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OzZET

Ticaret Meslek Liselerinde gorev yapan oOgretmenlerin is tatmin duzeyleri,
okullardaki  egitim  kalitesini  etkilemektedir. Bu sebeple &dretmenlerin
performanslarinin artmasi ve verimli sekilde verilen gorevleri yerine getirmeleri igin
uygun calisma ortami ve sartlarinin saglanmasi gerekmektedir. Ogretmenler,
zamanlarinin  bdytk boélimund kurumda gegirmeleri nedeniyle sosyal kulturel
faaliyetlerini de kurumda karsilayabilmeleri icin gerekli aktiviteler yapilarak is
tatminleri ylksek seviyede tutulmalidir. Ogretmenlerin is tatminleri saglanmadiginda
ileriki asamalarda kurumu zarara sokabilecek, okula devamsizlik veya meslekten

ayrilmalar gibi olumsuz durumlar meydana gelebilecektir.

Bu calisma ile Ticaret Meslek Liselerinde gbrev yapan dgretmenlerin is tatmin
durumlari tespit edilmeye calisilmistir. Ogretmenlerin is tatminlerinin; cinsiyet, yas,
medeni durum, mesleki kidem, egitim dizeyi, okuldaki goérevi ve brangi gibi
degiskenlerden nasil etkilendigi arastirilarak gerekli 6neriler sunulmustur.
Calismada; Kisisel Bilgi Formu ve Minnesota Tatmin Olgegi kullanilarak veriler
toplanmistir. Arastirmaya Istanbul ilinde bulunan 21 tane Ticaret Meslek Lisesinde
gbrev yapan o6gretmenlere ulasiimaya calisiimis ve 340 o&gretmenin katihmi
saglanmistir. Arastirmada toplanan veriler arastirmaci tarafindan kodlanarak SPSS
16.0 Windows paket programina aktarilmis ve analiz edilmistir. Anket sonugclari
degerlendirilirken, standart sapma, frekans, ortalama, t-testi, Kruskal-Wallis testi ve

Anova testlerinden yararlaniimigtir.

Arastirma iki boélimden olugsmaktadir. Birinci boélimde; egitimin tanimi
aciklanarak, 6gretmenlik meslegi hakkinda bilgi verilmis ve Ticaret meslek liselerinin
tarihgesi hakkinda bilgi verilerek arastirma ile ilgili teorik kisimlar agiklanmistir. ikinci

béliminde; arastirmanin ydntemi ve bulgulari belirtiimigtir.

Anahtar Kelimeler: Egitim, 6gretmen, is tatmini, dgretmenlerin is tatmini



SUMMARY

The satisfication level of teachers who work at trade vocational high schools
affects the quality of education. Therefore, it is necessary to provide convenient
work environment and conditions to improve the performance of teachers and to
fulfil the task given efficiently. Teachers'satisfication should be kept high by
providing activities which are essential to perform socio-cultural activities because
they spend most of their time in the institution. When teachers'work satisfication is
not met ,it may result in quitting job or not attaining the classes which may put the

institution in difficult situation in further stages.

With this study, it was tried to ascertain the work satisfication of teachers who
work in Trade Vocational High schools. Essential proposals are given by studying on
how the work satisfication of teachers are affected by sex, age, marital status,
professional seniority, the level of education, the tasks in school and branch. The
data is obtained by using personal data form and Minnesota satisfication standards
in this study. It was tried to reach 21 teachers of Trade Vocational High schools in
Istanbul and 340 teachers could be brought in this study. Data having been obtained
in this study was transferred to SPSS 16.0 Windows package and analysed by the
researcher. When evaluated the results of the study standard deviation, frequency,

center alignment, t-test, Kruskal-Wallis test and Anova test were used.

This study consists of 2 parts. In the first part, 1t is given information
about the profession of a teacher by explaining the definition of education and the
history of Trade Vocational High school and clarified the theoretical parts about

study. In the second part, the method and the finding of the study are indicated.

Keywords: Education, teacher, job satisfaction, job satisfaction of teachers
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ONSOz

“Ticaret Meslek Liselerinde Gérev Yapan Ogretmenlerin is Tatmini’ni tespit
etmek amaciyla yapilan bu ¢alismamamda bana bilgi, tecribe ve yonlendirmeleriyle
yardimci olan, birlikte galismaktan blylk onur duydugum ve keyif aldigim, proje
danismanim Yrd. Dog. Dr. Fikri KOKSAL’a;

Calismalarim sirasinda anketin uygulanmasinda yardimlarini esirgemeyen
sayin; okul mudurlerime, mudir yardimcilarima, 6gretmen arkadaslarima ve en

blylk destedi goérdigim esim Dudu TEKTAS a;

Sonsuz tesekkir ve sukranlarimi sunarim.

Serkan TEKTAS

Vil



GiRiS

Globallesen dinyada, kurumlarin yasamlarini devam ettirebilmeleri igin kaliteli
hizmet sunabilmeleri gereklidir. Kaliteli hizmet sunmalari ise g¢aligsanlarin verilen
gorevleri severek ve isteyerek yapmalarina baghdir. isini seven ¢alisan,
performansini ve verimliligini arttiracagindan kuruma daha faydali hale gelecektir.
Bu nedenle kurumlar, calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi icin gerekli sartlari
yerine getirmeye baslamiglardir. Calisanlarin kigisel o&zellikleri ile is tatminleri
arasindaki iliskinin ortaya konmasi i¢in kurumlar, AR-GE birimlerini daha aktif hale

getirerek gerekli arastirmalara agirlik vermiglerdir.

Kisilerin ihtiyag ve isteklerinin sinirsiz olmasindan dolayi, kurumlar bunlari
kargllamak icin gerekli davraniglari yerine getirmeye c¢alismaktadir. Kigi
gereksinimlerinin  karsilanmasi  sonucunda  “tatmin” duygusu yasarken,
karsilanmamasi durumunda da “tatminsizlik” duygusu bas goéstermektedir. Kisinin
ihtiyaclarini  gidermesi sonucu yasamis oldugu duygu tatmin olarak
nitelendiriimektedir. Tatmin olan kisi mutluluk yasayarak c¢evresine karsi pozitif
duygular yansitabilecek, tatminsizlik yasayan kisi ise bu olumsuzlugu cevresine

yansitarak ortama negatif enerji yayacaktir.

is tatmini, kiginin is cevresinden elde etmeye calistigi haz olarak ifade
edilmektedir. Kigilerin gerceklesmesini arzu ettigi istekleri ile kurumun istekleri
kesistigi anda tatmin gergeklesmektedir. is tatmini, kiginin kendini motive etmesi gibi
ic gudulenmelere ya da yoneticilerin davraniglari dis gudilenmelere bagh
olabilmektedir. Yapilan isten alinan doyum, kisiyi daha ¢ok motive edebilecegi gibi,
kurumdan saglanan maddi menfaat ve arkadas iligkileri de Kkisilerin is tatminini

arttiran diger unsurlari olugturmaktadir.

is tatmini kavrami kurum ve kisi odakli olarak siniflandiriimaktadir. Béyle bir
ayrim yapilmasinin sebebi, kisilerin adil yonetilmesi gerektigi ve saygl hak ettigi
dusuncesidir. Kurumun galisanlara kargi géstermis oldugu tavir sonucunda is tatmini
sekillenmektedir. Yani is tatmini psikolojik sagligin gostergesi olabilmektedir.
Caliganlarin is tatmininin saglanamamasi sonucunda kurumda gerginlikler meydana
gelebilmektedir. Is tatmini saglanamayan bireylerde mutsuzluk duygusu basg

gO6stereceginden ko6t aliskanliklara baslamanin da sebebi olabilecektir.

Kisilerin isg tatminleri sadece kendilerini degil, ayni zamanda kurumlarn da

etkiler. Kurumdan memnun olmayan Kkisilerin, ise devamsizlik veya isten ayrilma gibi



olumsuz tavirlar sergiledikleri bilinmektedir. is tatmini sorunu yasayan Kkisiler
cevredeki diger is imkanlarini arastirip ilk firsatta isi birakarak diger islere dogru
yonelebilmektedir. Kurum meydana gelen bu gibi olumsuz durumlarda zor anlar
yasayarak yapmis oldugu plan ve programlarin sekteye ugramasina yol agacaktir.
Kurumdan tatmin saglayamayan Kigiler, kurumda gecirmis olduklari zamani
sikiciliktan kurtarmak icin ise devamsizligin yani sira baska tepkilerde
go6sterebilmektedirler. Ornegin; verilen goérevleri aksatarak daha uzun molalar
kullanip kendilerini isten uzaklastirarak bu tepkiyi ortaya koyabilirler. Veya is
arkadasglariyla sohbet ederek verilen gorevleri aksatabilirler. Kisilerin bu tepkileri

go6stermeleri kurumun izlemis oldugu politikalara gore sekillenmektedir.

- Problemin Durumu

Egitimle ile ilgili farkh tanimlar yapilmistir. Oguzkan, egitimi; planh ve
programli bir sekilde belirlenen kurallar c¢ercevesinde bireylerin davraniglarini
degistirme, gelistirme seklinde tanimlamistir.1 Egitimin diger sektérlerden farki
ciktisinin insan olmasi ve bireyin davranislarinda degisim meydana getirmesidir.
Egitim, formal ve informal olarak surdurtlmektedir. Belli bir meké&nda yapilan ve
kasitl olarak bireyin davranislarinda degisiklik meydana getirilmesi formal egitim
olarak tanimlanmaktadir. Formal egitim genellikle okullarda yapilmaktadir. Okullarda
yapilan formal egitimin yapi taglarini ise; 6gretmen, o6grenci ve veli Uggeni
olusturmaktadir. Bu Uc¢gende egitimin temel yapi tasi ise &gretmenlerdir.
Ogretmenlerin bagarili bir sekilde gérev yapmasi igin is tatminlerinin yiksek
seviyede tutulmasi gerekmektedir. Toplumumuzda kutsal meslek olarak kabul edilen
ogretmenligin ginuimuizde fazla bir degeri kalmamis ve yillardir sorunlari gérmezden
gelinmig, ¢6zim (retiimemistir. Ustelik egitim sistemi ile ilgili sorunlar bas
gosterdiginde fatura ilk olarak 6gretmenlere kesilmistir. Ogretmenlerin calisma
sartlari, ekonomik durumlari ve sosyo-kultirel faaliyetlerdeki eksikligi calisma
hayatina da olumsuz olarak yansimaktadir. Egitimin yapi tasi olan 6gretmenlerin
motivasyonlarinin saglanmasi icin egitim yodneticileri gerekli hazirliklari yaparak
olumsuz kosullar gidermeye calismalidirlar. Ozellikle halkin géziinde itibarsiz hale
getirilen meslegdin, tekrar 6nem kazanmasi igin egitim politikasinda kalici reformlara
ihtiya¢ vardir. Bu ¢alismada Ticaret Meslek Liselerinde gorev yapan égretmenlerin
mesleklerinden ne kadar tatmin olduklari ve hangi yonlerden tatmin olmadiklari
bilimsel yontemler 1siginda analiz edilmeye calisiimistir. Bu calismada 6zellikle,

Ticaret Meslek Liselerindeki 6gretmenlerin mesleklerinde basari saglamalari ve

"Nurettin Fidan ve Miinire Erden, Egitime Girigs, Meteksan Anonim Sirketi, Ankara, 1994, s.3



donanimli égrenci yetistirmeleri icin 6gretmenlerin kisisel dzellikleri tespit edilerek is

tatmini seviyeleri arastiriimaktadir.

- Problem Ciimlesi

Problem cimlesi; Ticaret Meslek Liselerinde gorev yapan 6gretmenlerin is
doyumlarinin i¢ ve dis is doyumlari iligkisi ile cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki
kidem, egitim dlzeyi, okuldaki gérevi ve bransi agisindan arasinda anlamli bir fark

var midir?

- Alt Problemler

Calismanin genel problemi gergevesinde, asagidaki sorulara yanit aranmaya

calisilacaktir.

> Ticaret meslek liselerinde gorev yapan ogretmenlerin genel is tatmin duzeyleri

o Cinsiyete gore,

. Yasa gore,

. Medeni duruma gore,

. Mesleki kidemine gore,
o Egitim diuzeyine gore,

o Okuldaki gérevine gore,

o Brangina goére anlamli bir bigcimde farklilagmakta midir?

> Ticaret meslek liselerinde gérev yapan é6gretmenlerin i¢ is tatmin dlzeyleri

o Cinsiyete gore,

. Yasa gore,

. Medeni duruma gore,

. Mesleki kidemine gore,
o Egitim duzeyine gore,

o Okuldaki gérevine gore,

o Brangina goére anlaml bir bigimde farkhlagmakta midir?

> Ticaret meslek liselerinde goérev yapan égretmenlerin dis is tatmin dizeyleri

o Cinsiyete gore,



Yasa gore,

Medeni duruma gore,
Mesleki kidemine gore,
Egitim duzeyine gore,
Okuldaki gérevine gore,

Bransina gére anlamli bir bicimde farklilasmakta midir?

Denenceler

Ticaret meslek liselerinde gérev yapan 6gretmenlerin genel is tatmin dizeyleri

Cinsiyete gore,

Yasa gore,

Medeni duruma goére,

Mesleki kidemine gore,

Egitim dizeyine gore,

Okuldaki gorevine gore,

Brangina goére anlamli bir bicimde farklilasmamaktadir yani aralarinda

manidar bir farkhlik yoktur.

Ticaret meslek liselerinde gérev yapan égretmenlerin i¢ is tatmin dizeyleri

Cinsiyete gore,

Yasa gore,

Medeni duruma gore,

Mesleki kidemine gore,

Egitim diuzeyine gore,

Okuldaki gérevine gore,

Bransina gore anlamli bir bigcimde farkllasmamaktadir yani aralarinda
manidar bir farkhhk yoktur.

Ticaret meslek liselerinde gorev yapan 6gretmenlerin dis is tatmin duzeyleri

Cinsiyete gore,

Yasa gore,

Medeni duruma goére,
Mesleki kidemine gore,
Egitim dlzeyine gore,

Okuldaki gérevine gore,



o Bransina gore anlamli bir bigimde farkllasmamaktadir yani aralarinda

manidar bir farkhlik yoktur.

> Arastirmaya katilan orneklem grubunun is tatmin dlzeyleri ile is tatmin

dizeylerinin alt boyutlari arasinda pozitif ydnde bir korelasyon vardir.
- Amag

Bu calismada “Ticaret Meslek Liselerinde goérev yapan ogretmenlerin is
tatmini” incelenmektedir. Calismanin genel amaci; istanbul ili Anadolu Yakasindaki
Ticaret Meslek Liselerinde gorev yapan o6gretmenlerin, demografik ozellikleri ile is

tatmin dizeylerini tespit etmektir.
- Onem

Egitim, toplumun gelismesi ve kalkinmasi i¢in en énemli faktordir. Egitimdeki
kalite ve verim, 6gretmenlerin is tatminlerinin saglanmasi, mesleklerini severek ve
isteyerek yapmalarina baghdir. Egitim Tlrkiye’de surekli olarak degisime ugradigi ve
yap-boz tahtasi haline geldigi icin 6gretmenler adaptasyon sorunu yasamaktadir. Bu
sorunlarin ¢ézilebilmesi i¢in bilimsel dizeyde kalici ¢bzUmlerin Uretilmesi gerekir.
Ogretmenlerin performanslarinin artmasi ve motivasyonlarinin saglanmasi i
tatminini olumlu yonde etkileyeceginden daha kaliteli hizmet ortaya konabilecek ve

verim artacaktir.
Bu galismanin;

o Ulke diizeyinde ve istanbul ilinde Ticaret meslek liselerinde gérev yapan
o6gretmenlere ydnelik boyle bir galismanin yapilacak g¢alismalara yol
go6stermesi konusunda,

o Devletin egitim politikasinda c¢alisanlarin 6zellikle 6gretmenlerin is
tatminini arttiracak tedbirlerin alinmasi ve gerekli hizmet ici egitimlerin
hazirlanmasina kaynak teskil etmesine,

o Aragtirmacilara is tatmini ile ilgili yeni bilgiler saglayarak konu ile ilgili
farkli arastirmalara ilgi c¢ekmesi noktasinda katki saglayacagi

umulmaktadir.



- Sayiltilar
o Aragstirmanin o6rneklemini olusturan 6gretmenler arastirmaya gonullu olarak
katilmis ve Minnesota Is Tatmini Olgegini samimi ve objektif olarak

doldurmuslardir.
Aragtirma ornekleminin evreni dogru olarak yansittigi varsayiimistir.
- Sinirhiliklar

Bu arastirmada 6gretmenlerin is tatmin diizeyleri ile ilgili veriler Minnesota is

Tatmini dlgeginin OI¢tiga niteliklerle sinirhdir.

° Bu arastirma istanbul ili Anadolu Yakasindaki Ticaret Meslek Liselerinde
gbrev yapan ogretmenlerden elde edilen verilerle yapiimistir. Elde edilen

bulgular benzer kosullara sahip 6gretmenlere genellenebilir.



BIRINCi BOLUM
1.1. EGITIMIN TANIMI

Gecgmisten gunumiuze egditimle ile ilgili farkl tanimlamalar yapilmistir. Ertirk’e
gére egitim, kisinin yasantisinda istendik davranislar meydana getirme surecidir.
Durkheim ise egitimi tanimlarken, ¢ocuklardaki ahlaki, entelektliel ve fiziki hallerin
uyariimasi ve gelistiriimesi seklinde ifade etmistir.® Leif ve Rustin ise, egitimi var olan
kultari gelecek kusaklara aktarmak olarak agiklayarak egitime soyut tanimlama

yapmigstir.*

Egitimle ilgili tanimlamalari ¢ogaltmak mumkuindir. Egitim planh ve programh
yapiliyorsa formal, kendiliinden yani gelisigtizel davranis degisikligine yol aciyorsa
informal egitim olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Kisilerin ¢cevreden edindigi bilgilerle
meydana gelen davranis degisiklijinde zaman ve mekan kisitlamasi olmadigi iginin
formal egitim her zaman her yerde gerceklesir. informal egitim, olumlu ya da
olumsuz sonuglanabilir. Formal egitimde, istendik ve olumlu davraniglar
hedeflendiginden belli bir mekan icerisinde gerceklestiriimelidir. Egitimin formal
kismini olusturan bu istendik davraniglari planl olarak gerceklestirmede en buylk
gérev dgretmenlere digsmektedir. Bu calismada Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenleri

incelendigi icin egitimin formal yani dikkate alinacaktir.
1.2.  OGRETMEN

Milli Egitim Temel Kanunu madde 43,45,46,47,48 ve 49’da, 6gretmenin nitelik
ve gorevlerine deginilmigtir. Devletin egitim ve 6gretim ile ilgili yonetim gorevleri
dgretmenler vasitasiyla gergeklestiriimektedir. Ogretmenler Milli Egitimin amag ve
hedeflerini yerine getirmekle mikellef olmaktadir. Ulkenin manevi ve maddi
gelismigligi 6gretmenlerin gostermis olduklari gayretler neticesinde artmaktadir.
Ogretmenler egitim iglevinden sorumlu olduklari gibi milli degerlerin ve kdltiriin
bireylere aktarimasinda da 6ncl rol (stlenmektedirler. Ulkenin gelecegi
ogretmenlerin yetistirdigi 6grencilere bagli oldugu icin, 6gretmenlerinde iyi yetistirilip

gerekli donanima sahip olmalari saglanmahdir.®

2Nurettin Fidan, Egitime Girig, Alkim Yayinevi, istanbul, 1985, s.3

®Halis Ayhan, Egitim Bilimine Girig, Sule Yayinlari, istanbul, 1995,5.17

*Erkan Cermik, “Ortadgretim Fizik Ogretmenlerinin Profili, is Tatmini ve Motivasyonu”, Fen
Bilimleri Enstitlisii, Marmara Universitesi, Istanbul, 2001, s.6(Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

® Cermik, a.g.e., s.17



1.3. TICARET MESLEK LISELERININ TARIHGESI

Ulkemizde ilk ticaret okulu 16 Ocak 1883 tarihinde "Hamidiye Ticaret Mekteb-i
Alisi" adi ile istanbul’da aciimistir. Hamidiye Ticaret Mekteb-i Alisi ilk mezunlarini
1887 yilinda vermistir. Oklun 6gretim suresi U¢ yiIl ve Fransizca okulun 6gretim
programinda yer alarak 1902 yilinda hazirlik siniflarinda yer almaya baslamistir.
Daha sonra 1915 yilinda okulun adi degistirilerek "istanbul Ticaret MektebiAlisi"
olmustur. Okul ayni zamanda ulkemizde ticaret 6gretiminin baslangici olarak kabul
g6érmustir. Ozellikle Lozan Antlasmasindan sonra, Ankara, izmir, istanbul, Adana ve
Samsun’da da Ticaret Mektepleri agilmistir. Milli Egitim Bakanhdina 1927 yilinda
devredilen okullarin egitim-6gretim sireleri ise doért yila ¢ikariimistir. 1933 yilinda 2
yil sireli ticaret liseleri acilmigtir. 1941 yilinda Orta Ticaret Okullarinin 6gretim
sureleri 3 yila indirilmis, ticaret liseleri de 3 yila ¢ikariimistir. Yine bu yildan itibaren

yurdun cesitli bélgelerinde yeni okullar acilmistir.®

GuUnumuzde ise 4+4+4 egitim sistemi ile 4 yil egitim-6gretim slresi olan
Ticaret Meslek Liseleri 2011 yilinda yapilan degisiklik ile “652 sayili Milli Egitim
Bakanhginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hikminde Kararname ile
Mesleki ve Teknik Egitim Genel Mudurligl” kurularak bu tarihten itibaren tek cati
altina toplanmistir.” Su an ise istanbul ilinde 57 tane olan Ticaret Meslek Liseleri,
Ulke genelinde ise 403 tanedir ve Ulkenin egitim programlarina bagh olarak her

gecen yil sayisi artmaktadir.®

T.C. Mill Egitim Bakanligi Ticaret ve Turizm Egiim Fakiiltesi Resmi intemet sayfasi, “Tarihgemiz’

http://mtegm.meb.gov.trivwwi/tarihcemiz-ticaret-ve-turizm-ogretimi-genel-mudurlugu/icerik/25, (erisim  tarihi
15.06.2014).

TC. Milli Egitim Bakanligi Resmi internet sayfasl, “Tarihgemiz’,
http://mtegm.meb.gov.triwwwi/tarihcemiz/icerik/20, (erisim tarihi 15.06.2014).

,TC. Milli Egitim Bakanhgi Resmi intemet sayfasl,

“Okullarimiz” http://mtegm.meb.gov.tr/TR/okullar.asp?PAGE-=Liste (erisim tarihi 15.06.2014).


http://mtegm.meb.gov.tr/www/tarihcemiz-ticaret-ve-turizm-ogretimi-genel-mudurlugu/icerik/25,%20%20%20(erişim
http://mtegm.meb.gov.tr/www/tarihcemiz/icerik/20
http://mtegm.meb.gov.tr/TR/okullar.asp?PAGE=Liste

1.4. IS TATMINININ TANIMI

Degisik disiplinlerde gesitli tanimlari yapilan is tatmini, bireyin yaptidi isten ne

kadar mutlu oldugunu gdsteren gostergelerden birisidir.®

Kisi yapmis oldugu gorevler neticesinde fayda gértyor ve bunun sonucunda
duygusal haz duyuyorsa is tatmini saglanmis demektir. is tatmini sayesinde kiginin

isine karsi olan tutumu sekillenmektedir.*°

is tatminini, kisinin isini severek yapmasi ve o isten hosnut olmasi, psikolojik
olarak kendini rahat hissetmesi, fiziksel ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasi sonucu
vermis oldugu olumlu tepki olarak tanimlayabiliriz. is goérenlerin ihtiyaglarinin
karsilanma derecesi onlarin is tatminleriyle dogru orantili olmaktadir. Yani kurum is
gorenlerin ihtiyaglarini ne Olcide karsiliyorsa is tatminlerini de o odlglide
arttirabilecektir. Yapmis oldugu isi sevmeyen ve kurumdan hosnut olmayan
bireylerin is tatmini azalabilecek ve kurumda durumlari ile ilgili kaygi duymaya

baslayabileceklerdir.

Bireyler bir ige girerken beklentiler icerisinde olabilmektedirler. Hayat
standartlarini ytkseltmek, temel ihtiyaglarini karsilamak ve sosyo-kultirel faaliyette
bulunmak amaciyla is tercihlerini yaparak bunlarin karsilanmasi beklentisini
tasimaktadirlar. Kisiler atanmis olduklari kurumlardan bu ihtiyacglarini yerine
getirebilmelerini  ve doyuma ulagsmayl beklemektedirler. Kurum, ihtiyaclari
karsilayabilirlerse kisilerin kuruma olan bagliliklarini arttirmalarini saglayabilirler.
Aksi halde kurumdan beklentilerini karsilamayan is gorenlerde mutsuzluk ve
hosnutsuzluk duygusu vyasanarak is tatminleri azalabilecektir. Bu da
performanslarina yansiyacagindan dolayi is gorenlerde verim dusukligine neden
olabilecek ve is gorenlerin kuruma karsi On vyargl tasimalarina sebebiyet
verebilecektir. Bunun icin yOneticiler is goOrenlere gorevler vererek hedeflere
ulasmayi hedeflerken ayni zamanda is gorenlerin isteklerini de dikkate
alabilmelidirler. is gérenlerle periyodik araliklarda istisareler yaparak ihtiyaglarini
tespit edip bunlari karsilamaya calisabilmelidir. Yéneticiler, is go6renlerin
beklentilerini karsilayabilirlerse kuruma olan bagliliklarini arttirabilir ve hedeflere kisa
surede ulasmayi saglayabilirler. Bunu yaparak is gorenlerin ve kurumun c¢ikarlarini

korunacak ve kurum ile is gorenlerin zarar gormesi engellenmis olunabilecektir.

) 9Atllha_mNak’[iyok,_“Motivasyonel Degerler ve is Tatmini: Yoneticiler Uzerindeki Bir Uygulama”, Atatiirk
Universit_esi Iktisadi ve Ic_lari Bilimler Dergisi, E(_zurum, 2002, S. 179_ ) )

Ojlhan Erdogan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, Istanbul Universitesi Yayini, No.5, Istanbul,
1999, s.299



Kurumun ve is gorenlerin beklentileri karsilikli olarak tespit edilmesi is tatminini
etkilemektedir. Kurumdan beklentilerini kargilayan birey, bagka isler pesinde
kosmayarak, ise devamsizlik ve verilen isi yapmama gibi kuruma zarar verebilecek

davranislardan vazgecerek verilen gérevi yerine getirebileceklerdir.*

is gdrenler calistiklari isten ne kadar mutlu olurlarsa o kadar basari
sergilemektedirler. is gorenlerin verilen gdrevleri severek yapmalari ve bundan haz
duymalari is tatminlerine bagl olabilmektedir. is tatmini yiiksek olan is gérenler daha
¢cok performans sergilerken, is tatmini dlislk olanlarda performans dusukligi
gérilebilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin kuruma faydasi daha g¢ok
olacagindan vyoneticilerin gerekli takviyeleri yapip is tatminini arttirabilmesi
gerekmektedir. Yoneticiler bunun icin gerek calisma kosullari gerekse sosyal
aktiviteleri bir plan dahilinde hazirlayarak calisanlarin hizmetine sunabilmelidir. is
goérenler bu sayede kuruma olan bagliliklarini arttirip ve is tatminlerini yikselterek
verimliliklerini arttirabileceklerdir. Ama vyoneticiler calisanlari ihmal eder ve is
tatminlerinin yiksek olmasi icin gerekli kosullari saglayamazlarsa cgalisanlarin
performanslari olumsuz olarak etkilenebilecegi gibi, ise devamsizlik, iste lakayt
davranmalar ve isi begenmemeler gibi unsurlar s6z konusu olabilecektir. Bu da
kurumun imajini zedeleyeceginden tuketicilere karsi olumsuz alginin olugmasina yol

acabilecektir.
1.5. iS TATMININiN ONEMiI

Ekip calismasinin basariya ulagsmasinda is tatmini dnemli yere sahiptir.
Teknolojinin hizli gelisimi ve is yukinin artmasi sonucunda verilen goérevlerin tek
basina yapilmasini imkansiz hale getirdiginden ekip halinde ¢alismak zorunlu hale
gelmektedir. Bireylerin verilen goérevleri yerine getirmeleriyle elde ettikleri haz is
tatminlerini dnemli Olcide etki yapmaktadir. Yoneticiler basariy1 saglamak igin is
tatminini arttirabilmeyi amag haline getirmelidir.'* Yéneticiler basarinin saglanmasi
ve kurumun amaglarina kisa siirede ulasmasi igin bireysel performansa degil grup
performansina odaklanarak gerekli c¢alismalari yapabilmelidir. Calisanlarin tek
baslarina sergilemis olduklari basaridan ziyade grup halindeki basarilari dikkate

alinarak degerlendirme yapildiginda ekip ¢alismasi tesvik edilmis olunabilecektir.

“Omer Faruk iscan ve M. Kiirsat Timuroglu, “Orgiit Kiltiiriniin is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Bir
Uygulama’”, iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2007, 5.128

2 Serpil Aksu, “Hizmet isletmelerinde is Tatmini”, M. U. Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul,
1998, s. 32 (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
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is tatmininin dlslk olmasi, kurumdaki kosullarin bozuldugunun bir
gbstergesidir. is tatmini disik olan galisanlarda, isi yavaslatma, ani grevler, disiplin
sorunlari, performans disukligu veya diger sekillerde kendini gdstermektedir.
Kisilerin is tatminlerini yeterli seviyede olmamasi hem kiginin kendisine ve ¢alismis
oldugu kuruma zarar verebilecektir. Kisinin yasamis oldugu tatminsizlik cesitli

sekillerde isine de yansiyarak is arkadaslarini da etkileyebilmektedir.

Kurumdaki calisanlarin ise karsi olan davraniglari 1930’lu yillarda yapilan
Hawthorne calismalariyla ortaya konmaya baslanmistir. Kurumlar son vyillarda is
tatminine olan ilgilerini arttirmaya baslamislardir. Bunun sebepleri ise; Ulkenin
toplumsal olarak gelismesi ve Kisilerin bilinglenmesi, kurumlarin kendilerini
yenilemeleri ve gelistirmeleri, kisilerin haklarini aramak icin sendikalasmaya
gitmeleri ve kurumlarin érgutsel degisimi benimseyip bunu c¢aligsanlara benimsetmek
istemeleri dusiinceleri yatmaktadir.'® Kisilerin ihtiyaclari toplumsal gelismelere
paralellik gostermektedir. Maddi olarak Ust seviyelere ulasanlarin beklentileri de
degismektedir. Geligsmeler neticesinde motivasyon araclari yetersiz kalarak yeni
araclarin ortaya ¢ikmasini ve gelistiriimesini zorunlu kilmistir. Yéneticiler gelismeleri
g6z o6nlne alarak bireysel farklari ve ekonomik kosullari dikkate alarak uygun
araglart kurumdaki calisanlara benimsetebilmesi gerekmektedir. Calisanlarin
kendilerini tatmin edecek aracglara ulasmasi sonucunda ise is tatminleri Ust

seviyelere ¢ikabilecektir.
1.6. IS TATMININi ACIKLAYAN KURAM VE YAKLASIMLAR

is tatmini ve motivasyon farkli kavramlar olmasina ragmen, is tatminini
sistematik sekilde acgiklamak icin motivasyon kuramlarindan yararlaniimasi
gerekmektedir. Motivasyon kuramlarindan sadece birisinin alinip incelenmesi
saglikli sonuglar elde etmeye yaramayacaktir. insan davranislarinin karmakarigik

yapisindan dolayi motivasyon kuramlarinin hepsinin incelenmesi gerekmektedir.

Motivasyon kuramlari genel olarak iki ana baglk altinda toplanmaktadir. ilk
grup kapsam kuramlari, ikinci grup ise siire¢ kuramlarindan olusmaktadir. icsel
faktorlere agirhk veren grup ilk grup, digsal faktérlere agirlik veren ise ikinci grup
kuramlardir.*

13Ay§_e Can Baysal, ‘"Isletmelerde Is Tatminini Olgmede Kullanilan Psikoteknik
Yontemler",Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, C:16, Istanbul, Kasim 1997, s.2
¥Tamer Kogel,Isletme Yéneticiligi, Beta Yayinevi, Istanbul, 2003, s.636
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1.6.1. Kapsam Kuramlar

Personeli belirli sekillerde davranmaya ve hareket etmeye yonlendirebilen
yonetici, kapsam teorilerini iyi kavrayabilir ve kullanabilir ise personeli daha iyi
yonetebilir ve is gorenlerin kurumun amaglari dogrultusunda hareket etmelerini
saglayabilir.”® Yéneticiler, is gorenleri calismaya sevk etmek ve is tatminlerinin
artmasini saglayarak daha verimli gcalismalarini saglamak amaciyla igsel motivasyon

araglarini fark ederek iyi kullanabilmeleri gerekmektedir.

Kapsam kuramlarini; “Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg'in Cift
Faktdér Kurami, McClelland’in Basari Giidisi Kurami ve Alderferin Varolma-iligki

Kuram1” seklinde izah edebiliriz.*®
16.1.1. Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow, insan davranisini yonlendiren en 6énemli etkenin ihtiya¢ oldugunu
ortaya koyarak bununla motivasyon olgusuna yenilik getirmistir. insanlarin dogustan
gelen durtllere sahip oldugunu kabul ederek bu durtllerin insanlari gelismeye ve
var olan potansiyellerini en Ust seviyeye ¢ikarmaya yonelik davranislar sergilemeye

yonelttigini aragtirmalarla ortaya koymustur.’

Maslow, guvenlik ve fizyolojik ihtiyaglar alt tabakadaki zorunlu olan ihtiyaglar
olarak tanimlarken, saygi, statl ve kendini gergeklestirme ihtiyaclarini ise Ust siraya
koyarak siniflandirma yapmistir. Alt ve Ust dizey siralama arasindaki fark ise, alt
siralamadaki ihtiyaglar digsal yolla karsilanabilirken Ust siralardaki ihtiyacglara dogru
gidildikge ihtiyaclar i¢csel olarak tatmin edilebilmektedir. Maslow, ihtiyaclar
hiyerargisinde insanlarin fizyolojik ve guvenlik ihtiyaglarini en alt basamaga koyarak
birincil ihtiya¢c adini vermistir. Bir Ust basamakta ise, ait olma ve sevgi ihtiyaci yer
almaktadir. Fizyolojik ve guvenlik ihtiyaclari karsilanan bireylerin sosyal ydénden
gelisimleri de 6ne cikacagindan bu gereksinimlerde agir basmaya baslayacaktir.
Saygi ihtiyaci ise, kisinin kendisine saygisi ile san, séhret veya dikkat ¢cekme gibi
digsal faktérlerden de etkilenebilmektedir. Ust tabakada ise kisinin kendini

gerceklestirme durtist yer almaktadir. Bitin ihtiyaglarini kargilayan bireyin son

5 Omer Dinger ve Yahya Fidan, i§letme Yénetimine Giris, Beta Yayinevi, istanbul,1999, 5.325

16Koge|, a.g.e., s.759

17A@kln Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiel Yayinlari, Bursa, Nisan 2006,
s.13
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ihtiyaci ise kendini gergeklestirmedir. Maslow, ikincil ihtiyaclar olarak ise; sevgi, ait

olma, sayg, takdir ediime ve kendini gerceklestirme olarak tanimlamistir.*®

insanin hayatini devam ettirebilmesi icin karsilamasi gereken ve devamli
olarak ortaya cikabilen ihtiyaclara temel ihtiyaclar diyebiliriz. insanlardaki aclik,
susuzluk gibi fizyolojik ihtiyaclar karsilanmadan diger ihtiyaclarin karsilanmasi
bireyler icin bir anlam ifade etmeyebilir. Maslow’a gére alt basamaktaki ihtiyaclar
karsilanabilirse yukari basamaktaki ihtiyaclara gecilebilir. Aksi takdirde alt
basamaktaki ihtiyaclar karsilanmadan diger ihtiyacglarin karsilanmasinin bireyler igin
bir anlami olmayabilir. Yoneticiler ise kurumda bu ihtiyaglar hiyerarsisi ¢ergevesinde
is gorenlerin temel ihtiyaglarini gidermeye calisabilmelidirler. is gérenlerin
motivasyonlarini saglayabilmek ve performanslarini arttirabilmek igin temel
ihtiyaglarin karsilanmasina énem gosterebilmelidir. is gérenlerin temel ihtiyaclari
karsilandiginda bir Ust basamaktaki ihtiyaclarin karsilanmasi igin c¢aba sarf

edebileceklerdir. Bu da is gorenlerin kurumdaki performanslarini arttirabilecektir.

Yoneticiler, ihtiyaclar hiyerarsisini kullanarak is gérenleri motive edebilir. Bu
teoriye gore insanlari, sahip olduklari imkanlar ve doyurulabilen ihtiyaclari motive
etmeyebilir. Ancak sahip olmadiklari seylerle motive olabilirler. Genellikle insanlar
sahip olmak istedikleri seyler konusunda istekli calisabilirler ama sahip olduklari

imkanlari da kaybetmek istemezler."

Yoéneticiler, is gorenlerin motivasyonlarini arttirabilmek i¢in Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisini dikkate alabilmelidirler. Cunkl is gorenlere verilen imkéanlar
onlarin sahip olduklari seyler oldugu igin fazla édnemsemeyebilirler. Ama sahip
olacaklari seyleri vaat etmek is go6renlerin motivasyonlarini arttirmada etkili
olabilmektedir. Yoneticiler is goérenlere vaatleri verirken sahip olduklari imkanlardan
feragat etmeyeceklerini ve performanslarini arttinp basari gdsterdiklerinde yeni
imkénlar edinebileceklerini asilayabilmelidir. Yonetici bunu kurumda hissettirebildigi
Olgude is gorenlerin verimliliklerinin yukselmesini saglayabilirler. Kurum bdylece hem
basariya ulagabilir hem de is gorenlerin temel ihtiyaglarini karsilayarak daha aktif

¢alismalarini kolaylastirabilir.

Gelismis ve gelismekte olan Ulkelerde bireysel ihtiyaclarin dizilis sirasi yapilan

arastirmalara gore farkli olmaktadir. A. Maslow’a gére gelismekte olan Ulkelerdeki

'8 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranig, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskigehir,
2001, s.39
¥salih Gliney, Davranis Bilimleri, Nobel yayinlari, Ankara, 2000, s.481-482
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bireylerin giderilmemis olan ihtiyacglari, gelismis Ulkelerdeki bireylerde giderilmis
olabilir. Gelismemis Ulkelerde is gorenlerin motivasyon olgusu geligmis Ulkelere gore

daha alt tabakalarda kalmaktadir.?°

Calisanlarin, motivasyon duzeyleri Ulkelere goére farkhlik gdstermektedir.
Gelismemis ulkelerdeki is goérenleri motive eden faktorler gelismis Ulke is gorenlerini
motive etmeyebilmektedir. Yoneticiler bunu dikkate alarak llkenin sosyal ekonomik
durumunu da arastirabilmesi gerekmektedir. Kurum gelismemis Ulkede faaliyet
gOsteriyorsa ona goére is gorenlerin motivasyonlarini saglayacak olgularin tespit
edilerek yoneticilerin uygulayabilmesi gerekmektedir. Ulkenin ekonomik durumu is
goérenler Uzerinde etki birakacagindan temel ihtiyaglarin tespit edilip ydneticiler
tarafindan karsilanabilmesi gerekmektedir. Bdylece g¢alisanlar motive edilerek daha
iyi basari goOstermeleri saglanabilecektir. Yoneticiler, kurumu Ulkenin ekonomik
durumundan bagimsiz goérir ve calisanlarin fizyolojik ihtiyaglarini dikkate alamazsa
¢alisanlari motive etmede yetersiz kalabilecektir. Bunun sonucunda da calisanlar

kurumdan soyutlanarak gerekli performanslari sergilemeleri zorlasabilecektir.
16.1.2. Herzberg'in Cift Faktor Kurami

F. Herzberg ve arkadaslari Maslow’dan sonra insanlarin verimli ve etkin bir
sekilde calisabilmesi icin ¢alistiklari is yerinin kosullarini arastirarak, bu arastirmalar
neticesinde c¢ift faktdér kuramini gelistirmiglerdir. Cift faktor kurami, tesvik yani

dzendirme araglarini kullanarak galisanlarin giidiilenebilecegini ortaya koymustur.*

Hezberg, kurumdaki ¢alisanlari harekete gecirecek ve is doyumuna
ulastiracak faktorleri; hijyen ve tesvik edici faktorler olmak Uzere iki grupta
toplamigtir. Hijyen faktorleri arasinda, galisanin amirleri ile olan iletisimin bozuk
olmasi, is arkadaslar arasindaki gecimsizligi, is yerindeki koétu aligkanliklari, 6zel
hayata saygl goOsteriimemesini ve sirket politikasi nedeniyle yonetimin kotuye
gitmesini koyarken; tesvik edici faktorler arasina ise, takdir edilme, kurumda
basariyla taninma, isi yapmanin neticesinde edinilen mutluluk, 6zendirilme, ilgi ve
yeteneklerine uygun iste calistiriima, terfi imka&ni ve sorumluluk verilmesi gibi
etkenleri koymustur. Hijyen faktorlerinin Kigiyi motive etme durumu s6z konusu
degildir. Ama bu faktoérlerin olmamasi durumunda da kisinin motive olmasi mimkuin

degildir. Hijyen faktorleri saglanmadan tesvik edici faktérlerin kullaniimasi bir anlam

20Turgay Ergin, Organizasyonel Davranis ve Yénlendirilmesi, Alfa basin yayin dagitim,
1995, 5.163-164. )
ZErol Eren, Orgiitsel Davranis ve yénetim Psikolojisi, Beta Kitabevi, Istanbul, 2011, s.502
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ifade etmeyecektir. Tesvik edici faktorlerin varligi ise kisinin kendini gergeklestirme
duygusunu 6n plana c¢ikarmasindan dolayr motive edici 6zelligi bulunmaktadir. Bu

faktorlerin olmadigi durumlarda kisi motive olamayacaktir.??

Hezberg’e goére tatmin ve tatminsizlik kavramlar iki farkli boyut olarak ele
alinarak degerlendiriimelidir. Motive edici unsurlar tarafindan tatmin seviyesi
belirlenir ama olumsuz hijyen faktérlerini ortadan kaldirmak, motivasyon dizeyinin
olumlu olarak degismesine katki yapmaz. Sadece motive edici unsurlarin daha fazla

etki birakmasi icin 6niinii agabilir.?®

Hezberg'in ¢ift faktdr kurami Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami ile benzer
Ozellikler gosterebilmektedir. Kendini gerceklestirme ve sayginlik gibi motive edici
etkenlerin, Hezberg’teki hijyen faktorlerinden dis faktorlerle benzedigi gortlmektedir.
Maslow giderilmeyen ve doyuma ulasilmayan ihtiyaglarin insani motive edecegini
belirtirken, Hezberg ise motive edici unsurlarin insan davraniglarini etkiledigini
belirtmektedir.*

16.1.3. McClelland’'in Basan Giidiisi Kurami

McClelland, basarma gudusid kuramini G¢ grup ihtiyacin tesiri altinda kisinin
davraniglarini sekillendirdigini belirtmistir. Bu ihtiyaclar; “iliski kurma ihtiyaca, gug¢
kazanma ihtiyaci, basarma ihtiyaci”dir. Kisinin diger fertlerle iletisim igerisine girip
sosyal iligkilerini gelistirerek kargilamasi iligki kurma ihtiyaci olarak tabir
edilmektedir. Kisinin diger fertleri etki altinda tutarak, otorite kaynaklarini genisletip
daha gugclu hale gelmek ve bu glcunu korumak istemesi ise gu¢ kazanma
ihtiyacindan gelmektedir. Basarma ihtiyaci ise, kisinin yetenek, tecrube ve bilgisini
kullanmasi ve kendine hedefler koyup onlari gergeklestirmeye galismasi seklinde

ifade edilmektedir.®

Kisi yaptidi islerde basarih olmayi arzulayabilmektedir ama basarisiz olma
disuncesi de korku ve gerginlik duygusu olusturmaktadir. Kisinin bu korkusu ise

cesaretini kiracagindan basarili faaliyetlere yénelmesini engelleyecektir.”

“jlhami Findikgi, insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Basim Yayin, istanbul, 2002, s.373

2 Erctiment Demir, “Sinif Ogretmenlerinin Is Doyumunu Etkileyen Olasi Faktdrler ve Bu Faktorler
Kapsaminda Sinif Ogretmenlerinin is Doyum Diizeylerinin Olglilmesi”, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitisi,
Ankara, 2001, s. 11-12, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

“Bektas Hakan, “is Doyumu Dizeyi Farkli Olan Ogretmenlerin Psikolojik Belirtilerinin
Karsilastirilmasi”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, 2003, s.15. (Yayinlanmamis
Yiksek Lisans Tezi)

“Tamer Kocel, Isletme Yéneticiligi, Arikan Basim Yayim, Istanbul, 2005, s.643

*Eren, a.g.e., 5.632
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Yoéneticiler kigilerin basarma gudulerini arttirabilmek igin yaptiklari faaliyetlerde
cesaretlendirici rol oynayabilmelidirler. Yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve basarisizlik

duygusunun giderilmesi yoneticilerin tavirlarina gére sekillenebilmektedir.
16.1.4. AlderferinVarolma-iliski Kurami

Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini basite indirgeyerek var olma
kuramini gelistirmigtir. Var olma kuraminda ihtiyaglarin siralamasi daha basit hale
getiriimistir.?’ Ihtiyaglarin siralanmasinda karmasikliktan ziyade basitlige giderek
daha somut kavramlara yer veren Alderfer, ihtiyaclari somuttan soyuta dogru

basamak halinde siralamigtir.

Alderfer, Maslow ve Herzberg'in kuramlarindaki ihtiyaclar siralamasina yakin
bir siniflandirma gelistirerek, motivasyon saglayici unsurlari farkh bir yaklasimla ele
almaya calismistir. Alderfer, ihtiyaclari U¢ grupta toplayarak; “var olma, aidiyet ve
gelisme ihtiyaci” olarak nitelendirmistir. Var olma ihtiyaclari ile fizyolojik ihtiyaglari,
aidiyet ihtiyaclari ile sosyal iligskiler kurma ihtiyacini ve en son olarak gelistirme
ihtiyaci ile kendini gergeklestirme ihtiyaci Maslow’dakiyle benzerlik gdstermektedir.?®
Alderfer'in kurami Maslow’un hiyerarsisi kadar kati kuram degildir. Ayni basamakta
birden fazla ihtiya¢c olabilecegini ve ihtiyaclarin ayni anda ortaya cikabilecegini
belirtmektedir. Yani bir ihtiyacin yoklugu giderilmeden diger ihtiyaglarinda ortaya

cikabilecegini ve diger ihtiyaglarinda farkinda olabilecegini ortaya koymustur.
1.6.2. Siire¢ Kuramlari

Sire¢ kuramlari, kisinin davranisinin davranisini hareket geciren veya
davranisini azaltan etkenlerin neler oldugunu agiklamaya calismaktadir.® Bu
kuramlar kiginin bir davranisi tekrarlamasi icin veya tekrarlamamasi icin hangi
etkenlerin 6nemli oldugunu belirlemeye yonelik ¢alismalarin yapildigi kuramlardir

diyebiliriz.

Motivasyonda kisisel farklarin énemli oldugunu savunan bu kuramlar,
gldiileme siirecinin ise herkeste ayni oldugunu ortaya koymaktadir.** Bu kuramlara

gore ihtiyacin varlig1 Kisiyi hareket geciren faktorlerden sadece birisi olmaktadir.

“"Kogel, a.g.e., 2003:5.643

28Ay§e Can Baysal ve Erdal Tekarslan, Isletmeler igin Davranis Bilimleri, Avciol Basim-Yayin,
istanbul 1996, s.114

29 Segil Tastan, “Motivasyon ve Motivasyonun is Yasamina Etkileri”, http:/Aww.kisiselbasari.com,
(erigim tarihi 13.07.2014)

*“Dincer ve Fidan, a.g.e., 5.325
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Motivasyonda igsel ve digsal faktorler kisiyi davranigi sergilemesi konusunda

tetiklemektedir.3* Siire¢ kuramlarindan dért tanesini agiklayacagiz
16.2.1. Vroom'un Beklenti Kurami

Vroom, motivasyonun is gorenlerin is ile ilgili beklentilerine bagh oldugunu
belirterek, is gdrenlerin yapmis oldugu islerden istediklerini elde ettiklerinde tatmin
olduklarini kuraminda belirtmektedir.** Kisiler yapmis Ustlenmis olduklari gérevier
neticesinde d&dullendiriime davranigi icerisine girmektedir. Eger davranigi
odullendirilirse o davranigi tekrarlama olasiligi yukselecektir. Ama davranigi
neticesinde herhangi bir &dillendiriime yapilmaz ve umdugunu bulamazsa

davranigsta sbnme meydana gelebilecektir.

Kisi, yapmis oldugu isin neticesinde fayda-maliyet analizi yaparak, yapmis
oldugu is karsiliginda elde ettigi fayda maliyetten yilksekse daha fazla gayret
gostermeye devam edecektir. Kurama gore, kisinin motivasyonu, sonuca ulasma
beklentisi ile sonug icin gdstermis oldugu de§erin carpimina esit almaktadir.®
Voroom’un beklenti kuraminin temelini 6dillendirme olusturmaktadir. Kisi gdstermis
oldugu davranis neticesinde o&dullendiriimek ve takdir edilmek duslncesinde
olmaktadir. Orgutlerin takdir edilme ve 6dillendirme politikasini daha 6nceden
planlayip amaglari arasinda yer verirse ¢alisanlar Gzerindeki motivasyon etkisinden

yararlanabilecektir.®*

Beklenti kuramini degerlendirip kullanmak isteyen yoneticiler; c¢alisanlara
gerekli egitimi vermeli, kurumdaki ortaya gikabilecek engellere kargi ¢ézum yollari
bulmali, ¢aliganlarin given duygularini kazanmal, odullendirmelere agirlik vererek
c¢alisanlarin ihtiyaclarini  kargilamali ve kurum iginde adaleti saglayarak

édiillendirmeyi yapabilmelidir.*®
1.6.2.2. Lawler ve Porter’in Beklenti Kurami

Lawler ve Porter’in beklenti kurami, Vroom’un beklenti kuraminin bir uzantisi

seklinde c¢ikmistir.® Vroom’'un beklenti kuramindaki noksanliklar giderilerek

*Kogel, a.g.e., 2003:5.759

%2Segil Tastan, “Motivasyon ve Motivasyonun Is Yagamina Etkileri”, http:/mww.kisiselbasari.com, (erisim
tarihi 13.07.2014)

3 Feyzullah Eroglu, Davranis Bilimleri, Beta Yayinevi, istanbul, 2000, s.270

%4Can Aktan, “Motivasyon Teorileri”, http://www.kisiselbasari.com,( erigim tarihi 17.11.2013)

% Serif Simsek vd.,Davranig Bilimlerine Girig ve Orgiitlerde Davranig, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2001, s.131

*®Eroglu, a.g.e., s.274
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geligtirilen bu modelde adaletli 6dlllendirme sistemine vurgu yapilarak, kisinin kendi
basarisinin degerlendiriimesi 6n plana ¢ikmaktadir. Yani kisinin géstermis oldugu
cabanin neticesinde almis oldugu 6dulu, diger kisilere verilen 6dulllerle kiyaslamakta
ve adaletsiz d&dillendirme yapildiginda bunu davranisina olumsuz olarak
yansitmaktadir. Orgitler, olumsuz durumlarla karsi karsiya kalmamak igin
édillendirmeyi adaletli sekilde saglayabilmelidir.®” Yéneticiler, kisilerin verilen
goérevleri en iyi sekilde yerine getiriimelerini saglayabilmek icin &dullendirmeyi
yapmasinin yani sira bunu adaletli yapmayi da saglayabilmesi gerekmektedir. Aksi
halde verilen ddul kisiyi tatmin etse de adaletsiz dagihimin oldugunun hissedilmesi

durumunda kurumda olumsuz havalar esmeye bagslayabilecektir.

Yoéneticiler, bu modeli ¢alisanlari motive etmek icin kullanmak istiyorlarsa;
personeli egitime tabi tutarak beklenen performanslari gdstermelerini saglamali,
¢alisana verilen édalin fiili miktarindan ¢ok diger ¢alisanlara ayni performans dizeyi
icin verilen odullerin dizeyi hatirlatiimali, ¢alisanlar ve ydneticiler arasindaki rol
catismalari azaltiimali ve Kkigisel o6zelliklerden dolayl herkesin i¢sel ve digsal
édillendirmelere  farkli tepkiler sergileyecegini unutmamaldirlar.®® Kurumda
¢alisanlarin verilen ddulllere karsi gdstermis oldugu tepkiler farklilasabilmektedir.
Verilen 6dul bir calisani motive ederken dider calisan Uzerinde ayni etKiyi
birakmayabilir. Yoneticilerin, galisanlarin dzelliklerini iyi bilerek hareket edebilmesi

gerekmektedir.
1.6.2.3. Adams’in Esitlik Kurami

Adams’in gelistirmis oldugu esitlik kuramina gore, kisinin galisma ortami ile
ilgili algilamis oldugu esitlik ve esitsizlik durumu is basarisi ile tatmin dizeyini
etkilemektedir. Kisi c¢alismis oldugu kurumun herkese karsi ayni muameleyi

g6sterme arzusunu tasimaktadirlar.®

Kigiler, esit ve esitsizlik arasindaki 6dul adaletini ortaya koymak igin bu iki
faktort kiyaslamaktadirlar. Egitsizligin oldugu durumda adalet olgusunun bozuldugu
ve dengesizligin belirginlestigi tespit edilmektedir. Kendi aleyhine esitsizligin

bozuldugunu hisseden kigi, ddullerini arttirma yollarini arastirarak bu tatminsizligin

) 37Hl'jseyin Nail Pekel, “isletmelerde motivasyon verimlilik iliskisi, Devlet Hava Meydanlari
Isletmesi Antalya Havalimani galisanlara arasinda bir 6rnek olay arastirmasi”, Slleyman Demirel
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi, Isparta, 2001, s.17-18 (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

38 .

Kogel, a.g.e., 2003.5.652 . ) )

%9 Muhammet Oztabak, “Resmi ve Ozel Liselerdeki Ogretmenlerin Is Tatminleri ile YOnetim
Tarz1 Arasindaki iligkinin incelenmesi”, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2002,
s.44 (Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi)
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baskisindan kurtulmak icin gayret gosterecektir. Aksi halde basariya ulasamazsa
kuruma olan faydasi azalarak daha az girdi sunabilecektir. Bu sebeplerden dolayi
kurumlarin  6dul vermede adaleti saglayarak esitlik dengesini gobzetmesi
gerekmektedir. Kisi kurumdaki diger Kkisilerle arasinda esitlik ve dengenin
saglandidina inandigi zaman kuruma olan baglihg: artacak ve daha huzurlu

calisabilecektir.*’

Kurum, Kigilerin performanslarini arttirmak icin calisanlar arasinda adaleti
saglayabilmelidir. Calisanlarin adaletsizlik duygusuna kapilmasi ¢alismalarina zarar
vererek performanslarini  ve verimliliklerini disurebilecektir. Kurum iginde
huzursuzluk meydana gelerek kargasalarin ¢ikmasina sebebiyet verebilecektir. Eger
esitsizlik ve adaletsizlik durumu devam ederse calisanlari kurumdan ayriimaya
kadar slrukleyebilecektir. Kisi var olan imkanlardan vazge¢gmek istemeyip kurumda
devam etse bile 6rgut igerisindeki sosyal iligkilerin bozulmasi engellemeyecek ve
kurumda calisanlar arasinda yalnizlasma bas gosterebilecektir. Kurum ici adaletin
ve esitligin saglanmasi durumunda, ¢alisanlar arasinda dismanlik ve kindarlik gibi
duygularin olusmasi engellenerek birlik ve beraberlik icerisinde g¢alismalar

sergilenebilecektir.
1.7. IS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

is tatminini etkileyen faktérler; orgiitsel, grup, bireysel, kiiltiirel ve gevresel
faktorler olarak gruplandirabiliriz. Ucret, igin niteligi, calisma sartlari, yiikselme
olanaklar ve politikalar 6érgltsel faktorleri; is arkadaslari, danisman ve nezaretgi
tutumlari grup faktorlerini; ihtiyaclar, istekler, bireysel gikarlar bireysel faktoérleri;
tutumlar, degerler ve inanglar kultirel faktorleri olustururken; devlete ait tim

faktorler, ekonomik ve sosyal etkenleri ise cevresel faktérleri olusturmaktadir.**

is gorenlerin  kurumdan almis olduklari Ucretin tatmin edici olmasi
performanslarini etkilemede énemli unsur olmaktadir. is géren ekonomik olarak
ihtiyaclarini kurumdan almis oldugu Ucretle kargilayabileceginden disarda ek igler
pesinden kosmayarak batin performansini kurumda sergileyecektir. Yoneticiler, is
goérenleri motive ederken cret faktérinin yaninda terfi firsatini ve calisma

kosullarini da dizenleyerek uygularsa galisanlar daha ¢ok motive olabileceklerdir.

“°Eren, a.g.e., 5.394 _ )
“IGiircan Duman “Yoénetim Agisindan Is Tatmini”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitis(,
Eskisehir, 2000, s.67 (Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi)
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Yani yoneticiler is gérenlerin motivasyonlarini arttirmalari i¢in kurumun imkanlarini

kullanabilmelidirler.

Kurumda is goérenler sadece verilen goérevleri yerine getirmez ayni zamanda,
zamanin buyldk kismini burada harcadiklari igin sosyal ortami da kurumda
olusturmaktadirlar. is arkadashiginin iyi olmasi calisanlarin grup olusturmasinda
sorun  ¢ilkarmayacak ve takimin  basarisi  icin  gerekli  performansi
saglayabileceklerdir. Yoneticiler ise calisanlara verecekleri gbérevlerde danismanlik
hizmeti vererek yanlis yapmalarini 0Onleyerek verimli calismalarina katkida
bulunabilmelidirler. Yapilan yanhslar da ise rehberlik ederek yanlsi dizelterek,
¢alisanlarin morallerini  yUkselterek  ve  performanslarini  arttirmalarini

saglayabilmelidir.

Yoneticiler, bireyleri gorevliendirirken bireysel farklari g6z ©6nine alarak
yonlendirme yapabilmelidirler. Ozellikle agir islerde bayanlara pozitif ayrimcilik
yapabilmeli ve erkekleri bu igleri yapmalari icin motive edebilmelidir. Yonlendirmeyi
yaparken Kkisilerin stati ve egitim duzeylerine go6re gerekli kademelere
yerlestirebilmelidir. Bu sayede herkes kendine uygun igi yapacagindan herhangi

olumsuz bir durumun yasanmasi dnlenebilecektir.

Kurumun bulundugu yerdeki cevresel etkenlerinde calisanlar Gzerinde etkisi
olacagindan iyi bir yénetici bu etkiyi kurumun g¢ikarlarina dénustirebilir. Kigilerin
inang, tutum ve degerlerine saygi duyarak baski altina almaktan kaginabilmelidir.
Yoéneticiler ¢evresel faktorleri ve ekonomik, sosyal durumlari da g6z énline alarak
gerekli yaptirimlari uygun bir sekilde yaptirabilmelidir. Bu sayede basaril bir ydnetici
olarak kurumun cikarlarini korumus ve calisanlara kargida gdrevlerini yerine getirmis

olabilecektir.

1.8. i$ TATMINININ BAZI KAVRAMLARLA iLiSKiSi

1.8.1. ig Tatmini ve Motivasyon

Kisilerin verilen goérevi yerine getirirken gdéstermis oldugu tepkiler is tatmini
olarak adlandirilir. igine karsi gésterilen tepki olumlu ise is tatmini yliksek, olumsuz

ise de is tatmini diisiiktir diyebiliriz.**

Kurumlarda c¢alisan bireyler verilen gdrevleri yerine getirirken olumlu veya

olumsuz tepkiler vererek memnuniyetleri gostermektedirler. Yoneticilerin amaci,

“’Ergiin N. “Is Tatmini ve Motivasyon lliskisi”, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi, istanbul, 2003, s.16.
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisan Tezi)
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¢alisanlarin olumlu tepkiler vermelerini ve motivasyon dlzeylerinin artmasini
saglamaktir. Motivasyonu yiksek olan is gorenlerin is tatminleri de yiksek
olabilmektedir ve kuruma daha ¢ok faydali olabilmektedirler. Yoneticilerin ¢calisanlara
kargl gdstermis oldugu tutumlar karsisinda galisanlar olumsuz tepkiler verdiklerinde
bu onlarin caligmalarini da olumsuz olarak etkileyebilecek ve motivasyonlarinin
dismesine sebep olabilecektir. Bu ylUzden ydneticilerin ¢alisanlar Gzerinde buyuk
etkisi var diyebiliriz. Kurumda is goérenlerin is tatminini arttirmakta azaltmakta
yoneticilerin davraniglarina bagli olarak degismektedir. Bunun icin kurumlar
galisanlarin motivasyonunu arttirarak is tatminlerini ylkseltebilecek yodneticileri

se¢cmeleri gerekmektedir.

is tatminsizlikleri kisilerde saglik sorunlarina yol agabilmektedir. Bazi
insanlarda nefes darlidi, bas agrisi, yorgunluk, istahsizlik, terleme, bulanti ve
hazimsizlik olarak hissedilirken bazi insanlarda ise ylksek tansiyon, kalp krizi veya
tlsere neden olmaktadir. is tatminsizligi yasayan bireylerde sigara ve alkol tiiketimi
veya madde kullaniminin da yayginlastigi gézlemlenmistir. Kurumlarda g¢aliganlarin
basarisi is tatminlerine bagdli olmaktadir. is tatmini yiiksek olan Kkisilerin
motivasyonlari yiiksek olacagindan kuruma olan faydalari da artabilecektir. is tatmini
disuk olan galisanlarin ise performanslari disuk olacagindan kurumdaki gelecekleri
de tehlikeye girmektedir. Calisanlar kurumdan beklenen faydayi
saglayamadiklarinda strese girerek kotu aligkanlklara bagvurarak durumlarini iyice
zora sokmaktadirlar. Stres ve koétlu aliskanliklar sonucunda ise devamsizlik veya
isten ayrilmalar meydana gelerek kurumdaki islerin de aksamasina neden
olabilecektir. Yoneticiler is tatminsizligi yasayan calisanlar tespit ederek psikolojik
destekte bulunarak sorunlarina ¢éziim yollari sunabilmelidirler. is tatmini diisiik olan
calisanlara kargl sergilenen tavirlar neticesinde basari saglanabilirse kurumun

kalifiyeli is glicinid de elinde tutmasi kolaylasabilecektir.

insanlar, degisim siirecini atlatabilmek icin zamana ihtiyag duymaktadirlar.
Calisanlarin bilgi ve becerileri ayni seviyede olmadidi igin degisim slreclerini ayni
zamanda atlatamazlar. Yoneticiler, calisanlarin motivasyon duzeylerinin ayni
olmadigini  bildigi icin ikili iliskilere agirhk vererek herkesi tatmin etmeye
calismaktadir. Kurumun hedeflerini gerceklestirmesi igin is gérenlerin bagliliginin

saglanmasi gerektiginden, kurum ici iliskilerde, saygl ve sevgi hakim olmalidir.
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Calisanlarin goruslerine deger veren kurum basariya ulasabilecektir, aksi halde

degisim siireci basarisizlikla sonuglanabilecektir.?

Kurumun hedeflerini bayitmesi ve hizmet kalitesini arttirarak daha ¢ok kiginin
ihtiyaclarina cevap vermesi sonucu kurumdaki bu dénistim sirecinde dengesizlikler
yasanabilecektir. Kurumdaki personel bu dénisim strecine ayak uydurabilmek ve
surecin disinda kalmamak icin her ne kadar ¢caba sarf etse de yoneticilerden gerekli
destegi goérmezse surecin disina c¢ikabilecektir. Yoneticiler her calisana esit
mesafede durup ve ayni motivasyon araglariyla is tatminlerinin ylksek olmalarini
saglamaya calisirsa basarili olmasi pek mimkin olmayacaktir. insanlarin ihtiyaclari
ve yetenekleri degistidi igin ayni motivasyon araclarina farkli tepkiler
verebilmektedirler. Yéneticilerin donlisim slrecinde c¢alisanlarin motivasyonlarinin
artmasi icin dikkat edebilmesi gerekmektedir. Calisanlarla ikili iligkileri siklastirarak
ortaya clkabilecek sorunlara karsi birlikte ¢6zim yollari bulabilmelidirler.
Yoéneticilerin ¢calisanlara karsi olumlu yaklasimi sonucunda degisim sireci basariyla

atlatilarak ortaya cikabilecek sorunlar engellenebilecektir.
1.8.2. s Tatmini ve Verimlilik

Mevcut kaynaklari etkin sekilde kullaniimasi verimlilik olarak ifade
edilmektedir. Kit ve tukenebilir olan kaynaklarin gereksiz yere kullanmadan
harcanabilmesi gerekmektedir. Para, zaman, is glcu, malzeme kit ve tlkenebilir
kaynaklara érnek olarak gdésterebiliriz. Kurumlar bu kaynaklari kullanirken, para,
insan glcu ve malzeme gibi en az girdilerle ne kadar fazla ¢ikti elde edebiliriz
disuncesiyle hareket etmektedirler. Bunun igin ise kurumlarin kaynaklari

ybnetebilen iyi bir yonetime ihtiyaclari vardir.**

kurumlarin  verimliligi ~ arttirmasi icin motivasyon  kuramlarindan
yararlanabilmesi gerekmektedir. Kisinin performansini arttirarak daha etkin sekilde
calismasini saglamak icin, kisiyi motive edebilecek argimanlar etkili sekilde
kullanilabilmelidir.*> Kurumlari motivasyon kuramlarindan yararlanarak kigilerin is
tatmin seviyelerini en st seviyeye cikarabilirler. Is tatmini yiiksek olan kisiler disiik
olan Kkigilere gbére daha verimli c¢alisarak kurumun amaglarina hizmet
edebilmektedirler. Kurumlar, verimliligi arttirmak icin motivasyon araclarini iyi

kullanarak kigileri tatmin edebilmelidir.

“*Robert H. Rosen, Insan Yénetimi, (Gev.: Glnduz Bulut), MESS Yayinlari, istanbul, 1998, s.403
** Eroglu, a.g.e., 5.249
> Simsek, vd.,a.g.e., 5.138
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is tatmini ile is verimi arasindaki iliski incelendiginde bu iki degisken arasinda
dogrudan bir iligkinin olmadigi ama is tatminsizligi yasayan kisinin kuruma ise
devamsizlik, verilen isi yapmama veya isten ayriimalar gibi zararlar verdigi
gbzlemlenmistir. Yani dogrudan verimlilik ile tatmin arasinda iligski olmasa da dolayl
olarak birbirlerinden etkilenebilmektedirler. Bunun igin Kisilerin yasamis veya
karsllasmis oldugu sorunlara kargl careler bulunmasinin yani sira, is tatminlerinin

yiiksek olmasi icin de gerekli motivasyon araglarina ihtiyag duyulmaktadir.*°

1.9. IS TATMINi VE TATMINSIZLIGININ DOGURDUGU SONUGLAR

1.9.1. s Tatmininin Sonuglar

Kurumlar agisindan is tatmininin énemli bir yere sahiptir. is tatmini, iletisim,
¢alisma kosullari, sorumluluk ve motivasyon araglariyla baglantili olmaktadir. Bunun
yani sira is tatmini, ise olan devamsizlik, verilen gorevleri yapmama, isteksizlik gibi
olumsuz davraniglari da sebebiyet vermektedir. Bu ylzden is tatmini kurumu
ilgilendiren ®nemli faktérlerden birisidir diyebiliriz. is tatmini; kurumdaki basariyi,
motivasyonu, verimliligi, calisanlarin kuruma olan bagliligini, hizmet talep edenlerin

tatmin seviyesini arttirmaktadir.

Yonetimin daha basarili olmasi i¢in insan kaynaklarinin yiksek is tatminine
sahip olmasini saglayabilmesi gerekmektedir. Yani is tatmini kurumun basarisi igin
arac niteliginde olmaktadir.*” Calisanlarin is tatmininin yiiksek olmasi durumunda bu
davraniglarina da olumlu olarak yansiyacadindan verilen goérevlere karsi daha
duyarli hareket etmelerini kolaylastirabilecektir. Bunun neticesinde de is tatmini

yuksek olan kiginin basarisi da yuksek olabilecektir.

Kurumda calisanlarin yiksek is tatminine sahip olmalari motivasyonlarin
artmasini hizlandirabilecektir. Motivasyon ise insanlar arasi iliskideki en onemli
faktorlerden birisidir. Yonetimlerin hangi kurulus olursa olsun ortak amaglari, Kigileri
hedefler etrafinda yogunlastirarak amaci gergeklestirmeye c¢alismaktir. Yani
motivasyon, kisileri harekete geciren ve onlara yén veren ihtiyag ve arzulardir.*®
Kurumlarda yer alan insan kaynaklarinin c¢alisanlarin motivasyonlarini ylksek

seviyede tutmalari icin &dlllendirme sistemini etkin sekilde kullanabilmeleri

%z, Kog, “Rehberlik ve Arastirma Merkezlerinde Gérev Yapan Rehber Ogretmenlerin is Doyumlarinin
Bazi Degiskenlere Gére_incelenmesi”,_CiIt9, Kastamony Egitim Dergisi, Kastamonu, 2001, s.399 )
Keith Davis, “Isletmelerde Insan Davranigi Orgiitsel Davranig, (Ceviren Kemal Tosun v.d.), Istanbul
Matbaasi, istanbul, 1998, s.98
“8 Findikgl, a.g.e., 5.373
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gerekmektedir. lyi bir 8diillendirme ile ¢alisanlar kuruma olan bagliliklar artabilecegi

gibi is tatminleri de ylksek seviyede olarak motivasyonlarini arttirabilecektir.

Calisanlarin is tatminlerinin yiksek olmasi daha verimli calismalarini
saglayabilir. Ama is tatmini verimlilikle bazen ters disebilir. Is tatmini yiksek olan
bireylerin verimliligi diisebilir veya is tatmini diistik olanlarin verimlilikleri artabilir. is
tatmini calisanlarda i¢csel gldilenme ile ancak verimliliklerine olumlu olarak
yansiyabilecektir.*® Kisilerin genel itibariyle is tatminleri yilksek oldugu durumlarda
daha iyi performans sergileyebilmektedirler. Ozellikle emek yogun olarak calisan

kisilerin is tatminleri ile verimlilikleri arasinda siki bir iliskiden s6z etmek mimkundur.

Calisanlar, kurumun amag¢ ve hedeflerini  benimser ve kurumla
Ozdeslesebilirse, kuruma olan bagliliklari artabilecektir. Kuruma bagli olan
¢alisanlarin ise is tatminleri yilksek seviyede olabilecek ve performanslari
artabilecektir. Calisanlarin bu baghhgr sonucunda daha kaliteli hizmetler
Uretileceginden musteri memnuniyeti de saglanabilecektir. Boylece memnun olan

musterinin de kuruma olan baghlig! artabilecektir.
1.9.2. g Tatminsizliginin Sonuglar

Kurumdan yeterince beklentilerini karsilayamayan g¢alisanlarda is tatminsizligi
bas gostermektedir.®® Calisma hayatinda, kisilerin istekleri ve yetenekleri
dogrultusundaki islerde caligsmalari verimliliklerini arttirabilmektedir. Calisanlarin
maddi ve manevi ihtiyaglarini yapmis oldugu gorev karsiliginda karsilayarak yerine
getirilmektedir. Ama yetenekleri ve istekleri dogrultusunda degdil de bagka islerde
calisan bireylerde tatminsizlikler meydana gelebilecek ve verimlilikleri azalacaktir.
Bunun sonucunda da; is ve igyeri kosullarina karsi tatminsizlik, belli bir zaman sonra
elde edilen maddi kazanglarda tatminsizlik ve sosyal statu ile takdir edilme

durumlarina yonelik tatminsizlik ortaya cikabilecektir.*

Kisilerin kuruma olan tutumlarinin olumlu olmasi, mutlulugunu arttirabilecegi
gibi is tatmin dlzeyini de arttirabilecektir. Kisilerde yeteri seviyede is tatmini
saglanamazsa  kurumlarda  olumsuz  davraniglarin  olusmasina  zemin

hazirlanabilecektir. Olumsuz olan davraniglar ise, ise devamsizlik, baghhgdin

“ ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, Ekinoks Yayinevi,
Ankara,2008, s.221

%0 Zeki Akinci, “Turizm Sektériinde is géren is Tatminini Etkileyen Faktérler: Bes Yildiz

Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi [IBF Dergisi, 2002, s.1-25
>'Eren, a.g.e., 5.241
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azalmasli, saglik sorunlari, verimsizlik, kurumdaki esyalara zarar verme olarak
gériilebilecektir. is tatminsizliginin kisi icin en énemli sonucu ise saglik sorunlari
olmaktadir. Kisi eger ¢alistigi kurumdan yeteri dizeyde memnun kalmaz ise strese
girerek bedenen ve ruhen sikintilar yasayabilmektedir. Ayni zamanda kKiginin saghk
sorunlarinin meydana gelmesi kurum agisindan da 6nem arz edebilmektedir. Sagligi
bozulan calisandan yeteri kadar verim alamayan kurum hedeflerine ulasmada
zaman kaybi yasayabilecektir. Tatminsizlik hayal kirikligi hissini de asilayacagindan

¢alisma ortaminda gerginlikler veya saldirgan davraniglarda gézlemlenebilecektir.

is tatminsizligi kisinin calisma ortamina karsi yabancilasmasina neden
olmaktadir. Yabancilasma oldugunda ise calisanlarin kuruma olan sadakatleri
azalarak sadece maddi menfaat igin is yapmak Uzere kendilerini
kosullandirabileceklerdir. Bu tarz kigiler iyi bir firsat bulduklarinda kurumdan
ayrilarak olumsuz durumlarin meydana gelmesine sebep olabileceklerdir. Hem
kurumu hem de yaptigi isi benimsemeyerek is yapma ortaya ¢ikacagindan verimlilik

de dusus gosterebilecektir.
1.10. iS TATMININi ETKILEYEN MOTIVASYON ARAGLARI

Kurumlar personelin motivasyonunu saglayabilmek amaciyla bir takim motive
edici aracglardan yararlanirlar. Motivasyon araglarinin kullanilmasi her zaman ise
yaramasa da genellikle ¢alisanlar Uzerinde olumlu etki birakmaktadir. Gorev yapan
personelin kisilik yapilari geregi bir kiside etki birakan arag¢ diger kiside ayni etkiyi
g6stermeyebilmektedir.>® Yapilan bir cok arastirma neticesinde ekonomik araclar,
psiko-sosyal motivasyon saglayan araglar, yonetsel ve érgutsel araglar motivasyon

stratejilerinde kullanilan araglar olarak siniflandiriimistir.>®

Kurumlarda caliganlarin motivasyonlarinin saglandiginda daha basarili
olabilmektedirler. Kurumlar, hedeflerine ulasabilmenin galisanlarin basarisina bagl
oldugunu bildikleri igin c¢alisanlara 6énem vermektedirler. Calisanlarin ig tatminin
saglamak amaciyla bazen psiko-sosyal araglardan yararlanirken bazen de
ekonomik arag ve ydnetsel araclari kullanabilmektedirler Genelde basarili kurumlar

uc motivasyon aracini birlikte kullanarak verimliligi saglayabilmektedirler..

52Zeynep Kusluvan, “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi ve Kullanilan Motivasyon Araglar”, Insan
Kaynaklan ve Yénetimi Dergisi, 1999, s. 55-64
*’Simsek, vd. ,a.g.e., s.138
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1.10.1. Ekonomik Araglar

isletmelerin varlik sebebi ile calisma nedenlerinin temelini ekonomik temel
olusturmaktadir. isletmelerin basariya ulasmasi igin elde etmis olduklari kazangclari

adil bir sekilde paylasmalari neticesinde galisanlarin verimlilikleri yiikselmektedir.>

Motivasyonun arttirimasi i¢in  kullanilan ekonomik araglar asagida

aciklanmistir.
1.10.1.1.  Ucret Artigi

Calisanlari isletmeye  baglayici unsurlarin basinda  ¢alisanlarin
performanslariyla dogru orantili olmak Uzere licret artisi gelmektedir. Ucret artislari
¢alisanlarin  motivasyonlarini  dogrudan etkilemektedir. Bilim adamlarinin
arastirmalarina goére Ucret calisanlarin motivasyonlarini arttiracagi igin isletmede
verimde artabilecektir. Verimliligi yuksek olan isletmeler daha fazla ikramiye vererek
¢alisanlari édullendirip, ¢alismalari hizlandirarak maliyetleri dlsurebilecektir. Yani
isguclt verimliligini arttiran unsurlarin basinda Ucret gelebilmektedir. Verimlilik ile

ticret arasindaki iliski buyuiktiir.>

Kurumlar ¢aliganlarin baglihgini arttirmak istiyorlarsa performansa dayali tcret
ve maas sistemini kullanarak basariya ulasabilirler. Calsanlar her seyden 6nce
maddi olarak tatmin olmak istemektedirler. Kurum, calisanlarin performanslarini
dikkate alarak Ucretlendirme yaptiginda, ¢alisanlar daha fazla Ucret veya ikramiye

almak icin gayret gostereceklerinden kurumdaki verimlilikte aratabilecektir.

Kurumlar ¢alisanlara yapacaklari Gcret artisiyla verimliligi arttiracak ve béylece
kurumun ayakta kalmasini saglayabileceklerdir. Calisanlar ise daha iyi motive
olacaklarindan kuruma olan sadakatlerini guglendirerek performanslarini
arttirabilecektir. Kurum yoneticileri calisanlari analiz ederek performans sistemini
kullanarak cgalisanlar arasinda ayrimcilik yapmadan objektif sekilde degerlendirip
ddillendirmeyi yapabilmelidir. Ucret artisiyla kurumda verimlilik artacagindan daha

kaliteli Grunler ortaya cikabilecektir.

lyi bir yoénetici calisanlarin dzelliklerini iyi analiz ederek gerekli motivasyonu

saglayabilmelidir. Kurumlar c¢alisanlarin daha etkili galisabilmeleri igin gerekli

54Joseph Prokopenko, Verimlilik Yénetimi: Uygulamali El Kitabi, (Cev. Olcay Baykal, Nevda Atalay,
Erdemir Fidan), MPM Yayinlari, Ankara, 2005, s. 63
*pekel, a.g.e., 5.23
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kosullar olusturabilmelidir. Kurumlar daha az bir maliyetle daha yuksek verim
alabilmek icin gerekenleri yapmaktan kaginmamalidirlar. Calisanlari Ucretle
odullendirmek kuruma ekstra bir maliyet getirecektir ama bunun sonugclar dikkate
alindiginda yapilan 6demenin elde edilen verim karsisinda ¢ok disik oldugu

gorilebilecektir.

Kurumlar dcret artisiyla veya ikramiyeyle ilk asamada motivasyonu
saglayabilirler. Ama uzun vadede ise yaramayabilir. insan ihtiyaclari geregi sadece
maddi olarak tatmin edilmesi yeterli olmayabilir. Kurumlar uzun vadede basariyi
saglayarak buyumek istiyorlarsa performansa dayali Ucret artisi veya ikramiyenin

yaninda diger motivasyonu arttirici aracglari da uygulayabilmelidirler.
1.10.1.2.  Primli Ucret

is gdrenlerin motivasyonlarinda olumlu etkiye sahip olan primli ticret sisteminin
sakincali yonleri en aza indirilebildi§i takdirde basarili olunacaktir.>® Kurumlar
calisanlarin performanslarini arttirmak icin primli tcret sistemini uygulayabilirler.
Calisanlar almis olduklari maas haricinde ne kadar fazla hizmet Uretirlerse veya
caligirlarsa alacaklari paranin artacadini bildiklerinde daha fazla gayret
gosterebileceklerdir. Kurumlar primli Ucret sistemiyle c¢alisanlari motive ederek
bireysel basarilarin 6n plana g¢ikmasini saglayabileceklerdir. Bu da hizmet
Uretiminde artis meydana getirerek kurumun daha fazla kisiye hizmet etmesini

kolaylastirabilecektir.

Yoneticiler, primli Gcret sistemini uygulayacaklarsa sayet galisanlari objektif
degerlendirebilmelidirler. Haksiz bir degerlendirmenin yapildigi yerde primli Ucret
sisteminin kuruma yararindan c¢ok zarari olabilecektir. Bu da hem kuruma hem de

calisanlara zarar verebilecek ve verimliligi disurebilecektir.

Uygulanan primli Gcretin bir takim sakincalari olabilir. Primli Ucret daha ¢ok
bireysel basariya bagh oldugu igin kurumdaki takim calismasini islemez hale
getirebilecek ve calisanlarin bencilce hareket ederek diger ¢alisanlara diismanca
tavir sergilemelerine neden olabilecektir. Performansa dayali primli Ucret nedeniyle,
¢alisanlarin performanslarinda dusis goézikebilir. Kurumda bireysel basariya dnem

verildigi icin galisanlarin bireysel olarak calismalarini arttirmalarinin sonucunda is

*pekel, a.g.e., .29-30
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kazalarinin da artmasina sebebiyet verebilecektir. Kurumda uzun vadeli planlarin
isleyisini sekteye ugratabilecektir. Kurumda kalitenin dismesine ve hizmet talep

edenlerin ihtiyaclarinin zamaninda karsilanmasina neden olabilecektir.

Kurumlar primli UGcret sistemini etkili kullandiklarinda calisanlarin
motivasyonlarinda artis gorulebilecektir. Calisanlarin bireysel 6zellikleri 6n plana
cikabileceginden calisanlar arasindaki adaletsizliklerin ¢oziime kavusturulmasinda
on rol oynayabilecektir. Yoneticiler boylece galisanlari daha iyi degerlendirebilecek

ve kademe terfilerinde bireysel basariyi kriter olarak alabileceklerdir.

Ozellikle uzun vadeli planlar yapilirken bireysel performansa dayali
odullendirmenin sakincall yénlerine de dikkat edebilmelidir. Kurumlar primli Gcretin
sakincall yonlerini en aza indirgeyerek faydalanabilmelidirler. Bu sayede kurumlar,
¢alisanlarin motivasyonlarina katki yapacak primli ticret sisteminden de yararlanmis

olabileceklerdir.
1.10.1.3. Kara Katilma

Hizli buyldyen ve calisanlarina énemli blyUklikte &ddl imkani sunabilen
kurumlarda kéar paylasimi kuruma fayda saglayabilecektir. Kar paylasimi ekonomik
kosullarin iyi olmasi durumunda kuruma fayda saglarken rekabet ortaminin ylksek
oldugu durumlarda etkisiz olabilecektir. Genelde isletmelerde ké&r paylasimi
yoneticiler ve profesyonel galisanlar igin dnem arz etmektedir. Bunun sebebi ise
isletme faaliyetlerinde yoneticilerin ve profesyonel calisanlarin etkin rol

oynamasidir.>’

Kurum caligsanlarin ve yoneticilerin motivasyonlarini arttirmak ve bagliliklarini
glclendirmek amaciyla kéra katilm hakki verebilir. Kurum, Gcret vererek c¢alisanlari
O0zendirmenin yaninda kéara katilma hakki da saglayarak verimliligi arttirabilir.
Yoéneticiler elde edilen hizmet satisindan kar alabilecekleri igin daha fazla gayret
gOsterip karin artmasini saglayabilirler. Kurumun aleyhinde karar almaktan
kacinarak gerekli arastirmalari yapip amaclarin gergeklestiriimesi icin gerekli
tedbirleri alabilirler. Yoneticiler hem kurumun glglenip buyumesini saglayacak hem
de kardan pay alacaklari i¢in kurumdan daha fazla faydalanabileceklerdir. Calisanlar

da kaliteli drtn Uretip kuruma daha fazla faydali olabilmek igin performanslarini

*’pekel, a.g.e., 5.29-30
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arttirarak calisabileceklerdir. Kar dagitimi, kurumun bulyimesine bagli olacagi ve
¢alisanlarin bireysel performanslarini dikkate almayacagi igin kurumda takim
calismasini tetikleyebilecektir. Kurumda takim ¢alismasi hakim olarak, ¢alisanlar ve
yoneticiler arasinda birlik ve beraberlik saglanabilecektir. Kurum amagclarina
ulagabilecek ve hedef kitlesini buyuterek daha fazla kisiye hizmet sunarak karini

bdylece arttirabilecektir.

Kurum, kar paylasimini yaparken, karin nasil dagitilacagini dikkate
alabilmelidir. Genelde kurumdaki calismasina bakilmaksizin herkese esit sekilde kar
dagitiimasi calisanlarda adaletsizlik duygusu meydana getirebilecektir. Kuruma fazla
katkisi olmayan caliganlara da kéarin dagitiimasi diger ¢alisanlarin motivasyonlarinin
dismesine sebep olabilecektir. Motivasyon dusikligld yasayan c¢alisanlarin
performansi diserek kurumun blylmesi yavaglayarak verim disukligl meydana

getirebilecektir.

Kurumlar odullendirmeyi yaparak c¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmayi
hedeflerken tam tersi durumun yasanmasina engel olabilmelidirler. Kara katiima
hakki verirken bile ¢alisanlarin performansa dayali ¢alismalarini gdéz 6nline alarak
degerlendirme  yapabilmelidirler. Bdylece  calisanlarin motivasyonlarinin
zedelenmesini engelleyerek kuruma olan bagliliklarini gt¢lendirecek ve daha kaliteli
arinler Uretmelerini saglayarak kurumun buyumesini kolaylastirabileceklerdir.
Kurumun buylmesi ise yeni istihdamlar yaratacagindan tlkenin ekonomik durumuna

da katki yaparak ulkenin sosyal gelismiglik dizeyine de fayda saglayabilecektir.
1.10.1.4. Ekonomik Odiiller

isletmede caliganlar, isletmenin uygulamis oldugu ekonomik &diillendirme ile
motive olurlar. Odillendirme yapilirken ¢alisanlarin intiyaglari g6z éniine alinarak bu

dlciide ekonomik ddiillendirme verilmelidir.>®

Kurumlar calisanlari motive etmede c¢esitli ekonomik &duallendirmeleri
kullanabilirler. Yoneticiler, calsanlari goézlemleyerek davranislarini  pekistirmek
amaciyla &dullendirme vyaptiklarinda c¢alisanlarin  motivasyonlari artabilecektir.
Odullendirme yapilirken calisanlarin motive olmalari icin ekonomik dddllendirmenin

ihtiyaclara ne kadar cevap verebilecegi de dikkate alinabilmelidir. Calisanlarin

*pekel, a.g.e., 5.29-30
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intiyaclarini karsilayabilecek sekilde o&dillendirme yapilirsa basariya ulasilabilir.
Kurum, c¢alisanlarini motive ederek c¢alisanlarin verimliligini arttirabilecektir.
Calisanlar kuruma katki yaparak fikirlerini kurumun ¢ikarlari dogrultusunda dile
getirebileceklerdir. Boylece yeni fikirler gikacak, g¢alisanlarin performansi artacak,
kaza oranlari duserek, calisanlarin devamsizliyi azaltilabilecektir. Kurum daha

kaliteli hizmeti sunarak hizmet talep edenlerde memnuniyetlik olusturulabilecektir.

Kurum, insan kaynaklarini iyi yoneterek calisanlari bireysel veya topluca
odullendirme yapabilir. Yapacaklari odillendirme ekonomik deger tasidiginda
calisanlarin performansi artabilir ve kurum ici calismalarini hizlandirabilirler.
Kurumlar ekonomik deder tasiyan 6dul vermeden dnce calisanlarin ihtiyaglarini
saptayabilmelidir. Calisanlarin 6duli almak i¢in ¢caba sarf edecegi ve iglerine
yarayacak o6dul verildiginde amaca ulasilacaktir. Yoéneticiler kurum calisanlarinin
performanslarini  degerlendirerek adil degerlendirme yapabilme ve kimin

performansi yuksekse ona 6dul verebilmelidir.

Yoneticiler, 06zendirici  odullendirme  yaparak diger calisanlarinda
motivasyonlarini arttirabilmelidir. Kurum, tek bir kigsiyi 6dullendirerek butin grubun
motive olmasini saglayabilmelidir. Kurumda calisanlar genellikle davraniglarinin
pekistiriimesini isteyebilmektedirler. E§er davraniglarinin sonucunda herhangi bir
donut saglanmazsa kurumda monotonlagsma baglayabilir. Kurum, bunun o6nine
gecebilmek amaciyla degisik zamanlarda en ¢ok calisana odul vererek
monotonlugun oOnune gegebilir. Diger c¢alisanlarda odulu alabilmek icin
performanslarini arttirarak kurumun basarili olmasina katki yapabilirler. Ama
kurumun verecegi 6dul bitin calisanlar tarafindan arzu edilebilir olmaldir.
Genellikle insanlar ihtiyacglar karsilandiginda daha ¢ok mutlu olduklarindan dolayi
kurum 6dullendirmeyi maddi olarak g¢alisanlara sunabilmelidir. Maddi olarak sunulan
6dul calisanlarin davraniglarinin pekismesinde aktif rol oynayabilecektir. Yoneticiler,
odullendirme yapilacagi zaman kurumdaki ¢alisanlari iyi analiz edebilmeleri gerekir.
En cok calisana 6dul verildiginde olumlu sonuglar ortaya cikabilecektir. Ama
kurumda verilen &dil rastgele birine verilrse  kurumdaki ¢alisanlarin
performanslarinda dusuklik meydana getirebilecektir. Bu da kurumu zarara

sokabilecek ve kurumda calisanlar arasinda kargasa ¢ikarabilecektir.

isletmeler ddillendirmeyi yaparken galisanlarin trettigi mal ve hizmet ile dduil
arasindaki zamana dikkat ederek, ddullendirmeyi hemen yapmalidirlar. Calisanlarin
faaliyetlerin sonuglari ile verilen 6dil arasindaki gegen slire uzarsa 6dulin pek tesiri

olmaz. Yani ¢alisanlarin yaptiklari ile 6dll arasindaki zaman ne kadar kisa tutulursa
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isletme verilen 6dulin amacini ¢alisanlara kavratarak davranislarin pekistiriimesini

saglayacaktir.>®

Kurumlar verecekleri 6dul ile ¢calisanlari glduleyebilirler. Calisanlar ise ddllle
pekistirildikleri icin kuruma olan baghliklarini glgclendirerek performanslarini
arttirabileceklerdir. Kurumlar édullendirmeyi calismadan hemen sonra yaparlarsa
calisanlar 6dillendirmenin amacini kavrayabileceklerdir. Calisanlar davranislarinin
pekistirildigini goriince daha fazla gayret géstererek performanslarini arttirarak
kurumun amagclarinin yerine getirilmesi icin ¢aba sarf edebileceklerdir. Diger
galisanlarda odullendirilen c¢alisanin hangi davranisinin odullendirildigini bildikleri
icin onlarda performanslarini arttirarak édillendirmeyi bekleyebileceklerdir. Kurum

bdylece bir calisani ddullendirerek buttin grubun pekistiriimesini saglayabilecektir.

Yoéneticiler ¢alisanlari degerlendirip édullendirme yapmada ge¢ kaldiklarinda
verilen 6dulin kurum icerisinde bir nemi olmayacaktir. Calisanlar hangi davranisin
odullendirildigini bilmediklerinden performanslarini artirmayarak hatta
disurebileceklerdir. Odiillendirme gec¢ vyapildiginda amaca hizmet etmeyerek
calisanlar Uzerinde tesir birakamayabilecektir. Calisanlar arasinda huzursuzluk
cikarak yanlis anlamalari ortaya koyabilecektir. Yonetimin g¢aligsanlari kayirma algisi

olusabilecek ve galisanlarin memnuniyetsizligi meydana gelebilecektir.

Calisanlar yaptiklari faaliyetlerin yénetim tarafindan fark edilip ve bunun
sonucunda da &dulllendiriimeyi isterler. Dusuk teknoloji kullanan az gelismis
Ulkelerde maddi tesvik araclari kullanilmasi g¢aligsanlar Uzerinde etki birakacaktir.
Maddi destek, calisanlari tesvik eder ama calisma ortamina duyulan sevgi ve
calisanlara karsi gdsterilen ilgi kadar tesir birakamamaktadir. isletmeler calisanlari
takdir edip yaptiklari iglerin sonuglarindan sorumlu tuttuklari zaman en olumlu ve
somut o6zendirme araglarini kullanmig olurlar. Yoénetim c¢alisanlarin  yaptiklar
faaliyetlerde basariya ulagmalari halinde sembolik bir 6dillendirme yaptiklarinda
kuruma olan bagliliklarini artiracaktir. Yoneticiler maddi tegvikle saglayamadigi

motivasyonu psiko-sosyal ihtiyaglarini gidererek saglarlar.®

Kurumlar maddi olarak calisanlari &dullendirdiklerinde genellikle basariya
ulagabileceklerini umarlar. Calisanlarin diger ihtiyaglarina fazla 6nem vermezler. Az
gelismis Ulkelerde genellikle bdyledir. Calisanlar kurumdan maddi olarak doyuma

ulasamadigi ve maddi ihtiyaglarini gideremedikleri icin maddi olarak &dullendirme

*Keser, a.g.e., s.167
®pekel, a.g.e., 5.35-36
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calisanlari tetikleyerek performanslarini arttirmalarini saglayabilir. Gelisen Ulkelerde
ise bu pek ise yaramayabilir. Calisanlar maddi olarak doyuma ulastigi icin maddi
odullendirmeler kisa vadeli ise yarasa da uzun vadeli olarak performanslarin
artmasini saglamayabilir. Bunun igin yoneticiler c¢alisanlarla ilgilenerek maddi

ihtiyaclar haricinde diger ihtiyaclarini da tespit edebilmelidirler.

Kurumlar ¢alisanlari, kurumun bir pargasi olduklarini hissettirebilmelidir. Bunu
yaparken de yapmis olduklari isler neticesinde elde edilen basariyi galisanlara mal
edebilmelidirler. Calisanlar kendi faaliyetleri sonucu bir trlin ortaya ¢ikarmaktan ve
basari elde edilmesinden memnuniyet duyabileceklerdir. Kendilerini kuruma ait

hissederek performanslarini arttirarak ¢alismalara devam edebileceklerdir.

Kurumlar basariya ulastiklarinda, basarinin takim halinde geldiginin batin
¢alisanlarin bunda emegi oldugunu belirterek sembolikte olsa &dullendirmeyi
yapabilmelidir. Bu gibi durumlarda basarinin vermis oldugu haz calisanlari maddi
ddillerden daha fazla etkileyebilecektir. Ozellikle maddi olarak fazla ihtiyaca sahip
olmayan calisanlar Uzerinde sembolik 6dullendirmeler daha ¢ok etki birakabilecektir.
Kurum basariyl paylagsarak calisanlarin kuruma olan bagliliklarini arttirabilecektir.
Boylece kurum amaclarina ulasabilecek ve hizmet talep edenlerin ihtiyaglarini en

kisa slrede giderebilecektir.
1.10.1.5. Sosyal Guvenlik ve Emeklilik Planlan

is gdrenlerin gayret, galisma ve azimlerini; saglik glivencesi, gocuk yardimlari,
giyecek, izinler ve diger saglanan yardimlar pekistirebilmektedir.®*Calisanlar
zamanlarinin buyudk bir kismini kurumda gegirdiklerinden dolay! ihtiyaclarinin
¢ogunu da kurumdan temin etmektedirler. Calisanlar, bundan dolayr kurumlara
bagimli hale gelmektedirler. Ortaya ¢ikabilecek olumsuz durumlara karsi ¢aligsanlar
tedbir alarak geleceklerini glivence altina almak isteyebilirler. Ozellikle kuruma fazla
bagl olmamak igin sosyal glvenlik ve emeklilik planlari, kaza, hastalik ve issizlik
sigortasi  gibi gelecekte = devamli  gelir getirecek ekonomik araglari

kullanabilmektedirler.

Kurum, calisanlari tatmin edebilmelidir. Calisanlari sadece ¢alisan olarak
gbrmemeli ayni zamanda kurumun bir (yesi olarak goérerek ona goére tavir

sergileyebilmelidir. Ortaya c¢ikabilecek olumsuz durumlara kargi ¢alisanlari

®'pekel, a.g.e., 5.35-36
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koruyacak 6nlemleri alabilmelidir. Calisanlar, kurumdan ne kadar memnun kalirlarsa
kuruma olan inanglari da o derece artabilecektir. Kurum, ¢alisanlari memnun etmek
icin saghk guvencelerini saglayabilmelidir. Her seyden &nce calisanlar kendilerini
guvende hissetmek isterler. Glvende hissetmeyen calisanlarda motivasyon
dusuklugu gorulerek ise devamsizlik veya isten ayrilma gibi olumsuz durumlar

go6zukebilecektir.

Kurumlar gerekli goéraldigt durumlarda calisanlarinin  mazeret izni
kullanabilmelerini kolaylastirabilmelidir. Calisanlar izin kullanarak disaridaki islerini
bitirebilecek ve performanslarini  etkileyebilecek dis etkenleri ortadan
kaldirabileceklerdir. Veya hastalik durumlarinda gerekli toleransi gdstererek
¢alisanlarin saglikli sekilde calismalari icin gerekli tedbirler alinabilmelidir. Ayni
zamanda bayan caliganlarin dogum dncesi ve sonrasinda magduriyet yasamamalari

igin gerekli 6nlemler kurumlarda alinabilmelidir.

Kurumlar c¢alisanlara deger verdigini yapmis oldugu faaliyetlerle
gosterebilmelidir. Calisanlar bunu goérdikleri anda kurumla buttnleserek kurumun
amaglari icin ellerinden gelen en iyi gayreti sergileyebileceklerdir. Kurumu
benimseyerek fedakarlik gosterebilecek ve kurumun blyUmesi igin gerekli takim
calismalarini yapabileceklerdir. Kurum c¢alisanlarin haklarini koruyarak sosyal devlet

ilkesini de benimseyerek llkeye de fayda saglayabilecektir.

is gdrenlerin kisisel veya grupsal basarilarinin basariyi arttirip arttirmadigi
tartisilmaktadir. Kigisel yeteneklerin gelisme goOstermesi ve dogrudan dogruya
kendisinin yararlanmak istemesi ¢alisanin benlik duygusundan kaynaklanmaktadir.
Kurumlar kisisel basariyi arttirici kararlar alirlarsa uzun dénemde faydasindan ¢ok

zararini gorirler.®?

Kurumlar édullendirme yaparken kigisel bagsaridan ziyade takim galismalarini
odullendirebilmelidir. Kigisel basariy1 dédullendirmek o kisinin basarisini arttirsa da
takim calismasina zarar verebilmekte ve diger c¢aliganlarin performanslarini
diisiirmektedir. lyi bir yénetim, bitiin grubu ayni anda pekistirerek ve édiillendirerek
basariya ulasabilendir. Ydneticiler; kurumun amaclarina bireysel basari ile degil
takim basarisi ile ulagilabilecegini bilmektedirler. Takim ¢alismasi ile daha kaliteli
hizmet Uretilip ve talepler en kisa slrede karsilanabilecektir ve ortaya daha blylk

bir basari ¢ikabilecektir. Kurumlar takim ¢alismasini édullendirdiklerinde ¢alisanlar

62Zeyya’t Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Ezgi Kitabevi, 4. Baski, Bursa, 2001,
s. 130
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arasindaki rekabet azalarak meydana gelebilecek kazalar 06nlenebilecektir.
Calisanlarin  kazalar nedeniyle isleri aksatmasinin bdylece ©6nlne gecilmis

olunabilecektir.

Kurumlar, calisanlari amag etrafinda organize edebilmeli ve takim ruhunu
olusturabilmelidirler. Takim ruhunun olusturulmasi igin bireysel basarilarin degdil grup
basarisinin énemli oldugunu belirterek, yoneticiler ¢calisanlari organize edebilmelidir.
Calisanlarin takim halindeki basarilarini ddullendirerek, calisanlari takim halinde
calismaya sevk edebilmelidirler. Bireysel basari ile ayakta duran kurumlar belli bir
zaman sonra tehlikelerle karsi kargiya kalabilir ve kuruma zarar gelebilir. O ylizden
kurumlar almis olduklari kararlar ile bireysel basarilarin takim basarisi igin
kullaniimasini saglayabilmelidirler. Bdylece hem c¢aligsanlar memnun kalabilecek

hem de daha kaliteli Grlinler ortaya konularak kurumun buylumesi hizlanabilecektir.
1.10.1.6. Psiko-Sosyal Araglar

Bireyler isletmelerde fiziksel anlamdaki glivenceden daha duygusal anlamda
olan psikolojik glvence ile basarilarini arttirlar. BOylece kendilerini islerine daha

fazla vererek verimli calisirlar.®®

Kurumda c¢alisanlar igin fizyolojik inhtiyaglarin karsilanmasi g¢alisanlarin motive
olmasi igin yeterli olmayabilir. Calisanlarin kendilerini glivende hissedecekleri bir
ortamin olusturulmasi kisa sureli, calisanlar Uzerinde etki birakabilir ama uzun sireli
olarak motivasyon etkisini kaybedebilir. Bunun igin kurumlar ¢alisanlarin psikolojik
ihtiyaglarini da karsilayabilmelidir. Kurumlar c¢alisanlarina psikolojik ve sosyal
gelisim imkénlarini saglayacak ortami yaratarak ¢alisanlarin motivasyonlarini

arttirabilirler.

Kurum, c¢alisanlar icin aile ortami gibidir. Kisiler, zamanlarinin blyutk bir
kismini kurumlarda gegcirdikleri igin kurum tarafindan kabul ediimek ve deger
verilmek beklentisi icerisinde olmaktadirlar. Yoéneticiler ¢alisanlarla alt st mesafesini
fazla koymayarak calisanlara deger verdigini géstermelidir. Calisanlarin sikintilarini
veya dertlerini 6grenerek ¢dzebilmelidir. Calisanlar bdéylece kurum igerisinde
kendilerini givende hissedebileceklerdir. Bu da c¢alismalarina yansiyarak basarili

olmalarina etki edebilecektir.

®Keser, a.g.e., s.171
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Kurum ayni zamanda caliganlar icin sosyal imké&nlarin saglandigi yer
olabilmelidir. Caliganlar sosyal ihtiyaglarini kurumdan karsilandiginda kendilerini
huzurlu hissedeceklerinden, kurumda sosyal aktiviteler dizenlenerek calisanlar
memnun edebilmelidir. Yoneticiler, dizenlemis olacaklari sosyal aktiviteler ile
¢alisanlar arasinda takim ruhunun olugsmasina da katki yapabilir. Bu da g¢alisanlarin
performanslarina olumlu yansiyabilecektir. Caliganlarin motive olmasi kurum
icerisinde birlik ve beraberligin saglanmasiyla pekisecek ve kurumun amaglarina
ulasabilmesi kolaylasabilecektir. Calisanlar ihtiyaclari karsilandiginda kuruma daha

iyi katki yapabilecektir.

Bireyler veya orgltsel kurumlar igcin dnemli olan hedeflenen amaglara
kavugmaktir. Amaclar bireylerin veya 6rgutsel kurumlarin sahip olduklari durumlar
olarak ifade edilir. Bireylerin veya érgutlerin amaclari parasal olabildigi gibi parasal
olmayan degerlerde olabilir. Bireyleri ve orgutlerin davraniglarini yonlendirebildigi

odlclide amaclar énemlidir diyebiliriz.®*

Kurumlar, planlama yaparken agik secik bir sekilde amaclari belirterek bunlara
ulasmak istemektedirler. Amagclar, kurumun blyumesi igin olabilecegi igin
calisanlarin huzur ve refahinin arttirilabilmesi icin de olabilir. Kurumlar hizmet talep
edenlerin ihtiyaglarini 6n planda tutarak faaliyetlerini strdirebilir. Ama arka planda
kurum iginde galisan kesimi de ihmal etmemesi gerekmektedir. Kurum i¢ huzuru
saglayabildigi dlcude hizmet taleplerine cevap verebilir. Kurumda huzursuzluk veya
olumsuz bir durum yasanmasi hem kurum icini hem de dis c¢evreyi rahatsiz

edebilecektir.

Amaglar belirlenirken calisanlar da dikkate alinabilmelidir. Calisanlarin
ihtiyaclarini karsilayabilecek stratejileri belirleyip, kurumun amaglarina enjekte
edilebilmelidir. Kurum, amaglarinin arasina c¢alisanlarin istek ve ihtiyacglarini
koydugunda calisanlara ne kadar ¢ok 6nem verdigini gosterebilir. Calisanlarda
kendilerine deger verildigini hissederek kuruma olan guvenleri saglanabilecektir. Bu
da performanslarina yansiyabilecek ve kurum icin gerekli fedakarhgi
gosterebileceklerdir. Kurum igin hizmet talep edenler kadar calisanlarda degerli
olabilecek ve kurum i¢i huzurun saglanmasi icin gerekli adimlar atilabilecektir. O
yuzden kurumlar planlamalari yaparken sadece parasal amagclara degdil ayni
zamanda caliganlarin birlik ve beraberliginin saglanmasi ve kurum iginde buatunlugan

korunmasi adina parasal olmayan amaglara da yer verebilmelidir.

® Eroglu, a.g.e., 5.292
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1.10.1.7. Bagmsiz Calisma Kosullar

Kisinin yaratiisi geregi is hayatinda bagimsiz calismak istemektedir. is
goérenler amirlerin is ortamindaki baskisini hos gérmezler. Emir almaktan ve
boyunduruk altinda olmaktan sakinirlar. is gérenler is ortaminda baskici, kati ve sert
yoneticilerin bulundugu ortamlarda fazla calismak istemezler. Bdyle ortamdan
uzaklasmak isterler ve bunun sonucunda da isletmede fazla verimlilik saglanmaz is
gorenler kendilerine is arayabilirler.®*Kurumlarin yénetim politikalari calisanlarin
motivasyonlarini ve verimliliklerini etkileyebilmektedir. Kurumlarin sergilemis
olduklari tavirlar calisanlarda etki birakarak performanslarini arttirabilir veya
dusurebilir. Calisanlar, yonetimin kati tutumlari karsisindaki tepkilerini calismalarina
yansitabilirler. Calisanlar bu tavirlardan memnuniyet duymadiklari i¢in kurumdaki

performanslari azalarak tUretimde disusler gézikebilecektir.

is gérenler, tepeden inme emirlere genellikle tepki koyarlar. Bu gibi durumlarda
kendilerine deger verilmedigini zannederler. Halbuki is goérenlerin gorusleri
alindiginda yapilacak isi benimseyerek yaparlar. is gérenler yapilan islerin yapilis
bicimlerini yoneticilerden ¢ok iyi bilerek yaparlar. Bunun igin yoneticilerin yapilacak
islerde is gorenlerin fikirlerini almasi ve is gorenleri de yonetime katmasi gerekir.
isletmeler bunu yaparak hem iglerin en iyi sekilde yapilmasini saglarlar hem de is

gorenlerin motivasyonlarini arttirirlar.®

Kurumlar calisanlara kargi olan tutum ve davraniglarda demokratik yontemi
benimseyebilmelidirler. insanin dogasi geredi emir almaktan hoslanmadigi igin
yoneticilerin sert tavirlarindan da hoslanmayabilir. Calisanlar yonetimin sert tavirlari
karsisinda kendilerini kurumda degersiz ve ise yaramaz gorebilirler. Boyle
durumlarda c¢alisanlarda kuruma karsi kiskunlik yasanabilir. Calisanlar isteksizce
calisarak ise gereken 6nemi vermeyebilirler. Kurumda yapilacak igleri aksatarak
verim dusiukligune sebep olabilirler. Kurumda isler aksadiginda dis ¢evrenin

ihtiyaclarina cevap veremeyeceginden kurumda olumsuzluklar yasanabilecektir.

Kurumda vyoneticiler, her seyden 6nce calisanlarin insan oldugunu
unutmayarak ona gbére davranabilmelidir. Calisanlarin baski altinda is

yaptiriliyormus izlenimini birakmaktan kaginabilmelidir. Yoéneticiler c¢alisanlarin

*Pekel, a.g.e., 5.47
®*Omer Peker ve Nihat Ayturk, Etkili Yonetim Becerileri, Yargi Yayinevi, Ankara,2000, s.300
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hatalarini  makul o6lcide hos goérebilmeli ve c¢alisanlara deger verildigini
sezdirebilmelidir. Calisanlarin bilgi beceri ve tecrubelerinden yararlanabilmeli ve
goriglerini alarak karar verebilmelidir. Calisanlar kurumda kendilerinin goériglerinin
alinip yoénetime katildiklarini fark ettikleri anda motivasyonlari ylkselmeye
baslayabilir. Kurumda ydneticiler ¢alisanlarin goéruslerini aldiklari i¢in ¢alisanlarin
bilgi ve tecrubeleriyle iglerin daha iyi yapilmasi i¢in planlamalar yapabilir ve kurumda

bunu uygulayabilirler.

Calisanlar kurumda badimsiz olarak karar verme ve uygulama egiliminde
kendilerini hissettiklerinde kendilerini kuruma adayabilir ve performanslarini
arttirarak calismalarini sirdirebilirler. lyi bir ydnetici ¢alisanlara bunu hissederek,
¢alisanlari motive ederse kurumda basarilar saglanabilir. Yénetiminin g¢alisanlara
kargl tavri kurumun performansini etkileyebilecektir. Eder yoéneticiler kurumda
demokratik  ortam  olusturarak  calisanlari motive ederse  amaglarini
gerceklestirebilirler. Ama ydnetim sert ve kati davranislar ortaya koyarak galisanlari
baski altina alirsa o zaman calisanlarda kuruma karsi dnyargi olugabileceginden,
¢alisanlarin verimliligi diserek ise devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz durumlar

meydana gelebilecektir.
1.10.1.8. Deger ve Statii

insanlar giidilemede takdir edilme ve éviilme gibi faktérlerde etkili olabilir.
insanlar toplum éniinde évdigiiniizde yarari daha da artacaktir. isletmelerde
ovulen kisi hem sdhret kazanir hem de daha ¢ok galisarak performansini arttirir.
Ovgliyu alan kisi motive olurken diger galisanlara da 6rnek teskil ederek onlarinda

pekistiriimesi saglanabilir.®’

Yodneticiler kurumlarda galisanlari motive etmek icin her zaman maddi araglari
kullanmazlar. Bazen bir tebessim bile galisani motive etmeye yetebilir. Caligsanlar
kurumda caligsirken ne kadar kendilerini huzurlu hissederlerse o kadar basarili
olabilirler. Kurumda c¢alisan kigiler yaptiklari igler sonucunda takdir edilme
beklentisinde olarak dviilme ihtiyaci hissedebilirler. Davraniglarinin sonucunda takdir
edildiklerinde c¢alisanlarin  kurumdaki motivasyonlari artabilecektir. Y&neticiler
genellikle bu yontemi sik sik kullanarak herhangi bir maddi ara¢ kullanmadan
calisanlari  motive etmekte guclik  c¢ekmeyebilirler. Ama  c¢alisanlarin
motivasyonlarinin Ust dizeyde olmalarini istiyorlarsa, calisanlari diger calisanlar

arasinda takdir edebilmelidirler. Boylece takdir edilen kisi diger kisiler arasinda statl

%7 3. Doman, Basan Igin Stratejiler, Sistem Yayincilik, (Ceviri idil Giipgiipoglu), Istanbul, 2001, s.212
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kazanarak pekistiriimis olabilecektir. Diger ¢alisanlarda bu durumdan etkilenerek
takdir edilen kisiyi 6rnek alabilecek ve performanslarini arttirabileceklerdir.
Yoéneticiler, ¢alisanlarin faaliyetleri sonucunda geri dénls saglamaz ve olumlu
davranigi takdir etmezlerse kurumda calisanlar arasinda monotonluk ortaya
cikabilecektir. Calisanlar kurumda sadece verilen igi yerine getirerek herhangi bir
Ozveride bulunmayabilirler. Bu da kurumda vyeni fikirlerin ortaya c¢ikisini

engelleyecek ve kurumun hizmet kalitesinin dismesine neden olabilecektir.

Orgltte is arkadaslar, astlari ve Ustleri tarafindan itibar gérmek calisani
motive etmektedir. Kisi o6rgltte kendini “aranan adam” olarak anildiginda mutlu
olabilir. Orgtte kisinin sosyal statii sahibi olmasi dis gevrede de etkileyebilecektir.

Kisi is yerinde itibar goriiyorsa genellikle cevresinden de itibar gérebilmektedir.®®

Kurumlarda basarili kisiler herkes tarafindan takdir ediime beklentisi
tasiyabilir. Takdir edildiginde c¢alisan kisinin motivasyonu artarak kurumdaki
basarisini arttirabilecektir. Genellikle bir kurumda c¢alisan kisi basarili oldugu zaman
ve kurum icin fedakarlikta bulunarak ekstra isler yaptiginda diger calisanlarin
nezdinde de dederi artabilecek ve hem kurum igin hem de calisanlar igin
vazgegilmez adam statisunu kazanabilecektir. Bu da c¢alisani mutlu edebilecektir.
insanlar bir yerde basarili olup deger goérdigi zaman bu basariyr bitin
cevrelerindeki iligkilerinde de gdsterebilirler. Ornegin kisi kurumda sosyal statii
sahibiyse arkadas ortaminda da aile ortaminda da bu statiyl kazanabilecektir.
Boyle kisiler diger kigilere de 6rnek olabilirler. Kurumdaki yoneticiler boyle kisileri
tespit ederek kurumun amaglari dogrultusunda daha etkili sekilde kullanarak diger
¢alisanlari da etkileyebilirler. Kurumlar Ust kademelere bdyle statl sahibi olabilecek
kisileri getirdikleri takdirde basariyi saglayabileceklerdir.

1.10.1.9. Ozel Yasama Saygi

insanlarin duygu ve dusiincelerinden yararlanmali ve kisiliklerine saygi
duyulmalidir. Kurumlarda astlara s6z hakki taniyarak, hazirlanacak planlarda ve
gelecekle ilgili kararlarda goriislerine yer verebilmelidir. isletmeler bdylece is
goérenlerinin  kendi c¢ikarlari ile igletmenin c¢ikarlarini  bGtinlestirmesini

saglayacaktir.®®

®8 Peker ve Aytiirk, a.g.e. .300
®Eren, a.g.e., 5.519
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Calisanlar goruslerine saygl duyuldugu takdirde goérislerini  rahatca
kurumdakilerle paylasabilecek ve yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasina olanak
taniyabilecektir. Kurum yeni fikirlerle hizmet kalitesini arttirabilecek ve yeni projelerin
olusmasina zemin hazirlayabilecektir. Kurumlarda iyi bir yodnetici c¢alisanlarin
fikirlerine her zaman acik olabilmelidir. Gerekirse galisanlarla haftallk veya aylk
toplantilar yaparak c¢alisanlarin goéruslerini alabilmelidir. Calisanlarin goéruslerini
hazirlayacagi planlarda kullanarak bunlari kurumun amagclari dogrultusunda
degerlendirebilmelidir. Yoneticiler galisanlarin goruslerini alirken kisilik haklarina
dikkat edebilmelidir. Kurumdaki yoneticiler, calisanlari Kisiliklerinden dolayi
elestirmemeli ve humanist yaklasimla yaklasabilmelidir. Bunu en iyi sekilde
saglayabilmenin yolu kigilere hosgoru ile yaklasarak goruslerine saygl duyuldugunu

gosterebilmekle olabilir.

Kurumlar birlik ve beraberligi saglayabilmek istiyorlarsa ilk 6énce kurum igi
sorunlari ¢ézebilmelidirler. Calisanlar kurumdan ne kadar memnunsa kuruma karsi
baglliklari da o derece fazlalasabilir. Eger kurum c¢alisanlari Kigiliklerinden dolayi
kinamaz ve goruslerine yer verebilirse ¢aliganlarin motivasyonlarinin arttirilmasini
saglayabilir. Calisanlar da gorlgslerine yer verildiginde ve dénemsendiklerin de
kuruma karsl aidiyet duygusu ile vyaklasabilecek ve en iyi gayreti
gosterebileceklerdir. Bu da kurumun daha kaliteli hizmet sunmasini arttiracagi igin
hizmet talep edenleri de tatmin edebilecektir. Boylece kurum amaglarina daha kisa
surede ulagabilecek ve daha genis kitleye hizmet sunma imkanina kavusabilecektir.
Aksi halde calisanlara karsi dostane tavir sergilemeyen kurumlar birlik ve beraberligi
saglayamayacak kurum ici kopukluklarin ortaya ¢cikmasina neden olabilecektir. Bu
da kurumdaki hizmet kalitesini disurerek kurum hakkinda sikayetlerin artmasina yol

acabilecektir.

is gérenlerin sorunlarina karsi yoénetici hosgérii ile yaklasabilmeli ve her tiirlii
yardimi kullanarak bu sorunlara ¢éziim sunabilir olmalidir. is gérenlerin sorunlarina
¢6zim sunabilme, onlarla dost olabilme, yardimda bulunabilme, 6zel yasamlarina
saygl gosterme ve isbirligi halinde c¢alisarak motive etmede yoéneticilerin is gorenleri

etkileyecegi dnemli noktalardandir.”

Yoneticiler kurumlarda yoneticilikten ziyade idareci olmayi basarabildikleri
takdirde kurumda basarili olabilirler. Kurumlar faaliyetlerini devam ettirirken is

goérenlerin sorunlariyla karsi karsiya kalabilirler. Yoneticiler isleri aksatmadan

Ppekel, a.ge., .34-35
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calisanlarla dostane iligkiler kurabilmeli ve ¢aliganlarin guvenlerini saglayabilmelidir.
Calisanlar icin gerekli yardimlari yapabilmeli ve sorunlarinin ¢ézimi igin gayret
gOsterebilmelidir. Her zaman kurum igerisinde hogsgoru ortami saglanarak ig birligi
icerisinde calisilacak ortami ydneticiler olusturabilmelidirler. Kurumlar ¢alisanlarin
Ozel yasamlarina midahale etmekten sakinabilmeli ve ¢alisanlarin 6zel yasamlarina
karsi hosgoru ile yaklasabilmelidirler. Bdylece ig go6renlerin  motivasyonlari

saglanarak bitin gayretlerini ise vermelerinde etkili olunabilecektir.

Kurumlar icin is gorenlerin basarisiyla ayakta kalabilir ve amagclarina ulasabilir.
Calisanlarin kuruma olan bagliliklari arttinldiginda c¢alisanlardan yiksek verim
alinabilecektir. Yoneticiler, bu ylizden ¢alisanlari kurumun ¢ikarlari dogrultusunda en

iyi sekilde kullanabilmeli ve kurum igin organize olmalarini saglayabilmelidir.
1.10.1.10. Sosyal Katilim

is gorenlerin grup icerisinde fikirlerinin alinmasi ve dnemsenmesi gruba bagli
olmalarini  artiracak, kendilerini  6nemli hissetmelerini saglayarak kendini
gergeklestirme duygusunu doyurarak motive olmalarini kolaylastiracaktir. Grup

icerisindeki iligkilerle bireysel sorumluluk ve kontrol hisleri gelistirilecektir.”*

Calisanlar, kurumda fikirlerini rahat¢a aciklayabilmelidir. Kurum igerisinde
calisanlarin alinan kararlara katiimasi motivasyonlarini arttirabilecektir. is gdrenler,
yaptiklari galismalara dusuncelerini kattiklarinda daha mutlu olabilir ve ¢calismalarini
severek yerine getirebilir. Kurumlar, ¢alisanlarin fikirlerini 6zgurce yansitabilecegdi
gruplar kurabilmelidir. Uyeler grup igerisinde bireysel sorumluluk alarak g¢aligmalara
fayda saglayabilecektir. Kurumlarda galisanlarda kontrol hissi geliserek yapilacak
islerde sorumluluk duygulari artabilecektir. Calisanlarin grup igerisinde kabul
edilmesi  verimliliklerini arttirarak kurum i¢in yapilacak iglerde basarilari

saglanabilecektir.

Karar alma surecinde ¢aligsanlarin aktif olarak katilimi organizasyonlari basarili
kilacaktir. Calisanlar kendilerini isletmenin bir pargasi goérerek c¢alismalarini
hizlandirarak isletmeye katki saglarlar.”is gérenlerin grup faaliyetlerinde séz sahibi
olmalari verimliliklerini etkileyebilecektir. Is gorenler kendilerini kurumun pargasi

olarak gorebilecek ve kurumu sahiplenebileceklerdir. Calisanlarin kuruma bagl

"'Pekel, ag.e., 5.43-44 _
"ismail Aricl, “Motivasyon ve s iligkisi®, http://www.motivasyoncu.com/arsiv/imod. php/ (Erisim
19.11.2013)
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olmasi galismalarini hizlandirabilecegi gibi kurumdaki islerin kisa surede bitirilmesini

saglayabilecektir.

Yoéneticiler, kurumda yapilacak organizasyonlari planlarken butlin Uyelerin
gérislerine bagvurabilmelidir. Uyelerin gérislerinin alinmasi hem vyeni fikirlerin
ortaya c¢cikmasini saglayabilecek hem de Uyelerin motivasyonlarini arttirabilecektir.
Kurumda calisanlara deger verilmez gorislerine saygl duyulmazsa Uyelerde
isteksizlik meydana gelebilecektir. Bu da Uyelerin motivasyonlarini olumsuz olarak
etkileyebilecektir. Is gorenler kendilerini kurumdan diglanmis hissederek bunu
galismalarina yansitabileceklerdir. Kurumun hizmet Kkalitesi duserek, ihtiyag
sahiplerinin hizmet taleplerini zamaninda yerine getiremeyerek, kurumun dig gevre

baskisina maruz kalmasina yol acabilecek ve kurumu zora sokabilecektir.

Bireylerin gucli yonlerinin farkina varmasini ve sorunlarin ¢ézimune katkida
bulunmasi icin bireylerin aktif katilimini saglamayi amaglar.”*Kurumlar, calisanlarin
bir gruba dahil olarak kendilerini gelistirmeleri icin firsatlar sunabilmelidir. Calisanlar
grup icerisinde kendi guclu yanlarini tespit edebileceklerdir. Ve grup igerisinde bir
sorun c¢iktiginda ¢ézumler sunabileceklerdir. Bireylerin gruptaki basarilari kurumun
basarisina da yansiyabilecektir. Caligsanlar kendilerini grup ortaminda gelistirerek

kuruma da katki saglayabilirler.

Kisi sosyal ¢alisma ile demokratik bir ortamda ihtiyaglarin nasil karsilanmasi
gerektigine karar verebilir. insanin temel medeni haklari arasinda onuruna sayginlik,

deger verilme ve kendi gelecegini belirleme hakki yer alir.™

Caliganlar, kendilerini grup ortamlarinda daha saygin gorebilmektedirler. Grup
ortamlarinda demokratik bir ortam olusturulabilirse c¢alisanlar kendi duygu ve
dislncelerini rahatga ifade edebilirler. Grup ortamlarini olugtururken kurumlarin
baskici bir ortamdan uzak durup ve g¢alisanlari grup icerisinde serbest hareket
etmeleri igin firsatlar taniyabilmelidirler. Eger ¢alisanlar kendi dusincelerini rahatga
ifade edecekleri gruplarda yer alirlarsa bu onlarin performanslarina yansiyarak

motivasyonlarinin artmasini saglayabilir.

insanlara is yaptiriimak istendiginde biiyiik gérev verilebilir. Kisiye yapacagi

isin cok dnemli oldugunu enjekte etmek onu motive edecektir.”Kisiler yapacaklari

3 veli Duyan, Sosyal Hizmeti Tanimak ve Anlamak, Sosyal Hizmet Uzmanlari Demegi Yayin No: 11.
Ankara, 2008, s.34

74Sener Kogyildirim, Toplumsal Hizmetlerde Halk Katilimi, Ankara, 1992, s.54

"Pekel, a.ge., 5.33-34
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isin 6nem derecesine gdre motive olabilirler. Kurumlar c¢alisanlara yaptiklari isin
kurum igin ne kadar énemli oldugunu hissettirebilmelidir. Yapacaklari isin cok énemli
oldugunu bilen galisanlarin motivasyonlari artarak performanslari ylkselebilecektir.
Kurumdaki verimlilikleri artarak daha etkin ¢alisma gdsterebileceklerdir. Yoneticiler
¢alisanlarin kurum icin ne kadar degerli olduklarini ve onlar olmadan islerin
yurimeyecegini sezdirebilmelidirler. Calisanlar bdylece kendilerini kurum igin degerli

gorerek kuruma olan baghliklarini arttirabileceklerdir.

Calisanlar bir gruba mensup olduklarinda ve grubun iligkilerinden memnun
kaldiklari zaman daha verimli calisabilmektedirler.”®insanlarin bir yerlere bagl olma
ihtiyacindan dolay!i ¢alisanlar kurum icerisinde yer edinmek igin ¢aba sarf edebilirler.
Calisanlar gruba aidiyet duygusu ile baglanarak sevgi baglarini glglendirmek ve

grup tarafindan kabul edilerek kendilerine s6z hakki taninmasini isteyebilirler.

Yoneticiler, kurum icerisinde calisanlarin verimliligini arttirabilmek icin grup
calismalarini tesvik edebilmelidir. Calisanlar grup iligkilerinde kendilerini huzurlu
hissederlerse, gruba olan bagdlliklari artabilecektir. Calisanlar grup igerisindeki
huzurdan motive olarak kurumdaki verimliliklerin yikseltmeleri saglanabilecektir.
Yoneticiler bunun icin ¢alisanlarin bireysel basarilarini degil grup basarilarini
odullendirebilmelidirler.  Kurumda vyapilacak igleri bireysel c¢aba ile degil grup
calismasi ile yapilabilmesi i¢in gerekli tedbirleri alabilme ve bununla ilgili 6nerileri
sunabilmelidir. Bdylece kurum icerisinde birlik ve beraberligin saglanmasi
kolaylasabilecektir. Grubun huzurunu kagiracak ve grup igerisinde c¢atisma
cikarabilecek calisanlari tespit ederek gerekirse gruptan gikarabilmelidir yoneticiler.
Yoéneticiler grup calismalarini yaptirirken grup igerisindeki Uyelerin etkilesimini
arttirmay hedefleyebilmelidirler. Calisanlar arasinda etkilesim ne kadar fazla olursa
bu kurumun basarisina yansiyabilecektir. Bu da dogal olarak kurumun hizmet
kalitesinin artmasini saglayabilecektir. Caliganlar kendilerini grupta mutlu hissederek

yapacaklari isleri en iyi sekilde yerine getirmek i¢in gayret gosterebileceklerdir.

CGalisanlarin grup iliskileri olumlu oldugu muddetge verimlilikleri ylksek
olabilecektir. Grup ic¢i olumlu iligkiler galisanlarin kuruma olan sadakatlerini arttirarak
ise devamsizlik veya rapor alma gibi kurum agisindan olumsuz olabilecek etkenleri
de ortadan kaldirabilecektir. Kurumlar, ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmak ve is
tatminlerini saglayabilmek igin grup iligkilerini 6nemseyebilmelidirler. Bylece hem

kurum amaclarina ulasabilecek hem de galisanlarin memnuniyeti saglanabilecektir.

76Z(—:Ayyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2000, s.128.
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Yoéneticiler is gorenlerin c¢esitli gruplara katimalarini  hos goérebilmeli,
kisiliklerine, goriis ve diisiincelerine ve yaptiklari islere saygi gdsterebilmelidir. is

gérenleri sosyal varlik olarak ele alarak gruplara katiimalarini desteklemelidirler.””

Kurumlar galisanlari sadece c¢alisan olarak degil ayni zamanda insan olarak
go6rebilmelidir. Bunun icin de insanin sosyal varlik oldugunu unutmayarak
calisanlarin gruplara katilma faaliyetlerine hosgoru ile yaklasabilmelidir. Calisanlara

kendi goruglerini empoze etmemeli, calisanlarin fikirlerine saygi duyabilmelidir.

Bireylerin guclu yonlerinin farkina varmasini ve sorunlarin ¢ézimune katkida
bulunmasi icin bireylerin aktif katilimini saglamayi amaglar.”®Kurumlar, calisanlarin
bir gruba dahil olarak kendilerini gelistirmeleri icin firsatlar sunabilmelidir. Caliganlar
grup icerisinde kendi gUgll yanlarini tespit edebileceklerdir. Ve grup igerisinde bir
sorun c¢iktiginda ¢oéztmler sunabileceklerdir. Bireylerin gruptaki basarilari kurumun
basarisina da yansiyabilecektir. Calisanlar kendilerini grup ortaminda gelistirerek

kuruma da katki saglayabilirler.

Kisi sosyal galisma ile demokratik bir ortamda ihtiyacglarin nasil karsilanmasi
gerektigine karar verebilir. insanin temel medeni haklari arasinda onuruna sayginlik,

deger verilme ve kendi gelecegini belirleme hakki yer alir.”

Kurum caliganlari kendilerini grup ortamlarinda daha saygin goérebilirler. Grup
ortamlarinda demokratik bir ortam olusturulabilirse calisanlar kendi duygu ve
dislncelerini rahatgca ifade edebilirler. Bunun igin kurumlar grup ortamlarini
olustururken baskici bir ortamdan uzak durabilmeli ve caliganlari grup igerisinde
serbest hareket etmeleri icin firsatlar taniyabilmelidirler. Eger c¢alisanlar kendi
dislncelerini rahatga ifade edecekleri gruplarda yer alirlarsa bu onlarin

performanslarina yansiyarak motivasyonlarinin artmasini saglayabilir.

insanlara is yaptiriimak istendiginde biiyiik gérev verilebilir. Kisiye yapacagi
isin cok dnemli oldugunu enjekte etmek onu motive edecektir.**Kisiler yapacaklari
isin 6nem derecesine goére motive olabilirler. Kurumlar c¢alisanlara yaptiklari isin
kurum igin ne kadar 6nemli oldugunu hissettirebilmelidir. Yapacaklari isin gok énemli
oldugunu bilen g¢alisanlarin motivasyonlari artarak performanslari yiukselebilecektir.

Kurumdaki verimlilikleri artarak daha etkin ¢calisma gdsterebileceklerdir.

""Pekel, a.g.e., .33
"®Duyan ve vd.,.a.g.e., 5.34
Kogyildinm, a.g.e., s.54.
®pekel, age., 5.33-34
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1.10.1.11. GCevreye Uyum ve Calisma ortami

Psikolojik glivence konusunun alanina, calismanin gerceklestigi atmosfer
icinde, isin temposu, dodasi ve cevresi olur. isletmeler bu gereksinimleri

kargilayamiyorsa insan iliskileri imajini yetersiz gésterir.®*

Yoénetici, yeni ise baslayan is gobrenlere yapilmasi gereken isleri vermeden
dnce kurumu tanitabilmelidir. Is gdrenler, kurum hakkinda bilgi sahibi olarak
kurumun vizyonu ve misyonunu benimsemektedirler. Daha sonra kurumlarin
¢gevreye uyum semineri hazirlayarak galisanlarin adaptasyon siresini azaltabilmesi
icin gerekli islemler yapilabilmelidir. Calisanlar hem dis ¢cevre hem de i¢ c¢evre
hakkinda bilgi sahibi olarak c¢alisma ortamini benimseyebileceklerdir. Boylece

calisanlarin psikolojik olarak da rahatlamalari kolaylasabilecektir.

Yoneticiler, calisma kosullarinin iyi olmasi icin gerekli c¢alismalari
yapabilmelidir. Calisma ortami c¢alisanlarin motivasyonlarini etkileyebilecektir. Eger
kurum da galisma kosullari dizglnse ¢alisanlarin motivasyonu artabilecek dizgun
degilse motivasyon kaybi yasanabilecektir. Calisanlar c¢alisma kosullarinin ve
ortaminin iyi oldugu durumlarda psikolojik olarak kendilerini rahat hissedebilecek ve
rahatsizlik duymayabileceklerdir. Rahat bir ¢alisma ortaminda sikilmadan verilen
isleri yerine getirebilecektir. galisma ortami iyi olmayan kurumlarda c¢alisanlarin is
yapmalarinda isteksizlik gorilebilecek ve verimsizligin artmasina neden
olabilecektir. Kurumlar caliganlara ferah calisma ortami saglayamiyorsa ve
verimliligin diismesine neden oluyorsa dis c¢evreye karsi insan iligkileri imajini
zedeleyebilir. Bu da hizmet talep edenlerde tedirginlik meydana getirerek kuruma
olan bagimhliklarini azaltabilecektir. Cevreden kuruma karsi tepkiler artabilecek ve

kurumdaki huzursuzlugun baglamasina ortam hazirlayabilecektir.

Calisma ortaminin iyi olmasi bireyin kendini rahat hissetmesi ve is tatminini
arttirabilecedi gibi sagligi agisindan da ¢ok énem arz etmektedir.®*Kurumdaki
calisma ortaminin fiziki olarak saglkli ve emniyetli olabilmesi gerekir. Kurumlar is
goérenlerin calisacagl calisma ortamlarindaki kosullari iyilestirebilmelidir. Bdylece
¢alisanlarin  verimli  ve motivasyonlarinin  ylksek sekilde c¢alismalarini
saglayabileceklerdir. Yoneticiler, c¢alisanlarin sagliklarini tehlikeye atabilecek
tehditleri ortadan kaldirabilmelidir. Kendi odalarinda gostermis olduklari hassasiyeti

calisanlarin calisma ortamlari icin de go6sterebilmelidirler. Kurumdaki calisma

81Zeyyat, a.g.e., s.133
#Keser, a.g.e., 5.85-86
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ortamlarinin  aydinlatma, havalandirma ve isitma gibi saglik kosullarini
etkileyebilecek faktorleri gézden gecirebilmeli ve gerekli onlemleri alabilmelidir.
Yoéneticiler bu etmenlere bagli olarak c¢alisma ortamini dizenlerken galisanlarin
fikirlerini de alarak motivasyonlarini arttirabilir. Calisma ortamlarinin iyilegtiriimesi
tamamen kurumun tasarrufundadir ve yoneticilerin dikkat etmeleri gerekmektedir.
Calisma ortamlari iyi hazirlandiginda ¢alisanlarda stres ve kaygi azalarak is kazalari
da onlenmis olabilecektir. Calisanlar daha rahat bir ortamda calisma firsati

bulacaklari icin performanslarini arttirarak kurumdaki verimliligi yikseltebileceklerdir.

Kurum ¢alisma ortamina dikkat etmez calisanlarin sagliklarini g6z ardi ederse
kurumun imaji c¢alisanlar nezdinde zedelenebilecektir. Calisanlarin performansi
azalarak kurumdan mazeret veya baska tarli izinler alarak uzaklagsmak
isteyebileceklerdir. Bu da kurumdaki yapilmasi gereken islerin aksamasina yol
acabilecek ve hizmet talep edenlerin taleplerinin zamaninda karsilanmasini
geciktirebilecektir. Kurumlar verimi arttirmak igin ¢alisma ortaminin saglikh

olabilmesini saglayabilmelidirler.

Kisinin sonu¢ alma arzusu ile is yapma gayret motivasyonla ilgilidir. Hem is
kisiyi hem de Kkisi isi etkileyebilmektedir. Karsilikli olan bu etkilesim is ortami

icerisinde cereyan ederek devam gdstermektedir.®

Kurumlarda calisanlar iyi motive olursa bu onlarda is yapma gayretini
arttirabilecektir. Calisanlar isi zevk alarak yapabileceklerdir. Bdylece hem is
tamamlanmis olabilecek hem de ¢alisan is tatminine ulasabilecektir. Kurumlarda iyi
bir yonetici ¢alisanlarda bu motivasyonu saglayabilirse bu devamli olarak yapilarak
kurumda memnuniyet saglanabilecektir. Kurum bdylece c¢alisanlarin ise olan

baglhihgini arttirarak kurum igindeki olumlu havayi surdirebilecektir.
1.10.1.12. Oneri Sistemi

Kurumlarda iletisim kanallari olan yatay ve dikey iletisimin duzenli ¢calismasi
onemlidir. Bilgiler Ust birimlerden alt birimlere dogru aktarilirken; elektronik veri
aglari ile gelen mesaijlar, isletmede yapilan toplantilar, goriismeler, ilanlar, reklamlar,
genelgeler ve diger materyaller 6nemli rol oynamaktadir. Bilgiler asagidan yukari

dogru aktarilirken ise, dilek ve sikayet kutulari, kurumsal degerlendirmeler, personel

8 http:/Amww2.aku.edu.tr/~hozutku/sayfalar/motivasyon.doc (Erisim 11.02.2014).
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bilgi hatlarl, acik kapi politikasi, toplantilar, performans degerlendirmesi,

arabuluculuk programlari gibi faktérlerden yararlanilmaktadir.®

Amaglara ulasabilmek icin yoneticilerle calisanlar arasinda iletisimin ¢ok iyi
olabilmelidir. Yéneticiler ile g¢alisanlar arasinda mesajlarin 6zgurce ve saglkli bir
sekilde iletiimesi saglanabilmelidir. Calisanlar yoneticilere, yoneticilerde calisanlara
mesajlari dogru bir sekilde aktariyorsa kurum icerisinde saygiya dayal iligkiler
yasanabilir. Yoneticiler, calisanlardan ne bekledigini ve neleri yapmalari gerektigini
acik bir sekilde ifade edebilmelidirler. Yukaridan asagiya dogru gelen mesajlarda
belirsizlik olmasI durumunda calisanlarda tedirginlik meydana gelebilir. Calisanlarin
isi aksatmalarina yol acabilir. Calisanlar yoneticilerden almis olduklari mesajlar
karsiliginda geribildirim  verebilmelidirler. Calisanlar yoneticilerden memnun
kaldiklarinda ve geri donus sagladiklarinda verilen mesaja karsi kayitsiz
kalmadiklarini goéstermis olabilecektirler. Eger c¢alisanlar dodru mesaji alip ve

geribildirim yaparlarsa bu onlarin motivasyonlarini arttirabilecektir.

Kurumdaki bireyler kurumun amaclari dogrultusunda calisabilmelidir. Eger
herkes kendi yapacagi isi ¢ok iyi bilir ve onunla 6zdeslesirse kurumda basari
saglanabilecektir ve kurumun hizmet kalitesini arttirabilecektir. Ama kurumda iletigsim
kopuklugu yasanir verilen mesajlara kargi geribildirim olmazsa yoneticiler ile
galisanlar arasinda gatismalar cikabilir. Bu durum da c¢alisanlarin motivasyonlarini
olumsuz etkileyebilerek verilen ise kargi kayitsiz kalmalarina neden olabilir. Bunun
sonucunda da is verimi azalabilecektir. Kurumdaki insan kaynaklarinda sikintilar

meydana gelebilecek ve kurumun amaglarina ulasmasi sekteye ugrayabilecektir.

is gorenlerin etkin galismalari sonucu ydénetimin onerisi ile verilen dill
arasinda oranti olmaldir. Bdylece is gorenlerde yeni icat ve fikirlerin ¢ikmasi

saglanacaktir.®®

Kurumlarda yoneticiler is gorenlerin is tatminini saglayabilmek amaciyla
performanslarini degerlendirerek 6dul almalar igin kuruma Oneride bulunabilirler.
Yoéneticilerin is goérenlere saglayacagi odil ile is gorenlerde motivasyon artisi
gbzlemlenebilecektir. Bu da calisanlarin kurumda daha etkin c¢alismalarini
hizlandirabilecek, performanslarinin artmasini kolaylastirabilecektir. Kurumlarda
yoneticiler ile ¢calisanlar arasindaki iletisimin iyi olmasi ve gerekli degerlendirmenin

yapilmasi sonucu, yoneticiler kurumun amaglari dogrultusunda bir ¢alisani yénetime

¥pekel, a.g.e., 5.56
%Zeyyat, a.g.e., s.126
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sunarak takdir edilmesini saglayabilmelidir. Eger tarafsiz sekilde bu dneri yonetime
sunulabilirse diger caliganlarda olumlu yonde etkileyebilecektir. Bu sistemle
kurumda monotonluktan  kurtulabilecek ve galisanlarin  motivasyonlarini

arttirabilecek degisik bir ydontemden yararlaniimis olabilecektir.

Oneri sistemini modern yonetim uygulamalari destekleyip
yayginlastirmiglardir. insan kaynaklari ydnetimi anlayisinda yaygin olan olarak
kullanilan ve calisanin yeniden kesfedilmesiyle baslayan bir uygulamadir. Bu
sistemde bireylere demokratik olarak yaklasilarak, calisanlarin tim goéruslerin

degerli oldugu kanisiyla hareket edilir.®®

Kurumlar, calisanlarin o6nerdigi fikirler ile surekli olarak gelisebilirler.
Calisanlarin onerileri kurumlara katki saglayabildigi gibi kurumda yeni projelerin
clkmasina da olanak taniyabilir. Kurumlar oneri sistemi ile kurumsal kimligini
gugclendirebilerek hizmet Gretim maliyetini disurerek tasarruf yapabilir. Kurumlar,
galisanlardan almis olduklari onerileri toplayarak havuz olusturabilmelidir. Daha
sonra bir komisyon olusturarak onerileri degerlendirerek uygulanabilir bir sonuca
ulagabilmelidir. Degerlendirme sonucunda kurumun yararina olan fikirlerden
faydalanarak fikirlerin hayata gegiriimesi saglanabilmelidir. Kurum, bu fikrin sahibini
ddullendirerek orijinal fikirlerin  gikmasini  destekleyebilmelidir.  Odiillendirmeyi
yaparken ise butln ¢alisanlar arasinda nigin 6dul verildigini duyurarak fikir sahibinin
diger calisanlardan da takdir gormesi saglanabilmelidir. Bu da diger c¢alisanlarinda

motivasyonlarini arttirarak kurum icin énerilerini sunmasini pekistirebilecektir.
1.10.1.13. Ceza

is gorenleri gidilemede sikayetlerin degerlendiriimesi de ihtiyaclara cevap
verilmesi kadar 6nemlidir. Kurumlar adil bir disiplin sistemi ile yerinde cezalandirma

ve ddiillendirmeyi yapabilmelidir.®”

Kurumlar is goérenlerde istenmeyen bir davranis meydana geldigi zaman
cezaya basvurabilirler. Ceza ile kurumlar olumsuz davranisi azaltmayi ve ortadan
kaldirmayi engellemek isteyebilirler. Calisanlar verilen ise karsl duyarsiz kalip, ise
devamsizlik yapip ve vyapilan uyarilari dikkate almiyorsa yonetim tarafindan

cezalandirilabilir. Hatta ¢alisan almis oldugu ceza ile olumsuz davranislarinda bir

%Keser, a.g.e., s.170
8H. Fazli Ergul, “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi
www.e-sosder.com ISSN:1304-0278 Giliz 2005 C.4 S.14 (67-79) s.76, (27.12.2013).
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degisiklik meydana getirmiyorsa bu kisi isten bile ¢ikartilabilir. Ama kurumlar cezayi
motivasyon araci olarak kullanmamal ve diger Kkigilerin ders almalarini da
saglayabilmelidirler. Yoneticiler, calisanin davranigini cezalandirirken cezanin
Olclsunu iyi ayarlayabilmelidirler. Kurumda kurallara uymayip kurumun amaglari
aleyhinde davranis sergileyen g¢alisan ceza aldigi zaman davraniglarinda dizelme
olabilir. Ve diger calisanlar da bu cezadan ders alacadindan c¢alismalarina 6zen
gosterebilirler. Béylece yoneticiler ceza ile kurumda otoriteyi saglayarak calisanlarin
isi engellemesini 6nlemis olabilirler. Yoneticiler, calisanlara ceza verdikleri zaman
galisanlarda kirginhk ve dusmanlk duygusunun artabilecedini dikkate
alabilmelidirler. Bu nedenle calisanlari mumkun oldugu kadar ceza ile degil de
baska yontemlerle pekistirebilmelidirler. Cezanin bir motivasyon araci olmadigi hatta

¢alisanlarin motivasyonlarini disUrebilecedi unutulmamalidir.

Kurum igerisinde eger bir calisan diger calisanlarin isini yapmasini
engelliyorsa veya onlarin motivasyonlarini azaltacak faaliyetlerde bulunuyorsa,
yoneticiler diger g¢alisanlarin sikayetlerini g6z 6nune alabilmelidir. Huzuru kacgiran
¢alisan kurumun disiplin kurallari gergevesinde degerlendirilerek gerekli olan cezayi
alabilmelidir. Ve diger ¢alisanlara érnek teskil etmesi agisindan édil gibi cezanin da
verilme sebebinin aktarilabilmesi gerekir. Hangi amagla ¢alisanin ceza aldigi kurum
calisanlari tarafindan 6grenilecek ve o davraniglari yapmaktan kaginabileceklerdir.
Boylece kurum da ortaya cikabilecek kargasaya karsi yoOneticiler tedbir alinmis

olabilecektir.

Bir faaliyetin yapilmasi sonucu &édulllendirme veya cezalandirma meydana
gelebilecektir. Genellikle memnun kalinan davranis insanlar tarafindan tekrar
edilmekte diger davraniglar ise yok olabilmektedir. Tekrar edilen davranig ise

pekistirilerek siireklilik arz edebilecektir.®®

Yodneticiler calisanlar analiz ederek davranig sonuglarini
degerlendirebilmelidir. Davranig sonuglarina bakarak iyi c¢alisan ve kurumun
amaclari dogrultusunda basarilar gosteren kigiyi ddullendirebilmelidir. Ayni zamanda
kurumun amagclari aleyhinde faaliyet gdsteren calisanlari ise cezalandirmaktan
kagcinmayarak gerekli yaptirimlari yoneticilerin uygulayabilmesi gerekir. Ama insanin
yapisi geregi ceza davranisi sondirmede yetersiz kalabilir ve ayni olumsuz davranis
tekrar sergilenebilir. Kurumlar da iyi bir yonetici, ¢galisan diger kisileri 6dullendirerek

te calismayan kisiyi 6dulden mahrum birakip cezalandirabilir. Her zaman ceza

®Eren, a.g.e., 5.24
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calismayana yaptiriimasi gereken bir faaliyet degil bazen de diger calisanlari
odullendirebilmektir. Olumlu olan bir davranis ise &duillendirildiginde calisanlarda
memnuiyet duygusu olusturacagindan davranisin goésteriime sikligi artabilecektir.
Odiillendirme cezanin aksine grup Uyelerini motive ederek kurumda verimliligi
arttirabilecektir. Kurumda édullendirme ile galisanlarin is tatmini artacak ve kuruma
olan bagliliklari pekistirilebilecektir. Ceza ile de c¢alisanlarin verimliligi ve

motivasyonu duserek kuruma olan bagliliklar azalabilecektir.
1.10.1.14. is Saghdn ve Giivencesi

Saglikli bir yasam ¢evresi icin gerekli saglk kurallarini is saghgi icermektedir.
is glvenligi ise, teknik kurallari ele alarak isginin yagsamina ve viicut bitiinligiine

yonelik tehlikeleri ortadan kaldirmaya yoneliktir.®

Kurumlar, calisanlarin sagliklarini sosyal, bedensel ve ruhsal olarak ust
duzeyde tutabilmelidir. Kurumda duretim araglari ile c¢alisma kosullarini insan
sagligina uygun hale getirerek calisanlari zararl etkilerden koruyarak calisanlarin
birbirine olan uyumunu saglayabilmelidir. Yoneticiler, kurumunda ¢alisma ortaminin
etkili bir sekilde dizenlenebilmesi igin gerekli galismalari yapabilmelidir. Ydneticiler,
¢alisanlarin guvenli bir sekilde faaliyetlerini yerine getirebilmesi icin calisma
ortaminin tertip ve duzeninin iyi olmasini saglayabilmelidir. Bunun i¢inde yapilacak
plan ve programlarda is saglig! icin yapilmasi gereken kurallari koyabilmelidirler.
Kurumlarda g¢alisanlarin is performansini distrebilecek sebepleri ortadan kaldirarak
gerekli sartlari hazirlayabilmeli ve kurumda belli bir diizen olugsmasi igin gerekli olan

kontrolleri yapabilmelidir.

Kurumlar galisma ortaminin temiz ve dizenli olmasina 6zen goOstererek is
kazalarinin en aza indirgenmesini saglayabilirler. Bu da ancak kurumun yapacagi
gunlik kontrollerle mimkin olabilecektir. Kurumun temiz ve duzenli olmasi
calisanlarin  motivasyonunu yukselteceginden verimliliklerinin de artmasini
saglayabilecektir. Saglik kosullarindan dolayi ¢alisanlarin izin almasi ve devamsizlik
yapmasi gibi ortaya ¢ikabilecek olumsuz durumlarinda bdylece 6nline gegilmis
olabilecektir.

Kurumlarda calisanlari tehlikeye sokabilecek olaylara karsi glvenlik énlemleri
alinabilmelidir. Yoneticiler kuruma personel alirken is glvenligi semineri vererek

kurumda meydana gelebilecek olasi tehlikelere karsi personeli bilinglendirebilmelidir.

8, Murat Demircioglu ve Tankut Centel, i§ Hukuku, Beta Yayincilik, istanbul, 2002, s. 254
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Yangin veya deprem gibi olaylara kargi gerekli tedbirler alinabilmeli ve ¢alisanlarin
sagllk  durumlarini  olumsuz  etkileyebilecek olaylara  kargi  onlemler

gelistirilebilmelidir.

Yoéneticiler kurumda calisanlara saglikh ve dlzenli bir ortam sunarak,
galisanlarin  kuruma bagliliklarini  arttirabilecek, olumsuz kosullari ortadan
kaldirabilecek, olusabilecek riskleri en aza indirebilecek ve maddi manevi zararlari
en aza indirgeyerek calisanlarin verimliligini arttirabilecektir. Béylece kurumda daha
kaliteli hizmet sunulabilecek ve ihtiya¢g sahiplerine en kisa zamanda cevap
verilebilecektir. Bu da kuruma olan memnuniyeti arttirabilecek ve kurumun
amaclarini  yerine getirmesini kolaylastirabilecektir. Kurum ayni zamanda
c¢alisanlarin saghigina deger verece@i icin toplumsal olaylara karsida 6rnek
olabilecek ve Ulkenin saglk harcamalarinin en aza indirgenmesinde rol

oynayabilecektir.

Kurumlar is gorenin sagligina zarar verebilecek olaylara kargi gerekli tedbirleri
alabilmelidirler. lyi bir arastirma yaparak alinmasi gereken onlemleri tespit
edebilmeli ve kurum igerisinde sistemli sekilde uygulayabilmelidir. Kurumlar tedbirleri
uygularken alinan 6nlemlerin daha dnce test edilmis ve bilimsel olabilmesine dikkat
edebilmelidir. Aksi halde daha dnce test edilmemis tedbirlerin uygulanmasi kurumda
tahmin edilemeyecek sonuglar dogurabilir ve bu da kurumu zarara sokarak
calisanlarin sagliklarini tehlikeye atabilecektir. Calisanlarin glvenli olmayan bir

ortamda motivasyonlari azalabilecek ve verimlilikleri diisebilecektir.

is gorenlerini verimliliginin artmasina dogrudan etki eden giivenlik énlemleri,
isletmelere igin blylk maddi kulfetler getirmektedir. Guvenlik 6nlemlerinin zayif
olmasi is gorenlerin performanslarini azaltabilecek ve is goérenlerde tedirginlik

meydana getirecektir.*’

Kurumlar galisanlarin performanslarinin en st diizeyde tutabilmek icin gerekli
fedakarlklarn yapabilmelidirler. Calisanlar her seyden o6nce ¢alismis olduklari
ortamda kendilerini glvende hissetmek isteyebilirler. Guvenli bir ortamda
calistiklarinda g¢alisanlarin  motivasyonlari artabilecek ve performanslarinin
yukselmesi saglanabilecektir. Ama kurumlara glvenlik énlemleri maddi olarak bir
kilfet getirebilecektir. Kurumlar bu kilfetten kacgip gerekli glvenlik 6nlemlerini
alamazlarsa daha blylk zararlarin dogmasina neden olabileceklerdir. Calisanlarin

verimlilikleri diisebilecedi gibi is kazalarini da yayginlastirabilecektir. Dis ¢evrenin

Ppekel, a.g.e., 5.54-58
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kuruma baski yapmasini arttirabilecek ve kurumun yipranmasina sebep
verebilecektir. Kurum caliganlarin verimsizligi yuzinden hizmet kalitesini dugurerek

ihtiyaclara cevap veremeyecek hale gelebilecektir.

Kurumlar c¢alisanlarin insan oldugunu unutmayarak hareket edebilmelidirler.
insan saghgini her seyin Ustiinde tutarak maddi olarak biyik kilfette meydana
getirse gerekli tedbirleri almaktan kagcinmamali ve saglikli ortamin olusmasi igin

¢aba sarf edebilmelidir.
1.10.1.15. Rekabet Ortami Yaratiimasi

Yoneticiler orgutlerdeki is gorenler arasindaki rekabet durumunu
destekleyerek is goérenlerin veriminin artmasinin saglayabilirler. Ama bu rekabet
ortaminin orgutte kendiliinden olusabilmesi gerekir. Yoksa is goérenler arasinda

rekabeti yaratmak zor ve zararli sonuglar dogurabilecektir.®*

Kurumlarda calisanlar arasinda rekabet havasinin olmasi kuruma fayda
saglayabilir. Calisanlarin verimliligi de rekabet ortaminda artabilir. Bunun igin
kurumlar c¢alisanlar arasindaki rekabeti tesvik edebilirler. Bunu yaparken
Ucretlendirme, performans degerlendirme ve o&dullendirme gibi degisik araglarla
rekabetin olusmasini saglayabilirler. Kurumlarda kisisel basarinin édillendiriimesi ve
kisilerin inisiyatif kullanmasina izin verilmesi gibi uygulamalar da rekabeti arttirabilir.
Kurumun uygulamis oldugu ceza ve ddullendirme politikas! da c¢alisanlar arasinda

rekabeti ortaya ¢ikarabilir.

Kurumlarin hedefleri dogrultusunda buytumeleri sonucu sorumluluklar artabilir
ve bu da calisanlar igin yeni gorev firsatlari meydana getirebilir. Bunun sonucunda
da dogal olarak calisanlar arasinda rekabet ortaya gikabilir. Ozellikle kurum
icerisinde yukselmek isteyenler arasinda rekabet ortami kendini acikga gdsterebilir.
Kurumda calisanlarin almis oldugu gdérevler ve galisma ortamlarinin yapisi rekabet
icin ortam yaratabilir. Calisanlarin performanslarini arttirmalari ve kurum iyi yeni
projeler Uretmeleri de kurumdaki rekabet ortaminin saglanmasi ile olusabilir.
Calisanlarin daha iyi fiziksel bir ortamda calismak istemeleri kurumda rekabetin

dogmasina katki yapabilir.

91Gl'JIt_)in Cakrr, “Is gorenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Motivasyon Araglari ve Denetim Odag
Degiskeninin Incelenmesi”, Manisa,2009, s. 52 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
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Yoéneticiler kurum igerisinde rekabeti yonetebilmeli ve kurumun amaglari
dogrultusunda kullanabilmelidirler. Ydneticiler rekabet ortamini sekillendirirken
kurumun hedef ve amaclarini dikkate alarak hedefler cercevesinde rekabeti
sekillendirebilmelidirler. Yoneticiler kurumda galisanlarin performanslarini arttirmak
ve daha verimli galismalarini saglayabilmek igin ¢alisanlari rekabete sevk edebilirler.
Kurumda yoOneticilerin rekabeti yOnetebilmesi icin, rekabetin hangi amagla
yapilacagini ve kurumun hedeflerine ne kadar uyacagini belirleyebilmelidirler. Eger
rekabet kurumun hedeflerine zarar verebilecek seviyeye cikarsa yoneticilerin buna
engel olabilmelidirler. Kurumdaki rekabet hedeflerle uyumsuz hale gelebiliyorsa
olumsuz etkilere neden olabilecektir. Bu da calisanlar arasinda performans

disukligu meydana getirerek verimliliklerinin azalmasina yol agabilecektir.

Rekabet kurumda dengesiz sekilde devam ederse belli bir zaman sonra
ortadan kalkabilir. Ydneticiler boyle durumlarda tekrar rekabetin olusabilmesi igin
uygun sartlari yeniden olusturabilmeli ve haksiz rekabetin 6énline gegebilmelidirler.
Yoéneticiler rekabetin kuruma faydali olmasini saglayabilmeli ve g¢alisanlarin zarar

gormelerine neden olabilecek rekabet ortamini dengede tutmaya c¢alisabilmelidirler.

Yonetim organizasyonlarda rekabeti destekleyerek verimliligi arttirabilir.
Calismay1 arttirarak  verimliligi saglayacak olan rekabetin isin agirligini
hissettirmeyecek ve dinamizmi saglayabilecek olmasi gerekir. Bireyler, saygi gérme
istegi ve kendini gerceklestirme duygularinin  sonucu rekabet ortamina

yénelmelerine sebep olur.*

Kurumlar calisanlar arasinda rekabet ortamini 6nlememeli aksine tesvik
edebilmelidir. Calisanlarin  kurum i¢i rekabette kurama faydali olmalarini
saglayabilmeli ve rekabetin zararlarini en aza indirgenmesi icin gerekli 6énlemler
alinabilmelidir. ~ Yoneticiler galisanlarin  rekabet ortaminda daha fazla
performanslarini arttiracaklarini gézden kagirmayarak, bunun igin ortami rekabete
hazir hale getirebilmelidir. Calisanlar kendilerini diger galisanlardan Ustin gérmek
istedikleri icin daha fazla gayret gOsterebilecek ve performanslarini arttirabilecektir.
Bu da kurumda daha fazla faydal olarak caligmalarina imkan taniyabilecektir.
Kurum bdylece amaclarina daha kisa slrede ulasabilir ve daha kaliteli hizmet

sunma firsati yakalayabilir.

%2Segil Tastan, “Motivasyon ve Motivasyonun Is Yagamina Etkileri”, http:/mww.kisiselbasari.com, (erisim
tarihi 13.07.2014)
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Dusuk kar marjiyla ¢alisan duragan isletmelerde rekabetin yogun olmasi fazla
fayda saglamayacaktir. isletmelerde yiiksek kademede calisan yodneticiler ve
profesyonel ¢alisanlar icin kar paylasimi énemli olabilecektir. Bunlarin almis oldugu

kararlar isletme karinin yiiksek olmasinda etkili olacaktir.”

Kurumlar calisanlara elde etmis oldugu basarilardan dolayi &dullendirme
yaparlarsa rekabet ortami kurum icin faydali hale gelebilir. Calisanlar 6dul almak igin
bireysel yeteneklerini 6n plana c¢ikarabilir ve daha fazla gayret gostererek en iyi
hizmeti sunabilirler. Ama kurumlar bu basariyi c¢alisanlarin gayreti degil de
yoneticilerin basarisi olarak goérlr ve yoneticileri odullendirirse bu calisanlarda
motivasyon disikligl meydana getirebilecektir. Ve kurumda monotonluk hikim
surebilecektir. Calisanlarda performans dasikligi yasanabilecek bu da
verimliliklerini olumsuz yonde etkileyebilecektir. Kurumlar adaletli bir édullendirme
sistemi saglayarak calisanlarin da yoneticilerin de gayretlerini dikkate alabilmeli ve
ona g0re davranabilmelidir. Bdyle oldugu zaman kurumda rekabet ortami
saglanabilecek ve olumsuz durumlara karsi tedbir alinmis olabilecektir. Kurumda bu
sayede hem yoneticileri hem de ¢alisanlari memnun ederek onlarin motivasyonlarini

yukseltmis olabilecektir.

Kurum rekabet ortaminda basariyr arttirabilirken gerekli  kosullari
saglayamazsa ve rekabet ortamini dengede tutamazsa kisa sureli fayda
saglanabilse de uzun vadede kurum zarara girebilecektir. O ylUzden plén ve
programlarda rekabetin nasil olmasi gerektigi kararlagtirabilmeli ve bunu kurumda

planli bir sekilde uygulayabilmesi gerekmektedir.
1.10.1.16. Etkin iletigim Sistemi

isletme galiganlarinin birbirleriyle emir komuta olmaksizin yakin iletisimde
bulunmasi, bilgi ve becerilerini paylagmalari ve sorunlari ¢6zmede birbirlerine destek

ve yardimci olmalari isletmelerde ancak etkin iletisimle olabilir.®*

lyi bir yonetici kurumda iletisimi etkili bir sekilde kullanabilmelidir. Kurumda
yoneticiler calisanlarla iletisim kurarak motivasyonu saglayabilirler. Calisanlarin
kurum iginde yapacaklari islerle ilgili bilgi ve becerilerini paylasmalar yapilacak

hatalari en aza indirebilir. Ortaya cikan yeni fikirlerle sorunlara degdisik ¢oéztmler

pekel, a.g.e., .30
% Anci, ag.e., s. 54-55.
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sunularak daha kaliteli hizmet Uretilebilir. Ayni zamanda paylagilan bilgiler

vasitasiyla calisanlar arasinda birlik ve beraberlik de saglanabilir.

Kurumlarda yoneticiler liderlik vasiflarina sahip olduklari zaman iletisimi
kurumun Ust tabakasindan alt tabakasina kadar aktararak yerine getirebilirler.
Kurum ici iletisimi yoneticiler amaclar dogrultusunda planlara dahil edebilmelidir.
Yoéneticiler kurumun amagclarini ancak etkili bir iletisimle c¢alisanlara ve diger
paydaslara dogru bir sekilde aktarabilirler. Kurumun hedeflerini, faaliyetlerini ve
karsilasilabilecek sorunlari calisanlara etkili bir iletisimle sunabilirler. Ydneticilerin

etkin iletisim becerisiyle ortaya cikabilecek ¢atismalar en aza indirgenebilecektir.

Kurumda calisanlar arasindaki bilgi aligverisi, verimliligi ve is basarisini
etkileyebilecektir. Kurum icindeki etkili iletisim sayesinde hizmet kalitesi de
yukselerek diger kurumlara kargi rekabette Ustlnlik saglanabilecektir. Yoneticiler iyi
bir iletisimle kurumda rekabet havasi yasatabilecegi gibi calisanlarin memnuniyetini

de saglayabilecektir.

isletmelerde belirsizligin artmasina karsilikli geri besleme ve acik bir iletisim
olmadigi durumlar neden olur. isletmelerde, dedi kodu, is gorenlerin korkuya
kapiilmasi genellikle kriz zamanlarinda, gegis donemlerinde, blylime, kig¢ilme veya
birlesme gibi yeniden yapilanma zamanlarindaki iletisim kopuklugundan ortaya
¢ikar. Motivasyon ve verimlilik, 6rgit genelinde guven sorunu yasandigi ve belirsizlik

arttigi durumlarda azalr.®

Kurumlar calisanlarla olan iletisimi kopardiklari zaman c¢alisanlarda guven
sorunu yasanabilecek, bu da onlarin motivasyonlarini azaltarak verimliliklerinin
dismesine sebep olabilecektir. Genellikle kurumlar baska kurumlarla birlesecekleri
zaman veya kriz zamanlarinda caligsanlarini ihmal edebilirler. Boyle zamanlarda
belirsizlik meydana gelebilecektir. Calisanlar arasinda gelecek kaygisi ile dedi
kodular ortaya ¢ikabilecek ve performanslari azalabilecektir. Béylece kurum igin yeni

bir sorun kaynagi olusabilecektir.

lyi bir yénetici kriz zamanlarini firsata gevirebilmelidir. Kurumun yapisinda
meydana gelebilecek degismeleri c¢alisanlarin  lehine  c¢evirebilmeli ve
motivasyonlarinin artmasini saglayabilmelidir. Yoneticiler calisanlarla is bdlimi
yaparak kurum icin en iyi gayreti goOsterebilmeli ve yapilacak islerin sekteye

ugramamasina engel olabilecek olumsuz durumlara kargi 6nlem alabilmelidir. Bunun

%pekel, a.g.e., 5.78-81
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icin kurumda acik iletisimi saglayarak gerekli olan geri beslemeyi ¢alisanlara ve
diger Uyelere yapabilmelidir. iletisim kopmadigi igin kurum ve galiganlar arasinda
belirsizlik yasanmayacak ve calisanlarda verim dismeyerek performanslarinin

artmasini saglayabilecektir.

isletmelerde hazirlanan program ve alinan kararlarin uygulanabilmesi igin is
gérenlere bilgi verilmesi gerekmektedir. isletme ici iletisim kurularak is gorenlerin
amaglari gergeklestirmesi saglanarak yoneticiler tarafindan gerekli yénlendirme
yapiimasina imkan tanimaktadir. isletme is gdrenlerle iletisim kurdugu miiddetge is

gorenlerde motivasyon artar ve hedeflere ulasilabilir.?®

Kurum icerisinde ydneticilerin yapilacak faaliyetleri ¢alisanlara dogru sekilde
aktarabilmesi gerekmektedir. Amaclar ve hedefler ¢alisanlara yansitilirken iletisim iyi
kurulabilmelidir. Gerekirse c¢alisanlardan geri donit alinarak hedefler ve amaclar
Uzerinde degisiklik yapilabilmelidir. Calisanlar kendi géruslerinin de dikkate
alindigini gérerek daha aktif olarak verilen gorevi yerine getirebilecektir. Kurumun

amaglarina ulagsmasi bdylece daha kolaylasabilecektir.

Kurum almis oldugu kararlari en Ust birimden en alt birime kadar aktarirken
arada iletisim kopuklugu olmamasina dikkat edebilmelidir. iletisim kopuklugu oldugu
zaman alinan kararlar aktarilirken yanlis anlasiimalara mahal verebilir ve ortaya
degisik sorunlar cikabilir. Calisanlarda iletisim kopuklugu oldugu zamanlarda
kendilerini 6nemsenmemis olarak gorebilirler. Bu da onlarin motivasyonlarinda
disus olmasina neden olabilecektir. Bunun igin yoneticilerin kuruma ¢ok iyi hakim

olabilmeleri ve kurum igerisinde iletisimi iyi saglayabilmeleri gerekmektedir.
1.10.1.17. Adaletli Sistemi ve Motivasyon

Bireyler kendilerini diger calisanlarla kiyaslayarak verilen 6édulin tarafsiz
sekilde verilip verilmedigini tespit etmektedirler. Eger hak etmeyen birine 6dul verilip
hak eden kisiye o6dil verilmezse psikolojileri olumsuz ybénde etkilenerek bu
calismalarina da yansimaktadir. isletmeler adaletli sekilde degerlendirme yapip 6diil

verebildikleri takdirde basariya ulagabileceklerdir.®’

Kurumlara ¢aligsan personeller kurumun amaglarini yerine getirmek icin gayret

gosterebilmektedir. Kurum izlemis oldugu politikalar ¢ergevesinde calisanlari motive

96Sabuncuoglu ve Tiuz, a.g.e., s.138
Pekel, ag.e., s.17-18
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etmek amaciyla bir takim édiiller sunabilmektedir. Odiillendirme ile ¢aliganlarin
basarisini arttirmak ve verimliliklerini yUkselterek kuruma olan baghhklarini
pekistirmek amaglanabilir. Odullendirmeyi yaparken de kurum ici dengeleri
gbzeterek calisanlar arasinda performans dederleme Ol¢itl gelistirerek hak edene

verilmesine dikkat edilebilmelidir.

Yoéneticiler calisanlarin performansini diri tutmak amaciyla degisik zamanlarda
degerlendirme yapabilmelidir. Calisanlar yapmis oldugu faaliyetlerin denetime tabi
olduklarini hissettiklerinde daha fazla gayret gosterebileceklerdir. Daha az hata
yaparak en iyi hizmeti sunma imkani saglayabileceklerdir kuruma. Degerleme
sonucunda yoneticiler ¢galisanlarin performanslarini daha da arttirabilmek amaciyla
en iyi basariyi saglayan caligana 6dil verebildiklerinde hem 6dul alan hem de diger
¢alisanlarin motivasyonlari artarak daha fazla gayret gostermeleri saglanabilecektir.
Basarili ¢alisana 6dull, herkesin icinde ve verilme sebebi belirtildigi zaman etkisi
blylk olabilecektir. Bu da faaliyetlerdeki verimliligi arttirarak kurumun zaman
tasarrufu etmesini ve daha ¢ok kisiye hizmet sunmasini kolaylastirabilecektir.
Yoéneticiler performans dederlemesini g6z 6ndne almaz ve gelisiglzel
odullendirmeyi yaparlarsa bu kuruma yarardan c¢ok zarar getirebilir. Calisanlar
arasinda dedi kodu ¢ikarak édulin adaletsiz sekilde yapildigi gérisu yayginlasabilir.
Bunun sonucunda da cgalisanlar kuruma kargi Onyargili davranarak motivasyon
kaybi yasayabileceklerdir. Kurum icin en iyi gayreti gostermeyerek kendilerini
kurumdan soyutlayabilecek ve hizmet kalitesinin dismesine neden olabileceklerdir.
Bu da hizmet talep edenlerde de memnuniyetsizlik meydana getirebilecek ve

kurumun i¢ sorunlari disariya da yansimis olabilecektir.

Odiillendirme sisteminin adil olmasi durumunda organizasyonlarda olumlu
sonu¢ alinabilecektir. Calisanlar performanslarini arttirabilecek veya ayni tempoda
surdurebileceklerdir. Odullendirme sistemi adil olmadigi zaman ise calisanlarda is
tatminsizligi azalarak verimlilikleri dusebilecektir. Bunun sonucunda da isten

ayrilmalar veya devamsizlik gibi olumsuz durumlar meydana gelebilecektir.*®

Kurumlar plénlama yaparken c¢alisanlarin performanslarini da dikkate
alabilmeli ve performanslarini arttirabilecek kosullarin saglanabilmesi igin gerekli
kararlari planlara yansitabilmelidirler. Boylece hangi davranigin veya basarinin
odullendirilecegi daha 6nceden belirlenmis olabilecektir. Yapilan bu édullendirme

sistemi c¢alisanlara ilan edildigi zaman seffaflik saglanabilecek ve c¢alisanlarin

%Can Aktan, “Motivasyon Teorileri”, http://www.kisiselbasari.com,( Erisim Tarihi:17.11.2013).
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kuruma olan guvenleri artabilecektir. YoOneticiler daha o6nce alinan Kkarar
dogrultusunda hareket ederek basari gdsteren ¢alisani édillendirdiklerinde kurumda
olumlu hava estirebileceklerdir. Calisanlar ¢calisma tempolarini arttirarak bir sonraki
odult almak igin birbirleriyle yarisabileceklerdir. Kurumda isler daha kisa bir
zamanda bitecek ve yeni talepler alinarak karsilanmaya caligilacaktir. Bdylece
klguk bir ddal ile kurum blylk isler yapmis olabilecektir. Ama kurumlar daha
onceden &dullendirme sistemini planlamalara yansitamamis iseler bunlarin tersi
yasanabilecektir. Yoneticiler performansi dikkate almadan adaletsiz sekilde bir
calisana 6dul verebildiklerinde diger calisanlarin performanslari disebilecek, belli bir
zaman sonra isten ayrilma ve devamsizlik gibi olumsuz durumlarla kurumlar karsi

karslya kalabilecektir.

Bireyler icin terfi bazen statu olarak ylikselme anlamina gelirken bazilari i¢in
ise maddi gelirin artmani anlamini tagimaktadir. Bireyler isletmede gdstermis
olduklari basari neticesinde terfi ettirilirlerse kimileri psikolojik olarak adaletin yerine
gelmis olduguna inanabilir kimileri ise kendilerini prestij kazanmis sayabileceklerdir.

Yani calisanlarin durumuna gére terfi degisik anlamlar kazanabilecektir.”

Kurumda insan kaynaklari faaliyetlerini etkili sekilde yerine getirip ¢alisanlarin
o6zgecmislerini dikkatlice inceleyerek yoneticilere raporlar sunabilmelidir. Yoneticiler
bu raporlar dogrultusunda calisanlari daha iyi taniyabilecek ve motive edebilecekleri

araclari tespit etmelerini kolaylastirabilecektir.

Calisanlarin psikolojik yapilari farkli oldugu icin olaylara kargi tepkileri de
farklihk gosterebilmektedir. Yoneticiler galisanlari ne kadar iyi tanirlarsa o kadar
motive olmalarini saglayabilirler. Bazilari makam mevki sahibi olmak icin gayret
gOsterebilir ama bazilari bunu dikkate bile almayabilir. Onlar icin motivasyon
kaynagi maddi olarak odullendirmek olabilir. Bunun icin yoneticiler édullendirmeyi
hak eden kigiye gbre oOdul araci belirleyebilmelidirler. Boylece verilecek odul
motivasyonu arttirarak amacini gerceklestirmis olabilecektir. Aksi halde &dul
calisanlar icin siradanlasacak ve bir anlam ifade etmeyecektir. Bu da o6dulin

pekistireg etkisini yitirmesine neden olabilecektir

Ppekel, a.g.e., s.45
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1.10.2. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar
1.10.2.1. Hedef Belirleme

Calisanlarin  orgutte verimli ve etkili olmasi ulasacaklari bir hedef
belirlemelerine ve bu hedefe ulasmak igin basarili olma ihtiyaci hissetmelerine bagli
olmaktadir. Yoneticiler kendilerine hedef koyarak calisanlari motive etmesi
gerekmektedir.  Calisanlar  hedefler olmadan  orgitte  etkin  calisma

g6sterememektedirler.'®

Yoéneticiler hedef belirlerken c¢alisanlarin ve kurumun amaglarin dogrultusunda
nelerin yapilmasi gerektigini ve sonugta nelere ulasilabilecegini tespit ederek
kararlar alabilmelidirler. Hedeflerin kurumun vizyon ve misyonuna uygun olarak
dogru segilebilmesine dikkat edebilmelidirler. Kurumda basarinin dl¢llebilmesine
secilen hedeflerin olanak tanimasi gerekmektedir. Ydneticiler belirlemis oldugu
hedeflerle objektif olarak basarinin degerlendiriimesini ve kurumun onceliklerinin
belirlenmesini saglayabilmelidir. Yoneticiler hedefleri belirlerken kurumun stratejik
hedeflerini, kisa donemli hedeflerini, i¢gsel ve digsal sorunlari géz 6niine alabilmeli ve
ortaya g¢ikabilecek firsat ve tehditleri degerlendirebilmesi gerekmektedir. Kurumda
yoneticiler hedefleri olustururken sirece galisanlarda dahil edilebilmelidir. Calisanlar
hedefleri kavrayip ve ulasilabilir olduklarini bildiklerinde ise simsiki sarilip ve
calisabilirler. Hedef belirleme slrecinde galisanlarin katilimi saglandiginda onlarin
kapasite ve tecribelerinden de yararlaniimis olunabilecektir. Calisani bu strece
dahil edebilmek icin bir takim sorumluluklar verilebilir. Basari gosteren c¢aliganlarin

hedef hazirlama stirecinde bir takim goérevler verilebilir.

Yoéneticiler g¢alisanlarin motivasyonlarini artirtabilmek i¢in kurumun hedefleri
icerisine cgalisanlari gelistirme ve terfi ettirerek ylkseltme kararlarini da
koyabilmelidir. Bunun igin c¢alisanlari kurumda degisik kademedeki islerde

calistirarak kendilerini yetistirmelerini saglayabilmelidir.

Calisanlar gostermis olduklari basari neticesinde 06dullendirilebileceklerini
bildikleri zaman kendilerine hedefler koyarak daha fazla gayret gosterebilirler.
Ozellikle  yoneticilerin  ulasilabilir ~ basarilari  ddillendirmesi  calisanlarin
motivasyonlarinin artmasina katki yapabilecektir. Bdylece calisanlar daha etkili

calisarak verimliliklerini yikseltebileceklerdir.

1%0ismail Bakan, Yéneticiler Igin Basari Stratejileri, Beta Yayinevi, Istanbul, 2004, s. 105
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1.10.2.2.  Yetki ve Sorumluluk Verme

Gulnumuzde c¢agdas isletmeler merkeziyetgi olmayan yonetim tarzini
benimsemektedirler. is gérenler merkeziyetci olmayan érgitlerde bagimsiz karar
verebilmektedir. is gdrenler yetkilerini kullandiklarinda kendilerine olan givenleri
artabilmektedir ve kendilerini yetistirmeleri daha kolay olabilmektedir. isletmelerde
sorumluluk verildiginde is gérenlere en iyi egitim verilmektedir. Boylece isletmelerde
esneklik saglanarak kararlarin alinmasi hizlanabilecek ve alinan kararlarin énemi
benimsenebilecektir.'**

Yoéneticiler kurumlarda c¢alisanlara deger verebildikleri ve ¢alisanlarin
kararlarina saygl duyup kararlarini kurum igerisinde uygulama firsati verebildikleri
takdirde basarili olabilirler. Artik giinimuzde kurumlarin birgogu ¢alisanlari merkeze
alarak onlarinda fikirlerini kullanarak faaliyetlerine devam edebilmektedirler. Eger
kurum diger kurumlardan geri kalmak istemiyor ve gelisen hizmet alanlarindan

kendine pay almak istiyorsa galisanlarina deger verebilmelidir.

Yoneticiler yapilacak faaliyet ve islere ¢aliganlari aktif olarak katabildikleri ve
sorumluluk  yUkleyebildikleri takdirde hedeflerine ulasabilirler.  Sorumluluk
verildiginde caligsanlar kendilerini sadece isi yapan degil ayni zamanda isin yetkilisi
olarak gérebilir ve performanslarini daha ¢ok arttirabilirler. Yoéneticiler ¢alisanlara
sorumluluk verirken, ¢alisanlarin kendi fikirlerini de 6zgirce kullanabilmelerine firsat
verebilmelidir. Kurumlarda galisanlara yapacaklar islerde yetki verilerek kendilerine
olan glvenlerini kazanmalari saglanabilir. Yoneticiler bu yetki sayesinde butln igleri
takip etmeyerek zaman tasarrufu saglayabilir ve is gdérenlerin kuruma olan
baghliklarini da arttirabilirler. Calisanlar yapacaklari islerde almis olduklari yetki ile
bagimsiz karar alarak uygulayabilme imkanina kavusabileceklerdir. Bu da iglerin
kisa slUrede yerine getiriimesine olanak taniyabilecektir. Aksi takdirde yoOneticiler
batin igleri takip etmek zorunda kalabilecek bu da onlarin yetersiz kalmalarina
sebep olabilecektir. YoOneticiler butun igleri takip edemeyeceginden ortaya
cikabilecek aksakliklara karsi Onlem alamayabileceklerdir. Kurum hedeflerine
ulasmada gucluk yasayabilecek ve ihtiyac sahiplerine verecegdi hizmet kalitesi

azalabilecek ve kurumun imaji zedelenebilecektir.

Alt ve orta kademedeki yoneticiler, érgltlerde daha fazla yetki sahibi olmak ve

aktif olarak gorev almak isterler. Astlara yetki verildiginde daha c¢ok calisip ve

1sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s.136
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basarili olmak igin performanslarini arttirlar. Eger astlara yetki verilmezse o6rgutlerde

pasif, verimsiz ve gii¢siiz olarak faaliyetlerine devam ederler. %2

Kurumlarda alt kademedeki yoneticiler ne kadar yetki sahibi olurlarsa o kadar
kendilerini kurumda degerli gorebilirler. Alt kademedeki yoneticilere kurumlar fazla
yetki verdiklerinde onlarin daha c¢ok basarili olmalarina katki yaparak
performanslarini ve verimliliklerini ylkseltebilirler. Az yetki verildiginde kendilerine

olan guvenleri azalabilir ve verimlilikleri disebilir.

Kurumlar icin 6nemli olan hizmet kalitesini arttirarak daha fazla kisiye hizmet
sunabilmektir. Bu amaci yerine getirmek icin ise kurum ici iligkileri kontrol altinda
tutarak caliganlarin ve yoneticilerin motivasyonlarini Ust duzeye c¢ikarabilmelidir.
Kurumlar hiyerarsik yapida her birimin gbrev ve yetki alanini tanimlayarak
planlamalar yapabilmelidir. Birimlere vermig oldugu yetkileri kullandirirken yetkililerin
Ozgurce karar almalarini saglayarak mudahale etmemeli ve sorumluluk sahibi
olmalarini saglayabilmelidir. Bu sayede alt birimdeki yodneticiler yapmis oldugu

gorevleri kliguk gdérmeyerek gerekli calismalari yapabileceklerdir.

Orgltlerde is gorenlere yetki ve sorumluluklar devredildiginde, is gorenler
sorumluluk sahibi olarak ihtiyaglarini giderebilecek davraniglari yerine getirebilir ve

eylemlerinde 6zg(irliik kazanabilirler.*®

Yoneticilerin kurumlardaki butlin isleri tek baslarina kontrol etmeleri zor
olabilir. Kurumda c¢aligsanlarin faaliyetlerini denetlemeye ve ona goére ortaya
cikabilecek sorunlara kargi ¢6zim yolu sunabilmeye yetersiz kalabilirler. Bu da
kurumda vyapilacak iglerde belirsizligin ¢ikmasina neden olarak calisanlarin
motivasyonlarini digirebilecektir. is gérenler sadece yoneticilerin belirlemis oldugu
kurallar cercevesinde kalarak verilen gorevleri yerine getirmeye caligabilecek ve bu
da onlarda memnuniyetsizlik duygusu cikarabilecektir. Ama yOneticiler ¢alisanlarla
gerektigi yerlerde yetkilerini paylasarak onlara sorumluluk verebilirlerse ortaya
cikabilecek sorunlara kargl 6nlem alabileceklerdir. Boylece yoneticiler her isi takip
etmek zorunda kalmayarak kurum igin daha 6nemli olan islerin takibini rahatca
yapabileceklerdir. Calisanlarda yetki sayesinde kendi fikirlerini kurumun amaglari

dogrultusunda kullanarak ihtiya¢ sahiplerinin gereksinimlerini karsilayabileceklerdir.

102 peker ve Aytiirk, a.g.e. s.302-303 _
1933egil Tastan, “Motivasyon ve Motivasyonun Is Yasamina Etkileri”, http://www.kisiselbasari.com, (erigim
tarihi 13.07.2014)
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1.10.2.3. Egitim ve Yetigtirme

isletmeler is gérenlerin giiven duygusunu ve kuruma olan baglihgini egitimde
firsat esitligini sunarak arttirabilirler. Egitimde firsat esitligiyle is gorenlerin beceri ve
yeteneklerini gelistirmelerine imkan taninabilir ve mesleki bilgi sahibi olmalari
saglanabilir. is gorenlerin isletmede sosyal iligkilerinin gelismesi icin ydnetim
bilgilerini kazandirabilir ve insancil iliskilerde kendilerini gelistirmelerine yardimci

olabilirler.**

Kurumlarda egitimli personel sayisi ne kadar fazla olursa kurumun hizmet
kalitesi de o derece artabilecektir. Yoneticiler kurumdaki hizmet kalitesinin artmasi
ve tim personelin editimli olmasi i¢in ¢alismalar yapabilmelidir. Kurum icerisinde
degisik zamanlarda cesitli egitimler diizenleyerek personele eksik olunan yerlerde
bilgiler verilebilmelidir. Bilgi sayesinde is gorenlerin ve kurumlarin ihtiyaclarina cevap
verilebilir. is gorenlerin bilgilenmesi sadece onlara degil topluma da faydali

olabilecektir.

is gbrenler kuruma atandiklari zaman kurumun Kkltiri ve hizmet yapisi
hakkinda yoéneticiler tarafindan bilgilendiriimelidir. Kurum igi iliskilerde uyulmasi
gereken kurallar beklenen davraniglar konusunda gerekli agiklamalar yapilarak is
go6renlerin kuruma c¢abucak ayak uydurmalari saglanabilmelidir. Yapacaklari isler
konusunda gerekli aciklamalar yapilabilmelidir. is gorenler verilen egitim sayesinde
verilen gorevleri bilingli sekilde yerine getirebilecek ve kurumda is kazalar
azalabilecektir. intiyac sahiplerine karsi is gérenler daha duyarli olabilecek ve kurum
hakkinda gliven duygusu olusturabilecektir. Egitim sayesinde daha kaliteli hizmetler

sunulabilecek ve galisanlarin surekli olarak motivasyonlari arttirilabilecektir.

is gorenlere gerekli egitim verilerek 6zerklik saglanabilir ve islerinde
sorumluluk almalari kolaylasabilir. is gérenlerin kendi bagslarina yaptiklari igler
odillendirildiginde dzerklik pekistiriimis olabilecektir.*®

Yoneticiler yetkilerini calisanlarla paylasarak daha hizli zamanda kurumun
amaglarina ulasmasini saglayabilirler. Yetki devrini yaparken de calisanlara
rehberlik ederek gerekli egitimleri verebilmelidirler. Egitim sayesinde calisanlar
verilen c¢alismalarin uzmani olabilecek ve 6zerk olarak calisabileceklerdir.

Yoneticiler galisanlarin performanslarini degerlendirip 6dullendirdiklerin de ise

‘%*sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s.137 ) _
105Jeffrey Pfeffer, Rekabette Ustiinliigiin Sirr: Insan, (Cev.: Sinem Glil), Sabah Kitaplari, Istanbul, 1995,
s.34-35
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sorumluluk duygusu da calisanlarda artabilecektir. Odiillendirilen ¢alisanlarda gérev
ve sorumluluk bilinci olusabilecektir. Caliganlar kariyer gelisim igin bu yetki devrini
firsat olarak de@erlendirebileceklerdir. Bu da calisanlarin performansinda artis

meydana getirebilecek ve kurumun cikarlarini da destekleyebilecektir.

Kurumlar her c¢alisani yapmis oldugu islerden sorumlu tutabilmeli ve
calisanlarin kendini gelistirmeleri icin imkanlar taniyabilmelidir. Calisanlara firsatlar
verilerek 6zerk olarak karar almalari ve uygulamalari saglanabilmelidir. Calisanlarda
bdylece monotonluk yasanmayarak motivasyonlari sirekli olarak saglanabilecektir.
Daha kaliteli hizmet Uretmek igin etkili kararlar verebilecek seviyeye gelmeleri
kolaylasabilecektir. Calisanlarin performanslarina da katki yapabilecek ve
verimliliklerini arttirabilecektir. Bunun ig¢in kurumlar sadece hizmet Uretmeye
odaklanmamali ayni zamanda kurumdaki ¢alisanlarin egitimi igcinde gerekli adimlari

atabilmeli ve kurumda egitim seviyesini yukseltebilmelidir.

Bireylerin yeteneklerini gelistirememesi toplum icin kendisi ve ailesi igin
kayiplara neden olabilecektir. Yoneticiler kurumlarda basarili rol oynayabilirlerse
egitim eksikliginden dogacak kayiplar gideriimis olabilecektir.**®

Kurumlar ydneticilerini  egitimli  kisiler ve lider Kkisiler arasindan
secebilmelidirler. Kurum da ydneticiler ayni zamanda calisanlar igin egitim uzmani
rolinde olabilirler. Ydneticiler kurumun amaglarini, politikasini, kaltarand, isleyisini,
projelerini, Urlnlerini ve gUgli ve zayif ydnlerini bilerek c¢alisanlari da
bilgilendirebilmelidir. Y&neticiler kurumdaki diger birimler hakkinda c¢aliganlari

bilgilendirebilmeli kimlerin hangi islerde sorumlu oldugunu aciklayabilmelidir.

Calisanlar ne kadar bilgiye sahipse kuruma o kadar faydal olabileceklerdir.
Yoneticilerin rehberligi esliginde verilen isleri en iyi sekilde yerine getirebilmeleri i¢in
egitimler verilebilmeli ve yeteneklerini gelistirmeleri saglanabilmelidir. Calisanlar
yeteneklerini geligtirdiklerinde kendilerini gergeklestirebilecek kuruma ve Ulkeye
faydal birey olarak calismalarini devam ettirebilecektir. Kurumda yoneticiler
calisanlarin egitimiyle ilgilenmez yeteneklerini geligtirmeleri icin ortam sunmazsa
basarida kayiplar meydana gelmesine neden olabilecektir. Calisanlarin
performanslarindan tam olarak kurum faydalanamayacak bu da hem kisiye hem
kuruma hem de Ulkeye zarar verebilecektir. Verim disikligu yasanabilecek ve

hizmet kalitesi dugerek ihtiyag sahiplerinde memnuniyetsizlik gorilebilecektir.

1%Haydar Taymaz, ilkégretim ve Ortaégretim Okul Yéneticileri igin Okul Yénetimi, Pegem

A Yayincilik, Ankara, 2003, s.53.
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1.10.24. GCalhisma Kosullan

Kisiler calisma kosullarina gére mesleklerini segmektedirler. Hemsirelik gibi
bazi mesleklerdeki olumsuz calisma kosullari yiziinden calisanlarda tlikenmiglik
sendromu yasanmaktadir. Bu gibi mesleklerde insanlar strese girebildikleri igin
toplum nezdinde de tercih edilmeyen meslekler grubuna girebilmektedir.**’

Kurumlarda ¢alisma kosullarinin iyi olmasi ¢alisanlarin motivasyon dizeyini
arttirirken kot olmasi da motivasyonu dusirmektedir. Yani c¢alisma kosullari
motivasyon dizeyini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Kurumdaki fiziksel
sartlarin iyi olmasi ve gerekli donaninim hazir bulundurulmasi ¢alisanin ruhsal ve
fiziksel yapisini etkileyeceginden motivasyona da etki yapmaktadir. Uygun c¢alisma
kosullar saglandiginda calisanlarin performanslari da artabilecek ve yaraticiliklarini

ortaya cikarabilerek kuruma yarar saglayabileceklerdir.

Kurumlar, calisanlarin saghgi igin fiziksel ortami iyi dizayn edebilmelidir.
Calisma ortami saglik, temizlik kurallarina uygun olabilmeli ve Kkisilerin estetik
zevkine de hitap edebilmelidir. Calisanlar kurumda kendilerine deger verildigini
hissederek sorun yapmadan ¢alismalarina devam edebileceklerdir. Béylece uygun
¢alisma kosullari saglandidinda g¢alisanlarin memnuniyeti artabilecek ve yaptiklari
isten zevk alabileceklerdir. Bu da kurumda Uretimin artmasini saglayarak daha iyi
hizmetler sunmasini kolaylastirabilecektir. Calisanlar kurum hakkinda olumlu
goriglere sahip olacak dis ¢gevreye de olumlu olarak aktarabilecektir. Kurumun yeni
personel ihtiyaci oldugu zaman eleman sikintisi yasamayacak ve tercih edilen
kurum haline gelebilecektir. Kurum ¢alisma kosullarini iyi hazirlayamadigi zaman ise
calisanlarda isteksizlik bas gdsterecek ve kuruma kargi ényargili davranmalarina
sebep olabilecektir. Belli bir zaman sonra tikenmislik sendromu bas goésterebilecek
ve calisanlarin performansi duserek Uretimin aksamasina neden olabilecektir.
Kurum da calisanlarin memnuniyetsizligi sonucu isten ayriimalar artabilecek ve
personel ihtiyaci ortaya ¢iktigi zaman ise kurumu tercih edenlerin sayisinda dugus
meydana gelebilecektir. Béyle durumlarda kurumlarin bagari grafigi asad: yonlu

seyrederek bir slire sonra krizler bas gdsterebilecektir.

Kurumdaki calisanlar, stresle karsi karsiya kaldiklarinda verilen iglerle

ilgilenmez ve kurumun amaclarindan kopma asamasina gelerek kendilerini

107Kaya Karakog vd., “Hemsirelerin Mesleki imajlarini ve Meslegi Algilama Durumlarini Etkileyen

Faktérler’, Hemsirelik Forumu Dergisi, 2004, s.1-6
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kurumdan soyutlayabilirler. Genellikle calisanlarin hayal ettikleri islerle yapmis
olduklar igler arasinda fark oldugunda sikintilar meydana gelebilir. Calisanlarda

hayal kirikligi meydana gelerek motivasyonlarinda disus yasanabilecektir.

Kisilerin calisma ortamlari da tikenmislik hissi yaratabilir. Kurumlarda asiri is
yukinin olmasi ve calisanlara verilen dinlenme slresinin az olmasi calisanlari
mutsuz edebilecektir. Yoneticiler calisanlari denetleyemediklerinde ve ihtiyaclarini
gidermediklerinde sikintilar olabilecektir. Kurumdaki yoneticilerin yetersiz egitime
sahip olmalari ve galisanlarin kurum igerisinde sosyal iligkileri kurmalarina yardimci

olamamalari da motivasyonu azaltabilecektir.

Ozellikle hizmet talep edenlerin gesiti nedenlerle ihtiyaglarinin
karsilanamamasi da calisanlar Uzerinde olumsuz etki birakabilecektir. Bunlarin
sonucunda calisanlar verilen gorevleri yerine getirmede yetersiz kalabilecek ve is
tatminleri azalabilecektir. Kurumun amaclarina kars! duyarsizlasabilerek hizmet
talep edenlerin ihtiyaglarini zamaninda karsilamayabileceklerdir. Yoneticiler
galisanlarin  psiko-sosyal ihtiyaglarini  dikkate alarak c¢alisma ortamlarini
hazirlayabilmelidirler. Calisanlarda gorilebilecek tikenmislik sendromuna karsi
Onlemler alarak kisilerin motivasyonlarini her zaman Ust diuzeyde tutabilmesini

saglayabilmelidir.

Motivasyonda kullanilan &zendirici araglar her zaman etkili olmamaktadir.
Bunun icin 6zendirici araglarin kisilerin deger yargilarina da uyabilmesi gerekir.
Kisilerin sosyal ve egitsel durumlarina da hitap eden &zendirici araglar kigilerde
motivasyonu arttirici etki yapabilecektir.’®

Kurumlarda calisma kosullari iyilestirildiginde verimlilik artarak ve ¢alisanlari
istekli galismaya yoneltebilmektedir. Uygun kosullarin olugturulmasi insan haklari
acisindan da oOnem teskil edebilmektedir. Calisanlarin sosyal ve insancll
intiyaclarina cevap verebilecek ortamlarda kurum da basar artabilecektir. Kurumlar
calisma kosullarini ayarlarken Kigilerin deger vyargilarini ve sosyo-kultirel
durumlarini da géz 6ntne alabilmelidir. Kisiler uzun bir zamani kurumda gegirdikleri
icin ihtiyacglarinin bir kismini buralarda karsilamaktadirlar. Buralarda deger
yargilarina aykiri  bir durum goérduklerinde kuruma kargi memnuniyetsizlik
olusabilecektir. Kisi bu durumda tercih yapmak zorunda kalabilecek ve isi birakma
safhasina kadar bile gelebilecektir. Yine kurum Kkisilerin sosyal ve Kkiiltirel

Ozelliklerini dikkate almadan ¢alisma ortamlari olustururlarsa belli bir zaman sonra

1%sabuncuoglu ve Tiiz, a.g.e., s.97
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calisanlarda isteksizlik olusabilecektir. Yoneticilerin bitin bu durumlari géz 6niine
alarak galisanlara uygun calisma ortami ayarlayabilmesi gerekmektedir. Caliganlar
kendilerini tatmin eden ortamlarda daha fazla gayret gdstererek calisabilecek ve

kendilerini kuruma adayabileceklerdir.
1.10.25.  Oncii ve Ornek Olmak

Kurumlar meydana gelen hatalari teshis ederek dogurdugu zararlari agiklayip
ve hatalarin neden kaynaklandigini nedeni ile belirterek hata yapan kisiye ceza
vermeden ve rencide etmeden aciklayabilmelidir. BOylece yapilan hatalar kimin
tarafindan yapildigi bilindigi icin kurum igerisinde kargasa meydana gelmeyecek ve
ayiplama gibi durumlar s6z konusu olmayabilecektir. Hatalarin nedenleri agiklanip
¢6zUm0 sunuldugunda calisanlar ayni hatalari tekrar yapmayarak goérevlerine

devam edebileceklerdir.**®

Yoéneticiler calisanlarin faaliyetlerini denetleyerek ortaya ¢ikabilecek kaza veya
hatalari en aza indirgemek igin geri bildirim yapabilmelidir. Geri bildirim sonucunda
hatalar minimum dizeye cekilerek faaliyetlerdeki aksamalarin 6nine gegilmis
olunabilecektir. Ama ydneticiler geri bildirim yaparken c¢alisanlari rencide etmeden
ve morallerini bozmadan bunu yapabilmelidir. Once hatay tespit edip, hatanin
kuruma verdigi zararlari nedenleriyle aciklamali ve galisanlari bilinglendirebilmelidir.
Daha sonra hatanin nasil dizeltilecedi hakkinda bilgiler vererek daha da
tekrarlanmamasi igin gerekli énlemleri alabilmelidir. Yoneticiler bu sekilde yaparak
¢alisanlarin  motivasyonlarini  disirmeden ortaya c¢ikabilecek aksakliklari
giderebilmelidir. Bu sayede calisanlar yaptiklari hatanin nedenlerini 6grenerek
dizeltmeye gayret gOsterebileceklerdir. Yoneticilerin iyimser yaklagimi ile kendilerini
kurumdan dislanmamis hissederek performanslarini arttirarak daha verimli

calismalarina devam edebileceklerdir.

Calisanlarin ulasabilecedi hedefleri gostermek galisanlari motive etmektedir.
Hedefi olmayan kisiler vasat calisarak gerekli performansi sergilememektedirler.

Basarinin, ilerlemenin ve yiikselmenin yolu hedef koymadir.'*°

Yoéneticiler calisanlarin performansini yiksekte tutabilmek icin calisanlari
motive edebilmelidirler. Calisanlara ulasabilecekleri hedefleri gdsterdiklerinde motive

etmek daha kolay olabilecektir. Yapilacak iglerin olumlu sonuglar doguracagini

1%Eren, a.g.e., s.24

HOpeker ve Avtiirk, a.g.e. s.304
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yoneticilerin ¢alisanlara sezdirmesiyle faaliyetlerdeki basari artabilecektir. Kurumda
yoneticilerin izlemis oldugu politikalarda calisanlarin  kendilerine hedefler
koyabilmesi igin uygun kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Calisanlar sisteme
uyup sistemin gerektirdiklerini yerine getirdiklerinde belli bir zaman sonra monoton
sekilde calismaya baslayabilirler. Bu da calisanlarin vasat performans
sergilemelerine neden olabilmektedir. Ama caliganlar kendilerini kurumda diger
kademelere gelebilmek i¢cin hedef koyduklarinda bu calismalarina da
yansiyabilecektir. Hedefe ulasabilmek ve yodneticiler tarafindan takdir edilebilmek
amaclyla daha fazla gayret gostererek performanslarini yikseltebileceklerdir.
Calisanlarin calismalari neticesinde hedeflerine ulasmalari diger calisanlari da

tetikleyebilecek ve kurumda bagari artarak daha iyi hizmetler sunulabilecektir.

Kurumda duzenin kurulmasi ve disiplinin saglanmasi ag¢isindan yoneticinin
calisanlara ornek olabilmesi gerekmektedir. Yoneticiler soyledikleriyle degil
yaptiklari faaliyetlerle galisanlara 6rnek olabilirse ¢alisanlarda olumlu etki birakabilir.
Calisanlar soylenenlerden ziyade yapilan seyleri genellikle taklit edebilmektedirler.
Bu sebeple ydneticiler ¢alisanlara yaptiracadi faaliyeti dnce kendisi yaparak érnek
olabilmelidir.***

Kurumda dizenin oturabilmesi yoneticilerin davraniglarina bagh olmaktadir.
Yoneticilerin gdstermis oldugu performans diger calisanlari da etkilemektedir.
Yoéneticilerin basarili olabilmek icin ¢aba sarf etmesi calisanlar lzerinde de etki
birakabilecektir. Caligsanlar yoneticiyi 6rnek alarak hareket edebilecek ve kurumun
amaglarini yerine getirmek ve verilen gorevleri en iyi sekilde yapabilmek i¢in gayret
gOsterebileceklerdir. Bu da isteki verimliligi ylkseltebilecektir. Kurumlarda ydneticiler
sadece yapmis oldugu islerden degil her bakimdan calisanlara éncllik ederek
érnek olabilmelidir. ise vaktinde gelme, is ortamina uyum saglama, kisisel caba sarf
etme, zamani iyi kullanma, disiplin, sorumluluk ve risk alma gibi konularda
yoneticilerin dnculik edebilmesi gerekmektedir. Kurumda yoneticiler nasil hareket
ederlerse c¢alisanlarda ayni davraniglari sergileyebilirler. Calisma kurallarina
uymayan yoneticinin g¢alisanlardan bunu beklemesi etik olmayabilecedi gibi
calisanlarda fazlada tesir birakmayabilir. Calisanlar ydneticiye gerekli saygiyi
gostermeyerek ornek almaktan kaginabileceklerdir. Bu da yoneticilerin galisanlar
Uzerindeki etkisini yok edebilecektir. Calisanlarda otorite bozuklugu meydana

gelebilecek ve kurumda kargasa ortaminin ¢ikmasina sebebiyet verebilecektir.

11 ismail Bakan, Yéneticiler Igin Basan Stratejileri, Beta Yayinevi, Istanbul. 2004, s.281
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Bunun igin kurumlarin yonetici atarken 6zen gdsterebilmesi ve calisanlara her

yonuyle 6rnek olabilecek kisileri atayabilmesi gerekmektedir.

Calisma alaninda tutum ve davraniglariyla ¢alisanlara éncli ve érnek olarak
liderlik ve rehberlik eden yodneticiler en kolay yoldan calisanlari motive
edebileceklerdir. Kisiler sosyal yasamda oldugu gibi is ortaminda da liderleri 6rnek

alarak onlarin pesinden hareket etmektedirler.**?

Kurumda yoneticiler tutum ve davraniglariyla ¢alisanlara dncu olarak onlari da
basarili olmaya sevk edebilmelidir. Yapilacak islerde ¢alisanlara rehberlik ederek is
kazasi veya aksaklik meydana gelmesini engelleyebilmelidir. Caliganlar kendilerine
rehberlik eden ve yardimci olan yéneticiyi daha ¢ok benimseyebilecek ve kendilerine
ornek alabileceklerdir. Boylece kurumda yodneticinin karizmasi artabilecedi gibi

galisanlarin verimliligi de yukselebilecektir.
1.10.2.6. Yiikselme

Yoneticiler, terfi icin gerekli olan davranig ve yeterlilikleri belirleyebilmedir.
Yukselme olanaklariyla kim hak ediyorsa veya laylksa o kisinin terfi edilmesi
saglanabilmelidir. Kurum iginde Ust kadro bosaldiginda bu kadroya mumkin

oldugunca disaridan degil iceriden birisinin terfi ettirilmesi gerekmektedir.**®

Kurumlar is gorenleri iyi analiz ederek hak eden kisiyi terfi ettirebilme ve prim,
ikramiye, zam gibi pekistirici araglarla édullendirebilmelidir. Yoneticilerin is gérenlerin
yukselmesi icin davranislarini iyi degerlendirebilmesi ve adaletli sekilde en layik kim
calisiyorsa onu terfi ettirebilmesi veya maddi olarak &dullendirebilmesi
gerekmektedir. Kurum Ust kademelere kendi g¢alisanlarindan birini getirebilirse bu
diger calisanlari da olumlu olarak etkileyebilecektir. Aksi halde disaridan gelen bir
kisinin kuruma uyum saglayabilmesi zor olabilecegi gibi ¢alisanlarda da motivasyon
disukligline neden olabilecektir. Yoneticiler ¢alisanlarin motivasyonlarini en st
seviyede tutarak azami performans sergilemelerini ve verimliliklerinin artmasini
saglayabilmelidir. Bunun en iyi yontemi ise galisanlari maddi olarak édullendirmek

veya yuksek kademeye terfi ettirebilmektir.

Calisanlarin motivasyonlarini hedefleyen sirketler, ¢alisanlarina kendilerini
geligtirmeleri icin egitim verebilmeli ve yapilan organizasyonlarda yetki ve

sorumluluk yukleyerek terfi imkani sunabilmelidir. Caligsanlar kariyer gelisim

2 peker ve Aytiirk, a.g.e. 5.305
"3pekel, ag.e., 5.46
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yollarinin strekli acik tutuldugunu goérdiklerinde performanslarini arttirarak basarili

olabileceklerdir.***

Yoéneticiler kurum icerisinde her galisana bir gérev vererek onlarin gelismeleri
icin firsatlar ortaya koyabilmelidir. Calisanlara goérev verildijinde onlarda sorumluluk
bilinci olusacak ve verilen goérevi en iyi sekilde yerine getirmeye calisabileceklerdir.
Yoéneticiler ise bunu firsat olarak degerlendirip goOsterilen performansi
odullendirdikleri zaman bu basari devamlilik gdsterebilecektir. Bir gérevde uzun bir
middet devam edilmesi c¢alisanlarda tembellik meydana getirebilir ve
Uretkenliklerinin azalmasina yol acgabilir. Yoneticiler bunun O6nlne gegebilmek
amaciyla calisanlari o iste uzmanlastiklarinda Ust kademeye dogru terfilerini
saglayarak ayni basarlyi orda da go6stermelerini saglayabilmelidir. Bdylece
calisanlar kendilerini devamli yenileyebilecek ve karsiiginda da terfi veya odul
aldiklarinda motivasyonlari artabilecektir. Kurumlarin bu amagla c¢alisanlar igin
kariyer planlamasi yapabilmeleri ve basarili olan ¢alisani belli bir zaman sonra terfi

ettirebilmeleri gerekmektedir.
1.11. IS TATMINI iLE iLGILi YAPILAN GALISMALAR

is tatmini ile ilgili yurt digi ve yurt icinde birgok arastirmalar yapilmistir. Yapilan

arastirmalar asagida belirtilmigtir.
1.11.1. Yurt Disinda Yapilan Caligmalar

Social Sciences CitationIndex’te yer alan dergilerde is tatminiyle ilgili 1981-
2001 yillan arasinda yayinlanan 1168 makalenin 68 tanesi Ogretmenlerin is
tatminleriyle ilgilidir. Ogretmenlerle ilgili yapilan arastirmalar bazi okullarda

yapildigindan dolayi genellenebilirligi sinirli olmaktadir.**®

1991 yilinda égretmenlerin is tatmini ile ilgili galisma yapan French, Peckham,
Dugger ve Satrkweather, yaptiklari g¢alismalarin sonuglari Maslow’un ihtiyaglar
kuramini desteklemektedir. is tatmininde sevgi ve sayginin ayri bir yere sahip
oldugunu belirtmislerdir. is tatminsizligine ise 6gretim digi verilen gdrevler neden

olmaktadir.*®

14 Hiiseyin Sercan, Etkili Motivasyon Yéntemleri, Etap Yayinevi, istanbul, 2010, s.17.

) 15 Cafer Duman, “Ortadgretim Kurumlarinda Goérev Yapan Cografya Ogretmenlerinin Is Tatmini”,
Istanbul, 2006, s.86 (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
18 Oztabak,a.g.e.s.54
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1996 yilinda, New Brunswick Universitesi ile New Brunswick Egitim
Departmaninin yaptidi arastirma sonucunda, kadin 6gretmenler erkeklere oranla
mesleklerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Uzun yillar 6gretmenlik yapmak ise
tatminsizligi arttirmaktadir. Calisma kosullari da 6gretmenlerin is tatminlerini
etkileyen diger faktorlerden birisidir. is tatmininin de yénetimin etkisi fazladir. Ama

cinsiyet ile kidem arasinda herhangi bir anlamli iligki bulunamamistir.**’

2002 yilinda Worklife Report, 6gretmenlerin tatmin ve streslerini arastirdigi
raporda; Kanada’'da 1700 &gretmene anket yapmis ve 223 6gretmene goérisme
teknigi uygulamistir. Arastirma neticesinde o6gretmenlerin %90’ yaptiklarn isten
memnun olduklari ve meslekten gurur duyduklari ortaya konmustur. Ogretmenlerin
yarisinin toplumsal saygidan memnun olduklarini  belirlenmistir.  Ogretmen,
ogrencilerle etkin iletisime girdiginde bunun is tatminlerine de olumlu olarak
yansidigi goérilmustir. Ogretmenlik mesleginin olumlu birgok tarafinin olmasina

ragmen, kisilerde duygusal ve fiziksel stresi kériiklemektedir.™*®
1.11.2. Yurtiginde Yapilan Galismalar

is tatmini konusunda ilkemizde fazlaca arastirma vyapildigi halde,
o6gretmenlerin is tatmini konusunda sinirli sayida arastirma yapilmigtir. Yapilan

arastirmalardan bazilarinin sonuglari séyledir;

1998 yilinda, “Okul 6ncesi ve sinif 6gretmenlerinin is tatmini ve 6dretmen
tutumlarinin karsilastiriimasi”, arastirmasini yapilmis ve sinif é6gretmenlerinin diger

dJretmenlere gore daha yiiksek is tatminine sahip oldugunu belirtmistir."*

1999 vyilinda, “Toplam kalite kultiri elamanlari ile 6rgit calisanlarinin is
tatmini ve érgitsel baghliklari arasindaki iliski”, calismasinda is tatmini aciklamis ve

kalite kiltlrd ile is tatmini arasindaki iligkiyi aragtirmistir.**

2000 yilinda, “ilkdgretim okullarindaki yoéneticilerin yonetsel davraniglarinin
ogretmenlerin is tatminine etkisi” konulu arastirmada, yoneticilerin davraniglari ve

tutumlarinin égretmenlerin is tatmini tizerinde etkili oldugu ortaya konmustur.**

17 Oztabak,a.g.e., s.55

18 puman,a.g.e., 5.89

19 Zuhal Dalgan, “Okul Oncesi Ve Sinif Ogretmenlerinin Is Tatmini Ve Ogretmen Tutumlarinin
Karsilastinimasi”, Marmara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Istanbul, 1998, s. 72 (Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi)

120 Mehmet Yusuf Yahyagil, “Toplam Kalite Kiiltiiri Elamanlan ile Orgiit Calisanlannin is Tatmini Ve
Orgiitsel Bagliliklar Arasindaki iliski’, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisu, istanbul, 1999, s. 96-102
(Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
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2007 yilinda, “istanbul ili Anadolu Yakasindaki ilk ve orta égretimde gorevli
matematik 6gretmenlerinde is tatmini dizeylerinin arastiriimasi” yapilan ¢alismada,
demografik 6zelliklerin is tatmini etkilemedigi ama yuksek Ucret alan 6gretmenlerin

disuik alanlara gore tatminlerinin yiiksek oldugu ortaya konmustur.'??

2008 yilinda, “Milli Egitime Baglh Meslek Okullarinda Goérev Yapan
Ogretmenlerin is Tatmini” calismada, 6gretmenlerin is tatminleri arastiriimis ve
ogretmenlerin  yoneticilerin  kararlarindan, terfi islemlerinden, Ucret yapisindan
memnun olmadiklari ortaya konmustur. Meslegi yaparken vicdani kararlar vermesi
yoninden ve Kigilerin yonlendiriimesi yoninden memnuniyet duyduklari ortaya

konmustur.**

2010 yilinda, “ilkégretim okullarinda calisan fen ve teknoloji 6gretmenlerinin is
tatmini’ni tespit etmek Uzere yapilan calismada, 6gretmenlerin mesleklerinden

memnun olduklari ve diger kisilere de tavsiye ettikleri tespit edilmistir."**

2011 yilinda Karaca’nin yaptigi “ilkdgretim ve ortadgretim beden egitimi
ogretmenlerinin is tatmini” konusunda yayinladigi makalede, 6gretmenlerin is tatmin
dizeylerinin, calisma kosullari, ydnetimde, arkadaslk iligkileri ve manevi

ddullendirme ile tegvik ile artabilecegini ortaya koymustur.'?®

2013 yilinda, “ilkégretim okullarinda calisan &gretmenlerin  miizakere
algilamalarinin is tatmini Uzerine etkisi” Uzerine yapilan ¢alismada, 6gretmenlerin
Ucret ve terfi konusunda memnun olmadiklari ortaya konmustur. Calisma sartlari ve

arkadas iligkilerinde ise memnuniyet duyduklari tespit edilmistir.'*°

2 Ahmet Ayik, “ilkégretim Okullarindaki Yéneticilerin  Yénetsel Davraniglarinin - Ogretmenlerin s
Doyumuna Etkisi”, , Atatiirk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Erzurum, 2000, s.160-162 (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi)

22 Emine Sénmez, “istanbul ili Anadolu Yakasindaki ilk Ve Orta Ogreimde Gorevli Matematik
Ogretmenlerinde Is Tatmini Diizeylerinin Arastinimasi”, Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisil, istanbul,
2007, s. 77-78 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

123 Smer Akkan, “Mill Egitime Bagl Meslek Okullarinda Gérev Yapan Ogretmenlerin is Tatmini”, Yeditepe
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, istanbul, 2008, s.125 (Yayimlanms Yiiksek Lisans Tezi)

124 Zafer Adigiizel, “ilkdgretim Okullarinda Calisan Fen Ve Teknoloji Ogretmenlerinin Is Tatmini”, Gazi
Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2010, 5.86-89 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

125 Billent Karaca, “ilkégretim ve Ortadgretim Beden Egitimi Ogretmenlerinin is Tatmini Uzerine Ampirik Bir
Calisma”, Spormetre Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Dergisi, 2011, s.39

%6 Gokhan Coskun, “llkégretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Miizakere Algilamalarinin Is Tatmini
Uzerine Etkisi”, Gazi Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2013, 5.89-93 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans
Tezi)
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IKINCi BOLUM
2.1.  YONTEM

Bu bdlimde arastirmanin modeli, arastirmanin sekli ve 6rnek secimi, veri
toplama araglari, verilerin toplanmasi (uygulama), verilerin céziimlenmesi ve yapilan

istatistiksel analiz yontemleri hakkinda bilgi verilecektir.
2.1.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin modelini olusturan betimsel yontem ilgilenilen ve arastiriimak
istenen problemin mevcut var olan durumunu ortaya koymaya yoneliktir. Betimsel
arastirmalarin en temel 6zelligi mevcut hali hazir durumu kendi kosullari igerisinde
ve oldugu gibi ¢alismaktir. Betimsel arastirma ¢alisilan konunun mevcut durumuna
iliskin hipotezler test etmek icin veya sorulara cevap bulmak icin veriler toplamayi
gerektirir. Betimleyici veriler genellikle gdzlem, anket, gorisme veya test gibi bilgi

toplama yollari ile elde edilir.
2.1.2. Arastirma Sekli ve Ornek Segimi

Arastirmanin evrenini istanbul ilinde ticaret meslek liselerinde gérev yapan
meslek ve kultur dersleri 6gretmenleri olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemini ise
yine Istanbul ilinde ticaret meslek liselerinde gérev yapan ve random yontemi ile
segilen 340 dgretmen olusturmaktadir. Minnesota is Doyum Olgedi oransiz kiime
ornekleme yontemi ile uygulanmistir. Tavsancil (2002)'a gére drneklem buyuklugi
degisken sayisinin en az bes kati olmalidir. Buna gore gelistirilen dlgek, Tavsancil’in

kriterini saglamaktadir.
2.1.3. Veri Toplama Araglar

Arastirmada, Minnesota is Tatmin Olcegi ile Kisisel Bilgiler Formu olmak (izere

iki adet formdan yararlaniimigtir.
2131 Kisisel Bilgiler Formu

Aragtirmada demografik Ozellikler (badimsiz degisken) hakkinda bilgi
toplamak amaciyla gelistirilen anket, égretmenlerin; cinsiyet, yas, medeni durum,
mesleki kidem, egitim dizeyi, okuldaki gérevi ve brangi gibi degiskenleri tespit

etmeye yonelik 7 sorudan olugsmaktadir.
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21.32.  Minnesota ig Tatmin Olgegi

Is tatmininin dogrudan gézlenebilmesi zor olmaktadir. Kisilerin sibjektif
kararlar vermesi nedeniyle olcimin saglikh olabilmesi bilgi toplama tekniginin
tutarligina baghlik géstermektedir. Genellikle is tatmininin 6lgtlmesinde, is tatmin
Olcedi ve puanlama dlgedi kullaniimaktadir. Puanlama olgegdi ile sonuglar sayisal
olarak ifade edilir ve bilgilerin homojen olarak toplanmasi kolaylasir. Bunun icgin en

yaygin olarak Minnesota is Tatmin dlgegi kullaniimaktadir.

Arastirmada en yaygin olarak kullanilan Minnesota is Tatmin Olgeginden
yararlaniimistir. Formda 6lgegin kisa formu olarak belirtilen 20 soru kullaniimigtir.
Olgegi Hacettepe Universitesinden Gliliz ve Deniz Gokgora Tlrkgeye cevirmis ve
diger dilbilimciler tarafindan da kontrol edilerek uygulanmasi uygun goéralmastar.
1985 yilinda Bogazici Universitesinden Asli Baycan ilk olarak tezinde uygulamistir.
Minnesota is Tatmin Olcegi, is tatminini ic ve dis unsurlar olarak siniflandirdigindan
degerlemesini de kolaylastirmistir. Bunun icin calismalarda sik sik tercih edilen
dlcek haline gelmistir. Olgekte ic unsurlar Hezberg'in gidileyici faktérlerini, dis
unsurlar ise hijyen faktorlerini temsil etmektedir. Olgekteki 20 sorunun 12’si ig faktor,
8'i ise dig faktorleri degerlendirmek amaciyla sorulmustur. Likert tipi Olgek
kullanilarak sorulara “Hic memnun degilim, Memnun degilim, Kararsizim,
Memnunum ve Cok Memnunum” olarak 5 agamali degerlendirme yapilmistir. Olgek
sorular bakimindan kapsamli oldugu icin 6gretmenlerin is tatminleri ile ilgili yapilan

arastirmalarin gogunda tercih edilmistir.

i¢ faktorler,1-2-3-4-7-9-10-11-15-18-19-20. nolu sorulardan olusmaktadir.

Faaliyet (Mesguliyet) : Her zaman mesgul olmasi (Soru 1)
Serbestlik : Yalniz basina ¢alisma sansi (S2)

Degisiklik : Zaman zaman degigik seyler yapabilme (S3)
Sosyal Statu : Toplumda saygin bir kisi olma sansi (S4)
Ahlaki Deger (Vicdan) : Vicdani bir sorumluluk tagsima (S7)

Kendi kendine bir seyler yapabilme: insanlara yardim edebilme sansi (S9)
Otorite : Diger insanlara ne yapacaklarini séyleme sansi (S10)

Yeteneklerini kullanma : Kendi yetenekleri ile bir seyler yapma sansi (S11)
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Sorumluluk : Alinan kararlari uygulama sansi (S15)

Taninma : Caliganlarin iyi bir is yapmasi sonucu takdir edilmesi
(S18)

Basari : Yaptigi is karsihiginda duyulan basari hissi (S19)
Yaraticilik : Kendi yontemlerini kullanma sansi (S20)

Dis faktorler ise, 5-6-8-12-13-14-16-17. nolu sorulardan olusmaktadir.

Yonetici-insan iligkileri : Yonetici ve galisanlarin uyum icinde olmalari (S5)
Yoénetici ve Teknik : Yoneticinin karar vermedeki yetenegi (S6)
Guvence : Meslegin guvenli bir gelecek saglamasi (S8)

Kurum politikasi ve pratigi  : Kurum politikasinin pratikteki uygulanisi (S12)

Ucret : is karsihginda yapilan 6demeler (S13)

Gorevde yukselme : Mesleginde terfii sansi (S14)

Calisma Sartlari : Calisma sartlarinin uygunlugu (S16)

Calisma arkadaslari : Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlagmalari (S17)

2.1.4. Gegerlilik ve Guvenirlilik

Minnesota is Tatmin Olgegdi glivenirligi ve gecerliligi yiksek olan dlgeklerden
biridir. Turkiye’de yapilan is tatmini ile ilgili ¢galismalarin blylk bir kisminda bu
dlcekten yararlaniimistir. Ornek olarak; Baycan (1985), Ozdayi (1990),Bayraktar
(1996),Dalgan (1998),Agdan (2002 ve Balci (2004)’teki egitim ile ilgili galismalarinda
bu odlcedi kullanmiglardir. Yapilan ¢aligsmalarda Baycan (1985) alpha degerini 0,77
bulurken, glvenirlilik degerini ise Ozday! (1990)da 0,87 olarak tespit etmistir. Bu
Olcek daha &nceden o&gretmenlerin is tatminini 6lcmede kullanildigi i¢in bu

arastirmada da tercih edilmistir.
2.1.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan kisisel bilgi formu ile is tatmini dlgedinin uygulanmasi
icin okullarla temaslar saglanmis ve gonullt 6gretmenlere anketler dagitilarak dénat
alinmistir. Anketin doldurulma sekli konusunda 6gretmenlere bilgi verilerek, samimi

sekilde cevaplamalari istenmistir. Anketlerin zaman alacagi duslnulerek elektronik
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ortamda da gondlli 6gretmenlere ulasiimis ve onlardan da geri bildirim saglanmigtir.
Anketteki sorulara verilen cevaplarin samimi olmasi igin Kigisel bilgiler istenmeyerek,
kendilerini rahat hissedecekleri ortamda doldurulmasi igin zaman kisitlamasi

yapiimamistir.
2.1.6. Verilerin C6ziimlenmesi

Arastirmada 6nce demografik degiskenler siniflandiriimig, daha sonra Ticaret
Meslek Lisesinde gorev yapan égretmenlere uygulatilan Minnesota is Tatmin Olgegi

puanlanmistir.

Arastirma cercevesinde, ankete katllan o6gretmenlerin verdikleri cevaplar
degerlendirilerek, elde edilen sonuglar, yluzdelik ve frekans tablolar halinde
hazirlanarak yorumlanmistir. Analizler yapilirken SPSS 16.0 programindan
yararlaniimistir. Veriler analiz edilirken parametrik testler icin ikili degiskenler
arasinda anlaml farkhliklarin tespiti icin “t testi”, parametrik olmayan testler icin ikili
degiskenler arasinda anlamh farkliliklarin tespiti icin “Mann-Whitney U testi”,
parametrik olan ikiden fazla degiskenler arasindaki tespit icin “One Way Anova — F
Testi”, parametrik olmayan ikiden fazla degiskenler arasindaki tespit icin ise
“Kruskal-Wallis H testi” uygulanmigtir. Testlerde anlamlilik duzeyi 0,05 olarak kabul

edilmigtir.
2.2. ARASTIRMAYA AIT BULGULAR VE YORUMLARI

Bulgular kisminda ilk 6nce 6rneklem grubun yapisini tanitici yizde dagilimlara
ve frekanslara ait bulgular yer almigtir. Daha sonra ise, hipotezlere yénelik yapilan

analizlere ait bulgulara yer verilmigtir.
2.2.1. Bagimsiz Degiskenlere Ait Bulgular

Aragtirmaya 340 Ogretmen katilmigtir. Arastirmaya katilan o6gretmenlerin
demografik 6zelliklerine yonelik 7 ifade (cinsiyet, yas, medeni durum, mesleki kidem,
egitim dizeyi, okuldaki gérevi ve bransi) yer almistir. Demografik 6zelliklerin analizi
kisisel bilgi toplama formu degerlendirilerek betimleyici frekans ve ylzde dagilimlari

yapimistir.
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Tablo-1:Orneklemde Yer Alan Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenlerinin

Cinsiyet Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Cinsiyet Frekans (F) Yizde (%)
Kadin 127 37,4
Erkek 213 62,6
Toplam 340 100,0

Tablo-1'de géruldugu gibi, érneklem grubunun, 127’si (%37,4) kadin; 213’
(%62,6) erkek olmak tzere toplam 340 (%100) 6gretmenden olugsmaktadir.

Tablo-2: Orneklemde Yer Alan Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Yag

Degiskeni igin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Yas Frekans (F) Yuzde (%)
21-25 19 5,6
26-30 83 24,4
31-35 93 27,4
36-41 69 20,3
41 ve lzeri 76 22,4
Toplam 340 100

Tablo-2 de tespit edildigi gibi, 6rneklem grubunu olusturan égretmenlerin 19'u
(%5,6) 21-25 yas grubunda; 83'U (%24,4) 26-30 yas grubunda; 93'G (%27,4) 31-35
yas grubunda; 69'u (%20,3) 36-41 yas grubunda; 76’s1 (%22,4) ise 41 ve Uzeri yag
grubunda yer almaktadir.

Son yillarda 6zellikle meslek 6gretmeni atamalari az sayida oldudu icin geng
ogretmenlerin sayisinin ¢ok disik oldugu (19 kisi %5,6) tespit edilmistir. Ticaret
Meslek Liselerinin sayisi arttigi halde 6gretmen atamalarin azalmasinin sebebi ise
istanbul ilindeki meslek liselerin ikili 6gretimden tekli 6gretime gegis yapmalari ve

O0gretmen ihtiyacindan ziyade okullarda 6gretmen normunun fazla olmasidir.
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Yigilmanin yogun oldugu yas grubu ise 31-35 yas (93 kisi, %27,4) araliginda

olusmustur.

Tablo-3:Orneklemde Yer Alan Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Medeni

Durum Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Medeni Durum Frekans (F) Yiizde (%)
Evli 247 72,6
Bekar 93 27,4
Toplam 340 340

Tablo-3 de anlasildidi gibi, érneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin, 247’si
(%72,6) evli; 93’0 (%24,4) ise bekardir.

Tablo-4:Orneklemde Yer Alan Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Mesleki

Kidem Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Mesleki Kidem (Y1l) Frekans (F) Yizde (%)
1-5 100 29,4
6-10 71 20,9
11-15 67 19,7
16 yil ve uzeri 102 30
Toplam 340 100

Tablo-4’te belirtildigi gibi, 6rneklem grubunu temsil eden &gretmenlerin,
medeni kidem degiskenlerine bakildiginda, 100’ (%29,4) 1-5 yil; 71’i (%20,9) 6-10
yil; 67'si (%19,7) 11-15 yil ve 102’si (%30) 16 yil ve Uzeri olarak goérev

yapmaktadirlar.

Tablo-5:Orneklemde Yer Alan Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Egitim

Duzeyi Degiskeni i¢in Frekans ve Ylizde Dagilimlari

Egitim Diizeyi Frekans (F) Yuzde (%)
Lisans (Fakiilte) 285 83,8
Lisansustii (Master-Doktora) 55 16,2
Toplam 340 100
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Tablo-5'de gozuktigu gibi, 6rneklem grubunu olusturan égretmenlerin, egitim
dizeyleri degiskenlerine bakildiginda, 285’i (%83,8) lisans (fakilte) mezunu; 55
(%16,2) ise lisansustl (master-doktora) mezunudur. Tabloda gdézuktigl gibi
ogretmenler buyidk kismi (285, %83,8) lisans mezunu olarak gdrevlerine devam

ederek 6grenimlerini stirdirmemiglerdir.

Tablo-6: Orneklemde Yer Alan Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenlerinin

Okuldaki Goérevi Degiskeni igin Frekans ve Yiizde Dagihimlari

Okuldaki Gorevi Frekans (F) Yiizde (%)
Ogretmen 309 90,9
Mudiir Yardimcisi 16 4,7
Midiir 15 4.4
Toplam 340 100

Tablo-6’dabelirtildigi gibi, 6rneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin, okuldaki
gorevleri degiskenlerine bakildiginda, 309'u (%90,9) 6gretmen; 16’s1 (%4,7) mudar

yardimcisi; 15'i (%4,4) ise mudur olarak gérev yapmaktadir.

Tablo-7Orneklemde Yer Alan Ticaret Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Bransi

Degiskeni icin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Bransi Frekans (F) Yiizde (%)
. 196 57,6
Meslek Dersi Ogretmeni
. 144 42,4
Kiiltiir Dersi Ogretmeni
340 100

Toplam

Tablo-7'degézuktigi gibi, &rneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin,
okuldaki brangi degiskenlerine bakildiginda, 196’s1 (%57,6) meslek dersi 6gretmeni;
144’0 (%42,4) ise kultur dersi 6gretmenidir. Okullarda meslek dersi 6gretmenlerinin
kaltar dersi 6gretmenlerinden say!i olarak fazla olmasinin sebebi ¢calismanin Ticaret

Meslek Lisesinde yapiliyor olmasidir.
2.2.2. g Tatminine Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu bdliminde arastirmaya katilan 6rneklemin is tatmin
dizeyleri, i¢ is tatmin ve dis i¢ tatmin duzeylerinin bazi demografik degiskenlere

gbre anlamli bicimde degisip degismedigine iliskin elde edilen bulgulara yer
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verilmigtir. Bundan yola c¢ikarak eger anlaml bir bigimde degisiyorsa hangi
faktorlerden dolayi degisip degismedigi istatiksel teknikler kullanilarak belirlenmeye
calisiimistir. Ayrica i¢ is tatmin dizeyi ile dis is tatmin dizeyi arasindaki
korelasyonel bulgulara bakilarak ikisi arasinda ne yonde iligki oldugu incelenemeye

calisiimistir.

Tablo-8: is Tatmin Diizeyinin Cinsiyete Gére Karsilastiriimasi

Cinsiyet n X s sd t p

Kadin 127 67,6693 10,10819
338 1,58 ,012

is Tatmin Diizeyi

Erkek 213 69,8075 13,02956

Tablo-8 de gorildigu gibi arastirmanin  6rneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin cinsiyetlerine bagli olarak N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari
verilmis ve bu 6gretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginden aldiklari puanlar
arasindaki farklilk cinsiyet dediskenine baglh olarak t testi ile incelenmistir. Bu
sonuglara gére kadin dgretmenlerin Minnesota is Tatmin 6lgeginden aldiklari
puanlarin ortalamasi 67,67; erkek dgretmenlerin ise Minnesota is Tatmin dlgeginden
aldiklar puanlarin ortalamasi 69,80’dir. Bu iki grubun puanlar arasindaki farklilik

istatistiksel olarak anlamli bulunmamugtir. (t(s3s-1,58,p>.01).

Tablo-9: i¢ is Tatmin Dlzeyinin Cinsiyete Gére Karsilagtirimasi

Cinsiyet n X s sd t p

Kadin 127 43,35 6,41
338 ,613 ,059

Erkek 213 | 43,86 7,95

i¢ is Tatmin Diizeyi

Tablo-9'da goéruldigdu gibi arastirmanin  érneklem grubunu olusturan
o6gretmenlerin cinsiyetlerine bagli olarak N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari
verilmis ve bu 6gretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginin i¢c is Tatmin alt
boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farklilik cinsiyet degiskenine bagh olarak t

testi ile incelenmistir. Bu sonuglara gére kadin dégretmenlerin Minnesota is Tatmin
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dlgeginin I¢ is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 43,35; erkek
dJretmenlerin ise Minnesota Is Tatmin élgeginin i¢ is Tatmin alt boyutundan aldiklari
puanlarin ortalamasi 43,86°dir. Bu iki grubun puanlari arasindaki farkllik istatistiksel

olarak anlamli bulunmamistir. (tsg)=-,61,p>.01).

Tablo-10: Dig is Tatmin Dizeyinin Cinsiyete Gdre Karsilastiriimasi

> Cinsiyet n X s sd t p
S

a

£

£ Kadin 127 24,32 5,02

e 338 | 2,54 11
(24

o Erkek 213 25,94 6,09

a

Tablo-10'da goruldigu gibi arastirmanin  6érneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin cinsiyetlerine bagli olarak N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari
verilmis ve bu ogretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginin Dig is Tatmin alt
boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farklilik cinsiyet degiskenine bagli olarak t
testi ile incelenmistir. Bu sonuglara goére kadin égretmenlerin Minnesota is Tatmin
dlgeginin Dis is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 24,32; erkek
dJretmenlerin ise Minnesota is Tatmin 6lgeginin Dis is Tatmin alt boyutundan
aldiklar puanlarin ortalamasi 25,94’dir. Bu iki grubun puanlari arasindaki farklilk

istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir. (t33s-2,54, p>.01).

Tablo-11: Ogretmenlerin Yas Diizeylerine Goére is Doyum Dizeyleri

Ortalamalari, N Sayilari ve Standart Sapmalari

N Ortalama | Standart Sapma

21 - 25 yas 19 71,16 8,871

3,

N 26 - 30 yas 83 69,89 11,80

[a]

= 31- 35 yas 93 68,51 11,60

> 36 - 40 yas 69 68,28 12,61

% 41 yas ve uzeri 76 68,79 13,15
Toplam 340 69,01 12,05
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Tablo-12: Ogretmenlerin Yas Diizeylerinin is Doyum Duzeyleri Uzerindeki

Etkisine iliskin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Karelerin df Karelerin ;
Kaynagi toplami Ortalamasi P

> Gruplar aras 216,776 4 54,194 ,370 | ,830
5
©
£ Grup igi 49012,197 335 146,305
5
'; Toplam 49228,974 | 339

Tablo-11 ve tablo-12'de 6gretmenlerin is doyum dulzeylerinin yas dizeylerine
gére N sayilari, ortalamalari, standart sapmalar ile bu degerlere uygulanan tek
yonll varyans analizi sonuglari gosteriimigtir. Ogretmenlerin yas duzeyleri ile
Minnesota is Doyum Olgegi'nden aldiklari puanlar arasinda farki belirlemek
amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda dgretmenlerin Minnesota is Doyum
Olgegi'nden aldiklar puanlarin ortalamalari agisindan istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmamistir (fo,0s.4-335:0,37,p>0,05).

Tablo-13: Ogretmenlerin Yas Diizeylerine Goére i¢c Is Doyum Dizeyleri

Ortalamalari, N Sayilari ve Standart Sapmalari

N Ortalama Standart Sapma
3, 21 - 25 yas 19 45,21 5,87
:§ 26 — 30 yas 83 44,32 7,01
£ 31 - 35 yas 93 43,02 7,39
§* 36 — 40 yas 69 42,70 7,75
o 41 yas ve uzeri 76 44,26 7,84
= Toplam 340 43,67 7,40

Tablo-14: Ogdretmenlerin Yas Diizeylerinin i¢ is Doyum Diizeyleri Uzerindeki

Etkisine iligkin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Karelerin df Karelerin ‘
Kaynagi toplami Ortalamasi P

'S, Gruplar

) 212,084 4 53,021 ,967 ,426
3 arasl

°

§ Grup igi 18374,677 335 54,850

-y

o
& Toplam 18586,762 339

o
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Tablo-13 ve tablo-14'de 06gretmenlerin ic is doyum dizeylerinin yas
dizeylerine gbére N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari ile bu degerlere
uygulanan tek yénli varyans analizi sonugclari gdsterilmistir. Ogretmenlerin yas
diizeyleri ile Minnesota is Doyum Olgeginin i¢c is Doyum alt élgeginden aldiklari
puanlar arasinda farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda
dgretmenlerin Minnesota is Doyum Olgeginin i¢ Doyum Alt Olgeginden aldiklari
puanlarin ortalamalari agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(f0,05:4-335):0,97,p>0,05).

Tablo-15: Ogretmenlerin Yas Diizeylerine Gére Dig is Doyum Diizeyleri

Ortalamalari, N Sayilari ve Standart Sapmalari

Standart
N Ortalama

Sapma
-5 21 - 25 yas 19 25,95 5,37
g 26 — 30 yas 83 25,57 5,68
£ 31 -35yas 93 25,48 5,56

>

05' 36 — 40 yas 69 25,58 5,99
o 41 yas ve lizeri 76 24,53 6,03
s Toplam 340 25,34 5,76

Tablo-16: Ogretmenlerin Yas Diizeylerinin Dis is Doyum Diizeyleri Uzerindeki

Etkisine iligkin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Karelerin df Karelerin ;
Kaynagi toplami Ortalamasi P

> Gruplar arasi 67,459 4 16,865 506 | ,732
5
°
g Grup ici 11176,318 335 33,362
g
°
o
o Toplam 11243,776 339
[a]

Tablo-15 ve tablo-16'da ogretmenlerin dis is doyum dizeylerinin yas
dizeylerine gére N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari ile bu degerlere
uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglar gdsterilmistir. Ogretmenlerin yas
diizeyleri ile Minnesota Is Doyum Olgeginin Dis Is Doyum alt dlgeginden aldiklari

puanlar arasinda farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda

81



dgretmenlerin Minnesota is Doyum Olgegi'nin Dis is Doyum alt élgeginden aldiklar
puanlarin ortalamalari acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(f0,05:4-335):0,51,p>0,05).

Tablo-17: is Tatmin Diizeyinin Medeni Duruma Gore Karsilastiriimasi

Medeni _ q ¢
s n S S
;'? Durum X p
=}
o
£ Evli 247 68,55 | 2,37
% 338 1,14 45
|—
o Bekar 93 70,22 | 11,13

Tablo-17" de goruldugu gibi arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin medeni durumlarina bagh olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota is Tatmin Olceginden aldiklari
puanlar arasindaki farklilk medeni durum degiskenine bagli olarak t testi ile
incelenmistir. Bu sonuglara gore evli 6gretmenlerin Minnesota is Tatmin 8lgeginden
aldiklar puanlarin ortalamasi 68,55; erkek 6gretmenlerin ise Minnesota i§ Tatmin
Olgeginden aldiklari puanlarin ortalamasi 70,22’dir. Bu iki grubun puanlari arasindaki

farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir. (tzss)-1,14,p>.01).

Tablo-18: i¢ Is Tatmin Diizeyinin Medeni Duruma Gére Karsilastiriimasi

— Medeni _

Y n X s sd t p
N Durum

3

(a]

E Evli 247 43,46 | 7,57

S 338 86 | 58
T": Bekar 93 44,24 | 6,97

Tablo-18" de goruldugu gibi aragtirmanin orneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin medeni durumlarina bagh olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota Is Tatmin Olgeginin i¢ is Tatmin
alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farkhlik medeni durum degiskenine bagl
olarak t testi ile incelenmistir. Bu sonuglara gére evli dgretmenlerin Minnesota Is
Tatmin dlceginin i¢c is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 43;;
bekar dgretmenlerin ise Minnesota is Tatmin dlgceginin I¢ Is Tatmin alt boyutundan
aldiklar puanlarin ortalamasi 44,23'tir. Bu iki grubun puanlari arasindaki farklilik

istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir. (t(33s)-,86,p>.01).
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Tablo-19: Dig is Tatmin Diizeyinin Medeni Duruma Gére Karsilastiriimasi

= Medeni _

o n X S sd t p
N Durum

(=)

£ .

£ Evli 247 25,09 | 5,85

e 338 | 128 ,75
o

o Bekar 93 25,99 5,48

(=)

Tablo-19° da goéruldagid gibi arastirmanin  érneklem grubunu olusturan
o6gretmenlerin medeni durumlarina bagh olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginin Dis is Tatmin
alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farklilik medeni durum degiskenine bagli
olarak t testi ile incelenmistir. Bu sonuglara gére evli 6gretmenlerin Minnesota Is
Tatmin Slgeginin Dis is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 25.09;
bekar dgretmenlerin ise Minnesota is Tatmin dlgeginin Dis is Tatmin alt boyutundan
aldiklan puanlarin ortalamasi 25,98dir. Bu iki grubun puanlar arasindaki farklilik

istatistiksel olarak anlamli bulunmamugtir. (t33s-1,28, p>.01).

Tablo-20: is Tatmin Diizeyinin Egitim Diizeyine Gére Karsilastiriimasi

Egitim —
= . n X s sd t p
o Duzeyi
N
H=
o
£ Lisans 285 68,55 | 11,97
% 338 1,61 78
- Lisans
£ 55 714 | 12,31
usta

Tablo-20" de goruldugu gibi arastirmanin orneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin  egitim dizeyine bagh olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginden aldiklari
puanlar arasindaki farklilik egitim duzeyi degiskenine bagh olarak t testi ile
incelenmistir. Bu sonuglara gére lisans mezunu égretmenlerin Minnesota Is Tatmin
Olcedinden aldiklari puanlarin ortalamasi 68,55; lisans Usti mezun 6gretmenlerin ise
Minnesota is Tatmin élgeginden aldiklari puanlarin ortalamasi 71,4dir. Bu iki
grubun puanlari arasindaki farkllik istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir.
(tzss)=1,61,p>.01).
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Tablo-21: g is Tatmin Diizeyinin Egitim Diizeyine Gére Karsilagtiriimasi

_ Egitim _ ] t

> n S S

( Diizeyi X P
He}

[a]

E Lisans 285 | 43,48 | 7,40

8 338 | 1,09 | .98
o Lisans

- - 55 44,67 | 7,42

— ustu

Tablo-21' de goruldagu gibi arastirmanin  6érneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin  egitim dizeyine bagh olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota Iis Tatmin Olgeginin i¢ is Tatmin
alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farklilik egitim dizeyi degiskenine bagli
olarak t testi ile incelenmistir. Bu sonuglara gore lisans mezunu 6gretmenlerin
Minnesota is Tatmin 6élgeginin I¢ is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin
ortalamasi 43,48; lisansiisti mezun dgretmenlerin ise Minnesota is Tatmin 8lgeginin
ic Tatmin Alt Boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 44,67°dir. Bu iki grubun
puanlari arasindaki farklihk istatistiksel olarak anlamhi  bulunmamistir.
(tzs8)=1,09,p>.01).

Tablo-22: Dig is Tatmin Diizeyinin Egitim Diizeyine Gore Karsilastiriimasi

_ Egitim _

> . n X S sd t p
8 Diizeyi

B=]

o

E Lisans 285 | 25,07 | 5,71

8 338 | 1,96 | 80
o Lisans

el o 55 | 26,73 | 5,85

— ustu

Tablo-22" de goruldugu gibi arastirmanin orneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin  egitim dizeyine baglh olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginin Dis is Tatmin
alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farklilik egitim dizeyi degiskenine bagl
olarak t testi ile incelenmigtir. Bu sonuglara goére lisans mezunu 6gretmenlerin
Minnesota is Tatmin élceginin Dis Is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin
ortalamasi 25,07; lisans Usti mezun ogretmenlerin ise Minnesota is Tatmin

dlgeginin Dis i¢ tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 26,73’tir. Bu iki
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grubun puanlari arasindaki farkllik istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir.
(t33=1,96,p>.01).

Tablo-23: Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerin Gore is Doyum Dizeyleri

Ortalamalari, N Sayilari ve Standart Sapmalari

N Ortalama Standart Sapma
_ 1-5wyl 100 70,28 11,93
"‘E” 6—10vyil 71 67,14 12,223
2 11-15yil 67 71,04 9,67
§' 16 yil ve Uzeri 102 67,73 13,22
= Toplam 340 69,01 12,05

Tablo-24: Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerine Gére is Doyum Diizeyleri

Uzerindeki Etkisine iligkin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Karelerin df Karelerin ¢
Kaynagi toplami Ortalamasi P

. Gruplar arasi 855,043 3 285,014 1,98 12
s >

> § Grup ici 48373,931 336 143,970

he} H

°

£ Toplam 49228,974 339

Tablo -23 ve Tablo-24’de dgretmenlerin is doyum duzeylerinin mesleki kidem
degiskenine gore N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari ile bu degerlere
uygulanan tek yonli varyans analizi sonuglari gosterilmistir. Ogretmenlerin mesleki
kidemleri ile Minnesota is Doyum Olgegi'nden aldiklari puanlar arasinda farki
belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda égretmenlerin Minnesota s
Doyum Olgeginden aldiklari puanlarin ortalamalari agisindan istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamigtir (f 0s:3-336):1,98;p>0,05).

Tablo-25: Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerinin i¢c Is Doyum Dizeyleri

Ortalamalari, N Sayilari ve Standart Sapmalari

N Ortalama Standart Sapma
s, 1-5wl 100 44,3100 7,44094
§ 6—10yil 71 42,4648 7,57973
g 11 -15yil 67 44,6716 5,64449
>
é: 16 yil ve Uzeri 102 43,2353 8,17528
Z" Toplam 340 43,6735 7,40461
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Tablo-26: Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerinin i¢ is Doyum Dizeyleri

Uzerindeki Etkisine iliskin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Karelerin df Karelerin ‘
- p
Kaynagi toplami Ortalamasi

= Gruplar arasi 230,58 3 76,86 1,407 241
°

E Grup igi 18356,18 336 54,63

-y

°

un
z,, Toplam 18586,76 339

Tablo-25 ve tablo-26'da dgretmenlerin i¢ is doyum dizeylerinin mesleki

kidemlerine gbére N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari ile bu degerlere

uygulanan tek yoénli varyans analizi sonuglari gosterilmistir. Ogretmenlerin mesleki

kidemleri ile Minnesota is Doyum Olgeginin i¢ is Doyum alt dlgeginden aldiklari

puanlar arasinda farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda

dgretmenlerin Minnesota is Doyum Olgegi'nin i¢ Doyum Alt Olgeginden aldiklari

puanlarin ortalamalari agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(fr0,05:3-336):1,41,p>0,05).

Tablo-27: Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerin Dis is Doyum

Ortalamalari, N Sayilari ve Standart Sapmalari

Duzeyleri

N Ortalama Standart Sapma

1-5yil 100 25,97 5,58
3

XN 6—10yil 71 24,68 5,85
a
£

3 11 -15yil 67 26,37 5,26
a

2 16 yil ve Uzeri 102 24,49 6,07
(2
a

Toplam 340 25,34 5,76




Tablo-28: Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerinin Dis Is Doyum Diizeyleri

Uzerindeki Etkisine iliskin Varyans Analizi Sonuglari

Varyansin Karelerin df Karelerin ;
Kaynagi toplami Ortalamasi P

g? Gruplar arasi 216,155 3 72,052 2,195 ,088
:.g
_-E-, Grup ici 11027,621 | 336 32,820
Y
T
= Toplam 11243,776 | 339
a

Tablo-27 ve tablo-28'de &gretmenlerin dis is doyum dlzeylerinin yas
duzeylerine gore N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari ile bu degerlere
uygulanan tek yénli varyans analizi sonuglari gosterilmistir. Ogretmenlerin mesleki
kidemleri ile Minnesota is Doyum Olgegi'nin Dis is Doyum alt 6igeginden aldiklari
puanlar arasinda farki belilemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda
dgretmenlerin Minnesota is Doyum Olgegi'nin Dis is Doyum alt élgeginden aldiklar
puanlarin ortalamalari acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(fr0,05:3-336):2,195,p>0,05).

Tablo-29: Orneklem Grubundaki Ogretmenlerin Okuldaki Gérevlerine Gore

Minesota is Doyum Olgeginden Aldiklari Puanlarin Karsilagtiriimasi

- Sira )

Okuldaki Gorev N SD X p
— Ortalamasi
)
=,=§ Ogretmen 309 167,32 2 421 122
g
3 | Mudir Yardimelsi 16 188,31
a
£

Mudar 15 217

Tablo-29" da goruldugu gibi arastirmanin orneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin okuldaki bulunduklari gérev tanimlarina goére N sayilari, aldiklari
puanlarin sira ortalamalari, verilmis ve bu &gretmenlerin Minnesota is Tatmin
Olgeginden aldiklari puanlar arasindaki farkhlik okullarindaki bulunduklari gérev
degiskenine bagh olarak Kruskal Wallis Testi ile incelenmistir. Bu sonuglara goére
okullarda 6gretmen olarak goérev yapan ogretmenlerin Minnesota Is Doyum
Olgeginden aldiklari puanlarin sira ortalamasi 167,32, mudir yardimcisi olarak

gérev yapan dgretmenlerin Minnesota is Doyum Olgeginden aldiklari puanlarin sira
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ortalamasi 188,31, midir olarak gérev yapan égretmenlerin Minnesota is Doyum
Olgeginden aldiklari puanlarin sira ortalamasi 217’dir. Bu 3 grubun puanlari
arasindaki farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir [X2(2):4,21; p=,12;
p>0,05].

Tablo-30: Orneklem Grubundaki Ogretmenlerin Okuldaki Gérevlerine Gére
Minesota Is Doyum Olgeginin i¢ is Doyum Alt Olgeginden Aldiklari Puanlarin

Karsilastiriimasi

. Sira 5

Okuldaki Goérev N SD X p
'q'>,. Ortalamasi
N
8 |Ogretmen 309 168,43 2 2,322 31
1
8 Muduar Yardimcisi 16 175,72
g
On
- Mudar 15 207,57

Tablo-30" da goruldugu gibi arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin okuldaki bulunduklari gorev tanimlarina gbére N sayilari, aldiklar
puanlarin sira ortalamalari, veriimis ve bu 6gretmenlerin Minnesota is Tatmin
Olgeginin i¢ Is Tatmin Alt Boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farkhlik
okullarindaki bulunduklari gérev degiskenine bagh olarak Kruskal Wallis Testi ile
incelenmigtir. Bu sonuglara gore okullarda 6gretmen olarak gorev yapan
dgretmenlerin Minnesota Is Doyum Olgeginin ig is Tatmin Alt Boyutundan aldiklari
puanlarin sira ortalamasi 168,43; mududr yardimcisi olarak gobrev yapan
dgretmenlerin Minnesota is Doyum Olgeginin i¢ is Tatmin boyutundan aldiklari
puanlarin sira ortalamasi 175,72; mudur olarak gorev yapan Ogretmenlerin
Minnesota is Doyum Olgeginin i¢ is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin sira
ortalamasi 207,57dir. Bu 3 grubun puanlari arasindaki farklilik istatistiksel olarak
anlamli bulunmamistir [x*(2)=2,322; p=,31; p>0,05].
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Tablo-31: Orneklem Grubundaki Ogretmenlerin Okuldaki Gorevlerine Gore
Minesota is Doyum Olgeginin Dis is Doyum Alt Olgeginden Aldiklari Puanlarin

Kargilagtiriimasi

s Sira 5
— Okuldaki Gorev N SD X p
> Ortalamasi
S
2 Ogretmen 309 166,9 4,81 2 ,09
>
3
o Madar Yardimcisi 16 197,56
ur
24
=] Madur 15 215,7

Tablo-31' de goruldagu gibi arastirmanin  6rneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin okuldaki bulunduklari gérev tanimlarina gére N sayilari, aldiklari
puanlarin sira ortalamalari, verilmis ve bu &gretmenlerin Minnesota is Tatmin
Olgeginin Dis is Tatmin Alt Boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farkhlik
okullarindaki bulunduklari gérev degigkenine bagl olarak Kruskal Wallis Testi ile
incelenmigtir. Bu sonuglara gbére okullarda &dretmen olarak gérev yapan
dJretmenlerin Minnesota is Doyum Olgeginin Dis Is Tatmin Alt Boyutundan aldiklari
puanlarin sira ortalamasi 166,9; mudur yardimcisi olarak gbrev yapan 6gretmenlerin
Minnesota is Doyum Olgeginin Dis is Tatmin boyutundan aldiklari puanlarin sira
ortalamasi 197,56; midir olarak gérev yapan égretmenlerin Minnesota is Doyum
Olgeginin Dis Is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin sira ortalamasi 215,7’dir.
Bu 3 grubun puanlar arasindaki farkllk istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir
[x*(2)=4,81; p=,09; p>0,05].

Tablo-32: is Tatmin Diizeyinin Bransa Gore Karsilastiriimasi

- Brang n X s sd t p
oy

N

He}

[a]

€ Meslek 196 68,78 12,81

£

s 338 ,407 ,041
|_

£ Kultar 144 69,32 10,96

Tablo-32° de goéruldagu gibi arastirmanin  6rneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin brans degiskenine baglh olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginden aldiklari

puanlar arasindaki farklilik brans degiskenine bagl olarak t testi ile incelenmistir. Bu
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sonuglara gére meslek dersi 6gretmenlerin Minnesota is Tatmin dlgeginden aldiklar
puanlarin ortalamasi 68,78; kultir dersi 6gretmenlerinin ise Minnesota is Tatmin
Olcedinden aldiklari puanlarin ortalamasi 69,32’dir. Bu iki grubun puanlari arasindaki

farklilik istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir. (tz3s-0,407,p>.01).

Tablo-33: i¢ is Tatmin Dizeyinin Bransa Goére Karsilastiriimasi

Brans n X s sd t p

Meslek 196 43,49 7,88
338 0,518 | 0,048

Kultar 144 43,92 6,72

i¢ is Tatmin Diizeyi

Tablo-33" de goruldugu gibi arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin brans degiskenine bagli olarak N sayilari, ortalamalari, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginin ic is Tatmin
alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farklilik brans degiskenine bagl olarak t
testi ile incelenmigtir. Bu sonuglara gére meslek dgretmenlerinin Minnesota s
Tatmin dlgeginin i¢c Is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 43,49;
kiiltir 6gretmenlerinin ise Minnesota Is Tatmin lgeginin i¢ is Tatmin alt boyutundan
aldiklar puanlarin ortalamasi 43,92’dir. Bu iki grubun puanlar arasindaki farklilik

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (t(sss)-,61,p>.01).

Tablo-34: Dis is Tatmin Diizeyinin Bransa Goére Karsilastiriimasi

Cinsiyet n X s sd t p

Meslek 196 25,29 6,02
338 | 0,185 | ,13

Kaltar 144 25,40 5,40

Dis is Tatmin Diizeyi

Tablo-34" de goruldugu gibi arastirmanin orneklem grubunu olusturan
ogretmenlerin brans dediskenine bagli olarak N sayilari, ortalamalar, standart
sapmalari verilmis ve bu égretmenlerin Minnesota is Tatmin Olgeginin Dis is Tatmin
alt boyutundan aldiklari puanlar arasindaki farklilik brans degiskenine bagli olarak t
testi ile incelenmistir. Bu sonuclara gére meslek dgretmenlerinin Minnesota Is
Tatmin 8lgeginin Dig is Tatmin alt boyutundan aldiklari puanlarin ortalamasi 25,29;

kiltir 6gretmenlerin ise Minnesota is Tatmin dlgeginin Dis is Tatmin alt boyutundan

90



aldiklari puanlarin ortalamasi 25,40°dir. Bu iki grubun puanlari arasindaki farklilk
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. (t(sss)-0,185, p>.01).

Tablo-35: is Doyumu ile i¢ ve Dis Is Doyumu Arasindaki Korelasyonlar

Is Tatmini i¢ is Tatmini Dis is Tatmini
is Tatmini 1 ,935 ,890
i¢ is Tatmini ,935 1 671
Dis is Tatmini ,890 671 1
Tablo-35'de arastirmanin  6rneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin

Minnesota Is Tatmin Olgeginden aldiklari puanlar ile i¢ is Tatmin ve Dis i¢ Tatmin alt

boyutlarindan aldiklari puanlar arasindaki korelasyon katsayilari verilmistir.
Minnesota is Tatmin Olgegi ile i¢ is Tatmin ve Dis i¢ Tatmin alt boyutlari arasindaki
korelasyonlar Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Katsayisi ile incelenmigtir.

Buna gore;

e Minnesota is Tatmin dlgegi ile Ig is tatmin alt boyutu arasinda pozitif bir iligki
vardir. Korelasyon katsayisi ,935 bulgulamistir.

e Minnesota is Tatmin dlgegi ile Dis is tatmin alt boyutu arasinda pozitif bir
iligki vardir. Korelasyon katsayisi ,890 bulgulamigtir

e ¢ tatmin alt boyutundan elde edilen sonuglar ile Dis alt boyutundan elde
edilen sonuglar arasinda pozitif bir iligki vardir. Korelasyon katsayisi ,671
bulgulamistir.
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SONUG VE ONERILER

SONUCLAR
> Demografik Bilgilere Ait Sonuglar

Arastirmaya katilanlarin demografik O&zelliklerine bakildidinda; calismaya
katilan 340 6gretmenin % 37,4'G (127) kadin iken % 62,6’s1 (213) erkeklerden
olusturmaktadir. Cinsiyet olarak erkeklerin sayisi kadinlara gére fazladir. Ticaret
meslek lisesinde egitim géren 6grencilerin basari durumlari diger liselere gore disik
oldugundan ve disiplin sorunlari fazla yagandigindan dolayi erkek 6gretmen sayisi

fazla olmaktadir.

Ogretmenlerin medeni durumlari incelendiginde; 340 kisinin 93’ bekar iken
247’si evlidir. Arastirmaya katilanlarin %5,6’s1 21-25 yas, %24,4’G 26-30 yas, 27,4’U
31-35 yas, %20,3'0 36-40 yas ve %22,4U ise 41 ve uUzeri yas grubunu
olusturmaktadir. Bekar 6gretmen sayisi ve 21-25 yas grubunun az olmasinin nedeni
ise son yillardaki 6gretmen atamalarinda MEB'’in Ticaret meslek liselerine fazla
kontenjan ayirmamasi ile agiklanabilir. Ogretmenlerin emeklilige yakin zamanlarda
istanbul ilinden ayrilarak daha kiigiik yerlesim yerlerine tayin istemeleri sebebiyle 41

yas ve Uzeri grubu sayisinin azalmasina neden olmaktadir.

Kidem olarak bakildiginda égretmenlerin %29,4’G 1-5 yil, %20,9'u 6-10 yil,
%19,7'si 11-15 yil ve %30'u 16 vyl ve Uzeri gorev yapmaktadirlar. Geng
o6gretmenlerin sayisinin fazla olmasinin sebebi ise ilk atama ile meslege baslayip

diger liselere gegcemeyen 6gretmenlerin sayisinin fazla olmasidir.

Ogretmenlerin %83,8'i lisans mezunu iken, %16,2’si egitimlerini lisanslstiine
tamamlamiglardir. Son zamanlarda yayginlagsan yuksek lisans programlar
sayesinde Ogretmenler kendilerini yenilemek ve gelistirmek amaciyla firsatlardan

yararlanarak egitim dizeylerini yikseltmeye ¢alismaktadirlar.

Arastirmaya katilanlarin %90,9’unu égretmenler, %4,7’sini madar yardimcilari
ve %4,4’0Unu ise mudurler olusturmaktadir. Okullarin yapisi itibariyle genellikle bir
okulda 1 mudur, 5 mudir yardimcisi ve 40 Uzeri 6gretmen bulunmaktadir. Bu

sebeple 6gretmen sayisi idareci sayisina oranla baya fazladir.

Meslek dersine giren 6gretmenlerin orani %57,6 iken, kiltlr derslerine giren
ogretmenlerin orani ise %42,4'tur. Ticaret meslek liselerindeki derslerin meslek dersi

agirlikl olmasindan dolayr meslek dersi 6gretmenlerinin orani daha yuksektir.
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> g tatmini ile ilgili sonuglar

- Orneklem grubunu olusturan égretmenlerin cinsiyet degiskenine bagh

olarak is tatmin duizeylerine iligskin sonuglar

Arastirmanin alt problemi olarak 6gretmenlerin mesleki doyumlarinin cinsiyet
degiskenine bagli olarak farkhlasip farklilagsmadigi arastiriimaya calisiimisti. Yapilan
istatistiki analizler sonucuna gore cinsiyet degiskenine bagh olarak égretmenlerin
mesleki doyum dizeyleri arasinda anlaml bir farkhlik bulunmamaktadir. Yani bayan
ogretmen ve erkek 6gretmen arasinda mesleki doyum dizeyleri acisindan farklilik
yoktur. Elde edilen bulgulardaki sonuglara bakildiginda aritmetik ortalama agisindan
erkek dgretmenler bayan édretmenlere goére daha yiksek dizeyde mesleki doyum
puani elde etmislerdir. Yine bunlarin digsinda mesleki doyumun alt boyutlarina
bakildiginda genel doyum duzeylerindeki bulgulara paralel sonuglar ortaya
¢ikmaktadir. Yani elde edilen sonuglarda hem i¢ meslek doyumu, hem de dis
meslek doyumunun cinsiyet degiskenine bagh olarak farklilagsmadigi sonucu elde
edilmistir. Bu sonuglarda da erkek ogretmenlerin genel doyum duzeyi bulgularina
paralel olarak bayan 6gretmenlerden aritmetik olarak i¢ ve dis meslek doyum

duzeyleri daha yuksek ¢cikmistir.

- Orneklem grubunu olusturan dgretmenlerin yas degiskenine bagh

olarak is tatmin diizeylerine iliskin sonuglar

Arastirmanin alt problemi olarak &gretmenlerin mesleki doyumlarinin yas
degiskenine bagli olarak farkhlasip farklilagsmadigi arastiriimaya g¢alisiimisti. Yapilan
istatistiki analizler sonucuna goére yas degiskenine bagli olarak dAgdretmenlerin
mesleki doyum duzeyleri arasinda anlamli bir farklihk bulunmamaktadir. Yani yas
degiskenine gore (21-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41 ve uzeri) mesleki doyum dizeyleri
acisindan farkhhk yoktur. Elde edilen bulgulardaki sonuglara bakildiginda aritmetik
ortalama acgisindan genel is doyumunda gen¢ 6gretmenler yani yas duzeyi 21-25
arasi ogretmenler gore daha yuksek duzeyde mesleki doyum puani elde etmislerdir.
21-25 yas arasindaki 6gretmen grubundan sonra en fazla aritmetik ortalama
acisindan yuksek doyum 26-30 yas arasindaki ogretmenlerde bulgulanmigtir. Bu
acidan bakildiginda yas degiskenine bagli olarak geng¢ 6gretmenlerin diger yas
gruplarindan anlamh bir farkhlik olusturmamasi sartiyla daha yuksek dizeyde
meslek doyumu sagladigi bulgulanmistir. Bu durum 40 yas sinirina kadar devam
etmektedir. Yani 40 yas dlzeyine kadar gbére ogretmenlerde yas dizeyindeki

ylukselmeye bagli olarak is doyum dulzeylerinde de dismeler meydana gelmektedir
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ancak 40 yas ve Uzeri 6gretmenlerde tekrar is doyum dizeylerinin 31 — 40 yas
arasindaki ogretmenlere nazaran daha iyi oldugu bulgulanmigtir. Bu durumu
bireylerde gelisim psikolojisi agisindan 40 yasindan sona baslayan benlik bitlnltgu
algisinin is doyumuna da etki etmesi ve is doyumunu vyukseltmesi seklinde
yorumlanabilir. Yine bunlarin disinda mesleki doyumun alt boyutlari incelendiginde
genel doyum duzeyindeki bulgulara paralel olarak sonugclar ortaya ¢ikmaktadir. Yani
elde edilen sonuglarda hem i¢ meslek doyumu, hem de dis meslek doyumunun yas
dizeyi degiskenine bagl olarak farkhlasmadigi sonucu elde edilmistir. Elde edilen
istatistiki sonuclarda i¢ is doyumu ile genel is doyumu benzerlik gostermis, 21-30
yas arasi ogretmenlerin ardindan 40 yas Uzeri 6gretmenlerde yuksek duzeyde
doyum duzeyi bulunmus ondan sonra 31-40 yas arasi 6gretmenler olarak sonug
siralanmistir. Ancak dis meslek doyumunda farkli bir bulgu edilmis, yas duzeyleriyle
tamamen ters yonde paralellik gostermis yaslar blyudikge doyum duzeyleri

azalmigtir.

- Orneklem grubunu olusturan 6gretmenlerin medeni durum degiskenine

bagh olarak is tatmin duizeylerine iligkin sonuglar

Arastirmanin alt problemi olarak 6gretmenlerin mesleki doyumlarinin medeni
durum degiskenine bagh olarak farkhlagip farklilasmadigi arastiriimaya galisiimigti.
Yapilan istatistiki analizler sonucuna gére medeni durum degiskenine bagl olarak
ogretmenlerin  mesleki doyum dizeyleri arasinda anlamli  bir farkhhk
bulunmamaktadir. Yani evli 6gretmen ve bekar 6gretmen arasinda mesleki doyum
dizeyleri agisindan farklihk yoktur. Elde edilen bulgulardaki sonuglara bakildiginda
aritmetik ortalama acisindan bekar 6gretmenler evli 6gretmenlere gore daha yuksek
dizeyde mesleki doyum puani elde etmislerdir. Yine bunlarin disinda mesleki
doyumun alt boyutlarina bakildiginda genel doyum dlzeylerindeki bulgulara paralel
sonugclar ortaya ¢cikmaktadir. Yani elde edilen sonuglarda hem i¢ meslek doyumu,
hem de dig meslek doyumunun medeni durum degiskenine bagli olarak
farklilasmadigl sonucu elde edilmistir. Bu sonuglarda da evli 6gretmenlerin genel
doyum dizeyi bulgularina paralel olarak bekar 6gretmenlerden aritmetik olarak i¢ ve

dis meslek doyum duzeyleri daha yuksek ¢ikmigtir.

- Orneklem grubunu olusturan &6gretmenlerin  6grenim diizeyi

degiskenine bagh olarak is tatmin diizeylerine iligkin sonuglar

Arastirmanin alt problemi olarak &gretmenlerin mesleki doyumlarinin

o6grenim duzeyi degiskenine bagh olarak farklilagip farkhlasmadigi arastiriimaya
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calisiimistl. Yapilan istatistiki analizler sonucuna gére 6grenim dizeyi degiskenine
bagl olarak 6gretmenlerin mesleki doyum dizeyleri arasinda anlamli bir farkhhk
bulunmamaktadir. Yani lisans mezunu Ogretmenler ve lisansusti mezun
o6gretmenler arasinda mesleki doyum dizeyleri agisindan farklilik yoktur. Elde edilen
bulgulardaki sonuglara bakildiginda aritmetik ortalama agisindan lisansistl mezun
o6gretmenler lisans mezunu égretmenlere gbre daha ylksek diizeyde mesleki doyum
puani elde etmislerdir. Yine bunlarin disinda mesleki doyumun alt boyutlarina
bakildiginda genel doyum dizeylerindeki bulgulara paralel sonuclar ortaya
¢lkmaktadir. Yani elde edilen sonuglarda hem i¢ meslek doyumu, hem de dis
meslek doyumunun o6grenim durumu degiskenine bagh olarak farklilasmadigi
sonucu elde edilmistir. Bu sonuglarda da lisansustli mezunu 6gretmenlerin genel
doyum duzeyi bulgularina paralel olarak lisans mezunu 6gretmenlerden aritmetik

olarak i¢ ve dis meslek doyum diizeyleri daha ylksek ¢ikmistir.

- Orneklem grubunu olusturan égretmenlerin mesleki kidem degiskenine

bagh olarak is tatmin duizeylerine iligkin sonuglar

Arastirmanin alt problemi olarak 6gretmenlerin mesleki doyumlarinin mesleki
kidem degiskenine bagli olarak farkllagip farklilagsmadigi arastiriimaya calisiimisti.
Yapilan istatistiki analizler sonucuna gore mesleki kidem degiskenine bagl olarak
ogretmenlerin  mesleki doyum dizeyleri arasinda anlamli  bir farklik
bulunmamaktadir. Yani mesleki kidem degiskenine goére (1-5, 6-10, 11-15, 16 ve
Uzeri yil) mesleki doyum duzeyleri agisindan farkhlik yoktur. Elde edilen bulgulardaki
sonuglara bakildiginda aritmetik ortalama acisindan genel is doyumunda 11 — 15 yil
arasi 6gretmenler gbre daha ytiksek dizeyde mesleki doyum puani elde etmislerdir.
En yuksek puani alan 11 — 15 yil arasi 6gretmenlik yapan 6gretmenleri sirayla 1-5,
16 ve Uzeri ve en son olarak 6-10 yil arasi 6dretmenlik yapan 6gretmenler
olusturmaktadir. Bu duruma bakildiginda 6zellikle 6—-10 yil arasinda hizmet veren
ogretmenlerin is doyum puanlarinin dusuk olmasi manidardir. Genellikle 28-36 yas
arasindaki bireyleri kapsayan bu yas dilimi orta yas sendromu olgusu distnlebilir.
Ozellikle insan fitrati geredi yapmasi gereken Ureticiligini yeterli dizeyde
saglayamamasi durumunda bu tip rahatsiz edici durumlarla karsi karsiya
kalmaktadir. Yine bunlarin diginda mesleki doyumun alt boyutlari incelendiginde
genel doyum dizeyindeki bulgulara paralel olarak sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Yani
elde edilen sonuglarda hem i¢c meslek doyumu, hem de dis meslek doyumunun
mesleki kidem degiskenine bagh olarak farklilasmadigi sonucu elde edilmistir. Elde

edilen istatistiki sonuglarda i¢ is doyumu ile genel is doyumu benzerlik géstermis,
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mesleki kidemi 11-15 yil arasi 6gretmenlerin ardindan 1-5 arasi 6gretmenlerde
yuksek dizeyde doyum dizeyi bulunmus ondan sonra 16 ve Uzeri hizmet yili olan
o6gretmenler olarak sonug¢ siralanmistir. Ancak dis meslek doyumunda farkl bir
bulgu edilmig, en distik doyum dizeyi 16 yil ve Uzeri olanlarda bulunmus, 1-5 yil

aras| mesleki kidemi olan égretmenlerle 16 yil ve Uzeri olanlar yer degistirmistir.

- Orneklem grubunu olugturan 6gretmenlerin goérev degiskenine bagli

olarak is tatmin duizeylerine iliskin sonug¢lar

Arastirmanin alt problemi olarak dgretmenlerin mesleki doyumlarinin goérev
degiskenine bagli olarak farkhlasip farklilagsmadigi arastiriimaya g¢alisiimisti. Yapilan
istatistiki analizler sonucuna goére gorev degiskenine bagli olarak 6gretmenlerin
mesleki doyum dlzeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Yani gérev
degiskenine goére (6gretmen, mudur yardimcisi, midir) mesleki doyum dizeyleri
acisindan farklhlik yoktur. Elde edilen bulgulardaki sonuglara bakildiginda aritmetik
ortalama acisindan genel is doyumunda en yuksek doyum sirasiyla mudurlerde
ondan sonra mudur yardimcilarinda ve ondan sonra 6gretmenlerde bulunmaktadir.
Bu duruma bakildiginda is doyumu statinun buyukliglyle paralel olarak
siralanmaktadir. Yine bunlarin diginda mesleki doyumun alt boyutlari incelendiginde
genel doyum duzeyindeki bulgulara paralel olarak sonugclar ortaya ¢ikmaktadir. Yani
elde edilen sonuglarda hem i¢c meslek doyumu, hem de dis meslek doyumunun
gorev degiskenine baglh olarak farkhlagsmadigi sonucu elde edilmistir. Elde edilen
istatistiki sonuglarda i¢ is doyumu, dig is doyumu ve genel is doyumunda en yuk sek
doyumlari sirasiyla muidir, middr yardimcilari ve dgdretmenler sirasi

olusturmaktadir.

- Orneklem grubunu olusturan égretmenlerin brang durumu degigkenine

bagh olarak is tatmin diizeylerine iliskin sonuglar

Arastirmanin alt problemi olarak 63retmenlerin mesleki doyumlarinin brang
durumu degiskenine bagh olarak farklilagip farklilagsmadigi arastiriimaya galisiimisti.
Yapilan istatistiki analizler sonucuna goére brans durumu degiskenine bagh olarak
Ogretmenlerin mesleki doyum dizeyleri arasinda anlamh  bir  farklilik
bulunmamaktadir. Yani meslek dersleri 6gretmenleri ve kultir dersleri 6gretmenleri
arasinda mesleki doyum diizeyleri agisindan farklilik yoktur. Elde edilen bulgulardaki
sonuglara bakildiginda aritmetik ortalama acisindan kultir dersleri 6gretmenleri
meslek dersleri 6gretmenlerine goére daha yliksek dizeyde mesleki doyum puani

elde etmiglerdir. Yine bunlarin digsinda mesleki doyumun alt boyutlarina bakildiginda
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genel doyum dizeylerindeki bulgulara paralel sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Yani elde
edilen sonuglarda hem i¢ meslek doyumu, hem de dis meslek doyumunun bransg
durumu degiskenine bagl olarak farklilagsmadigi sonucu elde edilmistir. Bu
sonuglarda da kaltlr dersi 6gretmenlerin genel doyum dizeyi bulgularina paralel
olarak meslek dersi dgretmenlerinden aritmetik olarak i¢ ve dis meslek doyum

dizeyleri daha yuksek ¢cikmistir.

- Orneklem grubunu olusturan égretmenlerin genel is doyumu ile i¢ ve

dis is doyumu arasindaki iligkilere yonelik bulgular
Elde edilen bulgulara gore;

> Genel is doyumu ve i¢ is doyumu;

A\

Genel is doyumu ve dis is doyumu;
> ic is doyumu ve dis is doyumu arasinda pozitif ydnde korelasyon yani iliski
bulunmustur.

Bu acidan bakildiginda égretmenlerin mesleklerin genellerinden aldiklari

puanlar i¢ ve dig is doyumu ile paralel olarak artis gostermektedir.

ONERILER

Universitelere yénelik oneriler

o Mesleki egitim veren faklltelerde, 6grencilerin staj slreleri birinci ve son sinifla
sabit kalmayarak dért yila yayiimalidir. Odretmen adaylari farkli okullarda staj
yaparak kendilerini en iyi sekilde hazirlayabilmelerine olanak taninmalidir.

o Mesleki egitim fakultelerinde, 6gretmen adaylarinin teorik olarak almis
olduklari egitimin diginda, konu anlatimina yonelik sunumlar gibi gorevler de
verilerek kendilerini en iyi sekilde hazirlamalarina imkanlar sunulmalidir.

o Universiteler, 6gretmen adaylarini arastirma yapmaya sevk etmeli, yeni
bilgileri kegfetmelerine dnculik etmelidir. Teorik bilgiyi pratige donusturebilen
nesiller yetistirebilmelidir.

o Universiteler; 6gretmen adaylarini, sadece maddi idealler pesinde kosan degil,
milli-manevi degerleri benimseyen ve bunu hayat felsefesi haline getirmis

bireyler yetistirmelidir.
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Ogretmen ve Yoneticilere Oneriler

Ogretmenlerin  ekonomik sartlarinin iyilestiriimesi gereklidir. istanbul gibi
blylUksehirlerde gérev yapan égretmenlere ulasim Ucretsiz hale getirilerek ve
kira yardimi yapilarak ekonomik sorunlarla karsi karsiya kalmasi dnlenerek is
tatminleri saglanmalidir.

Okullardaki guvenlik onlemleri arttirilarak yasanabilecek sorunlara karsi
tedbirler alinmalidir.

Hizmet ici seminerler daha cazip hale getirilerek, sehir disinda yapilmali ve
ogretmenlerin seminer konularinda fikirleri alinmalidir. Seminere katilan
ogretmenlerin is tatminleri ve motivasyonlarinin arttiriimasi i¢in sosyal-kulturel
aktivitelerde yapilmalidir.

Ozellikle gdéreve yeni baslayan 6gretmenlere, mesleki tecriibe edinmeleri
acisindan surekli olarak hizmet ici egitim programlari duzenlenmeli ve ihtiyag
duyulan konularda kendilerini yenilemeleri saglanmalidir. Boylece is tatminleri
arttinlabilecektir.

Yoéneticiler, adil bir ydnetim sergilemelidir.

Ogretmenlerin sosyo-kiiltiirel ihtiyaglarinin gideriimesi igin gesitli aktiviteler
planlanarak, kuruma olan baghliklari arttiriimalidir.

Buyuksehirlerde devam etmekte olan ikili 6gretim sisteminden vazgecilerek,
yeterli sinif, arag-gere¢ saglanarak tekli 6gretime gecis saglanmalidir.

Meslek liselerinde ders saatinin fazla olmasi sebebiyle hem 6grenci hem de
ogretmenler de performans dusukligi meydana gelmektedir. Bu sebeple
haftalik ders saati disurilmelidir.

MEB’in Universitelerle igbirligi yaparak 6gretmenlerin yuksek lisans yapmalari
kolaylastiriimali ve akademik egitim icin yurt digina goéreviendiriimeleri
kolaylastiriimahdir. YuUksek lisans yapan o6gretmenlere hizmet puani veya
ikramiye gibi 6dullendirme yapilarak, yuksek lisans yapmalari cazip hale
getirilmelidir.

Uzman ve bagogretmenlik tekrar yururluge girmelidir.
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EK 1: Anket Formu

Degerli Meslektaglarim;

EKLER LISTESI

EK A

MINNESOTA i$ TATMINi OLCEGI

Bu anket; “Ticaret Meslek Liselerinde Gérev Yapan Ogretmenlerin is

Tatmini” konusunu arastirmak Uzere veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Anketi

doldururken gostereceginiz ictenlik ve samimiyet, arastirmanin saglikli ve dogru

sonuglar ortaya koymasini saglayacaktir.

Kisisel bilgiler bdliimiinde, size uygun harfi daire icine aliniz. ikinci bélimde

ise; 5'li olgekten kendinize en uygun olan kutunun icine (X) isareti koyarak

cevaplayiniz. Cevaplamay yaparken kendinizin veya okulunuzun ismini belirtmeye

gerek yoktur.

Zamaninizi ayirarak arastirmama katkida bulundugunuz icin tesekkir ederim.

Serkan TEKTAS

Gelisim Universitesi SBE
Yuksek Lisans Ogrencisi

(tektasserkan24@qgmail.com)

Bolum 1: Kisisel Bilgiler

1) Cinsiyetiniz

( ) Kadin
() Erkek

2) Yasiniz

()21-25yas
() 26-30yas
() 30-35yas
( ) 36-40 yas
() 41yasve lzeri

3) Medeni Durumunuz

() Evli
( ) Bekar

4) Mesleki kideminiz

()1-5yil
()6-10vil
()11-15yil
()15 yil ve Gzeri

5) Egitim diuizeyiniz

( ) Lisans (Fakdlte)
() Lisansustl (Master-Doktora)

6) Okuldaki géreviniz?

() Ogretmen
() Midur Yardimcisi
() Madar

7) Bransiniz

( ) Meslek Dersi Ogretmeni
() Kaltir Dersi Ogretmeni

Al
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Boliim 2: is Tatmini (MINNESOTA iS TATMINi OLCEGI)

Asagidaki yargilar hakkindaki, géruslerinize uygun segenegi liitfen isaretleyiniz.

Meslegimden

Hi¢c memnun degilim

Memnun degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2 Bagimsiz galisma imkaninin olmasi bakimindan

3 Ara sira degisik seyler yapabilme imkéani bakimindan

4 Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi
bakimindan

5 Ydneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan

6 Ydneticinin karar verme yetenegi bakimindan

; Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi
yoniinden

8 Bana garantili bir gelecek saglamasi yoninden

9 Baskalari icin bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden

10 Kisileri yonlendirmek icin firsat vermesi yoniinden

1 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi vermesi
yénunden

12 isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yéniinden

13 Yaptigim is kargihginda aldigim lcret yoninden

14 Terfi imk&ninin olmasi yéniinden

15 Kendi fikir-kanaatlerimi rahatga kullanma imkani vermesi
yoniinden

16 Calisma sartlar yoniinden

17 Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlasmalari yoninden

18 Yaptigim is karsihginda takdir edilmem yoninden

19 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yéninden

20 Meslegimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme imkani

vermesi agisindan

A2
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