
118 27,57 139 | 32,47 69 16,12 102 23,83
Diger
Cahisanlar 17 25,37 24 35,82 17 25,37 9 13,43

Tablo 9’den de anlasilabilecegi gibi Miidiirliik biinyesinde calisan yOneticilerin
%?2,32°si 1-5 yillik,%37,20’si 6-10 yillik ,%25,58’1 11-20 yillik ve %34,88’1 21 yil ve
listii calisma yilina sahip iken, miifettislerin %47,06’s1 11-20 yillik ,%52,94’1i 21 yi1l ve
isti  calisan personeldir. Yine tabloya gore Ogretmenlerin  %27,57’si  1-5
yillik,%32,47°s1 6-11 yillik,%16,12°s1 11-20 yillik,%?23,83’ii 21 yil ve istii ¢calisma
yilina  sahipken, diger c¢alisanlarin  %25,37°’si  1-5  yillik,%35,82’si  6-10
yillik,%25,37°si11-20 yillik ve %13,43’ii 21 yil ve iistii ¢calisma yilina sahip personeldir.
Bu oranlardan personelin ¢alisma yilinin artmasi ile yoneticilik ve miifettislik alanlarina

kaydiklar1 goriilebilir. Ayn1 zamanda yoneticilik ve miifettislik i¢in 6gretmenlerin belirli



yillarda ¢aligmis olma sart1 ayn1 dagilimin goriilmesi igin yeterli olabilir. Ogretmenlerin
hizmet yillarina gore dengeli bir sekilde dagiliminin oldugu gériilebilir. Bu sonucla
emekliligi gelmesine ragmen calisan 6gretmen sayisinin 1-5 yil arasi ¢alisan 6gretmen
sayis1 ile hemen hemen ayni oranlart gostermesi meslekle ilgili calisma sartlarinin
cekiciligi ile ilgili oldugu diisiiniilebilir. Diger gorevlerde calisan personelin ¢alisma
yili oranlarmin dagilimina bakildiginda ise 21 yil ve istii ¢alisan personel sayisinin
diisiik olmasi dikkat cekebilir. Bu oranin emeklilik yas1 geldigi anda personelin

ogretmenlere oranla beklemeden emekli olmayi tercih etmesi olarak yorumlanabilir.

TABLO 10: KIRKLARELI MIiLLI EGITIM MUDURLUGU PERSONELININ
GOREV VE YERLESIM YERINE ILISKIN DAGILIMI

Yerlesim Yeri

11 Merkezi flce Merkezi Belde Koy
Gorev f % f % f % f %
Yonetici

25 55,55 12 26,62 5 11,11 3 6,66
Miifettis

17 100 0 0 0
Ogretmen

265 62,5 93 38,42 19 7,85 47 19,42
Diger
Calisanlar 45 67,16 12 17,91 7 10,44 3 4,47
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Tablo 10’den de anlasilabilecegi gibi Miidiirliik biinyesinde calisan
yoneticilerin  %55,55°1 il merkezinde ,%?26,62’si ilgce merkezinde ,%11,11°1 beldelerde
ve %6,66’s1 koylerde calisir iken, miifettislerin %100’ti il merkezinde c¢alismakla
beraber tiim yerlesim yerlerini gorev geregi gezmektedirler. Yine tabloya gore
ogretmenlerin %62,5°1 il merkezinde,%38,42’si ilce merkezinde ,%7,85°’1 beldelerde
,%19,42°s1 koylerde calisirken, diger calisanlarin %67,16’s1 il merkezinde ,%17,91°1
ilce merkezinde ,%10,44’1i beldelerde ve %4,47’si koylerde calisan personeldir. Bu
oranlarda Kirklareli ili okullasma oranlarinin sehir ve ilce merkezlerinde toplandigi
goriilebilir. Ayn1 zamanda tagimali egitim uygulamasinin yapiliyor olmasi sonucu il,ilce

merkezlerindeki personel sayisinin arttig1 goriilebilir.

TABLO 11: KIRKLARELI MILLI EGITIM MUDURLUGU PERSONELININ
HiZMET YILI VE YERLESIM YERINE ILISKIN DAGILIMI

Hizmet Yerlesim Yeri
Yih
1 Merkezi flce Merkezi Belde Koy
f % f % f % f %
1-5Y1l

78 53,42 32 21,91 10 6,84 26 17,80

6-10Y1l

126 67,74 42 22,58 15 8,06 3 1,61
11-20Y1l

71 75,53 14 14,84 3 3,19 6 6,38
21Y1l ve

Ustii 81 66,94 25 20,66 6 4,95 9 7,43




Tablo 11°den de anlasilabilecegi gibi Miidiirliik biinyesinde c¢alisan 1-5 yillik
personelin %53,42’sinini il merkezinde, %21,91’inin ilce merkezinde ,%6,84’ iiniin
beldelerde ve %17,80’1 koylerde calisir iken, 6-10 yillik personelin  %67,74 {iniin il
merkezinde, %22,58’inin ilge merkezinde ,%8,06’sinin beldelerde ve %1,61°1 kdylerde
gorev yapmaktadir. Yine tabloya gore 11-20 yillik personelin %75,53 tiniin il
merkezinde, %14,84 liniin ilge merkezinde ,%3,19’unun beldelerde ve %6,38’1 koylerde
calisir iken, 21y1l ve iistii personelin  %66,94’{iniin il merkezinde ,%20,66’sinin ilge

merkezinde, %4,95’inin beldelerde ve %7,43’ii kdylerde gorev yapmaktadir

TABLO 12: CINSIYETIN KISISEL VE SOSYAL HAKLAR FAKTORUNE GORE U-
TESTI SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplan
Bayan 290 261,36 75795,00 33600,00 398
Erkek 242 272.66 65983,00

Tablo 12’dan da anlasilacagi gibi cinsiyet ve sosyal haklar faktoriine gore
Mann-Whitney U Testinde istatistiksel olarak anlamli bir iligski bulunamamustir.

(P>0,05)

TABLO13: CINSIYETIN ILETISIM FAKTORUNE GORE U-TESTI SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplam
Bayan 291 260,79 75891,00 33405,00 271
Erkek 243 275,53 66954,00

Tablo 13’den de anlasilacagi gibi cinsiyet ve iletisim faktoriine gore Mann-

Whitney U Testinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir. (P>0,05)
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TABLO 14: CINSIYETIN LIDERLIK FAKTORUNE GORE U-TESTI SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplam
Bayan 297 258,49 76772,00 32519,00 018
Erkek 243 290,38 66954,00

Tablo 14’den de anlasilacagi gibi cinsiyete gore liderlik faktorii goriislerinde
anlamli bir farklilbik goriilmektedir. (P<0,01) Bu farklilik sira ortalamalarina
bakildiginda bayanlarda 258,49, erkeklerde 290,38 oldugundan erkekler lehine olumlu
goriisiin oldugu goriilmektedir. Erkekler lehine olusan bu farklilik, erkeklerin Miidiirliik
biinyesinde gorev yapan yoneticilerin liderlik davramiglart gosterdiklerine daha fazla
inandiklarin1 ortaya koyabilir. Bu durumda cinsiyetin herhangi bir konuda yargi

belirlemede 6nemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.

TABLO 15: CINSIYETIN CALISMA SARTLARI FAKTORUNE GORE U-TESTI
SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplam
Bayan 298 266,49 79508,50 34957,500 162
Erkek 252 290,38 72016,50

Tablo 15’dan da anlasilacagi gibi cinsiyet ve calisma sartlar1 faktoriine gore
Mann-Whitney U Testinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir.

(P>0,05)

TABLO 16: CINSIYETIN IMAJ FAKTORUNE GORE U-TESTI SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplamm
Bayan 296 268,08 79353,00 35397,000 .632

Erkek 245 274,52 67258,00
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Tablo 16’dan da anlasilacag: gibi cinsiyet ve imaj faktoriine gore Mann-Whitney

U Testinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir. (P>0,05)

TABLO 17: CINSIYETIN PERFORMANS DEGERLENDIRME FAKTORUNE
GORE U-TESTI SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplam
Bayan 301 280,90 84550,00 36151,000 426
Erkek 250 270,10 67526,00

Tablo 17°den de anlasilacag: gibi cinsiyet ve performans degerlendirme
faktoriine gore Mann-Whitney U Testinde istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski
bulunamamuistir. (P>0,05)

TABLO 18: CINSIYETIN KISISEL GELISIM FAKTORUNE GORE U-TESTI
SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplam
Bayan 302 257,41 84550,00 31985,000 .002
Erkek 250 299,56 67526,00

Tablo 18’den de anlasilacagi gibi cinsiyete gore kisisel gelisim faktorii
gorlislerinde anlamli  bir farklilk goriilmektedir. (P<0,01) Bu farkliik sira
ortalamalarina bakildiginda bayanlarda 257,41, erkeklerde 299,56 oldugundan erkekler
lehine olumlu goriisiin oldugu goriilmektedir. Erkekler lehine olusan bu farklilik,
erkeklerin kurumun personelinin kendini gelistirme olanaklarinin olduguna daha fazla
inandiklarin1 ortaya koyabilir. Ayni zamanda erkek yoneticilerin sayisinin bayan
yOneticilere gore daha fazla olmasimnin da burada cikan sonugla Ortiistiigii sonucuna
ulasabiliriz. Bu durumda cinsiyetin herhangi bir konuda yargi belirlemede 6nemli bir

degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.



TABLO 19: CINSIYETIN TOPLUMU ETKILEME GUCU FAKTORUNE GORE U-
TESTI SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplan
Bayan 300 280,90 84268,50 36181,500 426
Erkek 251 270,15 67807,50

Tablo 19’ den de anlasilacag: gibi cinsiyet ve topluma etkileme giicii faktoriine
gore Mann-Whitney U Testinde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir.

(P>0,05)

TABLO 20: CINSIYETIN ISIN NITELIGI FAKTORUNE GORE U-TESTI SONUCU

CINSIYET n Sira Sira U p
Ortalamasi Toplan
Bayan 301 262,12 78898,00 33447,000 ,029
Erkek 249 291,67 72627,00

Tablo 20’den de anlasilacagi gibi cinsiyete gore isin niteligi faktorii goriislerinde
anlamli bir farklilik goriilmektedir. (P<0,05)Bu farklilik sira ortalamalarina bakildiginda
bayanlarda 262,12, erkeklerde 291,67 oldugundan erkekler lehine olumlu goriisiin
oldugu goriilmektedir. Erkekler lehine olusan bu farklilik, erkeklerin bayanlara gore
daha fazla yaptiklart isin amacini bildiklerini ve inandiklarini ortaya koyabilir. Bu
durumda cinsiyetin herhangi bir konuda yargi belirlemede ©6nemli bir degisken

olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.
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TABLO 21: GOREVIN KIiSISEL VE SOSYAL HAKLAR FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

59

GOREV n Sira Ortalama| sd Kay- // p
Ortalamasi Kare
Yonetici 43 261,47 3,56 3 1,55 |-0,2240| .0669
Miifettis 16 244,19 3,55 -0,5895
Ogretmen 407 270,75 3,56 1,1502
Diger 66 248,99 3,44 -0,9886

Tablo 21’ den de anlasilacagi gibi gorev ve sosyal haklar faktoriine gore

Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir. (P>0,05)

TABLO 22: GOREVIN [LETISIM FAKTORUNE GORE KRUSKAL WALLIS TESTI
SONUCU

GOREV n Sira  |Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
Yonetici 44 324,94 3,75 3 9,14 |2,5780 | .028
Miifettis 16 236,22 3,55 -0,823
Ogretmen 409 259,24 3,5 -0,237
Diger 65 288,28 3,6 1,1588

Tablo 22°dan da anlasilacagi gibi goreve gore iletisim faktorii goriislerinde
anlaml bir farklilik goriilmektedir. (P<0,05)Bu farklilik Z-Value Test sonucuna gore
yoneticilerle miifettisler ve O0gretmenler arasinda yoneticiler lehine olumlu goriisiin
oldugunu gostermektedir. Yoneticiler lehine olusan bu farklilik, kurum igerisinde
yoneticilerin iletisimin daha iist diizeyde olduguna inandiklarin1 gosterebilir. Ancak
miifettis ve 6gretmenlerin sira ortalamalarinin yoneticilere gore diisiik ¢ikmasi kurum
icerisinde 1iletisiminin gelistigine yoneticiler kadar inanmadiklarimi gosterebilir. Bu
durumda gorevin herhangi bir konuda yargi belirlemede 6nemli bir degisken olabilecegi

sonucuna ulasabiliriz.



TABLO 23: GOREVIN LIDERLIK FAKTORUNE GORE KRUSKAL WALLIS

60

TESTI SONUCU
GOREV n Sira Ortalama| sd Kay- // p
Ortalamasi Kare
Yonetici 43 276,14 3,83 3 1,60 |0,1362 | .659
Miifettis 17 282,03 3,83 0,2402
Ogretmen 416 268,82 3,67 -1,111
Diger 69 293,99 3,83 1,1849
Tablo 23’den de anlasilacag gibi gorev ve liderlik faktoriine gore Kruskal
Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir. (P>0,05)
TABLO 24: GOREVIN CALISMA SARTLARI FAKTORUNE GORE KRUSKAL
WALLIS TESTI SONUCU
GOREV n Sira  |Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
Yonetici 44 326,22 3.9 3 15,15 |2,2070 | .0016
Miifettis 17 227,76 34 -1,125
Ogretmen 420 263,92 3,6 3,072
Diger 69 325,43 4 2,790

Tablo 24:den de anlasilacag gibi goreve gore iletisim faktorii goriislerinde anlaml

(P<0,05)Bu farklilik Z-Value Test sonucuna gore

bir farklilik goriilmektedir.

yoneticilerle miifettisler ve O0gretmenler arasinda yoneticiler lehine olumlu goriisiin

oldugu gostermektedir. Yoneticiler lehine olusan bu farklilik, kurum igerisinde

yoneticilerin iletisimin daha iist diizeyde olduguna inandiklarin1 gosterebilir. Ancak

miifettis ve 6gretmenlerin sira ortalamalarinin yoneticilere gore diisiilk olmas1 kurum

icerisinde iletisiminin gelismis olduguna yoneticiler kadar inanmadiklarimi gosterebilir.

Bu durumda gorevin herhangi bir konuda yargi belirlemede Onemli bir degisken

olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.



TABLO 25: GOREVIN IMAJ FAKTORUNE GORE KRUSKAL WALLIS TESTI

SONUCU
GOREV n Sira Ortalama | sd Kay- |z
Ortalamasi Kare
Yonetici 45 317,88 4 3 8,59 2,1010 |.0351
Miifettis 17 228,18 3,5 -1,147
Ogretmen 411 263,07 3,75 -2,099
Diger 68 298,64 4 1,5594

Tablo 25’dan da anlasilacagi gibi goreve gore iletisim faktorii goriislerinde

anlamli bir farklilik goriilmektedir. (P<0,05)Bu farklilik Z-Value Test sonucuna gore

yoneticilerle miifettisler ve 6gretmenler arasinda yoneticiler lehine olumlu goriisiin

oldugu gostermektedir. Yoneticiler lehine olusan bu farklilik, kurum igerisinde

yoneticilerin gorevleri ile ilgili olarak daha yiiksek oranda imaja sahip olduklarim

diisiindiiklerini gosterebilir. Bu durumda gorevin herhangi bir konuda yargi belirlemede

onemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz. Yonetici ve diger personel

arasinda ise Z-Value Test sonucuna gore anlamli bir fark goriilmemistir.

TABLO 26: GOREVIN PERFORMANS DEGERLENDIRME FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

GOREV

n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
Yonetici 45 320,58 3,75 3 7,456 |1,9601 | .058
Miifettis 17 294,65 3,75 0,4906
Ogretmen 420 266,04 3,75 -2,630
Diger 69 302,99 3,75 1,5054
P>0,05

Tablo 26’dan da anlasilacag: gibi gérev ve performans degerlendirme faktoriine

gore Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamustir.

(P>0,05)
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TABLO 27: GOREVIN KIiSISEL GELiSIM FAKTORUNE GORE KRUSKAL

WALLIS TESTI SONUCU

GOREV n Sira Ortalama | sd Kay- |z p
Ortalamasi Kare

Yonetici 45 307,28 3,75 3 2,549 |1,3507 |.466

Miifettis 17 289,09 3,75 0,3306

Ogretmen 422 271,12 3,75 -1,428

Diger 68 286,39 3,75 0,5461

Tablo 27’den de anlasilacag: gibi gorev ve kisisel gelisim faktoriine gore Kruskal

Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir. (P>0,05)

TABLO 28: GOREVIN TOPLUMU ETKILEME GUCU FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU
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GOREV

n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
Yonetici 45 271,91 4 3 5,428 | -0,179 |.1429
Miifettis 17 226,29 3,67 -1,307
Ogretmen 421 272,64 3,67 -0,892
Diger 68 311,96 4 1,989

Tablo 28’den de anlasilacagi gibi gorev ve toplumu etkileme giicii faktoriine

gore Kruskal Wallis Testide

(P>0,05)

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir.
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TABLO 29: GOREVIN ISIN NITELIGI FAKTORUNE GORE KRUSKAL WALLIS
TESTi SONUCU

GOREV n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
Yonetici 45 315,17 4 3 5915 | 1,7474 | .115
Miifettis 17 296,88 3,75 0,5635
Ogretmen 420 266,65 3,75 -2,348
Diger 68 298,59 4 1,2798
P>0,05

Tablo 29°dan da anlagilacag: gibi gérev ve isin niteligi faktoriine gére Kruskal

Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamuistir. (P>0,05)

TABLO 30: HIZMET YILININ KiSiSEL VE SOSYAL HAKLAR FAKTORUNE
GORE KRUSKAL WALLIS TESTi SONUCU

HIZMET YILI n Sira  |Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
1-5 Y1l 143 252,72 3,44 3 2,466 | -1,253 | .481
6-10 Y1l 178 264,19 3,44 -0,246
11-20 Y1l 94 273,54 3,56 0,4895
21 Y1l ve Ustii 117 281,21 3,56 1,1716

Tablo 30’dan da anlasilacagr gibi hizmet yili ve kisisel ve sosyal haklar
faktoriine gore Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunamamaistir. (P>0,05)



TABLO 31: HIZMET YILININ ILETISIM FAKTORUNE GORE KRUSKAL

WALLIS TESTI SONUCU

HIZMET YILI n Sira Ortalama| sd Kay- // P
Ortalamasi Kare
1-5 Y1l 146 280,83 2,6 3 1,554 | 1,2248 | .669
6-10 Yil 181 263,50 3,6 -0,429
11-20 Y1l 93 263,80 3,5 -0,254
21 Y1l ve Ustii 114 259,80 3,5 -,600
Tablo 31°den de anlasilacagi gibi hizmet yili ve iletisim faktoriine gore Kruskal
Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir. (P>0,05)
TABLO 32: HIZMET YILININ LIDERLIK FAKTORUNE GORE KRUSKAL
WALLIS TESTI SONUCU
HIiZMET YILI n Sira  |Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
1-5 Y1l 148 269,33 3,67 3 3,303 | -0,332 | .347
6-10 Y1l 184 288,49 3,83 1,6397
11-20 Yul 94 269,98 3,83 -0,204
21 Y1l ve Ustii 119 256,00 3,67 -1,332

Tablo 32’den de anlasilacagi gibi hizmet yil1 ve liderlik faktoriine gore Kruskal

Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamastir. (P>0,05)




TABLO 33: HIZMET YILININ CALISMA SARTLARI FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

HIZMET YILI n Sira Ortalama| sd Kay- // p
Ortalamasi Kare
1-5 Y1l 147 254,64 3,6 3 5,163 | -1,859 | .160
6-10 Yil 185 272,73 3,6 -0,186
11-20 Y1l 96 2999,51 3,8 1,6290
21 Y1l ve Ustii 122 284,43 3,6 0,7033

Tablo 33’den de anlasilacagi gibi hizmet yili ve calisma sartlar faktoriine gére Kruskal

Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir. (P>0,05)

TABLO 34: HIZMET YILININ IMAJ FAKTORUNE GORE KRUSKAL WALLIS

TESTI SONUCU
HIiZMET YILI n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
1-5 Y1l 144 278,89 4 3 1,263 | 0,7070 | .737
6-10 Y1l 184 264,21 3,75 -0,725
11-20 Y1l 94 280,34 3,75 0,6373
21 Y1l ve Ustii 119 264,57 3,75 -0,508

Tablo 34’den de anlasilacag gibi hizmet yili ve imaj faktoriine gore Kruskal

Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamastir. (P>0,05)
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TABLO 35: HIZMET YILININ PERFORMANS DEGERLENDIRME FAKTORUNE
GORE KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

HIiZMET YILI n Sira Ortalama| sd Kay- // p
Ortalamasi Kare
1-5 Y1l 147 273,84 3,75 3 0,254 | -0,192 | .968
6-10 Yil 186 278,77 3,75 0,2911
11-20 Y1l 95 270,16 3,75 -0,393
21 Y1l ve Ustii 123 278,91 3,75 0,2301

Tablo 35’den de anlasilacag: gibi hizmet y1l1 ve performans degerlendirme
faktoriine gore Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunamamastir. (P>0,05)

TABLO 36: HIZMET YILININ KiSISEL GELiSIM FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

HIiZMET YILI n Sira Ortalama| sd Kay- // P
Ortalamasi Kare
1-5 Yl 148 274,47 3.5 3 3,143 | -0,181 | .370
6-10 Y1l 187 288,84 3,75 1,3014
11-20 Y1l 95 280,90 3,75 0,2955
21 Y1l ve Ustii 122 256,62 3.5 -1,559

Tablo 36’dan da anlasilacag gibi hizmet yil1 ve kisisel gelisim faktoriine gore

Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlaml1 bir iligski bulunamamuistir. (P>0,05)
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TABLO 37: HIZMET YILININ TOPLUMU ETKIiLEME GUCU FAKTORUNE
GORE KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

HIiZMET YILI n Sira Ortalama| sd Kay- // p
Ortalamasi Kare
1-5 Y1l 146 270,64 3,67 3 0,357 | -0,474 | .948
6-10 Yil 187 279,94 4 0,4168
11-20 Y1l 97 278,94 3,67 -0,204
21 Y1l ve Usti 121 273,00 4 0,2175

Tablo 37’den de anlasilacag: gibi hizmet yili ve topluma etkileme giicii faktoriine
gore Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamustir.

(P>0,05)

TABLO 38: HIZMET YILININ ISIN NITELIGI FAKTORUNE GORE KRUSKAL
WALLIS TESTi SONUCU

HIiZMET YILI n Sira Ortalama| sd Kay- // p
Ortalamasi Kare
1-5 Yl 144 261,86 3,75 3 2,211 | -1,199 | .529
6-10 Y1l 189 274,80 3,75 -0,074
11-20 Y1l 94 292,15 3,75 1,115
21 Y1l ve Ustii 123 179,82 3,75 0,3423

Tablo 38’dan da anlasilacag gibi hizmet yil1 ve igin niteligi faktoriine gore

Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski bulunamamuistir. (P>0,05)



TABLO 39: YERLESIM YERININ KISISEL VE SOSYAL HAKLAR FAKTORUNE
GORE KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU
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Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
11 Merkezi 340 263,00 3,56 3 18,066 | -0,698 | 0,0004
flce Merkezi 112 305,89 3,67 3,0523
Belde 24 284,79 3,56 0,5966
Koy 56 201,12 3,22 -,3,365

Tablo 39’dan da anlagsilacag1 gibi yerlesim yerine gore kisisel ve sosyal haklar
faktorii goriislerinde anlaml bir farklilik goriilmektedir. (P<0,001) Bu farklilik Z-Value
Test sonucuna gore 263,00 sira ortalama sonucu ile I Merkezinde gorev yapan
personele ve 201,12 sira ortalama sonucu ile koylerde gorev yapan personele gore
305,89 sira ortalama sonucu ile llce Merkezinde gorev yapan personel lehine olumlu
goriisiin oldugu gostermektedir. Ilge merkezinde gorev yapan personelin kisisel ve
sosyal haklar konusunda daha yiiksek ortalama sonucu ortaya koymus olmasi ilce Milli
Egitim Miidiirliikleri arasinda da farklarin olabilecegini gdstermektedir. Bu sonuclar
flge Merkezinde calisanlarin, 11 Merkezinde calisanlara ve koylerde calisanlara oranla
meslekleri ile ilgili olarak daha fazla kisisel ve sosyal hakka sahip olduklarini
diistindiiklerini gostermektedir. Yine 284,79 sira ortalamasi ile beldelerde calisanlarin
201.12 sira ortalamasi sonucuna gore koylerde calisanlara gore daha fazla kisisel ve
sosyal hakka sahip olduklarini diisiinebiliriz. Bu durumda yerlesim yerinin herhangi bir

konuda yargi belirlemede onemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.



TABLO 40: YERLESIM YERININ ILETiSIM FAKTORUNE GORE KRUSKAL
WALLIS TESTi SONUCU

Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- // p
Ortalamasi Kare
Il Merkezi 342 274,96 3,6 3 13,125 | 1,4909 | .004
flce Merkezi 114 229,83 3,5 2,939
Belde 22 235,16 3,5 -1,004
Koy 56 311,33 3,75 2,2468

Tablo 40’dan da anlasilacagi gibi yerlesim yerine gore iletisim faktorii goriislerinde
anlaml bir farklilik goriilmektedir. (P<0,001) Bu farklilik Z-Value Test sonucunda sira
ortalamalarina bakildiginda 11 merkezinde gorev yapan personelin 274,96,1lce
merkezinde gorev yapan personelin 229,83 oldugundan bu oran Il Merkezinde gorev
yapanlarin lehinedir. Bu sonuglar 11 merkezinde gorev yapan personelin, Ilce
merkezinde gorev yapan personele gore calisanlar arasinda iletisimin daha yiiksek
oranda oldugunu diisiindiiklerini gosterebilir. Yine Z-Value Test sonucunda sira
ortalamalarina bakildiginda koylerde gorev yapan personelin311,33 Ilce merkezinde
gorev yapan personelin 229,83 oldugundan bu oran koylerde gorev yapanlarin
lehinedir. Bu sonuglar kdylerde gorev yapan personelin, Ilce merkezinde gorev yapan
personele gore calisanlar arasinda iletisimin daha yiiksek oranda oldugunu
diisiindiiklerini ~ gosterebilir.Bu sonucun koylerde gorev alinan okullarin kiigiik
olmasindan dolay1 calisanlar arasinda ozellikle formal olmayan iletisimin artmasindan
dolay1 ortaya cikabilecegini diislinebiliriz. Bu durumda yerlesim yerinin herhangi bir

konuda yargi belirlemede 6nemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.



TABLO 41: YERLESIM YERININ LIDERLIK FAKTORUNE GORE KRUSKAL
WALLIS TESTi SONUCU

Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- zZ p
Ortalamasi Kare
11 Merkezi 348 262,01 3,67 3 10,235 | -2,166 | .016
Tice Merkezi 115 277,27 3,67 0,327
Belde 24 267,44 3,75 -,0177
Koy 58 332,79 4 3,059

Tablo 41°’den de anlasilacagr gibi yerlesim yerine gore liderlik faktorii
goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmektedir. (P<0,05) Bu farklihik Z-Value Test
sonucunda sira ortalamalarina bakildiginda koylerde gorev yapan personelde 332,79,11
merkezinde gorev yapan personelde 262,01 ve Ilgelere gorev yapan personelde 277,27
oldugundan bu oran koylerde gorev yapanlarin lehine olumlu goriisiin oldugu
goriilmektedir. Koylerde calisan personel lehine olusan bu farkliligin koylerde 6grenci
ve Ogretmen sayisinin daha az olmasindan dolayr gorev yapan Miidiir Yetkili
Ogretmenler ile personel arasindaki formal olmayan iletisimin fazla olmasindan dolay1
liderlik maddelerine verilen cevaplarin ortalamalarinda yiikselmeye yol actig1
diisiiniilebilir. Bu durumda yerlesim yerinin herhangi bir konuda yargi belirlemede
onemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz. Diger yerlesim yerleri ve
yoneticilerin liderlik davranislart arasindaki goriislerde sira ortalamalarina gore

istatistiksel olarak fark bulunamamustir.

TABLO 42: YERLESIM YERININ CALISMA SARTLARI FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU
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Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
i1 Merkezi 354 279,01 3,6 3 2,041 | 0,6961 |.563
Ilce Merkezi 115 280,93 3,6 0,4117
Belde 22 248,55 3,6 -0,812
Koy 59 253,92 3,6 -1,104




Tablo 42’den de anlasilacag: gibi yerlesim yeri ve ¢alisma sartlar faktoriine gore

Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iligski bulunamamuistir. (P>0,05)

TABLO 43: YERLESIM YERININ IMAJ FAKTORUNE GORE KRUSKAL WALLIS
TESTI SONUCU
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Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
1 Merkezi 350 270,54 3,75 3 15,034 | -0,093 | .0017
flce Merkezi 109 247,52 3,5 -1,755
Belde 24 224,96 3,625 -1,476
Koy 58 336,99 4,125 3,402

Tablo 43’dan da anlasilacagi gibi yerlesim yerine gore imaj faktorii goriislerinde
anlamli bir farklilik goriilmektedir. (P<0,01) Bu farklilik Z-Value Test sonucunda sira
ortalamalarina bakildiginda koylerde gorev yapan personelde336,99, il merkezinde
gorev yapan personelde 270,54, Ilgelere gorev yapan personelde 247,52 ve beldelerde
gorev yapan personelde 224,96 oldugundan bu oranla kdylerde gorev yapanlarin lehine
olumlu goriisiin oldugu goriilmektedir. Kodylerde calisan personel lehine olusan bu
farkliligin koylerde 6grenci ve Ogretmen sayisinin daha az olmasindan dolay1r gorev
yapan Miidiir Yetkili Ogretmenler ile personel arasindaki formal olmayan iletisimin
fazla olmasindan dolayr liderlik maddelerine verilen cevaplarin ortalamalarinda
yiikselmeye yol agtig1 diisiiniilebilir. Bu durumda yerlesim yerinin herhangi bir konuda
yargi belirlemede 6nemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz. Diger yerlesim
yerleri ve yoneticilerin liderlik davraniglart arasindaki goriislerde sira ortalamalaria

gore istatistiksel olarak fark bulunamamistir.



TABLO 44: YERLESIM YERININ PERFORMANS DEGERLENDIRME
FAKTORUNE GORE KRUSKAL WALLIS TESTi SONUCU
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Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
Il Merkezi 353 265,51 3,75 3 11,856 | -2,065 |.007
Tlce Merkezi 115 306,75 3,75 2,3283
Belde 24 211,40 3.5 -2,032
Koy 59 305,12 3,75 1,4867

Tablo 44°den de anlasilacagi gibi yerlesim yerine gore performans degerlendirme
faktorii goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmektedir. (P<0,01) Bu farklilik Z-Value
Test sonucunda sira ortalamalarina  bakildiginda  Ilcelerde gorev  yapan
personelde306,75, Il merkezinde gorev yapan personelde 265,75, oldugundan bu oranla
ilcelerde gorev yapanlarm lehine olumlu goriisiin oldugu goriilmektedir. Ilcelerde
calisan personel caligmalan ile ilgili olarak performans degerlendirme konularinda il
merkezindeki ve beldelerdeki personele gore daha olumlu goriis belirtmistir. Bu sonug
ilgelerde calisanlarin performanslarinin degerlendirilirken illerde ve beldelerde gorev
yapan personele gore daha dikkatli davranildigini gosterebilir. Ayrica Z-Value Test
sonucunda sira ortalamalarina bakildiginda koylerde gorev yapan personelde 305,75,
beldelerde gorev yapan personelde 211,40 oldugundan bu oranla kodylerde gorev
yapanlarin lehine olumlu goriisiin oldugu goriilmektedir. Koylerde calisan personel
caligmalar1 ile ilgili olarak performans degerlendirme konularinda beldelerdeki
personele gore daha olumlu goriis belirtmistir. Bu sonuc¢ koylerde calisanlarin
performanslarinin degerlendirilirken beldelerde gorev yapan personele gore daha
dikkatli davranildigin1 gosterebilir. Bu durumda yerlesim yerinin herhangi bir konuda

yargi belirlemede 6nemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.
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TABLO 45: YERLESIM YERININ KiSISEL GELISIM FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
1 Merkezi 353 265,60 3.5 3 6,900 | -2,139 | .075
flce Merkezi 116 309,09 3,75 2,4763
Belde 24 293,21 3,75 0,5247
Koy 59 270,86 3,75 -0,287
P>0,05

Tablo 45’den de anlasilacagi gibi hizmet yil1 ve kisisel gelisim faktoriine gore

Kruskal Wallis Testide istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamastir. (P>0,05)

TABLO 46: YERLESIM YERININ TOPLUMU ETKILEME GUCU FAKTORUNE
GORE KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU

Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- z |
Ortalamasi Kare
Il Merkezi 358 279,05 4 3 13,809 | 0,6131 |.003
Tice Merkezi 111 234,53 3,67 -3,071
Belde 23 316,78 4 1,2550
Koy 59 319,59 4,33 2,2258

Tablo 46’den de anlasilacagi gibi yerlesim yerine gore toplumu etkileme giicii
faktorii goriislerinde anlamli bir farklilik goriilmektedir. (P<0,01) Bu farklilik Z-Value
Test sonucunda sira ortalamalarina  bakildiginda  Ilcelerde gorev  yapan
personelde234,53, i1 merkezinde gorev yapan personelde 279,05,beldelerde gorev
yapan personelde 316,78 ve kodylerde gorev yapan personelde 319,59 oldugundan bu
oranla ilcelerde gorev yapanlarin alehine olumsuz goriisiin oldugu goriilmektedir.
llcelerde calisan personelin mesleklerinin toplumu etkileme giiciinii, diger yerlesim

yerlerinde gorev yapan personele oranla daha az diisiindiikleri sonucu ortaya cikabilir.



Aynmi zamanda bu oranlarla kdy ve beldelerde gorev yapan personelin meslekleri ile
toplumu etkileme giiciinii diger yerlesim birimlerine gore daha fazla diistindiikleri
sOylenebilir. Bu durumun sebebi koy ve beldelerdeki okul cevresinin daha fazla
degistirilmeye ihtiya¢ duyulmasi olabilir. u durumda yerlesim yerinin herhangi bir

konuda yargi belirlemede onemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.

TABLO 47: YERLESIM YERININ ISIN NITELIGi FAKTORUNE GORE
KRUSKAL WALLIS TESTI SONUCU
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Yerlesim Yeri n Sira Ortalama| sd Kay- z p
Ortalamasi Kare
il Merkezi 353 291,39 3,75 3 11,608 | 3,1386 |.0088
Tice Merkezi 116 235,55 3,5 -3,048
Belde 23 274,57 3,75 -0,028
Koy 58 259,08 3,5 -0,832

Tablo 47°den de anlasilacagi gibi yerlesim yerine gore isin niteligi faktori
goriislerinde anlamli bir farklilhik goriilmektedir. (P<0,01) Bu farklilik Z-Value Test
sonucunda sira  ortalamalarina  bakildiginda 11  merkezinde gérev  yapan
personelde291,39, Ilge merkezinde gorev yapan personelde 235,55 bu oranla illerde
gorev yapanlarin lehine olumlu goriisiin oldugu goriilmektedir. Il merkezindeki personel
lehine olusan bu farklilik, il merkezindekilerin ilge merkezindekilere oranla yaptiklari
isin niteligini daha iyi anladiklarin1 diisiindiikleri seklinde yorumlanabilir. Bu durum il
merkezindeki personelin merkez miidiirliige daha yakin olmasindan kaynaklanabilir.
Aym sekilde isin niteligi ile ilgili olarak bu farkin ¢ikmis olmasi 11 Milli Egitim
Miidiirliigii ve Ilge Milli Egitim Miidiirliikleri arasinda bilgi akiginda sorunlar
yasandiginin gostergesi olabilir. Bu durumda yerlesim yerinin herhangi bir konuda

yargi belirlemede 6nemli bir degisken olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.



5.BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde tezin yapilma siireciyle ilgili 6zet, arastirma bulgularinin sonuclari

ve bu baglamda gelistirilen 6neri kismi yer almaktadir.

Sonuclar

Giinlimiizde gelisen uluslar arasi1 rekabet, is ve yonetim anlayist kurumlari
milkemmeli aramaya yoneltmistir. Bu arayislar sonucunda ulasilan noktalardan biri de
Toplam Kalite Yonetimidir. Toplam kalite orgiit fonksiyonlar1 ve sonuglar yerine,
stirecler lizerine odaklasan tiim calisanlarin niteliklerinin arttirilmas: ile yonetim
kararlarinin saglikli bilgi ve veri toplanmasi analizine dayandiran, tiim maddi ve manevi

orgiit kaynaklarini bir biitiinliik icinde ele alan bir yaklasimdir (Ersen, 1997).

Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarimin Milli Egitim Bakanligi politikasi
icerisinde yer almasi ve bunun yonerge ve genelgelerle desteklenmesi, (Toplam Kalite
Yonetimi Uygulama Yonergesi, Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin takibi ve
yonlendirilmesi amagli YODGED (Yonetimi Degerlendirme ve Gelistirme) kurulmasi,
Kalder ile Milli Egitim Bakanligi arasinda isbirligi protokolii imzalanmasi)
uygulamalarin baglatilmasi; ilkelerinden birisi olan ekip ¢alismasinin yayginlastirilmasi
ile katilmin saglanmasi, egitim sistemi ic¢inde takim calismalarimi 6n plana
cikarmaktadir (Ucar, 2001:8). Bu uygulama ile karar mekanizmalar ile uygulayicilar

arasinda gelisme ve yenilesme anlaminda isbirligi zorunlulugu ortaya ¢ikmaktadir.

Egitim kurumlarinda istenen diizeyde kaliteye ulagsmak icin siirdiiriillen ¢alismalar
stirekli gelisme ve yenilesme esasina dayanmaktadir. Giiniimiizde bilgi toplumuna
gecisle birlikte, egitime olan talep de nitelik degistirmistir. Yeni gelisen Orgiit ve
yonetim yaklasimlart da okulu etkilemekte, siirekli gelisme var olan durumdan daha iyi
bir duruma ge¢me anlami tasimaktadir. Iste bu noktada var olan durumun dogru bir
yolla ve gercekei olarak tespit edilmesi, gelisme i¢in atilacak adimlar bakimindan biiyiik

Onem tasimaktadir.
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Kurumsal Performans Yonetiminde Kullanilan Model ve Uygulamalar

Deming, Avrupa Kalite Vakfi (Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi) ve Baldrige odiil
kriterleri egitime uyarlanabilmektedir. Ayrica Hoshin planlama modeli ile Deming,
Crosby gibi bazi kalite uzmanlarimin toplam kalite konusundaki herkes tarafindan adeta
bir kilavuz olarak kabul edilen kurallar1 egitimde uygulanmaktadir. Bu sayilanlarin
disinda egitim kurumu bir iiretim sistemi olarak kabul edilerek siire¢ gelistirme modeli

de kullanilmaktadir (Ensari, 2002).

Milli Egitim Bakanligi merkez ve bagli kurumlarinda 6zdegerlendirme kriterleri
Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi (EFQM) modeli dogrultusunda hazirlanmistir. Avrupa
Kalite Yonetimi Vakfi Mikemmellik Modeli 9 ana kriter {izerine kurulmus ve
zorunluluk igcermeyen bir modeldir. Bu kriterlerden 5’1 girdi, 4’ii ise sonug kriterleridir.
Her bir kriter ayrintili olarak anlagilmasini saglamak iizere 32 alt kriter ve 174 alt acilim

ile desteklenmistir.

Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi Modeli disinda Malcolm Baldrigde Ulusal Kalite
Modelinden de bahsedilebilir. Malcolm Baldrigde Ulusal Kalite Odiili Modeli
(MBNQA)’nin ana kriterleri de; liderlik, veri ve c¢oziimlenmesi, stratejik kalite
planlamasi, insan kaynaklar1 gelistirilmesi ve yonetimi, siire¢ kalitesi yonetimi, kalite ve

islem sonuclari, miisteri odaklilik ve tatminidir ( Ensari, 2002).

ISO (International Organization for Stardardization) 9000 ve benzeri sistemlerin
egitim alaninda uygulamis1 oldukca yenidir. Ozcan’a gore (1997), standartlarda
kullanilan dil, tiretim kaynakli olmas1 nedeniyle egitim alanindakilere oldukca yabanci
gelebilir. Egitim alaninda saglikli uygulanabilmesi icin 6zenli bir adaptasyon geregi
vardir (Akt. Ensari,2002). ISO 9000 ve benzerlerinin egitimde kalitenin arttirilmasi
acisindan ¢ok Onemli gostergeler olusturamadiklarini, sadece kaliteli bir hizmet
verilmesi i¢in temel bazi faktorleri ortaya koyduklarini sdyleyebiliriz. Yukarida da
deginildigi gibi bunlarin varligi, egitimin hizmetlerinin kaliteli bir sekilde saglandigin
garanti altina alamamaktadir.

Toplam Kalite Yonetimi kuramcilarindan Deming yonetime, c¢alisanlarin islerini
yapmalarinda kolaylastiricilik roliinii yiikler. Bunu da ¢alisanlar1 karar siirecine katarak,
kaliteli iiretime engel olanlar1 ayiklamayir salik vererek yaptirir. Deming, iiriin
gelismesinde, siire¢ gelisiminin hayati roliinii vurgular. Deming 6diilii degerlendirme

modelinin ana kriterleri; Politikalar, Organizasyon ve YoOnetim, Egitim ve Yayilim,
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Kalite Bilgilerinin Toplanmasi, Dagitim1 ve Kullanimi, C6ziimleme, Standardizasyon,

Kontrol, Kalite Giivencesi, Sonuglar ve Gelecege Mliskin Planlamadir (Akt. Balc1,1999).

Calisan Memnuniyeti

Calisan memnuniyeti bireyin isine karsi genel tutumudur. Belirli bir isletmede
kendisine verilen isi yapan birey, is arkadaslar1 ile paylagimda bulunacak onlarla
etkilesime girecektir. Benzer sekilde yoneticileri ile de iliski icinde olan calisan,
orgiitsel politik ve kurallara uymak zorundadir. Kendisinden beklenen bir basar1 diizeyi
vardir, yetenek ve Ozellikleri uyarinca bu basariya ulasmasi beklenir. Calisma
yasaminda yer almak isteyen her insan egitimi, aligkanliklart dogrultusunda ¢alisacagi
ortamin fiziksel sartlar1 icin beklentiler olusturur, yaptigi isin bu Ozellikleri
karsilamasin ister. Tiim bireysel istekler ve yapilan isin sartlarinin karmasik etkilesimi

kisinin ¢alisan memnuniyetini olugturacaktir

Calisan memnuniyeti, ¢alisanin ise kars1 genel tutumu olarak goriildiigiine gore ,
ise kars1 olumlu tutumu olusturan faktorleri calisan memnuniyetin olusturan degiskenler
olarak gormek dogru olacaktir. Bununla berber, calisan memnuniyeti kavraminin
kendisine 6zgli yaklasim sorunlart vardir. Calisan memnuniyetin saglayan faktorlere
iliskin arastirmalarin baslangicinda, isin kendisinin tatmin veya tatminsizlige yol actigi
diistiniilmiistii. Boyle bir yaklagimin sonucu olarak da yaptigi isteki sorumlulugu veya
konumu degisen calisanin tatminin de degisecegi kabul edilmekteydi. Yine bu
arastirmalarda isinden yeteri kadar tatmin bulan calisanin is degistirme gibi Ozel bir
arzusunun olmayacag ileri siirlilmekteydi. Zaman i¢inde tiim bu kavramlarda onemli

degismeler oldu.

Stiphesiz isin genel boyutlar1 ¢alisan memnuniyeti saglayan faktorlerin basinda
gelecektir. Belirli bir zaman dilimi i¢inde isini taniyan, onda aradiklarini bulan iggéren
calisan memnuniyetini bulabilir, ama bu isini degistirmeyecegi anlamina gelmez.
Insanin dogasinda arama ve isteklerini yenileme vardir. Yaptigi iste gerekli tatmini
bulan calisan daha iist diizeyde tatmin beklediginden bagka bir ise gecebilir. Kisi isinde
tatmin bulur, ancak isin cevresel degiskenleri tatmini azaltabilir. Calisanin calisan
memnuniyetini bulabilmesi i¢in isinde deneyim kazanmasi, is yerinde bir miiddet
calismis olmasi gerekir. Calisan memnuniyeti ¢alisanin isin kendisinin sekillendirdigi

veya kendisine uygun isi buldugunda ortaya cikar. Ise yeni giren kisinin isini tanimadan
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hemen tatmin veya tatminsizlik duymasini beklemek dogru olmaz. Bu durumda calisan
memnuniyetini saglayan faktorleri kisiye ve ise bagh faktorler olarak iki grup altinda
toplamak gerekir.

Calisan memnuniyeti olusturan bireysel faktorler

Calisanin isinden bekledikleri oncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Temel kisisel
ozellikler is ve is cevresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin 6ncelikli sirlayicisidir.
Birey egitimine, toplumsal katmanlar i¢indeki sosyal yerine, kurdugu iligkilerine gore,
is arayacak ve yapacag isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel 6zelliklerine gore
belirleyecektir.

Calisan memnuniyetini olusturan is ve is ortamina bagh nedenler

Calisanin isinden tatmin bulmasinda etkili olan faktorler arasinda isin genel
goriiniimii, ¢alisan sagladigi sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile is ortami sartlarinin 6zel bir
yeri vardir. Her seyden once bu faktorler calisanlarin ¢alisan memnuniyetini yiikseltmek
icin, yOneticinin {izerinden islem yapabilecedi degiskenlerdir. Yine bu faktorler,
bireysel degil toplumsaldir, yargisal olmayip analiz edilebilir, Ol¢iiliir, diger
islerdekilerle karsilastirilabilir tiirdendirler.

Calisan memnuniyeti konusunda zamanla yapilan arastirmalar bu konunun
Onemini gostermistir. Basar1 tatmin iligkisi yOnetim biliminde ©nem kazandikca,
calisanlarin memnuniyeti istendikge kisilerin tatmin derecelerinin ne oldugunu da
Olcmek istenmistir.

Calisan Memnuniyeti Arastirmalar:

Isletme ortamlarinda tutumlarin olgiilmesi onemlidir. Ciinkii insanlarin inang ve
tutumlar1 6nceden bilinirse, davramislar1 da onceden Kkestirilebilir ve diizeltilebilir.
Ancak biitiin sosyal ve psikolojik degiskenlerin Olciilmesinde oldugu gibi tutumlarin
Olciilmesinde de zorluk ve belirsizliklerle karsilagilir. Tutumlar ya bireyin
davraniglarina veya o anki yasantisina bakilarak oOl¢iilmeye calisilir. Bu nedenle
O0lcmede hem davranis ¢oziimlemesi ve hem de i¢ gozlem yoluyla yapilan ¢oziimlemeler
kullanilabilir. Tutumlarin yon, icerik, aciklik, nitelik, gii¢, 6nem, dogrulanabilirlik gibi
boyutlar dl¢iilebilir 6zellikleridir.

Calisanlarin iglerinden ne derece tatmin olduklarini anlamak icin degisik

yontemlerle calisanlarin memnuniyetini Ol¢mesi gerekmektedir. Bu Ol¢limlerin
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periyodik olarak yapilmasi da olduk¢a onemlidir. Bu sekilde, calisanlarin yeni

isteklerini ortaya c¢ikartmak miimkiin olacaktir.

Bu baglamda, arastirmada yanmitlanmasi diisiiniilen temel noktalar su sekilde
belirtilmistir.

Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi Miikemmellik Modelini olusturan 9 kritere gore
yapilan degerlendirme ve ilgili literatiiriin incelenmesi sonucunda c¢alisan
memnuniyetine etki eden 9 faktor saptanmistir. Kirklareli Milli Egitim Midiirliigii
Personelinin cinsiyet, gorev, hizmet yili, yerlesim yer gibi degiskenlere gore bu
faktorlerle ilgili goriisleri ile ilgili iliski saptanmaya calisilmistir. Bu faktorler Calisma
Sartlari, isin Niteligi, Kisisel Gelisim, Liderlik, Iletisim, Kisisel ve Sosyal Haklar, 1maj,
Performans Degerlendirme ve Toplumu Etkileme Giiciidiir.

Arastirmanin bulgulan ile ilgili sunlar sOylenebilir: Bayan personelin %88,6 s1
Ogretmen olarak gorev yapmakta iken erkek personelin % 63,9’ii 6gretmen olarak gorev
yapmaktadir. Yine cinsiyetle ilgili bulgular incelendiginde erkeklerin %12,9’si
yoneticilik yaparken bayanlarda bu oran sadece %3,6’dir.Yerlesim yerleri ve cinsiyete
gore dagilim incelendiginde ise bayan ve erkeklerin sehir ve ilce merkezlerinde
yogunlastiklar1 goriilebilir. Personelin cinsiyeti ile calisan memnuniyetine etki eden
faktorler arasinda anlaml bir iliski bulunmustur. Erkek personeller liderlik, isin niteligi
ve kisisel gelisim faktorlerinde bayan personele oranla daha olumlu goriis

belirtmiglerdir. Diger degiskenlerle ilgi anlaml1 bir iliskiye rastlanmamustir.

Gorev ve hizmet yili dagilimi incelendiginde calisma yili arttitkca Ogretmen
personelin yoneticilik ve miifettislik alanlarina yoneldikleri goriilmektedir. Ayni
zamanda yoneticilik ve miifettislik i¢in 6gretmenlerin belirli yillarda ¢alismis olma sarti
aranmasi sonucu bu oranlara ulasilmis olabilir. Personelin gorevi ile calisan
memnuniyetine etki eden faktorler arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Yoneticilerin
calisma sartlar1, imaj ve iletisim faktorlerine diger personele oranla daha olumlu goriis
belirttikleri goriilmiistiir. Bu sonug¢ yonetici olarak calisan personelin ¢alisma sartlari ile
ilgili olumlu goriise sahip oldugunu, mesleginden dolay: yiiksek imaja ve kurum
icerindeki iletisim ortamina da inandigim1 gosterebilir. Diger personel igin ise
yOneticilere oranla bu goriisiin tersi savunulabilir. Personelin hizmet yillarina goére
dagilimina bakildiginda 6gretmenlerin daha ge¢c emekli olduklar1 goriilmektedir. Bu
durumdan 6gretmenlerin ¢alisma sartlarindan memnuniyet derecelerinin yiiksek oldugu

sonucu ¢ikarilabilir.
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Personelin hizmet yili ilgili ile calisan memnuniyetine etki eden faktorler arasinda

anlaml bir iligki bulunamamaistir.

Personelin hizmet yaptigi yerlesim yeri ve calisan memnuniyetine etki eden
faktorler arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Kdylerde gorev yapan personel kisisel
ve sosyal haklarla ilgi diger yerlesim yerlerinde calisan personele gore daha olumsuz
goriis belirtmislerdir. Merkezi yerlesim yerlerinde uzakta gorev yapiyor olmak bu
durumun ortaya ¢ikmasimi saglamis olabilir. Sehir merkezinde gorev yapan personel
liderlik faktoriine diger yerlesim yerlerinde gorev yapan personele gore daha olumlu
goriis belirtmislerdir. Bu durum sehir merkezinde gorev yapan personelin, yoneticilerin
liderlik davranislar1 hakkinda olumlu goriis belirttikleri goriilmiistiir. Kdylerde gorev
yapan personelin imaj faktorii ile ilgili goriisleri diger personele oranla daha olumlu
tespit edilmistir. Bu durumun kdylerde gorev yapan personele koylerin kiiciik yerlesim
yeri olmasi sebebi ile daha fazla saygi gosterildigi diisiiniilebilir. Yine il ve ilge
merkezinde calisan personel koy ve beldelerde ¢alisan personele oranla toplumu daha az
etkilediklerini diisiinmektedirler. Bu durumun yerlesim yerinin ¢evresel 6zelliklerinden

kaynaklandig: diisiiniilebilir.

Oneriler

e Bayan yonetici sayisinin azhigi dikkat cekmektedir. Bayan personelin okul ve

kurum yoneticilikleri i¢cin 6zendirilmesi gerekmektedir.

® Yine bayan personel erkek personele gore kisisel gelisim faaliyetleri ile ilgili
daha olumsuz bir bakisa sahiptirler. Bayan personelin kisisel gelisim ile ilgili

algilar1 hizmetigi faaliyetlerle degistirilmeye calisiimalidir.

e lce Merkezlerinde gorev yapan personel iletisim konusunda diger yerlesim
yerlerinde gorev yapan personele gore olumsuz goriis belirtmistir. Bu durum
Ilge Milli Egitim Miidiirliikleri ile koordinasyonun arttiriimasi ile giderilebilir.

® Yoneticilerin diger personele gore iletisimle ilgili goriisleri olumlu
bulunmustur. Bu durumda diger personelin yoneticiler kadar kurum igerisinde
iletisim kanallarinin acik olduguna inanmadiklar1 yorumu yapilabilir. Bu
yiizden 6zellikle yoneticilerin iletisim becerilerinin arttirilmasina yonelik olarak

hizmeti¢i egitimler diizenlenebilir.
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Koylerde calisan personel imajlarinin yiiksek oldugunu diisiiniirken diger
yerlesim yerlerinde ¢alisan personel bu olumlu goriisten daha az diizeyde goriis
belirtmistir. Kiiciik yerlesim yerlerinde 6gretmene sayginin yiiksek diizeyde
oldugu bilinen bir gercektir. Ancak diger yerlesim yerlerinde bu oranin
yiikseltilmesi i¢in Milli Egitim Personelinin imajin1 yiikseltmeye doniik

caligmalarin yapilmasi1 gerekmektedir.

Yine koylerde calisan personel, diger yerlesim yerlerinde ¢alisan personele
oranla  personel toplumu etkileyebildiklerini daha {ist diizeyde
diisiinmektedirler. Bu durum vahimdir. Ciinkii ozellikle Ogretmenlerin imaj
kaybina ugradiklarini diisiindiikleri bir ortamda egitim kurumu olarak toplumu
da etkileyemediklerini diisiinmeleri karamsarlik igerisinde olduklarim
gosterebilir. Bu konu ile ilgili iicret politikalarinin gelistirilmesi, dgretmene

yetki veren yonetmelik degisikliklerinin yapilmasi gerekmektedir.
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KIRKLARELI MILLI EGITIM MUDURLUGU CALISAN
MEMNUNIYETi ANKETI

Aciklama:

Bu anket size, calisma ortamimizdan memnuniyetiniz hakkinda diisiincelerinizi
aciklama firsati verecektir. Ayrica goriisleriniz calisma ortamimzdaki
memnuniyetiniz hakkinda durum tespiti saglayacaktir.

Bu anket Trakya Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana
Bilim Dal,Egitim Yonetimi,Teftisi,Ekonomisi ve Planlamas1 Yiiksek Lisans
Ogrencisi Ozan DEMIRALP tarafindan hazirlanarak uygulanmaktadir. Bu
anketten elde edilecek bilgiler “Kirklareli ili Milli Egitim Miidiirliigiinde
Calisanlarin Memnuniyet Diizeyi” konulu tez ¢calismasinda kullanilacaktir.

Calisan Memnuniyeti Anketi toplam 58 sorudan olusmaktadir. Amacg geregi her
bir anket maddesi icin goriislerinizin samimi olmasi beklenmektedir. Ankete
isminizi, okulunuzu vb. Kkisisel bilgilerinizi yazmaymz.Liitfen anketteki her

maddeyi dikkatlice okuyunuz ve anket maddelerine katilma derecesini (1-Cok

Yetersiz 2- Yetersiz 3- Az Yeterli 4- Yeterli 5- Cok Yeterli) gosteren
ifadenin altindaki uygun yeri (X) isareti ile isaretleyiniz.Sizden istedigimiz her
maddeyi dikkatlice okumanmiz ve her maddede belirtilen ifadeyi memnuniyet
derecenize gore ( X ) isareti ile isaretlemenizdir.

Ozan DEMIRALP
Katlalarimiz icin tesekkiir ederim.

A.Asagidakilerden konumunuza uygun olani (x) seklinde isaretleyiniz.

Cinsiyet: Bayan( ) Bay( )

B.

1.Yonetici(Miidiir,Miidiir Yardimcisi,Sef vb.) ( )
2.Miifettis( )

3.0gretmen ( )

4.Diger Calisanlar(teknik eleman,memur, hizmetli vb.) ( )

C.Gorevdeki Hizmet Yiliniz:

1-5 Yil:()

6-10Y1l:()

11-20 Yil:()

21 ve Ustii:( )

D.Kurumnuzun Bulundugu Yerlesim Yeri:
Il Merkezi( )
flce Merkezi( )
Belde( )

Kaéy( )



Diizey

1. Kurumumda yoneticiler liderlik davranislart sergiliyorlar.

2. Yoneticiler ogrenme faaliyetlerini 6zendiriyor ,destekliyor ve
sonuclara gore gereken onlemleri aliyorlar.

3. Yoneticiler Kurum i¢inde birlikte ¢calismay1 tesvik ediyorlar.

4. Yoneticiler ¢alisanlara yeterince rehberlik ediyorlar.

5. Toplantilar yapilarak calisanlar bilgilendiriliyor ve calisanlarin
fikirlerinden yararlaniliyor.

6. Yoneticilerim kurumun iyilestirme calismalarinda yer almam
icin tegvik edici davraniyorlar.

7. Yaptigim isle ilgili yeterli diizeyde yetki sahibiyim.

8. Kurumumda takim ¢alismasina yer veriliyor.

9. Kurumumda calistigim isle ilgili alinacak kararlarda goriisiim
alimiyor.

10. Yoneticilere oneri ve sikayetlerimi rahatlikla ve agikca dile
getirebiliyorum.

11. Kurumumda dile getirdigim Oneri ve sikayetler dikkate
alintyor.

12. Kurum y0Onetimi gorevimi yerine getirmede bana destek
oluyor.

13. Kurumumun yoOnetiminden genel olarak memnunum

14. Kurumumda c¢alisma konusunda is disiplini saglaniyor.

15. Gorev yiikii calisanlar arasinda esit ve dengeli dagitiliyor.

16. Kurum igerisinde ogretmenler ile saglikli iletisim
kurabiliyorum

17. Kurumum icerisinde iistlerimle saglikli iletisim kurabiliyorum.

18. Kurumumda diger personel ile saglikli iletisim kurabiliyorum.

19. Calisma arkadaslarimla is disinda da goriisiiyorum.

20. Calisanlarin bireysel sorunlar1 dikkate aliniyor.

21. Calisugim  kurum  bana kendimi  gelistirme  imkani

tantyor.




Diizey

22

.. Kurumda yapilan olumlu isler takdir ediliyor.

23.

Gorev dagilimi yapilirken goriislerim ve ilgi alanlarim dikkate

alimyor.

24.

Bireysel performans degerlendirmesi adil, tarafsiz ve

objektif olarak yapiliyor.

25.

Her tiirlii 6diillendirme ve terfilerde bireysel performans

degerlendirme sonuglar esas aliniyor.

26.

Kurumumun misyonunu biliyor ve paylasiyorum.

27.

Kurumumun vizyonunu biliyor ve paylasiyorum.

28.

Kurumumun degerlerini biliyor ve paylasiyorum.

29.

Kurumumun temel politikasint ve Onemli stratejilerini

biliyor ve paylasiyorum.

30.

Calisanlan ilgilendiren her tiirlii bilgi(emir,yonetmelik,genelge

vb.) kurumun tiim birimlerine ulastiriliyor.

31.

Calisanlara yonelik diizenli hizmeti¢i egitim faaliyetleri
yapiliyor ve tiim 6gretmenlerin bu faaliyetlere katilimi

saglantyor.

32.

Kurumum calisanlarindan kariyerini gelistirmek isteyenlere

firsat taniniyor.

33.

Calistigim kurumun terfi olanaklar1 yeterlidir

34.

Kurumum, ¢agin gerektirdigi degisme ve gelismeleri takip

edebiliyor ve bu gelismeleri kuruma tasiyabiliyor.

35.

Stresli bir isim var.

36.

Aldigim iicreti yeterli buluyorum.

37.

Calisan  olarak bizlere saglanan diger maddi ve maddi

olmayan olanaklar yeterlidir.

38.

Ozliik haklarimi tam olarak biliyorum.

39.

Ozliik haklarimi tam olarak kullanabiliyorum.

40.

Kurum calisanlarinin is giivencesi yeterli buluyorum.




Diizey

41.

Kurumumda diger calisanlarla katilabilecegim sosyal ve kiiltiirel

faaliyetler diizenleniyor.

42.

Calisanlara saglanan sosyal tesis ve hizmetler yeterlidir.

43.

Calisanlara yonelik hizmetlerde firsat esitligi saglaniyor.

44.

Kurumum tarafindan saglanan sosyal tesis ve hizmetlerden

yaralantyorum.

45.

Kurumumda saglik hizmetlerine yonelik islemlere gereken

0zen gosterilerek yapiliyor.(Sevk, Rapor, Fatura vb)

46.

Meslegimden dolay1 toplumda kendimi saygin hissediyorum.

47.

Bu meslege sahip olmaktan gurur duyuyorum.

48.

Bu kurumda caligsmaktan gurur duyuyorum.

49.

Kurumda gorevimi yerine getirebilmem i¢in yeterli  arac

gereci bulabiliyorum.

50.

Calistigim ortamin fiziksel sartlarini yeterli buluyorum.

51.

Kurumda ¢aligsanlara saglanan ¢alisma ortami yeterlidir.

52.

Kurumdaki isletisim araglari (telefon,fax,internet

vb.)calisanlarin islerini kolaylastirmada yeterince kullaniliyor.

53.

Arag-gere¢ ve malzeme  personele adil ve dengeli olarak

dagitiliyor.

54.

Kurumda giivenlik hizmetleri yeterlidir.

55.

Kurumum dogal kaynaklar1 koruyor ve dogal c¢evrenin

korunmasi i¢in gayret gosteriyor.

56.

Kurumumun toplumu etkileme giicii yiiksektir.

57.

Kurumum yerel ve genel toplum iizerinde olumlu etki

birakacak ¢aligsmalar yapiyor.

58.Belirtmek istediginiz baska hususlar varsa liitfen asagiya ekleyiniz.

Tesekkiir Ederim.




