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OZET

Gunlmuzde igletmelerde insan faktériine olan ilginin artmasi bireylerin
iglerine ve ig ortamina olan tutumlarinin incelenmesine ilgiyi arttirmistir. Bireyler
icin mutluluk veya mutsuzluk kaynagi, isletmeler icinse verimlilik veya verimsizlik
unsuru olmasi nedeniyle kisaca is tatmini olarak adlandirabilecegimiz bu
tutumlarin incelenmesi énemli bir konu olmaktadir.

Bireylerin ig tatminlerinin belirlenmesi, is tatminini olumiu ve olumsuz
olarak etkileyen faktérlerin ortaya cikarilmasi igletmeler icin blyilik 6nem
tagimaktadir. is tatmini yiliksek olan bireyler islerine ve is ortamina olumlu
tutumlar, is tatminleri duglk olan bireyler ise olumsuz tutumlar igersinde
olmaktadirlar. Ozellikle gUnUmU‘zde isletmelerin saglikh ve tutarh bir sekilde
yagsamlarini sirdirebilmeleri icin blinyelerindeki bireylerin is tatminlerini olumsuz
bir sekilde etkileyen faktérler hakkinda bilingli ve duyarli olmalan ve is

tatminlerinin artirlimasi igin gerekli 6nlemleri almalar gerekmektedir.

Blylk bir degisim silirecinde olan (Ulkemizde o&rnek bir isletmede
isgorenlerin is tatminlerine etkisi olan degiskenleri ortaya c¢ikarabilmek ve is

tatmin dizeylerini tespit edebilmek amaciyla bu tez ¢alismasi yapilmistir.

Calismanin birinci bélimiinde literatlir taramasi yapilarak konu hakkinda
tanimlamalarla birlikte, is tatmininin 6nemi, temel unsurlari, boyutlar ve is

tatminini etkileyen tim faktérler Gzerinde durulmustur. Bireysel 6zelliklerin i



tatminine olan etkilerinin yani sira, is tatmini, bagimh ve bagimsiz degisken
olarakda incelenmigtir. Ayrica organizasyon dizaynlarnin, goérev ve is
karakteristiklerinin ig tatminine olan etkileri de ele ahnmigtir.

Ikinci boéliimde arastirma yapilan Tusag Motor Sanayi AS (TEI)nin
taniilmasi ve incelenmesi yapiimistir.

Ugiincii bélimde ise TEl'de mavi yaka isgorenler iizerinde bir anket
calismasi yapllarak is tatminlerini etkileyen faktérler saptanip, belirli bir 6rneklem
uzerinde ig tatmini 6lcimu yapilmigtir. Elde edilen sonuglar is tatmini teorilerinin
1IsIg1 altinda degerlendirilerek, sorunlarin giderilmesine yénelik ¢oziimler
onerilmigtir.



ABSTRACT

In today’'s world the increase in the interest for human resources,
increased the interest in the employees job, and also increased the interest for
behavior towards the work environment. The source of the employees’
happiness or unhappiness is the source of productivity or non -- productivity for
the employer, therefore in short the review of these behaviors is an important

subject.

The determination of the employees job satisfaction, and the factors
effecting the employees satisfaction is very important for the businesses. While
highly satisfied employees demonstrates positive behavior towards the work
atmosphere, unsatisfied employees show negative behaviors towards the work.
To survive in today’s business world the employers need to be sensitive for the

factors effecting employees job satisfaction.

This subject was selected as thesis study in the view of our country
where the transformation process is enormous, and by considering the
importance of determining the level of employees job satisfaction and
determination of the factors effecting the job satisfaction of employees, thus an

example company is reviewed.



The first section of the study includes the definitions related with the
subject, these definitions are selected from the literature on the subject. This
section also covers the importance of job satisfaction, major characteristics, and
the factors effecting the job satisfaction. The effect of the independent and
dependent variables on the job satisfaction is examined as well as the
individuals own character. Also the effect of structure of the organization, job

definition, and work elements on the job satisfaction is studied.

On the second section Tusas Engine Industries Inc. (TEI) is introduced
and reviewed.

The third section includes the survey results conducted at the TEI for blue
colored employees, through this survey the factors effecting the job satisfaction
are determined and as an example number of employees is selected and a job
satisfaction is measured. Under the light of the job satisfaction theories the

results of this survey are assessed and solutions for the problems suggested.
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D(lela degisen diinyamizda endiistrilesme olgusu icinde Uretim bigimleri ve
insana yénelik olan tutumlar zamanla degdisim gdstermistir.Onceleri cok fazla
uretim, en az maliyet amacina ulagabilmek igcin klasik yonetim anlayisglariyla
insani dikkate almadan daha cok sistem, yapi,teknikler gibi kati diyebilecegimiz
degiskenler lizerinde caligmalar yapiimistir. Daha fazla (iriin elde etmeye yonelik
degisimler , teknolojinin insan becerisinin yerini almasi ve igb6liminin artmasi
insanlar Uzerinde olumsuz etkiler yapmigtir. Bu degisim bireyleri kendini
gerceklestirme duygusundan yoksun birakmigtir. Bunun sonucu olarak isgérenier

gitgide islerine ve igletmelerine yabancilagmis ve islerinde tatminsiz olmuslardir.

OQC")te yandan globallesen diinya pazarlarinda artan yogun rekabet sartlan
isletmelerin online hayatta kalabilmek icin gerekli temel kriterler olan musteri
tatminini ortaya cikartmistir.Bu kriterde basarili oimak igin gerekli G¢ temel gart
ise, “Musterinin istedigi kalitede mal ve hizmeti, ona daha ucuza ve daha kisa
slirede ulastirmaktir”. Bu kosullar altinda igletmelerin basarli olmasi sadece
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yukarida kati olarak nitelendirilen degiskenlerle mimkiin olamiyacagi
gérilmustir. Bu noktada davraniglari, tutumlar, intiyaglan, zevkleri ve diger bditiin
6zellikleriyle blnyelerindeki insan faktoriinin lizerinde yogunlasiimasi gerektigi
ortaya cikmigtir. Bdylelikle gliclli bir yapi, sistem, teknik Ggclisi Gzerine inga
edilmis ve kokeninde insan olan bir yénetim anlayigi kaginilmaz bir zorunluluk
olmustur.

~ Bu durum insan kaynaklarini, giinimizde, igletmelerdeki en onemli
sermaye konumuna getirmigtir. isletme ydnetimi, elindeki bu sermayeyi en etkili
ve verimli bir sekilde kullanmak zorundadir. Bu nedenle, igletmelerde insan
Kaynaklari Yénetiminin, saglikli olarak calismasi gerekir. insan Kaynaklan
Yonetiminde amag bireyleri iglerini en verimli ve en tatminkar sekilde
yapabilecekleri kosullari saptayip, bunlan igletme basarisina kanalize etmektir.
isletme yénetiminde insan faktériine verilen deger arttikca is tatmini, isgici
verimliligi, isin kalitesi ve isletme igin yapilacak 6zveriler ve sonugta bireylerin
mutlulugu artacaktir.

Glnumuzde isletmelerde insan faktériine olan ilginin artmasi bireylerin
islerine ve is ortamina olan tutumlarinin incelenmesine ilgiyi arttirmistir. Bireyler
icin mutluluk veya mutsuzluk kaynagi, isletmeler icinse verimlilik veya verimsizlik
unsuru olmasi nedeniyle kisaca is tatmini olarak adlandirabilecegimiz bu

tutumlarin incelenmesi 6nemli bir konu olmaktadir.

Bireylerin ig tatminlerinin belirlenmesi, ig tatminini olumlu ve olumsuz olarak
etkileyen faktérlerin ortaya cikariimasi igletmeler igin biiy(ik nem tagimaktadir. is
tatmini yiiksek olan bireyler iglerine ve ig ortamina olumlu tutumlar, is tatminleri
disiik olan bireyler ise olumsuz tutumlar igersinde olmaktadirlar. Ozellikle
giiniimuzde igletmelerin saglikli ve tutarli bir sekilde yasamlarini stirdlirebilmeleri
icin biinyelerindeki bireylerin is tatminlerini olumsuz bir sekilde etkileyen faktorier
hakkinda bilingli ve duyarli olmalari ve is tatminlerinin artiriimasi igin gerekli
onlemleri almalari gerekmektedir.



Bliylk bir deg@isim siirecinde olan llkemizde 6rnek bir igletmede iggdrenlerin
is tatminlerine etkisi olan degdiskenleri ortaya cikarabilmek ve ig tatmin dizeylerini

tespit edebilmek amaciyla bu tez galigmasi yapilmistir.

Caligmanin birinci béliiminde literatir taramasi yapilarak konu hakkinda
tanimlamalarla birlikte, is tatmininin 6nemi, temel unsurlari, boyutlan ve is
tatminini etkileyen tim faktorler {izerinde durulmustur. Bireysel 6zelliklerin is
tatminine olan etkilerinin yani sira, is tatmini, bagimi ve bagimsiz degisken olarak
ta incelenmistir. Ayrica organizasyon dizaynlarinin, gérev ve is karakteristiklerinin

is tatminine olan etkileri de ele alinmigtir.

ikinci bélimde arastirma yapilan Tusag Motor Sanayi AS (TEI)'nin tanitiimasi
ve incelenmesi yapilmisgtir.

Uglincii bélimde ise TElde mavi yaka iggorenler {izerinde bir anket
calismasi yapilarak is tatminlerini etkileyen faktorler saptanip, belirli bir 6rneklem
lizerinde is tatmini 6lgiim{ yapilmistir. Eide edilen sonuglar is tatmini teorilerinin
1s1g1 altinda degerlendirilerek, sorunlarin gideriimesine yénelik ¢ézimler

6nerilmistir.



Birinci Bolum

iS TATMINi TANIMI, SUREG VE
YONTEMLERI UZERINE GENEL BIR BAKIS

. IS TATMINI TANIMI KAPSAM VE UNSURLARI

A. Is Tatmini Tanimi

Soyut bir kavram olan is tatmini, davramig bilimciler ve aragtirmacilar
tarafindan degisik bigimlerde tamimlanmistir. i tatmini kavrami motivasyon,
moral, isi cekici bulma, ise kendini cogkuyla verme, igi sevme kavramlariyla
yakindan ilgili olmasina ragmen, bu kavramlardan daha degisik bir anlam ifade
etmektedir.' Motivasyon bir amaca dogru caba harcamay: gerektirmesine karsin
is tatmini igse ve organizasyon cevre sartlarina bagh olarak memnun olmayi
gostermektedir. Mullins ig tatmininin motivasyon kavrami ile iligkili oldugunu fakat
bu iligki yapisinin ¢ok acik olmadigini belitmektedir. Is tatminini Kiginin ise karsi

tutumu olarak belirtmekte ve motivasyonu is tatminini baglatan bir slre¢ olarak

! incir GULTEN, Galiganlarin is Doyumu Uzerine Bir Aragtirma , MPM Yayinlari: 401, 1990,
5:50.



gérmektedir. Ornegin is tatmininin kisinin bagarma duygularinin miktar ve kalitesi
anlaminda olabilecegini belirtmektedir.

Koopman-lwema ve Thierry is tatminini kiginin iginden veya is ortamindan

algiladig: refah derecesi olarak ifade etmektedirler.’

Organ’in yaptigi tanima gére is tatmini bireyin isine karsi duydugu cesitli
tutumlarinin bir ifadesidir.* Tatmin; gézetim, {icret , isin kendisi gibi isin degisik
boyutlarinin ve kisinin her bir boyut lizerinde algiladigi énem derecelerinin bir

fonksiyonudur. Diger tutumlar gibi is tatmini de inanglar, duygular ve davranigsal
egilimlerin bGtinad(ir.

Orgiitsel davranis acisindan en énemli tutumlardan biri bireyin igine karsi
gelistirdigi tutumlardir. Buna genellikle is tatmini denmektedir. Eger bu tutumlar
olumlu ise isgorenlerin tatmin diizeylerinin yiiksek, olumsuz ise tatmin

diizeylerinin disiik oldugu gériiliir.

Locke is tatmini, kisinin igini veya onemli is degerlerini ve deneyimlerini
degerlendirmesi sonucu algilanan hosa giden veya olumlu duygusal durum olarak
belirtmektedir.®

Davis ig tatminini, isg6renlerin islerinden duyduklan hognutluk ya da
hosnutsuziuk olarak ifade etmektedir.” i tatmini, isin 6zellikleri ile isgdrenlerin

istekleri birbirine uydugu zaman gergeklegsmektedir.

2 Laurie J. MULLINS, Management and Organizational Behavior,3rd ed, Pitman Publishiing,
1993, s:481

® P.J.DRENTH, Hk. THIERRY, P.J. WILLEMS and C. J. de WOLF , Handbook of Work and
Organizational Psychology, 1984, John Wiley Sons Ltd, 1984, s:154

* Dennis W. ORGAN , Organizational Behavior An Applied Psychological Approach,
Business Publication, 1986, s:338-339.

-5 Enver OZKALP, Gigdem KIREL, Orgiitsel Davranig, Anadolu Universitesi Yayinlan, No:111,
1996, s:103-104.

6 J. A. WAGNER I, J.R. HOLLENBECK, Management of Organizational Behavior, 1992, s:244

" 7 Keith DAVIS, isletmede insan Davranigi, Arizona State University, 5. Baskidan Geviri, 1.0.
isletme Fakultesi Yayini, No:199, 1988 , s:96.



Vroom ig tatminini ¢aliganlarin algilarina, duygularl ve davraniglarina iligkin
cok degisik is tutumlarinin bir parcasi olarak gérmektedir. ® is tatmini, ise baglantils
cok sayida arzu edilen ve ediimeyen deneyimlerin bitini ve dengelenmesinden
sonugclanan bir tutum olarak gézéniine alinir. is tatmini olarak belirlenecek tutum
kisinin igine kargl genel ve olumlu tutumlarinin ifadesidir. Bir iggbren igine karsi
yiksek derecede olumlu tutumlar goésteriyorsa o©nemli O&lglide is tatmini

gerceklesecektir.

Porter, Lawler ve Hackman is tatminini, iggorenlerin igine ve orgutiine karsg!
gelistirdigi bir tepki olarak tanimlamaktadir. isgérenlerin isine kargi gosterdigi
¢aba, érgutsel baghlik ve sosyal imkanlar gibi belli girdiler karsihdinda aldigi ¢ikti
miktari (ic ve dig ddiller) ile almasi gerektigini dlsiindiigi c¢ikti miktarlari
arasindaki fark, is tatmininin belli bash belirleyicisi olmaktadir.’

Is tatmininin iceridini etkileyen cesitli etkenler ve bunlarin sonuglarindan
dogan denge, esitlik, iyilik kavramlari is tatminini olusturmaktadir. Eger birey, isini
bu kavramlarla kendisi ve baskalari i¢in tutarli bulursa, kendisi ve bagkalar icin
tatmin edici bulacaktir. Eger isini denge, esitlik ve iyilik kavramlaryla esdegerli

algilamazsa tatminsizlik olugacaktir.'

Yukaridaki bitin tanimlardan da goérildiigii gibi soyut bir kavram olan is
tatmini birgok degisik faktdrlerin karmagik bir fonksiyonudur. Ig tatminini igin
icerigi ve is ortamina karsi bireyin olumlu tutumlarinin tiimi olarak ézetleyebiliriz.
Gerek isgorenler icin bir mutsuzluk kaynagi, gerekse isletme icinde verimlilik
sorunu olmasi nedeniyle is tatmini, isletmelerin tizerinde 6nemle durmasi gereken
bir konu olmaktadir.

® event SIMSEK, i Tatmini, Verimlilik Dergisi, 1995/2, MPM, s:91.
9 L. W. PORTER, E.LAWLERIII and R.HACKMAN, Behavior in Organizations, McGraw Hill
Book, 1975, s:53-54.

10 A. KORMAN, Enduistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Cev. i. AKHUN, C. ALKAN, Ankara
M.E.B. 1978, s:169.



B. Genel is Tatmini Kavrami

Genel is tatmini birbiriyle iligkisi olan birgok tatmin sisteminin bir parcasidir.
Bunu bircok derenin birleserek nehirlere sonucgta hepsinin bir gble veya denize

donistiigl bir nehir sistemine benzetebiliriz.

Isin belirli boyutlarindan alinan tatmin, isin o boyutunun tatminini saglamakta, tiim
bunlarin etkilesimi sonucu biutlinsel ig tatmini olugmaktadir.Sonucgta is dig
tatminlerle birlikte yagsam tatmini olugmaktadir.Genel is tatmininde bes temel is
unsuru géz énunde tutulmaktadir.

yapilan ig

licret
o terfi

yonetimin tutumu

calisma arkadaglan

Bu alt boyutlarin digilmesi genel is tatminini artirmak igin yapllan
tasarimlarin sonuglarinin yorumlanmasi ve isin degisik boyutlarinda ihtiyac
gosteren degisimlerin hedeflenmesine yardimci olmaktadir. Ayrica bireylerin
organizasyonda strekli i¢ ice bulunduklan prosediirlerin etkinliginin kalitesinin
kontroliine olanak vermektedir.

Genel is tatmini dizeyi bireylerin iki temel davranig o6zelligi ile direk
ilgilidir.Bunlardan birincisi * Mutluluk “ dedigimiz kisilik tabiati, digeri ise “Gliven”
dir.Her ikiside is tatminini sebepler sonuglar ve kismi yénlendiriciler olarak
etkilemektedirler.is tatminine direk etkisi olan bu iki davranig &zelligi kolaylikla
degistirilememesine ragmen, caligma ortaminda yapilan bazi degisiklikler ile
ortam hakkindaki duygular degistirmek miimkiin olmaktadir.Ornek olarak olaylara
slrekli olarak negatif yonden bakan, karamsar bir kiginin bu davranig tutumunu
degistirmek c¢ok zor olmasina ragmen, isin kapsami ve boyutlarnin
degistiriimesinin yani is zenginlestirimesinin yonetim tarafindan onaylanmasi is

kapsami ile ilgili is tatminini artirabilmektedir. isin degisik boyutlarindaki



tatmindeki gelismeler, iggoren tatminini daha genis boyutlarda etkileyerek
davranis degisiklikleri ve maliyet azalmasina neden olabilir. Ornegin is

zenginlestirilmesi ile is glicli devri azalacak ve sonugta dikkati cekecek dlizeyde
maliyet azalmasi gérilecektir.

Genelde yoneticiler isg tatmininin sebep sonug iligkisini tek boyutlu olarak
dustinmektedirler.Fakat bu iliski gercekte ¢ok boyutlu bir etkilesimdir. Bu
etkilesimi sekilde de géruldiigl gibi bir nehir sistemine benzetebiliriz.

SEKIL 1 : is Tatmininde Nehir Analojisi
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Nehir sisteminin yapisini inceledigimizde, yere disen yagmur sulari,
sUriikledikleri toprak ve kaya parcalar ile birlikte kiicik kollar ve seller halinde
kiicuk caylara ulagmakta ve hizi azalinca toprak ve kaya parcalari nehir tabaninda
erimektedir. Bircok kiicik cay degisik kollarda birleserek klglk nehirleri
olusturmaktadir. Kiigtik nehirler birleserek ana irmak basglangi¢larini ve bunlarda
birleserek ana nehri olusturmaktadir.Ana nehre ayrica daha degisik kollardan
gelen nehirlerde katilarak denize dékilmektedir. Bu nehir sistemini is tatmin

sistemi ile agagida goriildiig gibi iliskilendirebiliriz.

o Bireylerin kargilastigi tiim olaylar “e “ - Yagmur sular ve dereler ile,

o s tatminine etkisi olan boyutlan Ornegin, isgérenin danigmani tarafindan
bilgilendirilmesindeki tatmin dizeyi gibi, kiigiik nehirler ile,

e Isin kendisi, Ucret, terfi, ydnetim ve is arkadaslan gibi isin degisik
boyutlarindaki tatmin dlizeylerini ana irmak baglangiclari ile,

¢ Genel is tatminini de ana nehir ile,

e is digi yasamdan gelen diger tatmin unsurlan olan evlilik, aile, bog zaman
tatminlerini de diger irmak kollari ile,

e Tim bunlann birlesiminden elde edilen yasam tatminini de ana irmagin denize

dokildigi havza ile iligkilendirebiliriz.

is yerindeki yénetimsel politikalarin ig tatminine etkisini géstermesi agisindan
nehir analojisi anlamli bir érnek teskil etmektedir. Ornegin lcretlerin artmasi, terfi
politikasindaki degisiklikler, is zenginlestiriimesi, ekip calismalarinin artiriimasi,
oneri sistemleri, is yagsaminin kalitesinin artirlmasi isin o boyutlarindan duyulan
tatmini olusturacaktir.

Nehir analojisinde de gérildiigl gibi belirli degisikliklerin bireyler (izerinde
davranis degisiklikleri olugturmasi belirli bir zaman siiresi i¢inde olugabilecektir.
Bu siireg icersinde degisikliklerin etkileri hep berabe'r(birlegerek genel duygular

olarak ortaya ¢ikacaktir.



Tek y6nli nehir analojisi genel is tatmini kavraminin anlagiimasinda ve
pratikte cok faydali olmasina ragmen,cok yonli degiskenlerin karmasik bir
fonksiyonu olan ig tatmininin detayl olarak incelenmesinde yetersiz kalmaktadir.

Ornegin:

Genel is tatmini , alt is tatminlerini etkileyebilmektedir.

e Bireylerin ige getirdikleri duygulari ve bunlarin isteki olaylarla olan
etkilesimlerini kapsamamaktadir.

e ig secimi, beklentiler, dederler, dederlerin énem derecelerini, tutumlar, kisilik
tipleri, streslere kargi tepkileri kapsamamaktadir.

o Belirli alanlardaki tatminlerin diger alanlara olan dolayh etkisi gériiimemektedir.

Kigilerin  olaylar  karsisinda  gdsterdikleri ~ davraniglarin  degisimi

goriilmemektedir."

C. is Tatmini Aragtirma Ekolleri

Geriye dogru bakildiginda is tatmininin degisik boyutlarinda binlerce
arastirma yapildigini gérmekteyiz.Locke’ nin 1976 yilinda yaptigi bir tespitte o
giine kadar 3350 adet arastirma sonucunun yayinlandigini belirtmektedir. 1992
yilinda yapilan tespitte ise bu sayinin 5000 daha fazla oldugu belirtiimektedir."’Bu

arastirmalarin nitelik ve nicelik olarak {ic ekolde gergeklestirildigini gérmekteyiz.

1. Fizik ve Ekonomik Sartlarla ilgilenen Ekol

Bu ekol isin organizasyonu, ¢alismanin fizik sartlari ve édil konusu lizerinde
durmustur. Taylorla baglamig, “Industrial Fatique Résearch Board” tarafindan
cevre kosullarinin incelenmesi glinUmize kadar devam etmis, is tatminsizligi
yaratmayacak dlizeye getiriimeye caligiimigtir. Buglin artik fizik cevre kosullarinin
cogu, kabul edilebilir diizeye getirilmis durumdadir.

"' ¢.J. CRANNY, P.C. SMITH, E.F. STONE, Job Satisfaction, Lexington Books, 1992, s:13.

2 GRANNY, SMITH, STONE, s.1.
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Bu ekole dahil arastincilarin Gzerinde durduklari diger bir is tatminini tayin
eden faktor olarak kabul edilen kosul, édldir. Amerikan otomobil fabrikalarinda
yapilan arastirmalarda iggérenlerin para ile ilgilenmediklerini, onlar igin c¢evre
faktorlerinin daha dnemli oldugu tespit edilmistir.”> O giinden bu yana, otomobil
fabrikalarindaki mekanize endustri sisteminde cevre kosullari tahammil edilir
diizeye gelmis olmasina ve de en yilksek Ucret almalarina ragmen, is
tatminsizliginin sebep oldugu negatif davraniglarin en ¢ok gorildigi bir enddstri
olarak dikkati cekmektedir.

Bagaril sekilde igleyen 6zendirmeyi ekonomik éduller kadar i¢sel édiller de
sadlayabilir. iyi yapilan bir igden tatmin duyulur. Yeterlilik duygusu nedeni ile
kendine giliven ylkselebilir. Girdilere oranla daha ¢ok ¢ikti Uretilerek toplumsal
gereksinimlere katkida bulunma duygusu da yaratiimis olur. Ozendirici édiillerin
kazanilmasinda bazi 6zendiriciler isgérenlerin birlikte calismasini gerektirdiginden

grup dayanigmasi ve ekip ¢alismasini gglendirebilir.

Odiillendirmenin is tatmininde énemli bir faktér olmasini ele alirsak, iki cesit
beklentiyi birbirinden ayirt etmek gerekir. Birincisi, insana i¢ tatmin saglayan,
daha ziyade is pozisyonu ile ilgili bagkalari tarafindan verilenler. Bunlar dig
kaynakli 6diil olmalarn sebebiyle asagi seviyeden ihtiyaglar tatmin ettigini
disiinmek daha dogru olur. ikinci tip 6diil ise, basarnin kendisidir. Kisi kendi
kendisini odiillendirir. Bu o&ddller yiiksek ihtiyaclarimizdan, kendine itibar ve

kendini gerceklestirmeyi tatmin ettigi diistinQlar.

Eger biz ig tatminini, insanin is yerinden elde ettigi 6dillendirme ile sagiadigi
noktasindan hareket edersek, bundan sonraki adim, &édilin kendisinin ne
oldugunu disinmek olur. Zira dis ve i¢ odillendirmeyi birbirinden ayirmak
gereklidir.

'3 R. JONSTON, J.C. GHERARDY, “Workers Attitudes to Their Jobs”, Economic Activity,
January, 1970, s.37-47.
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Mademki iki ayr 6dul kaynagi mevcut, o zaman kaynaklarin sagladigi 6diller
arasindaki farkida kabul etmeliyiz. Ozellikle Pritchard ve Peter'in calismalarinda
konu olan &diil, organizasyon tarafindan verileni ifade eder.'* Bunun icin de,
odeme, terfi, formal taktir, glivence vs. yer alir. Bunun yanisira, bir de insanin
kendi kendine verdigi 6diil vardir ki, bu, insanin isi ile biitiinlesmesinden alinan

basarma duygusu ve Kiginin kendi aktivitesini kontrol ediyor olmasindan aldig
hazdir.

Penzer, insanlarin kendi (cretleri ile bagkalarinin ticretlerini ve yapilan isleri
kargilagtirdiklarini, aradaki iligkinin esit olmasi veya o kiginin lehine olmasi is
tatminini doguracagini ileri siirer."

2. Insan iligkileriyle ilgilenen Ekol

Bu ekoliin basladigi tarihi bulmak lzere, geriye dogru gittigimiz zaman, is
tatmini konusunda Hawthorne ¢alismalarini gériyoruz.

Hawthorne aragtirmalar aralikli olarak yapilan ¢alismalarla sekiz yil stirmiis
ve 1932 yilinda sonuclandiriimigtir. Daha sonra bu yéndeki calismalar endstri
psikologlari ve Ohio State Liderlik arastiricilari tarafindan glinimiize kadar
getirilmistir.

Bu ilk caligmalarda is tatmininin bagimsiz olarak arastirimasina, is tatmininin
verimle iligkili oldugu dlstincesi sebep olmustur. Gergekte de sayilari oldukga ¢ok
aragtirmalar is tatmini ile verimlilik arasindaki iligkiyi ispatlamaya ¢alismiglardir.
insan iliskileri ile ilgilenen ekoliin yiriticiileri, iyi danigmanlik, otoriter yénetim,

informal olmayan organizasyonlar, katiimci yénetim ve bunlarla ilgili

14 R. D. PRITCHARD, L. H. PETERS, “Job Duties and Job Interests as Predictors of Intrinsic and
Extrinsic Satisfaction”, Organizational Behavior and Human Performance, Vol.12, 1974,
s.315-333.

Sw. N. PENZER, “Education Level and Satisfaction with Pay: An Attempted Replication™,
Personnel Psychology, Vol.22, 1969, s. 185- 199.
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organizasyondaki teknikler lizerinde durmuslar ve bu faktérierin olumiu olmasinin

is tatminini arttiracagini savunmuslardir.

Endiistri sosyologlarinin Gzerinde durdugu iyi danigman ve dostca iligkilerin,
is tatminini arttirdigini iggoren devri ve devamsizh@ azalttigini Vroom ve Barret
aragtirmalarinin sonuglarinda géstermiglerdir. Onlarin iddiasina gére, isgéren ve
danisman beraber, isi nasil yapallm kararini verdikleri zaman isg6renin o
danigmana karsi tutumu basgh basina is tatmininin kaynagi olabilecegi tezi
savunulmaktadir.."

Fakat, buglnin montaj hatti tipi endistrilerde, isgéren ve danigmanlik
kademeleri arasindaki iligki ¢ok ki¢lktir. Zira, son derece mekanize edilmis
endustride artik nasil yapilacak sorusu yoktur. Her sey en kicuk detayina kadar
programlanmistir ve danismanlhiga ihtiya¢ yok denecek kadar azdir. Yoneticiler,
isin en iyi yapilmasi konusunda igsgérene degil, programi yapan miihendislerine
glivenmektedirler.

Boylece kitle Uretiminde artik iggéren, danigman iligkisini her ne kadar
gérmek mimkiin degilse de, yine de ustabasi postabasi gibi asagi seviyede

ybneticilerle olan iligkilerinin, bu agidan bakildiginda 6nemi inkar edilemez.

Teknolojinin degismesi arastiricilann is tatminine bakis acilarini da
degistirmistir. Béylece, bu ekole mensup bir grup arastirici, liderin énemli roli
oldugunu ileri siirerek i tatmini arastirmalarinin yoniinii degistirmistir. Onlara
gore bireysel iliskiden ziyade grup calismalan is tatmininde 6nemli roli oynar.
Kisiler degigsmeleri bir grubun (yesi olarak daha kolay kabul ederler. Bir gruba ait
olma duygusunun insani ¢ok yonlii doyuma ulastirabilecegi fikrini savunurlar.
Hawthorne caligmalarinda erigilen en 6nemli sonuc s tatmininini {cret,

aydinlanma, sicaklik, guriltd ve benzeri maddesel ve fiziksel ¢aligma kosullan

'®\/. M. VROOM, Work and Motivation, New York John Willey and Sons Inc., 1964.
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degil, isyerindeki moral ortami, kisilerarasi iyi iligkiler ve duygusal iligkilerin

etkiledigi_ve bunlarin _érgitsel etkinlik ve verimliligi etkileyen temel faktorier
oldugudur. 1950’lerin sonlarinda en st noktasina erisen bu ekol ,1977°de

Herzberg, Mausner ve Synderman’in yeni bir hareket olan isin c¢agdaslastiriimasi
hareketini baglatmasiyla nemini yitirmistir."”

3. lsin Cagdaglagtinimasiyla ilgilenen Ekol

Yakin zamanda, Ingiltere’de Tavistock Enstitlisi ve Amerika’da Graduate
School of Business Administration, Kaliforniya Universitesi, bu ekolii en biyiik
atiimini yaparak mevcut isin her bir iggéreni tatmin edecek sekilde yeniden
organize edilmesini ileri stirmislerdir.”® Yeni ekoliin ortaya attigi Problem: Oyle bir
is organizasyonu yapilmali ki, hem ferdin tatmini saglansin, hemde grup iligkisine

doyurucu bir sekil versin. Uygulanan yeni teknolojinin problemi, teknik kisma

olaganiisti ihtisaslagmig diiglincenin harcanmasina karsin, sistemin insan kismi

ile cok az ilgilenilmis olmasidir.

GilnimizdeToplam Kalite Yénetimi, Katimali Yénetim, Hucre Uretim
Sistemleri ,Yalin Uretim Sistemleri gibi cagdas yénetim sistemlerinin, Gretimde
insan faktérinii 6n plana cikaracak ve ig tatminini olusturacak yapilanmayi
olugturduklarini gérmekteyiz. Ozellikle Toplam Kalite Y&netiminde hakim olan
sosyo-teknik sistem anlayisinda, teknik sistemlerin etkinliginin bu igletmedeki |
insan kaynaklarin etkinligine, ayni sekilde insan unsurunun verimliliginin de teknik
sistemin verimliligine bagh oldugu fikri vardir. Sistemlerin sosyal unsuru olan
insan kaynaginin, calisma kosullan, ¢alisma bigimleri ve islerin igerigi ile ilgili
olarak belirli bir serbesti kazanmasi geregi 6n plana cikmigtir Toplam Kalite

Yénetimi ile amag, hiyerargik denetim ve koordinasyon sisteminden, eskisine gére

7 F. HERZBERG, B. MAUSNER, B. B. SYNDERMAN, The Motivation to Work, John Willey and
Son Inc., NewYork, 1977.

e, HUTTON, Work Groups and Job Design, Work Study and Management Services, March,
1970, s.211- 216.
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daha ¢ok bilgi sahibi olan alt kademe elemanlarinin performanslarini gelistirmek
icin caligtiklan bir sisteme gegmektir

Toplam Kalite Ydénetimi konusunda yapilan calismalari inceledigimizde
bireyin kendini gerceklestirme isteginin de tatmin edilebilecegi katilimci,
demokratik yonetim sistemini gérmekteyiz. Veriler, isgéren katiliminin hem is
tatminini hemde isg6renlerin verimliligini artirdigini  goéstermektedir. Bunun
yanisira Toplam Kalite Yonetim anlayisi, yénetimde grup boyutuna énem veren,
gruplara amac¢ saptama yetkisi, sorumluluk ve destek veren yontemleri de

icermektedir

0< D. is Tatmininin Onemi

Cagdaslasma ve endistrilesme olgusu icinde makine becerisi insan
becerisinin yerini almig, is b6ltimi giderek artmistir. Bu degisim kisileri, emeginin
karsiligini gérme kendinden gururlanma duygusundan yoksun birakmisgtir. Bunun
sonucu olarak iggérenler, gitgide ise yabancilagsmis ve doyumsuz olmuslardir.
Cagdas isgoren, isin kendisi icin anlam tagimadigindan yakinmaktadir.

'\,

Bu nedenlerle\sorun bireyi caligtigi ortamda mutlu veya tatminkar kiimayi
artirmak ve onu ig yerinde basarili kilmaktir. Bu nedenle érgiit agisindan alinacak
is tatminini artinci énlemler hem birey hemde érgutiin basarisi agisindan c¢ok
énemlidir.”® Ozellikle giiniimiiziin ezeli rekabet ortaminda gérevler degismekte,
organizasyonlar kigiilmekte ve daha dinamik bir yapiya dogru zorlanmaktadir. Bu
sartlarda yoneticilerin degisimleri basariyla tamamlayabilmeleri icin akillica
dagtinmeleri gerekmektedir. Organizasyonlarin  yagayabilmeleri icin

binyelerindeki bireyleri diiglinmeleri kritik bir nokta olmaktadir. Gliniimuzde ve

\
19 C")ZKAI\_P, KIREL, s. 106.
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gelecekte uyumlu, beraber calisabilen, degisimi kabul etmege arzulu ve

beraberce verimli ¢alisabilecek iggdérenlere ihtiyac olacaktir.

Is tatmininin isgérenlerin saghk durumlan ile direk iligkisi vardir.Birgok
arastirma iglerinden tatmin olmayan isgérenlerde bas agrilarindan kalp krizlerine
kadar genel saglk problemlerinin oldugunu géstermistir. Bazi arastirmalar is
tatmininin kisinin yasam siresine etkisinin genel saglik durumu ve sigara
kullanimindan daha ¢ok oldugunu ortaya ¢ikarmistir.”

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu goésteren en énemli kanit ig tatmininin
disiik olmasidir. is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde, ani grevler, isi yavaglatma,

disiik verimlilik, disiplin sorunlari ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir.

Is tatmininin azaldigi bir isletmede dért yil icince belirli personel sorunu
endekslerinde 6nemli bir artig kaydedilmig, devamsizlik % 5, igglicti devri ise % 70
artmig; yakinmalar % 38; disiplin cezalan % 44 ylkselmistir. Bitlin bu sorunlarin

ardindaki temel neden isgérenlerin islerinden tatminsiz olmalariyd:.”’

Yiiksek ig tatmini, igletmenin iyi yonetildiginin belirtisi olsa da, kolaylikla
gerceklestirilemez ya da satin alinamaz; temelde etkin davranigsal y6netimin
sonucu olarak ortaya cikar. is tatmini, bir 6rgitte saglam bir orgiitsel ortam

olusturulmasinin bir l¢tistddr.

Saglik, nasil genel fiziksel kosullar yansitmasi nedeniyle 6nemliyse, ayni
sekilde, is tatmini de genel insan kosullarini yansitmasi agisindan 6nemlidir. is

tatmini, tipki saglik gibi, dikkat, teghis ve tedavi gerektirir.

0 Stephen P. ROBBINS, Organizational Behavior,Controversies and Application, Prentice
Hall Inc,Englewood Cliffs, NewYork, 1992 s.179.
2 DAVIS,5.95.
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Is tatmini, igsgérenlerin genel duygusal havasi agisindan daha dogru bir
bicimde yorumlanabilir. Ornegin bazi iggérenler, aile ve toplum yasamlarindan
cok doyumlu olabilir, ancak islerinin vasat oldugunu distnebilirler. Bu durumda
is tatminleri oransal olarak duslktir, ¢linkii is tatmini, diger tatminlerinin
altindadir. Bazi iggorenlerin aile ve toplum yagamlar tatminsizlikle doludur; ancak
onlar da islerinin vasat oldugunu disdndrler. Bu, is tatminlerin oransal olarak
ylksek oldugu anlamina gelir. Genel duygusal havanin is tatminiyle ilgisini
kurabilmek icin bazi d&rgitlerde hem is tatmini hem de yasam tatmini
karsilastiriimak (zere taranir. is tatminiyle yagam tatmini genellikle yakindan
iligkilidir.”? .Ornegin isinde mutlu olan bir isgéren bunu is disi yasamina da
taglyacak ve yasam tatmininde artis gdrilecektir. Bu kisiler genel olarak toplum
yasaminda olumlu tutumlara sahip olup, psikolojik olarak saglikli bir topium
olugsmasini etkileyeceklerdir.”®

Bundan degisik ve daha az rastlanan bir iligki ise dlglk tatmini olan
bireylerin bunu yiliksek yasam tatmini elde etmeye caligarak giderme yéninde

caba gostermelerdir. **

s tatmini degigkeninin, igg6renler agisindan tasidigi 6nemin ayri
belirlenmesi de, is tatmininin yorumlanmasinda yardimci olur. Isgérenlerin,
isletme yemekhanesine iligkin bir soruya ve igletmenin yikseltme politikasinin

adaletine iligkin bir soruya ortalamanin alti diye yanit verdiklerini varsayalim. Bu

noktada iggérenlerin her iki degigsken icin ayni tatminsizligi tagidiklari
distnllebilir; ancak her soruya ikinci bir boliim eklenerek her bir degiskenin onlar
icin ne olcide o6nem tasidigi sorulursa, yemekhane sorusu igin_&nemsiz,
ylkseltme sorusu igin se gok 6nemli yaniti verebilirier. O zaman y6netim ilk olarak
yiikseltme konusuyla ilgilenmesi gerektigini, ¢linkii oradaki sorunlarin daha

6nemli oldugunu bilecektir.

2 B. IRIS, G. V. BARRET, “Some Relations Between Job and Life Satisfaction and Job
Importance”, Journal of Applied Psychology, August, 1972, s.301- 304.

> ROBBINS s.179.

g, IRIS, G. V. BARRET, s. 301-304
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is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yéneticiler bir
kez yliksek is tatmini saglayip sonra bu konuyu birka¢ yil gézden uzak tutamazlar.
Is tatmini geldigi kadar ¢abuk gidebilir (genellikle daha gabuk); bu nedenle is
tatmininin yillik olarak, hatta aylik olarak dikkatlice izlenmesi ve korunmasi
gerekir.”®

Gunimuzin ekonomik ve teknolojik degisimlerinin hizla oldugu ortaminda,
yonetimlerin is tatminin ekonomik degerlerini yeniden disiinmeleri ve onun

unsurlarint anlamak igin arastirmalar yapmalarn gerekmektedir.

E. isTatmininin Temel Unsurlan

Is tatminin unsurlanni Gg¢ temel boyutta inceleyebiliriz.Bunlar:

e Degerler
o Degerlerin Onem Derecesi

e Algilar dir.

Bu degiskenler tek baslarina is tatminini olusturmada etkili olduklari gibi
bunlarin birbileriyle etkilesimleride is tatmini veya tatminsizligi lzerinde etkili

olabiimektedirler.

1. Degerler

Oncelikli olarak is tatmini dederlerin bir fonksiyonudur. Locke degerleri
kisinin  bilingli veya bilingsiz olarak elde etme arzulan olarak
tanimlamaktadir.Degerlerle, ihtiyaglar birbirinden ayrilmaktadir. ihtiyaglar hava, su

gibi insan yasamini sirdirebilmesi icin temel gereksinmelerdir. Degerler ise

2 DAVIS, s. 95-07.
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kisinin zihninde olusan subjektif gereksinmeleridir.intiyaglar dogaldir ve tim
insanlar fiziksel ihtiyaclara gereksinim duyarlar. Degerler ise 6grenilen

kavramlardir ve kisiden kisiye biiylik degisiklikler gosterirler.

2. Degerlerin Onem Derecesi

is tatmininin ikinci temel wunsuru ise degerlere verilen &6nem
derecesidir.Degerler kisiden kisiye blytik degisiklikler géstermesinin yani sira, bu
degerlere verilen 6nem dereceleri de biyiik degisiklikler g6stermektedir. Bu
farklihklar bireyle‘rin is tatmin diizeylerinin saptanmasinda kritk 6nem
tagimaktadir. Ornedin bir isgéren igin is guvenligi, digeri icin isinin seyahat
imkanlarini saglamasi, bir digeri icin isin eglenceli ve zevk verici olmasi veya
diger kisilere yardm edebilme imkanlarinin olmasi baskin degerler
olabilmektedir.

3. Algilama

Is tatmininin son énemli unsuru ise algilamadir. Is tatmini, mevcut durum ve

degerlerin algilanmasi temeline dayanmaktadir.

Béylece temel (¢ wunsur is tatmininin tamnimlanmasina yardimci
olmaktadir.Bireyin is hakkindaki algilamalari o bireyin degerlerini kapsarsa is
tatmini sézkonusu olabilecektir.is tatmin dlzeyi de degerlerin 6nem derecelerine
gore degisecektir.Ozetle

iS TATMINI = f (Degerler,Degerlerin Onem Dereceleri, Algilamalar)

Yukaridaki esitlikte géruldugti gibi is tatmini veya tatminsizlik, fonksiyon

elemanlarinin degisimine gére ortaya cikacaktr.
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F. g Tatmininin Boyutlan

is tatmini bireyin isine karsi duydugu cesitli tutumlarinin bir sonucu olarak
ortaya cikmaktadir. Bu tutumlarla iligkili olarak is tatminini etkileyen faktorleri
Orgiitsel Faktorler, Grup Faktérleri, Bireysel Faktorler,Kiiltiir Faktorleri ve

Cevre Faktorleri olarak bes temel gruba ayirabiliriz

1. Orgiitsel Faktérler

Ucret, yiikselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi, organizasyonun politika ve
prosedirieri ve c¢alisma sartlan tutumlarnin sekillenmesinde bes temel
organizasyon faktoril olmaktadir. Agik olarak birey her bir faktor Gizerinde degisik
diizeyde tatmin duymaktadir.Ornegin, bir iggéren aldigi ticret {izerinde tatminsizlik
duymasina ragmen organizasyonun diger faktérleri hakkinda olumlu duygulara
sahip olabilmektedir.

2. Grup Faktorleri

Calisma grubu igersinde bireylerin is tatminleri; caligma arkadaglan, ve
yoneticilerinin tutum ve davranis sekillerinden etkilenebilmektedir. Yoneticiler
genelde érguitsel bir etken olarak diisiiniilse de onun iggdrenlere davranis bigimi

(ilgisi, anlayighhdi, sicakhidr) iggérenlerin tutumunu etkileyebilir

3. Bireysel Faktérler .

Kisinin ihtiyag ve beklentileri is tatminlerini etkilemektedir.Eger birey
drganizasyonda yiiksek statliii bir pozisyon arzusu iginde ise ve bu arzusuna
ulasirsa is tatmin diizeyinde artis gorilecektir Bireyin isle ilgili ¢ikarlan da ig
tatmininde etkendir. Ogrencilik yillarinda masraflarini gikarmak igin gegici bir iste

caligan geng bu amacini gergeklestirdigi 6lglide isinde tatmin olacaktir. Ancak,
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okulunu bitirip bu iste devamli olarak calisma zorunda oldugunda isinden elde

ettigi tatmin diizeyi azalabilecektir.®®

SEKIL 2 : i Tatminine veya Tatminsizlijine Neden Olan Etkenler ve

Sonuglari.

 ORGUTSEL FAKTORLER

e Ucret

¢ Yilkselme Olanaklarn
e isin Niteligi

e Politikalar

¢ Calisma Sartlan

Dustik Dlzeyde
isten Ayriima

\

GRUP FAKTORLERI

o is Arkadaslan

+ Danigmanveya
Nezaretgi
Tutumlari

IS TATMINI

BIREYSEL FAKTORLER
o intiyaglar
e |stekler

s Bireysel Gikarlar

Diguk Dlzeyde
ise Gelmeme
Devamsizlik

Yuksek
Dizeyde

isten Ayriima.
Yilksek Oranda
ise  Gelmeme
veya
Devamsizlik

i

< | TATMINSIZLIGI

KULTUREL FAKTORLER
e Tutumlar
e Inanglar

e Degerler

GCEVRE FAKTORLERI

KAYNAK : G. MOORHEAD, R.W.GRIFFIN, Organizational Behavior,Houghton Mifflin
Company, Boston, 2nd ed, 1989, s. 89

26G.MORHEAD, R.W. GRIFFIN, Organizational Behavior,Houghton Mifflin Company, Boston,

2nd ed, 1989.,5:88.
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is tatmini veya tatminsizlijine neden olan etkenler, bireyden bireye biiyik
farkliliklar tasir.Her birey ayni etkenden digerleri kadar etkilenmeyebilir. Bu

nedenle tatmin veya tatminsizlik érgut icinde gérilen bireysel farkliliklardandir.?

4. .Kiiltiirel Faktorler

Bireyin sahip oldugu tutumlar, inanglar ve degerler dir. Tutum,ig
ortaminda gézoéniine alinmasi gereken bir kavramdir. isgérenlerin tutumlarina
baglt olarak davraniglari igsletme agisindan &nemli olabilir.Ornegin, tatminsiz
isgérenler ise devamsizlik veya daha iyi kosullarla bagka bir kurulusa gecme
egilimi gosterebilirler. Tutum en genis anlamda bir bireyin belirli bir nesneye
veya bir kimseye karsi zihinsel agidan hazir olug durumu veya belirli bir bigcimdeki
vaziyet aligidir. Bagka bir deyisle, bireylerin belirli nesnelere karsi gecirdigi cesitli

deneyimler sonucu diizenli bir tavir aliglari, davranis bigimleridir.*®

Tutumlarimiz bizi diger insanlardan ayiran 6zelliklerimiz arasinda yer alir.
Bireysel tutumlarimiz yasam boyu gecirdigimiz tecriibeler ve bireyin yetisme tarz
sonucu olusur. Bireyin gevresi ve gevresinde yer alan kisiler degistikge bireyler
onlara karsi belirli bir tutum gésterirler. Bireylerin tutumlarini veya degerlerini
gbzle gérmemizin imkani yoktur. Onlari ancak baskalarina kargi gosterdikleri
diizenli davraniglaryla gézlemleyebiliriz. Ornegin; bireylerin islerine karsi
gosterdikleri tutumlar olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is tatminsizligi
sdzkonusudur.

Tutumlar Gg bilegsenden olusurlar bunlar, tutumun duygusal, biligsel, ve

davranigsal bilesenleridir.”®

e Duygusal Bilegen : Bireyin tutum nesnesine iligkin ve

degeriendirmelerinden olusur. Bir nesneye olumlu tutumu olan birey bu

27 ®ZKALP, KIREL, s.105
2 5ZKALP, KIREL, $.93.
2 BZKALP, KIREL, 5.94.
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nesneyi olumlu olarak degerlendirecek ve olumlu duygular besleyecektir.

Nesneye karg! tutumu olumsuz ise nesneyi olumsuz degerlendirecektir.

o Biligsel Bilegen : Bireyin tutum nesnesine iliskin dislince, bilgi ve
inanclardan olusur.

e Davranigsal Bilegen : Bireyi tutum nesnesine iligkin davraniglarda
bulunmaya egilimli kilar. Tutumu olusturan bilesenlerden sadece

davranigsal bilesen dogrudan gézlenebilir.

Tutum ve davranig arasindaki iligkinin acikga anlagilabilmesi igin, tutumlarin
nedenlerini ve sonugclarini beraber ele almak gerekir. Fishbein ve Ajzen, tutumu
ve Uc bilesenini alip, bunlar arasindaki iligkiyi asagidaki sekildeki gibi
aciklamiglardir.

SEKIL 3 :ig Tutumuna lligskin Fisbein & Ajzen Modeli

Nesne Hakkindaki inanglar

v
Nesneye Karsi Hisler
[

'

Nesneye lliskin Davranigsal Niyetler

Diger Faktbrler

\ 4
\ Fiili Davranig

KAYNAK: |.AJZEN, M.FISBEIN, “Attitude- Behavior Relations, A Theorical Analysis and Review
of Empirical Research”, Psychological Bulletin, Vol. 184, 1977, s.888-918.

Is tatmini, isin kapsami ve ig ortamina karsi bireyin olumlu tutumlarinin
biitinii olarak belirtmistik. Modele baktigimizda bireye siki sikiya bagh olan

biligsel bilegeni gériiyoruz. is ortaminda gézlemlerimiz bireylerin inanglarinin, is

f

% Conpl o
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tatminleri Gzerinde énemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin; Bir arastirma
gelistirme (Ar- Ge) miihendisinin yaptig ise iligkin inanci, onun is tatmini veya
tatminsizligi Gzerinde 6nemli rol oynamaktadir. Arastirma, gelistirme ve yeni
driinler ortaya cikardigina inanan bir Ar- Ge miihendisi, bunlarin yerine bakim
miihendisi olarak gérev yapiyorsa, is tatminini gerceklestirmesi guc¢ olacaktir.
Clnki is cevresinde (rlin ve slire¢ gelistirmenin, yeni Urlinler ortaya koymanin
6nemli oldugu seklinde yaratilan inang, onun davraniglarini etkileyecektir. Bu
nedenle igine karsl olumlu veya olumsuz duygular besleyecektir. iste bu da
tutumun kendisidir. Eger nesneye karsi olan hisler yani tutumlar olumlu ise is
tatmini, olumsuz ise is tatminsizligi olusacaktir.®® Ornegimizdeki bakim
miihendisini ele alacak olursak, tatmin veya tatminsizligine bagh olarak ihtiyaclar
listesi gelisecektir. Yaraticiligina inandigi icin isine yeni bir boyut getirmege
calisacaktir, bakiminda en az Ar-Ge kadar 6nemli oldugunu kanitlama niyeti
tasiyacaktir. Modelde diger faktorler olarak ifade edilen organizasyonel, sosyal,
ve kulturel faktorlerin bir araya gelmesiyle fiili davranigi sekillendirecektir. Ya en
kisa zamanda basari gbsterip, bakim iginde kalmaya devam edecek veya Ar- Ge
Boélimune gegmenin yollarini ariyacaktir.

SEKIL 4 :inanglar, Tutumlar iligkisi

OLUMLU iS TATMINI

INANGLAR 4= | TUTUMLAR

OoLUMSUZ iS TATMINSIZLIGI

Yukaridaki sekilden gériidagla gibi, tutumlar inanglarin, hislerin ve
davranigsal niyetlerin bir sonucudur. Eger isgérenler, yaptiklar isin kendilerine
saglayacad tecriibe ve egitimin terfi icin gerekli oldugunu inaniyoriarsa, is tatmini

olugacaktir.

-30 . SIMSEK, “is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, MPM Yaymni, 1995/2, 5.93-95.
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inanglarin olusumunda rol oynayan iig siire¢ vardir.

e Gegmis Tecriibeler : Bireyler, gecmiste oldugunu gérdiikleri veya

deneyim kazandiklar seylere inanma egilimindedirler.

o Ulagilabilir Bilgi : Eger isgorenler, personel departmanindan
mihendislerin hizli bir sekilde terfi edebileceklerini 6grenirse, bu onlarin

inanclann etkileyecektir.
¢ Genellemeler : Benzer olaylar ve durumlardan gelir.

Tutum olusumu hakkindaki en 6nemli sey, bunun &grenilebilecegidir.
Bireyler, deneyimlerinden, c¢alisma arkadaslarindan, yoneticilerinden ve

ailesinden tutumlar égrenirler.

5. Cevre Faktorleri

Bireyi etkileyen ekonomik, sosyal, teknik ve devlete ait tUm faktorlerdir.
Bireyin is yasaminda Ustiendigi bircok rol oldugu gibi, cevresinde veya orgut
diginda (stiendigi birgok roller vardir. Bireyin 6rgit cevresi oldugu kadar, 6rgit
disindaki sosyal cevresi de onun i¢in ¢cok 6nemlidir. Bu sosyal cevrede en
onemlisi ailesidir. Diger bir deyimle birey ailesi ve isi arasinda yer almaktadir.
Birey isinin beklentileri ile ailesinin ondan beklentilerini dengelemek
zorundadir.Eger birinden birinin taleplerinde fazlalik varsa bu birey icin stress
kaynagi olusturmaktadir.Yani ailesi onun evde daha ¢ok oturmasini ve
cocuklariyla daha fazla ilgilenmesini beklerken, is yagsami fazla mesai yapmasini
gerektiriyorsa bu bireyi olumsuz yénde etkileyebilir, dolayisiyla bir stress yaratir.”’
Tim bu cevresel faktérler kisinin is ve is disi tatminini de etkileyerek yasam

tatmin diizeyine etki eder.

-3 Enver OZKALP, “Orgutlerde Stress”, Anadolu Universitesi i.I.B.F. Dergisi,C.VII,1989, s.153-
154
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SEKIL 5 : is tatmini Etkileyen Faktorler
iS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

! ! ! ! l

Bireysel Grup Orgiitsel Kiiltiirel Cevre
Faktorl Faktorl to Faktorl torl s
aktorler al orler Faktorler ak ‘or er Faktorler —
\ 4
I$ TATMINI

i T

¢ Hayal Kinkligi ve Yabancilagsma is Organizasyonu ve Bireysel is Dizayni
¢ Teknolojinin Dogasi Genisletiimis Organizasyon

e Yapilan isin Anlami Gorev ve is Karakteritikleri

¢ Yonetici Davraniglar ve Denetim Diizeyi is Yasami Kalitesi

o s ve Psikolojik lyilik Diizeyi Kalite Cemberleri

¢ Rol belirsizlikleri ve Rol Catigsmasi

KAYNAK:L.J. MULLINS, Management and Organizational Behavior, Pitman Publishing, 1993,
S. 485.

G. Is Tatminini Etkileyen Diger Faktérler

1. Hayal Kinitkligi ve Yabancilagma

Yabancilagsmayi iggérenin isindeki rolliinden uzaklagmasi seklinde
belirtebiliriz. ise yabancilagsma kavrami ilk kez Marx tarafindan ortaya atilmistir.
isci sinifini, tek karliik amaciyla, igveren tarafindan isgérenlerin kendini agma ve
gerceklestirme ihtiyacinin inkar edilerek istismar edildigini belirtmistir. isgérenler
islerinin butininden ve sonuglarindan uzaklagsmakta, yaptikiari is onlar igin bir

anlam vermemege baslamaktadir.*

2K MARX, The Notion of Allienation, B. Sociological Theory, Collier McMillan, 1969, s.505-
516.
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Yabancilasma kavrami~ “Blauner tarafindan detayli bir sekilde

incelenmistir.Blauner yabancilasmayi dért boyutta incelemistir.*

Kuvvetsizlik: isgérenin yénetim politikalar, is sirecleri veya issizlik
durumlar tizerindeki kontrolsuzlugu olarak belirtilebilir.

Anlamsizhik: Yapilan igin butiin igindeki amacini gérememe, tim Uretim
slirecini veya nihai Grinii teghis edememe. Ornegin montaj hattinda ¢alisan bir
isgorenin tiim Uretim silirecinden ve bitmis Griinden kopuk olarak ve yaptigi isin

amacini bilmeden sadece kendisine tarif edilen gérevi yerine getirmesidir.

Soyutlanma: Calisma grubu veya bir is organizasyonunun Uliyesi olamama.
Grup davranis normlan tarafindan yénlendirilmemedir.iggérenler bir insan olarak
calistigl is yerine ait olma duygusundan yoksun ise is yerine duyduklari giiveni

kaybetmekte ve is tatmininde azalma gérulmektedir.

Blauner yaptigi calismalarda tiim birokratik organizasyon yapilarinda dogal
olarak yabancilagmaya egilim oldugunu belirtmistir. Organizasyoniarin teknoloji
yapisi ile yabancilagma iligkisini incelemistir. Montaj hatti igletmelerde caligan
isgérenlerde yilksek diizeyde yabancilagsmaya rastlamistir. isgérenlerin
katihmlarinin ~ yllksek oldugu teknolojilerde ise digtik yabancilagsma
gc'irijlmi:|§tUr.34Weber blylk burokratik organizasyonlar ile yabancilagsma arasinda
artan bir iligki oldugunu belirtmistir.

2. Teknolojinin Dogasi

Blauner caligmalarinda is tatminin de blylk etkisi olmasi agisindan
teknolojinin dogasina dikkatleri cekmistir. Walker ve Guest Amerikan otomobil

montaj hatlarinda, seri {iretim montaj hatlarinda galigan isgérenlerin davraniglarini

% R. BLAUNER, Alienation and Freedom, University of Chicago Press, 1964.
* MULLINS, s.485.
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incelemistir.®® Tipik montaj hatti karakteristiklerini, siirekli tekrar eden ayni
hareketler, minimum dlizeyde beceri kullanimi, sadece fizik glcun kullanimi,
6nceden tespit edilen metotlarin kullanimi ve bunlar Uzerinde karar verme
yetkisinin olmamasi olarak belirtebiliriz. Tiim bu faaliyetler hi¢bir zihinsel etkinlik
kullaniimadan gergeklegtirilmektedir.i§in dogasi, atelye yerlesim diizeni ve yiiksek
guraltid duzeyi isgérenlerin birbirleriilé sosyal etkilesimlerini olumsuz yénde
etkilemektedir.is tatmini acisindan iggdrenler arasi iligki firsatlan ok
6nemlidir.Eger bu firsatlar olusmazsa isgérenler kendilerini mahrum edilmis ve
soyutlanmig olarak hissederler. isgérenlerin danigsmanlan ile temaslari da is
tatmininde 6nemli bir etken olmaktadir.

Seri Uretim karakteristikleri ile yiksek dizeyde femas icinde olan igg6renler
islerinin  yapisindan hoglanmamaktadirlar. Bu isgérenlerde diger (Gretim
sekillerinde caligan igsgérenlere gére daha yliksek diizeyde ise devamsiziik
gorulmektedir.

Michigan Universitesi ve isvigre Sosyal Arastirmalar Enstitiisi tarafindan
yaplilan aragtirmalarda seri Giretim sekli ile is stresi arasinda biyiik bir iligki oldugu
tespit edilmistir.®Aragtirma sonuglarinda is stresinin iki temel is karakteristigi ile
baglantili oldugu belirtilmistir. Bunlar:

o Is Yikii

e isin Yerine Getirilmesinde Karar Yetkisi.

Yiksek ig yiikii ve diisiik karar verme yetkisi olan igler en ylksek stresli igler
sinifina girmektedir. Amerika’ da ve Isvicre’ de yapilan incelemeler bu goriisi
desteklemektedir.Montaj hatti igleri, terzilik, malzeme depolama, hemsirelik ve

telefon operatériiigiinin  en  yiiksek stresli meslekler oldugu tespit

% C. R. WALKER, R. H. GUEST, The Man on the Assembly Line, Harvard University Press,
1952,

% R. A. KARASEK, “Job Demands, Job Decision Latitude and Mental Strain: Implications for Job
Redesign”, Administrative Science Quarterly, Vol 24, No. 2, 1979, p.285-308.
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edilmistir.Karasek zihinsel yeteneklerin kullanimi, karar verme ve degerlendirme
faaliyetlerinin isgdrenler (izerinde stress yaratmadigini belirtmistir. isgérenlerin
islerinin yerine getiriimesinde karar verme yetkilerinin artinlmasi oraninda is

streslerinin de azaldigi gérilmastir.

3. Yapilan igin Anlami

Isgérenin yaptigi isin degisik boyutlan (izerinde kendi yetenek ve becerilerini
serbestce kullanabilecegi firsatlardir. Bu firsatlar iggorenlerin yaptiklan igin
anlamini algilamalarini saglar. Bunlar igin planlamasi, igin icerikleri ve isin
sonuglarini gérebilme firsatlan olarak l¢ temel alanda tespit edilmege
calisiimaktadir.isgéren sorumlu oldudu is ve gorev hakkinda genelde asagidaki

yorumlamalari yaparak isin anlamini algilamaya caligir.”’

Isin planlamasi hakkinda:
e Isim performans hedeflerimi olugturmama yardim ediyor mu?
e Amagclanm iyi is performansi i¢in kaginiimaz midir?

e Performans hedeflerimi tespit etmek icin daha fazla firsat istiyor muyum?

isin igerikleri hakkinda:
e isim cesitlilik arzediyor mu?
o isimdeki gesitlilik iyi ig performansi igin kaginiimaz midir?

o isimde daha cok cesitlilik istiyor muyum?

Isin sonuglarini gérebilme firatlar ve kontrol hakkinda:
o isim ig performansimi 6igmeme misade ediyor mu?

o Gorevlerimi yorumlama firsati var midir?

¥ oThe Regents of the University of California”, California Management Review, Vol 10, No 3,1968.
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Isgéren yaptd isin dedisik boyutlanni yukanda gérildigli  gibi
sorguladiginda ve bu sorgulama sonucu olumlu sonuglar aldiginda yaptigi igin
anlamini algilamaya basliyacaktir ve bu is onun igin ugrunda miicadeleye deger
bir is haline gelecektir.

4. Yobnetici Davraniglari ve Denetleme Diizeyi

Yénetici davraniglar, denetleme diizeyi ve dogasi isgérenin isinden aldig
tatmin dizeyini etkilemektedir. Yéneticilerin teknik bilgisi, insan iligkilerindeki
yetenekleri, gérevleri koordine etme o&zellikleri ve iggorenlerle olusturdukian
iligkiler iggérenlerin is tatminini etkilemektedir. Saygin, demokratik liderlik
tipinin,otokratik veya otoriter liderlik biciminden daha yiiksek is tatmini ile

sonuglandigini gésteren ¢ok ¢esit ve tipte arastirma ve galigmalar vardir.

5. Is ve Psikolojik lyilik Diizeyi

Sheffield Universitesi Sosyal ve Uygulamali Psikoloji Bélimiinden Warr,
isteki cesitliliklerin, gérev tipleri ve 6zelliklerinin isgéren Uzerindeki psikolojik iyilik
dizeyini artlrdléllnl veya zayiflattigini aragtlrm|§tlr.38 Bu kontrolli deneylerde
gorevin iceriklerindeki belirli bir yénde yapilan degisikliklerle isgérenlerin
psikolojik iyilik diizeylerini artirmak mimkin olmugtur. Ornegin: Isletmede
isgorenlerin yaptiklari i Gzerindeki kontrollerinin artinlmasinin etkisini 6icen
calismalarda; is kapsami yeniden dizayn edilerek is Uzerindeki sorumluluklar ve
karar verme sireci danigmanlardan, isi yapan isgorenlerin olugturdugu ekiplere
aktariimigtir. iggorenlerin olusturdugu gruba islerin organizasyonu ve genel
isletme isleyis sﬁrégleri hakkinda karar verme yetki ve sorumluluklan

verilmistir.Karar verme yetkisi olan, yeteneklerini kullanma firsati bulunan, diger

% p. WARR, “Work, Jobs and Unemployment”, Bulletion of The British Psychological
Society, Vol.36, 1983, p.305- 311.
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igsgorenlerle ve islerle iligkileri artan ve deger verildigini hisseden isgérenlerin 6-
18 ayllk zaman slreci icersinde psikolojik iyilik dizeyleri ve is tatmini
diizeylerinde dikkati ceken bir artis gérlimustir. Bu kisilerin stress diizeylerinde
de bliyiik disiis gozlenmistir. ®Warr psikolojik olarak iyi ve kétii igleri asagidaki
tabloda gorildiiga gibi siniflandirmistir.

Tablo 1 : lyi ve Kétii iglerin Psikolojik Karakteristikleri

lyi is Kétii is
Para cok Az
Cesitlilik Gok Az
Karar Verme Serbestligi Cok Az
Yetenek kullanimi/ Gelisme Gok Az
Psikolojik Tehditler Az Gok
Gulvenlik Cok Az
isg6renler arasi iligkiler Gok Az
Degerlendirilen Sosyal Statii Cok Az

KAYNAK: Peter WARR, “Work, Jobs and Unemployment’, Bulletion Of The British
Psychological Society, Vol.36, 1983, p.309.

6. Rol Belirsizlikleri ve Rol Catigmalari

Rol belirsizlikleri ve rol catismalan is tatminini etkileyen bir diger etken
grubudur. Rol catigmasi iggérenin belirli is roll icersindeki birbirleriyle catigan ig
talepleri arasinda kalmasi veya is tamiminin diginda oldugunu diistindtigu talepleri
kargilama zorunlulugu ile kalmasi sonucu ortaya cikar. isgérenler kendilerinden
farkli davran|§lar§ bekleyen ve isin farkli yénlerini vurgulayan gruplar arasinda
kaldigi zaman roi catigmasina girmektedirler. Rol catigmasina érnek olarak, isin
gereklerini yeriné getirirken kendisinden katiimci olmasi istenen, ancak ayni
zamanda da Uretim artisi saglamak i¢in kendisinin yaninda caliganlara baski

yapmasi istenen bir yéneticinin durumu verilebilir.

Rol belirsizligi bireyin yerine getirmek zorunda oldugu islerin netlesmemesi

ve belirsizligi ile ortaya ¢ikan bir durumdur. iki tip rol belirsizligi vardir. Bunlardan

%9 MULLINS, s.488.
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ilki gorev belirsizligi dir. Bunun aniami kisinin yapacagi is hakkinda bir belirsizlik
olmasidir. ikincisi sosyal duygusal belirsizlik tir. Kiginin kendisini baskalarinin
nasil degerlendireceginden emin olamamasidir. Degerlendirme kriteri agik
olmadiginda veya diger iggérenlerden de bir geri bildirim alinmadiginda bu
belirsizlik tipi ortaya cikar. Ayni rol catigmasinda oldugu gibi rol belirsizligi de
isgorenlerde duygusal tepkimelere yol agabilir.*® Kahl ve diger aragtirmacilar rol
catismasi ve rol belirsizliklerinin i¢ ¢catismalara yol actigi, kisilerarasi gerilimlerin
yikselmesine neden oldugunu, is tatmininin diistiglnG, kisinin kendisine ve

6rgitiine olan giiveninin azaldigi saptamiglardir.”’

IIl. IS TATMINI VE BIREYSEL OZELLIKLER

A. Yas

Aragtirmalar genellikle yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugu
gostermektedir. Bu iligki 60 yaslara kadar olumlu bir artig gostermekte ve bu
yastan sonra keskin bir diisiis gostermektedir. 20 - 30 yas arasi geng iggorenlerde

de minimum diizeyde is tatmini gériilmektedir.*

Herzberg tarafindan yapilan is tatmini ve yas iligkisi arastirmalarinda
asagidaki grafikte gorilen iligki tespit edilmistir.

“© 5ZKALP KIREL, s.344.

“'b. W. ORGAN, W. C. HAMNER, Organizational Behavior An Applied Psychology
Approach, Business Publication Inc., 1982, s.270.

25 P. SCHULTZ, S.E. SCHULTZ, Psychology and Industry Today, Maxwell Macmillan
International Edition, 1990, s.341.
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SEKIL 6 : Yas ve is Tatmini iligkisi

Yas ve i § Tatmini | ligkisi

is Tatmini

KAYNAK: F.HERZBERG, B.MAUSNER, R.PETERSON, D. CAPWELL, Job Attitudes:
Review of Research and Option.

Herricks'in 1972 yilinda yaptigi calismalarda 20- 29 yasg arasi isgérenlerin
%24’i, 30-34 yas arasinin %13'’i, 45-54 yas arasinin ise %11’nin iglerine olumsuz
tutum icinde olduklanini tespit edilmistir.*® Ozellikle insanlar 20 yaglarinda is
hayatina bliyiik istek ve sevk icinde baglamaktadirlar. Bu sevk kisa bir siire
icersinde 25- 30 yaslari arasinda minimum diizeye inmektedir. Bu nigin bdyle

olmaktadir?

is hayatina yeni baslayan bir iggérenin, hicbir is tecriibesi ve daha 6nceden
karsilagtirabilecegi ve referans alabilecegi bir isi yoktur. Bu durumda tek
karsilagtirabilecegi yer kendi okul yasamidir. Okul yagami birgok firsatlar,
cesitlilikler, miisabakalar, énemli olaylar( ehliyet alinmasi, okul takimina girme,
sampiyon olma vs.) ve ilklerle dolu renkli bir yagsamdir. Hicbir is bu kadar cesitliligi
ve renkli ortami saglayamamaktadir.Bu ortamdan blyiik beklentiler icinde is
hayatina baslayan gencler, bu gercek¢i olmayan beklentilerini ig hayatinda

bulamadiklarinda bliylik hayal kirikligina ugramakta ve is tatmin diizeylerinde

BN L. SHEPPARD, N. Q. HERRICK, Where Have All the Robots Gone?, NewYork: Free Press,
1972.

»
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biylik disis gorilmektedir. Boylece isteki ilk on yillarini artan hayal kirikliklan ile
gecirmektedirler.Belirli bir siire icersinde gercekg¢i olmayan bu beklentiler modifiye
olmakta ve beklenti diizeyleri diismektedir. is olumlu yénleri ile gériiimege
baslanmaktadir.Aile ve finansal nedenlerden dolayi kisiler iste kalmayi tercih
etmektedirler.Yaglandikga yeni is bulma olanaklari azaldig icin isten ayriima ve
birakma oranlari da azalmaktadir.Geng iggorenler ise daha kolaylkla is

bulabildikleri ve tatmin olabilecekleri is icin arayis icinde olmaktadirlar.**

Yas ve tecriibe ile uyum ve kendine giiven artmakta, sahip olunan yiiksek
sorumluluk diizeyleri ile kiginin basarma ihtiyaci kargilanmaktadir. Yagl isgorenler
sahip olduklarn tecriibe ile kolaylikla isletmede kendilerini gésterebilme firsatlarina
sahip olabilmektedirler.

Yaglilikla birlikte aldiklari Ucret, izin slresi ve isletmenin verdigi esneklik
artmaktadir. Yagla birlikte ise gelmeme arasindaki iligki ters orantii olmasi
beklenirken, maalesef belkide elde olmayan nedenlerle devamsizlik artmaktadir.
Bunun da nedeni yashlikla artan saglik sorunlaridir. Glinkii, yaglanma ile birlikte,
bireyin hastalik sikligi ve hastaliktan kurtulma veya iyilesme suresi uzamaktadir.
Bu nedenle ise gelmeme zorunlu sebeplerle gerceklesmektedir.® Altmis yas
sonrasinda, teknolojinin getirdigi degisimler sonucu kisisel yeteneklere olan
ihtiyacin azalmasi, yeni islere adapte olunamamasi ve égrenilememesi sonucu i

tatmininde buyuk dusius gértuimektedir

B. Cinsiyet

Kadinin is hayatindaki yeri ve 6nemi giin gectikge artmaktadir. Bu nedenle is
tatmin diizeylerini ve bunu etkileyen degdiskenleri belirlemek igletmeler icin 6neml

bir husustur.

* SCHULTZ, SCHULTZ, 5.341.
% 5ZKALP, KIREL, 5.118.
watr o
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Yapilan arastirmalarda cinsiyet farkiari ile is tatmini arasinda belirgin bir fark
bulunamamigtir. Bazi caligmalarda kadin iggérenlerde daha yiiksek is tatmini
gériimiistir, fakat bazi galismalarda bunun tamamen zith bulunmustur.*

Sheppard ve Herrickin yaptiklari arastirmalarda kadinlarin islerinde
erkeklerden daha az tatmin olduklarini ve bu diizeyin 30 yasin altinda maksimuma
ulagtigr belirtilmistir.”Ozelikle igsizligin yiiksek oldugu durumlarda ve ortamlarda
geng kadin isgorenlerde tatmin olma olasiligi diigsmektedir. Geng kadin iggérenler,
erkek iggérenlerle ayni vasifiara sahip olsalar bile daha asag: diizeydeki islere
verilmeleri konusunda tecrlbeli kadin iggérenlere nazaran daha hassas
olmaktadirlar.

Ailesine bakmak i¢in caligmak zorunda olan bir kadin iggéren ile, is hayatin
kariyer geligimi icin secen kadinin is tatmin kaynaklan buytk farkhhklar

gostermektedir.Kariyer yapan kadinlarin is tatmin ve motivasyon diizeyleri erkek

yoneticiler ile paralellik g6stermektedir.Yénetici kadinlarda yliksek duzeyde is
tatmini tespit edilmistir. Calisan anneler, diger bir bakis agisiyla islerini
hayatlarinin ana noktasi olarak gérmemekte, ev igleri, cocuk yetigtirme ve annelik
gbrevlerinden daha yuksek tatmin almaktadirlar.

Arastirmacilar cinsiyetin i tatmini ile iligkisi olmadigi belirtmesine ragmen,
cinsiyet ile bazi faktérlerin degisiklik gésterdigini belirtmiglerdir.Ornegin; ayni iste
cahisan kadinlar erkeklerden daha az licret almakta, gelisme, terfi firsatlari daha
az olmaktadir. Kadin yéneticiler erkek yoneticilerle ayni statliya sahip olabilmek

icin daha ¢ok calistiklarina inanmaktadirlar.

Kadinlarin endiistriyel nitelikteki islere katiimalariyla 6zellikle Uretkenlik

konusunda farklar beklenirken, 6nemli bir fark ortaya gcikmamistir.Cocuk yetigtirme

% SCHULTZ, SCHULTZ, 5.342.
" SHEPPARD, HERRICK, s.-
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ve evle lgili sorunlar nedeniyle kadinlar daha ylksek devamsizlik
gostermektedirler.*

C. Meslek ve Egitim Diizeyi

Profesyonel ve ydénetim kademesindeki iggérenlerde ylksek diizeyde is
tatmini goriiimektedir. Otomobil ve c¢elik endustrisi gibi agir iglerde ¢alisan

isgorenlerde biiyiik tatminsizlikler gériilmektedir.*

Genel olarak yilksek seviyedeki islerde motivasyon ihtiyaglarinin tatmin
firsatlarinin yiksek olmasi yiksek diizeyde is tatmini getirmektedir. Bin yOnetici
lzerinde yapilan calismalarda takdir, 6zerklik ve kendini gercekiestirme ihtiyacinin

tatmini, hiyerarsik yapi icersinde statti yiikseldikge arttigi goriilmastar. ™

is tatmini ile meslek diizeyi arasindaki iligkilerde sosyal etkilesim etken
olmaktadir. Toplum tarafindan deger verilen islerde calisanlarda is tatmin
diizeyleri digerlerine nazaran daha yiiksek olacaktir.”

Yapilan calismalar egitim seviyesi ile is tatmini arasinda negatif iligki
oldugunu géstermektedir. Bu teshisin bir tek aciklamasi, yiliksek diizeyde egitim
almis kisinin isinin kendisine yiliksek sorumluluklar ve tatmin verecegi hususunda
biyik beklentiler icinde olmasidir. Fakat birgok is bu beklentileri
saglayamamaktadir. Universite mezunlarimin is tatmin dizeyleri, Universiteye
devam edip bitiremeyenlere nazaran daha ylksektir. Bunun tek aciklamasi

liniversite mezunu kisilere daha yliksek pozisyonlarin agik olmasidir.”

8 K. R. GARRISON, P. M. MUCHINSKY, “Attitudial and Biographical Predictors of Incidental
Absenteeism”, Journal of Vocational Behavior, April, 1977, s.221- 230.

*° ORGAN, BATEMAN, 5.349.
%0 SCHULTZ, SCHULTZ, 5.345.
> KORMAN, s.17.

%2 SCHULTZ, SCHULTZ, s.340.
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D. Zeka

Tek basina zeka dizeyi ile ig tatmini arasinda onemli bir iligki
bulunmamaktadir. Zeka ile yapilan ig arasindaki iligki ise ig tatmininde etken
olmaktadir. Pek cok is ve gdrev icin belirli bir diizeyde zeka gerekmektedir. is ile
zeka dlizeyi arasindaki iligkide goriilen sapmalar is tatminini etkilemektedir. Eger
kisinin iginin gerektirdigi zeka dizeyi ile 1Q’sli uyum icinde degilse ig kisi icin
sikici olacak ve tatmin dizeyinde dusls gorulecektir. Parlak bir Gniversite
mezununun rutin montaj hatti bir iste calismasi, o kisiyi yetersizlige ve sikintiya
sokacak ve ig tatmininin diigmesine neden olacaktir. Yiiksek zeka gerektiren igler
bu zeka diizeyine sahip olmayan bir kisiye verilmesi kisiyi basarisizliga
gotiirecektir.

isletmelerde is ve zeka diizeyi uyumu arasindaki problemier etkin personel

secme ve yerlestirme slrecleri ile ¢6zime ulastinlabilmektedir.

E. Tecriibe

Is tatmini ile iste gecen yillar arasindaki iligki karmasgiktir. Bireylerin ige
baglamalarindan hemen sonj:ra tatmin dizeyleri yiiksek olmaktadir.Bunun nedeni;
is yeni oldugu icin gekici gjelmekte ve kisi yeni kabiliyetler kazanabilecegi ve
gelistirebilecegi bir ortama %girmektedir. Ancak, ilk tatmin kisa bir sire sonra
dususe gecmektedir. Bunuh nedeni is tatmini ve yasg iligkisinde anlatiimist.
Bireylerin ecriibeleri artikga iyi pozisyonlara gelme imkanlari da arttigi icin is
tatminleri artis géstermektedir. Genel olarak is tatmini ve tecrtibe iligkisi,yas
iliskisi ile paralelik gostermektedir. Bunlar degisik basliklar altinda ayni

kavramlardir.>*

*> SCHULTZ, SCHULTZ, 5.343, ‘
* SCHULTZ, SCHULTZ, 5.343
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F. Kisilik

Kronik is tatminsizligi ve yetersiz duygusal ayarlamalar arasinda pozitif
iligkiler vardir.Her ne kadar aragtirmalarda tam bir sonu¢ alinamamasa da
kanitlar, iglerinde daha fazla tatmin olanlarin ayni zamanda daha iyi uyum

sagladiklari ve duygusal olarak daha dengeli olduklarini gostermektedir.

Aradaki iligki acik bir diizeyde gértilse de sebep ve sonug iligkisi yeteri kadar
acik degildir. is tatminsizli§i mi yoksa duygusal dengesizlik mi sebep sonug
iligkisinde énce gelmektedir? ikiside birbirini etkilemektedir. Duygusal uyumsuziuk
kisinin hayatinin her agamasinda is tatminsizligine sebep olmaktadir, kiginin uzun
siiren is tatminsizligi de duygusal olarak uyumsuziuga siriiklemektedir.

Hangisinin birbirini etkilemesine bakilmaksizin sonuglar birbirinin aynidir.>®

is tatmini ve Kisilik arastirmalarinda, cesitli kisilik treytlerinin incelenmesi
6nem arzetmektedir. Kendilik kontrolu, basari oryantasyonu, kendine gtven,
kendini yansitma,riske girme egilimleri is tatminine etkisi olan ©Gnemli kigilik
treytleridir.

Kendilik Kontrolii: Bireyin herhangi bir davranisinin ortaya c¢ikmasinda
veya sonuglarinda kendisinin belirli bir katkisinin olduguna inanmas: seklinde
tanimlanir. Bazi insanlar geleceklerini kendilerinin kontrol edebileceklerine
inanirlar. Bu insanlanin i¢sel kendilik kontrollerinin yliksek oldugu séylenir.Digsal
kendilik kontrolu yiiksek olanlar ise kendi diginda olan faktérlerin( sans ve kader
gibi) kendi Gizerlerinde 6nemli kontrolleri olduguna inanirlar. Bu olaylarin kendileri

ile hig bir iligkisinin olmadigina inanirlar.

icsel kendilik kontrolii yiksek olanlarin iglerinde daha yiiksek tatmin
diizeyine sahip olduklari yapilan caligmalarda gdsterilmigtir. icseller Grgutin

ciktilanni kendilerinin tayin ettiklerine inanirlar, eger érgit basanh ise bu benim

% SCHULTZ, SCHULTZ, 5.344.
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sayemde oluyor, eger birey tatminsizse bunun nedenide bireyin kendisidir.
Genelde igsellerin daha basarili olduklar séylenir. Zor iglerde ve bagimsiz karar
almayi gerektiren islerde daha basarili olurlar.Cevrelerini kontrol etmek icin daha
fazla caba harcayan kisilerdir.icsellerin ige gelmeme oranlan digsallara gére daha
dislktar. icseller saghiklarinin kendilerinin kontroliinde olduguna inanirlar, daha

az hasta olurlar ve ise daha az devamsizlik gdsterirler.

Digsal kendilik kontrolli ylksek olan bireylerin is tatmin dlzeyleri daha
dagtktir.Yiksek duzeyde devamsizlik ve ise yabancilagma oranlarinin ytksek
oldugu goériiimektedir.Bunlarin ise yabancilagmalarinin ve yiiksek devamsiziik
gostermelerinin temel nedeni, érgitin ciktilar ile daha az ilgilenmeleridir. Digsal

kendilik kontrollii olanlar emirlere daha ¢ok uyan fakat daha ¢ok sikayet eden
insanlardir.*®

Ozellikle kendini gerceklestirme ve is tatmini arasinda yiiksek korelasyon
vardir. Kendini gerceklestirme bireyin kendini 6nemli ve yiiksek bir varlik olarak
gérmesi ve deger vermesidir. Bu tir kisiler diger kisilerden farkli olarak kendini
cabuk riske atar, hi¢ kimsenin bagvuramiyacagi islere basvurur ve devaml
yukselmek ve bir yerlere gelme arzusu igindedirler.Basari ve tatmin duygular
yuksektir.

. BAGIMLI VE BAGIMSIZ DEGISKEN OLARAK i$ TATMINi

is tatmini hem badmh hemde bagimsiz degiskenlerin etkisi altinda
kalmaktadir. Orgiitsel davranista, badimsiz degisken tarafindan etkilenen her tirlii
davranigsa bagimh degisken denmektedir. Orgiitsel davranis aragtirmalarinda
uretkenlik, ise gelmeme, is degistirme ve is tatmini en ¢ok incelenen bagimh
degiskenlerdir. Bagimsiz degigken ise hipotezimizde bagimli degiskeni etkileyen

her tirlii faktér ve nedendir. Orgiitsel davranis arastirmalarinda en ¢ok konu

% BZKALP, KIREL, s.80.
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edilen bagimsiz degiskenler, yetenek, kisilik, is tatmini, tecriibe, motivasyon,

liderlik, 6rgtit dizayni, édiillendirme ve personel secim slrecleridir.

is tatmini hem bagimh hemde badimsiz degisken olarak érgiitsel davranig
arastirmacilarinin dikkatini cekmektedir. is tatminini hem bagimli hemde bagimsiz
degisken olarak diigiinmek bir hata degildir. Bu onun hipotezdeki yerine gére
degismektedir. Ornegin, is tatmininin artmasi is degistirme hizin1 azaltmaktadir
denildiginde, is tatmini bagimsiz degisken olarak ortaya cikar. isgéren {cret artigi
is tatminini artinr denildiginde, is tatmini bagimh degisken olarak karsimiza

cikmaktadir.”

A. Bagimh Degisken Olarak is Tatmini

Orgitsel davranis kuramcilan 6zellikle is tatminini énemli bir bagimii
degisken olarak gérmektedirler.Birgok bagimsiz degisken is tatminini etkileyerek
artmasini veya azalmasini saglamaktadir.Ugrunda miicadeleye deger is, adil
édillendirme, destekleyici is sartlar, destekleyici is arkadaslan, ise uygun kigilik

yapilari baglica 6nemli badimsiz degiskenler olarak incelenebilir.*®

1. Ugrunda Miicadeleye Deger i

isgérenlerin kendi yetenek ve becerilerini kullanmalarina firsat verecek,
onlara serbestlik taniyarak ve ne kadar basanl olduklarini bildirecek isler,

ugrunda miicadeleye deger is olarak tanimlanmaktadir.

2. Adil Odiillendirme

insanlar her zaman adil édiillendirmelerin oldugu bir iste calismak isterler.

Oduil sistemi isin gereklerini ve kisisel yetenek diizeylerini degeriendirecek sekilde

" ROBBINS, 5.28
*% ROBBINS, s.171.
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adil ise sonugcta is tatmini artacaktir. Eger bunian bulamaziarsa olumsuz olarak
etkilenecekler ve ig tatmininde diiglis gérilecektir. is tatmin arastirmalarinda
odlllendirmeler sadece parasal ve maddi &duiller (dissal 6dal) olarak
degerlendiriimemesi gerekmektedir. isgérenler adil terfi politikalarn ve
uygulamalari i¢in c¢abalamaktadirlar. Terfiler, kigisel gelisme ve daha c¢ok
sorumluluk icin firsatlar ve igletmede yilksek sosyal statli saglamaktadir. Eger
isgorenler kendilerine verilen terfilerin adil bir sekilde verildigine kanaat

getirirlerse islerinden aldikiar tatmin diizeyinde artig olmaktadir.*®

Adams tarafindan geligtirilen Esitlik Teorisine gére; bireyin is tatmin dizeyi
ve basarisi calistigi ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya esitsizlik diizeylerine
baglidir.*®® Birey kendisinin sarfettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi sonucu ayni
is ortaminda bagkalarinin sarfettigi gayret ve elde ettigi sonug ile karsilastirir.Birey
bu kargilastirma sonucu algiladigi her esitsizlige karsilik, bu esitsizligi giderici bir
davranis modeli go6sterecektir. Asagidaki sekilde goériildiigl gibi Adams bu
davranis sekillerini alti sinifa ayirmaktadir.

SEKIL 7 : Adams Esitlik Teorisi

Bireyin Kendisini Baskalarini Kendisini Bagkalan Esitik veya Esgitsizlik

A 4

Degerlendirmesi  |= | Degerlendirmesi ile Karsilagtirmasi Duygular

IS TATMINI - MOTIVASYON

Bireyin  Kendisini Sarfedilen Gayretin Degistiriimesi

Bagkalar il eJ Ciktilarin Degistiriimesi

Isi Terketme
Karsilastirmasi N

A e N =

Baskalarinin Sarfettii Gayreti Azaltmaya
Zorlama

5. Algilarini Degistirme

6. Karsilastirma Yapisini Degistirme

KAYNAK : J. S. ADAMS, “Inequity in Social Exchance”, Advances in Experimental Social
Psychology, Vol 2, NewYork:Academic Press, Vol.2, 1965, s.267- 299.

%9 ROBBINS, 5.172.

. s, ADAMS, “Inequity in Social Exchance”, Advances in Experimental Social Psychology,
Vol.2, NewYork:Academic Press, 1965, s.267- 299,
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3. Destekleyici is Sartlari

isgérenler icin is cevresi hem kigisel rahatlik hemde isi yaparken saglanan

iyi sartlar agisindan énemlidir. Yapilan galismalar iggorenlerin tehlikesiz ve rahat

olan fiziksel cevreleri tercih ettiklerini géstermektedir. Isi, isik, guriiltii ve diger

cevresel faktérlerin uygun olmasi, is yerinin evine yakin olmasi, temiz, modern bir

tesiste calismalar ve yaptiklan ise uygun takim ve ekipmanlara sahip olmalar

isgorenlerin is tatminini etkilemektedir.®’

Destekleyici is sartlarini; isin Fiziksel Cevresi, Calisma Kosullar ve igin

Psikolojik Kosullari boyutunda incelememiz mimkin olmaktadir.

Isin Fiziksel Gevresi:

Park Yeri

Isin Yerlesim Yerlerine Olan Mesafesi

isgorenlerin Cocuklari igin Kres imkanlar: 1982 Yilinda 2000 den
fazla firma ¢ocuk bakim programlarinin; ise gelmeme, isten ayrima
oranlarini etkiledigini, is tatminini ve verimliligi artirdigini rapor
etmistir.

Havalandirma, Isﬂmg, Klima Sistemleri.

Kafeterya ve Verilen Yemegin Kalitesi.

Tuvaletlerin Durumu ve Yerle§im Yerleri.

Ofislerin Dizayni (Kapali ve Agcik Ofis Dizaynlan).

Isiklandirma.

Renkler.

Gurilta Seviyesi.

Muzik.

% ROBBINS, 5.172.
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Calisma Kogullar

e Haftalik Calisma Giin Sayisi ve Toplam GCaligma Saati.

o Dort Gunlik Caligma Modeli : Yapilan galismalarda dért ginlik ¢aligma
sliresini uygulayan firmalarda; yiiksek diizeyde is tatmini, verimlilik
artis1 ve ise gelmeme diizeyinde azalma gériimigtir. Onig firmada
yapilan gézlemlerde calisanlarin %92 sinin dért ginlik caligmayi
israrla istedikleri gortalmusgtar.

e Esnek Caligma Saatleri: Peterson’nin 1980 yilinda yaptigi ¢aligmalarda,
esnek calisma saatleri uygulamasi sonucu:

Verimlilikte iki Kat Artma

ise Gelmeme Oraninda %75 azalma
ise Ge¢ Gelmede %84 Azalma

Is giicii Devrinde %50 Azalma

Is Tatmininde Artma

gériimistir. Bir bagka calismada da isgorenlerin %97’sinin esnek
calisma saatlerini istediklerini ve sabit calisma saatlerine geri dénmek
istemedikleri tespit edilmistir.

e Dinlenme Araliklan

e Vardiye Caligmalar.
Isin Psikolojik Kosullar

Daha énceki béliimlerde belirtildigi gibi is dizayni, is tatminini ve motivasyon
diizeyini etkilemektedir. is yagam kalitesi ve is tatmin diizeyi arasinda direk iligki
vardir. Kisimlara béliinmis, yiksek tekrar gerektiren bitlinden kopuk isler,
isgbrenlerin ruhsal ve fiziksel saghgini olumsuz diizeyde etkilemektedir. Bagka bir
bakis agisiyla sabit galisma periyodlari icinde sirdirilen islerde isgorenlerin
sikint, deprasyon ve sinirlilik diizeylerinin esnek ¢aligma strelerinde caligan

isgérenlere gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Surekli tekrar gerektiren kisimlara béliinmius basit iglerin isgorenler lzerinde
etkileri iki kisimda incelenebilir. Sikinti ve Monotonluk.

Sikinti yi1 surekli tekrar eden monoton ve ilging olmayan faaliyetler sonucu
olusan ruhsal yorgunluk olarak tanimiayabiliriz.®* Arastirmalar ézellikle yetenekli
ve akilli kigilerin rutin, sikici ve yaraticilik gerektirmeyen iglerdeki isten ayriima
diizeylerinin, daha diigiik akil diizeyindeki kigilere gére yiiksek oldugunu ve is

tatmin diizeylerinin diigiik oldugunu goéstermistir.

Is zenginlestirme programlarinin ve iggérenlere isin anlaminin ve degerinin
anlatildigi ¢aligmalarda iggorenlerin sikinti ve monotonluk diizeylerinde azalma, is

tatmininde artma gériilmistir.*

4. Destekleyici ig Arkadaglar

Calsma hayati, para ve 6lciilebilir degerlerden cok sosyal etkilesim ihtiyact
dogurur. insanlar sosyal ve bagkalarina ihtiyaci olan canlilardir. insanlari izole bir
canh olarak dugtinmek imkansizdir. Birgok kisi icin i ayni zamanda sosyal
etkilesimini saglayan bir firsattir.

Is yasaminda destekleyici is arkadaslarinin olugu is tatminini artiran bir
faktdr olarak kargimiza ¢ikmaktadir.Yoneticilerin davraniglari ig tatmininin en
énemli belirleyicilerinden birisi olmaktadir.Caligmalar dost canlisi, anlayigl,
isgorenin performansint adil bir gekilde &dillendiren, iggdrenlerin fikirlerini
dinleyen, deger veren ve iggorenlere kisisel yakinlik gésteren ydneticilerle caligsan

isgérenlerin is tatmin ve verimlilik dizeylerinin yiiksek oldugunu g6stermektedir.®*

2 SCHULTZ, SCHULTZ, 5.437-438.
% SCHULTZ, SCHULTZ, 5.439.
% ROBBINS, s.172.
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5. ige Uygun Kisilik Yapisi

Kisilik ve is tatmini arasindaki iligki yapisi son glnlerde davranig
bilimcilerinin ve aragtirmacilarinin dikkatlerini yogunlastirdiklan bir konu olmustur.
Aragtirmacilar is tatmini ile iligkisi agisindan, fiziksel, zihni, ve kisilik farklilklari
incelemektedirler. Cinsiyet, yas, irk gibi fiziksel farkliiklarin isg tatmini ile iligkisi
yillardir {izerinde ¢ok durulan bir konu olmasina ragmen alinan sonuglar tutarl ve
ikna edici olmamigtir. Cinsiyet, yas veya ik gibi fiziksel farkliliklarin is tatminini
etkilemekte temel faktorler olmadigi acik bir sekilde ortaya cikariimigtir.*®

Yetenek ve kabiliyetler is tatmini ile iligkisi olan diger kisisel degiskenlerdir.
Schneider, Reichers ve Michell bir gérevi basarmak igin gereken yetenek ile is
tatmini arasinda yiiksek diizeyde iligki bulmuslardir.® Bu iligki diizeyi is édiilleri
( 6rnegin geri bildirim, kimlik, ozerklik) ile is tatmini arasindaki iligki kadar
gucldir. Yetenekler isi yapabilme kabiliyeti ve firsati olusturdugundan, iggérene

is tatmini, terfi ve kariyer gelisimi icin bircok firsatlar saglamaktadir.

Holland, iggéren ve is arasindaki uyum kuraminda; iggérenin ilgileri ve
kisiligi ile yapti@ is arasinda uyum ({zerinde durmaktadir. ise uygun Kisilik
yapisina sahip olan kisi, isinin gerektirdigi yetenek ve kabiliyetlere sahip olacak
ve bdylece o isi yapmadaki basari yilizdeleri artacaktir. Bagari sonucu iggorenlerin
yaptiklari isten yiiksek tatmin alma olasiliklar artacaktir.

Spokane is kigilik uyumu Uzerinde yaptigi bir cok calismada Holland’in
kuramini destekleyecek sekilde sonuglar almigtir.®”

&5 A. H. DALTON, J. G. MARCIS, “Gender Differences in Job Satisfaction Among Young Adults”,
Journal of Behavioral Economics Vol 16, 1987, s.21- 32.

®B. SCHNEIDER, A. E. REICHERS, T. M. MITCHELL, "A Note on Some Relationship Between
the Aptitude Requirements and Reward Attributes of Tasks”, Academy of Management Journal,
1982, s.650 -653.

A R. SPOKANE, “A Review of Research on Person- Environment Congruence in Holland’s
Theory of Careers”, Journal of Vocational Behavior, 1985, s.306- 343.
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Holland kuraminda 6 kisilik tipinin yapilan igle uyumlu olup olmadigini

saglayan belirli 6zellikleri agsadida listede gériildiigii gibi belirtmektedir.®®

TABLO 2 : is Kisilik Uyumu

KISILIK TIPLERI

MESLEK

1. Gergekegi Tip: Saldirgan 6zellikler gésterir,
fiziksel gi¢ ve koordinasyon ézellikler gosteren
islerde bagaridr.

Gifcilik, Ormancilik

2.Aragtirmaci Tip:

disinmeyi, koordinasyonu, anlayisi gerektiren

Duygudan ziyade

islere uygundur.

Biyoloji, Matematik, Muhabirlik

3.Sosyal fiziki

ilskilerde

Tip: Entellektlel ve

aktivitelerden ziyade, bireylerarasi

basarihdir.

Disiligkiler, Sosyal Hizmetler, Klinik Psikolojisi

4.Geleneksel Tip: Insan faaliyetlerini

dizenleyen, kurallar  koyan, ihtiyaglan

karsilayan, oOrgut icindeki insanlara glg ve
statiileri ile ilgili olarak galisan insan.

Muhasebe, Finans, Yonetim

5.GirigkenTip: Bagkalanni kolay etkileyebilen,
guic ve stattiyt bu yolla elde eden tip.

Hukuk, Halkla iliskiler, Kiigiik Is Yeri Y6netimi

6. Artistik Tip: Kendisini iyi ifade edebilen,
artistik yaraticithg yiiksek, duygusal kisi.

Sanat, Mlzik, Yazarlik

Yukaridaki listeden de gorildiigii gibi sosyal tiplerin sosyal iglere,

geleneksel tiplerin geleneksel iglere yonlendiriimesi is tatminini artiracak ve ig

degistirme oraninda azalma saglayacaktir.Gergekgi bir tipin sosyal bir ise

verilmesi sonucu uyumsuzluk olugma ihtimali gok ytiksektir.

Bu modelin ana noktalart:

e Bireylerin kisilikleri arasinda i¢sel farkliliklar vardir.

e Degisik tiplerde isler ve gorevler vardir.

e Yaptigi is ile kisiligi uyum saglayan isgorenlerin is tatmin

dizeyleri

uyum saglamayan

isgéreniere nazaran daha

& D. C. FELMAN, H.J. ARNOLD, “Some Empirical Evidence on Holland’s Model”, Canadian
Journal of Administrative Science, June 1985, s.192-210.
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ylksektir. Bu Kkigilerin goénilli emekli olma oranlan da

uyumsuzlara gére ¢ok diigiiktir.*

B. Bagimsiz Degisken Olarak is Tatmini

1. g Tatmini ve Verimlilik

is tatmini ve verimlilik arasindaki iligki arasindaki caligmalar Hawthorne
calismalari kadar eskidir. is tatmininin is verimliligini kendi basina nasil etkiledigi
sorusuna cevap bulabilmek amaciyla 1950’li ve 1960’l yillarda birgcok calisma
yapilmigtir.” |

Brayfield ve Crockett’ in is tatmini ile is verimi arasindaki iliski konusunda
yaptiklari arastirmalarda iki degisken arasinda ¢ok az iliski oldugunu veya hic
iligki olmadigini belirtmistir.”' Is tatmini ve is verimliligi arasindaki iliski igg6renin
aldigi oédiller ve birgok degiskenlerden etkilenen oldukga karmasik bir iligkidir.
Vroom' In yaptigl yirmi degisik ¢alisma sonucunda is tatmini ile is verimliliginin
basit bir iligki olmadigini ve aralarinda c¢ok disiik (0.14) bir iligki oldugunu
belirtmistir.”” Bir ¢cok degisken is tatmini ve is verimliligi iliskisini etkilemektedir.
Ornegin bir isgérenin davranislan digsal faktorler tarafindan kontrol edilmez veya
engellenmezse is tatmini ve is verimliligi iligkisi artmaktadir. Bir makinada calisan
iggorenin verimliligi, onun is tatmin dizeyinden ¢ok makinanin hizi tarafindan
etkilenmektedir. Benzer olarak bir Borsa Brokerinin verimliligi, borsa
hareketlerinden direk etkilenmektedir. Borsa hareketleri hizlandiginda ve borsa
islem hacmi arttiginda hem tatmin diizeyi ylksek, hemde tatmin diizeyi diiglik

brokerlarin verimliliklerinin arttigi goriimustir. Fakat borsa diiglise gectiginde

% ROBBINS, 5:99.
7 CRANNY, SMITH, STONE, s. 195.

! A. H. BRAYFIELD, W. H. CROCKETT, “Employee Attitudes and Employee Performance”,
Psychological Bulletin,Vol. 52, 5.396- 424.
2 yROOM,
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benzer iligki gériilmemektedir. Yapilan isin diizeyi de is tatminini ve is verimliligini
etkileyen énemli bir dediskendir. isletmede yiiksek kademedeki yéneticilerde is
tatmini ile is verimliligi arasinda yiiksek dizeyde iliski gériiimistir. Boylece
yonetim kademesindeki profesyonellerde is tatmini ve is verimliligi arasinda
olumlu diizeyde iliski beklenmektedir.

is tatminin mi is verimliliine yoksa is verimlili§inin mi, is tatmininine sebep
oldugu yillarda tartigiimigtir. Lawler Il ve Porter 1967 yilinda bir model gelistirerek,
is verimliliginin is tatminine yol actigini 6ne sirmislerdir. Modele gére is tatmini

yapilan igin sonucu bireysel ihtiyaglarin tatmin edilmesiyle elde edilmektedir.”

Asagidaki sekilde gorildaga gibi is tatmini ile is verimliligi arasinda direk
iliski yoktur. Bu iligki iggorenin isteki tim davranislarina bagh olan karmasik bir
iligkidir. Tim bu davraniglara “Kurumdaghk Davranigi” denilmektedir. Bunlar
isletme icinde iggbrenlerin sosyal iligkilere ve yardimlagmaya verdikleri 6nem ve
érgitsel bitiinlesme olarak belirtilebilir. Ornegin: is arkadaslarina gerektiginde
yardim etmek, isteyerek ekip c¢alismalarina girebiimek, igsletmenin kaynaklarini
korumak ve deger vermek, uyumsuziuklara sikayet etmeden tolere
edebilmek.Kurumdaslik bilinci artikga is tatmini ve is verimliligi arasindaki iligki
diizeyi artmaktadir.

L. W. PORTER, E. E. LAWLER, Managerial Attitudes and Performance, Homewood, IL:
Dorsey Press, 1968.
" W. D. ORGAN, Organizational Citizenship Behavior, Lexington, MA: Lexington Books, 1988.
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SEKIL 8 : Lawler Il - Porter ig Verimliligi is Tatmini iligkisi

_ i§__le ilgili Cesitli Odulier Oduil Esitligi
Gecgmisteki Is Performansi  |—> [ (Ucret, terfi, bagar — | Algilanmasi
hissi)

Yiksek Performans/
Verimlilik

Arasindaki iligki Algilanmasi Direk lligki Yoktur

Odiil ile Performansi / Bu iki Faktdr Arasinda

|

Yilksek is Tatmini

KAYNAK : E.E. LAWLER, LW. PORTER, “The Effect of Performance on Job Satisfaction”,
Industrial Relations, October 1967, s.23.

Bu model daha ¢ok yonetim kademesindeki kigilere uygundur. Yoneticilerin
kendini tamamlama, basarma ve kisisel gelisme firsatlan, alt dizeyde calisan
isgbrenlere gére daha yiiksektir. Ozellikle montaj hatti iggérenlerin, igleri
Uzerindeki dislk kontrolleri ve ihtiyaglar hiyerargisindeki ylksek ihtiyaclarin
tatmin firsatlarinin diigiik olmasi,is tatmini ve is verimiiliéi iligki dlizeyini olumsuz
etkilemekte ve bu model gecersiz olmaktadir. Dlglik seviyedeki isgorenler
Uzerinde yapilan bircok arastirma bunu dogrulamakta ve iki degisken arasinda
gliclii bir iligki olmadigini géstermektedir.”

Porter & Lowler modellerini test etmek igin bes degisik isletmede 148
y6netici (izerinde yaptiklari ¢aligmada yiiksek performans gosteren yéneticilerin ig
tatmin diizeylerinin, disik performans gésterenlere gére daha yiiksek oldugunu

gérmislerdir.”

™ SCHULTZ, SCHULTZ, s.346.
6 SCHULTZ, SCHULTZ , 5.346
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2. lg Tatmini ve Devamsizik

Is tatmini ile ise gelmeme arasinda olumsuz bir iligki olmasina ragmen
iliskinin diizeyi ¢ok yliksek degildir. Genelde bu iligki diizeyi (korelasyon) 0.40 den
azdir.”’

ise gelmeme orani yiiksek olan isletmelerin yénetim etkinliklerinin ise
gelmeme orani diigiik olan isletmelere gére diisiik oldugu gérilmustirr. islerinde
katihm firsatlari ve duzeyleri dusuk olan iggérenlerin devamsizlik yijzdeleri;
islerinden ve yonetim kosullarindan hoslanan, lcret, kendini gercekiestirme, terfi

ve iligki firsatlarindan tatmin olan igsgorenlere gére daha yiiksektir.”

Yapilan g¢aligmalardan is ve cevre sartlarina bagl olan yiiksek devamsizlik
oranlari asagidaki faktérlerle agiklanabilir.

e Yapilan ige karsi diislik diizeyde ilgi veya verilen gérev cesitinden
tatminsizlik duyma.

e isletmenin personel politikalarindan duyulan tatminsizlik.

¢ Ucret ve terfi firsatlarindan duyulan tatminsizlik.

e Danigsmandan ve danigmanlik faaliyetlerinden duyulan tatminsizlik.

o Danismanin kisisel problemleri dinlememesi ve anlamamasi.

e Zayif ekip ruhu veya grup ¢aligmalarina verilen 6nemin azalmasi.

Devamsizlik dizeyinin cinsiyetie iligkisine bakarsak, bayan iggérenlerin
erkeklere gére daha ylksek devamsizlik gosterdikleri gorilmistir. Devamsizlik
diizeyi caligma grubunun boyutlariyla da ilgilidir. Blylik ¢alisma gruplarinda daha

yiiksek diizeyde devamsizlik gorilmustir.Blyilk gruplarda etkilegimin sinirl

s, L. MCSHANE, “Job Satisfaction and Absenteeism: A Meta- Analytic Re- Examination”,
Canadian Journal of Administrative Science, June 1984, s.61- 77.

4. METZNER, F. MANN, “Employee Attitudes and Absences”, Personnel Psychology, Vi,
1953, 5.467- 485. |
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olmasi, her bireyin katiiminin sinirh olmasi, grup sarginiginin kolaylkla
gerceklestirilememesi devamsizlik oranini etkilemektedir.

Devamsizlik Oranlarini etkileyen faktorleri test etmek amaciyla 163 beyaz

yaka, 251 mavi yaka iggéren Uzerinde analizler yapilmistir. Beyaz yaka igg6renler

biylk bir elektrik sirketinin muhasebe bdliimiinde c¢alisan kisilerdir. Mavi yaka

iggorenler ise ayni firmanin, elektrik hatlarini monte ve tamir eden ve dis sartlarda

caligsan kigilerdir. Caligmada devamsiziik orani asagidaki sekilde doért gruba

bolGnmustir. ”°

e Alti aylik donemde Bir veya daha az devamsizlik sayisi( 1/ 6 Ay)

e Alti aylik dénemde iki devamsizlik sayisi( 2/ 6 Ay )

e Alti aylik dénemde Ug devamsizlik sayisi( 3/ 6 Ay)

e Alt aylik dénemde Dért veya daha ¢ok devamsizlik sayisi( 4+ /6 Ay )
TABLO 3 Beyaz Yaka iggorenlerde Devamsizik Orani ve Tutumlar
Arasindaki iligki

Calisma Grubunda Ortalama Devamsizlik Diizeyi
1/6 AY 2/6 AY 3/6 AY 4/6 AY

Danigmanlik
o lsimle iigii énemli hususlari danismanimia serbetge 69% 63% 57% 29%

tartigabiliyorum.
» Danigmandan tatmin indexi 1225 | 11.54 11.02 8.22

15 = Yuksek tatmin 3 = En dUsuk tatmin

o Danmigmanlanimin amirleri iyi is yapiyorlar 82% 56% N% 53%
Gahgma Grubu
o Caligma grubum diger gruplara gére daha iyidir. 62% 48% 36% 21%
Ucret ve Terfiler
e Meveut licretimden tatmin oluyorum 69% 63% 44% 43%
o Terfi sartlarnindan tatmin oluyorum 69% 47% 37% 36%
Sirket Personel Politikasi -
o Sirket iyi is yapan iggdrenlere deger vermektedir. 94% 74% 1% 54%
o Sirket isgorenlerin en iyisini yapabilmesi icin firsatiar

tanimaktadir 50% 34% 16% 25%
Yapilan is
o Isimin bana verdigi sorumluluk miktarindan tatmin oluyorum 62% 53% 50% 35%
Toplam Tatmin
o Sirketimden ve isimden tatmin oluyorum 62% 49% 56% 22%
Toplam Kisi Sayisi 16 57 62 28

"H. METZNER, F. MANN, s.467- 485,
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TABLO 4 : Mavi Yaka isgérenlerde Devamsizlik Orani ve Tutumlar
Arasindaki lligki

Calisma Grubunda Ortalama
Devamsizlik Diizeyi
1-3/6 4/6 5+/6

Danigmanhk
o Kigisel problemlerimi konugmak istedigimde danismanim her zaman beni 67% 65% 43%

gérmede zaman ayirmaktadir.
+ Danigmanim galisma grubu ile biitinlesmemektedir. 18% 27% 34%
¢ Isimi nasil yaptigim konusunda danismanim konusmak igin zaman

ayirmamaktadir. 40% 49% 61%
Calisma Grubu
¢ Evet, ¢alisma grubunun bir Gyesiyim. 3% 60% 56%
e Caligma grubum, diger gruplardan daha iyidir. S57% 64% 4%
e Galisma grubumda, ekip ruhu gok yiksektir. 62% 55% 40%
o Calisma grubunda gok iyi arkadaslik iliskileri vardir. 43% 37% 3%
isin Kendisi ‘
o isim en iyisini yapmam igin firsatlar tanimaktadir. 27% 16% 6%
e Yaptigim isten hoslaniyorum. 33% 27% 13%
e Yaptigim i sonunda, basar hissi duyuyorum. 74% 70% 59%
Kigi Sayisi 141 56 54

KAYNAK : H. METZNER, F. MANN, “Employee Attitudes and Absences”, Personnel
Psychology, Vi, 1953, s.467- 485.

isletmenin hastalik izinlerindeki politikalart da devamsizlik oranini
etkilemektedir. Hastalik izinleri konusunda esnek politika izleyen, Ucret kesimi
yapmayan ve doktor raporu gibi kanit istemeyen isletmelerde, devamsizlik.

diizeyinin yliksek oldugu goriiimektedir.

“Devamsizlik kiltlirt” dedigimiz bazi inanglar ve informal kurallar,
devamsizlig: desteklemekte ve cesaretlendirmektedir. Calismanin ibadet sayildidi
llkelerde érnedin Japonya ve isvicre’de devamsiziik diizeyinin disiik oldugu
gorilmektedir.®

®OSCHULTZ, SCHULTZ, s. 347.
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3. [g Tatmini ve iggiicii Devri

Is glici devri ile is tatmini arasinda olumsuz bir iligki vardir. Bu iliski diizeyi,
is tatmini ve ise gelmeme diizeyinden daha yiiksektir.*' Bu iligki diizeyi, pazar
sartlari, alternatif is firsatlarinin olmasi, iste kalma siiresi gibi bircok faktérden
etkilenmektedir. Is giicli hareketliliginin disiik oldugu veya ekonomik ¢okiis
donemlerinde alternatif is bulma firsatlarinin azalmasi sonucu isgérenler

iglerinden tatminsiz olsalar bile iglerinden ayriimadiklan gériilmektedir.”

Kanitlar ig tatmini ile isglicli devri arasindaki iligkide, isgérenin performans
diizeyinin énemli bir degisken oldugunu gostermektedir.®* Spesifik olarak, is
tatmin diizeyi, performans dizeyi yiiksek olan iggérenlerin igglicli devir oranlarini
aciklamakta yetersiz kalmaktadir. Nicin? Genelde igletmeler bu tip Kisileri
tutabilmek icin birgok calismalar yaparlar. Bu iggorenlerin Ucretleri artar, terfi
firsatlart artiniir, verilen deger artirilir ve taninirlar. Bunun tam zitth diisik
performansli kigilere uygulanir. Bunlarin iste kalmalan i¢in ¢calisma yapilmaz hatta

ayrilmalar icin baski bile yapilabilir..

is tatmin diizeyine bakmadan, taninma, takdir edilme, icsel ve digsal
ddiillerle, isgbrenlerin igletmede kalmalar sagianarak, isgiicli devir orani
azaltilabilmektedir.®*

isglicii devri ile ise gelmeme arasinda énemli bir tek fark vardir.ise geimeme
bir isletme icin her zaman zararlidir, fakat igglici devri her zaman zararh
olmayabilir. Dlguk performansh iggérenlerin igletmeden ayrilmasi igyeri igin
faydali olabilmektedir. isgiicli devrini bu boyutta, fonksiyonel ve fonksiyonel

olmayan isglicii devri olarak ikiye ayirabiliriz. Duglk performansh iggorenlerin

81 W. H. MOBLEY, R. W. GRIFFETH, H. H. HAND, B. M. MEGLINO, “Review and Conceptual
Analysis of the Employee Turmover Process”, Psychological Bulletin, May 1979, s.493- 522.

820RGAN & BATEMAN, s.356.

% D. G. SPENCER, R. M. STEERS, “Performance as a Moderator of the Job Satisfaction
Tumover Relationship”, Journal of Appiied Psychology, August, 1981, s.511- 514.

$4ROBBINS, 5.175.
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isletmeden ayriimasi fonksiyonel, yliksek performansl isgérenlerin ayriimasina
ise fonksiyonel olmayan iggicl devridir. Blylik bir departmanli magazanin 143
satis personeli Uzerinde yapilan caligsmada, isgticii devir oranlarinin yarisindan

cogunun fonksiyonel oldugu gérilmistir. Bu isglici devirleri igletme igin faydal
olmustur.®

C. is Tatminsizligine Gésterilen Tepkiler

Is tatminsizliine isgérenlerin gdsterdikleri tepkiler degisik bicimlerde
olabilmektedir. Ornegin bazi isgérenler is tatminsizligi durumunda sessiz kalma
yerine sikayet etme, hosnutsuzlugunu agikga belitme ydntemierini
secebilmektedirler. Asagidaki sekil is tatminsizliine gosterilen tepkileri dért
boyutta géstermektedir.

Sekil 9 : is Tatminsizligine Gosterilen Tepkiler.

Aktif
Aynima Fikir Beyan Etme
Yikici I Yapici
< Kayitsizlik l Baglihk >
Pasif

KAYNAK: C. RUSBALT, D.LOWERY, “When Bureaucrats Gets the Blues”, Journal of Applied
Social Psychology, Vol.15, No.1, 1985, p.53.

e Aynima: Aktif ve yikici bir davranis seklidir. Direk igletmeden ayriima seklinde
kendini gésterir. Yeni is firsatlari arama ve istifa etme bu tip davraniga 6rnek
olarak gésterilebilir.

o Fikir Beyan Etme: Aktif ve yapici bir davranis seklidir. Gelismeleri belirler ve
problemleri yoneticileri ile tartigarak ¢éztim yollari arar.

 Bagllik: Pasif fakat yapici bir sekilde sartlarin geligmesini bekler. isletmeye ve

yoneticilerine olan glivenini kaybetmez.

8SCHULTZ & SCHULTZ s.348.
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o Kayitsizhk: Pasif ve yikici bir sekilde sartlarin kétlilegsmesi yénunde tepki
gbsterir.ise gelmeme veya gec gelme, yaptidi isteki hata oranini artirma ve
calisma temposunu yavaglatma seklinde kendini gésterir.

Ayrilma ve kayitsiziik davraniglan performans degiskenleri olan verimlilik,
devamsizlik ve iggicl devir oranlarini olumsuz yénde etkilemekte; fikir beyan
etme ve bagliik boyutlari da isgérenlerin olumsuz calisma kosullarina tolere
etmelerini ve tatmin edici ¢calisma kosullarinin yeniden canlanmasi ic¢in olumlu
faaliyetlerde bulunmalarini saglayabilmektedir.

Bu model sendikali iggérenlerin diisik is tatmini duzeylerine sahip
olmalarina ragmen, diisik isglici devri gdstermelerini anlamamiza yardimci
olmaktadir. Sendikali iggérenler tatminsizliklerini genelde formal sikayet
dilekgeleri veya mukavele goériigmeleri seklinde agiklamaktadirlar. Fikir beyan
etme mekanizmasi sendikali igsgérende sartlarin iyilestirilecegi inanci iginde

islerine devam etmelerini saglar.*

IV. iS TATMININE BAKISTA DIGER TEMEL ORGANIZASYON
BOYUTLARI

A. Is Organizasyonu ve ig Dizayni

Is tatmini ve is performansinin boyutlarinin anlagiimasinda, is dizaynina olan
ilgi miktar sirekli olarak artmaktadir. is organizasyonunun dogasi ve is
dizayninin, iggorenlerin is tatmininde ve igletmenin performans diizeyinde dénemli
etkisi olmaktadir.*” is dizayni iggéren ile isin icerigi ve dogasi arasindaki iligki
yapisi ile ilgilenmektedir. isin yeniden yapilandirimasi ve organizasyonu ile
isgbrenlerin igte kisisel ve sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasi amagclanmaktadir.

isletmelerin is dizaynina yénelmesinde iki temel etken vardir.

% R. B. FREEMAN, Job Satisfaction as an Economic Variable.
S MULLINS, s.489.
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e isgérenlerin is tatmin diizeylerini artirmak

 Uretim kaynaklarinin en temel unsuru olan isgérenlerden maksimum cikh
elde etmektir.

Is dizayninin detayl incelenmesi bu g¢alismanin boyutlarini asacagindan bu
konunun temel kavramlarla incelenmesi isg tatmini ile iligkisinin anlasiimasi igin

yeterli olacaktir.

Asagidaki sekilde goériilecegi gibi is dizayni UGg¢ temel metodla
gerceklestirilebilmektedir.

Sekil 10 : is Dizayninin Temel Metodlar

is Dizaym

|
| | |

is Rotasyonu is Genigletilmesi is Zenginlestiriimesi

Is Rotasyonu : is dizayninin en temel formudur. isgérenin bir gérevden
diger bir géreve kisa bir siire icin atanmasina ig rotasyonu denmektedir. Temel
olarak cesitlilik olusturarak iggéreni sikintidan kurtarmak amaglanmaktadir. Fakat
gbrev benzer ve rutin ise, iggéren yeni gérevinde kisa bir siire igerisinde tekrar
sikinttya girebilmektedir. Rotasyon yeni kabiliyetler kazanilmasinda faydali
olmasina ragmen, kabiliyet diizeyinde bir gelistirme saglamamaktadir. Buna
ragmen is rotasyonu, isgbreninin sirec¢lerin bitlinini gérmesine yardimci

olmaktadir.

is Genigletilmesi: Bircok benzer ve birbiri ile ilgili gérevlerin birlestirilerek
bir iggérene verilmesidir. is genigletiimesi, yatay is dizaynidir ve isi yapisal olarak
genisletir. is genigletiimesine isgdrenler genelde .direng g6stermektedirler.
isgérene daha cok gérev verilse de, i¢sel tatminde ve basar hissinde

diisiiniildiigli kadar iyi sonu¢ alinmamaktadir. isgérenler is genigletiimesini
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mevcut sikict iglerinin yanisira, bircok ek rutin ve sikici islerin kendilerine
verildigini  diUsiinmektedirier. Ozellikle montaj hatlarinda iggdrenler is
genisletiimesine direng gostermekte ve birgok sikici is yerine bir tek sikici isi
tercih etmektedir

Is Zenginlestirilmesi : Dikey olarak isin genigletiimesidir. is
zenginlestiriimesi Herzberg'in cift-faktér kuramini ile butlnlesmektedir. Is
zenginlestirilerek, isgorenlerin sorumluluklarn, ise katihmlar artinimakta ve
béylece isgbrenlerin basari ve kendilerini gerceklestirme ihtiyaclari tatmin
edilmektedir. is zenginlestirilerek isgérene yaptigi is lizerinde planlama, uygulama
yapma ve kontrol imkanlar saglanmakta, kendi kendini idare etme hakki
verilmektedir. is zenginlestiriimesi i¢sel tatmin Uzerine yogunlagmaktadir. Isin
zenginlestirilmesi ile isin karmasikhg artinlarak iggérene ugrunda mdicadele
edilecek anlamii bir is saglanmaktadir. is zenginlestiriimesi psikolojik geligsme igin
bliylik firsatlar saglamaktadir.

is Zenginlestirimesinin Gergeklestiriimesi ile:

e Isgbrenin tim Urline veya biylk bir Griinin kisimiarini olusturmasina
imkan taninir.

o Isgérene Uriin veya servisin saglandidi kullanici ile direk temas kurma
firsati verilir.

« isgérene gorevi yerine getirmesi icin blylik 6zgdrlik verilir.

o isgdrenin yaptd: isin performansini kontrol edebilmesi icin geri bildirim
saglanir.®

is zenginlestirilmesinin gerceklestiriimesi ile isgéren tatmininde olumiu

sonuglar alinabilmektedir.

SMULLINS, S.489.
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B. Gorev ve is Karakteristikleri

Hackman ve Oldman tarafindan gelistirilmisg, popiiler ve genisletilmis bir is

zenginlestirme modelidir. Asagidaki sekilde goéruldigu gibi modelde is

zenginlestiriimesi bes temel is boyutunun gelistiriimesine dayanmaktadir. Bunlar
yetenek cesitliligi, gorev tanimi, gérevin 6nemi,6zerklik ve geri bildirimdir. Bu
temel is karakteristikleri {i¢ psikolojik durum ortaya cikarir.*®

e Isin anlaminin goériimesi.

Isin ¢iktilarindaki sorumluluk.

Yapilan isin sonuglari hakkinda bilgi sahibi olmak.

Temel is Boyutlari Kisaca:

Yetenek Cesitliligi : Degisik faaliyetlerle isin boyutunun genisletilmesi ve
degisik kabiliyetlerin uygulanmasina firsat vermesidir.

Goérev Tanimi : igin boyutlar genisletilerek, isin ciktilarinin gértimesini
saglamak.

Gérevin Onemi : isin boyutu genigletilerek isletme ici veya isletme digi
masterilere anlamh bir etki olugturmasini saglamak.

Ozerklik : is genisletilerek, serbestlik, bagimsizlik ve igin planlamasinda
ve yerine getirilmesinde karar verebilme yetkisi saglamak.

Geri Bildirim : Ig genisletilerek isin performansinin etkinligi hakkinda direk
ve acik bilgi saglamaktir.

Genel olarak igin dogasinin yeniden yapilandiriimasinin ve igin daha ilging

ve ugrunda micadeleye degecek hale getirilecek sekilde zenginlestiriimesinin, is

tatmininin artiriimasina olan etkisinde az da olsa siipheler vardir.”® Bu dogrultuda

iki temel faktér is tatmini ve is zenginlestirilmesi iligkisinde 6nemli oimaktadir.

R, A. BARON, Behavior In Organizations, Alloy and Bacon Inc., 1986, s.96.
MULLINS, s.493.
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Basar hisleri, taninma ve degerleme, yetki ve sorumluluk, bilyime, terfi,
kendini gelistirme firsatlan ve isin dogasi; isin icerigi ile iligkilidir (Job content
factor). Tum bunlar ig tatmin seviyesinde etken faktérler olmaktadirlar.

SEKIL 11 : is Karakteristik Modeli

Temel
Karakteristikleri

e

Kritik Psikolojik Durum I

Kigisel ve Is Giktilari

Yetenek Cesitliligi
Goérev Tanimi

Gérevin Onemi

Ozerklik

isin Anlaminin Gorilmesi

|—> Isin Giktilanindaki Sorumiuluk

Geri Bildirim

o~

isin Sonuglar Hakkinda Bilgi

Sahibi Olma

Yiiksek Genel Is Tatmini

Yiiksek igsel Tatmin

Yuksek is Performansi

- Duigiik ise Gelmeme ve
is glicti Devri

isgéren  Biiylime

Gelisme inhtiyaci

ve

KAYNAK : J.R. HACKMAN, G.R. OLDMAN, Work Redesign, Addison-Wesley Publishing Co.,

1980.
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Isletmenin politikalan, yénetim bigimleri, kisilerarasi iligkiler, is glivenligi,
toplumsal durum, is sartlari, licret ve yetenekli danmigmanlar igin gevresini (job

context factor) olusturan etkenlerdir. Eger is ¢evre faktérierinden herhangi birisi is

tatminsizligi olusturacak bir atmosfer olusturursa, hayal kirikhigr ve sirtigme

hakim olacak ve is gorenlerin is performansiarinda duigus goriilecektir.”

C. Is Dizayninin Geligtirilmesinde Genisletilmis  Organizasyon
Yaklagimi

Gelistirilmis is Dizaynina yaklagimlara daha genis bir perspektifle bakilirsa
asagidaki sekil ortaya gcikmaktadir. isletmenin hedefledigi amaglara ulagabilmesi
icin igletmenin etkinliginin gelistirimesine 6nem verilmesi gerekmektedir. Bu
yaklagim vyeteneklerin ve kaynaklarin geligtirilmesi i¢in organizasyon
fonksiyonlarindaki degisim yo6netimine yardimci olmaktadir. Genigletiimis

organizasyon yaklagimini olusturan boyutlari incelersek :*

1. Arzu Edilen Gérev ve ig Ozellikler: :

Bir gérevin ve isin isgdren Uzerinde arzu edilen boyutlarda olabilmesi i¢in

asagidaki 6zellikleri tagimasi gerekmektedir.*

Arzu Edilen Gorev Ozellikleri :

. Gorev is ile iligkili olsa da veya olmasa da igin bitini ile butinlesik bir
bicimde olmalidir.
o ‘Gorevi yerine getirene acik bir katki saglamahdir.

. Yontem, metod, beceri ve konum cesitliligi saglamahdir.

*IMULLINS, s.494.
%2MULLINS, 5.494.

% G. WHITE, “Effective and Satisfactory Work Systems”, ACAS Work Research Unit,
Occasional Paper, No.27, December 1983.
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SEKIL 12 : is Dizayninda Ana Yaklagimlar

\5\..ER\N YENIDEN Yap

S Ay,
g ™

is
GENISLETILMES]

Is
ROTASYONU

KALITE
GEMBERI

ARZU EDILEN GOREV

I$ DIZAYNI |
VE i$ OZELLIKLERI

YETKILENDIRILMIS
ISGOUREN

(SOSYO-TEKNIK

SISTEM)

. OZERK
i$ GRUPLARI

i YAgAM
KALITESI

GENISLETILMiS ORGANIZASYON YAKLASIMI

KAYNAK : L.J.MULLINS, Management and Organizational Behaviour, Pitman Publishing,

/

1983. 5.494.

)

«  Direk olarak veya diger kisiler araciligi ile performans hakkinda geri bildirim
saglamalidir.
. Zamanlamanin kontroliinde, siralamada ve isg eforunun yénteminde karar

verme yetkisi saglamaldir.

. Is ciktilarinda sorumluluk icermelidir.

Arzu Edilen is Ozellikleri :

. Kisisel yeterlilik icinde 6grenme ve problem ¢6zme firsatlari saglamaldir.
) Arzu edilen gelecegin bigimlendiriimesinde bir rehber olarak goriimelidir.
o Kisisel gelisme icin firsatlar saglamaldir.

. Kisisel amaglar etkileyecek katkida bulunmalidir.
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. Yeterli kaynaklar saglamalidir. (Egitim, bilgi, ekipman, maizeme)
. Diger isgorenlerle iligkide yeterli destek saglamalidir.

o Amaglar ve beklentiler agik olmali ve miicadele firsatlari saglamalidir.

Yukaridaki belirtilen o6zellikleriyle isgoren Uzerinde arzu edilen
boyutlarda olan gérev ve igler, iggérenlerin ig tatminlerini olumlu yénde
etkileyebilmektedir.

2. Ozerk ig Gruplar / is Yagam Kalitesi

Is organizasyoniarinin bigimlendiriimesinde ézerk ig gruplarina ve is yasam

kalitesine gereken 6nemin verilmesi is dizayninda énemli bir gelismedir.**

Is organizasyonundaki bu gelismeler igletmelerin birer sosyo-teknik sistem
olarak degerlendiriimesini 6n plana cikarmistir. isletmelerin birer sosyo-teknik
sistem olarak algilanmasinin temelinde, teknik sistemlerin etkinliginin bu
igletmedeki beseri kaynaklarin etkinligine, ayni sekilde beseri unsurun
verimliliginin de teknik sistemin verimliligine bagh oldugu fikri vardir. Buna gore
isletmelerin yapilar, sosyal ve teknik faktérlerin igiceligi ve kargilikh bagimlihg
sonucu sekillenmektedir.*”®

Sistemlerin sosyal unsuru olan beseri kaynagin, calisma kosullari, ¢alisma
bicimleri ve islerin icerigi ile ilgili olarak belirli bir serbesti kazanmasi geregi 6n

plana ¢ikmistir. Béylece cesitli grup caligsmasi yontemleri ortaya cikmistir.®

Veriler, katiimin hem is tatminini hemde isgorenlerin verimliligini artirdigini
gdstermektedir. Ozerkiik isin en 6nemli boyutlarindan biridir ve islerin yeniden

tasarimi calismalarinin odak noktasi olmustur. Temel deg@igim, hiyerarsik denetim

% MULLINS, 5.496.
% A. Z. DUREN, Igletmelerde Kalite Gemberleri,Evrim Basim Yayin,istanbul, 1990, S.9
% DUREN, 5.9
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ve koordinasyon sisteminden, eskisine gére daha cok bilgi sahibi olan alt kademe

elemanlarinin performanslarini gelistirmek icin caligtiklan bir sisteme gegmektir.*”

Ozerkligin basariya ulasabilmesi icin 6zerkligin sagladi§i performans
artisinin édullendirilmesi ve igsgérenlerin kendi is slireclerinden gercekten sorumiu
olabilmek igin gereken egitimi almalari gerekir. is teminatinin saglanmasi da artan

verimin isgérenlerin iglerini kaybetmelerine yol agmamasini giiven altina alir. *

Bu dogrultuda yapilan caligmalari inceledigimizde McGregor'un “Y” teorisi
adi altinda somutlastirdigi bireyin kendini gerceklestirme isteginin de tatmin
edilebilecegi katilimci, demokratik yonetim sistemini gérmekteyiz. Yoénetimde grup
boyutuna 6nem veren diger bir yazarda Rensin Likert ‘ir. Likert, isletme ici kiigiik
gruplar arasinda olusturulmasi gereken koordinasyon baglarn ve karar almada ve
faaliyetierde uyum saglanmasi ile ilgili aragtirmalar yapmistir. Buna gére gruplara
ama¢ saptama yetkisi, sorumluluk ve destek verilmelidir. Likert tarafindan
somutlastinlan ve katiimeci yénetim sistemi olan “Sistem 4” modeli, isletmelerde
karar alma ve hedeflerin belirlenmesinde katilimi esas almakta, isletme ici birligi
ve uyumu geligtirici bir unsur olan grup gall§masm| ve merkezka¢ kontrol

yontemierini icermektedir.*

isve¢ Kalmar Volvo otomobil fabrikasinda, 1974 yilinda yapilan ekip
calismalari Sosyo Teknik sistem igin tnli bir érnektir. Bu calismada, Gretim ve
montaj hatlaninin yeniden tasariminda ekiplere tam yetki ve sorumluiuk verilmigtir.
Ekip tyelerine montaj ve alt sistemlerin kalite kontroliinde sorumluluk verilmigtir.
Her ekip kendi kalitesinden sorumlu tutulmustur. Her ékibin Uyelerine kendilerini
yonetme serbestligi verilerek, kendi liderlerini segme ve i‘glerin miktarinda ve
dagitiminda serbest birakilmiglardir. Fabrikada galisma sartlarinin gelistiriimesinin
yanisira, glrulti seviyesinde azalma ve calisma yasam kalitesinde artiglar

|

9. PFEFFER, Competitive Advantege Through People: Unleashlng the Power of the Work
Force Harvard Business School Press, 1994, s.35.

% PFEFFER, s.35.
% DUREN, s.8.
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gorilmagtir. Ise gelmeme, is giici devri ve hastaliklar azalmistir. Projenin
baslangicindan 10 yil sonra verimlilikte, hedeflenen diizeyden 20% daha fazla
artis olmustur. isin yeniden tasarimi sonucunda, isgérenlerde hem yiiksek is

tatmini hemde artan diizeyde verimlilik gériilmastir.'®

Kaliforniyada kurulu Toyota-GM ortak girisimi olan New United Motor
Manufacturing (NUMMI)'de otomobil fabrikasinin basarisi bilylikk oranda ekiplere
baghdir. Fabrika bir stiper ekip olarak ¢alismaktadir. Ekiplerin basarili olmalarinin
nedeni, Uyelerinin birbirlerini izlemeleri ve ekibe hem koordinasyon hemde izleme
amaciyla katilan elemanlarin beklentileridir. Ekip kavrami atelyelerdeki kligik
gruplarla sinirh birakilmamig, bitin olarak tiim tesis igin gecerli hale getirilmistir.
Boylece isgorenler tesisin sadece yonetime degil herkese ait oldugunu gérmege
baglamigtir. isgdrenlerin katihmini tesvik eden 6neri sistemi olusturulmustur.
Gelen énerilerin 95%’i kabul edilmistir. iste siniflandiriimalar azaltiimig, gérevier
uygun sekilde birlestirilmisti. NUMMI sisteminden ¢ok basarih sonuglar alinmigtir.
ise gelmeme orani 20-25%’ten 3-4%’e digmiistiir. Uretim ve kalitede biiyiik
gelisme gorilmuistir. Oneri sistemine katihm 85%’in {istiine ¢ikmistir. Verimlilikte
ve kalitede ulagilan basarinin yanisira is yasam kalitesinde de 6nemli gelismeler
gerceklestiriimigtir. 1991 yilinda yapilan anketler “NUMMI’de isinden memnun ya
da gok memnun oldugunu belirten isgéren oraninin 90% oldugunu gdstermistir”."”’

1970-1979 doneminde 18 General Motors tesisinde yapilan incelemede
“Endustriyel iliski performansinin ekonomik performansi etkiledigi® sonucuna
variimistir. Yiksek calisma yasami kalitesine ulagilan tesislerde endustriyel

iliskilerde ve ekonomik performansta biiyiik gelisme goériildiigii anlagiimistir.'®

10g JONSSON, “New Management”’, School of Business Administration, University of
Southem California, Vol.1, No:2, 1983, s. 30- 33. ‘

%p s ADLER, “The Leaming Bureaucracy: New United Motor Manufacturing Inc”, Research in
Organizational Behavior, Greenwich, CT: JAI Press, s.11-12.

%2 1 C. KATZ, T. A. KOCHAN, K. R. GOBEILLE, “Industrial Relations Performance, Economic
Performance and QWL Programs: An Interplant Analysis”, Industrial and Labor Relation
Review, Vol.37, 1983, s.14.
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Bir ABD otomobil sirketinin 25 tesisini kapsayan aragtirmada ise, fabrikadaki
enddistriyel iligki Slctimleri ile kaliteli caligma hayati programlan ve etkinlik ile
kalite 6lcimleri arasindaki iligki incelenmistir. Etkinlik, gercek dolaysiz isglci
saati girdisiyle sirketin endustri mihendisleri tarafindan hesaplanmig standart
saatleri karsilagtiran bir endeks; kalite de “(iriin incelendiginde gézlemlenen bir
dizi hatadan tiiretilen” bir endeks olarak alinmistir.'®

TABLO 5 : Uretim Tesislerinde Ekonomik Performans ile Endiistriyel
lligkiler Sistemi Olgiimleri Arasindaki Baglants

Uriin Kalitesi Dolaysiz Iggiicii Etkinligi

Sikayet Orani -.48 -.18

Ise Gelmeme Orani -25 .05

Disiplinsizlik Orani -.25 -.21

Oneri Programlarina Katilim .38 73

Is Yagsami Kalitesi A7 .26

Programlarninin Benimsenmesi

Ucretli isgorenlerin .40 .48

Davraniglan

KAYNAK : H. C. KATZ, T. A. KOCHAN, M. R. WEBER, “Assesing the Effects Of Industrial
Relations System and Efforts to Improve the QWL Organizational Effectiveness”, Academic of
Management Journal, 28, 1985, s.519.

Aragtirma sonucunda, is yagami kalitesi programlarinin uygulanmasinin,
ucretli elemanlarda goérece daha iyi davraniglarla, éneri programlarina yiksek
katiimla ve sikayetle disiplinsizlik oranlarinin diigmesiyle baglantili oldugu
gorilmastir. Tabloda her tesisteki endustriyel iligkiler ortaminin cesitli
boyutlariyla, kalite ve verimlilik arasindaki baglanti gésteriimektedir. Bu tablodan
ortaya cikan sonug ise: Etkinlik, igsgdrenlerin davraniglari, éneri programlarina
katilimlar ve kaliteli is hayati programlariyla dogru, sikayet orani disiplinsizlik ve

ise gelmeme oranlari ile ters orantilidir.

103 14 C. KATZ, T. A. KOCHAN, M. R. WEBER, “Assesing the Effects of Industrial Relations
System and Efforts to Improve the QWL Organizational Effectiveness”, Academic of
Management Journal, Vol.28, 1985, s.516.

65




Veriler, 6zerk ig gruplari, igsgéren katilimi ve is yagam kalitesi programlarinin
pek ¢ok organizasyon tipinde is tatminini ve organizasyon performansini
gelistirdigini géstermektedir. '**

3. Sosyo- Teknik Sistemde insan

Her igin basariimasi belirli teknolojiyi ve sosyal bir sistemi gerektirmektedir.
Orglitlerin dizayninda sosyo- teknik sistem yaklagimi érgiitii bir acik sistem olarak
gbrur ve bu sistem icinde iki 6nemli alt sistem teknik ve sosyal sistemlerdir.
Sosyal sistemler orgiit icinde calisanlarla oniarin diger kisilerle olan iligkileriyle
ilgilidir. Bu yaklagimin temel felsefesi; her basarili is dizayninin isin gerektirdigi
sosyal ve teknik diizenlemeleri birlestirerek uygulamasi inancidir. 1950’lerde
uygulamaya baslandigi zaman, ilk defa hem 6érgit hem de isi yerine getiren
isgbren lzerinde durarak, is planlamasinda bu iki faktériin 6nemi vurgulanmistir.
Teknoloji sosyal sistemi zorlayarak, bireylerden isin yapilmasi icin gerekli
davraniglar sekillendirir. Ancak, is tasarimcilan bireylerin Kigiliklerini, tutumlarini,
diger insanlarla ve danigsmanlariyla olan iligkilerini ihmal ettikleri takdirde, en iyi
dizayn edilen teknik sistemler bile basarisizlikla sonuglanir. Bu nedenle teknoloji
ve birey birbirini tamamlayan unsurlardir. Eger bu iki sistem ne derece uyumlu

olarak birlikte yiiriitilirse, igin basansi da o kadar artacaktir.'®

Orgiitsel degisim
programlarinda sosyo teknik sistem yaklagimi teknolojiler, yapi ve sosyal slrecler
arasinda uygunlugu saglayarak, oérgiitsel etkinligi artirmay1 hedefler. Sosyo-teknik
sistem anlayisiyla bir igletmenin en degerli kaynagi olan insan tzerindeki diiglince

seklinin degisimi asagidaki gibi 6zetlenebilmektedir.'®

RadVYARY GERSHENFELD, Employee Participation in Firm Decisions, Human Resources and
the Performance of the Firm:Madison, VI: Industrial Relations Research Association, 1987, 5.155.

195 §ZKALP, KIREL, 5.459-460.
196 MULLINS, 5.502.
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TABLO 6 : is Yagsaminda Bireye Farkli Bakig Agilan

isgéren makinenin bir parcasidr.

Makine Eg?irenin kabiliyetilerini tamamilayan bir aragtir.

Yedek parga gibi degistirilebilir.

Gelistirilebilen tek kaynaktir.

Is dasiik yetenekier gerektiren basit parcalara
bolindr.

Gdrev genig ve ¢ok yonlll yetenek gerektirecek gruplara
boltnar.

is ydnetimin kontrolunu kaybetmeyecek sekilde
dizayn edilir.

is isgbrenin hem Kkisisel hemde teknik ihtiyaglarini
kargilayacak sekilde dizayn edilir.

isgoren strekli olarak gdzetmenler ve proseddirler
tarafindan kontrol edilir.

Bireylere ve gruplara eshek, etkin ve daha ¢ok yaratici
olmalari igin kendini kontrol firsati verilir.

Basanl iggorenler tcret ile ddUllendirilir.

Ekonomik é&ddllerin  yamisira  Kisilerin  ihtiyaglarini
kargilayacak oddller verilir.

iggorenler igleri hakkinda distnmek istemezler.
Sorumluluk almak istemezler ve tekrar eden islerden
hoslanitlar.

Isgorenter igin basari ile yapilabilmesi ve geligtirilebilmesi
icin tlm yeteneklerini kullaniriar.

isgéren calisir , ydnetici disaniir.

isletmeyi gelistirmek icin  tam calisanlarin  fikirleri
énemlidir.

Ydnetici glictini stattden alir.

Yonetici glicinl yetenekleri ile elde eder.

Birgok y6netim katmanlan ile otokratik ydnetim séz
konusudur.

Basik organizasyon ve katilimcihk.

Finansal yénetim insan kaynaklan ydnetiminden
daha dnemlidir. GCuUnki karsiz bir kurulus
distnUlemez.

Hem finansal yénetim hemde insan kaynaklan yénetimi
onemlidir.Her ikiside kurulugun devamliiinda ¢ok
Snemlidir.

Sedikanin tek amaci iggdrenlerin gelir diizeyin
artirmaktir.

Sendikanin amac! sadece isgdren gelir dlizeyini artirmak
degil ayni zamanda is yasam kalitesini artirmakdir.

Sendikanin  tutumu  igverenle  kutuplagmak
seklindedir.

Sendika birgok konuda ve pazarlikta uzlagmaci ve
katihimei bir tutum igindedir.

Rekabet ve hilekarlik.

isbirligi.

Yabancilagma ve catigma.

Kararlilik ve etkinlik.

KAYNAK : 1981 Report of the Tripartite Steering Group on Job Satisfaction to the Secretary

of State for employment.

Bu tablodan da gorildigii gibi sosyo-teknik sistemindeki amag, tretim

gereklerine oldugu kadar, insanlarin ihtiyaglarina da hizmet eden bir yerlestirme

diizeni ve Uretim teknolojisi olusturmaktadir. isletmede insan faktériine verilen

6nemin artiriilmasi ve organizasyonlarin sosyo- teknik sistem olarak algilanmasi

isglict verimliligini ve isgéren tatminini de olumlu yénde etkilemekte,igletmede

yliksek caligma yasam kalitesi igin ortam olusturmaktadir.
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4. Kalite Cemberleri

s yasam Kkalitesinin bir pargasi olarak kalite ¢emberleri kavramina
ginimuizde artan dizeyde ilgi gosterilmektedir. Kalite cemberleri ayni yerde
calisan iggoérenlerden olusmus, kalite verimlilik veya calisma kosullar ile ilgili
sorunlardan sectiklerini problem ¢ézme tekniklerini de kullanarak, incelemek ve

¢éziimlemek lizere diizenli araliklarla bir araya gelen kiiciik gruplardir.’®

Bir yénetim ve organizasyon teknigi olan kalite gcemberleri, calisan insani
gelistirme felsefesi Gizerine bigimlendirilmistir. i yagam kalitesini, kalite anlayisini
ve kalite yaratma iglevini direk iggdrene yiiklemektir. isgérenierden bilgi ve
becerilerini sergilemeleri 6ngériliirken ayni zamanda yeni bilgi ve becerilerin de

bir grup calismasi ortaminda gelismesi desteklenmektedir.'®

Cember sistemleri, ait olduklari kuruluglarin ana amaglarina katilimi izerine
kuruludur. Burada amag, calisma yagsamini iyilegtirirken, islerle ilgili sorunlan
¢c6zmek ve bitin bu cabalan kurulusun hedefleri ile uyumlu hale getirmektir.
Boylece, iggdrenlerin kurulus hedefleri ile ilgilenmeleri ve bilgilendirilmeleri
saglanabilmektedir.

Kalite cemberlerinde amag, sadece iggérene fikrini séyleme olanagi vermek
degildir. Onemli olan, herkesin, ait oldugu grupta digerleriyle beraber sorunlara
¢Ozliim aramasini saglamaktir. Boylece iggdrenler, kendilerini islerinde daha
sorumlu hissederek igletme icinde taninma olanagi bulacaklar ve is tatmin
dizeyleri artacaktir. Her kalite cemberi kendine 6zgii bir grup dinamigi gelistirir.
Kalite cemberleri tekniklerinin de etkisiyle, cember (liyeleri arasindaki iligkilerin
kalitesi ylkselir.

97| EFIL, Yonetimde Kalite Kontrol Gemberleri ve Uygulamadan Ornekler, 1993.
1% DUREN, s.41.
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Yapilan ¢caligmalar da kalite cemberleri vasitasiyla igletmede alinan kararlara
katihmlar artan, dustincelerini agiklayabilen, ve bu dustincelerini hayata
gecirebilen, benimsenen ve takdir edilen, bir gruba ait olan ve ortak duygulari
paylasan isgérenlerin is tatminleri ve motivasyonlarinda dikkati ceken diizeyde bir
artim oldugu goriimustdr.

Yapilan tiim ¢alismalardan da gériildiigl gibi soyut bir kavram olan, is ve is
digi ortamdaki birgcok degisik faktorlerden etkilenen is tatmini konusunda
glinimiize kadar binlerce arastirma yapildigi halde tam anlamiyla bir model
olusturulamamigtir. Bu konuda yapilan teorik ve uygulama calismalar
incelendiginde is tatmininin is yasami ve isg digi yagsam dan gelen bircok
degiskenin etkisi altinda oldugunu gérmekteyiz. is yagaminda is tatmini; yapilan
ig, Ucret, terfi, ybnetim sekli ve yénetimin tutumu ve calisma arkadaglari, is ortami,
isletmenin politika ve stratejilerinden etkilendigi gibi, is disI yasamda, aile yapisi
ve cevresi, sosyo ekonomik ve kiiltirel yapi, bog zaman ve hobiler, siyasal gcevre,
ort ve adetler, egitim olanaklari, kisinin yasadigi ¢evre ve sosyal olanaklar gibi
bircok degiskenin de etkisi altindadir. Ayni zaman da is tatmini, bireye 6zgi
degiskenler olan kisilik yapisi, degerler, kisinin bu degerlere verdigi 6nem

dereceleri ve algilamalarinda bir fonksiyonu olmaktadir.

Bu tez caligmasinda; teorik galigmalarda ortaya atilan fikirler dogrultusunda
ve isiginda isgérenlerin is yasamlarindaki is tatminine etkisi olan degigkenler
Uzerinde bir tutum aragtirmasi yapilarak, bu degiskenlerle is tatmini arasinda bir
neden sonuc iilskisi yani nedensellik bad olusturuimaga caligiimistir. Is disi
yasamdan gelen degiskenlerin arastinimasi, bu galigmanin boyutlarini astigindan,

yapilmamistir.
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ikinci Boliim
TUSAS MOTOR SANAYIi A.S. (TEININ TANITIMI

I.  TUSAS MOTOR SANAYIi A.S. (TEI’NiN TANITIMI

A. TEPnin Kurulusu ve Ortaklik Yapisi

TUSAS MOTOR SANAYIi A.S. (TEI) Turk Ortaklar (%54) ve General Electric
(GE) (%486) arasinda, 1985 yilinda ortaklik anlagmasiyla kurulmus yabanci ortakl
bir Anonim Sirkettir. Bir “Joint Venture” sirket olan TEI'nin Turk ortaklari; TUSAS-
Tirk Ucak Sanayii A.S., Turk Silahli Kuvvetlerini Giglendirme Vakfi ve Tirk Hava
Kurumu dur.

Sirket yedi iyeden meydana gelen bir Yénetim Kurulu tarafindan yénetilir.
Bu iyelerden dérdii Tlrk Ugak Sanayii A.S.’ni temsilen onun tarafindan gdsterilen
adaylar arasindan, Milli Savunma Bakanrnin da gorusd alinmak suretiyle; Gigli
General Electric firmasini temsilen ve onun tarafindan gésterilen adaylar
arasindan segilir. Her yil bir taraftan olmak tzere degisen bir liyenin yanisira biri
Tirk ve digeri GE’den olan devamli iki {iye vardir. Yonetim Kurulu Baskani Turk

Ucak Sanayii A.S. ni temsil eden Yénetim Kurulu yeleri arasindan segilir.
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Yoénetim Kurulu, Sirket islerinin ylritilmesini ve temsil yetkisini bir icra
'Komitesine ve Sirket Midurl'ne devredebilir. icra Komitesi, Yonetim Kurulu
i Baskani, Sirket Midtirli ve GE-temsilcisi olmak lizere 3 liyeden meydana gelir.

i B. TEInin Uretim Konusu

Eskisehirde 506,000 metrekare alan {zerinde kurulan ve 50,000 metrekare
“kapall alana sahip olan TEI'nin baglangigta F-16 projesi gercevesinde F110-GE-
' 100 Motorlarini ve bu motorlara ait belirli sayida motor pargasi Ureten bir sirket

~olarak faaliyet gostermektedir.

Kurulus ve gegis dénemini basan ile tamamlayan sirket bu giin basta F-16
ve F-4 Fantom savas ugaklar olmak tizere, muhtelif savas ugaklari, gaz trbinleri,
' Boeing, Airbus, MD gibi yolcu ugaklar igin ylksek alagimli talagh imalat ve

 fabrikasyon motor aksami tireten, diinya gapinda bir Uretici olarak kabul edilmisgtir.

Biitiin teslimat ve kalite taahhitlerini yerine getirerek TEl, 1994 yili sonuna
 kadar 38,000’den fazla motor aksaminin ihracatini, 176 adet F110-GE-1 00 ve 8
" adet F110-GE-129 motorunun Uretimini gerceklestirmistir.

TEl, bugiin 10 farkh ugak motoru icin 130’den fazla parca
iiretmektedir.1995'de gerceklesen toplam satis rakami 30,2 miyon dolardir. TEI

~ ihracatim 6niimiizdeki 5 yilda 60 milyon dolara gikarmayi hedeflemektedir.
TElde Kalite glivence sistemi basta MIL-Q-9858A olmak Uzere ilgili tm

~ askeri ve sivil sartnamelere ve misterinin tim kalite sistem sartlarina cevap

verebilecek yapidadir.
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C. Politika ve Strateji

Stratejik planlamasini; dinya ¢apinda bir (retici olmaya devam ederek,
yiiksek kalitede, rekabet edebilir her gesit ugak motor parcasi Uretmek; pazardaki
tiim misterilere ugak motoruyla ilgili hizmet ve destek vermek, tlkemizin maddi
varlik ve insan kaynaklarini pazarda s6z sahibi olmak igin optimum kullanimini

saglamak olarak belirleyen TEI'nin stratejik hedefleri;

e Yatinm ve Kaynaklar -Ttim Motor Miisterileri igin Bir Teknoloji ve Ig
Merkezi Olmak.
« insan Kaynaklari :Teknik ve Ticari Alanda Lider Olmak.

o Musteriler ve i Ortaklarina:Rekabet Sartlarinda Kaliteli, Zamaninda ve Uygun
Fiyatta Mal ve Hizmet Sunmak.
« Sirket Ortaklarina: Yatirnmlarina Karsilik Maddi ve Benzeri Deger Doéntsu

Saglamak olarak belirlenmistir.

D. Orgiitsel Yapi

TElI'de Orgitsel faaliyetier Sekil 13 ve Sekil 14’ den goriildagi gibi formal
olarak fonksiyonlara gére béliimlere ayrilmigtir. TEI'de formal olarak fonksiyonel
yapi goriilmesine ragmen, ugak motor sanayii dinamig@i, uluslararasi pazarda
diger firmalarla rekabet edebilmek icin, yiiksek kalitede ,diigiik maliyette ve tam
zamaninda (retim yapilabilmesi icin proje agirlikh bir yapilanmaya gidilmistir.
Uygulamada proje agirlikli érglitienmenin getirdigi esnek bir yapi gériilmektedir.
Bu yapinin geregdi fonksiyonlararasi formal ve informal iliskiler hakimdir. isletmede
gerek egitim diizeyinin yiksek olmasi gerekse proje drgltlenmesi geregi
fonksiyonlar arasi formal ve informal iligkilerin hakim olmasi sonucu etken bir
bicimde sinif ve statii farkliiklan gériimemektedir. isletmede glicten kaynaklanan

mesafe azdir.
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SEKIL13 : TEl Organizasyon Semasi

|| Parga i malat | | Muhasebe Motor Montaj ve Sat1 g i Personel
Miidiri M diirii Revizyon M diiri Lideri Yo neticisi
| |i malat Miihendislik | | ] Biligim Sistemleri Motor Test ve i 3 Geligtirme Giivenlik Sefi
M diiri Mii diiri Kalite MG diiri Lideri ]
L] imalatKalite [ ||vutD 1 Setrn alma Tesis Baki m
Madiiri Lideri ] Sefi
L Yutl gi Sati nal L_ Sosyal Haklar
Mlddira | darecisi

Eg itim Koordinatélal

SEKIL14 : TEI Fabrika Miidiirliigii Organizasyon Semasi

] | —
i malat Mihendisligi Pargal malat i malat Kalite
Midiara Miidiri WK diirt
Kalite Teknoloji § | [ Kalite Teknoloji Talag i | malat Fabrikasyon Kalite Kontrol NDT Sefi
Lideri Lideri Atolye Sefi Atelye § efi M hendisleri

Ozell glemler | | Taki m Sefi Ozeli glemler Uretim Planlama Muayene-Test

Mii hendisi B Uzmant Uzmanlan Atelye Sefi

Baki m Sefi

Bu tez calismasi TEI' de fabrika midarligine baglh olan degisik
mudarliklerdeki Gretim iggdrenlerinin is tatmin dizeylerini tespit etmek amacinda
oldugundan,sadece arastirma kapsamindaki i istasyonlarinin kisaca agiklamasi

yapilacaktir.

Talagh imalat: Parca imalat Miidirligiine bagh iki adet Talagl imalat Atelye
Sefi ve lcretli iggérenlerden olugsmaktadir. Bu birim frezeleme, tornalama,
taglama, delik delme vb operasyonlarin sartnamelere uygun olarak

gerceklestiriimesinden sorumludur. Tim iglemler bilgisayar kontrollli tezgahlarda
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yapilmaktadir. Yiiksek vasifli, tecriibeli ve tezgahlarn kullanabilecek diizeyde

ingilizce ve bilgisayar programini bilen iggérenlerden olugmaktadir.

Deburr: Parca imalat MidiriGgiine bagh iki adet Talasl imalat Atelye Sefi
ve cretli igsgérenlerden olugsmaktadir. Bu birim talagh imalattan gelen tim
pargalarin ¢gapak alma islemlerini yerine getirmektedir. Direk emek yogun calisilan
bir istasyondur. Genel de sosyo- ekonomik diizeyi disik olan iggorenlerden
olugmaktadir.

Fabrikasyon imalat: Parca imalat Miidiirligiine bagh iki adet Fabrikasyon
Atelye Sefi ve Ucretli iggbrenlerden olugmaktadir. Bu birim sa¢ kesme, form
verme, kaynakla birlegtirme, capak temizleme, erozyonla delik delme, vb
igslemlerin sarthamelere uygun olarak yapilmasindan sorumludur. Genelde emek

yogun faaliyetlerden olugmaktadir.

Takim Kalip: imalat Miihendislik Miidirliigiine badh bir adet Takim Sefi ve
Ucretli iggbrenlerden olugmaktadir. Bu birim tim dretim birimlerinin ihtiyag
duydugu kesici takimlarin ve takim kalip gibi yardimci apratlarin yapilmasi ve
tedarikinden sorumludur.Yiksek diizeyde takim aparat tecribesi gerektiren bir
birimdir.

Kalite Kontrol: imalat Kalite Miidirliijine baglh bir adet Kalite Kontrol Sefi
ve licretli iggdrenlerden olugsmaktadir. Uretimin kalite kontroliin den sorumludur.

Yiiksek dluzeyde kalite kontrol tecriibesine sahip iggérenlerden olugmaktadir.

NDT(Tahribatsiz Muayene): imalat Kalite MidUirligtine bagh bir adet NDT
Sefi ve licretli isgorenlerden olugsmaktadir.Tahribatsiz muayenelerden sorumlu
olan bu birim de isgbrenler  uluslararasi standartlara gére
sertifikalandiriimaktadirlar. Bu nedenle bu birim ylksek vasiflara sahip, ingilizce

bilen ve bu konuda 6zel tecriibeye sahip isgorenlerden olugmustur.
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~ Uclincii Boliim

TUSAS MOTOR SANAYIi A.S. (TEIYDE
IS TATMINI KONUSUNDA UYGULAMA ARASTIRMASI

.  ARASTIRMANIN AMACI ve YONTEM

A. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, teorik olarak is tatmini incelendikten sonra, bu konuda bir
uygulama arastirmasi modeli olusturularak, sonuglari ortaya konmaya
caligilacaktir.Bu aragtrmanin amaci TElde is tatminini etkileyen faktorler

saptanip, belirli bir 6rneklem tizerinde is tatminini igmektir.

B. Aragtirma Modeli

Bu aragtirmada bagiml dedisken olan is tatmini ile bagimsiz degiskenler
olarak belirtilen yoneticinin is gérene karsi tutum ve davraniglan, isletmenin
yonetim politikasi, Ucret, isin kendisi, sosyal ¢alisma kosullari, is arkadaglari,
giivenlik, gelisme olanaklan vb. gibi degdiskenler arasindaki iligkiler igletme

icindeki bolimler bazinda incelenmektedir. Ayrica yas, egitim, calisma siresi, i$
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tecriibesi ve dereceleri gibi bireysel 6zelliklerin siniflandirnimasi karsilagtirmali

sonuglar ¢ikarmak agisindan yararl olmustur.

Amacimizi gerceklestirmek icin teorik kisimlardan ve is tatmini konusunda
yaplilmig aragtirma modellerinden yararlanarak bir anket formu dizayn
edilmigtir Bu formda sorular dogrudan igsgdrenin is tatminini ortaya koyacak
sekilde sorulacak yerde dolayh olarak, is tatminini etkileyen degisik boyutlardaki
bagimsiz degigkenlere verilen cevaplarin degeriendiriimesiyle sonug ¢ikaracak
bicimde hazirlanmigtir.

Anket nesnel tarama seklinde yapilmis ve|Likert tipi_bes dereCéIi tUtu%‘ 9

6lcegi kullaniimistir.

C. Evren ve Ornekleme

Bu aragtirma Tusas Motor Sanayii'nde(TEl ) karsilastrma imkani elde
edebilmek igin direk ‘lretimle iligkisi olan Talagh imalat, Deburr(Tesfiye),
Fabrikasyon Imalat, Kalite Kontrol, Takim Kalip, NDT(Tahribatsiz Testler)
bolumlerinin mavi yaka personeli lizerinde arastirmaci gézetiminde uygulanmistir.
Bu bélimlerdeki toplam 193 isgérenden 170’i ile bire bir karsilikh goristilerek
anketin amaci anlatiimigtir. Aragtirmanin bir deger ifade edebilmesi ve amacina
ulagabilmesi igin tiim sorularin etki altinda kalmadan tarafsiz bir gézle
yanitlanmasi istenmistir. Anket formlan igsgdrenlere besli gruplar halinde
dagitiimig, etkilenmeyi engellemek icin her isgbrenin formlari kendi basina
doldurmalari saglanmigtir. Ayni zamanda isgérenlerie bire bir konusularak genel
disunceleri alinmigtir. Anket formlari Gizerine isim soyadi gibi kimlik belirleyici bir
ibare yazilmamis ve toplanan formlar isgérenler tarafindan ana dosyanin igersine
rasgele bigcimde yerlegtirilmistir.  Ylzyetmis isgérenden 168’si anketi
cevaplandirmis 2 kisi korktugu veya inanmadigi icin cevap vermek istememistir.
Yirmilic kisiye de izinde olduklarindan ulagilamamistir. Uretimde calisan mavi
yakali iggorenlerin %88’i Uzerinde bu ¢aligma gerceklestirilmigtir.
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. ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZi

A. Biyografik Karakteristikler Analizi

1.0rneklerin Yag Durumuna Gére Dagilimi

Bolim Genel Talagh Deburr  |Fabrikasyon {Takim Kalite ND
Imalat Kalhp Kontr T

Soru Soru  |Kisi |Cevap|Kisi [Cevap |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap |Kisi [Cevap|Kisi |Cevap|Kisi [Cevap
$lklar| Dederi |Sayisi {Orani% [Sayisi [Orani% | Sayisi [Orani% |Sayisi [Orani% |Sayisi |Orani% {Sayis) |Orani% ]Sayisi | Orami%
18-25 1 9| 5357 3| 4.0541 5 25 0 0 1] 8.333 0 (0] (0] 0
26- 32 2] 45| 26.79] 21| 28.378 6 30| 13} 36.11 2| 16.67 1 625 2 20
33- 38 3| 89| 5298] 38| 51.351 9 45| 17| 47.22 6 50| 14| 875 5 50
30- 45 4 21| 125] 10| 13514 0 0 5| 13.89 3 25 0 0 3 30
46- Ustd 5| 4] 2381 2t 27027 0 0 1| 2778 0 0] 1] 8.25 0] 0
ORTALAMA 28 282 22 283 292 3.06 341

STD SAPMA

TOPLAM Kisi 168 74 20 36 12 16 10

Cizelgede goruldigl gibi genel toplamda isgérenlerin %53'G 33-38 yas
grubunu olusturmaktadir. Otuzsekiz yagindan kuglk isgéren orani %85
diizeyindedir. Boliimler arasinda ortalama yas dagilimlari arasinda bariz bir fark
goriilmemesine ragmen en geng isgérenler Deburr bélimiinde, en yasl isgérenler
ise Kalite Kontrol ve NDT bélimlerinde gérilmektedir. Bunun baslica sebebi
isletmeye yeni katilan isgbrenler genellikle Deburr bdlimine alinmakta ve
gosterdikleri performanslara gére Talagh imalat bélimiine transfer
edilmektedirler.Bu agidan Deburr béliimiiniin personel devir orani ylksektir. Diger
bir nedeni ise artan is hacmi dolayisiyla emek yogun c¢aligilan bu béliimde, geng
isgérenlere ihtiyag duyulmasidir.

77



2.0rneklerin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Balim Genel Talagh Deburr  |Fabrikasyon |Takim Kalite ND

Imalat Kalip Kontr T
Soru Soru |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap [Kisi |Cevap|Kisi |Cevap |Kisi [Cevap|Kisi |Cevap|Kisi |Cevap
Siklar Degerleri |Sayisi |Orani% |Sayisi |Orani%  [Sayisi |Orani% |Sayis) |Orani% {Sayisi |Orani% |Sayisi [Orani% {Sayisi [Oramise
fikokul 1 6| 3571 3| 40541 0 0 1| 2778 2| 16.67 0 0 o 0
Ortaokul 2 6| 3571 1] 1.3514 2 10 1] 2778 2| 16.67 0 0 0 0
Lise 3] 16| 9524 8] 10.811 2 10 4 1.1 0 (o} 1 625 1 10
Meslek ﬁ 125 74.4{ 56( 75.676| 14 701 28} 77.78 6 50} 15] &B8.75 6 60
Lisesi
Mslk 5| 13| 7.738 4| 5.4054 2 10 2| 5.556 2| 16.67 0 0 3 30
Yiiks.Okul
Universite 6 2| 1.19 2] 27027 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ORTALAMA 3.76 3.69 38 3.81 3.33 3.84 42
STD SAPMA
TOPLAM Kisl 168 74 20 36 12 16 10

Cizelgede gorildaga gibi, genel dagiimda Meslek Lisesi mezunu olan
isgorenlerin orani %75 ile en yiiksek diizeydedir. Genel dagihmda en disiik oran
Universite mezunlari olmasina ragmen bu calismanin mavi yaka isgéren (izerinde
yapildigi gézéniinde tutulursa bunun 6nemli olmadigi diistinilebilir. Bu durumda
ilkokul ve Ortaokul mezunlan %3.5 oranlartyla genel durumda en disiik
diizeylerdedir. En yuksek egitim diizeyi NDT ve Kalite Kontrol bdlimierinde
gorilmektedir. Deburr bélimi emek yogdun is agirlikli olmasina ragmen igletme

ortalamasinin lzerinde bir orana sahip olmasi ve galisanlarinin %80'nin Meslek

Lisesi ve daha yilksek egitim diizeyinde olmasi dikkat ¢ekicidir.

78



3. Orneklerin Toplam ig Tecriibelerine Gére Dagilimi

Bolum Genel  [Talagh  |Deburr |rabrikasyon |[Takim  [Kalite _|ND |
Imalat Kalip Kontr T

Soru Soru  |Kisi |Cevap |Kisi |[Cevap |Kisi [Cevap|Kisi [Cevap |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap|Kisi [Cevap

$|klar| Degerleri |[Sayisi |Orani% [Sayisi |Orami% |[Sayisi [Orani% |Sayisi {Orarmi% |Sayist [Orani% |Sayist |Orami% |Sayisi |Orari%

0-5Yil 1 20| 11.9 8| 10.811 7 35 2| 5556 2| 16.67 0 0 1 10

6-10Yil 2] 31| 18.45] 10| 13514 6 30| 12| 33.33 1] 8.333 1| 625 1 10

11-15YIl 3| 55| 3274] 23| 31.081 6 30 12| 3333 3 25| 10| 625 1 10

16- 20 Yil 47| 27.98) 25| 33.784 1 5 7] 19.44 3 25 4 25 7 70

21 Yil + 5] 15 8.929 8| 10.811 0 0 3| 8.333 3 25 11 €625 (o} 0

ORTALAMA 3.04 3.2 205 292 333 3.31 3.4

STD SAPMA

TOPLAM Kig! 168 74 20 36 12 16 10

Toplam is tecriibesine gore frekans cizelgesine baktigimizda isletmeyi
agirhgr 11- 16 yil ve 16- 20 vyl arasi tecrilbeye sahip isgérenler
olusturmaktadir.Deburr'de geng isgorenlerin olmasi nedeniyle en dusgtk toplam ig
tecriibesi goérilmekte, NDT ve Kalite Kontrol bdlumlerinde personel devir

oranlarinin diigik olmasi ve yeni isgéren alinmamasi nedeniyle en yiiksek toplam
is tecribesi gortlmektedir.

4.0rneklerin TEF de (}all‘§ma Siirelerine Gore Dagilimi

Boliim Genel Talagh Deburr  [Fabrikasyon |Takim Kalite ND

Imalat Kalip Kontr T
Soru Soru  |Kisi {Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap|Kisi [Cevap
$|klar| Degerleri {Sayisi {Orani% [Sayisi {Orani% [Sayisi {Oram% }Sayis) [Orani% ;Sayisi |Orani% }Sayisi |Orani% )Sayisi | Oran%
0-1Yil 1] 10f 5.988 2) 27027 4 20 4 1.1 0 0 0 0 0] 0
1-2Yil 2] 33| 19.76] 22| 20.73 6 30 2| 5.556 2| 18.18 0 0 1 10
3-5Yil 3| 16] 9581] 11| 14.865 0 0 2| 5556 3| 27.27 0 0 0 0
6-8yil 4 28| 16.77] 10| 13514 3 15 6| 16.67 3| 27.27 3| 18.75 3 30
9+ Yl 5] 80| 479 29| 39.189 7 35| 22[ 61.11 3| 27.27 13] 81.25 6 60
ORTALAMA 3.81 357 315 411 3.64 481 4.4
STD SAPMA
TOPLAM Kisi 167 74 20 36 11 16 10

Genel dagilimda en yilksek orami 9 yll ve daha fazla calsanlar
olusturmaktadir. isletmenin 10 yasinda oldugu dustntilirse ve igletmenin bu siire
icersinde iki kat biliyiimesi gbzoniine alinirsa igletmeye giren isgorenlerin
isletmeden ayniimadiklari dikkati cekmektedir. Iki yildan daha az siire galigan
isgéren oranlarina baktigimizda Deburr %50 oraniyla bagi ¢ekmektedir. Kalite

Kontrol béliimiinde 6 yildan daha az siire galigan iggéren bulunmamaktadir.
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5.0rneklerin TEl de Derecelerine Gére Dagilimi

Boliim Genel Talash Deburr  |Fabrikasyon |Takim Kalite ND
Imalat Kahp Kontr T
Derece Derece |Kisi }Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap|Kisi |Cevap
Sayisi |Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi |Oraru% |Sayisi |Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi [Orami% |Sayisi |Orami%
5 51 24| 1429 1] 1.3514 8 40 13| 36.11 2| 16.67 0 0 (o} 0
6 6] 36| 21.43] 19| 25.676 4 20 7| 19.44 5| #1.67 (o} 0 1 10
7 71 S8| 3452] 26| 35135 8 40 12| 3333 4| 33.33 71 43.75 1 10
8 8] 34] 20.2 211 28.378 0 0 3| 8.333 1] 8333 4 25 5 50
e} 9l 16| 9524 7| 9.4595 0 0 1] 2778 0 0 5| 31.25 3 30
ORTALAMA 6.89 719 6 6.22 6.33 7.88 8
STD SAPMA
TOPLAM KisSi 168 74 20 36 12 16 10

TEl'de mavi yaka iggbrenlerin dereceleri 5’den baglamakta ve 9a kadar
yiukselmektedir. Yeni alinan isgérenler 5’inci dereceden ise alinmakta ve
gosterdikleri basarilara gére dereceleri artinimaktadir. Anket sirasinda
isgorenlerle  yaptigimiz bire bir goérigsmelerde dereceleme sisteminin
calismadigini, adil bir sekilde dereceleme yapilmadigi ve bundan g¢ok biylk
rahatsizlik duyduklarini belirtmislerdir.Bir ¢cok isgéren hangi derecede oldugunu
bilmedigini ve bu konuda da bilgilendiriimedikierini sdylemistir. Birgcogu
varsayimlara dayanarak derecesini sOylemistir.Yaptigimiz inceleme sonucunda
bircok iggérenin kendi tahmin ettigi dereceden daha yilksek derecede oldugu
gorilmistiir. isletmede 6 yildan daha fazla caligan iggérenlerin derecelerini dogru
olarak bildikleri 6zellikle yeni alinan isgorenlerin ise dereceleme konusunda
herhangi bir bilgiye sahip olmadiklari gérilmustir. Bélumler arasi dereceleme
dengesizlikleri 6zellikle Deburr béliimiinde 8 ve 9'uncu derecelerin olmamasi ilgili
isgorenler lizerinde olumsuz etkiler yaratmakta ve diger béliimlere gegmek igin
arayislara sokmaktadir.Yénetimin bu konu lizerinde en kisa zamanda dizeltici

onlemler almasi ve bilgilendirilmenin artiriimasi ile iggérenlerin is tatminini olumlu
yonde etkileme ihtimali fazladir.
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6.0rneklerin Medeni Durumu

Bolim [Soru [Genel Talagh Deburr  |Fabrikasyon |Takim Kalite ND
Imalat Kahp Kontr T

Soru Degerii (Kisi |Cevap |Kisi |Cevap {Kisi |Cevap|Kisi |Cevap |Kisi [Cevap|Kisi |Cevap|Kisi |[Cevap
Siklart Sayisi |Orani% |Sayisi |[Orani% |Sayisi |Orani% |Sayist |Orami% |Sayist [Orani% |Sayisi [Orani% |Sayisi |Oram%
Evii 1] 151| 89.88] 67| 90.541| 15 75| 35| 97.22 10| 8333| 16| 100 8 80
Bekar 2] 17| 1012 7| ©.4595 5 2 1] 2778 2| 16.67 0 0 2 20
ORTALAMA 1.1 1.08 1.25 1.03 117 1 1.2

STD SAPMA

TOPLAM Kisi 168 74 20 36 12 16 10

Genel durumda érneklerin %90’1 evlidir. En yiksek bekar orani Deburr
bélimundedir. Kalite Kontrol bélimuntn tamami evlidir.

7.Cocuk Sayisi

Boliim Genel Talagh Deburr  [Fabrikasyon (Takim Kalite ND
Imalat Kalip Kontr T

Soru Soru Kisi [Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap|Kisi |Cevap |Kisi [Cevap|Kisi |CevapiKisi |{Cevap

$|k|ar| Degerleri |Sayisi |Orani% |Sayisi |Orami% |Sayisi [Orani% [Sayisi |Oram% |Sayisi [Oram% [Sayisi [Orani% [Sayist [Orar%

Gocuksuz o] 11| 7.285 2| 2.8851 5| 33.33 4 11.43 0 0 0 0 0 0

1 Gocuk 1 48| 31.79] 25| 37.313 5| 33.33| 10| 2857 0 0 3| 18.75 5| 625

2 Cocuk 2] 82| 543] 38| 56.716 4| 26,67 17] 48.57 8 80| 13| 81.25 2 25

3 Cocuk 3 5.96) 2| 29851 0 0 4] 11.43 2 20 0 0 1] 125

4 + Cocuk 4 1] 0.662 0 1| 6.667 0 0 0 0 0 0 0 0

ORTALAMA 1.68 1.63 1.47 1.7 22 1.81 15

STD SAPMA

TOPLAM Ki$! 151 67 15 35 10 16 8

Genel olarak iggorenlerin 2 adet cocuga sahip olduklari goériilmektedir.

Deburr isgérenlerinin daha genc¢ olmasi nedeniyle ¢cocuksuz iggoren oraninda
basi cekmekitedir.
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B. is Tatminine iligkin Bulgularin Degerlendirilmesi

SORU 1 :Yoneticinizle (Atelye sefi), sizinle veya isinizle ilgili konulari
serbestge konusgabiliyor musunuz ?

SORU 1
Bolim Genel Deburr Takim
Soru Soru Kisi |Cevap 1Kisi Cevap Cevap
Siklari Degerleri}Sayisi{ Orani% Isayisi Orani% Orani%
Her zaman 1] 75| 4491 ] 10 1.6 60
|Geneliikie 2| S6| 3353 | 6 10
[Bazen 3| 22 1317 K 20
Nadiren 4 13| 7.784 ] 3 0
Hicbir zaman 5] 1| 0599 ] o 10
ORTALAMA 1.86] 1 1.85
STD SAPMA } 1.00
TOPLAM KISl 167 20

Genel durum incelendiginde isgérenlerin %78’i yoneticileriyle igleri ve
kendileri ile ilgili konularn rahatlikla konusabildiklerini belirtmislerdir. Bu oran
bélimler bazinda %70 ila %80 arasinda degismektedir. Yonetici ile konusamama
orani Deburr béliminde %15 orani ile en yilksek diizeydedir. Deburr ve Talagli
imalat béliimlerinin ayni yéneticiye bagh olmalarina ragmen, Deburr iggérenlerinin
gogunun yeni veya en ¢ok 2 yillik olmasi, yoneticileriyle ulasmak hususunda
cekingen davranmalan veya cesaret edememeleri bu oranin diisiik olmasina
neden olmustur. Kalite Kontrol béliimiinde igsgérenlerin 7 yildan daha uzun siredir
ayni yonetici ile caligtiklari halde %13’'nin gerek igleri gerekse kendileri ile ilgili
sorunlarini rahatgca konugsamamalari dikkat cekmektedir.Bu degerlemeler sonucu
TEl'de mavi yaka isgérenlerin yoneticilerine gidip gerek isleriyle ve gerekse
kendileri ile ilgili sorunlarini rahat¢ca konusabildikleri ve bu ortaminin ig tatminini

olumiu yénde etkileme ihtimalinin yiliksek oldugu séylenebilir.
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SORU 2 : Yoneticiniz (Atelye sefi), iginizi nasil yaptiginiz konusunda goriis

ve diigiincelerinizi almak igin gerekli ¢gabay! gosteriyor mu ? ( Zaman ayiriyor
mu ?)

SORU 2
Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi [Cevap
Siklan Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi [Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani% | Sayisi|Orani% | Sayisi | Orar%
Her zaman 1 29| 17.37 6 8.2192 7 35 9 25 1] 8.333 8] 375 0 0
Genellikle 2| 48] 28.74) 25| 34.247 3 15 8| 2222 4] 33.33 3| 18.75 5 50
Bazen 3] 50| 2094 18| 24658 8 401 11| 30.56 5[ 41.67 4 25 4 40
Nadiren 4 23| 13.77] 13| 17.808 1 5 4 11.11 2| 16.67 3] 18.75 0 (o)
IHicbir zaman 51 17] 1018] 11| 15.088 1 5 4 11.11 0 0 0 0 1 10
ORTALAMA 27 297 23 2.61 2.67 225 27

STD SAPMA 1.2 117 1.31 0.24 1.18 0.95
TOPLAM Kigl 167 73 20 36 12 16 10

Bir onceki analizden gériildiigii gibi isgbrenlerin %78’i atelye sefleri ile
rahatlikla konusabildikleri halde, atelye seflerinin bunun icin ayni oranda ¢aba
gostermedikleri gérilmektedir. Genelde isgérenlerin %46’s1 yéneticilerinin gerekli
cabayl ve zamani ayirdiklarina inandiklarini, %24 ise bu c¢abay ydneticilerinde
goremediklerini belirtmislerdir. Bazen sikkinin da %30 dizeyinde olmasi
yoneticilerin is gorenlerin sorunlarini  ¢ézme konusunda gerekli ilgiyi
gostermedikleri ve zaman ayirmadiklari gérusgtni glgclendirmektedir.Bolimler
bazinda tabloyu inceledigimizde yoneticilerin farkh olmasina ragmen ilgilenme

oranlarinda yakin degerler gériilmektedir.

Atelye Seflerinin iggorenlerin goriis ve dustincelerini almak icin gerekli
cabayl gdstermemeleri iggbrenlerin is tatmini dizeyini ve isglict verimliligini
olumsuz olarak etkiledigi ve Ust yonetim tarafindan lizerinde duruimasi gereken

o6nemli bir husus oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
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SORU 3 : Yoneticiniz (Atelye sefiniz, Miidiiriiniiz), yaptiginiz igin 6nemli

oldugunu hissettirecek bigimde (6vme ve takdir etme ) davraniyor mu ?

SORU3
Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT

Imalat Kalip Kontr
Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |[Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklar Degerleri|Sayisi|Orani% [Sayisi [Orani% [Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani%
Her zaman 10 21] 1257, 8 10.959 5 25 5] 13.89 0 0 1 8625 2 20,
Genellikle 2] 28| 16.77 9 12329 4 20 9 25 3 25 1 625 2 20
Bazen 3] 40} 23.95] 16| 21.918 5 S 8| 22.22 5| 41.67 4 25 2 20
Nadiren 4 39 2335] 19| 26.027 3 15 8| 22.22 3 25 4 25 2 20
Higbir zaman 5| 39 2835 21| 28.767 3 15 6| 16.67 1] 8.333 6] 375 2 20
ORTALAMA 3.28 3.49 2.75 3.03 317 3.81 3
STD SAPMA 13 1.41 1.25 0.93 1.22 1.49
TOPLAM Kisi 167 73 20 36 12 16 10

Genel durumda bu soruya her zaman ve genellikle bigciminde olumlu cevap
veren igsgérenlerin orani %29, nadiren ve hicbir zaman bigciminde olumsuz cevap
verenlerin orani ise %47 dizeyindedir. Bazene verilen cevap orani ise %40
dir.Bélimler bazinda tabloyu inceledigimizde en olumsuz durumun Kalite Kontrol
béliiminde oldugu gériilmektedir.Talagh Imalat ve Deburr béliimlerinin ayni
ybneticiye badl oldukiar halde Deburrde %45 ve Talash imalatta %23 olumiu
orani gorilmesi yéneticilerin emek yogun calisilan Deburr isgérenieri ile daha
yakin ve isin 6nemini hissettirecek bicimde c¢aligmalarinin bir sonucu olarak
aciklanabilir. Anket ¢aligmasini takiben Deburr atelyesinde yaptigim gézlemler bu
iddiayr dogrulamaktadir. Kalite Kontrol boliimi %12.5 olumlu orani ile isletmenin
en dusuk oranina sahiptir.

Bu degerlemeler sonucu igletme diizeyinde ve béliimler bazinda yéneticilerin
isgorenlerin yaptiklari isin 6nemli oldugunu hissettirecek bigcimde davranma
oranlarinin disiik cikmasi is tatminini ve isgiici verimliligini olumsuz yénde
etkilemektedir. isgdrenler giniiik caligmalar sirasinda yapilan bire bir
gériismelerde bu hususu sirekli olarak belirtmektedirler.Gerek bireysel basari

gerekse igletmenin basarilari icin 6nemli etkisi olan bu hususun olumsuz olmasi

isletme aleyhinedir.
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SORU 4 : Yoneticiniz (Atelye sefi), sizlerle biitiinlegerek sorunlarinizi gbzmek,'
icin ¢gaba sarfediyor mu?

SORU4
Boliim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon [Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap JKisi ]Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklari Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayist|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayis! | Orani% | Sayisi|Orani% | Sayisi | Oram%
Her zaman 1 32| 19.051 12| 16.216 5 25 5] 13.89 2| 16.67| 6| 37.5 2 20
|Genellikle 2] 50| 29.76] 17| 22.973 8 40 15| 41.67 4] 33.33 3| 18.75 3 30
|Bazen 3] 40 23.81 19| 25.676) 3 15 8] 22.22 4] 33.33 4 25 2 20
|Nadiren 4 26| 1548 14| 18.919 2 10 5| 13.89 11 8.333! 2| 125 2 20
Higbir zaman 51 20 119] 12| 16.216 2 10 3] 8.333 1] 8.333 1 625 1 10
ORTALAMA 2.7 2.96 2.4 2.61 258 23 2.7

STD SAPMA 13 1.27 1.21 1.08 13 1.34
TOPLAM KISl 168 74 20 36 12 16 10

Soru 4 ve Soru 3'U karsilagtrdigimizda ydneticilerin(atelye seflerinin)
isgorenlerle bitinleserek sorunlari ¢ézmek igin goésterdikleri cabalar genel
ortalamada %50 gibi diisiik sayilabilecek diizeyde olmasina ragmen, bu oranin
isgbrenleri takdir etme ve o6vme davranisindan daha yiiksek oldugunu
gérmekteyiz. Atelye seflerinin aylik Gretim miktarlanni tutturmak hususunda
sorumluluklari olmasi ve tretimde ¢ikan teknik soruniarin da tretim miktarlarini ve
maliyetleri olumsuz yénde, etkilemesi atelye seflerini bu teknik sorunlaria
ilgilenmelerine neden olmaktadir. Bu soru ile birlikte Soru 2 ve Soru 3
irdelendiginde atelye seflerinin isgérenlerle biitiinlesme, takdir etme ve onlara
zaman ayirma husunda zayif olduklari ve gelistiriimesi gereken bir durum oldugu
sonucu ¢ikartilabilir.

Tablo incelendiginde en olumsuz durumun Talasgh imalat bdliiminde oldugu
ortaya cikmaktadir. En olumlu oraninda Deburrde ortaya ¢ikmasi ve her iki
béliimiin ayni yéneticilere bagl olmasi bizde bu yéneticilerin Talasl imalati ihmal
ederek tiim agirliklarini gerek teknik agidan gerek insan iligkileri agisindan Deburr
bélumiine verdikleri inanci olusturmaktadir.Diger sorulardan da bu hipotezimizi

dogrular yonde sonuglar alinmisgtir.
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Bu degerlemeler sonucunda iggérenlerin yarisinin gorist atelye seflerinin
sorunlari ¢ézmek igin yeterli caba gosterdikieri dogrultusundadir. Soru 4 ile birlikte

Soru 2, ve 3'Unde dusuk cikmasi, iggérenlerin is tatmin dizeylerini etkilemesi
acisindan igletmenin aleyhinedir.

SORU 5 : Yoneticilerinizin atelyedeki bazi kigilere kargi daha kayirmaci
davranig bigiminde oldugunu diigiiniiyor musunuz ?

SORUS
Bolum Genel Talash Deburr Fabrikasyon |Takim Kalite NDT

Imalat Kahp Kontr
Soru Soru Kisi |Cevap {Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi Cevap |Kisi |Cevap
Siklan Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayist|Orani% |Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani% | Sayisi|Orani% | Sayisi | Oram%
Her zaman 1| 34| 20.48] 19| 26.027 3 15 6 17.14 1| 8.333 3| 18.75 2 20
Genellikle 2] 28} 16.87} 15| 20.548 2 10 4 11.43 2| 16.67| 2| 125 3 30
Bazen 3] 57| 3434] 24| 32877 3 15| 15| 42.86 5| 41.67 8 50 2 20
Nadiren 4 24| 14.46] 10| 13.699 5 25 5| 1420 2| 16.67 0 0 2 20
Higbir zaman 5] 23| 13.86 5| 6.8493 7 35 5] 1429 2| 16.67 3| 18.75 1 10|
ORTALAMA 284 255 355 297 3.17 288 27
STD SAPMA 1.2 1.47 1.22 1.19 1.31 1.34
TOPLAM KisSi 166 73 20 35 12 16 10

isletme diizeyinde is gdrenlerin %37’sinin yéneticilerin bazi kisilere karsi
daha kayirmaci davranis bigiminde oldugu inancindadir. Bu oran Talaslh imalat
béliminde en ylksek orana ¢ikmaktadir. Gerek isgorenlerle karsilikh
konusmalardan ve gerekse atelyenin genel atmosferinden cikarilan sonuglar bu
%46.5 oranini dodrular niteliktedir. isletmede en yilksek lretim hacmine sahip
olan Talagh imalat iggérenlerinin yarisinin bu inanca sahip olmasi gerek, is
tatminini gerekse ig verimi acisindan igletmeyi olumsuz ydnde etkilemektedir.
NDT bélimiinde bu oranin %50 c¢ikmasinin igletmeye etkisi Talagh imalat kadar
olmamaktadir. Deburr béliminde bu oranin diisiik ¢cikmasi ve diger sorularinda
irdelenmesiyle atelye seflerinin Talagh imalattan uzak, fakat Deburr ile igige
olduklar sonucu ¢ikarilabilir.

Yoneticilerin bazi kisilere kargi daha kayirmaci davranis bigiminde oldugu

inancinin ortadan kaldirilmasi igin gerekli yc'inetimsel‘tedbirlerin alinmasi gerek
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isyerine baglilik ve is tatmini, gerekse iggticii verimliligi agisindan blyik énem
tagimaktadir.

SORU 6 : Béliimiiniizde terfi olanaklar dogdugu zaman yetenekli ve ¢aligkan
kimseler tercih ediliyor mu ?

SORU6

Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap (Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap

Siklari Degerleri|Sayisi| Orani% |Sayisi [Orani% |[Sayisi|Orani% | Sayisi |Orani% |Sayisi | Oram% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Oram%

Her zaman 1 11| 6875 4| 55556 4] 2353 2| 5714 0 0 11 6.25 0 0

Genellikle 2| 450 2813] 17| 23.611 5| 20.41 9| 5.7 5 50 6| 375 3 30

Bazen 3] 27| 1688 12| 16.667 1| 5.882 9| 5.7 3 30 11 625 1 10

Nadiren 4 371 2313 17} 23.611 4] 2353 9| 5.7 2 20 2| 125 3 30

Higbir zaman 5] 40 25] 22| 30556 3| 17.65 Bl 17.14 (o] 0 8| 375 3 30

ORTALAMA 331 35 282 3.23 27 3.38 3.6

STD SAPMA 13 1.51 1.2 1.05 1.5 1.26

TOPLAM Kisl 160 72 17 35 10 16 10

Bu soruya genel diizeyde olumlu cevap verenlerin orami %35 gibi digsuk
diizeydedir. Yiizde otuz oranlariyla Talasli imalat ve NDT’de isletmenin en diisiik
oranlan gérilmektedir. Talagh imalat ve NDT iggérenlerinin %55- 60'inda ve diger
bélimlerin %40’ 'nda TEl'de personel degerlemesi ve terfi politikasi acisindan

objektif ve adil bir uygulama olmadigi inanci olugsmustur.

Personel degerleme politikalari ve uygulamalarinin yeniden goézden
gecirilmesinin is bagliliginin ve is tatmininin artirimasi agisindan yararl olacag:
tavsiye edilir.
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SORU 7:Yaptiginiz iglerle ilgili © iyilestirme ve geligtirme “ Onerilerinize
yonetim tarafindan deger verilerek uygulamaya alindigimi sdyleyebilir
misiniz?

SORU7
Boliim Genel Talash Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklan Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayist [Orani% [Sayisi [Orani% |Sayisi |Orani% [Sayisi | Orani% | Sayisi | Orani% | Sayist | Orani%
Her zaman 1] 40| 2424 17| 23.288 4] 21.05 8| 2286 2| 16.67 7| 43.75 2 20
Genellikle 2| 52 31.52) 26| 35616 5| 26.32 8| 22.86 5| #1.67 5| 31.25 3 30
Bazen 3| 46| 27.88] 19| 26.027 6] 31.58] 12| 34.29 41 33.33 21 125 3 30
Nadiren 41 20| 1212 8| 10.959 3| 1579 6| 17.14 1] 8333 11 625 1 10
|Hicbir zaman 5 7] 4.242 3| 4.1006 1| 5.263 1| 2.857 0 0 1 625 1 10
ORTALAMA 24 237 258 254 233 2 26

STD SAPMA 11 117 1.1 0.86 1.21 1.26
TOPLAM KISI 165 73 19 35 12 16 10

Isgdrenler yaptiklar islerle ilgili iyilestirme ve gelistirme 6nerilerine genelde
yénetim tarafindan deger verilerek uygulamaya alindi§i gérasiindedirler. Ozellikle
olumlu gériglerin oraninin Talagh Iimalat, Takim Kalp ve Kalite Kontrol
bélimlerinde yliksek ¢ikmasi, bu bélimlerde ¢alisan isgérenlerin yiiksek teknik
kapasiteye sahip olmalari, is ortaminin stirekli gelismeye acik olmasi ve énerilerin
proje sorumlu yoneticileri tarafindan uygulamaya alinmasi ile agiklanabilir.Burada
proje yoneticileri, atelye sefleri ve atelye yodneticilerinden farkli kisiler olup

projelerden sorumlu mihendislerdir. isgérenlerle atelye yénetimi agisindan
iligkileri yoktur.

Deburr bélimi isgérenlerinde dnerilerine yonetim tarafindan daha az deger
verildigi kanisi yaygin olmasi nedeniyle isletmenin en diigiik olumlu orani
gorulmustir. Anket sirasinda karsiikli gériismeler sirasinda da bu husus
isgérenier tarafindan ézellikle belirtilmigtir. Isletme batlinligint ve isgéren
tatminini ve yaraticiigini olumsuz etkilecek olan bu durum, gézden uzak

tutulmamalidir.

isgérenlerin fikir ve onerilerine deger veriimesi onlarin yaptiklari igler ile

bitiinleserek isi sevmelerine ve sahiplenmelerine, yaraticiliklarini ortaya
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koymalarina, yluksek is performansi géstermelerine, katihmlarinin artmasina ve is
tatminlerinin de artmasina neden olmaktadir.

SORU 8 : Caligmalarinizin arzulanan basariya ulagsmasinda TEPnin 6zendirme
ve oddiillendirme politikalar: sizce nasil dir ?

SORUS8

Boluim Genel Talash Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kigi |Cevap (Kisi |Cevap [Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap [Kisi [Cevap |Kisi |Cevap

Siklan Degerleri| Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi{Orani% |Sayisi |Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani%

Cok iyi 1 26| 15.48 7| 9.4595 2 10| 11} 3056 3 25 3| 18.75 0 0

Iyi 2] 621 369 23| 31.081| M 55 14| 38.89 3 25 8 50 3 30

Orta 3] 37| 2202 19| 25.676 3 15 6| 16.67 4] 33.33 0 0 5 50

Zayif 4 31| 18.45] 16| 21.622 3 15 4 11.11 2| 16.67 4 25 2 20

Cok kéti 5] 12| 71438 9l 12182 1 5 1| 2778 0 0 11 625 0 0

ORTALAMA 265 296 25 217 2.42 25 29

STD SAPMA 1.2 1.05 1 0.97 1.26 0.74

TOPLAM Kisl 168 74 20 36 12 16 10

Yukaridaki tablo incelendiginde, Talagh imalat iggérenlerinin %40, NDT
isgorenlerinin %30 ve Takim Kalip isgérenlerinin %50’si olumlu yanit vermislerdir.
Ozellikle igletme isgérenlerinin %45'ini olugturan Talagh Imalat iggérenlerinin
iglerini ve is ortamini gelistirmek icin yenilikler yapmaya hazir olmalarina ragmen
TEP nin 6zendirme ve édillendirme politikalarini zayif bulmalarn dikkati ¢eken bir
durumdur.Bunlarin yani sira Talasli imalat ve NDT’de caligan isgérenlerin yiiksek
teknik vasiflara sahip olmalari beklenti diizeylerini etkileyebilmektedir. Diger
bélimlerin TEI'nin 6zendirme ve édullendirme politikalarina kargi olumlu tutumlarn
beklenti diizeyleriyle iligkili olarak %65- 70 oranlarinda degismektedir.
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SORU 9 : Ust yonetimin ¢aliganlarin memnuniyeti ve tatmini igin samimi
cabalar gosterdiklerine inaniyormusunuz ?

SORU9

Bolum Genel Talash Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap

Siklan Degerleri|Sayisi|Orani% [Sayisi [Orani% |[Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi | Orani% | Sayisi | Orani%

Kesinlikle 11 10| 5.952 1] 1.3514 1 5 5/ 13.89 1] 8.333 2] 125 0 0

evet

Evet 2| 70| #1.67] 33} 44595 8 40| 15| #1.67 7| 58.33 3| 18.75 4 40|

Kararsizim 3] 50| 2.76] 20| 27.027 7 35 11} 30.56 4] 33.33 4 25 4 40

inanmiyorum 4 33{ 1964] 15| 20.27 4 20 5{ 13.89 0 0 7 43.75 2 20

Hic 5 5| 2976 5| 6.7568 0 0 0 0 0 0 0 0 0

inanmiyorum

ORTALAMA 272 2.86 2.7 2.44 225 3 28

STD SAPMA 1 0.86 09 0.87 1.1 0.79

TOPLAM Kigl 168 74 20 36 12 16 10

Genel durum incelendiginde isletmenin %45’i st yonetimin calisanlarin
tatmini icin samimi c¢abalar gésterdigine inanmakta, %21’i buna inanmamakta,
%30 ise kararsiz oldugunu belirtmektedir. Kararsizlarinda her an olumsuz
diislinebilecegi varsayimiyla yiiksek diizeylerde olumsuziuk orani ortaya
cikabilmektedir. Takim Kalip'ta %65 diizeylerinde olumlu goriig, Kalite Kontrol'de
%30’lara dismektedir. Diger bolimler ortalama civarinda degismektedir.

Isgérenlerin isletme yénetimine olan giivenini dlgen bu soruda iggérenlerin
%30’nun kararsiz kalmasi ve olumsuz oranlarinin da ihmal edilemeyecek dlizeyde
olmasi iggérenlerin, lst yonetimin ¢aliganlarin memnuniyeti ve tatmini igin samimi
cabalar sarfettiklerine fazla inanmadiklarini géstermektedir. igletme ydnetiminin

bu gliveni olusturacak ve artiracak énlemler almaya yoneltmesi tavsiye edilir.
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SORU 10 : Ust yénetim sizleri isleri yapacak kisiler olarak degil, insan olarak
goériyor mu?

SORU10

Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |[Cevap

Siklan Degerleri|Sayisi|Orani% [Sayisi |Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani% | Sayisi | Orani% | Sayisi | Orani%

Kesinlikie 1 21| 125 7| 9.4595 5 25 5i 13.89 2| 16.67 2| 125 0 0

evet

Evet 2| 61| 36.31 23| 31.081 7 35| 16| 44.44 7| 58.33 5| 31.25 3 30

Kararsizim 3] 48| 2857] 21| 28.378 6 30| 10} 27.78 3 25 3| 18.75 5 50

inanmiyorum 4 31 18.45] 18] 24324 1 5 5( 1389 0 0 6| 37.5 1 10

Hig 5 7| 4167 5| 6.7568 1 5 0 0 0 0 0 0 1 10

inanmiyorum

ORTALAMA 2,65 2.88 23 242 2.08 281 3

STD SAPMA 1.1 1.08 0.85 0.64 1.1 0.94

TOPLAM Kisi 168 74 20 36 12 16 10!

Gerek atelye yoneticilerinin gerekse b6lium ydneticilerinin farkli tutumlar bu
soruya verilen cevaplarda bélimler bazinda farkliliklara neden olmustur. Genel
ortalamada tim isgdrenlerin %50’si insan olarak géruldiklerine inandiklarini
belitmiglerdir. Cevaplardan %23 diizeyinde olumsuz ve %28 diizeyinde de
kararsiz sonucu alinmigtir. En olumsuz oranlar ylksek teknik vasiflara sahip ve
yilksek beklenti icinde olan Talash imalat ve Kalite Kontrol isgérenlerinde
gbérilmistir.Talagh imalatla ayni yéneticilere bagli olan Deburr béliminde,
yiksek olumluluk orani gérilmesi, genelde sosyo-ekonomik diizeyleri diistik olan
bu iggdrenlerin beklentilerinin az olmasi, ayni zamanda atelye seflerinin

zamanlarinin blyutk kismini burada gecirerek beseri iligkileri artirmalar sonucu ile
aciklanabilmektedir.

Once insan felsefesiyle insani 6én plana cikaran ve de@er veren ydnetim
yaklagimlarinin is tatminini ve is verimliligini bliylk oranda artiracagi gergegi ile
ust yonetiminin bu konuda politikalar treterek gerekli ortami olugsturmasi gok
onemlidir. TEI'de bu konuda belirli gayretler sergilenmekle beraber, bu gayretlerin
hentiz her iggbreni tatmin edecek diizeyde olamadigi gériimektedir.
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SORU 11 : TElde c¢alisanlar ile yonetim arasindaki baghhik hakkinda
diiglinceleriniz nedir ?

SORU11
Boliim Genel Talasgh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap [Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklari Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi | Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Oram%
Cok iyi 1 10 6.024 4] 5.4054 2 10 2| 5556 0 0 2] 125 0 0
Iyi 2| 621 37.35] 21| 28.378 8 40| 19| 52.78 5| 45.45 7| 43.75 2| 22.222]
Orta 3] 54| 32531 21| 28.378 7 35| 10| 27.78 6| 54.55 5| 31.25 5| 55.556|
Zayf 4 36| 21.69] 24| 32432 3 15 5| 13.89 0 0 2| 125 2| 22.222]
Cok kotl 5 4 244 4] 5.4054 o] 0 0 o] 0 o] 0 0 0 0
ORTALAMA 2.77 3.04 255 25 255 2.44 3

STD SAPMA 1 0.89 0.8 0.63 0.89 0.7
TOPLAM KISI 166 74 20 36 1 16 9

Isletme diizeyinde isgérenlerin %43'G ydnetim ile iggdrenler arasindaki
bagliigin ¢ok iyi ve iyi oldugu, %240 ise zayif ve c¢ok ko6t oldugu
dislncesindedir. Gerek tecribe dlzeyleri gerekse yaptiklar islerve aldiklan
sorumululuklar nedeniyle isletmeden beklentileri yilksek olan Talaslh imalat
isgbrenlerinin  %38’inin baghhgin zayf ve cok kétli diislincesinde olmalan,
yonetim tarafindan oéncelikle énlem alinmasini gerektiren bir durumu ortaya
cikmaktadir.

SORU 12 : Yonetim TEPnin hedefleri ve ulagilan sonuglan hususunda sizi
bilgilendiriyor mu ?

SORU12
Boliim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi }Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklari Degerleri|Sayisi|Oram% |Sayisi |Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayist | Orani%
Her zaman 1 20, 119 8| 10.811 2 10 5| 13.89 0 0 5| 31.25 0 0
Iéenellikle 2] 48| 2857] 16| 21.622 8 40| 13| 36.11 6 50 2| 125 3 30
Bazen 3] 66| 30.29] 30} 40.541 6 30| 16| 44.44 4| 33.33 5( 31.25 5 50
Nadiren 4 31| 1845 19| 25.676 4 2 2| 5.556 2| 16.67 2l 125 2 20
Higbir zaman 5 3| 1.786 1] 1.3514 0 0 0 0 0 0 2| 125 0 0
ORTALAMA 2.7 285 2.6 2.42 2.67 2.63 29

STD SAPMA 1 0.94 0.88 0.66 1.41 0.74
TOPLAM Kisi 168 74 20 36 12 16 10

Genel ortalamada iggérenlerin %39’ u TEI'nin hedefleri ve ulasilan sonuglari
hakkinda bilgilendirildiklerini, %39’u bazen bilgilendirildiklerini, %20’si ise higbir
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zaman bilgilendirilmediklerini belirmiglerdir. En disiik oranin Talagh imalat ve
NDT gériimesi diger sorularin sonuglan ile paralellik arzetmektedir. TEI is
hacminde biyik agirhgi olan Talagh imalat bélimi iggdrenlerinin olumsuz
diiglincelerde olmasi sirket butiinliigtinii ve amac birligini, sahiplenme ve ait olma
duygularini sonugta ig tatminini olumsuz yoénde etkilemektedir. TEI'de Talash
imalat ve NDT iggérenlerinin diger béliim iggdrenlerine gére gerek teknik gerekse,
sosyo ekonomik agidan daha yilksek vasiflara sahip olmalari ve igletmeden

beklentilerinin ylksek olmasi bu oranlarni olumsuz yoénde etkilecebilecegi
distnulebilir.

Yaptiklan iglerin performansi, isletmede olup bitenler,isletmenin hedefleri ve
politikalar1 hakkinda ydneticileri tarafindan bilgilendirilen isgbrenlerin isletmeye
uyumlarinin daha iyi oldugu birgok arastirmada gériilmustir. Bu arastirmada bu
orantlyi destekleyen bir baska 6rnegi olusturmaktadir.

SORU 13 : TEI'nin daha iyiye ve bagariya ulagmasinda lizerinize diigen goérevi
tam olarak yerine getirdiginize inaniyor musunuz ?

SORU13

Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap

Siklari Degerleri| Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani%

Kesinlikle 1] 85/ 506] 39| 52703] 12 60| 20| 5556 3 25 8 50 3 30

evet

Evet 2| 73| 43.45] 32| 43.243 8 40| 13} 36.11 9 75 6| 375 5 50

Kararsizim 3 5| 2976 1] 1.3514 0 0 2| 5.556 0 0 1 625 1 10

inanmiyorum 4 4 2381 2| 27027 0 0 1] 2778 0 0 11 625 0 0

Hig 5 1] 0.595 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 10

inanmiyorum

ORTALAMA 1.59 1.54 1.4 1.56 1.75 1.69 241

STD SAPMA 0.7 05 1.04 0.78 0.87 1.2

TOPLAM KIS! 168 74 2 36 12 16 10

Ortalama isgoérenlerin %94’G TEI'nin daha iyiye ve basariya ulagmasinda
lizerlerine diisen gorevleri yerine getirdiklerine inanmaktadiriar. Bu oran Deburr
ve Takim Kalip bélimlerinde %100’e ¢ikmaktadir.

93



Bu soru TEI'nin yénetim kademesindeki kisilere de soruldugunda, yénetim
kademesindeki kisilerinde TEI'nin daha iyiye ve basariya ulagsmasinda tizerlerine
disen gorevleri yerine getirdiklerine inandiklarini, fakat o6zellikle orta kademe
yoneticilerinin Ust kademe ile iletisim eksikligi icinde oldugu, isletmenin hedefleri
ve politikalari hakkinda yeteri kadar bilgilendiriimediklerini ve hedefler
dogrultusunda yodnlendiriimedikierini belirtmislerdir. Amac birligi ag¢isindan

isletmeyi ve tim calisanlarin i tatminini etkileyecek olan bu husus Uzerinde
durulmasi 6nem tagimaktadir.

SORU14:TEF nin bir ¢aligani olmak size toplumda bir ayricalik saghyor mu?
SORU14

Boliim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon i Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi [Cevap |Kisi [Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap
Siklari Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi [Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi|Orani% | Sayist | Orani% | Sayisi|Oram% | Sayisi | Oram%
Her zaman 1 27| 1617] 13| 17.568 5 25 4] 11.43 3 25 2( 125 0 0
Genellikle 2| 46| 2754 14| 18919 4 20| 15| 42.86 4] 3333 5 31.25 4 40
Bazen 3] 51| 3054] 24| 32432 5 25 11| N8 4] 33.33 5| 31.25 2 20
JNadiren 4 22| 1317 12| 16.216 2 10 2| 5.714 0 0 2| 125 4 40
Higbir zaman 5] 21| 12571 11| 14.865 4 20 3| 857 1] 8.333 2| 125 0 0
ORTALAMA 278 292 28 257 233 281 3

STD SAPMA 13 1.47 1.05 0 1.22 0.94
TOPLAM KIS 167 74 20 35 12 16 10

Genel olarak iggérenlerin yarisi TE!'nin bir tyesi olmanin toplumda ayricalik
sagladi§i inancindadirlar. Yine Talagh imalat ve NDT bélimlerinde bu oran
digmekte, Takim Kalip ve Fabrikasyon bélimlerinde en yiksek orana
cikmaktadir. TEFnin ugak motorlan sanayii gibi ¢cok 6zel bir konuda faaliyet
gostermesi, uluslararasi bir sirket oimasi, lretim tesisleri ve sosyal olanaklariyla
ornek bir tesis olmasi, TEl'i yakin ¢evresinde ayricalikh bir hale getirmistir. Mavi
yaka isgérenlerin yani sira ayni soru hakkinda orta ve st kademe yéneticilerinin

de olumlu tutumlar icersinde olduklari gértulmastr.

Genelde bu sonuglar igletmenin c¢evresinde iyi bir imaji oldugunu

gostermektedir. isgérenlere TEI'nin bir {yesi olarak toplumda ayrnicalk
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saglanmasi, ait olma duygularini, toplumdaki sosyal statiilerini ve ig tatminlerini
olumlu yénde etkilemektedir.

SORU 15 : TEl yonetiminin kigisel sorunlariniza ilgi diizeyi nasildir ?

SORU15
Boliim Genel Talagh Deburr  [Fabrikasyon |Takim Kalite NDT

Imalat Kalip Kontr
Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap
Siklari Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi [Orani% [Sayisi|Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi|Orani% | Sayisi|Orani%
Gok iyi 1| 18] 10.84 41 5.4795 2 10 5( 13.89 1] 2.0 5| 31.25 1 10]
lyi 2} 55| 3313] 21| 28.767 7 35 14| 38.89 5| 45.45 4 ps) 4 40
Orta 3] 39| 23.49] 13| 17.808 8 40 9 2 3| 27.27 3| 18.75 3 30
ZayIf 4 44| 2651 27| 36.986 3 15 7| 19.44 1] .01 4 25 2 20
Gok kot 5] 10| 6.024 8| 10.959 6] 0 1| 2778 11 9.01 0 o] 0 o]
ORTALAMA 2.84 319 26 258 2.64 238 2.6
STD SAPMA 1.1 0.88 1.07 112 1.2 097
TOPLAM KIS 166 73 20 36 11 16 10

isletmeden beklentileri yiiksek olan Talagh imalat igsgérenlerinin kisisel
sorunlarina, yonetimin ilgisi ¢ok iyi ve iyi olarak cevap verenlerin orani %34
seviyesi ile diger béliim oranlarindan distik diizeydedir. Diger béliimlerde bu oran
%50 diizeylerinde degismektedir. Talagh imalat isgérenlerinin %48’i yénetimin
kigsisel sorunlarina ilgi dlzeyinin zayif ve c¢ok kétli olarak belirtmiglerdir.
Kuclnsenemeyecek diizeyde olan bu durumun motivasyon, is tatmini ve isgucu

verimliligini olumsuz olarak etkileyebilecegi sdylenebilir.

Ozellikle Talagh imalat bélimi isgérenlerinin isletmeden beklentilerinin
yiksek olmasi ve kendilerini diger béliim isgérenlerinden ayricalikli olarak
gérmeleri  nedeniyle orgitin  temel degerlerinin- paylasiminda ve
benimsenmesinde sorunlar ¢ikmakta ve igletmede bir alt kiltir olustugu
gorilmektedir. Orglit liyeleri arasinda davraniglarinda tutarilik oimamasi ve
paylasilan degerlerin ‘azalmasi 6rgiitte  bir kdltir problemi  oldugunu
g('istermektedir.\ Bu noktada orgiit kOltirinin gelistiriimesi ve varhginin
surdirilmesi icin Ust yonetimin tutum ve davraniglar ile birlikte Orgitsel
toplumsallasma sireclerinin incelenmesi ve gerekli énlemlerin alinmasi tavsiye
edilir.
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SORU 16 : Yaptiginiz ig tiim bilgi, yetenek ve becerilerinizi kullanma imkani
saglhiyor mu?

SORU16
Boliim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT

Imalat Kah Kontr
Soru Soru Kigi {Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi jCevap
Siklar Degerleri|Sayisi|Oram% |Sayisi |Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayist | Orani% | Sayisi | Orani% | Sayist | Orani%
Her zaman 1] 44| 2667] 16| 21.918 6 30 11| 32.35 4] 33.33 5| 31.25 2 20
Genellikle 2] 62 3758 29| 30.726 6 30| 11) 3235 5 41.67 8 50 3 30
Bazen 3] 39| 2364 17| 23.288 5 25 9| 26.47 2| 16.67 1 625 5 50
Nadiren 4] 18 101 10| 13.699 3 15 2| 5882 1] 8.333 21 125 0 0
Higbir zaman 5 2| 1.212 1] 1.3699 0 0 11 2941 - O 0 0 0 0 0
ORTALAMA 222 233 225 215 2 2 2.3
STD SAPMA 1 1.07 1.4 1.06 0.97 0.82
TOPLAM KIigI 165 73 20 34 12 16 10

isletmenin proje agirlikli olmasi ve tiim bélimlerde isgérenlerin her zaman
cok degisik islerle, projelerle karsilasmalari ve tim bilgi, yetenek ve becerilerini
kullanma imkanlarnni bulmalan olumlu cevap verme oraniarini artirmigtir. Bu

konuda iggorenlerin yeterli tatmin duygusunda olduklan séylenebilir.

SORU 17 : isiniz terfi igin firsatlar sagliyor mu?

SORU17
Boliim Genel Talash Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kali Kontr

Soru Soru Kigi |[Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap
Siklar Degerleri|Sayisi|Oranmi% |Sayisi |Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi |Oram% |Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani%
Her zaman 1 4] 2454 3| 41667 0 0 1| 2.857 0 0 0 o] o] 0
Genellikle 2] 171 1043 5 6.9444| 5| 26.32 7 20 o) 0 0 0 0 0
Bazen 3] 33 2025 12| 16.667 3| 15.79 5| 1429 6 50 6] 375 111111
INadiren 4] 32| 19.63] 14| 19.444 5] 26.32 8| 2286 3 25 1 625 111111
{Hicbir zaman 5| 77| 47.24F 38| 52778 8| 3158 14 40 3 25 9| 56.25 7| 77.778
ORTALAMA 3.69 41 3.63 3.77 3.75 419 4.67

STD SAPMA 1.2 1.21 1.48 1.26 0.98 0.7
TOPLAM Kigl 163 72 19 35 12 16l 9

TEI isg6renlerinin ancak %13'U islerinin terfi icin firsatlar sagladigina inan
maktadir.Bu oran Takim Kalip, Kalite Kontrol ve NDT’de sifira digmekte yani bu
bélimlerdeki hi¢ bir kimse islerinin terfi icin firsat sagladigina inanmamaktadir.
Talagh imalatin %12’ si, Deburr’in %6’ si ve Fabrikasyon"un %23’ i iglerinin terfi icin
firsat sagladigina inanmaktadirlar. Bu oranlarin bu diizeyde diigiik olmasi igletmede

terfi konusunda Gnemli bir problem oldugunu agikca gdstermektedir.isgérenler
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yapilan birebir gériismelerde, adil bir terfi politikas! ve uygulamasi olmadigini ve her
yil yapilan performans degerlemelerinin basariya badimh olarak igletiimedigini
belirtmiglerdir. igletme yénetiminin performans degerleme ve terfi politikalarini
yeniden gbzden gecirerek etkin énlemler almasi iggorenlerin igleri ve igletmeyle
batinlesmeleri ve is tatmini acisindan 6nem tagimaktadir.

Personel degerleme politikalari ve uygulamalarinin yeniden gdzden

gecirilmesinin is baghhginin ve ig tatmininin artiriimasi acisindan yararli olacagi
tavsiye edilir.

SORU 18 : liginize zevkle birgeyler yapma arzusu iginde geliyor ve is
bitiminde bagan hissi duyuyor musunuz ?

SORU18
Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |[Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap [Kisi [Cevap |Kisi |[Cevap
Sikian Degerieri|Sayisi|Orani% [Sayisi [Orani% [Sayisi |Orani% | Sayisi |Orani% [Sayisi | Oram% | Sayisi | Orani% | Sayisi| Orani%
Her zaman 1 72| 4286] 31| 41.892 8 40| 18 50 6 50 6| 375 3 30
|Genellikle 2] 60| 3B.71 28| 37.838 9 450 11| 3056 3 25 6| 37.5 3 30
|Bazen 3] 22 131 10| 13514 2 10 6| 16.67 2| 16.67 0] 0 2 20
|Nadiren 4 11] 6548] 4] 54054 © of 1] 2778 0 of 4 25| 2f 20
H@bir zaman 5 3| 1.786 1] 1.3514 1 5 o] 0 1] 8.333 0 0 0 0
ORTALAMA 1.89 1.86 1.85 1.72 1.92 213 23

STD SAPMA 0.9 0.29 0.93 1.4 1.2 1.16
TOPLAM KiSi 168 74 20 36 12 16 10

isletmede iggérenlerin, hergiin degigik iglerle karsilagmalari, tim bilgi,
yetenek ve tecriibelerini kullanma imkanlarini bulmalarn ve is sonuglarni
gorebilmeleri iglerine zevkle birgeyler yapma arzusu iginde gelmelerini
sadlamaktadir. iggdrenlerin yaptiklan igler Gizerindeki kontrollerinin olmasi, karar
verme yetkileri olmasi, yeteneklerini kullanma imkanlarini bulmalan is tatmini
diizeylerini olumiu yoénde etkilemektedir. Yani isgbrenler isyeri ortamindan ve
iglerinden olumliu etkilenmekte, ancak yéneticilerinin tutum ve davraniglan ve

personel degerleme ve terfi sistemi ve uygulamalarindaki aksakliklar nedeniyle
olumlu tutumlan olumsuz olarak etkilemektedir.
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SORU 19 : Yaptiginiz is sorumluluk duygularinizi artirtyor mu ?

SORU19

Boluim Genel Talagh Deburr  |Fabrikasyon|Takim Kalite NDT
Imalat . Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap

Siklari Degerleri| Sayisi|Oram% |Sayisi |Orami% |Sayisi|Orani% |Sayisi | Orani% |Sayisi |Orani% | Sayisi|Orani% | Sayist | Orani%

Her zaman 1| 122 7262] 58| 78.378| 11 55| 27 75 8| e6.67| 11] 68.75 7 70

Genellikle 2| 36| 21.43] 16| 21.622 6 30 5[ 13.89 4] 3333 3| 18.75 2 20

Bazen 3 4 2381 0] o] 1 5 11 2778 0 0 11 625 1 10

Nadiren 4 4] 2381 0 0 1 5 2| 5.556 0 0 1 625 0 0

Higbir zaman 5 2l 1.19 0 0 1 5 11 2778 0 0 0 0 0 0

ORTALAMA 1.38 1.22 1.75 1.47 1.33 15 1.4

STD SAPMA 0.4 112 1.34 0.97 0.89 0.7

TOPLAM Kisl 168 74 2 36 12 16 10

Bir 6nceki sorudan da gértildigi gibi isgérenlerin yaptiklar isler tizerinde

karar verme yetkilerine sahip olmalari, iglerinin sonucglarini gérebilmeleri, isin

anlami ve degerinin farkinda olmalar sorumluluk duygularini artirmaktadir.Y{izde
doksan dlizeylerindeki oranlar bu hipotezimizi dogrulamakta ve TEIl igsgérenlerinde
yiksek dlzeylerde sorumluluk duygusu oldugunu gostermektedir.Bu da is
tatminini olumlu yénde etkilemektedir.

SORU 20 : iginizle ilgili bir sorunu ¢6zmek konusunda, bir miidahele veya

degisiklik yapabilme sansina sahipmi siniz?

SORU20
Bolim Genel Talagh Deburr  |Fabrikasyon|Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |{Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklan Degerieri|Sayisi|Orani% [Sayisi [Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi | Oram% | Sayisi { Orani% | Sayist | Orani%
Her zaman 11 29| 17.26) 12} 16.216 4 20 41 1.1 3 25 5| 31.25 1 10
Genellikle 2] 4| 244 20| 27.027 2 10 8| 22.22 4| 33.33 4 25 3 30
Bazen 3] 54| 3214] 25| 33.784 6 30 13| 3611 3 25 4 25 3 30
F\ladiren 4 23| 13.69 8| 10.811 4 20 6| 16.67 1| 8.333 11 6.25 3 30
|Higbir zaman 51 21y 125 9l 12162 4 20 5| 13.89 1] 8.333 2| 125 0 0
ORTALAMA 28 276 341 3 242 2.44 28

STD SAPMA 1.2 1.41 1.3 1.08 1.36 1.03
TOPLAM Kisi 168 74 20 36 12 16 10

isletme diizeyinde isgérenlerin  %42’si her zaman ve genellikle isle ilgili bir
sorunu ¢ézmek veya bir degisiklik yapma sansina Sahip oldugunu belirtmistir.

Yiizde otuzikisi bazen, %26’si ise hicbir zaman midahele sansina sahip

olmadigini belirtmistir. Bu oranlar béliimlerdeki igg6renlerin sorumlu olduklan is
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Uzerindeki tecriibelerine ve proje yéneticilerinin miidahele veya degisiklik yapma
konusunda isgorene verdigi yetkiye gére degismektedir. Kalite sistemi stireclerin
kontrol altinda tutulabilmesi igin isgérenlerin Gretim siireclerine proje
yoneticilerinden habersiz midahele etmelerini yasakladigindan, islerinde yeterli
tecribeye sahip iggérenler ancak proje ydneticisinin bilgisi dahilinde igle ilgili bir
soruna midahele edebilmektedirler. Yukaridaki oranlardan da goriildiigi gibi en
yiksek teknik yeterlilige sahip Takim Kalip, Kalite Kontrol ve Talagh imalat
isgorenlerinin % 45- 55'i miidahele sansina sahiplerdir. Yaptigimiz incemelerde
bu oranlarin béliimdeki yeterli tecriibeye sahip isgérenlerin yiizdesi ve sorumiu

proje yoneticilerinin bu konudaki tutumiarina baglidir. O halde TEI' de bunun is
tatmini ile olumlu bir iligkisi yoktur.

SORU 21 : igte gevrenizdekilerle dostga ve sicak iligkiler igersinde misiniz ve

kendinizi ekibin bir pargasi olarak hissediyor musunuz ?

SORU21

Boliim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat ’ Kalip Kontr

Soru Soru Kigi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi (Cevap [Kisi [Cevap [Kisi [Cevap |Kisi [Cevap |Kisi {Cevap

Siklari Degerleri|Sayisi|Oram% |Sayisi |Orani% |Sayisi [Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayist | Orani%

Her zaman 11 81| 488] 29| 30.189 81 44.44] 25| 69.44 6 50 9| 56.25 4 40

Geneliikle 2| 53| 31.93] 28| 37.838 6 33.33 5| 13.89 5| 41.67 4 25| 5 50

Bazen 3] 22| 1325 11| 14865 3| 16.67 5! 13.89 0 0 3| 18.75 0 0

Nadiren 4 71 4.217 5] 6.7568 1| 5556 0 0 0 0 0 0 1 10

Higbir zaman 5 3| 1.807 1] 1.3514 o} (o) 1] 2778 1| 8.333 0 0 0 0

ORTALAMA 1.78 1.93 1.83 1.53 1.75 1.63 1.8

STD SAPMA 1 0.92 0.87 1.21 0.81 0.92

TOPLAM Kisl 166 74 18 36 12 16 10

Genelde isgérenlerin %80’i is arkadaglariyla dostca ve sicak ilgkiler
kurabildiklerini ve kendilerini ekibin bir pargasi olarak hissettiklerini belirtmiglerdir.
Is yasaminda destekleyici is arkadaglarinin olusu ve kendilerini bir ekibin pargasi

olarak hissetmeleri is tatminini artiran bir faktr olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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SORU 22 : iginizde herhangi bir problemle karsilagtiginizda arkadaslarinizin
yardimini alabiliyor musunuz ?

SORU22

Bolum Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap

Siklan Degerleri|Sayisi|Orani% | Sayist |Orani% [Sayisi[Orani% |Sayist |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi|Orani% | Sayisi | Orami%

Her zaman 1 78| 46.7 32| 43243 11| 57.89] 18 50 4| 33.33 8 50 5 50

Genellikle 2] 55| 3293F 26; 35.135 3] 1579 13| 36.11 5| 41.67 5] 31.25 3 30

Bazen 3] 25| 1497] 11| 14865 5| 26.32 4 11.11 1| 8.333 3| 18.75 1 10

Nadiren 4 6| 3.593 2| 27027 0 0 1| 2778 2| 16.67 0 0 1 10

Higbir zaman 5 3| 1.796 3| 4.0541 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

ORTALAMA 1.81 1.89 1.68 1.67 2.08 1.69 18

STD SAPMA 1 0.89 1.38 11 0.79 1.03

TOPLAM KISl 167 74 19 36 12 16 10

Bir onceki soruda da gorildigu gibi, bu soruda da isgorenlerin %80’i
herhangi bir problemle karsilagtiginda arkadaslarinin yardimini alabildigini
belitmistir. Son iki sorudaki tutarlilk TElI'de destekleyici is arkadashginin

oldugunu, sosyal etkilesimin ve grup sarginhginin yiksek oldugunu
go6stermektedir.

Kisilerarasi iyi iligkiler ve duygusal anlagmalar, bir gruba ait olma hissi ig
yagsam kalitesini artirmaktadir. Bir gruba ait oldugunu hisseden iggérenin ise ve i
yerine yabancilagmasi azalmakta, is yerine baghhigi artmaktadir. Yapilan

arastirmalar grup sarginligi yiiksek olan igletmelerde ise devamsizlik oranlarinin
disuk oldugunu géstermektedir.
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SORU 23 : Yetenek bilgi ve bagariy1 gézoniinde tutan, yeterli ve adil tcret
sistemi varmi dir?

SORU23

Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi {Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap

Siklar Degerleri|Sayisi|Orani% | Sayisi |Orani% |Sayisi |Orani% | Sayisi |Orani% [Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi| Orani%

Her zaman 1 9| 5.389 4] 54054 2] 10.53 2] 5556] - 1] 8333 0 0 0 0

Genellikle 2| 48] 27.54] 20| 27.027 6| 31.58] 10| 27.78 4] 33.33 3| 18.75 3 30

|Bazen 3] 30| 1796] 11| 14865 4] 21.056 6| 16.67 5| 41.67 4 25 0 0

|Nadiren 4 36| 21.56] 12} 16.216 5| 2632 8| 22.22 2| 16.67 5| 31.25 4 40

Higbir zaman 5] 48| 2754 27| 36.486 2| 1058} 10| 27.78 0 0 4 25 3 30

ORTALAMA 3.38 351 295 3.39 2.67 3.63 3.7

STD SAPMA 1.4 1.22 1.25 1.01 1.00 1.25

TOPLAM Kigl 167 74 19 36 12 16 10

Yukaridaki degerlemelerden igletmede yetenek bilgi ve basariya uygun licret

verilmedigi ve iggorenlerin bu durumdan hosnut olmadiklari anlagiimaktadir.

TEI isg6renlerinin diger sektérlere gére daha iyi licret almalarina ragmen bu

konuda olumsuz tutumlar icersinde olmalarinin nedenleri arastinldiginda;

e Ucret dizeylerinin tespitinde yetenek, bilgi, ve basarinin etken
olmadigina, licret diizeyinin isteki basarilar digindaki baska kosullara
bagli olduguna inanmaktadirlar.

e Hassasiyet ve yiiksek nitelikler gerektiren ve ¢ok pahali olan bu sanayi
dalinda (cretlerinin cevredeki diger sektérlerle karsilastiriimasinin yanls
olduguna inanmaktadirlar. Ugak motorlar tretiminde bu kargilastirmanin
uluslararasi diizeyde yapilmasini ve piyasanin lzerinde Ulcret verilmesi
inancinda olmalar isgérenleri lcret konusunda olumsuz tutumlara
yonlendirmektedir.

e Boyle bir is kolunda calisiyor olmalarn ve yiiksek vasiflara sahip olmalari
ozellikle Ucret beklenti duzeylerini etkilemektedir.

Ucret adaletsizligi konusundaki huzursuzlugun daha adil is ve performans

degerlemesi yolu ile giderilebilecegi séylenebilir.
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SORU 24 : Ucret kademeleri(LEVEL) ve iicret artiglan adil bir sekilde
ayarlanmakta midir?

SORU24

Bolim Genel Talagh Deburr  |Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap

Siklari Degerleri|Sayisi|Orani% [Sayisi [Orani% [Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% [Sayis! | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani%

Her zaman 1 6| 357 2| 27027 3 15 11 2778 0 0 0 0 0 0

Geneliikle 2] 31| 18.45] 14| 18919 4 20 7| 19.44 1] 8.333 2| 125 3 30|

Bazen 3| 43| 256] 17| 22973 4 20] 12| 33.33 6 50 31 18.75 1 10

Nadiren 4 37| 22,021 14| 18919 5 25 5| 13.89 4] 33.33 6| 375 3 30

Higbir zaman 5] 51| 30.36] 27| 36.486 4 201 11| 3056 1] 8.333 5{ 31.25 3 30

ORTALAMA 3.57 3.68 3.15 35 3.42 3.88 3.6

STD SAPMA 12 1.38 1.25 0 1.02 1.26

TOPLAM Kisi 168 74 20 36 12 16 10

Genelde TEI igsgérenlerinin %52’ si licret kademeleri ve Ucret artiglarinin adil
bir sekilde ayarlanmadi§ina inanmaktadirlar.isletme yénetimlerinin genelde icret
yetersizligi lizerinde durmalari, 6diil ve (icret adaletsizliginin gézardi edilmesi ve
bunun iggérenier Uzerinde olumsuz duygular yaratacagr ve isgorenleri (icret
diigtikligtinden daha ¢ok huzursuz edecegi ve is tatminlerini olumsuz olarak
etkileyecegi pek akla gelmemektedir.

Isgérenler adil terfi politikalan ve uygulamalari icin cabalamaktadirlar.
Terfiler, kigisel gelisme ve daha ¢ok sorumluluklar igin firsatlar ve yliksek sosyal
statli saglamaktadir. Eger isgérenler kendilerine verilen terfilerin ve lcret
artiglarinin adil bir sekilde verildigine kanaat getirirlerse iglerinden aldiklar tatmin
diizeyinde artis olmaktadir. TEl ydnetiminin is tatmini bakimindan bu konu

Uzerinde titizlikle durup dikkate almasinda yarar vardir.
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SORU 25 : Para digindaki diger sosyal haklar (saglk sigortasi vs ) hakkinda

ne dusgliniyor sunuz?

SORU25

Boliim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT

Imalat Kahp Kontr

Soru Soru Kigi |Cevap |Kisi |Cevap [Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi {Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap

Siklart Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi [Orani% |Sayisi|Oranmi% |Sayisi | Orani% | Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani%

Gok iyi 11 37 22161 16| 21.622 5| 2632 7] 19.44 1] 8.333 7 43.75 1 10

lyi 2] 74 443 29| 30.189 8| 4211 16| 44.44 9 75l 5 31.25 7 70|

Orta 3] 38| 2275 20| 27.027 4] 21.05 e} 25 1| 8.333 4 25 0 0

Zayif 4 14| 8.383 6 8.1031 2| 10.53 3| 8.333 1] 8.333 0 0 2 20

Gok kétd 5 4] 2395 3| 4.0541 0 0 1| 2778 0 0 0 0 0 0

ORTALAMA 2.25 234 2.16 2.31 217 1.81 23

STD SAPMA 1 0.96 1.04 0.98 0.83 095

TOPLAM KISi 167 74 19 36 12 16 10
Tablo incelendiginde isgorenlerin para disindaki diger sosyal haklar

hakkinda olumiu disiincelere sahip olduklarini gérmekteyiz.Ozellikle isletmenin

tim calisanlarini ve ailelerini 6zel saglik sigortasi kapsamina almasi bu tablonun
|

olumlu ¢ikmasini etkilemistir.Bu durumun ig tatminini olumiu yénde etkiledigi

soylenebilir.

SORU 26 : is ortaminin fiziksel kosullanini nasil degerlendiriyor sunuz ?

(aydinlatma, 1sitma, sogutma, temizlik )

SORU26
Boliim Genel Talagh Deburr  |Fabrikasyon|Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi }Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap [Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklari Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi| Orani% | Sayisi | Orani% | Sayisi | Oram% | Sayist | Orani%
Cok iyi 11 43| 25.6| 21| 28.378 4 20 12| 3333 1} 8.333 2| 125 3 30
lyi 2] 69| #41.07| 33| 44595 5 25| 13] 36.11 6 50 7| 43.75 5 50
Orta | 3] 33| 19.64f 13| 17.568 4 20 6{ 16.67 3 25 5| 31.25 2 20
Zayif | 4 15| 8.929 4] 5,4054 4 20 4] 1.1 2| 16.67 11 6.25 0 0
Gok kétl 5 8| 4.762 3| 4.0541 3 15 11 2778 o] 0 1 625 o] o)
ORTALAMA 226 212 285 214 25 25 1.9

STD SAPMA 1 1.39 1.13 0.82 1.03 0.74
TOPLAM Kisl 168 74 20 36 12 16 10

‘Tablo incelendiginde genelde iggérenlerin is ortaminin fiziksel kosullarindan
hosnut olduklari gériilmektedir. Deburr'de is ortaminin diger bolimlere nazaran
birai tozlu olmasi bu bdlimiin ortalamasini diiglirmisgtir. Gerek uluslararasi kalite

stanélartlan gerekse yapilan islerin hassasiyeti yonetimin is ortaminin fiziksel
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kosullari Gzerinde titizlikle durmasim saglamistir. Yapilan caligmalar iggérenlerin
tehlikesiz ve rahat olan fiziksel gcevreleri tercih ettiklerini gostermektedir. Isi, 1sik,
guriilti ve diger cevresel faktérlerin uygun olmasi, temiz ve modern bir tesiste
calismalar ve vyaptiklan ise uygun takim ve ekipmanlara sahip olmalar
isgbrenlerin is tatminlerini olumlu olarak etkilemektedir.

SORU 27 :TEF nin size verdigi egitim olanaklarini nasil buluyor sunuz?
SORU27

Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kahp Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap [Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi {Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklan Degerleri|Sayisi|Orani% |Sayisi |[Orani% |Sayisi|Orani% |Sayisi |Orani% |Sayisi | Oram% | Sayisi | Oran% | Sayist | Orani%
Cok yeterli 1 6| 3.614 3| 4.0541 1| 5.263 2| 5.714 0 0 0 0 0 0
Yeterli 2] 56f 33.73] 25| 33.784] 11| 5789 11} 31.43 3 25 5| 31.25 1 10
Orta 3] 50| 3012] 25| 33.784 3| 15791 11| 31.43 2| 16.67 4 25 5 50
Yetersiz 4 427 253) 16| 21.622 4} 21.05 9| 5.7 4] 33.33 7| 43.75 2 20
Cok yetersiz 5| 12| 7.229 5| 6.7568 0 0 2| 5714 3] 25 o] 0] 2 20
ORTALAMA 299 293 253 294 3.58 3.13 35

STD SAPMA 1 0.9 1.06 1.16 0.89 0.97
TOPLAM Kigl 166 74 19 35 12 16 10

TE! iggorenlerinin genelde %33’ egitim olanaklarinin yetersiz oldugunu ve
isletmede planlanmig bir egitim almadiklarini belirtmislerdir. Olumsuzluk orani
Kalite Kontrol ve NDT bélimlerinde %40’lara kadar ¢gikmaktadir.Gerek mesleksel
bilgi, gerek genel bilgi konusunda eksikliklerinin oldugunu, egitime gereksinim
duyduklarini sdyleyen isgbrenler, o&zellikle ise baglatma ve ybén verme
egitimlerinin yetersizliginden sikayet etmektedirler. Teknolojideki son gelismelere
ve degisimlere ayak uydurabilmek, ¢adi yakalayabilmek ve cagdas bir insan
olabilmek icin gerek teknik gerekse sosyal konularda yogun egitime gereksinim
duyduklarini belitmektedirler. isletme ydnetimi egitim politikalarini bu dogrultuda

gbzden gegirerek bu tablonun daha olumlu hale getiriimesini saglayabilir.
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SORU 28 : TEl’de ig giivencenizi nasil degerlendiriyor sunuz ?
SORU28

Boliim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon | Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi jCevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap
Siklar Degerieri|Sayisi|Orani% |Sayisi |[Orani% |[Sayisi [Orani% | Sayisi |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi |Orani% | Sayisi | Orani%
Cok iyi 1 18] 10.78 8| 10.811 3| 15.79 5| 13.89 1] 8.333 1 8625 0 0
Iyi 2] 75| 449 33| 44.595 7| 36.84] 14| 38.89 9 75 8 50 4 40
Orta 3| 39| 23.35] 20| 27.027 4] 21.05f 10| 27.78 0 0 3| 18.75 2 20
Zayif 4] 25| 14.97 8} 10.811 41 21.05 5| 13.89 1} 8.333 3| 18.75 4 40
Cok kotd 5] 10| 5988 5| 6.7568 1| 5.263 2| 5.556 1| 8.333 1 6.25 0 0
ORTALAMA 2.6 2.58 2.63 258 233 2.69 3

STD SAPMA 1 1.16 113 1.27 1.08 0.94
TOPLAM KIS 167 74 19 36 12, 16 10

isgérenlerin %55'i TEl'deki is giivencelerinin -gok iyi ve iyi oldugunu
belirtmiglerdir. Bu oranin tim bdlimlerde de yuksek cikmasi ve tutarhihik
gostermesi isgorenlerin TEl'deki geleceklerini glivence icinde gdrduklerini
géstermektedir. Bunun nedeni olarak: TEI'nin stirekli blytmesi, tretim hacminin
strekli artmasi ve igletmeye slrekli olarak yeni iggorenlerin alinmas isgérenlerin
is glvencelerini ve ig tatminlerini olumlu yénde etkilemektedir.

SORU 29 :Eger ise tekrar girmek s6zkonusu olsaydi yine TEFi tercih eder
miydiniz?

SORU29
Bolim Genel Talagh Deburr Fabrikasyon [ Takim Kalite NDT
Imalat Kalip Kontr

Soru Soru Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi |Cevap |Kisi [Cevap |Kisi [Cevap |Kisi |Cevap
Siklar Degerleri|SayisifOrani% |Sayisi |Orani% |Sayisi|Oram% |[Sayisi |Orani% |Sayisi | Orani% | Sayisi| Orani% | Sayisi| Orani%
Her zaman 1] 89| 5361 33| 45.205| 11| 57.89] 22| 61.11f 10| 8333} 11| 68.75 2 20
|Gene|likle 2] 36| 21.69] 17| 23.288 4] 21.05 7| 19.44 1] 8.333 2] 125 5 50
lﬁzen 3] 20| 1205 12| 16438 1| 5.263 41 11.11 1| 8.333 11 625 1 10
Nadiren 4 12| 7.229 5| 6.8493 2| 1053 3| 8.333 0 0 1 625 1 10
Higbir zaman 5 9| 5.422 6| 8.2192 1] 5263 0 0 0 0 11 625 1 10
ORTALAMA 1.89 21 1.84 1.67 1.25 1.69 24

STD SAPMA 13 1.26 0.87 1.02 1.25 1.26
TOPLAM Kisl 166 73 19 36 12 16 10

Yukaridaki tablodan cikarilan sonuglardan da gérildigi gibi iggbrenlerin
genelde %75'i tekrar ige girmek s6zkonusu olmasi durumunda TEli tercih
edebileceklerini belirtmektedirler. Bu oranin Takim Kalipta %92’e kadar ciktig

goriilmektedir.Bu dogrultuda diger sorular da irdelendiginde mevcut sartlarda
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isgorenlerin ise karg! tutumlarinin olumlu oldugu, yaptiklan isleri sevdikleri, ortak

degerlere ve etkin bireysel iligkilere dayali bir ortamda caligtiklari gériilmektedir.

Genel bir sonuca varilirsa, igsgérenlerin ige kargi tutumlarinin olumiu oldugu,
ancak yonetim ve iggbrenler arasindaki beseri iligkilerin, performans Slglimii ve
degerleme sisteminin gbézden geciriimesi, etkin bir liderlikle iggérenlerin

beklentileri dogrultusunda bunlarin diizenlenmesi gerektigi séylenebilir

C. Korelasyon Analizi Degerlendirilmesi

Bu caligmada bagimh degisken olan is tatminini etkileyen, bagimsiz
degigkenler olarak belirtilen yoneticinin igsgérene karsi tutum ve davraniglari,
igletmenin yonetim politikasi, UGcret, isin kendisi, sosyal calisma kosullari,is
arkadaslan, glvenlik, gelisme olanaklari arasindaki iligkileri ve birbirlerini
etkileme durumlarini belirlemek ve korelasyon katsayilarini tespit etmek i¢in MINI
- TAB programi kullanimigtir. Analizler sonucu goézelerde yeteri kadar bilgi
yogunlagmasi olmadigi ve dagilimin yaygin oldugu goriiimistir. Bu sartlara
ragmen is tatminini en fazla etkileyen birbirleri arasindaki korelasyonlari .65’ den
yuksek olan sorular tespit edilmistir.

e 24.soru : Ucret kademeleriLEVEL) ve licret artislan adil bir sekilde
ayarlanmakta midir ?

e 23. soru : Yetenek, bilgi, ve basary1 gézéninde tutan, yeterli ve adil Gcret
sistemi varmi dir?

e 9. soru : Ust yénetimin caliganlarin memnuniyeti ve tatmini icin samimi ¢abalar
gosterdiklerine inantyor musunuz?

e 10. soru : Ust ydnetim sizleri igleri yapacak kisiler olarak degil , insan olarak
gériyor mu ?

e 11. soru: TEl'de calisanlarla yoénetim arasindaki baghlik hakkindaki
distnceleriniz ?

e 15, soru : TEI yénetiminin kisisel sorunlariniza ilgi diizeyi nedir?
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8. soru : Caligmalarinizin arzulanan basariya ulagsmasinda TEI'nin 6zendirme

ve odllendirme politikalar sizce nasil dir ?

e 2. soru : Yoneticiniz (atelye sefi ) isinizi nasil yaptiginiz konusunda gériis ve
disuncelerinizi almak i¢in gerekli cabayi gésteriyor mu ?

e 3. soru : Yéneticiniz (atelye sefi ve midiriniz ) yaptiginiz isin énemli
oldugunu hissettirecek bicimde (6vme ve takdir etme) davraniyor mu ?

e 4. soru: Yoneticiniz (atelye sefi) sizlerle bitlinleserek sorunlarinizi gézmek igin
caba sarfediyor mu ?

o 5. soru : Yoneticileriniz atelyedeki bazi kisilere karsi daha kayirmaci davranig

biciminde oldugunu disiiniiyor musunuz ?

Is tatminini etkileyen en énemli sorular olarak belirlenen ve .65’ in lizerinde
birbirleri ile korelasyonu olan konular istatistiksel olarak en anlamli olanlardir. Bu
sorularin igerigini olusturan konularda igletme {ist yonetiminin gelistirecegi politika
ve stratejilerin iggoérenlerin is tatminleri Gizerindeki etkileri diger sorulara nazaran
daha yliksek olacaktir.

D. Arastirma Sonuglan

Bu anket calismasiyla TEI'nin cesitli bélimlerinde calisan mavi yaka
iggorenlere is yasamina iliskin cgesitli sorular hakkindaki diguncelerini sorup,
isletmeden beklentileri ve bu beklentilerinin karsilanma dizeyleri saptanmaya
calisiimigtir.Bu calismada bagimhi degisken olan is tatminine, bagimsiz
degiskenlerin yani yoneticinin isgérene karsi tutum ve davraniglari, igletmenin
ybnetim politikasi, lcret, isin kendisi, sosyal caligma kosullar,ig arkadaglari,

glivenlik, geligme olanaklarinin etkileri tespit edilmege caligiimistir.
Aragtirma bulgularina gore isgorenlerin, kisisel sorunlari ile ilgilenen,

kayirmacilik yapmayan, yapilan igin énemli oldugunu hissettiren, igletmede olup

bitenden ve ulasilan sonuglardan haberdar eden, ¢alisani takdir eden, calisanlarin
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tatmini ve memnuniyeti icin samimi ¢abalar sarfeden,géris ve dislncelerini alan,
kolayca ulasilabilen ve en énemlisi galigani bir Gretim kaynagi olarak degil insan
olarak gdren ve deger veren ydneticileri ve yonetim anlayisini tercih ettikleri
gorilmustir. Ozellikle yénetici tarafindan takdir edilme, deder verilme, gliveniime,
insan yerine konma ve taninmanin ig tatmininin artirimasinda ¢ok buytik etkileri
oldugu anlasiimistir.

Aragtirmada diger dikkati ¢eken husus performans degerleme, terfi
politikalar ve Ucret sistemidir. Genelde iggérenier objektif ve adil olmayan bir
performans degerleme sistemi ile degerlendirildiklerine inanmaktadirlar.
Yikselmenin, igteki basarilar disindaki baska kosullara bagh oldugu ve objektif bir
sekilde degderlendirilmediklerini belirtmektedirler. Bu kosullarda kisiler yiikselme
ve basarili olma amaciyla ¢abalarini yogunlastirmayacaklar sonugta is basarilarini
artirma gereksinimi duymayacaklardir.Bu ortamin yarattigi atmosfer oncelikle
isgorenlerin y6netime olan glivenini sarsacak, deger verilmedikleri hissine
yonlendirerek is tatminlerinin digmesine, ait olma duygularinin azalmasina, is

yagam kalitesinin digmesine ve huzursuzluklara neden olacaktir.

Bir diger 6nemli sonug isletmede bireysel arkadaslik iligkilerinin ¢ok giglii
oldugu, isgérenlerin bu iligkilerden ¢ok hosnut oldugu ve yardimlagmanin yarattig
bir atmosfer iginde islerini yaptiklarinin tespitidir. Bu ortam iggodrenlerin is yerine
baglanmalarina, ait olma gereksinimlerinin kargilanmasina sonugta is tatminlerinin
artmasina neden olmaktadir. Bu konudaki olumsuzlukiar ise devamsiziik ve

isletmeden ayrilma seklinde etki yapabilmektedir.
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GENEL SONUG

Cagimizda endustrilesme ve geligen teknoloji ile birlikte, insan davraniglarini
inceleyen disiplinierin ve o6zellikle disiplinler arasi bir yaklagim olan Davranig
bilimlerindeki gelismeler yonetim teorilerinin boyutlarini etkilemis ve temel yapisini
degistirerek dinamik bir karakter getirmistir. Ozellikle giiniimiiz rekabet ortaminda
isletmelerin yagamlarini surdirebilmeleri yonetimlerin etkinligine ve dinamizmine
badll olmasi,Davranis Bilimlerine &zellikle Orgitsel Davranig Bilimine ilgiyi
artirmistir. Orglitsel davranig 6rgiit icindeki insan davranislarini icinde yasadigi
calisma ortaminda incelemekte ve bir Olgide bireyin orgutten ne sekilde
etkilenerek davranis degisikligi gosterdigini irdelemektedir. Ancak orgit hem
bireyi etkileyip, hem de bireylerin davraniglarindan etkilendiginden sadece insan
davraniglarini icinde yasadigi 6rgiit hakkinda bilgi sahibi olmadan tam olarak
anlamak miimkin olmamaktadir. Benzer bicimde klasik ydnetim anlayiglarinda
oldugu gibi orgitii icinde calisan insanlar goézéniine almadan inceleyebiliriz.
Ancak bu giinlimiiz rekabet sartlarinda igletmelerin basarisi igin yeterli degildir.
Boylece hem 6rgit icindeki insanin kendisi, davraniglan ve orgut yapisini ayri ayri
irdelemek hem de, bu ig¢ faktoriin birbirleriyle olan etkilesimleri sonucu olusan

bitiini gézéniine almak durumundayiz. isletmelerin ellerindeki igglicinil etkin bir
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sekilde kullanabilmeleri ve basarili olabilmeleri bu Gc¢li  etkilesimi iyi

kavramalarina baghdir.

Gunimiizde rekabet¢i lider isletmeler teknolojinin yanisira ellerindeki insan
kaynaklarini da etkin bir sekilde kullanma yollarini aramaktadirlar. insan faktériine
olan bu ilginin artmasi érglitsel davranigin temel konular olan bireylerin islerine

ve ig ortamina olan tutumlarinin arastiriimasina olan ilgiyi artirmistir.

.~ Kisaca soyut bir kavram olan is tatminini bireyin isine ve is ortamina karsi

- olan genel davranislari olarak tanimlayabiliriz. Eger bireyin tutumlar olumlu ise ig

tatmin dizeyinin yiiksek, olumsuz ise disuk oldugu gorilmektedir. O halde is
gucuni etkin kullanabilmek icin bireylerin ise uyumunu ve is tatminini saglamak
temel kosul olmaktadir. Bireyler i¢in mutsuzluk kaynagi, isletme icinse verimlilik
sorunu olmasi nedeniyle is tatminsizligi (zerinde 6zenle durulan bir konu
olmaktadir. isletmelerin basarili olabilmesi ve yagamlarini siirdiirebilmeleri icin
bunyelerindeki bireylerin is tatminlerini etkileyen tiim faktérlerle ilgilenmeleri ve

gerekli 6nlemleri almalari gerekmektedir.

e insanin &ncelikle karmagik biyolojik bir organizma olmasi ve yasaminin
/ birgok gereksinimlerinin karsilanmasina bagh olmasi, is tatmininin boyutlarini da
karmagiklagtirmaktadir. Soyut bir kavram olan ig tatmini bircok degiskenin tekil ve
kargilikli etkilesimleri sonucu olugan karmagik bir fonksiyondur. Pratikte sadece
maddi faktorlerle elde edilecegdi sanilan i tatmini; yapilan is, terfi olanaklar,
Ucret, ydnetimin tutumlan ve davraniglar, calisma arkadaslari, is ortami,
isletmenin politika ve stratejileri ve yonetim modelinden etkilendigi gibi, bireye
6zgu degiskenler olan kisilik yapisi, yas, cinsiyet, medeni durum, gocuk sayisi ,

calisma slresi,egitim dizeyi gibi biyografik 6zelliklerinden de etkilenmektedir.
| Ayni zamanda aile yapisi ve cevresi, sosyo- kiltirel ve ekonomik yapi, bog
zaman, yasadigi cevre, siyasal gevre, llke politikalan ve y6netimi gibi birgok is

dis1 degiskenlerden de bu kavramin etkilendigini séyleyebiliriz. Tim bunlarin yani
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sira is tatmini, degerler, bunlarin 6nem dereceleri ve bireysel algilamalarinda bir
fonksiyonu olmaktadir.

Pratikte sanildiginin aksine bu calismadan da goraldiigli gibi Ucretin,
parasal, maddi ihtiyaglari yani alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin etmesine ragmen, is
tatmininde olumlu etkisi gérilememistir. isgérenler licretin kendisinden daha gok
adil tcret ve terfi politikalan ile ilgilenmekte, bu degiskenler bir tatmin veya
tatminsizlik unsuru olmaktadir. isgérenin taninma, takdir edilme, onurlandiriima,
deger yaratma imkanlar, glveniime, insan yerine konma,kararlara katilma gibi
daha ylksek dlizeydeki psiko-sosyal ihtiyaclarini kargtlamak is tatmininin
artinimasinda etken olmaktadir. |

Burada isletme yoneticilerine disen gérev isletmede insana yoénelik
politikalar olusturarak bireylerin is yerinde nelerden tatmin olup olmadigini tespit
etmek olmaktadir.Blinyelerinde ki bireyleri iyi tanimak, onlarin bekleyislerini ve
yuksek dilizeydeki psiko-sosyal ihtiyaglarini olumlu ydénde gerceklestirmek

yoneticilere dligen bir diger 6nemli gérevdir.

Bu arastirma sonuglarina dayanarak iggérenlerin i yasamna iligkin
sorunlarinin ¢éziimd, is tatminlerinin ve isg glicli verimliliginin artinimasi igin

isletme yoneticilerine oneriler agagida belirtildigi gibi 6zetlenebilir.

Ast Ust iligkilerinin olumlu ve yapici etkilesim icinde olmasinin huzuriu ve
verimli bir galisma ortaminin 6n kosulu oldugu g6z 6niinde tutulursa, bu olumlu ve
yapici iligkinin saglanabilmes: igin gerekli énlemlerin alinmasi gerekmektedir. is
giiclinii bir Gretim kaynagi olarak degil insan olarak géren ve deger veren
anlayislarin olusturuimasi igin isletme yoneticilerinin egitilmesi gerekmektedir. Bu
egitimlerle yéneticilerde “calisanim igin ne yapabiliim de onlann yagamlarini

verimli, etkili, anlamli ve doyumlu yapabilirim”, diiglincesi olusturulmalidir.

isgérenlerin kendilerini igletmenin ayrilmaz bir parcasi olarak gérmeleri ve

islerini coskuyla yapmalarini saglamak i¢in ydneticiler tutum ve davranislarina
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6zen gostermelidirler. Amacg birligi ve dayanisma duygusunun gelismesine
yardimer olacak politikalari planlayip uygulamaya almalidirlar. Calisana deger
veren, takdir eden, goériis ve dislincelerini alan, gelismesine yardimci olan, hedef
gosteren tutarh uygulamalara gecilmelidir.Kendini degerli géren insan elinden
geleni yaparak Uretimi ve kaliteyi tist diizeyde tutmaya gayret eder. Bu karsilikli
bir etkilesimdir ve yukariya dogru giden sonsuz bir déngudiir. insana daha gok
yat|r|m yaplldlkga _onun geli§imi ve i§ yerinde ‘anlaml bir yagami_olmasi

sagland|k9a _isgoren kend|n| uretlme ve kallteye daha gok verecektlr Bu sureg

|§Ietmen|n daha da guglenmesme ve daha da olumlu b|r ortamln gehgmesme yol

agacak ve buyumesme yardlmc1 o|acakt|r

R

.
LS 1 ]

Calisan da bir calismayan da “ kanisinin silinmesi icin performans
degerleme, terfi ve &dil politikalari .ba§ar|ya bagimh olarak igletiimelidir.
isgérenlerin is basarilarimi  artirma gereksinimleri duymalarn sadlanmalidir.
Odilllendirme bagarlya badimli olarak farklilagtirilarak isgérenlerin isletme

yonetimine olan guvenleri, ait olma ve sadakat duygular artiriimalidir.

Tum iletigsim kanallan agilarak igletmenin hedefleri, politikalan, stratejileri ve
bagarilari hakinda sirekli bilgilendiriime saglanmalidir. isgérenlere isletmeye
iligkin de@erleri kazandirmak icin egitimler verilmelidir. igletme icinde gesitli
6zendirme programlari uygulanarak isgorenlerin igletme ile butinlegmesi ve
sahiplenmesi artiriimahdir.

isgérenlerin gerek mesleksel gerekse, genel konulardaki egitim

gereksinimleri giderilmeli, yeni teknikler 6gretilmeli, ise baslama, yén verme gibi

egitimlere agirlik verilmelidir.
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IS TATMIN ANKETI

Bu anket sizin  is yasantinizin degigik boyutlan ile ilgili kisisel degerlendirmelerinizi
ortaya ¢ikarmak, is tatmin duzeyinizi élcmek ve bilimsel bir calismaya destek vermek
amaclyla hazirlanmigtir.

Anket boyunca yapacaginiz sizin kisisel yargilarinizi en iyi yansitan ve size _en uygun
olan yaniti isaretlemektir.

Bu arastirmanin bir de@er ifade edebilmesi ve amacina ulagabilmesi igin tim sorularin
ETKiI ALTINDA KALMADAN TARAFSIZ BIR GOZLE yanitlanmasi gerekmektedir.

Sorularin kimler tarafindan yanitlandigi degil, bir batin olarak olusturdugu sonug
énemlidir.

Sorulart yanitlarken Anket formunun herhangi bir yerine ISIM, SOYADI gibi kimlik
belirleyici bir ipare YAZMAYINIZ.

TUM SORULARI SECTiIGINiZ HANEYE iISARET KOYARAK CEVAPLAYINIZ.

e Yasiniz

18-25 26-32 33-38 39-45 46- ustu

 Egitim Dizeyiniz

{lkokul Orta okul Lise Meslek lisesi | Meslek Yuksek okulu Universite

o Toplam is tecriibeniz

0-5 yil 6-10 yil 11-15 yil 16-20 yil 21 yil ve fazlasi

o TEIl deki ¢alisma slreniz.

0-Ayil 1-2 yall 3-5yil 6-8 yil 9 ve fazla

« TEldeki dereceniz (LEVEL)

1 2 3 4 5 6 7 8 9

¢ Medeni durumunuz

Evli Bekar

e Varsa ¢ocuk sayisi

1¢ocuk 2 gocuk 3 cocuk 4 ve fazla

vi




e (Calisma bicimi

Vardiye

8-6 normal mesai

Son 6 aydir calistiginiz boliimii igaretleyiniz( Eger aynmi zamanda degisik yerlerde de

caligiyorsaniz onlan da igaretleyiniz.)

"FABRIKASYON KALITE
KONTROL GR
CNC TORNA OTOMATIK CENTRAL TAKIMHANE
GRUBU KAYNAK INSP+KALIB
RASYON
CNC FREZE EL KAYNAGI NDTGRUBU
GRUBU
(4X DAHIL)
DEBURR CLEAN METAL LAB TAKIMKALI
DELIK FIRINLAR
TEZGAHLARI
(3X,5X DAHIL)
TASLAMALAR KROM
KAPLAMA
BROS SHOOT PEEN
MANUAL PRESLER
TORNA
DEBURR+ BENCH
FELLOWS
BRAZE+STEM
KIMYASAL
OPERASYON
ANKET SORULARI

1.Yéneticinizie(Atelye sefi), sizinle veya iginizle ilgili konulari, serbestce konusabiliyormusunuz ?

Her Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hig bir zaman

2.Yoneticiniz(Atelye sefi) isinizi nasil yaptiginiz konusunda goris ve dislncelerinizi almak igin
gerekli cabayi gésteriyor mu ? (Zaman ayiriyor mu ?)

Her Zaman

Genellikle

Bazen

Hig bir zaman

Nadiren

3.Yo6neticiniz(Atelye sefi ve midarinaz) yaptiginiz isin énemli oldugunu hissettirecek bigimde

(6vme ve takdir etme) davraniyor mu ?

Her Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hig¢ bir zaman

[N




4.Yoneticiniz(Atelye sefi) sizlerle biitinleserek sorunlarinizi cé6zmek i¢in ¢aba sarfediyor mu ?

Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hig¢ bir zaman

5.Yoneticilerinizin atelyedeki bazi kisilere kargi daha kayirmaci davranig bigiminde oldugunu
disundyor musunuz ?

Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hic bir zaman

6.Boélimlinuzde terfi olanaklan dogdugu zaman yetenekli ve ¢aligkan kimseler tercih ediliyor mu
?

Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hig bir zaman

7.Yaptiginiz iglerte ilgili “ iyilestirme, gelistirme” dnerilerinize yonetim tarafindan deger verilerek
uygulamaya alindiginit sdéyleyebilirmisiniz ? '

Her Zaman Genellikie Bazen Nadiren Hi¢ bir zaman

8.Calismalarinizin arzulanan bagariya ulagsmasinda TElnin 6zendirme ve &dullendirme
politikalan sizce nasil dir?

Cok iyi lyi Orta Zayif Cok kétil

9.Ust yénetimin caliganlarin memnuniyeti ve tatmini icin samimi c¢abalar g6sterdiklerine
inaniyormu sunuz ?

Kesinlikle evet Evet Kararsizim inanmiyorum Hic inanmiyorum

10.Ust yénetim sizleri isleri yapacak kisiler olarak degil, insan olarak gérityor mu ?

Kesinlikle evet Evet Kararsizim inanmiyorum Hic inanmiyorum

11.TEl'de ¢alisanlar ile yénetim arasindaki badhlik hakkinda distinceleriniz nedir?

“Cok iyi Iyi Orta Zayif Cok kéti

12.Yénetim TEI'nin hedefleri ve ulasilan sonuglari hususunda sizi bilgilendiriliyor mu ?

Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hic bir zaman

13.TEI'nin daha iyiye ve basariya ulagmasinda Uzerinize dU§én gbrevi tam olarak yerine
getirdiginize inaniyor musunuz ?

Kesinlikle evet Evet Kararsizim inanmiyorum Hi¢ inanmiyorum




14.TEI'nin bir caligani olmak size toplumda bir ayricalik sagliyor mu?

Her zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hic bir zaman

15.TEI yénetiminin kisisel sorunlariniza olan ilgi diizeyi nasil dir ?

Cok iyi

iyi

Orta

Zayif -

Cok kotu

16.Yaptiginiz is tim bilgi, yetenek ve becerilerinizi kullanm

a imkani sagliyor mu?

Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hi¢ bir zaman
17 Isiniz terfi icin firsatlar sagliyor mu?
Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hi¢ bir zaman

18.Isinize zevkle birseyler yapma arzusu iginde geliyor ve i bitiminde basari hissi

duyuyormusunuz?

Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hig bir zaman
19.Yaptiginiz is sorumluluk duygularinizi artiryor mu?

Her Zaman Genellikle Bazen Nadiren Hic¢ bir zaman

20.Isinizle ilgili bir sorunu ¢dzmek konusunda, bir miidahele veya degisiklik yapabilme sansina

sahip misiniz?

Her Zaman

Genellikie

Bazen

Nadiren

Hi¢ bir zaman

21.Iste cevremdekilerle dostca ve sicak iligkiler icerisindeyim ve kendimi ekibin bir pargasi olarak

hissediyorum.

Her Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hig¢ bir zaman

22 [sinizde herhangi bir problemie karsilastiginizda arkadaslarinizin yardimini

alabiliyormusunuz?

Her Zaman

Geneliikle

Bazen

Nadiren

Hic bir zaman

23.Yetenek, bilgi ve basariyl gézénuinde tutan, yeterli ve adil Gcret sistemi vardir

Her Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hig bir zaman

24.Ucret kademeleri(LEVEL) ve (icret artistan adil bir sekilde ayarlanmakta midir?

Her Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hig bir zaman




p5.Para disindaki diger sosyal haklar (saglik sigortasi v.s.) hakkinda ne dislnuyor sunuz?
ok iyi yi ‘ Cra Zayif Cok kotii

8.Is ortaminin fiziksel kogullarini nasil dederlendiriyorsunuz? (aydinlatma, havalandirma, sitma,
ogutma, temizlik).

ok iyi iyi Orta Zayif Cok kot

27 TEInin size verdigi egitim olanaklarini nasil buluyor sunuz?
Cok yeterli Yeterli Orta Yetersiz Cok yetersiz

28.TEl de is glivencenizi ne sekilde degerlend‘iriyor sunuz?
Cok iyi fyi Orta Zayif Cok kéti

29.Eger ise tekrar girmek s6z konusu olsaydi yine TEI yi1 tercih edermiy.diniz?
Her Zaman Genellikle Bazen . { Nadiren «} Hig bir zaman




