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OZET

Burdur Ili Halk Egitimi Merkezi Yoneticilerinin Kisisel Bilgileri ile is Doyumu
Arasindaki iliski

OZCAN, Hamdi

Tezsiz Yiiksek Lisans Projesi-Egitim Bilimleri Enstitiisii
Egitim YoOnetimi, Denetimi, Planlamasi ve Ekonomisi
Proje Danismani: Dr. Fatma COBANOGLU
Nisan—2019, 88 sayfa

Calismada Milli Egitim Bakanligma baglh Burdur ili Halk Egitimi Merkezlerinde
gorev yapan yoneticilerin kisisel bilgileri ile is doyumu arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaglanmistir. Bu dogrultuda Burdur ili Halk Egitimi Merkezlerinde gdérev yapan
yoneticilerin kisisel bilgileri is doyumlarinin cinsiyet, yas, medeni durum, esin c¢alisma
durumu, mesleki kidem, en son mezun oldugu okul, unvan, ¢alisma sekli, gelir diizeyi,
maas dis1 gelir, 6rgiin egitimde kac yil hizmet verdikten sonra simdiki mesleginde ¢alistig
degiskenlerinden nasil etkilendigi arastirilmistir. Bu arastirma i¢in Minnesota Tatmin
Olgegi ve Kisisel Bilgiler Formu olmak iizere iki kisimdan olusan bir 6lgek kullanilmustir.
Arastirmanin evrenini; Arastirma; 2013-2014 Egitim — Ogretim yilinda Burdur Ilinde
bulunan 12 Halk Egitimi Merkezi Orneklem alinmistir. Bunlar; 12 Halk Egitimi
Merkezinde gorev yapan 30 miidiir ve midiir yardimcisidir. Arastirmanin istatistik
analizlerinde SPSS 11,5 istatistik programi kullamlmustir. Is Tatmin Olceginden elde
edilen puanlarin karsilastirilmasinda o6rneklem genelinde ve alt gruplarda normal dagilimi
saglayacak biiyiiklige ulagilamadigindan yiizde ve frekans gibi betimsel istatistiklerle
parametrik olmayan kestirisel istatistik tiirlerinden Mann-Whitney U testi ve Kruskall

Wallis-H testi kullanilmistir.

Bu ¢aligmada Halk Egitim Merkezlerinde calisan yoneticilerin, bagli bulunduklari
kurumlardan ne derece memnun olduklari, kisisel 6zellikleri ile is doyumlar1 arasindaki

iliski tespit edilmeye calisiimistir.

Anahtar Kelimeler: Halk Egitimi, Is Doyum
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BIRINCi BOLUM
1. GIRIS

Insanoglu hayat1 boyunca bilgi ve tecriibe kazanir, bu kazanmis oldugu bilgi ve
tecriibeleri kendinden sonraki kusaklara ulastirir. Bu ayn1 zamanda gerekli ve zorunludur.
Bu yiizden bu 6grenme faaliyetleri tesadiiflere birakilmamali, planli ve programli bir
sekilde yiiriitilmelidir. Bu yiizden egitim her zaman igin ¢ok 6nemli ve Oncelikle yerine
getirilmesi gereken bir siiregtir.

Tirk milli egitim sistemi, 6rgiin egitim ve yaygin egitim olmak tzere, iki ana bélimden
kurulur. Orgiin egitim: Okul 6ncesi egitimi, ilkdgretim, ortadgretim ve yiiksekogretim kurumlarim

kapsar. Yaygin egitim: Orgiin egitim yaninda veya diginda diizenlenen egitim faaliyetlerinin tiimiinii
kapsar. (Milli Egitim Temel Kanunu.1739, Mad.18)

Egitim denilince insanlarin akillarina yalnizca okullar gelmektedir. Oysa 6grenme
amactyla olusturulan biitiin diizenlemeler egitimdir. Egitimi okulla sinirlayan bakis agisina
gore egitim silirecinin incelenmesi ve uygulanmasinda ihmaller goriilebilir. Bu baglamda
iilkemizde goriilen en biiyiik eksikliklerin basinda yerel yonetimlerin egitime yonelik

yaklagimlaridir.

Her toplumun kendine 6zgili beklenti ve gereksinimleri vardir. Bunlar farklilik
gostermektedir ve bunlarin tespiti kolay degildir. Sorunlar sadece giincel gereksinim
degildir; aym1 zamanda fiziksel ve sosyal cevreye gore gereksinimler belirlenebilir.
Giiniimiizde ise bu gereksinmeler, ya hi¢ fark edilememekte ya da belirgin hale geldikten
sonra fark edilmektedir. Bu yiizden bu egitim gereksinimleri ulusal diizeyde belirlenmeli
ve bir merkezi birim tarafindan yiiriitiilmelidir. Ulkemizde bu gérevi MEB biinyesinde yer
alan Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii yiiriitmektedir. Yerel diizeyde ise bu gorevi
Genel Midirlige bagli olarak hizmet veren Halk Egitimi Merkezleri
stirdiirmektedir.(Celep, 2003, s.60)

Egitim ile ilgili sorularin ¢éziimiinde Halk Egitimi merkezlerine biiyiik gorevler
diismektedir. Insan hayat: boyunca birgok yeniligi dgrenmek zorundadir. Bu yenilikleri de
Halk Egitimi merkezlerinde kendilerini gelistirebilirler. Bu hizmetlerin yiiriitiilmesinde
Halk Egitimcilerin (yoneticilerin) yaptiklar islerden zevk almalari ve bu kurumlarda
yonetici olmaktan memnun olmalari, maddi-manevi tatmin diizeyleri vb. kisaca, bu

kisilerin islerine verdigi 6nem, Halk Egitimi performansi i¢in 6nemli bir diger faktordiir.
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Is hayati, yasamin bir pargasidir. Calisanlar dmiirlerinin 25-30 yili is yerlerinde
gecirirler. Bu nedenle calisan kisinin isinde doyum saglamasi psikolojik ve fiziksel sagligi
acisindan onemlidir. Halk Egitimlerde gorev yapan yoneticilerin de islerinde doyuma
ulasmalar1 gerekmektedir. Is doyumlarmin artirilmalar igin iyi giidiilenmeli ve yaptig1 is
cazip hale getirilmelidir. Doyuma ulagan kisi mutlu olur ve yaptig1 isten haz duyar zevk
alir. Bu durum onun performansint olumlu yonde etkilediginden halka hizmette sinir
tanimaz ve daha faydali olur. Egitim sorunlarinin ¢6ziimiinde daha aktif olarak gorev

yapar. Bu yiizden yoneticiler siirekli kendilerini yenilemeli ve yeniliklere agik olmalidir.
1.1. Problem Durumu

Is, insan hayatinda 6nemli bir yer isgal eder. insanoglu hayatin1 idame ettirebilmesi
icin ¢alismak zorundadir. Ve calistig1 Is’te basarili ve verimli olmasi igin ise is doyumuna
ulagsmas1 gerekmektedir. Calistig1 iste doyuma ulagan yonetici topluma ¢ok daha faydali
olur. Halkin egitim sorunlariyla daha fazla ilgilenir. Ve toplumun top yekin mutlu
olmasina katki saglar. Sonug yoneticinin istedigi gibi degilse calistigr iste etkililigi azdir ve
duyumdan sdz etmek miimkiin degildir. Is doyumuna ulasmayan yoneticinin etkililigi

orgiit igerisinde azalir.

Giliniimiizde egitim émiir boyu siiren bir siire¢ oldugu i¢in okul ve okul dis1 egitim
etkinlikleri seklinde siirmektedir. Ve ikisi arasindaki ayrim giderek azalmaktadir. Bu
ayirmmin azalmasinda en biiyiik gérev ve sorumluluk Halk Egitimi merkezlerine
diismektedir. Bu sorumlulugun yerine getirilmesinde ise Halk Egitimi merkezlerinde

gorevli yoneticilerin etkisi biiyiiktiir. Is doyumuna ulasan ydnetici yetkili ve etkilidir.

Halk Egitimlerde gérev yapan yoneticiler etkinlik esnasinda yetigkinlerle yiiz yiize
gelirler, yetigkinlerin sorunlariyla direk olarak karsilasirlar ve onlarin ilgi ve isteklerine
cevap vermeye calisirlar. Yetigkin hayatin her asamasinda bir seyler 6grenip kendini
gelistirebilir. Iste yetiskinin kendisini gergeklestirmesi noktasinda devreye yonetici girer.
Iyi yetismis ve kendisini siirekli yenileyebilen bir yoneticiler isinde basarili olup is

doyumuna ulasabilirler.



3

Bu ¢alismada; Burdur Ili Halk Egitimi Merkezlerinde gorev yapan yoneticilerin
kisisel bilgileri ile is doyumu diizeyleri arasinda bir iliski olup olmadigi var ise bu iliskinin
yonii ve derecesinin ne diizeyde oldugu sorularina cevap aranmistir. Ayrica Halk Egitimi
merkezlerinde gérev yapan yoneticilerin kisisel bilgilerinin ve is doyumu diizeylerinin
cinsiyet, yas, medeni durumu, varsa esinizin ¢alisma durumu, kag¢ yildir yonetici olarak
calistig1, 6grenim durumu, unvani, aylik toplam net geliri, varsa maas dis1 geliri, orgiin
egitim kurumlarindaki kidemi gibi bazi bagimsiz degiskenler acisindan degisip

degismedigi sorgulanacaktir.
1.1.1.Problem Ciimlesi

Burdur ili Halk Egitimi merkezlerinde gorev yapan yoneticilerin is doyumlari

nasildir?
1.1.2.Alt Problemler
1. Burdur ili Halk Egitim Merkezi yoneticilerinin is doyumu diizeyleri nedir?

2. Burdur ili Halk Egitim Merkezi yoneticilerinin is doyumu diizeyi;

a. Cinsiyete,

b. Yasa,

€. Medeni durumlarina,

d. Esinin ¢alisma durumuna,
e. Calisma siirelerine,

f. Mezun olduklar1 okula,

g. Unvanina,

h. Aylik net gelir,

Maas dis1 gelir,
j. Orgiin egitim kurumlarindaki kidemi degiskenlerine gore farklilik

gostermekte midir?



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada Burdur ili ve ilgelerindeki Halk Egitimi merkezlerinde gorevli

yoneticilerin kisisel 6zelliklerine gére is doyumlarinin incelenmesi amaglanmaktadir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Halk Egitimi Merkezleri egitim siirecini tamamlamis, devam eden ya da egitimini
yarida birakmis, farkli yas grubundan olusan insanlara ihtiya¢ duyduklar: bilgileri kurs ve
seminer gibi c¢esitli etkinlikler diizenleyerek onlar1 egitmeye calisir. Bu yiizden Halk
Egitimi merkezleri her toplum i¢in gerekli ve zorunludur. Egitim toplumun tamamini Halk
Egitimin faaliyetleriyle kapsamaktadir. Halk Egitimi merkezleri egitimin okullarda
verilmesinin yaninda okul ¢agi disina ¢ikmis gengleri ve yetiskinleri de egitim konusunda
yardimci olmaktadir. Halk Egitimi merkezleri acik 6gretim okullari, kurslar ve seminerler

seklinde gorevini yerine getirmektedir (Giines, 1996, s.12).

Halk Egitimi merkezlerinde calisan yoneticilerinin islerini diizgiin yapmalari,
gostermis olduklart performanslart ve karsilastiklari sorunlari ¢ozebilmeleri ve bunun
sonucunda yaptiklari isten doyum sagladiklar1 diistiniilmektedir. Bilindigi gibi egitim hayat
boyu siiren ve ¢ok yogun sorunlari olan karmasik bir siiregtir. Burada Halk Egitimlerde
gorev yapan yoOneticilerin problem ¢ézme becerilerinin is doyumlarinin artirilmasinda katki
saglayacagl umulmaktadir. Isinden haz duyan ydnetici isinden doyuma ulasacak bunu da

pozitif olarak topluma yansitacaktir.

Ulkemizde Halk Egitimi merkezlerinde birgok sorunlar yasanmaktadir. Bu
sorunlarin baginda atélye derslik sikintilari, personel yetersizligi, (alan 6gretmeni, sektor
deneyimi olan teknisyen ve meslek elemani, usta Ogretici v.b) ¢ogu merkezde kendi
binalariin olmayisi ve fiziki eksiklikler bulunmaktadir. Bu ve buna benzer sorunlar goz
Oniine alindiginda, yoneticilere ne sekilde etkilemektedir ve bu arastirmanin temel amaci
olan " Halk Egitimi merkezlerinde gdrevli yoneticilerin kisisel dzellikleri ile is doyumlari
arasindaki iliski’ nin incelenmesinin 6nemli oldugu daha da iyi anlasilmakta ve literatiire

onemli bir katki saglayacag diisiiniilmektedir.



1.4. Siirhliklar

Arastirma; Burdur ili ve ilgelerindeki 2013-2014 Egitim — Ogretim yili Halk

Egitimi Merkezi yoneticileri ile sinirlandirilmastir.



IKiNCi BOLUM
2. KURAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR
2.1. Halk Egitimi

"Kitle egitimi", "yetigkinler egitimi", "yigin egitimi", "toplum egitimi", "temel
egitim", "sosyal egitim", "yaygin egitim" ve benzeri adlar altinda girisilen Halk Egitimi,
yetiskinlere ve okul disindakilere, yonelmis diizenli, dizgeli ve 6rgiitlii bir egitim ¢abasidir.
Seklinde tanimlarla ifade eden Geray, Halk Egitiminin yoneldigi kitlenin yas, akil, egitim
diizeyi, 6grenme istegi, cinsiyet ve Oteki Ozellikleri ve niteliklerinin birbirinden farkli
kisilerden olustugunu belirtmektedir. Halk Egitimi yOneticisinin karsisina koylii- sehirli,
is¢i-isveren, kadin-erkek, dgrenci-okul ¢agi disina ¢ikan, gesitli meslek gruplarina sahip
cok genis bir kitle bulunmaktadir. Yas ve fiziksel yapi1 acgisindan aralarinda farkliliklar
bulunan bu genis kitleyi olusturan bireyler Halk Egitimi faaliyetlerinden
yararlanmaktadirlar. Halk Egitimi faaliyetlerinden okula gidenlerin yaninda 6grenim ¢agi

digina ¢ikmis bireylerde yararlanmaktadir. Bu gorevlerini yapan Halk Egitimi merkezleri

caligmalarinda, 6zellikle kitle iletisim araglarindan yararlanabilir (Geray,1978, s. 1).

Gedikoglu’na gore ‘evrende ilk egitim bi¢cimi olan yaygin egitimi, biri doganin
acimasiz kosullar1 i¢inde yapilan ugraslardan, obiirii ise gereksinmeler, olanaklar
Ol¢iistinde {iretici isten, toplumsal dayanmigmadan kaynaklanmaktadir.” Yasam kosullari
insanlarin dogadan yararlanmasi, hayatlarii giivence altina almalarini liretmelerini ve
iretmek i¢in de araclar yapmalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu durumda egitim devreye
girmis deney, gozlem yaparak ve yasayarak elde edilen bilgi ve beceriler yeni kusaklara
aktarilmistir. Egitim bir¢ok gereksinimlerin karsilanmasi icin bir isle baslamis bilgi beceri

gelistirilerek kullanilmaya baglanmistir (Gedikoglu, 1991, s.1).

Lowe’den Oguzkan’in ¢evirdigine gore yetiskin egitiminin bir¢ok tanimi
bulunmaktadir. Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiiti (OECD) asagidaki tanim
onermektedir. ‘Yetigkin egitimi; zorunlu 6grenim ¢aginin disina ¢ikmis okula gitmeyen
kimselerin, hayatlarinin herhangi bir asamasinda duyacaklar1 6grenme ihtiyaclarin1 veya
ilgilerini tatmin etmek tlizere 6zellikle diizenlenen faaliyetleri ya da programlari kapsar. Bu
faaliyetler ve programlarin igerisine, mesleki egitim disindaki egitim, meslek egitimi, genel

egitim, bigimsel nitelik tasiyan ve tasimayan Ogrenme tiirleri girdigi gibi ortak sosyal



amaglara yonelik egitim de girer’ denilmektedir (Oguzkan, 1985, s.23).

Bu tanimlardan da anlasildigi gibi Halk Egitimi, bireylere ve toplumlara planli,
stirekli, ¢ok yonlii, demokratik bir egitim-6gretim ve rehberlik etkinligi sunmaktadir. Halk
Egitimi merkezleri ile bireylere ve toplumlara gerekli temel bilgi ve beceriler kazandirmak
suretiyle, halkin kendi sorunlarmni ¢ozebilmeleri saglanacaktir. Boylece Halk Egitimi ile
halkta bulunan mevcut potansiyel gii¢ ve enerji toplumun yararina harekete gecirilecektir.

Halk Egitimi bu amaca yoneldigi miiddetge basarili olacaktir (Erkan, 1975, s.4).

Geray'a gore bir egitsel calismanin Halk Egitimi sayilabilmesi icin asagidaki

kosullarin ger¢eklesmesi gerekir.

1.Egitimin, isi okula gitmek olmayan ve toplumda sorumluluk yiiklenmis veya yiiklenmeye

elverigli durumda olan yetigkinlere ve okul ¢agindakilere okul diginda verilmesi,

2.Bireylerin yeteneklerini, tutumlarin1 ve davranislarini gelistirmek suretiyle 6grenci ve

Ogretici arasindaki iligkilerinin kurulmasi,

3.0grenci ve ogretici iliskilerinin diizenli ve tasarlanmis bir yapida olmasi gereklidir

(Geray,1978, s 2).

2.1.1. Yetiskin (Halk) Egitimini Gerektiren Nedenler

‘Bilim ve teknolojideki hizli gelismeler, her alanda siirekli degisim yaratmakta ve yeni
talepler ortaya ¢ikarmaktadir. Bu hizli gelisim ve degisime uyum saglama, sadece okul
donemlerinde Ggrenilen bilgilerle miimkiin olamadigindan, yasam boyu devam eden §grenme
isteklerini karsilayacak yaygin egitime zorunlu ihtiya¢ duyulmaktadir’ (Celep, 2003, s.16).

Gedikoglu’na (1991) gére Ulkemiz igin genel nedenleri siralayacak olursak cagdas
Halk Egitimini gerektiren yurttaslik, demokrasi, bilimsel, teknolojik gelismelere uyum,
bos zamanlarin degerlendirilmesi, ekonomik gelisme ve okul i¢i egitimi verimlilestirme

seklinde belirtilebilir (s.101).

Yetigskin egitimini gerekli kilan nedenler; 1.Orgiin egitimle ilgili nedenler,
2.Ekonomik ve teknolojik gelismeyle ilgili nedenler; 3.Toplumsal nedenler olarak ii¢

baslik halinde soyle ele alinabilir:



2.1.1.1. Orgiin egitimle ilgili nedenler.
Duman’a gore orgiin egitimle ilgili nedenleri soyle siralanmustir:

. Okul oOncesi egitimden baslayarak yiiksekdgretime kadar orgiin egitimin okul
cagindaki herkese yayginlastirilamamast;

. Orgiin egitimdeki kalitenin diisiik olmast;

. Orgiin egitimdeki devam eden c¢ocuklarin ana-babalarmm egitimi yoluyla
cocuklarin egitiminin kalitesini yiikseltmek;

. Orgiin egitim yoluyla ¢ocuklara ve genglere kazandirilan bilgi, beceri, davramislart
uzun siire kullanamamasi;

. Orgiin egitimin ulusal kalkinma igin gerekli ve nitelikli insan giicii yetistirilmesi
konusunda yetersiz kalmasidir ( Duman, 1999, s.40).

2.1.1.2. Ekonomik nedenler.
Bir toplumun kalkinmasi, ekonomik kalkinmaya baglhdir. Ekonomik gelismeyi
yaratan etmenler; dogal kaynaklar, insan giicii sermaye birikimi teknolojik ilerleme ve

girisimdir. Bu temel dogrultudan hareketle Halk Egitimini gerektiren ekonomik nedenler

su sekilde siralanmustir:

1.Dogal kaynaklardan en iyi sekilde yararlanmak i¢in bireyin ihtiya¢ duydugu bilgi
ve beceriyi kazandirmak.

2.Bireye tutumlu olma davraniglarini kazandirma.
3.Bireyi bilgi ve beceri kazandirirken teknolojik gelismelerden yararlanmak.
4. Insan giiciinii ekonomik kalkinmaya gére yetistirmek (Geray,1978, s.37).

2.1.1.3. Toplumsal nedenler.
Duman’a gore toplumsal nedenler soyle siralanmaktadir:
. Niifusun hizli bir sekilde artmasi;

. Ortalama Omriin uzamasi1 neticesinde niifusun yas yapisindaki degisiklikler;

meydana gelen degismeler;



. Zaman i¢inde okumaz-yazmazlik sorunlarinin degisimi;

. Koyden kente gog;

. Kadinin aile ve toplum igerisindeki rollerinin degismesi;

. Ko6y-kent, kadin-erkek arasindaki esitsizliklerin artmasi gibi nedenler.

Bunlardan bagka yetiskin egitimini gerekli kilan birtakim gereksinmeler de s6z konusudur.

Bu gereksinmeler de s6yle siralamaktadir ( Duman, 1999, s.41).

Ogrenme gereksinimi: Ogrenme gereksinimi Maslow'un gereksinimler
piramidinde gorildiigii gibi fiziksel, giivenlik, sevgi ve ait olma, 6z saygi ve 0z

gerceklestirim gibi gereksinimler insanin temel gereksinimlerindendir

Olgunlasma gereksinimi: Olgunlagsma gereksiniminin fiziksel, duygusal, toplumsal
ve ussal boyutlar1 vardir. Olgunlagma sonucunda;

Bagimliliktan —> Bagimsizliga
Edilgenlikten —> Etkenlige

Sinirl sorumluluktan —> Genis sorumluluga
Dar ilgi alanindan —> Genis ilgi alanina
Ayrmtidan —> [lkeye
Taklitcilikten —> Ozgiinliige
Tepkisellikten —> Ussalliga

dogru bir degisme s6z konusudur ( Duman, 1999, s.42).

Bilgi yenileme gereksinimi: Egitimini ya da yetistirilmesini tamamlamis yetiskin
bir kisi, her y1l 6grendigi teorik bilgisinin %5'ini unutmaktadir. Bilgilerini tazelemeyen
kisiler 45 yaslarina geldikleri zaman yeniliklerin ve teknolojinin gerisinde kalirlar. Bu
yiizden kendilerini yenilemek i¢in zamanlariin %15’ini yeni bilgi ve beceri 6grenmeye
ayirmahidirlar. Zaman olarak yilin 1,5 aymi bu yenilikleri 6grenmeye ayirmalidirlar.

Geligmis bat1 iilkelerinde iicretli egitim izni uygulamasi yayginlagmis bu da 1980 yilarda
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degisiklige ugramis. Suan ise iicretli egitim izni uygulamalari, ozellikle Iskandinav

tilkelerinde cesitlendirilerek ve yayginlastirilarak siirdiirilmektedir

Degisen gelisim odevleri: Bireyler, toplum i¢inde olgunlasip degistikge toplumsal
rolleri degismektedir. Buna bagl olarak yetiskinin beklentileri, umutlar1 ve sorumluluklar
da degismektedir. Insanlarin degisen rollerine gelisim odevleri denir. Birey, yasamin
degisik asamalarina degisik gelisim odevleriyle kars1 karsiya kalir. Bu 6devleri 6grenimini
tamamlamak, es se¢mek, esi ile beraber yasamayr 6grenmek, cocuk biiylitmek, calisma
yasamina atilmak, yurttaglik hak ve sorumluluklarini yerine getirmek gibi bir¢ok gelisim
Odevleri vardir. Bu gelisim 6devleri geng yaslilik donemine aittir. Belli bir ekonomik
yasama diizeyine ulagarak hayatin idame ettirmek, bos zamanlarin1 degerlendirmek,
cocuklarmma yardimci olmak orta yaslilik donemindeki gelisim o6devleridir. Emeklilik
sonrast yasama uyum saglamak, esin dliimiine uyum saglamak, bedensel gli¢ ve saglik
bakimindan viicudunda goriilen gerilemelere uyum saglamak ise yaslilik donemine ait

gelisim odevleridir.

2.1.2. Halk Egitimin Tarihi Gelisimi

Halk Egitimi fikri ve ihtiyact Tirk toplumlarinda ¢ok eski tarihlerden beri
goriilmeye baslanmistir. Halk Egitimi ¢alismalarina her devirde rastlamak miimkiindiir.
Hunlar, Goktiirkler ve Uygur Tiirklerinin Tanrilar1 ve dliiler i¢in yapilan dini torenler birer
Halk Egitimi faaliyetidir. . Orhon Yazitlar1 ve Dede Korkut Masallar1 bu egitimin tarihe
gecmis canli belgeleri ve kanitlaridir. Bugiinkii anlamda, bilingli bir Halk Egitimi Sel¢uklu
ve Osmanhli Tiirklerinde goriilmektedir. Selguklularin  ve Osmanlilarin  yiikselme
devirlerinde tegkilat ve sistem olarak en {ist seviyesine ¢ikmistir. Ve bu sayede; Anadolu ve

Trakya'nin Tiirklesmesi miimkiin olmustur ( Erkan, 1975, 5.36).

Selguklu ve Osmanlilarda goriilen ve gesitli etkinlikleri yaninda agirlikla Halk

Egitimi yapan kuruluslar sunlardir:

1-Medreseler: Selguklu ve Osmanlilar fethettikleri yerlerde medrese yaptirmislardir.
Bunlarin yanina kitapliklar, bakimevleri, hastaneler kurmuslardir. Medreselerde dini
bilimlerin yaninda tip, miihendislik gibi fen bilimleri alanlarinda egitim kurumlar

agmislardir. (Kilig, 1968, s.3).
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2- Ahiler: Ahilik Selguklular zamaninda gelismis, Osmanli Devletinin ilk yillarinda ise en
yiikksek seviyesine ulagmustir. Tiirklerin Anadolu'ya yerlesmeleri sirasinda ahiler, sosyal
kurumlar halinde etkinlik gostermislerdir. Bunlar, ahi adim1 verdikleri baskanlarinin
yonetiminde zorbalar1 yok etmisler, haklinin ve giigsiiziin yaninda yer almiglardir.
Osmanlinin yiikselme devrinde ahilik, hayirsever esnaf kurullart halinde ve egitime agirlik

vermek suretiyle devam etmistir.

3- Loncalar: Anadolu Tiirkleri arasinda XIII. yiiz-yildan beri goriilen loncalar, dini, iktisadi
ve egitimsel bir nitelik tasiyordu. Is ve ticaret ahlakini koruyor, usta ve is¢iyi yetistiriyor.

Standart bir iiretim saglayarak seviyeli bir egitim veriyor (Kilig, 1968, s.4).

4 - Ordu: Selguklu ve Osmanlilarda ordu biiyiikk bir "Halk Egitimi" hareketini
yirlitiyordu. Osmanli Devletinin gelisme doneminde Hiristiyan ¢ocuklari devsirilerek
Tiirk ve islam geleneklerine gore yetistiriliyordu. Ayrica savaslardaki Hiristiyan esirleri de
boyle bir egitime tabi tutuluyorlar yetenekli olanlar ise "Enderun" okuluna alinmiyor ve
yetenekleri yoniinde iist seviyede bir egitimden gegiriliyorlardi. Bu durum basarili bir Halk

Egitimi hareketi olarak degerlendirilmektedir.

Selguklularin ve Osmanlilarin gerileme devrinde ise, Halk Egitimin toplum
diizeninde etkisi azalmis, teskilat dagilmistir. Duraklama ve gerileme devrinin genel
goriiniimiine uygun olarak medreseler gercek birer bilim yuvasi olmaktan ¢ikmis; ahi ve
lonca kuruluslar1 egitim, denetleme ve yol gdsterme niteligini kaybetmis, ordu ise
amacindan uzaklasmisti. Bunun sonucu olarak; iilkeye, yeni bir Halk Egitimi goriis ve
anlayis1 getirilememis, devletin toplumsal, kiiltiirel ve idari diizeni sarsilmis bu durum

yikilist hizlandirict bir etken olarak ortaya ¢ikmistir (Kilig, 1968, s.5).

Tanzimat Fermani ile Osmanli Devletine yeni bir anlayis gelismis. Tanzimat
Fermanmi halka duyurmak ve benimsetmek icin yurt c¢apinda bir Halk Egitimi
seferberligine girisilmis. Bu durum gazete, roman, tiyatro, tarth v. b. basili yaymlarla
desteklenerek halkin yaym yolu ile aydinlatilmasma calisilmigtir. Bunu 1865 yilinda
Istanbul’da "Cirak Okulunun" agilmasi hareketi, 'geng kizlarin ve kadinlarin yetistirilmesi,

halkin egitilmesi hareketleri izlemistir.
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Ikinci Mesrutiyetin ilanindan sonra (1908) Halk Egitimi alanindaki ¢alismalar daha
da gelismis, 1912 yilinda kurulan "Tiirk Ocag1" ile baz1 dernekler halki aydinlatmak iizere
gece kurslart agmis ve konferanslar diizenlemislerdir. Ancak Tanzimat ve Mesrutiyet
Devirlerindeki Halk Egitimi ¢alismalar1 Istanbul sinirlart disina ¢ikamamis ve yurdun

tamamina yayilamamistir (Kilig, 1968, s.6).

Tiirkiye Cumhuriyetinde Halk Egitimi faaliyetlerine bakacak olursak; Yeni devletin
kurulmasiyla birlikte halkin iginde bulundugu problemlerin ¢6zlimiinde egitim oldugu
bununda Halk Egitimi yoluyla gerceklesecegi on goriilmektedir. Ilk teskilatlanma 1926
yilinda Milli Egitim Bakanligi biinyesinde ilk resmi teskilatlanma Halk Egitimi subesi

seklinde kurulmustur.

1928 yilinda yapilan harf devrimi ile Halk Egitimi iilkemizde zorunluluk haline
gelmistir. 1928-1935 yillar arasinda Atatiirk’iin 6nderliginde, Ulus okullariyla yogun bir
Halk Egitimi etkinligine girisilmistir. Halk Egitimi ¢alismalari, "Halk Evleri" (1932),
Egitmen Kurslar1 (1936), Koy, Bucak ve ilce Gezici Kadin ve Erkek Kurslar1 (1938), Koy
Enstitiileri (1940) yurt ¢apinda yaygin hale getirilmistir. 1951 yilinda ise Amerikali Halk
Egitimi uzman1 Watson DICKERMAN yurdumuza g¢agrilmis degisen sartlara gore Halk
Egitimi politikas1 yeniden belirlenmistir. 1952 yilinda, Milli Egitim Bakanlig1 icerisinde
"Halk Egitimi Subesi" yerine yeniden bir "Halk Egitimi Biirosu" kurulmustur. 1953 yilinda
koylerde ve bucaklarda "Halk Okuma Odalar1", 1956 yilinda da Halk Egitimi alaninda
yapilan yogun caligmalar sonucunda okuma-yazma oranlarinda ciddi artiglar olmustur.
1957 tarihinde toplanan "VI. Milli Egitim Strasinda" yurt capinda uygulanmak iizere
"Halk Egitimi 6rglit ve Gorev Kanun Taslagi" hazirlanmigtir. 1959 yilinda da "Temel
Egitim Merkezi" kurulmus ve koylerimizde Halk Egitimi deneme c¢alismalarina

baslanmistir (Kilig, 1968, s.7).

29 Agustos 1960 tarihinde Halk Egitimi hizmetlerinin etki alanini genisletmek,
daginikliktan kurtarmak igin, Milli Egitim Bakanligina bagli olarak "Halk Egitimi Genel
Midiirligi" kurulmustur. Genel Miidiirliik Halk Egitimine agirlikla egilmis ve VII. Milli
Egitim Strasinda ise (1961) Halk Egitiminin amaglari, ilkeleri, ¢calisma konu ve alanlarinin
belirlenmistir. Teskilatlanma c¢alismalar1 sonucunda halk dershaneleri, okuma odalar1 ve

Halk Egitimi merkezlerinin sayilar artirilmistir. Boylece Halk Egitimi faaliyetleri hizli bir
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gelisme gostermis ve yurt ylizeyine yayilmistir. Halk Egitimi Genel Mudiirliigt 3349 sayili
kararname ile 1964 yilinda K&y Isleri Bakanhigina baglanmistir (Kilig, 1968, s.8).

1972 yilinda Insan Giicii Egitimi Genel Miidiirliigii ile Mektupla Ogretim Genel
Midirliikleri, ekonomide biitlinliik siireklilik saglanmasi ilkesi dogrultusunda Yaygin
Egitim Genel Mudiirligl ile birlestirilmistir. 1977 yilinda alinan bir olurla Kiz Teknik
Ogretim Genel Miidiirliigii'nde gezici kadin kurslar1 ile Erkek Teknik Ogretim Genel
Miidiirliigii’nden acilan ilge kurslar1 ve gezici kdy kadin kurslar1 tekrar bunlardan alinip

Yaygin Egitim Genel Midiirligii biinyesinde toplanmigtir (Y1ldirim, 2009, s.32).

13.12.1983 giin ve 179 sayili Kanun Hiikmiindeki Kararnamesi ile Milli Egitim
Bakanligi ile Genglik ve Spor Bakanligi birlestirilerek Milli Egitim Genglik ve Spor
Bakanligi kurulmustur. Yaygm Egitim Genel Midirligi de Ciraklik Egitim Genel
Midiirligi ile birlestirilerek Ciraklik ve Yaygin Egitim Genel Miidiirliigii adin1 almistir
(Yildirim, 2009, s.33).

Halk Egitimi faaliyetleri 14.02.2006 tarihinde yayinlanan Yaygin Egitim Kurumlari
Yonetmeligi ile yiirlitmekte iken 21.05.2010 tarihine kadar yiirlirliikkte kalmistir. Bu
tarihten itibaren 27587 sayili resmi gazetede yayimnlanan yeni yoOnetmelik yliriirliige
girmistir. Gliniimiizde ise 11.04.2018 tarthinde 30388 sayili resmi gazetede yayinlanan
Milli Egitim Bakanligi Hayat Boyu Ogrenme Kurumlari Yonetmeligi ile Halk Egitimi

faaliyetleri ytiriitiilmektedir.
2.1.3. Halk Egitimi Hizmeti Veren Kurum ve Kuruluslar
Milli Egitim Bakanligi.
Bagkanliga (Cumhurbagkanligi) bagl strateji ve politika kurullari.
Cumhurbaskanligina bagli baskanliklar.
Bakanliklar.

Halk Egitimi gorevi yapan kurumlar.
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a. Halk Egitimi merkezlerinden
b. Olgunlasma enstitiilerinden

c. Acik dgretim okullarindan olusur (M.E.B.H.B.O.K.Y., 2018, Mad.5).
2.1.4. Halk Egitimin Onemi

Giliniimiizde bilim ve teknoloji alanindaki hizli gelismeler, toplumun ekonomik
kiiltiirel, siyasal ve toplumsal yapisinda degisikliklere neden olmaktadir. Bireylerin bu
degismelere uyum saglamasi i¢in, gerekli bilgi, beceri ve degerleri kazanmasi zorunludur.
Orgiin egitim yoluyla bu degisikliklerin gergeklestirilmesi belli bir yasa kadardir. Bireyin
Orglin egitim sonrasindaki yasantisinda ve Orgiin egitimden yararlanamadigi bilgi ve
beceriyi edinebilmesi i¢in Halk Egitimi merkezlerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle
Halk Egitiminin egitim sistemi igerisindeki 6nemi artmistir. Halk Egitimi toplumun biiyiik
boliimiine hizmet vermektedir (Celep, 2003, s.3)

Devletlerin Halk Egitimine eskiye gore daha fazla ilgi gostermesinin belli bash
nedenleri olarak su goriisler gosterilmektedir.

1. Orgiin egitimden yararlanamayanlara egitim olanagi saglama: Toplumda
ekonomik, toplumsal ve kiiltiirel yonden yoksulluk i¢cinde olan kesimlerin bu durumdan
kurtarilmasi i¢in, onlara diger olanaklarin yaninda, gencliklerinde elde edemedikleri egitim
olanaklar1 saglanarak kendilerini gelistirmelerinin 6niiniin agilmasi.

2. Cocugun kisiliginin gelismesi i¢in aileleri egitme: Aile ¢evresi ¢ocugun kisilik
gelismesinde ve egitiminde Onemli rol oynamaktadir. Sosyo-ekonomik diizeyi diisiik
ailelerin ¢ocuklar1 mevcut olan egitim olanaklarindan yeterli miktarda yararlanamadiklar
icin Oncelikle ana-babalarin bu konuda egitilmesi gerekmektedir.

3. Verimliligi artirma: Ekonomik verimliligin artirilmasi, isgiliciiniin bilgi ve
becerinin yiikseltilmesine baglidir. Bilimsel ve teknolojik gelismenin {iretime aktarilmasi,
isgiiclinlin de bu gelismeler dogrultusunda egitilmesini gerekir.

4. Toplumsal sorunlara kitlelerin destegini saglama: Toplumlarin sorunlari, genis
halk kitlelerinin destegi ile ¢oziimlenir.

5. Yetiskine, egitimine devam firsati saglama: Toplumdaki tiim yetiskinlere

egitimlerine devam etme firsat1 verilmelidir.
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6. Okullarin smirli egitim etkinligine sahip olmasi: Egitim hizmetleri sadece
okullardan beklenmemelidir. Ciinkii okullarin tizerinde c¢ok fazla sorun hizmet
beklenmektedir (Celep, 2003, s.4)

Celep’ in Lowe’den aktardigina gore gelismis iilkelerde, devletin Halk Egitimine
gosterdigi ilgiyi arttiran bu nedenler, gelismekte olan iilkeler i¢in de gegerli olmustur.
Gelismekte olan iilkelerde yetiskinlerin egitimine devlet ilgisini artiran diger 6nemli bir
neden de, bu iilkelerin "Halk Egitimini, toplumsal degismeyi ve ekonomi kalkinmay1
hizlandiran, diizenleyen ve 6zellikle de uluslagsma bilincini kuvvetlendiren, etkili bir arag
olarak gormelerinden dolayr Halk Egitimine olan ilgi her gegen gilin artmaktadir".
Yukarida agiklanan goriisler dogrultusunda Halk Egitimine gereken dnem verilmelidir.
Orgiin egitim sistemine yonelik elestiriler de bu egitiminin énemini daha da artirmaktir

(Celep, 2003, s.5)

Bilir’e gore egitimin 6nemi su sekilde agiklanir:

1. Devletlerarasi ekonomik iliskilerin geligsmesi,

2. Bilim ve teknolojideki yenilikler,

3. Haberlesme olanaklarinin degismesi ve artmasi,

4. Bilgi toplumu ¢agina girme egilimleri,

S. Gelisen Teknoloji ile birlikte mesleklerin yapisindaki hizli degismeler,

6. Is giicii piyasasinm ani isteklerinin ortaya ¢ikmasi gibi nedenler Halk Egitimini

diine gore bugiin daha 6nemli kilmaktadir.

Ote yandan sehirlesme oranlar1 toplam niifusa gére armasi, bunun sonucunda hizli
kentlesme ve bunun sonucunda meydana gelen sorunlarin ¢6ziimii Halk Egitiminin alanini

ve Onemini artirmaktadir.

Halk Egitimi amacina ulagip, basarili olabilmesi i¢in yoneldigi yetiskinin ilgilerine
cevap verebilmelidir. Yetiskinin topluma ve ailesine kars1 bircok sorumluluklart vardir. Bu

sorumluluklart yerine getirirken toplumda oynadigi roller Halk Egitimi acisindan 6nem
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tagir. Kisi toplumda yeni gorevler aldik¢a, yeni birgok bilgi ve beceriye ihtiya¢ duyar. Bu
bilgi ve beceriyi alabilecegi yer olan Halk Egitimi merkezlerine gereksinme duyar (Bilir,
1993, 5.297).

2.1.5. Halk Egitiminin Amaclari

Yetiskin egitiminin en 6nemli amaglarindan biri kisilere bu degisim bilincini
verebilmektir. Yetiskin egitimi, bi¢imsel imkanlari arttirmak ve istenen is giiclinii
saglamakla yetinmemelidir. Bireylerin refaha kavusmalari, kendi problemlerini
cozebilecek duruma gelebilmeleri icinde toplumdaki degismeleri ve bu degismelerin cesitli
alanlardaki etkilerini anlamalar1 gerekmektedir. Bu anlamda yetiskin egitiminin esas
gorevini okula gitmeyen yetiskinlerin, istekleri dogrultusunda bilgi ve becerilerini
gelistirmektir. Bu anlayisla yetiskinlerin zevk ve tutumlarinda degisiklik meydana
getirmek, karsilastiklar kisisel, ekonomik, sosyal problemleri anlamak ve ¢6ziimlemek,

diizenli egitim faaliyetleri olarak tanimlanabilir (Malkog, 1993, 5.318 ).

Yildinnm’a gore yapilan arastirma ve gergeklestirilen uygulamalarda hayat boyu
egitimin evrensel diizeyde ii¢ temel amaca yoneldigi sonucu ¢ikmaktadir. Birincisi, hayat
boyu 6grenmede bireylerin kisisel gelisimini desteklemek ve giiclendirmek, ikincisi;
toplumsal biitiinlesmeyi gerceklestirmek, {iclinciisii ise ekonomik yonden biiylimeyi

saglamaktir. Bunlar1 kisaca aciklamak gerekirse;

1. Kisisel gelisme: Hayat boyu egitim, hayat boyu 6grenme stratejileriyle,
bireyin aktif 6grenmesine odaklanmakta ve merkeze almakta, ilgisine ve ihtiyacina uygun

egitim imkan1 saglamay1 amaglamaktadir.

Tiim bireylerin, 6grenme ihtiyaclarmi karsilamak iizere, egitim imkanlarindan
yararlanmalar1 bir insanlik hakkidir. Varliklarini siirdiirmeleri, onurlu bir bigimde yasamak
ve yasam standartlarim1 yiikseltmek k ic¢in bilingli karar ve 6grenmeyi siirdiirmek icin

ihtiya¢ duydugu her tiirlii 6grenmeleri Halk Egitimlerden alabilir.

2. Toplumsal Biitiinlesme: Hayat boyu 6grenmeden kiigiik gruplar yararlanmakta
iken firsat esitligini katkida bulunarak herkese hayat boyu 6grenme imkani sunak bunun

sonucunda toplumdaki demokratik temelleri gili¢lendirmek toplumsal biitiinlesmeyi
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saglamak amaclamaktadir.

3. Ekonomik Biiyliime: Hayat boyu egitimin en Onemli amaclarindan biri de

ekonomik biiylimeyi tesvik etmek ve gerekli diizenlemeleri saglamaktir.
Tiim bunlarla birlikte;

a) Bilimsel diistinme aliskanlig1 kazandirmak i¢in akil yiirlitme ve problem ¢dzme

becerilerini gelistirme.

b) Cumbhuriyetci ve Atatiirk ilke ve inkilaplarina bagli, milli ve manevi degerleri

koruyan ve yasatan.
c¢) Bilgili, insan haklarina saygili ve toplum sorunlarina duyarl.

d) Ekonomik, kiiltiirel ve siyasal sorunlarla bag edebilme yetenegine sahip ¢agdas
insanlarin yasadigi bir toplum olusturma, Ulkemizde hayat boyu egitimin diger

amagclarindandir (Yildirim, 2009, s.6)

1739 Sayili Milli Egitim Temel Kanunun 40. Maddesine gore; Yaygin egitimin
0zel amaci, milli egitimin genel amaglarina ve temel ilkelerine uygun olarak, orgiin egitim
sistemine hi¢ girmemis yahut herhangi bir kademesinde bulunan veya bu kademeden

¢ikmis vatandaglara, 6rgiin egitimin yaninda veya disinda,

1. Okuma - yazma dgretmek, eksik egitimlerini tamamlamalari i¢in siirekli egitim

imkanlar1 hazirlamak,

2. Cagmmizin bilimsel, teknolojik, iktisadi, sosyal ve kiiltiirel gelismelerine

uymalarin saglayici egitim imkanlart hazirlamak,

3. Milli kiiltiir degerlerimizi koruyucu, gelistirici, tanitici, benimsetici nitelikte

egitim yapmak,

4. Toplu yasama, dayanigsma, yardimlagma, birlikte ¢calisma ve orgiitlenme anlayis

ve aliskanliklar1 kazandirmak,
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5. Iktisadi giiciin arttirilmasi igin gerekli beslenme ve saghikli yasama sekil ve

usullerini benimsetmek,

6. Bos zamanlar1 iyi bir sekilde degerlendirme ve kullanma aliskanliklari

kazandirmak,

7. Kisa silireli ve kademeli egitim uygulayarak ekonomimizin gelismesi
dogrultusunda ve istihdam politikasina uygun meslekleri edinmelerini saglayict imkanlar

hazirlamak,

8. Cesitli mesleklerde calismakta olanlarin hizmet i¢inde ve mesleklerinde

geligmeleri i¢in gerekli bilgi ve becerileri kazandirmaktir.
2.1.6. Halk Egitiminde Yonetim

Genel anlamda bugiin en alt kademedeki idareci, sirketin baskani veya devlet
kurulugunun idarecisi ile ayni igi yapabilmektedir. Yani planlama, diizenleme, birlestirme,
motive etme ve dlgme gibi sinirli alan icerisinde yonetici gérev yapmaktadir. Ayni sekilde
karar verme konumunda olan her birey, sirketin baskani ya da idarecisi ile ayni isi

yapmaktadir (Karsli, 2004, s.98).

Halk Egitimi bagkanlar1 gibi yayin egitim kurumlar1 yoneticileri de Milli Egitim
Bakanlig1 orgiitiinde calisiyor olmalart gerekir. Ayrica yoneticilerde egitim, yonetim ve
tiretim siirecleri konusunda kendisini yetistirmis olmasi, toplumsal iliskilerde olumlu,
yoneticiligin gerektirdigi onderlik davraniglarina sahip, esgiidiim ve isbirligini agik

nitelikte olmasi gibi 6zellikler bulunmalidir (Geray, 2002, s.229).
2.1.7. Halk Egitiminde Yonetici

Gedikoglu’na gore, Halk Egitimi yoneticileri, uzmanlari, 6zel kurumlarinda
yetistirilir. Bu Kurumlar, bir yiiksekokulda, {iniversitede agilan Halk Egitimi boliimleri,
fakiilteleri ya da yliksek Halk Egitimi enstitiileri olabilir. Ayrica yabanc iilkelere eleman

gonderilerek, Halk Egitimi uzmani yetistiren kurumlardan yararlanilir (Gedikoglu, 1991,
s5.90).
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Egitim, bireylerin davranislarinda olumlu yonde davranis degisikligi meydana getirme
stireci olarak tanimlandigina gore, bu davranis degisikliginin sadece okul denilen formal
orgiitlerde olmayacagim belirtmek gerekir. Yasam basl basina bir okuldur. Insan yasadig
miiddet¢e carsida, pazarda, otobiiste, kiitiiphanede, miizede, tiyatroda bir seyler 6grenir. Ve
bu siire¢ yasam boyu devam eder. Egitim sadece okulun dort duvari iginde meydana
gelseydi, egitim yonetimi de okulun dort duvari arasina sikisirdi. Yasam boyu egitim,

egitim yoOneticisi yetistirme politikasina yeni bir yon vermektedir.

Egitim yoneticisi siirekli egitimin etkinliginde Onemli rol oynamaktadir. Egitimde
verimliligi etkili liderlik ve okul personel yonetimi etki etmektedir. Egitim yOneticisini ve
personelini yetistirme ve gelistirme yasam boyu egitimin etkililik i¢in zorunludur. Yasam
boyu yaklasimina gore yonetici yetistirme, egitim yonetimde birlik saglar. Yasam boyu

egitim yaklagimina goére egitim yoneticisinin su yeteneklerin olmasi beklenir:
1. Egitim ydneticisi, egitime genis bir anlayisla bakabilir.

2. Egitim yOneticisinin ugrasi alaninin sadece orgiin egitim kurumlar1 degildir.
3. Egitime etki eden zorluklar1 yontem icerisinde ¢oziimleyebilir.

Yasam boyu egitim, egitim yoOneticisinin etki alanimi artirir. Egitim yOneticisinin bu
yaklasima gore yetistirilmesi liderlik roliinii kuvvetlendirir. Egitim yoneticisi etki alanim

ve liderlik roliinii artirmak i¢in okul disina ¢ikmalidir (Celik, 1993, s.246).

Halk Egitimi merkezlerinde yonetici olarak miidir ve midir yardimcis1 gorev

yapmaktadir.

2.1.7.1 Miidiiriin gorev, yetki ve sorumluluklar1 sunlardir. Halk Egitimi
merkezlerinde gorev yapan miidiiriin gorev, yetki ve sorumluluklar1 Milli Egitim Bakanlig:
Hayat Boyu Ogrenme Kurumlar1 Yonetmeliginin 19.maddesinde belirtilmistir. Yonetmelik

hiikiimleri ek boliimiinde gdsterilmistir.

2.1.7.2.Miidiir yardimcisinin gorev, yetki ve sorumluluklar1 sunlardir. Halk

Egitimi merkezlerinde gorev yapan miidiir yardimcisinin goérev, yetki ve sorumluluklar
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Milli Egitim Bakanhigi Hayat Boyu Ogrenme Kurumlar1 Y&netmeliginin 20.maddesinde

belirtilmistir. Yonetmelik hiikiimleri ek bolimiinde gosterilmistir.
2.2. Is Doyumu

Insan, giinliik yasammin ¢ok 6nemli bir kismimi calistigi is’inde gecirmektedir. Is
sadece ekonomik acidan degil psikolojik agidan birey i¢in 6nemlidir. Insan is yerinde
doyuma ulasmasi i¢in almis oldugu iicret yeterli midir? Is yerinde iireten olabilmesi icin ne
gerekir? Is yerindeki huzuru gibi sorulara verilen cevaplarda, is doyumu is doyumu dnemli

bir fonksiyona sahiptir.

Is doyumu; isin kapsami ve is ortamma karsi bireyin olumlu davranislarinin
timiidiir. Is doyumu, ¢alisanlarmin islerinden duyduklari memnuniyet ya da
memnuniyetsizliktir. Is doyumu, isin 6zellikleriyle, personelin isteklerinin birbirleri ile
uyum sagladigi zaman gerceklesir. O is yerinde uyum ne kadar ¢ok olursa, o oranda

yiiksek bir is doyumu gerceklesir (Ozgen, Oztiirk, Yal¢in, 2000, s.350).
2.2.1. Is Doyumu Tanim

Is doyumu “Kisinin isi ile ilgili degerlerinin isinde karsilandigini diisiinmesi ve bu
degerlerin bireyin ihtiyaclar1 ile uyumlu olmasi’ seklinde tanimlanmaktadir. Bir baska
deyisle is doyumu, calisanin isini ya da is yasamini degerlendirmesi bunun sonucunda da
duydugu haz ya da ulastig1 duygusal doyum olarak ifade edilmektedir (Akcamete, Kaner,
Sucuoglu, 2001, s.8).

Locke (1976), gore is tatmini:’ Kisinin isini degerlendirmesi sonucunda hissettigi
olumlu duygularin toplamidir.” Seklinde tanimlamaktadir. Benzer sekilde George ve Jones
da is tatminini su sekilde agiklamislardir: ‘Is doyumu kisilerin yapmis oldugu islerde
duygu ve inanglariin toplamidir. Kisilerin is tatmini seviyeleri asir1 tatmin ile asiri
tatminsizlik arasinda degisebilir’. Spector ise is tatminini, ‘kisinin yapmis oldugu ise karsi
hissettigi olumlu duygular’ olarak tanimlamistir. Balay’a gore ise is tatminini, ‘¢alisanin
sahip oldugu is roliine doniik, calisanin isine kars1 gosterdigi tepki’ olarak tanimlanmistir

(Ozcan, 2011, 5.108).
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Is doyumu tanimlarina toplu bakacak olursak; Is doyumu bireyin belli bir duruma
gosterdigi tepkileri yansitan olumlu durumlardir (Locke, 1976). Orgiitsel adanmuslik,
bireyin belli bir nesnenin amag¢ ve degerlerini psikolojik olarak benimsemesi ve bunlari
gergeklestirebilme inang durumudur (Kanungo, 1982; Lawler, Hall, 1970; Locke, 1976;
Rabinowitz, Hall, 1977; Mowday vd. 1979). Bireyin belli bir nesneye iliskin davranigini
yansitmasina karsin iy doyumu digeri ise psikolojik biitlinlesmeye dayali orgiitsel

adanmislik (Locke, 1976; Kanungo, 1982) igermektedir (Celep, 2000 s.39).

Is tatmini, ‘bireyin is tecriibelerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir’
seklinde tanimlanabilir. Bu ruh hali bireyin yaptigi isten elde ettigi mutlulugun davranis ve
diisiincelerine yansimasidir. Locke is tatminini, “’bireyin isinden bekledigi seyler ile isin
kendisine sundugunu iliskinin bir fonksiyonu’’ olarak tanimlamistir. Bu yaklagimdan
hareketle, bireyin isinden istedikleri ile isin bireye sunduklari arasinda bir uyumun olmasi
durumunda is doyumundan, s6z konusu uyumun olmamasi durumunda ise is
doyumsuzlugundan bahsedebiliriz. Isletmelerde ¢alisanlarm tutumlar is davranislarini
etkiledigi icin, calisanlarin ige ve is ortaminin degiskenlerine kars1 tutumlari ¢cok 6nemlidir.
Tutum ve is tutumlart kavramlarmin agiklanmasi is tatminin daha iyi anlasiimasini
saglayacaktir. Tutumu, ‘bireyi tercih edilen sekilde cevap vermeye iliskin inanglarin
stirekli bir sekilde organize edilmesi’ olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir yaklagimla tutum,
‘bireyin kisi veya is karsisindaki davranislarinin dzetidir. Is tutumlari, bireylerin mevcut
isler1 ve orgiitleri ile ilgili olarak sahip olduklari ‘nasil davranacaklarina dair duygu

diisiince ve inanglarindan olugsmaktadir (Demir, 2007, s.98).

Is doyumu, is gorenlerin énemli olarak gordiikleri seyleri islerinde elde ettikleri
algilarmin bir sonucudur. Orgiitsel davramis alaninda en 6nemli ve en siklikla ¢alisilan
tutumdur. Is duyumunda ii¢ onemli etkenden sdz edebiliriz. Bunlardan birincisi, is
doyumu, is durumuna duygusal bir tepkidir. Is doyumu, gériilemez ancak anlasilir. Is
duyumu, genellikle ciktilarin beklentileri karsilayip karsilamadigima gore belirlenir.
Ornegin bir is yerinde aym boliimde diger iiyelere gore ¢ok daha fazla calisip ta az
odiillendirildigini hisseden bir iiye isine, is arkadaslarina ve yoneticilerine kars1 olumsuz
bir tutum gelistireceklerdir. Ve bu iiyede is doyumsuzlugu meydana gelecektir. Ikinci

olarak tiyeler kendilerine eger ¢ok iyi davranildigmni, adil bir {icret sistemi ile
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odiillendirildigini kisi de olumlu tutum gelisir ve burada is doyumu olur. Ugiincii olarak, is
doyumu kendisi ile iligkili olarak birkag¢ 6zellik gosterir. Smith, Kendall ve Hulin bes is
doyumu boyutlundan s6z etmislerdir. Bunlar: Isin kendisi, Ucret, Yiikselme olanaklari,

Denetim ve is arkadaslar1 olarak siralanip degerlendirilebilir (Cetinkanat, 2000, s.2).
2.2.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumunu ¢alisma yasaminda 6nemli hale getiren iki neden vardir. Bunlardan
birincisi is tatmininin ¢alisan tizerindeki etkileri, yaptigi ise karsi duygu ve disiinceleri
fiziksel ve ruhsal saglhg acisindan oOnemlidir. ikinci neden ise &rgiit acisindan
degerlendirilmesi, orgiitsel ¢iktilarin is tatmini iizerindeki etkileridir. Bir igletmenin en
degerli varhi@ insan kaynaklaridir. Insan kaynagindan maksimum verim saglanmasi da
calisan mutlulugu ile yakindan iliskidir. Yapilan arastirmalar da gostermistir ki ¢alisanlarin
is tatmini is ¢iktilari ile ¢ok yakindan iligkilidir. Yiiksek seviyede is tatmini, orgiite baglilik
performans gibi olumlu ¢iktilar saglarken yiiksek seviyede is tatminsizligi, orglit icerisinde
cok ¢esitli problemlere neden olmaktadir. Orgiitlerde goriilen yiiksek seviyede is
tatminsizligi, devamsizliklar isgiicii devir hizin1 olumsuz yonde etkilemektedir (Ozcan,

2011, 5.110).

Calisanin tatmini ya da tatminsizliginde is ve isyeri disinda c¢ok sayida faktor
etkilidir. Bireyin calistig1 iste tatmin olmasi ve ya olmamasi yasam felsefesinin yansimasi
olabilir. Bazi insanlarin ilerinde tatmin bazilar1 her sartta sikadyet¢i olabilirler. Kisilerin
tatmin egilimi de kisiden kisiye degisiklik gosterir buda kisilik 6zellikleri ile baglantili
olabilir. Duygusal acidan uyumsuz bireylerin sartlar ne olursa olsun higcbir seyden tatmin
olmazlar. Is tatmini, calisanlarm orgiitlerdeki davramislarini ve refah diizeylerini
etkilediginden tatminsiz olduklar1 zaman bunlarin nedenleri incelenmeli ve ona gor tedbir
alinmalidir. Boylece isin tatmin boyutlar1 incelenerek degerlendirilmeli ve tatmin
seviyeleri belirlenmelidir. Is tatminini artirmak igin isi tatminin etkileyen faktorleri

degistirmek diger faktorlere gore daha etkili olabilir (Demir, 2007, s.101).

Bir i yerinde is tatmini veya tatminsizliginin sonuclari1 sadece calisani degil, tiim
orgiitii etkiler. Is tatmininin dénemi, bunun sonuglar1 olarak devamsizlik, isten ayrilma,

orgilitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik gibi konular dikkatle incelendiginde ortaya



23

¢tkmaktadir. Is tatmininin olumlu ya da olumsuz ¢ok sayidaki bircok sonucu, calisma
hayatin1 ve calisanlar1 hep birlikte ¢cok yonlii olarak etkilemektedir. Bu nedenle calisanlar
ve Orgiit iizerinde etkili olanlar, is tatmininin olumsuz sonuglarini belirleyerek gidermeye
calismalidirlar. Ciinkii is tatmini isletmelerde iiretimi artirdigindan sonugta toplumun

refahini artirmaktadir (Demir, 2007, s.102).
2.2.3. is Doyumu Kuramlari

Is yasamu icinde, insan davranislarini etkileyen birgok etken vardir. Is doyumunun
incelenmesinde giidiilenme kavramlarindan yararlanilmaktadir. Insanlarm giidiilenmesi,
genellikle insan hareketlerini belli bir amag icin harekete gecirme olarak tanimlanabilir. Ise
giidiilenme ise, daha kendini o6zgiidiir. Orgiit tarafindan anlami olan bir amaci
gergeklestirmek icin bireylerin harcadigi ¢aba anlamma gelmektedir. Orgiitsel kiiltiir
bireylerin ¢ok c¢alismasini destekliyorsa, bunun sonucunda bireylerin yiiksek diizeyde
giidiilenebilecegini; bireyleri ¢okca desteklemiyorsa onlarin orta veya diisiik diizeyde
giidiilenebilecegini beklenmektedir. Bu nedenle islerinde basarili olmalari i¢in bireylerin
giicli bir sekilde giidiilenmeleri, orgiitsel kiiltiiriin de giidiilenmeyi desteklemeleri
gerekmektedir. Bunun i¢in, i doyumunun kuramsal g¢ercevesinin olusturulmasinda cesitli

giidiilenme kuramlarinin incelenmesi daha faydali olacaktir (Cetinkanat, 2000, s.9).

2.2.3.1. Gereksinim kuramlari. Gereksinim kuramlar1 kisaca, benzer is kosullar
ve benzer durumlarinda ¢alisan bireylerin giidiilenmelerindeki farkli yonleri agiklamaya

caligirlar.

2.2.3.1.1. Gereksinim hiyerarsisi kurami. Giidillenme kuramlari i¢inde en yaygin
kuram olarak bilinen Abraham Maslow’un gelistirdigi, giiniimiizde gegerliligini koruyan,
bireysel gereksinimlerin bir hiyerarsi icerisinde en kapsamli sekilde incelendigini belirten
kuramdir. Maslow’a gore bu etkilesim ya da birlesim sonucu, gereksinim hiyerarsisi
kurami, holistik dinamik kuram olarak da adlandirilabilir. Hiimanist psikolojinin kurucusu
sayilabilecek olan Maslow’a gore insanlar daha iyi durumda olmay1 arzularlar ve heniiz
sahip olmadiklar1 seyleri isterler. Giderilen bir gereksinim davranisi giidiilemez. Yiiksek
diizeyli gereksinimlerin ortaya c¢ikarilabilmesi i¢in alt yiizeydeki gereksinimlerin

giderilmesi gerekmektedir (Cetinkanat, 2000, s.11).
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Maslow gereksinim hiyerarsisini soyle aciklamaktadir:

* Fizyolojik gereksinimler: Giidiilenme kuraminin baslangi¢ noktasi olarak kabul
edilir ve fizyolojik diirtiiler olarak adlandirilir. Bireyin homeostatik dengesini (canli
varliklarin yagayabilmesi i¢in organizmada beden 1s1s1, oksijen, su ve kandaki seker orani
gibi ogelerin belirli bir seviyede dengede tutulmasi) koruyabilmek icin gereksinme
duydugu yiyecek, icecek, oksijen, uyku, seks ve hareket etme gibi diirtiilerinin tamamini

igerir. Bu gereksinimler giderildikten sonra diger gereksinimler ortaya ¢ikacaktir.

* Giivenlik gereksinimleri: Fizyolojik gereksinimler doyurulduktan sonra ortaya
cikan gilivenlik, denge, korunma, korku ve kaygi gibi gereksinimlerin giderilmesi i¢in
gerekli olan yapi, kural, kanun ve yasalara olan gereksinimlerin giderilmesidir. Saglikli ve
mutlu bireylerde giivenlik gereksinimlerinin duyurulmus oldugu goriilebilir (Cetinkanat,

2000, 5.12).

» Ait olma ve sevgi gereksinimleri: Amerika’da yasayan orta smif insanlarin
fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerinin, biiyilk oranda karsilandigr goriilmistiir.
Cogumuzun isi evi ve yemegi vardir. Bu disik diizeyli seviyeli gereksinimlerin
karsilanmasi, mutlulugu garanti etmez. Mutlu olmak icin arkadaslik ve sevgi gereksinimi
ortaya ¢ikar. Maslow ‘Bu asamada insan yogun bir sekilde arkadas, bir sevgili ya da es,
hatta ¢ocuklarin eksikligini hissedecektir’ demektedir. Insanlar bir grupla iliski kurup, bir
ailede yer edinmek ister. Kimi yetigkinler, gliven gereksinimlerinin kolesi olup
enerjilerinin biiyiik ¢ogunlugunu mesleklerine ayirsalar bile arkadaglariyla ve sevdikleriyle
birlikte gecirecekleri zamandan fedakarlik yapmalarina neden olan is yasamlarini tatmin
edici bulmazlar. Maslow iki tiir sevgi oldugunu One siirmiistiir. Biri, acglik gibi bir
yetersizlik tizerine kurulu olan yetersizlik sevgisidir. Bu bencil bir sevgi olup vermekten
cok almak {izerine kurulmustur. Ancak ikinci tiir sevginin gelisiminde gerekli bir
basamaktir. Varlik sevgisi ise sahiplenici bir sevgidir. Bencil degildir, yetersizlikten ¢ok
bliylimeye dayanan bir sevgidir. Varlik sevgisine duydugumuz gereksinim, sadece
sevdigimiz varligl tatmin etmez. Sevdiginizle birlikte iken bu sevgi daha da biiyiir ve

gelisir. Bu sevgi, baska bir insanin varligina duyulan sevgidir (Sarioglu, 2006, s.433).

» Sayg1 gereksinimi: Sevgiden daha 6nemli olan ait olma ve sevgi gereksiniminin
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doyurulmasi, dikkatin saygi gereksinimine yonelmesine sebep olacaktir. Maslow bu
gereksinimi de ikiye ayirmistir: Kendini yeterli ve basarili algilama gereksinimi, begenilme
ve saygl duyulma gereksinimi. Maslow saygi duyulmanin, hak edilmis bir saygi olmasi
gerektigine dikkat ¢eker. Kisi saygi deger ve yetkili kisi konumuna ulasirken, yalan
sOyleyip insanlar1 kandirmaya calismaz. Para, es ve arkadaslara sahip olan bir insan; 6z
saygl ve begenilme gereksinimini karsilayamazsa asagilik duygusuna kapilir ve cesareti

kirilir (Sarioglu, 2006, s.433).

Her kiiltlirde, bir kahramanin sihirli bir lambay1 ovusturma ve isteklerde bulunma
masal1 vardir. Ancak zenginlik, sevgi ve gii¢ dileklerinin gergeklesmesi ile kahramanlar
mutlu olmaz. Maslow’a goére biitlin bu gereksinimler karsilandigi zaman, yeni bir
memnuniyetsizlik baglar. Giinlimiizde, mutlu olan ve memnuniyeti gozle goriinen insanlar,
kendilerini gelistirme c¢abasina girerler. Maslow ° Kisi kendisiyle barisik bir sekilde
yasamak istiyorsa, miizisyen miizik, ressam resim yapmali, sair de siir yazmalidir’® Insan

dogasina sadik kalmak sartiyla olabilecegi her seyi olmalidir’(Sarioglu, 2006, s.434).

Gereksinim Diizeyleri Genel Doyum Etkenleri Orgiitsel Etkenler
1.Fizyolojik Yiyecek, icecek, seks, a) Odemeler
uyku v.b. b) Hos bir ¢alisma ortami
¢) Kafeterya
2.Giivenlik Rahatlik, giivenlik, a) Giivenli ¢alisma kosullart
devamlilik, desteklenme b) Orgiitsel Olanaklar

c) Is Giivenligi

3.Sosyal Sevgi, iyi iligkiler ait olma a) Birlikte iyi ¢alisan is gruplar

b) Arkadasca Denetim
c) Profesyonel iliskiler

4.Sayginlik Kendine giiven, kendine a) Sosyal taninma

saygl, prestij, statii b) Unvan
€) Yiiksek statiilii ig
d) Isten alinan geri bildirim.

5.Kendini Gergeklestirme Gelisme a) Anlamli bir ig
flerleme b) Yaraticilik i¢in olanaklar
Yaraticilik c) Iste amaglara ulasma

d) Orgiitte ilerleme

Sekil 2.1. Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisinin Orgiitlere Uygulanmasi
Kaynak: ( Cetinkanat, 2000, s.15).

2.2.3.1.2. ERG kurami. Maslow kurami ile yakindan iliskili olan bir kuram da

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Erg kurami diye bilinen bu kurama gore, bes
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gereksinim yerine ii¢ temel gereksinimden s6z edilmistir. Bunlar varlik gereksinimleri,

iliski gereksinimleri ve gelisme gereksinmeleri olarak siralanmaktadir.

* Varhik gereksinimleri: Bunlar en alt diizeyde bulunan gereksinimlerdir. Ve
fiziksel olarak yasami devam ettirmeyle ilgilidir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel
giivenlik gereksinmelerini kapsar. Bir is goren yiyecek, su, korunma ve fiziksel gibi
gereksinimlerini {icret, oOrgiitsel olanaklar, rahat bir calisma ortami ve is giivenligi ile

gidermesi miimkiindiir (Cetinkanat, 2000, s.16).

« dliski gereksinimleri: Bu gereksinimler diger insanlarla iliskileri, duygusal
destek, saygi, taninma ve ait olma gibi gereksinimleri giderecek doyumlar1 kapsar. Bu
gereksinimler iste, is arkadaglari ile sosyal iliskiler seklinde; is disinda da arkadaslar ve

diizenli bir aile ortami ile doyurulabilir (Cetinkanat, 2000, s.16).

* Gelisme gereksinimleri: Bu gereksinimler bireyin ¢evresiyle verimli bir sekilde
yenilik ve yaraticiliklarin1 gelistirecek bigimde etkilesimlerini kapsamaktadir. Bireyin
lizerinde yogunlasmasi ve sahip oldugu kapasiteye tam olarak ulasabilmesi igin
giidiilenmesi ile ilgilidir, bireysel olarak olgunlagmayi ve gelismeyi i¢ermektedir. Bu
gereksinimlerin duyurulmasi ise bireysel kapasitenin daha cok gelismesine ve yeni
yeteneklerin ortaya c¢ikmasina sebep olur. Bir is; miicadele, 6zerklik ve yaraticiligi
iceriyorsa gelisme gereksinimlerini duyurabilir. Bu gereksinimlerin tam olarak doyuma
ulagmasi1 miimkiin degildir. Clinkii yeteneklerin gelismesi ile birgok yeni meslekler ortaya
¢ikmaktadir (Cetinkanat, 2000, s.17).

Hoy ve Miskel’in belirttigi gibi Erg ve Maslow kuramlar1 arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Bu iki kurami karsilastirmak gerekirse Alderfer’in kurami Maslow
kuramindaki gereksinimlerin aynilar1 ile ilgilenmekte ancak farkli bir sekilde {i¢ alanda
incelenmektedir. Alt diizeyli gereksinimler giderildik¢e birey st diizeyli gereksinimlere
yonelir. Bu ag¢idan da Alderfer ve Maslow kurami benzerlik gostermektedir. Ayrica her iki
kuramda da kendini gergeklestirme ve gelisme gereksinimlerinin doyumunun olanaksiz
oldugu belirtilmektedir. Ancak Alderfer ve Maslow kuramlar1 benzerlik gostermelerine
karsin ayricalikta gosterirler. Erg kuraminin Maslow’dan ayrilan iki dnemli ayricaligi

sunlardir:
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Birinci onemli ayricalik; gereksinimler somutluk durumlarina gore siraya
konmustur. Boylece bir iist diizeydeki gereksinimin karsilanmasi zorlastikga bir alt diizey
gereksinimi belirmeye baglar. Cilinkii Erg kuramima goére az somut olan amaglari
gerceklestiremeyenler, daha somut amaclara dogru yonelirler. Ama gercek istek
giderilemez, fakat somut olan onun yerine geger. ikinci 6nemli ayricalik ise; Alderfer'in
diisiindiigii gibi aym1 zamanda birden fazla gereksinimin etkin olabilecegi goriisiidiir. Iki
kuram arasindaki bir ayrim da Maslow bu gereksinimlerin her insanda bulundugunu
varsaymasidir. Erg kuramimna gore ise gereksinimlerin ¢evresel durumlara gore

degisebilecegine dayanmasidir (Cetinkanat, 2000, s.17).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Alderfer’in Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kendini Tamamlama Gelisme

Kendini Gosterme

Aidiyet
Sosyal ihtiyaglar
Giivenlik Thtiyac1
Fizyolojik Thtiyaglar Var olma

Tablo 2.1. Maslow ve Alderfer’in Ihtiva¢ Hiyerarsisi Teorileri (Cetinkanat, 2000,
s.23).

2.2.3.1.3. Iki etken kurami. Frederick Herzberg 200 muhasebeci ve miihendisle
yaptig1 arastirmasinda; yiiksek derecede giidiilendikleri ve tam olarak doyum hissettikleri
durumlar ile glidiilenmedikleri ve kendilerini doyumsuz hissettikleri durumlar1 anlatmalari
istenmistir. Bu arastirmada, isgdrenleri nelerin giidiiledigini anlamamiza yardim eden bir
kuram gelistirmistir. Pittsburgh bolgesindeki dokuz sirketteki muhasebeci ve mithendisler,
isin kendisi ve basarma duygular1 ile ilgili iki etkenden s6z etmislerdir. Herzberg bu

etkenleri doyum ve giidiileyiciler olarak belirtmistir. Giidiilenmediklerini hissettikleri
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durumlar1 da doyumsuzluk ya da koruyucu etkenler olarak adlandirilmistir. Bunlar da isin
cevresel kosullar ile iliskilendirilmistir. Frederick Herzberg, Bernard ve Synderman
tarafindan gerceklestirilen bu aragtirmada ‘kritik olay’ diye adlandirilan bir yontemle
goriismeler yapilarak veriler toplanmis. 5000 kadar diislincenin faktér analizleri yapilmis

ve bazi etkenler elde edilmistir (Cetinkanat, 2000, s.18).

Onem sirasina gore siralanmayan bu etkenler sunlardir: Taninma, basar1 elde etme,
gelisme olanaklari, ilerleme, iicret, Orgiit i¢i iliskiler, (astlarla, denklerle ve iistlerle),
denetim teknikleri, sorumluluk, sirket politika ve yonetimi, ¢alisma kosullari, igin kendisi,

0zel yasamdaki etkenler, statii, is giivenligi ve digerleri (Cetinkanat, 2000, s.18).

Herzberg’in gelistirdigi iki etken kuraminda, is doyumuna yol acan etkenler, is
doyumsuzluguna yol acan etkenlerden farklidir. Koruyucu etkenler is doyumsuzlugundan
uzaklagtiran etkenlerdir, varligi is doyumuna neden olmaz ancak yoklugu ise doyumsuzluk
yaratir. Bir iste doyum ya da giidiileyici etkenlerin yoklugu doyumsuzluga neden olmaz
ama varhig ise is doyumunda artisa neden olur. Is doyumunun tersi is doyumsuzlugu

degildir (Cetinkanat, 2000, s.19).

Herzberg kurami, elestirilere ragmen, isteki i¢sel faktorler lizerinde yogunlagsmaya
ve is gorenleri giidiilemeye devam etmistir. Is, yeniden diizenlenerek, giidiileyici etkenler
en lst diizeye c¢ikarilabilir. Herzberg kuramindan kaynaklanan bu ¢alismalara is
zenginlestirme denmektedir. s zenginlestirmenin amaci, bireysel gelisme ve ilerlemenin
artmas1, sorumluluk, taninma, diger bir deyisle, giidiileyici etkenlerin doyurulmasidir. s
zenginlestirme is doyumuna yeni kaynaklar ekler. Sorumluluk, otonomi ve kontrolde artiga
neden olur. Is zenginlestirme yaklasimi isteki sorumlulugu ii¢ alana ayirir. Planlama,
yapma ve kontrol. Is zenginlestirme giidiilemede ve diger gelismelerde artisa neden olur.
Her seye ragmen, bu kuram yoneticilerin dikkatlerini giidiileyicilerin 6nemi tizerine ¢ektigi

ve ig gorenleri glidiilemedeki ¢abalarindan dolayr 6nemlidir (Cetinkanat, 2000, s.20).

2.2.3.1.4. Kazanilmis gereksinimler kurami. Bu kuram David ve McClelland ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilmistir. Mc Clelland kurami, insanlarin gereksinimlerini
kendi kiiltiirlerinde ¢esitli durumlarda kendi yasantilar1 ile Ogrendikleri ya da

kazandiklarimi1 savundugu O6grenme kurami ile yakindan iligkilidir. Mc Clelland ve



29

arkadaslari, ozellikle John Atkinson, Murray’in ii¢ gereksinimi (basari, iliski ve giic)
arastirmiglardir. Mc Clelland otuz yili askin siirede basari, iliski ve glic gereksinimleri

tizerinde ¢alismistir. Bu gereksinimler asagida siralanmistir (Cetinkanat, 2000, s.21).

 Basar1 gereksinimi: Basar1 gereksinimine giidiilenmis bireyler, kendi ¢abalari ile
basarili sonu¢ alacaklari ve nasil yapmakta olduklarina iliskin hemen geri bildirim
alabilecekleri durumlari ararlar. Basar1 gereksinimine yiiksek diizeyde giidiilenmis bireyler,
genellikle zor hedefleri segerler ve riski goze alabilirler. Ancak, bazen de ¢ok ¢ok zor olan
hedeflerden, basarili olmamak durumundan kagindiklarina inanilir. Sorunlardan
hoslandiklar1 i¢in, yeni ve yaratic1 ¢oziimler iiretebilir. Orgiitlerde yiiksek basar1 giidiisii
olan bireyler, yaratic1 fikir ve degerlerin kaynagi olabilirler. Yoneticiler, yiiksek basar
giidiisii olan bireyleri giidiilemek i¢cin miicadele gerektiren ve ulasilabilecek hedefler i¢in
giidiillemek ve bunun sonucunda da basarilan siire¢ i¢in hemen geri bildirim vermek
konusunda dikkatli davranmalar gerekir. McClelland para ile yiiksek basari giidiisli olan
bireylerin giidiilenmeyecegi konusunu tartismaktadir; ancak para nasil is yaptiklarina

iligkin geri bildirim konusunda 6nemli olabilir demektedir (Cetinkanat, 2000, s.21).

« Tliski gereksinimi: Mc Clelland’m iliski gereksinimi, temel olarak diger bireyler
ile arkadaslik ve sicak iliskileri ifade eder. Bu ag¢idan iliski gereksinimi pek ¢ok yoniiyle
Maslow’un sosyal gereksinimleri ile benzerlik gosterir. Yiiksek diizeyde iliski gereksinimi
ile gilidiilenmis bireyler, tek baslarina c¢alismayr sevmeyip diger bireylerle birlikte
calismayi tercih ederler. Yoneticiler bu gereksinime ile giidiilenmis bireyleri daha iiretici
hale getirebilmek i¢in, igbirligi yapmak, destekleyici bir is ortam olusturup ve verimlilige
bagli olumlu geri bildirimde bulunacaklar1 bir ortam meydana getirmektir. Boyle bir
ortamda bu tiir bireyler gereksinimlerini giderebilirler. Diger taraftan, iligki gereksinimine
az giidiilenmis bireyler yalniz ¢alismay: tercih edeceklerinden, bagimsiz ¢alisabilecekleri

bir pozisyonda ¢alistirilabilmelidir (Cetinkanat, 2000, s.22).

* Gii¢ Gereksinimi: McClelland ¢esitli gereksinimleri inceledikten sonra,
orgiitlerde onemli bir giidiileyici etken olarak; baskalarimi etkilemek gereksinimi ve
birisinin kendi ortamini kontrol etmek istegi olan, gii¢c gereksinimi goriisiine ulasmistir. Mc

Clelland arastirmasinda iki tiir gii¢ gereksinimini agiklamaktadir.
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a) Bireysel gii¢; bireysel giic icin yiiksek diizeyde giidiillenmis bireyler
baskalar1 {izerinde {istlinliik saglamak ve bagkalarini idare edebilme konusundaki
yeteneklerini gostermek isterler. Onlar, kendisini destekleyenlerin orgiitten c¢ok, birey
olarak kendisine desteklemelerini istemektedir. Kuramsal gii¢ i¢in yiiksek diizeyde
giidiilenmis olan bireyler ise bu gii¢ gereksinimlerini 6rgiitiin uzak hedeflerine ulagmak ve

sorunlar1 ¢ozmek i¢in grupla birlikte hareket ederler ve birlikte calisarak giderirler.

b) Gii¢ gereksinimi giderme yontemi; kendi bireysel egoizmini doyurmaktan
cok, orgiitsel etkililigi basarmaya yoneliktir. Bu gereksinime giidiilenmis bireyler orgiitiin
1yiligi i¢in kendi bireysel ilgilerinden fedakarlik yapabilirler. Gli¢ gereksinimi i¢in bireyleri
yiiksek derecede giidiileyebilmek, digerlerinin gayretlerini organize etmek icin, uygun bir
pozisyon olanag1 vermeyi igerir. Mc Clelland kuramsal gii¢ gereksinimine giidiilenmenin,

orgiitsel basar1 i¢in en dnemli etken oldugunu belirtmistir (Cetinkanat, 2000, s.23).
2.2.3.1.5. Gereksinim kuramlarinin karsilagtirilmasi.

Gereksinim kuramlarinin karsilagtirilmasi ¢izelge 2,3’te  verilmistir. Bu kuramlar

genellikle gilidiilenmenin kaynagi olarak yliksek diizeyli gereksinimlerin onemi iizerinde

durmuslardir.
Maslow: Alderfer: ERG Herzberg: iki Etken Mc Clelland:
Gereksinim Kurami Kurami Kazanilmis
Hiyerarsisi Kurami Gereksinimler

Kurami

Kendini Gelisme Gidiileyici Giig (nPow)
Gergeklestirme Basar1 (nAch)
Sayginlik
Sevgi ve ait olma {ligki Tliski (nAff)
Giivenlik Varlik Koruyucu
Fizyolojik

Tablo 2.2. Gereksinim Kuramlar: Karsilastirmasi (Cetinkanat, 2000, s.23).
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ERG ve Kazanilmig gereksinimler kurami, diger iki kurama gore bireylerin kendi
gereksinim yapilarini tamamlamadaki farkliliklarini daha ¢ok vurgulamislar ve bireysel
gereksinimlerin herkese temel olarak aynmi oldugunu savunan goriis gore daha cok
arastirma yapilip desteklemistir. Aslinda Mc Clelland’in ¢aligmasi, yonetimsel basari ile
yetistirme ve ige dikkatli eleman se¢ilmesinin kazanilmig gereksinimlerle iligkili olma

olasiligini géstermektedir.

Bu modelleri kullanmak isteyen yoneticilerin, c¢alisma kosullarint ve isin
yiiriitiilmesi i¢in diger etkenlerin ne derece doyurucu olup olmadiklarini ¢ok iyi analiz
etmeleri gerekir.

Ust diizeyli gereksinimler genellikle psikolojik kékenli olup, tam olarak doyumu genellikle
olanaksiz olmakla birlikte, doyumu igseldir ve bireyin kendisine baglidir. Alt diizeyli gereksinimler
ise licret, ek olanaklar ve calisma kosullar1 gibi digsal giidiileyiciler tarafindan karsilanir. Boylece
yoneticiler, is gorenlerin yiiksek diizeyli gereksinimlerini kendi kendilerine doyurabilecekleri
olanaklar1 saglayarak uzun siireli, psikolojik olarak saglikli bir orgiitsel iklimi yaratabilirler. Boyle
bir iklim, doyum igin genisleyen olanaklarla, ekonomik kosullarda esitlik ve zorlanmayan
yarigmacilikla sinirlandirmayi igerir (Cetinkanat, 2000, s.24).

2.2.3.2. Bilissel kuramlar. Gereksinim kuramlar1 davramis tizerindeki igsel
etkenleri aciklamaya calisirlar. Buna karsilik, Biligssel kuramlar giidiilenmeden 6nceki
birbiriyle iligkili biligsel etkenler {izerinde dururlar. Biligsel kuramlar, gereksinim
kurumlarina karst ¢ikmazlar, buna karsin gilidillenmeye degisik bir agidan bakarlar.
Diisiinme siirecinin gilidiillenme ile iligki tizerinde durduklarindan bu kavramlara siireg
kavramlar1 da denir. Giidiilenmede beklenti, denkli ve amacg- saptama olmak iizere ii¢

temel bilissel kuram vardir (Cetinkanat, 2000, s.24).

2.2.3.2.1. Beklenti kurami. Beklenti kurami, is yasaminda gilidiilenme de oncii
psikologlardan Kurt Lewin ve Edward Tolman’in bilissel yaklagimlarindan temelini almis
ve klasik ekonomi kuramlarindan gelismistir. Orgiitsel davranis ise etkin bir sekilde Victor

Vroom tarafindan formiile edilmistir.

Calisma-Performans  Beklentisi ~ (Effort-Performance  Expectancy) E-P
beklentisinde, ¢aligmalarin performans diizeyini etkileyebilecegi sayiltis1 yer almaktadir.
Bu sayiltilarda degerlendirme, yetenekliler ile olanaklar ve kaynaklar gibi 6nceki ve
sonraki etkenler de dikkate alinmaktadir. Burada akla gelecek ilk olasilik, yiiksek diizeyde

performans elde edilmek istendiginde yeteneklerle cevresel etkenler arasindaki iligkinin
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incelenmesidir. Bir konuda basarili olmak i¢in gerekli yetenege sahip olunsa bile olanaklar
ve kaynaklar yetersizse performans diisiik olabilir. Gosterilen c¢aba ile elde edilen
performans diisiik olabilir. E-P beklentisi diisiik olabilir. Diger taraftan, yapilacak is icin
yeter diizeyde yetenek varsa ve bu is i¢in olanaklar da elverigli ise ¢aligmalarda yiiksek
diizeyde performans elde edilebilir. E-P beklentisi yiiksek olabilir. Bu durumda caligma
performans beklentisinin, durum degerlendirilmesine bagli oldugu soylenebilir

(Cetinkanat, 2000, s.24).
Performans-Cikt1 Beklentisi (Performance-Outcome Expectancy).

Performans-Cikt1 beklentisinde, basarili performansin ¢iktiyr belirleyecegi sayiltist
yer alir. (P-O) . Temel ¢iktilar, odiiller (ikramiye, ylikselme veya basarmaktan oOtiirii
duyulan memnuniyet) olmasina ragmen, olumsuz ¢iktilar1 (zaman kaybi, ise fazla zaman
ayirmaktan Otlirli aile yapisinin bozulmasi vb.) da dikkate almak gerekir. Herhangi bir
durumda performansla iliskili ¢ikti ya da &diiller elde edilebilir. Ikramiye, miikafat,
yiikselme gibi odiiller dissal odiillerdir. Basarili performans ile elde edilen; basarma
duygusu, miicadele, gelisme gibi ddiiller ise igsel ddiillerdir. Ciktilarda ¢esitli olasiliklar,
olumlu ve olumsuz 6diillerin, performansa bagli oldugu kabul edilmektedir (Cetinkanat,
2000, s.26).

Valans (Valance)

Valans degimi ile belli bir 6diilii isteme derecesi veya 0Odiiliin ¢ekiciligi ifade
edilmektedir. Elde edilecek 6diil bizi ilgilendiriyorsa, valans ytiksektir. Birey, zaman kayb1
ya da aile yapisindaki bozulmalar gibi olumsuz ¢iktilarin degeri ile de ilgilenebilir. Birey,
biitiin durumun valansi ile yiiksek diizeyde ilgileniyorsa, tahmin edilen odiiller giidiileyici
rol oynayabilir (Cetinkanat, 2000, s.26).

2.2.3.2.2. Denklik kurami. Esitlik kuraminda, giidiilemenin, bireylerin islerinde
sarf ettikleri ¢abalar ile ¢iktilar arasindaki uyumu saglamaya galistiklari ileri siirmektedir.
Bu yaklasimin en yaygin kabul edilen goriisleri Adams’in denklik kuramidir. Adams’in
formiiliine goére insanlar, is i¢in harcadiklar1 c¢abalarla elde ettikleri ¢iktilari, diger

insanlarin girdi ve ¢iktilariyla karsilagtirirlar. Beceri, bilgi, deneyim, is i¢in harcanan
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zaman, egitim ve hizmet ici egitim, is i¢in onemli girdilerdir. Ciktilar ise, iicret, statii ve

isin diizeyi gibi. Bu karsilagtirma asagidaki gibidir.

Kendi girdileri Digerlerinin girdileri

Kendi ¢iktilar Digerlerinin ¢iktilar:

Birey bu karsilagtirma sonucunda esitlik goriirse, kuram bireyin isi ve performansi igin
caba sarf etmeye devam edecegini varsayar. Bu karsilastirma esitsizlik varsa, burada
haksizlik var demektir. Adams’a gore iste goriilen dengesizlik bireylerin karsilagtirma
yapmasina neden olmakta, bu da is i¢in gosterecekleri ¢abayr etkilemektedir. Denklik
kuraminda bireyin baskalari ile ilgilenmesi psikolojik bir kavramdir. insanlarin ¢ogu, ayni
diizeyde g¢alisanlarin ayni1 deneyim ve vasiflara sahip oldugunu diisiiniirler. Baz1 insanlar

kendilerini birbirleri ile kiyaslayabilirler (Cetinkanat, 2000, s.27).

Denklik kuraminda iki temel goriis vardir. Kuram ilk olarak esitsizligin algilanmasi
bizde gerginlik yaratir diye diislinebilir. Gerginlik bizi esitsizligi bozmaya, azaltmaya
gidiler diye distinebilir. Esitsizlik arttikga gerginlikte o kadar artacak ve giidiileme bunu
azaltmaya gidecektir. Denklik kuraminda birgok yararli 6neri ve goriisler ileri stirilmiistiir.
Bunlardan biri, yo0neticilerin astlar1 ile esitsizligi algilamalar1 i¢in iki yonli iletisim
kurmaya oOzen goOstermelidir. Digeri ise, astlarin c¢ikt1 ile girdi arasindaki iliskiyi
anlayabilmesi i¢in ‘kural’lart bilinmesi 6nemlidir. Diger goriis ise ¢iktt ve performans
arasindaki iliskinin astlar i¢in acik hale getirilmesidir. Ayn1 zamanda oOrgiitte haksizligin

uzun silire devam etmesi Orgiitte temel giicliiklere neden olur (Cetinkanat, 2000, s.28).

2.2.3.2.3. Amag¢ Kurami. Edvin A. Locke ve Gary P. Latham tarafindan gelistirilen
amac kuraminda, insanlarin kendileri i¢in, belirledikleri amaglar1 basarmanin kendileri i¢in

6diil olacagindan, ise bu amaglar icin gilidiilendirildikleri goriisii savunulmaktadir. Locke,
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kendisine yiiksek amaglar belirleyen ya da baskalarinin onlar icin belirledigi yliksek
amaglart kabul eden bireylerin, ¢ok calisip iyi performans gosterecegini belirtmektedir.
Bir¢ok deneysel ¢alisma ile daha giic amaclarin, daha kolay amacglara gore daha iyi
performans iliskili oldugu belirtilmistir. Alan aragtirmalar1 da kurami destekleyici
niteliktedir. Ozellikle agik amaglarm ‘yapilabilecegini yap’ gibi bulanik bir talimattan
daha etkili oldugu saptamistir. Performansi gilidilemede amag¢ kuraminin basarisi,
nitelikleri belirlenmis amaglara baglidir. Genellikle amaglara ulagilmasi i¢in amagclarin;
acik, net ve Olgiilebilir, caba gerektiren, kazanilir ve amaca ulagsmak i¢in verilen zamanin
yeterli olmas1 gerekir. Yine Bartol ve Martin’in belirttigi gibi amaca baglilik da, amag
kuraminda 6nemli bir etkendir ve denklik kuramindan etkilenmistir. Caba-performans
beklentisi ile (bu amaca ulasabilir miyim?) performans-¢ikti beklentisi bu amaca ulagirsam
odiillendirilecek miyim?) ve valans (sonugtaki 6diil benim i¢in 6nemli mi?) bireylerin
amaglaria baglanmasi i¢in de, amaci basarmakla, 6diil ve 6diiliin degeri arasinda giiclii bir
iligki goriilmelidir. Yani verilen 6diiliin bireyi ilgilendirmesi ve onun uyaninda bir deger
ifade etmesi gerekmektedir. Bu kuram Locke’un belirttigi gibi performansi artirmada
amacin yarar, giicli arastirma bulgulan ile desteklenmistir. Sonug¢ olarak, bu kuramla
yoneticilerin dnemli bir giidiilenme araci bulacaklar1 sdylenebilir (Cetinkanat, 2000, s.29).

2.2.3.2.4. Biligsel kuramlarin karsilastirimasi. Gidiilenmede bilissel kuramlarin
her biri bir bakis agis1 getirmektedir. Beklenti kurami yoneticilere, isgorenleri destekleme
ve yetistirme yoluyla calisma- performans beklentisinde olumlu bir beklenti gelistirerek
yardimc1 olabilir. Ayn1 zamanda isgorenler i¢in olumlu valansin 6diil elde etme
gereksinimi oldugu kadar, performansla ¢ikt1 arasindaki iliskiyi netlestirdigi goriilmektedir.
Amag kurami, beklenti kurami ile uyumludur. Ciinkii beklenti kuraminda performans
dereceleri ile cgalisma-performans beklentisi ve performans-cikti beklentisi arasindaki
iliskiyi anlamaya yardimci olur. Sonug¢ olarak, denklik kurammin sonuclari, beklenti
kurami gelisme modelinin baz1 boliimleri veya giidiilenme siirecinde denkligin
saglanmasimnin, énemli unsurlar1 oldugu sdylenebilir. Icerik kurallarma gore, bu kurallarin
uygulamaya gecirilmesindeki giiglilk ve orgiitsel davranisin kontrolii ile yordanmasinda
amaglart karsilamada eksikleri oldugu distinlilmektedir. Buna karsin son yillarda bu

kuramlara ilginin de giderek arttig1 belirtilmektedir (Cetinkanat, 2000, s.29).
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2.2.3.3. Pekistirme kuramlari. Pekistirme kuramlarinda en iyi bilinen yaklasim,
psikolog B.F. Skinner’in bazen operant kosullanma kurami veya davramig¢ilik diye
adlandirilan pekistirme kuramidir. Skinner’e gore insan davranisini degistiren en 6nemli
etken ¢evredir. Insan davramsini aciklamak igin bilimsel agiklamalara bakmak yeterli
degildir. Insan davranislar1 edimsel kosullanma ile 6grenilmistir. Edimsel kosullanma basit
bir sekilde ama biiyiik dl¢iide drgiitsel davranisi agiklar. Ornegin isgdrenler kendileri ve
ailelerinin barinma, giyinme, beslenme v.b. gereksinimlerini karsilamak i¢in giinde sekiz
saat haftada bes giin ¢alisirlar. Bu durumda calisma (kosullu tepki) yiyecek, giyecek ve

barinmanin ger¢eklesmesi i¢in sadece bir aractir (Cetinkanat, 2000, s.30).

Bir davranigin, begenildiginde veya olumlu sonuglandiginda yinelenme olasiligindan
fazladir. Olumlu pekistirmeler, davranista duruma gore olumlu tepkilerin artmasina neden
olur. Biitiin olumlu pekistirmeler 6diil olarak adlandirilabilir. Ancak biitiin 6diiller olumlu
pekistirme degildir. Odiil basit olarak birey tarafindan istenen arzulanan bir sey olmalidir.
Birisi tarafindan arzulandigi diistiniilen bir 6diil, bagka bir birey igin 6diil ya da pekistirme
olmayabilir. Yan kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Biitiin olumlu pekistirmeler 6diildiir,
ancak bitiin odiller olumlu pekistirme olmayabilir. Pekistirme kuramlar ile ilgili
teknikleri kullanmak davranis degistirme olarak bilinmektedir. Davranisin degistirilmesi
baz1 durumlarda gerekmektedir. Onaran’in belirttigi gibi, davranig degistirme yontemleri,
yontemi igverenlerden ne tiir davranis bekledigini, buna karsilik 6diillerin neler olacagini is

gorenlere anlatarak belirtmelidir (Cetinkanat, 2000, s.30).

Davranis degistirmede, yoOneticilerin davranisi etkileyebilmesinde dort tip
pekistirmeden soz edilebilir. Bunlar olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, sondiirme ve
cezadir. Sondiirme ve Ceza davraniglart azaltmak icin kullanilmakta, olumlu ve olumsuz
pekistirme ise davranisi arttirmayr amacglamaktadir. Skinner’e gore olumlu pekistirme ve
sondiirme, bireysel gelismeyi desteklemektedir. Olumsuz pekistirme ve ceza ise, daha ¢ok
Orgiitiin tamamint bozarak olgunlagsmamis davranislart besler. Glidillenme pekistirme
yaklagimu, ige glidiilenme kurami gibi gelistirilmemis olmasina karsin, 6grenme prensipleri

orgiitsel davranisa uyarlanabilir. Ozellikle 5nemli olan ii¢ temel prensip sdyle siralanabilir.

1. Insanlar &diille sonuglanan davranislar: yapmaya devam ederler.
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2. Insanlar ceza ile sonuglan davranislar yapmaktan kaginir.
3. Insanlar ne 8diil ne ceza ile sonuglanmayan davranislar1 yapmaktan vazgecerler.

Pekistirme kuraminda, olumlu pekistirme ile istenen davramigin desteklendigi
vurgulanmaktadir. Yoneticilerin, ‘‘liretim ve davraniglarin devami i¢in genellikle olumlu
pekistirmenin olumsuz pekistirmeden daha etkili oldugunu bilmeleri; pekistirme

yontemlerini yerinde ve zamaninda kullanmalar1 gerekmektedir.” (Cetinkanat, 2000, s.31).

tekniklerine bagvurarak, olumlu pekistirmeyi etkili bi¢imde kullanmamalarindan
kaynaklanmaktadir. Insanlar aktif, iretici ve yaratict davranislari etkili bicimde

pekistirdikleri ortamda mutludurlar.” (Cetinkanat, 2000, s.32).

2.2.3.4. Sosyal ogrenme kurami. Psikolog Albert Bandura, kapsamli pekistirme
kuramu ile ilgili calismasinda, bireylerin kapasite, diisiinme ve biligsel durumlarini dikkate
etmeden, goriinen basar1 yaklasiminin aciklanamayacagini belirtmistir. Buna goére Bandura
ve arkadaglar1 sosyal 6grenme kuramini gelistirmislerdir. Bu kuramda: Davranislarimizin
cesitli bireysel faktorlerin ve cevresel etkenlerin karsilikli etkilesimi sonucu olustugu
goriisii  savunmaktadir. Bireyler, i¢inde bulunduklar1 c¢evrenin pekistirmesi yoluyla
cevrelerini etkileyebilirler. Diger bir deyisle davraniglarin cogu sosyal cevreyi gozleyerek,
taklit ederek ve taraflarin karsilikli etkilesimi ile 6grenilebilir. Sosyal 6grenme kurami
biligsel ve pekistirme yaklagimlarinin unsurlarindan olusmasina ragmen, pekistirme kurami

tizerine kurulmustur (Cetinkanat, 2000, s.32).

Sosyal 6grenme kurami davranisin aciklanmasinda, bilissel olarak birbiri ile iligkili
tic Oonemli siirecin oldugunu savunmaktadir. Bunlar: sembolik siirecler, gozleyerek
O0grenme ve 0z-kontrol ’diir. Sosyal 6grenme kuraminin oOrgiitlerde kullanilmis olmasina
ragmen arastirma sonuglari ile desteklenmis bir yaklasimdir. Diger giidiilenme kurallarinin
iki 6nemli ydnetimsel dogurgusu bulunmaktadir. Ozellikle eger geri bildirim almak ve
destekleyici bir diizenleme ile yeni davranislari deneme olanaklar1 varsa; uygun
davraniglarin 6grenilmesini olumlu modeller hizlandirir. Modeller, yeni isgdrenlerin

yetistirilmesinde ¢ok yararhidir. ikinci olarak da, isgorenler sadece kendi yasantilarini
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degil, digerlerinin de yasantilarin1 gozlerler; ddiiller ve cezalar hakkindaki beklentilerinde
gozleyerek 0grenme egilimleri ile celiskiye diigebilirler. Sosyal 6grenme kuramlar1 hem
yeni fikirlerin {iretilip kazandirilmasinda hem de yeniligin yayginlastirilmasinda énemli
katkilar sagladigi soylenebilir. Sosyal 6grenme kuraminin orgiitsel davranis ¢alismalarinda

baslangi¢ noktasi oldugu sdylenebilir (Cetinkanat, 2000, s.33).
2.2.4. is Doyumunu Etki Eden Faktorler

Is tatminini etkileyen faktdrler iki ana grupta incelenebilir. Bireysel faktérler, is ve
orgiit ve ilgili faktorler; sz konusu bu faktorler burada daha ¢ok is tatmini ile iligkileri

cergevesinde gbzden gegirilecektir.

2.2.4.1. Bireysel faktorler. Calisanlarin ¢ok sayida bireysel 6zelliginin ve kisisel
degiskenlerin is tatminini farkli sekillerde ve karmasik biciminde etkiledigi, is tatmini ile
ilgili olarak yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur. S6z konusu arastirmalarda yaygin
olarak incelenen is tatmini ile iliskili bireysel 6zellikler sunlardir: yas, cinsiyet ve medeni
durum, egitim ve zeka, hiyerarsik diizey ve is tecriibesi, kisilik ozellikleri ile beceri ve

yetenekleri i tatminiyle ilgili bireysel 6zelliklerdir (Demir, 2007, s.118).

2.2.4.1.1. Yas. Is tatmini ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin ¢ogunda,
demografik dzelliklerle is tahmini iliskisi incelenmistir. Onemli bir demokratik dzellik olan
“’yas’’ en ¢ok incelenen faktorlerden biri olmustur. Yapilan arastirmalar sonucunda elde
edilen bulgularin bazilarinda yas ile is tatmini arasinda bir iliski olmadigini; bazilarinda
ise, boyle bir iligkinin varligi ortaya konmaya calisilmistir. 1950'1i yillarda Herzberg,
Mausner, Peterson ve Capweel, yas ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliskinin bulundugunu
One slirmiislerdir. Herzberg ve arkadaslarina gore, is tatmini ile yas arasindaki iligki U™’
seklinde bir egri niteligindedir. Yazarlara gore, yeni ise baglayan bir gencin moralinin
yiiksek olmasidan dolayi is tatmini yiiksek olmaktadir. {lk birkac yildan sonra, is tatmini
keskin bir bicimde diismekte ve daha sonraki yillarda ise, ¢alisanlar islerine devam ettikce
tatminlerinin arttig1 goriilmektedir. Ote yandan Hulin ev Smith, is yeni oldugu isin tatminin
erken oldugunu belirtmislerdir. Ancak, ileriki yillarda goriilen belirsizlik, kidem ve
giivenlik eksikligi gibi nedenlerle tatmin hizli bir sekilde diismekte ve tatminsizlik

olusmaya baslamaktadir (Demir, 2007, s.119).
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19701 yillarda Mc Donald, Gunderson ile Glenn ve arkadaslarinin yaptiklar
arastirmalarda da yas ile tatmin iligkisinin U seklinde bir egri olusturacak sekilde oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu arastirmalarin sonuglar1 195011 yillarda elde edilen arastirma
sonuglart ile benzerlik géstermektedir. Bunlarda da tatmin gen¢ calisanlar arasinda daha
yiiksek ¢ikmis, ¢alisma hayatinin ilk birkac yil1 boyunca tatmin azalma egilimi gostermis
ve yasin ilerlemesiyle birlikte tekrar yiikselmeye baslamistir. Ancak Vasueva ve Rajbir ile
Reddy ve Ravikumar’in 1970'li yillarin sonlarinda yaptiklar1 arastirmalarda Hintli
orneklerden elde ettikleri bulgularla yas ile is tatmini arasinda Onemli bir iliski

bulunmadigini gostermektedirler (Demir, 2007, s.120).

Buna karsililk Pathak ve Sharma 1970°li yillarin  sonlarinda  yaptiklar
arastirmalarda, tatminin yas ilerledik¢e arttigini gosteren sonuglar elde etmislerdir.
M.S.Saiyadain 1980’11 yillarin ortalarinda, farkli igletmelerden 778 Hintli ve 620 Nijeryali
calisanla yaptig1 arastirmada sonuglarina gore yasin is tatmini ile Hintlilerde 6nemli bir
egrisel, Nijeryalilarda da 6nemeli bir dogrusal iliski i¢cinde oldugunu belirlemistir. Bilindigi
gibi, yas bir kisinin hayatinda 6nemli bir belirleyici faktordiir. Birgok isletmeler yapilacak
is i¢in alt ve st yas simirlart koymaktadir. Ayrica yas, bir ¢alisanin terfi ettirilip
ettirilmeyecegi konusunda da belirleyici bir faktordiir. Geleneksel toplumlarda yasin
bireyin rolii ve statiisii ile gii¢lii bir iligki i¢inde oldugu dikkate alinmaktadir. Dolayisiyla
eger is tatmini yasin ilerlemesi ile birlikte artiyorsa, bu durum mesleki statii, yetki ve isin
ozerkligi gibi digsal Odiillerin bir sonucu olabilir ve Nijeryali 6rnekler icin dogru
olabilirken, Hintli 6rnekler i¢in pek dogru degildir; ¢linkii Hintli 6rneklerde tatmin diizeyi
45 yasindan sonra azalmaya bagslamaktadir. S6z konusu azalmanin nedeni, belki de
mesleklerdeki kendini gerceklestirme ve ifade edebilme (self-actualization) kanallarinin
tikanmasi ve Hindistan'da genel olarak c¢alisanlarin erisebilecekleri en yiiksek mevkilere 45
yaglarinda ulasabiliyor olabilmeleridir. Yas-is tatmini arasindaki iliskide, kiltir, is
deneyimi gibi faktorler de etkili olmaktadir. Bu nedenle yas-is tatmini iliskisinde farkli
sonuglar elde edilebilmektedir. Bu aragtirmanin bulgular1 dikkatlice degerlendirildiginde
yas ile is tatmini arasindaki iliskide toplum ve Orgiit kiiltiiriiniin etkileri goriilmektedir.

(Demir, 2007, s.120).
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2.2.4.1.2. Cinsiyet ve medeni durum. Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi
aciklamaya calisan arastirmalarda farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bunlarin bazilarinda
cinsiyete bagli olarak tatmin diizeyleri arasinda Onemli bir fark bulunamamistir. Bazi
sonuclar kadinlarin erkeklerden; bazilar1 ise erkeklerin kadinlardan daha fazla is tatminine
ulastiklarmi gostermistir. Is tatmininde cinsiyet farklar1 kapsamli olarak arastirilmis, ancak
erkekler ve kadinlar arasindaki tatmin seviyelerine iliskin kesin kayitlar elde edilememistir.
Hulin ve Smith’e gdre tatmin derecesi cinsiyet ile dogrudan iliskili olmayip, tatmin,
cinsiyet iliskisi, Ucret, is diizeyi ve terfi olanaklar1 gibi faktorlere bagli olarak dolayli
bicimde ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte Zaleznik, Christense ve Roethlisberger 50'i
yillarin sonlarinda yaptiklar1 bir ¢aligmada, ayni iicreti alan, ayni sosyal konuma sahip
kadin ve erkek calisanlardan kadinlarin daha fazla tahmin olduklarini ortaya koymustur.
Kadinin aile i¢gindeki annelik rolii ve ev disinda iistlendikleri roller, onlarin davraniglarinda
degiskenliklerin ve is tatminlerinin agiklanmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Kadinlar
icin ig tatmin faktorleri ile erkeklerin farkli faktorleri olabilecegi 6ne siiriilmiistiir. Baz1
arastirmalarda ise erkeklerin bagarili olmak i¢in kadinlardan daha fazla ¢aba sarf ettiklerini
ve buna bagh olarak islerinden daha fazla tatmin sagladiklar1 ortaya konulmustur.
Erkeklerin kadinlardan daha fazla c¢aba sarf etmeleri, onlarin daha fazla ekonomik
yiikiimliiliik almalar1 ve kosullarin zorlugu ve firsatlarin azligindan kaynaklanmaktadir.
Evli ve bekér olarak g¢alisanlarin is tatmininde dikkat c¢ekici bir farkliligin bulunmadigi
yapilan arastirmalarda gdzlenmistir. Is tatmini ve medeni durumun is tatmini ile ilgisi
olmadigi Hindistan ve Nijerya’da da yapilan aragtirma sonuglarinda ortaya ¢ikmustir

(Demir, 2007, s.121).

2.2.4.1.3. Egitim ve zeka. Egitim ile is tatmini arasindaki iliski tek yonlii olarak
olumlu ya da olumsuz olmayip, hem olumlu hem de olumsuz bir iligski niteligindedir.
Egitim seviyesi yiiksek olan bireyler, daha doyurucu ve iyi kosullarda is bulabildikleri i¢in
islerinde daha fazla tatmin olurlar, bdylece is tatmininde egitimin dolayli ve olumlu bir
etkisi olmaktadir. Egitimin is tatmini iizerindeki olumsuz etkisi ise, c¢alisanlarin
beklentilerinin egitim diizeyi arttikca daha fazla artma egilimi gostermesinden ortaya

cikmaktadir. Bu bakis agisina gore calisanlar yaptiklar: isin karsiliginda aldiklarindan daha
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fazla beklentiye girerler. Bu nedenle Bati toplumlarinda genellikle daha iyi bir hayatin
anahtar1 olarak goriilen egitimin, beklentileri arttirarak kisinin mutluluguna zararh
olabilecegi soylenmektedir. Insanlara gereginden fazla egitilmelerinin is tatminini
azaltarak sadece kisisel mutsuzluga degil, ayn1 zamanda toplumsal rahatsizliga, ofke,

yabancilagsma ve karigikliga da yol agabilecegi belirtilmistir (Demir, 2007, s.122).

Egitim ile is tatmini arasinda ¢ok giliclii ve olumlu bir iligkinin olmayisinin
muhtemel sebebi, egitimin is tatmini ilizerinde onemli olumsuz ve olumlu etkilerinin
olabilmesidir. Egitimle is tatmini arasindaki olumsuz iliski, egitimin is beklentilerini ve
isteklerini, isten beklenenlerden ve bu beklentiler sonucunda elde edileceklerden daha fazla
arttirmasindan kaynaklanmaktadir. Yiksek beklentiler ve bu beklentilere karsilik
olusturmayan sonuglar isle ilgili tatminsizligi artttrmaktadir. Ornegin, iiniversite mezunu
bir kisi, iiniversite mezunu olmayr gerektirmeyen islerde calisirsa, ortaokul ve lise
mezunlarina gore daha az tatmin olur. Egitimin i§ tatmini {izerindeki toplam etkilerinin en
iyl tahminlerini, yasin sabit tutuldugu analizler saglamistir. Bu analizler, iiniversite
egitiminin tamamlanmasinin, i§ tatminine katkida bulunan biiyiik ihtimalle tek egitim

faktorii oldugunu gostermektedir (Demir, N. 2007, s.122).

Zeka ve egitim arasindaki pozitif baglantidan dolayi, egitimin is tatmini {izerindeki
varsayilan negatif etkisi aslinda egitimden ¢ok zekanin tatmin tizerindeki negatif etkisini
yansitmaktadir. Zeka ve egitimin ig¢sel is tatmini tizerindeki etkileri, isin digsal yonleri ile
ozellikle de iicret tatmini {izerindeki etkilerden farkli olmaktadir. Igsel tatmin temel olarak
is giicliigiinden, {icret tatmini ise licretten etkilenmektedir. Fakat iicret tatminini etkileyen
ticretin kendisi degil, kisinin ona 6denmesini bekledigi ve ona ddenen arasindaki farktir.
Benzer sekilde igsel tatmini etkileyen is giicliigliniin kendisi degil, arzulanan giicliikle
isinin asil giigliigli arasindaki farktir. Boylece zekd ve egitimin genel olarak is tatmini
tizerindeki ve 6zel olarak isin c¢esitli yiizlerinden duyulan tatmin {izerindeki etkileri ele
aliirken, yalnizca gercgek giigliik ve gercek licret {izerindeki etkilerini degil, beklenen iicret

ve arzulanan gii¢liik iizerindeki etkileri de g6z 6niine alinmalidir (Demir, 2007, s.124).

Beklenen iicret (isin digsal yonii) temel olarak egitimden etkilenmekte, arzulanan
giicliik (igsel tatmin) ise zekadan etkilenmektedir. Beklenen flicret ise zekadan daha fazla

egitimden etkilenmektedir. Bunun nedenlerinden birincisi, formel iicret sistemlerinde
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egitimin zekadan daha 6nemli olmasidir. Ciinkii egitimi dlgmek zekayr 6lgmekten daha
kolaydir. Birgok sistem, maaglari belirlemek i¢in egitimi, ¢ok az bir kismi ise zeka
testlerini kullanir. ikinci neden ise, egitimin zekddan daha énemli hale gelmekte olmasidir.
Ciinkii diger calisanlarin zekalilar1 hakkinda degil egitimleri hakkindaki bilgi topluma
aciktir. Bu nedenle egitim ve buna bagl olarak olusan beklentiler, iicret beklentisi
olusturmada zekddan daha 6nemli bir rol oynamaktadir. Bunun yani sira zeka arzulanan
gicliigli etkilemekte, kisinin arzuladigir giicliik ile zekasi arasinda olumlu bir iliski
olmaktadir. Bu nedenle daha az zeki olan insanlar karmasik isleri istemezler; ¢iinki
basarisiz olmaktan ¢ekinirler. Buna karsilik zeki insanlar basit isler arzulamazlar; bu basit
islerdeki basari onlari i¢sel tatmine ulastirmayacaktir. Arzulanan giicliik ise, egitimden ¢ok

dogustan gelen entelektiiel 6zelliklerin, 6grenmeden ¢ok zekanin sonucudur (Demir, 2007,

5.124).

2.2.4.1.4. Hiyerarsik diizey ve is tecriibesi. {s tatmininin ve moralin, 6rgiit i¢indeki
hiyerarsik yapiya bagl olarak farklilik gosterdigi bazi calismalarda ortaya konmustur.
Farkli statiilerin ve is diizeylerinin degisik ihtiyaclarin tatminine imkéan sagladigina dair
baz1 gostergeler mevcuttur. Gurin, Veroff ve Feld 1960'l1 yillarin baslarinda yaptiklar
aragtirmada, yiiksek statiilii islerdeki insanlarin, islerinde daha diisiik pozisyonlara sahip
olanlara gore daha fazla “’ego’’ tatmini sagladiklarini ortaya koymustur. Yine ayn1 yillarda
yapilan bir baska calismada, Porter yoneticilerin hiyerarsik konumunun, onlarin belirli
psikolojik ihtiyaglarini tatmin ettiklerini farkinda olup bunlar1 hissetmelerinde 6nemli rol
oynadigin1 ortaya koymustur. Caligmada genel olarak alt kademede bulunanlarin, iist
diizeyde bulunan yoneticilerden daha tatminsiz oldugu goriilmiistir. Ust diizeyde
calisanlarin daha fazla tatmin olmalarinda ise, daha fazlasi statii, ticret ve kendi kendini
yonetme gibi faktorler onemli rol oynamaktadir. Ayrica bu faktorler sorumluluk ve

otoritenin artmastyla da gelisme gostermektedir (Demir, 2007, s.124).

Is tecriibesi ve calisma siiresi ile is tatmini arasindaki iliski Batida yapilan
arastirmalarda, aymi yas faktoriinde oldugu gibi U seklinde bir egri niteligindedir.

Hindistan'da yapilan bir arastirmada ise hem olumlu hem de olumsuz iliskiler bulunmustur.

1990 yillarin sonlarinda Tiirkiye'de yapilan bir arastirmada, yas ile iliskili mevcut

iste gegirilen siire ve is tecriibesi, 1§ tatmininin farkli yonlerini 6ngdren iki ayr1 degisken
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olarak gozlenmistir. Mevcut iste ¢alisma siiresi digsal is tatminine olumsuz yonde katkida
bulunmustur. Ayni iste daha uzun siire ¢alisanlar, yetersiz Odiiller nedeniyle hayal
kirikligina ugramaktadir. Bunun nedeni ise, isyeri ve Orgiitlerinin onlarin taleplerini
karsilayamamasidir. Bu arastirmada elde edilen bulgular, iste gegirilen siire, terfi ve is
tatmininin diger yonleri arasinda Onemli ve olumlu bir iligki bulan Bedeian ve
arkadaslarinin  90'li yillarin baslarinda yaptig1 arastirma sonuglart ile ¢eliskilidir.
Aragtirmada elde edilen bir bagka bulgu da is tecriibesinin, is tatmininin farkli yiizlerini

ongormesidir (Demir, 2007, s.125).

2.2.4.1.5. Kisilik ézellikleri. Kisilik boyutlarinin en sik kullanilan1 “’Bes Faktor’’
(bes boyutlu) kisilik modelidir. Bu model “’bes biiyiik’’ olarak da adlandirilmaktadir. Bes
faktor, kisilik ozelliklerini tespit i¢in yapilan testler sonucunda olusturulmustur. Bu
faktorler; ‘disadoniikliik (extraversion)’, ‘uzlagsmacilik (agreeableness)’, ‘sorumluluk
(conscientiousness)’, ‘duygusal denge ve istikrar (emotional stability)’ ve ‘deneyime

aciklik (openness to experience)’ tir.

Kisilik boyutlarin1 olusturan bu faktorlerin etnik merkezli ya da gelistirdikleri
kiiltiire 6zgii olup olmadigi konusunda son yillarda kiiltiirleraras1 yapilan aragtirmalar
sonucunda, belli bir kiiltlirlere 6zgili olmadigini kanitlamistir. Bes faktor kisilik boyutlar1 ve

temel 6zellikleri itibariyle asagidaki tabloda goriilmektedir (Demir, 2007, s.126).

Tablo 2.3. Kisilik 6zellikleri

Kisilik Boyutlari Kisilik Boyutunda Pozitif Puan Alan Kisinin
Karakteristik Ozellikleri

Disa Doniiklitk Girisken, konuskan, sosyal, cevreyle iyi iligkiler
kuran

Uzlagsmacilik Giiven dolu, iyi huylu, isbirlik¢i, yumusak kalpli

Sorumluluk Giuvenilir, sorumluluk sahibi, basar1 odakli, 1srarci

Duygusal Denge ve Istikrar Rahat, giivenli, kaygisiz

Deneyime Acikhik Entelektiiel, yaratici, merakli, agik goriiglii
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Bir bireyin kisiligi, bir is hakkinda duygu ve diisiincelerinin olumlu ya da olumsuz
olmasini etkilemektedir. Ornegin, bes biiyiik faktor kisilik boyutlarindan disa déniiklitk
boyutunun agir bastig1 bir insanin, bu 6zelligi diisiik olan bir insana gore daha yiiksek bir is
tatmin diizeyde sahip olmasi ihtimali fazladir. Minnesota Universitesi'nden Richard Aryev
ve meslektaslar kisiligin is tatminini belirlemede yardimeci oldugu ve kisiligin bir
boliimiiniin genetik olarak belirlendigini diisiinmiisler ve is tatmininde genetik etkiler olup
olmadigint belirlemeye c¢alismislardir. Bunun i¢in erken yasta birbirinden ayrilarak
biiyiitiilen 34 tek yumurta ikizi incelenmis, ayni genetik yapiya sahip fakat farkli durumsal
etkilere maruz kalan ikizlerin is tatmin seviyesinin ne dereceye kadar digerinin seviyesiyle
ayni oldugu oOl¢iilmiistiir. Calisma sonucunda genetik faktorlerin, ikizler arasindaki is
tatmin diizeylerindeki farkliliklarin %30’una sebep oldugu bulunmustur. Ayni aragtirmada
ikizlerinin genetik yapilarma uygun isler aradiklar1 da bulunmustur. Bir bagka deyisle,
insanlarin kismen miras aldiklar kisilikleri onlar1 belirli tlirdeki isleri segmeye egilimli
hale getirmektedir. Bu arastirma sonucunda elde edilen bulgular is tatmini seviyelerindeki
farkliliklarin %30’una genetik faktdrlerin sebep oldugunu ortaya koysa da, is takvimindeki
degisikligin  %70’nin ac¢ikliga kavusturulmasi gerekmektedir. Boylece yoneticiler
calisanlarin tatmin seviyelerini iyilestirme, yiikseltme imka&nina sahip olduklarindan

konuya gereken 6nemi vermelidirler (Demir, 2007, s.127).

2.2.4.1.6. Beceri ve yetenek. Calisanlarin is tatminini sahip olduklari yetenekler ve
beceriler onemli Olgiide etkilemektedir. Genel olarak yetenegi, ‘kisinin zihinsel veya
fiziksel olarak azami performansini belirleyen 6zellikleri’, beceriyi ise, ‘nesneleri amaca

uygun olarak degistirme kapasitesi’ olarak tanimlamaktadir.

Becerilerin temel ozellikleri {i¢ bashik altinda toplanabilir; birinci 6zelligi hem
siire¢ veya hareketlerin zamanl bir sira izlemesidir. Bireyler sahip olduklar1 becerileriyle,
calistiklan isletmeye geldikleri gibi, belli bir siire calistiktan sonra da bazi beceriler elde
ederler. Isletmeye girerken bireyin sahip oldugu beceriler, egitim diizeyi ve onceki is
deneyimleri ile belirlenmistir. Ote yandan, bireylerin belli bir siire calistiktan sonra

edindigi deneyimler sonucunda da yeni beceriler elde edebilirler. Becerilerin yeteneklerle
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yakin iligkisi vardir. Yetenekler bireylerin belli becerileri ve bilgileri edinmedeki basari
diizeylerine belirlemektedir. Bir baska deyisle yetenekler, belli konulardaki kapasite ve
yatkinliklardir. Bu nedenle daha 6nce is deneyimi olmayan bir bireyin bir isletmeye
girerken yetenekleri onemlidir. Bireyin yetenekleri, onun isi i¢in gerekli becerileri ne kadar
cabuk ve iyi 0grenecegini belirler. Bireyin sahip oldugu yetenek ve becerileriyle birlikte,
sonradan kazandig1 becerileri is basarisinda ve dolayisiyla elde edecegi tatminde biiyiik rol
oynamaktadir. Ciinkii sahip olmas1 gereken yetenek ve beceriler olmadan bireyin yaptigi
isten zevk almasi ya da bir bagka deyisle tatmin olmasi miimkiin degildir (Demir, 2007,

s.128).

2.2.4.2. Is ve orgiit ile ilgili faktorler. Is ve orgiit ile ilgili olarak cesitli faktorler is
tatminini farkli yonlerden etkilemektedir. Bu konuda yapilan arastirma ve ¢alismalarda en
¢ok tizerinde durulan faktorler sunlardir: is ve 6zellikleri, monotonluk ve teknoloji, iicret,
gelisme ve terfi firsatlari, 6dil, is stresi, yonetim tarzi ve liderlik davranisi, iletisim ve

sosyal etkidir.

2.2.4.2.1. Is ve ozellikleri. 1s 6zellikleri ve isin kendisi galisan tatminini etkileyen
en onemli faktorlerdendir. Calisanlarin motivasyonu ve buna bagl olarak is tatminlerini
artirmak i¢in, onlar1 yaptiklar igin 6nemli ve anlamli oldugunu inandirmak gerekir.
Calisanlara, islerine yaptiklari katkinin 6nemli oldugunun hissettirilmesi is tatminini
olumlu yonde etkiler. Yapilan iste gercekten gereksiz olan ve ortadan kaldirilmasi gereken
gorev sorumluluklarin kaldirilmas: verimliligi gelistirir ve tatmini artirir. Isin gesitliligi,
iste kisiden beklenen yaraticilik, sonuca odaklanmak ve sonuca ulasmanin zorlugu, isi
basarmak i¢in gerekli yetenekler gibi faktorleri isin 6nemi bashgi altinda toplamak
miimkiindiir. Bir isin 6nemini bu faktorlerin varligr arttirmaktadir. Bu faktorlerle, ise karsi
olan tutum arasinda olumlu bir iligki vardir. Calisan, yaraticiligim1 ve yeteneklerini
kullanabilecegi, herkesin kolayca yapamayacag: tiirden olan islere karst olumlu tutum
gostermekte ve bu isleri yapmaktan da mutluluk duymakta ve sonucta tatmin olmaktadir.
Buna karsilik isin yukarda agiklanan yonlerin varliginin azalmasi, is tatminsizliginin arttig
gibi, ise karsi olumsuz tutum gelisip, devamsizlik veya isi terk etme gibi davraniglarin

ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Demir, 2007, s.129).

Isin 6zellikleri ile ilgili en ¢ok bilinen ve yaygin olarak kullanilan smiflandirma
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Hackman ve Oldham’mn ‘is 6zellikleri modeli’dir. Motivasyon, performans, ig tatmini, ise

devamsizlik ve is giicli devrini etkileyen modelin bes temel boyutu vardir.

a. Beceri cgesitliligi
b. Isin kimligi
c. Isin 6nemi

d. Ozerklik (otonomi)

e. Isileilgili geri besleme (feedback)dir.

Bu boyutlar gerek ¢alisan gerekse isletme agisindan is tatminini belirlemede biiyiik
rol oynamaktadir. Is 6zellikleri ¢alisanda, anlamli bir is yaptig1 ya da bir baska deyisle
calistigina degen bir is hissi olustugunda, sorumluluk duygusu, sonuglarin bilinmesi ya da
basar1 diizeyi hakkinda fikir sahibi olmalarin1 saglamakta; ortaya c¢ikan bu duygular

tatminin belirlenmesinde etkili olmaktadir (Demir, 2007, s.130).

2.2.4.2.2. Monotonluk ve teknoloji. Monotonluk bir igin ayni tempoda ve siirekli
bir bicimde tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve bikkinlik durumlaridir.
Monotonluk sonucu ortaya ¢ikan yorgunluk ve bikkinlik calisanlar icin bir sikayet ve
tatminsizlik kaynagi olusturur. Monotonluk, teknoloji ve sanayide ortaya c¢ikan
gelismelerin asirt uzmanlik ve is bolimii yaratmasi nedeniyle olusan sorunlarin basindadir.
Bir goriise gore teknoloji birgok giicliigiin ortadan kalkmasini saglarken, insanlarm Is’te
yaratict giliciinii  kullanilmasin1 engellemekte ve yeteneklerinin kaybolmasima neden

olmaktadir. Monotonlugun temel nedenlerini 4 ana grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar:

. Isin 6zellikleri

. Calisanin monotonluga kars1 duyarlilig

. Isyerinin manevi ortami

. Calisanin psikolojik durumudur (Demir, 2007, s.131).

Otomatik ve yar1 otomatik isler monotonlugu artirirken, karmasik ve giicler

monotonlugu azaltmaktadir. Ayrica ¢ok basit islerin monotonluga sebep oldugu ve bunun
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sonucunda psikolojik yorgunluk verdigi belirlenmigtir. Monoton isler kisiden kisiye
farklilik gostermektedir. Bu tiir isler, daha az zeki olan ¢alisanlara uygun gelmektedir.
Buna karsilik zeki olan ¢alisanlar, karmasik ve gii¢ is yapmaktan daha fazla tatmin olurlar.
Basit igleri yaparak tatmin olmazlar. Monotonluk duygusunun ortaya ¢ikmasinda isyerinin
manevi havasinin da biiyiik rolii vardir. Isbirligi, iletisim diizeyi, takim calismasi,
calisanlarin yalnizlik duygusuna kapilmamasi monotonluga engel olan faktorlerdir. Bir isin
monotonlugu, ¢alisana, zamani ve calisanin psikolojik durumuna gore degismektedir. Bir
baska deyisle, bir giin ¢cok sikic1 ve monoton bulunan bir is, bir bagka giin mutlu edici
bulunabilir. Bir ¢alisana ¢ok sikici gelen bir is, bir baska ¢alisana ¢ok sevimli gelebilir
(Demir, 2007, s.132).

2.2.4.2.3. Ucret ve odiil. Ucret, calisanlar icin motive edici bir unsur olmakla
birlikte, tatmini belirleyen temel faktor degildir. Bununla birlikte, her ¢alisan adil sekilde
ticret almak ister. Eger bireyler emeklerinin karsiligin1 alamadiklarini disiiniiyorlarsa,
calismaktan mutsuz ve is tatminleri diisiik olur. Gelir, ¢ok sayida calisanin diislincesinin
aksine, calisanlar tarafindan is tatmininde en Onemli faktdr degildir. Herzberg 1950'li
yillarda yaptig1 arastirmalarda iicretin, tatmini belirleyen faktorler arasinda tigiincii sirada
yer aldigimi ortaya koymustur. Ucretin 6nemi isten ise 6nemli olgiide farklilik gdsterir.
Gelirin, is tatmini ile olan iligkisini degerlendirmede yasanan temel zorluk yas, mesleki

giizel ve egitim gibi diger faktorlerdir (Demir, 2007, s.133).

Yiiksek iicretin ¢alisanin tatminini arttirdigl ya da azalttigi yoniinde herhangi bir
belirti yoktur. Hatta bazen yiiksek {iicret bile tatminsizligi artirabilir. Bir is i¢in piyasadan
yiiksek {icret alan kisi isinden ayrilmak istemez. Calistig1 iste tatmin olmuyorsa bile bagka
bir ise gecemeyecegini bilse yiiksek iicret alsa dahi tatminsiz olur. Is tatminine verilen
Onem, bazen daha fazla arzu edilen ve istenilen ancak ticreti diisiik olan bir isi tercih etmek
icin giiclii bir sebep olabilir. Ancak ticret-tatminsizlik oranlamasinda yiiksek {icretin satin

alabilecegi tatminsizlik miktariin da belli bir sinir1 vardir (Demir, 2007, s.134).

Odiiller ¢alisan tatminini i¢in énemli bir aragtir. Ancak odiiliin calisan tatminini
arttirmasi i¢in ona ihtiyag duymasi gerekir. Ayrica bu ddiillerin ¢aliganlara olumlu destek
saglayacak sekilde olmas1 gerekmektedir. Diger bir deyisle, 6diil ile ¢alisanin neye ihtiyag

duydugu veya neyi istedigi arasinda bir uyum olmasi ve ¢alisanlar arasinda ddiillerin
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farkliliklar gosterebilecegi bilinmelidir. Yonetici, bir astinin igini daha fazla igsel
odiillendirmeye dayali hale getirebilmesi i¢in, ¢esitli uygulamalar yapmalidir. Bu
uygulamalardan en Onemlisi, yOneticinin anlamli is tahsisleri sunma, astin kendini
Ozdeslestirip katilim saglayacagir bir is imkani sunulmalidir. Yonetici, zorlu fakat
ulagilabilir hedefler koymalidir. Sonug olarak yonetici, hem i¢sel hem de dissal ddiilleri,
astinin ihtiyag duydugu ve arzu ettigi sekilde diizenlemelidir. Ayrica yonetici verilen
Odiillerin boyut ver zamanlamasina degistirmek suretiyle, istenilen ¢aba-performans-odiil

ve tatmin baglantisini astlarina iyi anlatmalidir (Demir, 2007, s.135).

2.2.4.2.4. Gelisme ve terfi fursatlari. Gelisme ve terfi firsatlar1 c¢alisanlarin is
tatminini belirlemede giiclii faktorlerin basinda gelmektedir. ABD'de 1200 belediye
calisanin is tatminini belirlemek iizere yapilan bir arastirmada terfi firsatlari, calisanlarin is
tatmininin ikinci en gii¢lii belirleyicisi oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle isletmelerin,
kariyer planlama ve gelisim programlar1 énemlidir. Isinde terfi etmek ¢alisanlarmn tatminini

artirir (Demir, 2007, s.135).

Calisanlarin tatminini, onlarin sadakat ve performanslarini tefi ile 6diillendirmek
mimkiindiir. Degerli bir ¢alisanin terfi ettirilebilecegi bos bir konumun bulunmadigi
durumlarda, bu ¢alisana basarmis oldugu gosterir bir unvan verilerek is tatminleri
arttirilabilir. Ayrica ¢alisanlara iyi gelisme ve kariyer firsatlar1 verilerek te onlarin
tatminleri arttirilabilir. Bunun i¢in ¢alisanlarin mesleki egitimlerini siirdiirmelerine izin
verilmeli ve desteklemelidir. Boyle firsatlarin ¢alisanlara saglanmasi, onlar1 meslekleri i¢in
degerli ve bireysel olarak profesyonel hale getirecektir. Bu durum ¢alisanin tatmininin

artmasina neden olacaktir (Demir, 2007, s.135).

Bununla birlikte herkese yiikselme sansi taniyacak derecede ‘adil’ bir terfi sistemi,
orgiitsel olarak vasatlasmayan sebep olabilir. Terfiler, merkezdeki degerler ile miikkemmel
karara ulasmak iizere kaginilmaz olan oncelikler arasindaki anlayista her zaman politik bir
meseledir. Burada varilan sonug, orgiitsel degerlendirme ve terfi kararin1 veren yetkilinin
acik ve net olmasi gerekir. Terfi konusunda takip edilecek en iyi yontem, belirlenen
standartlara uyum gostermek, acik ve net bir bicimde 6n plana ¢ikan adaylar arasindan
secim yapmak ve yapilan secimin mantigini se¢imi kaybeden diger bireylere de mantikl

bir sekilde agiklamaktir. Terfi eden birey tatmin ve mutlu olacak, kaybeden ise hayal
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kirikligina ugrayacaklardir. Se¢im ya samimiyet ve diirlistliikle giliveni arttiracak ya da

giivensizlik meydana getirecektir (Demir, 2007, s.136).

2.2.4.2.5. Iy stresi. Stres, bireyler iizerinde etkisi olan ve onlarin davranislarini, is
verimini ve baska insanlarla olan iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Stres, insanin
yasadig1 ortamda meydana gelen bir degisimin veya insanin ortam degistirmesinin onun
tizerindeki etkiler birakmasidir. Ayrica insanin kisilik 6zellikleri de bu etkilerin tesiri
altinda kalmaktadir. Bunun sonucunda insan viicudunda bulunan 6zel bio-kimyasal

degismelerin olugmasiyla bireyin viicut sistemi harekete gegcmektedir (Demir, 2007, s.137).

Gerilim, baski, zorlanma, sikintiya diisme karsiliginda da kullanilan stres, “’biitiin
fizyolojik ve patolojik etmenlerin organizma iizerinde yaptig1 kaba ve sert etki’’ olarak
tammlanmaktadir. Is stresi ise, kisilerin ve islerin iliskilerinden dogan ve insani normal
fonksiyonlardan alikoyan degisiklikler seklinde tanimlanabilir. Bu baglamda orgiitsel
yapiya bagl olarak ortaya ¢ikan stres, ¢alisanin tatminini olumsuz ydnde etkileyecektir. Is
stresi her seyden Once kisinin isi ve is ortamini algilamasiyla ilgilidir. Belirli bir is, bir
calisana gore stres faktorii olurken, bir baskas i¢in son derece basit ve dnemsiz olabilir. Ise
bagl stresin basta genel nedenleri olarak; orgilitteki rol, kariyer gelistirme programlar

(uygulamalari) orgiitle etkilesim ve Orgiitlin pargasi olma sayilabilir (Demir, 2007, s.137).

« Orgiitteki Rol: Kisinin 6rgiit icinde iistlendigi rol onun agisindan bir stres faktorii
olarak ortaya ¢ikabilir. Calisanin orgiit iginde farkli rolleri varsa rol ¢atismasi yasayabilir
ve sonucta orgiitsel stres ¢ikabilir. Ayni diizeydeki kisiler arasindan yiikselen ve yonetici
konumuna gelen kisi zamanla yonetici rolii ile arkadas rolii arasinda kalir. Boyle bir yap1

i¢cindeki terfi sistemi dogrudan stres kaynagi olup, tatminsizlige neden olabilir.

* Kariyer Gelistirme Programlar1 (Uygulamalari): Her orgiitte kariyer gelistirme
programlar1 vardir. Ancak yapilan basar1 degerlendirmeler sonucunda asir1 ya da yetersiz
odiillendirme, isini iyl yapanla yapmayanin ayirt edilmemesi dogrudan stres kaynagi

olabilir. Bu durum ise tatminsizligin dogup artmasina neden olabilir.

Orgiitle Etkilesim: Calisanin yonetici ve is arkadaslari ile iyi iletisim kuramamasi

veya onlar tarafindan diglanmasi gibi durumlar is stresinin bir baska kaynagini
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olusturabilir.

«Orgiitiin Parcas1 Olma: Bazi calisanlarda bulunduklar orgiitiiniin bir parcasi
olmalar1 ve o orgiitle dzdeslesmeleri stres yaratmaktadir. Isi ile biitiinlesen kisi, belirli
donemler sonunda elde ettigi sonuglardan tatmin olmayabilir. Ele alinan bu faktorlerden
baska, ise bagl olarak ¢ok sayida faktor is stresinin olugsmasina sebep olmaktadir (Demir,

2007, s.138).

Yapilan arastirmalarda orta derecede ve 1lima diizeydeki is stresi insan viicudunu
canlandirarak tepki gdsterme yetenegini artirdigini bunun sonucunda kisilerin gorevlerini
diizgiin yaptigi, asir1 stresin ise birey iizerinde istek ve kisitlamalar dogurdugunu bunun

sonucunda basarinin ve is tatmininin diisiik oldugunu goéstermistir (Demir, 2007, s.139).

2.2.4.2.6. Yénetim tarz ve liderlik davranislar:. Yonetim ¢alisanlarin sahip oldugu
motivasyonel enerjiyi is tatmininde kullanmalidir. Calisanlarin sahip oldugu motivasyonel
enerji cesitli faktorlerin etkisiyle bloke edilebilir. Ornegin, is yerinde tutulmayan sdzler, is
arkadaslariyla yasanan catigsmalar, kisinin pozitif enerjisini negatif tutumlara ve
davraniglara ¢evirerek bir tatminsizlik sebebi olabilir. Yoneticinin bu tiir blokajlar1 ortadan
kaldirmak icin kullanacagi yontemlerden biri is gorenin kararlara katilimini saglamak

olabilir (Demir, 2007, s.140).

Yapilan arastirmalarda karar alma siirecine katilimin is tatminini arttirdigt
bulunmustur. Bununla birlikte katilimc1 karar verme siireci ve is tatmini arasindaki iliski,
bireysel ve durumsal degiskenlere bagli olarak da ortaya ¢ikmaktadir. Katilime1 yonetime
iligkin temel varsayim, yoneticilerin karar verme yetkisini ¢alisanlar ile paylasmasinin
sonucunda is tatminini arttiracagidir. Katilimin tatmin ve verimlilik lizerindeki etkisi ile
ilgili olarak modeller gelistirilmistir. Yapilan bir arastirmada biligsel, duygusal ve olasilik
degiskenlerinin her biri katilim siirecinin tatmine etkisinin farkli oldugu ortaya
konulmustur. Biligsel katilim modelleri, katilimin kararlara yiiksek kaliteli bilgi getirerek
verimlilikte artisa yol acgtigini 6ne siirmektedir. Duygusal modeller, katilimin, ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 sirastyla tatmin edecegini bu ihtiyaclar giderildik¢e calisanlarin iglerinde
tatmin olacaklarin1 varsaymaktadir; olasilik modelleri, tiim orgiitlerdeki calisanlara uygun

bir tek katilim modeli olmadigini varsaymaktadir (Demir, 2007, s.140).
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Liderlik, ‘belirli sartlar altinda, onceden belirlenmis kisi ve grubun amaglarini
gerceklestirmek icin bagkalarini etkileyip yonlendirme siireci’ olarak tanimlanmaktadir.
S6z konusu siiregte lider, baskalarini belirli bir ama¢ dogrultusunda etkilemektedir. Bu
cercevede c¢alisanlarin tatmininin arttirilmasi; liderin ¢alisma kosullarini  gelistirip
iyilestirilmesi ile miimkiindiir. Liderin astlar1 ile iletisimi, yetkisini devredip devretmemesi,
planlama ve kontrol fonksiyonlarini yerine getirmesi, ama¢ ve hedefleri belirleme
kriterleri gibi davranislar1 liderin etkinligini belirler ve ¢alisanlarin tatminini etkilemektedir

(Demir, 2007, s.141).

Liderlik davranislarni tanimlama amaciyla, Ohio State Universitesi'nde yapilan
caligmalarda, ‘kisiyi dikkate alma’ ve ‘inisiyatif’ degiskenlerinin liderlikte 6nemli rolii
oldugunu ve liderlik davraniglarinin bu iki faktor etrafinda toplandig goriilmektedir. Kisiyi
dikkate alan lider grup iiyeleri arasinda giiven ve saygiyr gelistirir bireyler arsinda
kardeslik ve arkadaslik duygular gelisir. Inisiyatif degiskeni ise; planlanan isin zamaninda
bitirilmesi, gurup {lyelerinin organize edilip iyi bir iletisim kurulmasi ve bu ydnde
talimatlar verilmesini kapsar. Liderin kisiye Onem vermesi kisa¢ liderin calisanlar

tizerindeki olumlu etkisi is tatminini artirir (Demir, 2007, s.141).

Davranis yaklasimi ile ilgili olarak Michigan Universitesi'nde yapilan bir
aragtirmada, lider davramigini belirleyen iki temel degisken tespit edilmistir: Bunlardan
birincisi ‘ise yonelik olma’ ikincisi ‘calisana yonelik olma’. Ise yonelik lider, grup
tiyelerinin O6nceden tespit edilen ilke ve yontemlere gore calisip ¢alismadigini denetler.
Buna karsilik, calisana yonelik davranig tarzina sahip lider, yetki devrini esas almakta;
Boylece calisanlarin tatminini arttiracak calisma sartlarinmi iyilestirecek ve onlarin kisisel

gelisimine katk1 saglayacak davranislar sergilemektedir (Demir, 2007, s.142).

Liderlik durumsallik yaklagiminda sartlar (durumlar) veya ortam g6z Oniinde
bulunduruldugunda en uygun liderlik davranisinin, i¢inde bulunulan durumlara gore
degisecegi goriisiiniin savunulmasidir. Bu yaklasimda liderin davranisinin kisiye ya da ise
yonelik olmasinin sartlara gére degisecegi, belirli durumlarda her iki davranis tarzinin da
verimli ve etkin olacagi belirtilmektedir. Calisan tatmini ve performansini pozitif yonde
etkileyen olumlu liderlik modelleri olarak; yapici ve yon veren liderlik, danisma ve

isbirligini benimseyen liderlik tipleridir. Yapici ve yon veren lider, yetenekleri, bilgisi ve
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deneyimleriyle ¢alisanlara siirekli yon vermekte bunun sonucunda da onlar sonuca
ulastirmaktadir. Islerin basarilmas1 konusunda astlarina ve gevresine yardimei olan lider,
basariya odiillendirerek performans ve tatminin artmasina katkida bulunur. Danisma ve
isbirligini belirleyen lider ise, isletmeye danigsma, destek olma ve katilim saglama yoluyla
hedeflerine ulasmayi saglar. Bu modelle lider, birlikte calismaya uygun davranig
sergilemekte; calisanlar arasinda iletisimden olumlu yonden yararlanmayr tesvik

etmektedir (Demir, 2007, s.142).

Liderlik davraniglarin1 otokratik, demokratik-katilimci ve tam serbesti tantyan
liderlik davranislari olarak {i¢ grupta toplamak miimkiindiir. Otokratik liderlik davranislari,
otokratik ve biirokratik toplumlarda yetismis ve egitim gormiis calisanlar gibi diisiiniir
Calisanlar, toplum, aile ve okul hayatinda devlete kadar asir1 geleneksel, biiylige asir1 saygi
ve karar1 biiylikten bekliyorsa liderin bu yetkisini kullanmasini bekleyecek, liderin bilgili
olduguna ve kendilerine giiven ve tatmin saglayacagina inanacaklardir. Demokratik
katilimc liderlik davramisinda calisanlar, orgiitii etkileyen kosullarla ilgilenmekte, amag
belirlemeye katki saglamakta, karar, plan ve politikalar1 konularinda onerilerde bulunur.
Boylece calisanlarda is yapma arzusu artar ve olumlu yonde motive olurlar. Sonucta
calisanlarda yiiksek calisma giicii ve moral ile birlikte psikolojik tatmin olugmaktadir

(Demir, 2007, s.143).

Tam serbesti tamiyan liderlik davranmist ¢alisanlarin amag¢ ve politikalarini
kendilerinin belirleyip, kararlar1 kendilerinin alip uygulamasiyla bireysel egilim ve
yaraticiligl harekete gecirir. Bu ise ¢aligan tatminine olumlu etki yapmaktadir. Ancak asir
serbestlik, catigmalara, boliinmelere ve kargasaya yol a¢cmaktadir. Bu durum sonugta

calisan tatmini olumsuz yonde etkilenmektedir (Demir, 2007, s.143).

Takim kalite yonetimi anlayisi ile birlikte ortaya ¢ikan doniisiimcii (doniistiiriicii)
liderlik ¢aligan tatmin ve motivasyonunu etkileyen, yeni yaklasimlardan biridir.
Doniisiimcti liderlik genellikle iist kademe yoneticilerinin diger ¢alisanlar1 yonlendirme ve
onlar1 ise dahil etmede kullanabilecekleri yoOnetim tarzlarindan biri olarak
degerlendirilmektedir. Donlisiimcii liderler; degisime ve yenilige agik olup isletmelerde
kokli degisiklikleri desteklemektedirler. Degisimin gergeklesmesi ve iyi bir performans

saglanmasi i¢in vizyon sahibi olmaya ihtiya¢ vardir. Vizyon orgiitsel yasami anlamli hale
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getirir ¢alisanlart1 motive eder, Orgiitin amagclarina ulasmasinda kendilerine giliven
duymalarin1 saglar. Bunlar gerceklestiren doniisiimeii lider onlarin baglilik ve tatmin

diizelerini artirir (Demir, 2007, s.144).

Liderlik davraniglarinin  is tatmini, verimlilik ve orgiitsel baghligi etkiledigi
McNeese-Smith tarafindan 1995°te Seattle ve Los Angeles’de yapilan arastirmalarda ortaya
konulmustur. S6z konusu arastirmalarda Kauzes ve Posner tarafindan orgiitsel ¢ercevesi belirlenen;
‘siirece meydan okuma’, ‘ortak bir vizyona ilham verme’, ‘digerlerini harekete gecirme’, ‘Grnek
olma’ ve ‘yiireklendirme’ yi i¢eren liderlik davraniglart modeli kullanilmistir (Demir, 2007, s.145).

2.2.4.2.7. Iletisim. Tletisimi, en genel haliyle ‘bireyler arasindaki duygu, diisiince ve
bilgi aligverisi>> olarak tanimlayabiliriz. Orgiitlerde saglikl bir iletisim ortamiin olusmasi
icin yoneticilerin ve calisanlarin karsilikli ne istediklerinin bilinmesi gerekir. Dogru ve
eksiksiz bir iletisim olmadigr zaman hicbir sey istenilen sekilde gerceklesmez, orgiit ici
motivasyon azalacak ve ¢esitli olumsuzluklar yasanacaktir. Saglikli bir iletisimde, farkli
algilamalar ve uygulamalar1 onlemek ig¢in iletilmek istenen mesaj agik, net ve anlasilir
olmalidir. Ve iletilen mesajin nasil algilandigina dair geribildirim alinmalidir. Geribildirim
yoluyla iletisimin saglikli yapilmasi saglanmis olur. Orgiitlerde iletisim dikey, yatay ve
capraz yonli olarak ortaya cikmaktadir. Dikey iletisim astlarla iistler arasinda, yatay
iletisim hiyerarsik olarak ayni seviyede bulunan bireyler ya da boliimler arasinda, ¢apraz
iletisim ise farkli boliimlerde ve hiyerarsik diizeyde bulunan bireyler arasinda gercgeklesir.
Iletisim yoluyla orgiit iiyeleri arasinda meydana gelen bilgi aligverisi, koordinasyon,
isbirligi gibi faaliyetler daha dogru yapilmaktadir. Boylece orgilitlerde olusturulan saglikli
bir iletisim ag1, gorev ve sorumluluklarin daha i1yi anlasilmasini ve belirsizliklerin ortadan

kalkmasini saglayacak ve ¢alisanlarin tatmin olmasina katkida bulunacaktir (Demir, 2007,
s.147).

Orgiitlerde dikey iletisimde yukari dogru iletisim, ydnetimin calisanlarmn ne
hissettikleri ile ilgilendigini ve onlar1 dinleme egilimlerinin gostergesi olarak kabul edilir.
Asagi dogru iletisim ile yonetimin isletme strateji ve politikalar1 ile astlarin
bilgilendirilmesi saglanmaktadir. Iletisimle isletmenin hedef ve planlarinin biitiin
calisanlara agik olarak soOylenmesi ve bdliimler arast koordinasyonun saglanmasi
gerekmektedir. Iletisim yoluyla isletmenin ve ¢aliganlarin gelecegini etkileyecek kararlarin

alinmasinda, astlarin da goriisleri alinmalidir (Demir, 2007, s.147).
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Iletisim, moral siirecinde &nemli bir faktordiir. Iletisim olmadigi zaman dikkat
ceker ve tatminsizligin baglica kaynaklarindan birini olusturur. Calisan iletisim zincirinde
onemli bir konumdaysa iletisim ¢alisan tatminine daha ¢ok katkida bulunur. iletisim aginda
anahtar konumunda olan gurup iiyeleri arasinda en yiiksek tatmine ulasanlardir. fletisim ag1
herkese serbestce iletisim firsati verirse grup liyelerinin daha fazla tatmin olduklar1 goriiliir

(Demir, 2007, 5.148).

2.2.4.2.8. Sosyal etki. Is tatminini belirlen faktdrlerden biri de sosyal etkidir. Sosyal
etki bireylerin ve gruplarin bir calisanin tutum ve davramsini etkilemesidir. Insanlarin is
arkadaslari, ait oldugu gruplar, i¢inde biiyiidiigii ve yasadig: kiiltiir gibi tiim sosyal ¢evre
faktdrleri calisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyebilir. Insanin, isinde gegirdigi siirenin
uzunlugu goz Oniline alindiginda, is arkadaslarinin is tatminine etkisinin 6nemi daha iyi
anlasilir. Ayni tiirdeki iste ¢alisma, ayni egitimi gérmiis olma gibi bazi1 ortak paydalara
sahip olan is arkadaslari, galisanin is tatmininin énemli bir belirleyicisi olmaktadir. Is
arkadaslarinin isletmede etkileri olmaktadir. Yeni ise baslayanlarin is ve isletme ile ilgili
bilgi ve tecriibelerini siirli olup baslangicta neyin, nasil ve ne zaman yapilip,
yapilmayacagin1i tam olarak bilemezler. Bunlar, isglerinde tatmin olanlarin yaninda
calistiklarinda veya o gruplarin i¢cinde yer aldiklarinda biiyiik ihtimalle onlar da islerinden
tahmin olacaklardir. Uyumlu, isinden tatmin olan ¢alisan veya gruplar sosyallestirme
stireci i¢inde yeni ise baslayani destekleyerek onun is tatminini arttirabilir. Buna karsilik
yeni isine, tatmin olmayan kisi ve gruplar arasinda baslayan birey ise biiyiik ihtimalle

tatmin olmayacaktir (Demir, 2007, s.148).

Bireyin bir gruba ait olma ya da aidiyet duygusu da onun is tatminini
etkilemektedir. Ornegin, zengin bir ailede biiyiimiis bir kisi, ilkokul 6gretmeni olarak
mesleginden tahmin olmayabilir. Ciinkii 6gretmenlik mesleginin yaparak kazandigi maas,
onun biiylidiiglinii ailedeki hayat standardinin benzerini kendisine saglamayacaktir. Oysa
daha miitevazi sartlarda biiylimiis bir 6gretmen yliksek bir maas talep etse de, istediginden
daha diisiik maas nedeniyle 6gretmenlik mesleginden tatminsizlik duymayabilir. Calisanin
icinde biiylidiigli ve yasadig kiiltiirde is tatmin seviyesini etkilemektedir. Calisanin isinde
basarili ve tatmin olmus kimselerle beraber olmasi is tatmini diizeyini arttirabilecegi

sOylenebilir. Kiiltiirel etkiler is tatminlerinin yaninda calisanlarin kendileri hakkindaki
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tutumlarini da etkilemektedir (Demir, 2007, s.149).
2.2.5. is Doyumu ile Ilgili Arastirmalar

2.25.1.Yurt disinda yapillan bazi arastrmalar. Is doyumu ile ilgili
arastirmalarin bazilar1 asagida 6zetlenmistir. Is doyumu ile ilgili arastirmalar endiistride ve
diger sektorlerde yogunlastigindan bu arastirma sonuclarina da yer verilmistir. Aragtirmada
kuramsal olarak icerik kuramlarindan Maslow kuramindan yararlanildigindan, 6ncelik bu
kuramla ilgili aragtirmalara yer verilmistir. Maslow kuramu ile ilgili aragtirmalar yaparak

bu konuda en ¢ok bilgi toplayan Porter olmustur (Cetinkanat, 2000, s.34).

Porter {i¢ sirketteki orta ve alt diizey yoneticileri ile yaptigi bir arastirmada

asagidaki sonuglara varmistir.

1. Yonetim pozisyonlarinin dikey olarak siralanmasi, psikolojik gereksinimlerin ne

derece giderildiginin belirlenmesindeki 6nemli bir degiskenlerdir.

2. Alt ve orta diizey yoneticileri arasinda gereksinim karsilanma yetersizligi
acisindan en biyiik farklilik; saygi, gilivenlik ve otonomi gereksinimlerindedir. Bu
gereksinimler orta diizey yoneticiler de alt diizey yoneticilerine gére anlamli derecede sik

doyurulmaktadir (Cetinkanat, 2000, s.34).

3. Alt ve orta diizey yonetimin her iki diizeyinde de iist diizey gereksinimler, en az

duyulan gereksinimlerdir.

4. Alt ve orta diizey yonetimin her iki diizeyindeki bireylere gore, kendini

gerceklestirme ve giivenlik gereksinimi; sosyal, sayginlik ve otonomiden daha 6nemlidir.

5. Gereksinim hiyerarsisinin en tstiinde bulunan kendini gergeklestirme gereksinim
alani, hem gereksinim karsilanma yetersizligi, hem de gereksinimlere verilen 6nem
acisindan en Onemli alandir. Bu gereksinim alani orta diizey yoneticilerinde alt diizey

yoneticilere gore anlamli derecede fazla doyurulmaktadir.

Porter iist diizey yoneticileri ile yaptig1 diger bir arastirmasinda da benzer sonuglara

ulagsmistir. Bu arastirmada elde edilen sonuglar ise sunlardir:
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1. Yonetim diizeylerinin dikey siralamasi gereksinimlerinin duyurulmasini
aciklamada Onemli bir etkendir. Bu g¢alisma alt diizey yoneticilerinin, iist diizey

yoneticilerinden daha ¢ok is doyumsuzlugu i¢cinde oldugunu gostermektedir.

2. Kendini gergeklestirme, otonomi ve sayginlik gereksinim alanlar1 olarak
goriilmektedir. Ayrica bu g¢alismanin sonuglari, bu ii¢ alanin giivenlik ve saygimlik

gereksinimleri kadar doyurulmadigini gostermistir.

Ust diizey yoneticileri, gelisme gereksinimlerini alt diizey yoneticilerine gore daha
cok doyurmakta ve kendini gergeklestirme gereksinimleri daha ¢ok vurgulanmaktadir. Bu
sonuglar, Maslow kurammin desteklendigini gdstermektedir. Ust diizey yoneticileri daha
cok caba sarf ettiren ve daha ¢ok otonomi kullandiklar islerde calistiklarindan gelisme
gereksinimlerine daha ¢ok doyurmaktadirlar. Alt diizey yoneticiler ise, daha rutin isler

yaptiklarindan, bu gereksinimlerini doyurmalari zor olmaktadir (Cetinkanat, 2000, s.35).

Maslow kurami, gozlemler ve yabanci iilkelerde seyahat ederek ekonomik kosullar ve
kiiltiirel gelismelerin incelendigi caligmalarda desteklenmektedir. Kiiltiirel sanatlar ve yaratici
fikirler, temel gereksinimlerin genis 6l¢iide doyuruldugu iilkelerde daha siklikla ortaya ¢ikmaktadir.
Kendine giiven ve kendini gerceklestirmeyle ilgili yiiksek diizeyli diisiinceler, geri kalmis
iilkelerdeki yasam miicadelesi veren insanlar arasinda yaygin olarak bulunmamistir (Cetinkanat,
2000, s.36).

Thomas Sergiovanni ve Carver, 6gretmenlerin gereksinim yiizeylerini hesaplamay1
amagladiklar1 bir arastirmayr New York Rochester bolgesinde 233 egitimciden olusan bir
grup iizerinde gergeklestirmislerdir. Bu gruptan elde edilen verilere gore en yliksek
doyumsuzlugun saygi alaninda oldugu saptanmistir. Otonomi ve kendini gergeklestirme
gereksinim alanlarinda genis bir grup tarafindan doyumsuzluk algilanmistir. 25-34 yas
grubundaki geng¢ yas grup disinda kalanlarda gilivenlik gereksiniminde doyumsuzluk

goriliirken, geng yas grubundaki doyumsuzluk ise saygi alaninda goriilmiistiir.

Sergiovanni ve Carver illinois’da 1593 ortaokul ogretmeni ile tekrarladigi
arastirmada, ilk arastirmalarin1 destekleyen bulgular elde etmistir. Bu bulgular
O0gretmenlerin giivenlik ve sosyal diizeyde 1yi doyum elde ettiklerini, diger iist diizeyli
gereksinim alanlarinda az doyum elde ettiklerini gostermektedir. Saygi gereksinimi duyan
Ogretmenlere saygi gosterildiginde {ist diizeyli basamaklara yonelirler ve kendini

gerceklestirmeye yonelebilirler. Ust diizeyli gereksinimlere giidiilenmis olan dgretmenler,
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okulun amaglarina ulasmak igin etkinliklerde bulunarak iist diizeyli gereksinimlerini
doyurabilirler. Alt diizeyli gereksinimlerin ise okulun amagclar1 ile hicbir ilgisi yoktur

(Cetinkanat, 2000, s.36).

Thomas Sergiovanni’nin Herzberg kuramina dayali bir diger arastirmasinda
Ogretmenlerin i3 doyumu etkilerine iliskin duygular1 Ol¢lilmiistiir. Etkenlerden bazilari
yiiksek bazilar1 diisiik deger olmakla birlikte birbiri i¢ine girmeyen iki gruba ayrilmistir.
Birinci diizey is doyumu etkenlerinden anlamli derecede yiiksek olanlar taninma, basar1 ve
sorumluluktur. Bunlardan anlamli derecede diisiik bulunanlar ise, iistler ve denklerle
bireyler arasindaki iligkiler, teknik denetim, okul politikasi ve yonetimi ile 6zel yasamdir

(Cetinkanat, 2000, s.36).

Frances M. Trusty ve Thomas J. Sergiovanni bagka bir c¢aligmalarinda ise, profesyonel
egitimcilerin en genis duygusuzluk gosterdikleri alanlarin; sayginlik, otonomi ve kendini
gerceklestirme, gereksinim alanlart  oldugunu belirtmektedirler. Yoneticiler Ogretmenlerle
karsilagtirildiginda sayginlik gereksinim alaninda daha az, kendini gerceklestirme gereksinim
alaninda daha ¢ok doyumsuzluk gdstermisglerdir (Cetinkanat, 2000, s.36).

Steers ve Porter, Wahba ve Bridwell’in on yedi arastirmayi inceleyerek insan
gereksinimlerinin bes gereksinim alanimi yetersizlik ve gelisme gereksinimi gibi iki
kategoriye ayrildigini belirtmisledir. Gereksinimlerin yetersizligi ayni zamanda alt diizeyli
gereksinimler olup, fizyolojik, giivenlik ve sosyal alanlar1 igerir. Gelisme gereksinileri ise
yiiksek diizeylidir; bunlar ise sayginlik ve kendini gerceklestirmedir. Bazi durumlarda
bunlar: digsal, iliski ve i¢sel gereksinimlerdir. Digsal gereksinimler biyolojik rahatsizlik ve
fiziksel odiller; iliski gereksinimi toplumsal begenilme, iliski ve arkadashk; igsel
gereksinimler ise bireysel gelisme, giiven, bagimsizlik ve miicadele etme arzusudur. Bu
gereksinimler insan davranisin etkileyecek oOdiilleri agiklamamiza yardimci olmaktadir

(Cetinkanat, C. ,(2000), s.37).

Bir dizi is doyumu arastirmasinda Gleen ve arkadaslar1 Carel ve Elbert, Clerks is
gorenlerin yaslar1 arttik¢a i doyumlarinin da arttigi goriilmiistiir. Smith ve arkadaslar 4000
yonetici iizerinde yaptiklar1 arastirmada da yasin ilerlemesiyle is doyumunun arttigini
gozlemlemisleridir. Ayrica bes ulusta yapilan arastirma sonuglaria gore yaslt is gorenlerin
is doyumuna ulagtiklar1 goriilmiistiir. Bu bulgular Paknadel’in bulgular1 ile benzerlik

gostermis yas ile i doyum arasinda anlamli bir iliski oldugu tesit edilerek yas ilerledikge
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doyumsuzlugun azaldig tespit edilmistir (Cetinkanat, 2000, s.38).

Ogretmenlerin doyum ve streslerinin incelendigi bir raporda, Kanadali Ogretmenler
Federasyonu'nun Kanada'daki 17000 dgretmeni anket ve 223 6gretmene goriisme teknigi uyguladig
belirtilmektedir. Bir 6nemli bulgu ¢ok yaygin bir sekilde 6gretmenlerin % 90’ a yakin bir kismi
o0gretmen olmaktan gurur duyduklarint belirtmis ve 6gretmenligin ¢ok degerli bir uzmanlik alani
oldugu goriisiinde birlesmislerdir. Ogretmenlerin  %90°dan fazlas1 6grencilerin  kendilerine
giivendigini, saygi duydugunu belirtirken ancak yarisi toplum tarafindan kendilerine saygi
gosterildigini hissettiklerini belirtmistir. Arastirmada 6grenci ile olumlu iligkilerin 6gretmenlerin
daha ¢ok duyumunu gosteren bir etken oldugu bulunmustur (Cetinkanat, 2000, s.41).

2.2.5.2. Tiirkiye’de yapilan bazi arastirmalar. Bazi egitim kurumlarinda ve diger
orglitlerde gerceklestirilen, is doyumu ile dolayl iliskisi bulunan bazi arastirmalara asagida

yer verilmektedir.

Khan’in ‘Pakistan Lise Miidiirlerinin Is Doyumlar1’ konulu arastirmasinda lise
yoneticilerinin demografik 6zellikleri ve yoneticilik tiplerine iliskin degiskenler tek tek
incelenmistir. 174 lise yoOneticisiyle yapilan arastirma sonuglarina gore cinsiyet ve
yoneticilik tiplerinin is doyumuna etti ettigi gorilmiistiir. Gorev tiirii, egitim siiresi, okulun
bulundugu bolge, profesyonellik diizeyi gibi degiskenlerin is doyumuna etki eden anli
degiskenler olmadigi, kadin ve erkek yoneticilerin is doyumlar: incelendiginde kadinlarin
erkeklerden daha fazla oldugu goriilmiistiir. Calisma kosullart ve kisiler arasindaki
iligkilerde is doyumu yiiksek, iicret ve kisisel hayatin is doyumuyla iliskisi olmadig
belirlenmistir (Cetinkanat, 2000, s.42).

Incir (1999) “Calisanlarin Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme” isimli arastirmasinda,
37 Kamu lktisadi Tesebbiisii 'niin merkez orgiitlerinde calisan is gorenler arasindaki imza
atma ve sicil verme yetkisi olmayan 385 is goreni secerek, oOrgiitsel o6gelere iliskin
diisiinceleri, orgiitsel gereksinimleri, is doyumlar1 ve is yasamina iliskin sorunlarim
belirlemeye ¢alismiglardir. Merkez Orgiitlerinde ¢alisan i gorenlerin biiyiik bir
cogunlugunun kararlara katilma ve sorumluluk almaya isteklik olduklari, iistlerin denetimi
olmadan kendilerini denetleyip islerini gerektigi sekilde yapabileceklerini belirtmislerdir.
Bireysel odiilleri guruba, bireysel ¢alismay1 da gurup calismasina tercih etmislerdir. Grupla
caligmanin iiretimi artiracagini, yiikkselmenin nesnel olmasi gerektigini ve orgiitteki olup
bitenden haberdar olmak istemektedirler. Takdir edilmenin is doyumunu artiracag tlicret
adaletsizliginin is yerinde huzursuzluk meydana getirecegi belirtilmistir. Bu konumda

ticretin en 6nemli gereksinim oldugu belirtilmistir (Cetinkanat, 2000, s.43).
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Altas (1992) tarafindan yapilan ‘Tiirk Egitim ve Endiistri Yé&neticilerinin Is
Doyumu Diizeylerinin Analizi’ isimli bir aragtirmasinda Ankara’da bulunan 26 liseden
secilmis 143 egitim ydneticisi ve Tiirkiye’nin ¢esitli endiistri kurumlarindan se¢ilmis 85
endiistri yOneticisinin katilimi1 ile veriler toplanmistir. Toplanan verilerin istatistik
analizleri sonucunda su bulgular elde edilmistir; endiistri yoneticilerinin iy doyum
diizeyleri, kendini gerceklestirme, kisilerarasi iliskiler ve ekonomik kazanglar gibi is
doyumunun alt boyutlarindaki diizeyleri, egitim yoneticilerinin is doyumu diizeylerinden
anlamli derecede yliksek c¢ikmistir. Gerek endiistri gerekse egitim yoneticilerinin idari
kurumlarina, egitim diizeylerine, mesleki egitim formasyonlarina ve iglerinden sagladiklar
aylik ortalama gelirine gore is doyumlar1 anlamli farkliliklar gostermistir (Cetinkanat,

2000, 5.43).

Minibas (1990) Ozel ve Devlet ilkokullarinda gorev yapan “Ogretmenlerin Is
Tatmini Diizeyi ve Bu Diizeyin Frustrasyon (kisinin is giidiisiinde arzuladigi istekleri
gerceklestiremeden yani doyuma ulastirmadan el ¢ekmesi) Karsisinda Gosterilen Tepki
Tipi ve Ogresyon Yolu ile Iligkisi’nin incelendigi bir arastirmasinda: Ozel ilkokullarda
gorev yapan Ogretmenlerin ¢esitli boyutlardaki is tatmini diizeyleri, devlet ilkokullarinda
gdrev yapan Ogretmenlerden daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Is tatmini diizeyi yiiksek
olanlar frustrasyon karsisinda uyum ve sabir gosteren, ¢oziim arayan ve saldirganliktan
kaginan davramslar gostermektedir. Is tatmin diisiik olanlar ise engellerin asilmasini giic
engeller olarak algilayip saldirganliklarini ya disa yoneltmekte ya da kendilerini
suclamaktadirlar. Coziim iiretmek yerine sorunlar iizerinde takili kalmakta ve suglama ile
kars1 karsiya kaldiklarinda ya saldirgan bir tavirla reddetmekte ya da sorumluluktan

kacinmaya calismaktadir (Cetinkanat, 2000, s.44).

Oran’in  (1989) Marmara Universitesi'ndeki 81 akademik personelin is
doyumlarinin incelendigi bir arastirmasinda; is diizeyi yiikseldik¢e doyumun artacag,
akademik personelin igsel faktorlere gore digsal faktorlerden daha az doyum elde

edecekleri hipotezleri dogrular nitelikte bulunmustur (Cetinkanat, 2000, s.44).

Paknadel’in (1988) ‘Orgiitsel iklim ve is doyumu’ konulu arastirmasinda, 18
ilkokuldaki miidiir ve 452 dgretmenden elde edilen verilerin istatistik analiz sonuglarina

gore, orgiitsel iklimin ¢esitli boyutlar ile (sosyal sayginlik ve kendini gerceklestirme) iist
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diizeyli gereksinim alanlarindaki i3 doyumu boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler oldugu
saptanmistir. Okul miidiirleri ve 0gretmenler arasinda anlamli bir fark bulunmadigi, is
doyumlarinin diisiik oldugu o6zellikle sosyal gereksinim alaninda yiliksek doyumsuzluk

algiladiklar1 sonucuna varilmistir (Cetinkanat, 2000, s.44).

Celik’in (1987) ‘Teknik Ogretmenlerin Is Doyumsuzlugu ve Ogretmenlikten
Ayrilmalaria Etkisi’ konulu arastirmasinda 6gretmenlik yapan ve 6gretmenlikten ayrilan
teknik Ogretmenlerin en fazla {icretten doyumsuzluk duyduklari, bunu sosyal konumdan,
gelisme ve yiikselme olanaklarindan duyulan doyumsuzluklar takip etmistir. Teknik
Ogretmenlerin  6gretmenlikten ayrilmalarinda isten duyduklari doyumsuzluk etkilidir.
Ayrilmalarinda isten duyulan doyumsuzluk birinci, sosyal konumdan duyulan

doyumsuzluk ikinci derecede bulunmustur (Cetinkanat, 2000, s.45).

Balc1 (1985) “Egitim Yéneticisinin Is doyumu” isimli arastirmasinda, ilk ve ortaokul
yoneticilerinin is doyumu etkenlerini ve bunlara iliskin is doyumu diizeylerini saptamis ve
yoneticilerin is doyumu etkenlerine iliskin tepkileri arasinda anlamli bir fark olup olmadig:
smanmustir. Arastirma kapsamimna giren tiim denekler is doyumu etkenlerinden ger¢ek bir
doyumsuzluk yasamaktadirlar. Ancak is doyumsuzlugu diizeyleri yiiksek degildir. Deneklerin en
yiiksek diizeyde doyum sagladiklari is doyumu etkenleri, i¢sel ve digsal olarak karigik bulunmustur.
Denekler en yiiksek doyumu is ve niteliginden, en diisiik doyumu ise {icretten saglamaktadirlar
(Cetinkanat, 2000, s.45).

Kabadayr’'nin ( 1982) ‘Okul midiirlerinin liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin
giidiilenmesi arasindaki iligkilerin incelendigi arastirmasinda elde edilen sonuglardan
bazilar1 soyledir: Miidiirlerin liderlik davranislari, 6gretmenlerin gereksinim karsilanma
yetersizlik derecelerini belirlemede &nemli bir etkendir. Ogretmenlerin is doyumu ile
iliskili liderlik davramisi boyutlari, anlayis gosterme ve oOzgirliik hosgoriileridir.
Ogretmenlerin sosyal ve sayg1 gereksinimlerinin karsilanmasinda okul miidiirlerinin etkisi

sinirlidir (Cetinkanat, 2000, s.45).

Basaran (1979)’mn “Bes Bakanliktaki Yonetmenlerin Yonetimde insan iligkilerine

iliskin Tutumlarini inceledigi bir arastirmada asagidaki sonuglar elde dilmistir:
1. Personelin gereksinimleri yeterince karsilanmadigi zaman verimlilik azalir.

2. Personelin isinden haz duymamasi, ona isini anlamsiz kilar. isin anlamsiz

goriinmesinde, c¢alisanlarin 6zgiiven, 6z degerlendirme, 6z-biling, yaraticilik, zihinsel
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gelisimi siirdlirme gibi iist diizey gereksinimlerin etkisi fazla olup ¢alisana saglanan maddi

deger ve kosullarin etkisi olmaz.
3. Orgiite uyum saglayamayan bireyin drgiitten atilmas1 uygun degildir.

4, Orgiitte calisanlarin  kendilerini ilgilendiren tiim yonetim siireglerine

katilmalar1 gerekir (Cetinkanat, 2000, s.46).



UCUNCU BOLUM
3.YONTEM
3.1. Arastirma Deseni

Bu arastirma Halk Egitimi Merkezi yoneticilerinin kisisel ozellikleri ile 1is
doyumlar1 arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik iligkisel tarama modelinde
olusturulmustur. Iliskisel tarama modelleri, iki veya daha ¢ok sayidaki degisken arasinda
birlikte degisim varligin1 veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir.
Aragtirma bulgulari, ilgili literatiiriin taranmasi ve Olgme araci uygulanmasi sonucunda

elde edilen verilere dayanilarak olusturulmustur.
3.2. Evren ve Orneklem / Calisma Grubu

Arastirmanin evrenini, Burdur il’inde bulunan toplam 12 Halk Egitimi Merkezi
Miidiirliiklerinde 2013 -2014 Egitim-Ogretim yilinda gorev yapan 30 yonetici

olusturmaktadir.
3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirma icin gerekli verilerin toplanmasinda Kisisel Bilgi Formu ve Is Tatmin
Olgegi olmak iizere iki boliimden olusan bir dlgme araci kullanilmistir. Olgegin kisisel
bilgiler boliimii, arastirmaci tarafindan yoneticilerin ¢esitli kisisel 6zelliklerini belirlemek
amactyla gelistirilmis, on soruluk bir formdan olusmaktadir. Ydneticilerin is tatminini
dlgmek icin Minnesota Is Tatmin 6l¢eginden yararlanilmistir. Bu dlgek literatiirde genis
kullanicist olan ve genel kabul gérmiis bir dlgektir. Minnesota Is Tatmin Olgegi 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6lgektir. Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun
degilim; (1 puan), Memnun degilim; (2 puan), Kararsizim; (3 puan), Memnunum; (4 puan),
Cok memnunum; (5 puan) olarak degerlendirilmektedir. Olgekte ters soru
bulunmamaktadir. Minnesota Is Tatmin Olgegi igsel, dissal ve genel tatmin diizeyini
belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olusmustur. Genel tatmin puani 20 maddeden

elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye boliinmesi ile elde edilmektedir.
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3.4. Veri Toplama Siireci

Kisisel Bilgi Formu arastirmaci tarafindan hazirlanmistir. Oncelikle formda
arastirmanin amacini belirten ve uygulamada dikkat edilmesi gereken hususlarla ilgili kisa
bir agiklama yer almaktadir. Arastirmanin gilivenligi acisindan ve ankete katilanlarin

saglikli cevaplayabilmeleri i¢in isimleri belirtilmemistir.

Kisisel bilgi formu; cinsiyet, yas, medeni durum, esin ¢alisma durumu, ka¢ yillik
yonetici, 6grenim durumu, unvani, aylik toplam net geliri, maas dis1 geliri, orgiin egitimde
kurumlarinda ka¢ yil hizmetten sonra simdiki isinde calisiyor gibi arastirmanin amact
bakimindan 6nem tasiyan 10 tane bagimsiz degiskenden olusan kisisel bilgiler yer
almaktadir. Bu form araciligiyla istenen kisisel bilgiler arastirmaci tarafindan Halk Egitimi

Merkezi Miidirliikleri yoneticilerinden alinmigtir.

Is tatminini l¢gmek i¢in Minnesota Is Tatmin dl¢eginden yararlanilmistir. Bu 6lcek
literatiirde genis kullanicis1 olan ve genel kabul gormiis bir dlgektir. Minnesota s Tatmin
Olgegi 1967 yilinda Weiss, Dawis, Englan ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Baycan
tarafindan (1985) Tiirkgeye gevrilip, gegerlilik ve giivenirlilik ¢caligmalar1 yapilmustir.

3.5. Verilerin Analizi

Olgme araglari ile elde edilen veriler ilk olarak bilgisayar ortamina aktarilmistir.
Veriler bilgisayar ortaminda SPSS istatistik programi aracilifiyla analiz edilmistir. Tim
istatistiki analizlerde, anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak kabul edilmistir. Is Tatmin
Olgeginden elde edilen puanlarmn karsilastirilmasinda érneklem genelinde ve alt gruplarda
normal dagilimi saglayacak biiyiikliige ulasilamadigindan yiizde ve frekans gibi betimsel
istatistiklerle parametrik olmayan kestirisel istatistik tiirlerinden Mann-Whitney U testi ve

Kruskall Wallis-H testi kullanilmastir.



DORDUNCU BOLUM
4. BULGULAR VE YORUM
4.1. Bulgular

Bu caligmada, arastirmaya katilan yoneticilerin is tatmin diizeylerinin farkli
degiskenler agisindan incelenmesi amaclanmistir. Calismanin amaci dogrultusunda ilk
olarak calisanlarin sosyo-demografik, ekonomik ve mesleki ozelliklerine iliskin siklik
dagilimlar1 verilmistir. Burdur ili Halk Egitimi Merkezi yoneticilerinin is doyumu diizeyi
cinsiyete, yasa, medeni duruma, esin ¢alisma durumuna, yoneticilik kidemine, 6grenim
durumuna, unvanina, aylik gelirine, maag dis1 gelirine, yoneticilik 6ncesi kidemine gore
anlamli bir farklilhlk gosterme durumlar sekilde sirasiyla ve tek tabloda verilerek

yorumlanmustir.

Sekil 4.1. Arastirmaya Katilan Y éneticilerin Kisisel Bilgilerinin Gésterildigi Dagilim

f P
Cinsiyet Kadin 4 13,3*
Erkek 26 86,7
Yas 35 ve alt1 8 26,7
36-45 12 40,0
46 yas ve listii 10 33,3
Medeni Durum Evli 29 96,7
Bekar 1 3,3
Esin Calisma Durumu Calistyor 16 53,3
Calismiyor 14 46,7
Yoneticilik Kidemi 2 Yildan az 6 20,0
2-5 Y1l 5 16,7
6-10 yil 13 43,3
11 yil ve tizeri 8 20,0
Ogrenim Durumu Egitim Enstitiisii- Lisans 26 86,7
Lisans Ustii 4 13,3
Unvani Mudiir 12 40,0
Miidiir Yardimcisi 18 60,8
Aylik Gelir 3000 % ve alt1 19 63,3
3000 & ve tzeri 11 36,7
Maas Dis1 Gelir Evet 2 6,7
Hayir 28 93,3
Yoneticilik Oncesi Kidem 2 yildan az 2 6,7
2-5 y1l 6 20,0
6-10 y1l 14 46,7
11 y1l ve {izeri 8 26,7
TOPLAM 100,0 100,0

*P< .05

Aragtirmaya katilan yoneticilerin cinsiyet yoniinden dagilimlarinda bir farklilik
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goriilmektedir. Buna gore yoneticilerin ylizde 13,31 kadin, ylizde 86,7’si ise erkektir. Erkek
yoneticilerin fazlaligr kurslarin mesai disinda da yogun bir sekilde yapiliyor olmasindan
kaynaklandig1 diistiniilmektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yiizde 26,7’ 35 ve alti
yas grubunda, yiizde 40,0°1 3645 yas araliginda, yiizde 33,3'"li 46 ve iistii yas grubundadir.
Yoneticilerin %73'ii niin 35 yas {lizerinde olmasi belli bir siire 6gretmenlik yaptiktan sonra
yoneticilik yapmaya basladiklarin1 géstermektedir. Bu durum yoneticiliklerinde onlara bir
alt yap1 saglamaktadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yiizde 96,71 evli, yiizde 3,3’ ise
bekardir. Evli oraninin fazla olmasi yonetici agisindan makul bir orandir. Diizenli bir aile
yagantisi yoneticileri olumlu yonde etkilemektedir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yilizde
53,37l niin esi calistyor, ylizde 46,7’si ise ¢aligmiyor. Aragtirmaya katilan yoneticilerin
yiizde 20,0’s1 2 ve 2 yildan az kidemli, yiizde 16,7’si 2-5 yil kidemli, yiizde 43,3'ii 6-10
y1l arasinda kidemli, yiizde 20,0'si 11 ve iizeri kidemlidir. Ydneticilerin %63'li niin 10 yil
ve lizerinde kidemli olmalar1 yoneticiliklerinde onlara deger katmaktadir. Yoneticilikle
idarecilik arasindaki farki ortaya koymaktadir. Aragtirmaya katilan yoneticilerin yilizde
86,7’si egitim enstitiisi ve lisans mezunu, yiizde 13,3’ lisansiisti mezundur.
Katilimcilarin yonetici olmasi lisans diizeyi ve lizerindeki egitimi makul kilmaktadir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin ylizde 40,0’1 midiir, yiizde 60,01 ise midir
yardimcisidir. Miidiir yardimeilarinin yiizdelik oraninin fazla olmasi bazi kurumlarda iki
ve daha fazla miidiir yardimcisinin olmasindan kaynaklanmaktadir. Arastirmaya katilan
yoneticilerin yiizde 63,3’ 30006 ve altinda maas almakta, yiizde 36,7’si ise 3000t ve
lizeri maas almaktadir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yiizde 6,7’s1 nin maag dis1 geliri
var, ylizde 93,3’liniin ise maas dist geliri yoktur. Bu durum; es veya aile bireylerinden
herhangi birinin de gelirinin olmas1 ya da yoneticinin ek bir i yapmasi olasidir. Arastirmaya
katilan yoneticilerin yiizde 6,7’si yoneticilikten once 2 yil ve 2 yildan az kidemli, yiizde
20,0’si 2-5 yil arasi, yiizde 46,7'si 6-10 yil arasi, yiizde 26,7 si ise 11 yil ve iizeri
kidemlidir.
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Sekil 4,2. Arastirmaya Katilan Yoneticilerin Olcek Maddelerine Olan Siklik ve Yiizde

Miktarlar
IS S
S £ S £ : 2 =
Sira ] g S g & z 2 g 2
NG Anket Sorulart = g2 g R £ £ S =
[«5) (3]}
M = =
9 % f % f % f %
1 Beni her zaman mesgul etmesi 0 8 | 267 | 15| s0 7 233
bakimindan
Tek bagima c¢alisma olanagim
2 3,3 11 | 36,7 | 14 | 46,7 4 13,3
olmasit bakimindan
3 AraAsua degisik seyler yapabilme 0 9 67 | 15 | 500 | 13 | 433
imkani bakimmdan
4 Toplumda “saygin .b1r kisi” olma 0 7| 233 | 16 | 533 | 7 233
sansint bana vermesi bakimimdan
5 Yoneticinin emrindeki kisileri idare 0 8 | 267 | 11 | 367 | 11 | 367
tarzi bakimindan
6 Yoneticinin karar verme yetenegi 0 4| 133 | 12 | 400 | 14 | 467
bakimindan
7 Vicdani  bir SOYu.Il’ll.lllll.l.k tagima 0 5 167 | 14 | 467 | 11 | 367
sansint bana vermesi yoniinden
8 B'gn? garantili bir gelecek saglamasi 0 11| 367 | 12 | 40,0 7 233
yoniinden
g | Baskalan = igin bir — seyler 0 | 4| 133 |5 |167] 21 | 700
yapabildigimi hissetmem yoniinden
10 | Kisilere ne yapacaklarni sylemek 0 |10 333 |9 [300] 11 |367
icin firsat vermesi yoniinden
11 Kendl. yeteneklerimle . b1r ) seyler 0 5 167 | 16 | 533 9 300
yapabilme gans1 vermesi yoniinden
12 Kanun, yonetmelik ve '.[.alimatlarln 0 12 | 400 | 9 | 300 9 300
uygulamaya konulmasi yoniinden
13 Yaptlglnmu is karsiliginda aldigim 6.7 4 | 133 | 19 | 633 5 16,7
ticret yoniinden
14 | Terfi imkaninin olmasi yoniinden 6,7 13 | 433 | 13 | 433 2 6,7
15 Kendi ﬁklr/kanaatlerm'n ) r:clhatga 0 6 | 200 | 9 | 300/ 15 | 500
kullanma imkan1 vermesi yoniinden
Meslegimi yaparken kendi
16 | yontemlerimi kullanabilme imkani 33 3 | 100 | 14 | 46,7 | 12 | 400
vermesi agisindan
17 | Caligma sartlar1 yoniinden 3,3 2 6,7 15 | 50,0 | 12 40,0
18 Calisma arkadaglarimin birbirleriyle 0 4| 133 |14 | 467 | 12 | 400
anlagmalar1 bakimindan
19 Ya.ptlglm s karsiliginda  takdir 0 4 | 133 | 17 | 567 9 30,0
edilmem yoniinden
20 Yaptigim is karsiliginda duydugum 0 3| 100 |11 |367]| 16 | 533

basari hissi yoniinden

Arastirmaya katilan yoneticilerin terfi imkéanlar1 yoniinden en az memnun olduklari,
yaptig1 is karsihiginda duydugu basari hissi yoniinden ise en ¢ok memnun olduklari
goriilmektedir.
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Tablo 4.1.1.te cinsiyete gore katilimecilarin is doyum diizeylerini gosteren Mann
Whitney-U testi sonuglart sunulmustur.

Tablo 4.1.1. Cinsivet Degiskenine Gére Yoneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin

Karsilastiriimast
Grup n Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
Kadin 4 16.63 66.5 47.500 .783
Erkek 26 15.32 398.5

Tablo 4.1.1.°de goriildiigii izere kadin ve erkek yoneticilerin is doyumlari cinsiyete
gore farklilagmamaktadir (U= 47.500, p> .05). Diger bir degisle kadin ve erkek
yoneticilerin is tatminleri benzerdir.

4.1.2. Yas Degiskenine Gore Is Doyumu

Tablo 4.1.2.°te yasa gore katiimcilarin is doyum diizeylerinin farklilagip
farklilasmadigina iliskin Kruskall Wallis-H testi sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 4.1.2. Yas Degiskenine Gére Yoneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin

Karsilastirtimasi
Grup n Sira Sd X2 P Anlamh Fark
Ortalamasi
35 ve alti 8 17.68 2 1.99 370 -
36-45 12 16.66
46 ve lizeri 10 12.35

Tablo 4.1.2.’te goriildiigii lizere yoneticilerin is doyumlar1 yasa gore anlamli bir
sekilde farklilasmamaktadir (X°2= 1.99, p> .05). Gruplarinin sira ortalamalar1 yas arttikga
azalmaktadir. Ancak bu durum anlamli bir farkin olugsmasini saglayacak diizeyde degildir.

4.1.3. Medeni Durum Degiskenine Gore is Doyumu

Tablo 4.1.3.’te medeni duruma gore katilimcilarin is doyum diizeylerini gdsteren

Mann Whitney-U testi sonuglar1 sunulmustur

Tablo 4.1.3. Medeni Duruma Gore Yoneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin Karsilastirilmas:

Grup n Sira Ortalamasi Sira Toplamui 9] p
Evli 29 15.10 438 3.000 183
Bekar 1 27 27

Tablo 4.1.3.’te goriildiigii izere yoneticilerin is doyumlar: medeni durumlarina gore
farklilasmamaktadir (U= 3.000, p> .05). Bekar katilmcinin tek kisi olmasi sira
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ortalamasinin yiiksek ¢ikmasina sebep olsa da anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir.
Evli ile bekar yoneticinin is doyumlar1 benzerlik gostermektedir.

4.1.4. Esin Calisma Durumu Degiskenine Gore Is Doyumu

Tablo 4.1.4.’da esin ¢alisma durumuna gore katilimcilarin is doyum diizeylerinin
farklilasip farklilasmadigina iliskin Mann Whitney-U testi sonuglar1 sunulmustur.

Tablo 4.1.4. Esin Calisma Durumuna Gore Yoneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin
Karsilastiriimast

Grup n Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
Calisiyor 16 17.34 2775 82.500 220
Calismiyor 14 13.392 187.5

Tablo 4.1.4.°da goriildiigii tizere yoneticilerin is doyumlar1 esin ¢alisma durumuna
gore farklilasmamaktadir (U= 82.500, p> .05). Sira ortalamalari incelendiginde esi ¢alisan
ve calismayan yoneticilerin yakin ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir. Yani esleri
calisan ve calismayan yoneticilerin is tatminleri benzerdir.

4.1.5. Yoneticilik Kidemi Degiskenine Gore is Doyumu

Tablo 4.1.5.’de yoneticilik kidemine gore katilimcilarin is doyum diizeylerinin farklilasip
farklilagsmadigina iliskin Kruskall Wallis-H testi sonuglari sunulmustur.

Tablo 4.1.5. Yéneticilik Kidemine Gore Yoneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin

Karsilastirtimasi
Grup n Sira Sd X2 P Anlamh Fark
Ortalamasi
2 yildan az 6 18.5 3 4,74 191 -
2-5y1l 5 8.2
6-10 yil 13 17.30
11 ve iizeri 6 14.66

Tablo 4.1.5.°de goriildiigii lizere yoneticilerin is doyumlar: yoneticilik kidemine
gore anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (X’ = 4.74, p> .05). Gruplarmnin sira
ortalamalar1 yoneticilik kidemine gore farklilik gostermektedir. Ancak bu durum anlaml
bir farkin olusmasini saglayacak diizeyde degildir.

4.1.6. Ogrenim Durumu Degiskenine Gore is Doyumu

Tablo 4.1.6.’te egitim durumuna duruma gore katilimcilarin is doyum diizeylerini
gosteren Mann Whitney-U testi sonuglar1 sunulmustur.
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Tablo 4.1.6. Ogrenim Durumuna Goére Yoneticilerin Iy Doyumu Diizeylerinin

Karsilastirtlmasi
Grup n Sira Ortalamasi Sira Toplami
Egitim 26 15.211 3955
Enstitiisii-
Lisans
Lisansiistii 4 17.375 69.5

44.500

.647

Tablo 4.1.6.te gorildigl iizere yoneticilerin is doyumlar1 cinsiyete gore
farklilasmamaktadir (U= 44.500, p> .05). Sira ortalamalari incelendiginde egitim
enstitiisii-lisans ve lisansiisti mezunu yoneticilerin yakin ortalamalara sahip olduklar

goriilmektedir.

4.1.7. Unvan Degiskenine Gore Is Doyumu

Tablo 4.1.7.°de unvana goére katilimcilarin is doyum diizeylerinin farklilagip
farklilagsmadigina iliskin Mann Whitney-U testi sonuglari sunulmustur.

Tablo 4.1.7. Unvana Gére Yoneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin Karsilastirilmast

Grup n Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
Miidiir 12 14.37 1725 94.500 567
Miidiir 18 16.25 292.5

Yardimcisi

Tablo 4.1.7.’da gorildigl iizere yoneticilerin is doyumlart medeni durumlarina
gore farklilagmamaktadir (U= 94.500, p> .05). Sira ortalamalar1 incelendiginde miidiir ve
miidiir yardimeilariin yakin ortalamalara sahip olduklart gériilmektedir.

4.1.8. Ayhk Gelir Durumu Degiskenine Gére Is Doyumu

Tablo 4.1.8.°de aylik gelir durumuna goére katilimcilarin i doyum diizeylerinin

farklilagip farklilasmadigina iliskin Mann Whitney-U testi sonuglart sunulmustur.

Tablo 4.1.8. Aylik Gelir Durumuna Gore Yoneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin

Karsilastiriimast
Grup n Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
3000 % ve alts 19 15.36 292 102.000 914
3001 % ve tizeri 11 15.72 173
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Tablo 4.1.8.°da goriildiigi lizere yoneticilerin is doyumlar1 aylik gelir durumlarina gore
farklilasmamaktadir (U= 102.000, p> .05). Sira ortalamalar1 incelendiginde farkli gelir
grubundaki yoneticilerin yakin ortalamalara sahip olduklar1 goriilmektedir.

4.1.9. Maas Dis1 Gelir Durumu Degiskenine Gore is Doyumu

Tablo 4.1.9°da maas dis1 gelir durumuna gore katilimeilarin is doyum diizeylerinin
farklilasip farklilasmadigina iliskin Mann Whitney-U testi sonuglari sunulmustur.

Tablo 4.1.9. Maas Disi Gelir Durumuna Gére Yéneticilerin Is Doyumu Diizeylerinin
Karsilastiriimast

Grup n Sira Ortalamasi Sira Toplami U p
Evet 2 35 7 4.000 .046
Hayir 28 16.35 458

Tablo 4.1.9.°de gorildigi ilizere yoneticilerin is doyumlari maas dis1 gelir
durumlarina gore farklilasmaktadir (U= 4.000, p< .05). Sira ortalamalar1 incelendiginde
maas dig1 geliri olmayanlarin, olanlara gore daha diisiik is doyumuna sahip olduklari
goriilmektedir.

4.1.10. Yoneticilik Oncesi Kidem Durumu Degiskenine Gére Is Doyumu

Tablo 4.1.10.’da yoneticilik dncesi kidem durumuna goére katilimcilarin is doyum
diizeylerinin farklilagip farklilasmadigina iliskin Kruskall Wallis-H testi sonuglari
sunulmustur.

Tablo 4.1.10. Yéneticilik Oncesi Kidem Durumuna Gére Yéneticilerin Is Doyumu
Diizeylerinin Karsilagtiriimasi

Grup n Sira Sd X2 P Anlamh Fark
Ortalamasi
2 yildan az 2 12 3 0.59 .900
2-5 yil 6 15.83
6-10 y1l 14 16.42
11 ve tlizeri 8 14.5

Tablo 4.1.10.’de goriildiigii gibi yoneticilerin is doyumlar1 yoneticilik dncesi kidem
durumuna gére anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir (X?;3= 0.59, p> .05). Gruplarmin
sira ortalamalar1 y1l gruplarina gore farklilik gostermektedir. Ancak bu durum anlamli bir
farkin olugsmasini saglayacak diizeyde degildir.



BESINCIi BOLUM
5.TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Yapilan arastirma sonucunda halk egitimi merkezlerinde gorev yapan miidiir ve
miidiir yardimcilarinin cinsiyet, yas, medeni durum, esin ¢calisma durumu, kidemi, 6grenim
durumu, unvani, aylik geliri ve yoneticilik 6ncesi kidem durumuna gore is tatmin
diizeylerinin degismedigi; sadece maas disi gelir durumu bakimindan is tatmin
diizeylerinin farklilastigi anlasilmaktadir. Yoneticilerin % 86,7 sinin erkek olmasi halk
egitimi faaliyetlerinin ekseriyetinin mesai disinda 7/24 saatleri arasinda yapiliyor
olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu yiizden halk egitimi merkezlerinde erkek yoneticiler
fazladir. Yoneticilerin %77,3 iiniin 36 ve daha fazla yasi olmasi tecriibe ve deneyimlerini is
yasamlarina aktarmast bakimindan Onemlidir. Tecriibeli yoneticilerin  mesleki

yasamlarinda daha basarili olma ihtimalleri ytiksektir.

Y oneticilerin %63,3 “Uniin 3000¢ nin altinda almasimnin nedeni ise midiir ile midiir
yardimcist arasindaki ek ders iicretindeki farkliliktan kaynaklanmaktadir. Miidiir haftalik
30 saat ek ders almakta iken miidiir yardimcis1 haftalik 18 saat ek ders almaktadir. Aradaki
farkin fazla olmasi; ayn1 kurumda ticret dengesizligini dogurmaktadir. Aragtirmaya katilan
yoneticilerin % 46,7 sinin esinin ¢alismamasi ve %93,3 iinlin maas dis1 gelirinin olmamasi

yoneticinin ek bir i yapmasi olasiligini artirmaktadir.

Is doyumu isin kapsami ve is ortamina kars1 bireyin olumlu tutumlarinin tiimiidiir.
Isin &zellikle personelin istekleri birbiriyle uyustugu zaman is doyumu gerceklesir.
Uyumun ¢ok olmasi i doyumunun yiiksek olmasini saglar.

Kurumlarda is doyumu saglandigi zaman verim artmaktadir. Calisanlarin is ortami
icerisinde verimliliklerini artirmada en etkili araglardan biri olan doyum kavrami ¢alisanin
ise yonelik tutumunu yansitir. Bu tutum olumlu oldugunda doyum yiiksek, olumsuz
oldugunda ise doyum diisiiktiir.

Yoneticilerin motivasyonunun artmasi ve yaptiklari is neticesi doyum saglamalari
orgiitlerde saglikli ve huzurlu bir isbirligi ve ¢alisma ortami meydana getirecektir. Bu
saglikli ortam yoneticilerin, insani iliskilere dayali, anlayish, hosgoriilii ve personelini
gelistirmeye doniik bir ydnetim sergilemeleri saglar. Is doyumu, bireylerin ekonomik,
sosyal, psikolojik mutlulugunu saglarken aksi halde mutsuzluguna neden olabilmektedir. Is
doyumu, is gorenlerin mutlulugu ig¢in 6nemli faktdr iken Orgiitler agisindan tiretimdeki
verimlilik ve kalite acisindan onem tasimaktadir. Bireyin isinden sagladigi doyum, hem

kendi mutlulugu hem de verdigi hizmetin kalitesini yiikseltme acgisindan 6nemlidir. Is
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doyumu; ticret, terfi olanaklarinin olmasi, ¢alisma kosullarinin uygunlugu, isin kendisi, is
arkadaslar1 - yonetici ile iliski ve bireyin isindeki beklentilerinden etkilenir. Isinde
doyumsuzluk yasayan birey, olumsuz duygulara yonelir. Bu olumsuz duygular ise onun
bedensel, ruhsal ve sosyal sagligini bozar. Bunun sonucunda bireyde isten uzaklasma, isi
terk etme, ise karst kayitsizlik siirekli isten yakinma gibi doyumsuzluk belirtileri
goriilebilir.

Cinsiyete bagh sonuclar; Yapilan aragtirma sonucunda is doyum diizeyinin cinsiyete gore
farklilik gostermedigi ortaya c¢ikmustir. Kadin ve erkek yoneticiler arasinda is tatmin
Olceginden elde edilen puanlar agisindan fark bulunmamaktadir Yani kadin ve erkek
yoneticilerin is tatminleri benzerdir. Demir (2007)’in yaptigi arastirmada is doyumu
algisinin cinsiyete gore anlamli fark gdstermedigi saptanmistir. Yapilan aragtirmalarda is
doyumu algisinda cinsiyetin anlamli fark yaratan bir etken olmadig1 goriilmektedir.

Yas gruplarina bagh sonuclar; Arastirmaya katilan yoneticilerin i doyum diizeylerinin
yas degiskenine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Yoneticilerin is doyumlart
yasa gore anlamli bir sekilde farklilagmamaktadir. Gruplarin sira ortalamalar1 yas arttik¢a
azalmaktadir. Ancak bu durum anlamli bir iliskinin olugsmasimi saglayacak diizeyde
degildir.

Medeni duruma bagh sonuclar; Yapilan arastirmalar sonucunda yoneticilerin is
doyumlar1 medeni durumlarina gore farklilik gostermemektedir. Bekdr yOneticinin sira
ortalamasinin yiiksek ¢ikmasi bir kisi oldugundan kaynaklanmaktadir.

Esin calisma durumu bagh sonuglar; Arastirmaya katilan yoneticilerin is doyum
diizeylerinin esin ¢alisma degiskenine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Egleri
calisan yoneticilerin is tatmin Olgeginden aldiklar1 puanlarin ortalamasinin yiiksektir. Esi
calisan yoneticilerin maddi yonden rahat olmalarindan kaynaklandig: diistintilmektedir. Bu
durum anlaml bir fark olusturacak diizeyde degildir.

Mesleki tecriibeye bagh sonuclar; Yonetici olarak ¢alisanlarin is tatminleri yoneticilik
kidemine goére anlamli bir fark olusturmamaktadir. Gruplarin sira ortalamalar1 yoneticilik
kidemine gore farklilik gostermektedir. Ancak bu durum anlamli bir farkin olusmasini
saglayacak diizeyde degildir. Bu durumda olan yoneticilerin idealist bir sekilde goreve
basladiklari, yiiksek bir beklenti i¢inde olup bu beklentilerini gergeklestirememeleri,
yoneticiliklerinin ilk yillarinda adaptasyon donemlerini kisa siirede atlatamadiklarindan

kaynaklanmaktadir.
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Ogrenim durumuna bagh sonuclar; Arastirma sonucunda yoneticilerin is doyumlart
Ogrenim diizeylerine gore farklilasmadigr goriilmektedir. Sira ortalamalarina bakildiginda
lisansiisti mezunu yoneticilerin yiiksek oldugu goriilmektedir. YOneticinin egitim
diizeyinin artmast is doyumunu da artirmaktadir. Ancak anlamli bir fark
olusturmamaktadir.

Unvana bagh sonuclar; Yoneticilerin sira ortalamalarma bakildiginda ve midiir
yardimcilarinin daha yiiksek ortalamalara sahip olduklar1 goriillmektedir. Ancak anlamli bir
farklilik olusturacak diizeyde degildir. Midiir yardimcilarinin ortalamalarmin yiiksek
olmasi sorumlulugun biiyiik oranda miidiirde olmasindan kaynaklanmaktadir.

Gelire bagh sonuglar; Arastirmaya katilan yoneticilerin is doyum diizeylerinin aylik net
gelire gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Bu durumda {icretin is tatminini
tizerinde dogrudan bir etkisinin olmadig1 sonucuna varilabilir. Elde edilen sonug
Herzberg'in iki etken kuramimi desteklemektedir. Ucrete yapilan artis dogrudan is
tatminine neden olmamakla birlikte is tatminsizligini 6nlemektedir.

Maas dis1 gelire bagh sonuclar; Maas disinda geliri olan yoneticiler ile geliri olmayan
yOneticiler arasinda anlamli fark bulunmaktadir. Maas dis1 geliri olanlar olmayan
yoneticilere gore daha ¢ok tatmin olmaktadir. Maddi yonden rahat olduklarindan yaptiklari
isten de tatmin olmaktadirlar.

Yoneticilik oncesi kidem durumuna gore yoneticilerin is doyumu diizeyleri;
Arastirmaya katilan yoneticilerin yoneticilik dncesi kidem durumuna gore is tatmin
diizeyleri arasindaki puanlarin ortalamalarina bakildiginda anlamli bir fark olusturacak

diizeyde olmadig1 goriilmektedir.
Arastirma sonuglarina gore yoneticilere oneriler sunulmustur.

1.Goreve yeni baslayan kidemi az olan ydneticilerin beklenti diizeylerinin yiiksek
olmast ya da egitim yoOnetimi sistemini tam Ogrenememis oOlmalar1 onlarin
yoneticiliklerinin ilk yillarinda is doyumlarimin diisiik ¢ikmasimna neden olabilir. Bu
durumun oOniine gecebilmek ic¢in yeni baslayan yoneticilerin hizmeti¢i egitim
programlarindan gegirilmesi gerekir. Geligsen sart ve durumlarda da hizmetigi faaliyetlerine

devam edilmelidir.

2.Halk Egitimi merkezi midiirlerinin is doyumlarinin miidiir yardimcilarina oranla
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birbirlerine yakin oldugu goriilmektedir. Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin artirilmasi
icin miidiir yardimcilarinin karar yetkilerinin artirilmasi gerekmektedir. Ayni isi birlikte
yapmalarina kars1t midiir ile miidiir yardimcis1 arasindaki ¢ok farkli ek ders iicretlerinin
dengelenmesi kurumun performansinin artirilmasi ve is doyumunun ylikseltilebilmesi igin

gereklidir.

3.Yonetici beklentilerinin karsilanabilmesi i¢in; kurumun vizyon ve amaglarini
saglamada gerekli toplumsal kaynaklar1 saglamasi, bu kaynaklar1 6zenle bir araya
getirmesi ve yoneticilerin gerekli yapiyr kurmasi gerekmektedir. Ozellikle Halk Egitimi
yoneticilerine yerel yonetimlerden yeterince destek saglanmalidir. Bu durum kurumun
performansini artirir. Yoneticiler bu sayede is doyumuna ulasir ve topluma ¢ok daha

faydali olan mesleki ve teknik kurslarin a¢ilmasi icin biiyiik gayret gosterir.

4.Yoneticilerin ise yonelik tutum ve davranislarini etkilemek i¢in sadece is yerleri
ile bunu smirlandirmak yetmez, yoneticilerin aile yasamlarinin iyilestirilmesine yonelik
olarak da uygulamalar gelistirmelidir. Bu durum da hem performansi ve is doyumunu direk
olarak etkilemektedir. Yoneticiler yapmis olduklari islerden kisa vadede karsilik bulmak
isterler. Bu yoneticilerin adil bir sekilde odiillendirilmeleri ve takdir edilmeleri gerekir.
Odiillendirilmek onlarin performanslarmi artiracak ve daha verimli ¢alismalarini
saglayacaktir.

5.Yoneticilerin is doyumunu arttirmaya yonelik iicret politikasi diizenlenmeli,
kurumlarin fiziksel yapisi uygun hale getirilmelidir. Bu is yerlerinde yiliksek moralle
calisma olanag1 saglayarak is doyumuna olumlu katkida bulunur. Yoneticilerin gorev
yaptigi is yerlerinde kalite standartlarina uygun bir ortamda hizmet vermesinin saglanmasi
gerekmektedir.

6.Yoneticilere sorumluluklarinin yaninda yetkilerinin de artirilarak verilmesi
gerekmektedir. Bu durum performanslarini olumlu yonde etkileyecek ve daha verimli
calismalarin1 saglayacaktir. Verimli ¢alisma sonucunda da is doyumuna ulagan yonetici
daha kaliteli hizmet sunacaktir.

7.Yoneticilere kendilerini gelistirme ve kariyer yapmalar igin yurt i¢inde ve yurt

disinda icra edilen; kurs, kongre, konferans vb. faaliyetlere katilmalar1 saglanmalidir.
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EKLER

Milli Egitim Bakanhg (MEB) Hayat Boyu Ogrenme Kurumlar1 Yénetmeligi (2018)
Ek 1: Miidiiriin gorev, yetki ve sorumluluklari

a) Egitim 6gretim y1l1 bagslamadan 6nce personelin is boliimiinii yaparak personele yazili
olarak bildirmek, yetkili kurul, komisyon ve ekipleri olusturmak, 6gretmenlerin de
goriislerini alarak okutacaklari dersler ile atdlye, laboratuar ve isletmelere iliskin
gorevlerin dagilimini yapmak, aylik karsilig1 ders gorevini dolduramayan 6gretmenler ile
bos gegen dersleri siiresi igerisinde milli egitim miidiirliigiine bildirmek, 6gretim
programlari ile egitim 6gretimle ilgili kaynaklarin kurumda bulundurulmasini saglamak.
b) Yillik ders ve kurs planlarinin hazirlanmasi amaciyla ztimre 6gretmenler kurulu
toplantilarinin yapilmasini saglamak, ders yili1 baglamadan 6nce dgretmenlerden sorumlu
olduklari dersler ile at6lye ve laboratuar etkinliklerini, alan/dal, at6lye, laboratuar ve tesis
seflerinden iiretim ve hizmete yonelik yillik planlari alip inceleyerek varsa gerekli
degisiklikleri yaptirarak onaylamak ve bir 6rnegini iade etmek.

¢) Kurumun derslik, laboratuar, atolye, kiitiiphane, makine ve arag geregleri ile diger
tesislerini egitim 0gretime hazir bulundurmak, bunlarin kurulmasini, gelistirilmesini,
zenginlestirilmesini ve imkanlar 6l¢iisiinde diger egitim 6gretim kurumlari ile ¢gevrenin de
bunlardan yararlanmasini saglamak.

¢) Kurumda egitim 6gretim hizmetlerinden yararlanacak 6grenci/kursiyerlerin siirekli
egitimlerini ylirlitmek i¢in millf egitim miidiirligii ve ilgili kuruluslar ile is birligi yaparak
il siurlar1 i¢indeki biitiin kurum ve isletmelerden yararlanilmasi, gerekli durumlarda bagis
ve bina kiralanmasi ile ilgili islemleri yiiriitmek.

d) Egitim 6gretim caligmalarini etkili, verimli duruma getirmek ve gelistirmek, sorunlara
¢Ozlim tiretmek i¢in 6gretmenler kurulunu, alan/dal, at6lye, tesis ve laboratuar seflerini,
smuf, ziimre ve rehberlik 6gretmenlerini toplantiya cagirmak, ziimre 6gretmenleri arasinda
es giidiimii saglamak amaciyla ziimre baskanlari ile toplantilar yapmak, bu kurullarin
kararlarin1 onayladiktan sonra uygulamaya koymak ve gerektiginde iist makama bildirmek.
e) Ders/kurs ve uygulamalarin egitim dgretimin amacina uygunlugunu belirlemek iizere
ders/kurs ve uygulamalari izlemek.

f) Kurumun amaglariin gergeklestirilmesi igin atolye, derslik, laboratuar ve tesislerin birer

iiretim ortam1 durumuna getirilmesini, ¢cevredeki is yeri, miize, turistik tesis ve benzeri
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kuruluslarla is birligine gidilerek insan giicli imkani ile alan/dallara alinacak
ogrenci/kursiyer sayilarinin belirlenmesini, atdlye, laboratuar, uygulamali ders ve staj
caligmalarinin buralarda yapilabilme imkanlarinin arastirilmasini, mesleklerinde basarili
olanlarin ders, seminer ve konferans gibi etkinliklerle egitime katkida bulunmalarini
saglamak.

g) Programlarin uygulanmasinda ve gelistirilmesinde ilgililerin goriislerini de alarak okul
gelisim yonetim ekibi ¢alismalariin planlamasini ve yiiriitiilmesini saglamak; gerekli
durumlarda bu konularda {ist makama 6neride bulunmak.

&) Kurumun diizen ve disipliniyle ilgili her tiirlii 6nlemi almak, alinan kararlar1 zamaninda
ve etkili bir sekilde uygulayarak 6grenci/kursiyerlere istenilen davraniglarin
kazandirilmasini saglamak.

h) Aday 6gretmen ve personelin yetistirilmelerini saglamak.

1) Kurumda gorevli 6gretmen ve diger personelin, yetistirilmeleri ve kendilerini
gelistirmeleri icin gerekli tedbirleri almak.

i) Bakanlik, il ve ilge stratejik planlarini, kurumun mevcut durumunu, ihtiyaglarini ve
cevre imkanlarini dikkate alarak kurum stratejik planinin hazirlanmasini, hazirlanan planin
her dénem sonunda izlenmesini ve degerlendirilmesini saglayarak bu dogrultuda planda
belirlenen hedeflere ulagsmak icin gerekli tedbirleri almak, kurumda stratejik yonetim
kiiltiiriiniin benimsenmesini saglamak.

j) Egitim 6gretim ihtiyaglarini belirleme ¢aligmalarinin yani sira kurumun ihtiyacina gore
program gelistirme, yonetim, biitce ve benzeri konularda planlama ve diizenleme
caligmalarinin yapilmasini saglamak.

k) Kurum binas1 ve eklentilerine yonelik giivenlik tedbirlerinin alinmasini saglamak.

1) Glinliik ¢aligma ¢izelgesi ile 6gretmenlerin ndbet ¢izelgelerinin diizenlenmesini
saglayarak ve onaylayarak yiiriirliige koymak.

m) Ogretmen ve diger personelden gérevlerini basarili sekilde yiiriitenler ile yonetimden
egitim Ogretimin etkinligini artirmak i¢in biiyiik ¢aba gosterenlerin ddiillendirilmesini ilgili
mevzuat hiikiimlerine gore 6nermek.

n) Kurumun ¢evrenin ihtiyaglarina gore amaglarina ulagabilmesi igin gevre ile etkili
iletisim kurarak bu amagla yodresel egitim programlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve
gelistirilmesinde ¢evredeki ilgililerin goriislerini alip program sinirlari iginde bu

goriiglerden yararlanarak gerekli durumlarda {ist makamlara 6nerilerde bulunmak.
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0) Milli kiiltiir degerlerinin korunmasi ve yasatilmasi ile Tiirk kiiltiirii ve geleneksel
sanatlar1 alaninda aragtirma, gelistirme, degerlendirme, arsivleme, yayginlastirma ve
tanitma, tasarim ve iiretim ¢aligmalarini 6zendirmek, yurt i¢i ve yurt disinda tanitim-
pazarlama faaliyetlerini planlamak.

0) Okul-aile birligini kurmak ve etkin sekilde ¢alistirilmasini saglamak.

p) Performans izleme ve degerlendirme sistemine uygun bir sekilde, kurum etkinlikleri ile
personeli izleyerek degerlendirmek.

r) Kurumda yapilan faaliyetlerin sonucunda elde edilen iiriinlerin sergilenmesini saglamak,
bu konuda 6grenci ve kursiyerlere destek vermek.

s) Miidiir yardimcilari arasinda gorev dagilimi yapmak, onlara rehberlik etmek, onlarin
calismalarini denetlemek, miidiir yardimcilarinin nébet gorevini diizenlemek, kurumda bir
miidiir yardimeisi olmasi halinde muayene ve kabul komisyonuna bagkanlik etmek.

s) Kurslara devam eden dezavantajli veya 6zel egitim ihtiyaci olan bireylerin yetistirilmesi
ile ilgili gerekli tedbirleri almak.

t) Ogretmen ve usta dgreticilerin performanslarini arttirmak amaciyla her egitim 6gretim
yilinda en az bir defa verilen dersi izlemek ve rehberlikte bulunmak.

u) Okuma yazma ile ilgili is ve islemleri, 2841 sayili Kanun hiikiimlerine gore ylriitmek.
1) 28.12.2006 tarihli ve 2006/11545 sayil1 Bakanlar Kurulu Karari ile yiiriirliige konulan
Tasinir Mal Yonetmeligine gore memuriyet veya ¢alisma unvanina bagli kalinmaksizin
taginir kayit ve islemlerini yiiriitmek iizere gerekli bilgi ve niteliklere sahip personel
arasindan taginir kayit ve kontrol yetkilisi gorevlendirmek.

V) e-Yaygin sistemi ve diger elektronik ortamlarda yiiriitiilmesi gereken is ve islemlerle
ilgili gerekli takip ve denetimi yapmak.

y) Milli Egitim Bakanlig1 Okul-Aile Birligi Yonetmeligindeki sorumluluklarini yerine
getirmek.

z) 20.6.2012 tarihli ve 6331 sayil1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanununun 11 inci ve 12 nci
maddeleri uyarinca acil durumlarla miicadele igin gerekli tedbirleri almak.

aa) llgili kuruluslarla is birligi yaparak her tiirlii tehlikeye kars1 gerekli giivenlik
Onlemlerini almak.

bb) Mesleki agik 6gretim lisesi programlarina katilan 6grencilere yiiz yiize egitim

verilmesi i¢in gerekli 6nlemleri almak, kurumun derslik, atélye ve laboratuarlarinda
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acilmasi planlanan hayat boyu 6grenme faaliyetleri konusunda ilgili kurumlarla is birligi
yapmak.

cc) Doner sermaye is ve islemlerinde, 20/10/2006 tarihli ve 26325 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanan Milli Egitim Bakanlig1 Déner Sermaye Isletmelerinde Uretimi Tesvik Primi
Dagitimi, Parca Bas1 Uretim, Atdlye ve Tesislerin Ozel Sektorle isbirligi Yapilarak
Isletilmesi Hakkinda Y@&netmelik hiikiimlerine gore egitim 6gretimi aksatmamak sartiyla
gerektiginde sorumlulugundaki at6lye ve laboratuarlar ile makine ve techizatin 6zel
sektorle birlikte kullanilmasina imkan saglamak.

¢¢) Kurs ve etkinliklerin hafta i¢i mesai saatleri disinda ve hafta sonlarinda devam etmesi
durumunda midiir yardimeisina/yardimcilarina idari ndbet gérevi vermek, bu gorevin
karsiliginda kurumun isleyisini ve gorevlerini aksatmayacak sekilde izin kullandirmak.
dd) Halk Egitimi faaliyetlerini denetlemek ve denetim sonuglarini degerlendirerek

milli egitim midirliigiine rapor etmek.

ec) Harcama yetkilisi olarak miidiir yardimcilarindan birini 10.12.2003 tarihli ve 5018
say1li Kamu Mali Yo6netimi ve Kontrol Kanununa gore gerceklestirme gorevlisi olarak
gorevlendirmek.

ff) Isletmelerde egitim géren 6grenciler ile kursiyerlerin sigortalilik ile ilgili is ve

islemlerinin yiiriitiilmesini koordine etmek (M.E. B.H.B.0O.K.Y. 2018, Mad.19).

Milli Egitim Bakanh@ (MEB) Hayat Boyu Ogrenme Kurumlar1 Yonetmeligi (2018)
Ek 2: Miidiir yardimcisinin gorev, yetki ve sorumluluklari

a) Cevrede yapilacak alan arastirmalarina dair planlamanin yapilmasini ve alan
caligmalarinin bir plan ¢ercevesinde gergeklestirilmesini saglamak, bu ¢alismada gorev
yapacak dgretmenlerin gorevlendirme onaylarini miidiire sunmak.

b) Uygulanan programlarin verimliligini ve ¢evrede biraktigi sosyoekonomik etkiyi tespit
etmek icin arastirmalar yapilmasini saglamak.

¢) Kurumun yillik ¢alisma planini hazirlayarak onaya sunmak. ¢) Etkinlikler i¢in gerekli
6zendirme kampanyalarini planlayarak ve miidiiriin onay1 ile uygulanmasini saglamak.

d) Uygulanacak programlara gére 6gretmen ve usta dgretici ihtiyacini belirlemek.

e) Bakanlik¢a hazirlanan programlardan ¢evrenin talep ve ihtiyacina uygun olanlarin etkin

bir sekilde uygulanmasini saglamak.
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f) Yerel diizeyde hazirlanacak egitim programlari taslagi ile ilgili komisyona
baskanlik etmek ve hazirlanan programlarin Genel Miidiirliige sunulmasini saglamak.

g) Cevredeki yiiksekdgretim kurumlar1 ve diger kurumlarla yapilacak program
gelistirme calismalarini planlamak.

g) Uygulamada birlik ve beraberligi saglamak amaciyla 6gretmen ve usta 6greticiler
arasindaki es glidiimii saglamak.

h) Kurumdaki arastirma, gelistirme, iiretim, stratejik plan, i¢ ve dis kaynakli proje ve
benzeri ¢alismalar yiiritmek.

1) Kurumlarda gorevli aday 6gretmen ve usta dgreticilere bilgilendirme ve rehberlik
yapmak.

i) e-Yaygin sistemi ile ilgili is ve islemleri yiiriitmek.

j) Kayit ve kabul, egitim, 6gretim, devam, izin, disiplin isleri ile diger yonetim konularinin
ve bunlarla ilgili defter, dosya ve belgelerin diizenlenmesi, takip edilmesi ve sonuglarinin
izlenip degerlendirilmesi ile ilgili is ve islemleri yiirtitmek.
k) Kurumun bina, tesis, ara¢ gerecinin diizen, temizlik, bakim ve korunmasi ile bunlarin
her an kullanima hazir durumda bulundurulmasini saglamak.

1) Satin alma islemlerini, ilgili mevzuatina gore yiiriitmek.

m) Bakanlik¢a veya kurumca agilacak hizmet i¢i egitim, kurs, seminer ve benzeri
calismalar ile ilgili is ve islemleri yiirlitmek.

n) Okul-aile birligi faaliyetlerinin diizenli olarak yiiriitiilmesini saglamak.

0) Tasinir kayit, kontrol ve diisiim islemleri ile egitim, 6gretim stiresince kullanilacak
degerlendirme formu ve belgelerin hazirlanmasini, kayitlarin tutulmasini saglamak.

6) Ogretmen ve usta 6greticilerden puan ¢izelgelerini alip inceleyerek miidiiriin onayina
sunmak.

p) Ders programlarinin 6gretmen ve usta dgreticilere dagitimini ve ilgili ¢izelgelerin
hazirlanmasini saglamak.

r) Nobet ¢izelgelerini hazirlayip miidiire onaylatarak, 6gretmenlerin ve diger gorevlilerin
nobet gorevlerini kontrol etmek.

s) Memurlarin ve diger personelin gorev dagilimini diizenleyerek, miidiiriin onayina sunup
bu gorevlerin yiiriitiilmesini saglamak.

s) Aylik maag ve ders iicretleriyle ilgili is ve islemleri yliriitmek.

t) Kurumdaki harcamalarla ilgili olarak gorevlendirildiginde, gergeklestirme
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gorevini yapmak.

u) Tasinir Mal Yonetmeligine gore islemleri yiiritmek.

i) Kayitlar1 almak.

v) Kitap dagitim islerini yapmak.

y) Ogrenci belgesi ve diger belgelerin elektronik ortamda diizenlenmesini, diplomalarin
dagitilmasi is ve islemlerini yiiriitmek.

z) Acik 6gretim okullari ile ilgili benzer diger is ve islemleri yiiriitmek.

aa) Doner sermaye ¢alismalarinin piyasa sartlaria gore yiiriitiilebilmesi, is takibi, malzeme
alimy, is teslimi, siparis alinmasi gibi konularda piyasayi giinii giiniine izlemek.

bb) Doner sermeye isletmesi biit¢esinden yapilacak harcamalara iligkin 6deme emrini
diizenleme gorevini yliriitmek.

cc) Doner sermaye isletmesinin nakit, stok ve duran varlik islemleri ile diger islemlerinin
ilgili mevzuat hiikiimlerine uygun, zamaninda ve diizenli olarak yiiriitiilmesini saglamak.
¢¢) Ucretleri doner sermaye isletmesince karsilanan personelin her tiirlii is ve islemlerini
izlemek ve bu konuda miidiire bilgi vermek.

dd) Alan/boliim seflerince diizenlenen puan ¢izelgesini inceleyerek imzalamak ve bunlar
onaya sunmak.

ee) Doner sermayeden veya gerektiginde genel biitce 6deneklerinden yapilan satin alma
islerinde ihale komisyonuna bagkanlik etmek.

ff) Doner sermaye isletmesinin verimli ¢alismasini saglamak amaciyla yonetime onerilerde
bulunmak.

gg) Ambarin kontrol ve denetimini yapmak.

gg) Doner sermaye calismalarinda teknik sartnameye uygun iiretim yapilmasini
saglamak.

hh) Doner sermaye makine, arag gerecinin bakim ve onariminin yapilmasini, siirekli
kullanima hazir durumda bulundurulmasini saglayarak varsa sorunlarin giderilmesi i¢in
onlem almak.

11) Kurumun bakim, onarim ve donatim ihtiyaglarini belirleyerek miidiirii bilgilendirmek.
ii) Milli Egitim Bakanlig1 Déner Sermaye isletmelerinde Uretimi Tesvik Primi Dagitimi,
Parca Bas1 Uretim, Atdlye ve Tesislerin Ozel Sektorle Isbirligi Yapilarak Isletilmesi
Hakkinda Yonetmelik hiikiimlerine gore gerekli is ve islemleri yiiriitmek.

jj) Kurumda ndbet gorevinin yerine getirilmesini saglamak.
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kk) idari nobet tutmak.

1) Miidiir tarafindan verilen gorevin gerektirdigi diger gérev ve sorumluluklari yerine
getirmek (M.E. B.H.B.0.Y. 2018, Mad.20).

Ek 3:Milli Egitim Bakanhig1 Hayat Boyu Ogrenme Kurumlar1 Yénetmeligine gore

bazi tanimlar:

Halk Egitimi merkezi: Hayat boyu 6grenme kapsaminda kurslar ile egitici faaliyetlerin
diizenlendigi kurumlari,

Hayat boyu 6grenme: Bireysel, toplumsal ve istihdam ile ilgili bir yaklagimla bireyin bilgi,
beceri ve yetkinliklerini geligtirmek amaciyla orgiin egitimin disinda hayati boyunca
katildig: her tiirli 6grenme etkinliklerini,

Hayat boyu 6grenme kurumlari: Genel Miidiirliige bagli hayat boyu 6grenme faaliyetlerini
diizenleyen Halk Egitimi merkezi, olgunlagsma enstitiisiinii ve acik dgretim okullarini,

Yaygm egitim: Orgiin egitim "yamnda veya diginda diizenlenen egitim faaliyetlerinin
timiinii ifade eder (M. E.B.H.B.O.K.Y. 2018, Mad.3).

Ek 4: Halk Egitimi Hizmeti Veren Kurum ve Kuruluslar
4.1. Milli Egitim Bakanhgi. a) Ana gorevi Yaygin Egitim Olan Birimler:
Hayat Boyu Ogrenme Genel Miidiirliigii ve ona bagli olan daire baskanliklar:
1. Agik Ogretim Daire Bagkanlig
2. Egitim Politikalar1 Daire Bagkanlig1
3. Izleme ve Degerlendirme Daire Baskanlig
4. Sosyal Ortaklar ve Projeler Daire Bagkanlig1
5. Sosyal, Kiiltiirel Egitimler ve Faaliyetler Daire Baskanligi
6. Go¢ ve Acil Durum Egitim Daire Bagkanligi
7. Genel Miidiirliik Ozel Biiro

b) Orgiin ve Yaygin Egitimi Birlikte Yiiriiten Birimler:
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1.Din Ogretimi Genel Miidiirliigii

2. Mesleki ve Teknik Egitim Genel Miidiirligi

3. Ortadgretim Genel Midiirliigi

4. Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigii
5. Ozel Egitim ve Rehberlik Hizmetleri Genel Miidiirliigii
6. Ozel Ogretim Kurumlar1 Genel Miidiirliigii

7. Temel Egitim Genel Mudirligi

8. Yiksekogretim ve Yurtdist Egitim Genel Midirligi

4.2. Baskanhga(Cumhurbaskanhgi) bagh strateji ve politika kurullari. 1. Yerel

Y onetim Politikalar1 Kurulu

N

. Sosyal Politikalar Kurulu

w

. Saglik ve Gida Politikalar1 Kurulu

o~

. Kiiltiir ve Sanat Politikalar1 Kurulu

ol

. Hukuk Politikalar1 Kurulu
6. Glivenlik ve Dig Politikalar Kurulu
7. Ekonomi Politikalar1 Kurulu
8. Egitim ve Ogretim Politikalar1 Kurulu
9. Bilim, Teknoloji ve Yenilik Politikalar1 Kurulu
4.3. Cumhurbaskanhgina bagh baskanlhklar. 1. Genelkurmay Baskanligi

2. Milli Istihbarat Bagkanlig



3. Savunma Sanayi Bagkanlig1
4. Milli Giivenlik Kurulu

5. Diyanet Isleri Baskanlig1

6. Devlet Denetleme Kurulu
7. Tletisim Baskanlig

8. Strateji ve Biitce Baskanligi

4.4. Bakanhklar. 1. Adalet Bakanlig1.

N

. I¢isleri Bakanlig
3. Milli Savunma Bakanlig1

4. Milli Egitim Bakanlig1

ol

. Saglik Bakanlig1

6. Enerji ve Tabii Kaynaklar Bakanlig

\l

. Cevre ve Sehircilik Bakanligi

o

. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1

(o]

. Genglik ve Spor Bakanlig1

10. Hazine ve Maliye Bakanligi

11. Ulagtirma ve Altyap1 Bakanligi

12. Disisleri Bakanligi

13. Calisma Sosyal Hizmetler ve Aile Bakanligi
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14. Tarim ve Orman Bakanlig1
15. Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1
16. Ticaret Bakanlig1

Milli Egitim Bakanhg (MEB) Hayat Boyu Ogrenme Kurumlar1 Yonetmeligi (2018)

4.5. Halk Egitimi gorevi yapan kurumlar. 1. Halk Egitimi merkezlerinden

2. Olgunlasma enstitiilerinden

3. Agik dgretim okullarindan olusur (M.E.B.H.B.0.K.Y., 2018, Mad.5).
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Ek 5: Kisisel Bilgi Formu

Bu ¢aligma “ Milli Egitim Bakanligina Bagli Burdur ve Ilgelerinde bulunan Halk
Egitimi Merkezlerinde Gorev Yapan Yoneticilerin Kisisel Ozellikleri ile Is Tatmini”
konulu Yiiksek Lisans Projesi i¢in bilgi toplamayr amaclayan bir arastirmadir.
Aragtirmanin yiiriitiilmesine yardimci olmak i¢in, bu sayfada bulunan “Kisisel Bilgiler” ve
arka sayfada bulunan “fs Tatmin Olgegi” sorularina vereceginiz cevaplarin gizli tutulacagim

belirtir; katilimlarinizdan dolay1 ¢ok tesekkiir ederim.

Arastirmay1 yapan Proje Danigmani
Hamdi OZCAN Dr. Fatma COBANOGLU
Kisisel Bilgiler
(Size uygun secenegin basindaki yuvarlagin igerisine “X” igareti koyunuz.)

1- Cinsiyetiniz

O Kadin O Erkek
2- Yasimiz

O25yasvealt (O 26-35 O36-45 O 46 yas ve Usti

3- Medeni durumunuz
O Evli O Bekar
4- Varsa esinizin ¢calisma durumu
QO Calistyor QO Calismiyor
5- Kag yildir yonetici olarak ¢alisiyorsunuz?
O 2 Yildan az O2-5Y1 O5-10Y1l O Diger (belirtiniz... ... )
6- Ogrenim durumunuz
O Ogretmen okulu O Egitim Enstitiisi O Lisans O Diger (belirtiniz.....)
7- Unvanimz
O Mudir O Miidiir Yardimcist
8- Aylik toplam net geliriniz
(O 2000 -2499 & O 2500 - 3000 & O 3000% ve iizeri
9- Maas disi geliriniz var m?
O Evet O Hayir
10- Orgiin egitim kurumlarinda kac yil hizmet verdikten sonra simdiki isinizde
alistyorsunuz?
O2Yidanaz O2-5Yi1 O5-10Y1l  ODiger (belirtiniz...... )
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Ek 6: Is Tatmin Olgegi

Aciklama

Asagida mesleginizin gesitli yonleri ile ilgili climleler bulunmaktadir. Her climleyi dikkatle
okuyunuz. Mesleginizden, o ciimlede belirtilen sekilde ne derece memnun oldugunuzu
karsilarina (X) isareti ile belirtiniz. Her ciimleye cevap verirken, “Bu yonden isimden ne
derece memnunum?” diye kendinize sorunuz.

1 2 3 4 5
Hi¢ Memnun Memnun Kararsizim Memnunum Cok
Degilim Degilim Memnunum
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 10) 12 ) [3()[4(C) [5)
2 | Tek bagima galisma olanagim olmasi 10) 12 ) [3()[4() [5)
bakimindan
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme imkani 10) 12 ) [3()[4() [5)
bakimindan

4 | Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana 10) 120 ) [3(C)[4() |5)
vermesi bakimindan

5 | Yoneticinin emrindeki kisileri idare tarzi 10) 12 ) [3()[4() [5)
bakimindan

6 | Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 10) 12 ) [3()[4() [5)

7 | Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana 0) 12 ) [3()[4() (5 )

vermesi yoniinden

8 | Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 10)(2(0) [3()14() |5()
9 | Baskalari i¢in bir seyler yapabildigimi 1()
hissetmem yOniinden

10 | Kisilere ne yapacaklarini sdylemek igin firsat 10) (20 ) [3( ) [4() |5()
vermesi yoniinden

11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 | 1( ) | 2( ) [3( ) |4( ) | 5( )
vermesi yoniinden

12 | Kanun, yonetmelik ve talimatlarin uygulamaya | 1() [2( ) [3( ) [4( ) [5( )
konulmasi yoniinden

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden | 1( ) | 2( ) [3( ) [ 4( ) | 5( )

14 | Terfi imkaninin olmasi yoniinden 10) (20 ) [3( ) 14() |5()

15 | Kendi fikir/kanaatlerimi rahatga kullanma 10) 12 ) [3()[4() [5)
imkan1 vermesi yoniinden

16 | Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi 10) (20 ) [3( ) [4() |50)

kullanabilme imkan1 vermesi agisindan

17 | Caligsma sartlar1 yoniinden

()
18 | Calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalart | 1( ) | 2( ) [3( ) [ 4( ) [5( )
bakimindan

19 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem 10) 12 ) [3()[4() [5)
yoniinden

20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi | 1( ) | 2( ) | 3( ) |4( ) | 5( )
yoniinden
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