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GZET

Bu arastirmada, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanhd: (eski adi T.C.
Basbakanlik, Sosyal Hizmetler ve Gocuk Esirgeme Kurumu (SHGEK)) Istanbul il
midarliga bunyesinde galisan dgretmen, psiklolog ve hemsirelerin motivasyon ve
is tatminleri arastinimisgtir.

ls gorenlerin  kisisel o6zelliklerinin, uzmanlik durumlarinin, atama
bigimlerinin, kidemlilik durumlarinin motivasyon ve is tatminlerinde bir etken olup-
olmadigi, is gbrenlerin “kadrolaninin bulunduklan yere” gére is tatminleri arasinda
anlamiit bir farklilk bulunup-butunmadigi bu arastirmanin temel konusu olarak
belirlenmigtir.

Genel tarama modeli nitelifindeki bu arastirmada anket teknigi
kullanulmistir. Calismada katthmeilarin vermis olduklarn cevaplardan elde edilen
veriler sosyal bilimler igin uygulanan SPSS 16,0 istatistik paket programinda
degerlendirilerek analize tabi tutulmustur. Arastirma amaglarina uygun dlsen
istatistiki teknikler Tek Yénli Varyans Analizi Anova, LSD Testi, {-Testi, Kruskal
Vallis Testi ve Mann Whitney U testi kullanilarak degderlendiriimistir.

Arastirmada, ¢alisma evreninin tamamina ulasilmas) amaclanmistir.
{stanbul ili genelinde faaliyet gésteren 56 kurulus midaritgunde goérev yapan 152
ogretmen, 75 psikolog ve 118 hemsireden 57 Ogretmen, 32 psikolog ve 33
hemsireden gelen anket sonuglan dederlendirilmistir.

Arastirmada elde edilen énemli sonuglardan bazilan séyledir. Is gérenlerin
genelde “geng” olduklari, meslekte ilerleme, Gcret ve sosyal statll konusunda
motivasyon ve ig tatmin dtzeylerinin disuk oldugu tespit edilmistir. Sosyal Hizmet
ve Yardim ve sosyal givenlik konusunda kadin ve erkekler arasinda anlamii
farklhiliklar oldugu tespit edilmistir. Yas frekansinda ise 40 yas Ustl gaiiganlarin
sosyal giivenlik alaninda daha fazla motivasyona sahip oldudu tespit edilmistir.

Sosyal hizmetler degisik kuruluglarda caligan is gorenlerin galistiklan
kuruluglara gére motivasyon ve ig tatmin dizeylerinin incelenmesinde genel is
tatmini puaninda vyetistirme yurdunda caliganlann g¢ocuk yuvalar ve diger
kurumlarda ¢alisanlardan daha dusik puan aldigi gérilmistir. Yetigtirme
yurdunda ¢aligsan is gorenlerin gocuk yuvalari, huzurevleri, toplum merkezleri veya
il mudoriiginde galisanlardan daha disik bir motivasyona ve is tatminine sahip
oldukian tespit edilmistir.

Uzmanlik alanlarina gére vapilan degerlendirmede psikolog ve hemsirelerin
6gretmenlerden daha yiuksek motivasyona sahip olduklar tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ogretmen, Psikolog, Hemsire, is Tatmini, Motivasyon




ABSTRACT

In this research, the motivation and work satisfaction level of teachers,
psychologists and nurses working in istanbul Provincial Directorate of Ministry of
Family and Social Policies (old name, Turkish Social Service and Children
Protection Institution) is examined.

The main topics of this research are defined as foliows: Whether personal
qualifications, proficiency levels, the way they are assigned to their jobs, and
seniority levels have an effect on the motivation and work satisfaction of the
employees. Whether there is a significant difference between satisfaction levels
based on “their staff positions/places”

Research is made through surveys where general screening method is
used.

The data derived from the answers of the respondents is analyzed with
SPSS 16.0, a statistical tool, that is used especially for Social Sciences.

Total universe results are aimed to be achieved through statistical
techniques appropriate for the research such as One Way Analysis of Variance,
Anova, LSD Test, t-Test, Kruskal Vallis Test and Mann Whitney U Test.

The sample consists of 57 teachers, 32 psychologists and 33 nurses
among 152 teachers, 75 psychologists and 118 nurses working in 56 institutions in
Istanbui.

Some important research results are as follows: Employees are generally
‘young”. Their motivation about progressing in their job, their salary and social
status is low as well as their work satisfaction. There is a significant difference
between men and women in terms of social service and aid, and social security
satisfaction. Employees over 40 years of age have more satisfaction than younger
ones in terms of social security.

When the motivation and work satisfaction levels of employees working
under different institutions are examined, it is observed that the general work
satisfaction scores of employees working in orphanages are lower than the work
satisfaction scores of employees working in nurseries and other institutions. It is
also observed that the motivation level of employees working in orphanages is
lower than the motivation levels of employees working in nurseries, sheltered
houses for the aged, centers for family consulting or provincial directorate.

Based on proficiency areas, it seen that psychologists and nurses have
higher motivation levels than teachers.

Key Words: Teacher, Psychologist, Nurse, Job satisfaction, Motivation
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BOLUM ¢

GIRIS

1.1 Sosyal Hizmetler Nedir?

Sosyal Hizmetlerle ilgili ¢ok degisik tanimlar yapmak mimkindlr. Sosyal
Hizmet kavraminin ortaya gikmasiyla birlikte, ihtiyaglarin kargilanma bigimine gore
zaman icinde isimiendiriimigtir. Turkiye Sosyal Hizmet Uzmanlarn Dernegi Sosyal
hizmetin en genel tanimini; Insanin toplumun ézglrlesmesine yardimei olarak ézgur
birey, 6rgutill toplum ve demokratik sosyal hukuk devletinin gelismesine gaba
gosteren, bilimsel ve teknolojik gelismeler dogrultusunda demokratik toplum
diizeninin olusmasi icin insan haklarina dayali anlayislarla hareket eden gelisme,
baris ve katihm ilkeleri cercevesinde bireyin ve topiumun gelisip dedismesi igin
esitsizliklerin, adaletsizliklerin ve celigkilerin giderilmesi, ekonomik geligmelerle
sosyal gelismelerin uyum iginde olugmasi, toplumunr ve insanlarin yagam kalitesinin
yikseltilmesi igin ¢aba godsteren, insanca ge_ligme olanaklarini  strdarilebilir
kalkinma anlayist dodrultusunda iyilestiren, insan, toplum ile gelisme ve degisme
hareketlilikleri konularinda yapisal, butinct, disiplinler arasi ve sorun alanlari
cesitliliginde politika, plan ve program gelistirme ile ¢dzim stratejilerini uygulama
alanlarinda bilgi Greten bir bilim dali; yukanda belirtiilen konularda mesleki felsefe,
ahlak ve uygulama ilkeleri gergevesinde topluma ve insana yardimer olmak igin
gerekli kurumsal ve uygulamall olarak egitimis aragtirmaci, sosyal bilimci
niteliklerine sahip iliski ve etkilesim odadinda yetismis elemanlar yoluyla hizmet
Ureten bir meslek seklinde yapmaktadir.

hitp: /fwww.sosyalhizmetuzmani.org/sosvalhizmetiernedir.htm 12-10-2011




Ancak, her tGlkede veya kurumda hatta kigilere gére sosyal hizmet taniminin
degisik yapildidint unutmamak gerekecektir.

Tanglay (2010) Uluslar arasi Sosyal Hizmet Uzmanlar Derneginin
(IFSW,2004) tanimini s6yle aktarmaktadir. Sosyal dedismeyi, insani iligkilerdeki
problem ¢Ozmeyi, insanlarin refahi igin 6zglr olmalarini ve glglenmelerini saglar,
destekler, insan davranigl ve sosyal sistemlerle ilgiti teorileri kullanarak, insanlarin
cevresiyle karsilikll etkilesimde bulundugu noktalarda midahale eder. Insan

haklarinin ve sosyal adaletin ilkeleri sosyal hizmetin temelidir. (s. 3)

1.1.1 Sosyal Hizmetlerin Tanimi ve Niteligi

2828 sayill Sosyal Hizmetler Kanununun personel statistni belideyen 186.
Maddesinde; "madiar, midir yardimcis), uzman tabip, tabip, sosyal galismact,
psikolog, ¢ocuk gelisimcisi, fizyoterapist, 8gretmen, cocuk editicisi, hemsire, hemsire
yardimeist, hizmetli (bakict olarak filen hizmet verenler) kadrolart karsilik
gésteriimek kaydiyla, 657 sayili Deviet Memurlarr  Kanunu ve diger kanuniarin
sézlesmeli personel galistinimas)  hakkindaki hikimierine badh oimaksizin
sOzlegmeli personel c¢aligtirdabilir” denilmektedir. Bu personel meslek elemanlar,
bakim elemanlari, temizlik elemanlari, glivenlik elemanlari, danisma ve ydnlendirme
elemanlari seklinde siniflandinimaktachr.  Bunun disinda 657 sayii Devlet
Memurlari Kanununa gére, 4-A ve 4-B statﬂsﬂndé personel calistinimaktadir.
Ayrica “hizmet alim® yoluyla personel cahstinimast da kamu c¢aligma hayatinin

icinde yer almaktadir,

1.1.2. Sosyal Hizmetlerde Ogretmen Mesledi

Bu kanunun bize gosterdigi bir gercek var ki, sosyal hizmetler kuruluslary
icinde, degisik alanlarda editim almis birgok meslek calisani bulunmaktadir,

07.01.1999 tarih ve 23576 Resmi Gazetede yaymnlanan Sosyal Hizmetler Ve




Gocuk Esirgeme Kurumu Cocuk Yuvalar Yonetmeliginin 14. Maddesinde Grup
Sorumlusu Ogretmenin ve Cocuk Egiticisinin Goérev ve Yetkileri bsliminde

6gretmenlerin gorevleri su sekilde siralanmigtir.

Kurulugta bulunan cocuklar yag ve &grenim durumlarina gére gruplara
ayrilirlar. Yiksek ogrenim kurumlarindan mezun olup, okul &8ncesi 6gretmeni
Unvanint almig olan ve faklltelerin lisans tamamlama programiarina katilarak okul
oncesi dgretmeni olanlarin 0-6 yas grubu ¢ocuklardan, 6gretmenlerin ise 7 ve daha

yukari yas grubu ¢ocuklardan sorumlu olmasi esastir.
Ogretmenin gérev ve yetkileri suntardir:

a) Cocuklarin saglikl gelisimleri amaciyla, temizlik, dizen, giyim, yemek yeme,
oyun ve benzeri konularda olum|u ahskanliklar kazanmalarina yardimei olmak,

b) Cocuklar yeteneklerine ve isteklerine goére sosyal, kilturel ve sportif
etkinliklere yénlendirmek ve bu konularda ¢alismalarda bulunmak,

c) Cocuklar yeteneklerine ve isteklerine goére okul segiminde yonlendirmek ve
bu konuda sosyal servis elemanilar ile igbirli§i yapmak,

d) Cocuklann okula devamini sadlamak ve izlemek, programii calisma
ahiskanhgini kazandirmak, okul ile ilgili sorunlarini ¢ézmek,

e} Kamu Kkurum ve kuruluglarina baghh gundizii ve yatill ortadgretim
kurumlarina devam edecek gocuklari koordinasyon ve degerlendirme kurulu Gyeleri
ile birlikte belirlemek,

f) Cesitli nedenlerle kurulustan ayrilacak ¢ocudu, sosyal servis elemanlar: ile
ishirli§i yaparak, yeni yasantisina hazirlamak,

o} Hizmet i¢i egitim programiarinin dizenlenmesinde ve uygulanmasinda

gorev almak,

h) Yillik ¢alisma programlarina uygun oclarak aylikk ¢alisma programini

hazirlayip mudariin onayindan sonra uygulayarak, uygulama sonuglarini aylik rapor




halinde sosyal servise ve idareye vermek,

1) Kurulugsun amacina uygun konulardaki arastirma ve incelemelere yardimer olmak,

i} Yaptiklari gonlik gahsmalan, midar tarafindan tasdik edilmis olan bir deftere
yazarak imzalamak ve her tirli denetimde goésteriimek (zere saklamak.

Grup sorumlulan sosyal servis ve mudire karsl sorumludur.

Bu maddelerde dikkatimizi g¢eken konulardan biri 6gretmenlerin, Milli Egitim
Bakanligindaki gibi derslere girmemesidir. Ayrica 6gretmenierin sosyal servise karsi

sorumiu olduklarinin belirtiimesi dikkat ¢ekicidir.

1.1.3. Sesyal Hizmetlerde Psikolog Meslegi

07.01.1999 tarih ve 23576 Resmi Gazetede yayinlanan Sosyal Hizmetler
Ve Cocuk Esirgeme Kurumu Cocuk Yuvalan Yoénetmelidinin 12. Maddesinde
Psikologun Goérev ve Yetkileri bdliminde psikologlann gérevlieri su sekilde

siralanmistir.

a)Cocugun kurulusta kahs slresi igerisinde zekasini, psikolojik durumunu, yetenegi

ile mesleki ydnelimi ve ilgi alanlarin cesitli test, yéntem ve tekniklerle belirlemek,

b) Cocugun yetistirilmesi, meslek sahibi edilmesi ve saghki bir kisilik kazanmasi icin

mesledi ile ilgili uygulamalar! yerine getirmek,

¢) Ozel ilgi gerektiren cocuklarla mesleki calismalar yapmak ve calismalara iligkin
gerekli raporlan hazirlamak, gerektiginde g¢ocugun soruniannm ¢dzimlenmesi
amacliyla hastane, psikiyatri kiinikleri ve benzeri kuruluslaria iliskiye gecerek vaka

takibini yapmak,

d} Cocuklan serbest zamanlarinda izlemek, sosyal, kiltirel ve sportif etkinliklere

katilimlarini sagiamak,




e) Cesitli nedenlerle kurulustan ayrilacak gocugu, yeni yasantisina hazirlamak, yeni

yasantisinin izlenmesinde gérev almak,

f) Hizmet ici egitim programlarinin dizenlenmesinde ve uygulanmasinda konusuyla

itgili gbrev aimak,

g) Yk calisma programiarina goére olusturulan aylik c¢aligma programlarnnin
uygulama sonuglarini aylik rapor halinde kurulug midarine vermek. Psikolog

yukarida sayilan gdrevlerini diger meslek elemanlariyla isbirligi iginde ylrutir.

1.1.4.Sosyal Hizmetlerde Hemgire Mesledi

07.01.1999 tarih ve 23576 Resmi Gazetede yayinlanan Sosyal Hizmetler
Ve Cocuk Esirgeme Kurumu Cocuk Yuvalari Ydénetmeliginin 18. Maddesinde
Hemsire Gorev ve Yetkileri bdluminde Hemsirelerin gorevleri su sekilde

siralanmistir.

a) Cocuklara saglikh aile ortaminin hazirtanmasinda yardimci olmak, abla-anne
yaklagimi icerisinde gocuklarin saglik, temizlik, yemek yeme ve alt temizligi ile
yakindan ilgilenmek,

b} Sorumiu oldudu bolomlerin  hijyen kosullanna uygun olmasi yéninde
caligmalar yapmak,

¢} Cocuklarin idarece tespit edilecek banye giniinde banyolarinin yapilip
vapiimadi§ini kontrol etmek, gerektiginde gocuklarin banyolarina yardimer olmak,

d) Cocuklarin yemeklerini yiyip yemediklerini kontrol etmek, gocuklarin yemek
yemeleri ile ilgilenmek ve yemek yemekie zorluk gceken gocuklara yardimcei olmak,

e) Muayene, tedavi ve difer koruyucu saghk hizmetlerinde doktora yardim
etmek cocuklann asilann zamaninda yapmak veya ilgili kurumlarda yaptirmak,

f) Cocuklar dénemsel saglk kontroliine ve muayeneye hazirlamak, kilolarini,

boylarini, dislerinin ¢ikis tarihlerini izlemek ve bu bilgileri saglik figsine islemek,




g} Bebeklerin mamalarini haziriamak,

h} Acil vakalarda ilgili tabip veya hastane ile iligki kurmak,

1} Bulagici bir hastaliktan kugkulandigt hallerde gocugu derhal tecrit ederek doktora

ve kurulug midurlGgine haber vermek,
i) Revir ve tecrit yeriyle iliskili isleri yurttmek,

j) Cocuklan sirekli olarak gézetmek, glines ve temiz havadan yararlanmalarin
saglamak, beden hareketleri, emekleme, yiriime calismaianini yaptirmak, bilytime

ve geligsimlerini izlemek.

Hemsire gocuklarin geligimleri ile ilgili gérevierini cocuk gelisimeci ve diger

meslek elemanlarn ile isbirligi ve ekip calismasi iginde yaratir,

Sosyal Hizmetler gocuk, geng, éziirli, yash, kadin gibi kuruluslara ayrilarak
hizmet sunmaktadir. Her hizmet alaninda 6gretmen, psikolog ve hemsirenin
gorevleri belirlenmistir. Ancak aralarinda gok biylik farkliliklar olmadidi i¢in biz en
fazla kurulug sayisi bulanan gocuk yuvalarinin vonetmelik maddeleri (izerinde

durmakla yetinecegiz.

Bu ¢ meslek grubunun gérev ve yetkilerini inceledidimizde cocuklarla ig ice
oldukiar gérilmektedir. Ogretmen ve hemsirelerin cocuklaria psikologlara gére daha
yakin bir gérev yaptiklarini, gocuklarla temas ve mekan paylagimiarinin daha yogun

olduklarini gdrmek mimkandar.

1.2. Kamu Personel Yasasi

Turkiye'de devlet memurlar ile ilgili tems! kanun, 1965 yihnda Resmi

Gazetede yayimianarak yurrluge giren 657 sayili Devlet Memuriar Kanunudur.




1.2.1. Kamuda Personel istihdam Sekilleri

657 Sayi Devlet Memurlari Kanunun 4. Maddesinde personel istihdam
sekillerini “Kamu hizmetleri; memurlar, soézlesmeli personel, gegici personel ve

isciler eliyle gordirular” seklinde agiklamakiadir. Maddenin devaminda ise;

A) Memur: Mevecut kurulus bigimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu
tuzel kigiliklerince genel idare esaslanna gére yiritilen asli ve strekli kamu
hizmetlerini ifa ile gbreviendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur sayllirlar.

B) Sozlesmeli Personel: Kalkinma plani, yilik program ve is
programiarinda yer alan énemli projelerin hazirlanmasi, gergeklestiriimesi, isletiimesi
ve iglerligi igin sart olan, zaruri ve istisnai hallere mainhasir olmak Uzere &zel bir
meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag gésteren gegici islerde, kurumun teklifi izerine
Devlet Personel Dairesi ve Maliye Bakanligmin gorugleri alinarak Bakanlar
Kurulunca gegici olarak sozlesme ile calistirilmasina karar verilen ve i$Gi

sayifmayan kamu hizmeti goreviileridir.

C) Gegici personel: Bir yildan az sireli veya mevsimlik hizmet olduguna
Devlet Personel Dairesinin ve Maliye Bakanliginin gérislerine dayanilarak Bakanlar
Kurulunca kérar verilenn gorevierde ve belitilen Ucret ve adet sirlar iginde
sOzlesme ile gahstinian ve isgi sayiimayan kimselerdir.

D) Isgiler: (A), (B) ve (C) fikralarinda belirtilenler disinda kalan kigilerdir.
Bunlar hakkinda bu kanun hikimleri uygulanmaz” demek suretiyle kamuda
personel istihdam sekillerini belirlemistir.

5. maddesi ise; “bu kanuna tabi kurumlar, dérdiinctl maddede yazih dért
istihdam gekli diginda personel ¢alistiramazlar” seklinde hukim bulunmaktadir. Dért
istihdam sekli diginda personel calistirlamayacagi hilkme baglanmigtir. Buna

ragmen kamuda son dénemde “hizmet alimi personeli” alistinimaktadir.




1.2.2. Sosyal Hizmetlerde Personel Istihdam Sekilleri

Yukarida bahsedilen tim istihdam sekilleri, Milga Sosyal Hizmetler ve

Gocuk Esirgeme Kurumu yeni Aile ve Sosyal Politikalar Bakanhg icin de gecerlidir.
1.2.3. Kamu Personel istihdam Sekillerinin Motivasyona etkileri

Aragtirmaci, kamu personel istihdam gekillerinin motivasyon ve is tatmini ile

ligkisini incelemek gerektigini diisinmektedir.

Kamuda devlet memuru olarak ¢alisan personelin motivasyon ve is tatmini
konularinda 2011 yilina kadar “sicil notu” sistemine dayall bir model uyguianmakta
idi. Kamu personelinin istihdaminda “performans” kriteri bulunmamaktadir. Yani
glnde yiz birim is Gretenle, on birim is Ureten arasinda bir farkhlik
bulunmamaktadir. Her iki is géren de ayni maasi almaktadir. Bu durumda is gbren

memurlarin bir slire sonra "neden ¢alisayim ki?” aniayisina sahip olmaktadir.

Son dénemilerde devlet hastanelerinde yiritilen déner sermayeden pay
alma uygulamasinin hastanelerde ¢alisan memurlar arasinda performans attirdigin,
bu uygulama ile daha fazla hastanin muayene edildigini gérmek mimkin

olmaktadir.

Devlet Memurlarl Sicil Yénetmelidi, 1986 yiinda, 19255 sayilll Resmi
gazetede yayimlanarak yUrtrlige girmisti. Memurlarnin  Genel Durum ve

Davranislarinin Degerlendiriimesi ile ilgili 17. Maddesinde:

“Sicil amirleri sicil raporunu doldurduklari her memuru;
a) Dig gorunist (Kilik, kiyafet),
b) Zeka derecesi ve kavrayis kabiliyeti,

c) Azim ve sebatkarlik, dUrUstiik, sir saklamada giveniriik ve beseri
munasebetlerdeki basarisi,

d) Alkol, kumar, vb. aligkanhklan memuriyetle bagdasmayacak 6leiide surdiirme gibi
halleri,




e) Govenilir olmama, sahsi menfaatlerini asirt &lglide dusOnme,yalan sdyleme,
dedikodu yapma, kiskanglik, kin tutma gibi kétl huy ve davraniglar,

(Dedisik: 25/9/1989 - 89/14578 B.K.K.) Bakimindan genel bir dederlendirmeye tabi
tutarlar. Sicil ddneminde edinilen bilgi ve misahedelerden yararianilarak yapilacak
dederlendirme sonuglarina gbére memurlarin olumlu ve olumsuz yénleri, kusur ve
noksanlari hakkindaki disinceler sicil raporunun sahsiyet degerlendirilmesine ait

bélimiine ayn, ayn acik ve geregine gére kisa veya teferruath olarak yazilir.

Sicil amirlerinin  memurlarin genel durum ve davraniglarr hakkindaki

distnceleri, not takdirlerinde dikkate alinir.” denilmektedir.

Altay (2007) yaptigi arastirmasinda ozetle gérlsleri séyledir. Her ne kadar
sicil sistemi personelin basarl durumunu tespit etmek amaciyla kurulmus bir sistem
olsa da, gerek diger kamu kurumlarinda, gerekse S.H.C.E.K.’te amacindan oldukga
uzaklastirildigi gézlenmektedir. Her seyden dnce basar standartlar mevcut degildir.
Kurum agisindan basar: tanimi yapimamsgtir, Etkili ve verimli galismanin ne oldugu
belli degiidir. Tum kamu kurumlarninda oldudu gibi S.H.C.E.K.'de de is glivencesi
vardir. Personel ne kadar bagarisiz olursa olsun, isini kaybetme korkusu yoktur, Bu
da personelin bagarnisini ciddi sekilde etkilemektedir.

S.H.C.E.K.'de tesvik ve yaptirimlar olduk¢a yetersizdir. Basarili personelin
odullendiriimemesi, yeterli basanyi gosteremeyen personelin ise herhangi bir
yaptinmia karsilagmiyor olmasi bireysel ve &rgutsel performanst olumsuz
etkilemektedir. Kurumda personelin basansi, bu konuda egitim almamis amirlerce
dederlendiriimektedir. Sicil amirleri sicil sistemini yeterince dnemsememekte, bunu
yilda bir kez yapilip bir an énce kurtuimak gereken bir is olarak nitelendirmektedir.
Diger bir sorun ise gizlilik sorunudur. Sicil kayitlan gizlidir. Personelin bir yilsonunda
gosterdidi basansina iliksin dederleme kendisinden gizlenmektedir. Bu durum
performansi ciddi gekilde etkilemektedir. Bu sorunlar kisir bir dénglye neden

olmakta, ozelde S.H.C.EK'in, genelde ise tim kamu kurumiarimin verimini




azaltmakta, performansini diistirmektedir. Sorunlarin hepsi birbiriyle baglantilidir ve
kuresellesme slrecinde bir an evvel ¢éziim bulunmasi gereken soruntardir. (s.122-
123)

Ozdemir (2010) yaptidi calismasinda Odabas! ve Turan'dan (2003) su
gorasleri aktarmaktadir. Milii Prodiiktivite Merkezi'nde, cesitli kamu kuruluslarinda
yaptiktari danismanlik faaliyetleri sonucunda ortaya G¢ cesit sorun alani tespit
edilmiglerdir. Bunlar, yapisal nitelikli, organizasyon vyetersizlikleri ile istihdam

politikast ve personele iligkin soruniardir.

Odabagi ve Turan'in isthdam politkasi ve personel politikasina iliskin
kargilagilan problemlere dair tespitleri s6z konusu durumun mahiyetini yansitmasi
bakimindan blylk bir énem arz etmektedir: “Kuruluglarda kadro sayilarinin
belirlenmesinde is standartlarinin geligtiriimemis olmasi, nitelikli eleman istihdami
konusunda sorunlarin olmasi ve dolayisiyla kamu kuruluglarinda nesnel élgiitlere
dayali istihdam ve personel politikasinin tam anlamiyla olusturulmamis olmasi,
istihdam  statsinde farkhliklarin olmasi ve bu farklliklar nedeniyle unvan
farklilagmasi yapilarak Gcretler arasinda dengesizliklerin yaratiimasi, liyakata dayakh
terfi sisteminin yerlegtirilememis olmas: ve hizmet igi egitim konusundaki

eksikliklerdir. (s. 41-43)

SHCEK'te ¢alisan personelin sadece devlet memuru olmadi§) yukarida
belirtilmigti. Sozlesmeli ve hizmet alimi personelin degerlendiriimesi ise tamamen

yoneticilerin inisiyatifindedir ve bir sistem dahilinde degildir.

Ozellikle dikkat gekmek istedigimiz diger bir konu ise, personel istihdaminda
hizmet ahimi yoluyla géreve getirilen personelin durumudur. Hizmet ahmi
gergevesinde ige alinrmig bulunan personel, is kariyerinin gelecekte nasil bir sekil
alacagi konusunda kendini glivende hissetmemektedir. Ya KPSS sinavinda yeterli

bir basan elde ederek deviet memuru olmay ya da daha guvenceli dusindigi
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iglere yonelmeyi tercih etmektedir. Bu durum ise, personelin devir hizinin artmasina
sebep olmaktadir. Sézlegmeli olarak veya hizmet alimi yoluyla ige istihdam edilmis
olan personel, calistigi kuruluga tam olarak uyum sadlayamamaktadir. Uzun sireli
¢alisma garantisinin olmamasi ve deviet memuru olarak caligma arzusu, motivasyon
ve is tatmini dbzlemlerinde sz konusu personelin yetersiziikler yagsamasina yol

acmaktadir

Sozlesmeli veya hizmet alimi yoluyla istihdam edilmis personelin kendi is
gilvenligine dair beklentileri, devlet memuru olarak ¢alisan mesai arkadaslarinin

motivasyonunu ve ig tatminini de olumsuz yonde etkilemektedir.

Galisma  slrelerindeki belirsizlikler, is paylasimindaki dengesizlikler,
ndbetlerin sikh@: gibi nedenler motivasyon ve is tatmini konusunda rastlanilan en
Gnemli sorunlardir. Gértilecegi gibi iki kesimde de farkll sorunlar bulunmakla beraber

motivasyon ve ig tatminini etkileyen sebepler birbirine benzemektedir.

Bu nedenle, is gbren memurlar agisindan bir ¢ok haksiziiga sebep oldugu
distndlen sicil yonetmeligi, 25 Subat 2011 tarihi Resmi Gazetenin 27857
(mUkerrer) sayisinda 6111 sayill Torba Kanunun Devlet Memurlan Kanunu
béliminde asagida bé!irtildigi gibi kaldiriimistir,

http://personel.nku.edu.trkanun/TorbaYasaDegi%C5%9Fikligi.odf internet

sitesindeki konu ile iigili bilgiler séyledir.
Sicil Maddeleri (Mulga) 110 —121 (6111 s.K:md.116, 117/g) islevsiz hale

gelen sicil sistemi kaidirimistir.

Gerekge; Gerek dederlendirme makamlan, gerekse degerlendirilenler
agisindan inandmcilidini ve gvenilirligini yitirmis olan sicil sisteminin kaldinimasinin
kamu yararn agisindan daha uygun olacagt degerlendirilmistir.

Yukaridaki kanunun uygulamadan kaldinimasi géstermektedir ki performans olcim

sistemi verimli olmayan bir uygulama olarak degerlendiriimektedir.
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1.2. MOTIVASYON
1.2.1. Motivasyonun Tanimi ve Niteligi

Turk Dit Kurumu Sézluginde motivasyon, “Fr. Motivation 1. isteklendirme,
2. Gidaleme 1. [steklendirmek isi. 2. Giidtilemek isi” olarak tanimlanmaktadir.
Motivasyon kavrami Ingilizce ve Fransizca “motive” , “moreve” kelimesinden
turetilmistir. Motive kelimesinin Turkge karsihgi giidi, saik veya harekete gegirici ve
hareketlendirme bigiminde anlagiimaktadir. Motivasyon, bir insan belirlenmis bir
amaca dogru surekli bir gekilde harekete gegirmek igin gésterilen cabalarin, arzu ve
isteklerin toplam! olarak tanimlanabilir. Motivasyon, insanlarin Kisisel ya da érgiitsel
bir amaci gergeklestirmek igin bireysel olarak ya da bagkalariyla birlikte davranisa
gecmeleri olarak tanimlanabilir. Bu bir ihtiyag, tutku veya his olabilir, fakat sonug
olarak kisiyi kesin bir ¢izgide harekete gegmeye zorlanmaktadir. Kisaca arzu, ihtiyag
ve korkulardir. Her-bireyin davraniginin arkasinda bir istek, éninde ise bir amag
vardir.

Psikolojik bir olgu olan motivasyonun degisik agilardan ele alinmig olmasi bir
¢ok taniminin yapilmasina neden olmustur. Abaci {2010), (s.91); Adair (2006), (s.
9), Cetin ve arkadaglarr (2010) (s.51); Eren (2010), (s. 498); Geng (2007), (s. 256);

Karaman (2010), (s. 28); Sercan (2010), (s.167).

Barutgugilin (2004) motivasyon kavarami ile ilgili bulgulan ise sunlardir:
Motivasyon, bir amacin elde edilmesi y6niinde insanin belirli davraniglar igin
uyanimasi, yénlendirilmesi ve strdiriilmesini igeren bir strectir. Insanlar ihtiyaglarini
kargilamak igin gahsinlar. Karsilanmig ihtiyaglar icin insanlarin motivasyonu

saglanamaz. ihtiyaglar oldudu siirece motivasyon vardir, (s. 290}

Motivasyonu kisaca insanin var olusuyla getirdigi arzularinin, beklentilerinin
ve ihtiyaglarinin en kisa zamanda, en kolay haliyle, ancak kendisini mutiu edecek

bir sekilde elde edilmesi seklinde ifadelendirebiliriz.

12




1.3. 2 Wotivasyonun Tarihsel Gelisimi

Onen ve Tizun, (2005) yaptigi c¢aligmalarinda motivasyonun tarihsel
geligimini sanayi devriminden baslatirlar. 18 yy.da ézelikle 1763 yillinda James
Watt''n Iskogya'da buharia calisan makineyi icat etmesi 6nemli bir adim olarak
disinlidr. El emeginden fabrika Gretimine gecisle birlikte Oretim modelinin
dedismesi insanla makine arasindaki iligkinin boyutlarini degistirmeye basltamistir.
Ayni isi yapan ayni ozelikleri tagiyan insanlann is Gretimindeki performanslari

arasindaki farklarin nedenleri arastinimaya baglanmistir.

Motivasyon terimi, ilk olarak 1880'li yillarda Ingiltere ve ABD'deki
psikologlann yazilarinda belirmeye baslamistir. Ancak bilimsel psikolojinin kurucusu
olarak kabul edilen W, Wundt'un geleneksel ekoliinii bagl psikologlar tarafindan
kullaniimadig gértimektedir. Ornegin, sully (1884) motivasyonu “hareketli glig, uyar
ya da durtd” (its a moving force, stimulus or drive) olarak tanimlamigtir. Dewey
(1886), yazdig! “psikoloji” kitabinda “istedin segildigi zaman drt haline geldigini® (a

desire when chosen becomes a motive) yazmistir.

Woodworth (1918) “durtt, glidd” (drive) kavramini, icgldi (instinct) yerine

ortaya attiginda motivasyonun hentiz incelemeye baglamamist).

Gada kavramy; yiyecek eksikligi, labirent deneyleri ve bunu gibi davranigi
etkileyici faktdrler kullanilarak yapilmis olan deneylerde 6grenen ve dgrenmeyenler

arasindaki farkin kontrol edilebilirligiyle ilgi gdzlemlerden dogdu.

Hull (1943) gldiyl kendi sekillendirdigi davranis teorisiyle iliskilendirerek aclk,
susuzluk, cinsellik bir gok temel hareketlerinin ve buna bagh olarak ¢cagrisimlarla
olusan cevaplarin basiamasinda temel rol oynadiklarini agiklamigtir. Birgok
motivasyonel fenomeni homoestatik dirti olarak aciklamanin onlan  basite
indirgemek oldudunu ileri stren Harlow (1953) ve Hebb (1955) bu zorluklari

tartismaya acrislardir. {(s.19-20)
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Yukaridaki tarihi sirece bakildidinda sanayi devriminden yaklasik olarak bir

astr sonra motivasyon kavraminin tartisiimaya bastandidi gorulmektedir.
1.3.3 Motivasyon lle figili Kavramlar

ihtivag: “insanlara dzgii basarma istedi gibi yiksek durtilere de gereksinme
(ihtivag) denir. Gudllerie gereksinmeler arasinda ¢ok sik ve siki iligkiler vardir.
Birey, evren Uzerinde yasantisini sOrdUrebilmek i¢in bazi fizyolojik ve dogal
gereksinimler pesinde kosarken, ote yandan glven duygusu icinde galismak,
baskalarinin begenisini kazanmak, kisisel Umit ve o6zlemlerine ulagmak gibi
toplumsal ve psikolojik igerikli gereksinmeler duyar ve bunlan doyurmak ister.
Ortaya c¢ikan her gereksinme bireyde bir i¢ itilme yani gudi yaratir. Bu guddler,
bireyleri cesitli bicimde davraniga striklemektedir. Clceloglu (2003), (s. 229-230);
Sabuncuoglu ve Tz {2008}, (5.39).

Diirtii: Aclik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik kdkenli glidilere durtl (drive)
adi verilir. Organizma, yagsamini surdUrebilmesi igin gerekli olan su gibi bir madde ya
da uyku gibi bir kosuldan mahrum birakilimigsa, organizmanin bu durumuna
gereksinme (gereksinim, ihtiyag/need) hali adi verilir. Gereksinme hali organizmay
gergin bir uruma sokar, organizma harekete hazirdir; organizmanin bu durumuna
dirtt hali adi verilir. Bu gergin hal, organizmay! gereksinmesini giderme yéninde
harekete iter. Gereksinme giderildikten sonra organizmarn gerginligi azalir ve
organizma normal hale geger. Durin kavrami biyolojik kdkenleri acik secik
goriilebilen gereksinmeler icin kullanilir. Homeostatis vicudun termostati olarak
distnulebilir. Termostatin ev sicakligint belli bir seviyede tutmasi gibi hemeostatis
de ayni gbrevi vicut fonksiyoniar igin yapmaktadir. Clceloglu (2003), (s. 230-231);
Sayar ve Ding (2008),(s.77).

Motiv (Glidli): GOdl, bir davranisi baslatan ve bu davranisin yén ve
sUrekliligini belirleyen igsel (bireye ait) bir gt olarak tanimlanir. Gudi {motivasyon)

istekleri, arzulan, gereksinmeleri, dirtlleri ve ilgileri kapsayan genel bir kavramdir.
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Guduler organizmayt (1) uyarir ve faaliyete gecirir, (2) organizmanin davranigi belirli
bir amaca dogru yonelir. Organizmanin davraniginda bu iki 6zellik gdzlendigi zaman
organizmanin gidulenmis oldudu sdylenir Bu davranisiar, bilingli ya da bilingsiz
olabilir. bireyin gudileri, tim eylemlerinin temeli oldugu gibi, 6frenmesinin de
temelidir, Bireyin gidulerinin doyurulmasi engellendiginde, yeni doyurulma yollan
aramak igin birey, éarenme eylemine geger. Bdylece, doyurulamamasinin yarattig
kaygilarindan kurtulmaya calisir. Bagaran (1978), (s.255-256), Cuceloglu (2003}, (s.
229-230); Sabuncuogiu ve Tz (2008), (s.41); Ozkalp (Ed) ve arkadaslan (2007), (s.
199}.

Motivasyen (Gidilenme): Gldilenmek demek, bir amaca ulagsmay
doyurmak igin eyleme gececek dizeyde isteklenmesidir. Bunun igin c¢aba
harcamay!, ugrasmayi géze almak demektir. Bu iki tUrlii olabilir. insan ya amacina
ulagsmak icin kendiliginden ¢aba harcamayi géze alarak var glcOyle ugrasir; buna
icten gudilenme denir. Ya da insan, dig etkenlerle bir amaca ulasmak i¢in ¢aba
harcamaya ve ugrasmaya zorlanir; buna da distan gudilenme deginir. Ama hangi
tlr olursa olsun, insan gldilenmedikge 6grenemez.

Gudilenmede, amaci gérmek ve benimsemek onemlidir. Insan amacini kendisi
belirlediginde hem amacini iyi tanir hem de var guct ile amacina ulagsmaya caligir.
Ogrenmede, hedef davraniglarin 8grenenci tarafindan konulmast hem ulasacag
hedefi algilamasini hem de benimsemesini saglamaktadir. Bu durumda &grenen,
hedefine ulasmak i¢in var gicini saliverebilmektedir. Bu saydigimiz gig ve
kuvvetlerin bilegkesi, kisinin psikolojik ¢abalarini bir amaca ulagmak (zere organize
eder, devamlilik ve dinamiklilik kazandirir. Insanin yemek saglayacak parasi yoksa,
belki, baskalarinin yaninda kiglk dismemek igin, yemekten vazgectigi gorilebilir.
Béylece, aclik gudisunin yerini, kiiclk dismeme gudisii almistir. insanin yaphg!
bir davranisi bir énceki davranisina benzese bile bu davranisinin nedeni olan
guduler dedisik bir orintiide olabilir. Abaci (2010), (s.91); Basaran (1978}, (s.32);

Basaran (1996), (s.27) Eren (1998), (s. 415).
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Davranig: Morris (2002) davranigla ilgili olarak; davranistarimiz kargimizdaki
insanlarmn dogrudan dogruya ya da dolayh olarak gérdikleri hareket ya da
stzlerimizin toplamidir. Davraniglarimizin igsel ve dissal nedenleri bulunmaktadir.
Davranistarimizin arkasinda gudi ve duygularimiz yaimaktadir. Hem glduler, hem
de duygular hakkinda hatirlamamiz gereken dnemli nokta, bizi belli bir davraniga
itmeleridir demektedir. {s.409)

Verimliiik: Verimlilik, genel olarak isletme igi bir dizen ve uyumun sonucu
olarak goriilmektedir. Bir isletmede Uretim 8geleri arasinda her yénlyle ahenk varsa,
hicbir faktér atil Gretim glicl kalmayacak ve her Gretim faktdriiniin verimi en ylksek
dizeyi bulacaktir. Dar anlamda verimlilik; Gretim strecinde bogluk olmadan, verilen
bir takim girdiler ile en yiksek Uretimin saglanmasidir. Genis aniamda verimiilik; bir
cikiinin en az maliyet ile Gretilmesidir. Yiiksek verimlilik, aym miktar kaynakla daha
gok Uretmek ya da ayni girdiyle da ¢ok cikli elde etmektir. Verimlilik aynt zamanda
sonuglarlarla, bu sonucu ele etmek i¢in harcanan zaman arasindaki iliski olarak da
tanimlanabilir. Zaman ¢odu kez, evrensel bir élgl oldugu ve insan denetimi diginda
kaldigindan, iyi bir paydadir, istenen sonucu saglamak igin harcanan zaman
azalikca, sistemin verimliligi artar. Dincer ve Fidan (2000), (s.51-52); Prokopenko
(2011), (s.19).

Odil - Ceza: Garih (2010) 6dul ve .ceza konusunda &zetle style
demektedir. Miesseselerin yonetiminde odullendirme kadar cezalandirma da birer
motivasyon unsurudur. “Hirs” insanlara 6zgl dog@al bir karakter unsuru olup, bireyin
benzerlerini ve hatta kendini asmasi olaymin meydana getirir. Hirs rekabet
ortaminda belirgin olur, sevilir. Insan, hirsini tatmin ettigi oranda motive olur.
Odullendirme bir anlamda “hirs™in tatminini, cezalandirma ise sekline gére hirs
arzusunun bilinmesini doguran davraniglardir. (s.59)

Isletmeler &dul ~ ceza sistemini uygulayarak sirket i¢i adalet aniayiginin
sadlanmasi, caligsanlarin kenditerini glvende hissetmeleri dolayisiyla tatmin

olmalarini saglamakta ve galisanlarin motivasyon dizeyini etkilemektedirler.
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Moral: Balta (2007} yaptidi arastirmasinda su bilgilere ulagsmistir. Olumlu
davramislar ve iyimser bir bakigla ortaya konan kendinden emin tavir moraldir. Moral
bir insan veya insan grubuna hakim olan ikiim veya atmosfer olarak da
tanimlanmaktadir. Moral dinamik bir kavramdir ve onu yikseltmek igin devamli 6zen
gOstermek gerekmektedir. Yiksek moral seviyesinde caliganlann is verimiiligi
olumiu yonde etkilenmekte, dig fakidrlere, hastaliklara karsi direngleri artmaktadir.
Ayrica grevler, izinler ve devamsizliklar da azalmaktadir.

Bireysel moral, ¢caliganin igine karsi duydugu his olarak tanimlanmaktadir. Bu
hissin gelisimi ¢alisanin thtiyaglarina ve bunlarin tatmin edilmesiyie saglanmaktadir.
Grup olarak moral, sosyal tepkiler olarak tanimlanmakta ve grup lyelerinin
bulasgici olan davraniglarinin etkileri zamanla artmaktadir. (5.86)

Duygu: Guoudisel davramslanimiza ¢odu kez degisik duygular eslik eder. Bir
amacimiza ulasmamiz, bizde seving ve mutluiuk duygulan uyandirir. Ulasmak
istedigimiz bir hedefe ulagamama olasilid! bizi kaygllandiriy. Amacimiza ulagmada
basansiz oldugumuz zaman hayal kirnkhdina udrar, ztldr, bazen de 6fke duyanz.
Duygularimiz sadece giidisel davranislarimiza eslik etmekle kalmaz, ayni zamanda
bu tir davraniglarin baslamasina neden de olur. Duygu olgusu dort bileseni
icirmektedir. Durumsal bir uyaricinin ya da ortamin degerlendirilmesi, fizyolojik ya da
bedensel hislerde degisiklik, anlamli el, kol, ylz hareketlerinin ézgiirce ya da sinirli
olarak gésteriimesi |k (¢ bilesenden bir ya da daha fazlasinin birlesiminin kiltirel
bir sekilde adlandiriimasi olarak siralanabilir. Ozkalp ve arkadaslar (2007), (s. 204);
Sayar ve Ding (2008), (s.58).

Is Tatmini: Is gérenin isyerinde elde ettigi maddi kazanimlarn ile beraber
calisma arkadaslanyla birlikte olmaktan ve 0Oretmekien sagladidi mutluluk is

tatminidir.

Motivasyon dort agamayi olusturan bir déngt olusturur.
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A-lhtiyaclar, motivasyonun ilk agamasini olusturur, Genelde bu ihtiyaglarimizi

i¢ kategoride ele alabiliriz. “biyolojik ihtiyaglar”, “ruhsal ihtiyaclar® ve “sosyal igerikli

ihtivaclar” dir.

B-Durtd,, Ihtiyaglar, hangi kategoride olursa olsun, belirdikleri anda viicuttaki
kimyasal yapi degisir, organizmada bir uyanig olur ve hareketi saglayan enerji
olusur. Bu harekete gecis belirli bir hedefe dodru davranmaya sevk eden itici bir

guctar.

C-Davranig, belirli bir hedefe varmak (zere arac olarak kullanilir. Hedefe
vanhr varimaz itici gl¢ ortadan kalkar, rahatlama olur ve davranislar baska bir

hedefe y&nelir.

D-Hedef, insanin beyninde ulagiimasinin gerekliligi algilanarak organizmada
enerjinin olugmasini saglayan ve davranislarini ydnlendirmek {zere olusan itici
gluciin nedenidir.  thtiyag, durti, davrams ve hedef iliskisi oldukca karmastktir.
Motivasyonun iki seviyesi vardir; hayatta kalmak ve basarili olmak. Onen ve Tizin

(2005), (s. 22-29); Geng (2007), (s. 255-257).
1.3.4. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorilerinin temelini, is goérenin ve is gérdirenin {patron) isteklerinin
birbirlerine yaklastiriimasi olarak ifade etmek dogru olacaktir. Is gérenin hangi
kosullarda motive oldugunu belirlemek igin pek ¢ok arastirma yapilmis ve teoriler
Uretilmistir. Bu arastirma ve teorilerin ise is goérdiren yani patronun ne kadar
memnun etmigtir? CUnki motivasyonun saglanmasi sadece Ucret artigl, mesai
verimesini kapsamamaktadir. Ise ik giristen baglayarak, Is yerindeki fiziki
degisikliklere kadar bir gok konuyu igine almaktadir. Insanlar yaptikiari isten, is
yerlerinin fiziki sartlarindan hatta is yerinin gevrisinden memnun kaldiklar siirece

daha verimli caligma gergeklegtireceklerdir. Bu durum da is yerinin karlihid anlamina




gelecektir. Kisacasi is gdren ve is gordirenin gerceklestirmek istedikieri hedeflere

ulagabilmesinin yollarim saglamak icin degisik motivasyon teorileri ortaya atilmistir.
1.3.5 Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri insanlarin iginden gelen gldilere gore hareket edecegini
temel olarak savunurlar. Bu dirtilerin siddetine gére belirlenen bireysel ihtiyaglarin

kargilanma éncelikleri bulunmaktadir.
1.3.5.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow, Humanist Psikolojinin ABD’deki énculerinden biri sayilmaktadir.
Arastirmalarindan ortaya ¢ikan sonuglara gére, tim insanlarin gelismeye, bitinlige
ve en Ust seviyede potansiyellerini gerceklestirmeye yonelik dogustan gelen
durttlere (motivlere) sahip oldugu kabul edilir. Bu ihtiyaglardan bazilar cografi
bélgelere bazilar da toplumda kazanilan térelere goére farklihklar gosterir ve
kosullanir. Afrika'da yasayan bir kimse ile kutuplarda yasayan bir kimsenin fizyolojik
ihtiyagtan farkhliklar gésterdigi gibi, bazi toplumlarda yemek yeme adetleri glinde (g,
bazilarinda dort, bazilarinda ise iki olabilir. Maslow ayrica, karsilik beklemeden
gsevimek ve kigin kendini gerceklestirmesi gibi gereksinimleri bliyime gereksinimleri
olarak tamimlamistir.  Yetersizlik, gereksinimlerinden farkh olarak blyime
gereksinimleri, gerek duyulan nesne bulundugunda tatmin olmaz. Doyum duygusu,
gudayt disa vurmakla yasanir. Blylme gereksinimini tatmin etmek oldukca
edlencelidir hatta gereksinimin doyurulmasindan gok artmasina neden olabilir.

Burger (2006), (s.430-431); Eren (2010), (s. 502); Onen ve Tuzun, (2005), (s.31).

Geng’e (2007) gore motivasyohun sagladigl gldullerin etkisiyle, eyleme
gecen ve bunu sirdlrme istedi duyulur. Bu tanimlar motivasyon kavraminin Gg

temel unsurunun oldugunu gésterir.

a. Insanin bir davranigta bulunmasini saglama,
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b. Bu davranisi yonlendirme ve siirdirme,
c. Bu davranisi yapmadan dolay! ézel bir mutiuluk duymaktir.

Birinci faktér ofan insani bir davranista bulunmaya isteklendirme, insanin
icinde onu cesitli sekillerde davranmasint sagdlayan gicler (giidUler) ve bu gaduleri
harekete gegiren cevresel faktorlerle ilgilidir. ikinci faktér, belli bir hedefe yénelme ile
ilgilidir. Uglinch faktor ise, ilk iki faktore bagh olarak, kisinin davranisint stirdiirmesi
ile iigilidir. Bu U¢ faktdér insani anlamamiz bakimindan énemlidir (s.257) Geng'in Ug
asama olarak ifade ettigi bu déngiyl Onen ve Tizin (2007) vyaptikian
arastirmalarinda bes asama olarak kabul ederler. Onen ve Tizin {2007)
aragtirmalarinda l¢ asamaya ek olarak “saflanana doyumun verdidi pozitif geri
bildirim ve pozitif bulgulann tekrar yasanmasi istegi nedeniyle olugan icsel tepki
(motivasyon) bu donglinin tamamianmasi ile motivasyonun tamamlanacagdini
belirtirler. Ancak bunun yeterli olmadigini insanin bir slre sonra yeniden
intiyaglarinin ortaya ¢ikacagini bu nedenle de ortaya cikan durtllerin donginin
yeniden basglamasina sebep olacagini iddia ederler. Maslow’a gére insanin
dogusundan itibaren bir takim ihtiyaglari vardir. Ihtiyaglar ise bir hiyerarsi icinde

ortaya ¢ikar.
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Sekil 1.1 Masiow’un Gereksinimler Hiyerargisi
Kaynak: Burger, J. M. (2008) Kisilik. Istanbul: Kakniis Yayinian, s.432

Karaman'a {2010) gére burada dikkat edilmesi gereken diger bir dnemiti
husus ise sudur; bireyin dider basamaktaki intiyaclara yénelmeleri icin bulunduklar
basamaktaki ihtiyaclarini % 100 tatmin etmis olmalarn gerekmez. Maslow, ortalama

bir insan igin intiyaclarin yeterli tatmin yizdelerini $dyle belirlemigtir:

Fizyolojik Ihtiyaclar % 85
Guven ihtilaglan %75
Sevgi intiyaclar %50
Saygt Gérme inhtiyaglar % 40
Oz gergeklestirme ihtiyaclar % 10

Kuskusuz bu yuzdeler kisiden kisiye oldudu gibi Ulkeden Ulkeye de degisebilir. (s.
38)
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I. Fizyolojik ihtivaclar

Ihtiyaglar birbirlerinden ve diger ihtiyag gruplanindan bagimsiz olarak ele
alinabilirler. Aclik, susuzluk, nefes almak ve uyumak en &nemii fizyolojik
gereksinimlerdir ve daha yiksek gereksinimlere dogru ilerlemek igin énce bunlar
tatmin etmemiz gerekir. Tarih boyunca, hatta ne yazik ki ginimuzde dilnyanin pek
¢ok yerinde insanlann cogununun yasami, bu temel gereksinimieri kargilamaya

gaiismakla gectigini belirtir. Adair (2008), (32-33); Burger (2008), (s.432).

Gorulduga gibi insanin temel ihtiyaglan beliidir. Ancak zaman zaman bu ihtiyaglarin
birbiri igine girdigi ve sirasinin degistigi de olmaktadir. Bu ihtiyaglan bir dengede
tutmak, bir siralamada sabitlemek mimkin olmayabilir. Can glvenligi olmayan

birinin ilk &nce yemek yeme ihtiyacini karsilama isteginin olacagini disiinmek olasi

gbézlkmemektedir.
It. Giivenlik ihtiyaglart:

Fizyolojik gereksinimler kargilandidt zaman, glven gereksinimimiz baskin
hale gelir. Bunlar emniyet, istikrar, korunma, yapi ve diizen, korku ve karmasadan
kurtulma gereksinimidir. Ozellikle gelecedi kestiremedigimizde ya da politk ve
toplumsal istikrar tehdit altinda oldujunda, bu gereksinim daha belirgin hale gelir.
Guvenliginin tehdit altinda oldugunu distinen insanlar, bUylk miktarda para biriktirir;
daha iyi ama riskli bir i$ yerine, glivencesi yliksek bir igi tercih ederler. Bazen érgitli
bir dinin ya da askeriyenin kestirilebilir dizenliligini ararlar. Cocuklann yetistigi aile
ortamlarinin ne kadar 6nemli oldugunu tim aragtirmacilar kabul ederler. “Cocuk
dogduktan sonra ilk énce elleri gelisir. Kendisini glivene almaya yonelik siki sik
tutunma davramgl gosterir. insanin kendisini givencede hissetmesi temel bir
intiyactir. Adair (2008), (s.33); Burger'e (2008), (s.432-433); Onen ve Tiizin {2005),

(s.34)
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Bu iki arastirmanin da ortaya koydugu tespitlere dayanarak sunlan sdylemek
mumkindir: insanm ilk degdugu andan itibaren kendisini glivende hissetmesi, anne

kucaginda rahat uyumasindan itibaren baglamaktadir.

Bu durum gostermektedir ki insan kendini glivende hissetmeyecegi bir yerde
yagsamayacadl gibi kendisini glivende hissedemedigi ig ortamlarinda da ¢alismak

istemeyecektir.
1il. Ait Olma ve Sevgi ihtiyaglan (Sosyal Ihtiyagiar)

insan U¢lincl asamada artik ait olma ve sevgi ihtiyaclarini yani sosyal yanini
tatmin etmek istemektedir. Sosyal ihtivaglar, insanimi tabiatinin  dogustan
kaynaklanan ¢zelliklerindendir. Kuiglk bir cemiyet olan ailemizde diinyaya geldik ve
birey olduk. Ancak birbirimize olan ihtiyacimzi, fertlesmemize ragmen asla
kaybetmedik. Maslow'un da igaret ettigi gibi, bu ihtiyagla kargilastigimiz en énemili
yerlerden biri is dlnyasi ve ¢alismalardir. Bu ihtiyag diizeyindeki kigi kendine sosyal
cevre olusturma, bir gruba ait olma, bagkalartyla sosyal iligkiier gelistirme, sevme ve
sevilme ihtiyaglarint dizenler. Kisi, karsilikli sevgi baglannin bulundugu insaniarla
iligkiler kurmay1 arzu eder. Boylece, 6nem verdigi gruplara dahil olmay ya da kabul
edilmeyi isteyecektir. Maslow, iki tlr sevgi olugunu éne surmistr. Biri, achk gibi bir
yetersizliik Uzerine kurulu olan vyetersizlik sevgisidir. Onsuz bir yetersizlik
hissettigimiz igin, bdyle bir sevgiye gerek duyarnz. Bu bencil bir sevgidir ve
vermekien gok almak Uzerine kuruludur. Ancak ikinci tir sevginin gelisiminde gerekli
bir basamaktir. Varlik sevgisi ise sahiplenici ve bencil oclmayan, yetersizlikten gok
bUuylimeye dayanan bir sevgidir. Varlik sevgisine duydugumuz gereksinimi, sadece
sevdigimizin varlig: tatmin edemez. Hatta sevdigimizie birlikteyken bu sevgi daha da
biyUr ve gelisir. Bu sevgi, bagka bir insanin varligina duyulan sevgidir. Adair (2006),
(s.33); Burger'e (2008), (s.432-433); Eren (2010), (s. 505); Onen ve Tiziin (2005),

(s.35).

23




V. Sayg: ve Statii ihtiyaclan

Cocuk, dogumundan birkag¢ yil sonra ortaya koydugu her basgarisinin takdirini
bekler. BluyUkler tarafindan gésterilen takdir edici tavirla, gocugun kendisine ve
baskalarina gosterilen takdir edici tavirla, gocugun kendisine ve bagkalarina karsi
saygisi gelisir. Saygi ihtivaglarinin belirli bir dizeyde tatmin edilmesi insanin 6z
saygisinin, 6z giveninin artmasim, kendini degderli, glicll, faydali, yeterli bir insan
olarak hissetmesini sadlar. Bu ihtiyaglann engelienmesi ise kendini kiglk
gérmesine, yetersizlik, zayiflik ve acizlik duygularina kapllmasina neden olacaktir.

Maslow, bu durumda gegerli iki gigten bahseder.

1. Glg, basarn, kifayet, hakimiyet, kabiliyet, diinyaya kargi gliven, bagimsizlik

ve hirriyet arzusu.

2. Sayginlk, prestij, itibar, Gstinlik, taninma, ilgi gérme, 6nem verilme ve
takdir edilme arzusudur. Bu slregte para, es ve arkadaslara sahip bir insan; 6z
saygl ve bedenilme gereksinimini karsilayamazsa asagdilik duygusuna kapilir ve
cesareti kirllir. Bazen de insanlar bagkalan icinde sivrilmek, yani bagkalarnnin
hayranhdini ve onayini kazanmak icin calistiklanini gérmek mimkindir. Adair
(2008), (s.38); Burger (2008), (s.433-434); Eren (2010), (s. 506); Onen ve Tiizin

(2005), (s.35-36).
V. Kendini Gergeklestirme ihtiyaci

Burgerin (2006) bu konuda ortaya koydugu bulgular ise su sekildedir:
(5.434) Maslow kendini gerceklestirme terimini, “insanin egilimleri dogrultusunda
kendini gergeklestirebilmesi igin doyuma ulagma arzusu olarak tanimiar. Yani kisinin
oldugundan ¢ok daha iyi olma ve tim kabiliyetlerini kullanabilir duruma gelme istegi.
Kisinin bUtin ihtiyaclart giderilse bile, efere birey kendine uygun olan seyi
yapmiyorsa, kisa bir siire sonra yine hosgnutsuziuk ve huzursuzluk ortaya gikar.

Maslow cok az sayida insanin, potansiyellerini tam olarak geligtirebildikieri bir
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konum olan, kendini gerceklestirme noktasina ulastidini soyler. Nerdeyse her
kiiltiirde, kahramanin sihirii bir lambayt ogusturup dodalstl bir varhkla karsiastig
ve bazi dileklerde bulundugu bir masal vardir. Ancak zenginlik, sevgi ve glg
dileklerinin gerceklesmesi, bu kahramanlari mutlu etmez. Maslow'a gdre bltin bu
gereksinimler karsilandigi zaman, yeni bir hosnutsuzluk ve rahatsizlik basglar.
Maslow'un olusturdugu Ihtivaglar hiyerarsisine karsi bir ok elestiri de getirilmistir.
intivaglar  hiyerarsisinin ~ Glkeden  Ulkeye, kiltirden  kilttire  degisiklik
gosterebilecegidir. TUrkiye'de hentiz galiganin hangi ihtiyag diizeyinde oldugunun
tam olarak belirlenmesinin imkansiz cldugdu, kisiyi motive edecek uygun motivasyon
aracinin saptanmasinin gi¢ oldugu, dizeylerin varhi§! konusunda somut konutlarin
olmadigi konusunda gorisler ortaya konulmustur. Adair (2006),(s.39); Burger

(2008), (5.435); Onen ve Tuziin (2005), (s.37-38).
1.3.6.2. Herzberg’in iki Etken Kurami

Herzberg ve arkadasi Mausner, Synderman {niversite 6grencilerinin
yanmiarindan da faydalanarak yaptiklari arastirmalarda gldiilemede Herzberg
Modeli diye bilinen “¢ift faktér” kuramini gelistirmislerdir. Bu kuramin varsayimina
gére, is yerinde kétumser olmasina yol agan ve igten aynimasina ve tatminsizligine
sebep olan hijyenik etmenler ile, isyerinde is géreni mutiu kilan, i yerinde ig géreni
mutiu kilan, isyerine baglayan Ozendirici (tesvik edici) ya da doyum saglayan
etmenlerin birbirinden ayriimasi gerektigini belirtmistir. Literatirde “Pittsburgh
Studies” adiyla gegen bu arastirma ABD’de, Pittsburgh cevresinde 11 igletmede
uyguianmistir. Anket formu yardimiyla 200 dolayinda mihendis ve muhasebeciden,

islerinde onlari nelerin memnun ettidi, nelerin ise etmedigi belirlenmeye ¢aligilmigtir.

Arastirma verileri incelendiginde, arastirmaya katilanlarin, kendilerini en iyi
ve tatmin oimus hissettikleri durum ve olaylarr anlatirken is ile direkt ilgili olan isin

kendisi, basarama, sorumluluk vb. kavramlarn, en koti ve en az tatmin olmus
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hissettiklerini anlatirken de igle ilgili olmakla beraber isin disinda bulunan lcret,

¢aligma konulari, nezaket vb. kavramlan kullandikiarn gérilmuistQr. Adair (2008),

(s.67); Eren (1998), (s. 426); Karaman (2010), (s. 40).

Herzberg'in ortaya koydudu Hijyen ve Motive Edicileri (Motivatdrleri) asadida

tablo olarak gésterilmistir.

Tablo 1.1 is Memnuniyetsizligine Sebep Olan Faktorier

HIJYEN FAKTORLERI

Ozellikle calisanlarla iigili aclk ve net
bicimde belirtiimis politikalarin mevecut

Sirket politikas! ve yénetim olmasi: Kurum ve yonetimin kifayeti
Teknik Denetim Ustiniziin  ulagtlabilir, kifayeti ve adil
olmas!

Ustiiniizie, astinizia ve is arkadasinizia
olan iligkiler, is yerindeki sosyal hayatin
niteligi

Kigiler arasi iligkiler

Ucret, maag, emekli aylid, sirket
arabasi gibi mali acidan faydali olacak
dgeleri igeren tam tazminat paketi

Maas

Bir kiginin digerlerine nazaran pozisycnu
Statl veya ritbesi, sembolize edilen unvan,
ara¢c park alani, ofislerin genislidi,
mobilyalar

Pozisyon kaybi veya is kaybina sebep

Is gvenligi olacak glvensiz bir crtamdan kaginmak

Insanin ig hayatinin aile hayatina olan
etkilerini, mesela stres, asosyal gecen
zamanlar veya ev tagimak

Ozel Hayat

Calistiginiz iserinin fiziksel sartlan: Is
imkanlars, mevcut fesisler,
havalandirma, kullaniian ara¢ ve
gerecler, alan, glriltd ve cevreyle ilgili
diger durumiar

(Calisma sartlart

Kaynak: (Adair, J. (2006). Etikili Motivasyon. Istanbul: Babiali Kuitir Yayincilik.
(s.68-69)
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Tablo 1.2. Is Memnuniyeti Saglayan Faktsrler

MOTIVATORLER

Bagari

Bir isin basganyla tamamlanmasi, bir
problemin ¢dzllmesi, kendini hakli
glkarma ve yapilan isin sonuglannin
gérilmesi gibi kesin bir bagari

Taninma

Fark edilme veya 6vilme gibi herhangi
bir taninma eylemi. Tanima gostergesi
olarak  somut  &dullerin  verildigi
durumiarla diger durumlar arasinda bir
aynim vapilabilir.

Geligme ihtimali

Is konumunda mesleki gelisim ihtimalini
artiran degisiklikler. Terfi yoluyla taninan
sanslann  yaninda, mevcut durumda
égrenme, yeni kabiliyetler kazanma
veya yeni mesleki bilgiler gerektiren
firsatlar tanima.

Kiginin  isteki  pozisyonunu veya
statlstn( yiikselten bazi dedisimier

llerleme
Gergek sorumlulukiann verilmesi ve bu
sorumlulugun dizgun bicimde vyerine
Sorumiuluk getirilmesi igin ilgi yetkilerin verilmesi
Gergek anlamda isin yapilmasi veya
_ safhalari
Isin kendisi

Kaynak: Adair, J. (20086) Etikili Motivasyon. Istanbul: Babiali Kultir Yayincilik.

(.75-76)

1.3.5.3.

McClelland’in Basarma Ihtivaci Kurams

McClelland ve arkadaslar 1950’lerde, Maslow'un s6z ettigi Ust diizey

ihtiyaglara benzeyen faktdrler Gzerinde g¢alismalar yapmiglardir.

Onen ve Tuzin'Un (2005) arastirmalarinda McClelland'in - arastirma

sonuglarin doért ayn grupta incelenirken diger kaynaklarda Gc¢ baghk altinda

toplanmistir. “basari, baghlk ve gugliluk”, “Basarma Ihtiyaci, Sosyal [liskide

27




bulunma fhtiyaci, Gug Ihtiyact” ve “basan ihtiyaci, bagimliik ihtiyaci ve giig ihtivact”
seklinde gruplandirilmigtir. Eren (2010), (s. 528); Karaman (2010), (s. 42-43);

Sercan (2010),(s.177).

Biz aragtirmamizi Onen ve Tuzin'in (2005) arastirma basliklarini esas

alarak yurutecegiz.

Sercan (2010} aragtirmasinda su bulgulary elde etmistir: David McClelland,
Maslow ve Herzberg'den farkh gorigler ileri sirmistir. McClelland; “insanlarin farkli
ihtivaglara yoéneldikleri ve bu ihtivaglart karsilandigi &lglide tatmin olacaklarini”
savunmustur. “Insan dogasi geredi sosyal iliskilerde bulunma-arkadaslik, dostluk,
sevgi vs. ihtiyacini hisseder. Insan ayni zamanda gii¢ elde etmeyi de seven bir
yaratiktir. Bu, maddi bir glig —para- olabileceg§i gibi, makam, mevki, otorite seklinde
bir giic de olabilir. insan ayrica yapti§i isleri basarmay| arzulayan ve bundan haz

duyan bir varliktir. (s.178)
I. Basarma ihtiyac

McClelland, ihtiyaglarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tGrden oldugu kadar
dusundr tarafindan toplumsal agidan da énem tasidi§l vurgulanmaktadir. Diger bir
deyimle, hem birey, hem de toplum ve ulus yasaminda &nem tasimaktadiilar.
Dusiinlre goére, insaniann kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve mikemmeli
arama tutku ve duygularinin aitinda basgar ihtiyact sakh oldugunu bildirir. Basar
gésterme ihtivaci kuvvetli olan birey, kendine ulasiimasi gl¢, c¢aba gerektiren,
anlamli amaglar secer. Bunlan gergeklestirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde
ederek davranisa yonelecektir. Basar olanag digik bir ise bireyin kalkisma olanag!
azdir. Su halde, basan motivi ile basari ihtiyaci arasindaki korelasyon ylksek,
bagansizlik motivi ile bagarn ihtyaci arasindaki korelasyonun ise dusik oldugunu

belirtmistir. Eren (2010), (s. 526); Karaman (2010), (s. 42-43).
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ii. iligki Kurma (Kabul Gérme) ihtivaci

Onen ve Tuzin  (2005) sevgi, ait olma ve bagh olma ihtiyaci ile ilgili
arastirmalarinda, bu ihtiyag bagkalanyla iligkiye girmeyi, grup Gyesi oimayi ve sosyal
iliskiler getirmeyi ifade etmektedir. Masiow'un sosyal ihtiyacina kargi digen bu
ihtivaci guclii olan birey, bireyleraras iligki kurmaya ve gelistirmeye yoneldigi

bilgisini vermektedir. (s.47)

Eren’e (2010) gore bagdihlik intiyaci, bu gereksinim, insanin yagsamin yalniz
basina sUrdirmeye ve toplumsal nitelie salip oldugundan hareketle, diger kisi ve
gruplarla iligki iginde bulun.acaglnl vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlara
baghlik ve onlara cesitli derecelerde gelistirmis oldugu arkadasglik ve dostluk

cevresin olusturmaktadir. (s. 526)

“Bagimlilik ihtiyac” diye ifadelendirilen s6z konusu bu ihtiya¢ béllimiinde
insanin tek basina yagayamayacagini, mutiaka iligki iginde olacagi bir insan grubuna

ihtiyacnﬂn oldudu goérisi vurgulanmistir,
lil. Gig Elde Etme ihtiyaci

Erern’in  (1998) calismasindaki bulgulan ise sunlardir. McClelland, bu ¢
ihtiyag icinde en cok basan ihtiyacinin bireyi ve toplumu etki altinda biraktigini iddia
eder. Birey faaliyetlerinde basarli olmay! arzuladiy: halde basarisiz olmaktan da
bliyok élclide korku ve gekingenlik duymaktadir. Diglniire gore, basariya yonelmis

bireylerin ortak 6zellikleri suniardir:

a) Bireyi basariya yonelten husus, basan sonucu elde edecedi igsel ddillerden
yani basarinin ona verdi§i kigisel tatminden dogmaktadir. Yoksa, digsal ddul ve

cikarlarla ilgili degildir.

b) Basarnh olmak icin faaliyette bulunan birey kigisel glven ve sorumluluk

ylklenerek bir sorunu ¢dzmekten hosglanir.

29




c) Basarili olmak igin faaliyette bulunan birey basansizigimin getirebilecedi
tehlikeleri de dikkate alarak kendisi icin {st derece ve glg sayilabilecek amaglar
yering, ortak adirhikh amagclar belirler. Ancak Basarisina goélge dlslUrecek olan
gergeklestirimesi ¢ok kolay is ve hedeflerden kacinir. Ancak basarili olma olasilig

diisk olan sorumiluluklar almak da igine gelmez.

d) Basanl oldugu takdirde bunu degerleyecek ve kendisine yansitacak bir takim
kontrol mekanizmalarina sahip olmak isteyecektir. (s. 437)
Karaman'a (2010) goére Mc Clelland'in gelistirdigi bu model tatminden ¢ok

gudileme yonit agir basan bir kuramdir. (s.44)
IV. Uzmanlik ihtiyaci

Silah (2001) uzmanhgin kaliteli is yapma gidist oldugunu bildirir. Uzmanlik
gldusiine sahip kisilerin, genellikle isteki insancil faktorleri gérmeyecek kadar iglerin
teknik yond ile ilgilidiklerini, islerinde uzmanlik ve profesyonel gelisme aradiklarin
belitir.  Glvenligin, 6zerklik ve statinin de diger gudih dizenleri arasinda
sayliacadini, bunlann birbirini karsilikh olarak diglayici olmadiklanni ifade eder.
Birinin bulunmasinin, digerinin bulunmamasini gerektiredidini, normalde insanlarda
bu gldulerin cogunun bulundugunu, fakat is gudusi olarak bunlardan biri ya da
ikisinin egemen olabilecegini arastirmasinda ortaya koyar.
http://www.belgeler.com/blg/2h08/motivasyonla-ilgili-tez. 23 Agdustos

201 1)http://www belgeler.com/

Onen ve Tizin (2005) ise uzmanlik ihtiyacini arastirmalarinda su cumle ile

dzetlerler: Kaliteli is yapma, profésyenellik ve ustalifa sahip olma ihtiyact. (s.47)
1.3.5.4 Alderfer’in E.R.G (VIB) Kuran:

Maslow'dan sonra icerik yaklagimiarina katkida bulunan bir diger daginar ise
Clayton Alderferdir. Alderfer, Maslow'un yaklasimini degigiklie ugratarak daha

basitiestirmistir. Literatlrde "ERG” teorisi olarak anilan bu teoriye gdére insanlarn G¢
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temel ihtivaci vardir; "varolug”, “baghhk” ve “gelisme” ihtiyaglandir. Eren (2010), (s.

510-511); Onen & Tizin (2005), (s.40).
ERG teorisi yaklasiminda G¢ grup ihtivagtan séz edilmektedir.

I. Varolma ihtivaglar; insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve neslini
devam ettirmesi, bunun igin her trli tehlikelerden uzak durup glivencede olmasidir.
Insanlarn dogustan itibaren sahip olduklan ihtiyaclardir. Yiyecek, icecek, barinma
ihtiyaclan vs. Ucret, calisma sartlari, glivenlik gibi fiziksel isteklerden olugsmaktadir.

Eren (2010), (s. 510-511); Onen ve Tuzln (2005), (s.40); Sercan (2010), (s.178).

iI. lligkisel ihtivaclar; insanin baska insanlarla hem galisma ortaminda ve
hem de dider sosyal yasamda isi iliskiler kurmasina ve devam ettirmesine iligkindir.
fnsanlar, baska insanlarla bir arada olmak, duygu ve duslncelerini onlarla
paylagmak isterler. Bagllik iste ve is disindaki yagsamda baskalariyla iligki iginde
olma, baskalar: tarafindan kabul gérme, takdir edilme ihtiyacidir. Eren (2010), (s.

510-511); Onen & Tuziin (2005), (s.40); Sercan (2010), (s.178).

. Gelisme veya biiyime ihtiyaglar; Insanin beseri potansiyelini
gelistirme, bireysel gelisme ihtiyaglarina destek olmaya, iligkindir. Basgar elde etme,
taninma, kabul ediimeyi ifade eder. Gelisme ihtivaclan 6zsaygl ve kendini
gerceklestirme ihtiyaclannt birlestirmektedir. Eren (2010), (s. 510-511); Onen &

Tlziin (2005), (s.40); Sercan (2010), (s.178).

Maslow'un teorisiyle Alderfer’in teorisi arasindaki en belirgin farkiilik besg

basamaktan olusan ihtiyaglarin Gge indiriimis olmasidir,
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Sekil 1.2 Alderfer’in ERG Teorisi’ne gére ihtiyaclar
Kaynak: Onen ve Tiziin (2005). Motivasyon, Istanbul: Epsilon Yayincilik (s.41)

Eren'e {(2010) gére ERG modeli, bireylerin ihtiyaglarint tatmin etme
yeteneklerine bagh olarak ihtiyaglar hiyerarsisinin  altina da, Ustine de

inebileceklerini ve iki tarafli hareket edebileceklerdir. (s. 511)

Tablo 1.3. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Alderfer'in ERG kuraminin
kargifagtirimasi

Maslow’un ihtivaclar Hiyerargisi Alderfer'in ERG Kurame

Kendini Gincellestirme ihtiyac
Geligme (Growth) intiyaclar
Deger ihtiyaci

Sevgi ve Ait Olma Ihtiyac lliskisel (Relatedness) ihtiyaglar

Guvenlik ihtiyaglari
Varolma (exestence) ihtiyaclar
Fizyolojik ihtiyaglari

Kaynak: Eren, E. (2010) Orgitsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Istanbul: Beta
Yayinlan (s. 511)
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Klasik yaklasimliarin kisa bir analizini yapmak gerekirse, yukarnida bahsedilen
tOm teorilerde is gérenlerin birbirine benzedidi, ihtivaclar hiyerarsisi oldugdu, ihtivaglar
hiyerargisi igerisinde insanlarin mutiu olabilecekleri, ancak bunu her zaman
olamayacagini, zamana, kiltire ve Ulkelere gére dedisebilecedini belitmektedirler.
Kigilerin kendilerini gergekiestirme istedinin olacadmi, ancak zaman zaman bu
isteklerin de yer degistirebilecedini bildirmektedirler. igin ayni oldugu ve is gdrenin

de ayni davranislan sergilemesi gerektigini savunurlar.
£.3.6 Siire¢ Teorileri

Bu teori kisi davraniglarini belirlemede i¢sel fakidrierin yeterli oimadi§) digsal
fakttrierle birey davraniglarinin etkilenebilecedi ve bireyin motivasyonu Gizerinde rol
oynayacaklarini dne strmektedir. Stre¢ Teorileri"nin ¢ikis noktas| ¢alisanlarin hangi
amaglarla ve nasi! motive edildikleridir. Bir bagka deyigle: “kiginin ortaya koydugu bir
davranigl tekrarlamast ya da tekrarlamamasi nasil saglanabilir? Sorusuna yanit

aranmasidir. Onen ve Tlz(n (2005), (s.50); Yapar (2005), (s.50).
1.3.6.1 Sartlandirma veya Pekigtirme Teorileri:

Bu teoriler Pavloviun ve Skinnerin hayvaniar Uzerinde yapmis oldugu

arastirmalar kapsamaktadir.
I. Paviov ve Klasik Kosullanma Tecrisi

Morris'in (2002) eserinde Klasik Kosullanma ile ilgili bulgular ézetle séyledir;
Sindirim sOreclerini incelemekte olan Rus fizyologu Ivan Paviov (1849-1936)
tarafindan neredeyse kazayla kesfedilmistir. A§izlarina yiyecek konulan kdpekierin
salya salgilamalar nedeniyle, Paviov kdpeklere yiyecek verildidinde olusan salya
miktarni dlgmek igin deneklerin sagh bezlerine tipler yerlestirmistir. Ancak Pavlov,
kdpeklerin agizlarina daha yiyecek konmadan Once salya saigiladiklanm fark

etmistir: sadece yiyecegin gérintlisil bile hayvantarin adzini sulandirmak igin yeterli
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olmustur. Daha yiyecekie temas etmeden dnce bile kdpeklerin salya saglamasina
yol acan nedir? Képekler deneycinin ayak seslerine tepki olarak salya salgilamayi

nastl 6grenmislerdir?

Pavlov bu sorulara yanit bulabilmek icin, képeklere ortamda viyecek yokken
salya salgilamay &gretmeyi denemistir. Normalde, ¢ingirak sesi bir képegdin agzini
sulandirmamasina ragmen, yivecek almadan dnce defalarca ¢ingirak sesini duyan
Pavliov'un koépekleri, c¢ingirak calar galmaz salya salgilamaya baslamiglardir.
Képekler normalde salyalamay ortaya ¢ikarmayan yeni bir uyariciya (¢ingirak) tepki

clarak salya salgilamaya kogullanmiglardir.
insanlarda Klasik Kosullama

Pavlov'un képekleri ve refleks davraniglarin insan égrenmesiyle olan iligkisini
merak edebilirsiniz. Insanlar bazi davraniglar basit bir sekilde, klasik kogullama
yoluyla 8grenmektedirler. Ornegin, taze pismis bir ekmek ya da kek kokusu akla

herhangi duygu ve dliglinceleri getirir?

Insanlarda klasik kosullamanin bir diger 6rnedi olarak fobileri ele almak
mimkindur. Fobiler kedi, 6rimecek ya da yilan veya yuksek yerler (akrofobi), kapali
(klastrofobi) ya da agik alan (adorafobi) gibi belirli nesneler, faaliyetler ya da
durumlarla iigili gercek¢i olmayan korkulardir. Bazi insanlar igin bu gibi durumlar
nefes alamama, asgin terleme ve kontrol edilemez titremelerle birlikte gorilen biylik
bir panik atagina neden olabilmektedir. Hatta, baz fobikler akiici olmayan bir

korkuya kapildiklan zaman kasiimakta ve bayiimaktadirlar. (s.198-200)
Il. Skinner'in Kosullanma (Sartlanma) Teorisi:

Morris'e (2002) goére, Skinner davraniggilarin repertuarina yeni bir &ge
eklemistir.  Pekistireg, Skinner deneklerini istedigi gibi davrandiklarinda

ddullendirmekteydi. Hayvan yavas yavas bu kola basmanin veya yuvarlagi
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gagalamanin mutlaka yem getirdigini 6grendi. Hayvan bu davranigi neden

dYreniyordu? Cinki bu davranig pekistiriliyor, yani ddiliendiriliyordu. (s.23)

UYARAN S— ORGANIZMA — TEPKI (DAVRANIS)

Sekil 1.3 Klasik Sartlanmada Davranigin Ortaya Gikma Siireci

Kaynak: Onen ve Tlzin (2005). Motivasyon, Istanbul: Epsilon Yayincilik {(s.51)

Skinner tarafindan geligtirilen bu teori, kiasik kogullanmanin aksine, davranig

gelistirmenin (ya da séndurmenin) davranigin kargilagacagi sonuca bagh ocagini

ileri stwer. Klasik sartlanmada davranig, organizmanin kendisine yénelen bir

uyarana Karsl tepkisi olarak ortaya ¢ikar ve davranigin tekrarlanmasi

icin ayni

uyaranin verilmesi gerekir. Belirli bir davramigin sonucunda eger organizma haz

dusmussa bu davranigl tekrar edecek, aci duymussa bir daha bu davranisi

gostermeyecektir. Diger bir deyimle 6dlllendirime veya cezalandirma bir faaliyet

yapmaya bagll olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak organizma, sonucundan memnun

oldugu davranigi tekrar etmek isteyecekiir. Boylece davranig tekrar edildikge iyice

ogrenilmis ve pekistirilmis olacaktir. Eren (2010), (s. 545); Onen ve Tizin (2005),

(s.50).
ORGANIZMA — | DAVRANI§ — KARSILASILAN
SONUC
ODUL CEZA
v ¥
DAVRANISIN DAVRANISINI
PEKISMESI SONMESI

Sekil 1.4 Davranigsal Sartlandirma Siireci

Kaynak: Onen ve T0zin (2005). Motivasyon, Istanbul: Epsilon Yayincilik (s.51)
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Sekil-4'de de gorilecedi (zere olumiu pekistirme arzulanan bir davranigi
yapan bireyin bu davranisi surelte tekrar etmesi icin tesvik edilmesidir. Olumiu
pekistirme arac) olarak ¢ogu kez édiller verilmekiedir. Kisi su ya da bu nedenle
gesitli davraniglarda bulunur. Onemli olan davranisin karsilastidi sonugtur. Kisi
davranisinin Karstlasti§i sonuglara gére (olumiu ya da olumsuz) davranigi tekrarlar

ya da o davranistan vazgecer.

Thronndike'in “Etki kanunu” ilkelerinde kisi kendine haz ve mutluluk verici
davraniglar tekrarlar, acl verecek davranislardan kacimir. Bu nedenle insandan
belirli bir davraniglan tekrarlamasi istenirse, o davranigin o kisi icin zevk ve mutluluk
verici bir sonugla kargilagmasi gerekir. Onemli olan bireyi bu tatmini kendi iginde
duyarak isteki basanh davranigini devam ettirecek tekrarlarda bulunmasidir. Eren

(2010), (s. 545); Onen ve Tuzun (2005), (s.51-52).

Bu iki ydntemden ¢ikaniacak sonug cezanin her zaman ige yaramadigidir.

Odulun cezadan her zaman daha iyi bir yéntem oldudunun bilinmesidir.
1.3.6.2. Adams’in Denge Teorisi (Odiil Adaleti veya Esitlik)

Telman ve Unsal (2005) Adams tarafindan gelistiriien “Esitlik Teorisi”,
calisaniarin kendilerini benzer pozisyonlarda ve benzer sekilde ise katkida bulunan
(esit ¢aba, esit dizeyde egitim vb.) diger calisanlarla isin karsiiginda elde ettikleri
odllleri (lcret, calisma kosullan, terfi vb.) agisindan karsilastirdiklaring, bu
kargilagtirmanin sonucunda, eger dider galisanlarla esit édilier elde ettiklerine karar
verirlerse iglerinden doyum alacaklarini, esit édiller elde etmediklerine inanirlarsa is
doyumsuzlugu yasayacaklarini éne slrerler. (s.16)

Adams Equity Theory (esitlik teorisi) bir ¢alisganin motivasyonunun, is yerine
bulundugu katki ile elde ettikleri arasindaki dengenin varlidindan dogrudan
etkilendigini savunur. Istihdam edilmenin getirileri ve &dilleri "girdi", yaprlan is ise

"¢kt olarak nitelendirilir.
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Girdi sayilabilecek érnekler:
Galisma saatleri, alinan sorumlulukiar, gbrevler, gésterilen sadakat, kisa

surede vyetistirilen igler, takim arkadaslar, yéneticiler ve organizasyona sadlanan

katkilardir.

Cikti sayilabilecek érnekler:

Maas, bonuslar, &diller, emegin fark ediimesi, promosyonlar, emeklilik,
esneklik, yilhik izin ve pozitif degeflendirme.

Bir calisanin, isten eide ettidi giktilarin, is igin ortaya koydugu girdilerinden
daha az olmas| durumunda demotive olacagini savunan esitlik teorisine gére, es
seviyedeki galisanlarin elde ettigi sonuglann adil ve esit olmasi da calisanlar igin

oldukga dnemlidir.”  htip:/iwww. learnmanagement2 com/adamsequitytheory.htm

11.11.2011

$Sekil 1.5 Adams’in Esitlik Teorisi tablosu

Kaynak: http://www learnmanagement?2.com/adamsequitytheory.htm 11.11.2011

Yukaridaki tabloda gorildigdi gibi girdiler (input) ve giktilar (output) arasinda
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bir esitsizlik meydana gelir. Bu da adaletin bozulmasini ve dengesizligin ortaya

¢ikmasini saglar.

Bitiin bunlarin sonunda su gorise yer vermek dogru olacaktir. Sercan'a
(2010) gore bireylerin algt ve dederlendirme yonunden gok degisik oldukian,
subjektif davrandiklan dasinlirse, bir igletmede denge kuraminin gok zor oldugu

gorilecektir. (s.180)
1.3.6.3. Cranny ve Smith’in Basitlesgtirilmis Silireg Teorisi

Cranny ve Smith, Umit Kuramindan etkilenerek bir model gelistimeye
calismislardir. S6z konusu distnirlere gdre, Gmit kuramlarn genel olarak teknik
terimler kullanirlar ve gorileme sorununu karmasiklastinrlar. Bu karmasiklik ise
uygulamalara ters dugmektedir. O halde, Umit kuraminda adi gecen ¢aba, doyum,
bagarn ve édulter kavramlarindan harekete ederek konuyu daha basit ve analagabilir
hale getirmek gerekmekiedir. Duslnbrlerimiz bu fikirden hareket ederek bu dort

kavram arasindaki iliskileri ortaya koyan bir model gelistirmigler.

Odiiller

-3

Basan

Caba e \ Doyum

Sekil 1.6 Cranny —Smith’in Siire¢ Modeli

Kaynak: Eren, E., (1998) Yonetim ve Organizasyen. Istanbul: Beta Yayinevi
(s. 455-456)
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Eren (2010), vaptid arastirmasinda 6d0l, deyum ve cabadan meydana
gelen bir Gcgen meydana getiriimekiedir. Bu (¢ degdisken birbiri Gzerinde ya tek
yénle ya da kargilikh etkide bulunmaktadiriar. Basar modelin ortasinda yer almakta,
édal ve doyum UGzerinde tek yonll etkide bulunmakta ve cgaba etkilenmekiedir,
Modelin  vurguiamak istedi§i husus odulllendirmenin  yalmiz basgina basaryl
etkileyemeyece§i, basanyl dodrudan etkileyen unsun ancak caba oldugudur.
Kuskusuz caba ddillerden etkilenmektedir. Su halde, sadece édilllendirmeye degil,
ayni zamanda c¢aliskan, yetenekli, becerikli ve tecribeli Kimseler bulma ve
¢alistirmanin da gudilemede énemli rolli vardir. Bunlar ¢cabanin artmasini saglayan

unsurlardir gérigtnd savunmaktadir. (s. 544)
1.3.6.4. Vroon’un Beklenti ((imit} Teorisi

Kogel (2011) eserinde Stre¢ Teorileri icerisinde Vroom'un Beklenti (Umit)
Teorisi (1964) énemli bir yer tutar. Victor Vroom’a gére bir kisinin belerli bir igin

gosterdigi gayrete badhdir:

1. Valens (kisinin 6dl0 arzulama derecesi)

2. Bekleyis (6dUllendirme clasiligr)

Dolaysiyla:  (Motivasyon=Valens x Bekleyis)
olarak gésterilebilir demektedir. (5.632)

Yukandaki formila kisaca dzetlersek; bir kisi igin beklenti dederi yOksek olan bir
odul, kisi icin ifade etti§i deger (Valens) de yiksek ise bu durumda Aragsallik (édlie
sonuclanacak davranigin karsihg:) dederi de yikselecek ve motivasyon yliksek

olacaktir.

Eren’e (2010) gére Umit Kuraminda anahtar gérevini yapan (i¢ kavram meveuttur.
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a. Bagan-Odil-Umit iliskileri: Birey her davranisinin sonucunda, bazen
édillere bazen da cezalara sahip olacadina inanir veya bu Omit (beklenti) ile ise

baslar.

b. Istek veya ihtivac Siddet: Her 6dulin veya cezanin her bireye gére bir

intivac ya da istek siddeti vardir.

¢. Gaba-Basan-Umit (Beklenti) iligkileri: Bireyin bir iste gosterecegi caba iki
hususa baghdir. Bunlardan birincisi, bu ¢aba sonunda elde etmeyi disindig baz
beklentiler, ikincisi ise, ¢aba sonunda kendisinden beklenen basanya ulagma

olasihdidir. {s. 534)

VALENS
GAYRET PERFORMANS BIRINCI i_I_(INci TATMIN
DUZEYDE DUZEYDE
SONUC SONUC OLMA
— —p —p
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 1.7 Vroom Motivasyon Modeli
Kaynak: Kocel, Tamer., (2011) Isletme Yéneticili§i. Istanbul: Beta Yaynevi. (5.634)

Hiseyin (2010} yaptidi arastirmasinda eide ettigi bulgulan ise sbyledir. Birey,
gésterecedi ¢cabanin takdir ediimesi ve bu ¢aba sonucunda édlllendiriime beklentisi
icerisindedir. Eger organizasyonda takdir ve édlilendirmeyle ilgili ilkeler ve politikalar

6nceden belirlenmigse bu, ¢aliganlar Uzerinde motive edici etki gdsterecekdir. (5.181)
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1.3.6.5.1. Lawler - Porterin Gelistiriimis Umit Teorisi

Edward E. Lawler ve Lyman W. Porter, Vroomy'un Beklenti (imit) Teorisini
6rglt yapilarinl ve gergekleri géz éntine alarak gelistirmis, Beklenti (Umit) Teorisine

dnemli katkilarda bulunarak séz konusu teoriyi giglendirmiglerdir.

Eren (1998) Lawler-Porter'in Umit Teorisi gercevesinde gercekiestirdikleri
katkilarla ilgili olarak su tespitlerde bulunur: Katkilardan birincisi kisinin kendi
bagarisini degerlenmesine badh olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu
etkileyen odillendirme adaletine iligkindir. Ikinci katki ise, orgitlerde is gérenin
beklenen davranig glictini azaltan rol ¢atismalarinin oldugunu bunun da caba ve
basarilar olumsuz bigimde etkiledigini ileri slirmektedir. (s. 453)

Lawler — Porter'in Gelistiriimis Umit Teorisini asagidaki sekilde gosterebiliriz.

Yetenckler
Tesel
1 Odiiller
Gﬁdi'igl———— Doyum
] Pugsal
Ondiiliey
Gegms Pratik Zeka Orgiit
Yillarm = ve Rol Yapist ve Algilanan
Deneyimleri Algilama || Gorevierin N &gy
Belirginligi Adaleti

Sekil 1.8 Lawler-Porter’in Umit kuraminin Sematik Agiklamasi

Kaynak: Eren, E. (2010) Orgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, istanbul; Beta
Yayinlar {s. 541)

Tabloda da gérilecegi gibi giidilenme doyum ile sonuglaniyorsa bir anlam

ifada etmekiedir.
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1.3.6.6. Hunter'in igsei-Digsat Motivasyon Teorisi

Onel ve Tz0n (2005) aragtirmalarinda Medeleine Hunter'in ortaya koydugdu

teorinin dider motivasyon teorilerini destekler mahiyette oldugunu belirtirler.

Hunter, para ya da statll gibi kisisel motivasyon araglan beiitmemekte, onun
yerine motive etmek i¢in kullanilabilecek yéntemler Ozerinde durmaktadir. Teori iki
gesit motivasyondan séz etmektedir: igsel ve digsal. Eder bir kisinin igsel
motivasyonu piyano ¢almaksa ve bu Kisi piyanist olarak calisiyorsa, onu motive
etmek igin cok blylk cabalar harcamaya gerek yoktur. Teoriye gdre birini motive
etmek gerektiginde digsal motivasyona bagvurmak gereklidir. Igsel motivasyona

disandan midahale etmek mimk{n degildir.

Hunter'e gére dissal motivasyon disaridan midahaie edilebilecek bes

unsundan olugmaktadir:

1) llgi Derecesi: Ilgi derecesi kisiyi davranislarindan sorumiu tutma yoluyla
motive eder.
2) Bagari: Hunter'e gdre kisi basanl oldugu konularda ¢alismak ister; basaril

olmadidi konuiarda ¢aligmaktan kaginir.

3) Geribildirim: Isini ne kadar iyi yaptigi konusunda bilgi vermek insanin

motivasyonunun arttinr ve 6§renmeye yardimci olur.

4) itgi: liging etkinlikler kisiyi calismaya motive ederken, sikici etkinlikler

motivasycenunu dasarir.

5) Soyleyig Tarzi: Bir caligana is verirken sdylesi tarzi motivasyonu disaridan
etkileyen besinci ve son unsundur. Hunter, U¢ farkll sdyleyis tarzi oldugundan stz
eder. Olumiu Soyleyis Tarzi, Olumsuz Séyleyis Tarzi, Yansiz Soéyleyis Tarzi.

Hunter'e gbére en motive edici soyleyis tarz: olumlu olandir. Olumsuz tarz, kiside
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kizginhk, icerleme ve ¢alismaya kars! isteksizlik yaratir. Yansiz tarz ise olumsuz tarz

gibi kisiyi olumsuz etkilemez ama olumlu tarz gibi de motive etmez. (s.58-60)

1.3.6.7. Bandura’nin Oz-Yeterlilik Teorisi

Bandura’nin ortaya koydugu Oz-Yeterlilik Teorisi, kendi dizleminde farklilik
arz eden kiymetli gorusler ortaya koymustur

Burger (2008) yapt§i calismasinda Bandura'nin godrisglerine iligkin clarak
6zetle su tespitlere yer verir: Sosyal-biligsel kuramin belki de insan davranigini ve
kisiligini anlamaya donik yapti§i en biylk katki, dolayh ya da goézlemieyerek
6grenmektir. Bandura, 6grenmenin klasik ya da edimsel kosullanmayla sinirli
olmadigini savunur. Baska insanlarin eylemierini gbézlemleyerek, okuyarak ya da
duyarak da édrenebiliriz.

Bandura, 6grenme ve performans arasindaki énemli ayrima dikkat ¢ekmigtir.
Gozlemsel yontemlerle &grenilen davraniglarin mutlaka yerine getirilmesi sart
degildir. insanlar gergekten degismek igin kesin bir karar vermedikleri ve gereken
cabayl gostermedikleri sUrece, davraniglarini degdigtirmeye pek yanagmazlar.
Bandura, sonu¢ beklentileri ve ikna arasinda bir ayrim yapar. Sonug¢ beklentisi
insanlarin, eylemlerinin belirli bir sonuca yol agmakta ne derece basgaril otacagina
dair beklentileridir. [kna bekientisi ise insanlarin istedikleri bir sonucu elde etmekte
ne derece basarill olacaklanina dair inanglaridir. Kisacasi, bir seyin olacagina

inanmakla, sizin gerceklestirebilecedinize inanmak arasindaki farktir.

Bandura, ikna beklentisinin sonug¢ beklentisine gére davranigi daha iyi
kestirebildigini soyler. Insanlarin sorunlarnyla basa gikmak igin ¢aba harcamalan ve
gabalarinda ne kadar 1srarci olduklari, béyle bir dedisimi yapabileceklerine ne kadar
inandhklartyla belirlenir.

Arastirmacalar 6z yeterlilik inancinin gesitli psikolojik sorunlann Ustesinden
gelmekte kullanilabileceginin de bulgulamigtir. Bunlann arasinda gocukluk
depresyonu, travma sonrasi stres bozuklugu, sinav kaygisi, madde kullanimi, fobiler
ve yakinlarimin 6lmesidir. Ayrica 6z yeterlilik, psikologiarin ilgisini ¢eken pek ¢ok
baska alanda da davranis degisikligi yaratmak kullarilir. Tkna beklentileri, is
basanmini, akademik basartyl ve sadlikla iliskili davraniglan da etkileyebilir. Insanin

degisiklik yapabilecegihe ve llerleme gbsterecegine donlk inanci, hayatta
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kargilastiginiz sorunlarin ve zorluklarin goduyla basa ¢ikabilme konusunda dnemli

bir rol oynar. (s.543-535)

1.3.6.8. Locke’un Hedef Koyma Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teori motivasyonun niyet ve amaclara

bagh oldugunu savunmaktadir,

Yapar (2005) arastirmasinda bu teoriye iligkin olarak style der: Teori'ye gére
hedef, kisinin bilincli olarak erismek yada bagsarmak istedididir. Locke ve Henne

(1986) hedefierin davranis: etkiledigi dort 6zeliik belirtiler,

1) Hedefler, dikkati ve eylemi kisinin hedefe ulagacagdina inandid| davraniglara
yénlendirir,

2) Hedefler, kigiyi daha fazla ¢gaba harcamasi igin harekete gegirir,

3) Hedefler israrcili@i arttinr, bu sayede kigi, hedefe ulasmak igin yapiimasi

gereken davraniglara daha fazla zaman ayirir,

4} Hedefler, onlara ulasabilmek ig¢in gereken etkin stratejileri aramakta kisiyi

motive eder.

‘Hedef Koyma Teorisi” Kisinin hedeflerini gerceklestirmek (zere ¢aba
harcayacagini ve is performansinin hedefler grubunun bir fonksiyonu oldugunu

Gngordr,

Locke ve Henne've godre (1986) hedef koymanin is performansint

arttirabilmesi igin gerekli bir takim unsurlan vardir.

ik olarak, galiganiarin hedef baghhigina sahip olmalar: Bir calisan,

kabullenmedigi ve sahiplenmedidi bir hedefi gercekiestirmeye motive olamaz.
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gbtirmedidi ile ilgili geribildirim verilmesi gerekir.

Ancak hedef ¢aiigsanin kapasitesini agan zorlukta olmamalidir.

lkinci olarak, calisana davraniglarinin kendisini hedefe dogru gdétirup

Uglingli olarak, hedef ne kadar zor olursa performans o kadar yikksek olur.

Son olarak, 6zel ve zor hedefler, belirsiz ve “elinde gelenin en iyisini yap”

tard hedeflerden daha etkindir. Yonetici agisindan énemli clan, isletme amaclari ile

kisinin belirleyecedi amaglar arasinda uygunluktur.

Degerler ve
Deger
Yargilan

Duygular
ve
Arzular

Niyetler
ve
Amaclar

Tepkiler,
Eylemler,
Performans

Sonuglar,
Geri besleme,
Pekistirme

Sekil 1.9 Locke’un Birevsel Amaciar Teorisi

Kaynak: Yapar, T. (2005) Motivasyonun Ig Verimiiligi Uzerine Etkisi, istanbul:
Yiksek lisans tezi, Istanbul Universitesi Calisma ekonomisi ve endustri iligkileri
Anabilim dall (s.67)

1.3.6.9. Pekistirme (Takviye) Teorisi

Sercan’a (2010) gére pekistirme Teorisi, belirli bir davrarisla onun sonuglari

arasindaki iliskiye dayanir. Calisaniarin is basindaki davraniglarinin édiller ve

cezalarin uygun sekilde kullanilmasiyla degistirilip dizeltecedini éne slrer. (s.183)

Pekistirme (Takviye) Teorisi yéneticilere degisik ydntemler-teknikler arasindan

segim yapmasini énerir.

1. Pozitif (Olumlu) Pekistirme: Ozkalp (Ed) ve arkadaglarina (2007) gére

bir davranig, ortamda bulunmayan bir uyaricinin ortama katiimasini saglar ve bu

davranigin gelecekte tekrarlanma olasthgi artarsa, bu olaya olumlu pekistirme islemi

denir. (s. 231)
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2.Negatif {Olumsuz) Pekistirme: Ozkalp (Ed) ve arkadaslarina (2007) gére
bir davranig, ortamda bulunan ve organizma agisindan itici, nahog bir nitelik tagiyan
bir nitelik tagiyan bir uyariciyi ortadan kaldinir ve bu davranisin gelecekte
tekrarlanma olasiligi artarsa, bu olaya olumsuz pekistirme iglemi denir. (s. 231)

3.0rtadan Kaldirma {Son Verme): Eren (1998) bu teknikle iigili olarak son
verme ne bir davranisin tekrarlanmasini saglama yani olumlu pekistirme ve ne de
bir davranigin bigimini degistirme ya da olumsuzdan olumluya yénlendirme yani
olumsuz pekigtirmedir. Bu, bir davranigi ortadan kaldirma ortaya ¢ikisini batiiniyle
yok etme tedbirlerinden olusur. Béylece, yapilimis olan ve fakat istenmeyen bir
hareket bir daha tekrarlanmayacak ve pekisme sureci gergeklesmeyecegini
bildirmektedir. (s. 456-458)

4. Cezalandirma: Morris (2002) cezanin etkili olabilmesi igin uygun bir
sekilde kuilaniimas) gerektigini bildirdikten sonra 6zetle sunlar dile getirir. Oncelikle,
ceza aninda uygulanmalidir. EJer k6t davranistan ¢ok sonra gelirse, gocuklar ne
icin cezalandirildiklarini aniamayabilirler. ikinci olarak ceza zalimce olmamali ancék
yeterli etkiye sahip olmalidir. Oyleyse etkili ceza kesin ve tutarli olmahdir. Eger
istenmeyen bir davranigi bastirmak igin cezanin kullaniimasi gerekliyse, daha tercih
edilebilir bir davranig ortaya ¢iktidinda (bu davranigi negatif olarak pekistirmek icin)
ceza sona erdiriimelidir. (s.206-208)

Pekistirme Tarifeleri

Ozkalp (Ed) ve arkadaglari (2007) pekistirme tarifeleri ile ilgili gunluk
yagsamimizda yaptigimiz davranig pekistirme ile sonuglanmaz. Bazen uzunca bir
slre higbir pekistirme almadan davramigta bulunmak zorunda kaliriz...pekistirme
isleminin etkili olabilmesi icin bir davranisin her yapilisinda pekistirilmesine gerek
yoktur. Hatta, davranig tekrarlarindan bazilan ara sira pekistirilirse bu tUr pekistirme

devamh pekigtirmeye gore daha etkili olur. Dort basit pekistirme tarifesi vardir.
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1. Sabit Oranh Pekigtirme: Bu tarifede organizmanin pekistirici uyarniciyi
elde edebilmesi igin, her pekistirmeden sonra sabit sayida davranis yapmasi
gerekir. Ornegin, bir isgiye parga bagina yaptigi ise gdre para ddenirse bu isci sabit

oranll pekistirme tarifesine gore pekistirilmis olur. (s. 232)

2. Degisken Oranh Pekistirme: Morris (2002) eserinde son pekigtirmenin
arindan her seferinde dedisen bir zaman dilimi gectikten sonra yapilan ik do§ru
davranig) pekistirmektedir. BUtin odilleri kagirmalarina neden olabilecek kadar
yavag davranmamaya da dikkat ederek, yavas ve dizenli bir davranis érintisi

ortaya koymay &grendiklerini ifade etmektedir. (5.224)

3. Sabit Cranli Pekistirme: Morris’e (2002) gére pekistirecin elde edilebilir
hale gelmesinden dnce, sabit sayida dogru davranis yapiimas) gerekmektedir. Bu
tarife yOksek bir davranig oranina neden olur, ¢inkl kisa slrede g¢ok sayida
davranigtn yapilmasi daha fazla 6dil elde edilmesine yo! agmaktadir. Parca basi

édeme yapilan bir iste ¢alismak, sabit-orani tarifeye bir érnektir. (s.224)

4. Degisken Oranl Pekigtirme: Morris’e (2002) gére pekistirec elde etmek
icin gerekli olan dodru davranig sayisi sabit-degildir... Degisken-oranl tarifeye gore
pekistirilen denekler, pekistirme sonrasinda duraklamama egilimindedirler ve uzun
bir slre, davranigi gdsterme orani yiksektir. Denekler, pekistirecin ne zaman
gelecegini bilmedikleri igin denemeyi surdiriirier. Benzer sekilde, satistan komisyon
alarak gahgan pazarlamacilar her girigimlerinin satigla sonuglanmayacagini bilirler,

ama ulagtiklart tlketici sayis| arttikga daha fazla satis yapacakiardir. (s.224-225)
1.3.7. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

McGregor 1960 yilinda yayinladidi galismasinda insani iki temel yoni
bakimindan  incelemistir. Birincisi, insanlarin tembel, kétd, gelismeye kapals,
isletmeyi diiginmeyen sadece kendisini diistinen bir variik oidugunu ifadelendirir. Bu

tur insaniann caligtirtlabilmesi ig¢in tek yol is gorenlerin cezalandinimasidir.
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Ikincisinde ise is gérenin cezalandiriimasinin tek yol olmadigini, insanin temelde
galismaya meyilli oldugunu, zeka ve kabiliyetlerinin ise gelistirilmesi gerektigini bunu
yapamayanlarin igletmeyi yonetenler oldugunu ifadelendirmektedir. Asagida genis
olarak da anlatilacagi gibi is gérenin tembellidinin dodustan geldigini ifadelendiren
McGregor, ikinci teorisinde bu oOzelligin gelistiriimesinin igletmeyi yénetenlerin

sorumlulugunda oldugunu iddia etmektedir.

Geligtirilen bu model iginde, geleneksel yonetimi simgeleyen X kurami ile
drgutsel bltinlesmeyi yansitan Y iligkileri ve yonetim anlayisi bakimindan birbirine
kargit iki goriisu inceleme konusu yaparken, McGregor, 6nce geleneksel gériisin
temel gizgilerini X kuraminda toplamis daha sonra da bu gérUsleri elestirerek Y

kuraminin temel ilkelerini benimsemistir.

X Kuramimnin Temel {lkeleri:

® Normal olarak insan dogast geregi isi sevmez ondan kagmak icin her
seyi yapar.
e Orgltsel amaglarin gergeklestiriimesinde ise karsi isteksiz davranan

bireyler zorlanmali, denetlenmeli, yénetiimeli ve cezayla korkutulmalidir.

o Insan yaratici degildir.

° Motivasyon kigiye 6denen paraya baghdir.

e Insan ben-merkezlidir; érgiitsel hedefler onun ilgilendirmez

¢ insan calismay dogasi geredi pek sevmedidi igin onun calismasini

motive etmek, édillendirmek, kontrol etmek, yerine gére de cezalandirmak

gerekir.

® Genellikle insanlar sorumiuluktan kagma  egilimindedir ve

yénetmekiense yénetilmeyi arzular. Birey isinde 6zeliikle glivence arar.
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Aktan C. C. hitp://iwww.phanesacademy.net/yonetim okulu/insan-

yonetim/neo-klasik.htm Onen ve Tzin (2005), (s.67); Sabuncuogiu ve Tiiz (2008),

(s.24);

Bu teoriye gore, insan hicbir sey yapmamak (zere programlanmistir.
Isletmelerde islerin en hizli, en kaliteli ve maliyeti en disik sekilde yapilmasi
gerekmektedir. Insanin 6zellikleri bu ise yéneticilerinin tavirlan ne olmalidir? Bu
tembel, cailgmay| sevmeyen, zekasini igletme igin kullanmayan, yaratici olmayan is
géren nasil yonetilecektir? isletme nasil kar edecektir? McGregor'a gére X Teorisini

benimseyen bir yonetici asadidaki gibi hareket etmek durumundadir: Onel ve

Thzhin'e (2005) gére bu yonetici astlanina asadidaki gibi davranir:

1. Calisanlara sorumiuluk vermekten kaginmaz.

2. Calisanlanin kendi hedeflerin ve performanslarini belirlemelerine izin verir.
3. isleri yaraticilik kullanmay) gerektirecek sekilde yapilandirir,

4, Isle ilgili karar verme sirecine galisanlan da katar.

Y Kuraminin Temel ilkeleri
e Orgutsel amagclara varmanin tek yolu cezalandirma ve dis denetim degildir.
fnsan séz konusu amaclara varabilmek igin sorumluluk bilinci icinde, kendi kendini
y6neltme ve denetleme olanagma kavusmaldir.
® Sorumluluk duygusunun gelismesi igin, amagclara varildidi 6lgiide insaniar
ddillendiriimelidir. Bu  oduller arasinda benligi doyurma ve kendini tanmima
gereksinmesi, drgitsel amaglara dolaysiz olarak yonelmeye saglar.
® Normal bir insan, uygun kosullar altinda sadece sorumluluk pesinde kosar.
® Orgitsel sorunlann ¢éziimiinde biyik élgiide yaraticihk, ustaik ve dis
kurma yetenegi insanlar arasinda sinirh oimayip, oldukca yaygindir.
® Motivasyon sayginhk kazanma ve kendini kanitlama ihtiyaclarinin

doyurulmasina baghdir.
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® Insana glivenilebilir; siki bir denetiemeye gerek yoktur,

o Her insan icin galismak, dinlenmek, eflenmek kadar dodal bir istek ve
arzudur. Galismak birey i¢in bash basina bir tatmin kaynag: olabilir.

e Insana yetki ve sorumluluk devri, onun benlidini ve kisisel becerilerini ortaya
koymak igin firsat yaratir. Dolayisiyla bu tir bir tatmin netice olarak organizasyon
amaglarinin ger¢eklesmesine imkan sadlar.

o insan sadece sorumiuluk yiiklenmeyi degil, sorumluluk aramayi da uygun
sartlar oldugunda &grenebilir. Sorumluluktan kagmak, insanin dodasinda sabit olan

bir 6zellik degildir.

Cafdas endustriyel yasamin kosullari  altinda insanlardaki mevcut
potansiyelin ¢ok az bir kismindan yararlamimaktadir. Aktan C. C.

hitp://www.phanesacademy.net/yonetim okulu/insan-yonetim/neo-klasik.htm Onen

ve Tlzin (2005),(s.67); Sabuncuodiu ve Ttz (2008),(s.25);

X Teorisinin tam tersine bir gériis ifade eden Y Teorisini benimseyen bir
yonetici nasil davranmaldir? Kendini gelistirmeye agik, yaratici olan is gérenden
daha iyi verim nasil alinacak ve yénetici bu durumda nasil bir yol izleyecektir? Onel

ve Tlzin’e (2005) gére bu yonetici astlarina agagdidaki gibi davrandigin: belirtir.

1. Calisaniara sorumiuluk vermekten kaginmaz.

2. Calisanlarin kendi hedefierin ve performansiarini belirlemelerine izin verir.

3. isleri yaraticilik kullanmayi gerektirecek sekilde yapilandirir.

4. |sle ilgili karar verme slrecine calisanlar da katar.

Yapilan aragtirmalar ylksek motivasyon ve performansla ¢alisan gruplarin “Y
Teorisi'ni benimsemis olan yéneticiler tarafindan idare edildiklerini ortaya
koymustur. Bunun tam tersi olarak, “X Teorisi’sini benimsemis olan y&neticilerin
gruplarinda verim her zaman digik olmustur; igler zamaninda bitirilememis,

hedeflere zamaninda ulagilamamustir. {s.68)

50




Y Kuramina Ydénelik Elestiriler

Sabuncuoglu ve Tuz'in (2008) eserlerinde Y kurami érgflitsel butiinlegsmeyi,
orgit ve birey amaglanmn birlestiriimesi olarak tamimlarken, bunun nasil
sadlanacadi konusunda doyurucu bir agiklama getirmemektedir. isletme yénetimi
daha iyisini buldugu zaman izledigi amaclar ve kullandig: yéntemleri terk edebilir. Bu
durumda yeni amaglara ¢aliganlan yeniden uyarlamak ayn bir sorun yaratacaktir.
Ote yandan, calisanlara gerekti§i zaman “sorumiulukianini yikleme ve kendi
kendilerini denetleme” ilkesinin uygulanmasi sanildi§i kadar kolay degildir. Bunun
anlami yonetimin dayandid! otorite gicinin, yetki gécrimini de asarak alt
basamaklara genig 6lgude kaydinimasi olarak yorumlanabilir. Ancak orgitte otorite
kavramim siime yénundeki béyle bir gelismenin gecerli oldugu kuskuludur.
Otoritenin zayiflamas) durumunda 6rgltsel dizenin yerini dizensizlige, érgutsel
kaynasmanin yerini kargasaya birakacagi soylenebilir. Y Kuraminin bir idealizmi

simgeledigini ifade etmislerdir. (s.26-27)
1.3.8. William G. Quchi'nin £ Teorisi

Enetos.com isimii internet sitesinde Z Teorisi ile ilgili olarak su gdriislere yer
verilmigtir: McGregor'un X ve Y Teorilerinden sonra ortaya konuimus bir teoridir. Bu
teorileri tamamlayan bir teori olarak da aniimaktadir. 1980'li yillara gelindiginde ABD
sanayi sirketlerinin Japon sanayi sirketlerine karsi pazar paylarinda kayiplar
yagamas| Uzerine Japon asilli ABD'li diisiinur tarafindan otaya konulmustur. Quchi
geleneksel Japon kolektif kiitdrd (J Tipi) ile bireyselci Amerikan kiltirtinin (A Tipi)
pozitif yanlanini alarak yeni bir yonetim anlayisi ortaya koydu. (Z Tipi).

http.//www.enotes.com/theory-z-reference/theory-z-176920 26 Kasim 2011

Biriyilik.com adl internet sitesinde de Ouchi, Z teorisini baslica su kriterleri

ele alarak olugturdugu belirtilmigtir:
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GCalisanlann iste kalma siresi (istihdam siresi), kararlarin verilis bigimi,
sorumluluk kaynagi, kontrol mekanizmalari, galisanlarin uzmanlagsma derecesi,
caliganlara verilen deger, ¢alisanlarin performans dederlendiriimesi ve yikseltiimesi.

Quchi, Z tipi organizasyon tipini, Amerikan tipi (A) ve Japon tipi (J)
organizasyonlarla kargilagtirmaktadir. Ouchi’ ye gére ideal olan ne Amerikan tipi, ne .
de Japon tipi ydnetim modelidir. Organizasyon ve y&netimde asagida belirtilen Z tipi
modelinin benimsenmesi gereklidir.

Tablo 1.4 Z Tipi Organizasyon ve Yonetim Modelinin Geleneksel

Amerikan (A) ve Japon (J) Organizasyonlariyla Karsilastiriimasi.

A tipi _ Z tipi J tipi
(Amerikan) (lyilestirilmis Amerikan (Japon)
Organizasyon modeli) Organizasyon
- kisa sireli istihdam - uzun sdreli istihdam - yagsam boyu istihdam
- bireysel karar alma - kollektif karar alma - kollektif karar alma
- bireysel sorumlufuk - bireysel sorumiuluk - kollektif sorumluluk
-hizl degerlendirme ve terfi|-yavas degderlendirme ve.;yavag degerlendirme ve
terfi erf
- formel degerlendirme - informel degerlendirme  |Finforme! degerlendirme
- uzmanhga dayal -uzmanhga  dayanmayani-uzmanhda  dayanmayan
kariyer kariyer kariyer
-calisanlanin sadece  igj-caliganlarla  bir  bUtinl-calisanlarla  bir  bitin
yagamlariyla ilgilenilmesi  |olarak ilgilenilmesi olarak ilgileniimesi
Kaynak: http://www.biriyilik.com/odevler-kaynaklarfiktisat-isletme-ve-

ekonomifyonetimde-insan-boyutu-ve-ouchinin-z-teorisi-30805. html. 26 Kasim 2011

Tablodan anlagildidi Ozere Z tipi organizasyon modelinde “insan” unsuruna
énem verilmektedir. Ouchi’ ye gdre isyerinde igglcunin istihdaminda sirekliligin
saglanmas! verimlilik agisindan son derece 6nem tasimaktadir. Ayni sekilde,
organizasyonda caliganlanin yonetime katilimi en genis bicimde &zendirilmeli,
bireysel sorumlulﬁk yuklenme  aliskanhidl  yerlestirilmeli, actk  kontrol
mekanizmalarnna imkan sadlanmalidir. Ayrica, belirli bir tek alanda uzmanlasma

yerine genig bir alanda uzmanlagma saglanmali, ¢aliganlarin isletmeyi bir aile gibi
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gormelerine olanak saglanmali, isde yikselme ¢ok suratli olmamalidir. Quchi, ayni

zamanda c¢alisanlarin basariarinin  deferlendiriimesinde zaman diliminin uzun

tutuimasinin gerekli oldugunu disinmektedir.

QOuchinin Z tipi organizasyon modeli, 6zetle insan kaynaklarinin yénetimi

konusunda geleneksel Amerikan ve Japon tipi organizasyonlardan bazi noktalarda

ayriimaktadir.

hitp:./imww. birivilik. com/fodevler-kaynaklar/iktisat-isletme-ve-

ekonomifyonetimde-insan-boyutu-ve-ouchinin-z-teorisi-30805.html 26 Kasim 201

Tablo 1.5 Motivasyon Teorilerinin Motivasyon Konusuna Yaptig Katlifar

Teori Agirlik Noktasi ve Katkisi
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kigiler belirli bir siralama gosteren ihtivaclara sahiptir
onlar tatmin edecek sekilde davranir
Cift Fakior Teorisi [ntiyaglar temel motivasyon faktoradir. Ancak baz

faktérler motive etmez fakat motivasyonun varlig icin
gereklidir.

Basarma ihtiyaci Teorisi

Bir kisinin performansi biylk olclide sahip oldugu
basari gosterme ihtiyaci ile acikianabilir.

ERG Teorisi

Kisiler kademe kademe ihtiyaclarini tatmin etmek lzere
cahsirlar

Sonugsal $artlandirma
Teorisi

Belirli 6dUl ve ceza uygulamasi ile arzu edilen
davraniglar kuvvetlendirir arzu edilmeyen davranislar
zayiflatabilir

Kigiler ig ile ilgili 6dillere belirli bir deder biger. Ayrica

Bekleyis Teorisi sarf edecekleri gayret ile is basarma ve 6dil0 elde etme
arasindaki iligkiler konusunda belirli bekleyiglere sahiptir
Esitlik Teorisi Kigsiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri

sonuclari ile karsilastinir
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Amag Teorisi

Sahip olunan amaglarin ulasabilirlik derecesi ile kisilerin
gosterecekleri performans ve motivasyon arasinda ligki
vardir

[csel-Digsal Motivasyon
Teorisi

Iki cesit motivasyon vardir; igsel ve Digsal. Kisiyi motive
etmek icin digsal motivasyona bagvurmak gereklidir.
Igsel motivasyona disaridan midahele etmek mumkin
degildir. Digsal motivasyon disaridan etki edilebilecek
besg unsurdan olusur: ligi Derecesi, Basari, Geribildirim,
ligi, Séyleyis Tarzi

Oz-Yeterlilik Teorisi

Motivasyon ve performans, kisinin ne kadar yeterli
olabilecedine dair inanci tarafindan belirlenir. Yiksek
oz-yeterlilige sahip Kisiler, verilen gorevieri yerine
getirebileceklerine inanirlar ve bu yénde caba
harcamaya motive olurlar. Dusik 6z-yeterliligi olan
Kigilerin veriien gdrevleri yerine getirebileceklerine dair
inanglan yoktur ve bu yénde ¢aba harcamaya motive
olamaziar.

Pekigtirme (Takviye) Teorisi

Pekistirme teknikleri Kiginin arzu edilen davranisi ortaya
koymasini ya da istenmeyen davranistan kacinmasini
saglar. Istenen davranisi yerlestirmek ya da istenmeyen
davranisl kaldirmak igcin 4 farkh teknik kullanilabilir:
Pozitif  Pekistirme, Negatif Pekistirme, Ortadan
Kaldirma, Cezalandirma

X Teorisii Insan c¢alismayr sevmez; sorumluluk
almaktan kagar, yaratici degildir, siki bir sekilde

X Teorisi denetlenmelidir, ben-merkezlidir; 6rgitsel hedefler onu
lgilendirmez. Insant calistirmak igin ceza ydntemi
uygulanmahdir.

Y Teorisi: insan igin cahsmak dogal bir durumdur:
Y Teorisi sorumluluk almaktan kagmaz; yaraticidir; siki bir sekilde

denetlemeye gerek yoktur; orgtitsel hedefleri benimser
ve o yonde galisir. Insari galistirmak icin ceza yéntemi
kullanmaya gerek yoktur.

Kaynaklar: Kogel, Tamer.,, (2011) Isletme Yéneticiligi. Istanbul: Beta Yayinevi.
(.638), Onen ve Tizlin (2005) Motivasyon, Istanbul; Epsilon Yayincilik (5.70-72)
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1.3.9. insanlarin Motivasyonunun Saglanmasi

Insanin tek bagina yasamasinin mumkan olmadigmi artik hepimiz biliyoruz.
Insan, en kigiik birim olan aile basta olmak tzere okul, i$ ve sosyal hayatin bir
pargasidir. Ozellikle sosyal medya denilen bilgisayar Gzerinden yasanan yeni bir
yasam modeli olugsa da insanlar bu yasam déngisiinden kurtulamayacaklardr.
Insanin motivasyonunun sadlanmasi icin sadece para kazandigi is yasaminda degil,
ailesinde ve gevresinde de motivasyonunun saglanmasina ihtiyag bulunmaktadir.
Para kazanmakla ve iyi bir ig ortaminda bulunmakia is motivasyonu saglanabilir, Bu
motivasyonun devami igin dengeli bir yasam ve sosyal hayat planlanmalidir.
Dengesizlikler ortaya gikmast durumunda ézellikle is yeri motivasyonunda ciddi

sorunlan gérmek mimkin olabilecektir.
1.3.10.Yagsamda Motivasyonun Sagianmasi

Yagsamda motivasyonunu saglayan sey nedir? insanin yaptigi is mi? Sosyal
yasami mt? Bu konuda yapilan gesitli aragtirmalar mevcuttur.

Telman ve Unsal (2004) aragtirmasinda, yasam doyumu genel olarak Kisinin
kendi yasamindan duydugu memnuniyeti ifade eder. ls doyumu-yasam doyumu
iliskisinde Ug genel goris hakimdir. (Kirkaldy&Cooper, 1993) Birinci goriise gore, is
doyumuyla yagam doyumu arasinda olumlu yénde bir iliski vardir: Is doyumu yiksek
olan bir calisanin yasam doyumu yiksek olan bir galigan yagam doyumu da yiksek
olacaktir. “Aktarma teorisi” olarak bilinen bu teoride, kisinin bir alanda yasamis
oldugu duygulari basgka bir alana aktardigi savunuiur.

ikinci teori “Telafi etme teorisi’dir ve yasam doyumuyla is doyumu arasinda
ters yonde bir iligki oldugunu éne sirer: Kisinin bir alanda yagamis oldugu olumsuz
yasantiar telafi etmek igin diger alanda mimkiin oldujunca olumiu yasantilar

deneyimlemeye galisir. Bu teoriye gére, kisi eer isinden doyum almiyorsa, bunu
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telafi etmek igin is disi yasaminda, mimkin oldugunca, kendini mutlu edecek
ugraslar igine girmeye calisacaktir. |

Uglinclist ise “Aynim Teorisi” olarak bilinir. Bu gorige gore, is doyumuyla
yasam doyumu arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir. Bu konuda &rnek
vermek gerekirse glinimizde birgok insan gerek ig, gerek aile hatta yasadigyi tlke
gibi kendi digindaki faktdrleri kendi segimi olmadan hasbelkader yasamaktadir.
Onlari degistirmek veya terk etmek gibi bir likst yoktur. Béylece insan, sahip
olduklariyta mutlu olmasini 6grenmek zorundadir. Daha sonra bu zorunlulugu bir
baski unsuru olarak yasamaz. (s.18-19)

Keser (2005) bireylerin yasam doyumunu etkileyen unsurlart su sekilde
siralanmaktadir;

Glnluk yasamdan mutluluk duymak, yasami anlamli bulmak, amagclara
ulagma konusunda uyum, pozitif bireysel kimlik, fiziksel olarak bireyin kendisini iyi
hissetmesi, ekonomik givenlik ve sosyal iligkilerdir. (s. 80)

Yukarida siralanan gdruglere baktidimizda insanlarin yasamda mutlulugu
saglayabilmek igin bir ¢ok konuda karar vermek durumunda oldugu gérilmektedir.
Bu durumda da insanin o an baskin olan gdulerinin etkili oldugu degerlendirilebilir.
Butn motive edici faktdrlere ragmen insanin sosyal yasaminda ve aile yagsaminda
motivasyonuna engel olan faktérler bulunmaktadir.

1. Sosyal Yagamda Motivasyona Engel Olan Faktérier

Ozkalp (Ed) ve arkadaslarina (2007) gére duygularmiza eslik eden fizyolojjk
tepkiler tim duygularda aynidir, bir duygudan digerine degismez. Buna ragmen, biz
farkh durumlarda farkh duygular yasariz. Bu da duygularimizin géreli olarak nesnel
{objektif) olan fizyolojik temelleri ve digsal belittilerinin yani sira, bir de 6znel

(sUbjektif) olan yasantisal yéninin oldugunu géstermektedir.

Duygusal yasantilanmiz gerek tlr, gerekse siddetleri agisindan oldukca

biyik farkhiliklar gésterir. Omegin, (izlntli ve seving farkh tirde, buna karst, korku
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ve dehset ayn tirde, fakat farkl siddette duygusal yasantilardir.

Korku: Korku, temelde hos olmayan, higbirimizin yagsamak istemedigi bir
duygudur. Bununla birlikte, panik halindeki engelleyici korkular bir yana birakacak
olursak, korku duygusunun uyum saglayici bir islevi de vardir. Herseyden o&nce,
tehlike anlarinda, korku bedenimizi fizyolojik olarak tehlikelerden uzaklagsmaya
hazirlamaktadir. Benzer sekilde, degisik korkular insanlar birbirlerine baglamakta,
cezalandirma ya da karsilik gérme korkusu insanlar bir ¢ok durumda birbirlerine

zarar vermeden alikoymaktadir.

Kaygr: Korku duygusuyla yakindan iligkisi olan bir bagka duygudur. Kaygryi
korkudan ayiran en belirgin dzellik, kayginin belirli bir nedeninin bulunmamasidir.
Yani, kaygi nedensiz bir korkudur. Kayginin ¢ok yaygwn, siddetli ve sirekli hale

gelmesi, bir davranig bozuklugu olarak kabui edilir.

Ofke: Ofke duygusuna en sik yol agan nedenlerden birisi, hedefe yénelik
davraniglarimizin engellenmesidir. Burada “hedefe yénelik” kav;faml oldukga genis
kapsamh olarak kullaniimakta; érnedin, bitirmeyi amacladidiniz bir isi yarida
birakmaya zorlanma kadar, hakarete ugrama da bir engellenme olarak kabul
edilmektedir. Normal olarak tim insanlar olumiu bir “kendilik degerine” sahip olmayi
ister ve amaglarlar. Kendilik degeri terimi bir bireyin kendi yetenek, yeterliliklerinin ve
degerinin ne oldudu konusundaki dusincelerinin timine isaret etmek icin
kullamimaktadir. Hakarete ugrama, gecici bir stre i¢in de olsa, kendilik dederimizi
zedelemekte ve dolaysiyla olumlu bir kendilik dederine sahip olma amacimiz
engellemektedir. Ayni nedenlerden dolay!, fiziksel bir saldiny: de engelleme olarak

kabul etmek mimkindir. (s.208)
2. Aile Yagaminda Motivasyona Engel Olan Faktérler

Ozkalp (Ed) ve arkadaslarina (2007) gére, hamilelik sirasinda yetersiz beslenmenin,

gelismekte olan fetls Uzerinde olumsuz etkilerinin olmasi, ilag, alkol, tittn, vb. gibi
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madde bagimiilig: olan annelerin ¢ocuklarinda da ayni maddeleri kuilanmaya
yatkinligin olmasi; ya da hamilelikte gegirilen asiri heyecanh yasantilarin bebekte da
asin hareketli olma gibi sonuglan ortaya ¢ikarttidi gériimistir. Dogum sonrasi ilk
yagantilarin, gocukiugun ilk yillarindaki yagananlarin ve g¢evresel uyaric eksikligi,
yoksunlugu ya da zenginliginin etkilerini incelemek igin yapilan bazi aragtirmalar
sonuglar bakimindan olduk¢a dikkate degerdir. Kisiligin gelismesinde aile ve gocuk
etkilegsimi de g¢ok Onemlidir. Bu etkilesim sUrecinde énemli bir olgu,
toplumsaliagmadir. Toplumsallasma, ¢ocugun ailesi ve iginde bulundugu sosyal
grubu tarafinda kabul gdren, gelenek, tére ve beklentilere uygun davranislar
gelistirmesi surecidir. Kalitsal sinir ve gizilglgleri (potansiyeli) iginde gocuk, cesitli
sosyal ozellikleri geligtirebilir. Birey, daha ¢ok cinsiyetine, sosyal ve dinsel grubuna

uygun davraniglari 6grenir. (s. 243-245)
1.3.11 igyerinde Motivasyonun Saglanmas: igin Motive Edici Faktdrier

Arastirmamizin bu bélimine kadar insanin hem insan yénine yénelik, hem
de ig gbren yonine ydnelik aragtirmalari inceledik. Bu arastirmalarnn ortak noktalari
ve ayrildiklarl noktalanin nedenlerini incelemeye calistk. Bu bélimde “is géren
insanin”  aslinda genel anlamiyla “insan” kavraminin iginde oldugunun farkina
variimasi gerektigini belitmemiz gerekir. “Is géren insan”in “insan”in 6zelliklerinden
farkh oldudu distincesiyle is yerlerinde “is géren insan”in farkll degerlendirildigi
gortlmektedir. Bu nedenle de “ig gbren insan” farkli davranildig, is yerine geldiginde
batin sorunlanindan, streslerinden, sorumluluklarindan ayridi§l distntlmektedir.
Bu nedenle ‘ig géren insan”l motive etmenin yollarinin neler oldugu yapilan

arastirmalarda ortaya konulmustur.

Werner (1993) arastirmasinda elemanlarini motive etme ve onlarla etkilesim
icinde olmak isteyen bazi yoneticiler, éncelikle onlar anlamak igin gerekli itke ve

kurallart uygulamak gerektigini gérmezler. Sonug, biylk cabalar harcanmasina
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kargin fazla bir basari elde edilememesi olur. Her satis yéneticisi, yilda 30 bin
dolarla 100 bin dolar kazanan iki satig eleman: arasindaki farkin, birincinin yalnizca
ariin bilgisine sahipken, ikincisinin ayni zamanda insan bilgisine de sahip olmasi

oldugunu bildirmektedir. (s. 115)
Isyerinde Motive Edici Faktorleri Geng (2007) dort bélumde inceler.

1.i¢ motivier: Guduler, bireylerin dogal nitelik tasiyan gereksinmelerinden

kaynaklanan bilingsiz davranmislardir.

2.Fizyolojik motivier: Bireylerin temel motivleridir. Yasameni strdirmesi igin gerekli

olan temel ihtiyaglardan kaynaklanmaktadir.

3.Sosyal motivier: toplumlarin degerli olarak gérdigu olgulardir. Birey de bunlara
ulasmak i¢in blitin ¢abasini harcar. Gruba Uye olmak, taninmak, sevmek, sevilmek

gibi.

4.Psikolojik motivler: Psikolojik motivlerin yapisi, bireylerin kisilik ve davranig
modellerini olusturan dodustan ya da sonradan egitim, ogretim ve toplumsal

degerlerle olustugunu ifade etmektedirier. (s.258-259)

Is goreni etkileyen bir cok faktér bulunmaktadir. Bu fakiorleri farkii farll
gruplandirmak mumkindir. Temel olarak maddi veya manevi olarak siniflandirmak
da mumkinddr. Biz bu fakidrleri Ekonomik Faktorler, Psiko-Sosyal Faktérler ve
Orgutsel ve Yénetsel Faktérler olarak gruplandirmanin daha uygun olacagini

distlinmekteyiz.
1.3.11.1. Ekonomik Faktéeler

Eren (1998) ekonomik faktorlerle ilgili olarak bu ézendirme arcini basta
incelememize ragmen arastirmalar bu unsurun degerinin fazla bluyUtildigi hissini
vermektedir. Fakat bu sozlerimiz maddi tesvik araglarinin énemsiz sayildig

duygusunu vermesin. Cunki, insanlarn ¢odu icin, daha yiksek gelir elde etme
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olanadi, calismak ve igbirligi etmek igin tek olmasa bile énemli bir dzendirme

aracudir. (s. 429)

Sercan (2010) aragtirmasinda ABD, Aimanya, Japonya gibi (lkelerde
duzenlenen bir anketteki “insanlan gergekten ne motive eder” sorusunun cevabi, bu
konuya daha agiklayici héle getirir. Yapilan siralamada yiksek maas dibe
vurmustur,

Motivasyon Faktorlerinin Dereceleri

ABD JAPONYA

1. ... 1. Daha ¢ok stratejik direktifler

2. . 3. ... Daha ¢ok enformasyon

3. 2. ... Proje planlamasina daha fazla katihm
4. ... 6. ... Daha az drglitsel blirokrasi

5 . 4. ... Disaridan gelen fikirlere aciklik

6. 5 ... Daha az rutin ig

7. 8. ..... Daha fazla hizmet ici egitim

8 ... 7. Terfi icin daha ¢ok umut

9 ... 9. ... Daha yuksek Ucretler (s. 126-127)

Yukaridaki arastirmalara dayanarak baz! sorular sormak mimkindir? Eger
para ilk siralarda yer almiyor, son siralarda 6nem tasiyorsa neden her yil zam
donemlerinde ig yerlerinde is goérenler arasinda dedikodular gogaiir. Sendikalar ile
patronlar arasinda uzun sireli {cret pazarliklan yapilir. Turkiye'de kamu
sendikalarinin kanunen “toplu gérlsme" haklarn bulunmakta iken strekli olarak
hiikimetlerle uzun sireli toplantilar gergeklestirilir ve coguniukla uzlasiimaz?

Bu soruya cevabi Sercan (2010) verir. Bu cevabin gizlendigi yer, yiiksek

statll ve saygi gérme isteginin icindedir. (s.126-127)
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Kobjoll (1983) ise, ylksek gelir, bir glizellik malzemesi, érnegin tras losyonu
ya da nemliendirici krem gibidir. Baz) kisiler bunlara daha az gerek duyarlar, baziiar
ise daha ¢ok yuksek bir gelirle hig kimseyi surekli olarak elinizde tutamayacaginizi
savunur. (s. 32)

1.3.11.1.1. Ucret, Prim ve Ekonomik Odiiller
Kestane'ye gdre (2011) dar aniamiyla tGoret, belirli bir hizmet icin insan emegine
6denen bedeldir. Ucret 8demeleri, emek sahibinin hizmetinin fiyati olunca hizmetin
en onemli unsurlarnndan biri olan emegin de fiyat kuraminin bagh oldugu esaslara
uymasi gerekir. Yani arz ve talep mekanizmasi, Ucret kavrami Uizerinde de etkili
olmaktadir. Ucret mekanizmasinin yapisinda emege ait bazi &ézelliklerin varhigini
kabul etmek gerekir. Insan emegi icin édenen tcretin belirlenmesi sanildid) kadar
basit dedildir. Bunun basit olmayip glic olusu, emedin oldukga gesitli ve ayni
zamanda birgok ruhsal ve bedensel sartlara bagli olmasindan ileri gelir. Emek
unsury, onu meydana getiren calisanin yasayisi, gecimi ve meslek yasamina
hazirlanma §artfar|'i!e stki bir gekilde ilgilidir. Ayrica Ucretin teskili ve gelisimi
Ulkelerin sosyo-ekonomik yapilariyla ¢ok yakindan ilgilidir. Ucret, (lkelerin ekonomik
yapilarina, kalkinmiglik seviyelerine ve siyasal sistemdeki anlayislarina bagh olarak
sekillenecegini bildirir. {(s.127)

Dinger ve Fidan (2000) yaptiklarr aragtirmalarinda verimliligin arttiriimasi igin
su gorige yer verirler. isletme ydnetimleri ¢alisanlarn daha istekli hale getirmeye
Ozendirici gesitli sosyo-ekonomik tedbirler almadir. Mesela primli {icret sistemleri
uygulanarak calisan ve Uretimi arttiran personele ek gelir saglama imkanlan
olusturulabiir. (5.53)

Ucret konusu paranin ekonomik deder olarak kullaniimaya baslamasiyla

birlikte ginimiize kadar devam eden en &nemli konulardan biri olmaya devam

etmigtir.
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Caliganlarin haklan olarak gérdikleri calismalarinin karsiligi olarak hak
ettigini dUstindukleri “Ucret’ motivasyonun en &nemli unsurlanindan biri olarak
gérulmektedir.

Sabuncuoglu ve Tlz Gcret artigi ile ilgili olarak su gorlsleri savunuriar: ig
gorenleri igse daha fazla baglamak amaciyla stirekli tcret artigina alistirmanin da
dogru olup olmadid tartisilabilir. Bir i gérenin ek caba gostermesini saglayacak
motivasyona gitmek igin, yani yaratici giciinden ve dinamizminden yararlanmak
icin, ona her defasinda her zaman verilen Ucretten daha yUksek (cretin verilmesi
gerekir. Ustelik ekonomik odullendirmeye alistinilmis is géren kesiminin bundan
vazgegiriimis olmasi halinde doyumsuziuk, isteksizlik ve moral bozukluguna
sUrliklemesi de kaginilmaz olacaktir. (s.67-68)

Barutgugil (2004) ise s6z konusu ¢alismasinda dillendirmede gdz Oniinde
bulundurulmasi gereken temel itkeler asagidaki sekilde ozetlemektedir. 1.
Olgulebilenin sdullendirilmesi, 2. Odullendirmenin uygulanabilir olmast, 3. Tum is
gorenlerin  édUllendirilebilir olmasi, 4. Odullerin performansa bagl olmasi, 5.

Odlierin zamaninda verilmesi, 6. Odullerin kisileri gelistirici olmasi. (s. 453)

Isadamianimizdan  Garih (2010) motive edici oduliendirmeden séyle
bahsetmektedir. En motive edici édullendirme sekli, kendi isinde ve pozisyonunda
en basanli olanlan tespit seklidir. Burada iste devam, muesseseye bagdhhk, iyi
lligkiler, emirleri eksiksiz ve zamaninda yerine getirme, miessese ile identifiye olma,
hedeflerine zamaminda ulagsma gibi kriterlerin goéz &nunde buiundurulacagi
belirtiimelidir. Odullendirmede madalya, plaket veya sertifika gibi manevi édllerin

yani stra parasal dduller ve terfi gok 6nemli motivasyon unsurlaridir.

Parasal &dlllerin nadir oldudu Dogu tikelerinde “Stakhanovizm" diye
adlandinlan “kigiyi alenen évme” 6duliniin de oldukga motive edici oldudu gézden
Irak tutulmamahdir. Kardan pay veya baska bir deyimle prim de ¢ok Gnemli bir

motivasyondur. (s.60)
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Eren'e gére bu konuda (2010) diger bir yontem de bu tUrid bir standart
yerine, kisisel de@erlendirmeye dayanan prim verme yoludur. Mali ézendirme terfi
ettirerek Ulcretlerin artiriimasi s6z konusu oldugu gibi, Kigiyi ayni mevkide tutarak
(terfi ettirmeden) Ucretinin artirma yolu da tutulabilir. Terfi eden kimsenin
sorumlulugu da arttigindan ig yiki ve etki alani da artmaktadir. Ancak, burada daha
yUksek gelir saglanmasi diger 6zendirme yéntemleriyle birlikte kullaniimaktadir. Ayni
pozisyonda tutarak (cret attirma olanaklarinin saglanmasi, gabalarda bir artis

sadlamayabilir. (s. 517)

Sabuncuoglu ve Tz (2008) ise primli Gcret sistemlerini uygulamanin oldukca
zor oldudunu ileri sirerler. Ozellikle isin dlgtimi kolay olmadigi durumlarda, primii
teretin uygulanmasinda glgliklerle kargilagilir. Bu primler kigisel veya toplumsal
katkilara gére hesaplanir. Fakat dagitimin hiyerarsik duruma gére saptanmasi
énemli sorunlarn da birlikte getirir. Isgéren, Gretim kapasitesinde olusan gelismeyle
kendisine verilen prim arasindaki iligkiyi hesaplamakta guglak cekiyorsa, prim,
uretimdeki artigla iliskisi olmaksizin ve stirekli olarak verilen bir kazang olarak
nitelendirilir ve dolaysiyla psikolojik etkisi de beklenildigi gibi gergeklesmez, Daha
Oteye, yeni Uretime her gegiste isi kesiminin yeni prim istekleri dogabilecektir. (s.68-
69)

Erdem (Ed) ve arkadaslarina (2007) gére Ucretlendirme ve &dl yonetimini
kultarel badlamda incelemistir. Yaptiklari incelemede 6zetle su  sonuclara
ulasmiglardir. Ucret yénetimi, ozellikle de baslangic maasinin belirlenmesi, “is
degerlendirmesi” sUreci fle baslar. Isin degeri karsilanabilir faktérler baz alinarak

hesaplanir. Bu slreg kiltiret bagiamin evrenselci ve performans odakli dogasini

yanhstir. Kargit olarak, gl aralii genis ve durumsalel killtirlerde ticret ve maas

belirlenmesi ayni isi yapmak igin ise alinan ¢alisanlara farkli maaslar tahsis etme
hakkini elinde tutan ydneticilerin éznel degerlendirmelerine baghdir. Bu durumda,

ucret ve ayliklar igin kendisinden ¢ok kisilerin “degerini” yansitir.

63




Performans-6dul badintisinin glc arahdi genis ve kaderci kulturlerde daha
disik oldugu bulunmustur. Gug aralid) genis kiltirlerde 6dal tahsisi kidem veya
ydnetimle iyi iliskiler iginde olmak gibi, performanstan bagka kriterler baz alinarak
yaplir.

Bir diger boyut ise bireyselcilik ve toplulukguluktur. Ucretlendirme
uygulamalannda performans icin 6deme ve Kkigisel performansa odaklanma
biréyselci kiltUrlerde yaygin olarak kullaniimaktadir. Toplulukgu kultirlerde grup
bazli gdillerin Uzerinde ¢ok durulur. Onceki bélimierde dedinildigi gibi, toplulukgu
kulturde kisisel farkliliklar cok dnemsenmez, Ucretlendirme ve &dil sistemindeki
“esitlik” prensibi bunu yansitmaktadir. Toplulukgu kultlrlerden alt ve en (st
derecedeki ¢aliganlar arasinda bile Ucret farki gok az iken, bireyselci ve performans

odakli kilitirlerde bu fark ¢ok fazladir.

Ucretlendirme ve 6dul yonetimi ile iligkili son konumuz degisik kultlirel

baglamlarda géze carpan &dul sekilleridir. Neyin 6dul olarak algilandigim belirgin
intiyac ve degerlere bagh olarak kiltiirel baglamlarda géze garpan 6dll sekilleridir.
Neyin 6di! olarak algilandidi belirgin ihtiyaglar ve degerlere bagh olarak Kkiiltirel
baglam belirler. Ornegdin, “ayin ¢alisani” gibi 6dUl programlan caliganin bireysel
olarak ¢dullendirilmesinin is takiminda yer alan bireyler arasinda 6fke yaratabilecegdi
toplulukgu kiltlirlerde etkili bir ydntem olmayabilir. Kiltlrler-arasi literatlrdeki 6dil
dadilimi tartismalan daha ¢ok ekonomik ya da maddi o6dUllere odaklanmistir.
Ancak, topluluk¢u ve gig adirhgr genis olan kiltiirlerde ait olma ve fark edilme gibi
ihtiyaclari kargilayan manevi odiller qaha tatmin edici olabilir. (s.330-331)

Ucret sadece calisan acisindan degdil, ayni zamanda isvereni, sendikalart,
toplumu da ilgilendiren bir olgudur. Bu nedenle taraflar agisindan neyi ifade ettigini

asagidaki tabloda dzetlemek mimkindar.
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isveren agisindan:

-~ -Temeal malivet unsuru ve
Ca"ﬁamaf agisdan: -Amaglan ve stratejiien
gerceklestirmede kullamlan bir

ArAg,

4 ™
- Ekonomik glivence ve temel )
getir kaynady, Sendikalar agesmdan:
- Uyslerinin gelirlerini
arttinma ve

N A

- Refeh diizeyinin belirleycisi

-lgyerindeki ve sosyal

yvasamindakistinisiniin - A_-;iil Ucret almalarin
bilirleyicisive sagiama araci,

Motive edici,

A

Deviet agisindan: Toplum Agisindan:

- Gelir dagihimi, ~ UCRETLER : Sosyal bars,
istihdarm, geligme toplumsal refaht,
Fizmit, enflasyonu, akonomik, istkrart ve
yatinmlarve tasacruf firsat esith #In: saglema
atkilome arscs arac

Sekil 1.10 Ucretin Gruplar igin ifadesi

Kaynak: Geylan, R,, (Ed.) Bilgin, L., Taggi, D., Kagnioglu, D., Benligiray, S., ve
Tonus, H. Z., (2004) Insan Kaynaklan Yénetimi. Eskigehir: Anadolu Universitesi
Yayinlari. (s.167)

1.3.11.1.2. Kara Katihm

Sabuncuodlu ve Tiz (2008} yaptiklan arastirmalarnnda su bulgulan elde
etmiglerdir. Isgdren moralinin olumsuz bicimde etkilenmemesi isteniyorsa, ekonomik
gelismeden dodan kazancin isletmede ¢alisan herkese acik bir gsekilde ve dengel
olarak daditiimasi gerekir. Bir diger deyisle, her is gorenin aldigl Gcret artisina
katkisi arasinda yakin bir iliski kurulmahdir. Bu iligkiyi kurmak ilke olarak kolay
olmakla bhirlikte, tretim artigindan dogan kazanca nasil katiima sadlanacag konusu,
pek acgik ve uygulanmasi pek kolay dedildir. Bu konuda ilk uygulamalara Amerika’da
rastlanir. 1886 yilinda “Procter-Camble Co" adli bir firma ilk kez kéra katilima planini
uygulamaya kosmustur. Fransa’'da ise ilk ciddi uygulama 1967 yilinda yayinlanan bir

Cumhurbaskanhdi raporuyla baslar. Kara katiim G¢ bigimde olabilir.
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® Nakit olarak dagitem: Eide edilen karin, belli bir ylizdesi nakit oiarak is
gorenlere dagilir.

o Ertelenmis dagitim: Emeklilik ya da 6lum halinde ddenmek (izere kér ayn
bir hesapta saklanir.

® Karma dagitim: ki modelin birlikte uygulanmasidir. Kann bir kismi dagitilir,
bir kismi ertelenerek sonradan édenmek Gzere biriktirilir. (5.69-71)

Garih (2010) ise en onemli ve gecerli motivasyon, calisan kisinin kendini patron
gibi hissedebilmesini saglayabilmektedir. Yetki, sorumluluk, insiyatif kullanabilme ve
en dnemlisi kar ile basany paylagabilme, insanlart motive eden, heyecanlandiran,
gahstiran ve en oOnemlisi verimini arttiran en onemli &gdelerden oldudunu
bildirmektedir. (s.85)

1.3.11.1.3. Sosyal Kosullar

Caliganlara, daha iyi is ve 6zel yasam kosullarn sadlamaktir. Ulagim igin
servis aract sadlanmasi, 6gle yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, ¢ay-kahve servisi,
ozel sadlk sigortas), bazi calisana giyecek alinmast vb. gibi uygultamalar, sosyal
kosullara 6rnek olarak verilebilir, Bu tir sosyal kosullarin saglanmasi her is géren
icin cazip bir sart olusturmamakla birlikte, bu sosyal sartlari benimseyecek ve tercih
edecek is goérenleri bulmak da olasidir ve cazip bir hal alabilir. Alternatif isler
arasinda tercih nedeni olabilecedi bulgularina ulasmustir, Aladad (2007), (s. 77);

Geng (2007}, (s. 259).
1.3.11.1.4. Terfi ve kariyer Geligtirme

Dinger ve Fidan'a (2000} gére kariyer plantama Kisilerin kendi yasayislar
Gzerindeki kontrollerini dahi iyi saglayabilmek amaciyla kendi hayat amagclarini ve bir
orgit Gyesi olarak meslek amaglarini gelistirmeleri Gzerinde duran bir geligtirme
programidir. Bu programin amact Kigilerin hayatta ne yapmak istedikleri ile ne

yaptiklars arasindaki uyumsuziugun sonuclarini teghis etmek ve ¢ézum aramaktir,
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Bu teknik, bir taraftan, meslek degistirmeyi disinen, sabitlesmis aligkanliklarinin
agirhdini hisseden ve kendi yasama tarzint ve meslekieki bagarnsini degerlemek
isteyenlere yarimci olurken; diger taraftan, orgut Oyelerinin deger vyargilarinin
anlasiimasinda ve kisiyle &6rgit amaglarimin  bitinlesmesinde  kolaylik

saglamaktadir. (s.279-280)

Isikhan’a (2004) gore ise kisilerin, iyi ve elverigli galisma satlarina sahip
olmas! kendilerini, ¢alistiklari isin baskisindan biraz olsun kurtarmasi agisindan
onemlidir. iste ilerleyememe gibi hizla yikselme ve basariya cabuk ulagsma da
strese neden olmaktadir. Arastirma buigulan, bu kigilerin dijerlerine gére daha fazla

kalp spazmi gegirdiklerini géstermektedir.

Bireyin, mevki ve statl ihtiyaci onun en odnemli Gzelliklerinden birisidir. Mevki
edinmek 6nemli ¢lghide bir isin cazip tarafini olusturur ve mevki kaybi da dzellikle
emeklilije ve istirahata ayriima zamanlarinda dnemli bir sorun olarak kargimiza
cikar. Lord Beveridge, issizligin en kétt tarafinin fakirlik degil, insanlann “gereksiz ve

istenmeyen insanlar” gérilmesi oldugunu sdylemistir. (s.108-235)

Garih (2010) ise tecriibelerini su sekilde &zetlemektedir: Ozellikle biyik
mUesseselerde ¢alisan kisilerin en énemli motivasyonlar genelde gelir ve mevkidir.
Kisi, gelirinin artmas: ve terfi etmekle tatmin olur. Amirlerinin bu iki sekilde takdirleri
kendisini amirine ve miessesine daha ¢ok baglar, daha da ylkselebilecegini
hissettikge bu amacinin gergeklestirmek igin elinden geleni yapar. Terfi ve dolaysi ile
invan genelde son derece etkin bir motivasyondur. Ancak gerekli tecrlbe ve
olguniuga ulasmamig kisilere verilecek unvanin o kisilerin profesyonel hayatlarin

kisa zamanda strdUrebilecedini gdz ardi etmemek gerekir.

Vaktinden 6nce verilen unvanlar, terfi ettirilen kigilere delege edilen yetki ve
sorumiuluklarn bosluklar meydana getirir. Zamansiz terfi etmis kisi, bu yetki ve

sorululuklar kullanirken gaflar yapmaya mahkumdur. Bu gaflar, kiginin unvani ne
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olursa olsun, sirketteki astarlinin ve etrafindaki ¢alisanlarin saygisini azaltir. Bir sUre
sonra unvan sahibi kisi yerinde igreti oturur, rahatsiz ve mutsuz olur. {s.105-107)
Yiikselme ve terfi imkénlannin olmast her ig gbren igin ayni anlami ifade
etmeyebilir. Bir is goren terfi etmeyi “daha ¢ok maas” olarak degerlendirirken, bir
baska is gb6ren bu yikselme imké&nint ‘“otorite-glic kullanma” olarak
distnebilmektedir. Psikolojinin temel kuramlarn igerisinde yer alan “gl¢ elde etme
gudist” ve “basan ghdisd” ylkselme ve terfi imkanlarna farkll bakis acilan

getirebilmektedir.

Terfi ve yikselme imkaninin olmadid: kuruluslarda cgalisanlarin
motivasyonlarinin diigik olma olastilidi yaksektir. Yillarca ayni igi yapan bir is géren
daha fazla ¢ahstiginda yeni bir “makam” veya “pozisyon” elde edemeyecekse igine
motive olamadi§l gibi tekdizelik bir sire sonra bagka bir is koluna gegmenin

yollarini aramasina da neden olabilecektir.
1.3.11.2. Psiko-Sosyal Faktdrler

Isyerlerinde is gérenlerin mutluluklarinin saglanmasinin sadece para-(icret
olmachdint yukaridaki bdlumde dile getirmistik. Her ne kadar Gcret ve ddullendirme
¢ok onemli bir motivasyon araci olsa da sadece tek basina yeterli olmadidini cesitli
arastirmalarin sonuglar ortaya koymustur. Maslow'dan baslayarak ¢alisma hayati
ile ilgili tez ortaya koyan her dlisUn{irin temel ihtivaclardan sonra mutlaka psiko-
sosyal ihiiyaclarin ortaya c¢iktigim ve ihtiyaclanin da tatmin edilmesi gerektidini
belitmektedirler.

1.3.11.2.1. Caligmada Bafmsizlik

Sabuncuoglu ve Tuz'e (2008) gore, is gdrenlerin blylk ¢oduniugu benlik
uygusunu doyurmak ya da kisisel gelisme glcin( arttirmak amaciyla bagimsiz

galisma insiyatif kullanma gereksinmesine énem verirler. Bir kisi, 6zgtrlik iginde
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gelistigi takdirde, kendisini grubun bir Gyesi, bir seyler yapma glicinde ve girip
icinde degeri olan bir eleman olarak hisseder.

isgérenler agsan baski altinda galigmay! sevmezler. Her konuda islerine
kangiimasindan, emir veriimesinden ya da etkilenmekien kacinirlar. Bu nedenle,
merkezcil yonetim anlayisini benimseyen, katl ve sert yodneticilerin bulundugu
isletmelere caligan kisilerin pek verimii olmadiklan ve ilk firsatta bagka igletmeye
gecmek istedikleri bilinir (s.75-76)

Sercan (2010) yaptidi caiismasinda is gérenlerin codu baghilik duygusunu
tatmin etmek veya kigisel geligme glcinl arttirmak amaciyla bagimsiz ¢aligma ve
inisiyatif kullanma gereksinmelerine dnem verir. Asin baski, is goérenleri sikintiya
sokar. Bu nedenle daha genis yetki ve sorumiuluk saglandiyinda merkezkag érgit

yapiiarini dnermektedir. (s.188)

is gorenler genellikle isletme kurallan cercevesinde kendilerine verilmis
calisma alanlar icerisinde badimsiz hareket etmeyi daha ¢ok isteyebilirfler. Kendi
bilgi birikimlerini kullanabilecekleri 6zglr alanlar olusturmak ve projeler Uretmek
isteyebilirler. Ancak onlart sinirlandiran kurallar zinciri diastinmelerini ve bagimsiz
hareket ertelemelerini engelleyebilmektedir. Bu nedenle is gdrene kendi bagimsiz
hareket edebilecekleri alanlann neler oldugunun énceden belirlenmesi isletmenin
gelismesi ve hizli uygulamalar yapmasi igin uygun bir ¢alisma ortami meydana

getirecegi gibi is gérenin motivasyonunu da olumlu olarak etkileyecektir.
1.3.11.2.2. Esnek Galisma Sartlan

Gunimizde esnek ¢alisma sartlan gelistinimeye calisiimaktadir. Ozeliikle
teknolojinin - gelismesi ile birlikte “Home Office” calisma sistemini benimseyen
yazilim sirketleri varli§ini arttirmaktadir. Personelin ofis ortaminda, belirli bir
dizende galigmasi, mesaisini tamamlamas! yerine evinde belirli bir zaman diliminde

kendisine verilen igi tamamlamasi digUniimektedir. Istanbul gibi trafijin yogun
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oldugu metropol sehirler igin ideal olacagt duslUnilen bu sistemin yaygilagsmasi
olasidir. Trafikte stresle gegirilen zaman, ofis kurallan icerisindeki molalar,
arkadaglik iligkileri ve rekabet distnilddginde baz is kollarinda gelecegdin ¢alisma

bicimi oldugu distniimektedir.

islerin ozelliklerine gore, trafidin yodun oldugu saatlerin disinda calisma

saatlerinin de dizenlenmesi bir bagka ¢dzim olarak gdriiimektedir.

Esneklik Bandi diye tanimlanan bu c¢alisma metotlannda gérilebilecek
sorunlardan biri performans kriterleri olarak degerlendirilebilir. Aragtirmaci efer is
sadece “belirli bir programi” “belirli bir sirede” yerine getirmek seklinde bir ¢calisma

ise bu sorun da asilabiiir gérlisindedir.
1.3.11.2.3. Sosyal Katihm

TUm is gorenler isletmeye girdikleri ilk ginden baslayarak cesitli sosyal
gruplara girerler. Baslangigta yapay gérintila iliskilerin daha sonra saglikli, gtvenli
iliskiler bicimine dénlstudl izlenir. Yéneticilerin bir ¢ogu is gérenierin 6n planda
ekonomik gereksinmelere yer verdi§ini distnerek sosyal katihmin yararnna pek
inanmazlar. Oysa ig gérenlerin ¢esitli gruplara katilma gereksinmesi sosyal oldugu
kadar dogal bir olgudur. Bunun bilincine varan yoénetici sosyal iliskilerin engellenmesi
dedil, gelistiriimesi yoninde udras verir, g¢esitli firsatlardan ve aracglardan
yararlanarak ig gérenleraras: iligkilerin kurulmasina yardimer oldugunu bildirirler.
Yoneticiler, bireylerin sosyal gereksinmelerini gideren sosyal kathmi engeliemek

yerine, tesvik etmelidir. Sabuncuoglu ve Tz (2008), (s. 76); Sercan (2010), (s.188).
1.3.11.2.4. Degerler ve Sosyal Statii Saglamak

Statll, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Kisi bdyle bir éneme sahip olabilmek i¢in her tirlli cabayl gdstermekten

cekinmeyecektir. Statl, daha ¢ok sayg! ile birlikte bulunur, Calisilan mevki ne olursa
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olsun, yapilan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir igci olarak kabul edilme hemen
her kisi icin derin bir tatmin duygusu yaratir. lyi taninan bir érgitte calisma ya da
dnemli gérinen bir Unvana sahip olma, bagkalarinca onlara atfedilecek statllerinde
olumlu etkiler yaratir. Hatta bu manevi tatmin unsurlan bazi kimselerin daha az
Ucretle bu igleri yapmalarina devam etmelerini saglayabilir. Kisinin Grgltte is

arkadaslarindan, gérdiga itibar, Kisi icin dnemlii bir motivasyon aracidir,

Kisi hayatini sadece isletmede strdurmedidine gére (¢clnki aile cevresi,
komsulari, Gye oldudu dernekler vb. gibi) sosyal statl ve saygl sadece st ve
isverenlerin kigisel takdirlerine baglanamaz, édullendirmek ve degderini kisinin dmr
boyunca slrdurecek hediyeleri veya takdirnameleri, ézel toplantilar dizenleyerek
herkesin gzl éntnde vermek ve olanak varsa bunlar basin aracilidiyla kamuoyuna
duyurmak sosyal statinin en énemli kazinilma yoliarint olusturur. Eren’in (2010}, (s.

521-522), Gen¢ (2007), (s. 259).

Ydnetici, bir yandan ig gdrenleri sosyal varlik olarak ele alip onlara ¢esitli
gruplara katilma olanaklan sadlarken ya da ¢esitli gruplara katiimalarini hoggoriyle
karsilagirken, diger yandan onlann Kisiliklerine, yaptiklar islere, énerdikleri g6ris ve

disiuncelere deger vermelidir.
1.3.11.2.4. Psikolojik Gilvence, Gliveniik

Ekonomik glvenlik kigisel g¢abalar yontnden oldukga onemlbidir. Emeklilik, kaza,
hastalik, hayat, igsizlik sigortalan gibi isgiye sorekli gelirini hayati boyunca

saglayacak ekonomik korunma bigimieri glinimuizde ¢ok gelistiriimistir.

Buna ragmen glvenlik duygusu, personel igin ekonomik garanti olmaktan
ote daha kapsamli bir duygudur. Psikolojik giivence ¢alisma atmosferine baghdir,
Bu konuda itk yaklagim ¢aligma havasini bozan olumsuz nitelikli ve zararlt psikolojik
égelerin kaldinlmasina dayanir. lkinci bir yaklagim, olumlu nitelikli calismanin
gerceklestigi atmosfer iginde isin temposu, dodasi ve ¢evresi, psikolojik glvencedir.
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Calisma ortamini bozan olumsuz nitelikli ve zararll psikolojik 6deler kaldirilirken,
olumlu nitelikli calisma kosullaninin artirlmasi gerekmektedir. Balta (2001), (s.82);

Eren (1998), (s. 429); Sabuncuoglu ve Tz (2008), (s.82).

1.3.11.2.5. Cevreye Uyum

insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak igin, beraber
yasadigi ¢evresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak giglerini birlestiririer. Boylece
ulasmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri dlclide yakiasma sansimi
yakalarlar.

Ingiltere’de  akademisyenler {zerinde vyapllan bir c¢alisma, calisma
arkadaslarinin davraniglan ile is tatmini iliskisini test etmistir. Frekans analizler
sonuglar agikga gdstermektedir ki, ¢alisma arkadaslarinin davraniglar ile igtatmini
arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir (Oshagbemi, 2000). Calisanlarin
zamanlarinin ¢ogunu birlikte gecirdigi ¢alisma grubundaki is arkadasglannin durumu,
samimiyeti, birbirleriyle dostane iliskiler kurmalan ve aralarindaki isbirlidi is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir. Calisma grubu g¢alisana sosyal dayamisma ortami
saglamaktadir. Galisma grubunda uyum varsa, dinya gérusleri birbirine uyuyorsa,
isten duyulan tatmin artmaktadir. Bozkurt ve Bozkurt (2008), (s. 4); Erdil ve
arkadaglart (2004), {s. 20).

1.3.11.2.6. Sosyal Ugraslar ve Etkinliklere Onem Vermek

Motivasyonu igyerlerinde arttiran en 6nemli etkenlerden biri de sosyal
etkinliklerdir. Gindn is yogunlugu igerisinde is gdrenlerin bir birlerini tanimalar
formel iliskiler igerisinde mimkin gdérinmemektedir. Bu nedenle personelin
motivasyonunu artiirmak igin informel iligkilere ihtiva¢ bulunmaktadir. Bunun igin de,
editim gezileri basta clmak lzere, sanat etkinlikleri dizenlemek dnemli bir adimdir.
Motivasyonun arttiriimasi igin meydana getirilen informel iligkiler yoneticileri ile is
gbrenlerin birbirlerini daha iyi tanimalarina neden olacak ortamlart saglayacaktir. Bu

durumda yéneticiler ile is gorenler veya ara kademe calisanlar formel iligkiler
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icerisinde paylasamadiklari, birbirlerine séyleyemedikleri konulart paylagma imkan
bulacaklardir. Bu durumda da is ortaminda goériilemeyen yetenekli is gdrenlerin
daha yakindan taninmasina imkan saglanacaktir.

Bu nedenle sosyal udrasilar ve etkinliklerin devam ettiriimesinin motivasyon
agisindan 6nemi blyUktir. “ynetici drgitte, ¢calisani motive etmek igin, sosyal isleri
ve sosyal etkinlikleri gelistirmeye ¢alismalidir. Boylece drgltte sosyal kaynasmay
temin etmeli ve calisani motive etmelidir. Sportif ugraslar, geziler, kiitiphane
kurmak, &zel glnier ve eglenceler bu etkinliklerin baslicalan arasinda yer

aimaktadir. Geng¢ (2007), (s. 260); Sabuncuoglu ve Tz (2008), (s.83).
1.3.11.2.7. Ozel Yagama Saygih Olma

Eren (1998) yaptid1 calismasinda kisinin igyeri diginda 6zel ilgi duydugdu
bircok konu vardir. Aile iliskileri, sosyal faalivetler, sorumluluk duygularini, &zel
tutkular ve zevk igin yapilan g¢abalar, din, saglik durumu ve buna benzer hususlar
kisinin ézel yasamini meydana getirir. Oteden beri, bir kimsenin 6zel yasaminin
isletmedeki gorevlerini ya da iglerini yerine getirmede oynadig rol bilinmektedir.
Ozel yasama saygili olma sorunlarini géziimlemekte astlar icin sadik bir dost gibi
davranma elde bulunan olanaklaria yardim etme, isbirligi ve calisma arzusunu

glclendirmek de &nemli bir husus oldugunu bildirmektedir. (5. 434)

Eren (2010) diger eserinde ise astlarin kisiligine saygi duymak gerekir ve
bunu sagdlamanin en onemli yollarindan biri, onlarin duygu ve dlslncelerinden
yararlanmaktir. Simdiki  sorunlarda ve gelecekle lgili karar ve planlar
hazirlanmasinda, astlara taninan s6z hakki onlara kisisel gliven verecedi kanaatini

bildirir. (s. 523)
1.3.11.2.8. Takdir, Ovgii ve Yapici Elestiri

Basarnli olmak arzusu; insanlarin psikolojik rahatlamalarina, kendilerine olan

glven hislerinin artmasina, yeni basarilar i¢in gayretlerinin dogmasina vesile olur,

73




Insan tabiatinin bu en tabii kural bitiin mesleklerde gecerlidir. Herhangi bir
isi bir meslek olarak se¢mis olan kisilerde en basarili olmak, en yUksek makama
kadar yikselmek tutkusu vardir. Bu tutku bir yerde meslegin itici glcini teskil
etmekiedir. Bu his ydneticiler tarafindan her vesile ile tesvik edilmeli ve daima canli
tutulmalidir. Bunun yaninda basanii olabilme sahalarinin genigletiimesi yaninda her
basannin takdir edilmesi de yoneticiler tarafindan usul haline getiriimesi gerekir.
Calsanin, érglt icinde yoneticileri tarafindan yazili veya sézll olarak oviilmesi,
tebrik ve takdir edilmesi &nemii bir motivasyon &gdesidir. Bu takdirin yalnizca
yéneticilerden ve Ustlerden degil, akranlardan, astlardan, vatandaslardan ve is

sahiplerinden de gelebilir. Geng (2007), (s.259); Kumkale (2008), (s.234-235)
1.3.11.2.9. Prestij Saglamak

Geng¢ (2007) insanlar genellikle toplum iginde sayinhgi ylksek olan
drgltlerde c¢aligmak isterler. Zira kurumsal saygmiidi ylksek olan bir érgltte
cahganlar bireysel sayginlik saglarlar ve bundan gurur duyarlar goriistndedir.(s.

260)

Is hayatina baglamak isteyen is gdren bu nedenle is yeri tercihini yaparken
bu kistaslara dikkat etmektedir. Baslangicta tecriibe edinmek igin, deneyim
kazanmak i¢in prestij aramadan kendisini vyetistirmek dlsiincesiyle hareket
edebilmektedir. Zaman igerisinde prestij saglamak igin sayginlidi yuksek is yerlerini

fercih edecegi dasinilmektedir.
1.3.11.2.10. Onem ve Deger Vermek

Geng (2007) bu konuda ise su gérustedir. Calisana “insan” olarak, érgutin
degerti bir varligi olarak gérmek, calisanm mutlu eder. insana énem ve deger vermek,

insani bir hedefe yénlendirmeyi, bir amaci yerine getirmeyi kolaylastinr. (s. 260)

74




is yasaminin gurulari genellikle bu géristedirler. Is gérene deger vermek, kendisini
degerli hissettirmek motivasyonda énemli bir unsurdur. Kendisini dedersiz hisseden

is gbren isyerinde mutsuzluk yasayacaklir.
1.3.11.2.11. Ayin Elemani Se¢mek

Onen ve Tiziun (2005) bireysel caligsmalar, “aymn en iyi elemanl” segilmesi
gibi girigimler, yapilan iglerin baskalar tarafindan da fark edilmesini sadlayarak
calisanlarin motivasyonunu arttinr. Isyerlerinde herkesin gérebilecedi yerlerde asili
ifan tahtalarinda calisanlarin baskalarinin da gérmesini istedikleri sosyal olaylarla
(cesitli haber yazilarn ya da dogum, &8lim, evlenme vb.) ilgili notlarin yazilmasi da

motivasyonu arttirir gorigindedirler. (s.83)

Arastirmaci ayin elemani secilmesi seklindeki motivasyon anlayisinin
bireysel kilttirierde bir motivasyon aract olarak digtnlurken, toplulukgu kiltlrterde
farkh tepkilerin olusmasina neden olabilecedini distnmektedir. Toplulukgu
kiltirlerde basarinin birlikte basarldi§ fikrinin, “ben” degdil “biz” fikrinin én planda
tutuldugu dasundldiginde “takim ruhu’na etki edecegdi ve motivasyonu diglrecedi

konusunda derinlemesine bir arastirmaya ihtiyag oldugu kanaatini tagimaktadir.
4.3.11.2.12. Calisanin Onerisinin Dinlenmesi

Kendisine ve fikirlerine énem verilen bir organizasyon iginde ¢alismak insani
motive eder. Onerilerin uygulamada ise yaradidint gérmek ve bunun icin gaba sarf

etmek calisani yiksek performans géstermeye ve isi sahiplenmeye yoneltir.

Is goren, Ust basamaklarda yer alan kigileri 6neri sunma aracihig ile iligki
kurmaktan hosnut kalacak ve gevresinde sayginlik yaratacaktir, Ozellikle sunulan
dneri iyi karsilanir ve 6nemle incelenirse, bundan mutlaka psikolojik bir doyum

saglayacaktir. Nicelik ve nitelik yoniinden yapilan énerilerin artmasi, isletmede iyi
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bir havanin esmesine yol act§i gibi, temel amagclardan biri olan verimin

yikselmesine de katkida bulunacaktir.

Oneri sistemi batida 6zelikle Amerikan endustrisinde blyik bir ilgi
gormektedir. Ornegin General Electiric gibi diinya ¢apinda Un0 olan bir firmanin bu
sisteme vermis oldudu degder su rakamlarla gayet iyi aniasilabilir; Bu firma 1819'dan
1939 yilana kadar, kendi personelinden oneri sistemi yolu ile 350.000 civarinda
dneri almig ve bunlardan ortalama %25'ini kabul ederek uygulamis ve bu buluslar
icin 1.500.000 dolar 6dil olarak dagitmigtir. Sabuncuoglu ve Tz (2008), (s.81-82);

Onen ve Tuzin (2005), (s.83-84).
£.3.11.2.13. Gelisme, Basgan ve Kartyer Geligtirme

Bir cok kisi isletmeye girdikten hemen sonra, hatta bazen girmeden dnce
kisa zamanda yikselme ve gelisme olanaklarini arastinir. is gorenler isletme igi ve
disi egitim olanaklarindan vyararlanarak ve Kkisisel deneyim birikimlerine de
dayanarak daha ylksek mevkilere tirmanma yarisina girerler, yeteneklerinin
gelismesinden ve gelisen yeteneklerinden isletmenin yararlanmasini gérmekten
mutlu olurlar. Ginkl ortaya konulan basgar), hem kendilerine hem de igletmeye, hem

de topluma yararh katkilar saglayacaktir.

Everest daginin zirvesine tirmanmak, uzaya roket firlatmak, onur listesine
gecmek, dev bir firmanin basina gecmek; bitin bu davranislarin gesitli gudisel
belirleyicileri vardir. Ancak, tum{inde basarma, diger deyisle “engelleri yikarak, gl
uygulayarak zor bir seyi gergeklestirme arzusu” yer alir. Basari kazanma amaciyla
basarma arzusu, psikologlar basari gudisi arayigina yoneltmigtir. Ogrenilmis tim
gldulerde oldudu gibi, basan gldisi kisiden kisiye degismektedir. Psikolojik
testlerden ve Kisisel tarih¢elerden yararlanan psikologlar, ylksek basan gidisti olan
kisilere iligkin bir profil geligtirmiglerdir. Bu insanlar, yarigmaci ortalamalarda en

basaril ve hizh 6grenen kigiler olmaktadirlar. Un veya para kazanmaktan ¢ok, kendi
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koyduklar yiliksek basari standardina ulagma gereksiniminde olan bu kigiler,
kendilerine glvenmekte, isteyerek sorumluiuk almakta ve digsal, sosyal baskilara
hemen boyun egmemektedirler. Enerjik olan ve hedeflerinin éninde duran engelleri
tinmayan bu kisiler, genellikle gergin olduklarindan, bir yandan da psikolojik kékenli
Ulser ve bas agnsi gibi psiko-fizyolojik bozukiuklardan yakinmaktadirlar. Ancak
hedeflerine ulagtiklari zaman bile kendilerini sahtekar gibi hissedebilmektedirler.

Morris (2002), (s.424-425); Sabuncuoglu ve Tlz (2008), (s.78-79).

Bu egitim ve ylkselme faktdrleri galiganlarin motivasyonunu saglayacak
énemli birer aragtir. Son yillarda izlenen gelismeler is géreni kisiyi Ucretten daha
fazla motive eden araglann, kendisini daha nitelikli kilmak ve mesleki kariyerinde

yikselmek Oldugu digtnllmektedir.
1.3.11.2.14.Yapilan Gorevin Anlamlihdy, Degerli Bir is Vermek

Eren (2010) calismasinda bu hususta su géruslere yer verir. Yaptid Islerin
ya da hizmetlerin karsih§int patronfardan (cret alarak goéren kimseler, Ustelik
yaptiklari iglerin toplumda birgok kimsenin arzu ve ihtiyaclarini karsiladigim
gérmekle blyOk zevk duyacaklardir. Yaptifl hizmetlerin degerini, bagkalarinin
memnun olmus gdérerek anlayan godu kimseler zahmetlerin ve eziyetlerin siddetini
az duyar ya da hi¢ aklina bile getirmez. Daha iyi hizmetler bagarabilmek hususunda
fiziksel, duglinsel ve dzelliikle duygusal glcll artar. Béylece ¢rglit amagclarini sosyal

yénden gerceklestirmenin kendisi igin de bir zevk ve yagam kayag! olduguna inanir.

isletmelerde bu yolda alinacak tedbirler, isciyi isletmenin gercekten sosyal bir
hizmet yaptidina inandirmahdir. Musteriden gelen memnuniyet bildiren mektuplar,
iscilere ya da onlarin temsilcilerine de duyurulmalidir. Boylece, personelde isletme
hedeflerini gerceklestirmeye katkida bulunuldugu  duygusu  uyandirmalidir.

isletmenin amaclarina ulastirimast personelin fedakarca calismalan ve degerli
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katkilari sayesinde gerceklestirildigi  bildirilerle ya da vyapilan topiantifarta

cekinmeden duyurutmalidir. (s. 520-521);
1.3.11.1.2.16. Ozerklilik

Bir kimse, sézl dinlenen, kendini ézlettiren ve buyruklan yerine getirilen biri
olmay! da arzular. Bagkalan {zerinde yetke sahibi olma, zor kullanmaya ya da
kanunsuz yollara bagvurmaya dayanmaz. Yetke, baskaiarina bir isi gérdirmek igin

onlarin eremierine (nzalarina) dayanmay gerekli kilan bir giigtir,

isletmenin tepe yonetimi ve Ustler, yetki devrinde degisikikler yapmak
yoluyla astlarimin bu kisisel giu¢ ve etkilerinden vyararlanma olanaklarini
artirmalidiriar. Yoneticiler yetki devri ilkelerini gbz énlinde bulfundurarak, astlarina da
cok kisiye nezaret etmek (zere yeni gbrevler verip yetkilerini aritirirlarsa, astlar
kendilerine layik gériien yeni durumda basarih olmak i¢in ¢abalarin arttiracaklardir,
Bazi isler kigilerce programianmadigindan ¢alisan kigilerin 6zgurlik zamanianni va
calistiklar iglerdeki karar yetkilerini bilmediklerinde verimleri mutlak diser. Ve
yetiskin bir insan gibi davranmadiklarindan igsel gerginlikle baganisiz olurlar. Dogani

ve Aysal (2009), (s.102); Eren (2010), (s. 522).
1.3.11.2.16. Geri Besleme

Calisanlar yaptiklari islerle nasil ve ne kadar basanl olduklarn konusunda bir
geri bildirim almadiklarinda, islerinin énemli olmadiini ya da yaptiklannin ve
kendilerinin  6nemsenmediklerini  dUstnurier. Yapict ve zamaninda yapilan
geribildirimin, ¢alisana, eyleminden hemen sonra, olabildigince kisa slrede icinde
performansi hakkinda ne dusindidigunin si)'yllenmesi gerekmektedir. Araya zaman
girdiginde geribildirimin etkisi azalir, beklenen yarar saglanamaz. Bu kisi davranisini
takdir ederken de, diizeltmesini isterken de gecerlidir.

Geri bildirim U¢ temel bigimde saglanir:
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® Performans hakkinda gayr-i resmi geri bildirim {(antrendrlitk veya 63t iceren

konugmlar).
® Performas hakkinda resmi geri bildirim (performans degerlendirmesi).
° Kurumun, ¢alisanin becerilerinden en iyi sekilde yararlanmasint saglamaya

donuk, ilerieme, Ucret zammi, tayin, vyeni gbéreve atanma gibi uygulamalara,
galisanin ne derece hazir oldugun belirlemeye yénelik dederlendirme ve tavsiyeler.
Barutcugil'e (2002), (s.104-105) Dogani ve Aysal (2009), (s.103); Thompson
(2010), (s. 176).

1.3.11.2.17. ise Uygun Eleman Segme

Calisanlarin is tatminini elde etmeleri ve organizasyonda kalict cimalari icin
kritik énlem, ise alma asamasinda d6zen gdstermek ve dogru insanlari segcme
konusuna 6nem vermektir. lyi bir eleman segim sistemi galiganlarin iste kaliciligin
arttiracak, daha kolay is tatmini bulmalarini ve basarili olmalarini sadlayacaktir.

Nitelikli insanlarin is yerindeki maddi ve manevi beklentileri ylksektir. Ustleri
tarafindan takdir alinmamasinin sonucunda kendilerini fark ettirme arzusuna girerler.
Bu. nitelikli ve deneyimli insanlar firmadan ayrildiklarinda, kurum higbir semere elde
edemez. Barutgugil (2004), (s. 394); Sercan (2010), (5.125-126).
Ise alim strecinde uygun is goren secildigi takdirde motivasyonu arttirmak daha
kolay olacaktir. Is gérenin motivasyonunun yiksek olmasindaki faktdrierin basinda
istedigi is yerinde ¢alisiyor olmasi ve sevdigi isi yapiyor olmasi gelir. Bu sebepledir
ki isletmeler ise alimin ilk adiminda psikolojik testler yaparak is géren adayinin

kisiliJini o ise uygun olmasini arastirir.
1.3.11.2.18. Kararlara Katiima ve Yetki Verme

Cagimizda insanlar hangi tip érgitte galisirsa ¢alissin, siradan bir personel
olmak yerine, bulunduklan &rgitin yénetimine katilmak istemekte, kendilerini
ilgilendiren her tarll karann alinmasinda aktif olarak bulunup, disuncelerini dile

getirmek, dolaysiyla sonuglarda etkili olmak istemektedirler. Kisilerin bu dustinceye
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sahip olmalarinin gesitli nedenleri séz konusudur. Bunlarin en 6nemlisi, gittikge
kialtir dizeyi ve bilgi seviyesinin ylkselmesidir. Bu itibarla insanlar bagkalari
tarafindan yonetilen bir ara¢ dedgil, insan olarak kendilerini ilgilendiren konularda séz

sahibi olmay! bir prestij sebebi olarak da gérmektedirler.

Yoneticiler yetki devri ilkelerini gbz déniinde bulundurarak, astlarina daha ¢ok
kisive nezaret etmek Uzere yeni gobrevler verip yetkilerini arttirirlarsa, astlar
kendilerine layik gérilen yeni durumda basarill olmak igin ¢abalarini arttiracaklardir.
Su halde, kendine vyetki verilmesini arzu eden kimse, bu olanaklar kendisine
sadlandif takdirde, Ustleriyle isbirligi ederek gdrevlerini etkin bir sekilde yerine
getirmek isteyecektir. Bu faktdr galisanlarin gériasgierini almak gibi gostermelik bir
amacla kullanimamali, ¢esitli  yontemler kultanilarak ¢ahsan kararlarinin
deferlendiriimesi yoluna gidilmelidir. I gorenin dlslncelerini  kigiimsemek
yoneticiye higbir sey kazandirmaz. Fakat is gbren distncelerine sayg! géstermek,
onu dinlemek ve onunla ilgili konusu tartigarak karara varmak, énce verimlilik ve
etkinlik agisindan igletmeye, daha sonra is gorenlerle saghkl iligkiler kurmak
bakimindan yé&neticive cok sey kazandinr. Dinger ve Fidan (2000), (s.60); Eren

(1998), (s. 429); Geng (2007), (s. 260}, Sabuncuoglu ve Tz (2004), (s.87-88).
1.3.11.2.19. Gekici Ig

Kendisi igin ¢ekici olan isi yapan kimse, o ige kargi daha olumlu bir tutum
takinarak dikkatli, planli ve yéntemli hareket edecektir. Bu tutumun takinilmasinda iki
énemli neden vardir. Bunlardan birincisi, isin gerektirdigi kigisel 6zen (ihtimam),
ikincisi ise is gérenin sahip oldudu sanatkariik ruhudur, Bir kimse ne kadar sanatkar
bir ruha sahipse ve yaptdi isle dévinlyorsa, onun kisisel tatmin arzusu o sekilde

yuksek olacaktir.

Cekici isle ilgili olarak, yeterli isiklandirma ve sicaklik, iyi is arkadaslari, ig¢iyi

edlendirecek sosyal tesisleri, kazalari inceleyecek uygun caligma kosullanni
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saymaliyiz. lyi igyeri kosullar ve sosyal olanaklar zamanla etkililiklerini yitirebilirler,
buniart igcinin gézinde devamli canii tutabilmek igin az ¢ok degisikliklere giderek
devam ettirilmesi gerektigini ifadelendirmektedir. Eren (1998), (s. 431); Eren (2010),

(s. 519-520).
1.3.11.3. Orgiitsel ve Yonetsel Faktérler
1.3.11.3. 1. Amag Birligi

Sabuncuodlu ve TOz (2008) amac birlidi ile iigili isletme ydnetiminin en
dénemli iglevini, 6rglit olarak isletme amagclan ile is gdrenlerin amaglan arasinda bir
denge sadlamaktir. Eder is gbren amaclan ile orgitsel amag arasinda bir
butinlesme saglanabilirse,. bundan her iki kesim de kazanc¢h c¢ikar. Burada en

onemli rol yoneticilere diiser gérigindedirler.

Amaclar birligi, érgutsel birlige yol agar. Amag birligi kendiliginden clusmaz,
yaratiir. Bu birligin yaraticisi ise yoneticiler olmalidir. Yénetici astlarin iglerinde
durtst ve verimli ¢alismanin isletme cikarlarina oldugu kadar kendi ¢ikarlanina da
déniik olduduna inandirabilirse, is gbren drgit amaclarina katkida bulunmakia kendi
amaciarina hizmet ettigi bilincine varabilir. (5.84-85)

Dinger ve Fidan (2000) isletme amaclar sosyal bir nitelik tagiyan ve érgitin
bir bitin olarak gergeklestirmeye calistigi gelecege yonelik hususlar seklinde
tamimlarlar. Amaglann  herkes tarafindan benimsenebilmesi ve basarnyla
gerceklestirilebilmesi igin:

i. Afnar;.lar kabut edilebilir oimalidir.

ii. Amagclar ulagilabilir (bagarilabilir) olmaidir.
iii. Amaclar agikca tanimlanmig olmakidir,

iv. Amagclar motive edici olmalidir.

v. Amagclar birbiriyle uyumiu elmahdir.

vi. Dogru amaclar secilmeli, istetmeye ve duruma gdre 6zel ofmaldir.
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vii. Amagclarin firsat maliyeti gdz énine aiinmasi gerektigini bulgulamislardir.
(s. 36-39)

Amaglarin belirlenmesi ile ilgili, Dinger ve Fidan'in (2000) gérislerine ek
olarak Koparal (ed.) ve arkadaglan (2004) eserlerinde, amaglar, hiyerarsik bir yapi
sergilemeleri gerektigini belirtiler. Once genel ve stratejik nitelikte amaglar
belirlenmeli daha sonra alt kademelerdeki amaglar saptanmalr boylece tim igletmeyi
kapsayan bir amaglar hiyerarsisi olusturulmalidir. isletmenin her kademesinde
yapilan ig ve faaliyetler dolayli ya da dolaysiz amaglann gerceklestirimesine katkida

bulunacadini ifade ederler. (s. 92)

Burada dnemli olan husus isletme ve ¢alisan amaclann ortak bir noktada
birlestirerek, bir denge sadlamaktir. Béylece amag birligi saglanarak organizasyonel

bir birlik olusturulmahdir,

Personel Isletme/Orgiit

v

Amagclan

Basartya Gétiiren Isler

Personel Geri Besleme (Feed Back)

Ekonomik, Sosyal, Psikolojik, Kiiltiirel Degerler

Sekil 1.11 isletme ve Orgiitierde Verimiilik Stireci

Kaynak: Dinger, Omer., ve Fidan, Yahya, (2000) Isletme Yonetimine Girig,
istanbul: Beta Yayinlari, (s.53)

1.3.11.3.2. Insiyatif, Yetki ve Sorumluluk

Akgakaya (2010) glglendirme, yetki devrinin bir uzantisi olarak anlasilabilir.
Fakat gliclendirme yetki devrinden daha genis bir anlam ifade eder. Yetki devrinde
lider igin sonucundan sorumiu olarak, kendine ait olan hakki, daha iyi sonug
alabilecegdi varsayimiyla veya gerekli gérdugi icin astlarina devreder.
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Her kademeye isleri yaparken yetki veriimesi herkesin her istedidini istedigi
gibi yapmasi anlamina gelmez. Personelde sorumluluk duygusunun artirilmasi diger
personele karg! sorumiu davranmak, olumiu bir yakiasima sahip olmak, istenilen
sonuclan gerceklestirmek, kendi itibarini strdirmek ve yapabilece@inin en iyisini
yapmasi cergevesinde dustintlebilir. Personele yetki ve sorumiuluk vermenin asil
amaci personelin yénetim slireglerine katihmini saglamaktir. {s. 151-157)

Sabuncuogiu ve Tuz'e (2008) gore isletmeler merkezcil ya da merkezcil
olmayan model iginde yénetilir. Ik model geleneksel, kapal, tutucu ve otoriter bir
yonetim anlayisini yansitir. Bu modelde, yetkiler, Ust karar merkezlerine toplanir.
Karar alma mekanizmasi yavaslar. Az sayida is gorenleri ydnetir ve sirekli denetim
altinda tutar. Burada yetki devrinden 6zellikle kaginiiirken, sorumiuluk alani olduk¢a
genis tutulmaya ¢aligilir. Béyle bir durumda ortaya yetki ve sorumluiuk dengesizligi
ortaya cikar. Bu dengesizlik is gérenler Gzerinde olumsuz etki uyandirir ve calisma
arzusunu azaltir,

Kaldi ki, yoneticiler bazen yetkilerini devrederken sorumiuluklarnini da birlikte
devretmek isterler. Oysa yetki dagitilir, fakat sorumluluk devredilmez. Sorumiuluk
ancak paylasilabilir. Is géren icin en lyi egitim yolu sorumiuluk yikienmektir. Zaman
icine sorumiuluk yiklenen kisiye ayni élgtde yetki veriidigi kabul edilirse, birey karar
cercevesinin gelinmesi ve bagmsizlagmasi oraninda Kisiligine kavusur ve moral
dizeyi yikselir. (s.85-86)

1.3.11.3. 3. lletisim

Sabuncuoglu ve Tiz (2008) iletisim konusunda su gorisleri ifade ederler.
Isletme iginde kurulan iletisim sistemi, hazirlanan program ve alinan kararlarin
uygulanmasi konusunda, ig gérenlere bilgi vermek amacini gliderken, ayni zamanda
onlarin psikolojik yapilarint isletme amaclarina uyarlamak ya degistirmek, tercihlerini

ve davranislarini yéneltmek, cizilen amaclarin gerceklestirilecegine inanmak ve
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nihayet anlari, belirlenen hedeflere strekli olarak motivasyon gibi gok yoénli yararlar

getirmektedir.

Ote yandan, dogal iletisim kanallannin sanildigi kadar &rgltsel yapiyi
olumsuz yénde etkilemedigi bugin artik bilimsel bir gergek olarak kabul
edilmektedir. Bu tir iletisim kanallar iyi yonlendirilebilirse, sadece is gbrenlerarasi
arkadaslik ve sevgi gibi duygusal yakinliklara yol agmayacak, ayni zamanda orgltte
isbirligi, dayanigma ve “sosyal atmosferin” yaratilmasina neden olacaktir. (s.88-89)

Kumkale (2006) ise teskilatlar igten ve distan bircok baglarla birbirlerine
baglanmis yapilardir. Saglam bir haberlesme sisteminin mevcudiyeti, rasyonel bir
calisma atmosferi igin kaginiimaz bir ihtiyagtir. Haberlesme, bir tegkilatta cahiganlara
icinde bulunduklari durumiari kesin olarak bilebilme imkani verir. Durumunu bUtln
kesinligiyle bilen bir personel! grubu igin bagar kaginiimazdir.

Teskilatlarda iyi bir haberlesme ve anlagma sistemi kurabilmek igin yoneticiler
haberlesmenin anlam, ruh ve énemini kabul ve idrak etmelidir. Bu suretle en Ustten
en alta kadar her kisi ayni seyi disundr, ayni seyi duyar ve ayni seyi yapar duruma

gelebilecekleri gorustindedir. (s.158-159)

Werner (1993) arastirmasinda iletisimle ilgili sunlan dile getirmektedir.
lletisim etkilemenin ve etkilenmenin bir bigimidir. Insani bir deneyimdir. Birisinin aktif,
dtekinin pasif oldugu tek yanli bir dayatma degil, her iki tarafin da farkh ama birbirini

tamamlayan roller oynadig: bir iligkidir.

fletisimin baslica amaglarindan biri enformasyon aligverigidir. Bu, fikir ya da
verilerin yaylimasini icerebilecedi gibi, yluz ylze gérigme, rapor, not ya da genelge
bicimini de alabilir. Her durumda amag anlagtimaktir. (s. 173-177)

1.3.11.3.4. Yar: Otonom Galisma Gruplari Olusturma

Sabuncuodlu ve Tuz (2008) isgdrenler kisisel calismadan gok grup

calismasina ilgi duyar ve 6zenirler. Bagkalariyla birlikte galigma, ortak amag ve ortak
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eyleme girigsme va sorumlulugu paylagsma duygusu hemen her ig gbrende vardir. Bu
gercede dayanarak insani makineyle bas basa birakmak, onu makinanin tutsag!
yapmak yerine grup caligmasina ydnelimek kuskusuz insan digik moral etkisinden

kurtaracaktir géristndedirler. (s.91-82)

B

Sekil 1.12 Yar Otonom Gahsma Gruplan Semasi
Kaynak: Sabuncuodlu & Z., Tiz, M., V., (2008) Orgltsel Psikoloji. Bursa: Alfa
Aktiel Yayinlari (s. 92)

Is vyasaminda bireysel olarak elde edilecek bagarilar mutlaka
gerceklesecektir. Ancak bireysel c¢aligmalarda zaman zaman ig gdrenin
motivasyonun gerceklesmesi i¢in yeterli olmayacaktir. is gérenlerin kendi baslarina
yépamad:klan, zorlandikiari zamanlarda ne vyapacaklanni bilemediklerinde
motivasyonlari  diigecektir. Yart otonom c¢ahsma gruplarinin  olugturuimasi
durumunda kaybolan motivasyon dider ig goérenler tarafindan arttirilacakiir. Ayrica
calismada meydana getirilen karar verme slregleri, bagimsiz hareket edebiime
yetenekleri ve belirlenen hedeflere ulagsmada daha etkili olacaktir.

1.3.11.3.5. Fiziksel Calisma Kosullanmn lyilestirme

Sabuncuoglu ve Tuz (2008) eserlerinde is goren, ¢alistidi yerin i¢ agici,
calisma zevk verici nitelikte olmasini ister. Igiklandirma, 1sinma, havalandirma,
guriita, titresim i gorenin galigma istegi ve temposunu Onemli Olclde

etkilemektedir. Bu nedenle, is gérenin ige en kisa zamanda uyarlanmas) isteniyorsa,
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calisma yerinin ve onu etkileyen kosullarin ¢ok iyi segilmesi ve dlzenlenmesi
gerektidini bidirirler. (s.92)

Dinger ve Fidan (2000) yaptiklan galismalarinda o6zetle su gdriglere yer

verirler. Insanlar ginlerinin  bliylk g¢odunlugunu evlerinden sonra igletmelerde
gegirmektedirier. Bu halde de isletmedeki ortamin i¢ agici, rahathik ve zevk verici,
daha o6nemiisi, sagiigini ve yasamini olumsuz olarak etkilememesini arzu
etmektedirler. Bu nedenle personelin isine daha kisa zamanda iniibak etmesi,
verimle ve uyumla calismasi arzu edildijinde, onun ¢alisma sartlaninimn ¢ok iyi
cevrilmesi ve dlzenlenmesi gerekmektedir. Bu amagla yapilacak her calisma
personeli hognut edip, basarnsim arttiracaktir.
Personelin ise motivasyonunun ve isten doyumunun en yiiksek diizeye gikariimasi
icin uygun bir ortam olusturmak, verimliligi saglamak igin elverigli bir Gretim slreci
duzenlemek ve uzun slrede doyum ile verim arasinda bir denge olusturmaktir,
(s.62-63)

Eren (1997) calisma ortaminin fiziksel sartlan ve bu ortamin ergonomik
kosullara uygun hale getiriimesi, is gérenlerin motivasyon dizeylerinin artirilmasi ve
kapasitelerinin tamamen yaptiklarl ise yogdunlastinimasi agisindan blylk Gnem
tasididim bildirir (s. 127)

1.3.11.3.6. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Disiplin s6ézcuginden yanlis olan hareketleri tenkit etme ve cezalandirma
olarak yararlanmak dogru olmayacaktir. Aksine, disiplin, dogru hareketleri hararetle

destekleme, savunma ve édillendirme ile de ilgilidir

Calisana basarnl olmasi igcin her sans taninmig, uygun kaynaklarla
donatiimis, yeterli bicimde egitilmis ve yoénlendirilmis, gerekli rehberlik-danismanlik
destekleri verilmis ve yine de performansint artirma yoéninde bir gelisme
sadlanamazsa disiplinle ilgili eyleme bagvurmak kaginiimaz olacaktir. Bunlarin yan

sira, calisan beklentileri ve is standartlanni anlamamakia israr ediyor, gelismek igin
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verdigi sozleri tutmuyor ve ekibinin performansini da olumsuz yénde etkiliyorsa

zaman yitirmeden disiplinle ilgili eylem sonuglandtirilir,

Denetim, denetlenen personelce makul ve gerekli gbrifiyorsa, bu durum
personeli motive edecektir. Denetleme personeli biktirmamali, usandirmamali, yeter
artik deditmemelidir. Denetleyiciler denetlenenler Uzerinde kendilerine yardime

olundugu izlenimini saglamahdir.

Sonug olarak, denetleme; amirin aldigi sorumliuklari yerine getirebilmesi igin,
emri altindakilerin performansian ile bu sorumluluklarin Ustesinden kolaylikla gelip
gelemeyeceklerinin tespitini, istenen hedeflere ulagip, ulagamayacaklarini goéz
altinda bulundurulmasini, acilen tedbirler alinmasint sadlar. Denetleme,
organizasyonun basanl c¢alismasi igin sistemin en blOylk yardimcisi olacagi
disUnuimektedir.  Barutcugil (2002), (s. 116); Eren (2010), (s. 398); Kumkale

(2008), (s.125).

Kuruluslarda dizenli ve strekli bir disiplin sisteminin olusturulamamis olmasi
is gbrenin motivasyonunu etkileyen en &nemli fakidérlerden biridir. Disiplin
uygulamalarinda meydana gelecek farkliliklar is goérenin calisma ortaminda
glvensiz olmasina neden olacaktir. Esnek, kigiye gére degisin bir disiplin sisteminin
olusmasi “kayirma” ve “birilerinin adam! olma” gibi kavramlarin olusmasina neden
olacaktir. Bunun engellenmesi igin adil, herkese esit uygutanabilecek bir disiplin

sisteminin clusturuimasi ve her is gdrenin de bunu bilmesi sarttir,

1.3.11.3.7. Acik Yoénetim Politikast Uygulamak

Yoéneticinin, amag¢ ve hedeflerin ¢alisana agiklamasi, kararlari danisarak

vermesi, kisaca “agik ydnetim politikas!” uygulamasi, ¢alisan! etkili ve verimi kilar.

Kurum hedefleriyle personelin 6zdeslesebilmesi icin kurum icerisindeki

gunitk olan her konuya acik olmasi gerekmektedir. Sayet yénetici otoritenin gerekli
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olduguna inaniyor ve kendisini personele agmaya, kendisine ulasmaya acmamissa,

bu asia mamkin degildir,

lligkiler arasinda duygusal gerginlije neden olan diger bir unsur da
personelin ne yapacaginin acik sekilde ifade edebilmesidir. Bastirnlan &fke ve
duygu, sucluluk duygusu olarak ortaya c¢ikar. Vicdam rahatsiz oldugundan,
kararsizlik motivasyonun dusmesine ve islerin verimsiz yapiimasina neden otacaktir.

Geng (2007), (s. 260); Sercan (2010), (s.136).
1.3.11.3.8. Egitmek-Yetigtirmek ve Yiikselme Olanaklan Sunmak

Egitim ve ylkselme politikas! codu kez isletmelerin motivasyon politikasiyla
birlikte yUrGtular. Egitim bir gereksinmedir. Egditimden gudllen amag, mesleki ve
teknolojik gelismeleri yakindan izleme, bilgi kapasitesini genisletme, ayni ya da farkli
branglarda uygulanan yeni yéntemieri 6grenme, mesleki gelismelerin gerekli kildigi
teknik ve bilimsel konularda yetistirme ve bunlarin sonucunda Kisisel yetenekleri

artirmaktir.

Yukselmeden gudilen amag ise, yeni bilgi yeteneklerin kazaniimasi yoluyla
daha iyi ve daha Ust gérevlere trmanmak anlamina gelmektedir. Personel
yonetiminin egitim ve gelistirme fonksiyonu, hem personelin hem de &rgltin
kendisinin daha etkili ve verimli hale getirilerek saglik ve basarisinin arttinimasiyla
ifgili bltin faaliyetleri kapsar. Bu faaliyetlerden en temel olami personelin
yetistiriimesi ve geligtiriimesidir.

Egitim ve gelistirme, personelin tutum ve davraniglarini dedistirerek veya
onlarin bilgi ve kabiliyetlerini gelistirerek basarilarini arttirma g¢abalarinin timuaddr.
isletmelerde egitim fonksiyonu personelin kisisel ve mesleki gelisimini saglamanin

yant sira, 6rglitun etkinlik ve verimlilidinin arttinimasina da katkida bulunur.

Caliganin verimli galisabilmesi igin, dncelikle is baginda yetigtirimesi ve

egitimesi, bu amagla kurum iginde kurs ve seminerler dizenlenmesi ve kurum
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diginda diizenlenen kurs ve seminerlere gonderilmesi, ¢alisan uzmanlagtirir ve

daha verimli kilacaktir.

Insan glictl ihtiyagiarini belirleyerek, bireylerin kariyerleri ile ilgili amaclarina
ulagmasini sagdlayan bir yénetim slrecidir. Bu slre¢ amaclarin ve hedeflerin
saptanmas|, planlamasi ve uygulanmast ile ilgili yGratGlor. Kariyer yonetimi
caliganlarin  bireysel kariyer planlanim &rgitin  desteklemesi ve &rgitle
uyumilastirimasint  igerir.  Kariyer yonetimi, bireyin organizasyon Kudltlrand
benimsemesi, organizasyon amaci ile ortismesi, is doyumu ve iste kalmas: igin
temel belifleyici bir faktdérdir ve bu yoénetsel yaklagim calisanin potansiyelini
maksizize etmek igin bagvurulan bir uygulamadr.

Tutum gelistirmeye yonelik egitimler, kisisel veya iligkisel anlamda olumsuz
tutumlar ortadan kaldirmayi amaclayan; kendine giveni, agik iletisimi, morai ve
motivasyonu destekleyen etkinlikierdir. Ozellikle, son yillarda giderek daha fazia ilgi
uyandiran acik hava (outdoor) egitimleri ve deneyerek o&grenme yaklagimini
kullanan aktivitelerle egitim, tutum gelistirme anlaminda etkili olmaktadir. Barutgugil
(2002}, (s. 113); Dinger ve Fidan (2000), (s.278); Geng (2007), (s. 260), Geylan
(Ed.) ve arkadaslarn (2004), (s.121); Kumkale (2006), (s.151); Sabuncuoglu ve
Tuz (2008), (s.86). |

Is gérenlerin yetistirimesinde hizmet igi egitimler, seminerler, sempozyumlar
gibi caligmalarin ¢ok bliylik etkisi olacaktir. Hizmet yapilan sektdre ait fuarlara veya
kendisini gelistirecedi, yeni caligmalar yerinde gérebilecedi gezilerin dizenlenmesi
is gorenlerin motivasyonuna olumlu etkiler yapacaktir.

1.3.11.3.9. Ust Diizey Yéneticileri Aralaninda Gérmek

Ust dizey yoneticilerin astlarin tatmininde &nemli bir rold vardir. Ancak
iliskilerin bicimi pek agik-secik olmayabilir. Pelz, Ustlin astlarin tatminindeki etkisinde
asttarin algiiarinin da rol oynadigini bulmustur. Bir arastirmada vasifsiz iggilerin

kendilerine kansmayan nezaretgilerden memnun olduklar, belirli bir beceriyi
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kulianan beyaz yakali igcilerin ise nezareigiier ile siki iligkiye 6nem verdikleri

goérilmistar.

Bazi yoneticiler gérevlerinin sadece “yanlistari gérmek” ve bunlar dlzeltmek
olduguna inanir. Oysa modern ydnetim dnemli diclide “dogruian yakalamak® ve
onunla ilgili olumlu geri-bildirimlerde bulunmak, daha sonra yanhs olani birlikte
bulmak ilkesine dayandigin bildirir.

Motivasyon araglarini gerektidi gibi kullanabilmek yoneticinin becerisine
kalmis bir konudur. Yonetici ger¢ekien insanlar seven bir kimse ise, onlann gesitli
sorunlarina ictenlikle edilir ve ilgilenir. Bu, onun otoritesinin zayif ve galiganlari
etkileyemeyen bir kisi oldugu anlamina gelmez. Barutgugil (2002), (s.98); Istkhan
(2004), (s.116); Karaman (2010), (s. 67-68).

Ust dizey yoneticilerin geleneksel bir yapi icinde ybnetim anlayigini
strdirmeleri, iletisimi ve gelisim engelleyecektir. Ozellikle ginimiizde her yeni
géreve basglayan bir is goren ile emeklilik diizeyine gelmis bir yénetici arasinda ciddi
bir anlayis ve klltur farki olacaktir. Teknolojinin bu kadar hizh geligtidi bir dilnyada
kurumsal kiltarin diginda is géren ve ydéneticiler arasinda mutlaka bir anlayig farki
olacaktir. Bu farka kapatmak ise yoneticinin astlar ile iyi iligkiler kurmasina baghdir,

1.3.11.3.10. Calisma Ortaminda Degisiklik Yaptimasi

Eren (2010) calismasinda Ozetle sunlart dile getirir: Calisma kosuilarinin
iyilestiriimesi her igletmede ydneticiler ve ig gdrenler igin konusulan ama bazen bir
sekilde gergeklestirilemeyen bir durumdur. Isletmenin kér-zarar durumu, y6neticinin
galisma ortaminin degismesinin katki saglayamayacaginin disinmesi vb. etkenleri
siralamak mumkondGr. Ancak bu durum her igletme igin gegerli degildir. Kuliamlan
techizatin eskimesinden tutunda, eleman sayisindaki artisa gore meydana gelen
eksiklikler, kiclik bir igletme iken olusturuian sartlarin blylk bir igletme olduktan
sonra degistirimemesi gibi slrl nedenle is yerlerinde mutlaka ¢alisma kosuliarinin

degistiriimesi gerekebilir.
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Bu siralanan degisikliklerin  sadece isletme ile Hgili oldugunu
distndugimizde, is gorenin istedigi, rahat ¢alisma ortaminin olusmasi, ¢alisma
arkadaslariyla paylasimlar, yemekhanenin dizeninden, ¢ay molalarina kadar bir dizi

istek siralamak mOmkOndiir.

lyi calisma kosullarin (yani makine ve aletler, temiz ve rahat igyerleri) morali
tek basina yikseltmede destekleyici rol oynayacaklardir. Is yerlerinde ortaya gikan
zararli maddelerin ve gazlarin hastaliklara neden olduklar hatta bu y(zden
zehirlenmeler ve élimler meydana geldidi her zaman gézlenmektedir. Bu nedenle,
personel ¢alisma yerlerinde tedirgin ve korku iginde bulunabilir. Halbuki 1s1, 151k ve
havalandirma sistemlerine sahip, temiz ve tertipli soyunma yerleri olan igyerleri,

calisma kosullarinin doguracadi oiumsuz etkileri ortadan kaldiracaktir. (s. 202)
1.3.11.3.11. isin Tammi (Oryantasyon)

Geylan (Ed.) ve arkadaslarina (2004) gdre oryantasyon; isletmeye is igin
basvuran bir personel adayinin, bu dilediginin kabul edilmesinden sonra, igletmenin
yeni bir personeli olarak ige baglayabilmesi konusunda yapilan egitimdir. Caligan
oryantasyonu kabaca; calisanlarin yeni i ¢evresiyle tanistinimas! ve bu gevreye

adaptasyonu olarak tanimianabilir.

Yeni ise uyum slrecinde en onemli etken zaman ve saglanan bilginin
ierigidir. [lk etapta saglanacak olan bilgilerin tamamen genel ve ise baglamadan

once gerekli olan bilgiler olmas) gerekir. Fazla ve gereksiz bilgi, ise yeni baglayan

kisinin gercekten ihtivaci olan bilgilere dnem vermemesine sebep olacaktir. Yeni ige

baglayan bir personelin en cok ihtiyaci olan sey; kendini rahat hissetmesi ve verilen

sorumlutuklari yerine getirebilecedine inanmasidir. (s.80-81)

Berberogiu (Ed.) ve arkadaglarina (2003) gére ise yeni alinan personeli, en
kisa sirede Uretken hale getirmek gerekir. Bu hedefe ulagmak igin, yeni is géreni bir

an 6nce igin ve isletmenin bir pargasi durumuna getirmek sarttir. Bu nedenle
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isletmeye yeni alinan her personel, ise alistirma programina alinir. Bu programlar
uzun sireli olmaldir. Buylk isletmelerde alistirma programlarinin aitt aydan bir yila
kadar sOrdGdi géralar. Programlann amaci, yeni personelin bilgi ve ilgi ihtivacmni
karsilayarak onu igletmeye kazandirmaktir. Yeni personelin isini ve isletmesini

sevmesi bu programlarn basarisina bagh oldugunu gérisiindedirier. (s.164)
1.3.11.3.12. Isin Zenginlestiriimesi, Motive Edici isler Tasarlama

Isletmenin motive edici isler tasarlamasi, 6zellikle isin monotonlasmamasi
i¢in dnemli bir yoldur. Bdylece ¢alisan igin bir béliminii ve strekli ayni isi yapmadidt
icin sikintl duymamakta, yetki ve sorumlulugunda da artis olacadindan tatmin
olmakitadir.
is zenginlestirmede, birbirinden farkli nitelikte isler dikey dizeyde aymi kisi
tarafindan yapilir ve dzellikle yeni yetki ve sorumluluklar yikienir. Bu durumda isin
akisi ve denetimi Uzerinde kigiler daha cok séz sahibi olacak ve calisma istegi
artacaktir. Is gérenin sadece isin icrasini yapmasina degil onun planlamasina, hasil
yapilacadina iliskin kararlara katiimasina imkan verilmesidir. Boylece, is goren isle
ilgili kararlar verme ve planlar yapma sorumlugu alacak, isi daha ¢ok taniyacak,
kendisini gelistirme firsati elde edecek, daha c¢ok ddrenme olanadi elde edip
basarisini arttirarak is gérme sevkini artacaktir.

Bir personelin igini “zenginlestirmek™ en énemlii husus belki de her gin
ylrOtmek zorunda kaldi§! faaliyetler listesi disinda ona bir takim sorumiulukiar
tanimaktir. Bu sorumluluklar igerisinde programlama, ig glivenlidi, ¢alisma yerlerinin
temizligi, rapor verme, di§er personelle iletisim sadlanmasi vb. sayilabilir.

Zenginlestiriimis gérevler daha rutin iglerde goérilen stres kaynaklarini yok
edecektir. Fakat isin igerigini zenginlestirme bazi Kisiler icin strese neden olabilir.
Ornegdin, gelisme intiyaci disiik seviyede olan veya hata yapma korkusu olan birey
igin is zenginlestirmesi daha fazla strese neden olacaktir. Bununla beraber, genelde

iyi bir is dizayni ig stresi ile baga ¢ikmada etkiii bir yoldur.
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Bir sirkette yapiian caligmadan ise sdyle bahsedilir. Her galisan yilda 1.000.-
ila 7.500.- DM arasi bir prim alir. Son rakam, yodneticiler iginde ve yillik planlamada
hedeflenen ciroya, bunu gergeklestiriimesine persone! maliyetlerine ve malzeme
maliyetlerine baghdir. Diger ¢alisanlar da gosterdikleri bagariya orantill bir pirim
alirlar. Ornedin teknisyenimiz ortalama 5.000.- DM prim alir, ama bu digaridan
gagrilan teknisyenlerin maiiyetleriyle ters orantilidir. Kahve makinemiz yida birkag
kez bozulur da teknisyenimiz her seferinde yalnizca bir sigorta degistirecek olan ve
bunun igin 120.- DM Ucret isteyen bir servis elemani ¢adinrsa, bu pirim elbette ki
azalacaktir. Boyle bir prim sistemiyle, isletmede gereksiz personelden de kurtulmus
olursunuz ve yaninizda sizin gibi dislinen girisimci galisanlar bulursunuz. Eren
(2010), ( s.270-271); Isikhan (2004), (s.98-100); Kobjoli (1993), (s. 98),

Sabuncuoglu ve Tz (2008), (s.90).
1.3.11.3.13. iste Yapilacak Rotasyon

Sistematik olarak is gorenlerin bir isten bagska bir ise gegmek, farkli
gérevlerin sayisini farkll zamanlara kaydirmak suretiyle yapilan ig sayisini arttirarak
ortaya ¢ikabilecek monotonluk ve can sikintisinin éniine gecmeye caligmaktir.
Burada belirli zamanda bir is yapiimakta, ancak, is goren bagka bir ise gegmektedir.
Belki baslarda yeni is, is gérene ilging gelebilir, ancak, i gbren belli bir zaman
diliminde tekrarl is yaptdr i¢in can snkmﬂs; bu zaman dilimi iginde ortaya
cikabilecektir. Ancak, ig géren bir iste degil birkag igte, bilgi, deneyim ve uzmanhk
kazanacaktir.

isin degisme sansi olmadidi, genisletme imkaminin olmadigi zamanlarda ise

firmalar degisik yollar bularak motivasyonu arttirmanin yollarini denemiglerdir.

is rotasyonunun baslica yararlarini su sekilde siralamak mUmkUnddr.
a) Bir isci surekli olarak degisik isler yapmakia birgok igi 0grenmekte

b) Degisik islerde galismakla genig diglde beceri kazanmakta,
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Cesitli iglemleri égrendiginden mamuliin ortaya ¢ikanimasinda kendinin de bir
payi oldugunu hissetmekte, montaj hattinda ¢aligan diger tim iscileri tanima
olanagina salip bulunmakta ve sosyal cevresi geniglemektedir. Eren (2010) ,(s. 258,
547-548).

1.3.11.3.14. Isin Basitlestiriimesi

is gérenin yapmis oldudu is sayisini azaltmak suretiyle onu ig gdrenin
kolayca yapabilecedi ve kisa slrede uzman olabilecedi nitelije getirerek verimliligi
artirma yoludur. Ancak, is gorenler basitlestirimis, tekrarli rutin isleri yapmak
zorunda kaldi§i zaman monotonluk ve can sikintisina maruz kalmakta ve olumsuz
sekilde tepki gostermektedir. Bu durumda, i verimliligi baslarda olumlu etkilense de

is tatmini olumsuz sekilde etkilenmekte ve ig gdren iste mutsuz olmaktadir.

Bazi arastirmacilar is tatminsizliginin nedeninin, sadece isi yapisi olmadigina
dikkat cekerek bazi galigmalar yapmiglardir. Birinci dinya Savasi sirasinda bir
ampul fabrikasini gezen arastirmact, bir iggi kiginin devamli olarak ampulleri tek tek
kagit icine sarmak olan bir gbrevi yapti§ini goérar. Yilda 300 ampul saran bu igciye,
monoton isinden bikip bikmadig: soruldugunda, ampul ve kagitlarin her seferinde

degisik sekilde geldidini bu nedenle isinin ilging oldugunu savunmustur,

Calisanlar bir isin tamamini ya da anlamli bir pargasini gérdiklerinde, ya da
bildiklerinde cok motive olurlar ki, bu durumda isteyerek azimli ve ézveriyle caligiriar
ve beklenen performanslarinl mutlak sergilerler. Her isin bir tekrarn vardir. Ama belli
bir is stirekli ve uzun strelerce tekrar tekrar ayni igi yapmaktan ibaretse bu durumun
motivasyonu mutlaka duslrecedini savunurlar. Dogani ve Aysal (2009}, (5.102);

Eren (2010), ( 5.547); Karaman (2010), (s. 63).
1.3.11.3.15. Isin Genigletilmesi

Birden fazla gorevin bir araya getirilerek yeni genig bir is olugturuimasi

durumudur. is genisletme, is cesitliligi sadlar ve ig gérenler igin monotoniugu ve can
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sikintisini azaltarak is gérme arzusunu arttinir. Agiri isbéluminin neden oldugu
stresi yenmek igin bir ig goreni, tek ve kiglk bir is yapmak yering, birbirine benzer

isleri yapmasina olanak taniyan yeni bir dizenlemeye gitmek gerekehbiiir.

| 2 3
isler
A B C

Eski Is Organizasyonu

A
Yeni is Organizasyonu
Sekil 1.13 Yeni Is Organizasyonu Semasi

Kaynak: Sabuncuoglu, Zeyyat., & Tuz, Melek, Vergiliel., (2008) Orgltsel Psikoloji.
Bursa: Alfa Akttel Yayinlari (s.20}

lsin is goérene uydurulmasiyla ortaya cikan ig tatmininin  dnemli
belirleyicilerinden biri, isin yapilmasi igin gerekii olan slrenin uzuniugu veya
kisaligidir. Bu siire, bir sanatkar igin birkag gln olabilecegi gibi, birkag yi! da olabilir.
Fakat fabrika islerinde caligan isgiler, 6zellikle montaj hattinda ¢aliganlar igin bu slre
bir dakikadan daha kisadir. Burada ¢alisan is¢i sabahtan aksama kadar aynt isi
tekrarlamak zorundadir. is genisletme, bir is gérenin sadece tek bir is Uzerinde

ihtisaslasmas! yerine onun birkag igi ddrenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu
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nedenle is genisletme uzmanlagsmanin yararlarin azaltir, sakincalarnini ortadan
kaldinr ve monotonlugu onemli odlglde azaltir. Eren (2010), (s. 257, 548);
Sabuncuoglu ve Tuz (2008), (s.90).

1.3.11.3.16. Is Yiikleme

Isikhan (2004) ¢zetle asadidaki ifadeleri dile getirir. Asin is yUki, bilerli bir
zaman limiti iginde bir isi bitirme zorunlulugu, calisanin igin niteliklerine gore yetersiz
olmasi veya ig standartinin yiksek olmasi anlamina gelmektedir. Asin is yikd
yaninda yetersiz ig yikiniin de ayni élglide stres yarattigi bilinmektedir. Adir is yuki
duygusal tikenme seviyesini de ylkseltecektir. Zira artan stres artan sosyal talepte
kaynaklanacaktr.

Yapilan bir aragtirmaya gore asin ig yuki, kendini begenmeme, motivasyon
distklOgu ve ickiye sidinma gibi stres belirtilerine neden olmaktadir. Koroner damar
hastali§ olan 100 geng hasta (izerinde yapilan bir arastirmada, 100 hastanin 25'inin
iki iste, 45 hastanin ise haftada 60 saatin Ustinde c¢aligti§i, gorilen 100 olayin
91'inde krizden once gerilimli bir donem yasayanlarin sayisinin ancak % 20
dolayinda oldugu bulunmustur. Nitel olsun, nicel olsun kisinin yeteneklierini
sinirlayan veya asan is yiku, is doyumsuzlugu, gerilim, kendini begenmeme, sikinti
duygusu, ylksek kolestrol gibi fizyolojik ve psikelojik rahatsizliklara yol agmaktadir.
Asin dlizeyde basit, monoton ve kolay islerde ¢aliganlarin saghgi, en az zor ve agin
is yiki altinda galisanlar kadar olumsuz bigimde etkilendigini géstermistir. Monoton
is ve can sikintisi da asgir is yiki gibi stres yaratabilmektedir.

Stresin etkilerini azaltmada kullanilan bir ydntem de is dagitiminin adil ve
uygun olmasi, ise uygun ve egitilmis personelin segimi ve ylkseltimesi ile ilgili
kararlann tutarliidinda goérilebilir. Bazi durumiarda yonetim, galiganlar arasinda bu
tir bir dizenlemeyi yapabilmelidir. Bir bagka deyigle yoénetim, is gerekleriyle
personelin yeteneklerini uyumlu bir dlzeyde tutabilmelidir. Eder bu uyum

saglanamazsa, drnedin, personelin becerisi ile isin karmasikhd! uygun degilse ya da
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calisanlar ¢cok fazla veya ¢ok az tretebiliyorsa bdyle bir durumdan séz edilebilir.
(5.98-100-.237)

1.3.11.3.17. Katilmei Yonetim (Yonetime Katiima)

Genel olarak bir isletme ve &rgitte ¢alisan insanlarin, drgutiin gidisats,
yonetim politikalan ve diger fonksiyonlarda sbéz almalarini ifade eden ydnetime
katilma, daha iyi bir calisma ortaminin olugturulmasina hizmet etmek amaciyla
geligtiriimistir. Cagimizda insanlar hangi tip bir érgltte ¢alisirsa ¢aligsin, siradan bir
personel olmak yerine, bulunduklan o6rgitin ydnetimine katimak istemekte,
kendilerini ilgilendiren her tarli karann alinmasinda aktif olarak buiunup,
diuslincelerini dile getirmek, dolaysiyla sonuglarda etkili olmak istemektedirler.
Kisilerin bu dislinceye sahip olmalannin gesitli nedenleri s6z konusudur. Bunlann
en onemlisi, gittikce kiltlr duzeyi ve bilgi seviyesinin yUkselmesidir. Bu itibarla
insanlar baskalan tarafindan yonetilen bir ara¢c degi, insan olarak kendilerini

ilgilendiren konularda s6z sahibi olmay bir prestij sebebi olarak gérmektedirler.

Astlanin fikirlerini almak, Ustlere yaptiracaklari iglerin icrasi igcin kolaylk
saglayacaktir. CUnk({, isin planlamasina az ¢ok katilan asf, icrasini da severek
yapacaktir. Yonetime katimadan dolay:, ast Ustlerinin soruniarindan daha c¢ok
haberdar olacak, yodnetsel sorumlulugun elde ediimesinde ve karar verme
aliskanlikiarinin edinilmesinde dederli bilgiler saglayacaktir. Bu durum, onlarin iyi bir
yonetici olarak da yetismelerine de yararl olacaktir. Dinger ve Fidan (2000}, (s.59-

80); Eren (2010), (s. 399).

Dinger ve Fidan'a (2000) gére en sik ydnetime katilma konulart sunlardir;
Kazaiann dnlenmesi, firelerin ve standartlardan uzak Orunlerin azaltiimasi, igletme
amaglarindan personeli ilgilendirenlerin iyilestirmesi, ise devamsizliklanin ve diger
zaman kayiplarinin énlenmesi, personelin glvenligi, kalite kontroll, is dederleme,

calisma sartlan, ige ge¢ gelmelerin énlenmesidir, (5.62)
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Eren (2010) aragtirmasinda yénetime katilmanin yararlanni ve sakincalarini

sbyle 6zetlemektedir.

Baglica Yarariari:

1. Caligan kisilerin gOdilenmesi agisindan gerekli olan bir husustur.

2. Calisma gruplannin tavir ve aliskanliklarini degistirmektir.

3. Egitsel amaglarla bagvurulan bir arac olmaktadir.

4, Kisisel amaglarla orgltsel amaclann dengelenmesinde

kiicimsenmeyecek bir rol oynar.

5. Yonetime katiima psikolojik yénden daha tatmin edici bir is gevresi
yaratmada faydali olmakta, miktar ve Kalite yoniinden daha yiksek bir Gretim

dizeyi elde edilmektedir.

6. Personele sadladid (stin moral seviyesi sonucunda, isi terk etme ve

isten ayritmalarin (istifalar) azalmasi dider bir deyimle, personel devir siiratinin

azalmasi sonucunu saglamasidir.

7. Personelin yonetim kararlann agik¢a Ustl ortQil (zimni) bir bigimde
karg! koyma durumlarinin azalmasi, sosyal iligkilerin daha sakin ve dostane bir

ortamda yUritllmesinin gegeklestiriimesidir.

Baslica Sakincalar::

1. Hiyerarsik bakimdan asti ile ayni masaya oturan ve onunla esit veya
cok az farkh yetkiyi tagiyan Ustlerin dogal olarak denetimi de elden ¢ikacak

veya zayiflayacaktir.

2. Yénetime katiima olgusunun kabull veya reddi politik ve ekonomik

kosullara gore degigebilir. Isverenler, 6rgUtierinde ydnetime katimay ancak
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isleri bilen, sorunian idrak eden makul kisilerin érgit amaglarina ve ¢ikarlarina
uygun sekilde hareket edecekierinden emin oldugu zaman ve kosullarda

kabullenmektedirier.

3. “Komite yonetimi” niteligi arz eder ve bu yonetim bigiminin
sakincalarinin da beraberinde getirir. Ornegin, fikirleri grup tarafindan kabul
edilmeyenler alinan kararlara ve gruba karsi gelebilirler ve béylece bir gok

yarar ortadan kalkabilir,

4. Is gérenlere kendileri ile ilgili kararlar etkilemek olanaginin taninmasi,
kisa zamanda onlann ilgili olmadiklar sorunlara da katilmak istemeleri
sonuctinu dodurmasi tehlikesini tagimasindadir. Bu da bilmedikleri sorunlarla
ilgilenen kimselerin isabetsiz karar vermeleri ve Orgitll zarara sokmalar

sonucunu verebilir.

5. Yoénetime katiimaya yapilan elesgtirilerden en  ilginci  isgi
sendikalarindan gelmektedir. Sendikal hareketi zayiflatiigt gerekcesiyle bu

yénetse! dilsiinceye sendika yoneticileri karig! gelmektedirler.

6. Yénetime katilama dislncesine sinif micadelesi agisindan kargl

¢ikan sosyalist akimlar da meveuttur.

7. isverenler verimliik ve milkiyet hakki bakimindan sakincal

bulmaktadirlar. (s. 409-412)




Yonetici | Yonetici | Yonetici | Yonetici | Yonetici | Yonetici Yénetici bagh
Karar Kararlan | fikirleri Degisime | Problemi | sinirlan kisilere
alir ve “satar” sunar ve | egilimi Sunar, tanimlar, Ustleri
Duyurur sorulart | gosteren | teklifleri | gruptan tarafindan
bekler deneysel | alir  ve | kararlar belirlenen
karartan | karar almasinl dairede
sunar verir ister Faaliyet

gbstermesine
Izin verir

Sekil 1.14 Ortak Kararlar Siireci

Kaynak: Adair, John. (2006) Etikili Motivasyon. Istanbul: Baliali KUltiur Yayincitik.
(S.112)

Adair (2006) eserinde kendilerini etkileyen kararlar konusunda ne kadar fazla
insan sorumluluk alirsa, bunlarn basarmak i¢in o kadar ylksek motivasyon
sergilenecedinden, onlarn karar almaya davet eden liderlerinin uyumluluguna gaven
duyduklarn middetge, sematize edilen sirecin olabildigince sagina dogru kayma
konusunda sdylenecek (ve elbette sdylenmis) daha bir ¢cok sey olacagin bildirir.

(s.113)
1.3.11.3.18. Yaraticihdin Kullaniimasi

Geng  (2007) yaraticilikla ilgili olarak goéruslerini séyle siralar. Yaraticilik

= i

kavramimin Ingilizce kargii§ “creativity’dir. Latince “creare” kelimesinden gelir. Bu
kelime, “dogurmak, yaratmak, meydana getirmek” anlamindadir. Aktiel yaraticilik ve
potansiyel yaraticilik aynmina giden Lovenfeld'e gére yaraticilik, kigilerin salip
olduklari ve duruma badh olarak ortaya ¢ikan ézelliktir. Bir bagka ifadeyle, kendini

gostermek icin uygun kosullarla kargilasmasi gereken kiside buiunan potansiyel

gtictr.
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Hangi tamm olursa olsun, her tamimin iginde “yeni” , “yenilik” ve “farkhiik”
gibi kavramtarin ortak oldugu gorilmektedir. Yaraticilk bilinenin, aligilmig ve
kaliplasmis olanin tam karsiti olan bir davranig ve diglnme surecidir. Bu siiregte

bilinene, tekrara, alisiimigla, kurallara ve sinirlara yer yoktur.
Yaratici olabilmek igin;
1. Merakin her zaman tetikie olmasi ve gok ¢esitli konularla ilgilenmek,

2. Gecgmisteki ve ginumizdeki buluglarla ilgilenmek ve bu buluglara dtlrene

strecleri izlemek,
3. QOlabildigince ¢ok sayida kisiyle diyalog kurmak.

4. Fiziksel ve zihinsel etkinlikleri dengelemek, gesitli egzersizierle beyin

jimnastigi yapmak.

Beklenmedik' gelismeleri firsat olarak degerlendirmek, gliven duymak ve

gelecekteki basgarilarin hazzint bugtinden yagamak. (s. 291-293)
1.3.11.3.18. Isi Yeniden Tasarim

Orgitte reorganizasyon; daha dinamik, yaratici ve dedisime uyumlu bir
yaplyi ortaya ¢ikarmak amactyla yapilir. Reorganizasyon érgattin; yaraticitik, yenilik,
dinamizm ve performansini esas alir. Orgutteki tum suregleti ic ve dis musterileri
daha fazla memnun edecek sekilde dizenleme imké&ni dogar. Sonug Ureten bir
yaptya salip olmak, gelisimi ve yaraticilidi isleyisin dogal bir pargasi olarak gérmek,
bilgiyi paylagsan ve teknolojiyi, farklihk yaratan bir ara¢ olarak kullanmaktir. Kisacasi
reorganizasyon, buginin standartlarini  yasarken gelecedin  standardini

olusturabiimektir.

fsveg-Kalmar'da kuruimus olan Volvo fabrikasinda ig zenginlegtirmeye

benzer bir sistemdir. Yalniz, burada uzun bant sistemierinin yerine, Uretimin bir
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béliminden sorumiu olan bir ¢ok galisma mevcuttur. Bu gruplar, Gretimi en iyi
sekilde yapmak igin is bd&limi, hedefleri tespit, takima alinacak kigileri segme ve
hatta yeni gelenleri editme gibi bltn isleri 25 kisilik grup icinde kendi aralarinda
duzenlerler. Uretimin bitininden herkes sorumliudur. Bu ¢alisma gruplanyla,
¢alisana isi daha fazla kontrol edebiime ve béylece psikolojik ihtiyaclarini
doyurulmasi olanadi verilir. Ford fabrikasindan dért kalifiye isgiye sistemlerinin ne
kadar iyi oldugunu gdstermek icin davet ederler. Amerikall iggiler bu sistemde
calismaya G¢ ay zor dayanir. Kendi sistemlerinde yapacaklan isin detaylarinin
beliflenmis olmasi ve sinith sorumiuluk almaya alismis olan bu igciler igin bUtln
sorumludu paylasmak oldukga zor gelmistir. Bu érnekten de gériilecedi Uzere, ig
doyumuna yol acan  faktérlerin kiltirlere gére degismesi olasidir.. Bir k{ltdr icin
gecerli olan sistemin basgka bir kiltdr icin gecgersiz, hatta itici olmasi mimkind(ir.

Genc (2007), (s. 197); Telman ve Unsal (2004), (s.146-147).

1.3.11.2.19. Performans Olgilimii ve Degerlemesi

Geylan (Ed.) ve arkadaglarina gére (2004) Performans, bir isi yapan bir
bireyin, bir grubun ya da bir &rgutln, o isle amaglanan hedefe yénelik olarak neye
ulasabildidini, neyi saglayabildigini nicel ve nitel olarak belirten bir kavramdir. Birey
ve grup performansi, érgitiin o igle ulagmak istedigi amag yéniunde bireyin ya da
grubun kendisi igin belirlenen hedeflere ve standartlara ne 6Sicide ulagabildiginin
gbstergesidir.

Performans dederlemesi; performans) gelistirmek ve performans
degerlemesi sonuglarina dayall olarak Ucret, terfi, isten gikartma gibi idari kararlar
vermek amaciyla yapilir. Personelin performansini geligtirebilmek igin oncelikle
personeli tanimak, potansiyelini arastirmak, basarth ve basarisiz personeli
birbirinden ayirmak gerekir. Bir birey taninmiyorsa, onun gerektigi sekilde

yonlendirilmesi mimkin olamaz. Performans degerleme; 6rgitte calisan bireyleri

102




sosyal bir varlik olarak fizik, duygu, moral, ilgi, tutum, bilgi, beceri ve yetenek gibi
tim yonleriyle tanimay: saglayan énemii bir aragtir.

Performans degerlemesi hangi personelin performansinin iyilegtirilecegine,
hangisinin gelistiriiecedine karar verebilmek igin basarili ve bagarisiz personeli
birbirinden ayirmayi amaglayarak yapilabilir. {s.140-143)

1.3.11.3.20. Orgiit Kiiltird ve iklimi
Orgitler farklh kiftir mozayigine sahip bireylerden olugsmaktadir. Bu bireyler,
gorevsel ve meslekselr norm ve olgltlerle bir araya gelmis, bir arada bir grup
olusturmanin dodal bir sonucu olarak diger drgitlerden farkh ama, kendi iclerinde
nispeten ortak inang ve dederler sistemi olusturmusiardir. Olusan bu sistem, &rgit
icinde degisik inang, deger, tutum, duslince sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var
olmasina yardim eder. Bu olugsuma “6rgit kultarld” adint veriyoruz. Makro agidan,
yani toplum kultirll diizeyinden bakildidinda ise, isletme veya 6rgUt KGItUrd iginde

buiundugu toplumun bir alt klthrador.

Orgiitlerde personeli kazanmak ve basari olmak igin, dncelikle personeli
basarill olmaya gldtlemek sarttir. Zira basarinin temel araci motivasyondur. Clnku
eskiden oldugu gibi insanlari, baskiyla ¢alistirmak mimkan degildir. Insantan drgiite
verimli ¢galistirabilmek ve basarli olabilmek igin, énce insanlar psiko-sosyal yénden
kazanmak ve elde etmek zorunludur.

Orgitlerde calisanlarin, psikolojik ihtiyaglar ve sosyal glivencesi disinda,
psiko-sosyal ihtiyaglari, arzu ve istekleri, amag¢ ve hedefleri vardir. insanlar
orglitlerde maddi, mali ve fiziki yénden tatmin olduklan kadar, psiko-sosyal yénden
de tatmin olmalan gerekir. Orgitler bu ihtiyaglan gidermek ve doyum saglamak igin
cahsirlar. Orgitlerde amag ve hedeflerine ulasmayan, ihtiyaglarini karsilamayan

insanlar olurtar.

Orgit iklimi orgt kiltird fle yakindan ilgilidir. Iklim, érgit Oyeleri tarafindan

yaygin bigimde paylasilan, 6rgiit 6zelliklerine iligkin kalict algilardir. Bu, ¢alisanin
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orgiit hakkindaki biligsel bir haritasi olarak gérulebilir ve harita caliganin drgitle ilgili
deneyimlerini sonucunda sekillendirilir. Eren (2010), (s. 135); Geng (2007), (s. 261);

Telman ve Unsal (2004), (s.52).

1.2.11.3.21. Grup ve Takim Calismas!
Grup veya takim, isletmenin stratejik hedeflerinin gerceklestirimesi amaciyla
i birligi icinde performans gdsteren birimi ifade eder. Grup ve takim halinde ¢alisma
bicimlerinin olusturulmasinin  bireysel c¢alismaya oranla yiksek performans
gosterdigi sekilde yaygin bir dislince vardir. Bireyleri tek tek egitmenin veya motive
etmenin zorluklart hesaba katildijinda grup veya takimr egitmek veya motive etmek
daha etkili olacadi gibi  maliyet hesabl yapildidinda da daha ucuza gelecedi
distndlebilir.
Unsal ve Kagan'a (2001) ihtilaf icinde olan ve igbirtigi yapan insanlarin baz

vasifiarin su sekilde belirtirler.

ihtilaf iginde Olan isbirligi Yapan

Reaiftir ‘ Proaktiftir

Farkh noktalara dikkat eder Benzer noktalara dikkat eder

Kusurlara takilip kalir Hosgdriladar

Herseyi tenkit eder Asagilayici kritikte bulunmaz

Motivasyonunu kirar Tesvik ve takdir eder

Tahakkim eder Yeteneklerinin gelismesi icin dnunl agar

Rekabet eder Yardimlasma ve dayanisma iginde olur
En yakin dost, en fedakar arkadas, en

Kiskang ve bencildir glizel takdir edici yoldas ve en civanmert
kardestir
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Tiirk Kiiltliriiniin, Ekip Galigmasini Zorlagtiran Ozellikleri

Turk insaninin  gergek anlamda profesyonel olmakta zorlandig
gérilmektedir. Ornegdin, gercek bir profesyonel kriz yaratmaz, kriz ¢ézer ya da
davranis ve tavirlariyla bir krizin patlak vermesini énler. Oysa bizim kiltUrimizde
kisiler zamanlarinin gogunu kendi yarattiklan krizleri cbzmeye ¢aligmakla gegirirler.
Ekip calismasinda ve insan iligkilerinde zorlamadan ve zorlanmadan istedigini elde
edebilmek énemlidir. Turk kilttdrinde uzlasma anlayisi pek yerlesmemistir. “sdke
séke almak”, “tuttugunu koparmak® birer meziyet olarak goriitr. Oysa ekip
calismasinin temelinde, “her iki tarafin da kazanacag:, uzlagmaya dayali, galip/galip
¢OzUmleri bulmak” yatar.

Belirsiziige karsi dlslk tolerans séz konusudur. Gérev ve rol tanimlannin net
olmadigi durumiarda, yatay iliskilerde zorlanma kendini gdsterir ve hiyerargik yapiy!
tercih etme egilimi agir basar.

Tork kiltarinde elestirmek onemli bir yer tutar. Tlrk insam kérd kérine
elestirir ve elestirdi§i konu hakkinda, ya ¢6zim onermez ya da kendine uyan
¢ézamler onerir. Turk insani, dinyayr kendi penceresinden degerlendirme
egilimindedir.

Tiirk Kiiltiirtiniin, Ekip Galismasini Kolaylastiran Ozellikleri:

Turk kiltorinde insaniar, birbirlerine aldinr ve birbirlerini hesaba katarlar.
(eger, cevredeki kisiyi ya da kisileri “kendinden biri" diye kabul etmiglerse.)
Cocukluktan itibaren, bireyin her ttrld sorunu anne ve babay ilgilendirir ve her trli
sorun onlarin da sorunudur. Kisi yirmisine yaklastidinda, hangi meslegi segecek ya
da hangi Universiteye girecektir? Bu ayni zamanda ailenin sorunudur. Yag yirmi
bese vardijinda ise, is bulunmast igin alternatifler ailede Gretilir ve sonra kisi evlenir.
Tam kendi sorumlulugunu aldigdi disunilirken, érnegin eger eviiligini yuritemedigi

anlaslimissa, tekrar anne ve baba sorumiulugu Gstlenir. is hayatinda bir zorlukla mi
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karsilasildi? Sorun yine anne ve baba tarafindan ¢ozitr. Aradan yillar gegip anne
ve baba elden ayaktan digtnce de, bu kez sorumluluk ¢ocuga geger. Sozlin Kisast.
Karsihkli bagimlilik duygusu, c¢ocukluktan itibaren Tuark insamnin Kisiliginin bir
parcasi haline gelir.

Uluslararasi aragtirmalar, Tlrk kiltGrande birliktelik duygusunun- Bati, Kuzey
Avrupa Ulkeleri ve Amerika ile kargilastirildijinda- oldukga yiksek oldugunu
gostermektedir. Turk kiltiriinde imece geleneginin izleri vardir.

Tark kiltdrionde insanlar, karsilagtiklarinda ya da bir araya geldiklerinde,
gogunlukia sarihip kucaklasirlar. Beden dili, bu noktada Bati insanindan farkiik
gdsterir. Batililar, birbirlerine dokunduklari zaman, geneliikle kendilerini 6zr dilemek
zorunda hissederter. Oysa temas, olumlu duygularin aktariimasinda temel bir

aractir.. hitp.//w3.gazi.edu.tri~yunsal/TKY.htm. 10 Mayis 2012

1.3.11.3.22, Kalite Gemberleri

Dinger ve Fidan'a (2000) gére bu teknik, Kalite Kontrol Cemberleri adiyla, bir
Uretim grubunun, kalitenin dizeltilmesi amaciyla, Oretim sorunlarini analiz etmek
Uzere 1961 yilinda Japonya'da gelistirilmigtir Kalite kontrol gemberleri énceler
galisma gruplar olarak toplanmaya bagladiklan halde daha sonra, 6grendikleri yeni
teknikleri kullanarak isletmedeki sorunlar ¢bzmeye ydnelmistir. Ancak daha sonra
ABD ve cesitli Avrupa Ulkelerinde Uretimin yaninda ¢aliganlarin, grup igi ve grup dig]
iliskilerinin gelistiriimesine de agirlik veriimeye baglanmistir. Boylece Kalite Kontrol
Cemberleri yerine Kalite Cemberleri kavrami kullaniimaya baglanmigtir. Kalite
cemberleri yalnizca mal Ureten igletmelerde degil hemen her sektbrdeki igletmelerde

uygulanabilecek dzellikler tagimaktadir. (5.255-256)

Kalite gemberlerinin hem igverene, hem caliganlara hem de misterilere
yonelik vyararlari vardir. Bir caligmada kalite ¢emberlerine katilanlarin diger
calisanlara gore isten geri kalma oranlarnin %44 ve yipranma oranlarinin da %76

azaldigr saptanmistir. Diger taraftan ise kalite ¢emberlerinin en yaygin olarak
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kullaniidigi  Japonya’da bir fabrikada wyilik 230 milyon dolar tasarruf

saglanabilmektedir.  hitp://www.frmir.com/ekonomi-iktisat-isietme-istatistik/779542-

kalite-cemberleri-isletme.himl 10 Mavis 2012

1.3.11.3.23. Mizik Egliginde Calisma

Sabuncuoglu ve Tuz'e (2008) gére monoionlugun yarattid: siresli havayi
daditmak ve calismayi daha ilgi ¢ekici hale getirmek igin mizik esliginde bir galisma
dizeni kurulabilir. M{zigin c¢alisma verimini arttirdidi, 6zellikle sézsiiz ve hafif
muzigin dinlendirici etki yaratti§i ve boéylelikle monotoniuk hissinden ig gdrenin
uzaklastigi yapilan birgok arastirmayla saptanmigtir. (5.92)

1.3.12. isyerinde Motivasyon Dasiiriict ve Arttirici Faktorler

Insan caligtigi is yeri kendisine ne kadar uygun olursa olsun, insan
kaynaklar kisinin yetenekleri ve 6zelliklerine gére en iyi pozisyona yerlestirmis clsa
bile zaman iginde is gdrenin motivasyonunu dislren veya arttiran etkenler ortaya
cikmaya baslayacaktir. Is arkadaglarindan baslayarak, is ortamindaki uyumsuzluklar

veya ig yerinin evine uzakligina kadar bir takim nedenler siralamak mumkindar.

Bu bélimle ilgili bir gok baghk aragtirmanin dedisik b&liminde birbirine yakin
konu bagliklarl igerikleri ile incelendiginden sadece bashklar halinde vermekle

yetinecegiz.
. Isyerinde Motivasyon Diigiriicii Faktorler
1. Beraber Caizgllan insaniara ya da Yénetime Glvensizlik
2. Adaletsiz Uygulamalar
3. Koth Tasartanmis [gler
4. Rekabet-Yikici ig Rekabet

5. Olumsuz Sert Elestiri
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6. Isi lyi Denetlememek
7. Kisisel Faktorler
8. Orgutle ligili Faktorier
Il isyerinde Motivasyonu Attiracak Gahsmalar

1. Egitim

2. Bireysel Caba

3. Cevresel Caba

4. Yénetimsel Caba

1.3.13. igsel Motivasyonu Arttiracak ihtiyaglar

Bireylerin davraniglarini amaglar ya da &zendiricilere yoneliktir. I¢sel
motivasyon insani etkinlige iterek istekler kargilanincaya kadar etkin kilan ve tatmin
saglaninca duruian dogal bir itici gugtir. Bireyin bir gereksinimini doyurmak zere
harekete gecmesi igsel gidilendigini gdsterir. igsel giidulenen bireylerin, hem verim
hem de tatmin dizeylerinin yiksek oldugunu belitiimektedir. Igsel motivasyon
stirekli ve kalici 6zellik tasir. isletme yénetimi de kisilerin tatmin olabilecekleri yol ve
yontemleri belirlemeli, bu ihtiyaglan uygun araglarla destekleyerek galistirdigi

personeli tatmin etmelidir. Dinger ve Fidan (2000), (s.63); Karaman (2010}, (s. 29).

Onen ve Toziin (2005) icsel motivasyonun artinimasi igin on iki adim
belirlemiglerdir.  Bu bélimde bu adimlarin sadece bagliklarini siralamakla

yetinecediz.
1.Nedenleri Belirlemek
2. Motive Edici Cevre Olusturmak

3. Basarilacak Ugrasitarn Hedeflemek
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4. Kendine Glveni Tegvik Etmek

5. Kisisel Katkiy1 Degerlendirmek

6. Gruba Ait Olanini Gelismesine Yardim Etmek

7. Uyeler Aras) lletisimin Akiciigini Korumaya Galigmak
8. Anlasilir Geribildirimler Vermek

9. Yaraticihdi Tesvik Edin Ve Odullendirmek

10, Ozverili Ve Adaletli Odil Vermek

11. Telafi Etmeyi Ve Yenilestirmeyi Kolaylastirmak

12. Ustlendiginiz Rolde Model Olugturmak

1.3.14. Motivasyonun Benzer Kavramlaria iliskisi

1.3.14.1.Motivasyon ve Verimlilik

Verimlilik “Uretimsel olanak” veya “Prodiktivite” vazedilmis calisma kosullari
cercevesinde ve yapllacak ise tahsis edilmis ara¢ ve geregle hig bir duraklama
olmaksizin, bu iste ¢alisan ve bu ise uygun sekilde egEtiImig vasat emekgilerin

durumdan, purdikkat ve uygun beceri ile galismalan sonucu birim zamanda

meydana gelecek mal ve hizmet Uretim miktar geklinde tarif edilebilir. Verim veya

randiman ise birim zamanda elde edilen ortalama Uretimin ideai Uretime veya bagka
bir deyimle “Uretimsel olanak”a veya prodiiktiviteye orani olarak belirtilir,

Verimlilik, orgOtti amacina ulastiracak olan iki ¢ézim yolu ayn soncu

verecekse bunlardan en ucuza mal olani segmektir. Eger iki ¢dzim yolunun maliyett
esit ise, amaca en etkin ulastiracak olan sonug tercih etmektir. Bu davramsg éncdld,

hemen tim ussal faaliyetierin temel hareket noktasidir. Eldeki kaynaklart en verimli

bir bigimde kullaniimasi ancak bu gekilde mimkiin olabilir.
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Verimlilik sadece ekonomik teknik imkanlarn en iyi bigimde kullaniimasi ile
degil, ayni zamanda personelin istek ve arzuyla calismalar ile gergeklestirilebilir.
Orgit Gyeleri igletme amaclarinin gergeklestiriimesi igin galigtiklarinda, igletmenin
verimlilii artacak; bunun sonunda personel de bekledigi bir takim sonuglan eide
edebilecektir. Bu durum asagidaki sekilde goésteriimistir. Sekil ayni zamanda
personelin verimlilidi ile isletme/érgitten aldi§) degerler arasinda dogru bir iligki
oldugunu da gostermektedir gérisiindedirler. Dinger ve Fidan (2000), (s.53-54);

Eren (2010), (s. 220); Garih (2010), (s.71-72).

Personel Igletme/Crait

v

Amaclan

Basarsva Gotiren Ister

Personel Geri Besleme (Feed Back)

TN I

Ekonomik, Sosyal. Psikolofik, Kiltirel. . Pegerler

Sekil 1.15 igletme ve Orgiitierde Verimlilik Siireci
Kaynak: Dinger, Omer., & Fidan, Yahya., (2000) [sletme Yénetimine Giris,
istanbul: Beta Yaynlarl, (s.53-54)

1.3.14.2. Motivasyon ve is Tatmini

Motivasyon ve ig tatmini ile iigili olarak genel kanaat birbirinden bagimsiz gibi
goriinen ancak birbiriyle kesisen iki olgudur.

isletme is tatminini gerceklestirmek igin bazi caligmalar yUrithr, bu caligmalar
motivasyonun artmasina neden olur. Is gorenler odulleri degerlendirir. Kendi
beklentilerini veya ihtiyaclanni karsilayip kargsilamadigina gére degerlendirme
yapacaktir. Oduller bu beklenti ve ihtiyaclarina cevap veriyorsa motivasyon ve ig

tatminine yansiyacaktir. Aksi halde basanl olamayacaktir.

110




Is géren tatmin olmus ise sartiar onun icin hazirlanmig kabul edilebilir,
Boylelikle motivasyon gerceklesmis olacaktir.

1.3.14.3. Motivasyon ve Moral (Génilgiicii)

Moral tanimlamasi ve dlctlmesi zor olan sosyal ve psikolojik kavramlardan
biridir. Tek birey icin kullanildigi gibi bir grup iginde kullaniabilir. Kisaca tanimlamak
gerekirse, bir insana veya insan gurubuna hakim olan iklim veya atmosfer diyebiliriz.
Moral, dinamik bir kavramdir. Yani, devamh degisiklikler, ylkselip alcalmalar
gosterdiginden, onu ylkseltmek icin devamh dzen gereklidir. Bu nedenle, her an

beslenip desteklenmeye ihtiyaci olan bir duygudur.

Moral, her seyden dnce, dinamik bir kavramdir. Yani devaml degisiklikier,
yikselip algalmalar gésterdidinden, onu yiikseltmek igcin devamli &zen gereklidir.
Bireye onun enerjisinin artiran gelecek hakkindaki umutlarnni kuvvetlendiren ve ona
yagsama g{ci: saglayan, dederler biitintnl kavramasina olanak vermeiidir.

Moral kazanmak ya da kazandirmakla varlan sonuglarda ki olumiu
degisiklikleri belirlemek olduk¢a zordur. Moral Uretim Gzerinde bazen dolayh bazen
de dolaysiz etki yapar. is goérenin yaratilan iste payinin ve yeteneginin roli bilylk
oldugu zaman moralin veriime etkisi fazladir. Fakat isin gogunlukla makine ve
otomatizasyon yoluyla yapildidi veya isci yeteneklerinin isin yapiminda yer almadig
hallerde, moral ile isletme sonuglart arasinda iligki kurmak mimkin olamaz.
insanlar dusiuk moral duygulan altinda caligtiklan strece viicutlarinin dis etkenlere,
hastaliklara ve Ozellikle sinir hastaliklarina kargl direnci azalacaktir. Boylece
caliganiar verimli olacaklari geng yaslarda isten ve isletmeden ayriimak zorunda
kalacaklardir. Béyle bir agidan bakilinca moralin isletmede 6nemli bir rol aldid
anlagilacaktir. Dusuk moral dlzeyi isletmeyi dolayl yollardan zarara sokacaktir. Bu
dolayli yoliardan birisi, toplu halde direnmeler, grevlerdir. Bunhun yaninda, izin
istemleri ve devamsizliklar da artacaktir. Bu yollarla isletme dolayll zararlara

katfanmak zorunda kalacaltir.
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Kuvvetli ve =zayif moral duygusunun analizini vaparken Uzerinde
durulabilecek bagiica unsurlar, kisisel mutiviuk, tatmin olma ve c¢evreye rahatca
uyabilme gibi kisisel degerlerin durumudur. Orgitin amagclarini gergeklestirmeye
calisan personele kendi kisisel amaclarini da gerceklestirme olanagd verilirse yiksek
moral duygusu kazandirilabilecektir. Bu sekli ile moral, &rgatsel bir kavram niteligine
de burinmas olur. Celebi ve arkadaslan (2002), (s.4-5); Eren (1998),(s. 352); Eren

(2010), (5. 197).
1.3.14.4. Motivasyon ve Performans iligkisi

Motivasyon, ¢alisan performanst ile yakindan ilgili bir kavramdir. Calisaniar
yapmis olduklar isten ve is ¢evresinden memnun oldukiarinda daha verimli

caligiriar.

Kosullar

Yetenekler X Motivasyon | X | Cevresel = PERFORMANS

Sekil 1.16 Performans-Motivasyon lfigkisi

Kaynak: Cetin, Canan., Ozcan, Ding, Esra., Tagkiran, Erkan., Ozdemirci,
Ata., (2010) Aile Kultirinin Aile Igletmesi Kaltirs Uzerine Etkisi. istanbul: istanbul
Ticaret Odasi yayinlan (s.52)

Cetin ve arkadaglarnina (2010) gére orgut Oyeleri igin ait olduklarn &rgatin
kiltirs en 6nemli motivasyon araglarindan biri olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Bireyler érgt kiltGrind benimseyip bu kiltirden tatmin olduklarinda motivasyonlar,

buna badl clarak ¢alisma performanslan artmaktadir. (s.52)

Editérlugint  Erdem, Gukur ve Safak'in (2007) yapti§: Kilturel Baglamda
Yonetsel-Orgitsel Davranig, Insan Kaynaklar Yénetimi adli calismada su goruslere
yer verilir. Aycan (2007) makalesinde Turkiye baglaminda ¢ok kaynakll performans
degerlendiriimesi ile ilgili incelenen literatlr, c¢ok kaynakli degerlendirme
uygulamaiarinin, bu sistemierin geligtirildigi ve gbrece yaygin kullanidig Kuzey

Amerika’da uygulanabiliriifinin  bile ¢ok kolay olmadidina, farkh bir kiitirel
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baglamlardaki uygulamalarda ise ciddi bazi sorunlar yasanabilecegine isaret

etmektedir.

Sozer (2004) galismasinin da gosterdidi gibi, ¢ok kaynakll dederlendirme,
Tarkiye'de dzellikle 6zel sekiérde sicak bakilmaya baslayan bir performans yénetimi
yaklagimin, koltarel profiimize ve yaygin Orgutsel modellerimiz ve igleyis

sekillerimizle ne kadar uyumlu olacadi cok fazia tartisiimamaktadir.

Bu alanda vyapitan kisith c¢alismalardan bir tanesi 2004 wyilinda
tamamianmistir. Bu ¢alismada, gérece blylk bir kamu kurulusunda performans
yonetimi  sistemi revizyonu cergevesinde ¢ok kaynakh degerlendirmelerin
uygulanabilirligine yénelik gbrgll bir caisma yapiimistir. (Stmer, Bilgic ve Erol,

2004)

Yukarida 6zetlenen ¢calismanin bulgular, yaptian dederlendirmelerin istatiksel
kalitesinin ¢ok ylksek olmamasina ve de geleneksel olmayan kaynakiara yonelik
¢ok olumiu bir tutumun gdézlenmemesine karsin, ¢ok kaynakhh degerlerdirme
uygulamalannin kiltdrimizde sekilsel olarak imkansiz olmadigini gostermektedir.
Bununla beraber Turkiye’de &zellikle ¢zel sekidrde ¢ok kaynakli dederlendirme

uygulamalarina giderek daha sicak bakildigi da gézlenmektedir. (s.372)
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1.4 IS TATMINI
1.4.1 ig Tatmininin Tammi

Doyum: Turk Dil sézlugine gore 1. isim Eldekinden hognut olma durumu, doyma
isi, yetinme, kanma, kanaat, 2. Bazi istekleri giderme, tatmin, orgazm olarak tarif

edilir. ttp/www tdk.gov. tr/index. php?option=com gts&arama=gls&ouid=TDK.GTS.

4§2342bd3651b6.51157123

{s tatmini, gozle gérilebilmesi zor oldudu kadar tanimlanmasi da oldukga zor
olan bir kavramdir.

Is tatmini, organizasyon iginde galigan tim elemanlarin benimsedigi 6zel
tutumlar grubu olarak tanimlanabilir. Kisaca buna kiginin igine karsi tutum yada igine
karsi gosterdidi tepki de diyebiliriz.

Her diizeydeki ¢aliganin bir siire sonunda iginde, ¢alishdi kurumda ve ig
cevresinde bir dizi deneyimi olusur. ig gérenin calisma yasaminda bir takim
beklentileri olusur. Yani sira gérdukleri, yasadiklari olaylar ile kazang ve Kayiplar
dolayisiyla seving ve UzUntlleri olur. Kisi tim bu deneyimleri sonucu, igine ve ig
cevresine karsi tutumlar gelistirir.

ls tatmini bireysel-duygusal bir tutum oldugundan agikga gdzlenemez,

sadece ifade edilebilir ve ancak bireye sorarak égrenilebilir.
Calisanin kendisi, ise bakis yontemiyle iginden ne derecede tatmin sagladigin:
bilebilir. Bir ¢alisanin isten tatmini igsinden ne istedigi, kendi gelistirdigi degerlerine ve
ekonomik, psikolojik, toplumsal gereksinimlerine dayanir. Isinden amagladigi ise,
galiganin gelistirdigi kisisel denklik duygusuna baghdir. Galisan, kendisinin érgute
verdigine inandidi emede karsilik orgutten aldigini, kendine es saydigi oteki
¢alisanlarin 6rgitten aldiklanyla karsilastinr. Bunun sonucunda 6rgite verdigine
karsiiik, érgltten aldiklarinin denk olup olmadidini algilamaya galigir.

Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile igginin beraberce
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calismaktan zevk aldidi is arkadaslan ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluk akla gelir. isci calismasi sonuncunda ortaya koydugu eseri somut olarak
gérebiliyorsa, bundan duyacagt iscilik gururu onun igin biylk tatmin kaynag
olacaktir. Asin teknigini ve ig bélimUniin do§urdugu otomasyon sekli ve seri halinde
uretime gidilmesi isciyi emeginin karsihgini gérme, kendi ile iftihar etmek zevkinden
yoksun birakilacaktir. Bu konuda monotoniugu énleme tedbirlerine basgvurarak
morali yiikseltme olanakhidir

ls doyumu; bes farkh bakis agistyla dederlendiriimektedir:  Bunlardan ilki; is
doyumunun, is ve isin ger¢eklestirildidi ortam vasitasiyla is gérenin, ihtiyaclannin
karsilanmasindan kaynaklanir. ihtiyaclar, insanin dogustan sahip olduklari ya da
sonradan kazandiklan edilimlerin, yagamlarinda belli seyleri aramalarina veya bazi
seylerden kaginmalarina neden olan fizyolojik ve psikolojik gidil ve dirtilerdir.
Isyerinde ihtiyaclan tatmin edildikge mutlu olan is gdrenler, islerinden de doyum
sadlamaya baslamaktadiriar. Dider bir deyigle i doyumu, ihtiyag doyumunun bir
fonksiyonudur,

Bir diger bakig agisi ise is doyumunu i$ gérenin isinden elde etmeyi umdugu
ile elde ettigi arasindaki algilanan fark olarak yorumlamaktadir. Organizasyonlar ig
gérenlerin beklentilerini karsiladikga kisilerin is doyum dizeyi artmaktadir.

Uciinchi yaklasimi su sekilde ozetlenmektedir. Degerler; bireylerin iginde
bulundugu durumlar, eylemleri, nesneleri diger bireyleri degerlendirmede ve
yargllamada benimsedikleri Sruntlleridir. Bireyin dederleri ile organizasyonun
degerleri yani orgitin kiltirin arasindaki uyum arttikca is gérenin is doyumu
artmaktadir. Degerler, bireyin tutumiarin da etkilemektedir. Bir bireye atfedilen ve
onun psikolojik objeyle ilgili dugince, duygu ve davraniglarint diizenli bigimde
olusturan egilimler olan tutum,; bir bireyin gdzlenerek ortaya konabilecek bir davranis
degil, bireyi davranisa hazirlayici bir egdilimdir.

Dérdinct goris ise soyledir. s doyumu ya da doyumsuziugunun kisinin

kendisini, etrafindaki dider kigilerle karsilastirmasi sonucunda ortaya ¢iktigimni

115




savunmaktadir. Ornekle aciklamak gerekirse, esit kalifiyede ayni isi yapan iki ig
gbrenden biri, digerinden daha fazla Ucret aldi§! takdirde, daha az Ucret alan kigide
is doyumsuziugu gérilebilecektir.

ls doyumunun degerlendiriimesindeki sonuncu yaklagim; is doyumunun
kisinin mizacina gore degdisebilecedini ileri sUrmektedir. Bu yaklagima gére, olumlu
duygusal mizaca sahip kisilerin i doyum dizeyleri daha yUksek olmaktadir.
Goruidiga tzere is doyumu; ihtiyag, beklenti, deder, tutum ve mizag degigkenleriyle
ic ice gegmektedir. Ayber (2010), (s.5); Aykag (2010), (s.6); Bagaran (2003), (s.16);
Eren (2010), (s. 202); Kaditgibasgi (2008), (s.102); Karaman (2010), (s. 19-20).

Is tatmini ile ilgili gelismeleri agagidaki sekilde sematize edebiliriz.

Tablo 1.6 Is Doyumuna lligkin Tamimilar

YiL YAZAR TANIM

Kisinin hali hazirda isgal
1964 Vroom etti§i is rolline yoénelik
duygusal yénelimidir.

Is gérenin isi ile ilgili olan

1968 Blum ve Taylor cesitli tutumlarin bir
sonucudur
Kisinin isine ya da isinin
J.Camphel, bazi 6zel niteliklerineg
1970 M.D. Dunetie, karsi gelistirdigi olumiu
E. Lawler , K.E. Weicle ya da olumsuz futum ve
duygulardir.

Kiginin isini ya da is
deneyimierini

1976 Locke degerlendirmesi  sonucu
hissettigi zevkli ya da
olumlu duygusal
durumdur.

Caliganin islerinden
1988 Davis, Keith duyduklan hosnutiuk vya
da hosnutsuzluktur,

Calisaniarin islerinin
1990 Schultz ve Schultz cesitli  ybnlerine  karsi
olusturdukian tutumiann

toplamidir
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1992 Cranny , C.L. Smith P., | Bireylerin isine  kars
F.F.Stone gosterdigi duygusal

tepkidir.

1992 J.B Miner Bireyin davraniglarini
etkileyen bir tutumdur.
s gorenlerin  psikolojik
stzlesmesindeki

1994 Schmerhorn ve digerleri beklentilerinin karsilanma
derecesidir.
Is goérenlerin  islerinde
dnemli olarak

1995 Luthans algiladiklarinin, isleri
tarafindan
ne kadar iyi sekilde
saglanmasiyla
sonuglanan durumdur.
Kisinin yeteneklerini
isyerinde  sergileyebilme
imkan!, pareketlilidi,
amaglarina ulamsa
duygusunu ne kadar
yasayabildigi, insanlar
Uzerinde otorite kurma
(gi¢ sergileme) imkani,
bagimsiz caligabilme

1997 Spector Paul E. imkani, orgltlin - etik
dederlerinin kendi
degerleriyle bagdasmasi,
sorumluluk ~ ve  yetki
alabilmesi, isyerinin
glvenli olmasi,
yaraticihgini
kullanabilmesi, sosyal
servis imkanlarn, isin
sagladig! sosyal statd, isin
icerdigi  c¢esitllik  gibi
etkenler ile ilgili
doyumdur.
Calisanin kendi isine karsi
olan is degerleri ve isten

2000 Oshagbemi kazandiklarinin
etkilesimi sonucu olugsan
duygusal bir cevaptir
Bireylerin  isine  karsi

2002 Weiss gosterdigi duygusal
tepkidir.
Bireyin belirli bir ise karsi

2002 Bas ve Ardig olan olumlu duygusal
tepkileridir.
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Isten elde edilen maddi

cikarlar, iscinin  beraber
2003 Simsek ve Diderleri calismaktan zevk

aldidr is arkadaslar ile

eser meydana

getirmesinin sagladidl

mutluluktur

Kaynaklar: Mehmet Silah, Endustride Calisma Psikolojisi, Gancellenmig
Gelistirilmis 2.Baski, Ankara, Seckin Yayincilik San. Ve Tic. A.S. Agustos 2005,
s.13, 18, 116; Deniz; s.25.; Eyip Kuntay Turmus, Is Tatmini (is Doyumu) Ve
Savunma Sanayi Muistesarligrnda Bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, Gazi
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Ankara, 2005, (s.2,3), John R. Schermerhorn,
James Hunt, G. Osborn, N. Richard; Managing Organizational Behavior, New York,
1998, s.14; Duane P. Schultz, Sydney Ellen Schultz, Psychology and Industry
Today, New York, Mac Millan Publishing Company, 1990., 5.23; Victor H. Vroom,
Work And Motivation, New York, Wiley, 1964, s.331.; Paul E. Spector; Job
Satisfaction : Application, Assessment, Causes And Consequences, Ed. Julian
Barling,Kevin Kelloway, California, Sage Publications, 1997, s.42.; ismail Bakan ve
Tuba Bulyikbese, “Orgltsel lletisim ile Is Tatmini Unsurlan Arasindaki lligkiler:
Akademik Orgitler icin Bir Alan Arastirmas!” Akdeniz 1IBF Dergisi, Sayi 7, 2004,
8.7.; Oya Erdil v.d., “Yonetim Tarzi Ve Calisma Kosullari, Arkadaghk Ortami ve
Takdir Edilme Duygusu ile i3 Tatmini Arasindaki itigkiler: Tekstil Sektérinde Bir
Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt 1, Sayi 5, 2004, s.18. kaynaklar
derlenerek olusturulmustur. Aykag, Ayber . (2010) is Doyumunun Orgitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi, Ankara Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii Galisma
Ekonomisi Ve Enduistri iliskileri Ana Bilim Dali Yiksek Lisans Tezi (s.7)

1.4.24. Is Tatmininin Onemi

is gérenin isine karsi besledigi olumiu tutum olarak ifade edilebilen is
doyumu; kisinin yaptidi is sonucu elde ettiklerinin, isten beklentilerine gbre daha
yiksek oldudu durumda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum Kiginin isini severek, mutlu ve
huzurlu bir sekilde yaptiginin gostergesi olarak yorumlanabilmektedir. Isinden
doyum sagdlayan birey, doyum saglayamayana gére daha istekli, verimli ve Gretken
bir sekilde caligmakta; orgite bagdllidi artmaktadir. Bdylece organizasyonda
bekledi§i basary yakalayarak hedeflerine daha kolay ulagabiimektedir. Buna gore
is doyumunun sonuglari; performans, motivasyon ve verimiilik olarak kendini
gostermektedir. Ayrica bireyin hayatinin yaklagik Ugte birini ¢alisarak gecirdidi
dustnildaginde isten saglanan doyum, ¢alisma hayatl kalitesini ve sonug olarak
yasam doyumunu da olumiu etkilemektedir. Bu kavramlardaki oynakliklar, is

doyumunun artmasina ya da azalmasina etki etmektedir.
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Modern yodnetim kuramlanmnin gelisti§i teknolojinin insan aklini zorlayict
boyutlara geldigi ginimuizde var olan Gretim araglan teknolojik agidan tam verimli
kullandabilir durumda olsa bile, Uretimi arttirmanin yolunun insanda odaklandigt
tartismasiz bir gergektir. Uretim ancak galisanlarin motivasyonunun arttiriimasi ile
gelisme gosterecektir. Zaten yeni teknolojiyi Uretecek olanlarda g¢ahisanlardan
baskasi degildir. Kisilerin motivasyonunun artmasi ise; yaptiklart isten kargiiamayi
bekledikieri gereksinmelerinin tatmin oranina baghdir. Kisaca yaptiklan isten taimin
olan insanlarin daha fazla motive olacaklar ve daha verimli ¢aligsacaklan dogru bir
énerme olacaktir. Burada unutulmamas) gereken bir diger husus da her birey igin
eksiksiz bir is tatmininin olmasimin olanaksizh@idir. Dolayisiyla galiganlarin
codunlugunun tatmin olasimi saglamaya calismak ybdnetimin vazgecimez bir
ddevidir. Ote yandan konuyla ilgili daha kapsamli bir yaklagim, is tatmini ile ilgili tim
bilgilerin saglanabilmesinden once, pek gok ilave faktérin dikkate alinmasini
gerektirmektedir. Calisanin yasi, saghgi, psikolojisi, istekleri ve yénelim duzeyi gibi
faktorler de dikkaté alinmalidir. Ayrica aile iligkileri, sosyal konumu, bos zaman
etkinlikleri, sendikal, politik veya tamamen sosyal &zellikli érgitsel faaliyetler bir
biitiin olarak is tatminine katkida bulunmaktadir, Kisacasi, (1) belirli is faktorleri, (2)
bireysel &zellikler (3) is disindaki grup iligkileri olmak lzere U¢ alandaki pek gok &zel
davranisin sonucu olan genel bir tavirdir.

s tatmininin G dnemii boyutu oldugu gérulebilir;

Is tatmini bir is durumuna iliskin duygusal yanittir. Bdyle olunca gézlenemez,
sadece ifade edebilir.

Is tatmini, genellikle kazanglanin ne diglide karsilandidi veya beklentilerin ne
kadar asildiginin belilenmesidir.

ls tatmini birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlan temsil eder. Bunlar isin kendisi,
Ucret, terfi olanaklari, yonetim tarz), galisma arkadaslan vb. gibi tutumlardir.
Is tatmini ite ilgili asagidaki beklentileri siralamak miimkiindiir.

1. Kigiler yaptiklari iste kigisel becerilerini ortaya koymak isterler.
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2.1s tatmini ile psikolojik olgunluk arasinda pozitif ve ylksek bir iligki vardir.

3.1s tatminsizliginin dogal sonucu hayal kinkhgidir.

4. Kiginin zamaninin bUyik bir b8limant ugrunda harcadigt isi onun igin gok

dnemlidir.
1. Insanlar ekonomik agidan gereksinme duymasalar bile calismak isterler.
2. Isinde yaraticilidini kullanamayan kigiler zamanini bosa gegirmektedirler.

ls tatminsizligi makro dizeyde toplumu da etkiler ve belirli degderlerin
dusiisine neden olur. Karaman (2010), (s. 20-24);, Aykag (2010), (s.40)

https://mail-attachment.googleusercontent. com/atiachment ?ui=2&ik=

7b2c4b8da38view=att&th=134a062e69d50d6c&attid=0.4&disp=safe&realattid=f

awxm57xu3&zwé&saduie=AGIB P9-ptfLgpBkp540Z4wxs|8&sadet=

13255408902858&sads=tZAbHgBpFm5 BHEC8ndOIR7iu ¢ 02 Ocak 2011

1.4.3 |s Tatmininin Tarihi Geligimi

Organizasyon ve yonetim teorisi alanindaki gelismeler 1920°ler ve 1930'larda
farkll boyut kazanmigtir. Klasik organizasyon teorilerinden farkli olarak bir kisim
arastirmacilar organizasyonda insan faktorii ve insan Hligkileri Gzerinde durmuglardir.
fnsan fligkileri Okulu (Human Relations Schoof) veya Davranig Bilimi Mary Parker
Fullett (1868-1933), Chester Irwing Bernard (1886-1961) ve Elton Mayo gibi insan
iliskileri ile ugrasan arastirmacilardan gelmistir. Ozellikle Mayo ve arkadaglarinin
ABD'de Western Electric’de Hawthorne atdlyelerinde personel Uzerinde yaptigt
deneyler bu konuda dnemli bulgular olarak kabul edilmistir. Mayo ve arkadaglarinin
yaptigr aragtirmalar Hawthorne Deneyleri ya da Hawthorne bulgulari olarak

adiandiriimaktadir.
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Neo-Klasik Ydénetim Teorisi olarak adlandirilan ydnetim teorisine insan
iliskileri okulu disinda /fnsan Davraniglar: Okulu da 1950 ve 1960 b yillarda katkida
bulunmustur. Frederick A. Herzberg, Douglas Mc Gregor, Rensis Likert gibi

arastirmactlar bu okula katkida bulunanlar arasinda sayitabilir.

Son olarak 1960 ve 1970'lerde organizasycn ve ydnetim alaninda Sistem
Teorisi adi verilen yeni bir yaklasim glndeme gelmistir. British Tavistock Institute adi
verilen bir merkezde c¢alisan arastirmacilar organizasyonun teknik, sosyolojik ve

ekonomik faktdrierin bir bOtind oldugunu ifade etmislerdir.

Bu aciklamalardan sonra simdi neo-klasik yonetim teorisyenlerinin
gelistirdikleri teoriler ve yaptiklan ampirik arastirmalarin sconuglanni ézetlemeye

calisalim.

Elton Mayo ve Hawthorne Arastirmalari

Amerika Birlesik Devletlerinde Elton Mayo (1880-1949) ve arkadaslan
tarafindan Western Electric adh sirkete bagh olan ve telefon pargalart imal eden
Hawthorne igletmesinde yapilan arastirmalar ile ydnetimde insan boyutu asagidaki
boyutlar: ile ele abnmistir, Isiklandirma deneyleri yapilarak 1sik  siddetinin
performans (izerindeki etkileri analiz edilmistir.

Role montaj odasi deneyi ile calisma slresi ve dinlenme aralarinin

performans Uzerindeki etkileri analiz edilmigtir.

lkinci bir réle montaj deneyi yapilarak Ucretlerin performans Uzerindeki

etkileri analiz edilmistir.

Mika yarma test odasi deneyi ile sadece dinlenme aralari (mola) ve haftalik

galisma sdresinin artiriimasinin verimlilik Gzerindeki etkileri analiz edilmistir.

Elton Mayo ve arkadaslarinin yaptiklar: deneylerden elde edilen sonuglar ise

su sekilde dzetleyebiliriz:
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Verimliligi artiran faktér, fiziki unsurlardan (isiklandirma, isitma, ¢alisma
slresi vs.) ziyade sosyal unsurlardir. Calisanlarin motivasyonu, édillendiriimesi, is
tatmini vs. unsurlar verimliligi artiran esas faktérlerdir. Insana de@er verilmesi, takdir
edilmesi, bir arada galisma istegi, isbirligi diizeyi, organizasyondaki saygi, sevgi ve

gliven ortami, insan davraniglart vs. verimlilik ve kalitenin belirleyici unsurlandir.

Mayo ve arkadaslar organizasyonda insan davranislar ve insan iligkilerinin
dnemi {zerinde durmuslardir. Arastirmacilara gbre, organizasyonda c¢ahsanlarin
psikolojik ve fiziksel yorgunlugunu giderecek &nlemler alinmaii, ekip ¢alismasi ve bir
arada caligma ortami vyaratiimali, ydnetici ve calisanlar arasindaki iletisim

giclendirilmelidir.

Douglas McGregor'un X ve Y Teorisi

Neo-klasik yonetim teorisyenlerinden bir digeri Douglas McGregor' dur.
McGregor 1960 yilinda fsletmenin Insan Boyutu (Human Side of Enterprise) adli
kitabi yayinlamistir. Bu yénetim uzmani X ve Y olmak Gzere iki farkli insan tipini ele

almis ve karsilastirmigtir.

Bu bélim daha genis islendigi icin burada sadece isim olarak bahsetmekle

yetinecegiz. (Arastirmaci)

Chnriis Argyris Arastirmalan

Yonetimde insan boyutunu ilk ele alan uzmaniardan bir digeri Chris
Argyris'dir. Bu yonetim uzmani, 1957 yiinda insarmn Kisiligi ve QOrganizasyon
(Personality and Organization), 1960 yilinda Organizasyone! Davramgi Anfamak
(Understanding Organizational Behaviour), 1964 yihinda ise Bireyi ve Organizasyonu
Bitinlestirmek (Intergrating the Individual and Organization) adli eserlerini

yayinlamistir.
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Argyris, literatirde “Olgunfuk Teorisi” olarak adlandinian bir teori
gelistirmisgtir. Argyris’ e gbre insan, bebeklik déneminden olgunluk dizeyine kadar
bir evre icerisinde gelisimini strdlrlir. Bu evre igerisinde insan davraniglarinda su

ozeliikler dikkat ¢ekicidir.

e Kisi, her seyi baskalarindan beklemeyip aktif duruma geger,

e Bagkalarina kargi tam bagimli olmayip nispi bagimsizliga kavusur,

¢ Sinirh davraniglardan ¢ok yonli davraniglara geger,

s Ise karst ilgisi artar,

e Simdiki zamanla ilgili olan davranig yerini gegmis ve gelecek zamania ilgili
disiince ve tecribelere birakir.

e Kendine guveni vardir, bagkalarini kendinden asagi gérmeye baslar,

« Kendi bilgi ve yeteneklerini tanimaya baglar.

Dikkat edilirse, insanin yasl ilerleyip olgunlastikga davraniglart da daha
“pozitif” bir hale ddnigmektedir, Omegin, baslangigta isin yaptimasi konusunda pasif
durumda olan birey, daha sonra iglerini kendi yapmaya baglar. Yine baglangigta
baskalanina bagdimh olarak gelisimini stirdiiren birey, belirli bir yastan sonra daha
bagimsiz davranmaya yo6nelir. Davraniglar belirli sinirlar igerisinde iken zamanla
daha farkl diisinmeye ve davranmaya baglar. Bireyin henliz ¢ocukluk dénemindeki
yizeysel ilgisi, zamanla daha da artar ve birey, konular daha deriniemesine tanima
ve dgrenmeye caligir. Bireyin olgunluk Oncesinde kisa ddnemii digtinme egilimi
daha belirgindir. Ancak, olgunlagma duzeyi arttikga bireyin daha uzun ddnemli
distinme istedi artar. Yine insan olguniastikca, kendi bilgi ve yeteneklerini

kavramaya baslar ve bunlan gelistirme istedi artar.

Argyris, gelistirdigi bu “olgunluk teorisi” ni organizasyonlara uyarlamig ve
organizasyonlardaki mevcut yonetim sistemine gdre bireyin gelismesinin

(olgunlagsmasinin)  saglanabilecedini velveya engellenebilecegini  belirtmistir.
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Merkeziyetgi ve hiyerarsik organizasyoniarda kisilerin baskalanna bagimli ve pasif
bir durumda c¢alismak zorunda kaldiklarini, buna karsin yatay ve adem-i
merkeziyet¢i organizasyonlarda kisilerin olgunlagma ve geligme dizeylerinin daha
hizli oldudunu savunmustur. Argyris, yetki ve sorumiuluk devrinin mevcut oldugu
organizasyonlarda bireylerin daha ylksek performans g&stereceklerini ifade etmistir.
Ozetle, Argyris organizasyonda su hususlarin (zerinde durulmasi gere§inden stz

etmektedir:

Organizasyonda  merkeziyetgi-hiyerarsik ~ drgltlenme  yerine  adem-i

merkeziyetci yatay érgitlenme yapisi olusturulmahdir.

Organizasyonda bireyin yetki ve sorumluluk alani genisletilmelidir.

Organizasyonda yikselme imkanlarn mevcut oimali ve yiukselme kriterleri agik

ve adit olmalidir.

Rensis Likert’ in Sistermn 4 Modeli

Yonetimde insan boyutunu ele alan aragtirmacilardan birisi de Rensis
Likert'tir. Likert, 1961 yilinda Yénetimin Yeni Yénferi (New Patterns of Management)
ve 1967 yilinda ise /nsani Organizasyon (The Human Organization) adl kitaplan
yazdi. Ozellikle insani Organizasyon baglidin tasiyan eserinde insan iligkileri ve

insan davraniglar konusunu daha detayli olarak analiz etti.

Likert'in gelistirdigi modelde Sistem 1 “Otoriter-hiyerarsik yénetim” i; Sistem 4 ise
‘katiiimecr  yonetim” i ifade etmektiedir. Sistem 1 olarak adlandirilan y&netim
modelinde (st yonetici ile caliganlar arasinda iletisim son derece yetersizdir.
Yonetici, ¢aligsanlar genellikle korkutarak, tehdit ederek, cezalandirarak ve bazen de
odillendirerek motive etmeye ¢aligir. Bu sistemde temel motivasyonel arag olarak

takdir ve odullendirme ¢ok sinirli olarak uygulanmaktadir. Yine Sistem 1 modeli
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icerisinde ekip caligmasi anlayisimin hakim olmadigi, iglerin emir-komutaya gére
yonetildigi soylenebilir. Yonetimde karar alma slrecine ¢alisanlarin ve alt kademe
yoneticilerin katihmi 86z konusu degildir. Her karar tst yénetim tarafindan alinir ve
alt kademelerdeki yonetici ve ¢alisanlar tarafindan uygulanir. Yine organizasyonun
amagc ve hedefleri tek yénli olarak dst ydnetim tarafindan tespit edilir ve bu slirece
alt ydnetim kadrolari dahil edilmez. Son olarak Sistem 1 modelinde sirekli kontrol ve
teftis ile galisanlara gdézdad: veriimeye cahsilir ve gerekirse cezalandirma uygulanir.
Likert'in Sistem 1 modeline tamamen ters ydnetim modeli ise Sistem 4 Modelidir. Bu
modelin bashica ézelliklerini ise su sekilde siralayabiliriz; Organizasyonda yonetici ve
calisanlar arasinda yatay iletisim stz konusudur. Yoneticilerle caliganlarin

gorlgmeleri arasinda bir engel séz konusu degiidir.

Yoneticilerin organizasyon calisanlanna tam bir giveni sdz konusudur.
Organizasyonda temel motivasyonel arag takdir ve &édillendirmedir. Organizasyonda
tam bir bilgi paylagimi séz konusudur. Organizasyonda ekip ¢alismasina son derece
6nem verilmektedir. Organizasyonda karar alma slirecine galiganiarin katiiimi genis
dlclide tesvik edilmektedir ve katihimer bir yonetim anlayisi  hakimdir.
OCrganizasyonun vizyon ve amaclan tim organizasyon galisanlarninin katilimi ile
gerceklestirilir.  Organizasyonda problem ¢bzme tekniklerinden genis dlclde

yararlanilarak hatalarin énceden tespit edilmesine galisilir.

Dikkat edilirse Sistem 4 ile Sistem 1 yénetim modelieri arasinda tam bir
farklihk bulunmaktadir. Sistem 2 ve Sistem 3 ydnetim modelleri ise iki ug yonetim
modeli arasinda yer alan iki farkli sistemdir. Gerek Sistem 3, gerekse Sistem 1
modellerinde tam bir adem-i merkeziyetcilik, yatay ve katliimci organizasyon yapisi
stz konusu degildir. Bu kriterler agisinda degerlendirildiginde Sistem 3’ (in Sistem 2
ye gore, Sistem 2’nin ise Sistem 1'e goére daha iy} bir organizasyon yapisi oldudu

sOylenebilir.
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Ozetle, Rensis Likert, ideal yonetim sisteminin Sistem 4 modelindeki
unsurlara gore insa edilmesi gerekiigini savunmustur. Likert, “insani organizasyon”
olusturmak igin baslica su unsurlarin organizasyon kiitiriinde var olmasi gerektigini

vurgularmistir:

Yatay iletigim,

Katilimel yénetim (ekip calismasi, karar alma strecine katilim vs.)

Takdir ve ¢dillendirmeye dayali motivasyon, glven.

Kurt Levin’ in Glic Alari Teorisi

Yoénetim bilimine onemli katkilarda bulunan bir teorisyen olan Kurt Levin' in
gelistirdigi ve literaturde “Gug Alani Analizi” olarak bilinen yaklagimini, yénetimde

insan iligkileri ve insan davranislan alanina uygulayabiliriz.

GoOc¢ alani analizine gére _organizasyonda birbirine zit iki glic bulunmaktadir:
(1) Suriikleyici gugler, (2) Engelleyici gicler. Levin’ e gére sUrlkleyici glgler, Ust
yonetimin alt yoénetim kademeleri Uzerindeki olumiu velveya olumsuz etkileridir.
Engelleyici glgler ise, organizasyonun daha ylksek performansla g¢aligmasin
sinirlayan faktérlerdir. Omegin, her organizasyonda tembellik, isten kagma, hata
yapma korkusu vs. nedenlerden dolayi organizasyonun performansinin artmasina
engel teskil eden faktdrler mevcuttur. Bu engelleyici glglerin ortadan kaldinimasinda
iki farklh yonetim modeli s6z konusu olabilir. Organizasyonda takdir ve
ddillendirmeye dayall bir motivasyon sistemi, yetki ve sorumluluk devri, katiimel
yonetim teknikleri (ekip galismasi, dneri sistemleri vs.), yatay iletigim, ortak vizyon ve
misyona sahip olma vs. fakttrler orgénizasyonun gelismesini “engelleyici faktérler”

in ortadan kalkmasina yardimct olabilir. (Bkz: $ekil-3.)

126




Buna karsin organizasyonda korkuya ve cezalandirmaya dayali bir sistemin
ayni zamanda, merkeziyetci-hiyerargik bir yodnetim yapisinin mevcut oimas:
durumunda ise organizasyonun énundeki engelleyici glclerin ortadan kaldiriimasi
zor olabilir. Bu durumda organizasyona karsl duyulan glven ortami yok olur ve
organizasyona karsi dismanlik daha da artabilir. Kurt Levin® in Gig Alani Analizi,
ozet olarak organizasyon yapisi ve kdltUrlndn ¢alisanlar Ozerindeki olumlu ve

olumsuz etkilerini gérmemize imkan saglamaktadir.

Kurt Levin, organizasyonda insan iligkilerini ve davranislanni etkilemede
liderlik tipinin de belirleyici rol oynadigini agiklamaktadir. Levin' e gdre g tar liderlik
stz konusudur: (1) Otoriter, (2) Liberal, (3} Demokratik/Katilimci. Levin® e gére
otoriter lider gallsanlar tzerinde baski kuran, emir ve talimatlar veren, tum gi¢ ve
yetkileri kendisinde toplayan kimsedir. Bunun aksine, liberal lider ¢alisanlari

kararlarinda ve yapacagi islerinde tamamen serbest birakan bir liderdir.

Demokratik/katilime liderlik tiriinde ise lider, ¢alisanlara rehberlik ve éncllik
etmekte, organizasyonda karar alma slrecine ¢alisanlarin katilimint  tegvik
etmektedir. Levin, organizasyonda c¢alisanlardan en yiliksek performans elde
edebilmek i¢in demokratik’/katiimer  liderlik  antayisinin - gerekli  olduguna

inanmaktadir.

Tawistock Enstitiisii Arastirmalan

Literatiirde Ingiltere’ de Tawistock Enstitisti arastirmacilarindan Eric
Trist ve K. W. Bamword tarafindan kémur ocaklarinda yapilan aragtirma
sonuclan da yonetimde insan boyutunu analiz eden galigmalardan biri olarak

ele alinmaktadir. Bu arastirma sonuglarini, kisaca su sekilde 6zetleyebiliriz:

Daha kigiik gruplarda insan iligkileri daha yakin oldugundan grup igi

dayanigma daha yUksexktir.
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Mekanik kitlesel Uretim insan iligkilerini zayiflatmakta ve ¢alisanlarnin

verimliligini azaltmaktadir.

Neo-Klasik Yonetim Teorisinde Motivasyon

Yonetimde insan boyutunu analiz eden teoriler igerisinde AH. Maslow’ un
“Intiyaglar Teorisi” ve 6zellikle Frederick Herzberg' in “motivasyon-hijyen teorisi” de
buytik deder tagimaktadir. Maslow, Motivasyon ve Insamin Kisiligi (Motivation and
Personality) adli Unlil kitabin yazaridir. Maslow, ihtiyaglar bir siniflamaya tabi
tutarak, ihtiyaglarin insanin ¢aligma arzusu ve istedi Uzerinde ne derece efkili
oldugunu géstermeye calismistir. Herzberg ise organizasyonda motivasyonu artiran
ve motivasyonu azaltan faktdrlerin bir anatomisini yapmigtir. Gerek Maslow, gerekse
Herzberg'in teorileri aragtirmada detayl olarak ele alinacagindan burada daha fazla

bilgi verilmesine gerek gérilmemistir.

Hawthorn arastirmalan asafidaki deneylerden olugmustur:

A, Isiklandirma Deneyleri

B. Roéle Montaj deneyleri

C. ikinci Réte Montaj Deneyleri

D. Mika Yarma Test odas! Deneyi
E. Gorigme Programi,

F. Seri baglama Odasi Gézlemleri.

1928, 1929 ve 1930 yillarinda Hawthorne igletmesinin sekiz departmaninda

toplam 2126 gorusme yapilmig ve ortaya su sonuglar gikmistir.

e Bazi sikayetler stbjektif nitelik tagimaktadir
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e Esyalar, fiziksel olarak, Ucretler ve ¢alima saatleri sosyal dederlerin tagiyicis

olarak yorumlanmaiidir.

eigcilerle olan anlagsmazliklara ¢bzim bulabiimek igin, is¢inin  sosyal

sistemdeki statlistiniin g6z éntne alinmasi gerekir.

¢ Herhangi bir is gérenin pozisyonuna verdigi anlam, o pozisyonun is gérenin o

isyerindeki sosyal ihtiyacinin karsilanma dercesine baghdir.

e Sosyal orgut bir degerler sistemini temsil eder; bireyler statl ve

bekleyiglerine gére, sosyal drglitten tatmin ya da tatminsizlik duyarlar.

e Isin nihai 6nemini, orgit igindeki ve disindaki sosyal iligki ve tecriibeler

belirler
e Kigiler 6rgite kisilik ve sosyal tecritbelerini de beraber getirirler.

¢ Bu nedenle érgitler bir sosyal sistem oldugu kadar bir his ve duygular

sistemidir.

s Kisilerin bicimsel ve bigimsel olmayan orgut icinde fiziksel yerleri oldugu
kadar sosyal oOrglt icinde de sosyal vyerleri vardir. Aktan (2011},

http://www.phanesacademy.net/yonetim_okulu/insan-yonetim/neo-klasik.htm 02

Ocak 201; Eren (2010), (s.33-35); Karaman (2010), (s.16-17).
1.4.4, Yurt Disinda Yapilan Aragtirmalar

l[s doyumu konusundaki ilk sistematik ¢alismalar 1930'Iu yillarda baglamistir,
Gunumize kadar bu konuda 3000%in (zerinde arastirma yaptlmistir. is doyumu
aragtirmalarnina gerekg¢e olarak iki sebep 6ne slrlimektedir; buniardan birincisi,
kurumlar acisindan is doyumunun, bir ¢ok ise yénelik dnemli davranisi etkileme
olasilidi ylzinden aragtirimasi gerekir. Ikinci sebep ise, doyumu birey agisindan

verimi arttinct bir dzeliik tasimaktadir. Dolaysiyla, hem kurumun, hem de bireyin
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verimini arttirmak icin is doyumunu etkileyen faktorler incelenmeli ve tek tek tespit
edilmelidir.

Hawthorne arastirmalan disinda baska arastirmalar da yapimistir, Bunlar:

Harwood Arastirmalan

Bu arastirmalar Hawthorne arastirmall kadar olmasa bile insan iligkilerinde
dnemli bir yer tutar. Harwood imalat igletmesi konfeksiyon endstrisinde ¢alisan ve
ozellikle pijama konusunda uzmanlasmig bir igletmedir. Bu kuruiusun en blyuk
sorunu kesim ve dikim bakimindan sikga yapilan model degisikliklerinin isgiler
tizerinde olumsuz etkilere neden olmasidir. Bu durum asagidaki sikayetlere neden
oluyordu.

s Ise geg gelme

e Devamsiziik

e isten aynimalar

e [s¢i sikayetleri

Isletme mallarin satiginin sadlanmasi agisindan model degisikliginin  bir
zorunluluk oldugunu bildiginden degisikliklerin olumsuz etkilerini azaltacak tedbirler
Uzerinde duruyordu. Bu agidan U¢ gruptan olusan deneklere G¢ farkll ydntem
uyguladi.

e Birinci grup kontrol grubudur. Bu evrede isgilerin ¢ogu eski sisteme dahil
edilmiglerdir. Bu grupta Gretim eskisi gibi devam etmistir.

o Kismi katilma yonetimi. Bu metotta igciler toplantiya ¢agrilmakta, igcilere
rekabet dolaysiyla yapilmasi gereken degisikliler anlatiimaktadir. Bu amagla 13
kisilik gruptan Gg kisi secildi. Bu g Gye yeni modelin uygulanma gekli hakkinda gok
iyi tekliflerde bulundu.

eTam katlma yéntemi. Bu yontemde komite yoktu, bunun vyerine
degisikliklerle ilgili kararlarin isciler tarafindan verilmesi 6z konusuydu. Bu yéntemin

uygulanmasinda dnce Gretim biraz dustir. Ikinci haftanin sonunda itibaren isgilerin
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gelirleri %20 artti. Bu grupta devamsizlik ve sikayetler azaldi. 40 giin iginde sikayet
kalmadt.
Arastirma sonucunda igciler planlamaya katildiklan oranda degismeyi

kendilerini tehdit eden olay olarak gérmilyorlard:.

Tovistock Enstitlisii Aragtirmalan
ingiltere'de bulunan Tavistock Enstitisi’'nde Eric Trist ve K.W. Bamford tarafindan
yurGtilen bu calismada kémir ¢ikartmada uygulanan techizat ve yéntem
degisikliklerinin isgiler Gzerindeki etkileri belirlenmeye ¢alsilimistir. Grup Hiskileri ve
grup Uyeleri arasindaki dayanisma ig diginda da devam ediyordu. Yeni sistem kigik
gruplari kaldirmasi nedeniyle duygusal gerilime yol acti§i gibi igin miktar ve kalitesini

de etkiledi.

George Homans
insan grubu isimli eserinde o&rglt yoneticilerinin  bicimsel olmayan gugld is
gruplarindan korku duyduklarini ifade eden Homans sosyal sistemin timind ikiye
ayirmaktadir. Dig sistem dis gevre giglerinden olugmakta, bunlar arasinda
politikalar, is tanimlari, is akisi vb. sayilabilir. ¢ sistem ise dis sistemi etkileyecek
olan grubun sosyal yagsantisidir.

Homans sosyal motelinde (i¢ 6geden bahseder. Buniar:

. Isler
e Karsilikli etkilesmeler
e Duygular

Mary Perker Follet

llk davranig bilimcilerden biri olan Follet, Boston'da dogmus ve politika
bilimini okumus ve istihdam ile igyeri ozellikleri Ozerinde durmustur. Follet,
orgitlerde gruplarin galismasi (zerinde ©6nemie durmustur. Gruplann kendi
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Uzerilerinde deney yapma kapasitelerini oldudunu belirten Follettt'in bu kavrami
bugln genis capta uygulanan kendi kendini ydneten ekipler ile kavram birligi
icindedir. Ornek olarak General Motors, Motorola gibi isletmelerde iscilerin gogu
patronsuz ekipler tarafindan yerine getiriimektedir. Follet bu konuda séyle demistir:
Galisanlarin isletmeye ortak oldugu distncesini yerlestirirseniz  yalniz

yapilan igin kalitesini arttirmazlar, ayni zamanda zaman ve malzeme israfini

azaltirlar ve calisanlarin cikarlar ile yoneticilerin ¢ikarlari aynt olur,
Follet, klasik y&netim diglncesinde yer almayan, ancak &rgat icinde
kacinimaz bir gsekilde ortaya ¢tkan “gatisma” kavrami Uzerinde de durmustur.
Chester Barnard
Barnard, drgutin ortaya gikmasi icin gerekli kosullart s6yle siralamisgtir:

e Ortak amag,

e lletisim,
e Caliganlarin isbirlidi arzusu

Barnard, bu ¢ elemanin &rgitiin temel 6geleri oldugunu belirtmektedir. Bu

¢ eleman olmadidi takdirde &érgit var olamaz demektedir. Barnard iletigimi
bireylerin is yapma arzular ile 6rgiitiin genel amaglar arasindaki boslugu doldurmak

icin gerekli oldudu Uzerinde durmustur.

iletisim

Orgiitiin genel
amac

Calisanlann Is
yapma azusu

Sekil 1. 17 Bireyin is yapma arzusu

Kaynak: Ozalp, inan., Sahin, Mehmet., Berberoglu, Giines., Qeylan, Ramazan.,& Koparal,
Celil (Ed.) {2004) Ydnetim Organizasyon. Eskisehir; Anadolu Universitesi Yayinlari. (s. 48)
ligar (Ed.) ve arkadaslan (2008),{s. 158); Kaporal (Ed.) ve arkadaslan {2004), (s. 46-50).
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1.4.5 Is Tatmini Kavraminin Turkiye’deki Geligimi

Sun (2002) yaptigi tez ¢alismasinda is doyumu kavramini klasik ve modemn
yaklagimlarin ne sekilde ele aldigini belirttikten sonra ve arastirmaci tarafindan ig
doyumunun nasil degerlendirilip, calisildigi konusuna geg¢meden dnce Kavramin
Tirkiye'de nasil tartisildifina deginmek yerinde olacaktir. Konu ile ilgili olarak
Tarkiye'de ¢ok sayida aragtirma yapiimig olmasina ragmen bunlann yurt disinda
yapilan galismalardan ¢ok daha az oldudu séylenebilir. Calismalarin incelenen
kavram acisindan kapsamlarina bakildidinda blytk ¢ogunlugunun is doyumunu
klasik yaklasimlar dogrultusunda, yani gereksinim ve beklenti kuramlarindan
hareketle degerlendirip élgtugi gérilebilir. S8z konusu galismalarin gergeklestirildigi
kurumlar ise daha ¢ok egitim hizmeti veren ilk, orta okuilar (aragtirmalann yapildigi
yillarda ilkdgretim okullan heniiz olugmamistl.), lise ve uUniversiteler oimustur,
Bunlarin yani sira, KiTlerde caligan personelin, hastane galisanlarimin ve banka
personelinin is doyumu dlzeyleri konusunda da c¢aligmalar yapiimigtir. Bazi
¢aligsmalarda is doyumunun boyutlan olarak Geret, igin niteligi, calisma kosullar ve
arkadaslar, gelisme ve ylkselme olanaklan olarak belirlenmistir. Ayrica, yas,
cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu ve unvan gibi degigkenlerin is doyumu
Uzerindeki etkileri de incelenmisti. Bazi c¢alismalar iki farkh kurumun 7
kargilagtirmal olarak incelenmesini temel alitken bazilari ayni kurumun galiganiari
ile gerceklestiriimigtir. Dogrudan is doyumunu olgen calismalara ek olarak ig
doyumu-verimiifik, is doyumu-6rgite baghlk, is doyumu-moral iligkilerini inceleyen
¢aligmalara da rastianmigtir. (5.7-8)

Bu galismalarda meslek gruplannin farkli boyutian da ayri ayr arastinimigtir.
Baz: arastirmalarda ayni meslek gruplarinda eksik goérilen veya gorildugi

diisunilen konularin da farkli kigiler tarafindan incelendigine rastlaniimigtir.
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Kamu ve ozel sektdrde calisan ayni isi  yapan personellerin
kargilastirimasindan yasam ve meslek doyumiarina kadar bir ¢ok arastirmaya
rastlaniimistir.

1.4.6 Tirkive'de Yapilan Arastirmalar

{s Doyumu ve Is Stresinin Karstlagtirmali Analizi adli arastirmasinda ¢aligma

grubunu, istanbul ili i Doyum Olgegi"nin L:H:Lofquist tarafindan kisaitiimis sekli
kullaniimistir, Arastirmada su sonuglar elde edilmistir:

1. Resmi liselerde calisanlarnn, dzel liselere gére doyum dizeyleri diisik,
stres dlzeyleri yUksektir

2. Her iki grupta da en ¢ok doyum duyulan degiskenler, meslegin icsel yapisi
ile ilgili etkenler olarak saptanmistir. En az doyum duyulan degiskenler de meslegin
digsal yapisi ile ilgili etkenler olarak gérilmustir.

3. Kendi yeteneklerini kullanabilmeleri agisindan, ogretmenlerin blylk
oranda doyuma ula§ttklari belirlenmigtir.

4. Kadinlar, erkeklere gére takdir edilme ve yaraticilk agisindan daha
doyumlu bulunmustur.

5. Toplumsal sayginlik bakimindan, resmi liselerde 41 ve U(zeri yag
grubundaki 6Jretmenlerin doyum dizeyleri en disiik olarak saptanmstir.

insanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarinin yani sira, verimlilik, etkinlik ve
uretkenlik gibi, is ile ilgili davraniglar Gzerindeki etkisi nedeniyle, sosyal bilimcilerin
en cok ilgisini ceken konulardan biri olmustur. Nitekim is doyumu konulu
arastirmalarin érnedin 1992 yiinda 5000’i buldugu belirtiimektedir. Bu sayi, 1996

yilinda ise 7000 adete ulagmistir. Bas ve Ardig (2002), (s. 72); Narin (2010), (s.2).

1.4.7 s Tatmini lle ilgili Terimler

insanlar gordikleri isten ve is gevresinden memnun olduklan siirece daha
verimli galigirlar. Ig'te ekonomik tatmininin (licret ve ikramiyelerin) gereklii bir kosul

oldugunu dlslnsek de yeterli kosul oldudunu iddia edemeyiz. Bu ylzden, insant
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calismaya sevk etmenin (glidllemenin) yollarini aragtirilmig ve ortaya gok ilgi cekici
sonuclar cikartilmistir.

Gidilemenin cagimizda yonetim psikolojisinin en énemli unsurlarindan biri
haline gelmesi sanayi devrimindeki son hamlelere baglayabiliriz. Cagimizda,
ozellikle, ileri sanayi toplumlarinda otomasyona kaylimasi ve kitle tUretimine gidilmesi
isginin isinden elde edecegi tatmini daha da azaltici bir rol oynamigtir. Boyle
ortamlarda galisan igcilerden ¢ok az zevk almakta ve bir igi tamamlama veya
yaratma ihtiyacinin hemen hemen hi¢ tatmin edememektedirler. Eren (2010),
(s.497-498); Telman ve Unsan (2004), (5.62).

1.4.8 s Tatminini Etkileyen Faktorier

1.4.8.1 isin Gekiciligi

isine ilgi duyan is gorenler iglerini ciddi yapma gayreti icindedirler. Tecribe
ve bilgi sahibi olan is gdrenin sorumluluk duygusu arasinda pozitif bir iligki olmasi
beklenir. Ancak ise ilgisi diisik olan is gdrenlerin ise her zaman bir mazeretleri
vardir. Bu nedenle sorumluluk duygusundan ve motivasyonla iligkileri agisindan
negatif bir iliski olmas| beklenir.

Ersoy (2007) tezinde su gorisleri aktarir. Personelin iginde basgari
olabilmesi onun ise olan duyarlihg: ile alakahidir. Isine dogru konsantre olmus bir is
goren basarli olma yolunda ilk adimi atmis sayilr. Yapilacak ig, is gorene
gereksinimlerini ne denli doyuracak gibi géruntyorsa isin cekiciligi o denli artma
gbsterir. Is gérenin isin yapiimasiyla doyuracagd| gereksinimlerdir. Oysa isten doyum,
gelecekle ilgili olmaktan gok, is gérenin iginde bulundugu is yasamyla ilgilidir. Isin

cekiciligi belki isten doyumun etkenlerinden biri otabilir. (s.11)

1.4.8.2 Personelin isiyle Ozdeslesmesi

Ersoy (2007) bu konuda ise su gorlgleri aktarr. Personelin isiyle

dzdeslesmesi onun kopamayacak sekilde isine bagh olmasini anlatir. is géren,
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isinden istedigi derecede doyum saglamasa bile aynimayacak derecede ona
tutuklanmis clabilir. Ozdeslesme, olumlu ya da olumsuz bir duygusal baglanmayi,
isten doyumsa haz duymayi ya da olumiu duygusal bir durumda olmayi gésterir.
Orgiit, is gérenin baghhgim orgitle 6zdeslesmeye (idenfication) dénlstirmeye
cahsir. Orgitle 6zdeslesen Kisi, 6rgutiin yararlarini kendi yararlarindan Gistiin tutarak
mimkin oldudu éiglide 6zverili davranir. Yoneticiler icin drgitle ézdeslesen bir is
géren bulunmaz bir insan giictidur. Orgitle 6zdeslesme, bir bakima, duygusal olarak
drglite tutkunlasma, bagimlilagmalidir. Kisi kendini érgit ile tipkilastirmistir. Orgatin
basarisini, kendi basansi; 6rgitin islerini kendi igleri, 6rgltin saghgim kendi saglig
olarak gérmektedir. Orgiitle 6zdeslesmenin tek nedeni isten doyum olmamakia
birlikte is gorenin bu egilimini desteklemektedir. {s.12)

1.4.8.3 Caligma Kosullarn

Her Grgitiin dis dinyaya olumlu yansimalari, is gbrenlerine sagladigi hakiar,
is dinyasindaki imajina bagh olarak olusturdugu imaj farkhdir. Bireyle, bu tir
isletmelerde, is géren olmayt arzu ederler. Orgitlerdeki ¢alisma kosullan da is
tatmini veya is tatminsizliginin kaynagi olabilir. is gorenler igin, is givenligi, eve
yakinlik veya uzaklik, isyerinin soduklugu veya sicakligi tercih nedeni olabilmektedir,
Fiziksel ¢calisma kosullarinin olumsuz olusu is doyumsuzluguna yol agan faktdrler
arasinda yer alir. Asin garilta, yiksek ya da dusik 1s1 kogullar, asirn beden gici
kullantmi, tehlikeli calisma sartlar, en fazla doyumsuzluk yaratan fiziksel ¢calisma
kosullarl arasinda yer almaktadir.

Caligma ortamindaki garditi, aydiniatma, renk dizeni ve hava kosullarinin
stres yaratan fiziki faktérler arasinda oldudu bugtn herkes tarafindan kabul edilen
bir gergektir.

Aydinlatma ve renk dlzeni agisindan dogal gines 1s18i en sagliklisidir.
Gunde en az bir saatin agik havada gunes altinda gegciriimesi yararhdir. s

yerterindeki aydinlatmada gines 1si§indan yararlanmak gerekir. Duvar ve tavanlar
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acik renklere boyanmall, pencerelerin yizeyi oda tabaninin en az dérte biri kadar
olmaili, camlar temiz olmalidir. Calsanlarin sik sik sadlik kontroll yapimalidir.
Yapay olarak aydinlatiimak zorunda olan is yerlerinde gin I1s1gina benzeyen tayfli
lambalar kullaniimamasi gerekir. Isikhan (2004), (s.236-237); Telman ve Unsal'a
(2004), (s.40)

1.4.8.4 Takdir Edilme

Galisamin yaptidi is gercekten takdir edilmeyi ve dviimeyi gerektiriyorsa,
bedendigimizi agiklamakta higbir sakinca yoktur. Ancak, birgok ydneticinin bunun
Uzerinde durmadiklan ve vyapillan isi begendikleri halde caligana bunu belli
etmedikleri, hatta buna gerek duymadiklar gérilmektedir. Hatall yapilan islerden
dolayl bir yéneticinin ¢alisanlarn surekli azarlarken iyi igler karsisinda yalnizca
susmas| dogru bir davranis degildir. Ustiin performansin yéneticiler tarafindan

gorilmesi ve takdir edilmesi ¢alisani motive eder gorisundedir.
Kendini takdirle ilgili su gbruslere yer verilir.

Kronik kendini takdir istegi (Cronik self-esteem): Kisilik yapisina bagli olup,

her durumda kendisine olan ihtivaci hissetmektir.

Gorevle, 6zel olarak iligkili olan kendini takdir ihtiyac: (Task-spesifc self-
esteem): Kisinin belirli bir ise kargl yeterliligini hissetmesidir. Daha ¢ok ge¢cmisteki
aynl veya benzeri is tecriibelerinden kazinilmig duygudur.

Cevrenin etkisi ile olusmus kendini takdir ihtiyaci (Socially inflenced self-
esteem). Cevredeki dider kisilerin bekientileri ile olusmus bir takdir ihtiyacidir.

Karaman (2010), (s. 67); Barutgugil (2002}, (s.98).
1.4.8.5 Mesai Arkadaglar

Calisma arkadaslariyla kurulan destekieyici iligkiler caligani isine baglayan

ve doyum almasini sagdlayan faktdrlerden biri olabilir. Bu nedenle igyeri y&netimieri
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calisanlari arasindaki iligkileri destekleme yéniinde caba gostermelidir. igletme
icinde kahve ve ¢ay molalarinin tim galigsma arkadaslarinin bir araya gelecekleri
isletme digi faaliyetlere agiriik verilmesi (aksam yemegi, piknik, gezi vb.) yararii olur.

Calisma arkadaglan arasindaki iligkiler érgiit i¢i politika ve uygulamalardan
da etkilenir. Bu iligkilerin niteliginin belirlenmesinde amirlerin roll blyuktir.

Calisanlar arasindaki iliskileri gelistirmenin  ve i doyumunu grup
dinamiklerinden yararlanarak yikseltmenin dider bir yolu takim ¢alismalarina agdirlik
vermektir.

Yaraticiidin ortaya ¢ikabilmesi ve dolayisiyla is doyumunun arttinlabiimesi
icin isletme icinde baz sartlara dikkat etmek gerekir. Y&netimin bireysel dneriler ve
grup toplantilari da dahil olmak Gzere calisanlardan gelebilecek higbir dneriyi yikic
bicimde elestirmemesi gerekir.

Orgltteki iliskiler kargiikh hizmet temeline dayali islevsel iligkilerdir. iglevsel
iliskide, her iliski karsiikh yapilan hizmete, yardima, dayanigmaya dayanir. Bu
iliskilerin iyi olmasi is gérene tatmin saglamaktadir.

Calisma grubu ile is gérenin iliskileri iyl oldugunda (grup birligi ylksek) is
tatmini de yiksek olmakta ve isten aynimalar azalmaktadir. Karaman (2010}, {s. 67);
Telman ve Unsal (2004), (S.45-54)

1.4.8.6 Odeme

Arastirmactlar is doyumunun {icretle yakindan iligkisi oldugunu ileri strerier.
Diistik Ucret, calisanlarin en énde gelen doyumsuzluk kaynagidir. Ozellikle
tlkemizde Gcretle ilgili memnuniyetsizlik oldukga fazladir. Bu konuda dikkat edilmesi
gereken bir dijer nokta, genellikle kadinlann kendileriyle ayni statide bulunan
erkeklere goére Ucretlerinden daha fazla memnun olmalaridir. Bagka bir deyigle
kadinlar erkeklerden daha az kazansalar bile, genellikle Gcretlerinden duyduklari
memnuniyet erkeklere gére daha fazladir.

Orglitce, is gdrenin emedi karsiiginda saglanan édeme (para, ekonomik
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yararlar, toplumsal haklar, olanaklar vb.), isten doyumunun saglanmasinda igin
niteligi kadar dnemlidir. Odeme, yalniz emegin, edimin karsih§i olarak degil, isteki
basarinin karsili§! olarak ta gérulir. Odemenin az gériilmesi, isten doyumu azalttig:
gibi, denklik duygusunu da azaltir. Caliganlar, emekleri karsiliginda kendilerine
verilen Ucretin yeterii ve adil olmasini isterler ve buna karar verirken, bir yandan
aldiklart Gcretin, gereksinimlerini ne o6lclde kargiladigina; 6te yandan benzer
orgutlerdeki 6denen (cretin miktarina bakarlar. Bu karsilagtirmalar sonucunda
kendisine verilen Ucretin yetersiz veya adaletsiz oldugu duygusuna kapilan is gbren

huzursuz olur ve is doyum dizeyi diuser. Is tutumiarnini etkileyen bir faktér olan

Ucretin, is tatminsizligi Uzerinde, is tatmininde oldugundan daha etkili oldugu da
gdraimogtiar.

Orgit  yonetimi, genellikle Gcret yetersizligi Gzerinde durup, (Gcret
adaletsizligini g6z ardi eder. Bunun &nemli bir sorun yaratacad: ve {cret

diistklugunden daha cok huzursuzluk clusturacadt pek akla gelmez. Ersoy (2007),

(s.17-18); Telman ve Unsal (2004), (s.39).

1.4.8.7 s Giivenligi

Is gOvenligi, is kazalarini, meslek hataliklarini, yangin ve sanayilesmenin ortaya
¢cikardigi sorunlarn ortadan kaldirmak ya da azaltmak amaciyla yapitan ¢alismaiarnn
timil olarak tanimianmaktadir. is glivenligi, yainiz Gretimin aynimaz bir pargasi veya
iscilerin uymasi istenen bir husus clarak gérilmemelidir.

Hem sosyal a¢idan hem de fiziksel agidan givenli bir is ortaminda ¢alismak
kisinin isine olumlu duygular hissetmesine yol acar ve is doyumunu arttirir. Bir
isletmede, ¢ikanima korkusu olmadan, uzun yillar ¢aligabilecegini bilen bir ¢alisanin
isletmeye olan baglihd: artacakiir. Uzun yillar igletmede Kalabilecegini bilen bir
caiisanin gelecede ybnelik belirsizlik ve korkulardan annmis olmasi, isi hakkinda
olumlu duygular icerisinde clmasina ve dolayisiyla is doyumunun artmasina yol

acacaktir. Yapilan bir calismada is glivenligini diglk olarak algilayan calisanlarin
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glivenlik motivasyonlar ve sdylenenlere uyma davraniglannin azaldigl ve bunun
sonucunda is yeri kazalarinda artiglarin oldugu bulunmustur. Dinger ve Fidan
(2000), (s.257); Telman ve Unsal (2004), (s. 47).

1.4.8.8 Denetim

Denetim, arzulanan sonuglarin elde ediimesini saglamak igin performansin
dlglimesini iceren bir sUregtir. Denetimin amaci; belirlenen performansa ulagmak ya
da Ust seviyeye gegmektir. Denetim, karar aimada ve problem ¢ézmede kullanilan

bilgiye dayanmaktadir.
Denetim, diger yonetim fonksiyonlarimin tamamiayicisidir.

Onleyici denetim, hata yapma riskini azaltarak, denetim gereksinimini
azaltmayl amaglamaktadir. “kaliteli Griin, kaliteli sistemden g¢ikar” dlslncesi ile
isietmenin kullandig: kaynaklannin kalitesini, iggiiciniin verimiiliini ve Gretim
sUrecinin yeterlilidini dikkatli bir sekilde izleyerek, olasi hatalan ortadan kaldirmak ve

boylece giktilarin kalitesini artirmak amaglamaktadir.

Dizeltici denetim ile, beklenmeyen sonuglart ve davraniglar azaltmayi ya da
ortadan Kkaldirmayl; boylece igletmenin belirledigi amaclarin ve standartlaninin

yakalanmasi amaglanmaktadir.

Birey bir ¢rgiitte kendisine verilen igleri yapmaya baglayinca 6rglt icinde
gecerli olan iligkiler sistemine de danhil olur. Ustlendigi gdreve gére denkleriyle
birlikie calisir, Ustlendigi role gére amirleri ya da astlar vardir. Amirler igin
planlamasini yapar ve planlanan sekilde yUrimesi igin astlarini denetler. Bu
denetim calisanlara ¢ok az serbestlik tanyip kendi baglarina karar almalarini ve
katihmlarini zorlastiriyorsa is doyumsuziugu ortaya gtkmaktadir. Bireyin dahil oldugu
calisma grubu da is doyumunu benzer bigimde etkilemektedir. Birey bagarih sayilan

bir grup iginde yer alip, hayat gorisi kendisininkine benzer insanlaria birlikte
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calistigl oranda is doyumu ariacaktir. Ersoy (2007), (s.21); Koparal (Ed.) ve

arkadaslar (2004), (s. 158-163).
1.5. lIg Yerinde Tatminsizlik

Buyuk Omitlerle bir igyeri kurdunuz. Bitln departmanlar olugturdunuz. En iyi
insan kaynaklan yoneticilerini de istihdam ettiniz ve inanarak kaliteli isini bilen,

tecriibeli “prezentabl” is gérenleri de is yerinize aldiniz.

Heyecan ve umut dolu caligma hayatiniz bagladi. Basglangigta iyi giden igler,
Uretim ve calisma ortaminda birden degisiklikleri gérmeye, mutsuz ylzleri, sizi
gérmeyen, isine kendini veremeyen ig gérenlerle yiz yize gelmeye basladiniz. Bu
asamada UOretimin arttinimasindan veya kalitesinin gelistiriimesinden, kardan,
odemelerinizden daha Onemli bir sorununuz var demektir., COnki is gdren
memnuniyetsizligi isletme icin adaci igindeki kurtguk gibidir. Fark etmezseniz, bir
giin ici bos bir agag haline gelebilirsiniz. O halde bu kigik gibi gériinen ama tehlikeli

durum igin neler yapmaliy1z?
1.5.1 is Tatminsizliginden Kaynaklanan Etkiler

Is yerinde olusan olumsuz etkilesimin bir cok nedeni olabilir. Atadiginiz yeni
bir yoneticinin tutumu, isyerindeki glivensizlik ortami, isyerinin fiziki kosullar, gruplar

arasindaki catisma, ¢alisma saatlerindeki diizensiziik olabilir.

Bu durumda itaatsizlik, ge¢c gelmeler, personel devir hizinin artmasi, is

tatminsizligi, is yeri kurallarina uyumsuzluk ve emirlere itaatsizlik bag gosterecektir,

Bu durumun is gdren (zerindeki etkileri nelerdir, bunlar Uzerinde kisaca

durmakta fayda bulunmaktadir.
1.5.1.1 Beden Saglina Etkileri

Ersoy'un (2007) tezindeki bulgulari sdyledir. Is doyumu, literatlirde ¢ogu zaman ters
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orantilt oldudu tikenmislik haliyle birlikte aniimigtir. is yasaminda yodun baski
sonucu geligebilen fiziksel ve duygusal bir ¢ékuntl haii olarak tanimlanabilen
mesleki tGkenmislik, is doyumunun dismesine, anksiyete, depresyon vb. ruh
saghginin bozuldudu durumlara ve zaman zaman beden sagliginin da vyitirilmesine
neden olmaktadir. Yapilan bir arastirma, fabrika ¢alisanlarinda iginden memnun
olmayanlarin %42.3, isinden memnun olanlarin %32.3 oraninda bel agrisindan
yakindigy, yaptid! ve is doyumsuzlugu yasayanlarda bel agrisinin anlamli derecede
yiksek oranda oldudu bulunmustur. Bununla birlikte, yapti§i isi stresli bulanlarda da
durum aynidir, Mesleki tikenmislik, kigisel basar eksikligi boyutunda incelendiginde
stres ve gerilimin artmasi ile dogru orantili olarak kargimiza gikmaktadir ve bireyin
kendi verimligini degerlendirmesi sonucu ulastigi olumsuz nitelik olarak ifade
edilmektedir. Daha 6nceki edinimlerimiz, bu bilgiyle birlikie de§erlendirildiginde,
bireyin ¢alisma yasamindaki basarnisint etkileyen faktorlerden egitim ve deneyim
dizeyinin, mesleki tikenmiglik ile dogrudan iliskili oldugu sonucu sliphe
gotirmemektedir. O halde, egitim dizeyi, deneyim vb. uzmanhk ve ustaligin
fonksiyonlari olan etkenlerin ayni zamanda ig doyumunu olugturan etkenlerden de

oldugu séylenebilir. {s.25)
1.5.1.2 Ruh Saghgina Etkileri

Basaran (1991) ise bu konudaki aktanimlar séyledir. Is doyumsuziugu ve
ruhsal acidan ¢cékme arasinda dogru orantih bir iligki bulunmaktadir. Uyumsuzlukta
oldugu gibi doyumsuzluk da, iiml kaygidan en yodun kaygiya varincaya dek ig
gérenden is gérene dedisik derecede kayg yaratir. Kayginin yedin, sirekli clmasi

durumunda is gérenin ruh saghg! da bozulur

Doyumsuzlukla ruh saghdinin bozuimasi arasinda arti yonde ylksek baginti
bulunmustur. Uyumsuziukta oldugu gibi doyumsuzluk da ihml kaygidan en yegin

kaygiya varilincaya dek ig godrenden is gdrene degisik derecede Kkaygl
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yaratabilmektedir. Kayginin yegin, strekli oimasi durumunda ig gérenin ruh sagiigi
da bozulmaktadir. Yine ruhsal olarak Umitsizlik, caresizlik, bosgluk, kederli olma
bazen depresyon gibi bozukluklara da sebep olmaktadir. (s. 221)

1.5.1.3 isten Sikilma

Isten sikilma is doyumsuzluklarin nedenierinden biridir. Gelismeye agik,
kendini yetistirmek isteyen is goren i¢in tek dize bir is ortam isten sikiimasina
neden olacaktir. is gérenin i yerinden sikilmasi iglerden el gekmesine, gonlisiiz ise
gelmesine neden olacaktir.  Orgite yabancilagmanin baslama sirecinde, ig
arkadaglariyla uyumsuzluk sorunlari ortaya ¢ikacaktir. is yerinin kendisine sagladig
imkanlan klcimsemeye, de§er vermemeye basglayacaktir, Bu durumda olan is
goéren ise yeni is aramaya baslayabilecektir. Kendisine yeni bir is bulma umudu yok
ise ig tatmininin yerine gegecek yeni tatmin araclarn arayacaktir. Bu tatmin araclari
da is ortaminda degil, is yerinin diginda olacaktir.

1.5.1.4 Devamsiziik

s gorenin c¢aligma programi veya planina gore, calismasi gereken
zamanlarda isine gelmemesidir. Ancak, burada bir hususu belirtmek gerekir. Acaba
is goren kendince hakli bir mazeret veya hastalik nedeniyle igyerine gelmemigse
devamsiz sayilacak midir? Bizce devamsizlik, izin veya normal yillik tatiller disinda
is programinda, ise gelmeme nedeniyle aksama doguran tim hususlar oldugunu

bildirir.

Calisanlar stresle basa c¢ikabilmek i¢in, bulunduklar ortamdan ige
gitmeyerek uzaklasmaya ahsirlar. Hatta bdyle bir ortamdan uzaklagip evde kalmak
icin bazen hafif bag agrisi veya bas dénmesini bile yeterli neden olarak kabui ederler
isglicli devri ve devamsizlik bir igletmenin etkinligi Ozerinde tnemli rol oynar ve ig
akisinin bozulmasina ve gereksiz masraflarin oraya ¢ikmasina yol acar. ABD'de
devamsizlik nedeniyle yilda 400 milyon isglici kaybi olmaktadir. Ingiitere’de 1967

yilinda raporlu hastalik nedeni ile 301 milyon isglict kaybi olmustur. Bunun maliyeti
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ABD'de 26.4 milyar doiar, Ingiltere’de (1976 yil) 1.2 milyar sterlindir. Tarkiye igin bu
tir sayillar olmamakia birlikte yapilan bir arastirmaya katlan firmalarin, %70
devamsizlik sorununu orta veya ¢ok dnemli bulmuslardir.

Yapilan arastirmalarda devamsiziik yapan Kkisilerin yaptiklan ise karst antipati
duyan, kisisel iliskilerinde fazla alingan olan, is grubu igerisinde kaynasmayan ve
yalniz kalan kimseler olduklarini gostermigtir. Bu fir kigiler, igyeri doyumsuzlugu
nedeniyle cesitli bahanelerle isyerine gelmemekte, daha iyi is olanag: bulduklarinda
ise bu islerinden ayriimaktadirlar. Calisan ise gelme konusunda glivensiziik yaratir.

Bu durumlarda, iiging ve inandirici olmayan mazeretler bulur.

is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizligin géz énine alinmasi daha uygun olabilir. Ozellikle kigiler yorguniuk,
can sikintisi, bikkinlik, ara verme istedi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa
devamsizligin nedeninin is doyumsuziugu olabilecegi dustnilebilir. Barutgugil
(2002), (s. 80); Eren (2010), (s. 267); Isikhan (2004), (s. 65-66); Telman ve Unsal
(2004), (5.73). |

1.5.1.5 isten Ayrilma (Personel Devir Hizi)

isglicti devri bir isletmede calisanlann iglerinden ayirma orani olarak
tarmmlanabilir. Bu durum igletmenin kisinin isine son vermesi ya da isten kendi
istediyle ayrilmasi sonucunda ortaya ¢ikabilir.

Isletme iyi elemanlarini kaybediyorsa iglevsel olmayan, kétll elemanlarini
kaybediyorsa iglevsel olan isglichl devrinden stz edilmelidir. Ancak igglct devri
genellikle literatlirde istenmeyen bir olgu olarak ele alinmaktadir.

ise girig ve ¢ikanlann sayisim yUksekligi: bu durum calganlann
hosnutsuzlugunu belirten kuvvetli bir géstergedir. Birgok sektdrde galisan girig ¢ikis!
orani birbirinden farklidir. Bu nedenle, karsiiastirma ve yorum igin belirli bir sekidr ya

da sanayi kolunda gegerli belirli bir 6lglitin kabul edilmesi gerekir.

144




Yéneticiler ¢alisanlarini yakindan tanimaya, neleri isteyerek ve severek yaptiklarmi
ddrenmeyi calismalidir. Onlarin zayif ve giigll yonlerini tanimall ve iglerinden ne

beklediklerini tam ve dogru olarak anlamaya 6zen gostermelidirler.

Bir kurumda stres altinda ¢alisma, is goérenlerin ise yabancilasma, endige
duymalarina, kurumla butlnlesememelerine ve iglerinden doyum almamalarina
neden olur. Bu durum, bireyde daha iyi firsatlan degerlendirerek is degistirme fikrini
olusturabilir. Ylkselme olanadinin olmamasi, ydneticilerle yasanan anlagmazliklar,
is gorenin yeteneklerini kullanamamasi, kariyer gelistirme olanaklarinin
bulunmamasi stres kaynag: olurken, sosyal ve ekonomik anlamda is doyumsuziugu,
is gorenleri yiksek doyum alabilecekleri is ortamlarina yénelterek i géren devir
hizini ylkseltir,

isgicti devri, isletmenin insan gucl sadlama ve ise alistirma masraflarini
arttir. Bir personelin isten ayrilmasi ve yerine yeni bir personelin alinmasi, personel
alim ilanlari, segme sinavlan, testler, ise alma, yerlestirme ve Ocretlendirme gibi
personel bollimleri igin ek isler yaratir oldugu verim disikliga, hatalar, is kazalar,
tretim kayiplan da yeni masraflara neden olabilmektedir.

{sten ayrimanin sadece is doyumsuzluguna bagh degildir. Ayrica iglerinden
doyum alamayan bireylerin kurumda kalmalarninda bazi nedenleri bulunmaktadir.
Birey kuruma girdikten sonra kisisel gelisme kaydeder ve kuruma kargi tutumu hala
olumlu ise onunia bitiinlesir ve kurumda kalir. Ancak bireyler degistigi gibi kurumlar
da degisebilir. Bu durumda birey, kurumun artik amacina ulagmasinda yarar
olamayacagini distnerek kurumu bedenmeyebilir. Bu noktada bireyin bagvuracagi
iki segenek vardir. Kurumda kalmak ya da aynlmaktir. Barutgugii (2002), (s. 101);
Dogani ve Aysal (2009), (s.103); Isikhan (2004), (s. 64-65); Teiman ve Unsal (2004),
(s.64-65).

1.6.1.6 Kavgacilik

Basaran (1991) tzetle is doyumsuzlugu yasayan caligan, gerek galigtigi
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orgitle, gerekse kendi icinde siirekli bir kavga halindedir. [sinde doyumsuz olan ig
gorenlerin, orglifte baskalarnyla kavga etmeye daha c¢ok egilimii olduklann ve
girisimde bulunduklarini bildirir. (S. 221)

1.5.1.7 Mobbingier

Karcioglu ve Akbas (2010) mobbing kelimesi ile ilgili olarak bulgularn s&yledir.
ingilizce “Mobbing” kavrami, “Mob” kokinden gelmektedir. “Mob” sdzcugi Ingilizce
kanun disi siddet uygutayan dizensiz kalabalik veya “gete” anlamina gelmektedir ve
Latince “kararsiz kalabalk™ anlamina gelen “mobile vulgus®™ soézciklerinden

tiremistir (s. 140-141)

Kisisel basari adll internet sitesinin Mobbing-Psikolojik Terdr baslikli
makalesinde ise tarihi gelisim ili ilgili su géruglere yer verilmigtir. Mobbing terimi ilk
kez 19. ylzylda biyologlar tarafindan yuvalann korumak igin saldirganlarin
etrafinda ugan kuslarin davraniglarini tarimlamak igin kullanilmigtir. 1960’larda
Lorenz kocglk hayvan gruplarinin, daha gicli ve yalmz bir hayvana toplu sekilde
hilcum ederek uzaklastirmasi ya da aym kulugkadan ¢tkan kuslar arasinda yagsanan
ve diger kuslann, aralarindaki en zayif kusu yiyecek ve sudan uzak tutarak
dislamasi, iyice glcsiz bir hale getirmesi ve en sonunda da fiziksel saldirilarla

dldirerek grubun digina atmasi durumunu ifade etmek amaciyla kullanmistir.

Mobbing soézcigu onceleri gocuklarin birbiriyle olan zorbahk iligkilerini
tanimiamakta kullaniimisgtir. Calisma yasaminda ise mobbing kavraminin ilk kez 80l
yillarin baginda Isvecli endustri psikologu Heinz Leymann tarafindan kullanildig

bilinmekiedir.

Latince’de psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz, rahatsiz etme, sikinti

verme anlamina gelen mobbing ingilizce de érgutsel baski antamina gelmektedir
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Turkge karsiligint tek bir kelimeyle ifadesi gugtir. Is yerinde psikolojik terdr,
duygusal taciz, duygusal zorbalik, psikolojik siddet, psikolojik yidirma gibi cesitli

kavramiar kullanilmaktadir.

Calisma yasaminda mobbing ya da psikolojik terdr kavramin karsihdi, bir ya
da birkag kisi tarafindan bir bireye sistematik olarak ydneltiimis dismanca ve etik
olmayan iletisim antamina gelir. Bu eylemler strekli tekrarlanir (neredeyse her giin)
ve bu stre¢ uzun sirelidir (en azindan aiti hafta). Bu slrecin sonucunda belirgin
psisik, psiko-sosyal ve sosyal sorunlar yasanmaktadir. Mobbing-Psikolojik Terér.

http://kisiselbasari.com/mobbing-psikolojik-teror.html-10-02-2012

Mobbing Isyerinde Stresin Gizli Kaynagi: Zorbalik ve Duygusal Taciz
basligi ile yayinlanan yazida da su gorUslere yer verilir. Ingiltere’de 1996'da
Institute of Personnel and Development (IPD) tarafindan yapilan arastirmaya gére
her 8 caligandan biri (3 milyon kisi) son bes yilda isyerinde zorbaliga maruz kalmis.

(12%)

ABD'de Gary Namie bagkanlifinda yapilan aragtirmaya gére her 6
calisandan biri 18 ay boyunca =zorbalkk ve tacize maruz kaliyor. (%16)
Ispanyol University of Alcal de Henares tarafindan Avrupa Birligi bazinda yapitan
aragtirmaya gére ise, bu oran %15. Mobbing Isyerinde Stresin Gizli Kaynag::

Zorballk ve Duygusal Taciz. hitpi//kisiselbasari.com/mobbing-nedir-mobbing-

hikayeleri.html-10-02-12

Mobbing Davranislari Nelerdir?

L.eyman mobbing davraniglarini beg ana gruba ayirarak 45 ayr davranis

tanimiamustir ancak bunlarin hepsinin bir arada bulunmasi sart degildir.
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imkani saflamaz.

b) Slrekli olarak sézl kesilir.

c) Meslektaslar, magdurun iletisimini
engeller.

d) Meslektaslarn magdura baginr.

e) Yaptigi is strekli elestirilir,

f) Oze! yasami surekli elestirilir.

g) Telefonla rahatsiz edilir.

h) Yazil tehditler alir, S6z10 tehditler
alir

i) isyerindeki insanlar, magdurun
kurmak istedigi her tarl iligkiyi reddederler.
)] Magdurun varligi gérmezden gelinir.

i-Maddurun iletisimine karsi  vyapitan|2-Magdurun sosyal iligkilerine kars:
eylemier yapilan eylemler
a) Psikolojik siddetci magddura iletisim | a) Psikolojik siddet¢i magdurla

konusmaz.
b) Magddur psikolojik siddetci ile
konusmaz.

c) Calistig oda digerierinden izole
edilir.
d) Meslektaslan magdurla

konusmazlar.
e) Sanki orada degdilmis gibi
davraniiir.

3-Magdurun itibanna karsi yapilan eylemier

4-Magdurun mesleki konumuna yapiian
eylemler

a)
Oretilir,
b) insanlar magdurun arkasindan kot
konusur.

c) Guling durumilara dusrdlar, Akil
hastasi oldugu soylenir.

Magddur hakkinda asilsiz sdylentiler

d) Psikolojik testlerden gegiriimeye
calisifir,
e) Hasta oldugu farz edilir, Yuruyisd,

jestleri veya sesi takliit edilir.
f) Dini ve siyasi gorust ile alay edilir.

g) Ozel yasami ile alay edilir.

h) Milliyeti veya etnik kékeni ile alay
edilir.

i) Asagllayici isler yapmaya zorlanir.
i Magddur denetienir ve is performansi

disiik dederlendirilir.
k) Kararlar slrekli olarak sorgulanir.
) Cabalart ve basarilari kicimsenir.

a) Magdura belirli gbrevler verilmez.
b) Isyerinde cldugu zamanlarda,
yapilan faaliyetlerden mahrum tirakilr,

c) Anlamsiz igler verilir,

d) Surekli yeni igler verilir

e) Asadilayici igler verilir

f) Kapasitesinin ¢ok Ustinde zor igler
verilir.

5-Magdurun saghgina ydnelik yapilan eylemler

a) Magddura tehlikeli igler verilir,

b) Fiziksel tehdide maruz kalir,

c) Goziunl korkutmak icin hafif siddet uyguianir,

d) Ciddi saglk problemilerine yol agabilecek fiziksel saldinya maruz kalir,
e) Birikimlerini harcamaya zorlanir,

f) Evde veya is ortaminda kazalara sebep olunur

a) Cinsel saldiriya maruz kalr. (Carnero, Martinez, 2007)

Sekil 1.18 Leymann’in Psikolojik Terdr Envanteri
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Kaynak: Karcioglu, Fatih ve Akbag, Sevil., (2070) Isyerinde Psikolojik Siddet ve g
Tatmini lligkisi Atatirk Universitesi iktisadi Ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 24, Sayi: 3,
(5.143)

1.5.1.8. Mobbing Davraniglarin Sonuclar

Mobbing-Psikolojik Terér baglikii yazida sonuglarla ilgili goragler sdyledir.
Mobbing zarar verici ve kriminal bir uygulamadir. Bu fenomenin ciddi zararlarn hem
uygulandigt kurumu hem de galisan bireyleri etkitemektedir. Mobbing magdurlarinda
ilk baslarda sinir gerginligiyle baglantih somatizasyon gérilimektedir. Bu sinirlilik
genellikle carpinti, ellerde titreme, soluk alip vermede zorlanma, kendini ifade etme

glcluga, gastirit ve sindirim sorunlarina yol agmaktadir.

Yapilan gesitli arastirmalarda mobbing magdurlarinin % 60'inin psikiyatrik
bozukluk bildirdigi, mobbing ile psikosomatik semptomiar arasinda anlamli ve pozitif
bir iigki oldugu, paranoid egilimlerin artti§i, depresyon ve intihar riskinin daha fazla
oldugu, ftravma sonrasi stres belirtilerinin bulundugu gdsterilmigtir. Ayrica
uluslararast arenada yapilan tum arastirma sonuclarinin birlestigi ortak nokta,
mobbing magdurlarinin, dijer siddet ve taciz magdurlarindan cok daha fazla sayida
olduklan dogruliusundadir. Mobbing-Psikolojik Teror.

hitp://kisiselbasari.com/mobbing-psikolojik-teror. html-10-02-12

Karcioglu ve Akbas (2010) makalelerinde su gorusleri aktarirlar. Davenport'a
gére; Isyerinde psikolojik siddetin bireysel, ailesel, orgltsel ve toplumsal agidan
sonuclan vardir.

Bireysel sonuglari; stres, duygusal rahatsiziiklar, fiziksel rahatsizliklar,
Kazalar, sakatlikiar, tecrit edilme, mesleki kimlik kayb, arkadasgliklarin kaybi ve
intihar, llagla ayakta tedavi, terapi, doktor ve hastahane masraflari, avukat Ucretleri,

igsizlik, kapasite alt.¢aligtinima, is arama ve tasinma olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Aflesel sonuclarr, caresizlik icinde kalma acisi, karmaga ve catigmalar
yasama, ayrilk ve ya bogsanma acisi, gocuklara olan etkileri, ailenin gelir
kaybetmesi, bogsanma masrafiari ve terapi maliyetleri olugmaktadir.

Orgiitsel sonuglari;, anlasmazliklar, hastalkli bir érglt kaltird olugmast,
dusiik moral ve yaraticihgin kisitianmasi, hastalik izinlerinin artmasi, ylksek
personel devir orani maliyeti, diislik verim, calisantara tazminat 6denmesi, duglk ig
kalitesi, dava masraflari, yikselen personel maliyetleri gibi sonuglardir.

Toplumsal sonuglari; mutsuz ve politik olarak kayitsiz bireylerin olugsmasina
sebep olan psikolojik siddetin topluma saglik masraflari, sigorta masraflar, igsizlik
ve kapasite alti galigtinlmadan dogan vergi kayiplart, kKamu yardim programlarina
talebin artmasi, zihinsel saglik programlarina talebin artmas: ve malulen emeklilik
taleplerinin artmasi gibi faktorlerdir.  (s.744)

Tirkiye'de ise Mobbin uygulamalari ile ilgili Basbakanhk Mobbing Genelgesi
Resmi Gazetede 19 Mart 2011 tarihinde 27879 sayih ve 2011/2 nolu genelge ile
isyerlerinde Psikolojik Tacizin (Mobbing) Onlenmesi yasalarla yasaklanmisgtir.

http://www. mobbing.org.tr/index.php?option=com_content&view=aiticle&id=261:bab

akanlik-mobbing-aenelgesé&catid=48:mevzuat&ltemid=17 27/07/2012

1.5.1.9. Isin Monotonlugunun giderilmesi

Isikhan'a (2004) goére monotonluk, bir isin ayni tempoda ve sirekli
tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve bikkiniik durumudur. Monotonluk,
casllanlar igin bir sikayet ve doyumsuziuk kayna@icir. Monotonlugun baglica
kaynaklart ise; isin ozeliikleri, galiganin monotoniuda karsi duyarlihidi, igyerinin
manevi ortami ve c¢alisanin psikolojik durumudur. Monotoniuk, otomasyondaki ig
verimini duyarhiligi ve dikkati azaltir. (s.101)

Ersoy (2007) tezinde su gorusleri aktanir. Bir ig gbren yaptig ise katkisin
somut bicimde gdzlemledigdi takdirde isle kendini butlinlestirmekte; is, is gérende ilgi

uyandirmakta ve anlamh hale gelmektedir, bu durumda ig gbren isi elinden gelen en
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iyi sekilde yapmaya caligmaktadir, is gorenlerin ¢alisma hayatina iligkin
sorunlarindan biri monotonluktur. Isin monotonlugunu azaltmak igin cesitli metotlar
kullaniimaktadir. Buniar:

1. Isin genisletiimesi: ige iligkin farkh birkag gérevin bir araya getirimesi, isin
yatay olarak gesitlendiriimesi seklinde tanilanabiimektedir.

2. isin zenginlestirimesi: Is goérene kendi isi ile ilgili olarak planiama,
drgutleme, denetleme yapabilmesi konusunda yetki ve sorumiuluk veriimesi seklinde

tanimlanabilmektedir. (s. 28)

1.6 Iis Tatmininin Orgiitsel Kavramlarla lligkisi

1.6.1 is Tatmini ve Verimlilik iligkisi

Motivasyon dinamik bir olgu olarak karsimiza c¢ikmakiadir. Bu nedenle
devamlilik arz etmektedir. Birey ya da 6rgit bir anda motive olmazlar. Bir sire¢
icinden gecilerek bu sonucu ulasilir. Ayni sekilde motivasyonun kaybolmasi da bir

slireg zarfinda olacaktir.

Verimlilik; 6rgitd amacina ulastiracak olan iki ¢ézim yolu ayni sonucu
verecekse bunlardan en ucuza mal olani se¢medir. Eger, iki ¢éziim yolunun maliyeti
esit ise, amaca en etkin ulagtiracak olan sonug tercin edilmelidir. Bu davranig
dnciil, hemen tim ussal faaliyetlerin temel hareket noktasidir. Eldeki kaynaklarin
en verimli bir bicimde kullaniimasi ancak bu sekilde mamkin olabilir. Yonetsel

davranisiarin temel ilkesi budur.

Motivasyonu olumlu ve olumsuz motivasyon olarak ikiye ayrilabiliriz.
Olumsuz motivasyon genellikle kisa vadede performansin artigina yénelik bir egri
gizer. Uzun vadede ise artan performans éne durur, daha sonra tekrar dismeye
baglar. Olumsuz motivasyon ile hatirlanmasi gereken bir sey de; olumsuz motivaidr

faktorlerin uzunca bir slre devam etmesi halinde; ¢alisanlarda bikkinlk ve
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umursamazlik yaratacadidir. Ceza vb. uygulamalan olumsuz motivatér faktérlere
onek olarak verebiliriz.

Olumiu Motivatoriere gelince: Olumliu motivasyonun harekete gegiren bireyin
zaman icinde performansinda oldukga iyi gelismeler olacaktir. Olumiu motivatdr

faktorler, olumsuz motivator faktérler gibi bir stre sonra bikkiniik vermeyecegi gibi,

zaman gectikge bireyin performansi aran bir e§imle ytkselecektir. Eren (2010), (s.
220); Karaman (2010); (s. 33-34}.

1.6.2 Ig Tatmini ve Performans iligkisi
Performans, Kiginin igini yerine getirmek i¢in harcadigr tim c¢abalar
kargisinda elde ettigi basan dlzeyidir. Calismasimin amaglara ulasma (etkinlik)

derecesidir. Bir kisinin performansa salip oldudu nitelikler ve yetenekler ile inang ve
degerlerine bagidir.

Saflanan performans daha sonra ddillendirildiginde ig
tatminine donlistr gorisiindedir.

Is doyumu ve performans iligkisini su sekil ile anlatabiliriz.

Ustiin ¥
Performans ¥

Cdiiler
{leset -
Drgsal)

iz Doyun — Performans
iskswish

Geri bildwim

%
i
1
%
g
E

Bagarih
valigana
verilen

Gdiiin adit
algtanmas

Daha
Yiksek
Taimin

Sekil 1.19 Is Doyumu — Performans iligkisi
Kaynak:

http.//www.elvanacar.com/Makaleler/Entries/2010/7/9_Bildiginiz_Isi_Yapn, Mutlu_Olun fi
les/3.pdf 03-03-2012
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Tatmin Edici Performans Modeli, organizasyonel etkinlikte, caliganlarin
performanstars ile tatmin olma dizeylerinin birlikte ne kadar dnemli bir rol oynadigini
gbstermektedir. Bu modelde performans ve tatmin olma dizeylerinin birlesimine

gbre calisanlar dort grupta toplanmakiadir.

- Is tatmini yiksek-performans diisiik calisanlar (A grubu),

- Performansi ylksek-ig tatmini disik galisanlar (C grubu),

- Performansi ve ig tatmini disik ¢alisanlar (B grubu),

- Performansi ve ig tatmini yiiksek ¢alisinlar (D grubu)

YUKSEK
(A) Mutlu & Calismiyor | (D) Hedefe yénelik calisiyor & Mutlu
- Parasini almakla yetiniyor - Gugli konumda
- Kisisel hedefleri organizasyon | - Is hedefleri kisisel hedefleri ile A
hedefleriyle uyumlu degil uyumilu

TAMIN OLMA DUZEY!

(B) Gonderilme ile gitme arasinda (C) Bunalimda & Calisiyor

- Yakiniyor - Koseye sikismig durumda

- Mutsuz - Daha ileri gitme igin gerekli
- Katkida buiunmuyor temelden yoksun

- Ayrilma noktasinda

DUSUK

DUSUK »  YUKSEK

Sekil 1.20 s Tatmini Ve Performans Modeli

Kaynak: Barutgugil, Ismet., (2004) Stratejik insan Kaynaklan Yoénetimi. [stanbul:
Kariyer Yayincilik. (s. 391-392)

Barutgugil (2004), (s.290); Acar (2010)

hitp:/fwww.elvanacar.com/Makaleler/Entries/2010/7/9 Bildiginiz_1si Yapn, Mutiu O

lun_files/3.pdf 03-03-2012
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1.6.3 s Tatmini ve s Tutum liiskisi

ls tatmini ile calsanlann tutum ve davraniglari arasindaki iliskinin
incelenmesi de ilging bazi sonuglar ortaya kaymaktadir. Genellikle kabul edilen
goris, i tatminsizliginin isten ayrilmalan ve devamsizlikiar artiracadi yénindedir.
Ancak, farkh kisiliklere ve algllama bigimlerine sahip ¢alisanlann ig tatmini veya

tatminsizligi durumlannda verecekleri tepkiler de farkh olmaktadir.

Aktif ve yikict yaklagiml Kigiler tatminsizliklerini isten ayniarak gostermeyi
tercih ederler. Bu kisiler is tatminsizliklerini gostermek igin istifa ederler ya da sik sik
istifa edeceklerini soéylerler, zaman zaman aktif olarak is ararlar ve bunun

bilinmesinden rahatsiz olmaziar.

Aktif ve yapict yaklagimii kigiler sorun ¢dzme ve sonug alma egilimini
benimserler, kendilerini rahatsiz eden durumu dizeltmeye calisilirar, iyilestirme

onerilerini ortaya koyarlar, sorunlarini yéneticileri ile tartigmayi tercih eterler

Pasif davramsh ve yrkici tiplerin tatminsizlik durumundaki tutumlan ilgisizlik,
kayitsizlik ve ihmaldir. Bu kisiler olumsuzluklar karsisinda pasif kalirlar, olaylarin
kétuye gitmesine izin Verirler, kronik devamsizlik, ise ge¢ gelme, verimliligi saglayan
¢alisanlar baltaiama, is hatalarinin artmasina neden olma bu tUr egilimi olan

caliganlann tipik yaklagimlandir.

Pasif davramglt ve yapict olan c¢alsanlar, dig dinyaya bagliliklarini
yansitabilirler, bunlar olumlu ve iyimser yaklasimi benimserler, zamanla kosullarin
iyilesecedini ve tatmin duygusunu yasayacaklarini umut ederler. Dig elestirilere kargi
organizasyonu korumaya caligirlar, yonetimin eninde sonunda dogru karar

alacagina ve dodru davraniglarda buianacadina inaniriar.

Kisi karmagik bir ortamda siirh sayilabilecek kisi, kurum veya objelerle

strekli olarak kars: kargiyadir. Karsilash§i bu uyaranlardan slrekli olarak
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etkilenmekte, onlardan bazi bilgiler aimakta ve onlara karsi bir inang veya disince
sistemi olusturmakta, olusturdugu bu disiince inanglarla ayni objelerle
karsiiastidinda 6zel bir davranig sergilemektedir. Kisi ¢evresinde bulunan, kendisini
sUrekli uyaran diger kisiler veya olgulardan aldi§: uyaranian derler, dizenler ve
zihinsel sisteminde saklar. Kiginin, ayni olgu veya kisilerle karsilasildifinda
gosterdigi bu dizenlenip saklanmis disiince demeti kisinin s6z0 edilen uyaranlara
kars! tutumudur. Her bireyin ¢ok sayida tutumu olabilir ancak érgiit agisindan en
dnemlisi is tatminidir. Sonug olarak, "is tatmini” agisindan tutumun tanimi yapilacak
olursa; Tutum, bir kisinin ¢evresindeki kisi kurum veya olguya karsg! belli bir zaman
dilimi igerisinde slreklilik gdsteren davranisidir.

Ayrica bir hesneye veya bir kimseye karg! 6zel sekilde davranmak ve hisler tagimak
yolunda sirekli bir egilimdir de diyebiliriz. Barutgugil'e (2004), (s. 394); Karaman

(2010), (s. 26).
1.6.4 I Tatmini ve Rol Karmasasi

Rol ¢atigmasi, ayni anda iki veya daha ¢ok roli gergeklestirmek durumunda
olan bir kiginin, rolin gereklerinden birine uymanin diderine uymayi giclestirecek
bicimde ortaya gikmasindan meydana gelir. Yani ki veya daha g¢ok kisinin
¢alisandan zit isteklerde bulunmasidir. Rol catismasi, genellikle ¢alisanin kisisel
Sicutleri, deder beklentileriyle isin gerekleri arasindaki zithiktan kaynaklanir.

Bireyin birden ¢ok Uste baglanmasi, farkl iki veya daha fazla isi yiklenmesi,
bireyin almig oldugu bilgi ile bireyin rolinll yeterli bigimde yerine getirebiimesi icin
gerekli performansin olmayisi strese neden olmaktadir. Kurumlarin ¢ok kati sekilde
Grgutlenmesi ve calisaniarin sorumluluklarinin belirgin bir sekilde saptanmamig
olmasi, yaraticl ve sorumluluk alma arzusunda clan kisileri sogutup onlar bunalima
sokacad gibi tam tersine agin bir dzerklik ve serbestlik verilmesi de isi tanimlarinda

belirsizligi arttiracadindan kisiler icin stres faktérl olabilir.
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Rol belirsizliginde bireyler, kurumda nerede bulunduklarini tam olarak
bilemezler. Planlama gittikge zorlagir. Daha da kétusi belirsizlik bir galisanin, diger
cahisanin yaptigi isin yerini tutup tutamayacaginin bilinmemesine neden clabilir.

Kisi yapacagdi isin ne oldugunu, kendisinin neyden sorumiu, kime karsi sorumiu, ne
yapmasl gerektigini bilmedidi bir ortamda (Ostlerinin istedi§i performans!
gostermesini ve yaphidi isten tatmin olmasini bekleyemeyiz. Budara ig tanimiarinin,
isi analizlerinin énemini daha iyi goérebiliyoruz. Is analizi isletmelerin hedeflerine
ulagsabilmesi igin ¢alisanlar ve yaptiklan isler, bélim, birim gibi gruplara ayinp
aynlan  bu gruplarinin  sinirlarinin,  dzelliklerin - belirlenmesi  ve  gérevlerin
tanimlanmasidir. Etkin hazirlanmig is tanimlar ve is analizleri sayesinde galigan ne
yapmasi gerektigini, nasil yapmasi gerektigini bilecektir. Calisanlarin rolleri agikca
tanimlandigi takdirde isleri konusunda daha da tatmin olacaktir, Bu da igletmenin
etkinligini ve verimiiliini de artiracak amaglara daha hizli erisiimesinde énemli ro}

oynayacaktir.

Karar verme, mizakere ve iletisim slrecine kathm eksiklidi, bireyin
davranisini sinirlandirir ve ait oima duygusunun olmamasi, potansiyveli bir stres
kaynagdidir. Yetki ve sorumluluk denkligi, kigi rol c¢atismasi, yetersiz érgisel
kaynaklar, isin toplumsal dilzlemdeki sayginhid, statii sembolleri, forme! ve informel
roller arasindaki c¢atisma veya rol belirsizligi gibi faktérle, &rgitsel rolden

kaynaklanan stres faktorleridir.

Higlik duyusu, kigisel gliven eksikligi, azalan kigisel saygi hissi, depresyon,

iste diistik motivasyon, isten ayrima istegi, is tatminsizligine yol agabilir.

Orgitsel rolden kaynaklanan stres faktorleri; celigkili gorevier ve yetki
karmasasi, yetki ve sorumluluklarin denk olmamasi, Kisi-rol uyumsuziugu veya
catismasi, farkli o6rgltsel kademede bulunanlara kargt sorumiuluk sayilabilir

Karasek, vyargisal ve zihinsel vyetenegin kullanimasina ve Kkarar verme
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uygulamalanna katilmaya izin veren iglerin, genellikle stres varatma diizeyi dusik
igler oldugunu belirtmektedir. Geng (2007), (5.287); Isikhan (2004),(s.106-108);

Narin (2010), {s. 16).
1.6.5. Is Tatmini ve Motivasyon

is motivasyonunu is ortamlan ile iligkili davramislanin  uyarilmas,

yonlendirilmesi ve strdlrilmesi olarak tanimlayabiliriz.
1.7. is Tatminsiziiginin Boyutian

Karaman’a (2010) gbre is tatminsizligi, calisantarda sikayetlerle baslarken,
performans disikligl, ise devamsizlik ve sonugta isi birakma ya da is degistirmeye
gibi 6rglt agisindan énemii sonuglarla son bulmaktadir. Orgitlerin bu istenmeyen
durumlarla kargitagmamalan igin galisanlann tatminine blylk énem vermeleri bir

zorunluluk olarak kedini gésterir. (s. 71)

Burada dikkat etmemiz gereken husus is doyumsuzlugunun is doyumunun
kargiti bir durum gibi degerlendirmenin olmamasi gerektigidir. Arastirmamizin
degisik bolliimlerinde de ortaya konuldugu gibi is goren bir ¢ok nedene bagh olarak
is tatminsizligini yagamaktadir. Bir is géren tek nedene bagh tatminsizlik yasarken,
bir bagka ig goren birgok nedenden dolay! is tatminsizligi yasayabilir. Tatminsizligin

nedeni olan faktérlerin tersine ¢evrilmesi is tatminini saglamayabilir,

1.7.1 Orgiitsel Faktdrler

1.7.1.1 Isin Niteligi

yuksekligi, olusan sikintiiar azaltabilmektedir. Bireysel &zelliklerden birisi de A tipi

davranistir. Boyle kisiler genellikle kisisel yarnisma, Ostinlik kazanma savast,
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acelecilik, sabirsizlik, zaman baskisi altinda bulunma ve sorumluiuga meydan

okuma duygusu gibi kisilik dzeliikleri ile dikkati ¢eker

isin niteligi; isin cesitlilik, 6zerklik, basarildiginda tatmin etme, Snem derecesi
ve geri bildirim saglamasi gibi ¢esitli boyutlardan olusan bir yapida is gérenlerin
yuksek duzeyde baghlik gostermelerini saglamaktadir. Is yerinin toplum nezdindeki
sayginlidi is tatminini belirlemede 6nemli yere sahiptir.

Is goreninin iginden doyum duymasinda isin genel gérinimil, calisana
sagladig! sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile is ortam sartlan etkili fakiorlerdir. Bu
faktdrler, bireysel degil toplumsaldir, yargisai olmayip analiz edilebilir, élclir, diger
iglerdeki ile karsilastirifabilir tirdendir. is doyumunu, birbiriyle iliskili cok sayida
tutumun birlesimi olarak gérmek mimkindir, I doyumu, galisanin is ve is ortamina
iligkin bir dizi faktérin olusturdugu tutumlarin bileskesidir.

Herzberg, Mausner ve Synderman'in monografi, "The Motivation to Work"
yayinlandigl 1959 yilindan beri, isin kendisinin is tatmini Gzerindeki etkisinin &nemi
artmigtir. is tatmininin ana belirleyicisi isin kendisidir. igin kendisi Gi¢ ayr yonden is
tatminini etkilemektedir.

1. igin yontemi ve hizinin kontrolii: Gilbrecht (1919) isi yapan kigilerin isin
yénetimi kenusunda s6z sahibi olmalarinin gerektigini séylemistir. Ancak endustriyel
muhendisler isin hizini iggilerin kontrolinden gikartmistir. Isin hizi, kag tane ve ne
uzunlukta mola verilecegi gibi uygulamalar ve teknolojiler gelistirmisler ve zamanla
isi yapan ile planlayaniar birbirlerinden ayrilmistir. Béylece ¢alisanlar isin nasil
yapilacad konusunda kontrolil kaybetmisglerdir. Yillar sonra, Hackman ve Lawler da
1971 yiinda yaptiklar aragtirma ile isin hizinin ve ydnteminin ig tatminini direkt
etkiledidini ortayva koymuslardir.

2.Beceri ve yetenekler: White'nin (1959) ilk arastirmaian insanlarin
cevreleriyle basgarilt bir gekilde micadele edebilmelerinin motivasyonu artirdigini

g6stermistir. insanlarin degderli beceri ve yetenekleri onlarin kendilerine saygilarini
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ve glvenlerini artinir, yeterlilik duygusu yaratir. Vroom (1962) yaptidi aragtirmada is
tatmini ve iste kendini ifade edebilme firsatl arasinda c¢ok glgla bir iligki
bulunduéunu kanittamistir.

3. Gegitlifik: Bilimsel ydnetimin bir dijer egilimi de isin temel parcalara
bélinerek, uzmanlasmaya gidilmesi ve her bir parcanin farklh uzmanlarca
yapilmasidir. Oysa Krech ve Crutchfield, (1948); Mann ve Hoffman, (1960} yaptiklar
aragtirmalarda isteki tekdlzeligin ve hep aym isi yapmanin ig tatminsizligine,
psikolojik yorgunluga, fiziksel strese ve erken tukenmiglik duygusuna neden
oldugunu ifade etmiglerdir. Oysa, beceri gesitliligi, ise uygun bir midahale, igin
btlninl gormek ve bitline bireysel katkisini bilmek galiganiarin basan duygusunu
zenginlestirerek is tatmininde blylk artis saglamaktadir.

Bir isin zorluk derecesi de ig tatminini etkilemektedir. Calisanlarin zor olarak
algiladiklari bir isi bagarmalari onlarin basarma ve bagariiann gésterme egilimlerini
saglayarak is doyumlanni arttirmaktadir. Galisanlarin kendi yetenek ve 6zelliklerine
uygun bir iste caligmalarn uygun olacadindan dolayi isin zorluk derecesi bireyin
kapasitesinin ¢ok Uzerinde olmamalidir. Yapilan igin fazla zor olmasi da ig
doyumunu arttirmak yerine daha da bikkinlik olusturarak is doyumunu distrecektir.
Insanlar genellikle degisiklik ve yeni bir seyler aradikian icin kolayca sikilirlar,
Saatlerce ayni aktiviteyi gerektiren bir is de kisa zamanda sikict hale gelir ki birgok
isin azda olsa bu &zelligi vardir. iginden sikilmis bir birey ise ¢ogunlukla iyi bir
cailgan olamaz. Birgok c¢alisan iglerini daha ilging bir hale getirmek igin
yaraticiliklarini ve becerilerini kullanmak ister. Ornegin, bir 6gretmen hem 6grencileri
hem de kendisi i¢in sinif ortamint daha heyecan verici ve ilging bir yer haline
getirmek icin bUtlin 6gretme becerilerini kullanabilir. Ersoy (2007), (s.99); Aykag
(2010), (s.25); Isikhan (2004), (s. 100).

1.7.1.2. Ydnetim Tarzi

McGregor'in X ve Y Teorisine gore dustnildiginde ydneticinin karakteri ig
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gérenizerinde olumiu ya da olumsuz etkiler birakacaktir. X tarzi bir karaktere salip
olan yoéneticinin yaninda ¢alismak her is géreni mutlu etmeyebilir. Bu teori ile ilgili

genig bilgi verildi§i icin burada sadece ¢aligana etkileri Uzerinde durulacaktir.

X Teorisine gore normal olarak insan dodasi geregi isi sevmez ondan
kagmak igin her seyi yapar. Orgltsel amaclarin gerceklestirimesinde ise karsi
isteksiz davranan bireyler zorlanmall, denetlenmeli, yonetilimeli ve cezayla
korkutulmalidir, insan yaratici degildir. Motivasyon kisiye &denen paraya baghdir.
insan ben-merkezlidir; érgitsel hedefler onun ilgilendirmez temel dusincelerini
olusturur. Bu tarz bir ydneticiyle galisan is géren kendisini rahat hissetmeyecek ve

motivasyonu disecektir hatta isten aynimak icin firsat kollayacaktir.
1.7.1.3. Denetim Bigimi

Bu konuda da gegen bdlimlerde bilgiler aktarimistir. Denetim bigimi olarak
yapicl denetimin is tatmini ile sonuclandids bilinen bir gergektir. Son dénemde
“Teftig Kurullar”  yerine “l¢ Denetim” birimler olusturulmustur. Teftisin klasik
denetleme, ceza verme ve Korkulan bir sire¢ olmaktan ¢ikarilmasi icin devlet
kurumlarinda da calismalar yurutilmektedir. Teftis yerine rehberlik eden ig denetim
mekanizmalari olusturuimustur.

Bu durum da is goéren sinirlar dahilinde daha rahat ¢alisabilmekte, karar alabilmekte
ve uygulayabilmektedir.

1.7.1.4. Giivenlik Duygusu

Eren'e (1998) gbre glvenlik duygusu, personel igin ekonomik garanti
olmaktan da 6te daha kapsamli bir duygudur. Su halde, hemen agiklayalim ki,
glivenlik duygusu belirli bir is ¢evresinde ya da is kosullarina uymaktan dogan
kendine gliven duygusunu da igerir. Bir érgltte bir kimse, ne yapacadmni, kiminle
galigsacagini nastl yapacaktir. Géruliyor ki, bu duyguyu yaratan yoneticilerdir. Su

halde, glven duygusu, astlara blyik 6lglide Ustlere tarafindan benimsetilir. Boylece
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personel ne yapacagini, nasil yapacagini bilemediginden sagkin hale gelen ve kendi
yetenekleri konusunda glipheye disen bir kimse durumundan kurtarilmig olacaktrr.
( .430)

1.7.1.5. lletigim

Orgiitsel iletisim, 6rglit ¢aliganlarinin tutum ve davranislaring érgiit amac ve
hedefleri dogdrultusunda ydnlendirmek, esgiidiimlemek ve Uretim iligkilerini koordine
etme amaciyla resmi veya gayri resmi yolla mesaj alisverisidir. Daha genel tanimla
orgit iletisimi, 6rgit ile cevresi arasinda mesaj aligverisidir. Orgit iletisimi, érgiit

tyelerinin “6rgitsel amaglarla” kurduklar iletigimdir.

fletigim sayesinde drgUtte calisanlar kendilerinden neler beklendigdini, islerini
nasil yapmailar gerektigini ve Gstlerinin ya da dider ¢ahisantarin kendileri hakkinda
heler distndiklerini égrenme olanadt bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin
iletiimesinin yénetsel agidan énemli olmasinin yaninda ig gérenin olumlu tutumiar
edinmesinde de iletisimin énemii rolt vardir. lletigsimin yoklugu, eksikligi ya da
yetersizligi orgltsel ortamda belirsizlie neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is
tatminsizligi, orgiite karsi glvensizlik, diglik dlzeyde 6rgltsel badlilik, verimlilikte

disls, devamsizlik ve isten ayriima edilimierinde artiga yol agmaktadir.

lletisimde actk olmak ¢ok énemlidir. Mesaj alacak ofan kisinin iletisime agik
clmas) ve mesajl veren kisinin kendini tam olarak ifade edebilmesi ¢ok &nemilidir.
lletisimi zorlastiran bazin engeller vardir ve ¢odu zaman bazi insanlar kéti

dinleyicidir.

1. Cok fazla bilgiyi bir seferde alirsak salterimiz atabilir; ¢inki insan kitisli

¢ozumleyici bilgi miktarina saliptir.

2. insanlarin koéti dinleyici olmalarinin sebebi, kendilerini rahatsiz ve diken
Ustiinde oturuyormusg gibi hissetmeleridir;, bu da kendilerinin rahat hareket

edememelerine neden olur. Bir kisiyle karsilastigimizda ilk olarak kisinin % 55
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beden diline, % 38 Kisinin sesine ve % 7 kisinin sdylediklerine dikkat ettigimiz ortaya

cikmistir.

3. Genellikle kargimizdaki konusurken ne sdéyleyecedimiz disinip ona gore

kafamizda tasarlariz.

4. Kiginin dinleme yetenegiyle beklentileri de birbirleriyle ilgilidir. Insanian,
karsisindaki konusan kKisiyi dinlemeye iten sey anlatilan konunun ilgingligi, 6nemi ve

yararli olmasidir,

lletisim, birbirinin varigindan haberdar olan ve belirli amaglar igin kisiler arasinda bir
takim distnsel ve i¢csel mesajin alig verigi ile olusan iki yénlt karsihkh bir sonug ve

clusumdur. Ve bundan dolayidir ki iletisim O¢ safhadan olugur:
e Dinlemek
o Algilamak
. lletmek

Dinlemek, verecedimiz cevabl disinmeden ényargisiz olarak séylemieri

algilayarak ve anlamak i¢in séz kesmeden dinlemektir.
Algilamak, olaylari nasil gérdtgimuzdir ve bakis agimizdir.

fletmek, karg: tarafa anlatmak istediginizi ve vermek istediginiz mesaji
kesinlikle g6z temasi icinde olarak, sesimizi dogru kullanarak ve dungn etkili bir
dille ve beden dilimizle hissetmektir. Bozkurt ve Bozkurt (2008), (3.3); Geng (2007),

(5.345); Sercan (2010), (s.133-134).

1.7.1.6. Terfi Olanakian

Aldemir ve Ataol'a (2006) gore terfi bagka bir deyisle, ylkseltimlerin de is
doyumu Uzerinde ¢ok onemli etkisi oldudunu sdyleyebiliriz. Gorevini geredince
yapan, belli bir deneyim kazanan is géren, bir slire sonra farkh beklentiler icine
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girebilecektir. Bagka bir deyisle, bdyle bir ig gdren, isletmede daha fazla yetki ve
sorumiulugu olan bir Ust kademeye gegme arzusu duymaya baglayacaktir. Kariyer,
bagka bir deyisle, kisinin konusunda "yetkinlesmesi ve yikselme olanaklari, hem
maddi hem de manevi ddillie kendini gdsteren bir olgudur. (s.165)

1.7.1.7.isyerinin Uzakhg:

Bu bdlim daha 6nce yazildigi igin burada sadece baslik olarak dedinilecektir.
Bazi fakiérlerin hem o&rglitsel hem de kisisel 6zellikleri olmasi nedeniyle b&limden

cikartiimamistir,
1.7.1.8. Takdir Edilme

Bagaran (1991) bu konuda &zetle su gérigleri savunur, Is géren yaphig) isi ile
ilgili bagarilarinin évilmesi beklentisi igindedir. Is géren yaptigi isin sonunda sayg!
bekler. Buna kargilik olarak da hemen hemen her is géren clumsuz elestirilerden
hoslanmaz. Isinden dolay 6villmek is gdrenin isten duydudu doyumunu yikseltir.
Ovgll, isin degerlendiriimesiyle birlikte yapildidinda, is gérenin gelecek isi daha iyi
yaplimasina yol agacaktir. (s. 220)

1.7.1.9. Rekabet

Kagitgibasi'na (2008) gdre rekabetin bireyci kiiltUrlerde ve aym kiitar iginde
orta sinifta daha yaygin oldudunu gosteren aragtirma vardir. Ornegin Domino
(1992), Cinli ve Amerikall gocuklar yaptidi bir aragtirmada, Cinli cocuklarin esitlikgi
secimler, Amerikall ¢ocuklarin ise daha bireyci ve rekabete dayall secimler
yaptiklarini saptamistir. Ho ve Chiu (1994) Cin'de yaygin soylesileri inceledikleri bir
icerik analizinde, bu séyleyislerden ¢odunun isbirligine dayali grup calismasini
dvdugini ve bireysel ¢abayla elde edilen basarinin hos gérilmedigini bulmuslardir.
Rekabetin toplulukgu kiltirlerde daha az oldugunu gésteren bir bagka bulgu da,
grup iginde sosyal kaytarma oigusuna bu kiltirlerde daha az rastlanmasidir, {s.407)

1.7.1.10. Is Giivenligi

Calisma yagsaminda sosyal ve ekonomik glvence ve hatta yargisal glvence
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kisilerin gelecedi agisindan ¢ok dnemlidir. zira gelecedinden emin oimayan birinin

strekli 6rgltte kalmasi, yararli oimasi mimkin degildir.

Hem sosyal acidan hem de fiziksel acidan glvenii bir is ortaminda galismak
kisinin igine olumlu duygular hissetmesine yol agar ve is doyumunu arttinr. Bir
isletmede, cikarnima korkusu olmadan, uzun yillar calisabilecedini bilen bir ¢alisanin
isletmeye olan badlhidi artacaktir. Uzun yillar igleimede kalabilecedini bilen bir
¢alisanin gelecede ydnelik belirsizlik ve korkulardan arinmis olmasi, isi hakkinda
olumlu duygular icerisinde olmasina ve dolayisiyla is doyumunun artmasina yol
acacaktir. Yapilan bir galismada is glivenlidini disOk olarak algilayan calisanlarin
givenlik motivasyonlart ve séylenenlere uyma davraniglarimin azaldidi ve bunun
sonucunda ig yeri kazalarnda artislarin oldugu bulunmustur. Geng (2007), (s. 253);

Telman ve Unsal (2004), (s.47).
1.7.1.11.is Yerinde Uzun Sireden Beri Calisma (Kidemlilik)

Kurumda kiymetli elemanlann uzun sire is gérmesi arzu edilir. Ozellikle
tlkemizde Batt Avrupa ve ABD'de oldudu gibi ¢alisantarin kalifikasyon standartlar
ulusal veya uluslar aras) olmayip, bu konuda her kurumun bir ekoll ve bir sistemi
mevcuttur. Bu nedenle sirketlerarasi uyum sadlama, ¢alisan elemanlar igin oldukea
muiskdldar.  Bir kurumda muayyen elemanlann uzun sidreli ¢aligsmalarnin kurum
icinde oldugu kadar, bu elemanlar icin de yararli olacadidir. Elemaniarin kurumda
uzun sire g¢alisabilmeleri, onlann motive edilmelerine baghdir. Ancak motivasyonda
elemanlar arasi dengeyi bozucu nitelik var ise memnun edilen bir kisinin yaninda

olay! yadirgayan ¢aliganlarin sayilarinin yiksekligi kurumu blylk oranda yipratabilir.

Doyum ve hizmet sliresi arasinda yine oclumsuz bir iliski oldugu hizmet siiresi
artikca is doyumunu azaltir. isyerinde uzun sireden beri calisan, yani kidemli
iscilerde, kidemsizlere kiyasla devamsizlik orani artmaktadir. Bunun nedeni is

gorenin igyerinde kidemliligini dolayisiyla elde etmig oldugu glvene baglanabilir.
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Ancak, isyerinde uzun sire calismanin sonucu mesleksel rahatsizliklar, bikkiniikiar
ve yipranmalar ile yaslanmalan da devamsizli§i olusturan ana nedenler arasinda
saymak gerektidini bildirmekiedir. Eren (2010}, ( s.269); Garih (2010), (s.99);
Telman ve Unsan (2004), (s.58).

1.7.1.12. Donemsel Faktorierin Etkisi

Eren’e (2010) gére ddnemsel fakidrler, mevsim degisikliklerinin, haftahk
calisma gunlerinin ve vardiya ¢esitlerinin devamsizlik Uzerindeki etkisinin élglime-
sidir. Ornegin kig mevsiminde hastalik oranlar artmakta ve diger mevsimlere oranla
hastalanma ve rapor alma durumunda ¢ogalmalar géze ¢arpmaktadir. Ayni sekilde,
geneliikle tatil ve senelik izin mevsimi olan yaz aylarinin sonuna dogru
devamsizlikiar artmaktadir. Cunkd, tatillerini uzak yerlerde gegiren kimseler yoida
kazaya ugrayabilmekte ve yol yorguniugu ile hava degisimleri ise yeniden baslamayi
geciktirebilmektedir.

Devamsizlik glnlerinin hafta icindeki dagiliminin incelenmesi de ligingtir.

Yapilan gézlemler, haftanin ilk ve son glnleri (pazartesi, cuma veya cumartesi)
ginleri devamsizligin arttigini ortaya koymaktadir.
Ozeliikle, pazartesi gini tatilin vermis oldugu gevseme ise baslama konusundaki
isteksizligi artirmakta, personel gesitli bahanelerle (hastalik, yorgunliuk v.b.g.) ise
gelmek istememektedir. Ayrica, genellikle, adir ve yorucu islerde ¢alisan personel
haftanin son gind bedensel yorgunluk nedeniyle ya ise ge¢ gelmekte veyahutta isi
erken terketmek istemektedir. Bu durum, haliyle o gintn verimini disOrmektedir.

Devamsizhik durumuna, vardiya usuiline gére calisan isyerlerinde, sabah
vardivalarinda daha sik rastlanmaktadir. ikinci sirada, gece varsindan sabaha
kadar olan vardiyalar yer almaktadir. Devamsizlik en az aksam vardiyasindaki is
gorenlerde olmaktadir, Ozellikle sabahlan erken ise baslama politikasinda olan
igyerlerinde caligan personele erken uyanma, kahvaltt ve yol hazirh§ yapma

oldukga sikict gelmektiedir, bu nedenle, hastalik ileri s{rlierek devamsiziik
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yapllmakia veyahut uzaklijl, vasitasiziik dne siriilerek ise ge¢ gelme durumlar
ortaya ¢rkmakiadir. Gece yarisindan sabsha kadar olan vardiyalann devamsiziik
durumlan ginduzieri iyi dinlenemeyen personelin gece uykuya dalmasi ve ¢ogdu
hallerde is saatlerinde uyanamamasindan ileri gelmektedir. ( 5.270-271)

1.7.1.13. Gunliik Calisma Sirelerinin Etkisi

Eren’e (2010) gbre sanayi devriminin bagladidi itk yillardan itibaren yapilan
goziemler, glnlik ¢alisma saatlerinin artinimasi hallerinde ise devamsizlik oranla-
rnda da artmalar oldugunu géstermigtir. Sanayi devriminin baslangicinda g¢alisma
slresi 16-12 saat arasinda degismekteydi. Ancak higbir isyerinde 12 saatin altinda
calisma slresine rastlanamamaktaydi. Bu durumda, hastalik ve yetersiz beslenme
nedenleriyle devamsizliklar ¢ok artmisti. Calisma saatlerinin fazlahdi, ozellikle,
kadin ve cocuklarnin devamsizhdini ariyordu.

Zamanla sosyal cereyanlarin kuvvetlenmesi ve yénetimde necklasik kuramin
gelismesiyle birlikie, calisma saatlerinde de kisaltmaiara gidildi. Bunun sonucunda,
devamsizlik oraninin azaldigi ve galigma saati basina verimin énemli él¢lide arthidi
goruldii. Daha sonra, bu konuda, Uluslararasi Calisma Orgitu (ILO) ve A.B.D.
Calisma Bakanliginca yapilan aragtirmalar, ginlik optimal ¢alisma saati stiresinin 8
saat oldugunu ortaya koydu.

Su halde, ginlik c¢alisma saati sUresi ile devamsizlik glnleri arasinda
mispet bir ilisgki mevcut bulunmaktadir. Bu iligkinin ozellikle kadin ve g¢ocuk
personelde daha kuvveili olmasi bunlarin bedensel mukavemetlerinin daha az
olduguna bagdlanabilir. Ayrica, calisma saatierinin fazlalidi, personeli yormakta ve
yipratmakta, onlarin gerek ginliik verimlerine ve gerekse gelecek yillardaki verim
gl¢lerine olumsuz etkide bulunmaktadir. { 5.271)

1.7.1.14. Ucret miktarfannin ve Odeme Bigiminin Etkisi

is gérenin alacadl para asasindaki denge énemli oldugunu bunun yaninda

ddemenin tatmin sadlamasindg;
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a) Is gérenin yasi, kidemi, 8grenimi, yasantisi gibi bireysel ozellikler,

b) Harcadidi ¢aba, Uretimin niteligi, yaraticihd), yenilesme egilimi gibi bireysel
eylemleri,
c) Sorumluluk, yeterlilik, biligsel yik, savasim isteme duzeyi gibi gérev

dzellikleri ile elde ettidi (icret arasinda bir dengenin olmasi, bu dengenin is gérence
algilanmasi tatmin yaratti§im bildirmistir,

Yapilan aragtirmalar, bir Ulkede veya belirli bir iskolunda, ortalama Ucret

seviyesinin altinda tcret alan kimselerde devamsizlik oraninin yiksek oldugunu
gostermektedir. GUnki duglk tceret seviyeleri, is gdrenleri daha iyi parasal olanaklar
arama pesinde kosturur. Kigi, ige kendini bagimli hissedemez ve iste gegici olarak
caligmak zorunda kaldigi duslndr. Hatta bu nedenle dugik Ucretli islerde personel
devir hiz: (isten ayrilma oram) yiksek olmaktadir. Ortalamanin altindaki disik iicret,
personelin fizyolojik ihtivaglarinin tam olarak tatmin edilememesi sonucunu
dogurmakta onlart moralsizlige ve hatta igyerini terk etmeye sevk etmektedir. Diisiik
Ucret seviyesinin aksine, belirli bir yagam duzeyine aligsmig, ozellikle az gelismis
{lkelerde yiksek {icret seviyeleri de devamsizliija yoi; acabilmektedir.
c. Ucretlerin parga bagina (akort) veya zaman esasina gére (gundelik, haftalik,
aylik gibi) 6denmesinin de devamsizlik Gzerine etkide bulundugu gézlenmistir. Parca
basina (akort sistemi) lcret &denen isyerlerine yapilan devamsizliklar zaman
esasina goére Ucret 6denen yerlerden daha fazla olmaktadir. Bunun nedeni, bazi
gunler fazla galisip belli bir Uretim seviyesine erigsen kimselerin ihtiyaglarini tatmine
yetecek Ucrete hak kazandiktan sonra miteakip gunlerde calisma arzularimin
azalmasidir. Ancak, bu durumun genellikle ihtiyacglarnin ¢esitlenmedidi, belirli yasam
dizeylerinde gecgerli oldu§unu iddia etmek vyanhs sayilmayacaktir. Eren
(2010),(s.272); Karaman (2010), (s. 66).

1.7.1.15. Ig Gérenin icinde Bulundugu Galigma Grubunun Yapis:

Eren’e (2010) gére is gdrenin iginde bulundugu caligma gruplar ne kadar
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kigik olursa blyldk calisma gruplarina nazaran devamsizlik daha az olmakladir,
kiglik gruplar, Kkisilerin kolayca birbirlerini tanimalarina ve kisisel iligkilerini
yogunlastirmalarina yol acgtigindan, bu gruplarda moral seviyesi yliksek clmakita ve
devamsiziiklar azalmaktadir. Halbuki, bayik gruplarda, kisinin kendisini gruba
tanitmasi ve Kkigiligini kabul ettirme zor olmakta, grup igindeki degerinin takdir
edilmedigi zannina kapiian is gorenler tatminsizlik duymakta ve isverene ve galisma
grubuna bagihiliklan azalmaktadir. Bu durum, dodal olarak devamsiziiklara neden
olmakta Kkigiyi c¢ahigma grubu digsindaki diger bazi gruplarla iligkiler kurmaya
ybneltmektedir. Caligma grubu personelini olusturan bireylerin  birbirlerini
desteklemeleri, yardimci olmalari ve meslektasglarindan hosnut olmalan gruba
bagliliginin ve i¢ uyumun gostergesi olmaktadir. Ayrica grup icinde, birbirini
sevmeyen ve hatta birbirleriyle rakip olarak yarisma havasina giren kimselerde de

devamsizliklar fazla olmaktadir. ( 5.272-273)
1.7.2. Bireysel Faktorler

Is doyumunu yaratan bireysel fakitrlere gosterilen ilgi 1980l yillarin
ortalarina dogru yogunlagmaya baglamis; yapilan galismalar kisiligin is doyumunu

yaratan unsurlardan oldugunu kanitlamistir.

Yapilan boylamsal arastirmalarda bireylerin is doyum dlzeyleri zaman iginde
tekrar tekrar 6lgilmus ve sonuglar dikkate deder bicimde sabit kalmistir. Bu durum,
is doyumu dizeyinin sadece isle degil kisilikle de bagdlantii oldugu kuramlarinin
onem kazanmasina neden olmustur. Staw ve Ross da bu doyum tutarlifig

duglncesinden yola ¢ikarak igverenini ve/veya yaptiklar isi degistiren bireylerin

doyum dlzeylerini 8lgmis, bu bireylerde doyum dizeyinin sabit kaldigini

bulmuslardir; yani bir igi seven insanlar bagka bir isi de sevebilirler. Staw ve Ross ig
doyumunun kismen Kigilikle iligkili oldudu sonucuna varmiglar; bazi insanlar isi

sevimeye yatkin olurken diderlerinin olmayabiiecegini séylemislerdir,
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Hacettepe Universitesinde (niversite hastanelerinde ¢alisan yénetici ve klinik
sekreterlerinin ig doyumlanmn dlgmek (Ozere yapian bir arastirmada, is doyumunun
medeni durum, kidem ve 8grenim durumu degdiskenlerinden etkilendidi anlasiimistir.
Atakli, Dikmentas Ve Altinigik (2004),

http://Awww.sivo.hacetiepe.edu.tr/dergi ozetler/cit.6 Sayi.22003.doc. 11 Kasim

2011:; Ersoy (2007}, (s.53).

Calisanlari motive eden faktdrler, kisiden kisiye degisir. Kisilerin psikolojik
yapilari, dolayisiyla onlan motive edecek araglar birbirinden farklidir. Motivasyon
araglarint kullanirken bireysel farkliliklar géz éniinde tutulmalidir. Psikologlar ¢alisan

insanlar aiti ana psikolojik gruba aynilirlar;

» Emniyet arayan personel

e Mikemmellik isteyen personel

¢ Kendisine énem verilmesini isteyen personel

¢ Sorumiuluk seven personel

e Prestij arayan personel

¢ Herkes tarafindan kabu!l edilmesini isteyen personel

Bir ¢alisan yukaridaki gruplardan birden fazlasinin ézelliklerini gosterebilirse

de bir ézellik baskin olarak bulunur. Her bir gruptaki perscneli harekete gegiren
motivasyon faktérleri farkh oldugundan, kullamlacak motivasyon aracinin segiminde
calisanin psikolojik durumunu da dikkate almak gerekecektir.

hitp: /fwww. belgeler.com/blg/4w/motivasyon

Geng (2007) yukaridaki gérisleri aktardiktan sonra “"Motivasyon araclarn, genel
olarak maddi ve manevi olmak Uzere iki kisma ayirir. Manevi motivasyon
araclarindan biri olan katihim &rgltsel davranis acisindan, kisilerin kendilerini grup
amaclarina katkida bulunmaya ve onlar igin sorumluluk almaya isteklendiren

faktorler oldugunu bildirir. (s.259)
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Biz bu bélumde Onen ve Tizin'in (2005) siraladigr 4 insan tipini

inceleyecegiz.

1. Buygusal Tip: Yeniliklerden Urkerler. Zorluklar karsisinda ¢abuk yara
alirlar ve Motivasyonian diser. Cevrelerini motive etmede fazla basarih olamazlar.
Cevrelerini motive etmede fazla basarili olamazlar. Bagkalanm ya da kendilerini
motive etmede, daha dnce bilinen, uygulanmis, sonucu belirli olan yontemleri tercih

ederler.

2. Yenilikgi Tip: Onlan yenilikler motive eder. Siradanhktan kacarlar. Uzun
sOreli iglerden bikmalart ve motivasyonlarinin dismesi s6z konusudur. Diger
insaniari motive etmede kullandiklar ydntemler esik olsa da, yeni yollar uygulamays
denerler. Lider olabilirler, en zor dénemlerde bile hem kendileri ve hem de

cevrelerini motive etmeyi bagarirlar.

3. Gevreden Etkilenen Tip: Cevrelerindeki  insanlarnin  duygulanimlarinin
etkisi altinda Kkabrlar. GCevrelerinde yiksek motivasyonlu insaniar varsa,
motivasyonlar ylkselir, digik motivasyonlu insanlar varsa diser. Kisisel 6diller
onlart motive etmek icin yeterli olmaz. Takim c¢alismasina yatkindirlar. Takim

halinde édallendirilmeyi tercih ederler,

4. Varhigim Koruyan Tip: Motivasyona ihtiva¢ hissetmeden gergekgi bir
tutumla iglerini yaparlar. Onlar higbir sey ilgilendirmez. Bir baska deyisle hicbir sey
ilgilendirmez, Bu tipteki insanlar kendi dodalarina uygun olduduna inandiklar bir isi
yaptiklari zaman, onlarin bu tutumunu degistirmek zordur. Bu tipteki insanlar motive

etmek icin ya glcl bir lidere ya da ddil/ceza uygulamasina ihtiyag olabilir. (s.77)

1.7.2.1. Yas Durumu

Yas is doyumunu etkileyen faktérlerden biridir. Yas ile is doyumu arasinda
‘U” Seklinde bir iligki oldugu belirtiimektedir. Buna gére; ige yeni baglayan bir
caligsanin is doyumu, yeni duruma alisma siirecinde olmas: ya da bir is bulmus
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olmasi nedeniyle, yiksek olacaktir. Ancak bu durum vyerini zamania monotoniuk
nedeniyle olusan bikkinhga birakacak ve kisi orta yaslarinda disik is doyumuna
sahip olacaktir. Bir stre sonra doyumsuziugun tstesinden gelmek igin gdsterdidi
cabalar ya da durumunu kabullenme sonucu is doyumunda artig gbzienecektir,

Herzberg, calisma yasamina erken baglayan Kkisilerde is tatmini ylksek
olurken, 30 yasina dogru dismeye baglamakta, yas Herledikgce ve calisma
yasaminin sonuna dogru ise tekrar yikselmektedir. Ancak bu iligkinin arastirmanin
yapididi nesil i¢in gegerli oldugunu da belirtmistir.

Herzberg'e karsi bir elestiri olarak Salep ve Otis, ydneticilerde is tatminin

surekli olarak ileri yaglara kadar ylUkseldiginin ancak emeklilifin yaklagmasiyla
dismeye basladiqini belitmekiedirler. Bunun da nedenini ileri yaslardaki kigilere
isletmeler daha cok digsal (maddi) ddiller sunmakta, icsel ddiilerde ise (sorumluluk,
kendini gergeklestirme olanadi gibi) azalma oldudundan Kisiler artik isyerlerinde
vararlt olmadiklari duygusuna kaptimakta ve tatminleri azalmaktadir.
Yas ile devamsizlk durumu arasinda iligki arayan birgok disUndrler olmustur.
Yapilan arastirmalar bu konuda degisik ve birbirleriyle geliskili sonuglar vermistir.
Ancak bUtun disUnurler orta yas grubuna giren 25-45 yas arast kimselerde
devamsizligin geng¢ gruplara ve yaslara nazaran daha az oldugunda birlesmislerdir.
Cunkd, bu yaslarda kisiler mesleksel secimlerini ve yodnelimlerini tamamlamis
oimaktadirlar. Bdylece geng yaslarda gérilen sik meslek ve is degisimi olgusu
ortadan kalkmaktadir. Ayrica, orta yas grubunu asan kimselerde, dider gruplara
orania, sik sik bedensel ve mesleksel rahatsizliklar artmaktadir. Bu durum, onlarin
izin ve raporlu olma gunlerini diger iki gruba gére artirmaktadir. Geng gruplarda
devamsizliklar stk ve kisa streli olmasina ragmen, yasl gruplarda uzun sireli fakat
seyrek frekanslarla ortaya ¢ikmaktadir. Gelik (2010), (s.13); Eren (2010), (s.267-
268); Karaman (2010), (s. 61-62).

1.7.2.2. Cinsiyet

Toplumsal yagsantimizda erkek ve kadina vylkienen roller dolaysiyla

heklentiler de farklilasmaktadir. Bu nedenle, kiltirimiizden ve gelenekierimizden
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kaynaklanan beklentiler is yasamina da etki etmekiedir. Erkegin baba, kadinin ise
anne roll Ustlendigi bir toplumda kadin profosyenel olarak is hayatinda calissa da
bu roller devam etmektedir. Kadin hem c¢ahsan, hem anne, hem de ev hanimi

rolinden kurtulamamaktadir.

Her toplumun gelenek ve gérenekleri kadin ve erkede toplumda ayr roller
vermigtir. Rusya'da bir kadinin kamyon sofér olmasi, sokaklar siipirmesi dogal
kargilanirken bizim toplumumuzda ¢ok yakin bir gegmise kadar béyle géruntiler
yadirganiyor ve hatta ayiplaniyordu. Bu nedenle cinsiyet-doyum iliskisi incelenirken,
Ulkelerin ekonomik gelismiglik duzeyleri ile kiltirel yapilarinin hesaba katiimasi
gerekmektedir.

Cinsiyetler arasinda isten beklentiler farklidir. Kadimnlar is yerinde ¢alisma
kogullan ve sosyal iligkilere dnem verirlerken; erkekler, Ucret, kariyer gelisimi ve
ilerleme firsatlart gibi konulara daha fazla énem vermektedirler.

ABD ve Ingiltere'de erkeklere kiyasla daha kéti kosullar altinda calisan
kadiniarin iglerinden daha memnun olduklar gérlimustir. Bu farkli sonuglarn ise
bilim adamfan, kadin ig gérenlérin islerinde daha ¢ok sosyal iliskilere énem verdikleri
ile agiklamaktadirtar. Prudential Sigorta sirketlerinde yapilan bir arastrmada uzun
dénemli meslek hedeflerinin kadinlar i¢in ¢ok daha az dnem tasididi ve kadinlann
daha ¢ok calisma kosullart ve Kkigiler arasi iligkiye 6nem verdikleri sonucuna
varimistir. Isin igerigi ile ilgili faktérier agisindan bir fark bulunamamistr.

Dolaysiyla cins farkhhginin is tatmini ile iliskilendirilmesi yanlis olabilir. Ciinki
kadin ig goren, gercekte ayni yetisme dizeyindeki erkek is gérenlerden daha diisik
dizeyde ve Ucretie galigmak zorunda kalan bir i goéren sinifi olusturdugu gercegi
aragtirmalar sonucunda ortaya ¢tkmistir.

Erkeklerin kadinlardan daha ¢ok is doyumu algitadiklan buna neden olarak
ise erkeklerin ¢calisma yasaminda daha bireyci ve galismaya odaklanmis olmalarini

gbsterilmigtir.
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Yépllan arastirmalar bireyin kadin ya da erkek olmasinin ige karsi tutumlar
etkiledigini tespit etmistir. Ancak bu konudaki bulgular arastirmadan arastirmaya
farkhlik géstermekiedir. Cinsiyet agisindan dengeli gruplarda calisanlarin doyum
seviyeleri, homojen (bir cinsiyet baskin) gruplarda calisanlara kiyasla daha
yuksektir,

Cinsiyet ile devamsizlik arasinda iligki arayan diUstndrler, ortalama olarak
kadinlarin erkeklerden daha fazla devamsiz olduklari sorucun varmislardir. Bunun
nedeni ise, kadinlann erkeklere gére islerine daha az badll olduklarina
dayandirmaktadiriar. Onlar evin mutlak ekonomik sorumiufugunu
ylklenmediklerinden is kaybetme koruklan daha azdir. Bazi dugindrer, is hayatinin
daha ¢ok ev iglerinin yaratiimis olan kadilara adir geldidini ve bu nedenle, onlarda
ise gelmeme veya igi terk etme olgularina daha sik rastiandidin ileri strmaslerdir.
Celik (2010), (s.13); Eren (2010), (s.268); Karaman (2010), (s. 60); Kumkale {(20086),
" (5.46), Samadov (2006), (s.16), Sevimii ve Iscan (2012),
http://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7 .pdf.

1.7.2.3. Aile Durumu {Medeni Durum)

Aile biyukiaga ve aile yapisi da devamsizlii etkileyen faktérierdendir. Ana,
baba ve ¢ocuklardan olugsan "gekirdek aile"lerde ortalama devamsiziik durumu,
blylkanne, buylkbaba ve dijer akrabalann da katiimasiyla olugan "blylk aile"
tiplerine kiyasla daha az olmaktadir. Ayrica, ¢ocuk sayisinin az oldugu cekirdek
ailelerde, cocuk sayist fazlta olan ailelere nazaran devamsizlik durumu daha az
olmaktadir. Bunun nedeni, ¢ekirdek ailede galigan sayisinin az olmasi ve ekonomik
sorumluludun aile reisinin omuzfarina binmesine baglanabilir. Sendikal faaliyetlerin
yogun oldugu ve is glvencesinin bulundugu sosyal ortamlarda aile tipi ile
devamsizlik arasindaki ilginin azalmas: bu iddiay! kanitlamaktadir.

Bekar hanmmlar ile ailenin ekonomik sorumlulugunu yuklenmis bulunan

harnimlarda ise devamsizlik orani, evli ve ¢zellikle cocukliu kadinlara oranla daha
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azdir. Cunkl, bu gibi hallerde ev sorumiuludu ve eve baghiik birinci plana
cikmaktadir,

Eviilerin daha doyumiu olmalarinin nedeni aile yasamindaki doyumun ise
yasamindaki doyumun ige yayginlastiriimasindan olabilir ya da evliligin ¢alisanlarin
isle ilgili beklentilerini dedistirmesinden kaynaklanabiiecegini belirtirler.

Yapilan bir arastirmada, aile ile iigili streslerin igle ilgili streslere gére,
kadinlarda daha fazla fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar ortaya c¢ikardig
bulunmustur. Kése, orta dizey yoneticilerle ilgili yaptigi arastirmada, yéneticilerin
%17'sinin 6zel yagamia ilgili sters kaynaklarim (daha ¢ok kisisel sorunlar) yogun bir
sekilde yasadifini bulmustur. Ayrica Ertekin “aile sorunlarinin® galisma hayatini
olumsuz olarak etkileyen bir sters faktort oldugunu bildirmektedir.

s stresinin 6zel yagama olan etkileriyle ilgili yapilan aragtirmalara gore, stersi
Ozel yagamlarina gruplar arasinda; monoton, caiigana ¢ok az dzerklik taniyan ve az
nitelik gerektiren islerde alisanlarin 6n simiflarda yer aidigi belirlenmistir. Bunun
yaninda halkla yogun Iiligkilerde calisanlann sterslerini diger mesleklere gére
ailelerine daha cok yansittigi gdrtrlinﬂgtﬂr. Eren (2010), (s. 268); Isikhan (2004),
(s.133); Telman ve Unsal (2004), (5.59).

1.7.2.4. Mesleki Konumu ve Statiisii

Stat, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. lyi taninan bir érgitte galisma ya da énemli gériinen bir Gnvana sahip
olma, bagkalarinca onlara atfedilecek stattlerinde olumlu etkiler yapar. Hatta, bu
manevi tatmin unsurlan bazi kimselerin daha az Ucretle bu isleri yapmalarina devam
etmelerini saglayabilir.

Is doyumu ile statl arasinda gigli bir iligkinin bulundugu ve Ust yonetim
kademesinde bulunan Kkisilerin, is doyumlarinin daha yuksek duzeyde oldugu
sGylenebilir. Ayni zamanda astlarin da bazi statller kazanmalari icin giudilendikleri
ve is doyumuna ulastiklar da ifade edilebilir. EGitim seviyesi ylksek olan kisilerin is

doyumlarinin daha az egitim gdrmUs olan kigilere gére daha iyi oldugu belirtilmistir.
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Porter Ust mevkide buiunaniarin is tatminlerinin yiksek olusunu statiiye takip
eden “nefse-saygi” hissi ile agiklamigtir. Sorumluluk, saygi ve itibar stati ile ilgili
daha genis maddi imkanlarta bir araya gelirce, cok &nemli olan ihtiyaglarn
kargilanmakta ve sonugta “nefse-saygl” hissini tatmin etmede biaylk bir rol
oynamaktadir. Eren (1998), ( s.432); Karaman (2010), (s. 63}, Samadov (2008),
(s.21); Sevimii ve Iscan (2012), http://feab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7 pdf.

1.7.2.5. Kisilik

Kisilikle ilgili net bir kavram koymak mimkin gérinmemekle birlikte bir ¢ok
tanim ortaya konulmustur.

Bir insani digerlerinden ayiran duygu, distnce, tutum ve davraniglarinin
timune kisilik denilmektedir.

Emsalsizlik, ya da bireye &zgllulik (uniqueness) kavramdir. Emsalsizlik,
bireyi bagkalarindan ayirran ve kendine 06zgiligu olusturan tim davranissai
dzeliiklerdir. Birey bu ozeliikleri, biyo-psikososyal gelisim sureci iginde yer alan
kogullar ve gec¢ girdigi yasantilarin bir sonucu olarak kazanir. O halde bireyin
emsalsiz olma nedenlerinden baslicasi, gegirdigi farkli gelisim ve &grenme
yasantilaridir.

Sinirli ve gevresine uyum saglayamamis Kisilerde daha ¢ok ig doyumsuziugu
goértlmektedir. Bu kigiler bagkalart ile rahat iligki kuramamakta ve yasama bakis
acilar oclumsuz olmaktadir

Cocuklugunda iyi bir aile ortami olan bir Kisinin mesledinde daha tatminkar
oldugu sonucuna varilmistir, Buradan bazi kigilerin her seye uyum saglarken, bazi
kisilerin de her seye karsi uyumsuzluk gdsterdidi sonucuna varabiliriz.

Heron, Kornhaiser ve Sharp, Hoppock, Smith ve benzerlerinin arastirmalan
tatmin saglamig bireylerin daha esnek, daha kararh bir kisiligi olan, Ust sosyo-
ekonomik dizeyden gelen, yada disik sosyo-ekonomik diizey engellerini yenen
kimseler oldugunu gostermistir. Is tatminsizligi olanlar ise oldukca kati, amaclarini
segmede gercekei olmayan, cevresel glglikleri yenemeyen kimselerdir.
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Kisilik ézellikleriyle is doyumu arasinda bir iligkinin oclmasi bekienebiiir. Bunun
en acik oérnedini nevrotik kigilik yapisinda gériyoruz. Nevrotik kKigilik yapisinda
olanlar endigeli, karamsar kigilerdir. Strekli k&6t0 bir geylerin olacadi endisesiyle
yasarlar. Boyle bir yapiya sahip Kisilerin iglerine bakis aclarinin da olumsuz
olacagini stylemek mimkiindir. Sevimli ve lscan (2012},
hitp://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7.pdf. Karaman (2010) (s. 63-64); Ozkalp (Ed.)
ve arkadaslar (2007), (s. 242); Telman ve Unsal (2004); (5.59).

1.7.2.6. Egitim Diizeyi

is tatmini ile egitim arasindaki iligkiyi inceleyen aragtirma sonuglart genellikle,
egitim dizeyinin yukselmesi ile tatminin dusecegi yolundadir.

Klein ve Meher'de egitimle is tatmini arasindaki iligkiyi incelemiglerdir.
Aragtirmalarinda kigiler egitimleri ile kazandiklarini, diger Kkisilerin editim ve
kazandiklanyla karstlastirir ve bir esitlik veya kendilerine gore pozitif bir sonuca
ulagirsa ig tatminine; tersine bir durumda ise ig tatminsizliine dlseceklerini
gostermeye calismuglardir.  Calismalart sonucu  Kigilerin  editim  dizeylerinin
ylkselmesi ile birlikte is tatminlerinin dustugund gérmuslerdir.

Isvigre gibi yiksek okul olanaklarinin ¢ok genis olduu bati lilkelerinde,
herkese egitim dizeyine uygun is dismemektedir. Teknik ve alt duzey iglerin de
yaplimasi gerektiginden 0Oniversite mezunlan is¢i statisti durumunda calismak
zorunda kalacaklarindan ig tatminleri olumsuz etkilenmektedir.

Literatlrde egitim ile is doyumu arasindaki iliski sonuglarinin farkli oldugu
g6rilmistir. Buna gore, ylksek egitim dizeyine sahip kisiler islerinden daha
doyumsuzdur. CUnk( yilksek egitim almig Kisiler daha yiiksek beklentilere sahip
olup islerinin kendilerine daha fazla basar hissi ve sorumluluk saglamasini
istemektedirler. Codu is bu beklentileri karsilamadigindan yiksek egitim dizeyine
sahip insanlar islerinden diglik doyum almaktadirlar.

Ogrenim derecesi yikseldi§i 6lgiide devamsizlik olgusunun azalacadina dair

varsayimiar ortaya atiimak{adir. Bunun gerekgesi, alt 6drenim seviyesinde bulunan
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kimselere verilen igin niteliginin ¢ok dar bir uzmanlik alan: ile ilgili olmasina ve ig
gérene monotonluk ve bikkinkk vermesine baglanmaktadir. Halbuki, 6grenim
derecesinin yikselmesi, is gbérenin dar olan uzmanhk alanini genisletmektedir.
Ayrica, birden fazla igle ve hafta personelle meggul olma, is géreni dinlendirerek

monotoniuktan da kurtarmaktadrir, Celik (2010), (S.15); Eren (2010), (s. 269).
1.7.2.7. Deger Yargiari

Karaman'a (2010) gére deger, kazanmak veya muhafaza etmek igin
harekete sevk eden seydir. Degerleri Kisi, bilingli veya bilingsiz olarak elde etmek
ister. Halbuki intiyaglar duyuya aittir. Degerler &grenilmistir. insanlarda bitiin temel
ihtiyaglar aynmi olduguna gére, insanlarn birbirinden ayiran dzellikler, farkli olan bu

degerlerdir.

Birgok arastirmaci, insanin igindeki pozisyonunun, insanin deger yargilari ile

olan iligkisi, is tatminini determine ettigini kabul ederler. (s. 70)
1.7.2.8. Sosyo-Kiiltiire Cevre

Kisiligin gelismesinde gevrenin etkileri, ddllenmeden baglayarak stirer. Birey
yasadis toplumda dider insanlarla strekli bir sosyal ahgverig, etkilesim igindedir.
icinde yasanilan her toplumun kendine 6zgu bir kiltir yapisi, yasama bicimi, tére ve
gelenekleri, amag¢ ve tutumlari vardir. Cocuk, iginde yagadidi toplumdan ve
kilturden etkilenir. Klltir cocuga nelerin 6gretilecegini belirler. Kitirin bireyden
bazi beklentileri vardir. Bir dereceye kadar g¢ocugun yasantilarinin cgesitleri ve
genisligi kultar tarafindan saptanir.

Insanlar islerini sadece gecim araci ve gelir elde etmek olarak gérmezler.
insanlar yaptidi islerle, toplumca bedenilme, takdir edilme, kabul gérme duygularini
da tatmin ederler. insanin yaptigi is veya topluma verdigi hizmet ayni zamanda onun
toplumdaki kacinilmaz statisu olarak da algilanmaktadir. Bu ylizden topiumlarnin is

ve hizmetlere verdidi dederler vardir. Toplumda énem atfedilen isler olabilecegdi gibi,
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toplumun geleneklerine ters disen toplumca dnemsiz gdrilen mesiekler de olabilir.
Samadov (20086), (s.23); Ozkalp (Ed.) ve arkadaslari, (s. 244-245).

1.7.2.8. Depresyon ve Uziintli Tepkileri

Karaman'a (2010) gore saldirganhidin ice atiimasi ile tatmin edilmemis
ihtiyaglar bireyde gatisma ve gerilime (stres) neden olur. Bireyin gerilime karg
gosterecedi bedensel tepki ise gok cesitli olurken, fiziksel sonuglan da o derece

gercekei olmaktadir.

Selye, sUrekli gerilim durumunda bulunan organizmanin gosterecegi
fizyolojik tepkileri Genel Uyum Sendromu ile aciklamistir. By, alarm tepkisi, direnme
evresi ve bitkinlik evresi olmak Gizere U¢ evreden olusan bir olusumdur. (s. 73)

1.7.2.10. Dismanhk Duygulan

Isyerinde siddete varacak diizeyde digmanlik; herhangi bir galisanin
guvenligini tehdit eden, onun fiziksel ve /veya psikolojik saghgini etkileyen vefveya
sirketin varliklannin zarar gérmesine neden olan ve gerilime yol agan herhangi bir
durum olarak tanimlanmaktadir. Digmanlik i ortamiarinda cesitli dizeylerde engel
olmalara, gerilime, kesintilere ve performans disislerine neden olmaktadir. Basit bir
itaatsizlikle, is arkadasiyla catismayla veya tehditle baslayabilir ve siddete varacak
dizeye ulasip cinayete, intihara ve hatta sabotaja kadar gidebilecegdi belirtmekiedir.

Bunalima dusen birey, amacini engelleyen kimseler ve durumlara karsi

saldir ya da diismanlik davranigian gelistirebilir.

Bireyin, engellenmeye karsi akla uygun bir hosgdrii icinde bulunmasi, onun
akil saghdr yoninden Onemlidir. Birey, boyle bir saldin ve dismanlk icinde
bulunmakia engeli ortadan kaldiramaz, Gistelik daha yegdin bigimde bunalima diiger.

Engellenme-saldirganlik  hipotezini dodrudan sinayan  arastirmalar,
engellenmis insanlarin engellenmemis insanlardan daha saldirgan davraniglar

gosterdigini bulmustur. Bizi engelleyen seyler hosg degildir, biz de engelleyici kosuilar
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saldirganh@imiz) tetiklediginde bu nahoslugu tepki gésteririz. Bu analize gore, her
tarih hog olmayan duygu saldirganh@i arttirmalidir. Sorun, bir olayin engelleyici olup

olmamas: degil, ona eslik eden duygunun ne derece nahos oldugudur.

Modern is dunyésmda fiziksel saldiriya nadiren rastlanir. Ama ince saldirmin
cok cesitli bigimleri oldukga yaygindir. Igneleyici sézler, kiigUitiic yorumlar, yipratici
elestiriler ve asagilayic1 sakalar savunmasiz personele aci vermekien zevk alan
yoneticilerin en hoslandidi silahlardir. Ustleri ya da esleri bile kimi zaman kendilerini
bu sivri oklardan koruyamaz. Elbette bu tir yéneticiler, kabadayilik, intikamailik ve
Oteki dUsmanhk bigimlerine engelleri asamada igse yaradiklan icin degdil, oteki
insanfar kargisinda Ostin  gorinmenin  verdigi tatmin duygusun nedeniyle
bagvururlar. Barutgugil (2002), (s. 92); Basaran (1978), (s.213-215); Burger (2006),

(s.214-215); Werner (1993), (s. 196).
1.7.2.11. llag, Alkol, Uyusturucu Bagimithid

Kimyasal madde (ilag, alkol, uyusturucu vb.) bagimhh§i is yerlerinde bazen
ciddi bir soruna dénusgebilir. Yoneticilerin bu sorun hakkinda ve is performansini
nasil etkiledigi konusunda olabildidince ¢ok sey &grenmeleri dnemiidir. Yéneticiler,
belirtileri fark etmeyi ve is performans! hakkinda c¢alisanlarla etkili rehberlik ve

danmigsmanlik gérismeleri yapmayi égrenmelidir.

Kimyasal madde bagimlili§i, kontroiin kayb ile nitelendirilen bir hastaliktir.
Bu tur bir performans sorununun belirtilerinin basinda duygusal ¢ikis ve inisler,
ruhsal durumdaki calkantilarin artmas) ve bunu ise yansiyarak ¢alisma kalitesi veya
miktarinda belirgin bir diglsiin gézlenmesi yer alir. Calisma arkadaslanyla
gatismalar, kizgin ve saldirgan davraniglar, ise gecikmeler, islerini zamaninda

bitirememekten kaynaklanan soruniar giderek yogunlasir.

Gerilim belirtilerinin temelinde fizyolojik ve psikolojik tepkiler olarak iki baslik

halinde toplamak mimkindir. Fizyolojik tepkiler, alkol ve uyusturucu aliskanhdu,
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tansiyon ve kan basincinin artmast v.b. egilimlerte ortaya cikar. Psikolojik tepkiler
ise, asin kaygr (anxiety), saldirganiik, vurdumduymaziik, depresyondur. Onemsiz
detaylarla llgilenme, kesinlige énem verme durum ve olaylari u¢ noktalara gcekme,
grup baskilarina ve érgitsel dedikodulara asiri duyarl olma vb. sekillerde kendini

gbsterir. Barutgugil (2002), (s.94); Karaman (2010),(s. 74-75).

[s gorenin iginde bulundudu durumda ilagla basglayan stresten uzaklagsma
dustncesi, alkol hatta uzun vadede uyusturucu bagimiihgina kadar uzanmaktadir.
Boyle bir durumda, is géren devamsizligr artmakta, is arkadaslariyla uyum sorunlari
daha da blyumektedir. Bu durumda da ydnetime disen gérev isyerinde bulunan
stres kaynaklarini azaltmaktir. Gerektijinde spor ve egzersizler veya psikolojik

destek aimasint saglayarak is gdrenin tatmin dizeyinin arttirmaktir.
1.7.2.12. isyerinin Uzakhig

Eren'e (2010) gdre igyerinin eve uzak olmasi da devamsizlik ve 6zellikle ise
gec kalma olgusunu etkileyen faktdrlerden birini olugsturmaktadir. Ev ile igyeri ara-
sindaki uzaklik arttikga ise ge¢ kalma ve devamsizliklar da fazlalasmaktadir. Bu
nedenle, birgok igyeri, personelinin fabrikalarina veya caligma yerlerine yakin
yerlerde oturma durumunu onemli tercih nedeni olarak kabuilenmektedirier.
Uzakliga ek olarak, isyerine giden servis arabalarinin bulunmasi ile ulagim
olanaklart ve yerlesim bolgelerine giden ve gelen ara¢ saylarinin fazlahd

devamsizligl azaltan hususlari olusturmaktadir. ( s.269)

1.7.2.13. Monotonlugun etkisi

Otomasyona giderek kitle Uretimine gecis olan fabrikadaki is gérenlerin
devamsizlifi kigisel yeteneklerin agir bastigt islere nazaran daha goktur. Otomasyon
daha az kigisel beceri ve yetenek gerektirdigi gibi, is gérenlerin eser yaratma

tahminini ortadan kaldirp, devamii tekrarlanan birtakim hareketlerin yaptimasini
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gerektirerek monotonluk ve bikkinlik kaynadr olmaktadir, Bu durum Kkisinin ise
baghligini azalitarak devamsiziiklari artirmakiadir. Monotonlugun etkisi kalifive ve
kalifiye olmayan is gbrenlerde de goérllmekiedir. ¥alifive is gobrenlerde kisisel
yetenek ve beceri sayesinde duyulan psikolojik haz, monotonlugu zayiflatarak
kalifiye olmayan ig gérenlere kiyasla devamsizhgi azalimaktadir.

Kisaca Ozetlersek, 6grenim ve bilgi dizeyi yukseldikge kisisel inisiyatif
kullanma, sorumluluk alma ve daha bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi
artmaktadir. Bu durum, ig gdrenlerin monotoniuk ve bikkinlik durumlarini ortadan
kaldirarak isi benimsemelerine vyardim etmekte, ortaya c¢ikan rahatsiziik ve
devamsizliklar azaltmaktadir.

Gelisen diinyamizda insanlar gittikge standart islerden uzaklasma egilimi
gostermektedirler. Bagka bir deyimle insanlar mavi yakaii islerden beyaz yakal
islere kagma, koldan ¢ok kafa ile gcalisma arzusunu agikca ortaya koymaktadirlar.
Gelismis dlkelerde nifusun ancak %51 mekanize tarimda galisirken, % 30U
otomasyona ge¢mis sanayide bilgi ile ve dusltnerek makineyi ¢alistirma aniamina
gelmekte olan sanayi iggiliginde, % 65'i ise hizmet sektériinde ¢aligmaktadir. Eren
(2010), ( 5.269-270); Garih (2010}, (s.38-39).

1.7.2.14. iste Kalma Siiresi

Gilmer’in yapti§i bir arastirmada ilk ise girdikten sonra is gdrenin ig tatminin
yiksek oldugu, daha sonra bu dizeyin distiga gortlmistir. ik isteki bu diis kinkhgi
iki nedenle aciklanmistir. Okuldan mezun olduktan sonra ik kez ise giren kigilerin
iste basanli olma arzularn ve bekleyisleri bir sire sonra gergeklesmiyorsa, bu kisinin
isine karst olan hosnutsuzlugunu azaltir. ikinci neden de, birincisine bagli olarak is
yerindeki Gstlerin veya ¢alisma arkadaslarinin bltiin gig isleri bir kisiye yidarak isin
sanildigi kadar kolay olmadigini ispatlamak icin takindiklari tutum olabilir. Is tatmini
diizeyi 6 ila 8 yil sonunda tekrar artma egilimi gostermekie ve sirkette yaklasik 20 yil

bir arada kalan galiganlarda tatmin maksimum seviyeye ulagmaktadir.
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Kidem, bir iste ne kadar siredir ¢calisildigint géstermektedir. Ayni iste uzun
sure kalan kisinin is doyumunun daha yitksek olmasi beklenir. ise aligamayan, isten
doyum saglayamayan bireyin isten ayrima egimli gosterecedi varsayidiginda,
kidem ile ig doyum arasinda gok ylksek bir iligki olacagi diisinulir.

Iste kalma stiresi bireylerin is doyumunu etkileyen etmenler arasindadir, Ayni
is yerinde gegcirilen sire ile is doyumu arasinda negatif bir iligki bulundugu
belitiimektedir. Bazi aragtirmalar, bireylerin ilk ise baglamalarindan hemen sonra
doyum duzeylerinin yiksek oldugunu daha sonra bu diizeylerin distugi sonucuna

ulagmistir. Celik (2010), (S.17); Karaman (2010), (s. 60).

1.7.2.15. Zekd ve Yetenek

Tek bagina zeka dizeyi ile is tatmini arasinda énemli iliski bulunmamakla
beraber, zeka dlzeyine uyan bir igin yapihp yapiimamasi agisindan zekanin is
tatmininde énemli bir etken oldugu gérilmistur. Birgok is ve meslek icin belirli bir
zeka dizeyinin gerekli oldugu bu dizeyden sapmalarin is tatminsizliine neden

oldugu kanitlanmistir,

Orgltsel hiyerarside, yiikseldikge islerin daha cok yetenek gerektirdigi
gorallr. Yiksek seviyelerde isler, ayni zamanda, daha az tekrarli daha az rutin ve
daha az bolinmuls oldugu igin 6rgit Gyesine daha fazla segme hakki taninir. Bu
nedenle ylksek seviyede igler, bireyin gelismesine daha ¢ok imkan verir ve kisiye bir

seyi kendi gerceklestirmis olmanin zevkini tattirir.

Walker ve Guest, az yetenek isteyen islerin, tekrarlanmalarin rutin ve kitle
Uretiminde sosyal temas noksanliginin, iscinin isine kars! tutumunu nasil koti
sekilde etkiiendidini ve devamsizlikla ge¢ gelmelere sebep oldudunu bildiriiir.

Bir galisan kazanmis oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun bir iste
galismalidir. Is, galisanin kazanmis olduklarindan ya da yeteneklerinden zorlanacagi

kadar fazlasini gerektiriyor ya da yetenéklerinden zorlanacadl kadar faziasini
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gerektiriyor ya da bilgi ve becerilerini kullanmasina olanak vermiyorsa, Kkisi

doyumsuz olacaktir. Karaman (2010), (s. 64); Telman ve Unsal (2004), (s.63).

1.4. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci, Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligl istanbul Ii
MUddrlagime bagh olan rehabilitasyon merkezleri, gocuk yuvalari, yetistirme yurtlari,
huzurevleri, toplum merkezlerinde calisan Ogretmen, psikolog ve hemsirelerin

mesleki motivasyon ve is tatmin dizeylerini arastirmaktir.
1.5. ARASTIRMANIN ONEMI

Sosyal Hizmetler ve Gocuk Esirgeme Kurumu 1983 yilindan beri sirekli
kendisini yenilemek i¢in gcaba sarf etmektedir. Bu ¢alismalar 2011 yilinda Aile ve

Sosyal Politikalar Bakanhginin kurulmast ile son bulmustur.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanh§inin kurulmasi ile birfikte degisen toplum
yapisi, bir kesim igin ekonomik gereksinimlerin artmas), sosyal yapida meydana
gelen degisikliklerin gérilmesi ve kadina siddetin artmas! yeni hizmet modellerine

yonelik galismalara adirlik verilmesine neden olmustur.

[s hayatinda, insan faktdri en énemli unsurlarin basinda gelmektedir. Ozel
sektor veya kamu sektdri aynimt yapilmaksizin Greteni insan olan bu sekidrlerin
temel amaglanindan biri de verimliligin ve etkililigin arttinimasidir. Calisan gruplarin
belirlenen hedeflere ulasmadaki mutsuziuklarimin sorgulanmasi ve ¢éziimlenmesi de
gerekmektedir.

is gérenlerin igyerlerinde motivasyon ve is tatminleri yikseldikge aile ve
toplum iginde de mutluluklan artacaktir. Bunun sonucunda toplum igindeki tutum ve
davraniglan olumlu olacaktir. Isyerinde yasadigi motivasyon dustkloga ve is

tatminindeki olumsuzluklar basgta ailesi olmak Uzere sosyal iligkilerini de
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etkileyecektir. Ig gérenlerin mutsuzludu;  dusiinmemesine, Uretmemesine ve

dolaysiyla da tlkenin geiigmesine etki edecektir.

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanhdi lIstanbul iII Muodarligine bagh
kuruluglarda ¢aligan &gretmen, psikolog ve hemsirelerin motivasyon ve is tatmin
duzeylerinin tespit edilmesi basta kurulug yéneticileri olmak tzere yeni yapilanmaya

cahsan bakanlik diizeyinde de bir veri olusturacaktir.

Personel istihdam sekilleri basta olmak {(izere, yeni hizmet modellerinin
ortaya konulmasinda ve ileriye yonelik planlanacak hizmetlerin uygulanmasinda en
dnemli etkeni olusturan personelin ¢alisma yasamina bakisinin bilinmesi, yeni ve
uygun c¢obzim yollarinin ortaya konulmasini, ¢alisgma bariginin saglanmasini ve

bakanhgin gelecek politikalarinin belirlenmesine etki edecektir.

Bu konuda yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Daha &nce yapilmig birkag
calismada genel olarak hizmet modelleri Ozerinde durulmustur. Bunun yaninda
istanbul ilinde bu yapilan ikinci galigma ézelligini tagimaktadir. Daha &nce yapilmis
tek calisma sosyal hizmet uzmanlan ile ilgili yapilmis tek galisma bulunmaktadir.
(Tanglay, 2010) Bu calismada sadece tek meslek grubu Uzerinde arastirmalar
yapiimigtir. Sosyal Hizmet Uzmanlan kurumun temel tasini olugturmaktadir. Bu
nedenle yapilan calismada eide edilen veriler kurum c¢alisaniarinin gériglerini tam

olarak yansitmayabilecektir.

Bu cercevede yapilan arastirma sonucunda elde ediecek bulgular basta
akademisyenler olmak Ozere, kurulug ydneticilerine ve galisanlarina dzellikle de yeni

olusan bakanlk yetkililerine bir kaynak olusturacaktir.
1.6. PROBLEM CUMLELERI

1- Odretmen ve psikologlarn is tatmin diizeyleri hemsirelerden daha

ylksek midir?
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2- Ogretmen, psikolog ve hemsirelerin caligtiklan kuruluslara gére s
tatmin dizeyi agisindan farklilik gdsterir mi?

3- Ogretmen, psikolog ve hemsirelerin  kendilerini gergeklestirme
ihtivaclar is tatmin ve motivasyon dizeylerini etkiler mi?

4- Ogretmen, psikolog ve hemsirelerin istihdam sekilleri is tatmin ve

motivasyonlarina etki eder mi?
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BOLUM it
21  ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu bélimde sirasiyla aragtirmanin evreni ve érneklemi, veri toplama araclar,

verileri igsleme seklii ve verilerin gdzOmlenmesi ile ilgili bilgilere yer verilmistir,

Bu aragtirmada veri toplama araci olarak kullaniian bilgi formu, motivasyon
anketi ve is tatmin olgek formlan arastirmaya katiimak isteyenlere veriimistir.
Denekler tarafindan doldurufan formlar arastirmaciya ulastirilmigtir. Arastirmaya

katiimak tamamen istege bagl olarak gergeklestirilmistir.
2.1.1 Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli genel tarama modelidir. Karasar (2009) bu model ile
ilgili s6yle goris bildirir. Genel tarama modelleri, gok sayida elemandan olusan bir
evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaci ile, evrenin timd{ ya da
ondan alinacak bir grup, o6rnek ya da &rneklem (zerinde vyapilan tarama

dizenlemeleridir. (s. 79)
2.2  Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini olarak faaliyette bulunan gocuk yuvalar, yetistirme
yurtlan, rehabilitasyon merkezleri, huzurevleri, kadin konukevieri, genclik merkezleri
ve toplum merkezlerinde gbrev yapan &dretmen, psikolog ve hemsireleri
kapsamaktadir.

Bu arastirmanin érneklemini olusturan égretmen, psikolog ve hemsirelerin
vermis olduklar cevaplarla sinirli kalmak Ozere veri toplanmistir.  Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanli@i istanbul II Madritigune bagh kuruluglarda gérev ¢alisandan 57

tgretmen, 32 psikolog, 33 hemsireden olugsan 122 Kisiye uygulanmistir.
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2.2.1 Ornekleme Ait Demografik Bilgiler

Arastirmantn drnekleminde yer alan 122 c¢aligandan 57 &Fretmen, 32
psikolog, 33 hemsireden olugan grubun cinsiyet tablo 3.1'de, yas tablo 3.2'de
medeni durum tablo 3.3'de, calisma sliresi tablo 3.4'de, egitim dizeyi ise tablo

3.5'de frekans dadihimiar gosterilmistir,
2.3 Veri Toplama Araclan

Bu aragtirmada veri toplamak amaciyla, Kisisel Bilgi Formu, Motivasyon

Anketi, Is Tatmin Olgedi (MSQ) kullanilmistir.

Anketler ve Olgekler deneklere formlar halinde verilmis olup doldurmalari

saglanarak, arastirmaciya teslim edilmistir.
2.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Denekleri derinlemesine tanimak amaciyla kullanilmistir. Bu formda amag
deneklerin yas, cinsiyet, egitim duzeyleri, medeni durumlar;, mesiekteki kidemieri

gibi degiskenler hakkinda bilgi toplanmistir.
2.3.2 Motivasyon Anketi

Motivasyon anketi 6gdretmen, psikolog ve hemsirelerin  motivasyon
dizeylerini élgmek amaciyla kullamilmigtir. Toplam soru sayisi 20°dir. Sorularin her
biri kargtiginda +3, +2, +1, 0, -1, -2, -3 dizisi buiunmaktadir. Her soru
cevaplandirilirken karsiigindaki isaretlenen rakam dikkate alinarak Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisindeki climle numaralarina tastnmis, elde edilen puanlar (-) ve
(+) durumlarda dikkate alinarak toplanir. Bir basamaktaki toplam puan 12 ve Uzeri
deder tagiyorsa ihtiyaglarin yeteri kadar tatmin oldugu ve davranislarin yeteri kadar

ydnlendiriimesinde rol oynadidi kabut edilir.

Motivasyon anketinde; 10, 11, 13, 18. Sorular kendini gergeklestime

ihtiyacini, 6, 7, 14, 17. Sorular takdir edilme ihtiyaglanini, 5, 8, 12, 15. Sorular sosyal
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ihtivaclarini, 2, 3, 9, 19. Sorular glvenlik ihtivaclarini, 1, 4, 16, 20. Sorular temel

fizyolojik ihtiyaglar kapsamaktadir.

2.3.3 Minnesota is Tatmin Olgegi (M.S.Q)

Tanglay (2010) “VWVeiss, Dawvvis, England & Lofquist (1976} yilinda
gerceklestirilmigtir. 100 sorudan olugmaktadir. 20 alt boyutu bulunmaktadir. s

tatminini digebiiecek en kapsamli test olarak kabul edilmektedir” (s. 36)

Minnesota Is Tatmin Olgedinin alt boyut baghklan asagiya cikartiimistir.
Minnesota is Tatmin Olgegdinin 20 alt boyutu sunlardir:
1-Yetenedin ifadesi, 2- Basan, 3- Aktivite, 4-Terfi, 5-Otorite, 6- Isletme politikas! 7-
Ucret, 8- ig arkadaglan, 9-Yaraticilik, 10- Bagimsizhk, 11- Ahlak, 12-Saygi, 13-
Sorumluluk, 14-Guvenlik, 15-Sosyal yardim, 16-Stati, 17-Slpervizyon insan
iligkileri, 18-Teknik alanda supervizyon, 19-Cesitlilik, 20- Calisma kosullan

Likert tipinde 5'li puan sistemi kullaniimigtir.

Hig tatmin edici degil 1
Tatmin edici degil 12
Ne tatmin edici ne de tatmin edici degil 3
Tatmin edici -4
Cok tatmin edici 05

Bir 6zelligi de uygulamada zaman limitinin oimamasidir. Denekler kendi
kendilerine doldurulabilmektedir. Minnesota is Tatmin Oigeginin (MSQ) uygulanisi
ve slresi ekonomiktir. Birden fazla kisiye ayni anda uygulanabilmektedir. Ayrica
testin basinda bir ydnerge bulunmaktadir. " (s.37-39)

MSQ iki sekilde uygulanmaktadir. 20'li  kisa soru sistemi ve 10010 uzun soru
sistemi. Uzun soru sistemi formunda her item icin 5 soru bulunmaktadir.

Arasgtirmamizda uzun soru sistemi kullamiimigtir. Bunlar sdyledir.
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Faktérler itemler
Sosyal Yardimiar 1-21-41-61-81
Yaraticiiik 2-22-42-62-82
Ahlaki Degerler 3-23-43-63-83
Kendi Kendine Yetme 4-24-44-64-84
Cesitlilik 5-25-45-65-85
Otorite 6-26-46-66-86
Yetenedin {fadesi 7-27-47-67-87
Mevki-Sosyal Seviye 8-28-48-68-88
isletme Politikasi 9-29-49-69-89

Insan lligkilerinde Supervizyon
Emniyet

Ucret

Caligma Kosullar

llerleme

Teknik Alanda Sipervizyon
Calisma Arkadaslarn
Sorumluluk

Takdir

Basar

Aktivite

MSQ testinde genel is tatminini 20 itemle tespit etmek de mimkin

olmaktadir. Bunlar, 24, 25, 28, 30, 35, 43, 51, 61, 66, 67, 69, 72, 74, 77, 82, 93, 96,

98, 99 ve 100. itemierdir.

10-30-50-70-90

11-31-51-71-91

12-31-52-72-92

13-33-53-73-93

14-34-54-74-94

15-35-55-75-95

16-36-56-76-96

17-37-67-77-97

18-38-58-78-98

19-39-59-79-99

20-40-60-80-100
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Arastirmamizda persantil puanlann 75’in Gstl yiksek derecede ig tatmini, 25
veya altl ise dusik derecede ig tatminini ifade etmektedir. 25-75 persantil arasinda
olanlar ise normal ig tatmini olarak ifade etmistir.

Minnesota ig tatmin digedinin kullanilmasinin nedeni, is tatminini ve cevre
kosullarini dikkate aimasidir. Bunun igin 20 yoni dikkate almasidir. Bu digek ayni
zamanda her denekle ilgili genel is tatmini ve her boyut igin is tatmini veya
tatminsizligi degerleri vermektedir. MSQ ekonomik bir élcek dzelligi de tasimaktadir.
Bir kisiye uygulama siresi ortalama 30 dk.dir.

Minnesota is Tatmin Olgeginin (MSQ) hem yurt digsinda hem de yurt igindeki
arastirmalarda givenirlilik ve gecerlilik testi yapiimistir. Bu kenuda Narin  (2010)
arastirmasinda “Olgekten alinabilecek en yiksek puan 100, en disik puan 20 olup,
otta noktaya disen 60 ise nétr doyumu ifade etmekiedir. Puanlanin 20'ye
yaklagmas: doyum dUzeyinin distigind, 100'e yaklasmas: ise yUkseldigini
gostermektedir. MO Nil Ingilizceden Turkgeye gevirisi Hacettepe Universitesi’nden
Deniz ve Guliz Gékgora tarafindan yapilmistir . Yurt iginde yapilan arasgtirmada ic
tutarliik Cronbach Alfa katsayisimin, 90, yurt digsinda yapilan aragtirmada ise, i¢
tutarblik Cronbach Alfa katsayisinin. 82 ile. 92 arasinda degistigi bulunmustur”
(s.54) tespitlerinde bulunmak suretiyle gegerlik ve guvenirlik testlerinin gecerliligini
bildirmektedir.

2.4 Veri Gdziimleme Yontemleri

Calismada katilimcilann vermis olduklari cevaplardan elde edilen veriler
sosyal bilimler igin uygulanan SPSS istatistik paket programinda degerlendirilerek

analize tabi tutulmustur.

Arastirmada elde edilen verilerin dederlendirimesinde Tek Yénli Varyans
Analizi Anova, LSD Testi, t-Testi, Kruskal Vallis Testi ve Mann Whiiney U testi

kullanilmistir.
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ANOVA: Bu analiz ile O¢ ya da daha fazla ortalamanin esit olup olmadidini
test eder. Bu gruplar arasinda ortalamalarin birbirinden farkh olup olmadid: test
edilir.

LSD TESTI: Anova analizi sonucunda ortaya ¢ikan anlamit farklilgin hangi
gruplar arasinda oldugunu beliflemek icin post hoc tamamlayici LSD testinden

yararlanilmistir.

t-TESTI:  Normal dagiim &zelligi gdstermeyen, homojen olmayan iligiksiz
gruplarda, orneklem bOyuklugumizin 30'dan fazla oldugu ve 2 ayr grubun

ortalamalan icgin yapilan analizlerde t-Testinden yararlaniimistir.

KRUSKAL VALLIS TESTI: : Normai dagiim ézelligi géstermeyen, homojen
olmayan, orneklem blylklGgimiz 30'dan fazla oldudu anaiizlerde Kruskal Vallis

Testinden yararlaniimigtir,

MANN WHITMEY U TESTI: Normal dagilim ézelligi géstermeyen, homojen
olmayan, érneklem blyukligimiz 30'dan az oldudu ve 2 kategoeri Uzerinden yapilan

analizlerde Mann-Whitney U Testinden yararlaniimistir.
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BOLOM 1

3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bélimde aragtirmada ele alinan amaglar dogrultusunda kuruluslardan
toplanan anketlerden elde edilen verilerin istatistiksel ¢ézUmlemeleri sonucunda

elde edilen buigular ve yorumiari yer almakiadir.

Bulguiar bélitminde dnce drneklem grubunun genel yapisini tanitici frekans
ve ylzde dagiimlarina kisa agiklamalan ile birlikte yer verilmigtir. Daha sonra ise
ankef ile elde edilen veriler aragtirmanin amaglarl ve bu amaglarin sunulus sirasina

gbre istatistiksel analiziere tabi tutuimustur.

3.1. Grubun Genel Yapisina iligkin Frekans ve Yiizdeler

Arastirma ile elde edilen ve orneklem grubunu olusturan calisanlara ait

demografik verilerin frekans ve ylzde dadilimlar asadida sirasiyla verilmistir,

Tablo 3.1. Cinsiyetine iliskin Frekans ve Yiizde Dagihimiar:.

Cinsiyet f %

Erkek 45 36,9
Kadin 77 63,1
Total 122 100,0

Aragtirmaya katllan is gorenlerin cinsiyet dadilimini inceledigimizde;
%36,9'unun erkek, kalan %63, 1’inin de kadinlardan meydana geldigi gérilmektedir.
Bu istatistiksel bilgi 1s1ginda kurumlarda is gérenler igcinde kadin is gdrenlerin
coguniukta oldugunu géstermektedir.
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Tablo 3.2 Yasa iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlan

Yas f %

20 - 29 yas 37 30,3
30 - 39 yas 54 443
40 Ozeri 31 254
Total 122 100,0

Arastirmaya katilan ig gdrenlerin yaga iligkin dagilimin inceledigimizde,;
%30,3'Unlin  20-29 yas aralifinda, %44,3'Gnin 30-39 yas araiiinda kalan
%25,4'tnin de 40 yas Uzeri oldugu gérulmektedir.

Bu istatistiksel bilgi 1s1§inda kurumlarda is gorenler iginde 40 yas altinda bulunan is
gorenlerin codunlukta oldugunu géstermektedir. Bu bilgi kurulusta is gérenlerin geng
olduklarini disiindirmektedir.

Tablo 3.3 Medeni Duruma iligkin Frekans ve Yiizde Dagilimlan

F %
Medeni Durum
Evii 76 62,3
Bekar 46 37,7

Total 122 100,0

Arastirmaya katilan ig gérenlerin medeni durumiarnina iligkin dagiliming
inceledigimizde; %62,3'0n0n evli, %37,7'sinin bekar oldudu gérilmektedir.
Bu istatistiksel bilgi 1s1dinda kurumlarda is gorenlerin blyitik gogunlugunun evli
oldugunu gdstermektedir. 40 yas Ustl is gdrenlerin 25,4 oldugu gérildiginden bu
oraninin  ylUksek oldugu diastndlmektedir. Testlerde soruya cevap verilirken
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“boganmis” olan ig gobrenlerin cevaplarinda

dustinGlimekiedir.

‘bekar” sikkini  tercih ettikleri

Tablo 3.4 Calisma Siiresi Degiskenine fligkin Frekans ve Yiizde

Dagilimlan
Calisma Siiresi f %
1-5 yil 60 49,2
6-10 yil 31 25,4
11 yil Gzeri 31 254
Total 122 100,0

Arastirmaya katilan is gdrenlerin ¢alisma sliresi dediskenine iligkin dagilimini

inceledigimizde; %49,2’sinin 1-5 yil arasi, %25,4'Untn 6-10 yil arast, %25,4'0nin

ise 11 yil Uzeri calistidr gérilmektedir.

Bu istatistikse! bilgi 1s1§inda kurumlarda is gorenlerin yarisinin

1-5 yil

arasinda calistiklan goértlmustir. 6-10 yil arasinda g¢aliganlarin oran ile birlikte

dustnildiginde kurum is gérenlerinin % 75'lik kisminin geng oldugu gériimustdr.

Bu bilgiler 1s1§inda is gdrenlerin

tecriibeli olmadigi, islerine

adapte olmaya

calistikiari, kumru ve isleyisini 6drenme siirecinde olduklar digtntimektedir.

Tablo 3.5 Ogrenim Durumuna iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlarn

Ogrenim f %

Lise+On Lisans 20 16,4
Lisans 84 68,9
Lisans{sti 18 14,8
Total 122 100,0
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Arastirmaya katllan is gérenlerin 6drenim durumu degiskenine iligkin
dagihmini inceledigimizde; %16,4'Gnin Lise ve On Lisans mezunu oldugdu,

%68,9'unun Lisans, %14.8’inin ise Lisansistd oldudu gérilmekiedir.

Bu istatistiksel bilgi ig1§inda kurumlarda ig gérenlerin %85’inin lisans mezunu
oldugu goérilmuistir. Lise ve 6n lisans mezunlarinin tamaminin hemsire meslek
grubundan oldugu disiniimelidir. Burada {izerinde duruimas: gereken bir husus da
ddretmen ve psikologlarin % 20'ye yakinin da yiksek lisans yaptidi gériimektedir.

Tablo 3.6 Kurum Durumuna iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Kurum f %

Sosyal Bakim Rehabilitasyon Merkezleri 31 25,4
Cocuk Yuvalan 31 25,4
Yetistirme Yurtiar 30 246
Diger 30 24,6
Total 122 100,0

Arastirmaya katian is gérenierin ¢alistiklari kurum durumu degiskenine
iliskin dagihmint inceledigimizde; %25,4'0nan sosyal bakim ve rehabilitasyon
merkezlerinde cahstiklar, % 25,4'lintin gocuk yuvalarinda, %24,6’sinin yetistirme
yurtlarinda ¢alistigi gorilmektedir. %24,6'sini olusturan diger grubunun iginde yer
alanlarin ise il madorlodd, toplum merkezleri gibi merkezlerde calistiklar ve
sayllarinin az olmast dolaysiyia bdyle bir gruplandirma yapildiginin dastinilmesi
gerekmektedir.
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Tablo 3.7 Uzmanhk Durumuna iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimiar

Uzmanlik f %
Hemsire 33 27,0
Ogretmen 57 487
Psikolog 32 26,2

122 100,0
Total

Aragtirmaya katilan is goérenlerin uzmaniik durumu degiskenine iligkin
dagihimini inceledigimizde; %27'sinin hemsire, % 46'7'sinin égretmen, %26,2'sinin
psikolog oldugu gérilmektedir.

ls gorenler igerisinde %46,7 gibi bliylik bir orani dgretmenlerin olusturdugu
gorilmektedir. Hemsireler ve psikologlarin oraninin ise birbirlerine esit oldugu tespit
edilmistir.

Tablo 3.8 Atama Degiskenine [ligkin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Atama f % %gec %y,g
Hizmet Alimi 66 54 1
Devlet Memuru 39 32,0
4-B Soziesmeli 17 13,9
Total 122 100,0

Arastirmaya katilan is gdrenlerin  atama degiskenine iligkin  dadihmini
inceledigimizde; %54, 1'inin hizmet alimi, % 32'sinin devlet memuru, %13,9'unun ise
4-B Sézlesmeli personel oldudu gériiimektedir.

Aragtirma sonuglar icerisinde ¢aligma slresi ile ilgili b&limle kiyaslandidinda
sonuglarin birbirini destekledigi gériimastor,

Calisma siresi 1-10 yil arasinda olanlarin toplam oranmin %74,6 oldugu

gbriimektedir. Hizmet alimi personel ile 4-B Sozlesmeli personelin orani ise
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%77'dir. Kurum is gérenierinin % 75'inin hizmet alimi ve 4-B statlisiinde calisan

devlet memuru olmayanlarin olusturdugu gértlmustir,

Tablo 3.9 Is Tatmini Olgegine Ait istatistiksel Veriler

Maksimu Ortalam

N Minimum m a Std. Sapma
Sosyal hizmet ve 122 6,00 25,00 19,9016 3,58926
Yardim
Yaraticilik 122 5,00 24,00 16,1066 4,55600
Ahlaki Degerler 122 7,00 25,00 20,3770 3,37793
Bagimsizlik 122 5,00 24,00 17,1803 4,07171
Cesitlilik 122 5,00 25,00 15,5328 4,44281
Oftorite 122 5,00 24,00 16,2049 3,81588
Yetenegin Ifadesi 122 5,00 2500 16,7623 4,43512
Sosyal Stati 122 5,00 2500 16,9426 3,96951
Sirket Politikalar 122 5,00 2500 17,3033 4,33683
i arvizyon (Insan 122 500 2500 17,3115 455287

igkileri)

Sosyal Guvenlik 122 5,00 24,00 15,7049 4,62599
Ucret 121 5,00 25,00 13,3802 4,79280
Calisma Kosullan 122 6,00 24,00 15,6393 4,32763
Meslekte llerleme 122 5,00 25,00 12,5738 5,60684
i:’;ﬁgr‘”zyo” (Teknik 122 500 2500 17,6230 459127
E:g:l'gf Galigilan 122 600 2500 17,9262 442040
Sorumiluluk 122 6,00 2500 17,9262 4,42040
Saygl 122 5,00 25,00 17,1803 4,00003
Basar 122 5,00 25,00 18,0246 3,76250
Aktivite 122 5,00 25,00 17,3852 4,11899
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Genel Is Tatmini

122

92,00 66,9426

13,83928

Is tatmini dlgedinin yirmi alt boyutu incelendiginde en yilksek ortalamanin

ahlaki dederler ve sosyai hizmet ve yardim alt boyutlarinda oldugu gorulirken, en

digiik ortalamalann da meslekte ilerleme ve (cret alt boyutlannda oldudu

gorilmektedir.

Tablo 3.10 Motivasyon Olgegine Ait Istatistiksel Veriler

Maksimu Ortalam

m a Std. Sapma
Fiziksel ihtiyaclar 122 12,00 9,3607 2,73050
Guvenlik Ihtiyaglar 122 12,00  8,4918 2,64496
Sosyal Stati Ihtiyact 122 12,00 7,9672 2,97075
Sayg! ihtiyaci 122 12,00  8,7048 3,16146
Kendini
Gergeklestirme 122 12,00 8,1148 2,77582
ihtiyac
Motivasyon Toplam 122 60,00 42,6393 10,74734

Motivasyon 6lgedi alt boyutlar incelendidinde en yiksek ortalamanin fiziksel

ihtiyag alt boyutunda oldugu gérulirken, en disik ortalamanin da sosyal statii

ihtiyag alt boyutunda oldugu gérilmektedir.

3.2 Is Tatmini ve Motivasyon Olgegi Alt Boyutlari Puanlarinin

Demografik Ozellikiere Gore Analizleri

Yaptlan _analiz_sonucunda anlamli farkliiklar _asafidaki tablolarda gdsteriimekie

olup, anlam!i olmavyan farklifiklar dederlendirilme disi tutulmustur.




Tablo 3.i11 Is Tatmini Ve Motivasyon Olgedi Alt Boyutlari Cinsiyet
Degiskenine Gore Anlamb Bir Farklilik G3sterip Goéstermedigini Belirlemek
Uzere Yapilan T Testi Sonuclar

. — t-test

Cinsivet n X ss sh ¢ sd p
Socv 45 19'023 4.03670 60176
osya Erkek .
Hizmet  ve -2,088 120 ,038
Yardim Kadin 77 20,412 321735 36665

45 ’4'643 495505 73866

Sosyal Erkek 1,958 120 048"
Glvenlik

Kadin 77 16’32;.‘ 4,33602 49414
*p< .05

Aritmetik ortalamalar arasindaki farkin test edilmesinden énce Levene’s testi
ile iki dagihmin varyanslannin homojen olup olmadidi hipotezi sinanmis,
varyanslarin homojen oldugu saptanmistir, Bu iglemin ardindan ortalamalar
arasindaki farkin test edilmesi islemierine gegilmistir.

Tabloda goruldigi Uzere, Is Tatmini ve Motivasyon Olgegi alt boyutlarinin
cinsiyet degigkenine gore manidar bir farklilik gdsterip gostermedidini belirlemek
amaclyla yapilan bagimsiz grup f-testi sonucunda, erkek ¢alisanlarin aritmetik
ortalamalar ile bayan caliganlanin aritmetik ortalamalan arasindaki fark, sosyal
hizmet ve sosyal glvenlik alt boyutlarinda alt boyutunda istatistiksel olarak manidar
bulunurken, dider alt boyutlarda aritmetik ortalamalar arasindaki fark istatistiksel
olarak manidar bulunmamistir. Ortaya ¢lkan istatistiksel farkliigin bayan galisanlarin

lehine cldugu gérilmektedir.
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Table 3.12 Is Tatmini Ve Motivasyon Olgegi Alt Boyutlani Yas

Dediiskenine Gére Anlamhi Bir Farklhiik Gdsterip Gostermedigini Belirlemek
Uzere Yapilan ANOVA Ve LSD Testi Sonuclar

Sosyal Guvenlik

Gruplar B ANCVA LSD
' n X 58 Test

Yas F o)

20 - 29 yas

) 37 15,8649 5,22899

30 -39 vas
2)

40 Gzeri (3) 31 17,1613 3,43605

54 147503 462042 2705 0477 55,

*0<.05

Tabloda géruldigi Gizere, ig Tatmini ve Motivasyon Olgegi Alt Boyutlan yas

degiskenine gére manidar bir farkhiik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapllan Tek Yoénli Varyans Analizi (Anova) sonucunda, ¢alisanlann aritmetik

ortalamalan arasindaki fark, sosyal givenlik ait boyutunda istatistiksel agidan

anfamli bulunurken dider alt boyutlarda istatistiksel agidan anlamli bulunmamisgtir.

Ortaya cikan anlamli farkiihidin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin post

hoc tamamlayici LSD testinden yararlanilmig (Bkz: Ek 2 ¢) ve sonuglarn yukandaki

tabloda verilmistir. Bu sonuglara gére 40 yas tGzerindeki ¢calisaniarin, sosyal giivenlik

alaninda 30-39 yas arasindaki ¢alisanlardan daha fazla is tatminine sahip oldugu

sdylenebilir.
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Tablo 3.13 is Tatmini Ve Motivasyon Olgedi Alt Boyutian Galigsma Siiresi
Degiskenine Gore Anlamili Bir Farkliik Gésterip Gostermedigini Belirlemek
Uzere Yapilan ANOVA Ve LSD Testi Sonuglari

g;lljlplzi; n X ss ANOVA LSD
3i 3 X F p Test
uresi
1-5 yl (1) 60 8,4333 2,70822
Kendini 3536 032+ 2<1
Gergekiestirme 6-10 yil (2) 31 7,0000 2,85522 ' 7<3
Ihtiyaci o
(1;)3“' Gzerl 31 56129 2,48566
*p<0,05

Tabloda gérildagin Gzere, Is Tatmini ve Motivasyon Olgedi Alt Boyutlari
cahsma slresi dediskenine goére manidar bir farkhihk gdsterip gdstermedigini
beliremek amaciyla yapitan Tek Yonld Varyans Analizi (Anova) sonucunda,
¢alisanlarin aritmetik ortalamalan arasindaki fark, motivasyon o&l¢eginin kigisel
bitinilk alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli bulunurken diger alt boyutlarda
istatistikse! acidan anlamli bulunmamstir. Ortaya ¢ikan anlamh farkbhdin hangi

gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin post hoc tamamlayici LSD testinden

yararlaniimis ve sonuglar yukaridaki tabloda veriimistir. Bu sonuclara gére 6-10 yil
arasinda calisanlann, kendine gerceklestirme ihtiyact alaninda dider iki gruptaki
kisilerden daha az Kendini Gergeklestirme Intiyacins karsiladikiart séylenebilir.
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Tablo 3.14 is Tatmini Ve Motivasyon Olgedi Alt Boyutlarmin Ogrenim
Degiskenine Gdre Anlamb Bir Farklihk Gosterip Gostermedigini Belirlemek
Uzere Yapilan Kruskal Wallis Testi Sonuglari

Gruplar N

2
Ogrenim Durumu S.0. . Sd P

Lise+On Lisans 20 78,33
Sosyal Glvenlik
Lisans 84 56,80
Lisansistil 18 64,75 6,198 2 ,045*

*n<.05

Tabloda goruldugu tzere, I Tatmini ve Motivasyon Olgegi alt boyutlarinin,
6grenim durumu dediskenine gére manidar bir farkhlik goésterip gdstermedigini
belifemek amaciyla yapilan Kruskal Waliis testi sonucunda, siralar ortalamasi
arasindaki fark, sosyal glvenlikalt boyutunda istatistiksel olarak manidar
bulunurken, diger faktdrlerde anlamh farkhhida rastlanmamistir. Ortaya c¢ikan
farklilgin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Mann Whitney U

testi sonuglarina goére; editim dizeyi disik olan kigilerin lehine bulunmustur

Tablo 3.15 is Tatmini Ve Motivasyon Olgegi Alt Boyutlan Kurum
Dedigkenine Gore Anlamh Bir Farkhlik Gdsterip Gdstermedidini Belirlemek
Uzere Yapilan ANOVA Ve LSD Testi Sonuglan

Gruplar — ANOVA LSD
Kurum n X S F P Test
SBRM (1) 31 15,3226 4,39930
Cocuk Y.
31 17,5882 3,56853 w221
Cesitlilik () 4,996 003 5.3
o 2>4
Yetigtirme
Y.(3) 30 13,5000 4,78323
Diger (4) 30 15,4444 4,18177
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SBRM (1) 31 16,5161 4,31950
Yetenegin ifadesi Cocuk Y. (2) 31 18,5000 3,60345 2918 037* 253
Yetigtirme
Y3 30 15,4000 4,81807
Diger (4) 30 16,3704 4,61726
SBRM (1) 31 16,4516 4,43350
Sosyal Stati  GocukY.(2) 31 187647 298541 , ... ooaw gz;
Yetistirme 2>4
.3 30 15,5333 4,06612
Diger (4) 30 16,7778 3,73480
SBRM (1) 31 17,2258 4,81463
Sirket Politikalan Cocuk Y. (2) 31 18,5882 3,47386 4706 004 3<1
= : 3<2
Yetistirme 30 15,0000 4,89898 3<4
Y.(3)
Diger (4) 30 18,3333 3,05085
SBRM (1) 31 17,3548 4,59382
Stpervizyon  GooukY.(2) 31 183529 409643 , o0\ ooz scy
(insan lligkileri) Vetist ' ' 3<d4
eligtirme
Y3 30 14,8333 5,59608
Diger (4) 30 18,7037 2,31741
SBRM (1) 31 15,1613 4,95376
Caligsma Cocuk Y. {2) 31 17,3529 3,93032
Kosuliar Vetisti 21
etigtiirme "k
Y.(3 30 13,7667 3,87462 4,190 007 ff’%
=
Diger (4) 3,75534
30 16,1111
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SBRM (1) 31 17,8710 4,97153

3<1
Cocuk Y. (2) 31 18,6204 3,75165 3,856 011*  3<2
Stpervizyon Yetistirme 3<4

(Teknik Alan) Y.(3) 30 15,3000 5,40849

Diger (4) 30 18,7778 3,21455

SBRM (1) 31 17,0645 4,25782
Gocuk Y. {2) 31 18,0882 3,49344

3,408 ,020%  3<2

. 3<4
Saygi Yetigtirme 30 15,3667 4,32701
Y.(3)
Diger (4) 30 18,1852 3,35166
SBRM (1) 31 66,2258 15.73893

Cocuk Y. (2) 31 71,6471 10,28645

Genel Is Tatmini 3,551 017 3<2

_r 3<4
Yetigtirme
Y.(3) 30 60,9333 15,26532
Diger (4) 30 68,5185 11,72561

"p<0,01 *p<0,05

Tabloda géruldigi Uzere, Is Tatmini ve Motivasyon Olgegdi Alt Boyutlan
kurum degiskenine gdre manidar bir farkilik gésterip géstermedidini belirlemek
amaciyla yapilan Tek Yo6nlh Varyans Analizi (Anova) sonucunda, c¢alisanlarin
aritmetik ortalamalar arasindaki fark, is tatmini digedinin 8 alt boyutunda ve toplam
i tatmini puaninda istatistiksel agidan anlaml bulunurken diger alt boyutlarda
istatistiksel agidan aniamii bulunmamistir. Ortaya ¢ikan anlaml farkliigin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin post hoc tamamlayici LSD testinden
yararlanilmig ve sonuglart yukandaki tabloda verilmistir. Genel is tatmini puaninda
yetistirme yurdunda ¢alisanlarin gocuk yuvalan ve dider kurumlarda c¢alisantardan
daha dustk puan aldi§1 gériiimektedir,
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Table 3.16 Is Tatmini Ve Motivasyon Olgegi Alt Boyutlan Gorev
Degiskenine Gére Aniamh Bir Farklilik Gdésterip Gostermedigini Belirlemek
Uzere Yapilan ANOVA Ve LSD Testi Sonuglarn

Grupiar ANOVA

Gérev N X Ss B0

E p Test

Sosyal Guvenlik
Hemsire (1) 33 17,3636 3,82278

Ogretmen(2) 57 14,5614 4,69809 4,148 018" 450

Psikolog (3) 32 16,0313 4,80916

"< .05

Tabloda géraldugu Ozere, is Tatmini ve Motivasyon Olgedi Alt Boyutlari
gbrev degdiskenine gbre manidar bir farklilik gosterip gostermedigdini belirlemek
amaciyla yapillan Tek Yonli Varyans Analizi (Anova) sonucunda, cgalisanlarin
aritmetik ortalamalar arasindaki fark, sosyal givenlik alt boyutunda istatistikse!
acidan anlamlt bulunurken dider alt boyutlarda istatistiksel agidan anlamh
bulunmamistir. Ortaya cikan aniaml farkihin hangi gruplar arasinda oldudunu
belirlemek icin post hoc tamamlayici LSD testinden yararfanilmis ve sonuglar
yukaridaki tabloda verilmistir. Bu sonuglara gbre hemsirelerin, sosyal glvenlik

alaninda égdretmenlerden daha fazia is tatminine sahip oldugu séylenebilir.
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Tablo 3.17 is Tatmini Ve Motivasyon Olgegdi Alt Boyutlarinin Atama Sekli
Degiskenine Gére Anlami Bir Farklihk Gosterip Gostermedigini Belirlemek
Uzere Yapilan Kruskal Wallis Testi Sonugclar

Gruplar 2
Atama N S.0 O Sd 4]
Sosyal Guvenlik Hizmet Alimi 66 52,73
Deviet Memuru 38 6747
4-B Sozlegmeli 17 81,82 10,840 2 ,004*
Calisma Kosullan Hizmet Alimi 66 56,75
Devlet Memuru 39 61,23
4-B Soézlegmeli 17 80,56 6,165 2 0,046

*n<.01, *p<.05

Tabloda gériiduga Uzere, is Tatmini ve Motivasyon Olgedi alt boyutlarinin,
atama durumu degiskenine gére manidar bir farkhhk gdsterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonucunda, siralar ortalamasi
arasindaki fark, sosyal givenlik ve galisma kosullar alt boyutlarinda istatistiksel
olarak manidar bulunurken, diger fakitrlerde anlamli farkhliga rastlanmamstir.
Ortaya ¢ikan farklhigin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in yapilan
Mann Whitney U testi sonuglarina gére; 4B ile atanan kisilerin lehine bulunmustur,

Aragtirmada son olarak Is Tatmini ve Motivasyon Olgegdi alt boyutlarinin
birbirleriyie korelasyonuna bakilmigtir. Bu sonuglara gére is tatmini ve motivasyon
Slgeklerinin  kendi iclerinde biyik &iglide anlamhb bir iligkiye sahip oldugdu
gorilmektedir.
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BOLUM iV

4.1. SONUG VE ONERILER

Bu arastirmada, Aile ve Sosyal Politkalar Bakanh§ (eski adi T.C.
Basgbakanlik, Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu (SHCEK)) istanbul it
mudirlagine bagll kuruluglarda (il muduriugd, ¢ocuk yuvalari, yetigtirme yurtlart,
SBRM'ler, huzurevleri, kadin konukevleri) g¢alisan &gretmen, psiklolog ve
hemsgirelerin mesleki motivasyonlari ve is tatmin dizeyleri alt boyutlan ile ele

alinarak arastirnlmistir.

Tablo 3.7'de verilen arastirmada, ¢alisma evreninin tamamina ulagiimasi
amaglanmistir. Istanbul lli genelinde faaliyet gésteren 56 kurulus mudarluginde
gérevli 152 o6gretmen, 75 psikolog ve 118 hemsire olmak Uzere 345 is goren
icerisinden anketimize katilan 57 égretmen, 32 psikolog ve 33 hemsire olmak (zere

toplam 122 ig gérenden gelen anket sonuglar degerlendiriimistir.

Galismanin bu bélimunde, arastirma dogrultusunda elde edilen bulgular ile
bu bulguiar giginda varilan sonuglara dayali olarak gelistirilen o¢nerilere vyer
verilmigtir.

Aragstirmada O6gretmen ve psikologlann is tatmin dlzeyleri hemsirelerden
daha yUksek olup olmadid: irdelenmistir. Bu baglamda sonuglar yorumiandi§inda
aragtirmaya katilan o6gretmen ve psikologlardan daha yiiksek is tatminine sahip
oldugu gorlimustir. (Tablo 3.16) Bu durum o&gretmen ve psikologlarin
hemsirelerden daha yiksek is tatminine sahiptirler soru cimlemizi
dogrulamamaktadir. Aragtirma sonuglarina gére dgretmenler, psikolog ve

hemsirelerden daha dugik is tatminine sahiptirler. Hemsireler sosyai glivenlik (Tablo
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3.14) konusunda en yiksek is tatminine sahiptirler. Tabloda gériilecegi gibi lise ve
on lisans mezunu olan hemsireler is tatmin dizeyi en yiksek grubu olugturmaktadir.

Ogretmenlerin is tatmin dizeylerinin diisik olmasinda literatiirdeki bilgilerle
ortigmektedir. Statll, bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri dederlerden
olugan bir kavramdir. Kisi boyle bir 6neme sahip olabilmek igin her tiriii ¢abayi
gostermekten gekinmeyecektir. Statli, daha gok sayg ile birlikte bulunur. Calisiian
mevki ne olursa olsun, yaptlan isin takdir edildigini gérme, kalifiye bir is¢i olarak
kabul edilme hemen her Kisi igin derin bir tatmin duygusu yaratir, iyi taninan bir
orgutte galisma ya da énemli gérinen bir Uinvana sahip olma, baskalarinca onlara
atfedilecek statlilerinde olumiu etkiler yaratir. Hatta bu manevi tatmin unsurlan bazi
kimselerin daha az fcretle bu igleri yapmalarina devam etmelerini saglayabilir.
Kiginin érgitte is arkadaslanndan, gérdugu itibar, kisi igin énemli bir motivasyon

aracidir.

Kigi hayatini sadece igletmede sirdirmedidine goére (clinkl aile gevresi,
komsgular, Gye oldugu dernekler vb. gibi) sosyal statll ve saygl sadece (st ve
igverenlerin kigisel takdirlerine badlanamaz, dddllendirmek ve degderini kiginin émrQ
boyunca surdirecek hediyeleri veya takdirnameleri, 6zel toplantilar dtzenleyerek
herkesin g6zl dnlinde vermek ve olanak varsa bunlar basin aracilidiyla kamuoyuna
duyurmak sosyal statiniin en énemli kaziniima yollarini olugturur. Eren (2010),

Geng (2007)

Aile ve Sosyal Politikalar Bakanli§inda caligan ogretmenier Milli Egitim

Bakanlidinda oidugu gibi bir statliye sahip dedildirler.

Geng’in (2007) cgalisana “insan” olarak, &rgitin degerli bir varlig: olarak
gérmek, caltsani mutlu eder. insana énem ve deder vermek, insani bir hedefe

yénlendirmeyi, bir amaci yerine getirmeyi kolaylastiracagini ifade etmektedir. Sosyal
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tatmin diizeyinin distk oldugu distniimektedir.

Psikolog ve hemsireler kendi mesieklerinin gereklerini yerine getirirken,
o6gretmenler daha gok “etit 6gretmeni” seklinde gbrev yapmaktadirlar. Yaz tatilieri

Milli EGitimi Bakanhiindaki gibi degildir.

Bu konuda vyapllan arastirmaya ulagilamadiqi icin  karsiiastirma
yapllamamigtir. Ancak Ersoy (2007) yaptidi arastirmasinda end(stri meslek

lisesinde gorev yapan kiltur 6gretmenlerinin disik is doyumuna isaret etmektedir.

Bu durumun sosyal hizmetlerde calisan 6dretmenlerin is tatmin dizeylerinin

diistik olmasiyla értigmekte, Ersoy’un (2007) tez sonuglarini desteklemektedir.

Arastirmada Ogretmen, psikolog ve hemsirelerin gahistiklar kuruluglara gére
is tatmin dizeyi acisindan farklihk gésterip gdstermedidi konulari da incelenmistir.
Tablo 3.15'de gorulecedi gibi kurum farki is gdrenleri is tatmin dlzeylerini
etkilemektedir. Tablo 3.15'da gérilecedi gibi yetistirme yurdunda caligsan is

gérenlerin is tatmin dlizeyleri diger kuruluglarda galiganlara gore daha diisOktor.

Bu konuda daha &nce yapilan bir aragtirmaya ulagiamadidi icin sebepleri

konusunda kargliastirma imkani bulunamanustir,

Literatlr incelemelerinde is tatmin dUzeyinin arttinimast igin  yapilan
aragtirmalardan yola c¢ikilarak bazi deferlendirmeler yaparak is tatmin diizeylerinin
yUkseltimesi icin yeni yontemler izlenebilir. Ozellikle Ouchi'nin Z Tipi Organizasyon
ve Yonetim Modeli 6rnek alinarak is tatmin dizeyine katki saglanabilir.  kollektif
karar alma, kollektif sorumiuluk, yavas degerlendirme ve terfi, informel

degerlendirme, uzmanhda dayanmayan kariyer, calisanlarta bir bltin olarak
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ilgiieniimesi  ilkelerinin  uygulanmasinin  strece olumlu  katki  saglayacad:

distnilmektedir.

Ayrica yetistirme yurdunda c¢alisan is gdrenlere ydnelik olarak Eren (2010)
iste yapilacak rotasyon uygulamasi sonucunda is tatmin dizeylerini ylkseltmek
mimkin olabilecektir. Sistematik olarak is gérenlerin bir isten bagka bir ise gegmek,
farkli gorevierin sayisini farkh zamaniara kaydirmak suretiyle yapian is sayisini
arttirarak ortaya cikabilecek monotonluk ve can sikintisimin dnlne gegmeye
¢alismaktir. Burada belirli zamanda bir is yapiimakta, ancak, is géren bagka bir ise
gecmektedir. Belki baslarda yeni ig, is gbrene ilging gelebilir, ancak, ig géren belli bir
zaman diliminde tekrarll is yaptid! icin can sikintist bu zaman dilimi iginde ortaya
cikabilecektir. Ancak, is goren bir iste degil birkag iste, bilgi, deneyim ve uzmanlk
kazanacaktir.

isin dedisme sansi olmadidi, genisletme imkaninin olmadi§i zamaniarda ise

firmalar dedisik yollar bularak motivasyonu arttirmanin yollarini denemislerdir.

Is rotasyonunun baglica vararlanin su sekilde siralamak mumkundr.

a) Birig¢i strekli olarak degisik isler yapmakla birgok isi 6grenmekte

b) Degisik islerde ¢alismakia genis dlglide beceri kazanmakta,

Cesitli islemleri 6grendidinden mamultn ortaya gikarilmasinda kendinin de
bir payr oldugunu hissetmekte, montaj hattinda caligan diger tim is¢ileri tanima

olanagina salip bulunmakta ve sosyal ¢evresi genislemektedir.

Ogretmen, psikolog ve hemsirelerin kendilerini gergekiestirme ihtiyacglari i
tatmin ve motivasyon diizeylerini etkileyip etkilemedigi incelenen konular arasinda
yer almigtir. Bu konuya iligkin Tablo Ek.6-C'de gdriilecedi gibi kendini gerceklestirme
alt boyutunda hemsireler, psikologlar ve Ogretmenler sirasiyla kendilerini

gerceklestirme intiyacini kargiladklari tespit edilmigtir.
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Aragtirmanin diger sonuglan ile de ériisen bu durum (Tablo 3.11, Tablo
3.14, Tabio 3.16) igili tablolardaki sonuglan destekiemektedir.

Kisisel Buttinluk Ihtiyaci ile ilgili olarak Sabuncuoglu ve TUz'Gin (2008) amag
birligi ile itgili isletme ydnetiminin en énemli iglevini, érgiit olarak isletme amaglan ile
ig gbrenlerin amaclan arasinda bir denge saglamaktir. Eger ig géren amaglar ile
orgltsel amac arasinda bir butinlesme saglanabilirse, bundan her iki kesim de
kazan¢lt ¢ikar. Burada en énemli rol yoneticilere digsmektedir gérisleri dnem
kazanmaktadir. Ogretmenlerin is fatmin dizeylerinin arttirilmasina yénelik

caligmalar planlanmalidir.

Bu konuda Dinger ve Fidan'in (2000) calismalarindaki gérisleri de ¢ézime
katki saglayacaktir. Kariyer planlama kigilerin kendi vasayiglart (zerindeki
kontrollerini dahi iyi saglayabilmek amaciyla kendi hayat amaclarnt ve bir érgit
tyesi olarak meslek amaglarnni gelistirmeleri Ozerinde duran bir gelistirme
programidir. Bu programin amaci kigilerin hayatta ne yapmak istedikleri ile ne
yaptiklan arasindaki uyumsuzlugun sonuglann teshis etmek ve ¢dzim aramaktir,
Bu nedenle sosyal hizmetlerde cahisan 6dretmenlerin bu konuda beklentilerinin

netlestiriimesi faydali olacakfir kanaati taginmaktadir.

Aragtirmada &gretmen, psikolog ve hemsirelerin istihdam sgekillerinin ig
tatmin dizeylerine ve mesleki motivasyonlanna etki edip etmeyecedi de
sorulmustur. Atama bigimi ile ilgili yaptilan incelemelerde elde edilen buigulardan
(Tablo 3.17) ortaya ¢ikan farklilik 4-B statiisi ile atanan kigilerin lehine buiunmustur.
4-B statistinde caliganlarin is tatmin ve motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu
gorilmistir. Literatir incelendiginde Ozdemirin (2010) ortaya koydudu soruniari
dogrular nitelikte bulunmustur. Milli Produktivite Merkezi'nde, ¢esiti kamu
kuruluslarinda yaptikiari danismanlik faaliyetleri sonucunda ortaya G¢ cesit sorun
alani tespit edilmislerdir. Bunlar, yapisal nitelikli, organizasyon yetersizlikleri ile

istihdam politikast ve personele iliskin sorunlardir,
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Aragtirma sonucunda elde edilen bulgulardan istihdam politikalaninin is
tatmin dlzeylerini ve mesleki motivasyonu etkiledigi konusunda Ozdemirin (2010)
Odabast ve Turan'dan aktardi§i kuruluslarda kadro sayilarinin beliflenmesinde is
standartfannin  gelistirimemis olmasi, nitelikli eleman istihdami konusunda
soruntarin olmasi ve dolayisiyla kamu kuruluglarinda nesnel o6lgitlere dayalt
istihdam ve personel politikasinin tam antamiyla olusturulmamis olmasi, istindam
statlistinde farkhiiklarin olmasi ve bu farkliliklar nedeniyle unvan farklilasmasi
yapilarak Ucretler arasinda dengesizliklerin yaratilmasi, liyakata dayah terfi
sisteminin yerlestirilememis olmasi ve hizmet ici editim konusundaki eksikiiklerdir

géruglyle Grtlismektedir.

Ekonomik glivenlik kisisel ¢abalar yéniinden oldukca énemlidir. Emekililik,
kaza, hastalik, hayat, igsizlik sigortalari gibi iggiye sUrekli gelirini hayat: boyunca

saglayacak ekonomik korunma bigimleri ginimuizde gok gelistiriimistir.

Buna ragmen givenlik duygusu, personel igin ekonomik garanti olmaktan
Gte daha kapsamli bir duygudur. Psikolojik giivence ¢alisma atmosferine bagidir.
Bu konuda ilk yaklagim g¢alisma havasini bozan olumsuz nitelikli ve zararh psikolojik
6gelerin kaldinimasina dayanir. Ikinci bir yakiagim, olumlu nitelikli galismanin
gerceklesti§i atmosfer iginde isin temposu, dodasi ve gevresi, psikolojik giivencedir.
Cahgma ortamini bozan olumsuz nitelikli ve zararl psikolojik &geler kaldinlirken,
oflumiu nitelikli ¢alisma kosullarinin artinlmasi gerekmektedir. Balta (2001), Eren

(1998), Sabuncuogiu ve Tz (2008).

Arastirmada galisanlarinin genel anlamdaki is tatminleri ile ilgili olarak ortaya

¢tkan anlaml sonuglar da dederlendirmeye kapsamina alinmistir.

Motivasyon &lgedi alt boyutlar: incelendiginde en yiiksek ortalamanin fizikse!
ihtiyag alt boyutunda oldugu gériilirken, en dusiik ortalamanin da sosyal stati

thtiyag alt boyutunda oldugu tespit edilmistir. Tablo (3.10) Maslow'un ihtiyaglar
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hiyerarsisi teorisine gbre motivasyon diizeyleri Fiziksel Ihtivaglar, Guvenlik
intivagtan, Sosyal Statl Ihtiyaci, Saygi Ihtivaci ve Kisisel Bitinluk inhtiyacidir. Is
gérenlerin Sosyal Statl ihtiyacinin en dusik diizeyde olmasi arastirmanin baginda
belirtitdigi gibi Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumunun kapatiimasi yerine
Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligina baglanmasi en &énemli nedenler arasinda
gosterilebilir. Bir baska 6nemli neden ise kuruluglarin Aile ve Sosyal Politikalar
Bakan!i: kurulurken [l Ozel idarelerine devrinin yasada yer almasidir. Bu nedenle
kurulug calisanlar arasinda gelecekleri ve sosyal statlileri ile igili bir belirsiziik s6z
konusu oldugu gézlenmistir.

Bu konuda Ténglay’m (2010) yapti§1 arastirmada sosyal hizmet uzmanlarinin
da her ihtiyag faktériinde dusik oldugu bulgusuyla értismektedir. Genel anlamda
“sosyal hizmet” ¢aligani fiziksel ihtiyaclarinin karsilanmasi disinda motivasyonunun
distk oldugu ortaya ¢ikmaktadir,

Motivasyon 6lgedi alt boyutunda yer aian sosyal hizmet ve sosyal glivenlik alt
boyutu istatistiksel olarak manidar bulunmustur. Ortaya cikan istatistiksel farkliidin
bayan calisanlarin lehine oldugu gérilmekiedir. {(Tablo 3.11) Bu g¢ikan sonug
Tanglay'in (2010) yapmis oldudu arastirmasinda sosyal hizmet uzmanlanmn
cinsiyetlerin is tatmini (zerindeki bulgulariyla celismektedir. Bu sonucun nedeni
arastirmaya vyapilan meslek gruplarindan  hemsirelerin  etkisi  oldugu
distnlimektedir. Kuruluglarda calisan hemsireler birgok dzel sekidr ig gdreninden
daha ylksek maas almakiadir. Sosyal hizmet ve sosyal glvenlik acgisindan ortaya
¢ikan farkin nedenlerinden biri arasinda oldugu disiinaimektedir.

Bu sonuglar literatir bilgisi ile de ortigmekiedir. ABD ve Iingiltere’de
erkeklere kiyasla daha k6t kosullar altinda ¢alisan kadinlarin iglerinden daha
memnun olduklan gérilmistOr. Bu farkli sonuglar ise bilim adamlan, kadin ig
gorenlerin islerinde daha c¢ok sosyal iligkilere dnem verdikleri ile agiklamaktadirar.
Prudential Sigorta sirketlerinde yapilan bir arastirmada uzun dénemli meslek

hedeflerinin kadinlar i¢in gcok daha az dnem tasidigi ve kadinlann daha ¢ok ¢calisma
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kosullar ve kisiler arasi iliskiye énem verdikleri sonucuna varilmigtir. isin igerigi ile
ilgili faktorler agisindan bir fark bulunamarmisgtir.

Dolaysiyla cins farkhiiginin is tatmini ile iligkilendirilmesi yanhs olabilir. GUnki
kadin ig gbren, gercekte aym yetisme dlzeyindeki erkek is gorenlerden daha disgik
diizeyde ve Ucretie galismak zorunda kalan bir is géren sinifi olusturdudu gercegi
arastirmalar sonucunda ortaya cikmistir.

Erkeklerin kadintardan daha ¢ok is doyumu algiladiklar buna neden olarak
ise erkeklerin ¢alisma yasaminda daha bireyci ve ¢alismaya odaklanmig olmalarnni
gosterilmigtic. Celik (2010), Eren (2010), Karaman (2010), Kumkale (2006),
Samadov (2008), Sevimli ve Igscan (2012), htip://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-

M7.pdf.

Yas degiskenine goére yapilan incelemede (Tablo 3.12) 40 yas Gzerindeki
calisanlarin, sosyal guvenlik ait boyutunda is tatminine sahip oldugu bulunmustur.
Tangtay'in (2010) yaptidi arastirma sonuglanyla értismemektedir. Tanglay'in (2010)
arastirmasinda yas ile sosyal ¢alismacilarin is tatmin dizeyleri arasinda bir iligki

bulunamamistir.

Literatir arastirmalarinda ise yasin is doyumunu etkileyen faktorlerden biri
oldugu gosteriimektedir. Yag ile is doyumu arasinda “U” $Seklinde bir iliski oldugu
belirtiimektedir. Buna gdre; ise yeni baglayan bir ¢alisanin is doyumu, yeni duruma
alisma slrecinde olmasi ya da bir is bulmus olmas| nedeniyle, yiksek olacaktir.
Ancak bu durum yerini zamanla monotonluk nedeniyle olugsan bikkiniiga birakacak
ve kisi orta yaslarinda disik is doyumuna sahip olacaktir. Bir slre sonra
doyumsuziugun (stesinden gelmek igin gosterdidi c¢abalar ya da durumunu

kabulienme sonucu is doyumunda artig gézlenecektir.

Bu bilgiler ile arastirma sonuglari birbirivle c¢elismekiedir. Arastirma

sonugclanna gore 20-29 yas aralidi ile 30-39 yas aralij: arasinda is gorenlerin sosyal
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glvenlik konusunda ig tatmin dizeylerinin dugtik oldugu gériimektedir. Arastirma
sonuglan Herzberg'in ¢alisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini yiksek
gorisleriyle de c¢elismektedir. Herzberg is tatmini 30 yasina dogru dismeye
baslamakta yas ilerledikce ve c¢alisma yasaminin sonuna dogru ise tekrar
yikselmektedir goriglyle ise orthgmektedir. Celik (2010), Eren (2010), Karaman

(2010).

Aragtirmada hem literatire hem de yapilan arastirmalarla oOrtligmeyen
sonuglar clkmasinin ana sebebi olarak hizmet alimi is gérenlerin sosyal
guvenliklerinin  yeterince  saglanmadigina  inandiklarindan  kaynaklandigi

distntlmektedir.

Calisma suresi degiskenine gére yapilan degerlendirmede 6-10 yil arasinda
calisaniarin, kendini gergekiestirme alaninda dider ki gruptaki kisilerden daha az
Kigisel Butunluk intiyacini karsiladiklart séylenebilir. (Tablo 3.13). Arastirma
sonucglan Tanglay'm (2010) arastirmasi ile c¢elismektedir. Sosyal hizmet
uzmanlarinin galigma suresinin genel is tatmini Gzerinde bir etkisi olmadidi gér(ist
ile celismektedir. Ogretmen, psikolog ve hemsirelerde ise 6-10 yil arasinda galisan
is gorenler kendilerini gerceklestirdiklerini dustnmektedirler, Arastirmanin  bu
sonucunun kendi iginde tutarl oldugunu da unutmamak gerekecektir,

Kurum ait boyutunda yapilan incelemelerde ise genel is tatmin durumiarinin
yetistirme yurdunda galiganiarin ¢cocuk yuvalan ve diger kurumlarda galisantardan
daha dusik oldudu tespit edimistir. (Table 3.15) Bu konuda herhangi bir

arastirmaya rastlanilamadi§i i¢in dederlendirme yapilamamustir,

Egitim dlzeyi ile ilgili olarak yapilan incelemelerde is tatmininin egitim diizeyi
disik Kisilerin lehine bulunmustur. (Tablo 3.13) Bu arastirma sonucunda elde edilen
bulgulara dayanarak egitim dizeyi disik olan is gorenler lise ve 6n lisans mezunu

olan hemsirelerdir. Hemsireler 6zel sektérde galistiklarindan daha yiiksek maaslar
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alabilmektedir. Ozellikle sosyal givenlik (Tablo 3.17) ve is tatmin diizeylerinin (Tablo

3.13) ylksek olmasi arasgtirma sonuclariyla értismektedir.

Gorev degiskenine ydnelik olara yapiian incelemeler sonucunda psikolog ve
hemsirelerin, sosyal giivenlik alaninda égretmenlerden daha fazla is tatminine sahip
olduju sdylenebilir. (Tablo 3.16) Bu konuda yapilan herhangi bir arastirmaya
rastlanilmadidi igin bir diger bir tezle degerlendirme yapilamamistir. Bu konu
Ersoy’un (2007) Endstri Meslek Lisesi Ogretmenlerinin is tatmin dizeylerinin diisik

olmasi ile ilgili aragtirmasiyla driligmekiedir.
Is Tatmini alt boyutlan agisindan yapilan arastirma sonuglari: (Tablo 3.9)

En ylksek ortalamanin ahlaki degerler ve sosyal hizmet ve yardim alt
boyutlarinda oldugu gortlmistur. Arastirma sonuglarina gére c¢alisanlarin ihtivag
sahibi kisilere hizmet verildiginden dolayl is tatmin dlzeyinin yiksek oldugu
disiintimektedir. Bu konuda da bir arastirma yapiimasi distnulebilir.

En diusik ortalamalann da meslekie ilerleme ve tcret alt boyutlarinda oldugu
gorilmustir. Tanglay'in (2010) yaptidi ¢alisma ile értismektedir. Sosyal hizmet ig
gorenleri meslekte ilerleme konusunda kendilerini gergeklestirememektedirler. Bu
konuda kariyer planlamasi yapilmasi i¢in atam bigimlerinin degdistiriimesinin yani sira
atama yapilacak kadrolarin olusturuimasi gerektigi dastntlmektedir. Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanligi bunyesinde kurulug madarlaga gstinde il madarligi kadrosu
bulunmaktadir. Bu nedenle kariyer planlamasi yapamayan ig gorenin is tatminsizligi
yasamaktadirlar.

Literattrdeki bulgular da arastirma sonuglarini destekiemektedir. Garih
(2010) blyuk muesseselerde galigan kisilerin en énemli motivasyonliari genelde gelir
ve mevkidir, Kisi, gelirinin artmasi ve terfi etmekie tatmin olur. Amirlerinin bu iki
sekilde takdirleri kendisini amirine ve miessesine daha ¢ok baglar, daha da

ylkselebilecegini hissettik¢e bu amacinin gergeklestirmek icin elinden geleni yapar.
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Terfi ve dolays| ile Unvan genelde son derece etkin bir motivasyon oldugunu
gorusiyle dritismektedir,

Isikhan’a (2004) gdre bireyin, mevki ve statll ihtiyact onun en énemli
ozelliklerinden birisidir. Mevki edinmek dnemli diglide bir isin cazip tarafini olusturur

bulgularr arastirma sonuglariyla paralellik olusturur,
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4.2 ONERILER
Aragtirma sonuglari dogrultusunda 6gretmen, psikolog ve hemsirelerle ilgili

olarak geligtirilen &éneriler agadida sunulmustur:

. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlidi binyesinde faaliyetlerde bulunan
kuruluglarda calisan erkek is goérenlere yénelik olarak motivasyon arttinici
faaliyetierde bulunulmasi faydal olacadi disiintimektedir

2, Bakanliya bagh kuruluglarda gérev yapan soOzlesmeli veya 4-B statlisinde
caligsan is gorenlerin kadrolu hale getiriimesi personel devir hizinin stabil hale
gelmesi acisindan énem arz etmektedir.

3. Evli ve ndbet sistemi ile ¢alisan "sosyal hizmet” is gbrenleri arasinda yer alan
kadinlara kendi cocukiarnnin ihmalini énlemek ve ailelerinin  bltinliklerinin
saglanmasi amaciyla pozitif ayrnmcilik yapilmasinin yararl olacag dusOniilmektedir.
4. Is géreniere goreve baglamadan 6nce mutlaka kurumun karmasik yapisi
hakkinda oryantasyon egitimi verilmelidir.

5. Devlet memuru ve 4-B statisinde calisan Ogretmen, psikolog ve
hemsirelerin  sosyal hizmetlere yénelik birimlerde yiksek lisans yapmaian
saglanarak kurumda pozitif bir gelisme sagdlanacagi diisiiniimektedir,

6. Cocuk vyuvalarindan vyetistirme vyurtlanna gegiste ¢ocuklarin  yasadig
travmanin giderilimesinde gonulll faaliyetlerinin  6zendirilmesi  Universitelerin
psikoloji, psikolojik danisma ve rehberlik, sosyoloji ve halkla iligkiler ve tanmtim vb.
bolimierinin  yetistirme yurtlaniyla sosyal sorumluluk projeleri gerceklestirmeleri
yetistirme yurtlarinda gdérev yapan is gérenlerin motivasyon ve is tatminlerine katki
saglayacad disOntlmektedir. Yetistirme yurtlarinda ¢alisan is  gérenlerin
sorunlariyla ilgili olarak bir arastirma yapitmasi énerilebilir.

7. Atama degiskenine gére Istanbul ili basta olmak (zere birgok ilde uygulanan
hizmet alimi uygulamasinda personel devir hizi, diger istihdam sekillerine gére daha

fazla oldudundan, kuruiustarin sirekli yeni is gérenle muhatap olmasina neden
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olmaktadir. Hizmet alimi yerine Bakanlik biinyesinde devamiiigin saglanacagi bir
personel istihdam sisteminin uyguianmas) dénem arzetmekiedir. Bunun saglamak
icin Milli Egitim Bakanhgina sadlanan imkanlarin % 10'luk kisminin Aile ve Sosyal
Politikaiar Bakanhd: binyesine aktariimasi yeterli olacagi distntimektedir.

8. Yapilan arastirmalarda kadin is gbrenlerin is yasamlarinda sosyal
glvenliginin saglanmas:i is tatmini agisindan yeterli gériitrken, erkek is gbrenlerde
is tatmininin saglanmasinda sosyal statll ihtiyacinin agir bastidi distnitimektedir.
Erkek is gorenlere hizmet ici egitimler verilmesi, kurum igi aktiviteler duzenlenmesi,
kurulug calisanlarina 6denen bagbakanlik tazminatinin gincelienmesi gerektidi
diustntlimektedir.

9. is gérenlerin istihndam sekillerinin kadrolu veya 4-B statlistinde kalict hale
getirilmesinin olumiu bir katki sadlayacag kanaatini tagimaktayiz.

10. is tatmini ve motivasyon élgedine gore Kisisel Butiinlik ihtiyaci ile ilgili olarak
kariyer planlamasi, sosyal statll saglanmasi, yiksek lisans yapiimasi, kuruluslardaki
birikimlerini paylasacad! sosyal sorumiuluk projelerinde gérev almalan ig tatminini
glglendirecedi dusinlimektedir.

11. Kuruluslarda gorevli 6§retmen ve psikologlara yénelik destek programlar
olusturulmasi gerektigi distniimektedir,

12. Bakanlik biinyesinde caligan &gretmenler, Milli Egitim Bakanh@indaki kadro
kargihgini  bulamamaktadir. Sosyal hizmetlerde c¢alisan 6gretmenler “brang”
ogretmeni yerine daha cok “etit ogretmeni® olarak gérev yapmaktadirlar. #arkll
branslarda calisan &gretmenlere yonelik  sosyal hizmetlerin ihtiyaglarint da
kargllayacak bir unvan almalar igin yiksek lisans programlan agiimasinin — drnegin

“sosyal pedegog”luk gibi- ig tatmin diizeylerini arttiracad diigtinlimektedir.

219




KAYNAKLAR

Abaci, R. (2010} Yasamin Kalitelendirilmesi. Istanbui: Bakanlar Matbaacilik

Adair, J. (2006). Etkili Motivasyon. Istanbul: Babiali Kiltir Yayincilik
Aladag, O., (2007) Orgut Kulturi ile Motivasyon Arasindaki ifiskinin arastinlamasi {(Eskisehir

SARAR A $. Orenegi) Kutahya: Dumlupinar Universitesi. Sosyal Bilimler Enstitts(, Sosyoloji
Anabilim Dali. YUksek lisans Tezi.

Aldemir, M., C., & Ataol, A., (1996) Personel Yénetimi. {zmir: Baris Yaymnlari.

Altay, D. (2007). Kamu Yénetiminde Performans Degerleme Sureci ve Sosyal Hizmetler ve
Gocuk Esirgeme Kurumu Ornegi. Ankara: Gazi Uni. Sosyal Bilimler Enstitist. Kamu
Yaonetimi Anabilim Dali Yilksek Lisans Tezi.

Ataay, |. D., (1985) Ucret Tatmini ve Ucret Sistemleri. Istanbul: Cihat Matbaas.

Aykag, A., (2010) Is Doyumunun Orgitsel Bagliik Uzerindeki Etkisi. Ankara:Gazi
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitist, Calisma Ekonomisi ve Endustri iligkiter Anabilim
Dall. YUksek Lisans Tezi.

Balta, A. T., (2007) insan Kaynakiar Yénetimi Fonksiyonu Olarak Ucret Yonetimi,
Motivasyon Ve Bir Uygulama. Istanbul: Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii

Galisma Ekonomisi Ve Endustri lligkileri Anabilim Dali Calisma Ekonomisi Bilim Dall Yiksek
Lisans Tezi.

Barutgugil, |, (2004). Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi. istanbul: Kariyer Yayincilik.

Barutgugil, 1., (2002) Performans Yonetimi. istanbul: Kariyer Yayincilik.

Bag, T., Ardig, K., (2002) Yuksek Ogrenimde Is Tatmini ve Tatminsizligi. iktisat Isletme ve
Finans Dergisi.

Bagaran, [., E., (1998) Yénetimde insan liigkileri - Yénetsel Davranig, (Ankara: Yargic
Matbas! )

Bagaran, H., (2003) Caliganlann Is Tatminine Yol Acan Fakttrler ve is Tatminin Sonuglarina

lligkin Olarak K.K.K. Kara Havacilik Sinifinda Bir Aragtirma, Istanbul: istanbul Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiist, Yiksek Lisans Tezi.

Bagaran, |, E., (1991) Orgitsel Davranis. Ankara; Gul Yaymnevi,
Basaran, |., E., (1996) Egitime Giris. Ankara: Yargic! Matbaasi.
Basgaran, |, E., (1978) Egitim Psikolojisi. Ankara: Pars Matbaasi.

Berberoglu, G., N., (Ed.), Karalar, R., (2003) Genel Isletme. Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayintan

Bozkurt, O.,& Bozkurt, |. (2008) ig Tatminini Etkileyen Isletme igi Faktorlerin Egitim Sektart
Agisindan Degerlendirimesine Yénelik Bir Alan Aragtirmasi. Dogus Universitesi Dergisi, 9.

Burger, J. M. (2006) Kisilik. Istanbul: Kaknus Yayiniari

220




Ciicelogiu, D. (2003). insan ve Davranisl. Istanbul: Remzi Kitapevi.
Celebi, A., Colpan, G., Keles, M., (2002) Moral Ve Is Tatmininin Motivasyon Uzerindeki
Etkileri, Istanbui: istanbul Universitesi, isletme Fakiiltesi, Orgutsel Davranis Odevi

Celik, S., (2010) Hemsirelerin Profesyonellik Davraniglannin is Doyumuna Etkisi. Ankara;
Gazi Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitisi Hemsirelik ABD Yuksek Lisans Tezi

Cetin, C., Ozcan, D, Esra., Tagkiran, E., Ozdemirci, A., (2010) Aile Kuittirantin Aile Isletmesi
Kultorti Uzerine Etkisi. istanbul: Istanbul Ticaret Odasi Yayinlan

Dinger, O. & Fidan, Y. (2000} isletme Yénetimine Giris, istanbul: Beta Yayinlarr
Dogani, O., & Aysal, T., (2009) Yonetim Liderlik Yoneticilik lletisim Motivasyon. Istanbul:
Kavim Yayincihik

Editorler Erdem, R., Gukur, C., Safak,, A., Z., (2007) Kulturel Baglamda Yonetsel-Orghtsel
Davranig, Insan Kaynaklan Yénetimi (IKY) Uygulamalarinda Kiiltirel ve Kurumsal/Yapisal
baglamlar Arasindaki Etkilesim Ankara: Turk Psikologlar Dernegi Yayinlari

Erdem, R., (Ed.) Cukur, C, §., (2007) Kultire| Baglamda Yoénetsel-Orgitsel Davranig, insan
Kaynakiari Yénetimi (IKY) Uygulamalaninda Kultiirel ve Kurumsal/Yapisal Baglamiar
Arasindaki Etkilesim Ankara: Tlrk Psikologlar Dernegi Yayinlar

Erdil, O., Keskin, H., Imamoglu, S., Z., Erat, S (2004) Yonetim Tarzi Ve Caligma Koguliari,
Arkadaslik Ortami Ve Takdir Edilme Duygusu ile Is Tatmini Rasindaki iliskiler: Tekstil
Sektérinde Bir Uygulama. Dogus Universitesi Dergist, 5 (1).

Eren, E. (1998) Yonetim ve Organizasyon. Istanbul: Beta Yayinevi

Eren, E. (2010). Orgutsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul; Beta Yayinlar

Eren, E., (1993) Yo6netim Psikolojisi. Istanbul:Beta Yaymnlan.

Eren, H., (1997) Toplam Kalite ve Insan Kaynaklarn Yonetimi. istanbul: Aifa Yayinlari
Ergil, §., (1996) Personel Yénetimi, Istanbul: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi Yayinlari.

Ersoy, G., (2007) Endustri Meslek Lisesinde Gorev Yapan Kultir Ogretmenlerinin Is Doyum
Dizeyleri Ve Bir Uygulama {stanbul: Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiis Egitim
Yonetimi Ve Denetimi Anabilim Dall. Y(ksek Lisans Tezi

Garih, Dr. U. (2010). Is Hayatinda Motivasyon. Istanbul: Hayat Yayinlar

Geng, N. (2007). Yonetim ve Organizasyon Cagdas Sistemler ve Yaklasimlar. Ankara:
Seckin Yayincihik

Geylan, R., (Ed.} Bilgin, L., Tasg, D., Kagnioglu, D., Benligiray, S., Tonus, H. Z., (2004)
Insan Kaynaklar Yénetimi. Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlan

221




hitp://feab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-81-2-M7_pdf. Sevimli, F., Iscan, O., F., Bireysel ve Is
Ortamina Ait Etkenler Agisindan Ig Doyumu. 11/01/ 2012

hitp://kisiselbasari.com/mobbing-nedir-mobbing-hikayeleri.html-Mobbing isyerinde Stresin
Gizli Kaynagi: Zorbalik ve Duygusal Taciz. 10/02/12

http://kisiselbasari.com/mobbing-psikolojik-teror. html-Mobbing-Psikolojik Tersr. 10.02.2012

hitp://kocaeli.academia.edufaskinkeser/Papers/138379/Is_Doyumu_ve_Yasam_Doyumu_
liiskisi. Keser, Yard. Dog. Dr. Askin Is Doyumu Ve Yasam Doyumu lligkisi: Otomotiv
Sektorinde Bir Uygulama, Galisma ve Toplum Dergisi, 2005/4 s.80. 29/11/2011

http://personel.nku.edu.tr/kanun/TorbaYasaDegi%C5%9Fikligi.pdf. 07/08/ 2011
http://www.belgeler.com/blg/2h08 Motivasyonla llgiii Tez. 23/11/ 2011

http:/fwww. biriyilik.com/odevler-kaynakiar/iktisat-isletme-ve-ekonomifyonetimde-insan-
boyutu-ve- ouchinin-z-teorisi-30805.htm! 26/11/2011

http:/fiwww.enotes.com/theory-z-reference/theory-z-176920 26/11/2011

hitp://www.frmtr.com/ekonomi-iktisat-isletme-istatistik/779542-kalite-cemberleri-isletme. html.
10/05/2012

hitp/iwww.Karam.Org. Trmakaleler1476736730_Akcakaya.Pdf. Akgakaya, M., (2010)
Orgutlerde Uygulanan Personel Guglendirme Yontemleri: Tark Kamu Ydnetiminde Personel
Gulcglendirme., 24/02/2012

Gul Fevzi Is Tatmini Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstittst isletme Yiksek Lisans
Tezi http/imail-ttachment.googleusercontent.com/attachment?ui=2&ik=
7b2c4b9da3&view=att&th=134a062e69d50d6caattid=0.4&disp=safe&realattid=f_gwxm57xu
3&zwasaduie=AG9B_P9-http.//mail ptfl.apBkp540Z4wxs|8&sadet=
1325540880285&sads=tZAbHgBpFm5_BHEC8ndOtR7iu_c. 02/01/2011

http://www.mobbing.org.tr/iindex. php?option=com_content&view=article&id=261:
basbakanlik-mobbing-genelges&catid=48:mevzuat&ltemid=17 27/07/2012

http://iwww.phanesacademy.net/yonetim_okulufinsan-yonetim/neo-kiasik.htm. Aktan. C. C.
Neo-Klasik Yénetim Teorilerinde [nsan Boyutu., 02/01/2011

http://www.siyo.hacetiepe.edu.tr/dergi_ozetler/cili_6_sayi_2_2003.doc. ATAKL! Aylanur,
DIKMENTAS Elif, ALTINISIK Songil, Universite Hastanelerinde Calisan Ydénetici ve Klinik
Sekreterlerinin Is Doyumu, Hacettepe Saghk idaresi Dergisi,Cilt 8, sayi 2, 2004, Ankara,
24/01/2011

http:l/www.tdk.gov.tr/index.php?option:com__gts@arama:gts&guidrTDK.GTS.4f2342bd3651
b6.51157123 Kestane, D., Performansa Dayall Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde
Uygulanabilirigi.24/01/2011

http:/fw3.gazi.edu.tr/~yunsal/TKY.htm 10/05/2012 Unsal, Y. & Kagan, B. T, {2001) Egitimde
Toplam Kalite Yénetimi Doktora Dersi Odevi

222




Isikhan, V., (2004} Calisma Hayatinda Stres ve Baga Cikma Yollan. Ankara: Sandal
Yaymnlan

Journal.dogus.edu.triindex.php/duj/article/download/160/176- 12/12/2011

Kagitgibasi, ., (2008) Yeni insan ve Insanlar. istanbul: Evrim Yayinevi.

Karalar, Ridvan ve arkadaglar & Berberoglu, Gunes N (Ed.),{2003) Genel igletme. Eskisehir:
Anadolu Universitesi Yayinlari (S.164)

Karaman. F. (2010). Isletmede Motivasyon ve Verimiilik. Istanbul: Etap Yayinevi.

Karasar, N. (2009} Bilimsel Arastirma Y&ntemi., Ankara: Nobel Yayinlar,
Karcioglu, F., & Akbag, S., Igyerinde Psikolojik Siddet ve Is Tatmini iligkisi Atatirk
Universitesi Iktisadi Ve idari Bilimler Dergisi, Cilt: 24, Say!: 3.

Kobjoll, KI., (1993) Motivasyon. Istanbul; Evrin Yayinevi.

Kogel, T. (2011) Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yayinevi.

Koparal, C., (Ed.) Ozalp, |, Sahin, M., Berberogdlu, G., Geylan, R., (2004} Yonetim
Organizasyon. Eskigehir: Anadolu Universitesi Yayiniari.

Kumkale,T., T., (2006) Turk Insan Mihendisligi Turkleri Motive Etmek. Istanbul: Pegasus
Yayinlart.

Morris, C. G., (2002) Psikolojiyi Antamak. Istanbul: Tirk Psikologiart Dernedi Yayinlari

Narin, Y., (2010) Istanbul {linde Bir Egitim Arastirma Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Rol
Atismasi, Is Doyumu Ve Stres Duzeylerinin Belirlenmesi, Istanbul: Halig Universitesi Yuksek
Lisans Teazi

Onen, L. & Tuziin, B. (2005) Motivasyon. Istanbul: Epsilon Yayincilik
Ozdemir, O., (2010). Kamu Personelinin Verimlilik Yaklagimi. Ankara; MPM Yayinlari

Ozdeveciogiu, Mahmut; (2003) “Is Tatmini ve Yagam Tatmini Arasindaki {liskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma”, 11.Ulusal Y6netim ve Organizasyon Kongresi, 22-24
Mayis 2003, Afyon, s.697

Ozkalp, E. (Ed), Arici, H., Bayraktar, R., Aydin. O., Erkal, B., Uzunéz, A., (2007) Davrans
Bilimlerine Girig. Eskigehir: Anadolu Universitesi Yayinlari

Pekel, H. N.,(2001) Isletmelerde motivasyon verimlilik iliskisi, Devlet Hava Meydanlar
Isletmesi Antalya Havalimani Cahsanlara Arasinda Bir Omek Olay Aragtirmasi. Isparta:
Stleyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitds(, Yayinlanmamis Yitksek Lisans
Tezi.

Prokopenko, J. {2011). Verimlilik Yonetimi. Ankara: Milli Prodiktivite Merkezi Yayinlari

Sabuncuoglu, Z. & Tuz, M. (2008). Orgutsel Psikoloji. Bursa: Alfa Aktiiel Yaymnlari

223




Samadov S., (2006) Is Doyumu Ve Orgatsel Baghlik: Ozel Sektérde Bir Uygulama. izmir
Dokuz Eylti Unnversntesu Sosyal Bilimler Enstitiist [sletme ABD, Yitksek Lisans Tezi.

Sayar, K. & Ding, M. (2008). Psikolojiye Giris. Istanbul: Dem Degerler Egitim Merkezi
Yayinlar

Sercan, H. (2010). Etkili Motivasyon Yontemleri. Istanbul: Etap Yayinevi

Silah, M. (2001) Calisma Psikolojisi. Ankara: Dodan Basimevi

Sun, O., H., {2002) Is Doyumu Uzerine Bir Aragtirma: Turkiye Cumhuriyet Merkez Bankas:

Banknot Matbaas; Genel Mudurlagda, Uzmanlhk Yeterliik Tezi. Ankara: Turkiye Cumhuriyet
Merkez Bankast Banknot Matbaasi Genel Mudurligo

Telman, N. & Unsal, P. (2004) Caligan Memnuniyeti, Istanbul: Epsilon Yayinevi

Thompson, B., (2010) Yeni Yéneticinin El Kitabi. Istanbul: Hayat Yayinlar
Werner, 1. (1993} Liderlik ve Yénetim. Istanbul: Rota Yayinlari

Yapar, T. (2005) Motivasyonun ls Verimliligi Uzerine Etkisi. Istanbul: Istanbut Universitesi
Calisma Ekonomisi ve Endustri lligkileri Anabilim Dall Yiiksek Lisans Tezi

224




TC
ISTANBUL VALILIGI

Metin Sabanct Spastik Cocuklar, Gengler, Egitim Rehabilitasyon ve

Uretim Tesisleri Miidiirluigi

SAYI :B.17.0.SCE.4.34.12.01/200 - 666 ISTANBUL
KONU : SHCEK'ten ¢alisan motivasyon 16 /12 /2011

ve 1§ tatmini Slgillmesi Hk.,

KURULUS MUDURLUGUNE

Kurulug Miidiirimiiz Seyfi BOZCELIK'in yapmis oldugu " SHCEK'te cahsan

ogretmen, psikelog ve hemsirelerin motivasyon ve is tatminlerinin 6lgiilmesi " konulu bir

yiiksek lisans tezi yapmaktadir.

Ekte gonderilen formlarmn ftitizlikle doldurulmasi Aile ve Sosyal Politikalar
Bakanhgmm yeniden olusumuna katkida bulunacag: kanaatini tagimaktayiz. 30 Ocak 2012
tarihine kadar kurulusunuzda calisan &gretmen, psikolog ve hemgirelere formlarm
dolturtulup kurumumuza ulagtinlmasi konusunda gerekli hassasiyeti gostermeniz

yapacagimuz bilimsel ¢alisma icin Snem arzetmektedir.

Geregini arz ederim.

_ w -

Kurulug Moo

EKLER

1} Kisige Bilgi Formu

2) Motivasyon Anketi

3) Is Tatmini Testi.

4) Genel Miidiirliik Onay Belgesi

METIN SABANCI MERKEZE: Prof.Dr.Hifzs Ozcan Caddesi.No:8 Kiigiikbakkalkéy/ist. Tel: 0216 574 58 69 - Faks: 0216
572 22 77 Email: metinsabancirm@istanbulshoek.gov tr
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T.C
AILE VE SOSYAL POLITIKALAR BAKANLICT

{Miilga)Sosyal Hizmetler ve Cocuk Esirgeme Kurumu Genel Mudiirhigii

SAYI :B.17.0.8CE.0.72.02.00/605.01- 18/11/2011

KONU : Aragtwma Talebi
(Seyfi BOZCELIK-Maitepe Unv.)

ISTANBUL VALILIGINE

{il Sosyal Hizmetler Miidiirkigii)

ilgi:  28.10.2011 tarih ve 1271-46390 sayili yazinz.

lgi yazimz ile Metin Sabanc Spastik Cocuklar, Gengler, Egitm ve Uretim
Tesisleri Mudiirltigiinde Kurulus Miidirit olarak gérev yapan Seyfi BOZCELIK'in
Maitepe Universitesi Psikoloji Anabilim Dali Endistri  ve Orgiit  Psikolojisi
boliimiinde ytiksek  lisans yapugt bildirilerek "SHCEK'de Calisan Opretmen,
Psikolog ve  Hemsirelerin Mesleki Motivasyonlar: ve Is Tatmin Diizeylerinin
Incelenmesi” konulu arastirmas: kapsaminda Istanbul [linde SHCEK'e  bagli tim
kuruluglarda gorev yapan 6gretmen, Psikolog ve Hemsirelere anket uygulayabilme
talebi bildirilmistir.

Makamun 17.11.2011 tarih ve 195 sayili Onayi ile Seyfi BOZCELIK'in Aralik
2011 Subat 2012 tarihleri arasmda I stanbul ilindeki tim kuruluglarda Ek IH nolu
Kisisel Bilgi Formunda ver alan "adimz-sovadimz" bilgisi cikarilarak sz konusu
calismayr I Mudiirligiiniin  koordinesinde, Kurulus Mtidiirliikleri  denetiminde,
gonilliilik esasma dayal: yapilarak, is akisimu aksatmayacak sekilde, ses ve goruntii
kayd1 almmaksizin, herhangi bir yerde yaymlanmadan tnce Kurum izni almmasi ve
aragtrma tamamlandifinda bir Srneginin Egitim Merkezi Bagkanligina gonderilmesi
kogullan ile uygulanabilmesi uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

MM"“"“'"""W m—"""MM

Ek: Onay Sureti Egitim Merkezi Bagkam

Anafartalgr Cad. 68 Anafartalar Cad. 68/4 Ulus/Ankara

Ayrintih bilgi igin irtibat : A, YUCE —Ogterten

Telefon: {0312} 310 24 60/ 1233 Faks: (0312) 311 8998

e-posta: egitim{nsheek. gov.ir Elektronik Ag : www.sheek.goviir  SC




T.C.
ISTANBUL VALILIGI
Aile ve Sosyal Politikalar 11 Mitdiirkigii

SAYI B.17.0.SCE.4.34.39.03/1359-52687 08/12 /2011
KONU : Bilgilendirme

METIN SABANCI SPASTIK COCUKLAR GENCLER EGITIM REHABILITASYON VE
URETIM TESISLERI MUDURLUGUNE

Ilgi: Genel Miidiirltigiimtiziin 18.11.2011 tarih ve 715 sayili yazisi.

Genel ~ Midiirligiimiizin ilgi yazisinda, Maltepe Universitesi Psikoloji Anabilim
Dali Endiistri ve Orgiit Psikolojisi bsliimiinde yiiksek lisans yapan Kurulug  Midiirii
Seyfi ~ BOZCELIK'in "SHCEK'da  Calisan  Ogretmen, Psikolog, ve  Hemsirelerin
Mesleki Motivasyonlart ve Is  Tatmin Diizeylerinin  Incelenmesi" konulu arastirmass
kapsammda Aralikk 2011 Subat 2012 tarihleri arasinda [l Midiirligiimiize bagli tiim
kuruluslarda gorev yapan Ogretmen, Psikolog ve Hemsirelere Ek 3 nolu Kigisel bilgi
formunda yer alan "admiz-soyadimiz" bilgisi ¢ikarilarak kurulug miidiirleri denetiminde,
gonilliilik esasma dayali olarak, is alkigim aksatmayacak sekilde, ses ve goriintii kaydi
alinmaksizin herhangi bir yerde vyayinlanmadan &nce kurum izni almmasi ve arastirma
tamamlandifinda bir ornegini Genel Mudiirliglimiize ulastinlmak tizere Il Miidiirliigii
Basin ve Halkla iliskiler Birimine génderilmesi kosulu ile uygun gériilmiis olup, makam onayi
ekte gonderilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

d .
Faat S=all VENTUR ¢
’ It Aidra s :

‘\__,,- U MBAEr Vardiusdis

Ek: Gen. Miid. Yazist

Cagaloglu Prof. Kezum lsmail Giirkan Cad, No: 10 Emindnii/ISTANBUL Tel:0 212 511 42 75-115 Fax: 212 526 44 49
Web: www.istanbulsheek.gov.ir E-Posta: bilgi@istanbulsheel.gov.ir




EK: 111
KISISEL BiLGI FORMU

Saym Katilime:,

Bu anket Sosyal Hizmetlerde gorev yapan §gretmen, psikolog ve hemsirelerin mesleki
motivasyon ve ig tatmin diizeylerinin incelenmesi ile ilgili yapilan yiiksek lisans tezi
aragtirmasinin veri toplamak amaciyla uygulanmaktadir. Bu aragtirma calismasi

akademik bir calisimadir ve bilimsel yontemler ile degerlendirilecektir.
Ankete katilimda goniillik gerekmektedir. Anketteki bilgiler gizli kalacaktir.

Katthmimz ve desteginiz igin tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Damgman:  Yrd. Dog. Dr. Levent ONEN

Seyfi BOZCELIK

bozceelikseyli@email.com

Maltepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Endustri ve Orgiit Psikolojisi Yiiksek

Lisans




Formu Doldurdugunuz Tarih ... luviiii. /2011

1. Cahstiginiz Kurulugun Adi

2. Dogum Tarihiniz

3. Cinsiyetiniz

Erkek ( ) Kadin( )

4, Medeni Durumunuz

Evli{ ) Bekar ( ) Dul( ) Bosanmis ()
5. Istanbul disinda baska ilde calistiniz mi1?

Hayir () Evet ( ) Hangi ilde galigtimz? .............cocooiiiiiiis

6. Sosyal Hizmetler Cocuk Esirgeme Kurumundan bagka kurumda ¢alistimz m1?
7. Egitim diizeyiniz nedir?

Lise ( ) On Lisans () Lisans ( )

Lisansiistii () Doktora( )

8. Kag yildir Istanbul’da ¢alistyorsunuz?

9. Kurulustaki géreviniz nedir?

Calisgan( ) Yonetici( )

10. Atama bigiminiz?

657 Devlet Memuru () 4-B( ) Hizmet Almi{ )
11. Cahstiginiz kurulusun idarecisinin meslegi nedir?

Sosyal Calismaci{ ) Opretmen ( ) Psikolog ()

Doktor ( ) Fizyoterapist ( ) Hemgire ( ) Diger ()




EK: 1
IS TATMIN TESTI

Bu soru formunun amaci, simdiki isinizde sizi neyin tatmin etti§i veye etmedii
konusunda ne hissettifiinizi séyleme firsati vermektir. Ekie sunulan sorular sizin isinizden
aldifimzr is tatmininin aragtirmak igin hazirlanmustir. Sizlerden alinacak cevaplarla bu
organizasyonda kisileri nelerin memnun etmedigini anlayabilecegiz.

Liitfen sorulann dikkatle okuyunuz ve hissettiklerinize en yakin olacak sekilde
cevaplayiz. Bazi sorular size tam hitap etmeyebilir veya size ters diisebilir. Yine de, liitfen
her soruya samimi ve diiriist olarak su anki isiniz hakkinda ne hissettifinizi tam olarak
yansitacak bigimde cevap veriniz.

Cevaplaniniz i¢in “dogru” veya “yanlis” diye bir yarg: yoktur. Ciinkii herkesin dogrusu
kendi goriisiine gére degisir.

Gelecek sayfalarda sizin, simdiki isiniz hakkmda ifadeler bulacaksiniz. Her bir ifadeyi
dikkatlice okuyunuz. O ifadede, sizin gimdiki iginizin, bahsi gecen yonii ile, ne kadar tatmin
veya tatminsizlik duygusu verdigine karar veriniz. Liitfen iginizin hangi yond ile mutlu
oldugunuza karar verdiginiz zaman bunu aklmizda tutunuz.

e Eger iginiz size, bekledifinizden daha fazla doyun sagliyorsa, cevap kagidinda o
soruya karsilik gelen satirda “Cok tatmin edici” ifadesinin altindaki yuvarlagn (X) ile
isaretleyiniz.

® Eger isiniz size, bekledignizi veriyorsa, cevap kagidinda o soruya karsihk gelen
satirda, “Tatmin edici” ifadesinin altindaki yuvarlag: (X) ile isaretleyiniz.

® Eger isiniz size, beklediginizi verip vermedigi hakkinda bir karara varamiyorsaniz,
cevap kafidinda o soruya karsilik gelen satirda, “Ne tatmin edici ne degil” ifadesinin
altindaki yuvarlagn (X) ile igaretleyiniz.

® Eger isiniz size, beklediginizin altinda bir doyun sagliyorsa, cevap kagidinda o soruya
karsilik gelen satirda, “Tatmin edici defil” ifadesinin altindaki yuvarlagn (X) ile
isaretleyiniz,

e Eger isiniz size, beklediginizden daha az hatta hi¢ doyum saglamiyorsa, cevap
kagidinda o soruya karsilik gelen satirda, *“Hi¢ tatmin edici degil” ifadesinin altindaki
yuvarlagi (X) ile isaretleyiniz.

Bu soru formunun tamamen gizli tutulacagindan emin olabilirsiniz.

Cevaplariniz, sadece bu arastirma icin kullanilacaktir.
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Kendi kendine sor: Isimin bu yéne tatmin edici mi?

Bl= B .
<% ol =2
AR
S18|8|2|8
Bu benim isim hakkinda ne hissettigimdir E B2 .E g
ElElg|E|E
—
THERE
ol S o
[
Tz
1. Bagkalarina yardim edebilme imkani 0 0 0O
2. Duslincelerimi uygulayabiime imkani C O C O 0
Yaptigim isin ahlaka aykin olmadigindan emin olarak isi
3. vyapmak O 0 0O O 0O
4. Kendi kendine gahsabilme 0 0 0O 0
5. isin cesitliligi O 0 0O 0 0O
6. Diger iscilerin beni yol gésterici saymalar 0O 0 0 00
7. Eniyi yapabilecegim bir is olmasi 0O 0 O O O
8. isimin toplumda saygi deger bir yeri olmas O 0O 0 00
9. lgyerinin ¢calistirdig1 elemanlarina kargl olan tutumu C 0 0 OO0
10. Usstimle birbirimizi anlayis tarzimiz C O O 0 O
11. is emniyeti O 0 O O O
12. isin kargiliginda aldigim licret 0 0 0 00
13. (s yerinin caligma sartlan O O 0 OO0
14. Iisteki ilerleme imkanian O 0 O O O
15. Teknik olarak lissiim{in isin nasil yapilacaginm bilmesi 0O 0 0 0O
16. s arkadaslarimla aramdaki isbirligi havasi C 0 O O O
17. isimi kendim ayartayabiime imkani O 0 O 0 0O
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is.

19,

20.

21.

22,

23.

24.

25,

26.

27.

28.

28.

30.

31

32.

33.

34.

35,

36.

37.

38.

39,

4a.

isimi iyi yaptifim zaman takdir edilmesi

Yaptigim iste bazi neticeler elde etmek

Zamanin biy{ik bir lusmins aktif olarak gegirmelk

insantara yarcim edebilme imkan

Kendi bulusum olan yeni ve orijinal seyleri yapabilme

imkani

Yaptigim isin benim din anlayisima aykin olmamasi

Isimde kendi bagima ¢alisma imkani

Zaman zaman degisik seyler yapma imkani

Diger galisantara isi 6gretmek

Yaptigim isin yetenegime uygun olmasi

Toplumda bir varhk sayilabilme imkani

Isyerinin ydnetilme sekli

Ustlerinle calisma idare etme sekli

isimin giivenilir bir gelecek saglamasi

Arkadasglarim kadar para kazanma imkani

isyerinin icinde bulundugu sartlar

Isimde ilerleme imkant

Usslimiin karar vermedeki yetkililigi

Calisma arkadaslarnimla yakm iligkiler kurma imkani

Kendi basina karar verme imkani

Yaptigim isin takdir ediiemesi

Iyi yaptigim bir isle 6giinebilme

Her zaman bir sey yapabilme imkanina sahip olabilme

o o o o o o o o 0o o o 0o 0o o o oo o O o O O O 0
o o o o 0o 0o o o o o o o o 0o o o o o o o o o o
c o o o ¢ O o 0O 0o o o o o o oo o o o o o o o
c o o o o o o o 0o o 0o 0o 0o 0o 0o 0o 0o 0o o o O o o
o 0 o o o 0o 0o o 0o o 0o 0o o o o 0o oo o o o o o O
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41,

42.

43,

44,

45,

46.

47.

48.

49,

50.

51.

52,

53.

54.

55.

56.

57.

58.

58.

60.

61.

62.

63.

Insanlara yardim etme imkan

Her zaman degisik bir sey deneme imkani

Yapti§im igin benim vicdanima aykiri olmamasi

isimde kendi bagima olmam

isin monotonluk diizeyi

Diger insanlari denetleme imkani

Yeteneklerimi kullanma imkani

Onemli kisiterle birlikte olma imkan)

isyeri yonetiminin calisanlar tarafindan bilinmesi

Ussiin elemanlarini kayirmasi

isimin siirekli bir is olmasi

Benzeri iglerde verilenlerle karsilastmidiginda aldigim Geret

Calisma saatlerimin diizeni

Terfilerin dagilisi

Ussiin calisanlara is veris tarz!

Caligma arkadaglanimin samimiyeti

Diger kisilerin islerindeki sorumlulugu bilmeleri

Yaptigim isin takdir edilmesi

Yapmaya deger bir is yapiyor olmak

Her zaman mesgul olmak

Diger insanlar icin bir seyler yapabilme

lsin yapilmasinda iyi ve daha yeni yoliar buimak

Diger insanlara zarar vermeyecek bir is yapiyor olmak
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64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71

72.

73.

74,

75.

76.

77.

78.

792

80.

81.

82,

83.

84,

85.

26.

Diger insanlardan bagimsiz calisabilme imkan

Hergiin degisik bir seyler yapma imkanina sahip olmak

Diger insanlara neler yapacaklarini sdylemek

Yeteneklerimi kulianma imkani bulmak

Diger insanlarin gdziinde 6nemli bir kisi olmak

isyeri yénetiminin pratikte uygulanma sekli

Usstimiin calisanlarin sikayetlerini dikkate alis tarz)

Siirekli bir i olmasi

Yaptigim is karsthiginda aldigim para

isin gevresel sartlar

isteki ilerleme imkanlan

Ussiin cetin durumlarda yardim etme sekli

Diger ¢alisanlarta arkadashik kurabilme kolayligi

Kendi fikir ve kanaatimi kullanma 6zglirlGgi

isimin iyi yaptigimin bana belirtilis tarzi

isimi daima elimden geldigi kadar iyi yapabilme imkani

Daima hareket halinde olabilme imkani

Diger insanlara biraz olsun yardim edebilme imkan

isi yapmada kendi yéntemlerimi kullanma imkan:

Isimi yaparken baskalarini aldattigim duygusuna kapiimama

Diger kimselerden uzakta ¢alisabilme imkani

isimde bir cok degisik sey yapabilme imkani

Ne yapilacagini baskalarina sdyleme imkani
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&7.

ag.

&9.

S0.

o1.

92.

23.

94.

85.

96.

97.

98.

g3,

Yetenek ve becerimi kullanabilme imkani

Toplumda belli bir yeri olma

isyarinin calisanlara muamele sekli

Ussiin calisanlarda muamele sekli

Transfer ve isten cikartmalardan kaginma tarzi

Uretimin diger calignlarinki ile karsilastinimasi

Calisma sartlan

ilerleme imkanlari

Ussiin caliganlan yetistirme tarzi

Calisma arkadaslarinin birbirleri ile gecinme tarz

isimdeki sorumluluk

lyi bir is cikardigimda yapilan évgii

isimden elde ettigim basarn duygusu

100. Devamli mesgul olabilme imkani
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EK: I

MOTIVASYON ANKET]

ACIKLAMA: Testteki climlelerin 7 degisik karsihg vardir.

Kuvvetile
Desteklerim

+3

Ayni Kismen Bilmem
Kanidayim Destekierim
+ 2 +1 +0

[-(lsmen
ltiraz
Ederim

Ayni
Kanida
Degilim

Kuvvetle
{tiraz
Ederim

Lutfen, climlelere uygun diisen kanaatinizi, bu 7 karsiiiktan birini DAIRE igine alarak

belirtiniz. Testi, 10 dakikalik bir siirede tamamlamaniz gerekmektedir.

isleri gok iyi yapanlara, ézel Gcret
artiglar verilmelidir.

Caiigmalarin, kendilerinden beklenen
gorevleri tam ve dogru olarak
bilmeleri igin, is tanimlannin daha
mukemmel hale getirilmesi gerekir.

. Galisanlara, islerinde kalabilmek igin

sirketin iyi bir seviyede olmasinin
gerekli oldudu hususu daima
hatirlatiimalidir.

Bir yénetici, kendisine baglt
elemanlann galigma sartlarina biyuk
6lglide &nem vermelidir.

. Yonetici, kendisine bagl elemanlar

arasinda arkadasca bir calisma
ortami geligmesine ¢alismalidir.

+3 + 2 +1 | +0 | -1 -2 -3
+3 + 2 +1 | +0 | -1 -2 -3
+3 +2 +1 | +0 | -1 -2 -3
+3 +2 +1 +0 | -1 -2 -3
+3 +2 +1 | +0 | 1 -2 -3
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10.

11.

i2.

13.

Standart Ustl verimlilik gdsterenlerin,
bu ézelliklerini digerlerinden farkl:
oldugunun kabul edilmesi, oniar i¢in
cok Snemlidir.

Elemanlara ilgisiz yénetim tarzi, ¢ogu
kez onlarin hislerini zedeleyebilir.

Calisanlar gercek yeteneklerini,
islerinde yararly Olarak kullanmay
arzu ederler.

Sirkette kidemlilik ve emeklilik

+2

+1

+0

+3

+2

+1 |+

Y

+2

+1

+0

imkanlari, gahisanlarn iglerinde
kalmasini temin eden &nemili

+ 2

+1

+0

faktorierdir.

Hemen her ig, daha cazip ve tesvik
edici hale getirilebilir.

+2

+1

+0

Cahisaniarin godunlugu, calistiklar
her iste mimkln olan en iyiyi
yapmayl arzu ederler.

+ 2

+1

+0

Ust kademe yéneticiler, calisma

saatleri diginda sosyal toplantiian

destekleyerek, ¢alisanlarla daha +3

yakindan ilgilenebilirler.

+2

+1

+0

Caligan igin yaptidi isten gurur
duymak gercekien dnemli bir +3
odul sayihr.

+2

+1

+0
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14. Calisaniar kendilerini, islerini
‘en iyi® yapan eleman olarak
gbrmeyi arzu ederier.

15. Calisma gruplarnndaki gayri
resmi iliskilerin derecesi, verimi
etkileyen ¢ok dnemli bir
husustur.

18. Kisisel tesvik primleri,
calisanlarin verimini arttirmaya
yarar.

17. Ust kademe tarafindan takdir
edilmek, galisanlar igin gok
énemli bir konudur.

18. Calisaniar genellikle, calisma
programliarini Kendileri
yapmayi ve isle ilgili kararlarda,
Asgari nezarete tabi tutulmay
arzu ederler.

19. Is glivenligi, calisantar igin gok
Snemli bir faktordir.

20. lyi calisma techizatina sahip
olmak, galisanlar icin dnemli bir
husustur.

+3 |+2 |+1 [+0 |1 |-2 |-3
+3 +2 |+1 |+0 11 (-2 |-3
+3 +2 {+1 | +0 [-1 [-2 | -3
+3 +2 +1 | +0 | -1 -2 | -3
+3 | +2 |+1 |[+0 11 |-2 |-3
+3 +2 +1 (40 1 |2 | -3
+3 | +2 (41 |+0 |1 -2 | -3
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