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0z
Gelisen diinya ve ¢alisma kosullar1 ¢alisanlarin motivasyon ve is tatmin diizeylerinde dogrudan veya dolayli olarak rol

oynamaktadir. Calisanlarin motivasyonlarinin ve is tatmin diizeylerinin yiikselmesi ¢aligma hayatina olumlu katk1
saglarken ig tatmin diizeyinin diismesi mesleki ve orgiitsel baglilig1 zayiflatmaktadir.

Clayton Alderfer tarafindan ortaya cikarilan E.R.G. teorisine gore insanlarin birtakim ihtiyaglar1 vardir. Alderfer bu
ihtiyaglar1 varolus, iliskisel ve gelisme ihtiyaclar1 olarak niteleyerek bu ihtiyaclarin karsilanmasi durumunda
motivasyonun ve is tatmininin arttigin1 belirtmistir.

Calismamizda motivasyon teorileri ve is tatmini incelenerek Istanbul Esenyurt Universitesi Saglik Hizmetleri Meslek
Yiiksekokulu personelinin motivasyon ve is tatmin diizeyleri Olgiilmiistiir. Elde edilen veriler SPSS 17 paket
programinda islenerek frekans, yiizde, giivenirlik testleri yapilarak aritmetik ortalamalar1 alinmugtir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Teorileri, Is Tatmini, ERG Teorisi

ABSTRACT

The developing world and working conditions play a direct or indirect role in employees' motivation and job
satisfaction levels. While motivation of employees and increase of job satisfaction levels contribute positively to
working life, reducing the level of job satisfaction weakens professional and organizational commitment.

According to the theory E.R.G. found by Clayton Alderfer people have some needs. Alderfer described these needs as
being existence, relational and developmental needs and stated that motivation and job satisfaction increased if these
needs were met.

The motivation theories and job satisfaction of our staff were examined and motivation and job satisfaction levels of
the staff of Istanbul Esenyurt University Health Services Vocational School were measured. The obtained data were
processed in SPSS 17 packet program and frequency, percentage, reliability tests were performed and arithmetic
averages were taken.
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1. GIRIS

Tiirk¢e de giidii, saik veya harekete gegme anlamina gelen motivasyon terimi ingilizce ve fransizca “Motive”
kelimesinden tiiretilmistir. Motive; olumlu yone ydneltici, harekete gegirici, hareketi devam ettirici olarak
ti¢ temel ozellige sahip bir giictiir. Motive kavramindan tiiretilen giidiilenme ise, bir veya birden ¢ok insani
belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru devamli sekilde harekete gecirmek icin yapilan cabalarin toplami
olarak ifade edilmektedir (Eren, 1989: 388).

Calisanlarin sahip oldugu bilgi ve yetenegi isine tam olarak aktarabilmesi i¢in, isletme tarafindan uygun
ortam ve kosullarin olusturulmasini temel alan motivasyon kavraminin hareket noktasi personelin kurum i¢in
yararli olabilecek davranislarda bulunabilmesi i¢in ¢alisan1 olumlu yonde harekete gegiren eylemlerin neler
oldugunun belirlenmesidir. Kogel’e gére motivasyon; bireyleri belirli bir amaca ulagsma noktasinda harekete
gecirmek i¢in yapilan siirekli ¢abalarin toplamidir. Genellikle bir nedene dayanan birey ihtiyaglarinin
temelinde istekler, inanglar ve diirtiiler yer almaktadir. Bir diger tanimla motivasyon; bireylerin belirledikleri
hedeflere ulagmak i¢in kendi arzu ve istekleri dogrultusunda eyleme ge¢meleridir (2005: 633). Bu eyleme
gecme siirecinde Sabuncuoglu ve Tiiz gereksinim, uyarilma, davranig ve doyum (amag) olmak iizere toplam
dort agamadan s6z etmistir (2005: 40). Eyleme geg¢me siirecinin ilk asamasi olan gereksinim insanlarin
tatmin edilmemis ihtiyaglar1 olarak ifade edilirken bu ihtiyaglarin uyarilmasi sonucunda giidiiler ortaya
cikmaktadir. Bireyi davraniga yonlendiren giidiilerdir ve birey ancak giidiilendikten sonra davranisa
gecebilmektedir (Alan, 2006: 20).

Icgiidii, fizyolojik giidii, sosyal giidii ve psikolojik giidii olmak iizere dérde ayrilan giidiiler bireylerin arzu
ve ihtiyaglarmin temelindeki nedenleri olusturmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 42-44). Sosyal
orgiitlerdeki bircok olumsuz tutum ve davranislar ve hatta isyanlarin kisilerin tatmin edilmeyen arzu ve
ihtiyaglarindan ileri geldigi ifade edilmektedir (Eren, 1989: 390).

2. MOTiVASYON TEORILERI

Motivasyon teorileri kapsam ve siire¢ teorileri olmak iizere iki ana baslik altinda ele alinmaktadir. Kapsam
teorileri i¢sel faktorlere agirlik verirken siireg teorileri ise digsal faktorlere agirlik vermektedir.

2.1.Kapsam Teorileri

Bireyin iginde bulundugu ve bireyi belirli yonde eyleme gegiren faktorlere 6nem veren kapsam teorileri
kiginin sahip oldugu ihtiya¢ ve diirtiiler ile bu diirtiilerin 6ncelik sirasini aragtirmaktadir. En ¢ok bilinen
kapsam teorileri ise sunlardir (Tasdemir, 2013: 23);

v' Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

v Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

v" Alderfer’in ERG Teorisi

v' Mc Clelland’in Basari Ihtiyaci Teorisi
2.2.Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, eylemin ortaya ¢ikisindan bittigi ana kadar gegen siire i¢erisinde, basta biligsel siirecler olmak
iizere tiim degiskenlerin incelenmesini ele almaktadir. Kisilerin c¢evrelerini algilama farklhiliklari,
davraniglarini etkileyen digsal faktorlerin neler oldugunu, uyaricilara verdikleri tepkiler bu kuramlar
cergevesinde ele alimir. Bireysel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele alan siire¢ teorilerini gelistiren
aragtirmacilara gore; her bireyin farkli goriis ve deger yargilari vardir (Tinaz, 2005: 8). Siireg teorileri:

v" Beklenti Teorisi
v Davranis Sartlandirma Teorisi
v' Esitlik Teorisi
v' Amag Teorisi olarak dort grupta ele alinmaktadir.
3. CLAYTON ALDERFER'IN ViG (ERG) TEORISI

Literatiirde “ERG” teorisi olarak anilan Alderfer'in ERG Kuramma gore (Existence-Relatedness-Growth
Theory) insanlarin {i¢ temel ihtiyaci vardir. Bu ihtiyaglar "Varolus", "lliski Kurma" ve "Gelisme"
ihtiyaclaridir. Bu yaklasim Clayton Alderfer’in Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan fizyolojik
ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, aidiyet-sevgi ihtiyaci, statii-sayginlik ihtiyaci ve kendini gerceklestirme
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ihtiyacin1 basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon yaklasimudir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha
basitlestirilerek ele alinmaktadir (Kogel, 2005: 643). Clayton Alderfer’in bu ihtiyaglar hiyerarsisini
basitlestirmesinin temel sebebi Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin ger¢ek hayata uygun olmadigi sonucuna
ulagmis olmasidir. ERG kuramina gore ihtiyaglar ti¢ temel kategoride ele alinmaktadir. Bunlar:

Sekil 1: ERG Modeli

B

ERG Modeli

Kaynak: http://www.ekademik.com/erg-teorisi
3.1. Var Olma Ihtiyaclar1 (Exictence)

Bu ihtiyaclar en alt diizeyde yer alan fiziksel refaha yonelik olan ihtiyaclardir. Insanin varh@ini siirdiirmesi
ve varolusunu devam ettirmesini saglayici maddesel 6zellige sahip fizyolojik (yiyecek, su v.b) ihtiyaclar ile
koruma ve giivenlik gereksinimlerini kapsamaktadir. Bu gereksinimler Maslow’un kuramindaki bireyin var
olmasi sebebiyle iliskili olan fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerine karsilik gelmektedir. Is géren bu
gereksinimleri yaptigi is karsihginda aldigi ticret, ¢alistigi kurumun sagladigi olanaklar, 6zgiir bir ¢aligma
ortamu ile is saglig1 ve giivenligi ile giderebilir (Cetinkanat, 2000; 16).

3.2. Tliski Ihtiyaclar (Releatedness)

Kisileraras iligkiler gelistirmeye yonelik ihtiyaclardir. iliski ihtiyaclar etkili bir iletisim siirecinde kisinin
diger kisilerle duygu ve diisiincelerini paylagmasi ve tatmin olmasini igermektedir. Iliski ihtiyaci Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan sevgi ve ait olma gereksinimlerine karsilik gelmektedir. Diger bir ifadeyle
iliski ihtiyaci bireyin diger insanlarla iligkilerini, duygusal destek, saygi, taninma ve ait olma
gereksinimlerini giderecek doyumlar1 kapsar. Bu gereksinimler ¢alisma ortaminda is arkadaglar1 ve sosyal
iligkiler; is disinda ise arkadaslar ve aile ile doyurulabilir (Cetinkanat, 2000; 17).

3.3. Gelisme Ihtiyaclar1 (Growth)

Gelisme ihtiyaclar1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda yer alan kendini gergeklestirme ihtiyacina
kargilik gelmektedir. Gelisme ihtiyaglari ayrica bireylerin ilerlemesine yonelik basart ve sorumluluk gibi
gereksinimleri de kapsamaktadir.

Alderfer’in varolus ihtiyaclar1 Maslow’un fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyacina karsilik gelirken;
iligkisel ihtiyaglar aidiyet ve sevgi ihtiyacina, gelisme ihtiyaclar ise statii ve sayginlik ihtiyaci ile kendini
gerceklestirme ihtiyacina karsilik gelmektedir.
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Sekil 2: ERG Modeli ile Thtiyaclar Hiyerarsisi Karsilastirma

v

Kendini Gergeklestirme
Ihtiyaci

Statu ve Sayginlik
Ihtiyaci

Aidiyetve Sevgi ihtiyaci

ERG Modeli

Guvenlik ihtiyaci

Ihtiyaclar Hiyerarsisi

\ Fizyolojik ihtiyaclar

Kaynak: http://www.ekademik.com/erg-teorisi/

Alderfer’in Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini basitlestirerek gelistirdigi ERG modelinde her ne kadar
benzerlikler bulunsa da bu iki teori arasinda farkliliklarda bulunmaktadir. Bu farkliliklardan en 6nemlisi ve
ilki Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan siralamada bir ihtiya¢ giderilmeden diger ihtiyaca
gecilemezken Alderfer’in E.RG. kuraminda iki farkli ihtiyag hiyerarsik siralama gozetilmeksizin ayn1 anda
karsilanabilmektedir Ayrica Alderfer’in E.R.G. modelinde ¢evresel degiskenlere 6nem verilerek kiiltiirel
ozelliklerden kaynakli bir farklilagma s6z konusudur (Onaran, 1981).

ERG Teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile karsilastirildiginda, ERG teorisinin daha esnek bir yapiya
sahip oldugu ve bireyi eyleme gegiren giiciin arkasinda aile yapisi, egitim, ¢evre ve kiiltiir gibi degiskenlerin
onemli oldugu goriilmektedir (Tinaz, 2005: 10).

Alderfer’in ERG kuraminda ihtiyaglarin giderilmesine yonelik ilk iki basamakta yer alan varolus ihtiyaglar
ve iligkisel ihtiyaglar tatmin edilmeleriyle siddetlerini kaybetmelerine karsilik, gelisme ihtiyaglar1 tatmin
edildikge daha siddetli hale gelmektedir (Simsek, 1995: 213).

4.1S TATMINI VE IS TATMININI BELIRLEYEN FAKTORLER
Gilinlimiizde is tatmini ile ilgili birgok tanim yapilmaktadir bunlardan belli bagh bazilar sdyledir:

- Is tatmini iscilerin calisma sirasinda veya ¢alismanin sonunda yaptiklari is ile ilgili duyduklar1 olumlu veya
olumsuz duygulardir (Pekel, 2001:87).

-Bagka bir tanima gore ise is tatmini kisinin yaptig1 ¢alismalarin isteklerine, degerlerine ve beklentilerine
uygun olmasi sonucunda yaptigi isten memnuniyet duymasidir (Silah, 2005:108).

Is tatmini sadece isci tarafindan degil isletmenin karlilig1 acisindan da ele alinmaktadir iscilerin is tatmin
diizeyi asagidaki faktorlerin etkisiyle artmaktadir. Bu faktorler arttikga uzun donemde orgiit kendisi igin
tatminkar olmaya devam edecektir

v" Isin kalitesine verilen 6nemin artmasi

v' Orgiit ici Snemseme

v" Giiglii organizasyon yapisi

v’ Dabha fazla iiretimsellik (Alan, 2006:74).
4.1. Is Tatminini Etkileyen Onemli Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorlerden en &nemlileri dogal olarak isin kendisi ile ilgili olmaktadir. Calisanlar
oncelikle kendilerinden beklentilerin ve hedeflerin agikea belirtilmis oldugu islerde calismay: tercih ederler.
Is tanim ve gorevlerinin net ve belirgin olmasi ¢alisanin sorumluluk, gérev ve yetkilerini bilmesi is tatminini

Social Sciences Studies Journal (SSSJournal) sssjournal.info@gmail.com

1562


mailto:sssjournal.info@gmail.com

pp:1559-1566

arttirir. Bunun aksine gorev tanimlarinin belirgin olmadigi, yetki karmasasinin oldugu durumlarda ise is
tatmin diizeyi azalmaktadir. Isin yapisindan kaynaklanan isin kisiye sagladig1 basar1 ve taninma firsatlari,
maddi ve manevi ddiiller ve iicret, tatmini etkileyen diger is dzellikleridir. Is tatmini saglayan baska bir
faktor ise yapilan isin kisi tarafindan eglenceli ve anlamli olarak adlandirilmasidir. isin gesitli olmasi ve buna
bagh olarak bir yetenek gerektirmesi, ¢alisanin isini tam olarak sahiplenmesi, isin ¢ok sayida kisiyi
etkilemesi, ¢alisanin karar alma siireglerinde yetkili olmasi ve isin aslina uygun olarak yapilip yapilmadigina
karar verebilmesi ve yaptigi is ile ilgili geri doniit alabilmesi is tatminini arttiran diger Ozellikler olarak
siralanabilir (Carike1, 2000:157).

Kisinin ERG teorisinde yer alan varolus ihtiyaclari, iliskisel ihtiyaglar ve gelisme ihtiyaglarinin karsilanmasi
is tatminine olumlu katki saglamaktadir. Kisi yaptig1 is sonucunda elde ettigi maddi ve fiziksel imkanlarla
varolus ihtiyaglarini giderir, yaptigi isler sonucunda aldigi olumlu geri doniitlerle iligkisel ihtiyaglarimi
giderirken 6diil ve terfi gibi uygulamalarla ise gelisme ihtiyaglarini gidermektedir. Boylece Alderfer’in ERG
modeli ile kisinin is tatmin diizeyi iligkilendirilebilir.

5.YONTEM

Bu arastirma Istanbul Esenyurt Universitesi Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu calisanlarinin is tatmin
diizeylerini dlgmek icin gerceklestirilmistir. Arastirma Olceginde Minnesota Is Tatmin &lgedi alinarak
aragtirma sorular1 yeniden diizenlenmistir. Betimleyici istatistiksel bir kimlige sahip olan ¢alismada genel
tarama modeli kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Istanbul Esenyurt Universitesi Saglik Hizmetleri Meslek
Yiiksekokulu calisanlar1 olusturmaktadir. Orneklemin belirlenmesinde ise rastlantisal rneklem alma teknigi
esas alinmistir. Saha aragtirmasi 01-05 Aralik 2017 tarihlerinde katilimcilarla yiiz yilize goriisiilerek yapilmig
ve On degerlendirme sonucunda 30 anket analiz i¢in uygun goriilmiistir. Elde edilen veriler SPSS 17 paket
programinda islenerck verilerden elde edilen bilgilerle frekans tablolari, yiizdelik sayilar1 ve giivenirlik testi
yapilmustir.

6.BULGULAR VE YORUM

Arastirmaya katilanlarin %66,7’sini kadinlar, %33,3’ilinii ise erkekler olusturmaktadir. Katilimcilarin yas
dagilimi; %46,7 ile 31-35 yas araliginda, %26,7 ile 26-30, %13,3 ile 46 ve tizeri, %6,7 ile 26-40, %6,7 ile ise
25 ve alt1 yas araligindadir. Arastirmaya Katilanlarin %60°1 evli, %401 bekardir.
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Tablo 1. Mesleginizdeki Kideminiz Kag¢ Yildir?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
0-5 yil 18 60,0 60,0 60,0
6-10 y1l 6 20,0 20,0 80,0
16-20 y1l 6,7 6,7 86,7
21 yil ve lizeri 4 13,3 13,3 100,0
Toplam 30 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi (%60) 0-5 y1l araliginda bir deneyime sahipken, %20°si 6-10 yil,
%13,3’1 21 y1l ve tizeri, %6,7si ise 16-20 yil aras1 mesleki deneyime sahiptir. Buradan hareketle ¢aliganlarin
cogunun mesleki deneyimlerinin baginda oldugu soylenebilir.

Tablo 2. Calistiginiz Kurumu Bir Biitiin Olarak Diisiindiigiiniizde imkanlarini Nasil Tanimlarsiniz?

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Ortanin Ustii 8 26,7 26,7 26,7
Orta 14 46,7 46,7 73,3
Ortanin Alt1 8 26,7 26,7 100,0
Toplam 30 100,0 100,0

Saha caligmasindan elde edilen verilere gore calistigi kurumu bir biitiin olarak degerlendiren calisanlarin
%46,7’si calistigl kurumun imkanlarinin orta seviyede oldugunu, %26,7’si ortanin {izerinde, %26,7’si ise
kurumun c¢alisma ortamimin ortanin altinda oldugunu belirtmistir. Kurumun imkanlarini zayif olarak
niteleyen katilmc1 ¢ikmazken galiganlarin yartya yakiminin ¢alistigi kurumun imkanlarini orta seviyede
niteledigi goriilmektedir.

Tablo 3. Calisanlarm Is Tatmin Diizeyi
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1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 6,7 | 20,0 | 6,7 60,0 6,7
2. Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi bakimindan 6,7 0 13,3 | 66,7 13,3
3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan 0 0 |333]| 66,7 0
4. Toplumda "saygin bir kisi" olma sansini bana vermesi bakimindan 0 0 0 66,7 33,3
5. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi Bakimindan 0 13,3 | 13,3 | 60,0 13,3
6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan 6,7 6,7 | 20,0 | 53,3 13,3
7. Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden 0 0 6,7 73,3 20,0
8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 13,3 | 13,3 | 40,0 | 20,0 13,3
9. Baskalar1 icin bir gseyler yapabildigimi hissetmem Y 6niinden 0 0 0 86,7 13,3
10. Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 0 0 6,7 | 73,3 20,0
11. Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sans1 vermesi yoniinden 0 133] 0 53,3 33,3
12.Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden 6,7 | 133 | 6,7 | 73,3 0
13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 26,7 133326, 7| 6,7 6,7
14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden 6,7 6,7 | 13,3 | 60,0 13,3
15 ) Kendi fikir-kanaatlerimi rahatga kullanma imkani vermesi 0 6.7 | 200 | 60,0 133
yoniinden
16. Caligma sartlar1 yoniinden 0 6,7 | 20,0 | 66,7 6,7
17. Calisma arkadaglarinin birbirleriyle anlagmalar1 Y6niinden 0 0 0 60,0 40,0
18. Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoéniinden 0 |133] 133 | 46,7 26,7
19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi yoniinden 0 0 |[133] 66,7 | 20,0
20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani vermesi 0 0 6,7 | 60,0 333
acisindan

Arastirmada kullanilan is tatmin olgeginde giivenirlik testi yapilmis ve Cronbach’s Alpha katsayisi .851
olarak tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda Olgegin analiz igin yeterli giivenilirlige sahip oldugu
gorlilmektedir.

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin is tatmin diizeyine bakildiginda isyerimin beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan hi¢ memnun degilim diyenlerin oram1 %6,7 iken, memnun degilim %20, kararsizim %6,7,
memnunum %60 ve ¢gok memnunum diyenlerin orani ise %6,7°dir. Bagimsiz ¢aligma imkaninin olmast
bakimindan degerlendirildiginde ise ¢alisanlarin %6,7’si hi¢ memnun degilken %13,3’0 kararsiz, %66,7si,
memnun, %13,3’( ise ¢ok memnun oldugunu belirtmistir. Caliganlar isyerini ara sira degisik seyler
yapabilme imkani agisindan degerlendirdiginde g¢alisanlarin %33,3°i kararsiz, %66,7’si ise memnundur.
Isyerinin toplumda saygin bir konum kazandirmasi agisindan incelendiginde ¢alisanlarin %66,7’si
memnunum, %33,3°1 ise ok memnunum demistir. Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan
degerlendirildiginde; calisanlarin %13,3’4i memnun degilim, %13,3’i kararsizim, %60’1 memnunum,
%13,3’li ise ¢ok memnunum cevabini1 vermistir. Yoneticilerin karar verme yetenegi bakimindan yapilan
degerlendirmede ise ¢alisanlarin %6,7’si hi¢ memnun degilken %6,7’si memnun degilim, %20’si kararsizim,
%53’li memnunum, %13,3’ii ise ¢ok memnun cevabini vermistir. Is yerinin ¢alisana vicdani bir sorumluluk
tagima sansi vermesi agisindan ele alindiginda ise %6,7’si kararsiz oldugunu, %73,3’ii memnun oldugunu,
%20’si ise cok memnun oldugunu ifade etmistir. Is garantisi agisindan bakildiginda ¢alisanlarin %13,3’ii hig
memnun olmadigini %13,3’li memnun olmadigini, %401 kararsiz kaldigini, %20’si memnun oldugunu,
%13,3’li ise ¢ok memnun oldugunu dile getirmistir. Calisanlarin baskalar1 i¢in bir seyler yapabildigini
hissetmesi ag¢isindan yapilan degerlendirmede %86,7’si memnun oldugunu, %13,3’i ise ¢ok memnun
oldugunu ifade etmistir. Is yerinin ¢alisanlar1 yonlendirmek igin firsat vermesi ydniinden %6,7’si kararsiz,
%73,3’ii memnun, %20’sinin ¢ok memnun oldugu goriilmektedir. Is yerinin g¢alisanna yetenekleri
dogrultusunda bir seyler yapabilme imkani vermesi yoniinden degerlendirildiginde ¢alisanlarin %13,31
memnun degilim, %53,3’ii memnunum, %33,3’ii ¢ok memnunum demistir. Is yerinde isimle ilgili alinan
kararlarin uygulamaya konulmasi yoniinden ¢aliganlarin %73,3’{inlin memnun oldugu %6,7’sinin kararsiz,
%13,3’li memnun olmadig1 %6,7’si ise hic memnun olmadig1 goriilmektedir. Yapilan isin karsiliginda alinan
iicretin degerlendirmesinde katilimcilarin %26,7°si hi¢c memnun degilken, %33,3’li memnun olmadigini,
%26,7’si kararsiz oldugunu, %6,7’si memnun oldugunu, %6,7’si ise ¢ok memnun oldugunu ifade etmistir.
Terfi imkanlar1 yoniinden arastirmaya katilanlarin %6,7’si hi¢ memnun olmadigini, %6,7’si memnun
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olmadigimi, %13,3’li kararsiz oldugunu, %60°1 memnun oldugunu, %13,3’4 ¢ok memnun oldugunu
belirtmistir. Fikirlerini rahat¢a kullanabilme imkani yoniinden degerlendirildiginde katilimcilarin %6,7’si
memnun degilim, %20’si kararsizim, %60°1 memnunum, %13,3’{i ok memnunum demistir. Katilimcilarin
caligma sartlarin1 degerlendirmesinde %6,7’si memnun degilim, %20’si kararsizim, %66,7’si memnunum,
%6,7’s1 ¢ok memnunum cevabini vermistir. Caligma arkadaslar ile ilgili degerlendirmede katilimcilarin
%60’1 memnun oldugunu %40’1 ise cok memnun oldugunu dile getirmistir. Calisanlar1 takdir edilmeleri
yoniinden is yerlerini degerlendirdiginde %13,3’1i memnun olmadigini, %13,3’1i kararsiz oldugunu, %46,7’si
memnun oldugunu, %26,7’si ise ¢ok memnun oldugunu belirtmistir. Yaptigi is ve basar1 hissini
degerlendiren katilimcilarm %13,3’1 kararsiz kalirken, %66,7’si memnun, %20’si ¢ok memnun oldugunu
ifade etmistir. Calisanlar is yerini mesleklerini yaparken kendi yontemlerimi kullanabilmelerine imkan
vermesi yoniinden degerlendirdiginde %6,7’si kararsiz, %60°1 memnun, %33,3’li cok memnun oldugunu
belirtmistir.

7.SONUC VE DEGERLENDIRME

Calisgmada motivasyon teorileri, is tatmini ve is tatminini etkileyen faktorler incelendikten sonra saha
arastirmasi yapilmigtir. Saha arastirmasindan elde edilen bulgulara gore; arastirmaya katilanlarin is
tatmininde en memnun olduklar1 durum 4.40 aritmetik ortalamayla c¢aligma arkadaglarinin birbirleri
arasindaki olumlu iletisimleri olmustur. Is tatmin diizeyinde ikinci sirada 4.33 aritmetik ortalama ile is
yerinin c¢alisanina toplumda saygin bir kisi olma sansin1 vermesi, 4.26 aritmetik ortalama ile meslegini
yaparken c¢alisanin kendi yontemlerini kullanmasina imkan vermesi, 4.13 aritmetik ortalamayla ¢alisanlarin
bagkalar1 i¢in iyi bir sey yaptigini hissetme duygusu, 4.13 aritmetik ortalama ile caliganina vicdani bir
sorumluluk tasima duygusunu vermesi, 4.13 aritmetik ortalamayla kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi,
4.13 aritmetik ortalamayla ¢alisanin yaptigi is karsiliginda duydugu basari hissi yoniinden memnun olmasi
gelmektedir.

Arastirmaya katilanlarin is tatmin diizeylerine bakildiginda en diigiikk ¢ikan faktorlerin basinda ise 2.33
aritmetik ortalamayla yaptig1 is karsilifinda aldigi iicret gelmektedir. Bunu 3,06 aritmetik ortalama ile
garantili bir gelecek saglamasi, 3,40 aritmetik ortalama ile is yerinin ¢alisan1 ¢ok mesgul etmesi, 3,46
aritmetik ortalama ile is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmasi, 3,60 aritmetik ortalama ile
yoneticinin karar verme yetenegi gelmektedir.

Arastirma sonuglarina gore; calisma ortami, c¢alisma kosullari, ¢alisanlarin bagimsiz ve &zgiirce kendi
metotlarini uygulayabilmeleri agisindan ¢alisanlarin memnun oldugu gériilmektedir. Calisanlar yaptiklari is
karsihginda aldiklar1 ticretin ise yetersiz geldigini diisiinmektedirler. Aragtirmaya katilanlarin vakif
tiniversitesinde gorev almalar1 ve ¢alisma kosullarinin yillik sozlesmeyle belirlenmesi ¢aliganlarin garantili
bir gelecek gérememelerine neden olmaktadir.

Caliganlarin is tatmin diizeyini arttirmak i¢in sunlar dnerilebilir;
v’ s, gbrev ve unvana gore iicret politikas1 yeniden gdzden gegirilmelidir.

v’ Calisanlarin gelecek kaygisini ortadan kaldirmak igin siiresiz s6zlesme imzalanmali veya en azindan
sozlesmeler birer yillik degil tiger yillik yapilmalidir.

v Yoneticilerin gérev ve yetkileri gézden gegirilmeli ve is tatminini saglayabilecek, liyakat sahibi
kisiler yonetici pozisyonunu getirilmelidir.

v Calisan 6diil sistemi olusturulmalidir.

v’ Caliganlarin kariyer basamaklar1 gelistirilerek ¢aliganlarin bulunduklar1 sektorde kendilerini tanitma
firsatlar1 olusturulmalidir.
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