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OZET

Bu arastirma Genglik ve Spor Genel Miidiirliigli merkez teskilatinda goérev

yapan personelin ig doyum diizeylerinin belirlenmesi amaci ile yapilmustir.

Betimsel-survey (tarama) arastirma modeline uygun olarak diizenlenen
aragtirmada, Genglik ve Spor  Genel Miudirliigi merkez teskilatinda degisik
kademelerde gorev yapan 190 personele uygulanmistir. Arastirma probleminin
¢oziimlenebilmesi i¢in gereksinim duyulan verilerin toplanmasinda, 36 maddeden
olusan bir anket ve betimsel aragtirma yontemi kullanilmistir. Arastirmada bilgi toplama

araci olarak, Ali Balci (1985) tarafindan gelistirilen anket kullanilmistir.

Arastirmada verilerin incelenmesinde Independent-Samples T test ve One-Way
ANOVA testleri kullanmilmistir. Bulgular kisminda aritmetik ortalama, frekans, ylizde ve

standart sapmalar, tablolar halinde verilmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin verdikleri cevaplara gére, yas arttik¢a is
doyumunun érttlgl gorilmiistiir. Denekler cinsiyet olarak ele alindiginda, tiim 1s
doyumu alt boyutlarinda erkeklerin bayanlara oranla daha fazla is doyumuna sahip
olduklar séptanm1$t1r. Yaptiklari ise gore, hizmetli grubunun en yiiksek 15 doyumuna
sahip oldugu, hizmet yili géz oniine alindiginda ise, 6-20 yil arasi ¢alisanlarin daha
diisiik is doyumuna sahip olduklari bulunmustur. Ortaokul mezunlarinin, diger egitim

derecelerine gore en yliksek is doyumuna sahip olduklar: gbriilmiisttir.

Yapilan arastirma sonunda bazi dneriler sunulmustur.



ABSTRACT

The purpose of this study is to identify the job satisfaction level of workers in

central organization of General Youth and Sport Directorate.

This research is designed according to Survey Research settings and in the study,
190 subjects who work in central organization of General Youth and Sport Directorate
were used. The data was gathered by using a questionare with 36 items. This

questionare was developed by Ali Balci ( 1985).

To analyze the data, Independent-Samples T test and One-Way ANOVA Tests
were used. In the findings chapter, aritmetic mean, frequency, percentage and standard

deviation scores were indicated in the tables.

Results indicated that, job satisfaction level has increased when age increased. If
it is considered the gender, male subjects have more job satisfaction level than females.
Regarding, job task parameter, servants have most job satisfaction, and in terms of
service year, 6-20 years workers, have less job satisfaction level. The secondary school

graduateds, have highest job satisfaction level comparing with others.

In the conclusion part, there are some suggestions given according to the

findings of the research.
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KiSISEL KABUL

Yiksek lisans tezi olarak hazirladigim “Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii
merkez teskilati galisanlarinin i.s doyumu” adli ¢alismami, ilmi ahlak ve geleneklere
aykinn diisecek bir yardima ba$vurniak81z1n yazdigimi ve faydalandigim eserlerin
bibliyografyada gbs‘terdiklerimden ibaret oldugunu, bunlara atif yaparak yararlanmig

oldugumu belirtir, bunu seref ve haysiyetimle dogrularim.

[layda Giilseren DEMIR
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ONSOZ
Arastirma, Genglik Spor Genel Miidiirliigii Merkez Teskilati ¢alisanlarinin is

doyum diizeylerini belirlemek amaci ile yapilmistir.

Yasami daha iyi kosullar altinda devam ettirebilmek i¢in birey, sosyal
yasantisinda oldugu kadar 1s ya$antls1nda da doyuma ulagmahidir. Bireyin iginden aldig1
doyumla, her tiirlii yasantisma olumlu etkiler katacag diistiniilmektedir. Is kosullan
bireyin is yasantisini etkiledigi gibi aile ve sosyal ¢evresini de olumlu ya da olumsuz
yonde etkileyecektir. Bireyin giinliik yagantisinin 1/3’lnilin i ortamunda gegtigini
diigiiniirsek, o toplumun iiyelerinin is yagantisinda iist diizeyde doyum almalar énem

kazanmaktadir.

Is doyumuna ulasan birey, daha olumlu, daha iiretken bir yapida olabilecektir.
Dolayisiyla kisinin etkililigi, sirasiyla bireysel, d&rgiitsel, toplumsal hayatina
yansiyacaktir. Eger is yasaminda orgiit ve iggéren arasinda biitiinlesme, beraberlik
saglanirsa bir igbirligi s6z konusu olacak, bu da bireyi istenen diizeyde basanya
gdtiirecek ve verimi arttiracaktir. Diger bir deyisle, ¢calisanlarin islerinden elde ettikleri
doyumun ve mutlulugun hem bireysel, hem de &rgiitsel verimlilik agisindan &nemli

oldugu sonucuna varilabilir.

Orgiitlerin varhiklarini siirdiirebilmesi ve iiretimlerini devam ettirebilmesi igin,
orgiitli olusturan tiim faktorlerin uyum igerisinde ¢alismasi gerekmektedir. Bu noktada,
orgiitiin temel faktérii olan insanin ihtiyaglari ile orgiitiin ihtiyaglarimn paralellik

gostermesi gerekmektedir.

Orgiit i¢inde etkin bir yonetimin uygulanabilmesi i¢in en énemli noktalardan bir
tanesi, insan kaynaklarimin verimli g¢alismasina olanak saglayacak c¢alisma ortami

yaratmaktir.

Yapilan bu arastirmanin, Genglik ve Spor Genel Miudiirliigii merkez teskilatinda
gdrevli personelin, gorevlerini etkili bir sekilde gerceklestirmelerini saglayacak is
ortami ve sporda ¢agdas yonetim ilkelerine dayali teskilat yapisi olusturulmasina,

sporda insan kaynaklarinin gelistirilmesine katk: saglayacagi umulmaktadir.

Arastirmanin  gergeklesmesinde akademik destek ve katkilarindan dolayr tez
danisman hocam Sayin Yrd. Dog¢. Dr. Ismail Hakki MIRICI’ye, arastirma siiresince
yardimlarii esirgemeyen Saym Yrd. Dog. Dr. Metin YAMAN’a, Sayin Dr. Giilten

v



HERGUNERe, istatistik ¢alismasi ve verilerin degerlendirilmesinde yardimer olan

Tansu YAAN’a tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Tezin ger¢eklesmesinde maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen aileme saygi

ve minnet duygulanimi ifade etmek isterim.
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L. BOLUM
GIRIS

Bu béliimde, arastirmanin konusuyla ilgili kuramsal yaklagimlar ve bilimsel
goriigler incelenmis, arastirmanin problem durumu, problem ciimlesi, alt problemler,

arastirmanin énemi, sayiltilar ve sinirliliklar yer almistir.
1.1. Problem Durumu

Bireyin 1sinden aldigr doyumla, her tiirli yasantisina olumlu etkiler katacag:
diistiniilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin iglerinden elde ettikleri doyumun ve
mutlulugun hem bireysel, hem de orgiitsel verimlilik agisindan 6nemli oldugu

sonucuna varilabilir.

Organizasyon, bireylerin tek baslarina ulagsamayacaklari amaglarina, bagkalari ile
birlikte ulasabilmelerini saglayan bir aragtir. Organizasyon bireylerin amaglarina
ulagabilmeleri i¢in birlikte, uyum i¢inde ve grup halinde gayret gostermeleridir.
Orgiitlenme, organizasyonun yapisini, onun amaglarina, kaynaklarma ve cevresine
uyduran bir siirectir (Ugok, 1988, s:95). Bu siiregte insan ihtiyaglarinin sinirsizligi,
teknolojik gelismeler ve bunlarla birlikte meydana gelen sosyal degismeler her tiirlii
orgiit yapilanim etkilemektedir. Bireyin ihtiyaglarinin doyurulmadig durumlarda oérgiit
icinde ¢atismalar, is doyumsuzluguna bagh olarak verimlilikte diisme, disiplin sorunlari,
is yavaglatma ve 6te yandan yasantisinin tigte birini ¢alisarak gegiren bireyin, toplumun

bir pargasi olarak kendi ¢evresine yansittigi diger sorunlar meydana gelebilmektedir.

Kamu hizmeti yapilmakta olan orglitlerde isler, hizmet ve orgiit plani ile
organize edilir. Insanlar yaptiklar islerde usta olabilir ve hizmetlerine bir sey katarlar,
hizmet tasarim kurallarina gére boliimden béliime hareket eder ve her birim 6zel bir is
siras1 getirebilir. Tegkilatin plani, is ve hizmet akisini belirler. Stirekli hizmet akigi olan
cevrelerde insanlar teknik olarak egitilmis, bilgili insanlardir. (Ames & Heide, 1986,
s:127).

Kalkinma, siiratle bulunan yeniliklerin meydana getirdigi bir degisikliktir. Yeni
fikirler bulmakta ya da bu yenilikleri uygulamakta basarisiz olan bir iilke kuskusuz

gliniimiiziin kalkinma yaniginda geride kalir. Baska bir deyisle basarih bir kalkinma, bir
1



toplumu degisim bilincine kavusturmaya dayanir. Kalkinmayr gergeklestirmek icin
¢agdas yonetim yapisini olusturacak nitelikli insan giiciine ihtiya¢ vardir (Yaman, 2000,

s:0).

Yoénetim konusu giintimiiziin en temel ve belli basli 6neme sahip konusu
olmakla beraber, birgok yontemden yararlanilan disiplinler arasi bir yaklasimdir. Bir
orgiitiin varolabilmesi, yénctimin varolmasim gerektirir. Orgiit, yonetimin varoldugu ve
faaliyetini siirdiirdiigii bir yapi, yonetim ise bu yapi i¢indeki bir islevdir. Bunlardan biri
olmazsa digeri boslukta kalir ve varhgini siirdiiremez. Orgiit duragan ve kararli bir
kalip, yonetim ise dinamik ve harcketh bir islevdir (Can, 1999, s:21-22). Yénetimi
gelistirmenin amaci; kamu hizmeti géren kuruluslart stiratli, eckonomik, verimli ve
kaliteli hizmet gorebilecek bir diizene kavusturmak ve bdyle bir diizen icinde is

gérmelerini saglamaktir (Payashioglu, 1971, s:5).

Spor ydnetiminin kamu kesiminde veya dzel kesimdeki temel amaci, ilgili
- oldugu spor teskilatini ve spor politikalarini, teskilatlarm amagclari dogrultusunda
yagatmak, etkili bir bigimde isler durumda tutmaktir. Yani spor yénetimi, politika, karar
ve amagclarin gergeklestirilmesiyle ilgilenir. Bu icraati esnasinda, dteki yonetimlerde de
pek ¢ok benzer yoniiyle kullamilan genel yonetimin, teknik metot ve teorilerinden
istifade eder. Bu durum, spor yonetimiyle diger yonetimler arasinda bazi temel

benzerlikler oldugunu ortaya kovar (Karakiiciik, 1988, s:359).

(Gagdas yonetim diistincesi, cn basit sekliyle is - kisi uyumunun gok boyutlu
olarak gergeklesmesini etkin yonetimin sartlar arasinda gérmektedir. Cogu isletmenin
vazgegilmez girdisi olan insan kaynagimn verimli kullanilmasi, bu kaynagin ¢ahisma
ortamina maksimum diizeyde uyum gdstermesiyle gerceklesebilmektedir. Ayrica
memnun ve sadik bir musteri kitlesi yaratilmasimun yolu ancak mutlu ve isletme

ilkelerini benimsemis ¢alisanlardan geemektedir (Vural ve Ark., 1998, s: 622).

Sporun gelismesinde ve yerlesmesinde de etkili olabilecek hususun; saghkl bir
yapilanma, yenilikgi bir yonetim ve olumlu bir &rgiit iklimi ile saglanabilecegi

distintilebilir (Yaman, 2000, s:16).

Buradan hareketle, Tirkiye’de sporun yénetildigi merkezi bir kurum olan

Genglik  Spor ve Genel Mudurligi merkez teskilatinda gorevli  personelin



kurumlarindaki ¢alisma kosullart, ast-tist iletisimi, egitim-istihdam durumlari ve kisaca

is doyum diizeylerinin belirlenmesi diistintImistdr.
1.2. Problem Ciimlesi

Bu aragtirmanin problemini, “Genglik ve Spor Gencl Midirlig merkez

teskilatinda gorevli personelin is doyum diizeylerini belirleme’ sorusu olusturmaktadir.
1.3. Alt Problemler

1. Is doyum diizeyleri cinsiyetlerine gore farkhitk gdsterir mi?

2. Is doyum diizeyleri yaslara gére farklilik gsterir mi?
3. Is doyum diizeyleri GSGM’ deki hizmet yilina gére farklihk gosterir mi?
4. 1s doyum diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik gosterir mi?

S. Is doyum diizeyleri mesleklere gore farklhilik gosterir mi?

1.4. Arastirmanim Onemi

Bir toplumun daha saghkh, daha basarili, daha mutlu ve daha tretken olmasinin,
o toplumun Gyelerinin tiim yasamlarindan {ist diizéyde doyum almalart ile iliskili oldugu
dikkate alindiginda, insan yasaminin 1/3’tinden fazlasini kapsayan calisma hayatindan
almalan gereken doyumun Onemi ortaya ¢ikmaktadir (Lawler, 1973, s:63-04).
Dolayisiyla  kisinin  etkililigi, swrasiyla  bireysel, Orgiitsel, toplumsal boyutta
yanstyacaktir. Eger i1s diinyasinda orgiit ve isgéren arasinda biitiinlesme, beraberlik
saglanirsa bir isbirligi s6z konusu olacak, bu da istenen diizeyde basariya gotiirecek ve

verimi arttiracaktir.

[sten doyumun derecesi ¢alisandan calisana, calisanlarin gereksiniminin tiiriine,
derecesine,  stiresine,  isinden,  Orgiitten  beklentisinin  niteligine,  isini
degerlendirmesindeki yeterliligine gére degisir. Her isgdrenin bu degiskenlerde degisik
olmalart, isten doyumlarimin degerini de degistirir (Basaran, 1982, s:22).

Isten doyum, ¢alisanlarin isini, is yasamini degerlendirmesi sonucu ulastigi haz

duygusudur. Calisanlarin ulastigi bu haz duygusunun derecesi ne oranda yliksek ise

isinden sagladigi doyum da o oranda yiikselir. Doyum duygusal bir tepki oldugundan,

3



calisanlar ne oranda doyuma ulastigini ancak ige bakis yoluyla tanmyabilir. Bireyin soz1i
tutumu 1le isinden ne derecede doyum sagladigimi gostermest de goézlenebilir. Bu
gozleme dayanarak doyum bir davrams olarak nitelendiriimektedir (Sabuncuoglu, 1987,

5:90).

Arastirma bulgularnn ve mantik, insana ve onun gerecksinmelerine is ortaminda
belli diizeyde ©6zen géstermenin, isten ayrilma, ise devamsizlik, duygusuzluk, isi
yavaglatma ve benzeri savunma davranislarim ve bunlarin getirece@i ekonomik kaybr en
aza indirmede zorunlu oldugunu gostermektedir. Bu nedenledir ki, orgiit amaglan ile
tutarh bir bicimde 1s ortaminda personelin doyumunu saglama, ¢agdas yonetimin temel
amagclarindan biri olmustur. Orgiitiin birey ve kurum boyutlarindan birini digerine yeg
tutmadan bunlari dengeleme ve bitiinlestirme amag ve cabalari, her iki boyut 1¢in de en

yararh yol olacaktir (Balct, 1985, s: 2).

Ote yandan; genel olarak sporun, milli ve milletlerarasi diizeyde psikolojik,
fizyolojik, sosyal, toplumsal, tanitici ve baris¢t amaglari g6z éntinde tutulursa , tilkelerin
sporu basariyla yonetecek teskilatlarin olusturulmasi yolunda yaptiklar ¢abalarin dnemi

de daha 1y1 anlasiimaktadir (Yaman, 2000, s:1).

Genglik Spor ve Genel Mudiirligii merkez tegkilatinda cahsan yonetict kistlere
Yaman’m (1996) “Genclik Spor Genel Miidiirliigii Orgiitiintin  Yonetimsel Iklimi™
konusunda yapmis oldugu c¢alisma, Genglik Spor ve Genel Midiirligii’ntin 6rgiit iklimi
ile 1lgili 6nemli bulgular ortaya koymustur. Ancak sporun yonetildigi bu merkezi
teskilatta yonetici disindaki gorevli personelin &rgilit iklimi veya is doyumu tzerine
baska bilimsel bir calismanin yapilmadigr da dikkat ¢ekmistir. “Genglik Spor ve Genel
Midirligii merkez teskilatinda ¢alisan personelin is doyum diizeylerinin belirlenmesi “
konulu bu aragtirmanin da, bu alanda yeni projeler {ireten birimlere, yonetici ve diger

calisanlara mevcut durumu tanimlamanin yant sira, 1s doyumunu arttirmak icin de bir

katk: saglayacagr umulmaktadur.

Yapilan bu arastirma, Genglik Spor Genel Mudirligi merkez teskilatinda
gorevli personelin is doyumu etkenlerini saptamakta, onlarin beklentilerini ortaya
cikardigindan, is doyumlarmin  saglanabilmesi i¢in  gerekli  Snlemler almada

basvurulacak kaynaklardan biri olacag disiiniilmektedir.



Boylece arastirmanin, Genglik Spor Genel Midurligi merkez teskilatinda
gorevli personelin, gorevierini etkili bir sekilde gergeklestirmelerine ve sporda ¢agdas
yonetim ilkelerine dayali teskilat yapist olusturulmasina, sporda insan kaynaklarmin

gelistirilmesine katki saglayacagi umulmaktadir.
1.5. Sayiltilar
1. Arastirmada sec¢ilen drneklem evreni temsil etmektedir. Clinkii;
a. Orneklem evrenden sans (random) yoluyla secilmistir.

b. Orneklem, Genclik ve Spor Genel Midiirligii Merkez Teskilatinda calisan

bireylerden olusmaktadir.
1.6. Stmirhhiklar

1. Arastirma, Genglik ve Spor Genel Mudirligii Merkez Teskilatinda ¢alisan

~ memur, sef, miihendis ve hizmetlilerle simrhdir.
2. Yiiksek lisans i¢in verifen siire ile sinirlidir.
3. Ul'asllabilen kaynaklarta sinirhidir.

4. Aragtirmacinin yeterlilikleri ile sinirhidir.



I1. BOLUM
2. GENEL BIiLGILER
2.1. Is Doyumu Kavrami ve Tanimi

fs doyumu kavraminin agiklanabilmesi icin &ncelikle is ve doyum kavramlarini
ele almak gerekir : Is, bireyin bir sey yapmak ya da bir sonuca ulasmak iizere emegini
kullandigr bir faaliyettir. Is bir hedefe ulasmak i¢in yapildigindan, basvurulmasi zorunlu

bir ara¢ niteligi tasir ve bu bakimdan keyfi (zorunlu olmayan) anlami yoktur (Tosun,

1992, s: 7).

[s, orgiitsel ortamda, belirli bir zaman diliminde ger¢eklesen, beraberinde kimi
iligkileri getiren ve iicret karsiligr girisilen mal ve hizmet iretme cabasidir. s, insanm
bilingli olarak giristigi iiretici etkinliktir. Is, sosyal ve ekonomik sistem i¢inde, kisinin
meslek adi altinda yerine getirdigi ve toplum icinde alnus oldugu rollerden biri olarak

tanmimlanabilir (Orhan, 1997, s: 51).

Doyum ise duygusal bir tepki bicimidir. Bireyin aklindaki i¢erik ve siireclere
yonelerek ortaya ¢ikabilir. Bircysel bir siirectir, bu sebeple anlasilabilmesi icin ice
doéntik bakis siireglerinin kullaniimasi gerekmektedir. Bireyin sozlerinden isinden ne
kadar doyum sagladigint gdstermesi de gozlenebilir. Bu gézleme dayanilarak doyum,

bir davranis olarak nitelendirilebilir (Basaran, 1982, s: 204-205).
Is doyumu, isgorenlerin 6rgiite iiye olmaya karsi gésterdigi olumlu duygulardir

Rue ve Byars’a gbre s doyumu kavrami, motivasyonla ¢ok yakindan ilgilidir.
Bununla birlikte motive olmus ¢ahisanla, is doyumuna ulasmis ¢alisan arasinda énemli
farklar bulunmaktadir. Is doyumu, bireyin isine kars1 gosterdigi genel tutumlan ifade
eder. Philip Applewhite, is doyumunu 5 elemente ayirmistir: (1) Calisma grubuna kars:
tutum, (2) Genel calisma sartlari, (3) Cahsilan firmaya karsi tutum, (4) Parasal yararlar,

(5) Yoneticilere karst tutum (Ruc & Byars, 1980, s:221).

Konuyu &rgiit acisindan cle alan Sartain ve Baker’a gore ise, is doyumu
personelin organizasyona vyaptifl katkilar karsihgmnda organizasyondan elde ettig

¢iktitarin oramidir (Sartain & Baker, 1978, s: 112).



s doyumu kavraminin diger bir tanimi da “is doyumu genellikle, gahisanlarm
islerine iligkin  duygulari olarak tanimlamir. Bu  duygular bireylerin  onceki is
yasantilarina, beklentilerine ve sahip olduklarn secencklere baghdn™ (Ergin, 1997, s:

25).

Is doyum arastirmalari, olduk¢a uzun bir gecmise sahiptir. Bilgin bu uzun

stirecin ii¢ biiylik doneme ayirt edinilebilecegini séyliyor. Bu donemler:

- Fiziksel-ergonomik yaklasim (1912-1930)

PHE)

- Psiko-sosyal yaklasim (1933ten glintimiize)
- Kisisel gelisim yaklasimi (1959’ten giiniimiize)

Bilgin bu yaklasimlarin, meslektaslarla ve tstlerle iliski, iste ilerleme imkanlar

vb. gibi boyutlar1 belirledigini bildirmektedir (Bilgin, 1991, s: 37)

‘Spector’a gore is doyumu, basitge, insanlarm islerine ve isleriyle ilgili konular
hakkindaki hi'ssettiklerine iliskin bir kavramdir Genel olarak c¢ahsanlarm islerini
sevmeleri ya da sevmemeleridir. Is doyumu, davranissal bir degiskendir ya da isin
degisik boyutlarl ile ilgili davranissal tepkilerdir Is doyumu, is hakkindaki evrensel

duygulari kapsar (Spector, 1997, s:2).

Bush, 1s doyumunu bireyin igsel siireglerine dayandirarak “bireyin, ise iliskin
degerlerinin ihtiyaglariyla uyumlu olmasi kosuluyla, bireyin is basarilarina veya énemli
buldugu is degerlerinin gergeklestirilmesine olanak verildigine iliskin algisi” olarak

tanimlamistir (Orhan, 1997, s:53).

Is doyumu (tatmini), isgérenin isine karsi gosterdigi genel tutumudur. Kisinin
isine karst tutumu olumlu veya olumsuz olacagma gore, is doyumunu “kisinin 1s
deneyimlerinin sonunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir” seklinde tamimlamak,

isgorenin isine karsi olumsuz tutumuna ise is doyumsuziugu demek dogru olacaktir.

Bir is1 yapan kisi, belirli ibtiyaclarni karsilamak, is ve is ortaminin kisisel
degerlerine uygun olmasini beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglart ve sahip

oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise ortaya is doyumu ¢ikacaktir. Kisacasi is



doyumu, isin ¢esitli yonlerine karst beslenen tutumlarin toplamudir (Erdogan, 1999,

$:231-232).

Is doyumu, isgorenin meslegine yonelik hislerini gdsteren bir yoldur. Isin farkly
parcalarim degerlendirmeyi temel alan, tse iligkin genellestirilen bir goriistiir (Wesley &

Yukl, 1977, s:98).

Sonug olarak “is doyumu; calisan bir kisinin yaptigr is ve is ortamina iligkin
beklentileri ve bu beklentilert karsilama derecesine gdre olusan, olumlu / olumsuz
tutumlarinin tamamidir.” Biitin bu tanimlar géz 6niine getirildiginde doyumun giinltik

yasamin ne kadar i¢inde oldugu anlasilmaktadir.
2.2. Is Doyumu Olgusunun Onemi

Calisan icin bir mutsuzluk kaynagi, orglit icin ise iirctkenlik sorunu olmast

nedeniyle doyum, tizerinde énemle durulan konulardan birisidir.

- Bir isletmede cahisma kosullariin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit, is
doyumunun diismesi olarak goriilmektedir. Is doyumsuzlugu gizli olarak is yavaslatma,
diisiik performans, disiplin sorunlari, grevler ve diger davranissal problemler olarak
goriilmektedir. s doyumu isletmelerin iyi yonetildigini géstermektedir. Fakat kolay
saglanamamakta ve satin alinamamaktadir ve ancak etkin davranigsal y&netim
uygulamalar1 sergileyebilerek clde edilebilinmektedir. Is doyumu isletmede iyi bir

orgiitsel ortam olusturuldugunun gostergesi olmaktadir (Davis, 1982, s: 95).

Is doyumu onemlidir veya o6nemsizdir konusundaki goriisler su sekilde

Szetlenebilir:



L Is doyumu énemlidir.

I Is doyumu énemsizdir.

1. Kisiler, kisisel yetilerini ortaya koymak ve

gergeklestirmek isterler.

1. Bazi kisiler ugragmasiz isi yeglerler.

2. 1s doyumu elde edemeyenler higbir zaman psikolojik

olgunluga erigemezler.

2. Kisilik daha insan ¢aligmaya baglamadan olusur,

bunun nedeni is degildir.

3. Is doyumu elde edememek bireyi hayal kirikligina

ugratir.

3. Cogu kisileri zaten rutin isler bekler. Is doyumuna

olan arzu kisilerde degisik diizeyde olusacaktir.

4. s, insan hayatiin odak noktasidir.

4. Budegerlendirme dogru olmayabilir. Birgok kisi aile

ve gevreyi odak noktasi yapmistir.

5. lIsgsiz olan kisi umutsuzdur. Insanlar zorunlu olmasa

da galismak ister.

5. Insanm bir isi olmasia yonelik sosyal baskilar
olmasina ragmen, bu bireyin mutlaka doyum duyacagi,

ugrasacag isinin olmasini gerektirmez.

6. Birey agisindan ugrasmali isin olmamast, psikolojik

sagligin diigiik kalmasina neden olur.

6. Psikolojik saghgin zayif olmasi belki diisiik gelirin
sonuglarina ya da rutin islere, disiik sosyal diizeye

baglidir.

7. Is ve bos zaman birbiriyle yakin ilintilidir. Isinde
yaraticiligini kullanamayan kisiler zaman bosa

" | gegirmektedirler.

7. Ise bazen 6nem vermemek monotoniugu gidermeye

yarar.

8 Is doyumundaki bosluk ve isten soguma diisiik
moralin, disiik verimliligin ve sagliksiz bir topluma

gidisin nedenini olusturur.

8. Herkese ugrasmali is saglamak “kitle tiretimi”
teknolojisini ortadan kaldirma pahasina
gerceklestirilebilir. Ama toplum bunun bedelini 6demek
istemez (Kaynak, 1990, s:113).

Sekil 1. Is doyumu, 6nemlidir veya 6nemsizdir konusundaki gériisler.

Birbirinden farkli goriislerin kullamldigi bu yorumlar géz 6niine alindiginda is

doyumu igin sunlar s6ylenebilir:

Modern teknolojinin ve gelismenin insan aklimi zorlayici boyuta getirdigi

giintimiizde, var olan egitim araglart teknolojik a¢idan tam verimli kullanilabilir

durumda olsa bile, iiretimi arttirmanin insanda odaklandigi tartigmasiz bir gergektir.

Yeni teknolojiyi {iiretecek olanlar da, etkili bir yonetim siirecinin i¢inde olan

¢alisanlardan bagkast degildir. Uretim ancak calisanlarin is doyum  diizeylerinin

yikseltilmesiyle artacaktir. Sonug olarak, yaptiklari isten doyum alan insanlarin daha

fazla veya daha verimli ¢alisacaklar dogru bir yaklagim olacaktir. Diger bir konu da,

calisanlarin her birinde eksiksiz bir is doyumunun olmasinin olanaksizhgidir. Ancak,

calisanlarin ¢ogunlugunun doyuma ulagsmasina ¢alismak, ydnetimin vazge¢ilmez bir

gorevidir.




2.3. is Doyumsuzlugunun Etkileri

Bir i1 yapan kisi, belirli ihtiyaglarim kargilamak, is ve is ortaminin kisisel
degerlerine uygun olmasim beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglan ve sahip
oldugu deger yargilari yaptigi is ile uyumlu ise ortaya is doyumu ¢ikacaktir. Sonugcta
kisinin genel tutumu olumlu ise i doyumu ortaya ¢ikacak, aksi halde doyumsuzluktan

s0z edilecektir (Erdogan, 1999, s:231).

Bir orgiitte islerin 1yi gitmedigine en énemli kanit, is doyumunun diismesidir. Is
doyumsuzlugu, daha gizli bigimlerde, ani grevler, is yavaslatma, diisik verimlilik,

disiplin sorunlar1 ve diger 6rgiitsel sorunlarin arasinda yer alir (Davis, 1982, s:95).

Is doyumunun isgoren ve isletme agisindan bazi énemli sonuglarinin oldugu
bilinmektedir. Is doyumunu saglayan kuruluslarin eleman bulmakta zorlanmadigi,
personelinin siireklilik gosterdigi bilinirken, doyumsuzluga yol acan kuruluslarin
eleman bulmakta zorlandigil, olumsuz sendikal ¢alismalara sahne oldugu da bilinen
sonuglardandir. Is doyumu yiiksekliginin isgéren mutluluguna katkida bulunacagi,
diismesinin ise kisinin igine yabancilagsmasina, buna bagl olarak da ilgisizlik ve
uyumsuzlugun ortaya ¢ikacag diistinilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin egitim diizeyleri
yﬁkseldikgﬁé 1s beklentilerinin artacagina, bu gelismeye isletmelerin cevap verememesi
durumunda yakin gelecekte is doyumsuzlugunun énemli sorunlarin kaynag olacagina
iligkin diigtincelerin de bulundugu diisiiniiliirse, is doyumunun énemi daha agik hale
gelecektir. Esasinda 15 doyumu iki boyutlu bir olaydir. Bir yanda doyum vardir, 6l¢egin
diger ucu doyumsuzluktur (Erdogan, 1999, s:246).

Is doyumsuzlugunun sonuglari, bireysel ve orgiitsel olarak iki grupta

incelenebilir:
Bireysel Etkileri

a) Bireyin is dis1 tutumlarina etkisi: Is yasamin bir par¢asidir. Is ve yasam
arasindaki iliskiden hareketle is doyumunun, yasamdan elde edilecek doyumu
etkileyecegi agiktir. Kornhauser, bu konuda iki denence gelistirdi: a) “Spillover”
denencesi, bir etkenin digerini aym yonde etkiledigini gosterirken, b) “compensatory”

denencesi, is doyumsuzlugunun, yasamin diger yonlerinden saglanan doyumla telafi
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edilebilecegini ifade eder. Bu konuda yapilan bazi aragtirmalarin birinci denenceyi

destekledigi goriilmiistiir (Balci, 1985, 5:23-24).

Personelin isten doyumu ile, onun is dis1 tutumlar, 6zellikle de ailesine doniik
tutumlan arasinda olumlu ve karsilikli bir iliski bulunmustur. Bunun disinda is doyumu
bireyin kendini algilamasini da etkilemektedir. Herzberg’in ¢alismalari, doyurucu is

deneyimlerinin kendine giiveni arttirdigini gostermisgtir (Balci, 1985, s:24).

b) Bireye fiziksel ve ruhsal etkileri: Is tatminsizliginin sinirsel ve duygusal
bozukluklara da yol agtif1 bilinmektedir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢Skiintii gibi
faktorlerle is tatminsizligi arasinda iligkiler vardir. Bazen isg6renin hayatindaki kot
evlilik, basarisiz gocuk gibi diger stres kaynaklari is doyumsuzlugu ile birleserek kisiyi
yikmaktadir. Is doyumsuzlugu, bazen kisinin hayatinda kisir déngiiler yaratir, bas agrisi,
yorgunluk gibi semptomlar yaratir (Erdogan, 1999, s:255).

Bazi hallerde toplumun ahlaki yapisina, isletmenin kiltiirel olgunluguna ters
isleyen davranislarin da is doyumsuzlugundan kaynaklandigr gortilmektedir. Smirh
sayida da olsa, kendine haksiz davramldigim diisiinen, adil olmayan davramislar
algiladig1 i¢in isinde tatmin bulmayan bazi iggérenlerin yonetimi cezalandirmak i¢in
isyerlerinde hirsizlik yaptiklari, tstelik de kendilerini boyle bir yol izlemekte hakl
gordiikleri saptanmistir. Bu tiir bir sonu¢ is doyumsuzlugunun yarattigi davranis
bozuklugundan baska bir sey degildir. Isyerlerinde hirsizlik yaparak maaslarini hak
ettikleri seviyeye ¢ikardiklarini  diislinen isgrenler zamanla bagka davranis
sapmalarinin da kaynagi olmaktadirlar. Siiphesiz hirsizlik, duygusal hastaliklar gibi

sonuglar is doyumsuzlugunun yaratacagi u¢ davramslardir (Erdogan, 1999, s:256).
Orgiitsel Etkileri:

a) Ise devamsiziik: Ozellikle bir isgérenin devamsizliginin sikhg ve kisinin
kontrolii altinda olabilen fakt6riere bagli olarak yaptigi devamsizlik ele alindiginda bu

iliskinin daha gii¢lii oldugu goriilmektedir (Erdogan, 1999, s:251).

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi bozan faktérlerin de bulundugu bir
gercektir. Isgorenin isini 6nemli gdrmesi bu tiir faktorlerdendir. Devlet memurlari
arasinda yapilan bir aragtirmada, isini 6nemli géren memurlarin daha az devamsizlik

yaptiklan goriilmiigtiir. Ayrica yiiksek is doyumu, devamsizhif azaltmasa bile, diigiik 1s
11



doyumunun is devamsizligini arttirdigl bilinmektedir. Hastalik, dogum, yakinlarin
dlimii, evlenme gibi nedenlerle ortaya ¢ikan devamsizligin siiphesiz doyumla iliskisi
olmayacaktir. Buna karsilik mazeretsiz devamsizliklarla is doyumu arasinda yakin bir
iligkinin oldugu bilinmektedir (Erdogan, 1999, s:252). Devamsizligin neden oldugu
kayiplan da goz (‘)'nﬁndé bulundurmak gerekir (Bingsl, 1996, s:269).

b) Ise geg kalma: Kronik ge¢ kalmalarm is tatminsizliginin bir isareti oldugu
bilinmektedir, Biiylik sehirlerin yarattifi kriz giinlerinde (trafik sikisikligi, hava
kosullar1 vb.) ge¢ kalmalarin doyumsuzlukla bir ilgisi yoktur, ancak yolda oyalanma, is
yerine geldikten sonra ise baslamada gecikme tiirlinden olgularla, is doyumsuzlugu
arasinda bir iliski s6z konusudur. Is doyumsuzlugu olan kigilerin planh bir bigimde
devamsiz olmalan gerekmez. Ama devamsizlik yapabilecekleri bir ortam dogdugunda is
doyumu olmayan kisilerin devamsizlig1 segtikleri de bilinmektedir (Erdogan, 1999,

$:252).

c) Isten ayrilma (Personel devri): Is doyumu ile isten ayrilma arasinda
olumsuz iliski vardir. Ustelik is doyumu ile isten ayrilma arasindaki iliski,
devamsizlikla olan iligkiden daha giigliidiir. Siiphesiz isten is piyasast kosullari,
alternatif is firsatlari, kisinin isletme kidemi gibi faktorler de etkilenecektir. Ancak bu
faktorler Véﬁ kabul edildiginde is doyumu ile isten ayrilma arasinda ag¢ik bir iliski
bulunmaktadir. Is tatmini ile isten ayrilma arasindaki iliskiyi belirleyen bir diger
degisken isgbérenin basarisi’dir. Basarili olan elemani isletme tutmak ister, bu amagla
onu ddiillendirir, terfi imkani verir ve kisinin iste kalicilifini arttirir. Tersine, basarisi
diisiik olan elemam yonetim iste tutmak istemez, hatta bu kisileri isten ayrilmaya iter.
Bu nedenle is doyumunun daha ¢ok diislik performansli kisilerin diizeyi ne olursa olsun,
basaris1 yiiksekse isletmede kalma egilimi daha fazla olacaktir. Ciinkii listiin basarinin
sonucu alacagl fazla tlicret veya benzeri ddiiller isinden ayrilmamas: i¢in énemli bir

sebep olusturacaktir (Erdogan, 1999, s:253).

Wroom tarafindan incelenen 7 ¢alismada is doyumu dereceleri ile personel
devri arasinda tutarh bir olumsuz korelasyonun oldugu bulunmustur. Bir isgdrenin
doyumu ne kadar yiiksek olursa, onun isten ayrilma olasilig1 o kadar az olur. Herhangi
bir orgiitteki personel devrinin yiiksek maliyeti agisindan bu bulgunun 6nemi, y6netsel

personel i¢in uyarict olmalidir (Bingél, 1996, s:269).
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d) Sesini yiikseltme: Mevcut sartlan diizeltmeye yonelik aktif ve yapict bir
davrams bigimidir. Isteki mevecut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle

sorunlan tartisma, bu grup davranislara 6rnek olusturur (Ozkalp & Kurel, 1996, 5:107).

e) Baghlik: Pasif ancak optimist bir sekilde sartlanin iyilesecegini umarak
beklemek seklindeki davramiglardir. Bu davraniglar organizasyonu disaridan gelen
elestirilere kars1 savunma ve yonetime giivenme seklinde olabilir (Ozkalp & Kirel,

1996, s:107).

f) Diger etkenler: Personel isinde aradiklarmi bulamazsa, ihtiyaglarini
doyurmak igin, orgiit iginde ve disinda degisik yontemlerle olanaklar arar. Orgiitte
gruplasma, bu arayisin bir sonucudur. Insanlar 6rgiit disinda da; aile, sendika, dernek
gibi gereksinmelerini doyuracak yer ve olanak bulabileceklerdir. Ancak orgiit igin
onemli olan personelin enerjisini iginde kullanmasidir. Personel doyumu, isinde
bulmalidir, isinde aramalidir. Denetim, kisiler arasi iligkiler ve ¢alisma kosullari, buna
yonelik olarak diizenlenmelidir. Aksi halde personel isinden soguyacak ve enerjisini, is
doyumsuzlugu etkenleri ile bag edebilmek i¢in harcamak zorunda kalacaktir (Balci,

1985, s:26).

Erdogan’a gore, is doyumsuzlugunun daha ¢ok sendikal hareketlere yol agtigi,
isgorenlerin kendi aralarinda anlagarak verimi diisiirmelerine sebep oldugu, devamsizhik
ve isten ayrilmalart destekledigi bilinmelidir. Gegmiste ortaya gikan hizli ve reaksiyoner
sendikalasma, tahribe doniik sendikal hareketlerin temelinde c¢alisanlarin  is

doyumsuzlugunun etkisinin oldugu da bir gergektir (Erdogan, 1999, 5:256).
2.4. Is Doyumuyla Ilgili Kavramlar
2.4.1. Is Doyumu ve Giidiileme (Motivasyon)

Giidii (motive), Latince “movere” den tiiretilmistir. “movere” harekete gegirme
anlamindadir. Buna dayanarak giidiiyii “davramigi, amaca dogru harekete gegiren,

yonelten bir i¢ duyum” olarak tanumlayabiliriz (Baysal & Tekarslan, 1996, s: 101).

Bir bagka deyisle motivasyonun kokii olan “movere” (motive = giidii); bir insani
harekete gegirici, harekete devam ettirici ve olumlu y6ne yoneltici, li¢ temel 6zellige

sahip bir giictiir. “Motiv” temel kavramindan tiiretilen motivasyon (giidiileme) ise, bir
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veya birden ¢ok insan1 belirli bir yone ( gaye ve amaca ) dogru devaml sekilde harekete

gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir.

Motivasyon dairevi bir siireg olarak kabul edilir. Isten yorgun gelen bir kimsenin
ayaklarim uzatip dinlendikten sonra aciktifint hissedip yemek hazirlayip karnini
doyurmasi, doyduktan sonra telefonla bir arkadasini arayip bulusmak lizere sézlesmeleri
motivasyonun dairevi isleyisini gosteren bir &rnektir. Iste ihtiyacin (diirtiiniin)
belirmesinden giderilmesine uzanan bu olaylar dizisine motivasyon denir (Tikici &

Deniz,1993, s:28).

Giidiileme, “Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarimi doyumla sonuclanacak bir is
ortami yaratarak bireyin harekete gegmesi i¢in etkilenmesi ve iteklendirilmesi siireci”
olarak tanimlanabilir (Can ve arkadaglan, 1998, s: 300). Calisanlarin amagclariyla
organizasyonun amaglarint uyumlandirmak igin uygulanan  tiim yontemleri icerir.
Motivasyon bir yandan isletmede verimliligin yiikselmesi, 6te yandan ise ¢alisanlarin

isletmeden bekledikleri doyumun arttirilmasini amaglar (Ugok, 1988, s: 144).

Yoneticisi agisindan isgérenin motivasyonu, isgéreninin isini miimkiin oldugu
Olgtide isteyerek ve arzulayarak yapmasidir. Y&neticiye diisen gorev calisanlarin
davraniglarini amaglarim ger¢eklesmesi dogrultusunda yoneltmektir. Bunun bas sarti da

caliganlarin ihtiyag¢larinin taninmasi yontinde gayret sarf etmektir (Efil, 1996, s: 98).

Bir amact gergeklestirmek, bir sorunu ¢dzmek, bir yapit, bir iiriin vermek,
gereksinmelerini karsilamak icin giidiilenmek insana &zgiidiir .Insanin kendi amaglar
i¢in giidiilenmesi dogaldir. Ama 6rgiitsel amaglara giidiilenmesi yapaydir. Bu yiizden
yonetim, iggdrenleri drglitsel amaglara giidiileyebilmek i¢in gereken ortami ve bilinci
yaratmak zorundadir. Orgiitsel amaglara giidiilenmesi saglanamadik¢a, orgiitsel edimleri

(performans) istenen diizeye ¢ikamaz (Bagaran, 1991, s: 144-145).
Morgan ve King’e gére, giidiilenme siirecinin en yakin anlatimi sdyle yapilabilir:
-Insam belli bir hedefe dogru yonelten itici giiciin yekinmesi
-Insanin hedefe ulagsmak i¢in devinmesi, davranmasi
-Hedefe ulagarak doyumun saglanmasi
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Giidiilenmenin son asamasi doyumla biter. Bu asamada isgéren, yeterli doyuma
ulastiginda gerilimden kurtularak duruluma geger. Doyum yeterli diizeyde olmadiginda,
doyuma ulasilamadiginda isgéren doyumsuzlugu oraninda diis kirikligina ugrar. Boyle
oldugunda isgdren, ya yeniden giidiilenerek bu asamalara bastan baslar, ya isteminden
vazgecer ya da kaygi gelistirerek akil saghigini tehlikeye sokar (Basaran, 1991, s:150-
151).

Orgiitsel agidan bakilinca, kisaca motivasyon, orgiit yelerinin calismaya
baglamalarini, ¢alismalarimi devam ettirmelerini ve gorevlerini istekle yerine

getirmelerini saglayan gii¢lerin veya mekanizmanin tiimii anlamini tagir.
Giidi, giidiilenme isgérenin neden ¢ahistigint agiklayan anahtar kavramlardir.

Bir Orgiitlin temel amact Urilin, iggdrenlerin temel amaci ise aldigi doyumdur.
Isgérenin orgiitsel davranis: érgiitsel edime (performance) yoneliktir. Is gorenin yiiksek
diizeyde is basarmaya gudiilenmesi yiiksek bir edime ulagsacagi anlamina gelmez.
Giidiilenme, belli bir edimi elde etmek ig¢in belli bir siire, belli bir Slgiide, belli bir
cabayr goéstermeyi yiiklenme ve uygulamadir. Bdyle bir giidiilenme edimin
yiikselmesine yardim edebilmektedir. Bagka bir deyisle, isgorenin edimi doyumuna pek

dayanmaz, ama doyumu edimine dayanir (Basaran, 1982, s: 180).

Isten doyumun igerigi, giidiilerin doyumu ile 6zdes olmayabilir. Giidiilerin
(gereksinmelerin) doyumu daha genis, genel bir nitelik gosterir. Isten doyum ise
isgbrenin yalniz isinden duydugu doyumu anlatir. Giidillenme iggérenin bir amaca
dogru ¢aba harcamayr gostermesine karsilik, isten doyum ise ise bagh olarak hosnut

(memnun) olmay1 gosterir (Basaran, 1982, 5:205).

Is doyumu ve motivasyon kavramlarim1 birbirinden aywrmak gerekmektedir.
Isgorenlerin yaptiklan isin cesitli yonleriyle (licret, terfi olanaklari, ydnetim...) ilgili
baz1 diisiinceler vardir. Bu diisiincelerin biitliniine tutumlar denilmektedir. Tutumlar:
duygusal tepkiler (duygular), bilissel tepkiler (inanglar ve diisiinceler) ve davramigsal
tepkilerdir. Tutum denildiginde, bireyin yaptigi igin tiim boyutlarina verdigi duygusal
tepkiler akla gelmektedir (Hellriegel & Slocum, 1976, s: 391). Bir bagka deyisle tutum,
bireyi ¢esitli durumlar, nesneler ve insanlar karsisinda belirli davranislar gostermeye

iten, 6grenilmis egilimler olarak ele alinmaktadir ( Demirhan & Camur, 2000, s: 255).
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Ama motivasyon bireyin istekleriyle ve bu isteklerin is ortaminda nasil
giderilebilecegiyle iliskilidir. Motivasyon ve is doyumu arasindaki temel fark, birinin
digerine neden olmasidir. Orgiit yonetimi ortaya konan hedefe ulasmayr amaglamakta
ve ¢alisanlar1 bu yénde motive etmektedir. Ortaya konan hedefe ulasmis olmak ise hem
¢alisanlari hem de ySnetimi tatmin etmektedir. Is doyumu isgérenin isin degisik

yonlerine kars1 besledigi islerin biitiiniidiir (Hellriegel & Slocum, 1976, s: 391).

Ozetle isten doyum ile giidiilerin doyumu da birbirinden farkli anlamlar tagir.
Insanin giidiilerinin doyumu isten doyumdan daha genis kapsaml1 bir kavramdir. Isten
doyum yalniz isgérenin isinden duydugu olumlu duygulan igerirken, giidiilerin doyumu
151 de igine alan ama is digindak: yasamla elde edilen tiim olumlu duygulari igerir. Bir
isin, insanin tiim giidiilerini doyurmasi beklenemez. Giidiilenme bir amaca dogru ¢aba
harcamay1 ve silirdlirmeyi anlatmasina karsilik isten doyum ise bagh olarak olumlu

duygular iginde olmay: anlatir.

Bir takim giidlileme araglarini uygulayarak hem bireyin is doyumu saglanmis

olur, hem de &rgiitsel amaglar gergeklestirilir.
2.4.2. Is Doyumu ve Moral (Géniilgiicii)

Moral, bireyin veya grubun birlikte ¢alisma arzusunu tayin eden bir diisiinsel
durum ve davranmig olarak tamimlanabilir. Yoénetimin moral konusuna énem verisinin
nedeni, isletme faaliyetlerinin etkin yiriitimii ve c¢alisanlar arasindaki iligkilerin
gelismis bir diizeyde olusuyla moralin ¢ok yakin ilgisinin bulunmasindandir. Moral
bireye iliskin bir konudur. Bireyin isine karsi duygusal tutumunu ve is doyumunu
kapsar. Bu anlamda moral bireyin organizasyonun bir iiyesi olarak organizasyon i¢inde
ihtiyaglarinin neler oldugu ve bu ihtiyaglarin doyum edilme 6lglistiyle ¢ok yakindan
ilgilidir. Personelin yiiksek bir morale sahip olmasi ¢aligmanin verimini arttirir ve
dolayisiyla isletme daha ekonomik kosullar altinda ¢alisir. Buna karsilik personelin
diigtik bir morale sahip olmast halinde is iligkileri olumsuzlasir, is verimi diiser,
calisanlar arasindaki ge¢imsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk isletmenin

ekonomik verimliligini ve etkinligini azaltir (Senatalar, 1978, s: 297,298,301).

Tipk1 saghk kavrami gibi, goniilgiici (moral) kavrami da, insanin genel

durumunu gésterir. Insanm ruhsal yénden iyi olma durumunu anlatir. Saglik ise insanin
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bedensel, ruhsal ve sosyo-ekonomik yonden iyi olma durumunu anlatir. Ancak saglik,

génﬁlgﬁcuﬁl‘i de igine alan daha genis bir kavramdir (Basaran, 1982, s: 208).

Locke, 1s doyumunu, kisinin igini veya is deneyimlerini degerlendirmesinden
dogan zevk verici ya da pozitif duygusal durum olarak tanimlamaktadir. Is doyumunu
tanimlarken moral ve ise baghlik kavramlarindan ayirt etmistir. Hem moral, hem de
doyum, g¢alisanin yasayabilecegi pozitif duygusal durumlar olmasina ragmen; moral
siklikla grubun yanitina; doyum ise tek bir kisinin duygusal durumuna goénderme
yapmaktadir. Ayrnica moral daha cok gelecege yonelik doyum ise simdi ve gegmise
doniik bir duygudur (Locke, 1976, s: 1300).

Bir baska degisle “moral” tipki saghk kavramu gibi isgbrenin Orglit igerisinde
tim olumlu duygularinin genel bir anlatimidir. Moral bir insana veya insan grubuna

hakim olan iklim veya atmosfer diye tanimlanabilir. Kuvvetli bir moral duygusu i¢in;
1-Birlik, beraberlik ruhu
2-Direngenlik ve vazgegmeme arzusu
3-Can11hk ve hareketlilik
4-Tatminsizlik ve hayal kirikligina karsi direnme
5-Amaglara baglilik ve 6ndere hayranlik.

Gortildigi gibi is doyumu da grup morali {izerine etki yapan etmenlerden

biridir.

Orgiitiin amaglarnni gergeklestirmeye calisan personele, kendi kisisel amaglarin
(arzu ve ihtiyaglarim) gerceklestirme olanagi verilirse, yliksek moral duygusu da

kazandirabilecektir (Eren 1998 s: 140-141).

Walker’a gore moral, bireyin iginde bulundugu grubun temel amaglarin
paylasmak i¢in umutlu ve etkin bir sekilde ¢alisip yasamasina olanak veren; engeller ve
catismalar karsisinda bile kisisel ve toplumsal diisiincelerin deZerlerine inanarak
calismasim enerji, cosku ve disiplinle gergeklestirmesini saglayan, fiziksel ve duygusal

1yilik durumudur (Sencer, 1982 s: 26).
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Doyumla yakin ilgisi ve doyumun {irinii olan moral (goniilgiicii) kavrami;
Orgiitiin amaglan i¢in, isgéreni galismaya goniillii yapan, ona galismay: siirdiirmesini
saglatan bir tutumdur. Doyumun bir {irlinii olmasina karsin morali doyumdan ayiran iki

yOnii vardir (Basaran, 1982, s: 2(:9):

I- Doyumun daha ¢ok ge¢mise ve simdiki duruma yonelik olmasma karsilik

moral daha ¢ok gelecege yoneliktir.

2- Doyumun bireysel bir duygu ve bireyin kendi benligine dayanmasina
karsibk moral birlikte olmaya, orgiitte kiimede bulunmaya, ortak amag¢ edinmeye

dayanmaktadir.

Moral &rgiitsel bir kavramdir. Orgiitiin islemsel ve toplumsal gevresinin tiim
etkenleri 1sgdrenlerin morali iizerinde etkilerde bulunur. Doyumu etkileyen tiim
etmenler morali de etkiler. Buna ek olarak, 6rgiitte morali yiikselten su etmenleri de

saymak olasidir (Basaran, 1982, s: 210):
1- Kkarara katilma
2- yetkili kilinma
3- ..i>1eti§imden yeterince yararlanma
4- takim olarak ¢alisma

Bir orglitte moral diistkligliniin en belirgin gostergesi; isgdrenlerin orgiitil
birakmalari ya da bagka bir érgiite gecmek istemeleridir. Orgiitte zorunlu olarak kalanlar
morallerinin diislik oldugunu, devamsizlik, yalancit hastalik, savurganlik, araglarn kétil

kullanma, kazalara neden olma gibi yollarla gosterirler.

Moral dusiikliigii isgérenlerin kusur ve sug islemelerini ¢ogaltmaktadir. Bu
yiizden, Orgiitte moral ne oranda diisiik ise disiplin olaylar1 da o oranda yiiksek

olmaktadir (Basaran, 1982, s: 210)

Moral, iggbrenin 6rgiit igindeki tim olumlu-olumsuz davranmislarini yansittig:
genel duygu anlatimidir. Bu noktada isten doyum, isgérenin moraline olumlu etkide

bulunan bir etmen olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

18



2.4.3. Is Doyumu ve Verimlilik

o

Verimlilik; iiretim stirecindeki girdilerin bu siirecin sonunda yaratilan ¢ikti ve

ciktilara (liretime) katkisimi tamimlar (Kose, 1992, s: 3).

Verimlilik glinlimiiziin snemli ekonomik sorunlarina ¢Ozlim getirecek bir
kavramdir. Verimlilik bir {iretim siirecinde iiretime girenlerle (input), iretimden
¢ikanlar (output) afasmdaki orandir. Bu orandan girdinin ne kadar verimli oldugu
anlagilir. Emek, sermaye, hammadde ve malzemenin, enerjinin ve diger faktérlerin her
birinin verimliliginden veya tiimiiniin verimliliginden bahsedilebilir (Barutgugil, 1988,

s: 204).

Verimlilik kisaca girdilerin ussal kullanilmasi olarak da tanimlanabilir. Bagka bir
deyisle verimlilik girdiden optimum yararlanmadir. Bu kullanimda da insan kaynaginin
onemi yadsinamaz. Insan verimlili§i saglanmadan orgiitsel verimlilikten bahsetmek

oldukea giictiir (Aksoy, 1984, s: 48-49)

Baz1 ¢aligmalar, is doyumu ve verimlilik arasinda pozitif bir baglanti bulurken
digerleri iligki olmadigini, hatta negatif bir baglanti oldugunu gosterir. Brayfield,
Crockett ve Vroom’un g¢alismalart bu iki kavram arasinda dogrudan iligki oldugunu

gésteren‘bir kanit saptanmadigim belirtir (Gilmer & Deci, 1977, 5:229).

Bir igsgorenin az iiriin iiretmesine karsin ¢ok doyum saglamas: olas1 oldugu gibi,
¢ok liriin iiretmesine karsin isinden az doyum saglamasi da olasidir. Isten doyumun
yiiksekliginin kimi isgorenlerde isine karsi igten gilidiilenme yaratarak onlarni yiiksek
verime yoneltmesi de yiiksek bir olasiliktir. Verimli bir iggdren iginin pek ¢ok ydniinden
yakinabilir (Bagaran, 1991, s: 205). Bununla birlikte, doyumsuz bir isgérenin
devamsizli1g1, 6rgiit birakmasi, isten kagmasi artmaktadir (Bagaran, 1982, s: 209).

Kiginin tatmin duygusuna sahip olmasi i¢in, is disindaki toplumsal cevresi
agisindan da memnuniyet duymasi gerekir. Ancak o zaman i§ tatmini, is¢inin
verimlilie yo6nelik motivasyonunu ortaya ¢ikarir. Boylece is tatmini ile yiiksek
verimlilik arasinda olumlu bir iliski dogabilir. Is tatmininin olmasi bireyin is
tatminsizligi duydugu durumlarda ortaya gikabilecek oOrgiit diismanlify, pasif veya

saldirgan is¢i davramslanimi engelleyebilecektir. Dolayisiyla 1s tatmini ile belki yiiksek
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verimlilik ortaya ¢ikmayabilecektir. Buna ragmen, en azindan, tatminsizligin olumsuz

sonuglarindan kaginilmus olacaktir (Tikici & Deniz,1993 s: 49).

Belki de sistem kavrami agisindan en gergekei yaklagim, tatmin ve verimliligin
birbirini etkileyen bir dairesel iliski igerisinde oldugudur. Yiiksek caba, etkin is
basarimina yol agar, bu da yine dairesel bir iligki igerisinde doyumda artis saglar. Bu
modeli kullanarak, etkin onderlik saglandifi taktirde, yitksek is tatmininin verimlilik

i¢in bir zemin hazirladigi s6ylenebilir (Bingél, 1996, s: 272).
2.4.4. Is Doyumu ve Baszri

Insanlar genellikle is doyumunun etkili bir performans ile paralel gittigini
varsayarlardi. Yiitksek moralli firmalarin (sirketlerin), s6zde yiiksek karli sirketler
oldugu distintiliirdii. Yiiksek kar iyi olmanin bir isareti idi. Aslinda yakin zamana kadar,
sadece yiiksek moral ve iy1 performansin birbiriyle baglantih olmadig, aym zamanda is
doyumunun da basartya sebep oldugu disiiniilmekteydi. Bu goriis geleneksel yonetim
olarak adlandirdigimiz kismun ayrilmaz bir pargasidir. Bu goriis iyt performansi
kolaylikla tanimlayabilmesi nedeniyle ¢ekicidir: doyuma ulasan is¢i ve bunun uzantisi
olan iyi iiretim gerceklesir. Bu basit goriisiin elestirilecek yani, her zaman gegerli
olmamasidif. Pek ¢ok arastirma bu konuyu inceler. Bu problem ve sonuclar basit bir

iliskiye dayanmaz (Gilmer & Deci, 1977, s: 228-229).

Is doyumunun basan tizerindeki etkisini karsilikli iliski olarak gormek daha
dogru olacaktir. Yani, “is tatmini basariyr arttirir” demek yerine, “tatmin basar
dogurur” demek daha dogru olacaktir. Bagar1 ile tatmin arasindaki gergek iliski, iistiin
basarinin tatmini arttirdigl, bunun da daha sonraki dénemde basartya yansidigidir

(Erdogan, 1999, s: 248).

Is doyumu ile basar1 arasindaki iliskiyi agiklayan arastirma sonuglarindan biri de
basar: ve doyuma odiillerin sebep oldugudur. Ts basarisinin artmasi, 6diil beklentisini
dogurmus, odiiliin de istekleri karsilama derecesine gore ortaya doyum c¢ikmustir.
Calisanlarnin gosterdikleri iistiin basar1 daha fazla 6diil gerektiriyorsa ve verilen 6diiller
de adil algilaniyorsa doyum artacaktir, ¢iinkii iggérenler basarilarinin 6diillendirildigini
hissedeceklerdir. Eger verilen &diiller ile basart arasinda bir iliski kurulamazsa, ortaya

doyumsuzluk ¢ikacaktir (Erdogan,1999 s: 248,250,251).
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Onceleri is doyumu ile is basarim: arasinda olumlu bir iliskinin oldugu
varsayilarak, isverenler isgdrenleri i¢in yararli degisiklikler yapmaya dogru ikna
edilmeye ¢alisilmaktaydilar. Hatta, bu tezi destekleyen aragtirma sonuglan
aciklanmaktaydi. Ancak is doyumu ile is basarimi arasinda oJumlu ya da tersine bir
iligkinin var oldugunu kesin olarak sGylemek miimkiin degildir. Cogumuz “mutlu
is¢inin, en verimli ig¢i” oldugunu kabul ederiz veya dyle algilariz. Belki de tutumlarin
kagimilmaz olarak davramig veya faaliyet halinde anlatilmak zorunlulugundan
kaynaklandigi konusundaki hakl: diistinceden dolayr bu kaniya varilmaktadir. Ancak
bunlara karsin, ¢ok kere insanlar, basar1 derecelerinde herhangi bir artis géstermeksizin
tatmin veya tatminsizlik duygusuna sahip olabilirler. Dogal olarak bunun tersi de
olabilir. Omegin otokratik bir yénetim altinda is tatmini diisiik olsa bile, is basarimi
veya verimlilik yiiksek olabilir. Bunun aksine is tatmini yiksek olsa bile, grup
normlarma uyma zorunlulugu nedeniyle bagarida bir yiikselme goriilmeyebilir (Bingél,

1996, s: 271).

Basarili olma, dzellikle 6z gergeklestirme basamagina gelmis iggdrenlert yiiksek

verime giidiileyebilmektedir (Basaran, 1991, s: 200).

2.4.5. Is Doyumu ve Ozdeslesme

Ozdeslesme, “orgiitiin amagclarma ve degerlerine, ama¢ ve degerlerin

gerceklestirilmesiyle 1lgili olarak kendi roliine ve 6rgiite yanli, duyussal bir bagliliktir.

Ozdeslesmenin ana 6gesi, bireyin orgiit amaglarina ve degerlerine kuvvetle
inanmasi, onlar1 kabul etmesidir. Bu yoniiyle 6zdeslesme, rgiitsel ve bireysel amaglarin

biitiinlesmesi siireci olarak goriilebilir (Tosun, 1981, s: 145).

Isgorenin isiyle 6zdeslesmesi onun kopamayacak denli isine bagh olmasim
anlatir. Isgoren, isinden istedigi derecede doyum saBlamasa bile ayrilamayacak
derecede ona tutuklanmis olabilir. Ozdeslesme, olumlu ya da olumsuz bir duygusal
baglanmayi, isten doyum ise haz duymay: ya da olumlu duygusal bir durumda olmay:

gosterir (Basaran, 1991, s: 199).

Orgiit, isgorenin baglhihgim orgiitle 6zdeslesmeye (identification) déniistirmeye

calisir. Orgiitle 6zdeslesen isgoren, orgiitiin yararlarini kendi yararlarindan yeg tutarak
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elinden geldigince 6zverili davranir. Yoneticiler igin orgiitle 6zdeslesen bir isgdren

bulunmaz bir insan giiciidiir.

Orgiitle 6zdeslesme, bir bakima, 6rgiite tutkunlasgma, bagimlilagsmadir. Bir baska
deyisle, isgoren, orgiitle ozdeslestiginde kendini 6rgiite tutuklatmustir. Orgiitiin
basansini, kendi basarisi; orgiitiin islerini kendi igleri, 6rgutiin saghgimi kendi saghgi
olarak gérmektedir. Orgiitteki olumsuzluklar, onu sayrilastirmakta; olumluluklar ise

esenlestirmektedir.

Orgiitle 6zdeslesmenin iek nedeni isten doyum olmamaktadir. Ama Orglitle

ozdeslesmeyi gerekseyen bir iggorenin bu egilimini isten doyum desteklemektedir.

Bir iggdren, orgiitlinden baska, kendi goreviyle ya da orgiit i¢inde iiyesi oldugu

kiimeyle de 6zdeslesebilir (Basaran, 1991, s: 206-207).

Isgorenin galistig orgiite devam etme isteginin olmasi, kendi amaclarindan ¢ok
Orgiitiin  amaglarnm  gerceklestirmeye calismasi 6zdeslesmeyi ifade eder Orgiitle
dzdeslesen birey kendini orgiitle esdeger goriir. Ve Srgiitlin basarisini, kendi bagarisinin

izdiislimii olarak algilar, ayirt etmez.
2.4.6. Is Doyumu ve Yabancilagsma

Yabancilagma, 6zdeslesmenin tersine isten ve Orgiitten uzaklasmadir.
Yabancilagsmada birey kendini oOrgiitiin diginda, orgiitten ayri olarak gérmektedir.
Orgiite yabancilasan birey, basansizlik, devamsizlik ve ayrilma davraniglarmi gosterir

ve doyumu 6rgiit disinda, baska yerde olur (Aldemir, 1983, s: 64-67).

Isletmelerde isgoren ¢ogu kez calistign isletmenin ve o isletmede kullanilan
liretim araglarinin tutsagi durumuna diismekte ve isletmenin yapisina, amaglarina ve

gelismesine yabanci kalmaktadir.

Yabancilasmanin toplum bilimciler tarafindan en ¢ok tartisilan yénlerinden birisi
anlamsizliktir. Genis isletmelerde goriilen agin is bolimi, ¢ogu kez is¢inin yaptig isin
neye yaradigini gérememesine ve ¢alismasinda amacin kaybolmasina yol agmaktadir.
Baylece, ¢ok gegmeden yaptigi isin anlamim yitirmekte, orgiite ve topluma katkisinin

ne oldugunu goéremez olmaktadir. Iste orgiitte kendilerini etkileyen kararlarin
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alinmasinda s6z hakkina sahip olmayan ve bagkalarinin amaglarina katkida bulunan bir
ara¢ niteligi tasiyan o6rgiitsel insan, glinimiiziin toplumlarinda kendi kendisine, orgiite

ve giderek topluma yabancilasan bir insandir (Sabuncuoglu & Tiiz , 1998, s: 243-244).

Yabancilasma ile isten doyumsuzlugun arasinda yliksek bir baginti bulunmustur.
Ama isten doyumsuzluk &rgiite yabancilasmanin tek nedeni olmamaktadir. Isgéreni
yabancilasmaya iten kavramla: igerisinde yetkisizlik, anlamsizhk, 6lciimsiizliik,
yalmzlik, 6z yabancilagsma gibi kavramlar da bulunmaktadir. Kendi $ziine yabancilasma
egilimi olan bir iggbrenin Orgiitte yabancilasmaya egilimi yiiksek olabilir (Basaran,

1991, s: 208) .
2.5. Is Doyumunu Etkileven Faktorler
2.5.1. Bireysel Faktorler
2.5.1.1. Yas

Aragtirmalar yas ve is tatmini arasinda bir iliski oldugunu belirlemislerdir.
[liskinin do gaéln1n tam olarak belli olmamasina ragmen, bazi arastirmalar lineer bazilart
ise ¢an egrisi bir iliskiden bahsetmektedirler. Brush, Moch ve Pooyan yas ve is tatmini
arasindaki iligkiyi gosteren 19 calisma yiiriittiiller. Bu ¢alismalar Is tatmininin yas ile
arttigini gosterir. Zeitz (1990) is tatmininin hayatin erken déneminde distiigiinii, orta
yas dizeyinde ve 45 yas civarinda yeniden sigradifini gosteren ¢an egrisi iliskiyi

bulmustur (Spector, 1997, s:28).
2.5.1.2. Kisilik

Kendine giivenen, 6z benlik duygusunu gerceklestiren isgorenler, bu
ozelliklerini daha asag diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum saglayabilmektedirler.
Oz gergeklestirme diizeyine ulasan bir isgéren savasim isteyen bir ise karsi daha yiiksek
bir deger vermekte; basariya daha ¢ok giidiilenmekte; daha yiiksek sorumluluk almakta;
adil yiikselmeye daha ¢ok yandas olmakta; 6viilmeye, onaylanmaya daha az gereksinme
duymakta; elestiriden daha az kirilmakta; isiyle ilgili catigsmaya, kaygiya daha az

diismekte; daha az uyum mekanizmalanna bagvurmaktadir (Basaran, 1991, s:205).
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Isten doyumun derecesi isgorenden isgérene degisir (Basaran, 1991, s:205).
Kisaca, is"doyumu kisinin isinden beklediklerini bulmas: sonucu ortaya ¢ikan olumju
tutumdur. Igérenin isinden bekleyecekleri oncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Birey,
egitimine, toplumsal katmanlar i¢indeki sosyal yerine, kurdugu iligkilere gore, is
arayacak ve yapacag isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel dzelliklerine gére

belirleyecektir.
2.5.1.3. Cinsiyet

Cinsiyet ve 1§ tatmini arasindaki iliski ile ilgili ¢aligmalar asir1 derecede
uyusmazlik gosterir. Erkek ve kadinlar is tatmininde ayni diizeydedir. Bu ¢alismalardaki

sasirtict sonug kadin ve erkegin benzer islere sahip olmamasidir.

Kadin erkek arasindaki esit olmayan is ortami ve ddeme ile esit 1s tatminim
agiklayan birkag ¢ahisma vardir. {lki kadinlarin beklentilerinin farkhi olabilecegini
savunur. Kadinlann islerinde daha az beklentileri vardir ve daha az tatmin olurlar.
- Ikincisi; erkek ve kadmlarin farkli degerleri oldugunu sSyler. Bunlar olas
agiklamalardir. Giiniimiizde ise kadinlar esit olmayan islerine ragmen esit is tatminine

sahiptirler konusu pek acik olmayan bir nedendir (Spector, 1997, s:28).

2.5.1.4. Zeka

Tek basina zeka diizeyi ile is doyumu arasinda énemli bir iligki bulunmazken,
zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan, zekanin is doyumunun

onemli bir etkisi oldugu gézlenmistir (Baysal, 1981, s:193).
2.5.1.5. Egitim Diizeyi

Korman'in aktardigina gére, egitim diizeyi degiskeni ile ig doyumu arasinda
meslek diizeyi sabit tutulmak sarti ile olumsuz bir iliski oldugunu —6zellikle 6deme

konusunda- gosteren tutarh kamitlar vardir (Balci, 1985,s:11).
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2.5.2 Orgiitsel Faktorler

2.5.2.1. Isin Niteligi

Ivancevich is motivasyonunun performans: arttirdigini ileri siirmiistiir. Burada
isin yapist kadar, bireyin isi algilayis sekli ve ise duydugu ilgi de dnemlidir. Vanpus
performans ve is tatmininin birbiri ile iligkisi oldugunu, her ikisinin de birbirinin nedeni

olabilecegini ortaya koymustur (Minibas, 1990, s:6).

Is gorenin isinden tatmir bulmasinda etkili olan faktorler arasinda isin genel
goriinlimil, 1sgbrene sagladigr sosyal ve ekonomik gikarlar ile is ortami sartlarnin
Onemli bir yeri vardir. Bu faktorier ¢alisanlarin is tatminini yiikseltmek i¢in, yoneticinin

iizerinde iglem yapabilecegi degiskenlerdir (Erdogan, 1999, s: 236).

Isgorenin, ¢alistig: isin niteligini begenmesi, isten doyumun basta gelen etkeni

olmaktadir. Isgérenin isini begenmesi de asagidaki kosullara baglidir:
1. Isgorenin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi
2. Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmast
3. Isgéreni yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya y&nlendirmesi

4. Isin sorun ¢6zmeye dayanmasi (Basaran, 19991, s: 203).

2.5.2.2. Ucret

Genellikle is doyumu incelenirken iicret ile ilgili yonleri ele alinmigtir.
Klein’e gore ticret konusunda ii¢ teoriden s6z edilmektedir. Bunlar :

1. Esitlik (equity) teorisi

2. Beklenti (expectency) teorisi

3. Qdiil (reinforcement) teorisi

Esitlik teorisinde isin karsithigim almak s6z konusudur. Isin karsiliginda verilen

licret, isle esit olmalidir. Esitsizlik doyumsuzluga yol agabilir.
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Beklenti teorisinde licret, gereksinimleri karsilayacak bir aragtir. Diisiik iicret,
gereksinimlerin yeterince kars ‘anmasini engelleyecegi icin doyumsuzluk nedeni

olabilir.

Odiil teorisinde ise iicret isin karsihginda verilen 6diil niteligini tasir. Birey
aldig: iicretle daha fazla gercksinimlerini karsiladikg¢a, ise karsi motivasyonu artar

(Suyiing, 1998, s: 10-11).

Bunun yani sira,

> Isgérenin yasi, kidem:, 6grenimi, yasantisi gibi bireysel 6zellikleri,

» Harcadig1 ¢aba, iirerimin niteligi yaraticilii, yenilesmeye egilimi gibi
bireysel eylemleri, |

»  Sorumluluk, yeterlik, biligsel yiik, savasim isteme diizeyi gibi gorev
ozellikleri ile elde ettigi licret =rasinda bir dengenin olmasi, bu dengenin isgdrence

algilanmasi1 doyum yaratmaktadr: (Basaran, 1982, s: 206).

Ote yandan licret ¢alisanlara toplum iginde belirli bir statii saglamak agisindan

da 6nem saglér (Senatalar, 1978, s: 327).

Paraya karsi duyulan arzunun koékeninde bireyin fiziksel gereksinmelerini
giderme diisiincesi yatar. Bunun disinda para, kimi i¢in bir basar 6l¢iisii, kimi i¢in bir
sayginlik simgesidir. Ama gorevliler igin fiicret, daha ¢ok orgiitiin kendilerine karst

ilgisini 6lgen gostergelerden biridir (Bagaran, s: 138-139).

Maas ve licret, temel olarak bireyleri igletmeler igerisinde tutma ve onlari orada
kalmaya tesvik etme araci olmaktadir. Ayrica iicret, isletme icerisinde verimlilik ve
etkinligi 6zendirmekten ¢ok, muhtemel catismalar1 6nlemek ve belirli bir tatmin
almalarin1 saglayamasa da tatminsizlik duymalarina neden olabilecegini de hesaba

katarak tatminkar ticretin verilmesi gerekmektedir (Tikici & Deniz, 1993, s: 42).

Para, bir isletmeye yetenekli personeli cekmede ve onlart daha zorlu ¢alistirmada
da etkili olan bir aragtir. Calisanlarin fizyolojik ve glivenlik ihtiyag¢larini tatmin edecek
bir kavramdir. Ancak, ¢ok dnemli olmakla birlikte paranin dnemi giidiilemede sinirhidir

(Can, 1994, s: 169).
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Odeme, isgodrenin isten doyumunda 6nemli bir degiskendir. Ancak Gdemenin
yiiksek olmasi, isgbrenin istcn doyum saglamasmna yetmemektedir. Isgorenin
gereksedigl para ile elde ettigi pz -a arasindaki denge dnemli bir etken olmaktadir. Para,
isgdrenlerce basarmin bir simgesi olarak goriilmektedir. Ucretin basariya gore
ddenmedigi duygusu, iggérenin denkserlik ve doyum duygusunu dogrudan etkileyerek

diistirmektedir (Basaran, 1982, s: 200).

Baska bir deyisle, bir noktadan sonra iicretin is tatmini iizerindeki etkisi, miktari
ile degil, iggdrenler arasindaki dzZihmi ile kendisini gdstermektedir. Isletmede ¢ok alt
diizeydeki, bir bakima ancak geginme ticreti denilen seviye agildiktan sonra, is tatminini
ticretin ne kadar oldugu degil, baskalan ile karsilastinlmas: etkilemektedir. Kisinin
kendisi ile ayni diizeyde olanlardan daha az tcret aldigimi bilmesi, 6zellikle de
kendisinden daha az yetenekli olduguna inandifi isgorenlere gére lcretinin diisiik

oldugunu bilmesi is tatminsizligi varatmaktadir (Erdogan, 1999, s: 239).

Isgorenin aldign ticret ile isinde yiikselme olanagi bulmasi birbirleriyle iliskili
olsa dahi, is tatmini agisindan maasin etkisi, ilerleme firsatindan daha azdir. Esasinda
yapilan ¢alismalar, her diizeydeki 1sgdérenin licretine iligkin beklentilerinin uyumsuzlugu
nedeniyle, ticretin tatmin faktdriinden gok tatminsizlik nedeni oldugunu gostermistir.
Cok az ki§i‘ Vardlr ki, aldig1 Ucreti yeterli bulsun. Genelde iggdrenler nadiren, aldiklar
licret sebebiyle yiiksek tatmine sahip olurlar. Ulkemizde iicret diizeyi (aylik maas)
erkekler i¢in kadinlardan, mavi yakahlar igin beyaz yakahlardan, evliler igin

bekarlardan daha 6nemli bir degiskendir (Erdogan, 1999, s: 239).

Kisaca, ticret, isin kisiden istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun
ekonomik yapisina gore adil ise isgdrenin igine karsi tutumu olumlu olacaktir. Her
durumda istenen licretin elde edilmesi s6z konusu degildir. Ancak, is doyumu agisindan
alman tcretin, diger kisilere gére dengeli olmasi, yiiksek olmasindan daha énemlidir

(Erdogan, 1999, s: 39).
2.5.2.3. Yiikselme Olanag:

Calisanlant  6zendiren en somut araglardan birisi bireyin pozisyonunu
degistirmektir. Basari degerlendirme sonucunda uygun goriliirse bireyin, ylikselme
olanaklarinin bulundugu bir pozisyona terfi etmesi giicli bir Ozendirici olur. Bir
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kurumda ¢alisanlarin ¢ogunun ¢alisma isteklerinin temelinde terfi beklentilerinin
bulunduguV)bir gergektir. Dolayisiyla beklentinin de ¢alisanin ise yonelmesinde motive
edici rol oynadig goriilmektedir. Diger yandan hemen hemen her ¢alisan kendi isinde

gelismek, ilerlemek, yiikselmek ister (Findikgi, 1999, s: 401).

Yiikselme olasihiginin yiiksekligi, sikligi, adil olmasi ile yiikselme isteginin
isgbrence duyulmasi, bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini ylikselten 6gelerdir.
Yiikselmenin anlami iggdrenden isgorene degismektedir. Yiikselme bir isgérene gore
psikolojik gelisme anlamina gelirken, bagkalarina gore denkserligin yerine gelmest,
daha ¢ok para kazanma, daha yiiksek onur elde etme, yarigmayl kazanma anlamina
gelebilir. Her isgorenin ylikselmeye bakis agis1 farkli olunca yiikselmenin yaratacagi

doyum ya da doyumsuzluk da farkli olacaktir (Basaran, 1982, s: 206-207).

Yikselme, bireyin genellikle daha karmasik, dolayisiyla daha giic bir géreve
getirilmesidir. Gorev giiclestikge bireye yiiklenen sorumluluk ve &denen Ucret de
artmaktadir. Bu nedenle bir doyum araci olarak yiikselme (terfi), birey lizerinde ¢ok

yonli bir etki yapar (Tosun, 1981, s: 137).

Terfi, yapilan isten elde edilen maddi geliri arttirdigi kadar, kisinin sosyal
statlistinii  yiikseltmekte, toplum icindeki yerini olumlu yo6nde degistirmektedir.
Yiikselme arzusu fazla olan kisiler, ilerleme olanag bulduklar isten st diizeyde tatmin
bulurlar. Prensip olarak her diizeydeki isgérenin basarili olmas: halinde, yiikselme
imkani bulmasi, yaptig1 isteki tatminini arttiracaktir. Buna karsilik isletmedeki tiim
yikselme (terfi) kademeleri dolu ise, isgéren basarili olsa dahi yiikselme olanag:

bulamayacaksa kisinin giderek is tatmini azalacaktir (Erdogan, 1999, s: 239-240).

2.5.2.4. Oviilmek (Takdir)

Genelde her iggoren yaptigi is eyleminden dolayr takdir edilmeyi, oviilmeyi,
onanmay1 bekler. Buna paralel olarak yine gogu isgdren olumsuz elestiriden hoslanmaz.
Isgorenin yaptif1 isten dolayr &viilmesi pek ¢ok isgdren igin doyumu arttirict bir
faktordiir. Ote yandan 6vgiiniin yami sira yapilan ise iliskin bir degerlendirmenin
yapilmasi isgérene nitelik hakkinda bir geri bildirim saglayip, bir daha ki sefere isin
daha iyi yapilmasina olanak saglar (Basaran, 1982, s:207).
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Statii, bir kimseye toplumda bagkalarimin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye
bir is¢1 olarak kabul edilme hemen her kisi i¢gin derin bir tatmin duygusu yaratir. Cogu
toplumlarda daha fazla iicret elde etme arzusu, bir kimsenin kazandig ve harcadigi
paranin baskalar tarafindan basar: ve déger Sigiisti olarak nitelenmesinden ileri gelir.
Aym sekilde iyi taninan bir Srgiitte ¢alisma ya da Snemli gériinen bir unvana sahip
olma, baskalarinca onlara atfedilecek statiilerinde olumlu etkiler yapar. Hatta bu manevi
tatmin unsurlar, bazi kimselerin daha az ticretle bu isleri yapmalarina devam etmelerini
saglayabilir. Omegin gogu devlet memuriyetleri, din adamligi vb. gibi (Eren, 1998, s.
417-418).

Yaptig1 isin, fikirlerine saygi duydugu kisiler, 6zellikle ySneticiler tarafindan
begenilmesi gorevli icin 6nemli bir doyum kaynagidir. Begenilme arzusu, 6z saygisi
(self-esteem) gereksinmesinden kaynaklanir. Kendine saygisi fazla olmayan kisiler,

genellikle baskalarinin degerlendirmelerine kars1 daha duyarlidirlar.

Begenmenin bir bagka islevi, gorevlilere islerindeki basarilariyla ilgili olarak

geriye bildirim (feed-back) saglamasidir. Ovgii, isin “iist” tarafindan konulan

standartlara uygun olarak yapildigini gosterir (Tosun, 1981, s:138).

2.5.2.5. Denetim

Denetim 1ligkisi, iggéreni katilimdan uzak tutuyor, alinan kararlar hakkinda fikir

bildiremiyorsa, genellikle ortaya is tatminsizligi ¢ikmaktadir (Erdogan, 1999, s:241).

Genel olarak isgdrenler denetlenmekten hoslanmamaktadirlar. Ozellikle
denetim, diizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmaktan ¢ok kusur arayici, ustiinliik
gosterici, kiigtik diisiirticti oldugunda isgdrenlerin isten doyumlarina engel olmaktadir.
Bu yiizden iggSrenler demokratik denetime, ozellikle de o6zdenetime yer veren

orgiitlerde ¢aligmay: yeglemektedirler (Basaran, 1991, s:204).

Bir bagka deyisle denetim, isletme amaglarinin yerine getirilmesinde goérevl
olan iggdérenin, isi gerceklestirme siiresince gosterdigi verim, basarilarinin 6l¢iilmest,
gerektiginde kontrol edilmesi islemleridir. Bu islemleri yerine getirirken denetim,

isgorene ve yaptigl ise gore yapici, gelistirici bir sekilde olmalidir.
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2.5.2.6. Birlikte Calisilan Is gorenler

Calisma arkadaglariyla olumlu iliskilerin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi
aragtirma sonuglanyla desteklenmistir. Isgérenler, kendilerine denk calisanlar grubu
tarafindan kabul edilmeyi ve kapsanmayr bekler. Bunun gergeklesmedigi durumlarda
isyerinden ayrilmak diiglincesi bile gilindeme gelebilmektedir. Tersine grup igi

iligkilerden hoslanan galisan ise, daha tiretken ve doyumlu hale gelebilir.

Isin getirdigi sosyal iliskilerinden memnun olunmasi, doyumun artmasina
yardimc1 olacaktir. Sonug olarak, siirekli gatisma yaganan is ortaminda isgérenler, is

doyumlarini ve is ¢iktilarini diiglintirler (Orhan, 1997, s:57-58).

Is gorenin basarih sayilan bir grup iginde yer almasi, hayat gériisii kendisine
uygun insanlarla birlikte ¢aligmasi onun i tatminini arttiracaktir. Insanlar yaptiklan
isten sadece para veya somut basari beklemezler. Giinliikk yasantisimin yansmdan
fazlasimi is yerinde geciren kisi i¢in, uyumlu is arkadaslaryla birlikte olma, sosyallesme
icin gereklidir. Bu nedenle galistigi isletmede dostlar ve destekleyici 1s arkadaslar

bulunan isgérenin is tatmini artmaktadir (Erdogan, 1999, s. 242).

Orgiitteki iliskiler genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir
iligkidir. i§iévsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanigsmaya
dayanir. Bu iligkilerin iyi olmasi iggérene doyum saglamaktadir. Bunun yaninda bir
arada bulunmaktan hoglanmaya dayanan iligkiler de iggérenlerce gereksinilmektedir. Bir
Orgiitte isgorenler ister kiimeleserek, isterse toplu halde ne oranda bir arada olmayi
gereksiyor ve bunu gergeklestirebiliyorlar ise o oranda isten doyum duymaktadirlar

(Bagaran, 1982, s:207).

2.5.2.7. Giivenlik

Genellikle giivenlik, 6zellikle ekonomik glivenlik, kisisel ¢abalar yontinden
6nemli bir ama¢ durumuna gelmis bulunmaktadir. Emeklilik, issizlik, yasam, kaza ve
hastalik sigortalar1 ve 6teki ekonomik koruma bigimleri son zamanlarda hizli gelismis
ve geniglemis bulunmaktadir. Bu 6nlemler, personelin isinden hosnut olmasina, doyum

hissi duymasina yardimer olur.

Bununla birlikte giivenlik duygusu, ekonomik garantilerden ¢ok daha genis bir
kapsama sahiptir. Giivenlik duygusu, belirli bir gevreye uyabilmekten dogan kendine

30



giiveni de igine alir. Gérev yoniinden kendine giliven birgok faktorlere baglidir. Ne
yapaca@mi, nasil yapacagini ve ne derece basariyla yapabildigini bilmek bunlar arasinda
Snemli bir yer tutar. Bunlar biitiin ydneticilerin astlarina saglamas: gereken kendine

gliven faktoriidiir (Newman, 1985, 5:450-451).

Gerek siirekli bir maddi unsurun sagladigr giivenlik, gerekse kendine giiven
duygusu, Verimliligin (prodiiktivitenin) artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat
giivenlik duygusu altinda tedirgi:. olarak ¢aligan kimsenin ¢aba ve emegini sunma
azminin azalacagl dogaldir. Tersine, giivenlik duygusu altinda ¢alisan kimseler, enerjik

ve gayretli goriiniir. Personelin etkinligi de boylece artmig olacaktir (Eren, 1998, s:415).

Calisanlar igin 6nemli bir motivasyon unsuru olan giivenlik, kiginin gelecegine
iliskin digtinceleri, planlarl ve a::aglara ulasabilme yoniindeki diisiinceleridir. Kisaca
kurumun bireye sagladifi uzun ve kisa vadeli giivenlik kosullari, onun motivasyonunda
etkili olur. Omegin herhangi bir hastaliga yakalandiginda, kazaya ugradiginda,
emekliliginde karsilasacagy sikintilar, ¢ocuklarina saglayacagi olanaklar ve benzeri

konulardaki diigtinceleri kisi i¢in énemlidir (Findike1, 1999, 5:400).

2.5.2.8. Orgiit ve Yonetim

Isgorenin ¢ahigtign Srgiitiin yapisi, yonetiminin niteligi, isten doyumunda &nemli

etkenlerden biridir.

Toplumca tanimmis, 6nemli bulunan, hizmet ¢evresi genis olan drgiitler ile
isgorenlerin yaraticilifina yer veren, takim g¢alismasina elverisli olan ydnetim bi¢imleri

1sgorenlere daha yiiksek doyum saglamaktadir (Basaran, 1991, s. 205).

Sanay1 olarak gelismis bolgelerde ¢ok sayida isletme vardir. Her bir isletmenin
dig goriiniisli, elemanlarina sagladigr haklar, dis diinyaya yansiyan imajina bagh olarak
cevreyi etkileme giicii farkh olacaktir. Insanlar cevreden kabul géren, 6zellikli olarak
algilanan isletmede ¢alismayi tercih ederler. Bu tiir isletmelerde yaptiklan isten daha
cok tatmin bulurlar. Kirklareli bélgesinde muhasebe elemani olarak ¢aligacak kisi,
Sapan Un Fabrikasinda, Eczacibast {lag veya Kirklareli Cam Fabrikasmda galisabilir.
Bu bélgede sosyal goriintimi (st diizeyde olan ilag veya cam fabrikasinda, un
fabrikasina oranla daha az tcretle ¢alisan kisi daha fazla tatmin bulabilir. Ciinkii ilag
veya cam fabrikalari daha biiylik isletmelerdir, tiriinleri daha ilgingtir ve bélgelerinde

sosyal goriintimleri olumludur (Erdogan, 1999, s. 243).
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2.5.2.9. Is Genisletme

Is genisletme, asir1 is bolimiiniin neden oldugu stresi yenmek igin bir isgéreni
tek ve kiigiik bir i§ yapmak yerine birbirine benzer isleri yapmasina olanak tanityan yeni

bir diizenlemeye girmektir. Sekil tizerinde izlemek gerekirse:

1 2 3
I 1sler
A B C isgorenler

Eski ig organizasyonu

1 2 3

Yeni is organizasyon
Sekil 2: Is Genisletme (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s:140).

Isin genisletilmesi, isgérenin birden ¢ok is yapmasina yol agtigindan isten

sikilma azalir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s:139-140).
2.5.2.10. Is Zenginlestirme

Ilk defa Herzberg ve arkadaslari tarafindan gelistirilen is zenginlestirme
kavrami; isin iggdéren kimseler agisindan daha anlamli hale getirilmesi i¢in girisilen
¢abalarin toplamidir. Sadece isin niteligini degistirme seklinde degil, yonetim
kademelerinde bulunan isi planlama ve karar verme yetkisinin astlarla paylasiimasi

anlaminda anlasilmalidir.

Calisanlara yapacaklan isi sadece icra etme degil, onlar1 planlayabilme, yon
verebilme ve kontrol edebilme bakimindan sorumluklar verildigi taktirde iggéren hem

inisiyatif sahibi olarak ileriyi gérme ve diisiinme yeteneklerini geligtirebilmekte, hem de
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sirf bagkalarinin vermis olduklart kararlari icra etmek yerine kendi zihinsel ¢abalan
sonucu olusiin kararlarini ifa edebiime olanagina kavusmaktadirlar. Bu takdirde is onlar

i¢in daha anlamli bir diizeye ulasmaktadir.

Is zenginlestirmenin amaci, bireylerin kendilerini ise adamalarin, isi severek
yapmalarint saglamadir. Bu nedenle, bireyin isten ig¢sel bir tatmin saglamasi
amaglanmis olmaktadir. Is zenginlestirme, bireyi daha mutlu ve huzurlu kilarak onu
giidiilemek ve ondan orglitsel gérevinde daha tistiin bir bagari elde etmektir (Eren, 1998,

s:472).
2.5.2.11. Diger Faktorler

Is doyumuna etki eden faktorler yukanda belirttigimiz degiskenlerle
olusturulmustur. Bazi arastirmacilar da, asag1 yukar1 belirttiklerimizden olusan

siralamalar yapmislardir. Farkli siralama ve faktorleri de ele alalim.

Glidiilemede daha basarili olmak i¢in, dzendirici araglar kullantlmas: gerektigini
belirten Eren’e gore gudiileyici faktorler; 1- gelir, 2- glivenlik, 3- yiikselme olanaklari,
4- ¢ekici i, 5- yapilmaya deger bir is vermek, 6- statli, 7- kisisel yetki ve giig
kazandirma, -8- 6zel yasama saygili olma, 9- kararlara katilma olanaklar1 saglama, 10-

adaletli ve stirekli bir disiplin sistemi seklinde siralanmaktadir (Eren, 1999, s:413-420).

Gegerliligi genelde kabul edilen ve birgok arastirma ile saptanan, fakat énem
siras1 degisen 6zendirici motive araglar {i¢ béliime ayrilarak incelenebilir (Sabuncuoglu

& Tiiz, 1998, s. 120) :

Ekonomik Araglar

a. Ucret ve iicret artiglari: Ucretin kendi basina etkin ve motive araci oldugu
genellikle kabul edilir. Ancak ticret artiglannin hangi noktada optimal verim
saglayacagini bilmek ve iicret artislarina ne zaman gitmek gerektigini saptamak, iicretin

verilmesinden daha 6nemlidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s. 120).

b. Primli iicret: Isgorenleri almig olduklan sabit licretin disinda daha ¢ok ve
daha verimli g¢alismaya Ozendirmek amaciyla verilen ek iicrete “prim” denilir

(Sabuncuoglu & Tiiz, 1988, s. 121).
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Primli ticret sistemlerini uygulamak oldukga zordur. Ozellikle isin 6l¢iimii kolay
olmadigi durumlarda, primli iicretin uygulanmasinda giicliikle karsilasihir. Ornegin,
bakim, denetim, labaratuvar arastirmasi, pazarlama ve yonetim servisinde ¢alisanlara
prim uygulanmas1 kolay degildir. Ote yandan, primli iicret isgérenleri daha gok
calismaya 6zendirirken, kalitenin diismesine, ig kazalarinin artmasina, iggérenlerin daha

cok yipranmasina yol agar (Tikici & Deniz, 1993, s. 42).

¢. Kara katilma: Sistemin $zii, igletmenin her dénem sonunda elde ettigi karin
bir béliimiiniin isgérenlere birakiimasidir. Uretimin gergeklesmesinde en az sermaye
faktorii kadar, emek faktoriiniin de deger tasidigidir. Isgorenlere sadece ticret vermek
yerine ¢zendirici bir arag olarak kara katilmalar1 olduk¢a eski ve gegerli bir yontemdir

(Sabuncuoglu & Tiiz, s. 122).

d. Ekonomik édiiller: Isgorenlerin adil bir sistem dogrultusunda 6diillendirilmesi ‘
de 1s tatminini olumlu yonde etkiler. Eger isletme, olusturacagi gergekei bir basan
degerleme sonucu basarili olanlan &dillendirirse, ddiilii hak edenlerin is tatminini

arttiracaktir (Erdogan, 1999, s. 240).

Ornegin; bulundugu bélimde dnemli bir yenilik ya da bulus 6neren isgérenlere
parasal 6diil verilmesi gibi. Bu yonde verilecek bir odiil, siirekli tiretim artisi, yiiksek
kalite, ise devamli gelme, makine ve araglari iyi kullanma karsiligt da olabilir.
Gilinlimiizde 6diil sisteminin yararli bigimde isleyisi; 6diiliin kisisel olmasi, basariyla

orantili olmasi ve hemen ddenir olmasina baghidir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s. 125).

Ekonomik araglardaki iyilestirmeler, tabiati geregi kisa donemler i¢in etkili ve

6zendirici, ancak ¢abuk alisilan, dissal motive edicilerdir (Tikici & Deniz, 1993, s. 43).
Psiko-Sosyal Araglar:

Calismada Bagimsizlik: Isgérenlerin ¢ogu, baghilik duygusunu doyum etmek
veya kigisel gelisme giiclinii arttirmak amaciyla, bagimsiz ¢aligma ve inisiyatif kullanma
gereksinimlerine 6nem verir. Asiri baski, isgérenleri sikintiya sokar. Bu nedenle daha

genis yetki ve sorumluluk saglandiginda merkezkag rgiit yapilar: 6nerilebilir.

Isgorenlerin biiyiik gogunlugu benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme

gliclinii attirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma, inisiyatif kullanma gereksinmesine 6nem
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verirler. Endiistri devrimi 6ncesi ve bugiin hala varligin1 koruma savasim veren kii¢lik
i$1etmelerae bagimsiz ¢alisma duygusunu doyurmak kolay olmasina kargin, giiniimiiziin
gelisen teknolojisi i¢inde bu duyguyu doyurmak ne yazik ki kolay olmamaktadir.
Bununla birlikte igg6renlerin ilgi ve yeteneklerini psiko-teknik aracihig ile saptayip hig
degilse o alanda ve belirli dlgiide ¢aligma dzgiirliigii tanimakta yarar vardir. Boyle bir
calisma ortaminda kisisel yetenekler, yaratici ve yapici gii¢ ortaya kolaylikla

¢ikarlabilir (Sabuncuoglu & Tiiz. 1998, s. 127).

Sosyal Katilim: Isgéren ise girdigi andan itibaren cesitli sosyal gruplara girer.
Yoneticiler, bireylerin sosyal gereksinmelerini gideren sosyal katilimi, engellemek

yerine tesvik etmelidirler.

[sgéren isletmeye girdiginde ya da isyerini degistirdiginde sosyal gruplara
katilma geregini 6nce duyar, daha sonra pasif olarak katilir, ancak belirli bir siire sonra
grup ¢ikarlarini savunan grup i¢inde ve grup i¢in yasayan aktif bir liye durumuna
doniistir. Grup i¢i iligkilerden hosnut olan isgéren ayn1 zamanda daha iiretken olacaktir

(Sabuncuoglu.& Tiiz, 1998, s. 128).

Yoneticilerin bir ¢ogu isgorenlerin 6n planda ekonomik ihtiyaglara yer verdigini
diistinerek is‘osyal katilimin yararina pek inanmazlar. Bunun bilincine varan yonetici
sosyal 1ligkilerin engellenmesi degil, gelistirilmesi yoniinde ugras verir (Tikici & Deniz,

1993, 5. 43).

Deger ve Statii: Yoneticiler, isgdrenlerin kisiliklerine, yaptiklan islere ve
onerdikleri goriis ve diisiincelere deger vermelidir. Ciinkd isgdrenler, yoneticiler ve grup
tiyeleri tarafindan takdir edilme, begenilme ve deger verilme gereksinimi duyarlar

(Akat ve Ark., 1998, s:2106).

Kendisini baskalariyla karsilagtirarak is yerindeki yerini ve roliinii saptamaya
calisirlar. Olgiisti degismekle birlikte, genelde her insan 6viilmekten, 6nemli isler
yaptiginin sdylenmesinden, ilgi gormekten kisaca begenilmekten hoslanir. Iste bu
hosnutluk isgéreni ise daha ¢ok baglamanin ve isteyerek ¢alismanin en gliglii faktoriidiir

(Sabincuoglu & Tiiz, 1998, s. 129).

Oneri  sistemi: Motivasyonda isgérenleri psiko-sosyal agidan calismaya
dzendirecek etkili araglardan biri de 6neri sistemidir.
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Oneri sistemi isletmede demokratik yonetime gegisin en belirgin
géstergeleﬁﬁﬁen biridir. Isletmede calisan kesim, diisiince ve Onerilerini acikca ve
Ozglirce ortaya koyabiliyorsa ve bu Oneriler ciddiye alinirsa, yararli goriilenler
uygulamaya konulur. Sunulan 6neri iyl karsilanir ve 6nemle incelenirse, bundan

mutlaka psikolojik bir doyum saglayacaktir.

Cagdag yaklasim, Oneri sisteminin isleyisinde geleneksel uygulamayi
gorlntiileyen “Dilek Kutusu” nu asarak her iggérenin iistleriyle dogrudan dogruya iliski
kurmasint 6nerir. Ornegin, General Electric gibi diinya ¢apinda tinii olan bir firmanin bu
sisteme vermis oldugu deger su rakamlarla gayet iyl anlagilabilir. Bu firma 1919°dan
1939 yihna kadar, kendi personelinin &neri sistemi yolu ile 350 000 civarinda &neri
almis ve bunlardan ortalama % 25’ini kabul ederek uygulamis ve bu buluslar i¢in

1.500.000 dolan &diil olarak dagitmustir.

Oneri sistemi, isgorenlerin isletmeye sahiplik duygusunu arttirarak kendi

kurumunun daha iyiye gitme istegini kam¢ilar (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s. 132-133).
Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Ama¢ Birligi: Orgiit ve isgdrenin birbirinden farkli ve ¢ogu kez de celisen
amaglar1 vardir. Ornegin; isgérenin, Srgiitten adil ve yeterli iicret, is glivenligi, uygun
calisma kosullari, tamnma ve saygr gérme vb. istekleri bulunur. Orgiit ise bireyden;
orglit tarafindan verilen rolleri oynama, isbirlii ve Orgiit biitiinligini saglayici
davraniglar, devamlilik vb. isteklerde bulunur. Bu noktada isgéren amaglari ile 6rgiit
amaglarmin uyumlastirilarak 6rgiit ve isgérenlerin amaglarina ulagmalarini saglamak

énemlidir

Isgorenin amagclan ile isletme amaglar arasinda bir denge saglandign siirece,
amag birligi 6rgiitsel birlige yol agar. Burada en énemli rol iggdren amaglarim yakindan

taniyarak bu koordinasyonu saglayacak olan ySneticiye diiser.

Orgiitlerin belirli amaglara ulasmak igin birer ara¢ olduklari gercegi kabul
edilirse, igletmeler “para kazanmak” kadar, “insani kazanmak” politikasint uyguladigi

siirece uzun vadeli basarili olurlar (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s. 134-135).
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- Egitim ve yiikselme: Egitim ve yiikselme politikas1 ¢ogunlukla, isletmenin
giidilleme politikas1 ile birlikte yiiriitiiliir. Egitim, yoneticinin kullanabilecegi yeni
bilgilerin sunulmasi, davranis ve tutumlarin degistirilmesi, isgorenlerde doyumun

saglanmasidir.

Yiikselmede amaglanan ise, yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasi yoluyla daha
lyi ve daha iist gorevlere tumanmaktir. Egitim ¢ogu kez, yiikselmenin araci veya

basamagidir (Akat ve Ark., 1998, s:217).
Yararli ve planh egitim programlarina katilan ve yiikselebilen isgéren elde ettigi
yeni bilgi ve becerilerle kisiligini giderek gelistirir, drgiitsel yapi i¢inde kazandig: yeni

gorevinden dolayt hosnutluk duygusu kazanir (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s. 137).

- Kararlara katilma: Kararlarin alinmasinda isgdrenlerin séz sahibi olmasi,
calisanlar agisindan giidiileyici bir etkiye sahiptir. Katilmali ydnetim, doyumsuzluk
nedenlerinin azaltilmasi, milkemmel bir bilgl ahig-verisi sistemi kurmasi, sorumluluk
dagilimim artirmasi ve nakdi katilmaya olanak vermesi sayesinde isgérenlerin gergek

durumlarina maddi ve psikolojik yonde etki yapmaktadir (Akat ve Ark., 1998, s:217).

Herzberg’ e gore saglikh kisiler ¢ahistiklan igyerinde sorumluluk almak isterler.
Sayet calisilan isletmede boyle bir zihniyet mevcut degilse, yani kararlara ve
sorumluluklara katilmaya rastlanmiyorsa, isgoren ¢ahstig yere “yabancilagsacak”, yalniz

para i¢in ¢ahisacak ve su basit daireye diisecektir:
— Gizli tatminsizlik
~ En iyilerin gitmesi, kaliteli eleman alinamamasi
— Devamsizlik, zorbaca davranis ve direnisler, grevler
~ Devamli isyan ve bagkaldirmalar

—~ Maliyetlerin yiikselmesi, bazilarinin verimi artarken, asil verimin diismesi,

isletmenin tehlikeye girmest

— Giigsiizlik, ¢ok az calisma, normlarin bulunmayigi, yalmzlik ve itilmislik

duygusu
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Bir bagka anlatimla, katilmali yonetim tatminsizlik nedenlerini azaltmasi, hatta
ortadan kaldirlmasi, miikemmel bir bilgi aligveris sistemi kurmasi, sorumluluk
dagilimini arttirmasi ve nakdi katilmaya imkan vermesi sayesinde isgdrenlerin gergek
durumlarina maddi ve psikolojik yonde etki yapmaktadir (Tikici & Deniz, 1993, s. 45,
46).

Ozetle, goriislerin alinmasina dayanan “damigmal katilma” yerine daha gercekei
ve gecerli olan “kararlara katilma” uygulanirsa isgorenler i¢in daha inandinci ve

ozendirici olur (Sabuncuoglu & Tiiz, 1998, s. 137).

- Iletigim: Ydnetim agisindan iyi haberlesmeden kasit, kisilerin birbirlelfine bilgi
vermesi, talimat aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi, isgorenler arasi bilgi \;e duygu
birliginin saglanmasidir. Yapilan arastirmalarda iyl haberlesmenin olmamasimin is
tatminsizligi dogurdugu, buna karsilik yeterli haberlesmenin her zaman is tatmini
dogurmadigi da goriilmiistiir. Isgérenin egitim diizeyi yiikseldikge, iist ydnetim
kademelerinde yer aldik¢a haberlesmeye verdigi 6nem artmaktadir (Erdogan, 1999, s.

242).

Orgiitlerde emir ve haberlerin, duygu ve diisiincelerin yayilmasini saglayan
iletisim, bireylerin 6rgiit i¢i davramslanm etkiler ve yonlendirir. Orgiit iginde iyi
diizenlenmis iletisim sistemi, isgérenler ve yoneticiler agisindan giidiileyici bir 6zellik

arz eder (Akat ve Arkadaslari, 1994, s:217).

Kurumdaki iletisim ortami, personelin is tatminini ve diger insanlarla iliskilerini
etkiler, ¢ogu zaman da belirler. Kurumda agik olmayan iletisim kanallart, belirsizlik,
giivensizlik temeline dayanan iligkiler c¢alisanlarda korku ve endise kaynag
olabilmektedir. Calisanlarin kendileri ile ilgilenilmedigini hissetmeleri, sorularina,
sorunlarina siirekli cevap aramalar, istlerinden yeterince 6vgii ve iltifat duymamalan
vb. durumlar, c¢alisanlart islerinden ve orgiitten sogutur. Bdylesine oOnemli bir
etkinliginin olmasi nedeni ile insan kaynaklari yoneticilerinin en Onemli ugras
konularindan birisi de drgiitsel ortamdaki iletisim diizenidir. Ciinki, kurumdaki iletigim
ortami kurumdaki moral diizeyini belirler. Calisanlarin karsihikli iletisime agik
olduklan, orgiitiin genel havasi, kurumdaki insan iliskileri ve tiim buniarn toplamindan
olusan drgiitsel moralin, kisilerin bireysel morallerini etkiledigi ve belirledigi

bilinmektedir (Findik¢1, 1999, s:399).
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Orgiit i¢inde iyi diizenlenmig bir iletisim ag1, isgorenler icin, orgiitle ilgili
konularda bilgi sahibi olmak, iistleriyle islerini ilgilendiren konularda &zgiirce
tartisabilmek, oneriler iletebilmek, ¢alisanlarda kendilerine deger verildigi inancimi ve
kendilerine giiveni gii¢clendirir, 6rgiit amaglarini benimsemelerini ve ¢abalarini bu yolda

harcamalarim saglar (Tikici & Deniz, 1993, s. 46).

2.6. is Doyumu Kuramlan

Orgiit igindeki bireylerin davramslan ve is doyumlanmn incelenmesinde
giidillenme kuramlardan yararlamilmistir. Her kuram insan davranmiglarinin nedenlerini
digerlerinden farkli varsayimlara dayandirmaktadir. Insan davramslar bu quamlarm
birisinin cergevesi iginde oturtulacak derecede basit degildir. Ancak érgﬁtté kigileri
giidiilendirmekle gérevli yoneticilere 151k tutma bakimindan yararhdir (Can ve
Ark.,1998, s:304). Bugiin bile, insan davramgini etkileyebilecek giidileyicinin para
oldugu kanist yaygindir. Para gergekten bir giidiileyicidir, ama insan ihtiyaglan o kadar
karmagiktir ki giidiilemenin yalnizca para cevabiyla agiklanmasi miimkiin degildir.
insan iligkileri yaklasimi, paranin tek basina giidiileyici olma 6zelliginin yetersizligine
isaret etmis, insana insan olarak deger vermenin giidiileyiciligi tizerinde durmustur.

(Akat ve ark., 1994, s:122).

Genel olarak giidilleme ve is doyumu kavramlart birbirleriyle bagintili
kavramlardir. Bu nedenle is doyumu ile ilgili ¢aligmalarda giidiilemenin igerik ve

kuramlarindan yararlanilmaktadir.
2.6.1. Icerik (Kapsam) Kuramlan

Bu isim altinda toplanan teoriler, kiginin iginde bulunan ve kisiyi belirli

yonlerden davramsa sevk eden faktorleri anlamaya 6nem vermektedir.

Insan: siirekli olarak fizyolojik ve psikolojik agilardan gelisen bir varlik olarak
ele alan goriisler, kisinin gelismesi, i¢sel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum,algi,his
arzu ve diislincelere temel olusturan rasyonel (cognitive) ve hissel yonleri {izerinde
durmaktadir. Dolayisiyla bu goriisler kisiyl anlamaya, kisinin i¢inde bulunan bu

faktorlere hitap ederek kisiyi motive etmeye 6nem vermektedir (Kogel 1998 5:436)
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Bireyi enerjilendirerek harekete geciren ve yonlendiren, ya da davramisim
yavaslatan ve durduran bireysel etmenleri inceleyen kuramlardir (Can ve Ark.,1998,

5:304).

Icerik kuramlari, insanlan is yasaminda neyin giidiiledigini belirlemeye calisir.
fcerik kuramlarina gére insanlari, sahip olduklar ihtiyaglar ve diirtiiler giidelemektedir.
Kuramcilar da bu nedenle bu ihtiyag veya diirtiilerin 6ncelik siralamalarnin nasil
gerceklestigini incelerler; ayrica tatmin olmak ve iste basari gosterebilmek igin
isgorenlerin ulagsmaya ¢abaladiklarn amag¢ veya gudiileyicilerin tiplerini saptamaya

calisirlar.

Icerik kuramlari, insanlarin tatmin etmek istedikleri bir takim fiziksel ve
psikolojik ihtiya¢1ar1 bulundugunu ileri siirer. Giidiileme bireyin bu ihtiyaglar tatmin
etmek istemesinden dogan bir giigtiir. Oyleyse tatmin edilmis bir ihtiyag giidiileyici

degildir (Yiksel, 1997, s:122).
2.6.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Merdiveni Kuranu
Maslow’un temel varsayimlart sunlardir:

a- Insam harekete geciren ya da davramsim etkileyen ihtiyaglar, tatmin
edilmeyen ihtiyaglardir. Tatmin edilen ihtiyaglarin davranisa etkisi yoktur ve bu
ihtiyaglar asagidan yukariya dogru hiyerarsi bigiminde siralanmistir (Can ve Ark. 1998
s:304). Bir baska degisle kisi ihtiyaglarimi gidermek ig¢in belirli ydnlerde davranir.
Dolayisiyla ihtiyaglar, davranigi belirleyen 6nemli bir faktordiir (Kogel 1998 s:437).

b- Insanin bir basamaktaki ihtiyaci, ancak daha alt basamaktaki ihtiyaci belli bir
dereceye kadar tatmin edilmisse ortaya ¢ikar. Bunlar tatmin edildikten sonra aym
araglarla kigiyi harekete gecirmek imkansizdir. Bu durumda yonetici bir iistteki
ihtiyaglara ve tatmin yollarina yonelerek kiginin davramisini Orglitsel amaglar
dogrultusunda harekete gegirmelidir (Can ve ark., 1998 s:304-305). Ornegin isten
¢ikarilan bir isgdéren i¢in yeni is bulmak ve para kazanmak onde gelen amag
olacagindan burada ekonomik gereksinmeler, sosyopsikolojik igerikli gereksinmelere

gore daha fazla 6nem tastyacaktir (Sabuncuoglu&Tiiz 1998, s:114) .
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Bu yaklasimin yonetici agisindan énemi sudur; eger yonetici personelin hangi
ihtiyacini tatmin etmek istedigini anlayabilirse, o ihtiyaglarini tatmin edebilecegi ortami

taratarak onlarin belirli yonde davranmalarini saglayabilir (Kogel 1998,5:438).

MASLOW’UN _ GEREKSINMELERIN
IHTIYAGLAR MERDIVENI ORGUTGE
KARSILANMASI
gelisme ve yukselme

Kiginin yaratici yeteneklerini
kullanabilmesi

Sg\;ﬁ‘ Nt'a-:fnma o stat Statti, sorumiuluk, taktir
cahihi lma etme, statiye uygun maas

.

SOSYAL Arkadagca iligkiler, sosyal

Sevme, sevilme, ait olma, , etkinlikler, parti, piknik,
kimlik duygusu, kabul sportif aktiviteler
gorme

GUVENLIK

Tehlikelerden korunma, Sigorta, emeklilik, ig
korku duymama, gtivenlik glivencesi, saglkli is
icinde olma ortami, iyi dnderlik
FIZYOLOJIK Ucret, yan 6deme, iyi
Yasam gereksinmeleri, calisma kosullari
yiyecek, hava, su, cinsellik

Sekil 3: Maslow’un fhtiyaglar Merdiveni (Can ve Ark.,1998, s:305)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami pek ¢ok elestiri almistir. Hemen fark
edilecegi iizere ¢ok sayida bireyin ¢aligtigi bir is yerinde her birinin ihtiya¢ diizeyini
saptayip ona gore bireysel davranmak miimkiin degildir. Gene bireylerin ihtiyaglar her
zaman hiyerarsik bir siralama ggstermeye bilir. Zaman igerisinde bireyin thtiyaglar
ileriye ve geriye doniik degismeler gosterebilir. Ugiincii asama olan sosyal ihtiyaglar
diizeyine gelmis bir bireyin birinci basamaktaki fizyolojik ihtiyaglarinda bir azalma

olmayabilir ya da zamanla bunda bir artis olabilir. Aym bigimde bireyin o sirada

41



izerinde calistigi proje nedeniyle sosyal ihtiyaglarinda geriye dogru bir kayma bir

azalma olabilir.

Biitiin elegtirilere ragmen Maslow’un kurami bize insanlarin hiyerarsik bir diizen
olmamakla birlikte nelerle motive olabileceklerini anlamamizi saglamaktadir (Simsek
1998, s:200-2001) Ayrica biréylerin yahzca para kazanmak i¢in c¢alismadiklari,
isyerinde bazi bagka (list diizey) gereksinimlerini de karsiladiklar1 da ortaya ¢ikmustir
(Baysal ve Tekarslan,1996 s:113).

2.6.1.2. Herzberg’in Ikili Etmen Kurami:

Herzberg ve arkadaslari, c¢alisanlarin  davramislarinda ve islerinde basarih
oluslarim etkileyen faktorleri iki ana grup icinde incelemislerdir: Ise 6zendirici

(motivasyon) ve saglik (hijyen) faktérleri olarak adlandirilabilir.

Ise Ozendirici Faktérler (Ger¢cek Ozendiriciler)
- Tgi

- Sorumluluk ve yetki

- Islerin giicliigii ve dnemliligi

- Basari ve ilerleme

- Normal Calisma Hizi

Saghk faktorleri (Varliklar 6zendirici rol oynamayan, yokluklari tatminsizlik
nedeni olan faktorler)

- Ucret

- Calisma kosullan

- Ucrete ek yararlar

- Arkadas iligkileri

Sekil 4.: Herzberg’in Ikili Etmen Kurami (Senatalar, 1978 s: 289).

Sema iizerinde, ise Ozendiriciler bolimil ile saghk boliimii arasindaki ¢izgi
kiginin normal ¢alisma hizim1 gostermektedir. Herzberg ¢izginin {izerindeki faktorler
tatmin edildikleri Slgiide kisinin is verimini arttiracagi ve normal g¢alisma hizini ve
¢izginin altindaki faktorlerle ilgili ihtiyaglarin istenilen diizeyde karsilanmamasi halinde
de kisinin is veriminin ve ¢alisma hizinin diisecegi gériisiindedir. Ancak Herzberg’in

insanlarin tatmin ve tatminsizlik duygulannin birbirlerine karsit olmadiklarni ve bu
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duygularin birbirlerinden ayrt ve bagimsiz duygular olduklarini kanitlayan goriisi,

davranis bilimleri igin 6nemli bir yer tutmaktadir (Senatalar, 1978 s: 289 ).

Is yerinde isgéreni mutlu kilan, isyerine baglayan, zendirici, (tesvik edici) ya da
doyum saglayan faktorler i¢sel faktorler, is yerinde isgérenin kétiimser olmasina ve
tatminsizligine yol agan hijyenik faktorler ise digsal faktdrlerdir. Herzberg’in bunlara
hijyenik faktoérler demesinin nedeni, bunlarin iggdreni ¢alistigi yerden koparan, ayiran
etmenler olmasindandir. Tipki mikroplu ortamlarda canlilarin yagamalari nasil tehlikeye
girerse, igyerlerinde de bu etmenlerin yoklugu isgoérenin devamli ¢alismasini tehlikeye

disiirmektedir (Eren 1998, s:411).

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: hijyen faktorleri bulunmasi gereken
asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli motive etmek miimkiin degildir. Ancak
varliklar1 motivasyon igin gerekli ortami yaratir. Motivasyon motive edici faktorler
saglanirsa gerceklestirilebilir. Hijyen faktorlerini saglamadan sadece motive edici

faktorleri saglamak personeli motive etmeye yetmeyecektir.

Kanalizasyon ve su tenﬂizleme sistemlerinin ~ bulunmasinin  sagligt
gelistirmeyecegi fakat sagligin temel sarti olmasi, buna karsilik yoklugu halinde
hastaliklar i¢in uygun bir ortam yaratilmis olacag: gibi hijyen faktorlerinin mevecudiyeti,
saglikli bir ¢alisma ortaminin bulunmasi personeli motive etmeyecek, fakat performans
diistikliigiinii 6nleyerek motivasyon i¢in gerekli ortami yaratacak, buna karsilik yoklugu

motivasyonu ortadan kaldiracaktir (Kocel 1998 :s:441).

Herzberg “igin zenginlestirilmesi” kavramina 6zellikle 6nem verir. Bu kavram
calisanlarin goéziinde yaptigr isi daha anlamli hale getirmek amaciyla ¢ift etmen
kuraminin sistemli bir bigimde uygulanmasina ara¢ olmustur. Bu uygulama is¢iye daha
fazla s6z hakki tamima islemidir. Boylece galisanlar ruhen ve kalben islerine daha fazla
baglanmaktadirlar. Burada s6z hakk: tanima kavrami ¢alisani, planlama, karar verme, isi
orgiitleme ve uygulama siireglerinde sorumluluk verme anlaminda kullanilmaktadir

(Ozkalp 1984 s:146).

Sonug olarak Herzberg’in Cift (ikili) Etmen Kurami isgorenleri daha etkin
giidiileyebilmek i¢in i¢sel etmenler harekete gecirilmeli, ancak digsal etmenler de goz

ardi edilmemelidir. (Akat ve Ark., 1994, s:213)

43



Maslow’un TIhtiyaglar Hiyerasisi ile Herzberg’in yaklasmu karsilastinilacak
olursa aslinda bu iki goriis temelde birbirine yakindir. Diger bir deyimle Maslow’un
fizyolojik gilivenlik ve sevgi ihtiyaclari, Herzberg’in hijyenik etmenleriyle 6zdes
olmaktadir. Bununla birlikte Maslow’un deger, basan taktiri, terfi ihtiyaglari ile kendini
gerceklestirme ve c¢evrede taninma ihtiyaglar ise Herzberg’in 6zendirici, tesvik edici

faktorleriyle es anlamli olmaktadir (Eren 1998 s:412).

Diger taraftan Herzberg iste doyum saglamanin en gegerli yolu ; bagarli olmak
eve sorumluluk tasimaktir der ve ona gore motivasyonda ekonomik faktorlerin pek
Onemi, yeri yoktur. Oysa Maslow ilk planda ekonomik faktorlere yer verir ve bunlar
giderilmedikge iste basarili olunamayacagimi savunur (Sabuncuoglu & Tiiz 1998,

5:118).
2.6.1.3. Alderfer’in VIG (ERG) Ihtiyaclart Kuram

Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi modelini modern durumlara
uyarlayarak modeli, varhigm siirdiirme (existance), iliskilerde bulunma

(relatedness) ve gelisme (growth) thtiyaglart tizerine kurmustur (Simsek, 1998, s:201).

Maslow sinirlamast gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. Ilke yine aymidir. Once alt
diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyag¢lar tatmin edilmelidir

(Kogel 1998, 5:442)

Bireyin ihtiyaglarindaki farkliliklar bireyin gelisme diizeyine baglidir.
Universiteden yeni mezun bir genci varolma ihtiyaci giidiilerken, daha sonra is bulup
calismaya basladiginda baskalanyla iligkide bulunma ihtiyaci gilidiileyici olacaktir.
Fakat daha sonralarn bir ailesi ve ¢ocuklarn oldugunda yeni finansal sorumluluklar
yiikklenmek zorunda kalacagindan yeniden varolma ihtiyacina doniilecektir (Yiiksel,

1997, 5:128).

VIG kuramina gore de tatmin edilmemis ihtiyaglar giidiileyicidir. Temel
ihtiyaglar tatmin edildiginde daha 6nemsiz hale gelirler ve bir iist diizey ihtiyacinin
tatminine ¢alisilir. Ancak st diizey ihtiyaglar tatmin edildikge daha 6nemli hale gelirler.
Omnegin gelisme ihtiyaclarim karsilayan bagimsizhk firsati arttikca bu ihtiyaci
gelecekte de karsilama arzusu artar. Birey gelisme ihtiyaci gibi iist diizey ihtiyaglan

karsilayamadiginda sosyal iligkilerini gelistirecek is ortamlari arayarak daha alt diizey
44



ihtiyaglarini tatmine yonelir. Ornegin ¢ok iyi ¢alisan, kazanci da olan bir isgéren daha
fazla sorumluluk alma ve daha fazla sorumluluk veren gelisme ihtiyacini tatmin
edemediginde daha genis ¢aph sosyal iliskilere yonelecektir. Bu yiizden yonetici
isgdrenin hangi ihtiyac diizeyinde oldugunu, hangi ihtiyaclarin tatmin edildigini
saptayabilmeli ki bireyin bir alt:ihtiyaca dénmesi yerine daha iist diizey ihtiyacglara

yonelerek mevcut basarisini asmasi saglanabilsin (Yiiksel, 1997, s:128-129).

Alderfer’in getirdigi yeni bir kavram da gereksinimlerin siirekli ve donemsel
olarak ayrilmasidir. Sirekli gereksinimler bireyin davramslarint siirekli gilideleyen
gereksinimlerdir. Ornegin basari gereksinimi, sevilme, popiiler olma gereksinimleri gibi
sosyal ve psikolojik daha ¢ok iist diizeyli gereksinimler bu tiir gereksinimierdendir.
D()'nelﬁsel gereksinimler ise belirli araliklarla ortaya ¢ikar, giderildikleri anda giidiileyici

olmaktan gikarlar. Ornegin bireyin aciktiginda bir seyler yemesi gibi.

Alderfer’e gore ilk iki basamaktaki ihtiyaglann tatmin edilmesinin tersine

gelisme ihtiyaglar, bireyin bu ihtivaclarnni tatmin etimesiyle daha da artar.

KURAMLAR 1 BASA\/IAK BASA\/IAK T3 BASAMA(
Alderfer Varhk Sirdiirme liski | Gelisme
Sayglik,
Maslow Fizyolojik Giivenlik,Sosyal | Kendini
B Gergeklestirme

Sekil 5: Alderfer ve Maslow Kuramlarinin Karsilastirilmasi (Can ve Ark., 1998,
$:300).

Bu agiklamalardan da goriilecegi gibi Alderfer’in VIG (ERG) kurami daha

onceki igerik kuramlarini gergek yasam olaylarina daha yakinlastirmistir,

Igerik kuramlari, genel olarak bireylerin degisik gereksinimleri olduguna dikkati
cekmistir. Tim bireyler ayni anda ayni gereksinim diizeyinde giidiilenmeyeceklerine
gore , bu kuramlarin giidiilenmede bireysel farklihiklara da deger verilmesi geregini

ortaya ¢ikardigi sdylenebilir.(Baysal & Tekarslan s:115)
2.6.1.4. Mc Clelland’in Ihtivaclarin Yénlendirilmesi Kurami:

Mc Clelland, digerlerinden farkli olarak ihtiyaclarin 6grenmeyle sonradan
kazanilacagim 6nerir. Modclinin temeli, G¢ temel gidiniin --basart, gric ve arkadaslik-
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olusmas1 igin insan davramglariyla, ¢evresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegi

konusundadir.
Basarist giidiisti olan bireyler:
a-) Sorunlara ¢6ziim bulmakta kisisel sorumluluk almak isterler.
b-) Amaca yoneliktirler.

c-) Gergekei ve elde edilebilir amaglar koyarak belli bir dereceye kadar riske

girerler.
-d-) Yaptiklart isin sonucunu gérmek isterler.
e-) Yiiksek enerji ve istekle zorlu galismalara girerler.
Gii¢ kazanma ihtivact iginde olan bireyler:
a-) Diger kisiler lizerinde glic ya da etki sahibi olmay isterler.
b-) Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarigmayi severler.
c-) Digerleriyle karsilasmadan zevk alirlar.
Arkadagslhk (dzdeglesme) ihtiyacinda olan bireyler:
a-) Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iliski i¢ine girmek isterler.
b-) Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar.
c-) Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.
d-) Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.

Mc Clelland, bu giidiilerin her birinin farkli tip tatmin duygusu doguracagini
soyler. Modele gore bireyin 1si etkili ve verimli bir bicimde basarmasi olasiligy, (1)
diger ihtiyaglara oranla belirli giidiiniin giiciinilin, (2) gdrevi yerine getirmede basart
olasihiginin ve (3) o gorev i¢in konulan 6diiliin degerinin bir bilesimine baghidir (Can ve

Ark., 1998, s:307).
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Mc Clelland, bu ii¢ ihtiya¢ ve giidii icerisinden en ¢ok basar: giidiisiiniin birey
ve toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir (Eren 1998 s:422). Mc Clelland’a
gore yiiksek bagari giidiisli bireyin sosyal grubuna, is yerine, degerlerine belirli diizeyde
bir baghligi ve bunlarin sonucunda ulasilan ya da elde edilen giicii saglamaktadir.
Basar1 ihtiyacinin yiiksek olusunun altindaki temel dinamigin, basarisizhk endisest
oldugu ve bireyin basarisizliga ugrama endisesi ile kargilagmamak i¢in basar1 yoniinde
yiiksek ¢aba harcamalar1 oldufu soylenebilir (Findik¢i, 1999, s:385). Bu yiizden
isgéren, diger gereksinimlerinden gok, bagari gereksinimleri i¢in giidiilenir. Para, onur,
makam ve benzeri diger giidiileyiciler basariya oranla ikinci sirada kalirlar (Basaran,

1982, 5:183).

Bu teorinin yonetici agisindan anlamui sudur; eger personelin sahii) oldugu
ihtiyaglar belirlenebilirse personel segim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir.
Dolayisiyla, 6megin basar1 gosterme ihtiyac1 yiiksek olan bir personel bunu
saglayabilecek bir ise yerlestirilebilir .Boylece bir kisi motivasyon i¢in gerekli ortami
bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenegi tam olarak ise koyacaktir (Kocel 1998
s:442).Mc Clelland’in konuyla ilgili arastirmalarinda basari giidiisii yiiksek bireylerin
genellikie lider roliinli benimsedikleri ve tlist diizey yoneticilik statiilerine yiikseldikleri
vurgulanmigtir. Yiiksek basari giidiisii Mc Clelland ve Winters, basan giidiisti yiiksek
yoneticilerin tipik davranislarin ise su sekilde belirtmiglerdir:-girisimeilik, -risk alma ve
kisisel sorumluluk, -sabir, -yeni firsatlar1 degerlendirme, -hareketlilik (Findik¢i, 1999,

$:385).
2.6.2. Siire¢ Kuramlan

Sitire¢ kuramlari, davranisin nasil harekete gecirilip yonlendirilecegini ya da
yavaglatilacagini agiklamaya c¢ahisir (Can ve Ark., 1998, s:304). Bir baska deyisle
giidillemenin bilissel yonii ile ve gilidiileyiciler arasindaki iliskilerle ilgilenir. Bu
kuramlarin bashcalar, beklenti ve pekistirme kuramlaridir. Pekistirme kuramlari basari
1le odiil arasindaki objektif iligkiler tizerinde yogunlasirken, beklenti kuramlari algilanan

iligkiler tizerinde durur (Yiksel, 1997, s:129).
Burada siire¢ kuramlarn altinda dort adet motivasyon teorisi yer alir. Bunlar:

1- Pekistirme Kuramlari: Klasik ve Sonugsal (Islevsel) Sartlandirma Y aklagimi
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2- Beklenti Kuramlari

3- Esitlik Kurami*

4- Ama¢ Kurami**

2.6.2.1. Pekistirme (Sartlémdlrma Kuramlan)

Bilindigi tizere sartlandirma kavramlarindan birisi klasik sartlandirma digeri ise

sonugsal sartlandirma olmak tizere iki ¢esidi bulunmaktadir.

Klasik sartlandirma modelinde, Ivan Pavlov (1902) képegine yiyecek verirken
her defasinda zil ¢almug, yiyecegi goren kdpegin agzindan salya geldigini gormiis, daha
sonra yiyecegi -gostermeden zil c¢aldifinda yine kopegin afzimin salyalandigini
saptamustir. Pavlov, i¢giidiisel reflekslere dayanan bu davranisa sarth refleks(6grenme)

adim vermistir (Yiksel, 1997, s:132).
UYARJ-----=-—-- ORGANIZMA-------—-—- DAVRANIS

Sonugsal (Islevsel) Sartlandirma ise motivasyon teorisi olarak ele alinan
sartlandirma tiiriidiir. B.F.Skinner tarafindan gelistirilen bu sartlandirma kavraminin
organizasyonlara uygulanmasi ile de Orgiitsel Davranis Degistirme (OBM:

Organisational Behaviour Modificattion) adi altinda yeni bir alan dogmustur

Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur: Kisi, su veya bu nedenle (ihtiyaglar,
amaglar, daha onceki sartlanma vs) bir davranig gosterir .Bu gosterilen davranisin
karsilagsacagi sonug 6nemlidir (Kogel 1998 s:444). Eger davramslar gevre tarafindan
benimseniyor ve ddiillendiriliyorsa bu davraniglar tekrar edilmekte; benimsenmedigi ya

da cezalandirilan davranislar ise tekrarlanmamaktadir (Akat ve Ark 1994 s:132).

Omegin ise gec gelen bir personelin (davrams:geg gelme), ge¢ gelme davranisini

* %% Cogunlukla siire¢ kuramlari arasinda yer alan esitlik ve ama¢ kuramlar

%3

son yillarda uygulama alaninda dikkat ¢ekmesi nedeniyle “ Cagdas Kuramlar” adi

altinda yer almaktadir.
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tekrarlamamasi  biiyiikk  6lgiide  karsilagacagi  sonu¢ (amirin  ikazi, uyansi,
cezalandirilmasi, higbirsey soylememesi, hos goriilmesi) tarafindan etkilenecektir

(Kogel, 1998, s:444).

Bir bagka deyisle organizma sonucundan memnun oldugu davranisi tekrar etmek

isteyecektir. Boyle davranis tekrar edildikge iyice 6grenilmis ve pekistirilmis olacaktir

Buradan hareketle belirgin olumlu davranislart gostermek ve onlart pekistirmek
aligkanlik haline getirmek igin yonetim psikolojisinde dort yontemin varhigindan s6z

edilmektedir.

1- Olumlu pekistirme
2- Olumsuz Pekigtirme
\ :

4

Ortadan Kaldirma
Cezalandirma (Eren 1998 s:442)

1

1-Olumlu Pekistirme:Bireyin olumlu pekistirme arzulanan bir davranist devamh
suretle tekrar etmesi i¢in tesvik edilmesidir (Eren 1998 s:442) Bu tesvik yaptigi isten
gurur duyma zevk alma basarisindan dolayr cevresinde taktir edilme dolayisiyla
prestijin artis1 seklinde igsel pekistiriciler olabilecegi gibi; prim, ikramiye, zam, terfi

gibi digsal pekistiriciler de olabilir.

Yoneticiler maksimum pekistirici  sonuglart  saglayabilecek 6diil sistemt
gelistirebilmek i¢in bireyin davranigini etkilemesini istedikleri 6diillerle belirli basarilar
arasindaki iligkiyi de kurabilmelidirler. Ornegin &diiller, belirli basarilardan sonra degil
genellikle belli araliklarla verilmektedirler. Basart ile ddiil arasindaki siirenin uzamasi
ddiiliin pekistirici niteligini de azaltmaktadir. Ayrica basari arttikga 6diil de artmalidir.
Genellikle pekistirici olarak para disiiniilmektedir. Giiniimiizde para tek pekistirici
degildir; taninma terfi, yeni gorevler verilmesi gibi odiiller de basariya baglanabilir

(Yiksel, 1997, s:133).

Can ve Arkadaslarina gére (1998, s:309) giidiilleme, davranisin i¢ nedeni olurken
pekistirme, bir davramisin digsal nedeni olarak kullanilmalidir. Bireyler olumlu
gordiikleri davraniglan tekrarlar bu nedenle davranisi etkilemede olumlu pekistiricilere

(6diil) agirlik verilmelidir. Bireyler kisisel olarak en ¢ok 6diillendirilen davranisa
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yonelirler .O nedenle bireylerin davranigi olumlu pekistiricilerin yani ddiillerin kontrol

altinda tutulmastyla istenilen yonde gelistirilebilir yada degistirilebilir.

2-Olumsuz Pekistirme: Birey tarafindan yapilmig veya denenmis bir davranig
yada tutumu 6nlemek ve onu istenilen davranisa yoneltmek i¢in bagvurulan tedbirlerden

olusur (Eren, 1998, s:443).

Bir bagka ifade ile, bir tepki (davranig) sonucu , olumsuz pekistirici ortadan
kaldinldiginda tepkinin siklig1 artiyorsa olumsuz pekistirici séz konusudur. Omegin is
yasaminda bir igi bitirmek i¢in ¢ok ¢aligma, hoglanmadifimiz amirin dirdirindan

kurtulmak yoluyla olur (Can ve Ark.1998 s:309) .

Olumsuz»peki&iriciye Omek olmak tlizere hata yapan kimseye ceza‘ vermek
yerine isim belirtmeksizin, hatali mallan teshir etmek, ayrica dogurdugu zararlari
agiklamak, hatalarin nereden kaynaklandigimi ya da nedenlerini belirlemek yeterli
olacaktir. Isletme igerisinde aleni olmayan utandirma ve ayiplama siiresince birey
arzulanmayan hareketi yapmaktan vazgececek hatta hatalarinin nedenlerini ve bilmedigi
diger hususlari da 6grenerek yonetimin kendisinden bekledigi davramislar gostermeye
yonelecektir. Isyeri disiplinleri gibi buna benzer, bazen bir ¢ok hareketlerde olumsuz

pekistirme yontemleri uygulanabilir (Eren 1998 s:443).

3-Ortadan Kaldirma (son verme): Davranig gelistirme ve degistirmede kullanilan

bir diger yontemdir.

Son Verme’de istenmeyen bir hareket bir daha tekrarlanmayacak bdylece

pekistirme gergeklesmeyecektir (Yiiksel, 1997, s:134).

Diger bir deyisle birinin davraniglarin bir siire gérmezlikten geldiginizde kisi o
davramsi tekrarlamada pek yarar gérmeyecektir (Can ve Ark 1998 s:310) Bu davranis
bir ceza uygulamasi sonucu olamayip, aynt davranis: siirdiirmesi durumunda gelecege
iliskin beklentilerinin, orglitge karsilanmayacagimin birey tarafindan anlasilmasinin
sonucudur. Diger bir deyisle, yoneticinin bireyi 6diilsiiz birakacaginin bireyce farkina
varilmasidir. Ornegin ise geg¢ gelmesi dolayisiyla zam alamayacagini anlayan bir
1sgoren ge¢ kalama davramisini hemen terk edecektir (Yiiksel, 1997 s:134). Boylece
yapitlmis olan fakat istenmeyen bir hareket bir daha tekrarlanamayacak ve pekisme

stireci ger¢eklesmeyecektir (Eren 1998 s:443).
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Cezalandirma: Dérdiincti yontem belirli davranisin rahatsiz edici sonucu olan
cezalandirmadir (Can ve Ark., 1998, s:310). Bu sartlandirma ve pekistirme yéntemi
istenmeyen bir davranigi ortadan kaldirabilme i¢in isgdreni cezalandirmadir (Eren,
1998, s:444). Bunun muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren bir sekilde olmast sart degildir.
Elestirme, 6diil vermemek, oncelikleri kaldirmak, yetkileri kisitlamak, riitbe tenzihi,
daha pasif gorevlere atamak, igine son vermek, gesitli uyart cezalan uygulamak, kisiyi
afise etmek v.b oOrgiitsel uygulamalarin hepsi birer cezalandirma unsuru olarak

goriilebilir (Kogel 1998 s:445).

Bu kuramda odiiller giiglendirici durumdadir. Cilinki amag, 6diillendirilen
davramigin stirekliligini saglamaktir. Bu &diilleri yonetici deneme , gérme ve tecriibe

yontemleriyle bulur (Simsek, 1998, s:207).

Orgiitsel Davranis degistirme konusunda yapilan ¢alismalar, cezalandirmanin
davramslan degistirmede odiillendirme kadar etkisi olmadigim gostermistir
(Kogel, 1998, s:446). Ciinkii cezalandirmanm istenmeyen davramslari ortadan

kaldirmasina ragmen istenen davranisi yaptirma giicli yoktur (Yiiksel, 1997, s:134).

Diger bir ifadeyle cezalandirma beliri bir davramisin  yoneldigi amaci
gerceklestirmeyi son derece arzuluyorsa cezalandirma kisinin o davranisi géstermesini
engellemeyecektir. Ceza, glidiileyici olmaktan ¢ok moral bozukluklarina yol agan bir

unsur olarak goriilmektedir (Yiiksel, 1997, s:134).

Istenmeyen davranislar: grmezlikten gelmek yeterli olup, cezalandiriimamalidir
.Cezalandirma bagkaldirma ve benzeri eylemlerle sonu¢lanir (Simsek 1998 s:207) Bu
nedenle davranis degistirmede cezalandirmadan ¢ok &diillendirmeye agirlik verilmesi

onerilmektedir (Kogel, 1998 s:446).
2.6.2.2. Vroom’un Beklenti Kuramu:

Onceleri Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti modeli, insan
davraniglarini, bireyin ama¢ ve segimleriyle, bu amaglar1 basarmadaki beklentileri
yoniinden agiklamaya calisir. Bu kuramin temel katkist kisilerin amaglanyla isteki
davranislar1 arasindaki iliskiyi aciklamasidir. Bu nedenle yonetici, emri altindaki
kistlerin gegmislerini, amaglarini tecriibelerini ve diger 6zelliklerini ayrintili bir bigimde

ogrenmeye ¢aligmahdir (Can ve Ark., 1998, s: 310-311).
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Kuram; birey gergekten hedefledigi konularda gerekli olan cabayi gosterirse ve

bagaril olacagina inanirsa bunu gergeklestirebilecegini ifade eder.
Vroom’un modelinde ii¢ boliim goriilmektedir. Bunlar:

Beklenti (expectancy). Isgérenin belli bir ¢aba sonucu, basarih bir performansa
ulasacagina inanmasidir. Diger bir anlatimla igsgorenin belli bir yeginlik ve siireklilikteki
eylemlerini, yiiksek derecede olumlu bir ¢ikti ya da amacin izleyecegine olan 6znel
inancidir. Bir 6grencinin ¢alistiginda yiiksek not beklemesi, onun beklenti diizeyinin

yitksek oldugunu gosterebilir (Can ve Ark, 1998, s: 310).

Valans (valance) ya da Cekicilik: Isgorenin belli bir odiilii isteme derecesi, diger
bir anlatimla 6diiliin gekiciligidir. Bu durumda isgoreni iki amagtan birini- 6tekine
yeglemesi soz konusudur. Isgorenler, para, basari, iyi calisma kosullart gibi
ozendiricilere farkli deger verirler (Balci, 1985, s:44). O halde valans, bireyin goziinde
sonuglarin degeri ve bunlar hakkindaki tercihidir. Omegin belli bir eylemi yaparken, o
eylem sonucu elde edilen sey bireyi ilgilendirmiyorsa o davramisin g¢ekiciligi sifir

olacaktir (Can ve Ark., 1998, s: 310).

Araghlik (instrumentality): Birinci derecedeki sonuglarin, ikinci derecedeki
sonuglarla iligkisi konusunda bireyin algisidir.”Sunu yaparsam su' sonucu elde ederim”
anlamindaki aragsallik +1’den —1’e uzanan degerdedir. Eger licret artisi verimlilik
sagliyorsa, aragsalligin degeri +1 olacaktir. Ikinci derecedeki sonuglar, birinci
derecedeki sonuglar olmadan miimkiin goriilmiiyorsa, aragsallik —1 degerinde olacaktir
(Can ve Ark., 1998, 5:310). Omegin, bireyin daha yiiksek bir basar1 géstermek icin
giidiilenmesinin nedeni terfi etme istegidir. Burada, birinci derecede sonu¢ olan basari
gosterme; 1kinci derecede sonug olan terfi i¢in bir arag olma 6zelligine sahiptir (Yiiksel,

1997, s: 129).

Vroom modelinin isleyisi s6yle agiklanabilir: Birey, belirli bir gayretin belirli bir
performans (is basarimi) ile sonuglanacagina inantyorsa (bekleyis), ¢calismalarini aragla

desteklemek suretiyle tatmin olabilir (Suyiing, 1998, s: 19).
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Gayret —» Performans —» Arag ——p Bagsan—__, Tatmin olma

! ! ! i

Bekleyis Bekleyis  Bekleyis Bekleyis

Sekil 6: Vroom’un Bekleyis Modeli (Suyiing, 1998, s: 19)

Wroom’un beklenti teorisinin en 6nemli y6nii bireyin motive olmasini saglayan
6zendiricilerin her birey i¢in degerinin farkli olabilecegini dikkate almasidir.Bireyin
motive olmas i¢in sadece belirli bir is ya da 6devin yerine getirilmesi sonuéunda bir
odil’tin varolmasi yeterli degildir. Bireyin bu 6diile kendi deger yargilan i¢inde verdigi
deger de onemlidir. Dolayistyla, farklt bireyler i¢in aynmi &diiller, farkli degerler elde
edebilir. Bu da bu teorinin amaglara gore yonetimde bir ara¢ olarak kullanilmasini

saglamustir (Ugok, 1988, s: 156-157).

Bu teori, insanlarin istedikleri sonucu elde etmelerine yol gosteren bir seyleri
yapmaya motive edildiklerini 6ne siirer. Istenen sonuglarin basar ihtiyaclari oldugu
varsayilir. Vroom’un ara¢ olma teorisine gore, insanlar, bir takim éduller saglandiginda
islerinde bagarili olur ve iyi performans gosterdiklerinde bu 6diillerin olmasi ihtimali,
onlar islerini iyi yapmalarina motive eder. Odiiller insanlan basarili yapar fakat 6diil

thtimah de motivasyonu saglar. (Gilmer & Deci, 1977, s: 231) .

Bir ¢alismada Vroom, isletme okulunda master derecesindeki 6grencilerin, ilk
islerinde hedefledikleri degerleri kazanmaya g¢alisma oranlarimin yiksek oldugunu
buldu. Vroom ve Deci, takip eden bir ¢aligmada, ayni insanlarin mezuniyetten 1 ve 3,5
yil sonraki dénemlerinde, sirkete yararlilik i¢cin olan hedeflerinin islerindeki basarilar
ile pozitif olarak ilgili oldugunu buldular. Bu ¢alismadaki 6nemli bir bulgu da, bu
insanlarin islerindeki tutumlari ve firmalarina olan yararlan isteki ilk yillarinda énemli
derecede diismiis ve takip eden 2,5 yil i¢inde de bu diisiik diizeyde devam etmistir. Bu
msanlann tutumlart 4 zaman dilimi icin figure 9.1 de gosterilmistir. Master diizeyi
isletme Ogrencilerinin abartili bir goriiniigti vardir. Daha sonra bu is gergeklestiginde,
isleri umduklart hedeflert kargilamaz. Calisilan deneklerin %311 3,5 yillik periyodun
sonunda islerint degistirirler ve bu grup digerlerinden daha basarili olan kisimdir.
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Basariyr bulacaklari daha iyi bir is segebileceklerini fark ettikten sonra daha iyi
calismaya baslamiglardir. Calismalar gosteriyor ki, isleri insanlara hedefledikleri geyleri
elde etmelerini sagladiginda, insanlar daha basarili oluyorlar (Gilmer & Deci, 1977, s:

231-232) .

Ihtiyaclarin gerekliligini ne etkiler? Vroom’un beklenti teorisindeki yaklagimi
bunu cevaplamaya yoneliktir. Ayrica bu teori, hissedilen ihtiyaglar insan davraniglarina
sebep olur goriigiiyle tutarlidir. Basit sekliyle, duyulan ihtiyaglar davranislara sebep olur
ve eger kisi, efor ve performans arasindaki pozitif iligkiyi anlarsa, is yerlesimindeki bu
motive edilmis davranislar artar. Eger iyi performans, gelir veya 6diil arasinda pozitif

bir iligki varsa motive davramslar artar

Efor (Gayret-Caba) | _, Performans | _ . Odiil
T t T
Efor (Gayret)- Performans-Odiil Odiil degerinin
Performans olasihiginin algilanmasi
olasiligmin algilanmasi

“Gereken cabay! gosterdigim  “Isi geregince yaptigim “Ne gibi ddiillerle
taktirde ise girme sansim taktirde odiillendirilme  &diillendirilecegim?
nedir?” sanstm nedir?”

Sekil 7:Beklenti (Expectancy) Modeli (Hersey ve Ark., 1996, s: 37)

Sekil 7°de gosterildigi gibi 3 iliski motive davranmiglan arttirir,

* Efor ve performans arasindaki pozitif iligki,

* [yi performans ve 6diil arasindaki pozitif iliski,

* Bagarinin getirdigi kiymetli 6diil veya gelirler (hakiki, gegici veya ikisi de)

Bir 6rnekle agiklayalim. Yeni bir yonetici, 1yi bir performans igin haftada 60 saat
calistlmas1 gerektigini anlanustir. Yine bilir ki erken bir terfinin sonucu olan iyi is
performanst bunu %10’ 1uk bir yitkkselmeye tasir. Eger bu siralanan olaylar gergeklesirse,
ybneticinin ¢ok caligma istegini ve davramslarindaki giiveni kuvvetlendirir.”Bagar,

54



L2

basartyr dogurur.” Buna ragmen bir ya da daha ¢ok basamak yanlis oldugunda,

performans diizelmez, terfi durdurulur veya motivasyon, giiven ve istek azalr.

Efor ile performans ve performans ile gelirler arasindaki bu bag sadece
motivasyonun anlasiimasinda degil ayni zamanda liderlik teorimizin anlasiimasinda da

onemlidir (Hersey & Blanchard & Johnson, 1996, s:36-37).

2.6.2.3. Porter ve Lawler’in Basari/Doyum Beklentisi Kurami

Vroom’un bekleyis modelinin daha gelismisidir. Vroom’un ii¢ temel kavrami
(beklenti, aragsallik,¢ekicilik) ile birlikte bireyin yeterli “bilgi ve yetenek”c sahip
olmast gerekmektedir (Yiiksel, 1997, s:130). Eger kisi gerekli bilgi ve yetenekten
yoksunéa, ne kadar gayret sarfederse etsin performans gosteremeyecektir (i
basaramayacaktir). Ornegin muhasebe bilgisinden yoksun bir kisi ne kadar gayret
sarfederse etsin bir bilango diizenleyeméyecektir (Kocel, 1998, s:449). Diger bir kavram
da”algilanan rol”dir. Her &rgiit liyesi basartli olabilmek i¢in drgiitiin kendine ylikledigi
role dair uygun bir rol anlayisina sahip olmalidic. Uygun bir rol anlayisi yoksa rol
catismalan ortaya ¢ikacak ve dolayisiyla basart engellenccektir.Diger bir deyisle, bu
degerler incelenecek olursa, bir isi basarmak i¢in bireyin sarfedecedi enerjinin yani sira,

becerisi ve bilgisi, o ddevi algilamis olmasini da igermektedir (Ugok, 1988, s: 157).

Modelde cok 6nemli bir diger nokta basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan
sonra ulastlan &diiller ve bu édiillerin algilanma sekli tatmini belirler. Isgéren, édiillerin
“karsilastirilabilir ve esit” olduguna inanirsa tatmin dogar. Diger bir deyisle, yiitksek
diizeyde isgoren verimliligi, bazi i¢sel ve dissal ddiillere yol acar. I¢sel édiiller, iyi bir is
yapmaktan dolayr bireyin kendi kendini odiillendirmesidir. Digsal édiiller ise iicret, terft,
ek 6demeler gibi orgiitce kontrol edilen ddeme araclaridir. Ozellikle ddiiller basariya
dayandiriliyorsa, basari ve tatmin biiyiik 6lciide birbirleriyle iliskili olacaktr. Odiiller,
verimlilik ile iliskili ise isgdren bu iliskiyi algilayabiliyorsa yiiksek diizeyde tatmin
dogabilir. Bu nedenle yoneticiler 6diil sistemlerini gozden gegirerek basar-odiil-tatmin
thiskisini kurabilmelidirler. Bunun i¢in de her bir isgérenin hangi odillere deger
verdigini belirlemek, basartyr tanimlamak, istentlen bu basariyt ulastlabilir kilmak ve
deger verilen odiilleri basariyla iliskili hale getirmek gerekmektedir (Yiksel, 1997,
s:130-131).Ayrica, personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve
yetistirtimeye tabi tutulmali, rol ¢atismalar,mimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmah, siirekli
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bir kontrol ile personelin performans,6diil ve aralarindaki iligkiler konusundaki anlayisi
izlenmeli ve elde edilen bulgulara gére modelin igleyisinde gerekli degisiklikler

yapilmahdir(Kogel, 1998, s: 451).

o — 8. Algilanan
- Odiliin 4. Bilgi ve A———> esit odiiller
cekiciligl yetenek
l 7A. I¢ l
Odiille

' 3. Gaba 6. Basar1 / .
\ - » <4— | 9. Tatmin

R T N

2. Alg}lgpan 5 Rol D1$

¢aba-odiil odiiller
_ algilamasi

olasilig

T v
<

Sekil 8: Porter-Lawler Giidiileme Modeli (Yiiksel, 1997, s: 131).

Porter ve Lawler’in, Vroom modeline olan daha detayli incelemelerinde; istenen
sonuglarin esas ve gegici ddillerin ikisi birden oldugu kesinlestirilmistir. Bu yazarlarin
diger bir tezinde, basart ve 1s 6diiliin becerisidir. Diger bir deyisgle, insanlar istenen
odiilleri saglayan iglerde basarithi olur. Bununla birlikte, bu 6diiller isin etkili olarak
yapilmasinda mutlaka motivasyon saglamazlar. Etkili performansin iizerine, sarta bagh
gecicl ve esasi odiller gergeklestiginde insanlar etkili olarak ¢alisirlar (Gilmer & Deci,

1977, s: 231).

Genelde pekistirme (sartlandirma) kurami ile beklenti kurami birbirine
benzemektedir. Oncelikle her ikisi de bir “siire¢” modelidir, her ikisi de davranisin
sonuclarint vurgular. Ancak beklenti modeli ileriye doniiktiic. Bireyin bugiinkii
davranslarini gelecekten beklentileri belirler, yani bir “karar verme” modelidir. Ornegin
birey gelecek yil gergeklesmesini istedigi terfi icin ¢ok calismaya karar verebilir, fakat
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bu davramis1 kisa siirede bazi pekistiricilerle (6rnegin 6vgili) desteklenmez ise, vermis
oldugu karara ragmen ¢alismay1 yavaslatabilir. Pekistirme (sartlandima) modelinde ise,
birey gecmisteki deneyimlerine dayanarak, 6rnegin, gegmigte ddiillendirildigini bildigi
bir davranigini stirdiirerek bugiinkii davramglarim diizenler.Yani herhangi bir sekilde ve
en kisa zamanda pekistirilmeyen davranigin ortadan kalkacagini 6ngérmektedir (Yiiksel,

1997, s: 134-135).
2.6.3. Cagdas Kuramlar

Cogunlukla siire¢ kavramlari arasinda sayilmakla beraber nispeten yent kuramlar
olduklar i¢in esitlik ve amag¢ kuramlari ¢gagdas kuramlar arasina alinmaktadir. Aslinda
esitlik kurami beklenti kuramlariyla birlikte dogmustur. Ancak, uygulama ‘alaninda

dikkati ¢ekmesi son yillardadir.
2.6.3.1. Ama¢ Kuramu:

Yazara gore bir kisi bir ise ya da herhangi bir seye basladiginda, amacina
ulasincaya kadar ¢alisir. Amac modelinde niyetler 6zel bir 6nem tasir. Ayrica davramis!

giidiileyen seyin bilingh amaglar oldugu vurgulanir (Can ve Ark., 1998, s: 312).

Locke tarafindan 1968’de gelistirilen modelde, amag belirlemenin bes temel
asamada gercekleseceg@ini belirtir.: 1.Asama: Amag¢ belirlemeye hazir olmanin
anlasilmasi devresi: bireyin, Orgiitiin ya da teknolojinin amag¢ belirlemeye uygun
durumda olup olmadigini saptama siirecidir. 2.Asama: Amag¢ belirlemeye hazir hale
getirilme: Bu devrede 6rgiit, birey ya da teknolojinin amag belirleme igin uygun oldugu
anlagilirsa, ¢alisanlar karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlari yoluyla
ama¢ belirlemeye hazir hale getirilir. 3.Asama: Yonetici ve astlarin, amaglarin
Ozelliklerini anlamalanna agirhk verilir. 4. Asama: Belirlenen amaclar i¢in gerekli
diizeltmeler yapmak i¢in ara-gdzden gegirmeler yapilir. 5.Asama: belirlenen amaglarin
degistirildigi veya basarildigint kontrol igin son bir gézden gecirmede bulunulur. (Can

ve Ark.,1998 s: 313).

Modele gore, belirli amaglar 1 basarimini arttirir. Amaglar glic oldukga daha
fazla verim elde edilir. Bu verimi arttirmanin bir diger kosulu da ilgililere geribildirim
saglanmasidir. Yazara gore, calisanlara kendi amaclarim belirleme siirecine katilma

olanagi saglanirsa daha fazla ¢alisacaklardir (Can ve Ark.,1998 s:313).
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Teorinin ana fikri kigilerin kendileri igin belirledikleri amacin ulasabilirlik
derecesidir. Diger bir degisle kisilerin belirledigi amaglar onlarin motivasyon
derecelerini de belirleyecektir Erisilmesi zor ve yiiksek amac belirleyen bir kisi elde
edilmesi gayet kolay amagclar belirleyen bir kigiye oranla daha yiiksek performans

gosterecek ve daha fazla motive olacaktir (Tikici & Deniz 1993 s: 40).

Bireyler c¢evresel gézlemlerinin katkilariyla bazi algilama ve degerleme
stireglerine girerler. Cevresel degerlendirme bir sonuca varma, yani yargilama
niteligindedir. Yargilamalar bireysel birtakim davranisiin  bigim ve yOniini
belirleyecek birey ise amaglarini belirleyecektir. Bu amaglara gére davramslar da onun

t
\

isyerindeki basarisi belirleyecektir.

Amag kurami her bireyin bilingli amag sectigi ve bu amaglarin agik ve secik
bicimde olustugu varsayimina dayanir. Bireysel amaglan tek tek belirlemek ve buna
uygun yonetsel davranis ve politikalar belirlemenin gli¢liigli ortadadir. Ancak amag
kurami, is yerinde bireyleri degerlemek, bireysel amaglarla Oorgiitsel amaglart
bagdastirmak agisindan yoneticiye analitik ve ¢ok yararl ip uglart vermektedir (Eren

1998 s: 425-426).
2.6.3.2. Esitlik Kuramu:

Homas ve Adams tarafindan gelistirilen bu kuram insan davramislarini bir
alisveris siireci olarak nitelemektedir (Incir, 1990, s: 13). Esitlik kuraminin temeli girdi

¢ikt1 sonuglan arasindaki iligkidir.

Kuram dért temel kavrama dayanir. Bunlar:

1. Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,

2. Digerleriyle karsilagtirma: Yapilan islere karsilik verilen odiiller anlaminda
kisinin karsilastirma yaptig1 diger bireyler ya da gruplar,

3. Girdiler: Kisinin isinde tasidig1 bireysel 6zellikler. Omegin beceri, deneyim,
sorumluluk duygusu,yas, cinsiyet,

4. Ciktilar ya da Sonuglar: Kisinin isinden elde ettigi 6diiller, taninma, statii, 1yi

calisma kosullar, ticret, yan gelirler gibi (Can ve Ark., 1998 s:312).
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Ahmet’e Verilen Odiiller Mehmet’e Verilen Odiiller

Eger bir esitsizlik varsa 6diil adaletinin bozuldugu ve bir dengesizlik hali ortaya
ciktif1 gézlenmektedir (Eren 1998 s:440). Buna gore isgorenler, gelirleri ve esit gelire
olan inanglan arasinda ayrilik 6lmad1g1nda basarili olurlar. Gelirleri esitlik ortaminda
diisiindiiklerinden diigiik veya yiiksek oldugunda basarisiz olurlar (Gilmer & Deci,
1977, s:233-234).

Bireyin algiladigi oran bagkalarina esit degilse birey bu esitsizligi saglamak i¢in
ugrastir. Sekildeki dengenin bozulmasi halinde dengenin aleyhine bozuldugunu hisseden
kisi bu tatminsizligin baskisindan kurtulmak i¢in kendi &diillerini artmﬁa yollarim
aragtiracak, buhda basanya ulasamadig taktirde isletmeye sundugu girdi ve degerlerin
miktarmi azaltacaktir (Eren 1998 s:440). Omegin parga basi iicret esasina gore ¢alisan
birey fazla calismasina karsilik digerlerinden daha yiiksek tesvik aldiginda digerleriyle
arasinda esitligi saglamak i¢in daha sonralari verimini diistirebilecektir (Akat ve Ark.

1994, s: 137).

Su halde amag¢ daima 6diil adaletinde bir esitlik ve denge aramadir. Bu agidan
esitlik modelinin isletmelerde iicret sisteminin olusturulmasinda énemli etkisi vardir.
Eger esitsizlik devam etmekte ise birey dayanma giiciiniin sona erdigi noktada Orgiitten

ayrilma kararimi verecektir (Eren 1998 s: 440-441).

Bu oranla tatmin ya da tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Buna gore birey kendi
girdi-cikti oraninda, kiyasladigi kiginin oraniyla esit olarak algiliyorsa, bireyde tatmin
yaratacak; kendi aleyhine olarak algilanmasi ise tatminsizlik duygusuna yol agacaktir.
Kurama gore payin diisiik olmast gibi yiiksek olmasi da tatminsizlige yol agmaktadir.
Omegin diisiik ticret haksizhga ugrama duygusuna, yiiksek iicret ise sugluluk

duygusuna neden olabilecektir (Suyiing, 1998, s: 22).

Adams tarafindan sunulan bu teoriye gore; insanlar, digerleri ile
karsilagtirildiginda eger sahip olduklart gelir orani esit degilse, deneyim ve gelirleri
arasinda bir rahatsizlik hissederler. Yetenek, egitim ve efor insanlarin gegerli olduguna
inandiklan verilerdir. Gelirler basit¢e bu verilerin karsihigidir. Bu karsilik, para, konfor
ve ozgirliiktiir. Insanlar benzer ¢alisanlarin ileri gelir oranina sahip olduklarni
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diistindiiklerinde bagarili olurlar. Adam’s insanlarin deneyim olarak esitsiz olduklarinda,
bunun onlar sadece basarisiz yapmayacagini, su yollardan da esitligi saglamaya motive

edecegini savunur;
1. Sahip olduklar verilerin (yetenek, egitim ve efor) miktarin1 degistirmek
2. Eger yapmak i¢in sebepleri varsa, sonuglarin miktarinmn etkisini degistirmek

3. Sahip olduklann verilerin (yetenek, egitim ve efor) ve sonuglarin
carpitildigini anlayarak, ki bu da kendi kendilerini esitligin var olduguna ikna etmeleri

yoluyla olacak.
4. Veri-sonug oranini daha fazla 6rmekle karsilastirma
5. Miktari degistirmek i¢in diger insanlar1 etkilemek.

Eger insanlar is durumlanndaki esit iliskiyi saglayamazlarsa, Adams isten

ayrilmalarin olacagini belirtmektedir (Gilmer & Deci, 1977, s: 231-232).

3289 sayilh “Beden Terbiyesi ve Spor Genel Miidiirliigiiniin Teskilat ve

Gorevleri
2.7. Konu lle ilgili Yapilan Yurt i¢i ve Yurt Dis1 Calismalar

Arastirmanin bu bélimiinde, konu ile ilgili yapilan yurt i¢i ve yurt disi

calismalar tarih sirasina gére yer almaktadir.

1- Sarason (1971), 5 yil ve daha fazla 6gretmenlik yapmis kisilerin meslege‘ilk
basladiklar yillarda higbir beklentisi olmaksizin aldiklari zevk, heyecan ve basar

duygusunu daha sonralari alamaz hale geldiklerini vurgulamaktadir.

2- Chapman ve Lowther (1972), ogretmenlerin is doyumlanm etkileyen
etkenleri belirlemek amaci ile yaptiklari bir aragtirmada Sgretmenlerin is doyumu
degerleri, yetenekleri ve basarilari arasindaki iligki belirlenmeye ¢alisiimistir. Arastirma
sonuglarina gore kadinlarin, 6gretmenlik mesleginde, erkeklere oranla daha fazla is
doyumuna sahip olduklari saptanmigtir. Ogretmenlerin sahip olduklari beceri ve
yetenekler, is doyumunu etkileyen 6nemli etkenler olurken, okulun yapisi 6gretmenlerin

etkinlik ve basarilarinda, dolayisiyla is doyumlarinda daha az 6neme sahiptir. Ayrica,
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Ogretmenlerin  yoneticiler tarafindan taninmasinin i doyumunda etkili oldugu

bulunmustur.

3- Arnkan (1979), Azot Sanayi T.A.S’de yapmis oldugu “Kararlara Katilma ve
Katilma-Doyum 1ligkisi” adli arastirmasinda, kararlara katilmanin birey iizerindeki
etkilerine iliskin olarak algilanan katilma ile doyum arasinda belli bir iligki
bulunamamistir. Buna karsilik algilanan katilma ile arzulanan katilma arasinda fark
azaldikga, ¢aliganin isinde saglamis oldugu doyumun yiikseldigi goriilmiistiir.

4- Giigliiol (1979) tarafindan, iki 6rgiit yoneticileriyle ilgili olarak 6rgiit iklimi
ve i doyumu konusunda yapilan arastirma sonuglarinda su bulgular elde edilmistir.
Milli Egitim Bakanhg ve Kiiltir Bakanlig: ile ilgili olan bu arastirmada her iki
bakanligin yoneticileri de 6rgiitlerin maddi olanaklari yoniinden “az yeterlik " fiziksel
kosullar ydnﬁﬁden "orta derecede yeterli", iicretler yoniinden “yetersiz” bulmaktadirlar.
Bu kosullara dayali olarak iki bakanlik yoneticilerinin de islerini az ya da orta derece
doyurucu bulduklar séylenebilir.

5- Tosun (1981) tarafindan yapilan arastirmada, is doyumu ile drgtitsel etkinlik
arasindaki iligski incelenmistir. Bu arastirmada doyum degiskenleri olarak, bireyscl
gereksinmelerin  karsilanmasi, yiikkselme, c¢alismaya deger verme, iicret, bireysel
gonliilgiicti gibi degiskenler ele alinmig ve icrette doyum dégiskenleri ile orgiitsel
etkinlik arasinda kuvvetli bir iligkinin olmadig1 bulanmustur.

6- Balci (1985) tarafindan “Egitim Yoneticilerinin Is Doyum Diizeyleri’ni
saptamak i¢in yapilan arastirmada is doyum etmenleri olarak; iicret, gelisme ve
yiikkselme imkanlari, ¢alisma kosullari, érgiitsel ortam, birlikte ¢alisilan kimseler, is ve
niteligi incelenmistir. Denekler is doyumu etkenlerinin tiimiinden doyumsuzluk
duymaktadir. Fakat duyulan doyumsuzlugun diizeyi yiiksek degildir. Yalnizca is niteligi
etkenine iligkin olarak yasa gore farkli doyum diizeyleri bulunmustur. Deneklerin en
yilksek doyumu is ve niteligi etkeninden, en diisik doyumu ise iicret etkeninden
yasadigi belirlenmigtir.

7- Baycan (1985), farkli meslek gruplarinda farkli pozisyonlarda calisan
isgOrenlerin, Herzberg’in ¢ift faktér kuramindan hareket ederek is doyum diizeylerini
arastirmigtir. Biiylik bir otelde galisan yonetici memur ve hizmetli olmak tizere 40’ar
kisilik 120 kisi {izerinde ¢alismustir. Yetenegini kullanma, basari, ilerleme, otorite, odiil,
1s arkadaslari, yaraticilik, sorumluluk, sosyal statii, denetim, degisiklik ve calisma

sartlarina gore doyum ortalamasi en yiiksek olanlar 6nce  yoneticiler, sonra
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memurlardir. Cinsiyet durumuna bakildiginda en yiiksek doyumun erkek yoéneticilerde
% 77.5, sonra kadmn hizmetlilerde % 65 ¢ikmistir. Yasa gore en yiiksek doyumsuzluk
30-39 yas arasinda, ii¢c meslek grubunda da % 37.5 bulunmustur. Mezuniyet durumuna
gore de en yiiksek doyum {liniversite mezunu yoneticilerde % 82.5, sonra da ilkokul
mezunu hizmetlilerde % 70 olarak gériilmiistiir.

8- Adsiz (1986), is yerine uyum saglama ve isten doyum elde etme arasindaki
iligkiyi aragtirmistir. Arastirmada, uyum ve doyum arasinda yakin bir iligki oldugu
saptanmigtir. Arastirmaya gore ¢calisma ortami, iggérenlerin doyumunu etkilemektedir.

9- Paknadel (1988), ilkokullarda gorevli olan miidiir ve 6gretmenlerim orgiitsel
iklim ve is doyumuna iliskin algilarint saptayarak orgiitsel iklim ve is doyumu
arasindaki iliskileri inceleyen bir aragtirma yapmigtir. Bu arastirma sonucunda okul
miidiirii ve 6gretmenler arasinda is doyumu agisindan anlamli bir farkin olmadig,
miidiir ve Sgretmenlerin 6zellikle sosyal gereksinim konularinda yiiksek doyumsuzluk
algilari oldugu saptanmistir. Arastrmanin ig doyumuna‘ iliskin algilarla ilgili sonuglari
1se Ogretmenlerin egitim diizeylerine gére giivenlik gereksinimi alaninda; kidem
durumlarma gore giivenlik, sayginlik, kendini gerceklestirme gereksinimi alanlarinda;
cinsiyetlerine gore kendini gergeklestirme gereksinimi alanlarinda anlamli farklar
gosterdigi dogrultusundadir.

10- Burke (1989), polislerin is yasantisi ve doyumunun mesleki donemle
iliskisini incelemek i¢in bir aragtirma yapmistir. Meslek donemleri 1 yildan az, 1-5 yil,
6-15 y1l, 16-25 yi1l ve 25 yilin Uistii olmak tizere 5 doneme ayirmugtir. Arastirma sonunda
ozellikle 6-15 yillik hizmet veren polislerin is ortamlarini daha olumsuz bulduklar, stres
ve is-aile ¢atismasini daha fazla yasadiklarini ve is doyumlarinin daha az olduklarini
belirlemistir.

11- Giler (1990) tarafindan yapilan genis ¢apli bir aragtirmada endiistri
is¢ilerinin depresyon diizeyleri, siirekli kaygi diizeyleri, , cinsiyetleri, medeni durumlari,
egitim diizeyleri, hizmet siireleri ve yas gibi degiskenlerin, is doyumu ve is verimi
tzerindeki etkileri incelenmistir. Elde edilen bulgulara gére depresyonun, durgunluk ve
stirekli kaygi diizeyinin, 1§ doyumu {iizerinde o6nemli etkileri vardir. Depresyon,
durgunluk ve siirekli kaygi diizeyi yiikseldik¢e is doyumu diismektedir. Cinsiyet ve
medeni durumun is doyumu iizerinde tek basina etkilerinin olmadigi bulunmustur.
Ancak cinsiyetin, medeni durum ve siirekli kayg: degiskenleri ile birlikte ele ahndiginda

1s doyumunu etkiledigi bulunmustur. Buna gore siirekli kaygisi olan bekar kadin ve evli
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erkeklerde evli kadin ve bekar erkeklere gére is doyumu daha yiiksektir. Egitim diizeyi
yiiksek olan kadin ve erkek is¢ilerin is doyumunun da diisiik oldugu elde edilen 6nemli
bulgulardir.

12- Ozday1 (1990) tarafindan gergeklestirilen genis capl bir arastirmada resmi
ve ozel liselerde ¢alisan 1134 dgretmen denek olarak kullamilmistir. Bu &gretmenlerin
804’1 resmi liselerde, 330°u 6zel liselerde galigmaktadir. Resmi ve 6zel liselerde ¢alisan
Ogretmenlerin tatmin faktorlerinin farkli olmadigi, iki grubun da tatmin oldugu faktérler
otorite, yaraticilik, serbestlikle ilgilidir. Resmi liselerde, 6zel liselerden ayn olarak maas
durumu, merkezi yonetim, velilerle iligki, basarili olma durumu, stres faktorleri olarak
yer alirken; ozel liselerde Ogrenci sorunlari, egitim siyaseti, giinliik sorunlari,
kirtasiyecilik ayr1 faktorler olarak goriilmiistiir. Her iki grupta da en fazla tatmin
duyulan degiskenler, meslegin i¢sel yapist ile ilgilidir. En az tatmin duyulan degiskenler
de meslegin digsal yapis1 yani maas, mesleki giivence, ¢alisma sartlan, teftis ve terfi ile
ilgilidir.

13- Maidoni (1991) 173’u ozel sektérde, 177°si devlete bagh kurumlarda
calisanlarla, Herzberg’in is doyumu kuramini test etmek tizere yaptigi bir arastirmada,
her 1ki sektorde de isle ilgili giidiileyici etmenlerin is doyumunu hijyenik ve fiziksel
etmenlerden daha fazla etkiledigi sonucuna varmustir.

14- Obermesik ve Jones (1992), tiniversite 6grencisi olup aym zamanda ¢aligan
47’s1 daha tist statiide, 18’1 de daha diisiik statiide olmak lizere toplam 65 kisi ile bir
arastirma yapmuslar. Bu arastirmada, (st statiide calisanlarin is doyumunun, diisik
statiide ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

15- Rabin ve Zelner (1992), Israil’de, 70 kadm, 17 erkek sosyal calisma
uzmaniyla yaptiklart aragtirmada hizmet siireleri arttikca is doyumunun da arttigina dair
bulgular elde etmislerdir. Ayrica is ortaminda atilgan davranan Kkisilerin is
doyumlarinin, atilgan olmayanlara kiyasla daha fazla oldugu gorilmistiir.

16- Mason (1994) bir aragtirmasinda, is doyumunda cinsiyetler arasindaki farki
aragtirmugtir. Arastirmada yaklagik olarak degisik alanlardaki yaklasik 130 orgiitte
13000'in iizerinde ¢alisan tespit etmistir. Bu ¢alisgmanin sonucunda, bayan ve erkekler
arasinda ig doyumu yaratan faktorler agisindan fark bulunamamustir.

17- Hall’in 1995 yilinda, ¢alisma degerleri, kariyer yonelmesi, is algilamasi ve is
doyumu konusundaki calismasi, erkek ve kadin devlet savunma avukatlarn arasindaki

karstlagtirmalara yonelikti. Bulgular bay ve bayanlarin g¢alisma degeri, kariyer
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yonelmesi ve ig algilamast gibi kavramlardaki goriisleri arasinda benzerlikler oldugu
yoniindeydi. Her iki cins de islerine ¢ok deger vermeleri nedeniyle islerinden tatmin
olmaktaydi. Ancak erkekler i¢in iste prestij ile i doyumu arasinda iligki kurulurken,
bayanlar arasinda terfi etme sansi ile i doyumu arasinda ilgi bulundu. Bu farkhilifin
medeni durumla bir 1lgisi yoktu.,

18- Knoop (1995) 171 hemsireyi denek olarak kullandig1 arastirmasinda,
calisma ve mesleki davraniglar {izerinde durdu. Hipotez; is ve meslek unsurlan,
istthdam, orglitlerine baglhillk ve is doyumu gibi faktorler lizerineydi. Arastirma
sonuglar1, mesleki unsurlar ve bagllik gibi faktérlerin kismen yiiksek degerler verdigi
yoniindeydi.

- 19- Poulin tarafindan (1995), 318 sosyal caligma miifettisi ve idareci lizerinde 1s
doyumu konulu ¢ahisma yapildi. Bulgular miifettisler ve idarecilerin islerinden tatmin
olduklarini gosterdi. Yine de idareciler, miifettislere gére daha gok is doyumuna sahipti.
Regresyon analizi sonuglart gosterdi ki, miifettis ve idarecilerin is doyumlar,
organizasyondaki ig boliimleri ve kisisel 6ngoriilerinin farklihgindan dolay: farkhdir.

20- Burke (1996) profesyonel bir servis firmasinda ¢ahsanlar arasinda is
doyumu seviyeleri ve kaynaklari konulu bir arastirma yapti. Veriler 829 kadin, 766
erkekle gizli goriisme yapilarak toplandi. Orneklem verileri kismi bir is doyumu
varhgim gostermekteydi. Ust diizey erkek ve kadin yoneticiler diger alt diizey
calisanlara gore yiiksek is doyum degerleri gosterdiler.

21- Leavitth (1996) bir kamu kurulusunda, beklenmeyen bir iliski olan yliksek
ticret-diisiik is doyumu tizerine odaklandi. Is bulma kurumunun sonuglarina gére,
arastirmaci konuyu yiiksek ticretin diisiik 15 doyumu sorununu azaltmadigini belirterek
ozetledi

22- Molassiotis ve Haberman 1996 yilinda, kemik nakli servisinde c¢alisan
hemsireler iizerinde burmout sendromu, fizyopataloji ve is doyum kavramlan arasi
iliskiyi arastiran bir galisma yapti. Endige, depresyon ve is doyum ile sosyal destek gibi
dort standart 6lgegin konu alindig1 arastirmaya kirk hemsire katildi. Sonuglar hemsireler
aras1 burnout seviyesinin diisiik oldugunu, islerinden dolay1 duyduklari sorumluluklarin
ve bireysel basarilarinin oncelikli oldugunu ortaya g¢ikardi. Hosgériili hemsireler is

doyumu agisindan digerlerine gore yiiksek degerler gosterdiler.

23- Orhan’in (1997) kamu ve 6zel sektorde cahisan cesitli kurumlardan 362
kisiye yaptig1 “Is Doyumu ve Degerler” konulu ¢alisma sonuglarina gore, is doyumu ile
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cinsiyet ve ¢alisilan konum degiskenleri arasinda anlamli bir iligki yokken, kurum,
calisma siireleri ve yas faktorleri arasindaki iliskiler anlamlidir. Ozellikle kamu
personelinde is doyumunun o6zel sektordekilere gore diisik oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarin doyumunu en ¢ok diigliren etkenin iicret ve terfi imkanlari oldugu,

¢aligsanlarin islerine angajmanin diisiik oldugu, isini monoton buldugu saptanmustir.

24- Yaman'in 1996 yilinda “Genglik Spor Genel Miidiirliigii Orgiitii’niin
Yonetimsel Tklimi” tizerine yaptig1 arastirmada, yonetici ve personel igin is tanimlarinin
yapilmadig, iletisim kanallarinin belirgin ve agik olmadigy; Orgiitte ¢alisan personelin
ticret konusunda doyumlarinin da diisiik oldugu saptanmistir (Yaman, 2000, s:143).

25- Chiu (1998) yaptigi bir arastirmada, 326 avukatin is doyumlarini analiz
etmistir. Bu ¢alismanin sonucunda bayan avukatlarin i doyumlarinin anlarmli diizeyde
diigiik oldugu bulunmugtur. Bayanlarin diisiik is doyumlan, niifuz ve yiikselme
olanaklar1 eksikliginden kaynaklanmaktadir. Bu sonug, profesyonel erkekler gibi aym
beklentilere sahip olduklar: iddiasini destekler. Fakat ﬁrsatlardaki esitsizlik, bayanlarin
diistik iy doyumlarina sahip olmalarina sebep olur.

26- Loscocco ve Bose (1998), Cin'de 9 sehir merkezinde ¢ahsan 871 kisiden
toplanan verileri tarayarak cinsiyetler ve 1 doyumu arasindaki iligkiyi arastirnuglardir.
Diger iilkelerde yapilan arastirmalarin aksine bu aragtirma sonucunda, Cin’li bayanlarin
erkeklere oranla is doyum diizeyleri daha diisiik bulunmustur. Diger iilkelerdeki
sonuglar gibi, cinsiyetler arasindaki bazi farkliliklar, is doyumunu belirleyen faktorlerin
etkisini olumsuzlastirir. Arastirmanin sonucunda bayanlarin is doyumlart daha cok
ekonomik faktorlerle iligkili iken, erkeklerinki ise kisisel 6zelliklerle ilgilidir. Ornegin,
egitim seviyesi ve yas gibi.

27- Sunay (1998), “Tirkiye’de Antrenérlerin  Is  Doyumu” konulu
arastirmasinda, {iniversitelerde spor egitimi almis antrendrlerin is doyum diizeylerinin,
antrendrliik kurslarindan mezun olan antrenérlerin is doyum diizeylerine gére daha
yiksek oldugu sonucuna varmistir.

28- Suyiing (1999)’tin “Ilk ve Orta Dereceli Okullarda Gorevli Beden Egitimi
Brang Ogretmenlerinin Is Tatmin Diizeyleri” ne iliskin arastirmasinda 6gretmenler,
yaptiklar is1; genel is tatmini agisindan zayif da olsa tatmin edici, 1¢ tatmin a¢isindan
daha yliksek bir ortalamayla tatmin edici, dis tatmin agisindan ise ne tatmin edici, ne

degil seklinde belirtmislerdir.
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29- Oshagbiemi (2000), iniversite 6gretmenlerinin i doyumunda cinsiyetten
kaynaklanan farklilifi belirlemek amaciyla yapmis oldugu bir ¢alismada, 1102
tniversite G6gretmenini denek olarak kullanmis ve 554 6gretmenin cevaplarini
degerlendirmeye katmmstir. Calismanin sonucunda cinsiyet farkhiliginin iiniversite

ogretmenlen tizerinde is doyumu agtsindan etkisinin olmadig: bulunmustur

2.8. Genglik Ve Spor Genel Miidiirliigi’ niin Kurulus Ve Goérevleri
2.8.1. Kurulusu

1921 Yihinda Istanbul’da bulunan 16 Spor Kuliibiiniin bir araya gelmesiyle, 14
Temmuz 1922 tarihinde “IDMAN ITTIFAKI” adi verilen birlik kurulmustur.
Cumhuriyetin ilanindan sonra il olarak “IDMAN CEMIYETLERI ITTIFAKI
Kurulmus, daﬁa sonra 1935 yilinda Spor Konseyi’nin karart ile “TURK SPOR
KURUMU?” faaliyete gegmistir.

Atatiirk’iin emri ile hazirlanan Beden Terbiyesi Kanunu ile “BEDEN
TERBIYESI UMUM MUDURLUGU” kurulmus ve bu kanunun verdigi vyetkiler
dogrultusunda Basbakanhga bagh olarak, bir “Devlet Kurulusu” statiisiinde hizmete

baslamisgtir.

Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii 1942 yilinda Milli Egitim Bakanhigi’na, 1960
yilinda ise tekrar Bagbakanhiga baglanmistir. 3 Kasim 1969 tarihinde Genglik ve Spor
Bakanligi’nin kurulmas: iizerine, 6 Subat 1970 tarih ve3/707 sayili Cumhurbaskanligi

Tezkeresiyle bu Bakanliga baglanmistir.

14.12.1983 giin ve 18251 miikerrer sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 179 sayili
Kanun Hiikmiindeki Kararname geregince, Milli Egitim ile Genglik ve Spor
Bakanliklarinin birlestirilmesi sonucu, Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanliina
baglanmistir. Genel Miidiirliik 28.5.1986 tarihinde yiiriirliige giren” hakkindaki Kanun
hiikiimleri dogrultusunda yeniden teskilatlanmis, yapisal degisiklige ugramis, maddi

imkanlan arttirilmis ve adi “BEDEN TERBIYESI VE SPOR GENEL MUDURLUGU”

olarak degistirilmistir.

2 Mart 1989 tarihine kadar Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanhgina bagh

olarak faaliyetlerini yiriiten Genel Miidiirliik, 356 sayili Kanun Hitkkmiinde Kararname
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ile yeniden Bagbakanliga baglanmis ve adi Genglik ve Spor Genel Mudiirligi olmustur.
14 Mart 1991 tarihinde yaymlanan 3703 sayith Kanunla, Genel Miidiirliiglin hizmet ve

faaliyetlerine yeni yasal diizenlemeler getirilmistir

Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii; Merkez Uniteleri, 37 Federasyon Baskanligr,
filerde Genglik ve Spor Il Midiirliigi, ilgelerde Genglik ve Spor Ilge Midiirliigiinden
olusmaktadir. illerde Vali, ilgelerde Kaymakam ayni zamanda Genglik ve Spor
Baskanudr,

Illerde ayrica, Genglik ve Spor isleriyle mesgul olmak tizere valilerin
sorumlulugu altinda o ilde uygulanmakta olan spor dallarinin ilgili federasyonlan ile
uyumlu ¢aligabilme ve federasyonlarin tagra baglantilarim saglayabilme amaciyla fahri

birer spor dali temsilcisi bulunmaktadur.

Mayis 2000 itibariyle Tiirkiye’de yaklasik 5560 spor kuliibii bulunmaktadir.
Kuliipler, 2908 sayili Denekler Kanununun 57. Maddesi ile Genglik ve Spor Kuliipleri
Ydnetmeligine gore kurulmaktadir. Daha sonra Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii Spor
Tesekkiilleri Tescil Yonetmeligine gore tescil edilmekte ve Spor Kuliibii statiisi

kazanmaktadir.

2.8.2. Gorevleri

1-Vatandasin ve okul dist genglerin fizik, moral, gli¢ ve yeteneklerini saglayan
beden egitimi, oyun, jimnastik ve spor faaliyetlerini sevk ve idare etmek; gengligin bos
zamanlariin degerlendirilmesine iliskin hizmetleri yiirtitmek, bilgi ve beceri kurslari
diizenlemek, genglerin kétii aliskanliklardan korunmasi icin gerekli tedbirleri almak.

2-Yurt i¢i ve yurt digi spor faaliyetlerini programlamak, egitim ve faaliyetlerin
esaslarim tespit etmek, yiiriitmek, bu faaliyetlere ait arag, gere¢ ve benzeri ihtiyaglan
karsilamak.

3-okul digt izcilik ve spor faaliyetleri ile genglik faaliyetlerini programlamak,
diizenlemek, yonetmek ve gelismesini saglamak; spor idarecisi, antrenér, monitér, spor
clemanlart ve hakemleri yetistirmek, egitmek, sayilarim artirmak, egitim merkezleri
kurmak.

4-Sporcu ve spor kuliipleri ile Genglik derneklerinin tescil, vize ve aktarma

islemlerini yapmak.
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5-Beden Egitimi ve Spor faaliyetleri igin gerekli olan Genglik Merkezleri,
hostelleri, kamplari ile saha, tesis ve malzemeleri yaptirmak, isletmek ve bu tesisleri
vatandagin istifadesine sunmak.

6-Sporcu saghigi ile ilgili tedbirleri almak, sporcu saghk merkezleri agmak,
agtirmak, isletmek, isletilmesine yardime1 olmak, sporcularin sigortalanmasi islemlerini
yapmak ve yaptirmak.

7-Spor miisabakalarmda uluslararas1 kurallarin ve her tirli talimatin
uygulanmasini saglamak.

8-Futbol miisabakalaninda miisterek bahis (Spor-Toto ve Spor-Loto)
diizenlemek, yonetmek.

9-Beden Egitimi ve Spor alanindaki teknik bilgi ve spora ilgiyi artiracak yayinlar
yapmak, faaliyetlerde bulunmak.

10-Gengligin bos zamanlarimin degerlendirilmesi hususunda diger kuruluslarla
isbirligi yapmak.

11-Uluslararasi Spor temas ve miinasebetlerinde resmi merci gérevi yapmak.

12-Bu kanuna gore tescili yapilmis bulunan spor kuliip ve kuruluslar ile spor
amacini tagtyan tesekkiil, sporcu ve spor elemanlarini denetiemek.

13-Basarih sporculara ve calistinicilanna ayni ve nakti yardim yapmak ve
yapilmasint saglamak ve 6diillendirmek.

14-Ilgili mevzuat ve bakanlik¢a verilen benzeri gorevleri yapmak.

2.8.3. Yapisi
Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tagra tegkilatindan meydana gelir.
2.8.3.1. Merkez Tegkilati:

Ana Hizmet Birimleri, Danigma ve Denetim Birimleri ile Yardimci Birimlerden

meydana gelir.

a- Ana Hizmet Birimleri:
1- Spor Federasyonu Baskanliklar:
2- Genglik Hizmetler1 Dairesi Bagkanhgi
3- Spor Faaliyetleri Dairesi Bagkanligi
4- Dis Tliskiler Dairesi Baskanlig1
5-Tesisler Dairesi Baskanlig
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6- Spor Egitimi Bagkanhigi
7- Spor Kuruluslan Dairesi Bagkanlifi
b- Danigma ve Denetim Birimleri:
1- Teftis Kurulu Bagkanlig:
2- Hukuk Miisavirligi
3- Arastirma Planlama ve Koordinasyon Dairesi
4- Spor Kontrolorleri Kurul Bagkanligi
c- Yardimct Birimler:
1- Personel ve Egitim Dairesi Bagkanhg:
2- Idari ve Mali Isler Dairesi Baskanlig
- 3- Saglik Isleri Dairesi Bagkanlig1
4- Biitge Dairesi Baskanlig:
5- Savunma Uzmanligl
6- Basin ve Halkla [ligkiler Sube Miidiirliigii
d-Bagl Birimler:
1- Spor - Toto Teskilat Miidiirliigii

2- Genglik ve Spor 1l Miidiirliikleri ve Ilge Miidiirliikleri (GSGM Yayinlari,
2000, 3-23).

2.9. Sporun Tamm ve Amaglan

2.9.1. Tanim

Ulkemizin resmi olarak spor aktivitelerini yiiriiten tek ve ilk kurumu olan

GSGM'nii incelerken spor kavramina da deginelim. Spor,gok yénlii bir kavram

olmasindan dolay1, bir¢ok yazar tarafindan degisik sekillerde tanimlanmistir.

Spor, insanlarin bireysel olarak ya da grup halinde, bedensel, ruhsal ve teknik

olanaklarini zorlayarak, belirli kurallarla siirlandinilmis yarismalarda basanh olma

¢abalarini belirleyen etkinliklerin bitiintidir (Biiyiik Ansiklopedi, Cilt 3, s: 848).

Spor, bireysel ya da kolektif oyunlar bigiminde gergeklestirilen ve genellikle bir

yarismaya yol agan, kesin kurallara gore uygulanan ve ani bir yarar beklenmeden

yapilan beden hareketlerinin tiimii (Biiylik Larousse, Cilt 21, s: 10762).
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Spor, insanin, dogayla savasirken kazandig: ana becerileri ve gelistirdigi aragh-
aragsiz savagim yontemlerini, bos zamamndaki artisa bagli olarak, tek, tek ya da
topluca, baris¢1 bicimde ve benzetim yoluyla, oyun oyalanma ve isten uzaklasma i¢in
kullanmasina dayaliestetik, teknik, fizik, yarismaci ve toplumsal bir siiregtir

(Fisek,1998, s: 35).

Sporla ilgili tiim belirlemeler, onun en temel &6zelligine dayanirlar:Spor, bir
oyundur. Spor oyunun tiim &zelliklerini tasir. Oyun olarak spor aym zamanda bir
denemedir: insanin bilinmezle karsi karsiya gelmesi, yeni olani aramasi, kendisini
asmasi, ayrt deyisle kendisini biraz daha somutlagtirma c¢abasidir. Caba oyun i¢inde
oldugundan, insan zorlugunu, agirhgim duymak bir yana ondan zevk alir, hoslanir,
mutlu olur, yeniden ister. Sporda her zaman basarili olamaz, fakat denemistir ve
yeniden deneyecektir. Onemli olan da budur: basarili da olsa basarisiz da olsa insanin
kendi karan ve istegi ile girdigi kendi 6z ¢abasinda bulunmasidir. Bu bakimdan spor, ’

ozglir bir eylemdir (Erdemli, 1996, s: 67).

Spor her seyden 6nce insan unsuruna hitap ettigi ig¢in, amag ister saghkl ve is
verimi yiiksek bir toplum yaratmak olsun, ister gelecege giivenle bakabilecek yapicy,
yaratict ve saghkli bir geng¢lik yetistirmek olsun, ister 'sosyal ¢Oziilmeye ve
yabancilasmaya karsi kullanilabilecek bir arag olmasi dzelligiyle, giiniimiizde ¢ok etkin
ve vazgegilmez bir sosyal olgu durumuna geldigi agik bir gercektir (Yetim, 2000, s:

116).

Kisaca spor, bireyin viicudunu, becerilerini  kullanarak  davranisa
doniistiirmesini saglayan ve bu sonucu toplumlararas: iliskilerle siirdiiren ve gelistiren;
fiziksel, ruhsal ve sosyal gelisimine katkida bulunan bir olgudur. Bu niteliklerinden

dolay1 spor evrensel bir kavramdir.
2.9.2. Sporun Amaglar:

Beden egitimi ve spor, ¢agdas egitim anlayis1 iginde birbirini biitiinleyen iki
kavramdir. Beden egitimi, bireylerin hareket tecriibeleriyle meydana c¢ikarttigi bir
degisim siireci ve ayni zamanda fiziki aktiviteler yoluyla insamin biitiin yonleriyle ilgili
bir faaliyet ya da egitim sekli olarak tamimlanirken, spor ise, bu faaliyetlerin yarismaya

donilismest olarak ifade edilmektedir (Yetim, 2000, s: 117).
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Beden egitimi ve sporun temel olarak dort yonlii amaci vardir:

1- Organik (fiziki) gelisim,
2- Sinir-kas (motor) gelisim,
3- Zihinsel gelisim,

4- Heyecansal (duygusal) ve sosyal gelisim (GSB.Yayinlar, 1973, s: 7).

1- Organik (Fiziki) Gelisim: organizmanin kalitimsal giiclenmest hareket sonucu
kas ve kemik sistemlerinin ve i¢ organlarin saglik ve dayamklilik kazanarak
gelismesidir.

2- Sinir-kas (Motor) gelisimi: Kas egitimi sonucunda yeteneklerin ve motorsal
becerilerin gelismesidir,

3- Zihinsel Gelisim:Etkinlikler yoluyla, 6grenme i¢in gerekli algilama, diisiince,
akil yiiriitme, kiyaslama ve temel kavramlarin gelismesidir.

4-Heyecansal (Duygusal) ve Gelisim: Karmasik, dengesiz ve gergin tepkilerin
bir diizen ve anlasilir bir bigimde gelismesidir. Cocugun heyecansal tepkileri bedensel
ve ruhsal gercksinmelerine dayanir. Bu bakimdan heyecansal gelisim cocugun bedensel

ve ruhsal (psikosomatik) dengesini bulma cabasidir

Sosyal agidan spor, hem birey hem de toplum agisindan 6nem tasir. Etkinlikler
sonucu kisisel ve toplumsal nitelik ve beceriler gelistirir. Ornegin: Isbirligi, biz
duygusu, kolektif davranig,atifganhk,liderlik, kurallara saygili, sorumluluk, karakter ve
ahlaki degerler vb (GSB.Yayinlari,1973, s:8). Bireylerin sosyal bir cevre kazanmalan ve

kendilerini gergeklestirebilmeleri miimkiin olmaktadir (Yetim, 2000, s: 118).

Beden egitimi ve sporun amagclarini kisisel, toplumsal ve ekonomik agilardan cle

alacak olursak:

Kisisel yonden,

1- Saglik (bedensel, ruhsal ve toplumsal saglik)

2- Fiziksel uygunluk (Bedensel, zihinsel, duygusal ve toplumsal uygunluk tiim
organizmanin ctkili gérevliligi)

3- Kas-kemik gelisimi,giizel viicut,estetik durus.

4- Saglik, emniyet cgitimi is, oyun ve Kazalara karsi korunma ve ilk yardim i¢in
gerekhi bilgi, davranis aliskanlhik ve beceerilert kazanma.
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5- Dengeli esnek kisilik: (Iyi ahlak ve karakter sahibi, giivenilir, disiplinli
heyecansal ve duygusal denge kazanmak

6- Bedenen egitilmis (sportmenlik), -bedensel etkinlikler araciligiyla- gecerli
saglik, yasam ve davranis nitelikleri gelistirmek.

7- Bos zamanlar degerlendirme davranig ve becerileri.

8- Kiiltiirel estetik zevk ve duyarliklart gelismis kiiltiirlesme.

Toplumsal (toplumsallasma-toplumsal yararhlik) yonden,

1- Baris ve savas igin gerekli vatandaglik nitelikleri saglamak,

2- Toplumsal sorumluluk gelistirmek,

3- Liderlik nitelikleri gelistirmek,

- 4- Yasalara, kurallara tére ve geleneklere saygiy gelistirmek,

5- Oyun aracilifiyla sira ve hak kavramlar gelistirerek baskalarinin kisiligine
saygili olmak,

6- Isbirligi, biz duygusu, takim ruhu ve kolektif davraniglar olusturarak aileye,
okula ve ¢gevreye uyumunu saglamak,

7- Toplumun deger yargilarina saygistni bilin¢lendirmek.

Ekonomik yararlilik;

1- Yapici, yaratici ve liretici yeteneklerini gelistirmek,

2- Is, gorev ve meslek sorumlulugu gelistirmek,

3- Is ve galismalarinda verimli ve basarli olmak,

4- Kamu kaynaklarini korumak, 1yi kullanmak (Arag-gereg, alan, tesis vs.)

5- Milli enerji kaynaklarini korumak,

6- Aileye, ¢evreye ve okula yararli gorev ve sorumluluklar yiiklenmek

(GSB.Yayinlar, 1973, s: 9-10).
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III. BOLUM

3. YONTEM
Arastirmanin bu bdliimiinde, arastirmanin modeli, evreni ve 6rneklemi, verilerin

toplanmasi ve istatistiksel analizine yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Ankara Genglik ve Spor Genel Miidiirligli merkez teskilatinda galismakta olan
personelin is doyum diizeylerini belirlemeye ydénelik yapilan bu aragtirma, betimsel
arastirma modeline uygun olarak diizenlenmistir. Teorik bilgiler argiv taramasi yoluyla,

saha c¢aligmasi da anket uygulamasi ile yapilmustir.
3.2. Arastirmanin Evreni

Bu aragtirmanin evreni, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii merkez teskilatinda
goérev yapan 243 memur, 130 sef, 81 miihendis ve 39 hizmetli olmak tizere toplam 493

kisiden olugsmaktadir.
3.3. Orneklem

Bu aragtirmanin 6rmekleminde ise, Genglik ve Spor Genel Midiirliigii merkez
teskilatinda gérev yapan ve rasgele segilen 210 ¢alisana anket dagitilmig, bunlardan 197

tanesi geri donmiis ve 190 tanesi gecerli kabul edilip degerlendirmeye alinmigtir.
3.3. Veri Toplama Teknikleri

Kisisel bilgi formu aragtirmaci tarafindan hazirlanmis olup, 6rmeklemde yer alan
personelin yas, cinsiyet, gérev, hizmet yili ve egirim durumlarini belirlemeye yonelik
sorular1 kapsamaktadir. Personelin i3 doyum duzeylerini saptamak igin, daha &nce
yapilan ¢aligmalar incelenmis ve Ali BALCI (1985) tarafindan geli§tiri1mi§ olan is
doyumu anketi kullanitmigtir. Maddelerin olusturulmasinda asagidaki 6zellikler ele

alinmustir;

¢ Calisanin, is ve is niteliginden ne derece memnun oldugu (1, 3, 5, 7, 10, 11,

13, 16, 17. sorular),

-~

¢ Caliganin, ticretinden ne derece memnun oldugu (19, 21, 23, 28, 30. Sorular),
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¢ Calisamn, is yerindeki ¢aligma sartlarindan ne derece memnun oldugu (2, 9,
12, 18, 25),

¢ Calisanin, birlikte ¢aligtig1 insanlardan ne derece memnun oldugu (4, 14, 20),

¢ Calisanin, mesleginde gelisme ve yiikselme imkanlari bakimindan ne.derece
memnun oldugu (24, 33, 34, 36),

¢ Calisanin, orgiitsel ortamdan ne derece memnun oldugudur (6, 8, 15, 22, 26,

27,29, 31, 32, 35).

Denekler bu 6lcege besli Likert tarzinda cevap vererek katilma diizeylerini

belirtmislerdir.

~ Anketin uygulanmasi ve verilerin toplanmasi bizzat arastirmacinin kendisi

tarafindan yapilmistir.
3.4. Verilerin Coziimlenmesi

Elde edilen veriler istatistiki islemler ile (frekans, aritmetik ortalama, yiizde.
standart sapma vb.) analiz edilmistir. Bu islemler yapilirken SPSS paket programindan
yararlanilmistir. Arastirmanin kuramsal boyutu ile ilgili olarak toplanan bilgiler

tablolastirilmastir.

Gruplarin yiizdeliklerini bulmak i¢in frekans dagilimi, cinsiyetler arasindaki is
doyum diizeylerindeki farklihgr bulmak igin t-testi, gruplarin ortalamalari arasindaki

farklilig1 karsilagtirmak i¢in ise varyans analizi (One Way Anova) kullaniimustir.

Is doyum diizeylerinin belirlenmesinde, Likert tipi derecelendirilme ol¢egi
kullanilmistir. Olgegin segenekleri ve bunlarin sinirlart ve verilen agirliklar asagida

gosterilmistir (Karasar, 1995, 142).

VERILEN
ACTLIK SECENEK SINIR
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1,00 - 1,79
2 Katilmiyorum 1,80 - 2,59
n 3 Kararsizim 2,60 -3.39
4 Katiliyorum 3,40 4,19
5 Kesinlikle Katiliyorum 4,20 - 5,00
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IV. BOLUM

4. BULGULAR VE YORUM

4.1. Bulgular

Bu béliimde elde edilen verilerin istatistiksel analiz sonuglart ve yorumlar yer

almaktadir.

TABLO 1. Deneklerin Yas Durumuna Gére Dagilimlar

%

YAS n
20-30 29 15,3
31-40 89 46,8
41-50 65 342
51-60 7 3,7
Toplam 190 100,0

Tablo 1’deki degerler incelendiginde deneklerin yas durumlarina gore
dagilimlari; 20-30 yas arast % 15,3, 31-40 yas aras1 %46,8, 41-50 yas aras1 %34,2, 51-
60 yas aras1 %3, 7 seklinde degisiklik gostermistir.

TABLO 2. Deneklerin Cinsiyet Durumlarina Gére Dagilimlari

CINSIYET n %
Bayan 83 437

Erkek 107 56,3
Toplam 190 100,0

Tablo 2’deki degerler incelendiginde, arastirmaya katilan deneklerin cinsiyet

durumlaria gore dagilimlarinin, % 43,7’sinin bayan, %56,3’liniin erkek oldugu

goriilmektedir.
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TABLO 3. Deneklerin Gérev Durumlarina Gére Dagilimlan

GOREV n %o
Miihendis 21 11,1
Sef 34 17,9
Memur 130 68,4
Hizmetli S 2,6
Toplam , 190 100,0

Tablo 3’teki degerler incelendiginde, arastirmaya katilan deneklerin gorev
durumlarina gére dagilimlarinin % 11,1’ini miihendisler, %17,9’unu sefler, % 68,4 ‘linii

memurlar, %2,6’sin1 da hizmetli grubu olusturmustur.

- TABLO 4. Deneklerin Hizmet Yilina Gére Dagilimlari

HIZMET n %
1-5 Y1l 10 5,3
6-10 Y1l 32 ' 16,8
11-15 Yil 46 242
16-20 Yil 42 22,1
21 yil ve tstii 60 31,6
Toplam 190 100,0 ]

Tablo 4’deki degerlere bakildiginda, aragtirmaya katilan deneklerin hizmet yilina
gore dagilimlarn, 1-5 arast ¢alisanlar %5,3; 6-10 y1l arasi ¢alisanlar % 16,8; 11-15 yil
arast calisanlar %24,2; 16-20 yil arasi ¢calisanlar % 22,1; 21 yi1l ve istii ¢ahisanlar %
31,6 seklindedir.

TABLO 5. Deneklerin Egitim Durumlarina Gére Dagilimlari

EGITIMI n %
Orta okul 13 6,8
Lise 77 40,5
On lisans 40 21,1
Lisans 44 232
Yiiksek Lisans 16 8,4
Toplam 190 100,0

Tablo 5°deki degerlere bakildifinda, arastirmaya katilan deneklerin egitim
durumlarina gore dagilimi; % 6,8 ortaokul mezunu, % 40,5 lise mezunu, % 21,1 6n
lisans mezunu, % 23,2 lisans mezunu, % 8,4 yiksek lisans mezunu seklinde

stralanmistir.
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TABLO 6. Deneklerin Is Niteligi Sorularina Verdikleri Cevaplarin Dagilimlar

SORULAR

L

CEVAPLAR

[sim yeni seyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme
imkani vermiyor. '

K.Katilmiyorum
Katiimiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

K.Kattliyorum

isimde yetki ve sorumluluklarim dengeli degil.

K. Kattlmiyorum
Katilmiyorum

Katiliyorum

K. Katthiyorum

[sim bana isyerinde ve disinda prestij ve saygimlik
| kazandirmaktadir.

K.Katiimiyorum
Katilmiyorum 35
Kararsizim
Katiliyorum
K.Kattlyorum

Yaraticihk ve dikkat gerektiren bir isim var.

K. Katimiyorum
Katiimiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
K.Katihyorum | 46 |
K.Katilmiyorum
| Katiimiyorum

Tek diize ve sikict olmayan bir isim var.

Kararstzim 381 200
Katil ;IJ_I u HT—TTTI\*‘) —‘1
Ickantmona 1361137

R.Kulllmxyomm 23 RI‘Z_J‘

Katibmiyorum 1404 21,1
Kararsizim 126 | !

Katiltyorum L7V 374
K.Katihyorum | 30 | 15,8

Personel olarak isten atilma korkusu duymuyorum.

Isimde 6zgiirce ¢alisabiliyorum.

K.Katulnuyorum | 13| 6.8
Katilmiyorum | 26
Karatsizim 1 9
Katiliyorum

K.Katiltyorum
K.Katinuyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiltyorum
K. Kattlryorum

Basari duygusu veren bir isim var.

K.Kulllrmyorumw
Katiimtyorum
Kararsizim 40

Katiltyorum 62 ] 32.6 |
K Katiliyorum |27 | 14.2

[sim yeni seyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme imkani vermiyor sorusuna

GSGM  c¢alisanlarr, % 12,1

oraninda kesinlikle katilmiyorum; % 26,8 oraninda

katilmiyorum; % 11,1 oraminda kararsizim; % 26,3 oraninda katihyorum; % 23.7

oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir.
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Isimde yetki ve sorumluluklarim dengeli degil sorusuna verdikleri cevap; % 9,5
oraninda kesinlikle katilmiyorum, %22,6 orammnda katilmiyorum, % 10,0 oraninda
kararsizim, % 33,7 oraminda katihyorum, % 23,7 oraninda kesinlikle katiliyorum

seklindedir.

Arastirmaya katilan denekler, igim bana igyerinde ve disinda prestij ve sayginlik
kazandirmaktadir sorusuna, %17,9 oraminda kesinlikle katilmiyorum, % 18,4 oraminda
katilmiyorum, %15,3 oraninda kararsizim, %32,6 oraninda katiliyorum, %15,8 oraminda

kesinlikle katiliyorum seklinde cevap vermislerdir

Yaraticilik ve dikkat gerektiren bir isim var sorusuna GSGM merkez teskilati
calisanlan, % 8,4 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 17,9 oraminda katilmiyorum,
%11,6 oraninda kararsizim, % 37,9 oraninda katihyorum, %24,2 oraninda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevaplamiglardir.

Gergek mutlulugu isimde buluyorum sorusuna GSGM merkez teskilati
cahsanlar, %16,8 oraminda kesinlikle katilmiyorum, %31,6 oraninda katilmiyorum,
%20,0 oraninda kararsizim, % 17,9 oraminda katiliyorum, %13,7 oraninda kesinlikle

katiliyorum cevabim vermislerdir.

Tek diize ve sikici olmayan bir isim var sorusuna denekler; % 12,1 oraminda
kesinlikle katilmiyorum,%21,1 oraninda katilmiyorum, %13,7 oraminda kararsizim,
%37,4 oranminda katiliyorum, % 15,8 oraminda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap

vermislerdir.

Personel olarak isten atilma korkusu duymuyorum sorusuna denekler su sekilde
cevap vermislerdir: % 6,8 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 13,7 oraninda
katilmiyorum, % 4,7 oraninda kararsizim, % 42,6 oraninda katiliyorum, % 32,1

oraninda kesinlikle katiliyorum.

Isimde 6zgiirce ¢alisabiliyorum sorusuna denekler; %10,0 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, %19,5 oraminda katilmuyorum, % 12,1 oraninda kararsizim, %43,7

oraninda katiliyorum, %14,7 oraminda kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir.

Basarnn duygusu veren bir isim var sorusuna GSGM merkez teskilat

cahsanlarinin verdikleri cevaplar soyledir: % 12,6 oraninda kesinlikle katilmiyorum, %
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19,5 oraninda katilmiyorum, % 21,1 oraninda kararsizim, % 32,6 oraninda katiliyorum,

% 14,2 oranminda kesinlikle katihyorum.

TABLO 7. Deneklerin Birlikte Calisilan Kimseler ile Tlgili Sorulara Verdikleri
Cevaplarin Dagilimlari )

SORULAR CEVAPLAR n Yo

K.Kattlmiyorum | 10 ] 53

Katiimiyorum 251132

Cahisma arkadaslarim birbirleri ile iy1 geginirler. Kararsizim 291153

Katilryorum 78 | 41,1
K.Katiliyorum \ﬁ 253

K.Katilmiyorum | 20 | 10,5

. Katilmiyorum 301 15,8
Ustlerimle (amirlerim), basarth bir ekip olusturuyoruz. | Kararsizim 36 18,9
Katihhyorum 73 38,4

K.Katihyorum 311163
K.Katilmiyorum | 19 | 10,0

Calisma arkadaslariizla iiziintiimiizii ve sevincimizi ~ [Kaulmyorum |29 153
Kararsizim 21| T

payla$1rlz. : Katiliyorum 77 1405
K.Katiliyorum 44 1232

Calisma arkadaslarim birbirleri ile 1yt gecinirler sorusuna GSGM ¢alisanlary, %
5,3 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 13,2 oraninda katiimiyorum, % 15,3 oraninda
kararsizim, % 41,1 oraninda katihyorum, % 25,3 oraninda kesinlikle katihyorum

cevabint vermislerdir.

Ustlerimle (amirlerim), basarth bir ekip olusturuyoruz sorusuna denekler; %
10,5 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 16,3 oraninda katilmiyorum, % 18,4 oraninda
kararsizim, % 38,4 oraninda katiliyorum, % 16,3 oraninda kesinlikle katiliyorum

cevabim vermislerdir.

Calisma arkadaslarinizla dziintiimiizi ve sevincimizi paylasiriz  sorusuna
denekler; % 10,0 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 15,3 oraninda katilmiyorum, %
11,1 oraninda kararsizim, % 40,5 oraninda katiliyorum, % 23,2 oraninda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.
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TABLO 8. Dencklerin Orgiitsel Ortam Sorularina Verdikleri Cevaplarin
Dagilimlar

SORULAR CEVAPLAR 0ol %
| K.Katlmiyorum _LSI 20,8 |
. Katilmtyorum 461 24,2 |
Orgiitiimde beni ilgilendiren karalarda goriistimii alirlar. | Kararsizim [1 16,3
| Katiliyorum 391205

K Katiliyorum |23 | 12,1

K. Katilmiyorum | 22 | 11,6
Katilmiyorum 461 24,2

Oreiitiimde yoneten ve yonetilenler arasinda dostca oatmyorum |
Q.g.tu d yon . Y ¢ Kararsizim 42 1221
tligkiler egemendir. Kaliyorum 48 253

K,Katlllzorum:{ 321106,8
K. Katilmiyorum | 24 1 12,6

Katiimryorum 341179

Ustlerim kurumdaki 6nemimi anliyor. Kararsizim 510268
Kattliyorum 59 1 31,1
' K.Katiliyorum 221110

K. Katilmiyorum | 50 | 26,3
Katilmiyorum 68 | 35,8
Kararsizim 42 1 22,1
Katiliyorum 191100
K.Katiliyorum

K. Katilmiyorum

Orgiitiimde 6rgiitiin amaglari ile personelin ihtiyaglar
arasinda denge gozetilmektedir.

. Katilmiyorum
Orgiitiimde hak ettigim saygiy1 gériivorum. Kararsizam
Katifiyorum iﬁ?_‘
R Kt yorum 221116
B | I Katitmiyorum | 35 | 184
Ustlerim bana giivenir ve gerektiginde bazi yetkilerini H-—-_}é“‘_""‘fyo"L"1‘ 421221
ararsizim 36| 189
bana devrederler. [Katlyorum 160316
K.Katihyorum 171 89
K. Kattlmtyorum | 27 | 14,2
N Katilmtyorum __J 33 lZ‘L
Ustlerim liderlik niteliklerine sahiptirler. Kararsizim 139720,
Katiliyorum 601 31,6

K.Katitliyorum 3111063,
K. Katilmiyorum | 20 | 10,5

- Kanlmiyorum i51 79
Ustlerimle her zaman 1yi iligkiler kurabilirim. Kararstzim 26 | 13,7
Katiliyorum 74 1 389

[ K Katiiyorum | 55 | 289 |
K. Katifmryorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Kattliyorum |
K.Katihyorum

K. Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararstzim
Katiliyorum )
K Katiliyorum

Orgiitiimde, ¢ok yonlii iletisim kanallari siirekli agiktir.

Orgiitteki problemlere ¢6zim aranmaktadir.

Orgiitimde beni 1lgilendiren kararlarda goriisimi  alirfar sorusuna GSGM
calisanlan, % 26,8 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 24,7 oraminda katilmiyorum,
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%15,8 oraninda kararsizim, %20,5 oraninda katiliyorum, %12,1 oraninda kesinlikle

katihyorum cevabini vermislerdir.

GSGM merkez teskilati ¢aliganlari, 6rglitiimde ydneten ve yonetilenler arasinda
dostea iliskiler egemendir sorusuna denekler; %11,6 oraninda kesinlikle katilmiyorum,
% 24,7 oraninda katimiyorum, %21,1 oraminda kararsizim, %?25,8 oraninda

katilryorum, %16,8 oraninda kesinlikle katilhiyorum seklinde cevap vermislerdir.

Ustlerim kurumdaki 6nemimi anliyor sorusuna GSGM merkez teskilati
¢ahsanlar; %12,6 oraninda kesinlikle katilmiyorum, %17,9 oraninda katilmiyorum,
%26,8 oraninda kararsizim, %31,1 oraninda katiliyyorum, % 11,6 oraninda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.

Orgiitiimde  &rgiitin amaglar1 ile personelin ihtiyaglari arasinda denge
gozetilmektedir sorusuna, GSGM merkez teskilati calisanlari; % 28,9 oraninda
kesinlikle katilmiyorum, % 35,8 oraninda katilmiyorum, % 19,5 oraninda kararsizim, %
10,0 oraninda katihyorum, % 5,8 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap

vermislerdir.

Orgiitiimde hak ettigim saygiyr goriiyorum sorusuna calisanlar su sekilde cevap
vermislerdir : % 20,5 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 16,8 oraninda katilmiyorum,
% 21,6 oraninda kararsizim, % 29,5 oraninda katihyorum, % 11,6 oraninda kesinlikle

katiltyorum.

Ustlerim bana giivenir ve gerektiginde bazi yetkilerini bana devrederler sorusuna
denekler; % 18,4 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 23,2 oraninda katilmiyorum, %
17,9 oraninda kararsizim, % 31,6 oraninda katihyorum, % 8,9 oraninda kesinlikle

katiliyorum cevabim vermiglerdir..

Ustlerim liderlik niteliklerine sahiptirler sorusuna denekler; % 14,2 oraninda
kesinlikle katilmiyorum, %17,3 oraninda katilmiyorum, %20,5 oraninda kararsizim,
%31,6 oraninda katiliyorum, % 16,3 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap

vermislerdir

Ustlerimle her zaman iyi iligkiler kurabilirim sorusuna denekler; %10,5 oraninda

kesinlikle katilmiyorum, %7,9 oraminda katilmiyorum, %13,7 oraninda kararsizim,
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TABLO 8. Deneklerin Orgiitsel Ortam Sorularina Verdikleri Cevaplarin

Dagilimlari

SORULAR CEVAPLAR n %o
K.Katilmiyorum | 51 | 26,8

. Katilmiyorum 46 1242
Orgiitiimde beni ilgilendiren karalarda gériistimii alirlar. | Kararsizim 310163
Katiliyorum 39 | 20,5

K.Kattliyorum 23 12,1

K. Katilmiyorum | 22 | 11,6

Orgiitiimde yoneten ve yonetilenler arasinda dostga Katulmiyorum | 46 | 24,2
T - R Kararsizim 42 22,1
iligkiler egemendir. Katiliyorum 48 253
K.Kattliyorum 32116,8

K. Katilmiyorum | 24 | 12,6

. Kattlmiyorum 341179
Ustlerim kurumdaki 6nemimi anhyor. Kararsizim 511268
Katiliyorum 59 1 31,1

K.Katiltyorum 22 1 11,6

K. Katilnuyorum | 50 | 26,3

Orgiitiimde orgiitiin amaglar ile personelin ihtiyaglari EZ:'{‘?'Y?T’;”’“ Zf ii ?
arasinda denge gozetilmektedir. Katm;'o/rlum 9700
K. Kattliyorum tr| 5.8

K. Katilmiyorum | 39 | 20,5

. Katilmryorum 321168
Orgiitimde hak cttigim saygiyi goriiyorum. Kararsizim 421221
Kathiyorum 551289

L | K. Katihyorum 221 11,6

| K. Kauimyorum | 35 | 184

Ustlerim bana glivenir ve gerektiginde bazi yetkilerini it myyorum 42| 221
Kararsizim 36| 18,9

bana devrederler. Katiliyorum 60 31,6
K. Katiliyorum 171 &89

K. Katdnuyorum | 27 | 14,2

. Katilmivorum 331174
Ustlerim liderlik niteliklerine sahiptirler. Kararsizim 3920,5
Kattliyorum 60 131,06

K.Katthyorum 301163

K. Katilmiyorum | 20 | 10,5

. Katilmiyorum 15179
Ustlerimle her zaman iyt iliskiler kurabilirim. Kararsizim 26 13,7
Katiliyorum 74 1 389

iICKatifiyorum 551289

K. Katthmiyorum | 36 1 189

. Katifmyyorum 394205
Orgltimde, ¢ok yonlii ifetisim kanallart stirekli aciktir. | Kararsizim 421221
Katilryorum 521274

K.Kattliyorum 200 HILE
K. Kattmryorum | 38 | 20,0

. Katilmiyorum 45 1237
Orgiitteki problemlere ¢6ziim aranmaktadir. Kararsizim 491258
Katiliyorum 40 | 21,1

l<.]<;11|l|y9|’qp] 1S ] 9,5

Orgiitiimde beni ilgilendiren kararlarda goriisiimii alirlar sorusuna GSGM

calisanlari, % 20,8 oraninda kesinlikie katilmiyorum, % 24,7 oraninda katilmryorum,
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Is yeri bina ve tesislerimiz temiz ve kullanishdir sorusuna dencklerin verdigi
cevap soyledir: % 14,7 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 23,7 oramnda
katilmiyorum, % 13,2 oraninda kararsizim, % 37,9 oraninda katiliyorum, % 10,5
oraninda kesinlikle katiliyorum.

Is yeri bina ve tesislerimiz 1s1, 151k ve havalandirma bakimindan u>’/gundur
sorusuna GSGM merkez teskilati ¢alisanlart; % 22,1 oraminda kesinlikle katilmiyorum,
% 21,6 oraninda katilmiyorum, % 11,6 oraninda kararsizim, % 33,2 oraninda
katiltyorum, %11,6 oraninda kesinlikle katiltyorum cevabini vermislerdir.

[s yerim iyi bir cevrededir sorusuna denekler; % 8,9 orammnda kesinlikle
katilmiyorum, % 14,2 oraninda katilmiyorum, % 11,1 oraninda kararsizim, % 45,3
oraninda katiliyorum, % 20,5 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap
vermislerdir.

Is yerimde ulasim sorunu yoktur sorusuna denekler, % 18,9 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, % 17,4 oraninda katilmiyorum, % 12,1 voramnda kararsizim, % 34.7
oraninda katihiyorum, % 16,8 oraninda kesinlikle katihyorum cevabini vermislerdir.

TABLO 10. Deneklerin Ucret ile Ilgili Sorulara Verdikleri Cevaplarin
Dagilimlar

SORULAR "CEVAPLAR n | %
K.Kattdmiyorum | 107 | 56,3
Katilmiyorum S0 26,3 |
Aldigim maasi ve yan 6demelerimi yeterli buluyorum. |Kararsizim 6 |32
Katiliyorum 9 |47 |
K.Katiliyorum 18 ‘)T
K.Katilmiyorum | 94 | 49,5
Katilmiyorum 53 1279
Egitim diizeyime denk bir maas aliyorum. Kararsizim 16 | 84
Katthiyorum 141 74
B K.Katiliyorum 131068
K. Katidlnuyorum | 90 | 50,5
Maas artisim fiyat artislarinin gerisinde Katlmiyorum | 29 | 13,3 |
Kararsizim 5 2.6

SCVI‘@tITlCIﬂthCdiI‘.

Katiliyorum 15179
K.Katyorum 45 1237
K. Katilmiyorum | 68 | 358

Hastalik, dogum, 6liim, tedavi gibi sosyal yardimiar E’“‘“lm‘yo“”“ i? %;Z

. ararsizim 25 | 13,2
yeterh buluyorum Katthyorum 31 10,3
K.Katihiyorum 21 | 1L

K.Katidmiyorum | 112 | 58,9
" 1

Katmiyorumy | 35 | 18,4

Emekli itkramiyemin az olmadigina inaniyorum. Kararsizim 9 47 ]
Katliyorum 19 | 10,0}

K Katiliyorum 1
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Aldigim maast ve yan 6demelerimi yeterli buluyorum sorusuna GSGM merkez
teskilati cahsanlanmin verdikleri cevaplar soyledir @ % 56,3 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, % 26,3 oraminda katilmiyorum, % 3,2 oraninda kararsizim, % 4,7

oraninda katiliyorum, % 9,5 oraninda kesinlikle katiliyorum

Egitim diizeyime denk bir maas aliyorum sorusuna denekler; % 50,0 oraninda
kesinlikle katilmiyorum, % 27,3 oraninda katilmiyorum, % 8,4 oraninda kararsizim, %

7,4 oraninda katiltyorum, % 6,8 oraninda kesinlikle katihyorum cevabini vermislerdir.

Maas artist fiyat artiglarinin gerisinde seyretmemektedir sorusuna denekler; %
50,5 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 15,3 oranmda katilmiyorum, % 2,6 oraninda
kararsmm, % 7,9 oraninda katiliyorum, % 23,7 oraninda kesinlikle katiltyorum seklinde

cevaplanuslardir..

Hastalik, dogum, 6lim, tedavi gibi sosyal yardimlar yeterli buluyorum sorusuna
calisanlar; % 35,8 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 23,7 oraninda katilmiyorum, %
12,1 oraminda kararsizim, % 17,4 oraninda katithiyorum, % 11,1 oraninda kesinlikle

katiltyorum seklinde cevap vermislerdir.

Emekli ikramiyemin az olmadigia inaniyorum sorusuna ¢alisanlar; % 58,4
oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 18,4 oraninda katilmiyorum, % 5,3 oraninda
kararsizim, % 10,0 oraninda katiliyorum, % 7.9 oraninda kesinlikle kattltyorum

cevabint vermislerdir.
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Aldigim maast ve yan 6demelerimi yeterli buluyorum sorusuna GSGM merkez
teskilati cahsanlarimin verdikleri cevaplar soyledir : % 56,3 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, % 26,3 oraninda katilmiyorum, % 3,2 oraninda kararsizim, % 4,7

oraninda katihiyorum, % 9,5 oraninda kesinlikle katihyorum

Egitim diizeyime denk bir maas aliyorum sorusuna denekler; % 50,0 oraninda
kesinlikle katilmiyorum, % 27,3 oranminda katilmmyorum, % 8,4 oraninda kararsizim, %

7,4 oramnda katiliyorum, % 6,8 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir.

Maas artigt fiyat artiglarimun gerisinde seyretmemektedir sorusuna denekler; %

50,5 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 15,3 oraninda katilmiyorum, % 2,6 oraninda
kararsizim, % 7,9 oraninda katiliyorum, % 23,7 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde

cevaplamislardir..

Hastalik, dogum, &liim, tedavi gibt sosyal yardimlan yeterli buluyorum sorusuna
cahisanlar; % 35,8 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 23,7 oraninda katilmyorum, %
12,1 oraninda kararsizim, % 17,4 oraminda katthyorum. % 11,1 oraninda kesinlikle

katihyorum seklinde cevap vermislerdir.

Emekli ikramiyemin az olmadigina inaniyorum sorusuna calisanlar; % 58,4
oraninda kesinlikle katilmmyorum, % 18,4 oraminda katilmiyorum, % 5,3 oraninda
kararsizim, % 10,0 oraninda katiliyorum, % 7,9 oraninda kesinlikle katiliyorum

cevabimi vermislerdir.



TABLO 12. GSGM Merkez Teskilatinda Calisanlarin Is Doyumu Sorularma Verdikleri

Cevaplarin Toplam Dagilimlan

= E 1
£ E
$E0E ) 5| 2|z =
SORULAR 5|28 E| 8| 2|22 =
g = = L = =
Soru 1. {sim yeni seyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme F 23 51 21 50 45 190 |
imkani vermiyor. Y% 12,1 1268 { 11,1 {263 { 237 | % 100
Soru 2. | _ din 3 leri i F 43 54 27 38 28 190
oru 2. [s yerimde dinleme ve eglence tesisleri yeterlidir. % 226 | 284 | 142 | 200 | 147 | % 100
- . R F 18 43 19 64 45 190
Soru 3. Isimde yetki ve sorumluluklarim dengeli degil. 7 95 | 226 | 100 337 [ 237 | % 1001
O F 10 25 29 78 48 190
Soru 4. Caligma arkadaglarim birbirleri ile iyi geginirler. % 53 132 | 153 [ 411 253 100
Soru:5. Isim bana isyerinde ve disinda prestij ve saygmlik F 34 35 29 62 30 190
kazandirmaktadir. % 179 | 184 | 153 | 326 | 158 100
m S . P F 51 47 30 39 23 190
Soru 6. Orglitimde beni ilgilendiren karalarda gérisiimii alirlar. ” 268 [ 247 1 158 | 205 | 121 100
. . L F 16 34 22 72 46 190
LSoru 7. Yaraticilik ve dikkat gerektiren bir isim var. 7 84 179 1116 | 379 | 242 100
Soru 8. Orgiitiimde yéneten ve yénetilenler arasinda dostca F 22 47 40 49 32 190
| iligkiler egemendir. % 116 1 247 1 21,1 | 258 | 168 100
. o . . F 28 45 25 72 20 190
Soru 9. Is yeri bina ve tesislerimiz temiz ve kullanighidir. o 47 | 237 132 ] 370 105 100
) Ny F | 32 [ 60 | 38 | 34 | 26 | 190 |
Soru 10. Ger¢ek mutlulugu isimde buluyorum. 7 168 | 3161200 ] 170 | 137 100
. . F 23 40 26 71 30 190
Soru 11. Tek diize ve sikict olmayan bir igim var, % 20 1200 | 137 | 374 ] 158 00
Soru 12. Is yeri bina ve tesislerimiz 1s1, 151k ve havalandirma F 42 41 '} 22 63 22 190
bakimindan uygundur. % [ 221 [ 216 116|332 116 100 |
. F 13 | 26 9 81 | 61 190 |
Eoru 13. Personel ofarak isten atilma korkusu duymuyorum. % 6.8 3.7 | a7 | 426 [ 321 700
o o A F [ 20 [ 31 [ 35 [ 73 [ 31 [ 190
14. . F—
Soru Ustlerimle (amirlerim), basarilt bir ekip olusturuyoruz ” 105 1163 | 184 ] 384 | 163 100
- . o . F 24 34 51 59 22 190
Soru 15. Ustlerim kurumdaki 6nemimi anliyor. 7 156 1170 1268 | 311 1116 10‘40
Soru 16. Isimde 6zgiirce galigabiliyorum. F 19 37 23 83 28 190
% 10,0 | 195 | 12,1 | 4377 | 147 100
L F 24 37 40 62 27 190
Soru 17. Basan duygusu veren bir igim var. % 12,6 [ 195 | 210 | 326 | 142 100
; . . F 17 27 21 86 39 190
Soru 18. Is yerim iyi bir ¢evrededir. % 8.9 (a2 [ 100 | 453 | 205 IOO'_J
) o . F 107 50 6 9 18 190
. Aldig 5 1 .
Soru 19. Aldigim maagt ve yan 6demelerimi yeterli buluyorum % 5631 263 | 32 17 95 00
Soru 20. Calisma arkadaglarumizla tziintimizi ve sevincimizi | F 19 29 21 77 44 190
paylasiriz. % 100 1 153 ¢ 11,1 {1 405 | 232 100
T . F 95 52 16 14 13 190
Soru2l. E 1 .
oru "gmm diizeyime denk bir maas aliyorum % 500 | 273 | 84 72 6.8 100
Soru 22. Orgiitimde 6rgiitiin amaglart ile personelin ihtiyaglar1 | F 55 68 37 19 11| 190 |
arasinda denge gozetilmektedir. % 289 [ 358 [ 195100 [ 58 | 100
Soru 23. Maas artist fiyat artislarinin gerisinde F 96 29 S 15 45 190
| seyretmemektedir. % |505 | 153 ] 26 | 7,9 | 237 | 100
Soru 24. Bu érgiitte yetenek ve becerilerimizi gelistirmemiz igin | F 69 52 3 29 23 17 190
her sey seferber edilmektedir. % 363 1 274 ) 153 | 12,1 89 | 100
| 0
Soru 25. {5 yerimde ulasim sorunu yoktur. F 36 33 23 66 32 190 |
% | 189 [ 174 | 12,1 [347 [ 168 | 100
S - F 39 32 41 56 22 | 190
26. O . —
LSoru 6. Orgitimde hak ettigim saygiyt goriiyorum o 205 1 168 | 216 | 395 | 116 00

86



Soru 27. Ustlerim bana giivenir ve gerektiginde bazi yetkilerini | F 35 44 34 60 17 190
bana devrederler. % 184 1232 1 179 | 316 | 89 }y 100
Soru 28. Hastalik, dogum, &liim, tedavi gibi sosyal yardimlari F 68 45 23 33 21 1 190
yeterli buluyorum. % 358 | 23,7 (12,1 | 174 | 11,1 100
- T . F 27 33 39 60 31 190

Soru 29. Ustlerim liderlik niteliklerine sahiptirler. % 142 | 175 | 205 | 316 | 163 100
. I . F 111 35 10 19 | -15 190

Soru 30. Emekli ikramiyemin az olmadiina inaniyorum. % 584 ] 184 ] 53 00 | 7.9 100
- . o F 20 15 26 74 55 190

Soru 31. Ustlerimle her zaman iyi iliskiler kurabilirim. % 105 | 7.0 [ 157 | 389 | 289 700
- v s . F 36 39 41 53 21 190

Soru 32. Orgiitiimde, gok yonli iletisim kanallari siirekli agiktir. % 189 [ 205 | 216 | 229 | 111 100
Soru 33. Bizim orgiitte yiikselebilmek i¢in mesleki bakimdan F 72 37 30 35 16 190
yeterli olmak gerekir. - % 379 | 195 1 158 | 184 | 84 100
Soru 34. Bu orgiitte yeni bir yer imkani i¢in birinin dliimiini F 37 23 37 52 41 190
beklemek gerekmemektedir. % 195 {121 | 195 | 274 | 216 100
Al - F 98 42 25 13 12 190

Soru 35. Orgitteki problemlere ¢6ziim aranmaktadir. % 5161220 | 132 68 63 100
- e . F 97 42 26 13 12 190

Soru 36 Bu orgiitte adil bir yiikselme politikast vardir. o SI1 | 220 [ 137 | 68 53 100

[sim yeni seyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme imkant Vermiyor sorusuna
GSGM ¢alisanlari, % 12,1 oraninda kesinlikle katilmiyorum; % 26,8 oraninda
katilmiyorum; % 11,1 oraminda kararsizim; % 26,3 oraninda katiliyorum; % 23,7

oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini vermiglerdir.

Arastirmaya katilan denekler, is yerimde dinleme ve egllence tesisleri yeterlidir
sorusuna % 22,6 oraninda k¢sinlikle katilmiyorum, % 28,4 oraminda katilmiyorum,
%14,2 oraninda kararsizim, %20,0 oraminda katihyorum, %14,7 oraninda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.

Isimde yetki ve sorumluluklarim dengeli degil sorusuna verdikleri cevap; % 9,5
oraninda kesinlikle katilmiyorum, %22,6 oraminda katilmiyorum, % 10,0 oraninda
kararsizim, % 33,7 oraninda katiliyorum, % 23,7 oraninda kesinlikle katiliyorum

seklindedir.

(Galisma arkadaslanim birbirlert ile iyi geginirler sorusuna GSGM calisanlari, %
5,3 oraninda kesinlikle katilmiyorum, %13,2 oraninda katilmiyorum, %15,3 oraninda
kararsizim, %41,1 oraminda katihyorum, %253 oraninda kesinlikle katihyorum

cevabint vermislerdir.

Arastirmaya katilan denekler, isim bana isyerinde ve disinda prestij ve sayginlik

kazandirmaktadir sorusuna, %17,9 oraninda kesinlikle katiimiyorum, % 18,4 oraninda
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katilmiyorum, %15,3 oraninda kararsizim, %32,6 oraninda katiliyorum, %15,8 oraninda

kesinlikle katiliyorum seklinde cevap vermislerdir

Orgiitimde beni ilgilendiren kararlarda goriisiimii alirlar sorusuna GSGM
calisanlar, %26,8 oranmda kesinlikle katilmiyorum, %24,7 oraninda katilmiyorum,
%15,8 oraninda kararsizim, %20,5 oraninda katiliyorum, %12,1 oraninda kesinlikle

katiliyorum cevabini vermiglerdir.

Yaraticilik ve dikkat gerektiren bir isim var sorusuna GSGM merkez teskilati
calhisanlar, % 8,4 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 17,9 oraninda katilmiyorum,
%11,6 oraninda kararsizim, % 37,9 oraninda katiliyorum, %24,2 oraminda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevaplanuslardir.

GSGM merkez teskilati ¢alisanlan, Srglitimde yoneten ve yonetilenler arasinda
dostca iligkiler egemendir sorusuna denekler; %11,6 oraninda kesinlikle katilmiyorum,
% 24,77 oraninda katilmiyorum, %21,1 oraninda kararsizim, %?25,8 oraninda

katilhiyorum, %16,8 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.

Is yeri bina ve tesislerimiz temiz ve kullamslidir sorusuna deneklerin verdigi
cevap soyledir: % 14,7 oraminda kesinlikle katilmiyorum, %23,7 oraninda
katilmiyorum, %13,2 oraninda kararsizim, %37,9 oraninda katiliyorum, %10,5 oraninda

kesinlikle katiliyorum.

Gergek mutlulugu isimde buluyorum sorusuna GSGM merkez teskilati
calisanlari, %16,8 oraninda kesinlikle katilmiyorum, %31,6 oraninda katilmiyorum,
%20,0 oraninda kararsizim, % 17,9 oraninda katiliyorum, %13,7 oraninda kesinlikle

katiltyorum cevabini vermislerdir.

Tek diize ve sikici olmayan bir isim var sorusuna denekler; % 12,1 oranminda
kesinlikle katilmiyorum,% 21,1 oraninda katilmiyorum, % 13,7 oraminda kararsizim,
%37,4 oraninda katiliyorum, % 15,8 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap

vermislerdir.

[s yeri bina ve tesislerimiz 1s1, 151k ve havalandirma bakimmdan uygundur

sorusuna GSGM merkez teskilati ¢alisanlar; % 22,1 oraninda kesinlikle katilmiyorum,
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% 21,6 oraminda katilmiyorum, % 11,6 oraninda kararsizzm, % 33,2 oraninda

katiliyorum, %11,6 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabin vermislerdir.

Personel olarak isten atilma korkusu duymuyorum sorusuna denekler su sekilde
cevap vermislerdir: % 6,8 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 13,7 oraninda
katilmiyorum, % 4,7 oraninda kararsizim, % 42,6 oraninda katiliyorum, % 32,1

oraninda kesinlikle katiliyorum.

Ustlerimle (amirlerim), basarili bir ekip olusturuyoruz sorusuna denckler; %
10,5 oraninda kesinlikle katilmtyorum, % 16,3 oraninda katilmiyorum, % 18,4 oraninda
kararsizim, % 38,4 oraninda katihyorum, % 16,3 oraninda kesinlikle katiliyorum

cevabin vermislerdir.

Ustlerim kurumdaki 6nemimi anliyor sorusuna GSGM merkez teskilati
calisanlari; % 12,6 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 17,9 oraninda katilmiyorum, %
26,8 oraninda kararsizim, % 31,1 oraminda katiliyorum, % 11,6 oraninda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.

[simde 6zgiirce ¢alisabiliyorum sorusuna denekler; % 10,0 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, % 19,5 oraninda katilmiyorum, % 12,1 oraminda kararsizim, % 43,7

oraninda katiliyorum, % 14,7 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabim vermislerdir.

Basart duygusu veren bir isim var sorusuna GSGM merkez teskilati
caliganlarinin verdikleri cevaplar soyledir: % 12,6 oraninda kesinlikle katilmiyorum, %
19,5 oraninda katilmiyorum, % 21,1 oraninda kararsizim, % 32,6 oraninda katihyorum,

% 14,2 oraninda kesinlikle katiliyorum.

I[s yerim iyi bir gevrededir sorusuna denekler; % 8,9 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, % 14,2 oraminda katilmiyorum, % 11,1 oraminda kararsizim, % 45,3
oraninda katihyorum, % 20,5 oraninda kesinlikle katiiyorum seklinde cevap

vermislerdir.

Aldigim maast ve yan 6demelerimi yeterli buluyorum sorusuna GSGM merkez
teskilati ¢alisanlarinin verdikleri cevaplar soyledir: % 56,3 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, % 26,3 oraninda katilmiyorum, % 3,2 oraninda kararsizim, % 4.7

oraninda katiliyorum, % 9,5 oraninda kesinlikle katiliyorum
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Caligma arkadaslarimizla {izlintimiizii ve sevincimizi paylasiriz sorusuna
denekler; % 10,0 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 15,3 oraninda katilmiyorum, %
11,1 oraminda kararsizim, % 40,5 oraminda katiliyorum, % 23,2 oraninda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.

Egitim diizeyime denk bir maas aliyorum sorusuna denekler; % 50,0 oraninda
kesinlikle katilmiyorum, % 27,3 oraninda katilmiyorum, % 8,4 oraninda kararsizim, %

7,4 oraninda katiltyorum, % 6,8 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabimi vermislerdir.

Orgiitimde  6rgiitiin  amaglarnt  ile personelin ihtiyaglari arasinda denge
gozetilmektedir sorusuna, GSGM merkez teskilati calisanlari; % 28,9 oraninda
kesinlikle katilmiyorum, % 35,8 oraninda katilmiyorum, % 19,5 oraninda kararsizim, %
10,0 oraninda katiliyorum, % 5,8 oraminda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap

vermiglerdir.

Maas artis1 fiyat artiglarinin gerisinde seyretmemektedir sorusunu denekler; %

50,5 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 15,3 oraninda katilmiyorum, % 2,6 oraninda
kararstzim, % 7,9 oraninda katiliyorum, % 23,7 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde

cevaplamuglardir.

Bu orgilitte yetenek ve becerilerimizi gelistirmemiz i¢in her sey seferber
edilmektedir sorusuna denekler; % 36,3 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 27,4
oraninda katilmiyorum, % 15,3 oraninda kararsizim, % 12,1 oraninda katiliyorum, %

8,9 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap vermisglerdir.

Is yerimde ulasim sorunu yoktur sorusuna denekler, % 18,9 oraninda kesinlikle
katilmiyorum, % 17,4 oraminda katilmiyorum, % 12,1 oraninda kararsizim, % 34,7

oraninda katiliyorum, % 16,8 oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir.

Orgiitiimde hak ettigim saygiy1 goriiyorum sorusuna ¢alisanlar su sekilde cevap
vermiglerdir : % 20,5 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 16,8 oraninda katilmiyorum,
% 21,6 oraninda kararsizim, % 29,5 oraninda katiliyorum, % 11,6 oraninda kesinlikle

katiliyorum.

Ustlerim bana giivenir ve gerektiginde bazi yetkilerini bana devrederler sorusuna

denekler; % 18,4 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 23,2 oraninda katilmiyorum, %
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17,9 oraminda kararsizim, % 31,6 oraminda katihyorum, % 8,9 oraninda kesinlikle

katiliyorum cevabini vermislerdir.

Hastalik, dogum, 6liim, tedavi gibi sosyal yardimlar yeterli buluyorum sorusuna
¢alisanlar; % 35,8 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 23,7 oraninda katilmiyorum, %
12,1 oraminda kararsizim, % 17,4 oraninda katillyorum, % 11,1 oraminda kesinlikle

katiliyorum seklinde cevap vermislerdir.

Ustlerim liderlik niteliklerine sahiptirler sorusuna denekler; % 14,2 oraninda
kesinlikle katilmiyorum, % 17,3 oraninda katilmiyorum, % 20,5 oraninda kararsizim, %
31,6 oraminda katiltyorum, % 16,3 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap

vermislerdir

Emekli ikramiyemin az olmadifina inaniyorum sorusuna c¢alisanlar; %584
oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 18,4 oraninda katilmiyorum, % 5,3 oraminda
kararsizim, % 10,0 oraninda katiliyorum, % 7,9 oraninda kesinlikle katiliyorum

cevabin vermislerdir.

Ustlerimle her zaman iyi iliskiler kurabilirim sorusuna denekler; % 10,5
oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 7,9 oraminda katilmiyorum, % 13,7 oraninda
kararsizim, % 38,9 oraninda katithiyorum, % 28,9 oraninda kesinlikle katiliyorum

seklinde cevap vermislerdir.

Orgiitiimde, ¢ok yonlii iletisim kanallart stirekli agiktir sorusuna denekler; %
18,9 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 20,5 oraninda katilmiyorum, % 21,6 oraminda
kararsizim, % 22,9 oraminda katihyorum, % 11,1 oraninda kesinlikle katiliyorum

seklinde cevap vermislerdir.

Bizim orglitte yiikselebilmek i¢in mesleki bakimdan yeterli olmak gerekir
sorusuna denekler; % 7,9 oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 19,5 oraninda
katilmiyorum, % 15,8 oraninda kararsizim, % 18,4 oraninda katihyorum, % 8,4

oraninda kesinlikle katiliyorum cevabini vermislerdir.

Bu &rgiitte yeni bir yer imkani igin birinin 6liimiinii beklemek gerekmemektedir

sorusuna denekler; % 19,5 oraminda kesinlikle katilmiyorum, % 12,1 oraninda
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katilmiyorum, % 19,5 oraninda kararsizim, % 27,4 oraninda katiliyorum, % 21,6

oraninda kesinlikie katiliyorum cevabini vermislerdir

Orgiitteki problemlere ¢6ziim aranmaktadir sorusuna denekler; % 51,6 oraninda
kesinlikle katilmtyorum, % 22,1 oraninda katilmiyorum, % 13,2 oraninda kararsizim,
% 6,8 oraninda katiliyorum, % 6,3 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde cevap

vermiglerdir.

Bu orgiitte adil bir yiikselme politikasi vardir sorusuna denekler; % S1,1
oraninda kesinlikle katilmiyorum, % 22,1 oraninda katilmiyorum, % 13,7 oraninda
kararsizim, % 6,8 oraninda katiliyorum, % 6,3 oraninda kesinlikle katiliyorum seklinde

cevap vermislerdir.

TABLO 13. GSGM merkez teskilat: galisanlarinin cinsiyete gére is doyum
diizeylerine iligkin t testi analiz sonuglart

. Q g
ALT BOYUTLAR cinsiyet n X SS t p
C Erkek 107 | 30,1495 | 6,5124 | 1,667
Is niteligi 097
Bayan 83 | 28,7470 | 45901 | 1.739
Erkek 107 | 15,7570 | 4,4273 | 1,349
, , , .
Caliyma Sartlan Bayan 83 [ 149277 | 38012 [13721 7
- . Erkek 107 | 10,5981 | 2,7978 | 356
Birlikte Cahsan Kisiler Bayan 83 | 104578 | 2.5533 | 360 | 22
. Erkek 107 | 29,8692 | 9,3588 | 481
Orgiitsel Ortam Bayan 83 | 290771 | 70318 | 405 | %!
m Erkek 107 | 11,2617 | 5,0774 | 2,589
Ucret Bayan 83 | 9,5301 | 3.8202 | 2682 1"
. N . Erkek 107 | 10,2056 | 4,0719 | 1,388
Gelisme Yiikselme Imkanlar Bayan 83 | 94458 | 32657 1427 167

Tablo 13°de gériildiigi iizere, calisanlarin cinsiyete gore is doyumu diizeyleri
belirlenmistir. Buna gore; is niteligi alt boyutunda, erkeklerin x =30,1495, bayanlarin
x =28,7470, c¢alisma sartlann alt boyutunda, erkeklerin x =15,7570, bayanlarin
x =14,9277, Birlikte Calisan Kisiler alt boyutunda, erkeklerin x =10,5981, bayanlarin
x =10,4578, Orgﬁtsel Ortam alt boyutunda, erkeklerin x =29,8692, bayanlarin
x =29,2771, Ucret alt boyutunda, erkeklerin x =11,2617, bayanlarin x =9,5301,
Gelisme Yiikselme Imkanlan alt boyutunda, erkeklerin x =29, bayanlarin x =9,4458
ortalamaya sahip olduklari bulunmustur. is doyumunun tiim alt boyutunda erkeklerin
bayanlardan daha fazla is doyum diizeyine sahip olduklar1 gériilmektedir.

TABLO 14. GSGM merkez teskilati ¢alisanlarinin yaslarina gore is doyum
diizeylerinin ortalamasi ve standart sapmasi
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YAS
Alt Boyutlar 20-30 31-40 41-50 51-60 TOPLAM

%o 15.3 46.8 34.2 3.7 100

n 29 89 65 7 190
is Niteligi X 29,8276 { 28,5618 | 30,1846 | 34,7143 | 29,5368

SsS 5,5037 | 54355 | 6,0283 | 6,3170 5,7805
Cahsma sartlarl X 16,5862 14,5843 15,6615 18,2857 15,3_947

SS 4,0753 | 4,1418 | 4,0399 | 5,3140 42110
Birlikte Calisan Kisiler X 10,8621 110,3933 (10,3692 (12,5714 10,5368

ss | 2,1831 § 2,7536 | 2,7702 | 2,5071 2,6877
Orgiltsel Ortam X 30,0655 29,1124 | 29,0308 | 35,7143 | 29,6105 |

. SS 7,2135 | 8,5206 | 8,5695 | 8,6740 8,4061

Aldiklan Ucret x | 11,0310] 9,3820 | 11,3231 | 11,2857| 10,5053

ss | 4,6823 | 39240 | 50501 | 6,4476 4,6402
Gelisme ve Yiikselme imkanlart | x 10,6207 | 9,6517 | 9,8462 | 9,8571 9,8737

ss 3,6195 | 3,5262 | 4,0668 | 4,4508 3,7508‘q

~ Tablo 14’de gore, is niteligi alt boyutunda, 51-60 yas grubu (x =34,7143) yas
gruplari igerisinde en fazla ig doyum diizeyine sahipken, 31-40 yas grubu (x =28,5618)
yas gruplari igerisinde en diigiik is doyum diizeyine sahip goriilmektedir.

Calisma sartlart alt boyutunda, 51-60 yas grubunun (x =18,2857) yas gruplar
icerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu, 31-40 vyas grubunun ise
(x =14,5843) yas gruplan icerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip oldugu tablo
13’de belirtilmistir.

Tablo 14°de, birlikte ¢alisan kisiler alt boyutu verilerine.baklldlgmda, 51-60 yas
grubu (x =12,5714) yas gruplan igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahipken, 41-50
yas grubu (x =10,3692) yas gruplan icerisinde en disiikk is doyum diizeyine sahip
goriilmektedir.

Tabloda orgiitsel ortam alt boyutu verileri incelendiginde, 51-60 yas grubunun
(x =35,7143) yas gruplan i¢erisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve 31-
40 yas grubunun da (x =29,0308), yas gruplari igerisinde en diisiik is doyum diizeyine
sahip olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 14, 20-30 yas grubunun (x =11,9310) aldiklar1 ticret alt boyutu
bakimindan en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve 31-40 yas grubunun ise
(x =9,3820) yas gruplan igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip oldugunu
gostermektedir.

Gelisme ve yiikselme imkanlari alt boyutunda, 20-30 yas grubunun
(x =10,6207) yas gruplan igerisinde en fazla 1 doyum diizeyine sahip oldugu, 31-40
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yas grubunun ise (x =9,6517) yas gruplan igerisinde en diiglik iy doyum diizeyine sahip
oldugu tablo 13’de belirtilmistir.
TABLO 15. GSGM merkez teskilati ¢alisanlarinin yaslarina gére is doyum

diizeylerine iligskin varyans analiz sonuglari

Kareler sd X f p
ALT BOYUTLAR Toplami

. Gruplar aras: 301,981 3 100,660

Is Niteligi Grup I¢i 6013261 | 186 | 32329 | 3,114 | 028
Toplam 6315,242 189 Onemli
Gruplararast | 162,760 | 3 | 54253

Calisma Sartian Grup ici 3188,635 | 186 | 17,143 | 3,165 | 026
Toplam 3351,395 | 189 Onemli
Gruplar arasi 35,705 3 11,902

Birlikte Cahsan Kisiler e/ o 1329537 | 186 | 7,148 | 1665 | 176
Toplam 1365,242 | 189 Onemsiz

- . Gruplar arass | 357,970 | 3 | 119,323

Orgitsel Ortam Grup ici 12997,209 | 186 | 69,877 | 1,708 | 167
Toplam 13355,179 | 189 Onemsiz

i Graplar arast | 218977 | 3 | 72992

Al L] Grup I¢i 3850,517 | 186 | 20,702 | 3526 | 016
Toplam 4069,495 189 Onemli

Gelisme ve Yiikselme | Gruplar arasi P 9 6,873

Imkanlar Grup I¢i 2638349 | 186 | 14,185 | 485 ,693
Toplam 2658,968 | 189 Onemesiz

P<0,05

Tablo 15°de goriildiigl gibi, is niteligi alt boyutunda (,028), calisma sartlar1 alt
boyutunda (,026) ve aldiklan tcret alt boyutunda (,016) anlamli bir fark oldugu
saptanmistir (p<0,05).

TABLO 16. Yas Gruplar Igin Tukey Testi

ALT BOYUT X Yas
20-30
20-30 31-40
Is Niteligi 1,2658 | 3140 41-50 |
3570 41-50 [ 51-60
-4,8867 | 51-60 *
20-30
eret 2,5490 31-40 *
,6080 41-50
6453 51-60 {
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Tablo 16’da anlamli diizeydeki farkliligin hangi yas gruplan arasinda oldugu

goriilmektedir.

TABLO 17. GSGM merkez teskilat1 ¢aliganlarimin yaptiklari ise gére is doyum

diizeylerinin ortalamasi ve standart sapmasi

YAPTIGI i$
Alt Boyutlar Miihendis Sef Memur Hizmetli TOPLAM
% 11.1 179 68.4 2.6 100
n 21 34 130 5 190
Is Niteligi X 31,0952 29,7647 29,1692 31,0000 29,5368
ss 6,4568 5,2052 5,8696 3,9370 5,7805
Cahigma Sartlart X 14,7143 16,1471 15,1923 18,4000 15,3947
ss 3,8619 3,6526 43848 3,6469 42110
Birlikte Calisan Kisiler X 9,1905 10,7059 10,6846 11,2000 10,5368
‘ s§ 2,6574 2,5765 2,6561 3,5637 2,6877
Orgiitsel Ortam X 26,6667 31,2647 29,6231 30,4000 29,6105
ss 8,2057 8,4935 8,3789 8,5615 8,4061
Aldiklar: Ucret X 11,9048 9,8824 - 10,3538 12,8000 10,5053
ss 4,8775 4,5043 4,6051 5,1186 4,6402
Geligme ve Yiikselme imkanlari | X 9,3810 9,7059 9,9692 10,6000 9,8737
ss 37212 3,9888 3,6556 5,5498 3,7508

Tablo 17°de, ¢alisanlarin yaptiklan ise gore is niteligi alt boyutunda,
mithendisler (x =31,0952) en fazla is doyum diizeyine sahipken, memurlarin
(x =29,1692) meslek gruplari igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip olduklari

goriilmektedir.

(Cahisma sartlari alt boyutunda, hizmetli grubunun (x =18,4000) meslek gruplarn
igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu, mihendis grubunun ise
(x =14,7143) meslek gruplan igerisinde en diigiik is doyum diizeyine sahip oldugu

gorilmektedir.

Tablo 17°ye gore, birlikte calisan kisiler alt boyutu verilerine bakildiginda,
hizmetli grubunun (x =11,2000) meslek gruplan igerisinde en fazla is doyum diizeyine
sahip, miihendis grubunun (x =10,3692) ise meslek gruplan igerisinde en diisiik is

doyum diizeyine sahip oldugu gériilmektedir.

Tabloda orgiitsel ortam alt boyutu verileri incelendiginde, sef grubunun

(x =31,2647) meslek gruplar igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve
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miihendis meslek grubunun da (x =26,6667), yas gruplar igerisinde en diisiik 1 doyum

diizeyine sahip olduklar gériilmektedir.

Tablo 17, hizmetli grubunun (x =12,8000) aldiklar iicret alt boyutu bakimindan
en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve sef grubunun ise (x =9,8824) meslek

gruplar igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.

Gelisme ve ylikselme imkanlari alt boyutunda tablo 17, hizmetli meslek
grubunun (x =10,6000) meslek gruplari igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip
oldugu, miihendis grubunun ise (x =9,7059) meslek gruplar icerisinde en dusiik is

doyum diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.

TABLO 18. GSGM merkez teskilati calisanlarinin yaptiklan ise goére is doyum

diizeylerine iliskin varyans analiz sonuglari

Kareler sd X f P
L Gruplar arasi 81,038 3 | 27,013
I Niteligi Grup Igi 6234204 | 186 | 33,517 | go6 | 492
Toplam 6315242 | 189 Onemsiz
Gruplar arasi 79,452 3 | 26,484
L T Grup I¢i 3271943 | 186 | 17.591 | 1506 | 215
Toplam 3351,395 | 189 Onemsiz
L N Gruplar arasi 44,076 30| 14,692
Birlikte Cahsan Kisiler Grup ici 1321,166 186 | 7.103 | 2,068 106
Toplam 1365,242 | 189 Onemsiz
. Gruplar aras 278,164 392,721
Orgiitsel Ortam Grup i¢i 13077,015 | 186 | 70307 | 1319 | 270
Toplam 13355,179 | 189 Onemsiz
) Gruplar arasi 83,633 3 | 27,878
Aldiklan Ucret Grup igi 3985862 | 186 | 21429 | 1301 | 276
Toplam 4069,495 189 Onemsiz
) ) . Gruplar arasi 9,880 3 3,293
Gelisme ve Yiikselme Imkanlan Grup 1¢i 2649,088 186 | 14242 | 231 875
Toplam 2658968 | |89 N Onemsiz J

P<0,0
(Calisanlarin mesleklerine gére is doyumu varyans analizinde anlamli bir sonuca

vartlamamistir (p<0,05). Tablo 18’da veriler sunulmustur.

96



TABLO 19. GSGM merkez teskilati ¢alisanlarin egitim diizeylerine gore is

doyum diizeylerinin ortalamasi ve standart sapmasi

EGITIM
Alt Boyutlar Ortaokul | Lise On Lisans | Lisans | Y.Lisans T(ESLA
% 6.8 40.5 21.1 23.2 8.4 100
n 13 77 40 44 16 190
s Niteligi X 32,4615 | 29,6753 | 284750 | 29,2273 | 30,0000 | 295368
ss 57390 | 6,0577 5,7690 46499 | 70143 | 5,7805
Calima Sartlars x 18,4615 | 16,0519 | 142500 | 14,5000 | 15,0625 | 15,3947
5§ 3,8862 | 4,5679 3,9010 3,6056 | 3,5302 | 42110
Birlikte Calisan Kigiler X 12,6154 | 10,5714 | 10,6750 9,6818 | 10,6875 | 10,5368
: ss 2,1809 | 2,7977 2,8229 2,0773 | 29148 | 26877
Orgiitsel Ortam X 343846 | 29,6494 | 30,8000 1 272955 | 289375 | 29,6105
ss 8,7706 | 8,8893 7,6097 72162 | 94267 | 8,406l
Aldiklan Ucret X 12,0000 | 10,4416 | 10,1250 | 10,3409 | 11,0000 | 10,5053
ss 49833 | 48136 49572 4,0746 | 44572 | 4,6402
Gelisme ve Yiikselme | x 11,7692 10,4935 8,6000 9,4545 9,6875 9,8737
Imkanlan ss | 53253 | 3.6729 3,2644 33163 | 4,1266 | 3,7508

Tablo 19°’de, c¢alisanlarin egitim diizeylerine gore is niteligi alt boyutunda,
ortaokul mezunlart (x =32,4615) en fazla i doyum diizeyine sahipken, 6n lisans
mezunlarinin (x =28,4750) egitim diizeylerine igerisinde en diisiik is doyum diizeyine

sahip olduklart goriilmektedir.

Calisma sartlar1 alt boyutunda, ortaokul mezunlarinin (x =18,4615) egitim
diizeyleri igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu, 6n lisans mezunlarinin

ise (x =14,7143) en diisiik 1s doyum diizeyine sahip olduklan goriilmektedir.

Tablo 19’a gore, birlikte calisan kisiler alt boyutu verilerine bakildiginda,
ortaokul grubunun (x =12,6154) egitim seviyeleri icerisinde en fazla is doyum diizeyine
sahip, lisans mezunlarinm i1se (x =10,3692) egitim gruplan igerisinde en diisiik is

doyum diizeyine sahip olduklar goriillmektedir.

Tabloda o6rgtitsel ortam alt boyutu verileri incelendiginde, ortaokul grubunun

(x =34,3840) egitim seviyeleri igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve
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lisans mezunlarmin (x =26,6667), egitim seviyeleri igerisinde en diigiik is doyum

diizeyine sahip olduklari gériilmektedir.

Tablo 19, ortaokul mezunlarimn (x =12,0000) aldiklart {icret alt boyutu
bakimindan en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve 6n lisans mezunlarinin ise
(x =9,8824) egitim seviyeleri i¢erisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip oldugunu

gostermektedir.

Gelisme ve yiikselme imkanlar1 alt boyutunda tablo 19, ortaokul mezunlarinin
(x =11,7692) egitim seviyeleri igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip olduklarini,
6n lisans mezunlarinin ise (x =8,6000) egitim seviyeleri i¢erisinde en diisiik is doyum

diizeyine sahip oldugunu gdstermektedir.

TABLO 20. GSGM merkez teskilat1 ¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore is

doyum diizeylerine iliskin varyans analiz sonuglari

Kareler sd X f P ]
ALT BOYUTLAR Toplami
. Gruplar arasi 165,426 4 | 41,356
Is Niteligi [Grup Igi | 6149816 | 185 | 33242 | | 244 | 294
Toplam 6315242 | 189 Onemsiz
Gruplar arass | 244934 | 4 | 61234 1 1
Gahsma Sartlar Grup ii 3106460 | 185 | 16,792 | 3647 | 07
Toplam 3351,395 189 (")’nemli
Birlikte Calisan Grupl:‘xr TSl 89,530 4 22,388
Kisiler Grup ki 1275,692 185 6,896 3,247 013
[ Toplam | 1365242 | 189 Onemli
. Gruplar arasi 596,073 4 149,018
Orglitsel Ortam Grup i¢i 12759,106 | 185 | 68.968 | 2161 | .07
Toplam 13355,179 | 189 Onemsiz
. Gruplar arasi 40,246 4 10,062
Aldiklan Ucret Grup ici 4029248 | 185 | 21780 | 462 | .764
Toplam 4069,495 189 Oneﬁi_zJ
Gelisme ve Yiikselme | Gruplar arasi 149,467 4 37,367
imkaniart Grup I¢i 2509,501 185 | 13,565 | 2,755 ,029
Toplam 2658968 | 189 Onemli
P<0,05 B

Tablo 20°de goriildiigii gibi, ¢alisma sartlari alt boyutunda (,007), birlikte calisan
kisiler alt boyutunda (,013) ve gelisme ve yiikselme imkanlari alt boyutunda (,029)
anlamli bir fark oldugu saptanmistir (p<0,05).
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Tablo 21. Egitim Diizeylerine Goére Calisanlarin Tukey Testi

ALT BOYUT b'e Hizmet Yih
Orta okul
Ortaokul Lise i}
Caligma Lise On Lisans
Sartlar 42115 | On lisans * Lisans
39615 | Lisans * Y. Lisans
B Y. Lisans
ALT BOYUT X Hizmet Y1h
Orta okul
Birlikte Ortaok] Lise 1 —
Calsan Lise On Lisans
. Kisisler On lisans Lisans
2,9336 | Lisans * Y. Lisans
Y. Lisans

Tablo 21°de anlamli diizeydeki farkliligin hangi egitim gruplar arasinda oldugu
goriilmektedir.

TABLO 22. GSGM merkez teskilati ¢alisanlarinin hizmet yilina gore is doyum

diizeylerinin ortalamasi ve standart sapmast

HIZMET YILI
Alt Boyutlar 1-5 | 6-10 | 11-15 [ 16-20 | 21ve | TOPLAM
% | 53 16.8 24.2 22.1 31.6 100
n 10 32 46 42 60 190
is Niteligi X 1 30,6000 | 28,9688 | 576087 | 29.9048 | 30,8833 29,5368
ss | 6,0406 | 5,1084 | 58137 | 5,098l 6,2221 5,7805
Caligma Sartlan x | 16,5000 | 14,5938 | 150435 | 153095 | 15,9667 15,3947
ss | 3,7786 | 4,5356 | 4,0495 | 4.5290 4,0083 472110
Birlikte Cahsan | x 10,4000 | 10,3125 | 10,2609 | 10,7619 10,7333 10,5368
Kisiler ss | 25473 | 2,6693 | 2.6452 | 2,7569 | 2.7609 26877
Orgiitsel Ortam X | 33,1000 | 28,8750 | 29,1957 | 298095 29,6000 29,6105
ss | 6,5056 | 8,4995 | 8,0516 | 8,6341 8,8417 8,4061
Aldiklan Ucret X | 12,9000 | 10,7188 | 9,7391 | 10,6190 | 10,5000 10,5053
ss | 5,1737 | 42823 | 42710 | 5,2496 4,5529 4,6402
Gelisme ve Yiikselme | x 11,5000 | 9.7813 9,8913 9,9286 9,6000 98737
Imkanlan ss | 35978 | 3.8415 | 33215 | 3.8343 | 40220 3.7508

Tablo 22’de, ¢alisanlarin hizmet yilina gore is niteligi alt boyutunda, 21 yil ve
listii calisanlar (x =30,8833) en fazla is doyum diizeyine sahipken, 11-15 y1l ¢alisanlarin
(x =27,6087) ¢alisilan hizmet yili igerisinde en disiik is doyum diizeyine sahip

olduklari goriilmektedir.
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Tablo 22, caligma sartlar1 alt boyutunda, 1-5 y1l arasi galisanlarin (x =16,5000)
calisilan hizmet yih agisindan en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu, 6-10 y1l aras:
calisanlarm ise (x =14,5938) en diisiik is doyum diizeyine sahip olduklan

goriilmektedir.

Tablo 22’ye gore, birlikte ¢alisan kisiler alt boyutu verilerine bakildlgxnda, 16-
20 y1l arasi ¢alisanlann (x =10,7619) ¢alisilan hizmet yili bakimindan en fazla i1s doyum
diizeyine sahip, 11-15 yil arasi ¢alisanlarin ise (x =10,3692 en disik 15 doyum

diizeyine sahip olduklart gériilmektedir.

Tabloda orgiitsel ortam alt boyutu verileri incelendiginde, 1-5 yil arasi
g¢absanlann (x =33,1000) hizmet yih agisindan en fazla iy doyum diizeyine sahip
oldugunu ve 6-10 y1l arasi ¢aliganlarin ise (x =28,8750), ¢alisilan hizmet yili igerisinde

en diisiik is doyum diizeyine sahip olduklar gériilmektedir.

Tablo 22, 1-5 wyil arast g¢alisanlarin (x =12,0000) aldiklar1 ticret alt boyutu
bakimindan en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve 11-15 yil arasi ¢alisanlarin
ise (x =9,7391) galisilan hizmet yili bakimindan en diisiik is doyum diizeyine sahip

oldugunu gostermektedir.

Gelisme ve yiikselme imkanlart alt boyutunda tablo 22, 1-5 yil arasi ¢alisanlarin
(x =11,5000) ¢alisilan hizmet yili bakimindan en fazla is doyum diizeyine sahip
olduklarini, 16-20 yil arast ¢aliganlarin ise (x =9,9286) calisilan hizmet yili

bakimindan en diisiik is doyum diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.
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TABLO 23. GSGM merkez teskilati ¢aliganlarinin Hizmet Yilina gore is doyum

diizeylerine iligkin varyans analiz sonuglart

Kareler sd X f p
ALT BOYUTLAR Toplami
. Gruplar arasi 307,114 4 76,779
Is Niteligi Grup Igi 6008,128 | 185 | 32476 | 2464 | 055
Toplam 6315,242 189 Onemsiz
Gruplar arasi 58,353 4 14,588
Cahisma Sartlari Grup iqi 3293,041 185 | 17,800 ,820 514
Toplam 3351,395 | 189 Onemsiz
Gruplar arasi 9,745 4 1 2,436
Birlikte Galisan Kisiler Grup Ici 1355497 | 185 | 7,327 | 333 | 856
Toplam 1365,242 | 189 Onemsiz
- Gruplar arast 148,664 | 4 | 37,166
| Orgitsel Ortam Grup T¢i 13206,515 | 185 | 71387 | 51 | 721
Toplam 13355,179 | 189 Onemsiz
. Gruplar arasi 86,352 4 | 21,588
Aldiklar Ucret Grup I¢i 3983,143 | 185 | 21,531 | 1003 | 407
Toplam 4069,495 | 189 Onemsiz
. Gruplar aras: 31,357 4 7,839
Gelisme ve Yiikselme Imkanlari Grup Igi 2627611 185 | 14203 | 552 698
Toplam 2658,968 | 189 Onemsiz

P<0,05

Calisanlarin hizmet yilina iligkin yapilan varyans analizinde, is doyumunun alt
boyutlarinda anlamli bir sonuca varillamamistir (p<0,05). Tablo 23’de veriler

sunulmustur.

Tablo 24. Hizmet Yilina Gore Tukey Testi

gg{(UT X Hizmet Y1ih
1-5
1-5 6-10
Is 6-10 11-15
Niteligi 11-15 16-20
16-20 21 ve istii
| 3,2746 21 ve iistii *

Tablo 24’de anlamli diizeydeki farkliligin hangi hizmet yillar arasinda oldugu
goriilmektedir.
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4.2. Yorum

Aragtirmanin sonuglarina gére Genglik ve Spor Genel Miidirligi Merkez
Teskilati personelinin doyum diizeyleri is ve niteligi, iicret, caligma sartlari, birlikte
caligan kimseler, gelisme-ylikselme imkanlann ve Orgiitsel ortam boyutunda

karsilastirilarak bu faktorlerin analizleri yapilmistir.

(Caligmanin analiz boliimiinde is doyumu kavrami; is ve niteligi, ¢alisma sartlari,
birlikte ¢aligilan kimseler, rgiitsel ortam, iicret, gelisme ve yiikselme imkanlart olarak
alt1 boyutta incelenmistir. Ayrica bu alt boyutlar yas, cinsiyet, gérev, hizmet yili ve

egitim durumlarina gore karsilastirilmigtir.

] Mason (1994) yaptig1 bir ¢alismada 1 doyumunda cinsiyetler arasindaki farki
aragtirmistir. Arastirmada degisik alanlardaki yaklasik 130 6rgiitte 13000' in {izerinde
calisanlar tespit etmistir. Bu g¢alismanin sonucunda, bayan ve erkekler arasinda is
doyumu yaratan faktorler agisindan fark bulunamamistir. Mason’un yapmis oldugu
calismanin aksine bu ¢alismada, erkekler ve kadinlar arasinda incelenen tiim boyutlarda
anlamli farklar bulunmus ve bu farka goére erkeklerin is doyum diizeylerinin kadinlara
gore daha ylksek oldugu goriilmiistiir. Baycan’nin (1985) erkeklerin is doyum
oranlarmin kadinlarin is doyumu oranlarindan yiiksek oldugunu belirten arastirmasi bu

¢alismanin sonucunu desteklemektedir.

[s niteligi alt boyutunda, yas yiikseldikce doyumun arttigr, yiiksek egitim
grubunda is ve ig niteligi agisindan yiiksek doyum seviyelerine ulagildigi saptanmustir.
Bu alt boyutta erkeklerin kadinlardan daha fazla is doyumuna sahip olduklar
belirlenmigtir. Baycan (1985)’1n, yaptigi arastirma bulgulart da ¢ikan sonuglan destekler
niteliktedir. Herzberg’in ¢ift faktdr kuramindan hareket ederek, biiyiik bir otelde ¢alisan
yOnetici memur ve hizmetli olmak iizere 40’ar kisilik 120 kisi iizerinde yaptigi is
doyumu ¢aligmasinda; yasa gore en yiiksek doyumsuzluk 30-39 yas arasinda, ii¢ meslek
grubunda da % 37.5 bulunmustur. Ayrica, Burke’nin (1996) profesyonel bir servis
firmasinda ¢aliganlar arasinda is doyumu seviyeleri ve kaynaklari konulu bir
aragtirmasinda iist diizey erkek ve kadin yoéneticilerin, diger alt diizey ¢alisanlara gore
ylksek 15 doyum degerleri gostermesi de aragtirmamizdaki yiksek egitim durumuna

gOre doyumun da artmasi sonucuyla paralellik géstermektedir.
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Calisma sartlar alt boyutu incelendiginde, yas gruplar arasinda anlamlt bir fark

gortilmiistiir. Yas yiikseldik¢e is doyumu da artmustir.

Hizmet yillarina gore personelin ¢alisma sartlar1 alt boyutunda, ortaokul

mezunlari ve {iniversite mezunlar arasinda énemli bir fark bulunmustur.

Arastirmanin sonuglarina gére en disiik is doyum diizeyleri 6-20 galisma yillar
arasida dagilim gostermektedir. Burke’nin (1989) polis memurlan arasinda yapmis
oldugu ¢alismanin sonuglari bu sonuglart dogrulamaktadir. Burke’nin arastirmasinin
sonuglarina gore &zellikle 6-15 yilik hizmet veren polislerin i ortamlarindaki

degiskenleri daha olumsuz bulduklarindan dolay1 is doyumlar1 daha azdir.

| Egitim diizeyleri ortaokul derecesinde olan personelin, egitim diizeyleri yiiksek
derecedeki personele gore is doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
Kisaca, bu ¢alismada, egitim diizeyt olarak ortaokul mezunlarinin en yiliksek is

doyumuna sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Birlikte calisilan kimseler alt boyutunda egitim diizeylerine gore, lisans ve
ortaokul mezunlar1 arasinda anlamli farklar bulunmustur. Buna paralel olarak meslek
gruplart icerisinde hizmetli grubunun is doyum diizeyleri yiiksek cikarken, miithendis
grubunun 1s doyum diizeyleri diisiik ¢ikmugtir. Yine bu alt boyutta, erkeklerin

kadinlardan daha fazla ig doyumuna ulastiklari belirlenmistir.

Orgiitsel ortam alt boyutunda yas yiikseldikge doyum artmaktadir. Meslek
gruplart ve hizmet yillann arasinda orgiitsel ortam agisindan anlamli bir fark
bulunmustur. Bu alt boyutta erkeklerin kadinlardan daha fazla is doyumuna ulastiklar

belirlenmistir.

Obermesik ve Jones (1992), 47’si daha {ist statlide, 18’1 de daha diisiik statiide
olmak tizere toplam 65 kisi lizerinde yaptig1 arastirmasinda, iist statiide ¢alisanlarin is
doyumunun, diisiik statiide ¢alisanlara oranla daha yiiksek oldugu sonucunun aksine;
meslek gruplarina gore seflerin en yiiksek, mithendislerin en diisiik diizeyde is doyum

diizeylerine sahip olduklari saptanmistir.

Bu alt boyutta erkeklerin kadinlardan daha fazla is doyumuna ulastiklar

belirlenmistir.
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Ucret alt boyutu ele alindiginda yas gruplari agisindan énemli bir fark oldugu
goriilmistiir. En yiiksek is doyumu 20-30 yas arasinda, en diisiik is doyumu ise 31-40
yas arasinda goriilmiistiir. Meslek gruplari arasinda iicret agisindan en diisiik seflerin, en
yiiksek ise hizmetlilerin i3 doyumuna sahip olduklari bulunmustur. Bunun yaninda
hizmet yilina gére 1-5 yil arasi ¢alisanlarin en yiiksek is doyumu diizeylerine sahip
olduklar1  belirlenmigtir. Sarason (1971) yapmis oldugu c¢alisma bu sonuglar
desteklemektedir. Sarason ¢alismasinda hi¢bir beklentisi olmaksizin 5 yil ve daha fazla
ogretmenlik yapmis kisilerin meslege ilk bagladiklar yillarda aldiklar1 zevk, heyecan

ve basar duygusunu daha sonralar1 alamaz hale geldiklerini vurgulamaktadir.

Ulkemizdeki ekonomik sartlar karsisinda, is doyumu etkeni &nemini
yitirmektedir. Isgorenler, severek yaptiklar, belli bir doyuma ulasip, motive olduklar
bir iste galwrﬁak yerine daha fazla ficret alabilecekleri isleri tercih etmek zorunda
kalmaktadirlar. Bu durum da uzun vadede is doyumsuzluguna, bireysel ve orgiitsel
verimin diismesine neden olmaktadir. Yaman’in 1996 yilinda “Genglik Spor Genel
Miidiirliigii Orgiiti’niin Yonetimsel Iklimi” tizerine yaptig1 arastirmada, érgiitte calisan
personelin  {icret konusunda doyumlarmin diisiik oldugu saptanmustir. Bu da

¢alismamizin sonucunu destekler niteliktedir.

Egitim diizeylerine gore ise orta okul mezunlarinin en yiiksek is doyumu
diizeyine sahip olduklari, bununla birlikte lisans ve yiiksek lisan egitimi alanlarin en
diisiik seviyede is doyumuna sahip olduklart belirlenmistir. Bu alt boyutta erkeklerin

kadinlardan daha fazla is doyumuna ulagtiklar1 goriilmiistiir.

Gelisme ve yiikselme imkanlan alt boyutuna bakildiginda, 20-30 yas grubunun
en yiiksek doyum seviyesine sahip oldugu saptanmis; goérev agisindan miihendislerin en
diigiik, hizmetlilerin ise en yiiksek is doyum seviyesine sahip olduklari belirlenmis;
egitim diizeyleri incelendiginde de gruplar arasinda anlamli bir farka rastlanmistir. On
lisan egitimi alanlar en disiik, ortaokul mezunlarinin ise en yiiksek doyuma sahip

olduklar belirlenmistir.

Ayrica , giliniimiizde emeklilik yasmin ortalama S55-60 yas arasi oldugunu
dikkate alarak, GSGM merkez teskilat1 ¢alisanlarimin yaklasik % 60’mnm 20-40 yas

aralifinda, yeni, geng¢ ve dinamik bir kadroya sahip oldugu gériilmektedir.
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Cinsiyete gore dagihimlara bakildiginda, erkek calisanlarin bayanlardan fazla
oldugu gorilmiistiir. Aym personelin gorev dagilimina bakildiginda ise, calisanlarin

biiyiik ¢cogunlugunu memurlarin olusturdugu gériilmektedir.



V. BOLUM

5. SONUC VE ONERILER

5.1. Sonug

Aragtirmanin bu boliimiinde elde edilen bulgularin genel bir degerlendirmesi

yapilmistir.

Yaptlglmlz‘ aragtirmanin alt problemleri ele alindiginda, GSGM merkez teskilati

¢aliganlarinin is doyum diizeylerinin istatistiksel analizlerinde asagidaki sonuglar elde

edilmistir:

Is niteligi alt boyutunda ;

Yas parametresine gore, 51-60 yas grubu (x =34,7143) yas gruplan
icerisinde en fazla 15 doyum diizeyine sahipken, 31-40 yas grubu
(x =28,5618) yas gruplari igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip
goriilmektedir.

Cinsiyet parametresine gore, erkeklerin (x %30,1495) ve bayanlarin
(x =28,7470) degerlerine bakildiginda erkeklerin bayanlardan daha
fazla is doyum diizeyine sahip olduklart gériilmektedir.

Gorev durumlar1 parametresine gore, miihendisler (x =31,0952) en
fazla is doyum diizeyine sahipken, memurlarin (x =29,1692) meslek
gruplart igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip olduklan
goriilmektedir.

Hizmet y1li parametresine gore, 21 y1l ve istii ¢alisanlar (x =30,8833)
en fazla is doyum diizeyine sahipken, 11-15 w1l c¢alisanlarin
(x =27,6087) calisilan hizmet yili igerisinde en diisiik is doyum
diizeyine sahip olduklan gériilmektedir.

Egitim parametresine gore, ortaokul mezunlar (x =32,4615) en fazla
15 doyum diizeyine sahipken, ¢n lisans mezunlarimin (x =28,4750)
egitim diizeylerine igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip

olduklar1 goriilmektedir.
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Caligma sartlan alt boyutunda;

Yas parametresine gore, 51-60 yas grubunun (x =18,2857) yas
gruplan igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu, 31-40 yas
grubunun ise (x =14,5843) yas gruplar icerisinde en diigiik i doyum
diizeyine sahip oldugu tablo 13’de belirtilmigtir.

Cinsiyet parametresine gore, erkeklerin (x =15,7570) ve bayanlarin
(x =14,9277) degerlerine bakildiginda erkeklerin bayanlardan daha
fazla is doyum diizeyine sahip olduklar goriilmektedir.

Gorev durumlar1 parametresine gore, hizmetli grubunun (x =18,4000)
meslek gruplan igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu,

miihendis grubunun ise (x =14,7143) meslek gruplar igerisinde en

- diisiik is doyum diizeyine sahip oldugu gériilmektedir.

Hizmet yili parametresine gore, 1-5 yil arasi ¢alisanlarin (x =16,5000)
caligilan hizmet yili agisindan en fazla is doyum diizeyine sahip
oldugunu, 6-10 yil arasi ¢ahsanlarin ise (x =14,5938) en diisiik is
doyum diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Egitim  parametresine gore, ortaokul mezunlarmin (x =18,4615)
egitim diizeyleri igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu,
on lisans mezunlarinin ise (x =14,7143) en diistik is doyum diizeyine

sahip olduklart goriilmektedir.

Birlikte ¢ahsan kisiler alt boyutunda;

Yas parametresine gére, 51-60 yas grubu (x =12,5714) yas gruplan
icerisinde en fazla is doyum diizeyine sahipken, 41-50 yas grubu
(x =10,3692) yas gruplart igerisinde en disiik is doyum diizeyine
sahip goriilmektedir.

Cinsiyet parametresine gore, erkeklerin (x =10,5981) ve bayanlarin
(x =10,4578) degerlerine bakildiginda erkeklerin bayanlardan daha
fazla is doyum diizeyine sahip olduklari goriilmektedir.
Gorev durumlart parametresine gore, hizmetli grubunun (x =11,2000)

meslek gruplar igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip, miithendis
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grubunun (x =10,3692) ise meslek gruplan igerisinde en diisiik i1s
doyum diizeyine sahip oldugu gériilmektedir.

Hizmet yilt  parametresine gore, 16-20 yil arast c¢alisanlann
(x =10,7619) calisilan hizmet yili bakimindan en fazla is doyum
diizeyine sahip, 11-15 yil arast ¢aliganlarin ise (x =10,3692 en diisiik
is doyum diizeyine sahip olduklari goriilmektedir.

Egitim parametresine gore, ortaokul grubunun (x =12,6154) egitim
seviyeleri igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip, lisans
mezunlarinin ise (x =10,3692) egitim gruplan icerisinde en diisiik is

doyum diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Orgiitsel ortam alt boyutunda;

Yas parametresine gore, 51-60 yas grubunun (x =35,7143) yas
gruplan igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve 31-
40 yas grubunun da (x =29,0308), yas gruplari i¢erisinde en diigiik is
doyum diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Cinsiyet parametresine gore, erkeklerin x ¥29,8692 ve bayanlarin
x =29,2771 degerlerine bakildiginda erkeklerin bayanlardan daha
fazla i doyum diizeyine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Gorev durumlart parametresine gore, sef grubunun (x =31,2647)
meslek gruplar igerisinde en fazla i doyum diizeyine sahip oldugunu
ve mihendis meslek grubunun da (x =26,6667), yas gruplarn
icerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip olduklar gdriilmektedir.
Hizmet yili parametresine gore, 1-5 yil arasi ¢alisanlarin (x =33,1000)
hizmet yili agisindan en fazla ig doyum diizeyine sahip oldugunu ve 6-
10 yil arasi calisanlarin ise (x =28,8750), c¢alistlan hizmet yihi
icerisinde en diisiik 1s doyum diizeyine sahip olduklan goriilmektedir.
Egitim parametresine gore, ortaokul grubunun (x =34,3846) egitim
seviyeleri igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugunu ve
lisans mezunlarinin (x =26,6667), egitim seviyelerl icerisinde en

diisiik is doyum diizeyine sahip olduklari gériilmektedir.
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Ucret alt boyutunda;

Yas parametresine gore, 20-30 yas grubunun (x =10,6207) yas
gruplan igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu, 31-40 yas
grubunun ise (x =9,6517) yas gruplarn igerisinde en diisiik is doyum
diizeyine sahip oldugu tablo 13’de belirtilmistir.

Cinsiyet parametresine goére, erkeklerin x = 29 ve bayanlarin
X =9,4458 degerlerine bakildiginda erkeklerin bayanlardan daha
fazla ig doyum diizeyine sahip olduklar: gériilmektedir.

Gorev  durumlann parametresine gére, ortaokul mezunlarinin
(x =11,7692) egitim seviyeleri igerisinde en fazla is doyum diizeyine
sahip olduklarini, 6n lisans mezunlarinin ise (x =8,6000) egitim
seviyeleri igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip oldugunu
gostermektedir.

Hizmet yili parametresine gore, 1-5 il arast g¢alisanlarin
(x =12,0000) aldiklari {icret alt boyutu bakimindan en fazla is doyum
diizeyine sahip oldugunu ve 11-15 wil arast ¢alisanlarin ise
(x =9,7391) c¢ahgilan hizmet yili bakimindan en diisiik is doyum
diizeyine sahip oldugunu géstermektedir.

Egitim  parametresine gore, ortaokul mezunlarinin (x =12,0000)
aldiklart ticret alt boyutu bakimindan en fazla is doyum diizeyine
sahip oldugunu ve 6n lisans mezunlarnin ise (x =9,8824) egitim
seviyeleri igerisinde en diisiikk is doyum diizeyine sahip oldugunu

gostermektedir.

Gelisme ve yiikselme imkanlar1 alt boyutunda;

Yas parametresine gore, 20-30 yas grubunun (x =10,6207) yas
gruplari igerisinde en fazla is doyum diizeyine sahip oldugu, 31-40 yas
grubunun ise (x =9,6517) yas gruplan icerisinde en diisiik 1s doyum

diizeyine sahip oldugu belirtilmistir.
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Cinsiyet parametresine gore, erkeklerin x =11,2617 ve bayanlarin
x =9,5301 degerlerine bakildiginda erkeklerin bayanlardan daha
fazla i doyum diizeyine sahip olduklari gériillmektedir. '
Gorev  durumlart  parametresine  gore, hizmetli  grubunun
(x =12,8000) aldiklan ticret alt boyutu bakimindan en fazla is doyum
diizeyine sahip oldugunu ve sef grubunun ise (x =9,8824) meslek
gruplan igerisinde en diisiik is doyum diizeyine sahip oldugunu
gostermektedir.

Hizmet yili parametresine goére, 1-5 yil arasi ¢alisanlarin
(x =11,5000) g¢alisilan hizmet yili bakimmdan en fazla is doyum
diizeyine sahip olduklarini, 16-20 yil arasi ¢alisanlarin ise
(x =9,9286) ¢alisilan hizmet yili bakimindan en disiik i3 doyum

diizeyine sahip oldugunu gostermektedir.

Egitim parametresine gore, ortaokul mezunlarimin (x =11,7692)
egitim seviyeleri igerisinde en fazla i1s doyum diizeyine sahip
olduklarini, 6n lisans mezunlarinin ise (x =8,6000) egitim seviyeleri
icerisinde en disiik is doyum diizeyine sahip oldugunu

gostermektedir.

Arastirmanin sonuglarina gore is doyum diizeylerinin yasa gore fakhiligina

bakildiginda, yas arttikca, yiiksek doyum seviyelerine ulasildigi saptanmistir.

I[s doyum diizeylerinin cinsiyetlere gore fakhilig1 incelendiginde, erkekler ve
kadinlar arasinda incelenen tiim boyutlarda anlamli farklar bulunmus ve bu farka gore

erkeklerin is doyum diizeylerinin kadinlara gére daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Arastirma sonuglarina gore, is doyum diizeylerinin hizmet yillanna gore
farklilig1 ele alindiginda, en disiik is doyum diizeylerinin, 6-10, 11-15 ve 16-20 hizmet

yillart arasinda oldugu goriilmektedir.

Egitim diizeyleri incelendiginde, ortaokul derecesinde olan personelin, egitim

diizeyleri yiiksek derecedeki personele gére is doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu
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belirlenmistir. Kisaca bu ¢alismada egitim diizeyi boyutunda, ortaokul mezunlarinin en

ylksek 15 doyumuna sahip olduklan géritimiistiir.

Is doyum diizeylerinin meslek gruplarina gore faklihigi analiz edildiginde,
seflerin en yiiksek, milhendislerin en diisik diizeyde is doyum diizeylerine sahip

olduklari saptanmugtir.
5.2. Oneriler

Yapilan bu aragtirma, Genglik ve Spor Genel Miidiirliigii merkez teskilatinda
gorevli personelin is doyumu etkenlerini saptayarak, onlarin beklentilerini ortaya
¢ikardifindan, bu bolimde yer alan 6nerilerin, is doyumlarimn saglanabilmesi icin

gerekli onlemler almada basvurulacak kaynaklardan biri olacag diisiiniilmektedir.

Boylece arastirmanin, Genglik Spor Genel Midiirliigii merkez teskilatinda
gbrevli personelin, gorevlerini etkili bir sekilde gergeklestirmelerine ve sporda cagdas
yonetim ilkelerine dayali teskilat yapist olusturulmasina, sporda insan kaynaklarinin

gelistirilmesine katki saglayacagi umulmaktadir.

Tiirk sporunda kalitenin saglanabilmesi ve yapict degisikliklerin yapilabilmesi
bu kurumdaki personelin verimli bir sekilde ¢alisabilmesine baghdir. Bu sekilde
¢alismanin gereklerinin en Onemlisi is doyumu ve is ortamindan alinan mutluluk
olmaktadir. Bu kurumdaki ¢aligma sartlariun iyilestirilmesi ve galisanlarin mutlulugu
yapilan ise, yapilan igin sonuglar ise dogrudan Tiirk sporundaki gelismeye etki
cdecektir. Bu anlamda, bu tiir ¢aligmanin spor ile ilgili degisik kurumlarda da yapilarak,

insan kaynaklarinin verimliligi arttirilabilecegi diistiniilmektedir.

Yeni ve geng personele is ortami sevdirilerek potansiyellerini kullanabilecekleri,
almis olduklart egitim ve bilgilerini degerlendirebilecekleri ¢alisma ortamlar

saglanmalidir.

Meslege yeni baslayan geng personelin isinde yiikkselme ve gelisme konusundaki
yiiksek beklentileri zamanla azalmakta ve orta yas grubunda bu durum is
doyumsuzlugunu getirmektedir. Bu beklentileri gergeklestirmede, geng personele

beceri, yeteneklerini kullanmalari halinde imkanlar taninmalidir.

Ozellikle 31-40 yas arasi personelin iicret konusunda yeterli doyuma

ulagamadiklari, genel olarak yasam kosullart ile karsilastinldiginda iicret faktdriiniin
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artan ihtiyaglari karsilayamadigi goriilmektedir. Bu durumun gesitli sosyal yardimlarla

giderilebilecegi dustunillmektedir.

Teskilat, bireysel farkliliklar ve mesleki basarilarin gz oniinde bulundurulacagi

bir yiikselme politikasi uygutamalidir.

Personelin yaptiklan galismalar, -maddi odiil ve degerin kisith oldugu goz oniine
alinarak- manevi odillendirmeyle degerlendirilmeli, tesvik edilmelidir (Sozle veya

yazilh tesekkiir belgesi vb.)

Arastirma sonucunda kadinlarda i3 doyumu oranmin daha disik oldugu
sonucuna dayanarak, kadinlarin i ortamindaki durumlari incelenmeli ve etkimnliklerine

onem verilmelidir.

Cagdas yonetim ve orgiitlenmedeki gelismeleri takip etme ve GSGM teskilatina

uygulamak i¢in tiniversite ve diger egitim kuruluslar ile ortak ¢alismalar yapiimalidir.

Sporu ve spor yonetimini gelistirmede temel ¢ikis noktasinin egitim oldugu ve
bu egitimi alan insanlarla gergeklesebilecegi unutulmamali ve Beden Egitimi ve Spor

alanlarina daha tazla istthdam imkani saglanmalidir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Sayin Katilimesi,

Bu anket, kurumumuzda calisan personelin isinin niteligi, ¢alisma sgartlar,
yiikselme ve gelisme imkanlari gibi isinizin degisik boyutlarina iligkin Isteklerinizin
Gergeklesme derecesini 6lgmek igin diizenlenmistir.Bu arastirmada sizden istenen
maddelerin ifade ettikleri goriislere katilma derecenizi, maddelerin karsisindaki
seceneklerden size uygun olamin altindaki ayrag ( ) igine, “X” igareti koyarak
isaretlemenizdir.

Degerli zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir eder saygilar sunarim.

ilayda G. DEMIR
Kirikkale Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii
Beden Egitimi ve Spor Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Ogrencisi

KIiSiSEL BIiLGI FORMU

1- Yasimiz:
a) 20-30 () b) 31-40 () c)41-50 () d) 51-60 (
) e) 61 ve listii ()
2- Cinsiyetiniz: Bay () Bayan ()
3- Goreviniz:

a) Miihendis ()
b) Sef O
¢) Memur )
d) Hizmetli ()
4- Hizmet Yilinz:
a) 1-5 ()
b) 6-10 ()
c) 11-15 ()
d) 16-20 ()
e) 21 ve listii ()

5- Egitim Durumunuz:
a) ilkokul ( ) b)Ortaokul ( ) c) Lise ( ) d) On Lisans ( ) e) Lisans ()
e)Yiiksek Lisans ( )
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IS DOYUMUNUN BELIRLENMESI

SORULAR

1- Isim yeni seyler 6grenme ve becerilerimi gelistirme imkan1 vermiyor.

2- Is yerimde, dinlenme ve eglence tesisleri eterlidir.

3- Isimde yetki ve sorumluluklarim dengeli degil

4- Caligma arkadaglarim birbirleriyle iyi gecinirler.

5- Isim bana igyerimde ve disinda prestij ve ayginlik kazandirmaktadir.
6- Orgiitiimde beni ilgilendiren kararlarda goriigiimii alirlar.

7. Yaraticilik ve dikkat gerektiren bir igim var.

8- Orgiitiimde, yéneten ve yonetilenler arasinda, dostga iliskiler egemendir.

9- Isyeri bina ve tesislerimiz, temiz ve kullamshidir.

10- Gergek mutlulugu, isimde buluyorum.

11- Tek diize ve sikici olmayan bir isim var.

12- Is yeri bina ve tesislerimiz 11, 151k ve havalandirma bakimlarindan uygundur.

13- Personel olarak, isten atilma korkusu duymuyorum.

14- Ustlerimle (amirlerim), basarili bir ekip olusturuyoruz.

15- {istlerim kurumdaki énemimi anliyor.

16- Isimde, 6zgiirce galisabiliyorum.

i

Kesinlikle
Katihiyorum
Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmivorum

17- Basar1 duygusu veren bir igim var.

18- Isyerim, iyi bir ¢evrededir

19- Aldifim maagi ve yan 6demelerimi yeterli buluyorum.

20- Caligma arkadaglanimizla liziintlimiizii ve sevincimizi paylasiriz.

21- Egitim diizeyime denk bir maas ahyorum.

22- Orgiitiimde, 6rgiitiin amaglari ile personelin ihtiyaglan arasinda denge
gozetilmektedir.

23- Maas artisim, fiyat artiglarinin gerisinde seyretmemektedir.

24- Bu orgiitte, yetenek ve becerilerimizi gelistirmemiz igin, hersey seferber edily]

25- Isyerimde ulagim sorunu yoktur.

26- Orgiitiimde hakettigim saygiy1 goriiyorum.

27- Ustlerim bana giivenir ve gerektiginde baz: yetkilerini bana devrederler.

28- Hastalik, dogum, 6liim, tedavi gibi sosyal yardimlan yeterli buluyorum.

29- Ustlerim, liderlik niteliklerine sahiptirler.

30- Emekli ikramiyemin az olmadigina inaniyorum.

31- Ustlerimle her zaman iyi iliskiler kurabilirim.

32- Orgiitiimde, gok yonlii iletisim kanallar siirekli agiktir.

33- Bizim orgiitte yiikselebilmek i¢in mesleki bakimdan yeterli olmak gerekir.

34- Bu drgiitte, yeni bir yer imkani i¢in, birinin 6liimiinii beklemek gerekmektedi

35- Orgiitteki problemlere ¢éziim aranmaktadir

36- Bu orgiitte adil bir yiikselme politikasi vardir.
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RELIABILTITY

EK 2. GUVENIRLILIK KATSAYILARI

(AL PHBA)

Cases

1.
190,0
2.
190, 0
3.
190,0
4,
190,0
5.
190,0
6.
190, 0
7.
190,0
8.
190,0
9.
190, 0
10.
190, 0
11.
190,0
12.
190, 0
13.
190, 0
14 .
190,0
15.
1%90,0
16.
190, 0
17.
190,0
18.
190, 0
19.
190, 0
20.
190,0

IS.NIT1
CALSART1
IS.NIT.2
BCK1
IS.NIT3
601
IS.NIT4
602
CALSART?2
IS.NIT5
IS.NIT.6
CALSART3
IS.NIT.7
BCK2

603
IS.NIT8
IS.NIT9
CALSART4
UCRET1

BCK3

ANALYSTIS

Mean

3,2211

2,7579

3,3789

3,6789

3,0895

2,6684

3,5158

3,1158

3,0579

2,8000

3,2368

2,9053

3,7%947

3,3421

3,1105

3,3368

3,1632

3,5421

1,8474

3,5158

121

Std Dewv

1,3853
1,3894
1,3228
1,1441
1,3598
1,3803
1,2671
1,2754
1,2773
1,2979
1,2855
1,3769
1,2237
1,2275
1,2055
1,2311
1,2556
1,2197
1,2736

1,2754

S CALE



21.
190,0
22.
190,0
23.
190,0
24 .
190,0
25.
190,0
26.
190,90
27.
190,0
28.
190,0
294
1%0,0
30.
120,0
31.
190,0
32.
190,0
33.
190,0
34.
190,0
35.
190,0
36.
190,0

Statistics for
SCALE

UCRET?2
604
UCRET3
GYI1
CALSARTS
o5
606
UCRET4
607
UCRETS
608
09
GYI2
GYI3
6010

GYI4

Mean
105,45795

1,9421

2,3316

2,3895

2,3105

3,1316

2,9421

2,9053

2,4316

3,1842

1,8%947

3,6789

2,9105

2,4158

3,1947

2,7632

1,9526

Variance
502,5776
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1,2223

1,1411

1,6859

1,3107

1,3948

1,3221

1,2772

1,4003

1,2983

1,3212

1,2629

1,2961

1,3727

1,4176

1,2564

1,2227

Std Dev
22,4182

N of
Variables
36



RELIABILTITY ANALYSTIS - S CALE

(AL PHA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item-
Alpha

if Item if Item Total
if Item

Deleted Deleted Correlation
Deleted
IS.NIT1 102,2368 509,3669 -,1393
, 9093
CALSART1 102,7000 482,0206 ,3053
, 9025
IS.NIT.2 102,0789 509,1736 -,1398
,9089
BCK1 101,7789 482,7869 , 3676
, 9014
IS.NIT3 102,3684 4771 ,8424 , 4890
, 8996
601 102,7895 466,1671 , 5789
, 8981
IS.NIT4 101,9421 478,3935 , 4073
, 9008
602 102,3421 473,4961 ,4946
, 8995
CALSART?2 102,4000 473,1196 ,5008
, 8995
IS.NIT5 102,6579 469,8771 ,5512
, 8987
IS.NIT.6 102,2211 472 ,8292 , 5025
, 8994
CALSART3 102,5526 468,9999 , 5313
, 8989
IS.NIT.7 101,6632 487,6743 , 2481
, 9030
BCK2 102,1158 468,5050 , 6129
, 8979
603 102,3474 467,9422 , 6362
, 8976
IS.NITS8 102,1211 467,3345 , 6337
, 8976
IS.NIT9 102,2947 468,5053 , 59795
, 8981
CALSART4 101,9158 485,0193 2991
, 9023
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UCRET1 103,6105 483,2867 ,3155
,9022

BCK3 101, 9421 475,5151 ,4573
,9001

UCRET2 103,5158 478,7908 ,4168
,9007

504 103,1263 473,3279 ,5629
,8988 )
UCRET3 103,0684 482,9530 , 2265
,9047

GYI1 103,1474 470,9094 ,5265
, 8990

CALSARTS 102,3263 475,8400 ,4074
,9009

605 102,5158 466,7273 ,5970
,8979

506 102,5526 470,9787 ,5406
,8989

UCRET4 103,0263 477,6554 ,3751
,9014

607 102,2737 466,2845 ,6172
,8977

UCRETS 103,5632 486,7976 ,2407
, 9033

608 101,7789 474 ,5646 ,4801
,8998

609 102,5474 468,7993 - ,5719
,8984

GYI2 103,0421 468,4744 , 5422
, 8987

GYI3 102,2632 480,5018 ,3229
,9023

6010 102,6947 472 ,5836 ,5202
,8992

GYI4 103,5053 471,9550 ,5483
,8988

Reliability Coefficients
N of Cases = 190,0 N of Items = 36

Alpha= 9030
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