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YONETICILERIN iS TATMIiNi VE MEMNUNIYETI"

Ali SAHIN"™

Ozet

Motivasyon, sadece calisanlar1 degil, yoneticileri de yakindan ilgilendiren bir
kavramdir. Kurumlarin etkinligi ve basarisi ¢calisanlardan ziyade yoneticilerin etkinligine
ve basarisina da baglidir. Biitiin kurum ve kuruluslarin can damari olan yoneticilerin diger
calisanlar gibi higbir zorlanma olmaksizin kendi istekleri ile ¢alismasi, arzu edilmektedir.
Ancak yoneticiler huzurlu ve mutlu olurlarsa basarili olabilirler.

Bu ¢alismanin amaci, yoneticilerin simdiki ve gelecekteki beklentilerini tespit etmek
ve is yerlerindeki tatmin diizeylerini ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, is tatmini, yonetici, yoneticilerin beklentileri,
yoneticilerin motivasyonu

Abstract

The motivation is the conception that not only important for employee but also closely
related to the managers. The effectiveness and success of institutions depends on the
effectiveness and success of managers rather than the employees. It is desirable that the
managers being the indispensible (vital) part of all institutions and organization should
work willingly without any pressures. However proulded that they ar happy and
comfortable, managers can be succesfull.

The aim of this study is to determine the todays and futures expectation of managers
and to realize the statisfaction levels of managers in job envorienment.

Keywords: Motivation, the jop statisfaction, manager, the expectation of managers,
motivation of managers
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GIRIS

Degismeyen tek seyin degisim oldugu bu g¢agda, degisime ayak
uyduran yenilik¢i ve yaratici odakli bir yonetim anlayisi tiim tiizel ve 6zel
kuruluslar i¢in kaginilmaz géziikmektedir. Clinkd, bir orgiitlin etkinligi ve
basarist yonetimin etkinligine ve basarisina baglidir. Gelecege giivenle
bakmak ve basarili olmak zorunda olan tiim kurum ve kuruluslarin var
olan yapi, teknoloji, strateji ve insan kaynaklarini hizla degisen yeni
kosullara uyarlamalari gerekmektedir. Bu siiregte ise, tim yOnetim
kademelerindeki yoneticilere biiyiilk sorumluluklar  diismektedir.
Yoneticilerin {izerine diisen bu sorumlulugu yerine getirebilmeleri icin
bedensel, ruhsal ve zihinsel agidan calistigi kurumun kendine sagladigi
seylerden ve bulundugu makamdan haz almalari gerekir.

Gerek kamu ve gerekse oOzel kesim kurum ve kuruluglarimin
etkinligini ve verimliligini belirleyen temel kistas, insan davraniglarini
tespit edip bu davraniglarin kurumlarin amaglari dogrultusunda hareket
etmelerini saglayabilmektir. Bu agidan bakildiginda motivasyon yalnizca
yonetilenlerin degil aym1 zamanda is verenlerin (yOneticilerin) de
sorunudur. Yani motivasyon c¢aligsanlari, isverenleri, yoneticileri ve
liderleri ilgilendiren bir konudur. Genel olarak {ist diizey yoneticilerden
insanlart motive etmesinin beklendigini herkes bilir. Ancak malesef, list
diizey yoneticileri nelerin motive ettigi daha az bilinir (Rottier,2002).
Hatta sunu rahatlikla sdylemek miimkiindiir: Insanlar arasinda bireyleri
yada calisanlar1 yoneticilerin motive ettigi yoniinde genel bir anlayis
hakimdir. Yoneticileri kim motive eder?, Yoneticilerin motivasyona
gereksinimleri var midir?, Eger varsa, yoneticileri neler motive eder? gibi
sorularin cevaplart ydnetilenlere (isgdrenlere) oranla pek fazla
arastirllmamistir. Motivasyon olgusunun tipki “iletisim gibi ¢ift yonli”
olarak ele alinip degerlendirilmesi gerekir. Ciinkii verimlilikte temel
unsur insandir.

Nasil ki bir gruba ya da orgiite {iye olan bireylerin, karsilanmasi
gereken cesitli ihtiyaglari, istekleri, amaglar1 ve beklentileri varsa;
yoneticilerin de ¢alistigi kurumdan ve bulundugu makamdan bir takim
beklentileri vardir. Tipki diger insanlar gibi yoneticiler de belirli ihtiyag,
ama¢ ya da isteklerini gergeklestirmek i¢in davranis sergilerler.
Beklentilerinin gergeklesmemesi ya da ihtiyaglarinin karsilanmamasi
onlarda bir i¢ dengesizlik ve hayal kirikligi yasatabilir. Ihtiyaglari
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karsilanmamis, beklentileri gerceklesmemis bir ydneticinin de mevcut
orgiitsel kaynaklar1 ve Ozellikle de insan kaynaklarini Orgiitiin basarisi
icin yonlendirmesi diisliniilemez. Bu sebeple kamu ve o6zel sektor
yoneticilerin mevcut tatmin ve tatminsizlik durumlarmin ve buna bagh
olarak da gelecekle ilgili olarak kurum ve kuruluslarindan beklentilerinin
tam olarak tespit edilmesi kaginilmaz géziikkmektedir.

1. MOTiVASYON KAVRAMI

Motivasyon, insan iligkilerine yon veren en onemli olgulardan bir
tanesi olarak kabul edilmektedir. Ister arastirma — gelistirme, ister isletme
yoOnetimi yada bagka bir is konusu olsun, etkin gii¢ her zaman insandir.
Ciinkii “insan, verimliligi artirmanin en 6nemli ve limit verici alan1 olarak
goriilmektedir’(Prokopenko,1992:247). Baska bir ifadeyle, verimlilik
sadece modern teknolojiyle saglanamaz, teknolojinin yaninda insan
davraniglarmin  da verimlilik i{izerinde Onemli bir etken oldugu
bilinmektedir.

Bugiin, doktorlar, avukatlar, sosyologlar, fizik¢iler ve bilim
adamlarindan tutun da  hemen hemen biitiin insanlarin kendilerine ait bir
motivasyon tanim vardir. Ornegin “ruhbilimcilere goére, insan
davraniglariin giicii ve yoniiyle iliskili psikolojik bir kavram olan
motivasyonu,”’(Lundy ve Cowling,1995:298) fizikgiler, bir organizmanin
dokular1 igerisinde enerji doniisimii yapan uyarici, gili¢lendirici ve
diizenli davranig siireci olarak tanimlarlar (Young,1996:19). Tiirk¢e’de
ise gilidilenme ve isteklendirme kavramiyla ifade edilen motivasyon,
Latincedeki hareket etme (to move) anlamma gelen “movere”
kelimesinden gelmektedir (Baysal ve Tekarslan,1996:14). Giidiileme,
bireyi harekete gegiren ve bireyin hareketlerinin yoniinii tayin eden,
bireyin diisiinceleri, umutlari, inanglaridir. Ozdeyisle bireyin arzu, ihtiyac
ve korkularidir (Findik¢1,2001:373;Basaran,1992:316). Motivasyon,
kisinin eyleminin yoniinii, giiciinii ve oncelik sirasin1 belirleyen i¢ veya
dis  bir uyaricimin  etkisiyle harekete gegmesi ile ilgilidir
(Inceoglu,1985:38;  Biiyiikkayik¢1,2000:38). Baska bir ifadeyle,
motivasyon bir bireyin orgiit igerisindeki verimli davranisinin sebebini
izah eden, hem i¢ ve hem de dis enerji giicleri toplamidir (Hitt
vd,1989:310). Bu ifadelerden hareketle motivasyonun, bireyleri davranisa
sevk eden, bu davranislarin siddet ve enerji diizeyini belirleyen, bunlara
belirli bir yon veren ve devamliligini saglayan ¢esitli i¢ ve dis dinamikleri



140 Ali SAHIN

iceren bir siliregc oldugu soylenebilir. Motivasyon basitce insanlar
yaptiklari seyleri neden yapiyorlar seklindeki sorunun cevabidir.

2. MOTiVASYONUN ONEMIi

Klasiklerin savundugu ¢alisanlarin verimliligini “zorlayarak, ya da
bagirarak” artirma seklindeki anlayis, artik geride kalmis; bunun yerini
istekli ve anlayigh bir igbirligi almustir. Istekli olmakla zorla yaptirmak
arasinda biiyiik bir fark vardir. Ornegin bir kamu ya da &zel sektor
caligan1 bir sey yapmaya zorlanabilir, ama o bir seyi yapmak istemeye
zorlanabilir mi? Bu sorunun cevabi kesinlikle hayir olmalidir. Ciinkii bir
seyl yapmak ya da c¢alismayi istemek arzu ve sevki bireyin i¢inden gelir.
Kurum ve kuruluslarinda geg saatlere kadar ¢alisan bireyler oldugu gibi,
mesai bitimi yaklagirken kurumu terk etmeye hazirlanan bireylere de sik
stk rastlamak miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle, biirosundaki ya da
kolundaki saate bakip ne sikici bir giin, mesai bitse de bir an 6nce suray1
terk etsem diyen calisanlar vardir.

Bu gibi bireylerin hem kigisel hem de Orgiitsel verimliligini
artirabilmek i¢in her seyden 6nce bu bireylerin taninmasi gerekir. Bunu
yapabilmenin en etkili yolu ise, bireylerin davraniglarinin anlamini
yakalayabilmektir. Ciinkii motivasyonun temel konusu birey ve bireyin
davraniglaridir. Buradaki birey kavrami ile hem yoneticiler ve hem de
yonetilenler kastedilmektedir. Daha oOnce de ifade edildigi iizere
motivasyon sadece caliganlar1 ilgilendiren bir kavram degildir. Bu
baglamda calisanlarin motive olmasi ile Orgiitsel basar1 ve verimlilik
arasinda dogrusal bir iligki oldugu rahatlikla sdylenebilir.

Kisaca oOzetlemek gerekirse, motivasyon c¢ift yonlii bir siirectir.
Yonetici hem c¢alisanlar1 etkiyecek, hem de calisanlardan ve orgiitsel
yapidan etkilenecektir. Onemli olan calisanlarin ne istediklerini
yoneticilerin tam olarak tahmin edebilmeleri ve yine yoneticileri de
motive edecek is ortaminin mevcut olmasidir.

3. ARASTIRMANIN AMACI
Aragtirmanin iki temel amaci s6z konusudur. Bunlar:

1- Orneklem kapsamina alinan kamu ve 6zel sektdr yoneticilerinin
igle ilgili beklentilerini belirleme ve ne dereceye kadar
gergeklestigini 6lgme,



SU {iBF Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi 141

2- Yonetim kademelerine gore yoneticilerin tatmin diizeylerin farkli
olup olmadigimi belirleme.

4. CALISMANIN KAPSAMI, EVRENI VE ORNEKLEM

Uygulamali ¢alismalarda evren ve konu ne kadar daraltilirsa, somut
sonuglara ulagmakta o kadar kolaylagsmaktadir. Calismanin evreni
Konya’daki kamu ve 6zel kesim yoneticileridir. Evrenin Tiirkiye geneli
olarak alinmasi, hem zaman alacak hem de maliyetli olacaktir. Orneklemi
secme ve onlara ulasabilmede de ayrica problemler yasanabilecegi de g6z
oniinde tutulmustur. Bu amagla anket yapilacak kamu kurumlar ve 6zel
sektor kurum ve kuruluslart dnceden tespit edilip, o kurumlarin onay1
almmistir. Bu baglam da her iki evrende gdrev yapan {ist , orta ve alt
kademe yoneticiler 6rneklem kapsamina alinmustir.

5. VERILER VE TOPLANMASI

Aragtirmamizda kapali uglu yazili anket yontemi kullanilmigtir. Anket
sorular1 5°’li Likert oOlcegi dikkate alinarak iic asamali olarak
diizenlenmistir. Birinci agamada demografik 6zelliklerle ilgili sorular yer
alirken, ikinci asamada da hijyen (birincil) gilidiilere yonelik sorular
mevcuttur. Ugiincii asamada ise ikincil (motive edici) giidiilerle ilgili
sorular yer almaktadir.

6. VERILERI DEGERLENDIRME TEKNIiGi

Anketlerin  degerlendirilmesinde =~ SPSS  11.0  programindan
yararlanilarak, aritmetik ortalama, standart sapma gibi istatistiksel
yontemler kullanildig1 gibi en az aralik seviyesinde ol¢iilmiis iki degisken
arasindaki iliskinin siddetini belirlemeye yonelik “Pearson Korelasyon”
analizi de yapilmistir. Ayrica “Bagimsiz ki Grup t Testi”, “Anova”,
“Oneway Anova” ve “Scheffe” testleri de uygulanmustir.

7. CALISMANIN VARSAYIMLARI

Mevcut goriis ve diisiincelerin genel bir degerlendirilmesi sonucu su
varsayimlari olugturmak miimkiin géziikmektedir. Bunlar:

1- Is yerinin fiziksel sartlar1 ile is tatmini arasinda dogrudan giiclii
bir iliski yoktur.

2- Cinsiyetin is tatmini lizerinde etkisi yoktur.
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3- Kamu kesimi yoneticileri kendilerini 6zel sektdr yoneticilerine
gore daha fazla giivende hissederler.

4- Yoneticilerin beklentileri ile ig tatmini arasinda dogrudan bir iligki
vardir.

5- Her iki sektor dikkate alindiginda iist diizey yoneticiler, alt
kademe yoneticilere gore daha fazla tatmin diizeyine sahiptirler.

8. ARASTIRMA BULGULARI VE TARTISMA

Bu baslik altinda
kuruluglarinda goérev yapan yoneticilerin mevcut

Konya’daki Kamu ve Ozel kesim kurum ve
1$ tatmini ve
kurumlarindan beklentilerine yonelik olarak yapilan ¢aligmada elde

edilen bulgulara yer verilmektedir.
8.1. Yoneticilerin Medeni Durumu

Tablo 1. Yoneticilerin Medeni Durumu

Frekans Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Evli 280 82,4 82,4 82,4
Bekar 60 17,6 17,6 100,0
Toplam 340 100,0 100,0

Tablo 1’de goriildiigii lizere arastirma kapsaminda olan yoneticilerden
280’1 evli olup, bunlarin toplam yonetici icerisindeki oran1 %82.4’tiir.
Bekar olanlarin sayisi ise 60 olup bunlarin da toplam yonetici igerisindeki
orani %17.6’dur.

8.2.Yoneticilerin Egitim Durumu

Tablo 2. Egitim Durumu

Frekans | Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
[lkokul 7 2,1 2,1 2,1
Orta Okul 3 9 9 2,9
Lise 33 9,7 9,7 12,6
Yiiksek Okul 57 16,8 16,8 29,4
Fakiilte 196 57,6 57,6 87,1
'Yiksek Lisans 38 11,2 11,2 98,2
Doktora 6 1,8 1,8 100,0
Toplam 340 100,0 100,0
Tablo 2 incelendiginde; ankete cevap veren ydneticilerin sadece

%12.6’s1 yliksek okul mezunu degildir. Digerleri ise yiiksek okul yada

daha iist egitim seviyesine sahiptirler. Yiiksek okul mezunu olanlar
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%16.8, fakiilte mezunu olanlar %57.6, yiiksek lisans mezunu olanlar
%]11.2 ve doktora mezunu olanlarmn orani ise %1.8’dir. Orneklem
kapsamina alinan yoneticilerin biiyiik bir kismi, baska bir ifadeyle
yaridan fazlasi fakiilte mezunudur.

8.3. Yonetim Kademelerine Gore Yoneticilerin Dagilim

Tablo 3. Yonetim Kademesi

Frekans | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ust Diizey Yénetici 83 24.4 24.4 24.4
Orta Kademe YoOnetici 161 47,4 47,4 71,8
IAlt Kademe YoOnetici 96 28,2 28,2 100,0
Toplam 340 100,0 100,0

Tablo 3’de goriildiigii {lizere arastirma kapsamindaki yoOneticilerin
%24.4°1 st diizey yonetici, %47.4’1 orta kademe yonetici ve %28.2°de
alt kademe yoneticilerden olugsmaktadir.

8.4. Yoneticilerin Gorev Yaptiklar: Sektorler

Tablo 4. Yoneticilerin Sektorlere Gore Dagilimi

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
IKamu Sektorii 176 51,8 51,8 51,8
Ozel Sektor 164 48,2 48,2 100,0
Toplam 340 100,0 100,0

Tablo 4 incelendiginde; arastirma kapsamindaki yOneticilerin
%51.8’inin kamu kesiminde, %48.2°sinin de 06zel kesim kurum ve
kuruluslarinda ¢aligmakta olduklari goriilmektedir.



144 Ali SAHIN

8.5. Is Yerinin Fiziksel Sartlar1

Tablo 5. Is Yerinin Fiziksel Sartlarinin Tatmine Etkisi

Is yerinin fiziksel| Tiim faktorleri gozoniinde
sarlar1 tuttugunuzda bu isyerinde is
(havalandirma, memnuniyetinizi ve ig
1sitma aydinlatma tatmininizi nasil
vb.) degerlendirebilirsiniz?
Simdi ne kadar?

[s yerinin fiziksel sartlar1 Pearson 1 ,306
(havalandirma, 1s1itma korelasyonu
aydinlatma vb.)
Simdi ne kadar?

Sig. (2- , ,000

tailed)

Denek 340 340

Sayisi
Tiim faktorleri g6zoniinde Pearson ,306 1
tuttugunuzda bu isyerinde is |korelasyonu
memnuniyetinizi ve is
tatmininizi nasil
degerlendirebilirsiniz?

Sig. (2- ,000 ,

tailed)

Denek 340 340

Sayisi

Pearson korelasyonu = 0,306, p (anlamlilik) = 0,001°dir. Dolayisiyla
bu degerler dikkate alindiginda is yerinin fiziksel sartlari ile tatmin
arasinda zayif diizeyde bir iliski s6z konusudur. Ancak bu tek basina
yeterli degildir. Dolayisiyla elde edilen sonug¢ Herzberg’in kuraminin
gecerliligine isaret etmektedir.

Varsayim 1. [s yerinin fiziksel sartlari ile is tatmini arasinda
dogrudan giiclii bir iliski yoktur.

Cift faktdr kuramina gore hijyen faktorlerinin varligi motivasyon igin
gerekli fakat tek basina yeterli degildir. Herzberg (1966) bunlarin
doyumsuzlugu minimize ettigini sdyler. Bu baglamda Hitt’e (1989) gore
bireylerin motivasyonu hem hijyen faktorlerin hem de motive edici
faktorlerin mevcut olmasina baglidir. Bu sdylenenler dikkate alindiginda
arastirma bulgular1 varsayimi dogrulamaktadir. Yoneticilerin ¢alistiklar
kurumlarin fiziksel sartlarinin yoneticilerin motivasyonu igin tek basina
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yeterli bir faktor olmadigi goézlemlenmektedir. Sartlar iyilesmesine
paralel olarak tatmin diizeyinde de belli oranda bir artig s6z konusu
olmaktadir.

8.6.Yoneticilerin Cinsiyet Durumu

Tablo 6’da goriildiigli gibi arastirma kapsamina alinan yoneticilerin
%80.9°u erkek ve %19.1°1 ise bayandir.

Tablo 6. Cinsiyet ve Is Tatmini Iliskisi

Cinsiyet| Denek Aritmetik | Standart | Standart Hata
Sayisi Ortalama Hata Ortalamasi
Tiim faktorleri Erkek 275 3,45 ,760 ,046
g6zOniinde
tuttugunuzda bu
isyerinde is
memnuniyetinizi ve i
tatmininizi nasil
degerlendirebilirsiniz?
Bayan 65 3,51 ,640 ,079
Varyans Ortalama esitlik i¢in
esitligi i¢in t-testi
Levene testi
F Sig. t Df Sig. |Ortalam(standart[%95 farklilik
(2- | afark | hata |gliven aralig1
tailed)| fark1
diisti | Yiikse
k k

Tim faktorleri |Varsayila| 1,495 [,222] -,522 338 [,602| -05 | ,102 (-254| ,147
g6z6niinde n esit
tuttugunuzda bu [degiskenl

isyerinde ig er

memnuniyetinizi [Varsayil -,580 | 110,810 | ,563 | -,05 | ,092 |-235] ,129
ve mayan

is tatmininizi  [esit

nasil degiskenl

degerlendirebilir jer

siniz?

t= -0,522, df = 338 ve p= 0,602 degerleri dikkate alindiginda
cinsiyetin ig tatmini iizerinde etkisi olmadig1 goriilmektedir. Bagka bir
ifadeyle, yoneticilerin erkek ya da bayan olmasinin is tatmin diizeylerini
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yiikseltmede ya da diisirmede herhangi bir etkisinin olmadigi
goriilmektedir.

Varsayim 2. Cinsiyetin ig tatmini tizerinde etkisi yoktur.

Cikan bu sonuglar dogrultusunda varsayimm anlamli oldugu
gorlilmektedir.

8.7. Ucret ve Is Tatmini iliskisi

Tablo 7.Ucret ve Is Tatmini iliskisi

Isinizdeki Tiim faktorleri gozoniinde
licret ve maag| tuttugunuzda bu igyerinde is
seviyesi? memnuniyetinizi ve ig
Simdi ne tatmininizi nasil
kadar? degerlendirebilirsiniz?
[sinizdeki iicret ve maas Pearson 1 ,337
seviyesi? korelasyonu|
Simdi ne kadar? Sig. (2- , ,000
tailed)
Denek 340 340
Sayist
Tim faktorleri g6zoniinde Pearson ,337 1
tuttugunuzda bu isyerinde is  [korelasyonul
memnuniyetinizi ve is Sig. (2- ,000 ,
tatmininizi nasil tailed)
degerlendirebilirsiniz? Denek 340 340
Sayist

Pearson korelasyonu = 0.337 ve p= 0.001 degerleri {icret arttik¢a is
tatminin de artmakta oldugunu gostermektedir. Ancak tatmin ile iicret
arasindaki iligki giiclii bir iligki degildir. Daha Once yapilan baz
arastirmalarda iicretin bir motivasyon unsuru oldugu ortaya konmustur.
Ornegin Ay (1995), bugiine kadar yapilan arastirmalarin ¢ogununda
iicretin, motivasyonun bir unsuru olarak kabul edildigini belirtmektedir
(Ay,1995:67). Goke¢e Konya’daki kamu kurumlarinda yaptigi bir
arastirmasinda, iggdrenlerin biiyiik bir cogunlugunun “adil ve tatmin edici
bir iicret” beklediklerini ancak iicretin tek bagini motive edici bir faktor
olmadigmi  vurgulamaktadir (Goke¢e,1999:273). Bunlara ilave olarak
Bakan da, “Motivasyon ve Performans” adli kitabinda {icretin tek bagina
bir motivasyon faktorii olmadigini, calisan1 motive edebilmek icin
sorumluluk, egitim ve gelisme, saygi gorme, terfi, takdir ve kararlara
katilma gibi motive edici faktorlerin de dikkate alinmasi gerektigini
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ortaya koymaktadir (Bakan,1995:43). Hem Gokce’'nin ve hem de
Bakan’in bulgulari ile aragtirmamizin bulgular arasinda bir paralellik s6z
konusudur. Bagka bir ifadeyle, arastirma sonucuna gore, iicret kisilerin
motivasyonu icin tek bagina yeterli bir faktdr olarak goriilmemekle
birlikte {icret artikca tatmin diizeyinde de belli olaranlarda artig
sozkonusu olabilmektedir.

Ucret ve maasin bireylerin bir takim maddi ihtiyaglarmi giderme araci
oldugu herkesin malumudur. Insanlar yasamlarin1 devam ettirebilmek
icin asgari diizeyde de olsa bir gelire ihtiya¢ duyarlar. Eger iicret tek
basina giiglii bir tatmin araci olsaydi, kisi bagina milli gelir seviyesi diisiik
olan iilkemizde, s6zlesmeli olarak calisan ve yiiksek {icret alan insanlarin
hepsinin maksimum diizeyde tatmin olmasi gerekirdi. Ancak yiiksek gelir
diizeyine sahip olan vatandaglarimizin biiyiik bir kisminin beklenildigi
gibi yiiksek doyuma ulasamadiklari rahatlikla gézlemlenmektedir.

8.8. Hukuki Is Giivencesi

Tablo 8. Kamu ve Ozel Sektdér Kurumlarinda Hukuki s Giivencesi

Hangi [Denek| Aritmetik [Standart| Standart
Sektorde |Sayisi| Ortalama | Hata Hata
Calistig1 Ortalamasi
'Yonetim kademesindeki hukuki i) Kamu 176 3,90 ,889 ,067
giivenceniz ve devamlilik derecesi?| Sektorii
Simdi ne kadar? Ozel Sektor| 164 2,37 972 ,076
Varyans Ortalama esitligi icin t testi

esitligi icin
Levene testi

F Sig. | T |Serbestlik| Sig. |Ortalama|Standart|95% farklilik
derecesi | (2- fark hata |giiven aralig1
tailed) farki

diisiik|yiiksek]
'Y onetim \Varsayilan 15,933,000 [15,180[ 338 ,000 1,53 ,101 1,333 1,730
kademesinde [esit

ki hukuki is |degiskenler

giivenceniz Varsayilma 15,132] 329,541 | ,000 1,53 ,101 ]1,333] 1,731
ve lyan esit

devamlilik degiskenler

derecesi?

Simdi ne

kadar?




148 Ali SAHIN

t= 15.180, df= 338 ve p= 0.001 degerleri kamu kurumlan ile 6zel
sektor kurumlar1 arasinda is glivencesi agisindan anlamli farkliliklar
oldugunu gostermektedir.

Varsayim 3. Kamu kesimi yoneticileri kendilerini o6zel sektor
yoneticilerine gére daha fazla giivende hissetmektedirler.

Kamu yoneticileri sug¢ islemedik¢e anayasal ve yasal giivenceye
sahiptirler. Dolayistyla kanunsuz su¢ ve ceza olmaz ilkesi geregi sug
islemedikce gorevlerine son verilemez. Ancak 6zel sektor yoneticilerinin
kendilerini hukuki anlamda giivende hissetmedikleri yoniindeki egilimin,
yeni ¢ikan ig glivenligi yasasi ile nasil sekil alacag: tekrar bir arastirma
konusu olabilir. Bilindigi gibi her hangi bir kurumun bireye saglayacagi
uzun ve kisa vadeli giivenlik sartlari onun is tatminini etkiler. Is
hayatinda ekonomik ve sosyal gilivence kadar hukuki is giivencesi de
bireylerin gelecekleri a¢isindan hayati bir dGneme sahiptir.

8.9. Isi Benimseme ve is Tatmini Iliskisi

Tablo 9. Isi Benimseme ve is Tatmini iliskisi

Tiim faktorleri gézoniinde | Yaptigmiz isi
tuttugunuzda bu isyerinde is| benimseme
memnuniyetinizi ve is dereceniz?Simdi
tatmininizi nasil ne kadar?
degerlendirebilirsiniz?

Tiim faktorleri gozonlinde  |Pearson 1 ,376
tuttugunuzda bu igyerinde i [Korelasyonul
memnuniyetinizi ve ig Sig. (2- , ,000
tatmininizi nasil tailed)
degerlendirebilirsiniz? Denek 340 340
Sayis1
Yaptiginiz isi benimseme Pearson ,376 1
dereceniz?$imdi ne kadar?  |Korelasyonu|
Sig. (2- ,000 ,
tailed)
Denek 340 340
Sayis1

Tablo 9’daki pearson korelasyonu = 0.376 ve p= 0.001 degerleri isi
benimseme arttikca is tatmininin de artacagini gostermektedir.
Dolayisiyla, ortaya ¢ikan bu sonu¢ Herzberg’in motive edici faktorleri ile
uyum igerisindedir. Ciinkii Herzberg(1966) isi benimsemeyi motive edici
bir faktor olarak ortaya koymaktadir.
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8.10. Beklenti — Tatmin iliskisi
Tablo 10. Beklenti — Tatmin Iliskisi

Tiim faktorleri gézoniinde Bu isyerine
tuttugunuzda bu isyerinde is| katilirken timit
memnuniyetinizi ve ig ettiginiz
tatmininizi nasil hususlarin
degerlendirebilirsiniz? gerceklesme
durumu? Simdi ne
kadar?
Tiim faktorleri g6zonlinde |Pearson 1 ,649
tuttugunuzda bu igyerinde is [Korelasyonu|
memnuniyetinizi ve is Sig. (2- , ,000
tatmininizi nasil tailed)
degerlendirebilirsiniz? Denek 340 340
Sayisi
Bu igyerine katilirken timit [Pearson ,649 1
ettiginiz hususlarin Korelasyonu|
ger¢eklesme durumu? Simdi (Sig. (2- ,000 s
ne kadar? tailed)
Denek 340 340
Sayisi

Pearson korelasyonu = 0.649 ve p= 0.001 degerleri yoOneticilerin
beklentileri ile is tatmini arasinda giicli bir iliskinin oldugunu
gostermektedir. Buna gore beklentiler gergeklestigi siirece tatminin de
artacagi ongoriilmektedir.

Varsayim 4. Yoneticilerin beklentileri ile is tatmini arasinda
dogrudan bir iligki vardir.

Bu konu ile ilgili Vroom ve Porter — Lawler’in beklenti kuramlari
vardir. Vroom’un(1964) kurami, eylem sonug iligkili bir yapiya sahiptir.
Bu baglamda beklentilerinin ger¢eklesmesi ile bireylerin tatmini arasinda
dogrudan bir iligki vardir. Porter — Lawler’in kuramina gore de eger
bireyin bekledigi yada timit ettigi (algiladig1) sonug / 6diil gerceklesirse
birey tatmin olacaktir. Bu baglamda, yoneticilerin iimit -ettikleri
sonuglarin gerceklesme orani ile is tatminleri arasinda anlamli bir
iliskinin var oldugu sdylenebilir. Arastirma sonucun da Tablo 10’da
ortaya cikan degerler de bu varsaymm ispatlar niteliktedir. Ozetle,
yoneticilerin beklentilerin gerceklesmesi ile tatmin diizeyleri arasinda
giiclii bir iliski s6z konusudur. Beklentilerin (iimit edilen sonuglarin)
gerceklesmemesi durumunda yoneticilerin tatmin diizeylerinin diisecegi
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bir gercektir. Umit ettiginiz durumlarin gerceklesme orani simdi ne
kadardir sorusuna ydneticilerin %9.7’si ¢ok az, %11.8’1 az, %44.40
kismen var, %27.9’u fazla ve %6.2’si de ¢ok fazla seklinde cevap
vermislerdir. Bu durumda beklentileri ger¢ceklesen yoneticilerimizin orani
yaklasik %34 tiir.

8.11. Yonetim Kademeleri ve Tatmin Diizeyleri

Tablo 11. Yonetim Kademeleri ve Tatmin Diizeyleri

Denek Aritmetik | Standar Standart Ortalama I¢in %95
Sayist Ortalama Sapma Hata Giiven Aralig
Diisiik Sinir| Ust Sinir
Ust diizey 83 3,72 , 721 ,079 3,57 3,88
Onetici
Orta 161 3,47 ,750 ,059 3,35 3,58
kademe
Onetici
IAlt kademe 96 3,24 ,661 ,067 3,11 3,37
Onetici
Toplam 340 3,46 ,738 ,040 3,39 3,54
ANOVA
Kareler Serbestlik  |Ortalama Kare F Sig.
Toplami1 Derecesi
Gruplar Arasi 10,398 2 5,199 10,059 ,000
Grup Igi 174,178 337 517
Toplam 184,576 339
Ortalama | Standart |Sig.| 95% Giiven
Fark Hata Aralig1
(I) Yonetim (J) Yonetim Diisik | Ust
Kademesi Kademesi Sinir Sinir
Ust Diizey Yonetici |Orta Kademe 26 ,097 ,023 ,03 ,49
'Y 6netici
IAlt Kademe ,48 ,108 000,23 74
Y 6netici
Orta Kademe Ust Diizey Yonetici -,26 097 023  -49 -,03
'Y 6netici IAlt Kademe 23 ,093 040  ,01 ,44
Y 6netici
IAlt Kademe Ust Diizey Yonetici -,48 ,L108 000 -,74 -23
'Y 6netici Orta Kademe .23 ,093 040 -,44 -,01
'Y Onetici

F=10.59, df= 2 ve p= 0.001 degerleri ile Post Hoc Testi degerleri
incelendiginde yoneticilerin, kademelerine gore tatmin diizeylerinin farkli
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oldugu goriilmektedir. Bagka bir ifadeyle her kademe asindaki fark
anlamlidir. Ancak iist diizey yoneticilerin alt kademe ydneticilere gore
daha fazla tatmin olduklar1 goriilmektedir.

Varsayim 5. Her iki sektor dikkate alindiginda iist diizey yoneticiler,
alt kademe yoneticilere gore daha fazla tatmin diizeyine sahiptir.

Porter 1962 yilinda {ist diizey yoneticilere yonelik yaptigi
arastirmasinda, alt kademe yonetic ilerin {ist diizey yoneticilere gore
daha az tatmin diizeyine sahip olduklarimi kesin olarak ortaya koymustur.
Bu c¢aligmanin bulgulart da Porter’in 1962 tarihli arastirmasinin
sonuglarmi desteklemektedir. Baska bir ifadeyle, Tirk kamu ve 06zel
kesim {ist diizey yoneticileri, alt kademe yoneticilere gore daha fazla
tatmin diizeyine sahiptirler.

8.12. Yoneticilerin Mevcut Tatmin Diizeyi

Tablo 12. Kamu ve Ozel Sektordeki Yoneticilerin Tatmin Diizeyi

Aritmetik Standart
Ortalama Sapma
is yerinizde saglanan sosyal imkanlar ve hizmetler (spor, eglence, piknik| 1,68 ,966
Ivb.)? Simdi ne kadar?
Isyerinizin {icret maas dig1 yapilan sosyal yardimlar (giyecek, yiyecek, 2,13 1,157
akacak, lojman vb. imkanlar)? Simdi ne kadar?
isinizde gostereceginiz bir basaridan dolayr odiillendirilme imkani?| 2,24 1,200
Simdi ne kadar?
Kurumunuzda esit ige esit licret ilkesinin gegerliligi? 2,90 1,016
Simdi Ne kadardir?
Isinizdeki tatil ve izin durumu? 2,93 ,986
Simdi ne kadardir?
isinizde terfi edebilme imkam? Simdi ne kadar? 2,95 1,133
Kurum iginde kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1? 3,05 1,135
Simdi ne kadar?
Kamusal ve 06zel kesimi birlikte disiinlirseniz baska kuruluslardakil 3,06 ,887
emsallerinize gore iicret durumunuz? Simdi ne kadar?
Bu igyerine katilirken tmit ettiginiz hususlarin gergeklesme durumu?| 3,09 1,013
Simdi ne kadar?
Isinizdeki iicret ve maas seviyesi? Simdi ne kadar? 3,15 ,768
IYonetim kademesindeki hukuki is giivenceniz ve devamlilik derecesi? 3,16 1,204
Simdi ne kadar?
Isyerinizdeki takdir ve édiillendirilme adaleti? 3,17 ,996
Simdi ne kadar?
'Y onetim kademesindeki otorite ve gii¢ diizeyiniz? 3,17 1,008
Simdi ne kadar?
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[Yaptig1z isin takdir edilme durumu? Simdi ne kadar? 3,22 1,027
Isyerinizde kararlara katilma imkan1 Simdi ne kadar? 3,29 1,049
Isyerinizde ¢alisma veriminizi etkileyecek arag gereclerin durumu? Simdi 3,33 914
ne kadar?

Isinizdeki caligma basarisim etkileyecek yetki ve sorumluluk? 3,40 ,946
Simdi ne kadar?

Isyerinizin saglik ve doktor hizmetleri? 3,49 1,052
Simdi ne kadar?

[s yerinin fiziksel sarlar1 (havalandirma, 1sitma aydinlatma vb.) 3,84 ,785
Simdi ne kadar?

[s yerinizdeki yonetim kademesinden dolayr duydugunuz saygihk 3,94 ,758
diizeyi?

Simdi ne kadar?

Odiil aldigimiz bir basarili davranisi tekrarlama egiliminiz? 4,01 ,891
Simdi ne kadar?

Kurum igindeki prestij ve kurumdaki diger insanlardan goriilen saygi? 4,02 ,699
Simdi ne kadar?

[Yaptiginiz isten duydugunuz basar1 ve gurur duygusu? 4,07 ,982
Simdi ne kadar?

Kurum digindaki prestij ve kurum disindakilerden goriilen saygi? 4,10 718
Simdi ne kadardir?

[Yaptiginiz isi benimseme dereceniz? 4,20 ,904
Simdi ne kadar?

Tablo 12’°de goriildiigii gibi hem kamuda hem de 6zel kesim kurum ve

kuruluslarmin yoneticilere sagladigi giidiiler en diisikk seviyeden en

yiiksek seviyeye dogru siralanmaktadir. Kurumlar tarafindan en diisiik

seviyede karsilanan ihtiyaglar sdyle siralanmaktadir.

¢ Sosyal imkanlar ve hizmetler (spor, eglence, piknik vb.),

o Sosyal yardimlar (yiyecek, giyecek vb.),
o Odiillendirme imkani ,

o Esit ige esit licret,

e Tatil ve izin imkani,

e Terfi edebilme imkani.

En alt seviyede karsilanan bu ihtiyaclardan “sosyal yardimlar” ile

“tatil ve izin imkan1” disindaki ihtiyaglar ikincil ihtiyaglardandir. Buna

karsilik kurum ve kuruluslar tarafindan tatmin edici diizeyde karsilanan

ihtiyaglar ise s0yle siralanmaktadir.
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Isi benimseme, Kurum dis1 prestij ve saygi, Basar1 ve gurur duygusu,

Kurum igi prestij ve saygi, Odiil alinan davranislar1 tekrarlama,

Sayglik, Isyerinin fiziksel sartlar;,Saglik ve doktor hizmetleri.

8.13. Yoneticilerinin Kurumlarindan Beklentileri

Tablo 13. Kamu ve Ozel Sektor Yoneticilerinin Kurumlarindan

Beklentileri

Aritmetik | Standart

Ortalama Sapma
Isinizdeki tatil ve izin durumu? 3,70 ,597
INe kadar olmalidir?
is yerinizde saglanan sosyal imkanlar ve hizmetler (spor, eglence, piknik| 3,79 747
vb.)?
INe kadar olmalidir?
'Y onetim kademesindeki otorite ve gii¢ diizeyiniz? 3,82 ,725
INe kadar olmalidir?
[syerinizin icret maas dist yapilan sosyal yardimlar (giyecek, yiyecek, 3,98 ,704
lyakacak, lojman vb. imkanlar)?
INe kadar olmalidir?
[Kamusal ve oOzel kesimi birlikte distiniirseniz baska kuruluslardakil 4,06 437
emsallerinize gore iicret durumunuz? Ne kadar olmalidir?
Isinizdeki caligma basarisim etkileyecek yetki ve sorumluluk? 4,12 ,674
INe kadar olmalidir?
isinizdeki iicret ve maas seviyesi? 4,14 ,394
INe kadar olmalidir?
IKurumunuzda esit ise esit iicret ilkesinin gegerliligi? 4,14 ,493
INe kadar olmalidir?
isinizde gostereceginiz bir basaridan dolay1 ddiillendirilme imkani? 4,16 577
INe kadar olmalidir?
Y 6netim kademesindeki hukuki is giivenceniz ve devamlilik derecesi? 4,17 ,761
INe kadar olmalidir?
Isyerinizde ¢alisma veriminizi etkileyecek arag gereglerin durumu? 4,19 719
INe kadar olmalidir?
Isinizde terfi edebilme imkam? 4,22 572
INe kadar olmalidir?
Isyerinizde kararlara katilma imkani Ne kadar olmahdir? 4,24 ,529
IKurum i¢inde kisisel ilerleme ve gelisme olanaklar1? 4,28 575
INe kadar olmalidir?
IBu igyerine katilirken iimit ettiginiz hususlarin ger¢eklesme durumu? 4,30 ,525
INe kadar olmalidir?
Isyerinizdeki takdir ve 6diillendirilme adaleti ? 4,31 ,499
INe kadar olmalidir?
[Yapti§1z isin takdir edilme durumu? Ne kadar olmalidir? 4,31 ,529
Odiil aldiginiz bir basarili davranisi tekrarlama egiliminiz? 4,39 ,592
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INe kadar olmalidir?

Isyerinizin saglik ve doktor hizmetleri? 4,42 ,534
Ne kadar olmalidir?
Kurum disindaki prestij ve kurum digindakilerden goriilen sayg1? 4,49 518

INe kadar olmalidir?

Kurum igindeki prestij ve kurumdaki diger insanlardan goriilen saygi? 4,49 518
Ne kadar olmalidir?

s yerinizdeki yonetim kademesinden dolayr duydugunuz sayginlk 4,50 ,540
diizeyi?

INekadar olmalidir?

IYaptiginiz isten duydugunuz basari ve gurur duygusu? 4,58 ,631
INe kadar olmalidir?

[s yerinin fiziksel sarlari(havalandirma,isitma aydinlatma vb.) 4,62 ,498
INe kadar olmalidir?

[Yaptiginiz isi benimseme dereceniz? 4,69 ,484

INe kadar olmalidir?

Tablo13’de goriildiigii gibi yoneticilerin kurumlarindan beklentileri
ihtiyaglar bazinda siralanmaktadir. Bu siralama, hangi ihtiyaglarin
yoneticileri daha fazla giidiileyici bir giice sahip oldugunu
gostermektedir. Yoneticileri en fazla giidiileyen ilk bes ihtiya¢ sirayla
sOyledir:

o Isi benimseme,

o Is yerinin fiziksel sartlari,

e Basar ve gurur duygusu,

o Sayginlik diizeyi,

e Kurum i¢i ve dis1 prestij ve saygi

Kurumlar tarafindan en az seviyede karsilandigr tespit edilen
ihtiyaglardan sosyal imkanlar ve hizmetler, sosyal yardimlar, tatil ve izin
durumu gibi ihtiyaglarin beklenti bazinda da yoneticiler tarafindan en az
deger verilen ihtiyaglar oldugu goriilmektedir. Ayrica kamu ve o&zel
kesim kurum ve kuruluslar tarafindan yiiksek diizeyde karsilanan
ihtiyaglarin(isi benimseme, kurum dis1 prestij ve saygi, basar1 ve gurur
duygusu, kurum igi prestij ve saygi, sayginlik diizeyi, isyerinin fiziksel
sartlar)yoneticiler tarafindan yiliksek diizeyde karsilanmasi istenilen
ihtiyaclar arasinda yer aldiklar1 goriilmekte, ancak siralamada bir degisim
$0z konusudur.
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Kurum Tarafindan Karsilanma Diizeyi Yoneticilerin Beklentileri
1. IS1 DENIMSEME ... 1
2. Kurum dig1 prestij Ve SayZl......eceeeeeereeneeneenieeieeeenn 6
3. Basar1 ve gurur duygusu.......ccccceeeeveevveeieenieerieenresneeenn.s 3
4. Kurum i¢i prestij Ve SAYSL...eecvereeerueereeenieerieeseeeeeeneeenne 5
5. Odiil alinan davranist tekrarlama.............cocccccueueuennns... 8
6. Sayginlik dlUZeYi ....ccceeveerierieiieeie e, 4
7. Isyerinin fiziksel Sartlart ..............cccccoeevevevevevcneerennnn. 2
8. Saglik ve doktor hizmetleri........cccccvevienineinieniniencne. 7

Goriildiigii gibi sadece isi benimseme ve basar1 ve gurur duygusunun
beklenti bazinda siralamadaki yeri degismemistir. Yedinci sirada yer alan
is yerinin fiziksel gartlari, yoneticilerin en fazla deger verdikleri ihtiyaglar
siralamasinda ikinci sirada yer almaktadir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Ulkemiz insanlarinin  krizle yatip krizle kalktiklart herkesin
malumudur. Gelismis {ilkelerin vatandaglarna sundugu yasam
standardin1 yakalayabilmek ve kiiresel diinyada s6z sahibi olabilmek i¢in
kamu ve Ozel sektdor kurumlarmin ve kuruluslarinin irettikleri ve
vatandaslarimiza sunduklart mal ve hizmetlerin rekabet giiciine sahip
kalitede ve standartlarda olmasi gerekli goriilmektedir. Ozel sektor
kuruluglarmin kiiresel rekabet giicline sahip kaliteli mal ve hizmet
iiretmesi, iilke ekonomisinin geligmesine ve diinya piyasalarinda soz
sahibi olmalarina imkan verirken, kamu kurumlarinin sundugu kaliteli
mal ve hizmetler de {ilke insaninin yasam standardini yiikseltecektir.

Bahsi gecen bu hususlarin gergeklesebilmesi i¢in her seyden oOnce
kendisiyle ve kurumuyla uyumlu, ve tatmin diizeyi yiiksek kalifiye
bireylere gereksinim duyulmaktadir. Bilindigi gibi tiim kurumlarin ve
kuruluslarim basarili olmalariin tek sartt da basarili bir yonetimdir. Bu
baglamda tilkemizdeki 6zel ve kamu sektorii yoneticilerinin mevcut is
tatmininin ve memnuniyetinin tespit edilip, gelecege yonelik
beklentilerinin de karsilanmasi gerekli goriilmektedir. Baska bir ifadeyle,
kurumlarin ve kuruluslarin, yoneticilerin ihtiyaglarini yeterince tatmin
etmeleri, beklenti ve arzularnin gerceklesmesine yardimci olacak bir
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calisma ortami olusturmalari gereklidir. Ihtiyaglari tatmin edilen ve
beklentilerine ve amaglarina ulagmasina olanak saglanan yoneticiler, daha
huzurlu ve daha mutlu olduklart gibi astlarinin da huzurlu ve mutlu bir
kurum atmosferinde c¢aligmalarina zemin hazirlayabilir. Bdylece biz
duygusunun hakim oldugu ve is verimini olumsuz yonde etkileyen
bireysel ve oOrgiitsel c¢atigmalarin yagsanmadigi bir calisma ortami
olusturulabilir.

Aragtirma  bulgularma gore st diizey yoneticilerin  doyum
diizeylerinin alt kademe ydneticilere gore daha yiiksek oldugu ortaya
cikmaktadir. Alt kademe yoneticilere daha fazla olanaklar (ilerleme ve
gelisme, terfi, kararlara katilma beklentileri gergeklestirebilme,
emsallerine gore iicret vb.) saglanarak i3 memnuniyetsizliginin
giderilmesi saglanabilir.

Ayrica, arastirma bulgularma goére kamu ve 6zel kesim kurum ve
kuruluglar1 tarafindan karsilanan ihtiyaclara yoneticilerce beklenti
bazinda daha fazla deger verilmektedir. Arastirma bulgularina gore bir
genelleme yapmak gerekirse, kamu ve oOzel kesim kurum ve
kuruluslarmin basarili ve etkin olabilmesi i¢in her seyden Once
yoneticilerin beklentilerinin dikkate alinmasi ve bu beklentilerin gerekli
sartlar ve imkanlar dahilinde arzu edilen diizeyde karsilanmasinin gerekli
oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
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