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GUnUmUz isletmeleri rekabet Ustlinligl saglamak icin insan faktérine
blylk 6nem vermektedir. MUsteri memnuniyeti is tatmin dizeyi yliksek ve 6rgut
hedeflerini benimsemis personel ile saglanabilir. Ozel sektdrde oldugu gibi
kamu kesiminde de personelin is tatmin dizeyi hizmet kalitesini belirleyen
6nemli bir etkendir. Ancak, kamusal alanda is tatmini GUzerine c¢ok fazla
arastirma yapildigi sdylenemez. Ozellikle kirsal alanda calisan kamu personeli
Uzerinde is tatminine ve g¢alisanlarnn igleri hakkindaki tutumlarini élgen
calismalar oldukga azdir. Bu nedenle uygulama calismasi; Erzincan, Erzurum
ve bagl ilceleri gibi kirsal alanlarda gérev yapan kamu personeli lzerinde
yapilmistir.

Bu calismada amac, kamu sektériinde calisanlarin isg tatmin dizeylerini
O6lcmek ve tatminsizlik nedenlerini belirlemektir. Birinci bélimde; is tatmini
kavrami, 6nemi, gelisim siireci ve temel boyutlari incelenmistir. ikinci bdlimde;
is tatminini etkileyen faktorler teorik olarak agiklanmistir. Uglincii béliimde ise, is
tatmininin duygular, degerler ve tutumlar ile olan iliskisi aciklanmistir.

Doérdinct boélimde ise kamu calisanlarinin is tatmininin  6lgimune
ybnelik bir uygulama yapilmistir. Uygulama calismasinda anket ve katilimli
gb6zlem teknigi kullaniimistir. Anket gavenilirliligini ve hipotez testlerini élgmek
icin  SPSS Paket Programi kullanilmistir. Uygulama calismasinda farkli
kadrolarda istihdam edilen personellerin is tatmin dizeyi ve tatminsizlik

nedenleri tespit edilerek is tatmin dizeyleri kargilastiriimistir.
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Sonug olarak, farkh kadrolarda istihdam edilen personelin is tatmin
dlzeylerinin farkli oldugu gézlenmistir. Uygulama yapilan kamu kurulugunda en
blyUk tatminsizligin Gcret, ydnetim politikalar ve liderlik tarzindan kaynaklandigi
belirlenmistir. isci personel ile memur personelin is tatminini etkileyen faktorleri
farkll diizeyde 6énemsedikleri anlasilimistir. is tatminini etkileyen her faktér icin
memur personelin is tatmin dizeyinin isci personele oranla ¢ok disik oldugu
tespit edilmigtir.

is tatmini ile Gcret, terfi imkani, isin nitelikleri, is arkadaslari, calisma
kosullari, yénetim politikalari, denetim sekli ve sikhgi, iletisim imkanlari, rol
yapisl, liderlik tarzi, aile ve cografi bolge faktérleri arasinda kuvvetli iligki oldugu

yapilan hipotez testleri sonucunda anlasiimistir.
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ABSTRACT

Today’s companies give high importance to human resources in order to
be competitive. Customer satisfaction can be achieved by having the personnel
who have high job satisfaction level and who accepted organizational goals. As
in private sector, in public sector as well, job satisfaction level of personnel is
an important factor in determining the guality of service.

The aim of this study is to measure job satisfaction level and to
determine the reasons of dissatisfaction of those working in public sector. At the
first part, the concept of job satisfaction, its importance, its development
process considered. At the second part, the factors affecting the job satisfaction
level are explained. At the third part, the relationships between job satisfaction
and feelings, values and attitudes are explained.

At the final part, an application has been done for measuring job
satisfaction level of public workers. In this application study, survey and
participant observation techniques were used. SPSS Analysis Programme was
used in order to measure survey reliability and to test hypothesis. In this
application study, job satisfaction levels and dissatisfaction reasons of the
personel who are employed according to different employment status are
investigated and compared.

In conclusion, the statistical analysis showed that there are strike
differences between different employment statuses in terms of job satisfaction
level. In the public organization which is under consideration, the factors leading
to dissatisfaction are as follows in order: wage, leadership style and
manegement policies. Moreover, there is a strong relationship between job
satisfaction and the factors including wage, promotion opportunity, job
characteristics, colleagues, working conditions, management policies, type and
frequency of control, communication opportunities, role structure, leadership

style, family structure and geographic area.
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GiRiS

Gerek kamusal alanda gerekse de 6zel sekidérde son derece gecerli ve
sonuglar anlaminda ¢ok dnemli bir fakt6r olan is tatmini, bireyin yaptidi is veya
elde ettigi deneyimler sonucunda, isi hakkinda kendisinde hissettigi olumlu ve
duygusal bir durumdur.

Calisanlarin is tatmin dlzeyi, 6rgit amagclarinin etkin ve verimli bir
sekilde gerceklesmesini saglamada etkili bir faktérdir. Bu nedenle is tatmini
sosyal bilimcilerinin ilgisini ceken édnemli bir konu olmustur. GinimuUze kadar is
tatmini konusunda yapilan arastirmalar besbinin Gzerindedir.

GUnUmUz 21. yazyll isletmelerinde is yapis tarzi, ydnetim sekli ve en
6nemlisi musteri beklentileri degismis olup rekabet kosullari zorlagsmistir. Bu
degisen rekabet kosullarinda oérgdtlerin hayatlarini strdirebilmelerinde diger
faktorlerin yaninda insan faktéri 6énemli bir etken olmustur. Teknolojik agidan
esit seviyede olan o6rgiltler insan faktdérine verdigi deger ve insana yaptidi
yatirim ile 6n plana ¢ikmaktadir.

GUnUmUz igletmelerinde is performansi ile magsteri memnuniyeti ve
calisan tatmini arasinda pozitif yénde bir iligki oldugu kabul gérmektedir. Bu
diglncenin temelinde, igletmelerin rekabet¢i bir performans dlzeyine
ulagsabilmeleri icin motivasyonu yiksek, organizasyonun hedefleri ile
bltlnlesen, sorgulayan, éneren ve yaratici bir ¢alisan profiline sahip olmasi
gerektigi distncesi vardir. Kurulusun bu beklentisi ise ancak is tatmin dizeyi
ylksek calisan ile saglanabilir.

is tatmini, calisanin isinden beklentilerinin gerceklestiriime derecesine
bagh olarak isine karsi besledigi tutum ve davranisg egilimleri olarak
tanimlanabilir.

is tatmini, hem birey hem de 6érgiit agisindan énemlidir. Bireyin fiziksel ve
ruhsal saghg is tatmin dizeyi ile dogru orantiidir. Orgiitiin amaglarini ve
hedeflerini gerceklestirebilmesi ise calisanlarin bu amag ve hedefleri ne kadar
sahiplendigine baglidir. Yani birey ile érgut arasinda gizli psikolojik bir s6zlesme



s6z konusudur. Bu sézlegsmeye gore, érgat bireyin beklentilerini ve hedeflerini
karsilamada tatmin edici bir ara¢ olacak, birey ise Orgitiin amaglarini ve
hedeflerini sahiplenecek tutumlar icerisinde olacak ve bu ybnde davranis
sergileyecektir.

is tatmini ayni zamanda dinamik bir yapiya sahip olup durumsallik arz
etmektedir. Caligsanlarin is tatminini etkileyen &ncelikler dinamik bir yapi
gostermektedir. Ornegin; parasal olarak tatmin edilmemis bir isgdren icin para
birinci 6ncelikli iken, Gcret iyilestirmesi ile bu tatminsizligin giderilmesi halinde
gavenlik, is guvencesi, terfi, sosyal itibar v.b. bir diger ihtiya¢ birinci 6ncelik
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ozel sektdr kuruluslarinda oldugu gibi kamu sektériinde de is tatmini
hizmet kalitesini etkileyen 6nemli bir etkendir. Ancak, kamu sektérinde
calisanlarin memnuniyeti Gzerine ¢ok fazla arastirma yapildigini sdylemek
zordur. Bu durum, kamu sektdriinde g¢alisan memnuniyetinin yeterince
6nemsenmedigini géstermektedir.

Ulkemizde 2005 vyili itibariyle kamu sektdriinde 2.402.409 calisan
(memur) bulunmaktadir. Kamu kuruluglari daha ¢ok hizmet amacl oldugundan
sundugu hizmet ve yaptigi gérevlerin kalitesi toplumumuz agisindan énemlidir.
Bu hizmetlerden yararlanan vatandaslar olarak hizmet kalitesinden, burokratik
engellerden, hizmetlerin yavasligindan, kamu calisanlarinin musteriye karsi
duyarsizligindan ve davranislarindan strekli sikdyet etmekteyiz. Calisan
cephesinden bakildiginda ise, benzer konulardan onlarin da sikayetgi oldugunu
gbérmekteyiz. Bu nedenle yapilan arastirma, kamu calisanlarini bu olumsuz
davraniglara iten nedenlerin tespit edilmesi, is tatmin dizeylerinin 6lgtlmesi,
tatminsizlik nedenlerinin belirlenmesi ve benzer kurumlar igin bir model
olusturmasi acgisindan énemlidir.

Calismamizin birinci béliminde, is tatmini kavraminin cgesitli tanimlar
yapilarak, is tatmininin énemi, gelisim slreci ve temel boyutlarl UGzerinde
durulmustur. ikinci bélimde, is tatminini etkileyen faktérler ve sonuglari tizerinde
durulmustur. Ugiincii béliimde, duygular, degerler ve tutumlarin is tatmini

tzerindeki etkisi ve iligkisi aciklanmigtir.



Son bdélimde ise is tatmini ile ilgili uygulama 6rnegine yer verilmigtir.
Kamu sektériinde calisanlarin is tatmin dlzeyi ve tatminsizlik nedenlerini
belirlemek amaciyla 620 kisilik anakutleyi temsil etmek Gzere 127 Kisilik bir
Orneklem kutlesine anket uygulanmigtir. Katihmci gézlem ydntemi ile

derinlemesine bir arastirma yapilmigtir.



BIRINCI BOLUM
i$ TATMINi: KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

1. iS TATMINi KAVRAMI VE TANIMI

Genel olarak tatmin bir etkinlikten, bir isten, olaydan, uyarimdan haz
alma, doyum saglama anlamina gelmektedir. is tatmini ise kisinin yaptigi isin
beklentilerine, isteklerine, degerlerine uygun olmasi ve ihtiyaglarini gidermesi
halinde yaptidi isten memnun olmasidir. Calisma yasaminda ihtiyaclarin
karsilanmasi, ¢alisan kisinin is tatmini ile sonuglanmaktadir.’

is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve iscinin beraber calismaktan
zevk aldigi is arkadaslari ile bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk
olarak tanimlanir. is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari yaninda,
fizyolojik ve ruhsal duygularin bir belirtisidir.

1958 yilindan beri ig tatmini ile ilgili birgok arastirma yapilmis, ancak bu
kavramin kesin bir tanimi yapilamamigstir. Locke’ye gére konu ile ilgili yapilan
arastirmalarin ¢cogu yetersiz, tekrar niteliginde arastirmalardir. Gergekte
1930’lara kadar is tatmininin nedenleri ve icerigi ile ilgili sistematik calismaya
rastlanmamistir.? Locke, is tatminini “kisinin isini ya da is deneyimlerini
deg@erlendirmesi sonucu hissettigi zevkli ya da olumlu duygusal durum” olarak
tanimlamistir.®

is tatmini birgok kavramla da i¢ ice gecmistir. Bunlar, motivasyon, is
doyumu, gudileme, moral, tutumlar, isini sevme, ise uyum, is adaptasyonu,
Orgutsel vatandaglik v.b. kavramlarla ortak amaclar icerir ve hepsi isgdren
davraniglarini yénlendirmeye yoénelik ydntemler ile ilgilenir. Bunun yani sira is

tatmini 6lgimiinde de benzer yéntemler kullanir. is tatmini ile bu kavramlar

! Mehmet SILAH, Calisma Psikolojisi, (Selim Kitapevi, Ankara, 2001), s. 92

2 Fidan YAHYA, ()rgiit Kiiltiiriiniin Verimlilik Artisina Etkisi, ( M.P.M. Yaymnlari, Verimlilik
Dergisi, say1:3, 1996), s. 55

’J. A. WAGNER III, J.R. HOLLENBECK, Management and Organizational Behavior, 1992, s.244



arasindaki en belirgin fark; is tatmini calisan memnuniyeti ile ilgilenir ve tatmin
dlzeyini blger.

is tatmininin ne oldugu, etkileyen faktorlerin neler oldugu ve bireysel
farkhliklardan dolayr her bireyin tatmin dizeyinin ayni olmadigi konusunda
bircok arastirma yapilmis ve farkh tanimlara yer verilmistir.

L. J. Mullins is tatminini, kisinin ise kargl tutumu olarak belirtmekte ve
motivasyonu is tatminini baslatan bir siire¢ olarak gérmektedir. Ornegin is
tatmininin  kisinin basarma duygularinin miktar ve Kkalitesi anlaminda
olabilecegini belirtmektedir.*

M. Blum ve L. Naylor'a gére is tatmini, bireyin igsine karsi duydugu cesitli
tutumlarin bir sonucudur. Bu tutumlar; tcret, denetim, calisma sartlari, gelisme
imkanlari, yeteneg@in taninmasi, isin degerlendiriimesi, isteki sosyal iliskiler, isin
cevresi ve benzeri degiskenler olarak dzetlenebilir.®

B. Van Haller Gilmer ise ig tatminini, kisinin isine kargl tutumu olarak
belirtmektedir. Kisinin ise karsi tim duygu, mantik ve davranis egilimleri onun
ise karsi olumlu ya da olumsuz tutum gelistrmesine neden olmaktadir.® Bu
tanim giinimuzde de glncelligini korumaktadir.

D. W. Organ ise is tatminini “bireyin isine kargl duydugu cesitli tutumlarin
bir ifadesidir” seklinde tanimlamistir.”

V. Vroom is tatminini calisanlarin algilarina, duygularina ve
davranislarina iliskin cok degisik is tutumlarinin bir parcasi olarak gérmektedir.®
Buradan is tatmini Kkisinin isine kargi besledigi duygu, disince ve
degerlendirmelerinden olusan tutumlari olarak acgiklanabilir.

Simdiye kadar yapilan tanimlar is tatminini; kisinin deneyimleri sonucu
isine karsi besledigi tutumlar Gzerine yogunlasmistir. Kisi isine karsl olumlu

tutumlar icerisinde ise is tatmini saglanmis, olumsuz tutumlar icerisinde ise is

* Laurie J. MULLINS, Management and Organizatianol Behavior, (3rd edition, Pitman Publishing,
1993), s:481

SM. BLUM, J. NAYLOR, Industrial Psychology Teorical and Social Foundation, (Hopper and Row,
New York, 1968), s.364.

®B. Van Haller GILMER, Industrial and Organizational Psychology, (Mc. Graw-Hill Book Co., New
York, 1971), s:297

" Denis W. ORGAN, Organizational Behavior An Appled Psychological Approach, (Bussiness
Publication, 1986), s.338-339

8 Levent SIMSEK, is Tatmini, (Verimlilik Dergisi, MPM, 1995/2), s.91



tatminsizligi s6z konusudur. Bu tutumlar kisinin isi hakkindaki duygu, distnce
ve degerlendirmelerinin bir sonucudur.

A. Korman’a gore ise, is tatmininin icerigini etkileyen cesitli etmenler ve
bunlarin sonuglarindan dogan denge, esitlik ve iyilik kavramlari is tatminini
olusturmaktadir. Sayet birey isini, bu kavramlarla kendisi ve bagkalari i¢in tutarli
bulursa, isini tatmin edici bulacaktir. Eger isini denge, esitlik ve iyilik kavramlari
ile esdegerli algilamaz ise tatminsizlik dogacaktir.’

K. Davis ig tatminini, is gbrenlerin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluk olarak ifade etmektedir.®

Formally is tatminini, kisiye bagh olarak degisen, kisinin isi hakkinda
kendini negatif veya pozitif olarak hissetme derecesi, isin fiziki ve sosyal
sartlarina bagh olarak sorumlu oldugu isi hakkindaki duygu ve tutumlar olarak
tanimlamistir.™

Yukarida yapilan tanimlar incelendiginde is tatmini, calisan beklentilerinin
isi tarafindan karsilanma derecesi, buna bagli olarak kisinin davranislarini
etkileyen, isine karsi tepkilerini yodnlendiren olumlu tutumlar olarak
tanimlanabilir.

Her birey birbirinden farkh duygu, daslnce, deder, istek ve beklentilere
sahip olup algilama dlzeyleri de farkl oldugundan tatmin dizeyleri de farkllik
gOsterir.

Genel bir kavram olarak is tatmini, kisinin isine karsi olan tutumudur. Her
hangi bir tutum gibi, is tatmini de inanglar, his, duygu, degerler ve davranigsal
egilimlerin karmasik bir bilesimini yansitir. Ancak diger tim tutumlar gibi
g6zlenebilir bir degisken degildir. Ancak, kisinin bu konudaki hislerini dile
getirmesi ile anlasilabilir. Is tatmini asagidaki konular ile ilgilidir.'?

» Tatmin, isgdrenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir.

® Abraham KORMAN, Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Cev: Ilhan AKHUN, (Milli Egitim
Basim Evi, Ankara, 1978), s:169

19 Keith DAVIS, isletmede insan Davramsi, (Arizona State University, 5. Baski, 1.U. isletme Fakiiltesi
Yayini, No:199, 1988), 5.96

" Tohn R. SCHERMERHORN, James G. HUNT, Richard N. OSBORN, Organizational Behavior,
(Sixth Edition, 1997), s.98

"2 M. Serif SIMSEK, Tahir AKGEMCI, Adnan CELiK, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davrams, (Nobel Yayin Dagitimi, 2. Baski, 2003), s.136-140



Tatmin, is guvenligi ile ilgilidir.
Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.
Tatmin, Uretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.

Tatmin, umut verici mesleki projeler ile ilgilidir.

YV V V VYV VY

Tatmin isin akigini ve hizini denetleyen isgbrenin yetenegi ile
ilgilidir.

Tatmin, is yerinde olumlu beseri iligkiler ile ilgilidir.

Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

vV V V V

Tatmin sendikal iligkiler ile de ilgilidir.

is tatminini etkileyen bircok faktdr vardir. Bu faktérler bireysel, érgiitsel ve
sosyal cevre olarak gruplandirilabilir. ileriki bdlimlerde bu faktérler detayls
olarak aciklanacaktir.

2. iS TATMINININ ONEMI

Sanayi devriminden sonra is yeri dizenleri ve is b6limu UGzerine bazi
calismalar yapildi. Amag verimliligi artirmakti. Yalniz bu ¢alismalar sonucu
kurulan yeni dizenin insanlar Uzerinde psikolojik olarak yapacagd: koétu etkiler
tahmin edilemedi; ta ki insanlarda psikolojik rahatsizliklar belirgin bir sekilde
ortaya ¢ikincaya kadar. Bundan sonra endUstride yer alan insanlarin psikolojileri
hakkinda calismalar basladi ve endustriyel psikoloji bilimi ortaya cikti.
Endustriyel psikolojinin  amaci; calisanlarin is yerinde psikolojik acidan
kendilerini rahat ve givende hissedecekleri, ise motive olacaklari bir ortamin
yaratiimasidir. Bununla saglanacak yarar is¢i agisindan saglkli bir is yagsami,
isveren acisindan ise verimlilik artigidir.

Calisanin isinden, is arkadaslarindan ydneticilerinden, aldigi Ucretten,
ilerleme olanaklarindan, calisma kosullarindan memnun olup olmamasi
dogrudan dogruya yaptigi ise etki etmektedir. Genelde s6z konusu durumlardan
memnun olan bir personel; ylksek dizeyde bir morale sahip olarak is tatmini de

artacak, dolayisiyla daha Uretken, daha yaratici olacaktir. Aksi durumda ise



moral diizeyi ve is tatmini disUk personelin bir yandan yaptidi isin nicelik ve
niteligi olumsuz ydnde etkilenirken, diger yandan is arkadaslarinin huzur ve
calisma tempolari olumsuz olarak etkilenecektir.

is hayatinda insan istedigi isi ve bu isin kendi bilgisi ve yetenegi
bdlimine giren kismini elde ettigi sUrece isinde ve is yerinde daha verimli
calisacaktir. Kendisine uygun bir is yeri verilen kimseye, ayni zamanda maddi
ve manevi ihtiyacglarini tatmin olanagi saglamak durumu ile de karsilasiriz. Arzu
ve ihtiyaglarinin tatmin edilmedigini géren kimseler, olumsuz bir takim tutumlara
sahip olacaklardir. Bdylece de tatminsizlik ve uyusmazliga yol agiimis olacakitir.

Orgiitiin basarisi ya da basarsizhdi, personelin nicelik ve nitelik
yéninden uygunluguna baghdir. Bu nedenle insan glcl gereksinmesini
karsilamak icin bir 6rgitiin benimseyecedi istihdam politikalar yasamsal 6nem
tasir. Orglitin amaglarina ulasmasi insan kaynaginin verimine baglidir.'
Galisan beklentileri ile 6rgit beklentilerinin  bir noktada kesigsmesi
gerekmektedir. Orgiitiin amaglari, is tatmin diizeyi saglandiginda calisan icin
6nem tagsir. Bu nedenle, is tatmini hem 6rgit hem de ¢alisan agisindan
6nemlidir. Ayrica is tatmini, bireyin ruhen ve bedenen sagligi agisindan da
6nemlidir.

Teknolojik gelismeler ve bu teknolojilerin diinyanin herhangi bir yerinde
kolaylikla elde edilmesi insan faktérind baslangicta énemsiz bir tretim faktord
haline getirmistir. Ancak, rekabet ortaminda diger tim sartlar ayni oldugunda
farki yaratan insan faktéri olmaktadir. Bu nedenle, érgitler insan faktérinin
6nemini tekrar anlayarak, insani 6n plana gikarmistir.

Teknolojik gelismeler, kalifiye ve yetismis insan gicu ihtiyacini da 6én
plana cikarmigtir. Bu nedenle o6rgltler, calisanlarini surekli gelistirmek igin
yogun egitim programlari uygulamakta ve yetismis insan guctni rakiplerine
kaptirmak istememektedir. Bu nedenle 6rgutler, ¢alisanlarinin isten ayrilma
tutumlarini degistirmek igin is tatminine blylk 6nem vermeye baslamislardir.

is tatmini ayni zamanda cok etkili bir reklam aracidir. is tatmini yiiksek
6rgut calisanlari kendi ¢evrelerinde iglerini 6vmekte ve mutluluklarini yasadiklari
cevreye anlatmaktadirlar. Bu nedenle, is tatmini saglayan kuruluslarin eleman

" Halil CAN, Ahmet AKGUN, Sahin KAVUNCUBASI, Kamu ve Ozel Kesimde Yonetimi, (Ankara
siyasal Kitapevi, Ankara, 1995), s.111



bulmakta zorlanmadigi, is tatmini saglayamayan kuruluslarinda aksi sonuclarla
karsilastigi, kalifiye eleman bulmada guclik cektigi gibi basarili elemanlarini da
rakiplerine kaptirmaktadir.

Artik, Kalite sistemlerinde “i¢ musteri memnuniyetinin  dlgtlmesi”
istenmektedir. Ornegin; ISO/TS 16949 ve 1SO-9000:2000 Kalite Sistem
Standartlarinda yilda en az bir kez calisan memnuniyetinin 6l¢iimesi ve
sonuglarinin  istatistiki  olarak  degerlendirilerek  sdrekli iyilestirilmesi
istenmektedir.  Ancak, mutlu c¢alisanlarla  misteri  memnuniyetinin
saglanabilecegi dlsilnilmektedir. Is tatmini olmayan calisan igin; o6rgt
amaglarinin ve musterisinin memnuniyeti onun icin énem arz etmez. Bu
nedenle, is tatmininin saglanmasi musterilerin memnuniyeti igcinde 6nemlidir.

Goruldigu Uzere is tatmininin saglanmasi hem 6rgit hem de bireye
fayda saglamaktadir.

2.1. Birey Acisindan is Tatmininin Onemi

Is, insan yasantisinda 6nemli bir yere sahiptir ve giindelik yasamin
énemli bir bélimind olusturur. is bireyleri bazi ¢ikarlar icin bir araya getiren bir
faktdr olup bireyler yaptiklar isten zevk aldiklari sirece daha etkin ve verimli

calisirlar.

Bireyin fizyolojik ihtiyaglari gibi ruhsal ihtiyaglari da sinirsizdir. insanlar
kisisel yeteneklerini ortaya koyarak, kendilerini ispatlamak arzusu icindedirler.
Cevresi ve is arkadaslari acisindan basarili biri olarak algilanmak, kendini
degerli ve ise yarar biri olarak hissetmek ister. Birey ancak istekli ve arzulu
oldugunda bu ruhsal ihtiyaglarini kargilamak icin ¢caba gésterecektir. Bu eneriji
ise bireye is tatmini saglanarak ortaya ¢ikarilabilir.

is tatmini elde edemeyen bireyler higbir zaman psikolojik olgunluga
erisemezler ve is tatmininin saglanamamasi bireyi hayal kirikhgina ugratir,
ruhen ve bedenen hastalanmasina sebebiyet verir.

isinden tatmin olan birey isine devamsizlik yapmaz, ise zamaninda gelir,
gec kalma bahaneleri yaratmaz, ayrica isten ayrilma istegi de ¢ok dustk olur.
GUnku isinden tatmin olan isg6éren, isinden haz duyar, olumlu duygular besler.
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isgorenin istekleri blylk olciide orgiit tarafindan kargilanmaktadir. isinden
tatmin olan iscilerin fiziksel, ruhsal ve davranissal bozuklugu olma olasilig
azdir. Isinden tatmin olmayan iscilerin sik sik hastalandiklari yapilan
arastirmalarda kanitlanmistir.™

is, insan hayatinin odak noktas! oldugundan issiz olan insan mutsuziuga
ve umutsuzluga disecektir. GinimuUzde c¢ok zengin aile bireyleri bile, maddi
ihtiyaclari olmamasina ragmen manevi ihtiyaclarini karsilamak icin ¢alisma
arzusu icindedirler. Hatta kimisi iskolik davranisi icerisine bile girmektedir.

isten tatmin olan isci olumlu davraniglar gésterir. Bu olumlu davranislari
is yerinde, toplum yasaminda ve aile yasaminda surdardr. Yasamdan zevk alir,
yasama daha iyimser bakar ve daha dinamiktir. is tatminsizligi yasayan
bireylerin bu olumlu tutumlar sergilemesi miimkiin degildir. is tatmininin bireye

sagladigi yararlari su sekilde siralayabiliriz;

e Daha az is degistirme,

e DuUsuk is kazasi yagsama riski,

e i¢ huzuru yakalama,

e Huzurlu aile yasantisini strdlrebilme,

e Dusulk is hastaliklarina yakalanma riski,
e Sosyal gereksinimlerini karsilama,

e Orglt baglihginin artmasi,

e Stressiz bir yagsam elde etme

is tatmininin, isgorenlerin saglk durumu ile direk iliskisi oldugu, is
tatminsizliginin bas agrilar, kalp rahatsizliklari gibi saglik problemlerine yol
actigl yapilan arastirmalar neticesinde tespit edilmistir.'

issizlik sorununun oldugu bélgelerde birey ayni zamanda yiiksek
dizeyde is tatminsizligi yasiyor ve isi birakma tutumunu gerceklestiremiyorsa
ruhsal bunalima girebilmektedir.

4 Enver OZKALP, Cigdem KIREL, ()rgiitsel Davrams, (Anadolu Universitesi Yaynlari, No:111,
1996), s:109

13 Stephen P. ROBBINS, Organizational Behavior, Controversies and Application, (Prentice Hall Inc,
Englewood Cliffs, New York, 1992), s.179
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Kisaca is tatminsizligi, bireyde bedensel ve ruhsal ciddi rahatsizliklar
yaratmaktadir. is tatmini ise bireyin hem aile hem de is yasantisinda huzurlu

olmasini saglamaktadir.

2.2. Orgiit Acisindan is tatmininin Onemi

Organizasyonlarda isgorenlerin is tatmininin dislik olmasi ya da is
tatminsizligi yasamalari sadece bireysel anlamda olumsuz sonuclar
dogurmayacaktir. is tatminsizliginin oldugu orgit calisanlari yaptiklar isler
sonucunda dolayl ve dolaysiz olarak drgiite zarar verirler. is tatminsizligi ya da

dUsik is tatmin seviyesi asagida belirtilen sonugclari dogurabilir.

e ise gitmede isteksizlik,

e Devamsizliklarda artis ve isglcl kaybi,

e Ani grevler,

e isi yavaslatma eylemleri,

e Verimlilik de disme,

e Disiplinsizlik,

e Planlarda ve hedeflerde sapmalar,

e Ylksek isglcu devri,

e Kalifiye personel bulmada glclik cekme,

e imaj kayb,

o Isbirligi saglayamama,

e Hata oranlarinda artis,

e (Calisanlarda isten uzaklagsma duygusunun gelismesi,
e Kararsizlik ve isabetsiz kararlar alma,

e s kazalari ve meslek hastaliklarinda artis,

e Problemlere karsi duyarsizlasma, tepkisizlik, kayitsizlk,

e Bireysel dnerilerde azalma,

is tatminsizligi; calisan icin bir mutsuzluk kaynagi, érgiit icin ise tretkenlik
sorunu olmasi dolayisiyla Uzerinde 6zenle durulan konulardan biridir.
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Bir 6rgltte kosullarin bozuldugunu gésteren en énemli kanit is tatmininin
dislik olmasidir. is tatmininin azaldigi érgiitlerde personel sorunlarinda artis,
devamsizlik, isglct devri, yakinmalar ve disiplin cezalarinda artislar
g6zlenmistir. Batln bu sorunlarin ardindaki temel neden iscilerin iglerinden

tatminsiz olmalaridir.

YUksek is tatmini, &rgatlin iyi yOnetildiginin bir belirtisidir. Bununla
birlikte, kolay gerceklestirilemez ya da satin alinamaz. Temelde etkin
davranigsal yénetimin sonucu olarak ortaya ¢ikar ve saglam érgutsel bir ortamin

olusturulmasinin bir élgtsuddr.

2.3. Kamu Sektoriinde is Tatmininin Onemi

Kamu sektérinde is tatmini daha bayUk bir rol oynamaktadir. Kamunun
calisma sartlar kanun, yasa ve ydnetmelikler ile belirlenmis olup, amir veya
muddrlerin bunlari degistirme sansi yok veya cok glctir. Bu nedenle, kamu
sektérinde  motivasyonun saglanmasinda ve is tatmin  dlzeyinin
yUkseltiimesinde liderin rolU buydktar.

Kamu sektérinde calisanlarin is tatminsizligi yasamasi durumunda
yapacagl cok fazla bir sey bulunmamaktadir. Ozellikle tecriibeli personelin
tatminsizlik yasamasi durumunda bile ¢ok fazla bir is imkéni bulamadigindan
“isten ayrilma” veya “baska kuruma gecme” egiliminde olsa bile bunu
gerceklestirememektedir. Bu durum, calisanda ciddi saglik problemleri ve
psikolojik bunalim yaratmaktadir. imkani olanlar ise; istifa etme, emekliye
ayrilma ve baska kuruma gecerek “isten ayrilma “ davranigi sergilemektedir.
Kamu sektdriinde is tatminsizligi yasayan personel asagidaki davranislari
sergiler.

e Tanimh isi disinda baska iste c¢alismaya karsi direng
gOsterme,
e ise gec gelme,

e Basit bahanelerle rapor alarak ise gelmeme,
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e siyavaslatma,

e Problemlere kayitsiz kalma,

e Sorumluluktan kacma ve isi pas etme (sorumlulugu
Uzerinden atma),

e Gereksiz blrokrasi yaratma,

e Saldirgan davranislar sergileyerek is huzurunu bozma,

e Grevler icin liderlik etme

Kamu sektériinde ¢alisanlarin en blyuk sikayetlerinden biri isleri ile ilgili
fikirlerinin alinmamasi ve kararlarin detaylardan uzak kisiler tarafindan, tepeden
inme bir sekilde alinmasi ve yukaridan asagiya bir talimat olarak inmesidir.
Galisan, her hangi bir durumda isi ile ilgili inisiyatif kullanamamaktadir. Bu ise
kuruma blyUk maliyetler olarak yansimaktadir.

Ozel sektérde patronlar veya vekil ydneticiler kendi ekibini kurma
yetkisine sahiptir. Bu nedenle, uyum icerisinde calisabilecegi personeli bulma
ve icerisinden bir eleme yaparak “kemik kadro” olusturma yetkisine sahiptir.
Ancak, kamu sektériinde devlet adina isveren vekili konumunda ki amirler bunu
yapma sansina sahip degildir. Mevcut kadro ile ¢alismak zorunda olup, mevcut
sartlarda is huzurunu saglamak ve bunlar ile verimli calismak zorundadir. Bu
durumda, calisanin ise motivasyonunu ve is tatmininde liderin rolt buyGktdr.

Bu nedenle, is tatmini kamu hizmetlerinin kalitesini belirlemede énemli bir

etkendir.

3. iS TATMINi ARASTIRMALARININ GELiSiM SURECI

is tatmini, calisma ve endustri psikolojisinde énemini korumaktadir. Bu
konuda uzun yillardan beri slire gelen calismalar, kiginin isine karsi hissettikleri
ve davraniglari arasindaki iligkileri inceleme konusu yapmistir. is tatmini ile
birlikte calisanlarin tutumlar ve moralleri gibi degiskenler de inceleme konusu
olmustur.

is tatmini, cok boyutlu olmasi ve pek cok degiskeni icermesi nedeniyle
endiistriyel yasamda kapsamli olarak ele alinmistir. Ozellikle giinimiiz modern
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isletmelerde, insan faktérinin ¢ok énemli hale gelmesi, ¢alisanlarin is ile ilgili
deger, tutum ve davraniglarinin da g6z 6nlne alinmasi gerekliligini
dogurmustur.

1912 yilinda F. W. Taylor iscilerin gereginden daha yavas calistiklarini
g6zlemlemis ve parca basl Ucret sistemini getirerek insan davranislarini
yénlendirmeyi amagclamistir. isciler (cret konusundaki tatmin dizeylerini
yUkseltmek icin daha ¢ok caba gdstermiglerdir. Yalniz Taylor'un g6z 6nine
almadigi veya farkinda olmadidi nokta insan davraniglarinin c¢esitliligi, insanin
duygu ve dustnceleri, grup distncesi, yénetsel davranis ve is ¢evresi gibi
konular olmustur. '®

19. yOzyilin baslarinda Robert Owen, calisma kosullarinda iyilestirmeler
yapmis, cocuklarin en disik hangi yasta calistirilacagi, iscilere yiyecek vermis
ve haftalik g¢alisma siresini kisaltarak g¢alisan memnuniyeti ile ilgilenmistir.
GUnUmUzde hala caligma sureleri tartisma konusu olmaktadir ve ulkeler
arasinda farklilik gdstermektedir. Calisanlar kendilerine daha fazla zaman
ayirabilecekleri igleri tercih etmektedir.

1900’l0 yillarda Mary Parker Follett, “y6neticilerin calisanlarla olan
iliskilerinde daha demokratik olmalarini, iyi bir danismanlik hizmeti ile isgilerin
6rgute daha iyi uyum saglayacagini” savunmustur. Ginimuzde is tatmininde
ybnetici davraniglarin etkisi hala dnemini korumaktadir.

Harvard Universitesi'nden Elton Mayo ve Fritz Roethlisberger’ in katilimi
ile calisma ortamindaki i1sik sartlari ve parga bagi Ucret sistemi Uzerine yapilan
Hawthorne calismalari neticesinde “insan iligkileri Yaklagimi” ortaya cikmistir.
Bu yaklasima gére insanlar yetistikleri sosyal cevreye gére tepki géstermekte,
calisanlarin ekonomik ihtiyaglarin yani sira sosyal gereksinimlerin tatmin icin
6nemli oldugu ve tatmin olmus iscide, tatminsiz iscgiye kiyasla verimlilik artigi
gb6zlenmistir.

1943 yilinda Maslow, is tatmini ve motivasyonun temelini olusturan
“Insan lytiyaclar Hiyerarsisi” gérisiinii ortaya atmistir. Bu goériise gore insan
ihtiyaglar bir hiyerarsik sira takip etmekte ve bir ihtiyacin tatmin edilmesi bagka
bir ihtiyacin ortaya ¢gikmasina neden olmaktadir.

'® ZKALP, KIREL, a.g.e., s:22-23



15

Douglas Mc Gregor ise; Maslow’ un ihtiyacglar hiyerarsisini baz alarak,

birbirine zit gérus iceren “X” ve “Y” kuramini ortaya atmis ve hangi gérisin

calisanlar igin gegerli oldugunu arastirmistir. Mc Gregor'un “X” kuraminda

olumsuz gdrlslere yer verilerek calisanlar potansiyel olarak negatif olarak

degerlendiriimig, “Y” kuraminda ise insan iligkileri yaklagsimi hakim olup

calisanlar hakkinda olumlu gértsler savunulmustur. Mc Gregor yéneticilerin “Y”

kuramina goére hareket etmelerinin uygun olacagini

ve gerekli sartlar

saglandiginda calisanlarin basarili olacagini savunmustur. Asagidaki Tablo 1.’

de is tatmininin gelisim streci 6zetlenmisgtir.

Tablo 1. Is Tatmini Arastirmalarinin Gelisim siireci

Tarih Kapsam Arastirma

1912 Bilimsel Yénetim Ilkeleri F. W. TAYLOR

1920 -Calisma Sartlarinin verimlilik Gzerindeki etkisi EndUstriyel Yorgunlugu
-Dinlenme zamanlari, ticret, is zenginlestirme, sosyal Onleme  Kurulusunun
etkilesim yapmis oldugu
-Calisma saatleri, cevresel faktorler, 1siklandirma, calismalar Harward
havalandirma ve gurilt Universitesi Elton Mayo
-Hawthorne Galismalar ve Fritz Roethlisberger

1935 is Tatmini Calismalari, etkinlik, monotonluk, ¢alisma Hoppock
sartlari, danismanlik ve basari

1940-1950 Tatmin ve verimlilik Maslow, Mc Gregor

1959 Isin kendisi, icerigi Herzberg, Mausner ve

Snyderman

1963 is tatmini ydntemlerinin kargilastiriimasi ve sosyal Adams
etkilesim

1964 Is tatmini ve ddil sistemleri Vroom

1974 is tatmini ve ise bagiml olan mevcut durumda tatmin Du Brin
olma

1974 Gift Faktér Kurami Herzberg

1976 is tatmini, performans ve isten ayriima orani Locke

1977 is tatmini ve diger calisanlar ile ayni diizeyde ki iglerin Salancik ve Pfeffer
sartlarini gézleyecek yargiya varma

1987 is tatmini degiskenleri ve bunlarin boyutlari Khaleque ve Rahman

Kaynak: E.A. LOCKE, The Nature and Causes of Jop Statisfaction, s.1297-1301, M.D.
DUNNETTE, Handbook of Industrial and Organizational Psychology, (Rand Mc. Nally College
Puplishing Company, 1976, Chicago ) i¢cindeki alint1.
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is tatmini konusunda yapilan arastirmalar Gc¢ farkli alan Uzerinde
durmustur. Bunlar;

1. Fiziki ve Ekonomik Sartlarla ilgilenen Ekoller

2. insan iligkileri ile ilgilenen Ekoller

3. Isin Cagdaslastirimasi ile ilgilenen Ekoller

3.1. Fiziki ve Ekonomik Sartlarla ilgilenen Ekol

Bu dustince, fiziki calisma sartlarinin iyilestiriimesi ve maddi (Ucret, édul
v.b.) faktorlerin is tatmini Gzerindeki etkilerini incelemektedir. 1910°’lu yillarda
Bilimsel Yénetim Yaklagsiminin éncust olan F. W. Taylor'un is analizinin yani
sira “parca bas! Ucret sistemi” uygulamasi ile calisanlarin daha fazla para
kazanmak icin daha fazla calisacaklarina yonelik arastirmalari ile baslamistir.
Gecmisten bugiine kadar tcret ve 6dilin is tatminini arttirdigi kesinlesmis olup
ancak diger faktérlerin de etkili oldugu ve hatta bazi durumlarda maddi édullerin
6nlne gectigi de gercektir. Bu &ncelikler bireyden bireye farkllik
gOstermektedir.

isin saglikl yapilabilmesi igin yeterli fiziki sartlarin saglanmasi gerekir.
K6tl 1sinma sartlari, yetersiz aydinlatma, gurdltt, yetersiz havalandirma, nem
orani, tozlu veya kimyasal ortam hem igin gérilmesini énemli dlclide aksatan
hem de bireyin bedensel iglevlerinin bozulmasina yol agcan durumlara neden
olur. Ornegin, gdrme, isitme bozukluklari, zehirlenmeler, akciger hastaliklari v.b.
olumsuz etkiler yaratarak hem verimde disis hem de personeli ruhsal bunalim
icine sUrlklenecektir. Orgiit tarafindan bu durumlari  6énleyici tedbirler
alinmadiginda iste tatminsizlik ve sikayetler bas gésterecektir.

Ekonomik faktorleri ise Ucret, primli Uicret, kara katilma ve ekonomik 6dul
degiskenleri olarak karsimiza ¢ikar.

Ayni kosullarda calisan, ayni performansi gésteren ve ayni tretimi yapan
calisanin farkli Gcretler almasi ya da bagka iki ¢alisanin ayni isleri yapip, ayni
performansi gdsterdigi ve ayni miktarda Uretim yaptigi halde birisinin Ucretinin
digerinden disik olmasi kiside olumsuz duygular yaratir. Psikolojide buna
takviyede kontrast etkisi (contrast effects-zitlik etkisi) denilmektedir. Yani kisi
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belli bir takviye kosulu ile bundan farkli bir takviye kosulunu karsilastirma
durumunda kalir ya da davranislari belli bir durumda takviye edilirken bu takviye
kosullari ile zitlik (contrast) teskil eden diger takviye kosulunun etkisi altinda
kalabilir.'”  Algida zithk (contrast) kiside mutsuzluk, huzursuzluk yaratir, is
tatminsizligini ortaya cikarr ve tatminsizligin derecesini artirir. isletmeler
celigkileri ortaya ¢ikaran nedenleri bulup ortadan kaldirmaya calismalidirlar.

Primli Gcret degdiskeni, is gbrenin yaptidi is oranina gére Ucret 6denmesi
sistemidir. Bu sistemde isin kalitesi diser, is kazalarinin sayisi artar, daha ¢ok
Uretim yaparak daha ¢ok para kazanmak isteyen calisanin daha c¢ok
yipranmasina neden olur. Giinimuz isletmelerinde daha ¢ok satis ve pazarlama
personelinde bu sistem olumlu sonuclar vermektedir.

Kéara katilma ise, isletmenin elde ettigi kazancin bir kismini calisana
dagitmasi yéntemidir.

Ekonomik &6dil ise, igletmede bir 6neri, yenilik getiren, bulus yapan,
yaratici olan calisana ekonomik deg@eri olan bir 6dil verilmesidir. Calisanin
arettigi mal, hizmet ile 6dil arasinda denge olmali ve 6dil kisa bir zaman (kabul
edilebilir) dilimi icerisinde verilmelidir. Aksi halde, verilen &édil beklenen is
tatmini ve motivasyonda amacina ulasmaz. Ayni zamanda verilecek olan 6dul
calisanca tatmin edici olmalidir yani c¢alisan tarafindan degerli olarak
algilanmalidir. Kisi hangi davranistan dolay! édul aldiini bilmelidir. Aksi halde
yine 6édul amacina hizmet etmemis olacaktir.

Ekonomik dduller yukarida agikladigimiz gibi digsal olabilecegi gibi i¢sel
ddullerde s6z konusudur. igsel édiller bireyin kendine verdigi oduldir. Kisi
yaptigi isten olumlu sonuc¢ alir ise “basari ihtiyacini” ve “kendinden gurur
duyma” intiyacini kargilamis olacaktir. Yaptigi isin sonucunda basarisiz olan kigi
psikolojik olarak rahatsiz olacak, kendini zayif ve yetersiz hissederek is tatmini
diisecektir. iki farkli ddil kaynagr olmasina ragmen, Pritchard ve Peter’in
calismalarinda konu olan édul organizasyon tarafindan verileni ifade etmektedir.
Bunlar ise; Ucret, terfi, formel taktir, glivence v.b. yer almaktadir.

"7 A. ARIK, Ogrenme Psikolojisine Giris, (.U. Edebiyat Fakiiltesi Yayinlari, 1991), 5.235
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Yukarida goéruldigu gibi ekonomik faktérlerin tek basina is tatmini
saglamadigi gértlmektedir. Bireyin i¢ dinyasi, grup etkilesimleri ve sosyal

gereksinimleri de is tatmini Gzerinde etkilidir.

3.2. insan lligkileri ile ilgilenen Ekol

is tatmininde insan iligkilerinin 6nemi, grup etkilesimi ve is arkadaslarinin
6nemi 1927-1932 yillari arasinda yapilan Hawthorne arastirmalari sonucunda
ortaya cikmistir.

Hawthorne arastirmalarinda ilk olarak 1sik siddetinin kadin calisanlarda
verimlilige etkisi arastiriimis fakat 1sik siddeti ile verimlilik arasinda anlaml bir
iliski saptanamamistir. Baska bir deneyde parca bas! Gretim sistemi dokuz ayri
grup olusturularak izlenmistir. Burada amag iscilerin daha fazla para kazanmak
icin daha c¢ok calisacaklarini géstermekti. Ancak, Hawthorne arastirmacilari
grubun bdtin dQyeleri icin bir standart GOretim miktan belirledigini tespit
etmiglerdir. Yani isgiler baglh oldugu grubun belirledigi normlar dogrultusunda
dretim yapmaktaydilar. Yani bir gruba Uye olmak veya basaril bir is yapmak
insan icin paradan daha 6nemliydi. Bu durum &rgatlerde insan faktérinin
6nemini gbstermis ve ginimuz isletmelerinde “insana deger, saygi ve énem
v.b” kavramlar vizyonlarinda yer almigtir.

Hawthorne arastirmalari sonucunda “insan iligkileri Yaklagimi” kavrami
ortaya cikmistir. Bu gériise goére bireyler yetismis olduklar sosyal ¢evreye gére
tepki vermekte ve grup normlarina uyum gdéstermektedir.

Douglas Mc Gregor’ da birbirine zit olan “X” ve “Y” kuramlarini ortaya
atmistir ve bu gérislerden insan iligkilerini 6n plana ¢ikaran ve pozitif diglinceyi
savunan, “Y” kuramini savunmustur.

insan iligkilerini 6n plana ¢ikaran en énemli arastirmalardan biri de 1940
yillarinda Michigan State Universitesin’de Lensis Likert ydnetiminde “Liderlik
davraniglan” Uzerine yapilan arastirmalardir. Bu arastirmada amag, basarili
gruplari inceleyerek bu gruplardaki liderlik davraniglarini incelemektir. Bu
calisma sonucunda “ise yonelik” ve “gcalisana yodnelik” olmak Uzere iki tip lider
davranigi belirlenmistir. is merkezli lider davraniginda, lider astlarinin

calismalarn ile yakindan ilgilidir. Bu tip lider is prosedurlerini aciklar ve temelde
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basari ile ilgilidir. Liderin esas amaci go6revin etkin bir sekilde vyerine
getirilmesidir. Calisana yo6nelik liderlik davraniginda ise; daha ¢ok is gruplari
gelistirme ve is gdrenlerin islerinden tatmin olmalari ile ilgilidir. Bu tip liderin
esas amaci calisanlarin kendilerini iyi hissetmeleri ile ilgilidir."®

insan iligkileri ile ilgilenen diger bir arastirma ise 1940 yilinin sonlarina
dogru Ohio State Universitesi ve Ralph Stopdillin yénetiminde yapilmistir.
Amag, liderlik davranisini belirlemenin grup ve 6rgit amaglarina ulasmada ne
derece 6nemli oldugunu gdstermektir. Bu arastirmalar sonucunda liderin iki tar
davranis bicimi gosterdigi ortaya cikmistir. Bunlar iliskiye yénelik davranis ve
yaplya yodnelik davranistir. iliskiye yénelik davranis gésteren lider astlariyla sik
sik ikili iligki icerisine girerek onlarin duygulari ve duistnceleri ile yakindan
ilgilenir. Bireylerin ihtiyaclarinin neler olduguna énem verir. Astlarina sik sik
zaman ayirarak arkadasca onlarin sorunlari ile ilgilenir. Yapiya yonelik lider ise,
gruplari amaglari basarmak dogrultusunda yénlendirerek onlarin rol yapilarini
belirlemek ile ilgilenir. Lider grup faaliyetlerini planlama, érgatleme, gbérevleri
belirleme ve yén verme seklinde ydnetir. Bireylerin rol yapilarini belirlemek ve
dlizenlemek, astlari verilen gorevleri bagarmalari igin yénlendirmek bu tip liderin
davranis bicimidir.'

insan iligkileri ile ilgilenen arastirmacilar; parasal faktdrlerin yani sira
insani ve gevre ile etkilesimini 6n plana ¢ikaran degerler tGzerinde durmuslardir.
Bunlar; calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii vermek, gelisme
ve basari olanaklari sunma, 6neri sistemi gelistirme, psikolojik glivence verme
ve sosyal aktiviteler diizenleme gibi degerler én plana ¢ikmigtir. Bu degerlerin
olumlu olmasinin isg tatminini yUkseltecedi savunulmustur.

V. Vroom ve Baret ise ¢alismalari sonucunda iyi danisman ve dostca
iliskilerin, is tatminini arttirdigi, devir oranini ve devamsizhdi azalttigini
gostermislerdir.? is géren ve danisman beraber is iizerinde fikir alis verisinde
bulunduklarinda ve ortak dagslnce ile karar verdiklerinde is gbérenin o

danismana karsi tutumu olumlu olmakta ve is tatminini arttirmaktadir.

'8 OZKALP, KIREL, a.g.e., s.283-284

' OZKALP, KIREL, a.g.e., 5.285

20 Victory H. VROOM, Work and Motivation, (John Willey and Sons Inc., New York, 1964), Abraham
KORMAN, Endiistriel ve Organizasyonel Psikoloji, (Cev: Ilhan AKHUN, Cevat ALKAN, Milli Egitim
Basimevi, Ankara, 1978 ), s.125-136 icindeki alint1.
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1950’li yillarin sonuna kadar insan iliskileri ile ilgilenen ekol etkisini
strdirmustar. 1977 yilinda Herzberg, Mauser Synderman’in ¢alismalari sonucu

“‘isin gagdaslastiriimasi” gérisinin ortaya ¢cikmasiyla énemini kaybetmigtir.

3.3. isin Cagdaslastiriimasi ile ilgilenen Ekol

ikinci Diinya Savas! dncesinde klasik anlayisa karsi elestiriler baslamis,
bircok sosyolog ve sosyal psikoloji uzmani igletmelerin verimliliginde insan
unsurunun oynadigi énemli roll ortaya ¢ikaran galismalar yapmislardir.

Bu ekol Uzerine yapilan en énemli arastirmalardan biri ingiltere’de 2.
Dlnya savasindan sonra Tavistock Maden Enstitist tarafindan yapilimistir.
Tavistock Enstitist 6rgutlerin beseri ve teknik boyutlarinin birbirleriyle olan
iliskisini ve etkilesimini odak noktasi olarak kabul etmistir. Bu cercevede
ingiltere’de  kdmir madenlerinde ve Hindistan’da da tekstil fabrikalarinda
arastirmalar yapilmigtir. Maden ocaklarinda yapilan teknolojik gelismeyle short-
wall (kisa hat) seklinde olan teknoloji degistirilerek long-wall (uzun hat) ¢calisma
sistemine gegilmistir. Daha &6nceki teknolojide 40-50 kisilik ¢alisma gruplari
varken yeni teknoloji ile bu gruplardaki is¢i sayisi ¢ok azaltiimig, bdylece
insanlarin grup kimlikleri kirilmistir. Yeni kullanilan bu teknoloji ile ilk édnceleri
artan verim daha sonra azalmistir. Bunun nedeni insanlar arasindaki etkilesimin
ortadan kalkmasidir. Yéneticiler verimliligin azalmasi Uzerine teknolojiyle
calisma gruplarinin birlikte olabilecekleri yeni bir dizenleme arayigl icine
girmisler ve bu yeni dizenleme sosyo teknik sistem olarak adlandiriimistir.

Tavistock Enstitist  Arastirmasi; kémUr madenlerinde teknolojinin
yenilenmesi devamsizlik, catisma ve tepkilere neden olmustur. Sonug olarak
yeni bir sosyo-teknik sistem olusturulmustur. Kémir c¢ikariminda yapilan
teknolojik degismelerin organizasyon yapisi ve isleyisi Uzerindeki etkilerini,
sosyo-teknik teknoloji kullanan organizasyonlar igin mekanik, yogun teknoloji
kullanan organizasyonlar igin organik ve ¢dzimleyici teknoloji kullanan
organizasyonlar igin de mekanik/organik organizasyon yapisi 6ngéride
bulunulmustur.

ingiltere’de Tavistock Enstitlisi ve Amerika'da Graduate School of

Business Administration Kaliforniya Universitesi, bu ekoliin en blyik atilimini
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yaparak mevcut isin her bir isc¢iyi tatmin edecek sekilde yeniden organize
edilmesini ileri sirmuslerdir. Fakat yapilan calismalarda isin teknik analizi 6n
plana ¢ikmis olup, insan faktérine yeterli 6Gnem verilmemistir. Ginimuizde de
otomasyon sistemlerinin 6n plana ¢ikmasi insan faktérindn igini rutin hale
getirmis ve is tatminini disirmistir. isin teknik boyutu ile insan faktdriini
uzlastiracak diizey yakalanmalidir, yani ne teknik boyut 6n plana ¢ikariimali ne
de is tatmini saglamak igin teknik boyut ihmal edilmelidir. Orgiit amaglari ile is
gb6ren beklentileri ortak noktada kesismelidir.

Otomasyonun yogun oldugu gunimuiz isletmelerinde, is kaynakl
tatminsizlik sorunlari ile karsilagiimaktadir. Calisanin basari ve yaptigl isin
sonucunu goérerek gurur duyma hisleri tatmin edilememektedir. Ayrica isin
teknik boyutu bir noktaya kadar verimliligi yikseltmekte ve bir noktadan sonra
duraganlagsmakta ya da dismektedir. Sdrekli iyilestirme dislincesi, insan
faktérinin katihmini én plana c¢ikarmaktadir. Buradan hareketle katilimli
ybnetim, yalin organizasyon, kalite sistemleri, proses iyilestirme, stire¢ yénetimi,
kalite fonksiyon yayilimi, sosyo-teknik sistem gibi insan faktérini ve is ile

uyumunu én plana ¢ikaran yénetim modellerinin benimsendigini gérmekteyiz.

4. CALISANIN TEMEL SiKAYET VE TATMINSIZLIK KONULARI

Tatminsizlik ve gerginlik bir 6rgat icin olagan bir durumdur. Her galisanin
tam anlami ile memnun edilmesi mimkin olmayacagindan cesitli sikayet ve
surtismeler olacaktir.

Cesitli sorunlar ve kosullardan dolay! isgide rahatsizliklar olabilir. isci de
bu rahatsizliklari ¢esitli eylemler ile dile getirmek ister. Her zaman isgdrenlerin
rahatsizliklarini dile getirebilmeleri igin olanaklar saglanmalidir. Bu sikayetler
kimi zaman yanlis giden bir siireci gdsterebilir.”’

Genel olarak sikayet aciklanmis olsun ya da olmasin, gecerli olsun ya da
olmasin, o6rgut ile ilgili herhangi bir konuda bir in haksiz, adaletsiz diye
distndigu, inandigi ve hatta hissettigi bir memnuniyetsizlik ya da hosnutsuzluk

olabilir. Bu tanima gére;

*! Dursun BINGOL, isyeri Disiplini ve Calisma Baris1, (Sistem Yayincilik, 1990), s. 99
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e Sikayet isci tarafindan aciklanmig veya aciklanmamis olabilir,

e Sikayet yazili veya s6zIU olabilir,

o Sikayet dogrudan hosnutsuzlugun isletme ile ilgili bir konudan
dogmus olmasi gerekir.??

Cahsanlarin sikdyet ve tatminsizlik nedenlerini bilmeden is tatmini
saglamak muimkin olmadigindan burada calisanlarin is ile ilgili temel
sikayetlerine deginilmistir. is ile ilgili sikayet ve olumsuz tutumlar O¢ kisimda
incelenebilir.?®

Bunlar;

1. isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagh sikayet ve
tatminsizlikler,

2. Belli bir iste calisma sonucunda elde edilecek maddi ¢cikarlara
iliskin sikayet ve tatminsizlikler,

3. Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarina iliskin sikayet ve
tatminsizliklerdir.

4. Orgitiin cevresi ile ilgili sikayet ve tatminsizlik konulari

4.1. isin Yapilis Kosullarina ve is Aletlerine iligkin Tatminsizlikler

isin yapilis kosullari ile ilgili olarak, iscilerin aletleri kullanma bakimindan
sahip olmalari gereken c¢evresel olanaklar ve kisisel yeteneklerini kapsar. Bu
sikayetlerin blyUk bir kismi isyeri ile ilgilidir. Kéti i1sinma sartlari, yetersiz
aydinlatma ve havalandirma yuzinden ortaya ¢ikan hem igin yapilmasini
6nemli élclide etkileyen hem de bireyin bedensel islevlerinin bozulmasina yol
acan, meslek hastaliklarina neden olan kétii calisma sartlaridir. Orglit yénetimi
tarafindan bu sartlar iyilestiriimedikce calisanda sikayet ve tatminsizlikler bas
gOsterecektir.

isin yapilis kosullarina iligkin sikayetler ve sonuclari asagida Tablo 2.'de

6zetlenmisgtir.

2 Selcuk YAL(;_IN, Personel Yonetimi, (Beste Yayinlari, 6. Baski, Istanbul, 1999), s. 217
% Erol EREN, Orgiitsel Davramis ve Yonetim Psikolojisi, (6. Baski, Istanbul, Ocak-2000), s.225-226
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Tablo 2. isin Yapilis Kosullari ile ilgili Sikayetler ve Sonuglar

Is ile ilgili Sikayet Konusu

Tatminsizlik Konusu ve sonug¢

K6t 1sinma sartlar, yetersiz aydinlatma

Yetersiz havalandirma, asiri gurQlta v.b.

Meslek hastaliklari, bedensel iglevlerin

bozulmasi, ruhsal bunalim, verimde diisme

Tekrarlar ve dinlenme zamaninin kisa olmasi

Monotonluk, bikkinlik

Bedensel kapasitenin (izerinde is yiklenmesi

Asiri yorgunluk ve bikkinhk

Bireyin normal digi sabit bir sekilde
calistirlmasi: Bulundugu mahalden

ayrilmasini yasaklayan, sabit pozisyonlu igler

Bedensel bozukluklar, kisa strede yorgun

disme, sikinti,

Mekanik givenlik kosullarinin yetersiz olmasi

is kazas! ve yaralanmalar

Yogunluk ve devamli dikkat istenmesi

Ruhsal ve sinirsel gerginlik, is kazasi, hastalik

ve yaralanmalar

Calisma temposunun asiri sdratli olmasi

Bedensel gerginlik, is kazasi, hastalik ve

yaralanmalar

islerin fazla monoton olmasi

Asiri dikkat, bikkinlik, zihinsel zekayi

kullanmama sikayeti

isin asir karmasik olmasi ve bireyin

yeteneginin (zerinde olmasi

Asiri zihinsel yorgunluk, basaramama korkusu,

bunalim ve sinirlilik

isin yapilis yénteminde degisiklik yapmak

Aliskanliklarini terk etmeme arzusu ve

bedensel uyumsuzluklar

isin cok basit olmasi

Sikicl, zihinsel zek&yi kullanmama sikayeti

isin géruldtgl yerlerin iyi diizenlenmemesi,

yetersiz makine ve aletler

Moralin diismesi

Belirlenen Is  ydntemlerinin  uygulamadan

yoksun olmasi

Kendi ydntemlerini uygulayamamaktan

kaynaklanan moral disukluga

is saatlerin uygunsuz olmasi, calisanin sosyal

gereksinimlerini g6z ardi etmesi

Moralin diismesi

4.2. Maddi Cikarlara iligkin Sikayet ve Tatminsizlikler

Her calisan gdsterdigi cabanin karsiliginda hak ettigini disindaga Ucreti

6dll olarak almak ister. Bu nedenle Ucret; adil, isin miktar ve niteligine uygun

olarak saptanmalidir.

Her birey kendisini bakmakla yOkimll hissettigi ailesine, cocuklarini

arzuladigi refah dizeyini saglamak ve yasadigi ¢evrenin yasam standartlarini

yakalamak ister.

Bilindigi gibi maddi c¢ikarlar ihtiyaglar dizisinin baginda
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gelmektedir. GUnimUzde bir¢cok sosyal gereksinimlerde maddi imkanlara bagli
olarak giderilebilmektedir.

is yerlerinde caliganin maddi ihtiyaclari (icretin yani sira, prim, maddi
Oduller, Ucretsiz yemek, servis araci tahsis etmek, is yeri sosyal tesisleri
kurmak, gida yardimi, lojman tahsisi ve yakacak yardimi gibi sosyal hizmetlerde
calisanin maddi beklentilerini kargilamaktadir.

Diger bir konu, isgbren hak ettigi Gcretini zamaninda almak ister.

Belirtilen zamanda éddenmeyen Ucret is tatminsizligine yol acar.

4.3. isgorenin Kisiligi ile ilgili Sikayet ve Tatminsizlikler®*

Galisanlarin fiziksel ve gikarlarinin yani sira diger énemli bir tatminsizlik
konusu da isgdrenin kendi kisiliginin kendi ruh hali Gzerinde yarattigi olumsuz
etkilerdir. Basaril bir is sonucunda takdir edilme arzusunun kargilanmamasi bu

tdr tatminsizlige 6rnek olarak verilebilir.

Verilen is ile ilgili sikayetler: is géren bakimindan daha &nce
6grenilecek aligkanlik haline gelmis bir isin kendisine veriimemesi ve onun
bilgileri disinda kalan bir isi yapmaya zorlanmasi, égrenilen sey ile icra edilen
sey arasinda farkliliklarin bulunmasi, yapmak isteyip yapamamasinin verdigi bir
bunalimi (tatminsizligi) ortaya ¢ikarmaktadir.

Kisisel deger ve yapilan isin gerektigi sekilde takdir edilmesi gerekir.
CUnkU isgdren ortaya c¢ikardigi bir eserin kendisine atfedilerek maddi ve manevi
ybnden takdir edilmesini bekler.

isgorenler kendi yeteneklerine denk veya basarabilecegine inandig
gorevler almak ister. Yiksek vasiflara sahip ve zeki bir ¢alisanin disik yetenek
gerektiren ise verilmesi kiside i¢sel olarak bir tatminsizlik yaratir.

Terfi ile ilgili sikayetler: Terfi insani calismaya sevk etmede en énemli
etmen olan ihtirasi tatmin eden bir aragtir. Eger ise yeni alinan bir kimse,

6ndnde ilerleme olanaginin bulunmadigini ve Ucretinin artmayacagd! duygusuna

* Erol EREN, a.g.e., 5.231-233
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kapilirsa her tirli ¢cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir
tutum takinabilir. Bu durumda sikayet ve tatminsizlik kaginilmaz olacakiir.

iligki sekillerine ait sikayetler: insanlara en cok iziintl ve i1zdirap veren
seyler, bayuk Gzuntd ve kirginliklardan cok devamli olan kic¢uk kirginliklar ve is
saatlerinde duyulan kuigluk kinlerdir. BuyUk 1zdiraplarin akil ve mantik ile
aciklanabildigi ve bilingle kavrandigi halde, kigUk kinler ve UzUntiler biling
altinda ve gururun egemen oldugu hallerde gecerli olmaktadir. Bu nedenle is
yerlerinde nefret uyandiran biitiin kiiclik olaylara dnem verilmelidir. Ornegin; is
yerinde givensizlik havasinin yaratiimasi, verilen sézlerin tutulmamasi, isgéren
sorularina duyarsiz kalma v.b. kiigik haksizliklardir. iliski sekillerine ait
sikayetlerin bazilan bir seyin dis gérinlisi Uzerinde durarak gercek Kisiligi
hakkinda bilgi edinmeden o kisi hakkindaki 6n yargilardan ileri gelir. Paranoyak
adi verilen bir ruhsal karisikhga sahip olan kimse bagkalar tarafindan
gblgelendigi kanisina varacaktir. Ornegin; bir atdlyede calisan farkli uyruklu bir
iscinin, kendisine yapilan davraniglarin ve elestirilerin nedenini farkli uyruklu
olmasina baglayabilir. Bu durum tamamen gercekle bagdasmayan duygusal
komplekslerden meydana gelmektedir.

Gelisme olanaklari ile ilgili sikayetler: Deger verilen bir kisi gbziyle
bakilmak, yetenekli bir insan gbézlyle sayillmak, anlasiimak ve grup icinde
sivrilmek ihtiyaci tatmin edilmedigi strece bu tir karaktere sahip olan kimseler,
tatminsizlik ve sikdyete yol acan ruhsal bir bunalima itileceklerdir. Fakat bu
beklendi herkes de olmayabilir. Kimi calisanlar sorumluluk almak istemez,
rahatlikla yapabilecegi ve talimatlarla calismak ister.

4.4. Orgltiin Cevresi ile ilgili Sikayet ve Tatminsizlikler

Bu sikayet ve tatminsizlikler érgitin faaliyet gdsterdigi sosyal ¢evrenin
orf, adet, inang ve degerlerin ¢alisanlar tGzerinde yaptigi etkilerden kaynaklanir.
Bu tip sikayet ve tatminsizlikler érgt tarafindan giderilemez.
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insanin sosyal bir varlik oldugu disinildigiinde, calisan isyeri disinda
sosyal gevre ile iletisim ve etkilesim halindedir. Calisan yasadigi ¢cevreye uyum
saglayamadiginda mutsuz olacaktir. Bu durum calisanin isine ve verimine de
yansiyacaktir. Ornegin; biiyiik sehirlerde yasamis bir kimsenin kirsal bir alanda
kurulu bir igyerinde c¢alistigini distnelim. Kisinin deger yargilari bu yeni ¢evre
ile uyusmuyorsa sosyal gereksinimlerini karsilayamayacak, yalniz kalacak ve
mutsuz olacaktir. Bu nedenle 6rgltler personel seciminde; faaliyet gdsterdigi
bdlgenin toplumsal degerlerine sahip Kigileri tercih etmelidir. Tesis yeri

sec¢iminde de bu durum gbz éntne alinmalidir.

5. i$ TATMINi ACISINDAN iHTiYACLAR VE BEKLENTILER

Bu kisimda is tatmini veya tatminsizligine yol acan insan ihtiyaclarini
incelemeye calisacagiz. ihtiyaclar her ne kadar kisiden kisiye farkllik ve dncelik
sirasi degisse de ihtiyaclar, “temel ihtiyaclar’ ve ikinci derecede “tamamlayici
ihtiyaglar” olarak iki grupta incelenebilir.

Diger tim canlilar gibi insanin da yasamini devam ettirebilmesi ve
hayatta kalabilmesi icin yemek, icmek, nefes almak, uyumak, soguktan ve
sicaktan korunmak (barinma), dinlenmek, bedenini tehlikelerden korumak gibi
ve cinsel arzularini tatmin etmek gibi temel ihtiyaglari vardir. Bu ihtiyaclar
“fizyolojik ihtiyaclar” olarak da tanimlanabilir. Bu ihtiyaclarda kendi igerisinde
bdlgelere gbére, toplumsal degerlere gére farklilik gbsterir. Afrika’ da yasayan
insanlar icin yemek, icmek en temel ihtiyag olarak algilanmaktadir.

ikinci derecede olan tamamlayici ihtiyaclar, temel ihtiyaclara oranla daha
az belirlidirler. Bu cesit ihtiyaclar, fizyonomiden ¢ok, distince ve duygularla ilgili
oldugundan sosyal ve psikolojik bir 6zellige sahiptirler. Bu ihtiyaglarin en blylk
dzelligi de zamanla kazaniimalaridir. insanlar gérgl, tecriibe, egitim ve bilgi
sahibi oldukga bu tir ihtiyaclar da gelisir. Siddetleri de kuiltirel ve sosyal
faktdrlere daha cok baglhdir. Bu ihtiyaclara érnek olarak kisisel takdir, gérev
sorumlulugu, hissetme ihtiyaci, iddia etme, sefkat duyma, yarisma, bazi seylere
sahip olma, bazi kimselerle birlikte olma ve onlari arama arzusunu sayabiliriz.
Bu grup ihtiyaclar pek aciga vurulmamakla beraber, insan yénetimini cok fazla
etkilerler. Hatta bu ylzden is gbrenleri ortak isbirligi, amag ve arzulara goétirmek
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zorlasir. Bu bakimdan is yerinde alinacak kararlarin ve is ile ilgili ydntemlerin i
gbrenlerin ikinci derecedeki ihtiyaglarina yapacaklari etkileri inceden inceye
distinmek, uygulamayi ona gére yapmak gerekecektir.?®

ikinci grupta incelenen “tamamlayici ihtiyaglar’ o kadar gizlidir ki, bunu
insanin kendisi bile dnceden kestiremeyebilir ve fark etmeyebilir. Bu ihtiyaclar
6nceden tatmin edilmedidi icin, gerek ydneticiler ve gerekse is gbérenler mevcut
tatminsizliklerinin  nedenlerini isletmeden elde ettikleri maddi c¢ikarlarin
yetersizliklerine baglarlar. Bu durumda haftalik izinler ve Ucretler arttirildidi
halde tatminsizlikler devam eder. Bu haller de birinci tip olarak belirttigimiz
fizyolojik ihtiyaclar gideriimedigi zaman, bu durumun ikinci tip psikolojik
ihtiyaclara etki ettikleri ve onlar da olumsuz yéne goétirdtkleri géraltr. Bunun
terside dogrudur; psikolojik tatminsizlikler birey igin bir sorun olmakta ve

fizyonomisini de olumsuz etkileyerek hastaliklara ve bunalimlara gétirmektedir.

5.1. Temel ihtiyaclar

A.H. Maslow, insan davraniglarinin temelinde yatan ihtiyaglari, bir
hiyerarsik siraya gore dizmistir. 1954 yilinda klinik gézlemlerinden yararlanarak,
insanlarda temel ihtiyacglarin neler oldugunu tespit etmistir.

Maslow’un ihtiyaglarin siniflandiriimasinda esas aldigi iki varsayim
vardir. Bunlarin birincisinde, insan davranislarinin temelinde ihtiyaglarin
oldugudur. Bu ylzden bireylerin davranislarini anlayabilmek igin onlarin
ihtiyaclarinin neler oldugunu bilmek gerekir. Bu varsayimi asagidaki sekille
aciklamak daha kolay olacaktir.?®

intiyaglar —— Davranis —p Amaglar

intiyaclar hiyerarsisinin ikinci varsayimi ise, ihtiyaclarin énceligi ve siddeti
ile ilgilidir. Maslow’a gére kimi ihtiyacglarin tatminine insanlar, digerlerinden daha

% Erol EREN, Yénetim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar), (Beta Yayinlari, 6. baski,
Istanbul, Nisan—2003), s.558

*® Frank B. MiLLER, Davrams ve ihtiyaclar Hiyarersisi, Organizasyonlarm Beseri Yonii, (isletme
Iktisat Enstitiisii Yayini, XI, Istanbul, 1966), s.181-191
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fazla 6nem verirler. Bunlarin doyurulmasindan sonra, bireyler daha Gst diizeyde
ihtiyaclar aramaya baslarlar.

Maslow, insanlarin davraniglarina bicim veren ihtiyaglari bes kategoriye
ayirmistir.?’”

1. Asama (Fizyolojik ihtiyaclar): Aclik, susuzluk, uyumak, cinsellik,
bagirsaklarin bosaltiimasi gibi organizmanin hayatini strdirici
ihtiyaclarin olusturdugu kategoridir.

2. Asama (Guvenlik ihtiyaclar): fizyolojik ihtiyaglarini kargilayan insanin,
bundan sonra hissedecegi ihtiya¢ kategorisi glivenlik olacaktir.

3. Asama (Ait olma ve sevgi Ihtiyaclari) : Bireyin fizyolojik ve glvenlik
ihtiyaci makul 6lcide doyurulmussa, Uc¢lUncu bir ihtiyag grubunun
varligr kendini gOsterecektir.

4. Asama (Takdir ihtiyaclari): Bu ihtiyac kategorisi iki asamalidir. Birisi,
bireyin bagkalari tarafindan takdir edilerek saygi gérmesidir, digeri de
bireyin kendi kendini takdir edip, kendini saymasidir.

5. Asama (Kendini Tamamlama ihtiyaci): Birey, biit(in ihtiyaglarini tatmin
etmis olsa bile, zaman zaman ig¢inde bir huzursuzluk ve hosnutsuzluk
duyacaktir. Tim yeteneklerini ve becerisini, bilgisini, ugrasi alaninda
tam olarak ortaya koyamadigina inandigi ve en iyiye ulasamadigini
sandi§i sdrece, icinde bir bosluk ve eksiklik hissedecektir. Bu
ihtiyaclara biz kendini tamamlama yada kigisel butinlik adini
veriyoruz.

Gorillecegi lUzere Maslow, temel ihtiyaclar, ihtiyaclar hiyerarsisinde
fizyolojik ihtiyaglar olarak birinci siraya koymustur. Birey bu ihtiyaclari
karsilamadan diger ihtiyaglar ortaya c¢ikmaz. Birey, Oncelikle kendisinin,
ailesinin, c¢ocuklarinin ve bakmakla sorumluluk duydugu Kigilerin fizyolojik
ihtiyaglarini makul (kabul edilebilir) diizeyde tatmin etmek ister.

Emniyet veya gUvenlik ihtiyaci ise aslinda fizyolojik ihtiyaglarin
surekliligini saglamak olarak tanimlanabilir. ise ve amirine karsi glivensizlik,
ihtiyarlik korkusu ve buna benzer korku ve tehditler insanogluna yarinini gliven

2" Abraham H. MASLO}V, Motivation and Personality, (Second Edition, Harper and Raw, New York,
1970), Feyzullah EROGLU, Davrams Bilimleri, (5. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2000), s.38-46
icindeki alinti.
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ve garantiye alma arzusunu verir. BOylece fizyolojik ihtiyaglarin devamliligi
saglanmis olacaktir. GuUnimizde kamu sektérinde calismanin tercih
edilmesinin en blyUk nedeni insanin emniyet ve guavenlik ihtiyacinin agir
basmasidir. Bunlar, emeklilik, tazminat, igssizlik tazminati, kaza ve &lim
durumunda gutvence sayilabilir. Toplumda cesitli sigorta kuruluslar ve

sendikalar glavenlik ihtiyacinin tatmini igin kurulmuslardir.

5.2. Tamamlayici ihtiyaclar

Bu ihtiyaglar bireyin daha ¢ok sosyal ve psikolojik ihtiyacglar olup
bireyden bireye degisiklik gdsterir. Bunlar daha ¢ok dis cevreden gelen sosyo-
kiltirel uyaricilar tarafindan baslatiimakta ve ydnlendiriimektedir. Bu tir
ihtiyaglar daha ¢ok seref, statl, ahlak, namus kavramlari gibi manevi degerlerle
ilgilenir. Hatta bazen fizyolojik ihtiyaclarin éniine gegebilir. Ornegin, her hangi
bir insan aghktan 6lir ama hirsizhda, dilencilie basvurmaz. Yine bir kisi asker
kacagl damgasini yememek icin sehit olabilir.

Maslow’un fizyolojik ihtiyaglarin kargilanmasinda guvenlik ve devamlilik
saglandiktan sonra, bir sosyal gruba (aile, is, isletme, millet, sendika v.b) ait
olma ve sevgi ihtiyacinin tatmini énem kazanir. Kisi, karsilikli sevgi baglarinin
oldugu insanlarla iligki kurmayl arzu eder. Bdylece 6nem verdigi gruplara
katilmayi ve kabul gérmeyi arzu edecektir. Yoéneticiler bu ihtiyaci ¢cogu hallerde
gbéremezler ya da 6nemsemezler; bu ylzden isciler kendi aralarinda normal is
gruplart diginda bigcimsel olmayan gruplara ve sendikalara dahil olarak bu
ihtiyaclarini karsilarlar. Calisan zamaninin yaklasik 1/3’ lUk kismini is ortaminda
gecirir, bu nedenle insan hayatinda is gruplarinin énemi blyuktir. is gérenler
baglilik ihtiyacinin bulydk bir kismini ailesi, akrabasi, Uye oldugu birlik ve
derneklerde oldugu kadar is cevresi icindede tatmin etmek isteyecektir.

Maslow’un dérdlinci ihtiyac kademesinde (Takdir edilme); kisi toplumda
bir gruba ait olduktan sonra ve bir grup ruhu yaratildiktan sonra gerek grup
icinden gerekse grup disindan kendisine surekli ve saglam bir deger verilmesini
arzu eder. Bazen, kisi kendi kendisini de basari sonucunda takdir etmek ister.
Kisi toplum icinde statlisline baskalarinin kendisine verdigi deger ile kavusur.
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Buna 6rnek diger bir sosyal ihtiya¢ da hayran olunma ihtiyaci ve ise yaradigini
hissetme duygusudur.

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisinde son asama (5.asama) ise yine
tamamlayici bir ihtiyac olan “kendini Gergeklestirme” dir. Bu asamada birey
arastirma, 6grenme ve hatta bilinmeyen bazi seyleri ortaya ¢ikarma, hobilerini
hayata gecirme, sosyal yardimlarda bulunma gibi ihtiyaclarini giderme
arzusundadir. Gintmuzde temel ihtiyaclan, givenlik, ait olma ve sevgi, takdir
edilme ihtiyaglarini yiksek dizeyde gerceklestirmis is adamlarinin okul, huzur
evi, yurtlar yaptirdidi, yoksul égrencilere burs verdigi gérilmekte ve bdylece
herkes tarafindan taninan, begenilen ve takdir edilen olmak isterler.

ihtiyaclarin giderilmesi esasina dayanan motivasyon teorilerinden birisi
de Frederick Herzberg’ in Cift-Faktor teorisidir. Herzberg 200 kadar mihendis
ve muhasebecinin is tatmini UGzerinde arkadaslari ile birlikte bir calisma
yapmistir.  Arastirmada, calisanlarin iglerine iligkin olup da, kismen veya
tamamen bulunmalari halinde, onlar mutsuz kilan faktérlerin neler oldugu
sorulmustur. Ayrica, kendilerini daha iyi ve hizli calismaya ydneltecek faktorlerin
neler oldugunu belirtmeleri istenmigtir. Buna benzer birka¢ sorudan alinan
cevaplar dogrultusunda Herzberg, is faktérlerinin iki grup igerisinde toplanacagi

sonucuna varmistir.?®

Herzberg’in cift faktor teorisi: Herzberg, is tatminini etkileyen faktérleri
hijyen ve motivasyon olmak (izere iki grupta toplamistir.?®
Baz is sartlarinin veya faktérlerinin mevcut olmamasi halinde, ¢alisanlar
tatminsizlik duymaktadirlar. Ote yandan, bu faktdrlerin varli§i durumunda tatmin
olduklari da séylenemez. Herzberg bunlara hijyen faktérler adini vermektedir.
Bunlar (hijyen Faktérleri);
e is Giivencesi
e s arkadaslari ile olan iligkilerin kalitesi

e Ucret

28 James L. GIBSON, John M. IVANCEVICH, J. H. DONELLY, Organizations Behavior, Structure,
Proress, Business Puplications, (Dallas, 1976), Feyzullah EROGLU, Davranis Bilimleri, (5. Baski,
Beta Yayinlari, Istanbul, 2000), s.218 icindeki alintr.

* Paul D. SWEENY, Dean B. McFARLIN, Organizations Behavior, Solitions For Management,
(International Edition, McGraw Hill, 2002), s. 87
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Calisma ortami

Diger yandan bazi is faktérleri vardir ki bunlar mevcut olduklari zaman ig

tatminini ve motivasyon diizeyini yikseltirler. Ote yandan bu faktér ya da

sartlarin olmamasi durumu da tatminsizlie yol agmaz. Herzberg bu faktérlere

“tatmin edici veya motivasyon (gideleyici) faktorleri” adini vermistir.

Bunlar (motivasyon faktorleri);

Basari
Taninma
Takdir ve évgi
Sorumluluk

isin Kendisi

Herzberg’ in bulgularina gére, geleneksel olarak tatmin veya tatminsizlik

iki karsit ucu gb6steren kavramlar olmaktan cok (Maslow’ da bdyledir),

birbirinden farkli kavramlardir. is tatmini ve motivasyonu meydana getiren

faktorler, is tatminsizligini doguran faktérlerden farkhdir. Bu arastirmanin en

6nemli sonucu ve teorinin temel énermesi de, tatmin yaratan faktorler ile

tatminsizlik doguran faktérlerin ayr olmasidir.’*® Bu ayrim Sekil-1'de

gOsterilmistir.

| Geleneksel anlayis | Tatmin
| | edici | Herzberg’e gore |
Tatmin Tatminsizlik faktorler | |
Tatmin Tatmin
— olmama
Tatmin
sizlik | Herzberg’e gore |
doguran | |
faktorler Tatminsizlik Tatminsiz
- olmama

Sekil 1. Geleneksel izah Karsisinda Herzberg’ in Yaklasimi

James L. GIBSON, John M. IVANCEVICH, J. H. DONELLY, Qrganizations Behavior, Structure,
Proress, Business Puplications, (Dallas, 1976), Feyzullah EROGLU, Davrams Bilimleri, (5. Baski,
Beta Yayinlari, Istanbul, 2000), s.218

30 Feyzullah EROGLU, Davrams Bilimleri, (Beta Yayinlari, 5. Baski, Istanbul, Ekim-2000), 5.258-260
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McClelland ihtiyac teorisi: Tamamlayici ihtiyaclar konusunda yapilan
en 6nemli arastirmalardan biri de McClelland ve Atkinson’in ihtiyag teorisidir.
David McClelland, insan ihtiyaglarini ¢ grupta toplamistir. Birincisi basari
ihtiyaci, ikincisi baglilik ihtiyaci ve Gglinclisii glclilik ihtiyacidir.®' McClelland
basari gidlsU tzerinde daha ¢ok durmustur. Basar ihtiyaci insanlarin gcogunda
potansiyel olarak vardir. Bu ihtiyacin siddeti kisiden kisiye, toplumdan topluma
da degisiklik gosterir. Bireylerin, kendi ilgi alanlarinda en iyi olmak istekleri ve
mikemmellige ulasmak gibi duygularini, basari gudusu ile izah edebiliriz.

Baghlik intiyacinin esasi, bireyin kendi disindaki insanlar veya gruplarla
iliski icerisinde bulunmasidir. Dostluk kurmak ve belirli bir arkadas cevresi
edinmek, genellikle insanlarin hoslandidi seylerdir. Ancak, kimi insanlarda,
bagkalarinin arkadaslhigina basvurmak egilimi ¢cok kuvvetli iken, kimilerinde de
zayif olabilir. Ayrica, bireyleri arkadas aramaya iten faktérlerin farkliigina da
isaret etmek gerekir. Bunlarin, en édnemlilerinden bir tanesi, insanin gercekten
iyi bir arkadaslktan hoslanmasidir. Digeri ise, bireylerin para, cikar ve diger
maddi 6édilllerden yararlanmak icin baskalari ile arkadaslik kurma istekleridir.®?

Gulc gudusu, bireylerin 6znel ve nesnel ¢evreleri ile olan iligskilerinde, her
tarld  etkileme araglarini ellerinde bulundurma ve bunlarin araciligiyla
cevrelerine egemen olma isteklerini belirtir. Ustiin olmak ve baskalarini
denetleyecek araclari koruyabilmek icin, bu gidlye sahip bireyler, digerlerine
gbre daha fazla risk altina girerler.®®

Dougles McGregor’un X ve Y kurami: McGregor insan ihtiyaglarini ve
motive eden faktdrleri Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisini kullanarak agiklamaya
calismistir. McGregor insan ihtiyacglarini alt seviye (fizyolojik, gtvenlik) ve Ust
seviye (sosyal, saygl/itibar, kendini ispatlamak) olmak tzere iki gruba ayirmistir.
Alt seviye ihtiyaclar X, Ust seviye ihtiyaclari ise Y teorisi ile agiklamistir.®

3! Debra L. NELSON, James Campbel OUICK, Understanding Organizational Behavior, (2nd Edition,
2005), s. 109-111

2 H. Sami GUVEN, isgorenlerin Giidiilenmesinde Bireysel, Kiimesel ve Orgiitsel Degiskenler,
(Amme Idaresi Dergisi, cilt:14, say1:3), s.36

33 Keith DAVIS, Human Behavior at Work, Organizational Behavior, (5. Edition, Mc graw-Hill
Series in Management), 1977, s.34

¥ NELSON, OUICK, a.g.e, s. 108
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X Teorisi;

insanlar dogal olarak tembeldir ve mimkiin oldukca az calismak
ister.

Basariyl hedeflemez, sorumluluk almak istemez, tembelligi tercih
eder

insanlar bencildir, kendini disiinlr, isten kaytarmak ister.
Degisiklige dogal olarak direng gdsterir.

insan kolay atlatan, zeki olmayan, sarlatan ve demagogdur.

Y Teorisi;

A
Motivasyon Faktorleri
U Basan
Taninma
Y Teorisi fiercekldstirme *  Takdir ve 6vgii
®  Sorumluluk
o isin Kendisi

insan dogal olarak pasif degildir, organizasyonel ihtiyaclara direnc
gbstermez, organizasyonlarda sirekli deneyim kazanarak sonuca
ulasir.

insan modive edilebilir, gelismelere aciktir, sorumluluktan kagmaz,
organizasyonel amaclara uygun hareket etme egilimindedir.
Yoénetim tarafindan uygun calisma sartlari ve operasyon metotlari
olusturuldugunda, insanlar 6rgit hedeflerine ulasmak icin caba
gOsterme ve basariya ulasma egilimindedirler.

Saygi/Takdi

Sevgi (sosyal) Ih Hijyen Faktorleri
. is giivencesi
/ Gitvenlik ihtiyact \ L
. e . . Calisma Sartlar
/ Fizyolojik Thtiyaclar \
Maslow Herzberg

Sekil 2. insan ihtiyaglari, X-Y Teorisi, Herzberg Cift Faktér Teorisi

Debra L. NELSON, James Campbel OUICK, Understanding Organizational Behavior, (2nd
Edition, 2005), s. 107 alinarak uyarlandi.
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insan ihtiyaclarini agiklamaya yénelik bu teoriler yukarida Sekil 2.’de
karsilastinimistir.

5.3. Beklentiler

Bireyler yukarda acikladigimiz gibi temel ve tamamlayici ihtiyaglarinin
yani sira, orgut icerisinde ki davraniglarinin karsiliginda érgut yénetiminden
bazi beklentilerinin karsilanmasini ister.

Skiner tarafindan geligtirilen psikolojide “davranis kosullanmasi” olarak
da bilinen kavramin ana fikri, davraniglarin karsilastigi sonuglar tarafindan

sartlandirildigi varsayimidir. Bunu sematik olarak séyle gosterebiliriz.
Organizma —> Davranis———> Karsilagilan Sonug (6dil, ceza)

Burada s6z konusu olan davranis-sonug iliskisidir. Bu sartlanma
teorisinin organizasyonlarda uygulanmasiyla &rgatsel davranis degistirme
(Organizational Behavior Modification) adi verilen yeni bir alan dogmustur.®®

Bu sartlanma kuraminin ana fikri; birey her hangi bir sekilde davranista
bulunur, bu davranigin sonucu 6nemlidir, sonuca gére kisi ayni davranisi ya
tekrar gbésterecek yada ayni davranisi bir daha tekrarlamayacaktir. Davranisin
sonucu kisi tarafindan haz verici veya memnun edici olarak nitelendiriliyorsa,
kisi o davranisi tekrarlayacaktir. Davranisin sonucu kisi tarafindan aci verici,
hos olmayan, UzlclU olarak algilaniyorsa blylUk bir ihtimalle kisi bu davranigi
tekrarlamayacaktir.®® Burada is tatmini agisindan baktigimizda; calisanin
olumlu davraniglari kargisinda, takdir edilmeyi veya 6dullendiriime beklentisi
icerisinde olacaktir.

Victor Vroom’ a g6re bir kisinin belli bir is icin gayret saf etmesi iki faktére
baghdir. Bunlardan birincisi Valens, digeri bekleyis’ tir.

Valens (6dulu arzulama derecesi), arzulama derecesi bireyin cesitli
sonuglar acisindan belirli bir sonucu se¢me nedeninin siddetini yansitir. Bagka

35 Keith DAVIS, Human Behavior at Work, (4. Edition, Mc Graw Hill Company, 1972), s. 89
3% Dennis W. ORGAN, W. Clay HANER, Organizational Behavior, (Business Pup. Inc., Texas, 1982),
.63
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bir deyisle, bireyin bir hedefe ulasma arzusunun derecesini ifade eder.®’
Kisacasi Valens, bir kisinin belli bir gayret saf ederek elde edecedi 6dill arzu
etme derecesidir.

Bekleyis kavrami ise, kisinin algiladigi olasiligi ifade eder. Bu olasilik
belirli bir davranisin belirli bir 6dllle édallendirilecegi ihtimaliyetidir. Demek ki
calisanlar olumlu davraniglarinin maddi veya manevi olarak édullendiriimesini
beklemektedir. Dustndn ki dyle bir sirkette calisiyorsunuz ki ne yaparsaniz
yapin, hi¢bir davraniginiz algilanmiyor ve énemsenmiyor. Bu durumda dogal
olarak i¢ diinyanizda bir tatminsizlik hissedeceksinizdir.

Diger bir beklenti ise, calisanlarin is iliskilerinde esit bir sekilde muamele
gbrme arzusunda olduklandir. Bu anlayis “esitlik teorisi” olarak
adlandiriimaktadir. j. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gére, kisi
kendi gayretleri ile elde ettigi sonucu, ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi
gayret ve elde ettikleri sonuclarla karsilastirir. Yani kisinin is basarisi ile tatmin
olma duzeyi, calistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik ya da esitsizlik
durumuna baghdir.®®

Diger bir yaklagim ise, Edwin Locke tarafindan gelistirilen “amac teorisi”
dir. Bu teori; organizasyonun amaglari ile kisinin belirledigi amaclar arasindaki
uygunluktur. Yéneticinin hedefi, amac belirlemede astlarinin da katkisini alarak
bu uygunlugu saglamaktir.

Bazi arastirmacilar, mesela llgen ve Hamstra, is tatmini ve
tatminsizliginin, bireyin isinden ne bekledigi ile ¢evresinin kendisine ne imkan
verdigi veya o c¢evreden ne elde edildigi arasindaki farkin derecesi tarafindan
belirlendigini ileri sirerler.®® Beklentiler duygusal reaksiyonlarimiza dolayli
olarak etki edebilirler. Ornegin; Locke, Aronson ve Smith “beklenmedik basar”
ve “beklenen basarisizlik” Uzerinde vyaptiklar arastirmalarda, deneklerin

37 Victor VROOM, Work and Motification, (John Wiley And sons, Inc, 1964), s.15

38 Fred LUTHANS, Organizational Behavior, (3rd Edition, , Mc Graw Hill Company, 1981), Mehmet
SILAH, Calisma Psikolojisi, (Selim Kitapevi, Ankara, 2001), s.197 icindeki alint1.

DR, ILGEN, B.W. HAMSTRA, Performance Statisfaction as a Function of the Difference Between
Expercted and Reported Performance, Organizational Behavior and Human Performance, (Vol:7,
1972), s.345-361
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cogunun beklenen basarisizhdi, beklenmeyen basariya tercih ettiklerini
gérmislerdir.*

Kisaca, calisanlarin is tatmini veya tatminsizligini temel ihtiyaglar
(fizyolojik) ve tamamlayici ihtiyaglarinin yani sira, olumlu davranislari
sonucunda takdir edilme, makul 6dlllendirme, zamaninda &dulin takdimi,
calisanlar arasinda esitlik, adaletli davranma, Kkigisel amaglarina saygi,
digUncelerine bagvurma ve kararlara katilma gibi beklentiler igerisindedir. Bu
beklentilerin kargilanmasi is tatminini olumlu yénde etkileyecektir.

6. IS TATMIN DUZEYi VE BOYUTLARI

Pek ¢ok bilim adami ve arastirmaci, is tatminini kompleks bir degisken
serisi olarak gdstermislerdir. Ornegin, denetimden ¢ok memnun olduklarini
tutumlari ile yansitan calisanlar, sirket politikasina karsi kayitsiz davranabilirler.
Yoénetimin izledigi Ucret politikasindan son derece rahatsiz olabilirler. Bu
boyutlardan sadece biri kiginin ig tatmini dUzeyini belirlemede yeterli
olmamaktadir. Bu nedenle is tatmini tek bir boyuttan c¢ok, bircok boyutun bir
araya gelmesi ile olusan bir grup olarak disuntimelidir.

isin pek cok ydnii, olumlu ya da olumsuz olarak is tatmini diizeyini
etkilemektedir. is tatmini diizeyinin is idaresi, denetim, iste yiikselme durumu,
Ucret sistemi, ¢alisma kosullari, is arkadaslklari gibi objektif yonleri yaninda
calisanlarin psiko-sosyal ve ekonomik ihtiyaclari, istek ve beklentileri gibi
boyutlari bulunmaktadir.

Bazi uyaricilara, nitelik ve kosullar benzer olsa bile, insanlarin tepkileri
farkli olabilmektedir. Bu farkhliklarin bir sonucu olarak, bazi insanlarin tatmin
olabilmeleri i¢in minimal uyarim ve kosullar yeterli olurken, digerleri icin bu
durum daha yUksek dlzeylerde gerceklesmektedir. Bu nedenle is tatmini,
yalnizca c¢alismanin objektif 6zelliklerini degil, ayni zamanda c¢alisanin
ihtiyaclari, istekleri ve beklentilerini de kapsamaktadir.

Kisinin yasamina ve isine kargi degerleri, onu, kazanmak ve korumak icin

harekete gecirmektedir. isteki pozisyon, sosyal statii ve bununla ilgili deger

“E. A. LOCKE, Relationship of Success and Expectation to Affect on Goal Seeking Tasks,
Organizational Behavior and Human Performance, 1967, s.125-134
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yargilari is tatmini dizeyini etkilemektedir. Bu nedenle “Locke is tatminini
ihtiyaclardan cok, degerler sistemine baglamistir.*’ Tatmin ya da tatminsizlik ile
ilgili duygular 6zellikle deger yargilarina gére olugsmaktadir.

J. H. Barnet ve M. J. Karson (1989), yaptiklari arastirmalarla isletme
ybneticilerinin ve isgbrenlerin cinsiyet, yas ve is tecribesi gibi degiskenleri
yoniinden farkli is tatmini diizeylerinde olduklarini belirlemislerdir.*?

Arastirmalar insanlarin, cinsiyetleri yéntinden farkh is tatmini dizeyleri
oldugunu ortaya cikartmistir. Bayan isciler, éncelikle bir isi basarmak icin
kullandiklarn yéntemler ile ilgilenerek is uyumu ve huzuru saglamaktadirlar.
Erkekler ise, daha cok bir isin sonucu ile ilgilenerek tatmin olmaktadirlar.*?,

Arastirmalar, isletme yoneticilerinin yas, is tecrlibesi ydnlerinden de farkl
is tatmini diizeylerine sahip olduklarini ortaya ¢ikartmistir (England 1978). Buna
gbre, genc isletme ydneticilerini is glvenligi ve onurundan ¢ok, isin ekonomik
gelir diizeyi (parasl) ve statiisi tatmin etmektedir. Kidemli isletme yoéneticileri
ise, is glvenligi, onuru, calisma deneyimi ve isin sagladidi kisisel gelisme tatmin
etmektedir (Johnson 1986).*

Yukarida da aciklandigi gibi, is tatmin dizeyi kisiden kisiye farklihk
gbstermekte ve birden cok boyutun bir bilegkesi olarak kargimiza ¢cikmaktadir.
ileri ki béltimlerde is tatminini etkileyen faktorler ayrintili olarak ele alinacaktir.
Bu aciklamalar 1s1ginda, asagida Sekil 3.‘de is tatmini veya tatminsizligini
etkileyen faktdrler 6zetlenmisgtir.

N CAMPHELL, M. D. DUNETTE, E. LAWLER, K. E.WEICK, Managerial Behavior, Performans
and Efffectiveness, (Mc Graw Hill Book, 1970), s.378

2 John H. BARNET, Martin J. KARSON, “Managers, Values an Executive Decisions: An
Exploration of the Role of Genter, Career Stage, Organizational Level, Function, and Resuls in
Managerial Decisio Making”, (Journal of Business Ethics, 1989), s. 747-748

“ SILAH, a.g.e., s. 105

* SILAH, a.g.e, 5.105



ORGUTSEL FAKTORLER

. Ucret
Yiikselme Olanaklart
Isin Nitelikleri
Yonetim Politikalart
Bilgi akisi ve iletisim
Calisma Kosullar1
Rol Yapist
Liderin Yapist

7

GRUPSAL FAKTORLER
e [sarkadaslan ve
calisma grubu
. Danigsman veya
nezaretci tutumlari

BIREYSEL FAKTORLER

o Ihtiyaclar

. Istekler, beklentiler

. Bireysel amaglar

*  Kisisel Ozellikler
-Yas, Cinsiyet,
Tecriibe, Meslek ve
egitim diizeyi, Zeka,
Kisilik yapis1

38

Is Tatmini

Diisiik diizeyde isten
ayrilma

/

Diisiik diizeyde ise
gelmeme, devamsizlik

v

KULTUREL FAKTORLER
o Duygular
. Degerler
. Tutumlar

CEVRESEL FAKTORLER
e Aile

Is

Yiiksek diizeyde isten
ayrilma

VAN

Tatminsizligi

Yiiksek diizeyde ise
gelmeme, devamsizlik

o Cografi bolge
. Sosyal Cevre

Sekil 3. is Tatmini veya Tatminsizligine Yol Acan Faktérler

G. MORHEAD, R. W. GRIFFIN, Organizational Behavior, (Houghton Mifflin Company, Boston, 2.
Edition, 1989), s. 89

Bu Dbélimde, is tatminin ne oldugu, tarihsel gelisimi, is tatmini

yaklasimlari, isgérenin is ile ilgili sikayetleri, ihtiyaglari, beklentileri incelenerek is

tatmininin genel gergevesi cgizilmistir.
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iKINCi BOLUM
iS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER
1. ORGUTSEL FAKTORLER

1.1. Ucret ve Terfi Olanaklari

Bireyler, deneyim kazandikca daha cok vyetki, Ucret, sayginlik
aramaktadirlar. icinde bulundugu 6rgitin bireylerin yikselmelerine olanak
saglamasi, calisanlari daha fazla motive edip, tatmin dizeylerini artiracaktir.

is tatmininin artmasinda en eski ve en yaygin olani ¢aliganlarin tcret
dlzeyidir. Fransa’ da 1969 yilinda yapilan bir arastirmada ilging sonuglar elde
edilmigtir. Bu arastirmada bir grup is gbrene yéneltilen soru suydu: “sayet
isveren, Ucretlerin artigl, haftalik calisma slresinin azaltilmasi ve senelik izin
sUresinin uzatilmasi seklinde size ¢ 6neri getirseydi hangisini tercih ederdiniz?”
Bu anket sorusuna verilen yanitlar degerlendirildiginde is gbrenlerin (gte ikisine
yakin bélimandn Ucret artisini sectigi saptanmistir. Bu degerlendirme asagida
Tablo 3.’de daha ayrintili olarak verilmistir.
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Tablo 3. Ucret Artisinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

— © | £ S
2 £ LT =T =
= > c | o = o 9
| 2 IS8 38 g £
Tercih Edenler = < g £ e E £ T
— = 5 = N = ] o
o S n ® = ® > o
3} = N < N = =
D) T <C = D o
> >
100 Isgoren (zerinde toplam | 63 22 11 4 100
degerlendirme
Cinsiyet
-Erkek 62 23 12 3 100
-Kadin 66 21 10 3 100
Yas
-20-34 arasi 65 22 12 1 100
-35-49 arasi 62 22 11 5 100
-50-64 arasi 60 23 12 5 100
-65 ve yukarisi 75 13 6 6 100
Meslek
-Ust Yénetici 59 26 9 6 100
-Biro Memuru 61 23 14 2 100
-Isci 64 22 10 4 100

Kaynak: Maurice COHEN, La Stimulation des Hommes dans I’ Entreprise, Principes et
Technigues, les Editions d’Organisation, (Paris, 1972), s.58-59

Lawler (1970) ve Fadem (1968) yaptiklari calismalarda, Ucretin, bireyin
tarlh intiyaglarini kargilamakta kullandiklari bir ara¢ oldugu icin is tatmini
saglamada énemli bir role sahip oldugunu savunmuslardir. Bunun yaninda
isgorenlerin elde ettikleri kazanclarini diger calisanlar ile karsilastirdiklarini ve
Ucretlerini egitlik teorisine gére degerlendirdiklerini belirtmislerdir. Ayrica Ucret
toplumda sayginlik kazanma, toplum tarafindan kabul edilme, basari, taninma
gibi sosyal gereksinmelere aracilik etmektedir. Mc Clelland (1961)’in, lzerinde
durdugu gibi, paraya duyulan gereksinmeden kaynaklanmaktadir. insanlar daha
cok kazandiklarinda daha basanli olduklarini hissetmektedirler. Paranin

sagladig basariyla toplumda taninmakta ve statii elde etmektedirler.*®

* Marvin D. DUNNETTE, Handbook of Industrial and Organizational Psychology, (Rand Mc
NALLY College Publishing Company, Chicago, 1976), s.1321-1323
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Ucret ve terfi, bu iki degisken is tatmini ile dogru orantihidir. Ayni
zamanda bu iki degisken is dlzeyi ve sosyal prestij ile de iligkilidir. Bu
degiskenlerin her biri, artan ihtiyaglari kargilama kapasitesine sahiptir. Terfi,
insani galismaya sevk eden 6nemli faktérlerden biri olup ayni zamanda ihtirasi
tatmin eden bir ara¢ olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Terfi, isgdrenin kendisini
degerli hissetmesini saglayacaktir.

Ancak, isgbrenler Uzerinde Ucret dizeyinin sagladigi doyumdan daha
O6nemlisi, benzer islerde calisanlara farkl tcret 6denmesinden kaynaklanan
doyumsuzluktur. Bir isgbren aldigi Ucretin yUksekliginden daha ¢ok bagkalarinin
ayni is icin aldigi tcretle ilgilenir ve etkilenir.*®

Primli Gcret, ekonomik 6dul gibi diger parasal faktérlerde is tatmininde
etkilidir. Ancak g¢alisan, isinden elde ettigi ekonomik gelirin fizyolojik ihtiyaglarini
ne derecede karsiladidi ile ilgilenir ve o derecede tatmin olur.

1.2. isin Nitelikleri

is icerigindeki degisim miktari arttikga, bireylerin tatmin miktari da
artmaktadir. Bu nedenle iglerde optimal bir dizeyde is bélimU yapilmal, ¢ok
basite indirgenmis isler calisanda bikkinlik yaratmaktadir.

Walker ve Guest tarafindan 1952 yilinda otomobil sanayinde calisanlar
Uzerinde yapilan bir arastirmada, bes ya da daha fazla islem yapanlarin
%69’unun igleri hakkinda olumlu duygular besledikleri, buna karsi basit iglem
yapanlarin sadece %33’Unlun tatmin olduklari belirlenmistir.

Bilgi ve yetenek gerektiren karmasik isler is tatminini arttirmaktadir.
isgdren bu durumda isini daha anlamli gérmesini ve kendisini farkli hissetmesini
saglar. Ancak isin karmasikhdi calisanin yeteneklerinin ¢ok lzerinde olmamal
ve bu denge iyi korunmali, aksi halde tam tersine is tatminsizligine yol agacaktir.
Basaramamak korkusu, isgéreni bunalima ve sinirli olmasina neden olacaktir.

islerin fazla monoton olmasi, is gdrenin birbirine benzeyen hareketler

yapmasini gerekli kilar. isgéren bu gibi islerde sadece dikkatini kullanacak,

% Zeyyat SABUNCUOGLU, Cahsma psikolojisi, (2. Baski, Uludag Universitesi, 1984), .86
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zihinsel calismasina ihtiyac kalmayacaktir. isgérenin asgari de olsa zekasin
kullanmasini gerekli kilmayan isler, higbir ilgi uyandirmamaktadir. Zekanin

verdigi yaraticilik, insanin ruhsal bir ihtiyacidir.

1.3. Calisma Kosullar

Daha 6nce belirtildigi gibi Herzberg calisma kosullarini hijyen faktorler
arasina koymustur. isin yapildig fiziksel gevre sartlarinin uygun olmamasi is
tatmininden cok is tatminsizligine yol agcmaktadir. K6t 1sinma sartlari, yetersiz
aydinlatma, asir gurdltd, nem, toz, koku, sagliga zararli kimyasal ortam ve
yetersiz havalandirma sartlari ¢alisanlarda is tatminsizligine yol agmaktadir.

Uygunsuz calisma sartlari ayni zamanda, gdérme bozukluklari, akgiger
hastaliklari, isitme bozukluklari, zehirlenmeler gibi mesleki hastaliklara yol
acmaktadir.

is sagligr ve glvenliginin yetersiz oldugu islerde calisanda tedirginlik ve
stres yaratmaktadir. Calisanin can glvenligi saglanmis olmali ve gerekli
tedbirler 6rgit tarafindan alinmalhdir. Ornegin; maden ocaklar, dokim
fabrikalari, pres atdlyeleri, ingaat igleri v.b. igler buna érnek verilebilir.

Mekanik gUvenlik kosullarinin  yetersiz olmasi, asiri derecede
yaralanmalara, bedensel bir organin kaybedilmesine ve 6limle sonuglanan is
kazalara neden olmaktadir. Hicbir ¢alisan ne pahasina olursa olsun bdyle bir
kazaya maruz kalmak istemeyecek ve Orgit tarafindan tim glvenlik
tedbirlerinin alinmasini bekleyecektir. Bu gibi kazalar, yogun ve devamli bir
dikkat istenmesinden, calisma temposunun fazla sdratli olmasindan
kaynaklanmaktadir. Yogun ve devamli dikkat isteyen isler ruhsal ve sinirsel
gerginliklere yol agmaktadir. Calisma temposunun fazla sdratli olmasi ise

bedensel bir gerginlik dogurmaktadir.

1.4. YOonetim Politikalar

Orglitiin politika ve prosediirleri ise, calisanlar agisindan énem verilen bir
diger faktérdiir. Orgitlin personel secimi, kariyer ydnetimi, cevre politikasi,
saglik ve glvenlik yapisi vb. faktérler is tatmini icin etkili ve 6nemlidir.
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GUnOmuizde, c¢alisanin bir makine gibi mekanik bir varlik olarak
gbruldiga zamanlar gerilerde kalmis ve insan unsuru giderek daha fazla én
plana cikarak, daha demokratik, daha iimh daha insancil yénetim bigimleri
benimsenmeye baslanmistir.

Yoénetim politikalar, ¢alisanlarin  toplumsal 6rf, adet, inan¢ gibi
degerlerine ters dismemeli, aksi halde caligsanlarin 6rgit hakkindaki duygu,
digtnce ve tutumlari olumsuz olacaktir. Bu durum diger sartlar ayni oldugu
takdirde 6n plana ¢ikacak ve calisanlar kendi degerleri ile uyumlu sirketler tercih
edeceklerdir. Ornegin; yurt disinda calisan kisiler ibadetlerini yerine getirmede
sikinti yagsamakta ve bu konuda tatminsizlik yagsamaktadir.

1.5. Denetim Sekli ve Sikligi

Yapict ve calisani gelistirmeyi amaclayan denetimler is tatminini
arttirmaktadir. Denetimin sikhdi ise optimal dizeyde olmali, aksi halde is
tatminsizligine yol agmaktadir.

Denetimcilerin tutumu da is tatmininden ¢ok is tatminsizligine yol acar.
Denetimin amaci, sireci iyilestirmeye, hatanin nedenlerini ortaya ¢ikarmaya ve
yok etmeye yobnelik olmaldir. Denetim konuya hakim Kkigiler tarafindan
yapiimali, dneri ve tavsiyeler ¢alisan tarafindan kabul gérmelidir.

1.6. Bilgi Akisi ve iletisim

isletmelerde is tatminsizligine yol agan diger bir faktor ise 6rglt ici bilgi
akigl, iletisim ve etkilesim sireclerindeki aksamalardir. iletisim sireci
“anlamlarin  bir kaynaktan, aliciya dinamik olarak iletiimesi” seklinde
tanimlandiginda; 6rgltsel anlamda iletisime iliskin temel faktdrler; anlam
glclikleri, yetersiz bilgi alisverisi ve iletisim kaynaklarinin bozuklugu olarak
siralanabilir. Anlam guglUkleri genel olarak; belirli bir ortak lisana sahip olmama
ya da uygun iletisim araclarindan yoksun olma nedeniyle dodan engellerdir.
Orglitsel yapiy! olusturan farkli departmanlarin mesleki terimlerinin birbirlerince
bilinmemesi; mesajlarin acik bir sekilde algilanmamasina ve dolayisiyla
anlasmazlik ve c¢atismalara neden olabilmektedir. Hatali ya da o&nyargili
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davraniglar, rol belirsizlikleri, rol catismalari gibi pek ¢cok catisma sekli birey ya
da gruplarin yeterince bilgi algverisinde bulunmamalarinin bir sonucudur.
Kurumsal amaglardan s6z edilen, fakat alt amaglara sahip birimlerinde var
oldugu durumlarda, birimler arasi bilgi ve fikir aligveriginin yetersiz olmasi, karsi
tarafta eksik bilgi donanimina ve dnyargilara sebep olacaktir. Birbirlerine kendi
calisma kosullari ve kisitlamalari hakkinda bilgi saglamayan muhasebe ve
pazarlama departmanlari kendi amac ve cikarlarindan baska bir sey
disinmeyecek, iligkilerde dogabilecek aksamalardan dolayr karsi tarafi
suclayacak veya savunmaci bir davranis egilimi gosterecektir. iletisim
kanallarinin sayica c¢oklugu ya da kanallarin bazilarindaki tahribatlar, mesajin
aliciya gercek anlamindan farkh bir gekilde ulagsmasina neden olacaktir ve
alicinin mesaja, kaynagin génderdigi gibi degil de, kendi algiladigi sekilde tepki
gbstermesi durumunda, kaynak ve alici arasinda ¢atisma olasihgi dogacaktir.

isletmelerin biydkligl, organizasyon yapisi, yénetim bicimi ve teknoloji
diizeyine bagl olarak isletme ici iletisim zorlagsmaktadir. Calisanlar isleri ile ilgili
tim bilgilere sahip olmak ister, aksi halde isine karsi olumsuz dusinceler
besleyecektir. Ayrica, ¢alisan sirket amaglar, politikalari ve durumu ile ilgili
olarak da bilgi edinmek ister. Dusin ki bir kriz déneminde sirketin durumu
hakkinda higbir bilgisi olmayan ¢alisanda tedirginlik, isini kaybetme korkusu v.b

distnceler olugacak ve ¢aligsan isinden soguyacaktir.

Diger calisanlarla etkili iletisim, isinizi devam ettirmenin en dnemli parcasi
olabilir. “isinizi devam ettirmek” diyoruz ctink( bir¢cok insan calisanlarla sicak bir
iliski kuramadiklari igin iglerini kaybederler. Calisanlarla sicak bir iliskiye

gecmedeki basarisizigin sik sik gdriilen nedeni ise kétl iletisimdir.*’

1.7. Rol Yapisi

Rol bireyin bulundugu dizlemdeki sosyal ya da bicimsel statlisinin
belirlemis oldugu hak ve yukidmlUldklerin toplami olarak tanimlanmaktadir.

7). W. WILLIAMS, A.S. EGGLAND, isletmelerde iletisim, Cev: Y. BUYUKERSEN, §. OZALP, H.
SECIM, A.A. BIR, (A.U. A.OF. Is id. Yayin No:112, Eskisehir, 1994), s.115
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Dolayis! ile bireyin islevleri ile dogrudan ilgili rollerin toplamda bireyin “rol
dizlemini” olusturmaktadir. Rol ylkimlast birey, rol davraniglarindan dolayi
odullendirilebilir, cezalandirilabilir. Herhangi bir sosyal ya da 6érgltsel sistemde
yer alan bir bireye (rol yukimlisine) yoénelik rol beklentileri, sosyal sistemin
beklentileri, ait olunan grubun beklentileri, diger grup veya bireylerin beklentileri
ve bireyin kendi beklentileri seklindedir. Bu farkli beklenti ve taleplerin birbirine
uyusmadigit ya da ters distigid durumlarda, bireyin karar verme
mekanizmasinda bazi aksakliklar yasanmakta ve bunun sonucunda birey uygun
davranigi gerceklestirememekte, yani rol catismasi yasamaktadir.

Rol catismasi, kisilerin birbirinden farkh ve tutarsiz gérevler nedeni ile
baski altinda kalmalari sonucu meydana gelir. Rol ¢catismalari isletme ici ortaya
cikabilecegi gibi isletme disinda da meydana gelebilir. En belirgini asiri
isylkinden kaynaklanan rol c¢atismasi olup, bireyin kendi gérevleri ile is
gbrevleri arasinda meydana gelebilecek bir catisma tlradar.

Rol belirsizligi ve rol catismasi calisanda stres kaynagi olarak karsimiza
clkmakta, calisanda kararsizlik yaratmakta ve dolayisiyla is tatminsizligine yol
acmaktadir.

Rol belirsizligi bireyin yerine getirmek zorunda oldugu islerin
netlesmemesi ve belirsizligi ile ortaya ¢ikan bir durumdur. iki tip rol belirsizligi
vardir. Bunlardan ilki “goérev belirsizligi"dir. Bunun anlami kiginin yapacagdi is
hakkinda bir belirsizlik olmasidir. ikincisi ise “sosyal duygusal belirsizlik” tir.
Kisinin kendisini baskalarinin nasil degerlendirecedinden emin olmamasidir.
Degerlendirme kriteri agik olmadiginda veya diger isg6renlerden de bir geri
bildirim olmadiginda bu belirsizlik tipi ortaya cikar. Ayni rol ¢catismasinda oldugu
gibi rol belirsizligi de calisanlarda duygusal tepkilere yol agabilir. Belirsizlik
durumlarinda da is tatminsizligi, is gerilimi, kendine glvensizlik, yararli olamama
duygusu ortaya cikar. 48

isletme ydnetimi gérevleri acik ve net bir sekilde tanimlamali, bireyden ne
beklendidi ve gbrev basari kriterleri belirlenmelidir. Ayrica bireyin gérevini kaliteli
bir sekilde yerine getirebilmesi icin gerekli kaynaklar tahsis edilmeli ve gerekli
yetki verilmeli, bireyin kime karsi sorumlu oldugu da acik olmalidir. Aksi halde

* OZKALP, KIREL, a.g.e., s:344
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rol catismasi ve rol belirsizligi bireyde i¢ ¢atismalara yol acacak, kisilerarasi

gerilimlerin yUkselmesine, is tatminsizligine yol agacaktir.

1.8. Saygin Liderlik

Calisanlar Gstlerinin kendi sorunlari ile yakindan ilgilenmesini, ¢éziimler
dretmesini, kendine deger verilmesini, kisilik haklarina saygili davraniimasini,
fikirlerine 6nem verilmesini ve énemsenmek ister. Bu nedenle lider calisanlar
tarafindan saygin, sevilen ve benimsenmis olmahdir. Lider ise is ve calisana
olan yakinlik mesafesini dengede tutmalidir. Farkl durumlar icin farkh davranig
bicimleri gelistirerek dengeyi saglamalidir. Bu nedenle liderin yénetim bicimi is
tatmini Gzerinde etkili olmaktadir. is tatmininde etkili liderlik tarzlari ise yonelik,
calisana y6nelik ve katilimci liderlik olmak Gzere ¢ baslikta incelenebilir.

Michigan Universitesi tarafindan basarili gruplar (zerinde yapilan
arastirmada iki tip liderlik davranigi Gzerinde durulmustur. Bunlar, ise ydnelik ve
calisana yo6nelik liderlik davraniglaridir.

is merkezli lider davraniginda; lider astlarinin galismalari ile yakindan
ilgilidir. Bu tip lider is proseddurlerini aciklar ve temelde basari ile ilgilenir. Liderin
esas amaci go6revin etkin bir sekilde yerine getiriimesidir. Calisana yoénelik
liderlik davranisinda ise daha c¢ok is gruplan gelistirme ve calisanlarinin
islerinden tatmin olmalari ile ilgilidir. Bu tip liderin esas amaci caliganlarin
kendilerini iyi hissetmelerini saglamaktir.*®

Ohio State Universitesi tarafindan yapilan bir arastirmada ise yine iki tip
liderlik davranigi ele alinmistir. Bunlar, iliskiye ybénelik davranis ve yapiya
yonelik davranis bicimidir. iliskiye ydnelik davranis gdsteren lider astlariyla sik
sik ikili iligki icerisine girerek onlarin duygu ve digtnceleri ile yakindan ilgilenir.
Bireylerin ihtiyaglarinin neler olduguna 6énem verir. Astlarina sik sik zaman
ayirarak arkadasca onlarin sorunlari ile ilgilenir. Yapiya yonelik lider ise; gruplari
amagclari basarmak dogrultusunda yénelterek onlarin rol yapilarini belirlemek ile
ilgilidir. Lider grup faaliyetlerini planlama, érgatleme, gbérevleri belirleme ve yén

verme seklinde yobnetir. Bireylerin rol yapilarini belirlemek ve diizenlemek, astlar

¥ OZKALP, KIREL, a.g.e, 5:283-284
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verilen goérevleri bagarmalari icin ydnlendirmek bu tip liderin gdsterdigi davranis
bigimidir.

Michigan Universitesi ve Ohio State Universitesinde yapilan bu
arastirmalarda; calisana ve iliskiye yénelik (egilimli) yoneticilerin daha yUksek ig
tatmini ve verimlilik sagladigi saptanmistir. Daha sonra yapilan c¢aligsmalar bu
sonucu dogruladigi gibi, calisana egilimli ydneticilerin devir oraninin
dismesinde, sikayetlerinin ve calisma grubundan ortaya c¢ikabilecek
gerilimlerin azalmasinda etkili oldugu anlasiimistir.

Lider, calisanlarina adil davranmali ve calisanlar arasinda fark
gdzetmemelidir. Odiil ve ceza kisiden kisiye farklilik gdstermemelidir.

Lider calisanlarina danigsmanlik etmelidir. Yéneticilerin danismanlik etme
rolt, ydneticilerin isteki performansini arttirmak ve onlarin daha mutlu ve
uretken olmalarini saglamak amaciyla, hem igsel (isletme ici) hem de digsal
(isletme disi) sorunlarini 6zgur bir bigimde dile getirmelerini saglamalari ve bu
sorunlari ¢ézimlemeleri konusunda onlara yardimci olmalar anlamina gelir.
Ornegin; Bir personelin emeklilik ile ilgili endiselerinin olmasi, diger personelin
terfisi icin gereken risklerden kaginmasi, bir digerinin ise isinde kararsiz olmasi
halinde liderin danismanlik rolint oynayarak onlarin kendilerine giivenmelerini,
anlayish olmalarini, kendi kendilerini kontrol etmelerini ve islerini etkin bir
sekilde yapmalarini saglamasi gereklidir. Bdylece personelin sorunlari
cbzllirken onun gelismesi ve kendi yéninl kendisinin  belirlemesi
dogrultusunda yireklendiriimesi saglanmis olacaktir. Liderin danigsmanlik rolU
orgutler icin oldukca dnemlidir. CUnkl yoéneticiler astlar ile strekli etkilegim
halinde olup, bu etkilesim sonucu onlari olumlu ya da olumsuz olarak
etkilemekte ve is tatmininde rol oynamaktadir.

Yoneticilerin personelin sorunlarina (6zellikle digsal ve Kkisilikle ilgili)
duyarsiz kalmasi durumunda, personelin morali ve is verimi olumsuz olarak
etkilenecek, endiseli, huzursuz ve glvensiz olacaktir.

Sonug¢ olarak; saygin, demokratik veya kolektif dedigimiz liderlik tipi
otokratik, direktifci veya otoriter dedigimiz liderlik cesidinden daha ylksek is

tatmini saglamaktadir.
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2. GRUPSAL FAKTORLER

2.1. Calisma Grubu ve is Arkadaslar

Birileri ile etkilesimde olan iki ya da daha fazla bireyin birbirleri ile ¢esitli
fikir, duygu ve goéris ayriliklar olugabilmektedir. insanlar bir arada yasarlar,
birlikte ortak sonuclara ulasmak isterler. Bir arada bulunan kigiler, kisilikleri
dogrultusunda bilgileri, egilimleri, benzer olaylar karsisindaki tutumlar ve deger
yargilarinda farklilklar vardir. Bu farkliiklar zamanla zithklara, asiri
uyusmazliklara sebep olmakta ve kisilerarasi ¢atismalari ortaya ¢ikarmaktadir.
Orgltlerde en cok rastlanan bireyler arasi catisma tiirleri ast-tist catismalari ile
kurmay-komuta yoéneticileri arasindaki kisisel anlagmazliklardir. Ayrica, isciler
arasindaki gecimsizlikler; mudarler, sefler ve memurlar arasindaki gorus, fikir ve
cikar ayriliklar bireyler arasi catisma tOrine girmektedir. Bu c¢atismalar
sonucunda her iki taraf veya taraflardan biri yenik disecek ve bu durum
calisanda moral bozukluguna neden olacaktir.

Orglitsel yasamda calisma arkadaslari arasinda dayanismanin olmasi
tatmin ddzeyini artirmaktadir. Tersi durumunda, motivasyon ve tatmin
dizeylerinin diismesi beklenebilir. Orglitsel olarak Ustlerin astlara karsi
takindiklar tavir galisan motivasyonu (zerinde belirleyicidir. Calisanlarin
évilmeyi sevdikleri, elestiriimeden hoslanmadiklari bilinmektedir.>

Calisma grubu ile benzer kognitif yapiya sahip olmak, onlar tarafindan
kabul gérmek, sevilmek ve yardimlasmak is tatmini acisindan olumlu etkiler
yaratmaktadir.

is arkadaslari arasindaki sosyal etkilesim, kisinin kendi tutumlari ile diger
is arkadaglarn ile ayni oldugunda ve kabul g6rdiginde, amaglarin
basariimasinda etkili oldugunda is tatminini olumlu olarak etkilemektedir.

2.2. Danigman veya Nezaretci Tutumlari

Cahsanlarin basindaki danigmanlariyla olan iligkileri de orta diizeyde bir
tatmin kaynagidir. Danismanlik bicimi ikiye aynlir. Birincisi ¢alisana ydneliktir.

1, Ethem BASARAN, Orgiitsel Davrams, (Ankara, Kadioglu Matbaasi, 1991), s.204
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Yani danisman kisi, calisanla sahsen iligki kurarak onlarin problemleriyle ve
refahiyla yakindan ilgilenir. Burada danigman, calisanin is yasamini gozler,
olumlu tavsiyelerde bulunur ve bireyin diger insanlarla olan iligkilerini dizenler.
Amerika’ da yapilan bir arastirmada calisanlar genelde danismanlarindan bu
konuda sikayetci olmuslardir. ikinci tir danismanlik ise yéneticilerin calisanlarin
alinacak bir takim kararlara katilimina izin vermesi seklindeki danigmanliktir. Bu
tarz bir yaklasim calisanlar Gzerinde olumlu bir etki yaratarak is tatminini arttirir.
Yapilan meta-analizlerde bu tir bir danismanhgin is tatminini arttirdidi
saptanmistir. Katilimer bir ortamin yaratildidi bir danismanlik bigiminin,
calisanlarin dogrudan kararlara katilimina izin veren bir sistemden daha etkili bir
is tatmini sagladigi, yapilan calismalar sonucunda ortaya cikmistir.”!

isi bizzat gergeklestiren kimseler, kendi yapacaklari isle ilgili uzmanlk
bilgisine sahip olduklarn kanisindadirlar. Baska bir neden olarak da verilecek
karar, igleri 6nemli bir o&lcide etkileyecedi icin getirilecek yeni usul ve
yéntemlerin kendilerine duyurulmasi ve kendi fikirlerinin alinmasi gésterilebilir.
Burada, isgdren Kkisiligine saygl gdsterilmesini arzu etmektedir. Bir iggbren
gbrecegi islerin planlamasina yardimci oldugu zaman, hatta plani ortaya koyup
onay aldigi zaman kendini degerli hissedecektir. Yéneticiler, astlari ilgilendiren
kararlarin alinmasinda onlarin diisiince ve isteklerini dikkate almalidir.>?

Diger bir konu ise, danismanin kendisine iletilen problemlere karsi duyarli
olmasidir. Problem c¢ézllsin yada c¢6zilmesin sonugtan astlarina bilgi

vermelidir.

3. BIREYSEL FAKTORLER

Bireysel faktorler kisiye 6zgu olan farkhhklardan kaynaklanmaktadir. Her
bireyin olaylari algilama sekli, etkiienme siddeti ve degerlendirmesi farklidir. Bu
nedenle her birey farkli beklentiler icerisinde oldugundan is tatmin dizeyleri de
farklidir.

Galisan, gosterdigi olumlu davraniglar kargisinda, takdir edilmeyi veya

odullendiriime beklentisi icerisinde olacaktir.

> OZKALP, KIREL, a.g.e, s.77
>* Erol EREN, a.g.e., 5.577
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Diger bir beklenti ise, calisanlarin is iliskilerinde esit bir sekilde muamele
gbrme arzusunda olduklandir. Bu anlayis “esitlik teorisi” olarak
adlandiriimaktadir.

Diger bir yaklagsim ise, Edwin Locke tarafindan gelistirilen “amac teorisi”
dir. Bu teori; organizasyonun amaglari ile kisinin belirledigi amaclar arasindaki
uygunluktur. Yéneticinin hedefi, amac belirlemede astlarinin da katkisini alarak
bu uygunlugu saglamaktir.

Kisaca, c¢alsanlarin beklentileri ve algilamalarn birbirinden farkli
oldugundan ve farkh demografik 6zelliklere sahip olduklarindan is tatmin

dlzeyleri de birbirinden farklidir.

3.1. Yas

Arastirmalar yas ve is tatmini arasinda genellikle olumlu bir baginti
oldugunu goéstermistir. Buna gbére yas arttikca, kisilerin iglerinden daha fazla
tatmin oldugu sdylenir. Bunun nedeni, deneyim nedeni ile uyumun artmasi
olabilir. Yine “daha genc¢ calisanlarin yikselme ve diger is kollarina iligkin asiri
beklentilere sahip olmalari, ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma olasiliklarini
arttirabilir.”®

Herzberg ve arkadaslarina gére yas, is deneyimi ve is tatmini iligkisi Sekil
4.’de goéraldugu gibi “U” grafigi bicimindedir. Bdyle bir iligkiye gbre calisanlarin
25 yas ve éncesi ile 45 yas ve sonrasinda is tatmini diizeyleri yilkselmektedir. is
tatmini ise giriste yuksektir, sonra dismeye baglar, isteki kariyer yikseldikce
tatmin dlzeyi yeniden artmaya baslamaktadir.

insanlar calismaya basladiklarinda énemli dlclide coskuludurlar. Bu
heyecan, daha sonralari azalir, 20 yaslarin sonlarinda ya da 30’lu yaslarin
baslarinda en diisiik diizeydedir. is tatmini daha sonra artan bir bicimde olumlu

sekle déonlismektedir.>*

3 DAVIS, a.g.e., 5.100
> J.W. HUNT, P. N. SAUL, The Relationsship of Age, Tenure and Job Satisfaction in Males and
Famales, (Academy of Management Journal, Vol.18, No.4, 1975), s.690-702
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is Tatmini

20 25 30 35 40 45 50 55 60
Yas

Sekil 4. is Tatmini ve Yas Degiskeni iligkisi
D.W. ORGAN, W. C. HAMER, Organizational Behavior, 1982, 5.290

Bu konuda Sheppard Herrick'in verileri, calisanlar arasinda, 20-29 yaslari
arasinda, ise karsi olumsuz tutumlarin oraninin %24 iken, 30-44 vyaslari
arasinda bu oranin %13’e, 45-54 yaslari arasinda ise %11’e dustigunu
gdstermektedir.>®

Friedlander yaptigi arastirmada yas ve kidem ile birlikte tatmin diizeyinin
ylUkselmesine etki eden (¢ gUdeleyici etmen (zerinde durmustur. Bunlar
toplumsal cevre, icten gelen basari glidiisii ve kendini gerceklestirme istegidir.*®

Polonya’ da endustride calisan isgdrenler arasinda yapilan arastirmalar,
geng is gdrenlerin 6rgit konusunda daha elestirici olduklarini ve isleri hakkinda
daha olumsuz tutumlar sergilediklerini ortaya gikarmistir.>’

Yukarida acikladigimiz gibi is tatmini ile yas arasinda dogru bir oranti s6z
konusudur. Yas ilerledikge tecribe ve deneyim artmakta, beklentiler
farklilagsmakta ve is ile ilgili olumsuz tutumlar azalmaktadir.

Calisanlar yaslarina bagh olarak islerinden beklentileri de degismektedir.
Bu nedenle farkli yaslarda farkl tatmin dlizeylerine sahiptirler. Burada bir kimse

kurumdan ayrilma zamanina yaklastikga kendisine sosyal yénden degerli ve

5 D.W. ORGAN, W. C. HAMER, a.g.e., 5.295

S, FRIEDLANDER, Motivation to Work and Organizational Performans, (Journal of Aplied
Psychogy, Vol:50, 1966), s.143-153

T W, NESOLOWSKI, Workers on Their Jops and Factories, (Sociological Abstracts, Say1:1, 1968),
s.10-11
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blyUk prestiji olan gérevlerden daha az verildigi muhtemel olarak bir gercektir.
Bu nedenle, bu kimse isini daha diusik degderlendirme egilimi gdsterir.

A. Kalleberg ve A. Lascocca yaptiklari calismalarda yas ilerledikce
Oddllerin arttigini, bununda gencglere goére yasllarda daha fazla tatmin
yarattigini belirtmiglerdir. Ayrica yillar ilerledikge mesleki deneyim artmakta ve
daha cok maddi kaynaklara sahip olunmaktadir.>®

3.2. Cinsiyet

Kadin ve erkekler arasinda is tatmini konusunda belirgin bir farkliigin
oldugu sdylenemez.>® Ancak kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi, is
ile ilgili beklentilerinde farkli olmasina neden olmaktadir. Bu nedenle Ucret, is
saatleri, calisma kosullarindan duyduklari tatminde farkli olmaktadir. Cinsiyetler
arasindaki is tatmini farkli meslek gruplarina gére de degisebilir. Ornegin; insaat
islerinde, Agir Metal Sanayinde erkekler kadinlara nazaran daha az is
tatminsizligi yasayacaktir. Ancak, gérsel kalite kontrolde ise bayanlar daha
basaril olup, erkeklere nazaran daha az ig tatminsizligi yasarlar.

3.3. Tecriibe

Yeni ise baglayan bir birey, baslangigta is tatmini ylksektir. Bunun en
6nemli nedeni, bireyin baslangic da ki beklentileri farkli olup, éncelikle is sahibi
olma istegi, bu saye de diger ihtiyaclarini karsilayabilecegine inanmasi ve ise
kabul edilmekle bu beklentisini elde etmis olmasidir. Ancak, kisi yeni isi ile ilgili
olarak beyninde bir beklentiler kimesi olusturmustur ve zaman icerisinde
bunlarin ne élcide karsilandigini kiyaslamaktadir.

Baslangictaki bireysel ihtiyac ve beklentiler kargilandidi oranda is tatmini
artar, azalir veya zamanla is tatminsizligine dénusebilir. Bu kisginin isine olan
uyumu ile dogru orantihdir. Burada en o6énemli faktdr, bireysel nitelikler,

yetenekler ile isin gerekliliklerinin birbirine denk veya yakin olmasidir.

B A, KALLEBERG, A. LASCOCCA, AGING, Values Satisfaction, (American Sociological Review,
Vol.48, 1983), s.78-90
* KORMAN, a.g.e., s.179
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Birey, isin gereklerini 6grendigi slrece ve dogru uyguladigi takdirde
isinde basari elde edecektir. Ancak bu sekilde, “basarma ihtiyaci’ni tatmin
edebilecektir. Ogrenme ise, tecriibe ile dodru orantili olarak artmakta ve
dolayisi ile deneyim ile is tatmini arasinda dogrusal bir iliski s6z konusudur.
Burada Orgutler, dizenli egitim programlari ile calisanlarin isi ile ilgili olarak
surekli gelistirmelerini temin etmelidir.

TecrUbe ile birlikte zaman icerisinde calisanin beklentileri de degisecek
ve bu beklentiler karsilandigi élciide is tatmini de artacaktir. Ornegin; tecriibe ile
isinde basari ihtiyacinin karsilanmasi, bireysel gelisim, Gcret diizeyinde artis,
terfi imkaninin artmasi, sosyal sayginhdin artmasi, 6égrenen bireyin 6greten
birey konumuna gegmesi v.b érnek verilebilir.

Birey zaman icerisinde ise uyumunun saglanmadigi durumda ise;
basarisizlik duygusu, kendini degersiz hissetme, isini kaybetme korkusu, sosyal
sayginlik kazanamama, Ucretinde kabul edilebilir artis olmamasi, terfi
imkanlarinin kapanmasi kiside gerginlik yaratacak, érgutsel baglihg azalacak
ve is tatminsizligi olarak karsimiza g¢ikacaktir. Bu durumdaki bir bireyin igine
devam etmesi is tatmininin saglandigi anlamini tasimaz, sadece kisinin bagka
alternatifinin olmamasindan kaynaklanir. Devlet memurlarin da tecrtbe ile is
tatminsizligi artmaktadir, bireysel gelisim yeterince saglanamamakta ve birey

zamanin gerisinde kalmakta ve 6z glvenini kaybetmektedir.

3.4. Meslek ve Egitim Diuzeyi

is tatmini konusundaki b(tiin arastirma literatiriindeki en tutarl
bulgulardan biri is dlzeyi yUkseldikge, bireysel tatminin arttigi yénindeki
bulgudur (England and Stein, 1961; Herzberg, 1957; Vroom, 1964). Tablo 4." de
bu tUr bir calismadan 6rnek gdsterilmistir.

is diizeyi, toplumun bazi igleri, diger islere gdre daha degerli bulmasi ile
ilgilidir. is diizeyi yiikseldikge is tatmininin de yiikseldigi gériist hakimdir.

Kendi isleri ve baskalarinin isleri Gzerinde kontrol sahibi olan insanlarin ig

tatmin ddzeylerinin daha yUksek oldugu kabul edilmektedir. Bu tatminin
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organizasyonel hiyerarside alt basamaklarda olan ve bu tir kontrol olanagi az

olanlarda daha diisiik oldugu gérilmistir.®°

Tablo 4. Calisanlar Arasindaki is Tatmini ve Meslek Diizeyi Arasindaki iligki

is Tatmini Profesyoneller | Yoneticiler Biro Satis Vasifh Yari vasifli | Vasifsiz
Hizmetleri iscileri isciler isciler isciler

Cok tatmin | %42 %38 %22 %24 %22 %27 %13

olmus

Tatmin %41 %42 %39 %44 %54 %48 %52

Olmus

Nétir %1 %6 %9 %5 %6 %9 %6

Kararsiz %10 %6 %13 %9 %10 %9 %13

Tatmin %3 %6 %17 %16 %7 %6 %16

olmamis

Bilmiyor %3 %2 - %2 %1 %1 -

Toplam %100 %100 %100 %100 %100 %100 %100

N 119 127 46 55 202 152 84

Kaynak: Victory H. VROOM, Work and Motivation, (John Willey and Sons Inc., New York,
1964), s.202

isgdrenin isine beraberinde getirdigi 6nemli karakteristiklerinden birisi
egitim dizeyidir. Egitim dlzeyi, hem c¢alisanin performansini hem de calisma
tutumlarini etkiler. Egitim dizeyinin ¢alisanin beklentilerini ve is algilamasini
etkiledigini ve bu etkilemenin egitim dizeyi yUkseldikge, ¢alisanin beklentilerinin
yUkselmesi biciminde oldugu bulunmustur. Bu konuda yapilan bir ¢alismada,
calisma cevresinin Ucret, is degiskenligi, gbérev kompleksliligi gibi G¢ tar
degiskeni ile is tatmini ve bu iligkiye formel egitimin etkisinin arastirilmasi
amaclanmistir. Bu arastirmanin hipotezleri su sekilde kurulmustur. 1- Disik
tcret, degiskenlik ve komplekslikteki bir iste calisan disik egitimli bir kisi, daha
yUksek egitimli bir kisiye oranla isinde daha fazla tatmin olur. 2- Orta diizeyde
bir Gcret, degiskenlik ve komplekslikteki bir iste calisan orta egditimli bir Kisi,
yUksek ya da distk egitimli bir kisiye oranla isinde daha fazla tatmin olur. 3-

% A. K. KORMAN, Organizational Behavior, (Prentice Hall Inc, New Jersey, 1977), s. 222-223
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Yiksek Ucret, degiskenlik ve komplekslikteki bir iste calisan ylksek egitimli bir
kisi, isinden daha disuk egitimli birinden daha fazla tatmin olur.®’

Yapilan ¢alisma sonucunda, ilkokul mezunu olan ve is degiskenligi az
olan bir iste calisan kisi, ayni isi yapan Universite mezununa gbére daha fazla
tatmin olmustur. Universite mezunu olup, disiik degiskenlige sahip bir iste
calisanin, ayni iste ilkokul mezunu olan calisana gére daha az tatmin oldugu
tespit edilmigtir.

Sonug olarak, isin gereklilikleri ve kompleksligi ile ¢alisanin niteliklerinden
¢ok dusik yada c¢ok yiksek olmamalidir. Aksi durumlarda, basarma guduasu
tatmin edilememektedir. is calisana ya ¢ok zor ya da cok basit gelmektedir.
GUndmuzde bir ¢ok isletme personel aliminda bu hatayr yapmakta, distk
nitelikte ki bir is icin, yiksek kapasiteli personel istihdam edilmekte yada distk
cret karsiliginda, yiksek kapasiteli bir ise distk nitelikli personel alinmakta ve
her iki durumda da is tatminsizligi ile sonuglanmaktadir.

Kamu sektériinde de bu durum yaygindir. Bircok kamu sektériinde
dniversite mezunlari glvenlik gbrevlisi, diz memur, veznedar olarak istihdam
edilmekte ve bu durum calisanlarda is tatminsizligi ve iste ise verimsizlik
dogurmaktadir. Birey ise, sadece is sahibi olmak icin verilen isi kabul
etmektedir.

3.5. Zeka ve Yetenek

Buglne kadar yapilan arastirmalarda, zeka dlzeyinin ig tatminini
dogrudan arttirdigr veya is tatminsizligine yol actigi gibi kesin bir yargiya
varilamamistir. Zeka yapilan ise, meslek grubuna bagh olarak is tatminini
dolayh olarak etkilemektedir. Bircok calisanda, sik olarak duydugumuz
sikayetler;

> Kendimi robot gibi hissediyorum,
» Cok basit, rutin bir isim var, sikiliyorum,
> lsim cok zor, altindan kalkamiyorum,

T W, SEYBOLT, Organizational Be!lavior and Human Performance, (Work Satisfaction as a
Function of the Person, Enviroment interaction), (No: 17, 1976) , 5.66-75, Mehmet SILAH, Calisma
Pisikolojisi, (Selim Kitapevi, Ankara, 2001), s. 108 i¢indeki alinti.
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> Nasil yapacagim,
» Biz bunun icin mi okuduk, bu isi herkes yapar v.b.

Diger yandan;
» Bu isten ¢ok calistigim zaman bile zevk aliyorum,
> Isim ¢ok zevkli, her giin farkli bir seyler yapiyoruz,
> Herkes her seyi bana soruyor, ben olmazsam bu isi
yapamazlar v.b.

Bu sik@yetlerin temelinde calisanin zekd, yetenek ve egitim seviyesi
yatmaktadir. Calisanlar iglerini sevdiklerinde, ¢ok calissalar bile islerinden zevk
almaktadirlar.

Bireysel yeteneklerimiz zeka ve fiziksel yetenekler olmak lzere iki grup
da incelenebilir. Zekad yetenekleri, zeka ile ilgili islemleri ne derece basarili
olarak yapabilecedimizi gbsterir. Bireyin 06rglt icerisindeki hiyerarsisinde
yUkselmeler oldugu slrrece, sahip oldugu genel zeka ve sbzel yeteneklerinin
yUksek olmasi, onu isinde daha basarili kilacaktir. Fiziki yetenekler ise daha
standart olan ve daha az beceri gerektiren islerin yapilmasinda 6énem
kazanmaktadir. Basarinin gerekli oldugu islerde dizenli bir fiziki glc, ayak ve el
becerisi ydneticiler icin 6nem tasiyan fiziki yetenekler arasindadir.®?

Egitim seviyesinin ayni oldugunu varsayimiyla, zekd dlzeyi yulksek
bireyler, diger calsanlara kiyasla daha cabuk anlama, kavrama ve sonuca
varma yetenegine sahiptir. Dolayisiyla ise daha ¢abuk uyum saglamaktadirlar.

Yapilan isin niteligi ve gerekleri ile bireysel zeka diizeyinin uyumlu olmasi
durumunda Kkesinlikle is tatmini saglar denilemez ancak uyumsuz olmasi
durumunda is tatminsizligine yol acar. Ornegin zeka diizeyi yiiksek bir calisanin
cok basit bir gérevde calistinldigini distnelim, gérev kisiyi duygusal olarak
tatmin etmeyecek ve g¢alisan isini anlamsiz gérecektir. Bu durumda tatmin degil,
tatminsizlik s6z konusudur.

Zeké dizeyinin ylksek olmasi bireyin basarma ihtiyacini daha rahat
karsilamasini saglar ve dolayisiyla is tatmini saglar.

52 Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgiitsel Davrams, (ETAM A.S., Eskisehir, 2001), s.151-154
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Orgiitler, personel seciminde ¢ok zeki insanlar bulmak yerine kendi is
gruplarini kabullenebilecek dizeyde c¢alisanlar tercih etmeli ve zeka testleri

sonucunda uygun iglerde gdrevlendiriimelidirler.

3.6. Kisilik Yapisi ve Ruh Hali

Kisilik, genellikle bireyleri birbirinden ayiran davraniglar toplulugu olup,
tutumlar, beceriler, hoglanilan ve hoslanilmayan seyler ve bir bireyin kendini
nasil gérdagu, bir bireyin yasami boyunca tekrarladigi, belirgin bir sekilde tek bir
kisiye ait olan davraniglar butindddr. Farkh kigilik yapilari da is tatmin
dizeyinde etkilidir.

Kisilik; kisinin kendine 6zgu (biriciklik), belirgin, dedismeyen ve tutarli
olan O&zellikler kimesidir. Her insanda digerlerinden farkl olarak birgok i¢
istekler ve ihtiyaclar olabilir ve bunlar farkli siddetlerde ortaya ¢iktiklar gibi
Oncelikleri de farkli olabilir, tatmin edilmeleri ve edilmemeleri oraninda siddet
artip veya azalabilir. Bir bireysel istek tatmini saglanirken baska bir ihtiyac da
tatminsizlik meydana gelebilir. Ornegin; Isinde iyi bir arkadas grubuna sahip
kimsenin Orgut tarafindan terfi edilmesi, yakin arkadaslarinin kiskangligina
neden olabilir, yada yeni mevkiinin gerektirdigi davraniglar arkadaslari
tarafindan farkl algilanabilecedi igin bireyin grup da ki gayri resmi Qyeligi
sarsilabilir. Burada, birey resmi yénden (6rgitsel) tatmin olmakla birlikte, gayri
resmi yonden (is arkadasliklar) bir tatminsizlik yasayabilir. Burada, bireyin érgt
deki is arkadaslarindan kopmasi ile kaybedecedi tatmin, terfi etmesi ile
kazanacagi tatminden disiik ise toplam tatmin artmis olacaktir.®®

Farkh kigilikler farkli psikolojik gereksinmeleri dogurur ve bunlar olaylara,
kisilere ve kisiliklere gére farkl nitelik tasirlar. Ornegin bazi olaylar karsisinda
son derece sogukkanl davranan bireylere karsilik, benzer olaylar karsisinda
cabuk etkilenen, sinirlenen kigiler vardir. Diger yandan, baskalarina karsi saygili
ve hosgoruli davranan Kkisilerden farkli olarak bazi kimselerin saldirgan,
bozguncu ve kirici davrandiklari gérilir. Bunun gibi bazi seylere karsi asiri

diskinlik ya da ilgisizlik, sikinti, kuruntu, korku yada mutluluk duygusu kisilere

% Erol EREN, a.g.e., 5.556
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gbre son derece degisken nitelik tagirlar. Ancak bunlarin en édnemli ortak yani
iktidar olma arzusudur. Bireyler ylkselmek ve basari kazanmak isterler ve bu
yénde ihtirasa kadar uzanan cabalara girisirler.®*

Bireyin  temel Ozelliklerini  beliten ve  devamliik  gbsteren
karakteristiklerine Kigilik tipi denir. Yapilan bir calismada 17.953 Kisilik tipi
bulunmustur. Ancak, tim bu Kkigilik tipleri gdéz ©6nlne alinarak Kkiginin
davraniglarini yorumlamak imkansizdir. Bu nedenle bilim adamlari bunlari
azaltma yoluna gitmis ve birincil Kisilik tipleri olarak 16 temel Kkisilik tipi
belirlenmigtir. Bunlar Tablo 5.’de g&sterilmigtir.

Tablo 5. Onalti Temel Kisilik Tipi

No Kisilik Tipi Karsit Kisilik Tipi

1 Cekingen, soguk kanli Sokulgan, sicak kanli
2 Az zeKi Cok zeki

3 Hislerinden etkilenen Az etkilenen

4 Cekingen Baskin

5 Ciddi Neseli

6 Kestirmeci Tedbirli

7 Utangag Atilgan

8 Dik bagli Yumusak, duygusal
9 Guvenilir SUpheci

10 Pratik, kestirmeci Hayalci

11 Acik s6zIU, samimi icten pazarlikli

12 Kendine glivenen Endiseli, vesveseli
13 Tutucu Deneysel, test eden
14 Gruba bagli Kendine glivenen
15 Kendini kontrolstiz Kontrolli

16 Rahat Gergin

Kaynak: Steve ELLIS, Penny DICK, Introduction to Organizational Behavior, (Mc Graw
Hill., 2003), s.27

Orglitsel davranis acisindan 6nemli olan kisilik 6zellikleri, kendilik
kontrolli, basari ydnelimi veya oryantasyonu, otoriter kisilik, Makyavellenist,

kendine giiven, kendini yansitma ve riske girme egilimi olarak ele alinmaktadir.

% Norman MUNN, Psikoloji, insan intibaklarmin Esaslari, Ceviren: Nahit TENDAR, (Istanbul, 1968),
s.45
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Kendilik kontrolii: bireyin herhangi bir davraniginin ortaya ¢ikmasinda
veya sonugclarinda kendisinin belirli bir katkisinin olduguna inanmasi seklinde
tanimlanir. Yani insanlar kendilerine nasil davraniimasi gerektigini kendileri
tayin eder gbrisii hakimdir. Ornegin; Bir kimsenin cok calisirsa
odullendirilecegine, tembellik yaparsa isten atilacagina inanmasi gibidir. Bu tip
insanlara “i¢gsel kendini kontrolU yUksek” kisi denir. Bazi kisiler ise, her isi kendi
disindaki faktérlere baglarlar, yani birey basina gelen tim olaylari sans ve
kadere baglar. Bu tip kisiler ise “digsal kendilik kontrollii kisi” denir. icsel kendilik
kontrolli kisiler daha ¢ok basariya yénelik calisirlar. Digsal veya disa donuk
kendini kontroli olanlar ise daha kati, ydnlendirici bir yénetim modeli tercih
ederler.®® Buradan da farkli kisiliklerin tercihlerinin, beklentilerinin ve dolayisi ile
is ile ilgili tutumlarinin da farkli oldugudur.

is tatmini acgisindan bakildiginda; digsal kendilik kontrollli Kisilerin
islerinde daha az tatminkar, ylksek oranda devamsizlik gésteren, ise daha ¢ok
yabancilasmis kisilerdir. Her seyin kendi kontroli disinda gelistigine inanir ve
kendi davranislarini elestirmez. igsel kendilik kontrollii kisiler ise, 6rgtiin
ciktilarini kendilerinin kontrol ettigine ve gelisen olaylarda bireysel payinin
oldugunu disinir ve daha ¢ok sorumluluk bilincindedir. igsel kendilik kontrollii
yiksek kisiler daha tez canh olup, hizli harekete gecerek kisa slrede
sonuglandirirlar, islerinde daha basarili ve tatminkar ve dolayisiyla islerini kolay

birakmazlar.

Basari yonelimi yuksek Kkisiler: Bu Kkisiler daha c¢ok basariya
odaklanmis kisiler olup, basaracagina inandigi orta guglikteki igleri tercih
ederler. Bu Kigiler uygun islerde gérevilendirildiklerinde tatmin dlzeyleri yiksek,
aksi durumda ise yUksek is tatminsizligi yasarlar.

Otoriter Kisilik: Bu kisilikte ki kimseler, calisanlar arasinda bir stati ve

guc farklihgr olmasina inanan Kisilerdir. Bu ttr kimseler, cok kati kurallari olan,

% OZKALP, KIREL, a.g.e., s.78
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astlarini yargilayan ve ezen, Ustlerine karsi farkh gérinen, gutvenilir olmayan,
degisime diren¢ gbsteren Kkisilerdir. Kamu ydneticilerinin ve calisanlarinin bir
cogu bu Kisilik tipinin dzelliklerini tasir. Bu tip Kigiler igyerinde ve is arkadaslari
ile uyum saglayamadigindan is tatmin dizeyleri daha diaguktar.

Makyavellenist kisiler: Bunlar, ikna kabiliyeti yiksek olan daha az ikna
edilebilen, baskalarini amaglari dogrultusunda yoénlendiren, liderlik vasiflarina
sahip kisilerdir. Bu Kkigiler amaclarina daha kolay eristiklerinden is tatmin

dlizeyleri yUksektir.

Kendine giiven: Bireyin kendini sevme veya sevmeme derecesidir.
Kendine glveni yldksek olan kisiler iste basari icin butin yeteneklerin
kendisinde olduguna inanir ve daha kolay riske giren kisilerdir. Kendine giveni
yluksek olan kisiler islerinde daha cok tatmin olan insanlardir. Ancak, bazen
kapasitelerinin Uzerinde isleri kabul etmeleri durumunda, basarisizlik halinde is

tatminsizligi yasarlar.

Kendini yansitma: Bireyin model olarak kendine sectigi insanlarin
davraniglarini benimsemesi ve taklit etme 6zelligidir. Bu kisiler daha hizli bir
sekilde islerine adapte olurlar. Farkli durumlarda farkh davraniglar sergileyen
bu kisiler de diger sartlarin ayni kaldigini varsayarsak islerinde daha

tatminkardirlar.

Riske girme egilimi: Bireyin, bir ise girismek icin ihtiya¢c duydugu bilgi ve
distnme derecesi olarak tanimlanabilir. Riske girme egilimi ylksek olan kigiler,
karar verirken daha az bilgiye ihtiya¢ duyduklarindan, riske girme egilimi dlisuk
kisilere oranla daha az kaygilanirlar ve dolayisiyla daha az is tatminsizligi
yasarlar. Riske girme egilimi dusuk kisiler ise yeterli bilgiyi elde edemediklerinde
kararsizlik yasarlar ve tedirgin davranirlar ve stres yasarlar.

Yukarida genel olarak kisilik ézellikleri ve is tatmini Uzerinde etkili olan

kisilik tipleri Gzerinde durulmustur. Diger sartlar ayni oldugu durumlarda, farkli
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kisiliklerdeki kisilerin is tatmin diizeyleri de farkli olmaktadir. isletme acisindan
calisanlarin bu kisiliklerini tayin etmek oldukga zor ve karmasiktir. Ancak,
zaman igerisinde Ustler, astlarinin kigilikleri hakkinda genel bir kaniya sahip
olabilirler ve onlarin kigilik yapilarina uygun islerde calistirmak, terfi ettirmek ve
bu dogrultuda motive araclarn kullanarak is tatmin dizeylerini arttirabilirler.
Kisiler cevresi ile sirekli bir iletisim ve etkilesim halinde olup ¢evresinde
gelisen her farkli olayda farkli ruh halini almaktadir. Ornegin; o giin izledigi bir
haber, yasanan korkung¢ bir olay, ugradigi haksiz bir saldiri, ailevi bir sorun v.b
durumlarda daha sinirli, GzUntGlG ve kolay 6fkelene bir ruh haline barGndr. Bir
kisinin yillar sonra baba olmasi, bir savasin sona ermesi haberi, cocugunun
Universiteyi kazanmasi gibi arzuladigi olaylarin gerceklesmesi durumda ise
daha neseli, anlayisli ve isine bagl bir ruh haline bartnebilir. Her iki farkli ruh
halinde de kisinin is tatmin dlzeyleri farklidir. Bu durumlarda 6rgit yénetimi
galisanin 0zintl ve sevincine ortak olmali, paylasmali, anlayis gbstermelidir.
Ornegin; bir yakinini kaybeden bir calisana izin veriimemesi veya verilen bu

izinin isteksizce verilmesi ¢alisanda is tatminsizligine yol agacakiir.

4. KULTUREL FAKTORLER

is tatmininin bir 6zelligi de toplum kosullarindan etkilenmesidir. Kot
toplum kosullarinin is tatminini azaltacadi, iyi kosullarin ise ylkseltecegi
distnulebilir. Ancak, iliski bu sekilde degildir. Genellikle isgdrenler, kendi is
kosullarini toplum kosullari ile karsilastirirlar. Eger is kosullari vasat, toplum
kosullari kétl ise, bu durum doyumlarini yiikseltme egilimlerini ortaya cikarir.®®
Yani kisi sadece bir isi oldugu icin bile kendini iyi hissedebilir.

Hulin, is tatmininin, refah dizeyi, sefalet orani, bélgede ki issizlik miktari
gibi toplum degiskenleri ile ilgili olarak degerlendirilebilecegini belirtmistir.®”

Kaltirel faktoérler bireyin  gecmis tecrlbeleri sonucunda 6grendigi

inancglar, degerler ve tutumlardir. Kultirel faktorler bireyin ise uyum

% DAVIS, a.g.e., 1988, 5.100
7 R. B. EWEN, Organizational Behavior, (Mc. Grow Hill Book, USA, 1970), 5.425, Mehmet SILAH,
Calisma Pisikolojisi, (Selim Kitapevi, Ankara, 2001), s. 108 i¢indeki alint1.
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saglamasinda énemli rol oynar. Bireyin érgite uyumu 6rgat kiltGrint kabul
etmesi ile dogru orantili olarak artar.

Edger Schein’a gére 6rgit kaltlrd; sorunlari ¢ézerek 6grenilebilir, uyum
ve birlesme (bitiinliik) saglar. Orgiit kiltiiri kuruma yeni girenlere dgretilir ve
bdylece onlarin problem karsisinda dogru sekilde algilama, distinme ve
hissetmelerini saglar. Eger o6rglat kdltirG GOzerinde ciddi c¢alhisma yapilirsa;
Orgatin calisan kisilerini ortak inang, norm ve deneyimler etrafinda birlestirebilir,
yani bir tiir sosyalizasyondan gegirebilir.?®

Birey dogdugu glinden itibaren aile yapisi, yasadidi cevre, egitim ve
edindigi tecrlbeler neticesinde inang, deger ve tutumlari geliserek, bireyi diger
insanlardan ayiran temel 6zellikler olarak karsimiza ¢ikar. Her birey bir érglte
girerken nelerin dogru, nelerin yanhs ve neyin nasil olmasi gerektigi konusunda
temel beklentileri vardir. Bu beklentilerinin gerceklesmesine bagli olarak isinden
hosnut olur ve is tatmin dizeyi artar. Ornegin; her insan basarili bir isin
sonucunda takdir edilmek, inan¢ ve degerlerine saygili olunmasini, kisisel
haklarina ve 6zel hayatina saygil olunmasini ve insan olarak deger gérmek gibi
beklentilere sahiptir.

is tatminini etkileyen énemli faktdrlerden biri olan kiiltirel faktérler daha
ayrintili olarak incelenecektir.

5. CEVRESEL FAKTORLER

Cahlisanin aile yapisi, 6rgitiin bulundugu cogdrafi bélge ve bu bdlgedeki
sosyal imkanlarda dolayl olarak is tatmin diizeyini etkilemektedir.

Uygun olmayan cevresel faktérler calisanlarda bir stres kaynagi olarak
karsimiza cikar. Bireylerin stres icine girmelerine neden olan stres yapicilar
yalniz érgat icinde ve isle ilgili olmayip, bunun yaninda kisinin sosyal yasami
yani is disi iliskide oldugu érgutler ve kendi kisilik yapisi da stres icine girmede

onemli bir etkendir.

% Duygu ALTUG, Orgiitsel Davrams, (Haberal Egitim Vakfi, 1997), s. 95
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5.1. Aile

Cevresel faktérlerden en dnemlisi bireyin aile yasantisi ve ailesinin
kendisine yukledigi beklentilerdir. Bireyin mutlu bir aileye sahip olmasi is
yasaminda da huzurlu olmasina etki eder, mutsuz bir aile yasantisi ise calisanin
isinde de mutsuz olmasina ve dolayisi ile tatmin dizeyinin dismesine neden
olur. Kigi ailesi ile igyeri beklentileri arasinda bir denge saglamalidir.

Algilama farkhliklar, gegmis tecribeler, aile problemleri, aile Uyeleri
arasindaki iliskiler, cocuklarin yetistiriimesi, egitim, eslerin is sorunlarini eve
tasimalari, bosanma, 6lim gibi nedenler bireysel stres yaratan faktdrlere 6érnek
verilebilir. Bireyin gesitli ddnemlerde yasadigi, bedensel dengesindeki bir takim
degisikliklere neden olan ve hormonal olarak bazi degisiklikler yaratan duygusal
anlar, orta yas krizi, kadinlarda gértlen menopoz, erkeklerde gorilen andropoz,
cinsel sorunlar, ergenlik dénemleri, hayal kirikliklari da diger bireysel stres
kaynaklari arasinda sayilabilir. Stres ise ¢alisanin isine konsantre olamamasina
ve is tatminsizligi yagsamasina neden olur.

Aile ya gerilimlerin giderildigi, ya da gerilimlerin dogdugu yerdir. Kisi eger
evinde asiri gerilim duyuyorsa, bunun ne kadar tedirgin edici olduguna
sasmamak gerekir. Evlilikle ilgili zorluklar, duygusal iligkilerin bozulmasi,
cocuklarla ilgili sorunlar, insanlar islerine gittiklerinde kendileri ile birlikte gelirler
ve calisma siresi boyunca onlari etkiler.

Geleneksel olarak eviniz, kisiliginizin her tirli zorlamadan, yapay tavir ve
kurallardan siyrilarak rahatladigi, dayanisma ve sevgi bulabildigi huzur dolu bir
yerdir. Bu ideal model, blyuk 6lctide aile bireyleri arasindaki iligkilerin niteligine
baglidir. Buna ragmen normal ya da ideal ailelerde de sorun ¢ikmayacagini ve
bu tlr evlerde 6fke ve darginlik gibi duygularin olmayacagini séylemek pek
mamkuin degildir. Bu olumsuz duygular aile bireyleri arasindaki karsilikli anlayis
ile ¢dzimlenmelidir. Aile igi iligkiler sistemindeki bozukluklar dogal olarak
isyerindeki davraniglar etkilemekte ya da bunun tersi (isyerindeki sorunlarin aile
yasamini etkilemesi) s6z konusu olabilmektedir.

Aile icindeki sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep olan etkenlerden biri de
ailenin yapisidir. Ornegin genis bir aile yapisi bireylerin 6zgirliigini kisitlayan,
aldigi kararlara karisan otoriter bir yapidir. Cekirdek aile yapisi ise bagimsizligin
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oldugu, kisinin kendi kararlarini kendisinin aldigi bir yapidir. Ancak ¢ekirdek aile
yapisinda 6lim, bosanma vb. gibi nedenlerle kisi tek basina kaldiginda, diger
aile Oyeleriyle aralarinda yakin bir iligki ve bagllik yoksa yalniz kalabilir ve
bunun sonuglari da kigide stres yaratabilir.

Bireylerde aileden kaynaklanan stresin en énemli nedenlerinden biriside
esler arasi anlagsmazliktan kaynaklanmaktadir. Bu anlagsmazligin nedeni ise
genellikle esler arasi iletisim bozuklugundan kaynaklanmaktadir. Esgler
arasindaki kultrel ve ortak 6zellikler ne kadar fazlaysa eslerin anlagsmalari o
Olcide kolaylasir. Aksine eslerden birinin aktif olusu, digerinin ise bu eylemi
seyredisi ile iletisim kurulamaz. iletisimsizligin sonucunda ise saglkli bir aile
ortami  kurulamaz. iletisim bozuklugu eslerin birbirlerini anlamalarini,
dinlemelerini, hosgériyl ve Ozveriyi ortadan kaldirarak, evlilige uyum saglayan
davraniglarin olusmasini zorlastirmaktadir.

Ailenin parcalanmis olmasi ve anne - babanin rollerinin gerektirdigi
sorumlulugu tasimamalari, aile Gyeleri arasinda huzursuzluga neden olur. Aile
ortamindaki anlagsmazliklar, gcocuklar Uzerinde gesitli problemler yaratmaktadir.
isi nedeniyle evden uzakta yasayan ya da yodun bir sekilde ise ydnelip eve
ilgisiz kalan ebeveynlerin ¢cocuklarinda pek ¢ok sorun ortaya ¢ikar. Bu sorunlar
anne babaya da yansir ve tim aile bireylerinin sorunu haline gelerek is

hayatinizi olumsuz y6énde etkiler.

5.2. Cografi Bolge

Orglitiin kurulu oldugu cografi bélge sartlari da calisanlarin islerinden
sogumasina ve is tatminsizligine neden olmaktadir. insanlar kirsal bélgelerde,
kiclik sehirlerde calismak istememekte ve ilk etapta blyldk sehirlerde
kendilerine yeni is alanlar aramaktadir. Bazi 6rgutler galisanlarina ek bdlge
tazminatlari, lojman imkani, ulasim destegi v.b. imkanlar sunarak bu konudaki is
tatminsizligini disdrmeye calismaktadir.

Farkl bélgelerdeki iklim sartlan, toplumun kdiltirel yapisi ve sosyal
yasantisi da c¢alisan birey igin dnemlidir. Birey bu cevreye uyum sagladigi
takdirde kendini mutlu hissedecektir. Birey sayet yasadigi cevrenin 6rf, adet,
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inang, kaltdr gibi degerlerine uyum saglayamadigdi ve benimseyemedigi takdirde

o bélgede calismak istemeyecektir.

6. IS TATMINI VE i$ TATMINSIZLIGINiIN KARSILASTIRILMASI

is tatmini ve is tatminsizligi birbirine ¢ok yakin kavramlar olarak
g6zikseler bile etkileyen faktorler farklidir. Bu aynim konusunda en kayda
deger calisma Herzberg tarafindan gerceklestiriimistir. Herzberg toplam 200
muhendis ve muhasebeciden olusan grup Uzerinde inceleme yapmistir. Bunlara
sorulan sorularla calisma sirasinda hosnutluk derecesini arttiran yada azaltan
faktorler tespit edilmeye calisiimistir. Herzberg bu calisma neticesinde, bazi is
kosullarinin  eksikligi halinde calisanin is de doyumsuzluk (tatminsizlik)
duydugunu, bu kosullarin var oldugu durumlarda ise calisanin beklenen
dizeyde is tatmini yasamadigini belirlemistir. Ona gore, bir gelenek olarak is
kosullari, yonetim tarafindan is tatmini saglayici olarak kabul edilir. Ancak,
gercekte is kosullarinin bazilari ig tatmini faktérleri olmaktan c¢ok is
tatminsizligine yol agan faktérlerdir. Ayni zamanda bu faktérleri saglik (hijyen)
faktdrleri olarak tanimlamak da mimkindiir.®®
Herzberg calismalari sonucunda gudileme faktorlerini, iste doyum
saglayanlar ve doyumsuzluk yaratanlar olarak tzere iki gruba ayirmistir.
iste doyum (tatmin) saglayan faktorler;
e [sibasarma
e Taninma
e (Calisma
e Sorumluluk
e ilerleme
iste doyumsuzluk (tatminsizlik) yaratan faktorler;
e isletme ydnetimi ve politikasindan hosnutsuzluk
e Teknik gdzetimden hosnutsuzluk

o Ucret yetersizligi

% Metin TURKO, Bilimsel yonetim Acisindan Motivasyon, (Ankara Universitesi, Yaymn No: 296,
1973), 5.65
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e Kisilerarasi iliskilerden kaynaklanan hosnutsuzluk

e (Calisma kosullarindan hosnutsuzluk

is tatmini daha cok calisanlarin beklentilerinin {izerinde imkanlar
saglandiginda kisinin isinden haz alma derecesi olarak tanimlanabilir. is
tatminsizligi ise; kisinin isinden bekledigi, dodru olduguna inandidi calisma
sartlarinin ve yoénetim politikalarinin beklentilerini kargilamamasi sonucunda
ortaya cikar. Ornegin; Birey isinde kendisine sorumluluk verilmedigi icin
tatminsizlik duymaz, tatmin de olmaz. Ancak, sagliga zararh kéti calisma
kosullari, ybénetimin calisanlarina karsi adil davranmamasi, yeterli (cret

alamamasi durumunda tatminsizlik yasar.

7. 1S TATMINi VE TATMINSIZLiGININ SONUCLARI

Cahsanlar is tatmin veya tatminsizlik derecelerine bagli olarak islerine
kargi takindiklari tutum ve bunun sonucundaki davraniglari degisecektir.
Calisanlarin bu davranis psikolojisi istatistiksel olarak analiz edilmeli ve bu
dogrultuda igletme tarafindan énlemler alinmalidir.

Asagida calisanlarin is tatmin derecesine bagli olarak goésterecekleri

davranis bigcimleri incelenecektir.

7.1. Calisanlarin is Tatminsizliklerini ifade Bicimleri

Calisanlarin is tatminsizliklerini iki boyutlu olarak asagida belirtilen Sekil
5.’de aciklayabiliriz.
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AKTIF
Ayrilma/ L
Kacis Sesini Yiikseltme
YIKICE YV APICI
Kayitsizlik Baglilik
PASIF

Sekil 5. is Tatminsizligine Karsi Gosterilen Tepkiler
Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir, 2003), s. 80

Kacis (Ayniima): Orgiitii terk etme seklindeki davranis bigimidir.
Devamsizlik miktarinda artis, yeni is arayisina girmek, mazeretler Ureterek sik
sik izin istemek ve istifa etmek ile sonuclanir. Burada calisanin isi ile ilgili olarak
olumsuz duygu ve distnceleri gelismekte, yaptigi degerlendirmeler sonucunda
isten ayrilma davranisi olarak kargimiza cikar. Bu tutum, calisanin aktif oldugu
ve 6rglt acisindan yikici bir davranis bigimidir.

Sesini yikseltme: Mevcut sartlari dizeltmeye ydnelik aktif ve yapici bir
davranis bicimidir. Burada calisan isteki kétl sartlarin dizeltiimesi igin aktif
olarak tavsiyelerde bulunma, amirleri ile sorunlari analiz etme ve tartisma, diger

cahisanlari teselli ve ikna etme, daha fazla ¢alisma gibi davranislarda bulunur.

Baglilik: Pasif ancak optimist bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak
beklemektir. Bu yénetime asin glven oldugunda gdésterilen davranig bigimidir.
Kisi disaridan gelen olumsuz elestirilere karsi sirketini savunur ve her seyin
diizelecegini umut eder ve buna inanir. Orglitiine karsl sadakat duygusuyla
hareket eder.
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Kayitsizlik: Pasif ve yikici bir davranis bicimidir. Kétimser disincenin
bir 0rinU olarak, calisan sartlarin daha da kétiye gitmesine tepki
gOstermeyerek seyirci kalir. Kendini sali verme ve duyarsizlasma olarak da
tanimlanabilir. Calisan sorumluluklarini  ihmal etmeye baslar, kronik
devamsizliklar, ise ge¢ gelmeler, disik verim ve ylksek hata oranlari olarak
gbsterilen bir davranig bicimidir.

Yukarida da goéruldigu gibi bu davraniglar is tatminsizligi sonucunda
gerceklesmektedir. Is tatminsizligi olmasi durumunda igletmeler ok ciddi
problemler ile karsi karsiya kalmaktadir. Bunlar;

¢ Ylksek personel devir orani

e YUksek devamsizlik

e Ddustk firma sadakati

e Yabancilagsma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi
e Grevlerin gindeme gelmesi

e Hirsizlk olaylarinda artig

e Makine ve tesislere zarar verme, sabotaj yapilmasi

e Daha disuk zihinsel ve bedensel saglk

is tatmini sonucunda calisanin ne tir davranislar gdésterecegini

aciklamak ¢ok daha zordur. Bu daha ¢ok ¢alisanin ylzine yansiyan olumlu bir
ifade olarak go6zlenir. Bu durumu ancak 6rgltin personeli ile ilgili istatistiki
bilgileri incelenerek is tatminin saglanip saglanamadigi hakkinda fikir sahibi
olunabilir. is tatmini ylksek isletmelerde asagida belirtilen istatistikler ve
davranig bigimleri géralUr.

e DuUsUk personel devir orani

e DusUk oranda devamsizliklar

e Yiksek kalite

e YUksek bireysel 6neri sayisi

e DuUsik is kazasi

e YUksek 6rgutsel baghlik

e Calistig kurumu gevresine tavsiye etme
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7.2. is Tatmininin Sonuclar

7.2.1. is Tatmini ve Personel Devri

Personel devri, ¢alisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam
edildikten sonra her hangi bir nedenden dolayl ayrilmalarini veya kurulustan
uzaklagtiriimalarini ifade eder. Personel devri, asagida ki formille hesaplanarak
6lgulebilir hale getirilebilir.

Personel Devir Orani = (Belli ddnemde isten ayrilanlarin sayisi / Ortalama

personel sayisi)

Personel devri, 6zel uzmanhk ve tecrlbe gerektiren islerde
isletmelerce istenmeyen bir durumdur. ClnkU isten ayrilan personelin, yetisme
ve kalifiye hale gelme masraflari ve acemilik devresinde yapmis oldugu
hatalarin maliyeti vardir.

is tatmini ve is devri arasindaki iligkinin giict, bir érgiitten digerine
degisebilmektedir. Su anki iglerinden memnun olan ¢alisanlar da daha iyi Ucret,
daha iyi kariyer gelisimi ya da daha iyi firsatlar buldugunda isini
degistirmektedir. Ancak, vyapilan arastirmalar neticesinde tatmin olan
calisanlarin tatmin olmayanlara oranla daha ¢ok ayni iste kalmayi tercih ettikleri

terk etmeden elde edemeyecegi degerler” olarak saptanmistir.

7.2.2. is Tatmini ve Devamsizlik

is tatmini ile devamsizliklar arasinda da ters orantili bir iliski vardir. ise
gelmeme durumu is tatmininden bagimsiz nedenlerden de kaynaklanabilir.
Bunlar, hastalik, 6lim, dogal afet, beklenmeyen kazalar ve benzeri sebeplerden
kaynaklanabilir. ise devamsizlik durumu asagida belirtilen iki sekilde dlcilebilir.

% devamsizlik = (Personelin ise Gelmedigi Siire / Toplam Calisma Siiresi)*100

Devamsizlik sikligi = Belli bir dénemde ise gelmeme sayisi
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ise devamsizhgin hesaplanmasinda, personelin ise gelmedigi eksik
gunlerinin toplamindan cok ne siklikta devamsizlik yaptiginin élctiimesi daha
gercekei bir yaklagimdir.

Metzner ve Mann, galisma yasaminda ise toplam gelmeme gunlerinin
sayisindan ¢ok, gelmeme sikliginin &lgit olarak kullaniimasini savunmustur.
Arastirmacilar, bu iki degisken arasindaki iligkinin, hastalik gibi zorunlu
nedenlerle ise gelmemede minimize, devamin diizensiz oldugu durumlarda ise
maksimize sayilmasi gerektigini belirtmislerdir.”

1970’de General Motors’ta yapilan bir caligmada pazartesi ve cuma
gunleri Uretimde c¢alisanlarin  %10’nun hicbir agiklama yapmadan ise
gelmedikleri gortlmistir. O glin ise gelmemekten beklenen sonuglar ise
gitmenin yaratacagl sonuclardan daha cazipse, calisanin ise gelmeme olasiligi
bulunmaktadir. ise gitmekten tatmin olan bir calisan, bir kuvvetin onu iste
olmaya zorladigini sdyleyebilir.””

Yas, cinsiyet, aile yapisi, isyerinin uzakligi, kidem ve egitim durumu gibi
faktorlerde  devamsizigi  etkileyen degiskenlerdir.  Ornegin;  Yapilan
arastirmalarda; 25-45 yas arasi kisilerde devamsizligin geng olanlara oranla
daha fazla oldugu, kadinlarin erkeklere oranla daha fazla devamsizlik yaptigdi,
gocuk sayisi az olan ailelerin daha az devamsizlik yaptidi, bir is yerinde uzun
stre calisanlarin daha fazla devamsizlik yaptigi, 6grenim seviyesi arttikga
devamsizigin azaldi§i gdzlenmistir.”> Biz burada is tatminsizliginden
kaynaklanan devamsizliklar Gzerinde duracagiz.

Ogrenim derecesi ve monotonluk is tatmin dizeyini dogrudan
etkilemektedir. Ogrenim derecesi yilkseldigi 6lciide is tatmin dizeyinin
ylkseldigi bunun nedeninin ise; alt 6grenim seviyesinde bulunan kimselere
verilen igin niteliginin ¢ok dar bir uzmanlik gerektirmesi ve isgérene monotonluk
ve bikkinlik vermesidir. Ancak, 6grenim derecesi ylkseldikce uzmanlk alani
genislemekte, birden fazla sorumluluk ve kisi ile muhatap olma, isgbreni
dinlendirmekte ve monotonluktan kurtarmaktadir.

" Victor VROOM, Work and Motification, (John Wiley And sons, Inc, 1964), 5.180, Mehmet SILAH,
Calisma Pisikolojisi, (Selim Kitapevi, Ankara, 2001), s. 125 i¢indeki alint1.

T SILAH, a.g.e., 5.125

* Erol EREN, a.g.e., 5.252-255
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Gunlik caligsma siresinin uzun olmasi, personeli yormakta, yipratmakta
ve dolayisiyla is tatminsizligi yaratmaktadir. Bu durumda, personel basit
mazeretlerle devamsizlik davranisinda bulunmaktadir.

Tatmin etmeyen Gcret dizeyi de is tatminsizligi ve dolayisiyla ise
devamsizlik yaratmaktadir. Ancak, distk Ocret seviyesinin aksine, belirli bir
yasam dizeyine ulagsmis, 6zellikle az gelismis Ulkelerde ylksek Ucret seviyeleri
de devamsizliklara yol agmaktadir. Afrika Glkelerinde yapilan arastirmalar, fazla
dcret alan yerli zencilerin sik sik devamsizlik yaptiklarini, bu ylizden emek arzi
egdrisinin yiksek fiyat seviyelerinde tersine kivrildigini géstermistir.

is gérenin icinde bulundugu ¢alisma grubunun biydklagi ve iligkileri de
is tatminini ve ise devami etkilemektedir. KigUk gruplar, kisilerin kolayca birbirini
tanimalarini ve kendilerini kabul ettirmelerini kolaylastirdigindan blydk gruplara
oranla devamsizlik yapma egilimleri disdktar.

Yukarida yaptigimiz agiklamalar neticesinde is tatmini ile devamsizliklar
arasinda negatif yonli bir iliski s6z konusudur. Devamsizligin gerek 6rgut ici
gerekse orgut disi nedenlerinin olmasinin yaninda is tatmini ylksek olanlar
daha az devamsizlik yapma egilimindedir. is tatminsizligi yasayan bireylerin ise
klclk mazeretlerde bile hemen devamsizlik davranigi gbésterme egiliminde
olduklart ve gegerli mazeretlerde ise kesinlikle devamsizlik yaptiklari
sdylenebilir.

Sonug¢ olarak, tatminsizlik arttikca devamsizlik oraninin da arttig
gbzlenmektedir. Ozellikle uzun vadede kidemli ve vazgecilmesi zor elemanlarin
tatminsizligi artarsa, onlarin devamsizliklari da artmakta, bu devamsizliklar
degisik nedenlerle gizlenmeye calisiimaktadir. Hastalik, &zel mazeretler
devamsizhgi gizlemede basvurulan yollar olmaktadir.

7.2.3. is Tatmini ve Verimlilik

Bilindigi gibi, 6rgutsel etkililigin ve verimliligin saglanmasinin birgok yollari
vardir. Ornegin; iyi arac ve gere¢c kullaniimasi, teknolojik ve ydnetim

bilimlerindeki yeniliklerden yararlaniimasi, c¢alisan bireylerin yeteneklerinin
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gelistirilmesi, bunlardan bir kagidir.”® Ancak bunlar igerisinde en 6nemlisi,
kuskusuz, 6rgiit Gyelerinin etkinligini arttirmaktir. Orglit Gyelerinin bireysel veya
kolektif olarak etkinligini arttirmanin baslica yolu ise, 6zendirici ve guduleyici
araclarin kullaniimasidir.”

is tatminin artmasi, daha yiiksek Uretkenlige neden olabilir mi? veya is
tatminsizligi performans distkligine neden olabilir mi?. EndUstri psikolojisinin
cevaplandirmaya calistigi sorulardir.

Kimi zaman, tatmin olmus bir is gdérenin, tatmin olmamis bir isgérenden
daha Uretken olmadigi anlarda vardir. Bazi ¢alisanlar sadece ¢ok galismalari
gerekmedigi icin iglerinden memnun kalabilmektedirler.

Gannon ve Noon (1971), memurlar ile yaptiklari bir ¢alismada is
tatmininin performans Uzerinde direkt bir etki yarattigini belirtmislerdir.
islerinden tatmin olan bireylerin %61’inin ayni zamanda daha (retken olduklari
gorilmistir. is hakkindaki olumlu duygularin daha fazla gikti ve yiiksek
kalitenin gerceklesmesine neden oldugunu vurgulamislardir.”™

Pek cok insan ve yodnetici, is tatmininin ylksek olmasinin calisan
verimligini arttirdigini distinmektedir. Ancak, yapilan bilimsel ¢alismalarda bu iki
degisken arasinda tutarh bir iliski tespit edilememistir. Her seye ragmen,
endustriyel yasamda amag, calisanlarin ihtiyaglarini tatmin etme yoluyla
verimliligi arttirmaktir.

is tatmini ile verimliik arasinda dogrudan bir iligkinin varligina
rastlanmamistir. Onceden, yiliksek diizeyde is tatmininin ayni dogrultuda,
yUksek diizeyde verimlilige neden oldugu varsayilirdi.”® Bu konuda yapilan
arastirmalarin bir kisminda bu iliski ¢ok zayiftir, bazilarinda ise hicbir iligki
bulunamamistir. Hatta bir kisim arastirma bulgularn da, olumsuz bir iligkinin
varligini ortaya koymuslardir.”” Bu olumsuz iliski asiri is tatmininin calisma

istegini zayiflatacag! disincesinin dogmasina neden olmustur. Bir 6z deyigle

3 Tugray KAYNAK, Uretimde Sifir Hata:Bir Motivasyon Programm Uygulamas, (istanbul
Universitesi, Isletme Fakiiltesi Dergisi, Sayi-1), .39-58

™ Ulkii DICLE, Atilla DICLE, isteklendirme(Motivasyon), (Atatiirk Universitesi Isletme Fakiiltesi
Dergisi, C.1, Sayi-1), s.49

> J.P. WANAUS, Journal of Applied Psychology, (Vol. 59, No:2, 1974), s:139-142

" KORMAN, a.g.e., s:180

7 Arnold S. TANNEBAUM, isletmede Sosyal Psikoloji, (2. Baski, MEB Mesleki ve Teknik Ogretim
Genel Midiirliigii, Ankara, 1974), s.34-35
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“isciler, calismak istemeyecekleri kadar mutlu” olabilirler. Béyle bir durumda is
tatmini-verimlilik arasinda olumsuz bir iliski meydana gelecektir.”® Su durumda
“salt bir yUksek tatmin dizeyinin, yiksek dretimin” bir gbstergesi olmadigini
kabul etmeliyiz.

Bilindigi gibi is hayatinda hemen herkes insana yatirrmdan s6z eder. Bu
harcamalarin ¢cogunlugu dogrudan kurumun hedeflerine ydneliktir ve asil amag
daha cok verim alabilmektir. Oysa calisanlara firma disi hayatlarinda ekonomik
ve sosyal agidan bir rahathk ve Ustlnlik saglayacak imkanlar saglanmamigsa
yUksek verim almay! amagclayan yatirimlar galisanlarda beklenen memnuniyeti
yaratmayacaktir. insana tcret édeyerek onun zamanini satin alabiliriz. Ancak,
onun hevesini, sadakatini, kalbini asla satin alamayiz. Bunlar ayrica kendisine
yapacagimiz yatirimlarla yaklagimlarla kazanilacak degerlerdir.

Verimlilik degiskeni sadece is tatmini ile agiklanamaz. Verimliligi etkileyen
birgok faktdr vardir. Bunlar; is dizayni, ergonomi, kullanilan teknoloji, makine-
insan iliskisinin uyumu, bireysel yetenek, tesvik araclari ve calisanin o an ki
psikolojik durumu ve bedensel yorgunluk derecelerine bagldir.

Her ne kadar is tatmini her zaman verimlilik de artis olarak karsimiza
cilkmasa bile insan faktérinin blylk énem arz ettigi islerde is tatminsizligi
verimliligi etkilemektedir. Ornegin; bir insaat iscisi yliksel moral diizeyinde
oldugunda daha verimli galisacagi bir gercektir.

is tatmini ve verimlilik arasinda direk bir iliski olmasa bile, baz
degiskenler her ikisini birden arttirmaktadir. Ornegin; calisma kosullari, isin
nitelikleri, is tamamlandiginda personelin kazanimlari gibi faktérlerin olumlu
olmasi hem ig tatminini hem de verimliligi artirabilir.

Burada tatminin mi performansi etkiledigi, yoksa performansin mi tatmini
etkiledigi  6nemlidir. Genellikle caligsanlar, yUksek performanslari igin
odullendirileceqi, disuk performanslari icin cezalandirilacaklarini
dUsindigunden daha fazla calisarak édul alirlar ve bu durum ig tatminini artirir.
Ayrica, basari birey igin bir ihtiyag oldugundan verimli ¢ahstigini bilen calisan

tatmin olacaktir.

8 Keith DAVIS, isletmede insan Davramsi, Orgiitsel Davrams, (i.U. isletme Fakiiltesi, Yaymn
No:136, Istanbul, 1982), .98
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Son olarak mevcut caligmalarin ortaya koydugu bulgular dogrultusunda
dretkenligin is tatminini arttirdigi, buna karsin is tatmininin Gretkenlik Gzerinde
6nemli bir etkisinin olmadigi saptanmigtir. Eger igini iyi yaparsan, i¢sel olarak
kendini daha iyi hissetmekte ve daha cok tatmin duymaktasin. Buna ilave olarak
isyeri, Uretkenligi 6dullendiren bir tesvik sistemi uyguluyorsa, bu artis sbzel
anlamda taninma sagladigi gibi, Gcret ve terfi olanaklarini da saglayacaktir. Bu
nedenle daha cok Ucret ve terfi sistemi ise is tatmini dlizeyini artirici nitelikte bir
etki yapacaktir.(Robbins, 2003, s.20)”

7.2.4. is Tatmini ve is Kazalari

Kaza, beklenmeyen bir anda ortaya ¢ikan ve gesitli kayiplara yol acan bir
olaydir. Bireyler, is yaparken cesitli streslerin etkisi ile hatalar yaparlar. Bu
hatalarin ¢odu, is kazalarina ve 6énemli verimlilik kayiplarina neden olabilir.
insanlar yaralanabilir, sakat kalabilir, 6lebilir, arac-gere¢ ve makine hasar

gbrebilir ya da mal ve malzeme kayiplari olusabilir.

is kazalar genellikle isin fiziksel kosullar, isin gerekleri ve bireysel
Ozellikler nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir. Fazla is ylkinden dolay fizyolojik ve
psikolojik yorgunluk sonucu, dikkatsizlik ve gerekli glvenlik &nlemlerinin

alinmamis olmasi da is kazalarina neden olabilmektedir.

Calisanlarin tek basina calismalari ile grup halinde calismalari arasinda
farklihk vardir. Grup halinde c¢alismalarda, calisanlar diger elemanlardan
etkilenerek, rekabet icine girerek daha ¢ok calismak ve Uretmek istemektedir.
Ancak, bu calisma temposunda da calisanlarin Uretim hatasi yapma ve is

kazas! yapma riski artmaktadir.

Allport ve Zajonc, bireylerin grup halinde c¢aligsmalarinda tek basina
calistiklarindan farkli davrandiklari gézlemislerdir. Calisanlar bu zamanlarda
daha c¢ok caligsarak dretim miktarlarini arttirmaktadirlar. Ancak, Urettikleri

drtnlerin kalitesinde bir disme yasanmaktadir.

" OZKALP, KIREL, a.g.e., s.78
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Allport, grubun bireyin performansina etkisini sosyal hizlandirma olarak

tanimlamis ve bireyin grup icinde daha fazla is yaptigini savunmustur.®

Hill ve Trist, calisma yasaminda kazalarin da, is devri ve devamsizlik
gibi, kisinin is ile ilgili motivasyonundan etkilendigini belirtmislerdir.®’

Bu iki degisken arasinda iki yénli bir iliski s6z konusudur. is kazalari da
is tatminsizligine yol agmaktadir. Calisma ortaminda bir kaza yapmak veya kaza
yapma riskinin yiksek oldugu bir ortamda c¢alismak, gerilim yaratmakta ve is
tatminsizligine yol agmaktadir.

7.2.5. is Tatmini ve Saglik

is tatmini yiksek kisiler daha saglikli yasamakta, hayata daha pozitif
bakmakta ve daha huzurlu yasamaktadir.

is tatminsizligi isgdrenlerin bazi saglik sorunlar ile kargl karsiya
kalmalarina da neden olmaktadir. Is tatminsizligi artti§i oranda zihinsel ve
bedensel bazi rahatsizliklarin arttigi yapilan bazi g¢alismalardan gérilmustur.
Zihinsel ve bedensel yorgunluk, isteksizlik, bas agrisi, basit hastaliklar ve stres
is tatminsizliginden de kaynaklanir. Kolesterol oraninin degismesi, mide ve kalp
rahatsizlklar ile is tatminsizligi arasinda kiigimsenmeyecek derecede iligki s6z

konusudur.®?

% Mehmet SILAH, Sosyal Psikoloji, (Gazi Kitabevi Tic. Ltd. Sti., Ankara, 2000), s.211

81 Victor VROOM, Work and Motification, (John Wiley And sons, Inc, 1964), 5.180, Mehmet SILAH,
Calisma Pisikolojisi, (Selim Kitapevi, Ankara, 2001), s. 125 i¢indeki alint1.

82 {lhan ERDOGAN, isletmelerde Davranais, (Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi, 1991), s. 379-380
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UCUNCU BOLUM
DUYGULAR, DEGERLER, TUTUMLAR VE iS TATMINI iLISKIiSI

Orglitin temel 6gesi is gorenlerdir. is gdrenleri olmayan bir &rgit
distnutlemez. Geleneksel 6rglit olayinda en az incelenen, taninmasi en cok
savsaklanan, o6rgitiin temel &gesi olan insandir. Orgiite mekanik yaklasim,
isgbrenin 6zel yasamini, 6zelliklerini tanimaktan 6zenle kaginmistir. Béyle bir
kaginma, isgérenin iglerine duygularini karistiracagu, is gérenin “gayri sahsilik”
ilkesini ihlal edecegi, ydnetimin yanli davranmasina yol acacagi dusuntlmastdr.
Bu duslince, 6rgatte insan iligkileri yaklasimiyla oldukca sarsiimistir. Ancak,
insan iligkileri akimi da igg6reni tanimaktan ¢ok onlara insanca davranmayi 6n
palana cikararak onlari verimlilige yéneltmeye c¢alhsmistir. Bu nedenle bu
akimda dar bir alanla sinirli kalmistir. 1950’ler den sonra bagslayan yeni akimlar
isg6renin tim ydénleri ile taninmasi gerektigini géstermis ve bir bakima 6rgutsel
davranis bilimi bu calismalarin sonucunda ortaya gikmistir.®

isgéren, orgitlin amaglarini  gerceklestirmesine emegi ile katkida
bulunan, bu katkiya karsilik olarak bir kisim ihtiyaglarini drgitten saglayan
insandir. Bu tanimda da goérulecedi Uzere isg6ren ile 6rgit arasinda karsilikli
cikarlar gergevesinde gizli bir protokol vardir.

insanin igletme agisindan énemine degindikten sonra; insanin karmasik
bir varlik oldugu, her insanin farkl bir diinya oldugu, her insanin inang, duygu,
degerlerinin ve bunlara bagli olarak tutumlarinin birbirinden farkli oldugu
gercegdini kabul etmemiz gerekir.

isgdrenler bu kendine 6zgii inang, duygu ve degerler sayesinde igine
kargi farkli tutum ve davraniglar sergiler. Daha o6nce ki bdlimlerde de
tanimladigimiz gibi is tatmini, isg6renin isine karsi besledigi duygu, disince ve

tutumlarinin bir sonucudur.

% {brahim Ethem BASARAN, ()rgiitsel Davranis, (Ankara, 1982), s. 141
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1. ISE iLiSKiN DUYGULAR

Duygu, soyut bir kavram olup tanimlamasi olduk¢a guctir. Daha c¢ok
olaylar ve objeler karsisinda insanlarin ruhen ve bedenen burindigd halini
ifade eden kavramlarin bir bileskesidir.

Duygularimiz objelere, kisilere veya olaylara yénelik olan bir hazir olus
durumunu ifade eden hislerimizdir. Duygularimiz, kendimiz ile kurmus
oldugumuz iletisimimizi ifade eder. Duygular, bizi bir takim olaylardan haberdar
eder, kisisel amaclarimizi énemli dlgiide etkiler. Oyle ki, olaylar karsisinda
gelisen gucli duygular bazen alisilmig dastncelerimizin de degismesine neden
olur. Béylece duygularimiz bir takim durumlar karsisinda bizi hazir duruma

getirerek, uygun davranislarda bulunmamiza neden olur.?

1.1. Duygu Cesitleri

Cok cesitli duygular olmasina karsl bilim adamlarn duygular alt
kategoride gdstermektedirler. Bunlar;
e Kizginlk
e Korku
e Memnuniyet
e Sevqi
o Keder
e Sirpriz
Bu genel duygusal kategorilerden strpriz digindakilerin hepsi 6zel
tecrlbelerimizden olusur. Duygularimiz distince davranis ve fizyolojik tepkilerle
ortaya cikan tecriibelerimizden olusur. Ornegin; kisi stresli bir durumda korku
yasadiginda bunu yiz ifadeleri ve yiksek kalp atis hizi ile ifade eder. Duygusal
tecrlbelerimizde yUz ifadeleri ve diger davraniglar karsilikli bir etkilesim
halindedir. Ornegin; memnuniyet hissettigimizde giilimseriz ve bu giliimseme
memnuniyetimizi biraz daha arttinir. Benzer sekilde kalp atislarimizin devamlilig

da korku duygusunun devam etmesine neden olur.®°

% OZKALP, KIREL, a.g.e., .67
% OZKALP, KIREL, a.g.e, s. 67
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isyeri duygularimiz ve gdsterge halleri asagida Sekil 6.’da gosterilmistir.

isyeri Duygularimiz

Kizginlik Korku Memnuniyet Sevgi Keder Surpriz
(Anger) (Fear) (joy) (love) (sadnes) (suprise)
Nefret Kayg! Neselilik Sevgi Hisran

Haset alarmi Memnuniyet Arzu Kayitsizlik

Darginlik lyimser Sehvet Utang

Sinirli Guru Cefa

Siddet Rahatlama Sevkat

iskence Jest

(cefa)

Sekil 6. is yeri Duygularimiz ve Sonuglari

Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir, 2003), s. 68

1.2. Duygular ve Kisilik

isgorenler arasinda genis bireysel ayriliklar vardir. Genel olarak
isgbrenler arasinda su alanlarda bireysel farkhliklar géraltr. Bir is géren baska
bir isgérenden 1. Bedensel yapi, 2. Fizyolojik Yapi, 3. Duyu Orgenlerinin
uyarlihgi, 4. Beden devinimleri, 5. Duygululuk, 6. istidat, 7. Yetenek ve Yeterlilik,
8. Zeka, 9. Karakter ydnlerinden ayrilik gdsterir.®®

insanin gelisimi soyundan katim yoluyla getirdikleri ile icinde blyidugi
cevre degiskenlerinin etkilesiminin Grin0ddr. Her insanin soyu ve yasadigi
cevre farkh degiskenler icerdiginden bireyler arasinda yukarida belirtilen
farkhliklar olusmaktadir. Bu farkliliklar, insanlarin olaylar ve objeler karsisinda
da farkli algilama ve tutumlar almasina neden olmaktadir.

Kisilik, bireyin 6zel ve diger bireylerden ayirt edici davraniglarini
icermektedir. Kisilik 6zeldir, ¢lUnkl bireyin siklikla yaptigi ya da en tipik
davraniglarini temsil eder. Sosyal davranis kuramina goére Kisilik, cesitli
durumlara gdsterilen 6grenilmis davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Kigilik
Ozellikleri ve ayirt ediciligi treyt olarak tanimlanmaktadir. Ancak bilim adamlari

% fbrahim Ethem BASARAN, a.g.e., s. 158
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temel Kkisilik treytlerini “birincil treyt” olarak gruplandirmistir. Bu treytler,
calisanlarin gelecek davraniglarini tahmin etmede énemli rol oynamaktadir. Bu
gruplandirmalar  disa  déniik/ice  dénik, sorumlu/sorumsuz, olumlu
etkililik/olumsuz etkililik, uyumlu/uyumsuz gibidir.%”

Olumlu etkililik: Olumlu duygusal durumlara egilimli olma tecribesidir.
Olumlu distnme ve olaylari olumlu ydnlendirme, iyimser disinmedir. Bu
kisiler, sempatik, konuskan, sosyal ve iddiacidirlar.

Olumsuz etkililik: Olumsuz duygusal durumlara egilimli olma
tecribesidir. Olumsuz disinme ve olaylarn olumsuz yénlendirme, kétimser
distinme egilimidir. Bu kisiler ise daha ¢cok mutsuzluga ve strese yonelirler,

cunkl onlar yasamin olumsuz oldugu gértsine odaklanmiglardir.

Disa donuk: bu kisiler sicakkanl, sosyal ve érgite bagimhdirlar. Olumlu

etkililik 6zelligine sahip kisilere benzerlik gdsterir.

ice doniik: ice doniik kisiler ise soguk ve utangagtirlar. Olumsuz etkililik
6zelligine benzedikleri séylenemez. Olumsuz etkililige sahip insanlar ayni
zamanda disa donudk olabilirler.

Yapilan arastirmalar, olumlu etkililige sahip kigilerin ise ilk girdigi zaman
hissettikleri ile 2 yil gectikten sonra hissettiklerinin ayni oldugunu bulmuslardir.
Soya c¢ekimin, is hayatindaki duygulari ve kararlar etkileyip etkilemedigi ikizler
Uzerinde yapilan bir arastirma ile incelenmis ve arastirma sonucunda da Kkigilik
treytlerinin duygulari etkilemede zayif oldugu bulunmustur. Ornegin; olumlu ve
olumsuz eftkililigin duygulara etkisi olduk¢a azdir. Calisma yerinde Kkisilerin
olumlu ya da olumsuz etkililige sahip olmasi, calisanlarin duygu ve kararlarini
etkiliememesine karsin, olusan duygusal durumlar calisanlarin duygu ve
kararlarini etkilemektedir.®®

7 OZKALP, KIREL, a.g.e, s. 68
% OZKALP, KIREL, a.g.e, s. 68
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1.3. Duygular ve Davranis Arasindaki iligki

ilk olarak inanglar, kisi ya da olaylar hakkinda hisler yaratir. Ornegin
Ucretinizin distk olduguna inandiginizda, aldiginiz Gcret sizi tatmin etmemeye
baglayacak ve sizde tatminsizlik hissi yaratacaktir. Hislerin inanglari
etkilemesinden dolayi, inanclar ile hisler arasindaki iliskiler daha karmasiktir.
Nedenini bilmeksizin isinizde engellendiginizi hissedebilirsiniz, sirketin size
yeterli destegdi saglamadidi inanci bu hissi yaratir. Bununla beraber, inanglar
cogu zaman hislere neden olur (Mc Shane and Von Glinov, 2000, s.202)%°

ikinci olarak, hisler, kisinin davranigsal niyetlerini etkiler. Ornegin;
bulundugunuz 6&rgltten c¢alisma kosullarinin ¢cok agir olmasindan dolayi
ayrilmak isteyebilirsiniz (davranigsal niyet), clinkl calismaya devam ettiginizde
sagliginizin bozulacagina inanmaktasiniz (his). Yani, sagliginizin bozulacagi
hissine kapilarak isinizden ayrilma egilimine girmissinizdir. Bdyle bir durumda
calisanin kigilik yapisina da bagli olarak, aktif ve yapici davranarak calisma
sartlarini iyilestirmeye de calisabilir veya aktif ve yikici davranarak isinden
ayrilabilir.

Davraniglar, her zaman sabirh bir streg izleyerek meydana gelmeyebilir.
Duygular bazen direkt olarak davranisa dénisebilir. Ornegin; Her hangi bir
olaydan dolayi hakli veya haksiz yere amirinden agir azarlar isiten bir ¢alisan, o
an ki duygularina gére hareket ederek istifa edebilir. Ancak, bir sire sonra
pismanlik duyabilir. Bu 6rnekte duygunun siddeti agir basmistir ve birey bir
degerlendirme yapma sansini kendisine tanimayarak isini terk etmistir. Sekil-7’
de duygularin davranigi direkt olarak etkiledigi gérilmektedir.

Duygular tutumlarimizi etkileyen temel hislerimiz olup davranissal
niyetlerimizi bazen direk bazen de dolayli olarak etkileyen ruh halimizdir. Sekil—
7’ de tutum ve duygularin davraniglarimizi nasil etkiledigi goésterilmistir.

% OZKALP, KIREL, a.g.e, s. 74
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Algilar

J 0 0

i 0 ¢

Tutumlar = Hisler <= Duygusal Kisimlar O
Davranigsal Niyet O
DAVRANIS

Sekil 7. Tutum ve Davranis Modeli

Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir, 2003), s. 74

2. iSE iLiSKiN DEGERLER

Degerler; bir cesit inang olup, insanlarin iyiyi dogruyu ve guzeli
tanimlamak icin koymus oldugu élcttler ya da standartlardir. Deger sistemleri,
bireylerin degerlerinin énceliklerini temsil ederler veya bireylerin éncelikle 6nem
verdigi, hirriyet zevk, kendine glven, durUstllk, itaat, esitlik gibi kistaslardir.
Eger, bireylerin bu degerlerini dnem sirasina gére siralarsak deger sistemleri
olusur.®®

ise iliskin degerlerde, bireyin daha énceki calisma hayatinda, orgit
kaltarinden aldigr dogru olduguna inandigi istendik davranis ve uygulamalardir.
Ornegin; hatali retmemek, kaliteli olmak kaydiyla retimi artirmak, misteri
memnuniyetini é6n planda tutmak, isletme prosedir ve talimatlarina uygun

calismak bu degerlere érnek verilebilir.

% OZKALP, KIREL, a.g.e, s. 69
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2.1. Degerlerin Onemi

Bireyler orgutlerde nelerin yapilip nelerin yapiilmamasi gerektigine daha
6nceki yasantilarinda edinmis olduklar dlgitlere gére karar verirler. Bu &lgutler
ise degerler sayesinde olusmaktadir. Ornegin; yalan sdylemek genellikle herkes
tarafindan hos karsilanmayan bir davranistir. Bunun yanlis oldugu dislncesi
bizim degerimizdir.

Bireyler, bir ise yeni girdiklerinde beyinlerinde isyerinde istendik veya
istenmeyen davranig ve uygulamalarin neler oldugu konusunda belli fikirleri
vardir. Ornegin; daha cok calisana daha cok lcret ddenmesi, calisanlara adil
davranilmasi, basarinin évilmesi, dedikodunun iyi bir sey olmadigi ve isyerinde
de olmamasi gerektigi, yardimlasmanin dogru oldugu ve igyerinde de
yardimlasma olmasi gerektigi gibi degerlere sahiptir. Bu birey, bunlarin tersi bir
uygulama ile karsilasmasi durumunda hayal kirikliigi yasayacak ve is
tatminsizligi yasayacakiir.

Degerler, calisanlarin davranig ve tutumlarini da etkilemektedir. Bir
bireyin gecmis dénem yasantisinda 06grenerek kabul ettigi degerler
davranislarini da yénlendirecektir. Ornegin; halk dilinde “ekmek teknene saygili
ol” seklinde bir dedere sahip birey isyeri daha temiz tutar ve zararlardan
korumak ister.

Bu baglamda bakildiginda kigisel degerlerin érgat icin ¢cok 6nemli
anlasiimaktadir. Bu nedenle, seciminde kisilik yapisi ve kisisel degerlerin
uygunlugu da énem kazanmaktadir.

Asagida igyeri agisindan bazi degerler verilmistir. Bu degerler genelde
herkes tarafindan dogru kabul edilen degerlerdir.

e Adil Gcretlendirme

e Insana sayg!

e Durust cahismak

e Bilgiyi Paylasma

e Basariy1 6vme ve édullendirme
e Basariya yonelik terfi imkani

e Verimli calisma
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e sraftan kaginmak

2.2. Degerlerin Olusumu

Bilindigi Gzere insan sosyal bir varlik olup gevresi ile surekli etkilesim
halindedir. Bu sosyal yasamda insanlari etkileyen bir¢cok faktér mevcuttur.

insanlar diinyada kendileri igin sinirli olan kisi, kurum ya da nesnelerle
devamli karsi karsiyadirlar. Karsilastigi bu uyaranlardan sdrekli olarak
etkilenmekte, onlardan bazi bilgiler almakta, onlara karsi bir inan¢ ve disince
sistemi olusturmaktadir. Bu inan¢ ve disince sisteminin sonucu olarak da s6z
konusu olan nesnelere karsi 6zel bir davranis sergilenmektedir. Baska bir
deyisle insanlar ilk defa karsilastigi canh veya cansiz objelere karsi bir digtince
veya inanca sahip olurlar. Dinyada insanlar devamli olarak c¢evrelerini
algilamakta, karsilastigi kisi, olay, fikir, tlke, bitki v.s. hakkinda bilgi toplamakta
ve topladigi bu bilgilere dayanarak diisiince, inang ve degerler olusmaktadir.®’

Degerlerimizin  énemli bir kismi kahltsaldir. Gerisi ise milli kdltdr,
ebeveynlerin baskisi, 6gretmenler ve arkadaslar gibi ¢cevresel faktérlere bagl
olarak ortaya cikar. ikizler (izerinde yapilan calismalardan elde edilen bilgilere
gore ise iliskin olarak gelistirilen degerlerin %40’ | kalitsaldir. Bu nedenle
biyolojik anne ve babamizin degerleri bizlerin degerlerinin olusmasinda énemli
rol oynar. Ancak, halen bir ¢ok dederimizin olusmasinda cevresel faktdrlerin
6nemli bir etkisi vardir. Dinyanin bircok kadltGrinde basari iyi bir deger,
tembellik ise kétl bir deger olarak algilanir. Hemen her kiltirde uygun degerler
pekistirilirken, uygun olmayan degerler cezalandirilir. Ornegin; basari, baris,
birliktelik, esitlik ve demokrasi gibi toplumsal degerler arzulanan degerlerdir. Bu
degerler, dedismez olmakla birlikte, degismeleri ya ¢cok zaman alir ya da ¢ok
zordur.%

insanlarin degerlerinin olusmasinda ailesi, 6gretmenleri, arkadaglari,
yasadigl cevre ve diger insanlarla kurmus oldugu iligkiler neticesinde
sekillenmektedir. Bu dederlerimizin degismesi olduk¢a zor ve uzun zaman alir.

°! Salih GUNEY, Davrams Bilimleri, (Gelistirilmis 2. Baski, Nobel Yayimn Dagitim, Ankara, 2000),  s.
297
2 OZKALP, KIREL, a.g.e., 5:69
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Bu nedenle, degerlerimiz dlizenli ve devamhdir. Degerlerimiz, bizim igin ya

dogrudur ya da yanhstir, yani “biraz dogru biraz yanlis” olan degerlerimiz yoktur.

Bu nedenle degerlerimiz siyah yada beyaz gibi kesinlik tagirlar.

2.3. Deger Cesitleri

Milton Rokeach, degerleri iki kategoriye ayirmakta ve her kategori 18

bireysel degerden olusmaktadir. Birinci kategoriye amagsal veya sonul degerler

adi verilmekte, ikinci kategoriye ise arac¢sal degerler denilmektedir.

Sonul degerler, bir kisinin yasam boyu ulasmak istedigi amaclaridir.

Aracsal degerler ise bireyin sonul degerlerine ulasabilmek igin sergiledidi veya

tercih ettigi davranis kaliplaridir. Tablo 6.’da bu deger gruplar gésterilmigtir.

Tablo 6. Amagsal ve Aragsal Degerlerin Karsilastiriimasi

Amacsal Degerler

Aracsal Degerler

1. Rahat bir yagsam

2. Heyecanli ve aktif bir yagam

3. Bir seyi tamamlama duygusu

4. Dilnyada baris (savastan uzak)
5. Guzelliklerle dolu bir diinya

6. Esitlik (kardeslik, firsat esitligi)

7. Aile guvenligi (sevdiklerini koruyabilmek)
8.  Hurriyet (bagimsizlik)

9.  Mutluluk

10. i¢ uyum (igsel gatismadan uzak)
11. Olgun bir agk

12. Milli gtvenlik

13. Zevk (keyifli bir yasam)

14. Ginahtan arinmig, kurtariimis
15. Kendi kendine saygi

16. Sosyal taninma (sayginlik)

17. Gergek arkadaslik (yakin dostluk)

18. Akilhlik (yasami olgunlukla anlamak)

istekli (caliskan, arzulu)

Acik goruslilik

Becerikli, etkili

Neseli, sevincli

Temizlik, dizenlilik

Yrekli

Bagislayicilik

Yardimseverlik

Daristlik

Hayalcilik, yaraticihk
Bagimsizlik (kendine yeterlilik)
Entelektiellik (esneklik)
Akilhihk, mantikhlik ve tutarlilik
Sevilmek (iyi huylu ve sevgi dolu)
itaatkar, saygil

Nezaket

Sorumluluk

Kendilik Kontroli Yiksek

Kaynak: M. ROKEACH, The Nature of Human Volues, (New York, The Free Pres, 1973),
Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgﬁtsel Davrams, (Eskisehir, 2003), s.71 i¢indeki alinti.
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Yapilan bircok calismada Rekeach’in arastirmasindaki degerlerin gruplar
arasinda yaygin olarak bulundugu saptanmistir. Ayni meslek grubunda veya
kategoride olan insanlarin benzer degerlere sahip olduklari bulunmustur.
Ornegin; yoneticiler, sendika lyeleri, ebeveynler ve dgrenciler gibi.

insanlarin calisma yasamina baslamalar 18-23 yaslari arasindadir.
isglictini, yagsadigi dénem ve ise baslama yilina gére dért grupta incelenebilir.

Bu isglcu gruplari ve baskin degerleri asagida Tablo 7.’de gdsterilmisgtir.

Tablo 7. isgiicl Kategorileri ve Baskin Degerleri

isguict sinifi isgliciine Simdiki Baskin Degerleri
Katilma Tahmini
Tarihi Yasi
Gaziler 1950-1960 60+ Galiskan, tutucu, uyumlu, érgitine bagl
Hamleciler 1965-1985 40-60 Basarili, Istekli, otoriteden hoslanmayan, kariyerine
bagh
X Nesli 1985-2000 25-40 is ve aile yasami dengeli, takima bagli,

kurallardan hoslanmayan, iligkilerine deger veren

Gelecek Nesil | 2000’ den 25yas | Govenli, finansal bagsari, kendine bagh fakat takim
sonra alt uyumu yuksek, hem kendine hem iligkilerine bagl,
sadik

Kaynak: Stephen P. ROBBINS, Essentials of Organizational Behavior, (Prentice Hall, 2003),
Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgiitsel Davrams, (Eskisehir, 2003) s.16 icindeki alint.

Gaziler Sinifi; Amerika’ da blyUk depresyon c¢agini gérmds, 2. dinya
savasina katilmis gruptur. Protestan is etigine bagli, calisma yerine sadakat
gbsteren ve igverenine vefall bir gruptur.

Hamleciler Sinifi; J. K. Kennedy'nin Amerika’ da ki insan haklari
hareketinden ve Beatles’in miziginden etkilenen, Vietnam savas! ve sonugclarini
yasayan bir gruptur. Bunlar hippilerin etik yaklasimini benimseyen ve
otoritelerine glvenmeyen bir grup olmakla birlikte, basariya ve materyal
zenginligine 6nem veren Kisilerdir. Hamleciler, pragmatik yaklasimi
benimsediklerinden calistiklari érgltleri kendilerini basariya gétiren bir arag
olarak nitelendirmektedirler. Sonul degerler olarak tamamlama duygusu, sosyal

taninma ve sayginliga dnem vermektedirler.
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“X” nesli Sinifi; Bunlar kiresellesme, ekonomik durgunluk ve komunizmin
cokustini géren, bilgisayarlarla yasayan, AIDS’in yarattigi sorunlari bilen
nesildir. Esneklik, farkli yasam tercihleri, basari ve is tatminine 6nem
vermektedirler. Bu grubun aile ve iligkileri cok degerlidir. Para, kariyer geligimi,
unvan, guvenlik, bos zaman etkinlikleri ve igyeri ylkselmeleri yasamlarinin
odagidir. Yasamlarinda denge arayan bu grup, gecmis nesillere kiyasla,
isverenleri icin bireysel 6zveride bulunmaktan kacinmaktadir. Rokeach degerler
siralamasinda gercek arkadaglk, mutluluk ve zevk gibi degderlere 6nem
vermektedirler.

Gelecek Nesil; isgliciine 2000 yilindan sonra katilan bu grup giniimiiz
neslidir. Toplumun refah ve zenginlik dénemlerinde yetismis, ekonomiye daha
optimist bakan, kendine ve yeteneklerine glivenen, gelismelere acgik, teknolojiyi
kullanmaya énem veren, takimla calismaktan hoslanan, sosyal yasantisina
daha fazla zaman ayirmak isteyen, esnek calisma saatlerini ve 6zgurligu tercih
eden gruptur.

Yukarida goéraldiga Gzere farkli cagda ve zamanda yasayan, toplumu
etkileyen farkl olaylara tanik olmus kisilerin degerleri birbirinden farkhdir. Dogal
olarak is degerleri de birbirinden farklidir. Ornegin; kithk dénemini bizzat
yasamis bir isgbren isyerine ve isverenine daha vefali olmasi dogaldir. Ancak,
varlik icerisinde ylUksek refah dizeyinde yasamis yeni nesil igin durum farkhdir.
Bu nesil, daha c¢ok sosyal yasantisina 6nem veren ve Ozverili calismayi
benimsemeyen, daha ¢ikarci bir yapiya sahiptir.

GUnUmUzde her kademede gbrev yapan isverenler artik daha fazla tatil
yapabilecekleri isleri tercih etmekte, iglerini kendi sosyal yasamlarina uyacak
esnek calisma saatlerini tercih etmektedir. Yeni nesil isgdrenlerin buylk bir
cogunlugu daha duslk Ucret karsihdinda, daha az sure calisarak ve daha cok
tatil imkani olan kamu gérevini tercih edebilmektedir. Artik, insanlar taksitle tatil
kampanyalarina katiimaktadir.

Cahisma degerleri; calisanin, calismadan ne bekledigi ve nasil
davranmak zorunda oldugu hakkindaki kisisel gértsudar. Cahsma degerleri,
genel ve uzun streli his ve inanglar olup, kisinin tecribeleri ile olusan ve kalici

olan degerleridir.
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3. ISE iLISKIiN TUTUMLAR

Tutum Kavrami, insanlari tanimlamak ve onlarin davraniglarini agiklamak
icin sik kullanilan bir kavramdir. Tutum deyince, insanlarinin gogunun zihninde
kisilerin genel davranis egilimi olarak bilinir. Algilama, dinyaya agilan kisisel bir
pencere ise, tutumlar kisiye acilan bir diinya penceresidir.*

Tutumlar, organize olmus uzun sdreli duygu, inan¢g ve davranig
egilimleridir.®*

isgdrenlerin ise ve is ortamina karsi tutumlari genellikle is tatmini olarak
tanimlanir. is tatmini genellikle isgérenlerin is ortamindaki deneyimlerinin onun
izerinde biraktigi olumlu etki olarak disunilir. Is, bireysel ihtiyaclar
karsilamanin yani sira kisinin his ve deger yargilarini da olumlu yénde
etkiliyorsa is tatmini ortaya cikiyor demektir.*

is tatminini saglayan faktérler ve dnem dereceleri kisiden kisiye degisir.
Bu degisimin temelinde, tatmin faktérlerinin Kkigilerin tutumlarini etkileme
derecesinin farkli olmasindandir. Bu ise olaylarin kisisel farkliliklardan dolayi
farkl algilaniyor olmasindandir.

Tutumlar, en genig anlamda bir bireyin belirli bir objeye veya bir kimseye
karsi zihinsel agidan hazir olus durumu veya belirli bir bicimdeki vaziyet aligidir.
Bir bagka deyimle, bireylerin belirli objelere karsi yasadigi deneyimler sonucu
dizenli tavir ahglar ve davranig bicimleridir. Biz burada kisinin isi hakkinda ne
disindagu, ne hissettigi ve nasil bir davranis gbéstermeye (olumlu-olumsuz)
istekli oldugu Gzerinde duracagiz.

insanlarin hayatlari boyunca karsilastiklari her seye ve olaya karsi
milyonlarca tutumu olabilir. Bu tutumlarin tamami bireysel farkhhklar agisindan
6nem arz ederken, érgltsel davranis acisindan en énemlisi bireyin isine karsi
besledigi tutumlar olup, bu tutumlarin bileskesi is tatmini olarak
adlandiriimaktadir.

93 Gregory B. NORTHCRAFT, Organizational Behavior, (The Dreyden, Orlando, 1994), Salih
GUNEY, Davrams Bilimleri, (Gelistirilmis 2. Bask1, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000), s.298
icindeki alinti.

% Dogan CUCELOGLU, insan ve Davranisi, (Evrim Matbacilik, Istanbul, 1991), s. 521

“[lhan ERDOGAN, a.g.e., 5.376
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Tutumlar, hayatimiz boyunca karsilastigimiz olaylar ve objeler ile

karsilikh bir etkilesim sonucu olusur, sekillenir ve tutarlilik kazanirlar. Tutumlar

insanin bir sey hakkinda ne hissettigini ifade eder. Ancak, insanlarin her nesne

veya olaya karsi bir tutumu olmayabilir. Tutumun olusabilmesi icin nesnenin

veya olayin bireyde psikolojik bir anlami olmalidir.

Tutumlarin ortak 0&zelligi, organize dusince yapilarini i¢cermesidir.

Tutumlari diger disltnce yapilarindan ve bunlarin olusturdugu davranislardan

ayiran temel kriterler sunlardir.®®

Tutumlar, dogustan degil sonradan kazanilir, yani bir 6grenme sireci
sonunda olusur.

Tutumlar gegici dustnsel durumlar degildir, kolay kolay degismezler
ve belirli bir stire devam ederler.

Tutumlar, insanlar ile nesneler arasinda ki iligkilere bir kararlilik ve
dizenlilik kazandirr.

insan-nesne iligkisinde, genellikle tutumlar vasitasiyla belirlenen bir
etkilenme-yanliik durumu ortaya c¢ikmaktadir. Ornegin, is yerinde
cevresine karsi sirekli haksizlik ve baski yapan bir kisiye kargi
olumsuz tutumlar olusur. Bu kiginin hakli oldugu durumlarda bile
insanlar tarafli davranarak haksiz oldugunu savunabilir.

Tutumlarin olusmasi ve sekillenmesi igin birbirleriyle karsilastirilabilir
bircok unsurun bir arada olmasi gereklidir. insanin bir nesneye karsi
olumlu yada olumsuz bir egilim sergileyebilmesi i¢in o nesnenin diger
nesnelerle karsilastirmasindan sonra mimkun olabilmektedir.
Bireysel tutumlarin olugsmasi ile ilgili temel ilkeler toplumsal veya
grupsal tutumlarin olugsmasina da uygulanabilir. Toplumsal tutumlar,

toplumsal nesne, deger, konu ya da kurumlara yénelik tutumlardir.

Olumlu veya olumsuz tutumlar her zaman davranis ile sonuglanmayabilir.

Bu nedenle, tutumlar ile davranis farkl kavramlardir. Davranig, tutumun bir

sonucudur.

% Salih GUNEY, a.g.e., s. 300-301
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3.1. Tutumun Bilesenleri

Tutumlar psikolojik bir distinsel olusum icinde toplumsal deger, norm ve
iligkilerin etkisi ile olusurlar. Tutumlar, duygusal, bilissel ve davranigsal olmak
tzere ¢ bilesenden olusur. Bu bilesenler birbiri ile strekli etkilesim halindedir.

3.1.1. Duygusal Bilesen

Tutum nesnesi ile ilgili olumlu ya da olumsuz olarak nitelendirilen
duygusal tecrtbelerimizdir. Burada konuyu is tatmini agisindan inceledigimizde,
gunlik olarak is yasamimizda c¢ok farkli olaylar karsisinda farkh duygular
yasariz. Ornedin; ise ge¢ kaldigimizda is arkadaslarimizin yaninda amirimiz
tarafindan azarlandigimizda utanma ve sikilma duygusuna kapilir, bir an édnce o
ortamin dagilmasini bekleriz. Bir is arkadasimizin igine son verilmesi
durumunda Gz0l0rGz ve benzer olaya maruz kalmak istemeyiz. Bir basari ile
tamamladigimiz gérev sonucunda 6évgu aldigimizda kendimizi mutlu hisseder
ve kendimizden gurur duyariz. Bu tecrlbeler isimiz hakkindaki duygusal
iliskimize bir ydn vererek isimizi ya sever ya da isimize karsi olumsuz duygular
besleriz.

is hayatimizda yasadigimiz farkli olaylar kargisinda yasadigimiz
duygusal tecriibelerimiz isimiz hakkindaki diisiincelerimizi sekillendirir. Ozellikle
ise baslayan yeni bir , belli bir stire is yerindeki olaylari gézlemler ve bu olaylar
karsisinda isi hakkindaki duygu ve dustnceleri sekillenir.

Kisaca duygusal bilesen, insanin tutum nesnesine iligkin duygu ve
degerlendirmelerinden olusur. Is hayatimizda yasadigimiz olumlu ya da
olumsuz duygularin bir bileskesi olarak isimiz hakkindaki distncelerimizdir.

3.1.2. Biligsel Bilesen

Algilarimiz ve tutumlarimiz arasindaki iliskiyi olusturur. Bireyin
tutum nesnesi hakkindaki inanglarindan olusur. Eger bir seye kargl olumsuz bir
tutumumuz varsa, o sey hakkinda olumsuz inan¢ veya inanclarimiz da vardir.

Bir tutumun inang yoénuU ile duygu yonu karsilikli olarak birbirini etkiler. Calisma
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yerimizde biligsel bilesen, calisma arkadaslarimizin anlattiklarindan ziyade karsi
karsiya kaldigimiz tecriibeler sonucu gelisir.®’

Biligsel bilesen, bireyin dusince sUreclerinde kullandigi bir
siniflama olgusudur. Baska bir deyisle, bilgilerin gruplandiriimasidir. Tutum
nesnesine iliskin diisiince, bilgi ve inanclar bilissel bileseni olusturur. Ornegin,
bir kisinin ucaklara karsi olan tutumunu ele alalim. Bu tutumun biligsel bileseni
bireyin, ucadin yapisi, hizi, nasil uctugu konusunda sahip oldugu bilgileri

icermektedir.

3.1.3. Davranigsal Bilesen

Duygu ve kaniya uygun olarak hareket etme egilimidir. insanlarin
tutum nesnesine karsl olan egilimleri gbzlemlenebilir ve bunlar Kigilerin
aliskanliklari, kurallari ve tutum nesnesi ile dogrudan iligkili olmayan
tutumlarinda etkisi altindadir.

Duygu ve inanca uygun olarak hareket etme egilimidir. insanlar su
ya da bu nedenle her zaman duygularina uygun sekilde davranmaz ya da
davranamazlar. Ancak, duygulara uygun hareket etme egilimleri mevcuttur. Bu
nedenle cogu kez tutumlardan davraniglari tahmin etmek mimkuindur.

Bir tutum c¢ogunlukla insani tutum nesnesine iliskin davranista
bulunmaya zorunlu kilar. Ornegin, bir nesneye karsi olumlu tutumu olan kisi, bu
tutum nesnesine kargl olumlu davranmaya, ona yaklagmaya, yardim etmeye ya
da onu desteklemeye ybnelik davranislar sergiler. Eger olumsuz bir tutumu
varsa, o zaman tutum nesnesinden uzaklagsmaya, onu elestirmeye ya da ona

zarar vermeye yonelik davraniglar sergilemeye baslar.

3.2. Tutum ve Davranis Arasindaki iligki

Onceleri tutumlarin, insan davranislarini belirledigi ve aralarinda yiiksel
dizeyde tutarlihk oldugu disintlmekteydi. Ancak, yapilan bazi arastirmalar
bunun her zaman bdyle olmadigini géstermistir. Tutumun insan davranigini

etkiledigi bir gergektir. Ancak tutum ile davranig arasinda her zaman dogrudan

7 OZKALP, KIREL, a.g.e., 5.72
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bir iliski kurulamaz. Yani bilinen bir tutum her insanda ve her ortamda ayni
davranigin gergeklesmesine neden olmayabilir.

insanlarin tutumlarinin davranisa doéniisip dénismeyecegdini etkileyen
faktorler asagidadir.®®

Tutumun kuvvet derecesi: Bu tutumun duygusal, bilissel ve davranigsal
bilesenleri birey tarafindan ne kadar ¢cok arzu ediliyorsa tutum o kadar kuvvetli
demektir. Kuvvetli bir tutumun davranisa dénisme ihtimali daha yulksektir.
Tutumun gicl bu bilesenlerin garpimi ile élgulebilir.

Cevresel faktérler: insanlarin davraniglari hem tutumun hem de
gevrenin etkisi altindadir. Eger ¢evresel faktorlerin etkisi kuvvetli ise, tutumun
davranisa donisme ihtimali zayiftir. Dolayisiyla tutum ile davranig arasindaki
ayni yondeki iligki de zayif demektir.

Davranigin sonuglarina iligkin beklentiler: insanlarin tutumlarinin
davranisa dénlstp déntismeyecegini belirleyen faktérlerden biri de gerceklesen
davranigin doguracagi sonuglara iliskin beklentilerdir.

4. TUTUMLAR VE i$ TATMINiI iLiSKiSi

Hayatimiz boyunca karsilastigimiz nesne, kisi ve olaylara karsi nasil
tutumlarimiz gelisiyorsa ve davraniglarimizda etkili oluyorsa, isimiz ile ilgili
olarak da isteki davranislarimizi yénlendiren birgok tutumlarimiz vardir.

Orgiitsel davranis agisindan bireyin dis cevresi ile ilgili gelistirdigi
tutumlardan cok bireyin isine karsi gelistirdigi tutumlar énemlidir. is tatminini
genel olarak, kisinin isi ile ilgili gelistirdigi tutumlardir. Eger, bu tutumlar olumlu
ise is tatmini ylksek, olumsuz ise is tatmini disuk olarak kabul edilir.

Orgiit icerisinde ki bireyin érgitten, bireyi calistiran drgitiin bireyden

bekledigi bir takim seyler vardir. Yazili olan ve karsilikli olarak goérevleri ve

% GUNEY, a.g.e., s. 308-311
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arzulari belirleyen her tirli sdézlesmenin diginda, ayrica taraflarin davranissal
olarak birbirlerinden beklentilerinin oldugu da gercektir. Bu karsilikh beklentilere
psikolojik anlasma veya s6zleme adi verilmektedir. Psikolojik anlagsmaya goére
Orgitler, bireylerden, islerin gerektigi gibi gbértlmesi, érgitsel otoritenin kabul
edilmesi, v.b. hususlara riayet etmelerini beklerler. Orgtler, kendi beklentilerini
sahip olduklan ekonomik gu¢ ile gerceklestirmeye calisirlar. Bireylerin
Orgltlerden bekledigi hususlar ise, Ucretlerin tam ve zamaninda édenmesi,
Orgltsel adaletin saglanmasi ve is glvencesinin temin edilmesi v.b. gibi
isteklerdir. Bireyin, érgutl etkileme ydntemi ise, isi yavaslatmak, kayitsizlik ve
greve katilma gibi davranislardir.®® Bu davranislar is ile ilgili olusan tutumlarin
bir sonucudur. Bu nedenle &rgttler; calisanlarinin davraniglarini yénlendirmek
ve Orgut baghhgmni artirmak icin calisanlarin igleri ile ilgili gercek tutumlarini
6grenmek isterler.

Bireyin igle ilgili tutumlarini olusturan faktérler ile is tatminini etkileyen
faktorler benzerdir. Bunlar; 6rgatin Gceret ve terfi sistemi, isin nitelikleri, yénetim
politikalari, rol ve gbrev dagilimi, is arkadaslari, calisma kosullari, denetim sekli
ve sikhgl, liderin tarzi, danismanin tutumlari v.b. faktérlerdir. ise yeni giren bir
birey bu &érgutsel faktérler konusunda strekli bir algilama streci yasar ve bu
slre¢ sonucunda mevcut uygulamalari sevme veya sevmeme (duygusal) ve
dogru/yanhs  degerlendirmesi  (bilissel) yaparak davranigssal olarak
egilimi(tutumu) olusur.

is tatminini etkileyen ihtiyaclar, istek ve beklentiler, yas, cinsiyet, tecriibe,
meslek, egitim dizeyi ve zeka gibi faktérler ise algilamadaki farkhliklar
dolayisiyla farkh bireysel tutumlarin olugsmasina ve farkli siddette davranisa
doniismesine neden olur. Ornegin: 45 yasinin Uzerinde bir calisanin is
degisikliginde 6rgitin bazi politikalarini sevmemesi (duygusal) ve dogru olarak
degerlendirmemesi (bilissel) durumunda dahi igini terk etme davranisini
sergilemeyebilir. Oysaki egitim dlzeyi yiksek gen¢ bir calisan bu
degerlendirmeler sonucunda isini daha c¢abuk terk etme ediliminde olabilir.
Asagida Sekil 8.de ise iligkin tutumlarin olusumu ve is tatmini iligkisi

belirtilmigtir.

9 Edgar H. SHEIN, C)rgi’ltsel Psikoloji, (Eskisehir, L. T.I.A Yayin no:167), s.13-54, Feyzullah EROGLU,
Davrams Bilimleri, (5. Baski, Beta Yayinlari, Istanbul, 2000) icindeki alinti.
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ORGUTSEL FAKTORLER
e Ucret

Terfi

Isin Nitelikleri

Yonetim Politikalar

Bilgi akisi ve iletisim

Calisma Kosullar

Gorev dagilimi Rol

Yapisi ve

. Liderin Tarz

BIREYSEL FAKTORLER
e  fihtiyaclar
e Istekler, beklentiler
o Bireysel amaglar
o Kisisel Ozellikler m— ALGILAMA VE
-Yas, Cinsiyet, OGRENME
Tecriibe, Meslek ve
egitim diizeyi, Zeka,
Kisilik yapist ﬂ CEVRESEL FAKTORLER
o Degerler
| DEGERLENDIRME | <= : glﬁzglar
/ \ d Kiiltiir
OLUMLU TUTUMLAR R OLUMSUZ TUTUMLAR
: . Duygular - ¢ ——
| IS TATMINI | O O O IS TATMINSIZLIGI
OLUMLU DAVRANIS OLUMSUZ DAVRANIS

Sekil 8. ise iliskin Tutumlarin Olusumu ve is tatmini iligkisi
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DORDUNCU BOLUM

KAMU SEKT(")RLZINDE CALISANLARIN i$ TATMIN DUZEYi: MiLLI
SAVUNMA BAKANLIGI AKARYAKIT IKMAL VE NATO POL TESISLERINDE
BIR UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE KISITLARI

1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

insan yasantisinda is hayati biyik bir yer kaplamakta ve insanlarin
bircok isteklerini karsilamada énemli bir aractir. insanlar birgok ihtiyacini iyi bir
is sahibi olduklarinda kargilamaktadirlar.  Bu ihtiyaclarini karsilayabilme
derecesine bagh olarak is tatmini yiksek veya diusUktir. Calisanlarin is tatmin
dlzeyi, o6rgut amaclarinin etkin ve verimli bir sekilde gerceklesmesini
saglamada etkili bir faktérdr.

Kamu kurum ve kuruluglarinin yerine getirdikleri gérev ve hizmetlerin
toplumsal ve bireysel yasamdaki yeri yadsinamaz. Bu nedenle, kamu kesiminde
kaliteli hizmet sunumunun saglanmasi igin, diger faktérler yaninda, ¢alisanlarin
isini sevmeleri ve istekli olmalari da gerekir. Bu da iyi bir motivasyon ve is
tatmininin saglanmis olmasina baglidir. Ancak kamu sektériinde calisanlarin
memnuniyeti Uzerine ¢ok fazla arastirma yapildigini séylemek zordur. Genel
olarak, kamu orgutlerinde calisan memnuniyetinin yeterince énemsenmedigi
distnulmekte olup, kamu caligsanlarinin “devlet memuru” olarak gbérevlerini
yapmak zorunda olduklari anlayisi egemendir. Dolayisiyla, gbrevin yerine
getiriimesinde g¢alisanin memnuniyetine énem vermekten ¢ok disiplin cezalari
gibi yaptinmlar uygulanmaktadir. Bu ise calisanlarin kendilerini degersiz
hissetmelerine neden olmaktadir.

Daha 6énceki bélimlerde is tatmini ve onu etkileyen faktérler teorik olarak
incelenmistir. Burada amagc; calisanlarin islerini nasil algiladiklarini, tatmin ve

tatminsizlik konularinin agirlikl olarak neler oldugunun tespit edilerek in genel
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psikolojik durumunu ortaya koymak, farkli kadrolarda calisan personelin is
tatmin seviyelerini karsilastirmak ve Ust yonetime personel yénetimi konusunda
yardimci bilgiler sunmaktir.

Yapilan bu uygulama c¢alismasinda temel amag; kamu sektérinde
galisanlarin is tatmin duzeylerinin  6l¢climesi, tatminsizlik nedenlerinin
belirlenmesi, farkli kadrolarda g¢alisan (is¢i, memur, glvenlik gérevlisi ve 6zel
glvenlik gbrevlileri) kamu personelinin tatmin dizeylerinin karsilastiriimasidir.

Ayrica, ayni kadroda calisip fakat farkli (invanlarda (isci, kalifiye isci,
teknisyen, basteknisyen, memur) gdrevlendirilen kamu calisanlarinin is tatmin
dlzeylerinin karsilagtirilmasi alt seviye bir amagtir.

Kamu sektdriinde is tatmini saglanmamis personel; ya isini terk etmekte
ya baska bir is arayisina (baska bir kuruma gecis gibi) girmekte ya da isinde
istekli olamamakta ve verimli olamamaktadir. Kamu c¢aligsanlarinda bu
tatminsizlik nedenlerinin tespit edilerek iyilestiriimesi acisindan calismamiz
6nem arz etmektedir.

Uygulama calismasinin yapildigi “MSB ANT” kamu kurulusunun temel
amaci; her hangi bir aksakliga meydan vermeden Tirk Silahli Kuvvetlerinin,
askeri ve sivil hava meydanlarinin akaryakit ihtiyacini savasta ve barista temin
etmektir. “MSB ANT” kurulugsunun misyonu savunma amagl oldugundan
gorevindeki aksakliklarin sonucu agir olabilmektedir. Bu nedenle “MSB ANT”
kurumunda c¢aligsanlarin goérevlerini severek yapmalari, 6rgut baglliklarinin
yiksek olmasi ve Kkalifiye elemanlarinin islerinde devamlilik saglanmasi

acisindan is tatmin diizeylerinin yiksek tutulmasi gerekmektedir.

1.2. Arastirmanin Kisitlari

Uygulama c¢aligsmasi yapilan ““MSB ANT” kurulusunun dniteleri farkli il,
ilce, belde ve kodylerinde bulunmaktadir. Bu nedenle calisanlarla birebir
gérisme yapma imkani hem zaman hem de maliyet olarak kisithdir.

Orneklem olarak segilen “MSB ANT 4. Isletme Mudarlugi (Erzincan)”

kurumunda calisan midir ve muhendis sayisi az oldugundan bu calismada

* MSB ANT: Milli Savunma Bakanligi Akaryakit ikmal ve Nato Pol Tesisleri
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kapsam digi birakilmigtir. Bu nedenle, uygulama g¢alismasi memur, glvenlik
gbrevlisi(kadrolu), 6zel glvenlik gérevlisi ve isci kadrolarinda calisan e
uygulanmigtir.

Uygulama calismasi yapilan “MSB ANT” kurumu savunma amacl ve
stratejik bir kurum oldugundan kurumun organizasyon yapisi ve isleyisi
hakkinda bilgilerin sunulmasi yasal olarak yasak oldugundan tez ¢alismasinda
verilmeyecektir.

Ayrica, uygulama yapilan kurulus askeri kimlik tasidigindan calisanlarin
gercek disuUncelerinin alinmasi icin ¢ok iyi ikna edilmesi gerekmektedir. Bu
nedenle anketler birebir karsilikh olarak gérlstlip agiklama yapildiktan sonra

uygulanmigtir.

2. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

2.1. Arastirma Sorulari ve Hipotezler

Soru—1: Demografik ézellikler ile is tatmini arasindaki iligkiler nelerdir?
Calisanlarin demografik 6zellikleri ile toplam is tatmini arasindaki iliskiye yénelik
hipotezler:

H1: Farkl kadrolarda calisanlarin ig tatmin dlzeyleri arasinda fark vardir.

H2: Farkh Gnvanlarda calisanlarin is tatmin dizeyleri arasinda fark vardir.

H3: Farkh yas grubunda olan calisanlarin is tatmin dlzeyleri arasinda
fark vardir.

H4: Farkli dogum yerlerine sahip ¢alisanlarin ig tatmin dlizeyleri arasinda
fark vardir.

H5: Farkl kidemlere sahip calisanlarin is tatmin dizeyleri arasinda fark
vardir.

H6: Farkli egditim seviyelerine sahip calisanlarin is tatmin dlzeyleri
arasinda fark vardir.

H7: Farkl medeni duruma sahip c¢alisanlarin is tatmin dizeyleri arasinda
fark vardir.

H8: Esi calisan personel ile esi calismayan personelin is tatmin dizeyleri
arasinda fark vardir.
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H9: Farkl aile buylkligine (cocuk sayisi) sahip ¢alisanlarin is tatmin
dlzeyleri arasinda fark vardir.

Soru-2: Teorik olarak is tatminini etkiledigini disindigimuz faktérlerin
toplam is tatmini ile arasinda iliskisi var midir? Gergekten savunulan faktérler is
tatmin dizeyini etkilemekte midir?

is tatminini etkileyen faktérler (licret, terfi, isin nitelikleri, calisma kosullari,
yOnetim politikalari, denetim sekli ve sikligl, iletisim imkéanlari, rol yapisi, saygin
liderlik, calisma grubu ve is arkadaslari, aile yapisi ve cografi bdlge) ile genel is
tatmini arasinda iligki olup olmadigina yénelik hipotezler:

H10: Ucret faktori ile toplam is tatmini arasinda iliski vardir.

H11: Terfi faktért ile toplam is tatmini arasinda iliski vardir.

H12: isin nitelikleri faktérl ile toplam is tatmini arasinda iligki vardir.

H13: Calisma kosullari faktéru ile toplam is tatmini arasinda iligki vardir.

H14: Yénetim politikalar faktérl ile toplam is tatmini arasinda iligki vardir.

H15: Denetim sekli ve sikh@i faktord ile toplam is tatmini arasinda iligki
vardir.

H16: iletisim imkanlari faktéri ile toplam is tatmini arasinda iligki vardir.

H17: Rol yapisi faktéri ile toplam is tatmini arasinda iligki vardir.

H18: Saygin liderlik fakt6ri ile toplam is tatmini arasinda iligki vardir.

H19: is grubu ve calisma arkadaslari faktéri ile toplam is tatmini
arasinda iligki vardir.

H20: Aile huzuru faktérl ile toplam is tatmini arasinda iligki vardir.

H21: Calisilan cografi bélge faktorl ile toplam is tatmini arasinda iligki
vardir.

Soru-3: Demografik dzelliklerin birbiri ile iligkisi var midir? Demografik
6zelliklerin birbirleri ile olan iligkilerine yénelik hipotezler:

H22: Calisanlarin egitim seviyesi ile cocuk sayisi arasinda iligki vardir.
(Egitim seviyesi yliksek olan ¢alisanlar kiigik aile yapisina sahiptir)

H23: Cocuk sayisi ile esin calisma durumu arasinda iliski vardir.

H24: Egitim dlUzeyi ile esin calisma durumu arasinda iligki vardir.
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Soru-4: is tatminini etkileyen faktorlerin birbiri ile iligkisi var midir?
Herhangi bir faktérdeki tatmin veya tatminsizlik diger bir faktérden tatmin
dizeyini etkilemekte midir?

is tatminini etkileyen faktérlerin birbirleri ile olan iliskilerine yénelik
hipotezler:

H25: Calisanin Ucret tatmini ile aile huzuru arasinda iligki vardir (Soru:
Ucret tatmini ile aile huzuru arasinda iliski var mi?)

H26: Calisanin Ucret tatmini ile calisilan cografi bélgeyi sevme arasinda
iliski vardir. (Soru: Ucret tatmini ile caligilan cografi bélgeyi sevme arasinda iligki
var mi?)

H27: Calisanlarin terfi konusundaki tatmini ile yénetim politikalarindan
tatmin dlzeyi arasinda iliski vardir. (Soru: Terfi adaletliligi ile yénetim
politikalarini arasinda iligki var mi?)

H28: Calisanlarin terfi konusundaki tatmini ile saygin liderlik faktériinden
tatmin olma dlzeyi arasinda iligki vardir. (Soru: Terfi adaletliligi ile liderin
ybnetim tarzi arasinda bir iligki var mi?)

H29: Aile huzuru ile galisma grubu ve is arkadaglari ile uyum arasinda
iliski vardir. (Soru: Calisanin aile huzuru is arkadaslari ile olan iligkisini etkiliyor
mu?)

Soru-5: Is tatminini etkileyen faktorlerin bagimsiz olarak ve birbirlerine
gbre tatmin dlzeyleri nedir? Calisanlar hangi konularda daha ¢ok tatminsizdir?

Soru—6: Galisanlar is tatminini etkileyen faktérleri kendilerine gére 6nem
sirasini naslil belirlemektedir? Hangi faktérler ¢alisan igin énemli gérilmektedir?

Soru-7: Kurum ¢ahlisanlarinin ortalama is tatmin diizeyi nedir?

2.2. Arastirma Modeli

Kamu sektérinde calisanlarin is tatmin dUzeylerin 6lctlmesi, farkli
kadrolarda calisanlarin is tatmin dizeylerinin karsilastirimasi test edilmeye
calisiimistir. Dolayisiyla uygulama bir test calismasidir. Farklh kadrolarda ve
farkh bolgelerde c¢alisanlarla birebir karsilikli yapilan gérismelerle is tatmini ve
tatminsizlik nedenleri arastirildigindan uygulama da ayni zamanda “katilimci

gy

g6zlem teknigi” kullaniimistir.
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2.3. Veri Toplama Yontemi

Bu calismada anket testi ve katilimci gézlem olmak Uzere iki farkl veri
toplama yéntemi kullaniimistir.

Anket iki b6liumden olusmaktadir. Birinci b6lim calisanlarin demografik
(kigisel) o6zelliklerini icermektedir. Bu kisisel 6zellikler is tatmin dizeyi ile
arasinda iligki olup olmadiginin arastinimasi igcin daha &nceki bélimlerde
aciklanan kuramsal cercevede tespit edilen Kkisisel faktérler icerisinden
secilmistir. Galisanin “kisilik yapisi ve ruh hali” ve “zeka diizeyi ve yetenek” gibi
faktorleri 6lgme sansi olmadigindan uygulama calismasinda bunlara yer
veriimemistir. Toplam 11 adet demografik 6zellik belirlenmigtir. Bunlar; yas,
dogdugdu yer, ise giris yili, kadro sinifi, Gnvani, toplam is tecribesi, kurumda is
tecrlbesi, egitim dizeyi, medeni hali, esinin is durumu ve aile buydklagd’ dar.

Anketin ikinci bolima ise; is tatmin dizeyini etkileyen 6rgatsel, kaltirel,
calisma grubu ve cevresel faktorleri tespit etmeye yoénelik 50 sorudan
olusmaktadir. 50. soru ise bu faktérlerin calisanlara gére énem sirasini tespit
etmek amaciyla hazirlanmistir.

Anketin 6lgeklendiriimesinde “Likert Tipi” élceklendirme kullaniimigtir.

Anket sorulari kuramsal gergcevede savunulan konular igerisinden soru
havuzu olusturulmus ve bu havuz icerisinden eleme yapilarak hazirlanmistir. is
tatminini etkileyen her bir faktér icin soru gruplar olusturulmustur. Cevresel, aile
ve can guvenligi gibi kuruma &6zel sorular benzer “Likert Tipi” dlcek kullanilarak
hazirlanmistir.

Arastirmamizda; is tatmin dizeyi bagimh degisken, 6rgltsel faktérler
(Ucret, terfi, isin nitelikleri, calisma kosullari, yénetim politikalari, denetim sekili,
iletisim imkanlari, rol yapisi, liderlik tarzi), grupsal faktérler (is arkadaslan ile
uyum) ve cevresel faktdrler (aile yapisi, cografi bdlge sartlarl) ise bagimsiz
degiskenler olarak alinmistir.

Anket sonuclari “SPSS istatistiksel Paket Programi” kullanilarak
degerlendirilmigtir.
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2.4. Anakiitle ve Orneklem

Bu arastirma, Milli Savunma Bakanli§i Akaryakit ikmal ve Nato Pol
Tesislerinde (MSB ANT) calisan is¢i, teknisyen, memur ve givenlik ini kapsar.
Muadar ve mihendis sayisi az oldugundan kapsam disi birakilmistir.

MSB ANT Tesisleri dodu ve bati olmak tzere iki bélge mudarlaga, bdlge
mudurltklerine bagh 6 adet isletme mudurligld ve her igletme mudurligine
bagll ortalama 7-8 adet Unite bulunmaktadir. ANT Tesislerinde dogu ve bati
olmak Gzere toplam 1200 ¢alisan mevcuttur.

Yapilan uygulama c¢alismasi Dogu Bélge Muadarlagini kapsamaktadir.
Dogu Boélge Muadarligi ve bagh bulunan 6 adet isletme muadarliginde toplam
620 ¢alisan mevcuttur. Yani, ana kitle baydkligimiz 620 kamu ¢alisanidir.

Anket uygulamasi MSB ANT Dogu Bélge Midurligine bagl Erzincan 4.
isletme Mudirlogi calisanlarina  uygulanmistir. 4. isletme Mudirligi’nde
toplam 142 kisi calismaktadir. Kurumda c¢alisan 6zel glvenlik i ise 14 kisidir.
Yani toplam &rneklem blyikligi 156 kisidir. Orneklem dagilimi Tablo 8.'de
cikariimistir.

Tablo 8. Orneklemin Kadrolara Gére Dagilimi

Kadro Tanimi Galisan Sayisi
IsGi 53

Memur 7

Gulvenlik Memuru (kadrolu kurum i) 82

Ozel Giivenlik Gorevlisi (taseron firma i) 14

TOPLAM 156

Toplam 127 kisi anketi cevaplandirmistir. ki anket glvenilir
doldurulmadigindan gecersiz sayllmistir. Anket cevaplandirma orani %80°dir.
Ornek biyikliginin ana kitle icerisindeki pay1 %20°dir.
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2.5. Anket Verilerinin Degerlendirilmesi

2.5.1. Givenilirlik Testi

Hazirlanan anketin saglikli olup olmadidini test etmek amaciyla
anket Oncelikle 20 kisilik érnek bir gruba uygulanarak anlasiimayan sorular
yeniden dizenlenmistir.

Yapilacak uygulama calismasinin guvenilirligini test etmek
amaciyla hazirlanan anket SPSS programindan yararlanilarak test edilmigtir.
Yapilan givenilirlik analizi sonucuna gére Givenilirlik Katsayisi (chroncbach

alpha) a=0,87 ve N= 87 olarak belirlenmisgtir.

2.5.2. Uygulanan istatistiksel Analizler

Demografik 6zellik gruplarinin kendi icerisinde is tatmini agisindan
fark olup olmadigini tespit etmek igin varyans analizi uygulanmistir. Hipotez
testlerinin kabulll veya red ediimesinde “F testi” ve “T testi” uygulanmistir. is
tatminini etkileyen faktérler ile genel is tatmini arasinda iligki olup olmadigini
belirlemek icin korelasyon testi uygulanmistir. Tim testler icin SPSS/PC

programindan yararlaniimistir.

3. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRMELER

3.1. Demografik Ozelliklere Ait Hipotez Sonuclari

H1 icin varyans analizi yapildi (F=2,93). p < 0,005 anlam seviyesinde
gruplarin (kadro sinifi) ortalama puanlari arasinda anlamli bir farkhlik ortaya
cikmigtir. Bu farkhlik géz 6ninde bulunduruldugunda 6zel glvenlik gdrevlisi
(Taseron Firma Personeli)’ personelinin is tatmin dizeylerinin daha yUksek
oldugu tespit edilmistir. H1 hipotezi kabul.

Ozel Giivenlik Gorevlileri yeni yasa ile ihale usuli calistinimaya
baslanmistir. Bahse konu personelin hepsi yeni ise girmis olup kurumdaki ig
tecrlibesi 0—1 yil arasindadir. Bu nedenle daha 6nce issiz olan kisiler is sahibi
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olduklarindan is tatmin dizeyleri ylksektir. Ancak, ileriki yillarda bu ¢alisanlarda
da is tatmin dizeyi dismeye baslayacaktir. Bunun temel nedeni; literatiirde de
savunuldugu Uzere ise yeni giren Kisilerin baslangicta 6érgutten beklentileri
yUksektir ve bu beklentilerin zamana bagli olarak gerceklesecegine inanmasidir.
ise yeni giren personel zaman icerisinde bu beklentilerinin karsilanmadigini
hissettiklerinde is tatmin dizeyleri disecektir. Bir ihtiyacin karsilanmasi
durumsallik faktériine bagh olarak dnceligini kaybeder. Yani, is sahibi oldugu
icin baslangigta mutlu olan ¢aligsan bir stire sonra bu duruma alisacaktir ve Ucret
konusunda tatminsiz oldugunu belirtecektir. Maslow’ un ihtiyaclar hiyerargisinde
belirttigi Gzere bir ihtiyacin kargilanmasi bir Ust seviye ihtiyaci beraberinde
getirecektir.

H2 igin varyans analizi yapildi (F=1,82). p < 0,005 anlam seviyesinde
Unvanlar arasinda anlamh bir farkhligin olmadigi tespit edilmistir. H2 hipotezi
red edilmistir.

Calisanlar kendi yeteneklerine ve egitim seviyelerine uygun Unvani isgal
ettiklerini disindigunden Unvanlar arasinda fark gérilmemistir.

H3 icin varyans analizi yapildi (F=1,45). p < 0,05 anlam seviyesinde yas
gruplari arasinda anlamli bir farklihgin olmadigi tespit edilmistir. H3 hipotezi red
edilmistir.

Farkli nitelikte ve guclikteki islerde yasa bagh olarak is tatmin dizeyi
degisebilir. Ancak, uygulama yaptigimiz kamu kurulusunda yapilan isin
nitelikleri yasa bagl olarak guclik teskil etmediginden farkh yas gruplari
acisinda is tatmininde anlamli bir fark gézlenmemistir.

H4 icin varyans analizi yapildi (F=0,814). p < 0,005 anlam seviyesinde
farkli dogum yerlerine sahip ¢alisanlar arasinda anlamh bir farklihgin olmadigi
tespit edilmistir. H4 hipotezi red edilmisgtir.

Cahsanlarin % 92’si Erzincan, Erzurum, Malatya veya cevre illerde
yetistiginden, kultlrel olarak calisanlar arasinda ciddi bir fark olmadigindan
dogum vyerlerine bagl olarak is tatminlerinde anlamli fark yoktur. Ornegin;
drneklem kiitlesi icerisinde istanbul, izmir, Antalya, Ankara gibi sosyal
imkéanlarin iyi oldugu ve farkli kiltirlere sahip illerde yetisen ¢aligsanlar olsa idi,

bu calisanlarin is tatmin dizeyleri farkl olabilirdi.
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H5 i¢in varyans analizi yapildi (F=1,914). p < 0,005 anlam seviyesinde
farkli kidemdeki calisanlar arasinda anlamli bir farklihigin olmadigi tespit
edilmigtir. H5 hipotezi red edilmistir.

Kamu kuruluslarinda kidem de yasa bagll olarak artmaktadir. Farkli
nitelikte ve gulclikteki islerde yasa bagl olarak is tatmin dizeyi degisebilir.
Ancak, uygulama yaptigimiz kamu kurulusunda yapilan isin nitelikleri yasa bagli
olarak guclik teskil etmediginden farkli kidem gruplar arasinda da is tatmini
acisindan anlamli bir fark gézlenmemisgtir.

H6 icin varyans analizi yapildi (F=2,16). p < 0,005 anlam seviyesinde
farkll egitim seviyesine sahip ¢alisanlar arasinda anlamli bir farkliigin olmadigi
tespit edilmigtir. H6 hipotezi red edilmisgtir.

Calisanlarin %80’i ayni egitim seviyesine sahip oldugundan anlamli fark
g6zlenmemistir. Ancak, literatlrde calisanlarin is ve isin niteliklerinden tatmin
dlzeyinin egitim seviyesine gére degistigi bilinmektedir. Bu sonuca gére kurum
calisanlari egitim seviyesine uygun islerde calistirildigini diisinmektedir.

H7 icin varyans analizi yapildi (F=0,215). p < 0,005 anlam seviyesinde
evli ve bekar olan galisanlar arasinda anlamli bir farkhhdin olmadigi tespit
edilmistir. H7 hipotezi red edilmigtir.

Evli veya bekar olmanin is ile ilgili beklentilerde ciddi farklar yaratmadigi
anlasiimaktadir. Bekar calisanlarda bir gin evlenecegini disindiginden
isinden beklentileri de evli insanlarla benzer niteliktedir.

H8 icin varyans analizi yapildi (T=1,465). p < 0,05 anlam seviyesinde esi
calisan ile calismayan in is tatmini arasinda anlamli bir farklihgin olmadidi tespit
edilmigtir. H8 hipotezi red edilmistir.

Calisanlar, isini ve isinden beklentilerini esinin calisma durumundan
bagimsiz olarak degerlendirmektedir.

H9 icin varyans analizi yapildi (F=1,26). p < 0,05 anlam seviyesinde
farkh sayida ¢ocuk sayisina sahip calisanlar arasinda anlamli bir farklihgin
olmadigi tespit edilmigtir. H9 hipotezi red edilmistir.

Cahsanlarin iglerinden beklentileri c¢ocuk sayisina bagl olarak
degismemektedir. Burada daha cok benzer iglerle kiyaslama s6z konusudur.
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Ayrica, calisanlarin ortalama cocuk sayisi 2 olup kigik aile yapisina sahip bir

orneklem mevcuttur.

3.2. is Tatminini Etkileyen Faktérler ile Genel is Tatmini Arasindaki

lligkiyi belirlemeye Yonelik Hipotez Sonuclari

H10: Alinan Ucret ile genel is tatmini arasindaki iligskiyi tespit etmek
amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,396, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iliski oldugu belirlenmistir. H10 hipotezi kabul.

H11: Terfi adaletliligi ile genel is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,562, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H11 hipotezi kabul.

H12: isin nitelikleri ile genel is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek
amacilyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,728, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iliski oldugu belirlenmistir.

H13: Calisma kosulari ile genel is tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek
amacilyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,614, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iliski oldugu belirlenmistir. H13 hipotezi kabul.

H14: Yonetim politikalar ile genel is tatmini arasindaki iligkiyi tespit
etmek amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,821, p<0,000) gbre
p<0,005 énem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H14 hipotezi
kabul.

H15: Denetim sekli ve sikhgi ile genel is tatmini arasindaki iliskiyi tespit
etmek amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,394, p<0,000) gbre
p<0,005 énem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H15 hipotezi
kabul.

H16: iletisim imkanlari ile genel is tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,661, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H16 hipotezi kabul.

H17: Rol yapisi ile genel is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaclyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,641, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iligski oldugu belirlenmistir. H17 hipotezi kabul.
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H18: Liderin tarzi ile genel is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,817, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iliski oldugu belirlenmistir. H18 hipotezi kabul.

H19: is grubu ve calisma arkadaslari ile genel is tatmini arasindaki iligkiyi
tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,375, p<0,000)
gére p<0,005 dnem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmigtir. H19
hipotezi kabul.

H20: Aile huzuru ile genel is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek
amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,514, p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H20 hipotezi kabul.

H21: Cografi bblge sartlari ile genel is tatmini arasindaki iligkiyi tespit
etmek amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,545 p<0,000) goére
p<0,005 énem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H21 hipotezi
kabul.

Yukaridaki hipotez sonuclarindan Gcret, terfi imkani, isin nitelikleri,
calisma kosullari, yénetim politikalari, denetim sekli ve sikhdi, iletisim imkanlari,
rol yapisi, liderin tarzi, calisma grubu ve is arkadaslari, aile huzuru ve cografi
bdlge faktdrlerinin genel is tatminini etkiledigi tespit edilmistir.

3.3. Demografik Ozelliklerin Birbirleri ile Olan iligkilerine Yonelik

Hipotezler

H22: Calisanlarin egitim seviyesi ile cocuk sayisi arasindaki iliskiyi tespit
etmek amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= -2,64 p<0,000) gbre
p<0,005 énem seviyesinde aralarinda negatif yoénla iliski oldugu belirlenmistir.
H22 hipotezi kabul.

Egitimli calisanlar aile planlamasi konusunda daha bilin¢li ve egitimlidir.
Bu nedenle egitim seviyesi ylksek calisanlarin cocuk sayisi da disuktdr.

H23: Cocuk sayisi ile esin ¢alisma durumu arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaclyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,234 p<0,000) gére p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H22 hipotezi kabul.

Gocuk sayisinin fazla olmasi ailenin paraya dayali ihtiyaglarinin yiksek

olmasina neden olmaktadir. Bu durumda calisanlarin esleri de imkanlar
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cercevesinde calisma arzusunda olup, ailelerine maddi destek olmak
istemektedir.

H24: Egitim dlzeyi ile esin calismasi arasindaki iligkiyi tespit etmek
amacilyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,284 p<0,000) gbre p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iligski oldugu belirlenmistir. H24 hipotezi kabul.

Egitim seviyesi ylksek c¢alisanlar eslerinin  calismasini  normal
karsilamaktadir. Ancak, egditim seviyesi disUk calisanlar kiltirel nedenlerle

eslerinin calismasini ayip olarak nitelendirmektedirler.

3.4. is Tatminini Etkileyen Faktérlerin Birbirleri ile Olan iligkilerini

Belirleyen Hipotez Sonugclari

H25: Calisanin Ucret tatmini ile aile huzuru arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaclyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,353 p<0,000) gbre p<0,005
6nem seviyesinde aralarinda iligki oldugu belirlenmistir. H25 hipotezi kabul.

Ucret konusunda tatmin olmayan bireyler ailesinin beklentilerini tam
olarak kargilayamadiklarini belirtmiglerdir. Ancak, aile huzurunun bundan
etkilenmedigi géralmustar.

H26: Calisanin Ucret tatmini ile ¢alisilan cografi bélgeyi sevme arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,299
p<0,000) gbre p<0,005 6nem seviyesinde aralarinda iliski oldugu belirlenmistir.
H26 hipotezi kabul.

Bu tamamen duygusal bir durumdur. lyi Gicret alan kisi calisilan bolgedeki
tim sosyal imkanlardan yararlanabilmektedir. DUsUk dcret alan kisi bu
imkanlardan yararlanamadigindan o bélgeyi de sevmemektedir. Ornegin; diisik
Ucret alan bir calisan her tirlii sosyal imkanin bulundugu istanbul’da calismak
istememektedir. Liks bir otelde kalma imkanina sahip olmayan biri icin o otelin
de dnemi yoktur.

H27: Calisanlarin terfi konusundaki tatmini ile yénetim politikalarindan
tatmin dlzeyi arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon testi
sonucuna (r= 0,601 p<0,000) gére p<0,005 dnem seviyesinde aralarinda iliski

oldugu belirlenmistir. H27 hipotezi kabul.
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Galisanlar terfi adaletsizligi konusundaki tatminsizliklerini ayni zamanda
kurumun yénetim politikalarina baglamaktadirlar.

H28: Calisanlarin terfi konusunda ki tatmini ile saygin liderlik faktérinden
tatmin olma dizeyi arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon
testi sonucuna (r= 0,587 p<0,000) gére p<0,005 6nem seviyesinde aralarinda
iliski oldugu belirlenmistir. H28 hipotezi kabul.

Terfi adaletliligi konusunda tatmin olmayan c¢alisanlar bunu ayni
zamanda liderlik tarzina baglamaktadir.

H29: Aile huzuru ile calisma grubu ve is arkadaslari ile uyum arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon testi sonucuna (r= 0,224
p<0,000) gbre p<0,005 dnem seviyesinde aralarinda iliski oldugu belirlenmigtir.
H29 hipotezi kabul.

Bu hipotez sonucuna gdre, aile huzuru olmayan calisanlar is arkadaslari
ile de problemler yasamaktadir. Galisan Uzerindeki gerginlik ve sikintiyi is
arkadaslarina da yansitabilmekte, daha agresif ve daha saldirgan
olabilmektedir. Ancak, literatirde bunun tersi durumu da mUmkin
olabilmektedir. Ornegin; aile huzuru iyi olmayan bir birey huzuru isinde ve is
arkadaslarinda arama egilimine girdiginden iskolik davranigi g6sterebilmektedir.

3.5. Kisisel Ozelliklerin Analizi

3.5.1. Orneklerin Yas Durumuna Gére Analizi

Tablo 9. Yas Dagilimi

YAS

Aralik Frekans % Kim %
18-25 arasi 9 7 7
26-35 arasl 54 44 51
36-45 arasi 36 29 80
45 + 25 20 100
TOPLAM 124

Calisanlarin % 44’0 26-35 yas arasindadir. Calisanlarin %80’i 45

yas ve altindadir. Calisanlarin blylUk cogunlugu orta yas ve Uzerindedir.
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3.5.2. Orneklerin Dogum Yeri Dagilimi

Tablo 10. Dogum Yeri Dagilimi

DOGUM YERI

Plaka Kodu | Sehir Frekans %
24 Erzincan 25 23
25 Erzurum 33

44 Malatya
46 K.Maras

36 Kars
31 Hatay
42 Konya
12 Bingdl
49 Mus
47 Mardin
58 Sivas

6 Ankara
75 Ardahan
76 Igdir
21 Diyarbakir

63 Sanlurfa
29 GUmiuishane
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el Gl Gl B CRE SH PR G [ARIARIARISRT CEESS ER E T CRT CE P e

23 Elazig
38 Kayseri
2 Adiyaman
62 Tunceli
26 Eskisehir
TOPLAM 111 100

Calisanlarin %33’0 Erzurum, %25’i Erzincan, %16’s1 Malatya ve
diger calisanlarda Sivas, Ardahan, 1gdir, Kars gibi ¢cevre illerdendir. Bu nedenle
yapilan uygulama calismasinda c¢evresel sartlardan beklenen ylksek oranda

tatminsizlik géralmemistir.
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3.5.3. Orneklerin Kadro Sinifi Dagihimi

Tablo 11. Kadro Sinifi Dagilimi

KADRO SINIFI

Kadro Sinifi Frekans %

Memur 13 11

Guvenlik

Gorevlisi(Kadrolu) 61 50

Ozel Givenlik Gorevlisi 9 7

isci 40 33
TOPLAM 123 100

Tabloda goérildigu Gzere calisanlarin %50’si guvenlik gorevlisi
olarak calismaktadir. %40 oranla ikinci sirada is¢i kadrosunda calisan
gelmektedir.

3.5.4. Orneklerin Kurumdaki is Tecriibesi Dagilimi

Tablo 12. Kurumdaki Is Tecribesi Dagilimi

KURUMDAKI IS TECRUBESI
Sinif Araligi Frekans %
Bir yildan az 29 23
1-5 yil arasi 33 27
6-10 yil arasi 11 9
11-15 yil arasi 10 8
15 yildan fazla 41 33
TOPLAM 124 100

Tabloda gérildigu tzere calisanlarin %41°i 11 yil ve daha yukarisi
is tecrlibesine sahiptir. ise yeni giren personel orani %23 tir. % 27’si ise 1-5
yillik ig tecriibesine sahiptir.
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3.5.5. Orneklerin Egitim Diizeyi Dagilimi

Tablo 13. Egitim Durumu Dagilimi

EGITIM DURUMU
Sinif Frekans %
ilkokul 7 6
Orta 10 8
Lise 88 72
Yiksek Okul(iki yillik) 8 7
Universite 10 8
TOPLAM 123 100

Tabloda géruldigu Uzere calisanlarin %72’si lise, %7’si ylksek
okul ve %8’i Universite olmak Uzere toplam %87’sinin egitim dizeyi ylksektir.

ilkokul diizeyinde egitime sahip personel oldukca azdir.

3.5.6. Orneklerin Medeni Hali Dagilimi

Tablo 14. Medeni Hali Dagilimi

MEDENI HALI

Sinif Frekans %

Bekar 24 19

Evli 100 81

Bosanmis 0 0
TOPLAM 124 100

Cahisanlarin blyik cogunlugu (%81’ i) evlidir.

3.5.7. Orneklerin Eslerinin Calisma Durumlarinin Dagilimi

Tablo15. Eslerin Calisma Durumunun Dagilimi

ESIN CALISMA

DURUMU

Durumu Frekans %

Caligiyor 6 6

Calismiyor 94 94
TOPLAM 100 100

Calisanlarin = %94’nin egleri c¢alismamaktadir. Bu nedenle

muhtemelen calisanlarin blylk cogunlugunun Ucreti yetersiz bulacagi
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distndlmastdr. Yapilan calisma neticesinde de calisanlarin  biylk
cogunlugunun Ucret konusunda tatmin olmadiklari gdzlenmistir.

Kamu sektérinde eglerin calismasi Ucret konusundaki tatmini

etkilemektedir. Katimli gbzlem sonucunda calisanlar tek maas ile

gecinemediklerini ifade etmislerdir.

3.5.8. Orneklerin Cocuk Sayisi Dagilimi

Tablo16. Cocuk Sayisi Sagilimi

COCUK SAYISI

Sinif araligi Frekans %

Yok 15 15

1 12 12

2 30 30

3 21 21

4 ve yukarisi 21 21
TOPLAM 99 100

Cahsanlarin  %30'u 2 cocuga sahiptir. Tablodaki veriler
degerlendirildiginde; Ortalama Cocuk Sayisi= 12+30*2+21*3+21*4=219/124 = 2
olarak bulunur. Bu durum, kurumda c¢alisanlarin kiglik aile yapisina sahip
oldugunu gdéstermektedir. Hipotez testlerinde egitim seviyesi ile ¢ocuk sayisi
arasinda anlamli iligki oldugu tespit edilmistir. Kurum calisanlarin egitim seviyesi

ylksek oldugundan aile planlamasi konusunda daha bilin¢li davrandidi ortaya

ctkmaktadir.

3.6. is Tatminini Etkileyen Faktérlerin Analizi

3.6.1. Personelin Ucret Konusundaki Genel Tatmin Diizeyi
Personelin Gcret konusundaki tatmin dizeyini 6lgmek amaci ile

hazirlanan anket sorulari asagidadir.

Soru—1. Aldiginiz maas miktari ve maas artis oranlari (zamlar) sizi ne kadar
tatmin ediyor?

Beni hi¢ tatmin Beni yeterince Kararsizim(3) Beni oldukca Beni cok tatmin
etmez (1) tatmin etmez (2) tatmin eder(4) eder (5)
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Soru-2. Sizinle benzer isi yapan diger is arkadaslarinizin aldigi maasin “adil
olma dizeyi” sizi ne kadar tatmin ediyor?

Beni hi¢ tatmin Beni yeterince Kararsizim(3) Beni oldukga Beni ¢ok tatmin
etmez(1) tatmin etmez(2) tatmin eder(4) eder(5)

Soru-3. Mesai saatleri disinda ek is yapiyor musunuz, imkaniniz olsa ek is
yaparak gelirinizi arttirmayi distniyor musunuz?

Siirekli yaptigim Firsat buldukga ek | Imkanim olsa ek Ek is yapmam(4) Kesinlikle ek is
ek isim var (1) ig yapiyorum(2) ig yaparim(3) yapmam(5)

Tablo 17. Ucret Genel Tatmin Diizeyi

FAKTOR: UCRET GENEL TATMIN DUZEYI= 2,3 (KOTU)

— (O]
Sﬁgu j%% g CEVAPLAR é SONUGLAR
e O |1 ]2[3]4 |5 ©
Frekans |56 |44 |11|12 |0
1 123 % 463619 |10 |0 1,8 | Calisanlarin % 81 lcretinden memnun degildir.
Kimii % [46|81[{90|100| 100
2 121 cl;jekans gg gg 12 1; g 19 Q__ah__ganlarln °{o 74'0 Ucretin adil olmadigini
’ distinmektedir.
Kimi % [55|74|87(98 | 100
Frekans |4 |14|82|20 (4
3 124 | % 3 |11|66|16 |3 3 | Calisanlarin % 81' ek is yapma arzusundadir.
Kimi % [3 |15(81|97 [100

Tabloda da gérllecedi Uzere calisanlarin %46’s1 “beni hi¢ tatmin
etmez”, %36’sI “beni tatmin etmez” cevabini vermistir. Personelin %82’si aldigi
Ucretten memnun degildir.

Personelin %74’0 de Ucretin adaletsiz oldugunu diastinmektedir.
Ayrica, personelin %81’i de ek is yapmakta veya ek is yapma arayisi
icerisindedir. Personelin “lcret” konusunda ylksek dizeyde is tatminsizligi
mevcuttur. Ucret Genel Tatmin Diizeyi= 2,3 (k6tl) olarak belirlenmistir.

Uygulamanin yapildigi kurumda en blylk tatminsizlik Gcret
konusundaki adaletsizlik olarak kargimiza c¢ikmaktadir. Yetki ve sorumluluga
denk bir Ucret sistemi mevcut degildir. “Verilen haklar geri alinmaz” ilkesinden
hareketle Ucretlerde herhangi bir dlzeltme yapmak da mimkin

g6rilmemektedir. Bu konuda mevcut yasalar yetersiz kalmaktadir.
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3.6.2. Personelin Terfi Konusundaki Genel Tatmin Diizeyi

Personelin terfi konusundaki tatmin dizeyini 6lgmek amaci ile

hazirlanan anket sorusu agsagidadir.

Soru- 5. Kurumunuzda terfi olanaklari dogdugu zaman yetenekli ve caligkan
kimseler tercih ediliyor mu?

Kesinlikle evet(5) | Evet(4) Kararsizim(3) Inanmiyorum(2) | Hi¢ Inanmiyorum(1)

Tablo 18. Terfi Genel Tatmin Diizeyi

FAKTOR: TERFi GENEL TATMIN DUZEYi= 2,5(KOTU)

7 ()
25 :
3 CEVAPLAR
SoRUl 22| & . SONUCLAR
g% B =
3 4 S
© O |1]2 (3|45
5 132 cl;rekans 23 23 g'g ?; 2 55 Galisanlarin % 83 terfi konusunda yetenekli
— ™™ | kigilerin tercih ediimedigini dugtinmektedir.
Kimi % |23]50(83]|98|100

Tabloda goéruldigu Uzere calisanlarin %50’si terfilerde adaletsizlik
yapildigini, %43’0 ise bu konuda kararsiz oldugunu belirtmistir. Bu durumda
calisanlarin %83’0 terfilerde yetenekli kimselerin tercih edilmedigini digiinmekte
ve bu konuda da yiksek dizeyde tatminsizlik yasamaktadir. Genel tatmin
dizeyi 2,5 (Ko6tl) olarak degerlendirilmigtir.

Kamu sektérinde terfiler daha ¢ok siyasi gl veya karsilikli iligkiler
sonucu gerceklesmektedir. Terfilerde personel yeteneklerinden ¢ok is
arkadaslar ve amirleri ile uyumlu ¢aligsan tercih edilmektedir.

Terfi konusunda objektif bir degerlendirme sistemi getirilmelidir. Bu
konuda basari kriterleri belirlenmelidir. Galisanin kendi terfi hakkini kendi elde
edebilecegi bir sistem getirilmelidir. Ornegin; terfi makamlari icin egitim seviyesi,
tecribe ve Kkigisel nitelikler belirlenmeli ve uygun sinav sistemi ile terfiler

gerceklestiriimelidir.



114

3.6.3. Personelin isin Nitelikleri Konusundaki Genel Tatmin
Duzeyi

isin nitelikleri konusundaki genel tatmin diizeyini élcmeye yonelik

anket sorular asagidadir.

Soru -4. Su an yaptiginiz iste yikselme(terfi) olanaginiz var mi?

Kesinlikle evet(5)

Evet(4)

Bilmiyorum(3)

Hay1r yok(2)

Kesinlikle yok(1)

Soru- 6. Yaptiginiz is tim bilgi, yetenek ve becerilerinizi kullanma imkani

sagliyor mu?

Kesinlikle evet(5)

Evet(4)

Kararsizim(3)

Hay1r saglamiyor(2)

Kesinlikle hayir(1)

Soru -7. s ylkindzi(yodunlugunuzu) degerlendirdiginizde asagidakilerin

hangisi dogrudur?

Cok yiiksek (Oldukga
fazla) (3)

Yiiksek
(fazla) (5)

Normal

“)

Az (¢ok bos
zamanim oluyor) (2)

Cok az (zamanimin ¢ogu
bos geciyor) (1)

Soru -8. lsinizin cok karmasik ve zor oldugunu, 6zel bilgi ve yetenek
gerektirdigini ve bu konuda yetersiz oldugunuzu (isinizi basarili yapmada)
distintyor musunuz?

Kendimi ¢ok yetersiz Kendimi yetersiz Kendimi bazen Hayir, kendimi Kesinlikle hayur,
buluyorum (1) buluyorum (2) yetersiz buluyorum | yeterli buluyorum kendimi ¢ok yeterli
3) 4 buluyorum (5)

Soru -9. Yaptiginiz is ve gbrevlerin kurumunuz igin sizce énem derecesi nedir?

Cok onemli (5)

Onemli (4)

Orta diizeyde 6nemli(3)

Onemsiz(2)

Cok onemsiz (1)

Soru -10. Isinize zevkle bir seyler yapma arzusu iginde geliyor ve is bitiminde
“bagar!” hissi duyuyor musunuz?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren (2) Higbir zaman (1)
Soru -11. siniz ile ilgili bir sorunu ¢b6zme konusunda, inisiyatif
kullanma(bagimsiz karar verme) sansina sahip misiniz?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren(2) Higbir zaman (1)
Soru -12. Yaptiginiz is sorumluluk duygularinizi artirryor mu?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren(2) Higbir zaman(1)

Soru-14. is arkadaslariniz sizin

aptiginiz igi, sizce ne kadar basaril buluyor?

Cok basaril (5)

Basarili (4)

Orta (3)

Basarisiz (2)

Cok basarisiz (1)
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Tablo 19. isin Nitelikleri Genel Tatmin Diizeyi

FAKTOR: ISIN NITELIKLERI GENEL TATMIN DUZEYi= 3(ORTA)

T (0]
| £ 2
@ CEVAPLAR
Wl F2| & < SONUGLAR
g o) =
3 S o)
© o |1 ]2 |3 |45
Frekans |50|56 21|14 |3 Galisanlarin %74'0 isinde ylkselme
4 144 |9, 35|39(15|10|2 2,2 |olanagi olmadigini, %15'i bilemedigini,
Kimii % 135174 188198100 %10'u terfi imkéni oldugunu belirtmigtir.
Frekans |27(52|10|26 |9 Galisanlarin %72'sini yaptidi is zihinsel
6 124 | % 22142|8 |21|7 2,5 | olarak tatmin etmemektedir. %28' nin
Kimi % (22164 172193100 isi yeteneklerine denkiir.
Frekans |9 |11]9 |73|20 Galisanlarin %16's1 is yikind az, %7'si
7 122 | % 7 19 |7 |60|16 | 3,7 |cok yiliksek, %60'1 normal, %16’s
Kimii % |7 |16]24 /84100 ylksek gormektedir.
8 123 ;rekans 2 2 1: 4618 g? 4 Calisanlarin % 5'i kendini isinde
> yetersiz gérmektedir.
Kimi % |2 |5 |20|69[100
Frekans |11|6 |10|12|83 Galisanlarin %9’u gok 6nemsiz, %5 i
9 122 | % 9 |5 |8 |10|68 | 4,2 |6nemsiz, % 8'i normal, %10’u énemli
Kimi % |9 (14221321100 %68'’i gok 6nemli bulmaktadir.
Frekans |21|8 |16|29 |47 Galisanlarin %24°0 isinde basari hissi
10 121 | % 1717 [13|24|39 | 3,6 |duymamaktadir. %76’sI basari
Kimii % |17 124137161100 ihtiyacini karsilamaktadir.
Frekans |42|15|36 |16 11
S Calisanlarin %78'i isinde bagimsiz
1 120 /°__ - 351131301139 2,5 olmadigini distinmektedir.
Kimi % |35[48|78|91[100
12 121 ;rekans 1? g :30 2; g; 41 Calisanlarin %77'si isinde sorumluluk
— " | hissetmektedir.
Kimi % [11]14[22[45|100
Frekans |4 |1 [23|64|29 Calisanlarin %4’0 arkadaslari
14 121 % 3 [1 [19]53[24 | 39 tarafindan basarisiz olarak
’ degerlendirildigini distinmektedir.
Kimid % |3 |4 |23]76[100 %96’sI bu konuda tatminkardir.
Cahsanlarin  %74’0  islerinde terfi imkaninin  olmadigini

distUnmektedir.

Galisanlarin %72’si ise isinden zihinsel tatmin saglayamamaktadir.

Bu daha cok demografik 6zelliklerde de ortaya ¢iktigi gibi ¢alisanlarin egitim

seviyesinin yiksek olmasi dolayisiyla isin ¢cok kolay algilanmasi sonucu dogan

zihinsel tatminsizliktir.

Calisanlarin %601 is yogunlugunu normal olarak degerlendirmistir.

Bu nedenle is yukU konusunda bir tatminsizlik s6z konusu degildir.
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Galisanlarin  %95’i kendini isinde yeterli bulmaktadir. Egitim
dlzeyinin ylksek olmasi bu sonucu desteklemektedir.

Cahisanlarin %68’ isini kurum icin 6nemli bulmaktadir. Her birey
isini 6Gnemli hissetmek ister ve bu onu tatmin eder. Calisanlarin %76’sI isinde
basari hissi duymaktadir.

Galisanlarin  %78’i isinde bagimsiz olmadigini ve inisiyatif
kullanamadigini belirtmis ve bu konuda tatminsizdir. Kamu kuruluglarinda her
sey kanun, yasa, y6netmenlik ve talimatlarla belirlendiginden bu konuda
tatminsizlik yUksektir. Calisanlar bazen hi¢ benimsemedikleri sekilde islerini
yapmak zorunda kalmaktadir.

Calisanlarin = %78’i islerinin onlara sorumluluk yikledigini
hissetmektedirler. Bu konuda ¢aliganlarin tatmin diizeyi yiksektir.

Calisanlarin %96’s1 yaptiklari iglerin is arkadaslan tarafindan
basarili olarak degerlendirildigini hissetmektedir. Bu durum ise calisanlarin
kendilerini daha iyi ve basarili hissetmelerini saglamaktadir.

Genel olarak yapilan degerlendirmede isin niteliklerinin genel
tatmin diizeyi 3 (orta) dizeydedir.

3.6.4. Personelin Calisma Kosullari Konusundaki Genel

Tatmin Duzeyi

Calisma kosullarindaki genel tatmin dlzeyini 6lgmek igin
hazirlanan anket sorulari asagidadir.

Soru -15. Is ortaminin fiziksel kosullarini( aydinlatma, havalandirma, isitma,
sogutma, toz v.b.) nasil degerlendiriyorsunuz?

Cok iyi (5) fyi (4) Orta (3) Kotii (2) Cok Kotii (1)

Soru -16. isinizi yaparken can giivenliginiz icin( yaralanma, zehirlenme, sakat
kalma, 6l0m v.b) kurumunuz tarafindan gerekli tedbirler alintyor mu?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren (2) Higbir zaman (1)

Soru -17. Calisma ortaminiz, blronuz ve temizligi konusunda ki diistinceniz
nedir?

Cok iyi (5) fyi (4) Orta (3) Kotii (2) Cok Kotii (1)
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Soru -18. is yerinde normal mesai saatleri disinda, fazla mesaili calisiyor

musunuz?
Cok fazla (1) Fazla (2) Orta (3) Az (4) Hig yok (5)
Tablo 20. Calisma Kosullarinin Genel Tatmin Duzeyi
FAKTOR: CALISMA KOSULLARI GENEL TATMIN DUZEYi= 3,4 (ORTA)
‘T ()
< E =
§ 2 CEVAPLAR <
V| Fx| & 3 SONUCLAR
g° o) =
3 3 S
© o |12 |3 |4 |5
Frekans |27]11[27 (48|11 Calisanlarin %3171’i fiziki sartlar kéta,
15 124 | % 2219 |22(39|9 3 | %69'u orta seviyenin Gzerinde
Kimii % |22|31]52]91]100 memnundur.
Frekans |33|21|11|42|16 Galisanlarin %44°0 can givenlidi igin
16 1283 | % 2711719 |34(13 | 2,9 |yeterlitedbir alinmadidini
Kimi % |27 |44 53|87 (100 disinmektedir.
Frekans |5 |9 |26|52 |32 Calisanlarin %11'i is ortaminin
17 124 % 4 |7 214226 3,8 |temizligini kétl olarak
Kimi % |4 |11[32]74 /100 degerlendirmistir.
Frekans |7 |7 |19|28 |68 Galisanlarin %12’si fazla mesai
18 124 | % 6 |6 |15|23]|51 4 | saatlerinin yiksek oldugunu
Kimi % |5173/89|94 100 belirtmistir.

Calisanlarin %69’u is yerinin fiziki kosullarindan memnun oldugu,

%89’'u is ortaminin temizlik dizeyini orta ve (stl olarak degerlendirmigtir.

Ancak, %44’0 can guvenligi (yaralanma, kaza v.b) igin yeterli c¢abanin

gbsterilmedigi konusunda tatminsizdir.

Calisanlarin %88'i ise fazla mesaili calisma slrelerinin normal ve

altinda oldugunu belirttiginden bu konuda da calisanlarin genel olarak bir

memnuniyetsizligi s6z konusu degildir. Kamu kuruluslarinda caligsmanin tercih

edilmesinin en blylk sebebi calisma saatlerinin belirgin olmasi ve 6zel hayata

daha fazla zaman ayirma imkaninin bulunmasindan kaynaklanmaktadir.




3.6.5. Personelin Yonetim Politikalar
Tatmin Duzeyi
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Konusundaki Genel

Yonetim politikalari konusundaki genel tatmin dizeyini 6lgmek icin

hazirlanan anket sorulari asagida belirtilmigtir.

Soru -19. Amirleriniz (midUr veya sefler) sizleri igleri yapacak kisiler olarak
degil, insan olarak gériyor mu?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kararsizim (3)

inanmlyorum(Z) Hig Inanmlyorum( 1)

Soru -20. Amirlerinizin ¢alisanlarin (sizlerin) memnuniyeti ve tatmini icin samimi
cabalar gésterdiklerine inaniyor musunuz?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kararsizim (3)

inanmlyorum(Z) Hig Inanmlyorum( 1)

Soru- 21. Terfilerde adam kayirma yapiliyor mu?

Kesinlikle evet,
yapiliyor (1)

Evet, yapiliyor (2)

Kararsizim (3)

Hayir, Kesinlikle yapilmiyor
yapilmiyor 5)
“)

Soru -22. Calistiginiz kurumdan ayrilmak istiyor musunuz? imkaniniz olsa
baska bir kuruma gecer mi siniz?

Kesinlikle gecerim

@)

Gegerim (2)

Kararsizim (3)

Kesinlikle gecmem

&)

Gec¢cmem (4)

Soru -23. isinizde “isten cikarilma tehlikesi” var mi? Bu konudaki diisiinceniz

nedir?
Cok zor, aklima Zor (4) Diistinmiiyorum Evet, isten Kesinlikle Evet, her an
bile gelmez (5) 3) ¢ikarilabilirim (2) isten cikarilabilirim (1)

Soru -24. isinizde ki mesai saatlerinden, tatil ve izin durumundan memnun

musunuz?
Cok memnunum | Memnunum Kismen memnunum | Memnun degilim | Hi¢c memnun degilim
(&) “) 3) @ @)
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Tablo 21. Y6netim Politikalarinin Genel Tatmin Dizeyi

FAKTOR: YONETIM POLITIKALARI GENEL TATMIN DUZEYi= 2,9 (ORTA)

T (O]
2| 0§ :
@ CEVAPLAR
SORU) 22| S 3 SONUGLAR
g o} =
3 4 o)
© o |1 |23 ]4]5
Frekans |[28]18|20|39 |19
5 Galisanlarin %37' si galisanlara deger
19 124 1%  |28]15116131|15 | 3 | oriimedigini disinmektedir.
Kimi % |[23[37(53|85|100
Frekans 126124126 33 112 Calisanlarin %42' si ydnetimin in is
20 123 %_. - 231202112710 | 28 tatmini Gnemsemedigini disunmektedir.
Kimi % |23[42[63[90[100
Frekans |26 (24 (48|17 |7 Calisanlarin sadece %20’si terfilerde
o1 120 | % 21120139146 5 |2dam kayirma olmadigini, %80' i
™ | terfilerde adam kayirma oldugunu
Kimi % |21]41|80|94|100 distinmektedir.
Frekans |51|21|16[18|15 Calisanlarin %42’si baska bir kuruma
29 121 | % 42117[13|15|12 | o4 |kesinlikle gegerim, %17’si gecerim
*" | cevabini vermistir. Sadece %27’si
Kimi % 42607388100 gecmem demigtir.
Frekans |8 [15]|43|21|35 Galisanlarin sadece %7’si igten gikariima
23 122 | % 7 [12135(17|29 | 3,5 |tedirginligi yasamaktadir. % 93'Un bdyle
Kimi % |7 |19|54[71]100 bir korkusu yoktur.
Frekans |22 17|24 (46|14 Calisanlarin %32'si izin ve tatil
24 123 | % 1814|2037 | 11 3,1 | durumundan memnun olmadigini
Kimii % | 1832 ]51(89 100 belirtmistir.

Calisanlarin %37’si calisanlara deger verilmedigini, %42’si is
tatminine 6nem verilmedigini, %80’ni terfilerde adam kayirma oldugunu, %730
imkani olsa baska bir kuruma gecme egiliminde ve %32’si izin ve tatil
durumundan memnun degildir. Ozellikle glivenlik gérevlileri diizenli olarak hafta
sonu tatili yapamamakta, istedigi dbénemde senelik izin  hakkini
kullanamadigindan bu konuda tatminsizdir.

Cahlisanlarin buydk bir kismi yani %93’ U isten ¢ikarilma korkusu
yasamamaktadir. Kamu kuruluglarinda ¢alismanin tercih edilmesinin en blyUk
nedenlerinden biri is glivencesinin ylksek olmasidir.

Yukaridaki sonuglardan da anlasilacag! Uzere ¢alisanlar yénetim
politikalarindan pek hosnut degildir. Yonetim politikalarinin genel tatmin dizeyi
2,9 (orta) dizeyde olup, is glivencesindeki yiksek tatmin dlizeyi ortalamayi
yUkseltmistir. Bu nedenle, ¢alisanlar ydénetim politikalarindan memnun degildir.
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3.6.6. Personelin Denetim Sekli ve Sikhigi Konusundaki Genel

Tatmin Duzeyi

Cahsma grubu ve is arkadaslari konusundaki genel tatmin
dizeyini 6lcmek icin hazirlanan anket sorulari asagidadir.

Soru -25. Ust ydnetim ve amirleriniz tarafindan yapilan denetimlerin calisani
gelistirici, 6gretici ve yararli oldugunu disindyor musunuz?

Kesinlikle evet, Evet, yararh (4) Kararsizim (3) Hayir, yararh Kesinlikle Hayir,
cok yararli (5) bulmuyorum (2) yapilmamali (1)

Soru- 26. Ust ydnetim ve amirleriniz tarafindan yapilan denetimlerin sikhgini
nasil buluyorsunuz?

Cok Fazla (1) Fazla (2) Normal (3) Az (4) Cok az (5)

Tablo 22. Denetim Sekli ve Sikhginin Genel Tatmin Dlzeyi

FAKTOR: DENETIM SEKLI VE SIKLIGI GENEL TATMIN DUZEYI= 3,1 (ORTA)

T (0]
< £ <
S @ 2 CEVAPLAR <
o | 2| = 2 SONUCLAR
2 x
© o [1]2]3]4]5
Frekans 12127294113 Calisanlarin %22’si denetimleri yararli
25 122 % 10 (222434 |11 3,1 | bulmamakta, %78’i denetimlerden
Kimii % | 10|32 56|89 | 100 memnundur.
26 122 ;rekans 3 ; gg g 1? 31 Caliganlarin %13l denetim sikhgini fazla
i ' | bulmakta, %87'si memnundur.
Kimi % |7 [13(84|89|100

Cahsanlar denetim sekli ve sikhg konusunda bir tatminsizlik
yasamamaktadir. Calisanlarin %78'’i yapilan denetimleri yararli, %87’si denetim

sikligindan memnundur.
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3.5.7. Personelin iletisim imkanlari Konusundaki Genel Tatmin
Duzeyi

iletisim faktériinin genel tatmin diizeyini dlgmek icin hazirlanan

anket sorular asagidadir.

Soru—27. lsiniz ile ilgili iletisim araclarinin (telefon, fax, telsiz, internet v.b)

yeterliligi hakkinda ne distniyorsunuz?

Kesinlikle Yeterli
(©)

Yeterli (4)

Kararsizim (3)

Hayir, yetersiz Kesinlikle Hayir, ¢ok yetersiz

@

@

Soru—28. Amirleriniz tarafindan isiniz ile ilgili olarak verilen talimatlar acik, net

ve anlasilir m?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kararsizim (3)

Hayir (2) Kesinlikle Hay1r
@

Soru -29. iginiz ile ilgili olarak ihtiya¢g duydugunuz bilgiye ve kisilere rahatlikla
ulasabiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kararsizim (3)

Hayir (2) Kesinlikle Hay1ir
@

Tablo 23. iletisim imkanlarinin Genel Tatmin Dizeyi

FAKTOR: ILETISIM GENEL TATMIN DUZEYI= 3,2 (ORTA)

T (O] <
el s :
@ CEVAPLAR
SORU) 22| S 3 SONUGLAR
g° o} =
3 4 o)
© o |1 |23 ]4]5
Frekans 12612810508
5 Calisanlarin %44' { iletigsim imkanlarinin
27 122 /° - 21]2318 1417 2.9 yetersiz oldugunu distinmektedir.
Kimi % |21[44(52]93|100
Frekans |9 [15]|10|69 |20
5 Calisanlarin %72'si talimatlarin acik ve
28 123 A’ - 7 |12/8 156/16 | 36 net oldugunu belirtmistir.
Kimi % |7 [20[28]84[100
Frekans |19[29|15[49 |11 Galisanlarin % 39'u gerektiginde ilgili
29 123 | % 15(24|12|401|9 3 | bilgiye ve kisiye ulasamadigini
Kimii % [15/39|51]91[100 belirtmektedir.

Calisanlar
oldugunu belirtmiglerdir.

%72 oraninda verilen talimat ve mesajlarin acik

%44°U iletisim imkénlarinin yetersiz oldugunu belirtmis

olup bu dogu bdlge illerinde iletisim sistemlerinde ¢ok sik arizalarin meydana

gelmesinden kaynaklandigi distintlmektedir.
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Galisanlarin %39'u ise ilgili kisiye ve bilgiye rahat ulasamadigini
belirtmistir. Bu ise daha c¢ok dahili sistem hatlarinin 2. bir Gst makam ile
gbrismeye kapali olmasindan kaynaklanmaktadir.

iletisim konusundaki genel tatmin diizeyi 3,2 (orta) olup bu
konuda da ylUksek diizeyde tatminsizlik mevcut degildir. Mevcut sikintilar kurum

disi sebeplerden kaynaklanmaktadir.

3.5.8. Personelin Rol Yapisi Konusundaki Genel Tatmin

Duzeyi

Personelin rol yapisi konusundaki tatmin dlzeyini belirlemek i¢in
hazirlanan anket sorulari asagidadir.

Soru -30. Gérev, yetki ve sorumluluklarinizi tam olarak biliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -31. Birbirinden farkli ve tutarsiz iglerle gérevlendirildiginizi distndyor
musunuz?

Kesinlikle evet (1) | Evet (2) Kararsizim (3) Hayir (4) | Kesinlikle Hayir (5)

Soru -32. Siz bilgi, beceri ve kisiliginizle is yerinizde dnemli bir yere sahip
oldugunuzu disiniyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -33. Gorevlerinizi yerine getirirken amirleriniz tarafindan hangi durumlarda
basarili sayilacaginizi biliyor musunuz? (Goreviniz ile ilgili basari kriterlerinizi
biliyor musunuz?)

Kesinlikle Biliyorum | Biliyorum (4) | Kismen biliyorum Bilmiyorum (2) | Kesinlikle
5) 3) bilmiyorum (1)

Soru -34. Amirleriniz tarafindan size verilen isler bilginize, yeteneginize ve
egitim dlizeyinize uygun mu?

Kesinlikle evet, cok Evet, Kararsizim | Hayir, uygun Kesinlikle Hayir, hi¢ uygun
uygun (5) uygun (4) 3) degil (2) degil (1)

Soru -35. is arkadaglariniz sizin ne ig yaptiginizi ve gérevlerinizi biliyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)
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Tablo 24. Rol Yapisi Genel Tatmin Dlzeyi

FAKTOR: ROL YAPISI GENEL TATMIN DUZEYi= 3,6 (iYi)
T (O] <
.l s :
3 CEVAPLAR
ol 2| & 3 SONUGLAR
g o} =
3 4 o)
© o |1 |23 ]4]5
Frekans |1 [10]|4 |59)48 Calisanlarin %9'u gorev, yetki ve
30 122 | % 1 |8 |3 |48|39 | 4,2 |sorumluluklarimi bilmiyorum
Kimii % |1 |9 |12]61]100 demektedir.
Frekans |7 |31[12|63|9 Calisanlarin %31’i birbirinden tutarsiz
31 122 |% 6 [25/10!52]7 33 isle.rde _gal|§_t|rlld|g|n|,°/o 59'uise
= | verilen iglerin tutarl oldugunu
KOmi % |6 [31]41]93]100 disinmektedir.
Frekans |12|28|14|55|14
5 Caligsanlarin %56’s1 kendini kurum
32 123 A’ - 1012311114511 3.3 icin dnemli bulmaktadir.
Kimi % |10[33[44|89|100
Frekans |11/18(21|53|18 Calisanlarin %59'u isinde basaril
33 121 |% 9 [15]17]44|15 | 34 sayilma kriterini bilmektedir. %24’0
" | bagari kriterlerimi bilmiyorum
Kimid % |9 [24[41]85]100 demektedir.
Frekans |17]15]|19|55|16 Galisanlarin %58’ verilen islerin
34 122 | % 14[(12|16|45(13 | 3,3 |yeteneklerine uygun oldugunu
Kimii % |14 |26 |42 |87 ]100 belirtmistir.
Frekans |3 |8 |6 |71[34 Calisanlarin %88' i is arkadaslarinin
35 122 | % 2 |7 |5 |58|28 4 | kendisinin ne is yaptigini bildigini
Kimi % |2 |9 [14]72[100 digtinmektedir.

Calisanlarin %87’si gbrev, yetki ve sorumluluklarin ¢ok iyi bildigini,
%31’i verilen iglerin tutarsiz, %59'u ise tutarli oldugunu belirtmistir. Galisanlarin
%56’sI kendini kurum icin degerli, %33’0 ise dedersiz hissetmektedir.

Calisanlarin %59’u isinde basarli sayilma kriterlerini bildigini,
%58’i verilen iglerin yeteneklerine uygun oldugunu ve %88’i is arkadaslarinin
kendisinin ne isg yaptigini bildigini belirtmiglerdir. Bu analiz sonuglarina goére
genel olarak calisanlarda rol belirsizligi ve rol ¢catismasi s6z konusu degildir. Rol

yapisinin genel tatmin dizeyi 3,6 (iyi) olarak degerlendirilmigtir.
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3.5.9. Personelin Saygin Liderlik Konusundaki Genel Tatmin

Duzeyi

Liderin ydnetim tarzini belilemeye yoénelik hazirlanan anket
sorulari asagidadir.

Soru -36. Amirleriniz gerektiginde sizin sorunlariniz ile yakindan ilgileniyor ve
c6ziminde yardimci oluyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -37. Amirleriniz yaptiginiz isin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde(évme
ve takdir etme) davraniyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -38. Amirleriniz isinizi nasil yaptiginiz konusunda géris ve dislncelerinizi
almak igin gerekli cabayi gésteriyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -39. Amirleriniz tim calisanlara adil (esit) davraniyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -40. Amirlerinize is ile ilgili olsa da olmasa da, tim problemlerinizi
rahatlkla dile getirebiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -41. isinizdeki basarinizin amirleriniz tarafindan engellendigini diistintiyor
musunuz?

Kesinlikle evet (1) | Evet (2) Kismen (3) Hayir (4) | Kesinlikle Hayir (5)




Tablo 25. Saygin Liderlik Genel Tatmin Dlzeyi

FAKTOR: SAYGIN LIDERLIK GENEL TATMIN DUZEYI= 2,8 (ORTA)

T (O]
2| 0§ :
@ CEVAPLAR
SORU) 22| S 3 SONUGLAR
g% | & =
3 4 o)
© o |1 |23 ]4]5
Frekans |35]20|28|25|15 Calisanlarin %45’i in sorunlari ile
36 123 | % 28116|23|20|12 | 2,7 |ilgilenmedigini, %230 kismen,
Kimia % |28145|67188|100 %42’si ilgilenildigini belirtmigtir.
Frekans |31]29|27|30]|7 Galisanlarin %48' i takdir ve évgi
37 124 | % 25(23|22(|24 |6 2,6 |almadigini, %22'si kismen, %30'u
Kimii % 25148170194 100 takdir edildigini belirtmigtir.
Frekans |34 (2232|297 Calisanlarin %45’i distncelerimiz
38 124 | % 2711812612316 5 |alinmiyor, %26'si kismen, %29'u
™ | dislncelerimize bagvuruluyor
Kimi % |27 [45[71[94[100 demektedir.
Frekans |34[25|29|29|7 Calisanlarin %48’ adil
39 124 % 2712023236 2,6 |davraniimiyor, %230 kismen, %29'
Kimii % (27148171194 100 u adil davranildigini belirtmistir.
Frekans |36|19(34 |21 |12 Calisanlarin %451 sorunlarini
% 30/16/28]17]10 rahatlikla dile getiremedigini, %28'i
40 122 2,6 kismen, %27'si rahatlikla dile
Kimi % |30/45|73]|90]100 getirebildiklerini belirtmistir.
Frekans |6 |18|16|66|18
5 Calisanlarin %19'u basarilarinin
41 124 A’ - 5 |15/13]53/15 | 3,6 engellendigini belirtmistir.
Kimid % |5 [19[32[85[100
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Galisanlarin %45’i liderin in sorunlari ile ilgilenmedigini, %48’i lider

tarafindan basarili is sonucunda takdir ve 6vgi almadigini, %45’ iglerle ilgili

digUncelerine bagvurulmadigl, %48’ liderin calisanlara adil davranmadigini,

%45’
engellendigini belirtmislerdir.

sorunlarini

rahathkla dile getiremediklerini ve %19’u basarilarinin

Bu analizler sonucunda lider konusundaki genel

degerlendirmenin 2,8 (orta) diizeyde oldugu ve calisanlarin liderin yénetim tarzi

konusunda tatminsizlik yasadiklari tespit edilmistir.



126

3.6.10. Personelin Calisma Grubu ve Iis Arkadaslar
Konusundaki Genel Tatmin Dlzeyi
Cahsma grubu ve is arkadaslari konusundaki genel tatmin
dizeyini 6lcmek icin hazirlanan anket sorulari asagidadir.
Soru -42. is arkadaslariniz ve is grubu ile anlasabiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -13. isinizi yaparken, ihtiya¢ duydugunuzda, is arkadaslariniz size
yardimci oluyor mu?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren(2) | Hicbir zaman(1)

Tablo 26. Calisma Grubu ve is Arkadaslari Genel Tatmin Dizeyi

FAKTOR: CALISMA GRUBU VE IS ARKADASLARI GENEL TATMIN DUZEYi=4(iYi)
& [}
< E S
§a 2 CEVAPLAR <
Ul 2| & = SONUCLAR
g @ 'n_:
3 D )
© =) 112 |3 [4 |5
Frekans |5|11|12(43|52 Calisanlarin %13'0 is arkadaslarinin
13 123 | % 4l9 [10]35]42 4 |gerektiginde kendilerine yardimci
olmadigini diisiinmekte, %77'si
Kimi % |4/13]23|58|100 memnundur.
Frekans [1]|2 [22]59]39 Calisanlarin %2'si is arkadaglari ile
42 123 | % 1|2 |18|48|32 4 | anlasamadigini belirtmistir.% 98’i
Kimii % [1]2 |20]68]100 memnundur.

Tabloda gérilecegi Uzere calisanlarin %77’si is arkadaslarinin
gerektiginde kendisine yardimci oldugunu, %98’i is arkadaslari ile iyi anlastigini
belirtmigstir. Genel tatmin diizeyi 4 (iyi) olarak degderlendirilmigtir.

Kamu sektériinde is glvencesi ylksek oldugundan, calisanlar
uzun sdre birlikte calisma zorundadir ve bu slre zarfinda arkadaslik iligkileri

gUclt olmaktadir.
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3.6.11. Personelin Aile Huzuru Konusundaki Genel Tatmin

Duzeyi

Aile huzurunun is tatmini UOzerindeki etkilerini arastirmak Gzere
hazirlanan anket sorulari asagidadir.

Soru -43. Ailenizin (esinizin ve ¢gocuklarinizin) sizden beklentilerini
karsilayabiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hayir (1)

Soru -44. Mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahip misiniz? Yeniden evlenecek
olsaydiniz yine esinizle evlenmek ister miydiniz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hayir (1)

Tablo 27. Aile Huzuru Genel Tatmin Dizeyi

FAKTOR: AILE HUZURU GENEL TATMIN DUZEYi= 3,4 (ORTA)
T (O]
. :
@ CEVAPLAR
W F2| & < SONUGLAR
g o} =
3 4 o)
© Q |1 ]2 (3|45
Frekans |28|31|38|16|10 Calisanlarin %48' i ailemin
% 23125(31(13]8 beklentilerini kargilayamiyorum,
43 123 2,6 %31’i kismen, %21’i
Kimi % 2314879192100 karsilayabiliyorum demistir.
Frekans |3 |8 [14[34|63 Galisanlarin %9’u tamamen mutsuz
44 122 | % 2 |7 |11]|28|52 | 4,2 |biraileye sahip, %11' orta diizeyde
Kimii% |2 19 [20]48|100 aile huzuruna sahiptir.

Calisanlarin  %48’i ailesinin  beklentilerini  karsilayamadigini
belirtmistir. Bu durum daha &6ncede tespit edildigi gibi Ucret konusundaki
tatminsizlikten kaynaklanmaktadir.

Galisanlarin %9’u tamamen mutsuz bir aileye sahip oldugunu,
%80’ni mutlu bir aileye sahip oldugu belirtmistir. Calisanlarin aile huzuru genel
tatmin dizeyi 3,4 (orta) dlizeydedir.

Yapilan analiz sonucunda; aile huzurunun duygusal bir durum
oldugu, calisanlar maddi olarak aile beklentilerini tam olarak karsilayamamasina

ragmen huzurlu oldugunu belirtmigtir.
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3.6.12. Personelin Cografi Bélge Konusundaki Genel Tatmin

Duzeyi

Cografi bolge konusundaki genel tatmin dizeyini belirlemek amaci

ile hazirlanan anket sorulari asagidadir.

Soru -45. Yasadiginiz bélgeyi( il, ilce, kasaba, kdy) seviyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4)

Kismen (3)

Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -46. Yasadiginiz boélge(il, ilce, kdy v.b) is disinda ki sosyal ihtiyaclarinizi

karsiliyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4)

Kismen (3)

Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -47. Yasadiginiz bélge insaninin 6rf, adet, kilttir, inan¢ ve benzeri deger
yargilarina uyum saglayabiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4)

Kismen (3)

Hayir (2) | Kesinlikle Hayir (1)

Soru -48. Goérev yaptiginiz yer itibariyle can glvenliginizi(terdr) tehlikede

hissediyor musunuz?

Kesinlikle evet (1) | Evet (2)

Kismen (3)

Hayir (4) | Kesinlikle Hayir (5)

Tablo 28. Cografi Bolge Genel Tatmin Dizeyi

FAKTOR: COGRAFi BOLGE GENEL TATMIN DUZEYi= 3 (ORTA)

— [0}
< E s
c 5 he] <
sﬁgu _% § é CEVAPLAR 3:' SONUGLAR
| 8 :
© o |1 ]2 3|45 ©
Frekans |24 |11(23|32|34 Calisanlarin %28'’si yasadigi
45 124 | % 19/9 [19/26(27 | 33 bdlgeyi sevmedigini, %19’u kismen
7| sevdigini, %53'0 de sevdigini
Kimi % [19]28 4773|100 belirtmistir.
Frekans |39|25|25|23|12 Galisanlarin %52'si sosyal
46 124 |% 31[20]20[19[10 | 55 ihtiyaclarimi karsilamiyor, %20'si
’ kismen karsiliyor, %29'u ise
Kimi % |31|52|72]190]100 karsiliyor gériigtindedir.
Frekans |17 |4 |27|39|37 Calisanlarin %17'si bélge kiltirine
47 104 |% 14[3 [22[31]30 | 3¢ [uyum sadlayamadigini, %22'si
7 | kismen, %61’i ise uyum sagladigini
Kimi % [14]17|39|70|100 belirtmistir.
Frekans |35(31(25|23|10 Calisanlarin %530 terér korkusu
48 104 |% o8l25(20[19]8 55 yasadigini, %20’si kismen, %27’si
™ | terdr korkusu yagamadigini
Kimi % [28[53[73[92[100 belirtmistir.
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Tablo 28.de gobrilecegi Uzere calisanlarin %53’'nin yasadigi
bdlgeyi sevdigini, %52’si sosyal ihtiyaclarini karsilamadigini, %61’i yasadigi
bdlgenin kaltirine uyum sagladigini ve %53’nin terérden dolayi can gavenligini
tehlikede hissettigi tespit edilmistir.  Calisanlarin cevre sartlarindan ¢ok
memnun olmadidi ancak bdlgenin kadltirel yapisi ile uyum sagladigi
anlasiimaktadir. Galisanlarin cografi bélge genel tatmin dizeyi 3 (orta) olarak
degerlendirilmigtir.

Calisanlarin %92’si Erzincan, Erzurum, Malatya veya cevre illerde
yetistiginden, kullttrel olarak calisanlar arasinda ciddi bir fark olmadigindan
dogum yerlerine bagl olarak is tatminlerinde anlamli fark yoktur.

3.6.13. Is Tatminini Etkileyen Faktérlerin Onemsenme

Derecesi

Cahsanlarin is tatmini faktérlerine verdigi &6ncelik sirasini
belirlemek amaciyla hazirlanan anket sorusu asagidadir.

Soru -50. Isiniz ile ilgili asagida belirtilen 6zellikleri size gére Snem sirasini
birden (1)’ den baslayarak sekize (8)’ e kadar numaralandiriniz?

s gl > £ W zs o N e :

w D2ECl m e o= | W _ 5= - <=y<NE ur
FIS_SS58N Egu83ed S—>0 ~2=E S |=Sss5=8= < _
% 2Z25%x% 0232 | gL | £5%%85 | £52 [2X85285| 03E
CENEgSTs 02528 | oS3 | 238968 | mA8S |FESES>|TS3
S ScN <F2000 XH= DE> 77 =5 o

FBEgE o =¥ > |2 © S$< 22 |0CE3 5 <

Tablo 29. is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Onemsenme Derecesi
N o
p £ GALISANLARAGORE | § 2@ SONUGLAR
. © A o | W
FAKTORLER | 5| © ONEM SIRASI E|l2Q
g & s |D
> o) | Z20
g8 o ©
1 |2 |3 5 |6

1 121 |Frekans |73[17|8 |7 |6 |4 |3 |3 Calisanlarin %60'1 licreti

UCRET % 6011417 |6 |5 |3 |2 |2 258 1 birinci derece énemli
KUim % |60|74 |81 |87 /929598100 bulmustur.

2 . . 118 |Frekans |2 [24|18|18|11|8 |21 |16 -
TATIL VE iZIN 5 554 | 4 Galisanlarin %37'si ilk (¢
DURUMU % 2 12011511519 |7 |18]14 sirada dnemli bulmustur.

Kim % |2 |22|37|53|62|69 86100

3. . 117 |Frekans |15]|7 |16|10]21|21|17]|10 -
IS GOREV 5 547| 5 Galisanlarin %32'si ilk G¢
TURU o 1316 [1419 |18]1811519 sirada 6nemli bulmustur.

Kim % [13[19[32]41[59|77[91|100
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4 117 | Frekans |4 |9 |10]11]20|10]| 26|27 Galisanlarin % 20'si ilk g

TERFI IMKANI % 3 |8 |9 |0 [17]9 |22]23 |g5a flrad’:a 6nemli bulmustur.
%45’i son siralarda yer
Kim % |3 [11]20|29|46|55]|77]|100 vermistir.

5 - 119 |Frekans |8 [12]|19|28|18|14|5 |15 .
AMIRIN % 530 Calisanlarin %33'U ilk Gg
YAKLASIMI o 7 110116124 1151214 |13 sirada énemli bulmustur.

Kim % |7 |17|33|56|71|83|87|100

6 ) 118 |Frekans |3 [14|21]13[14 |17 |14 |22 e
SEHIR/SOSYAL 5y 592 Calisanlarin %32'si ilk U¢
IMKANLAR o 8 [12/18]11]12/14 /12|19 sirada 6nemli bulmustur.

Kim % |3 |14(32|43|55|69|81|100

7 118 |Frekans |3 [16|15[17|21|22]|19|5 -
CALISMA 5y 558 CGalisanlarin %29'u ilk Gg¢
SARTLARI ° S [14113114 118119 1614 sirada 6nemli bulmustur.

Kim % |3 |16[29|43|61|80|96|100

8. 119 |Frekans [14[20[12]14|7 |21|12]|19 v .
is o 543 Calisanlarin %39'u ilk Gg
ARKADASLARI o 1211711011216 |1811016 sirada dnemli bulmustur.

Kim % [12]29|39|50|56|74|84| 100

Calisanlarin %60’ crete birinci sirada,

bulmustur.  Tatil ve izin durumuna; calisanlarin

dérdincl sirada yer vermigtir.

%14’ ikinci sirada énemli

%50’si ikinci, GOc¢uncu ve

is gorev tirline calisanlarin %51’i bes (5), alti (6) ve yedinci (7)

sirada 6nem vermistir.

Terfi imkanina %45 oraninda yedinci (7) ve sekizinci (8) sirada

6nem verilmigtir.

Amirin yaklagimina %50 oraninda ikinci (2), Gc¢lncd (3) ve

dérdlnci (4) sirada yer verilmigtir.
Sehir

gb6rilmemektedir.

ve

sosyal

Cahsma sartlarina

yedinci(7) sirada yer verilmistir.

imkanlarda

gbze

carpan bir agirlhik

%53 oraninda besinci(5), altinci(6) ve

is arkadaslarina verilen énemde de gdze carpan bir sivrilme

g6zikmemektedir.

Yukaridaki tabloda calisanlarin is tatminini etkileyen faktérlere
verdikleri 6nem sirasinin analiz edilmesi sonucunda asagida belirtilen 6nem
sirasi tespit edilmistir. Toplam puanlar hesaplanarak kigikten blylige dogru

siralanmigtir.
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Puan (Ucret) = 73*1+17*2+8*3+7*4+6*5+4*6+3*7+3*8 = 25 diger

puanlarda benzer sekilde hesaplanarak éncelik sirasi asagida belirtiimistir.

1. Oncelik:
Oncelik:
Oncelik:
Oncelik:
Oncelik:
Oncelik:
Oncelik:
Oncelik:

© N o gk~ w D

Ucret

Saygin Liderlik
Tatil ve izin Durumu
isin Nitelikleri

Calisma Sartlari

Terfi Imkani

Calisma Grubu ve is Arkadaslari

Cografi Bélge (Sehir / sosyal imkanlar)

Yukarida goéruldaga Gzere calisanlar iyi bir Ucret ve sosyal iligkileri

6n planda tutmuslardir. DérdincU sirada ise calisanlarin 6zel hayatlarina daha

fazla zaman ayirmak istedikleri anlasiimaktadir.

Kadro siniflarina gbre yapilan analiz sonucunda is tatminini

etkileyen faktérler asagida ki Tablo—30’ da belirtildigi sekilde énem sirasina

konulmustur.

Tablo 30. Kadro Siniflarina Gére is Tatmini Faktérlerinin Oncelik Sirasi

N
': . . .
m fani OZEL GUVENLIK
o | MEMURLAR ISCILER GOREVLISI (FIRMA i)
L@
1 Ucret Ucret Ucret
2 Tatil ve izin Grgelrrllr;k;(aklaglml( Saygin is Arkadaslari
3 '(“rsnégglﬁ‘l‘('jaeﬁ'lm)' isin Nitelikleri Tatil ve izin
4 Galisma Ortami (temizlik, Q[?rlhsltrgatgrtaml(temlzllk, Amirin Yaklagimi
guardltd, toz, havalandirma v.b) ﬁavalaﬁdlrr;]a v.b) ( Saygin Liderlik)
Terfi Imkani is Arkadaslari Terfi Imkani
e Sehir/Soysal imkanlar e
6 Isin Nitelikleri (cevresel faktorler) Isin Nitelikleri
) . Calisma Ortami (temizlik,
7 Is Arkadaslari Tatil ve 1zin gurdlta, toz,
. havalandirma v.b)
8 Sehir/Soysal Imkanlar Terfi Imkan Sehir/Soysal imkanlar

(cevresel faktérler)

(cevresel faktérler)
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Tablo—30'da géruldagi Uzere farkli meslek gruplarina mensup
calisanlarin 6ncelik siralamasi da farklidir. Her ¢ kadroda calisanlar da Ucrete
1. dncelik vermiglerdir.

Ucret, amirin yaklasim, tatil ve izin durumu ilk ic &ncelik igerisinde
yer almaktadir. isciler isin niteliklerine memurlardan daha fazla 6nem
vermektedir. Sehir ve sosyal imkanlar her (¢ grup icinde sonlarda yer
almaktadir.

Memurlar, kendilerine daha fazla zaman ayirmayi, amirle iyi
iliskiler icinde daha rahat bir calisma ortami arzu etmektedir. Memurlar iscilere
oranla terfi imkani daha fazla énemli bulmaktadir.

isciler Ucret, isin niteligi ve yapilan is kargisinda amirin yaklagimini
daha dnemli bulmaktadir. Terfi gibi bir beklentisi olmadigindan bu faktére de

son siralarda yer vermiglerdir.

3.6.14. Orneklerin Genel Memnuniyetinin Tespit Edilmesi

Genel memnuniyetin tespit edilmesi igin hazirlanan anket sorusu

asagidadir.

Soru -49. Genel olarak isinizi degerlendirdiginizde isinizden memnun musunuz?

Cok Memnunum (4) Orta diizeyde (3) Memnun Hi¢ memnun
memnunum(5) degilim(2) degilim (1)

Tablo 31. isyeri Genel Memnuniyet Tatmin Diizeyi

FAKTOR: ISYERINDEN GENEL TATMIN DUZEYI= 3,3 (ORTA)

T (0]
< E S
§a 2 CEVAPLAR <
SoRU| 2| & 3 SONUGLAR
Q n =
- 5
© O |1 2|3 |45
Frekans |13 /18|34 42|17 Galisanlarin % 52 genel olarak memnun
49 124 | % 10|15|27|34 |14 | 3,3 |olmadidini, % 48'iise memnun oldugunu
Kamii % 110125152186 100 belirtmektedir. lcretinden memnun degildir.

Tablo 31.de gorildigu UGzere calisanlarin %10’u “hic memnun
degilim”, %15’i “memnun degilim”, %27’si “orta dizeyde memnunum”, %34’l

‘memnunum” ve %140 “cok memnunum” cevabini vermigtir. Genel
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memnuniyet degerlendirildiginde 3,3 (orta dliizeyde memnunum) olarak tespit
edilmistir.

3.7. Katilimci1 Gozlem Sonuclari

Anket uygulamasi ile tespit edilemeyen konulari derinlemesine analiz
etmek icin farkli kadrolarda calisanlarla birebir gérisme yapilmistir. Kurum i ile
birebir yapilan gérismelerde asagida belirtilen tatminsizlikler gézlenmistir.

3.7.1. Yetki Kullanma

Gerek merkezde (Bélge Mudurliginde) gerekse tasrada caligan
personel karar mekanizmasi igerisinde yetkilerini kullanmak yerine ilgili bir Ust
amirine konuyu intikal ettirme yolunu se¢mektedir. Bu islerin uzamasina ve
bazen is ile ilgili konularin slOrincemeye girip sonuglanmamasina yol
acmaktadir. Personelin karar sireci icerisinde bu yéntemi segmesi kurum
sistemine ve amirlere olan glvensizlikten kaynaklanmaktadir. Bu ilerleyen sirec

icerisinde icra edilen igler personelin tatminsizligine yol agmaktadir.

3.7.2. Personelin isle ilgili Olanaklarinin Artirilmasi

Yasadigimiz bu ylzyilda artik teknolojinin yidkselen bir ivme ile
artmasi iyi yetismis e ve kurum ici egitimle surekli kendini is bilgisi olarak
yenileyen e ihtiya¢ bulunmaktadir. lyi yetismis personel kamu sektériinde isin
basitligi ve yukindn az olmasi dolayisiyla is tatminsizligi yasamasi mamkutnddar.
lyi yetismis personelin is yikind buna bagl olarak yetki ve sorumlulugunu
artirarak bu tatminsizlik giderilebilir.



Egitim ve Surekli

Gelistirme
Programlari
Maddi imkanlar
o Ucret
e Lojman l
imkani -
o Adl [T ” IS
Ucret TATMINI |«

Sosyal imkanlar

e Saglk

e zinler,
tatiller

e (Calisma
arkadaslari

e Motivasyon
programiari

e Cografi
bdlge

/ f

uygulanmaktadir.

Sekil 9. Kamuda Caligan Personelin is Tatminini Etkileyen Faktérler

3.7.3. Ucret

is ile ilgili sunulan
imkanlar

e Malzeme,
Techizat

e  Teknoloji

e letisim

e (Calisma
kosullari

e g glvenligi

Yonetim Politikalari

Birokrasiden uzak
yénetmenlikler
Yetki ve
sorumluluk
denkligi

Adil olma

Terfi adaletliligi
insana deger
verme

Liderin yapisi
tatminin 6lcima
ve iyilestirme
Kamu sektériinde
amaglara gore
yonetim

Katilimli ydnetim

134

isciler ve soférler amirlerinden daha fazla maas almaktadir. Bu

amirlerine kargl olan saygisini azaltmaktadir.

durum amirlerin motivasyonunu ve is tatminini disdrmektedir. Calisanlarin

isciler arasinda “ise giris yilana gére” farkli (icret kategorileri

olarak ¢ikariimigtir.

e 1997 Oncesi ige girenler

e 1997 de ise girenler

e 2000 yilindan sonra ise girenler

Oysaki hepsi ayni isi yapmaktadir. Bu durum c¢alisanlarda
dcretin adil olmadigi duygusunu yaratmaktadir. Bu durum Tablo—32 ’ de 6zet
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Tablo 32. Galisanlarin Unvanlarina Gére Aldigi Ucretler

' . ; 2000- 2005
UNVANI 1997 dlen 0:;9;_ Ise | 19971 9?9 yl\l;_rlw_cﬂa yilinda ise Agiklama
girenler ( ) ise girenler ( ) girenler (YTL)
1 Bas 1360*1,33=1808 1078*1,33=1433 653*1,33=868 1/3
Teknisyen ikramiye
2 Teknisyen 1190*1,33=1582 653*1,33=868 653*1,33=868 1/3
ikramiye
3 Kalifiye Isgi 1381*1836 1066*1,33=1417 593*1,33=788 1/3
ikramiye
4 Sofor 1326*1,33=1763 700*1,33=931 607*1,33=807 1/3
ikramiye
5 Kadrolu 1412*1,33=1877 - - 1/3
Guvenlikgi ikramiye
(isci kadrosu)
6 Sirket - - 480 -
elemani(isci)
7 Memur 800 800 720 -
8 Guvenlik 800 800 680 -
Memuru
9 Muihendis 1332 1332 1332 -
10 Muadur 1400 1400 1400 -

Yukarida ki tabloda gérildigi lzere basteknisyen, kalifiye isci ve
sofér kadrolarin da ayni isi yaptiklari halde G¢ farklh maas uygulamasi
mevcuttur.

2000 yilindan 6nce Petrol Ofisi A.S.” ne bagl olarak sdzlesmeli
personel calstran MSB ANT Tesisleri, 2000 yilinda Petrol Ofisi A.$.’nin
6zellesmesi sonrasi Milli Savunma Bakanligina baglanmis ve Personelin
sbzlesmeli statisu fes edilerek, 657 Sayili Devlet Memurlari Yasasina gore
calisiimaya baslanmigstir. Dolayisiyla maaslar dondurulmus ve personelin aligik
oldugu refah dizeyi dasurtlmastir. Bu konuda kurum ile personel mahkemelik
olmus, mahkemeyi kazanmis, maas zam farklar yasal faizi ile personele
6denmis ancak kurum davayi temyize géndermis ve kazanmigtir. Personele
O0denen paralar tekrar kurum tarafindan yasal faizi ile personelden maaslarinin
Ya U kesilerek temin edilmektedir. DisUk olan memur maaslari, bu kesinti ile de
tamamen caligsanlarin temel ihtiyaclarini karsilayamaz seviyeye dismistir. Bu
durum, Gcret konusunda agiri derecede is tatminsizligi yaratmistir.

Ayni isi yaptiklar halde sadece farkli yillarda ise girdiklerinden ve
farkli statide Ucret alan personel bu konuda biylk tatminsizlik yasamaktadir.
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Ornegin; Ayni vardiyada nébet tutan, gilvenlik gérevlisi olarak calisan ik
personelden biri digerinin iki katt maas almaktadir. Sebebi ise biri isci

statiisiinde digeri memur stattisindedir.

3.7.4. Glvenlik

Kurumun Turkiye’nin farkh illerinde olmak UGzere il merkezlerinde,
ilgelerde ve hatta kdylerinde Uniteleri bulunmaktadir. Kimi Gniteler terériin yogun
oldugu bdlgelerde bulunmaktadir. Hatta gecmis dbénemlerde iki guvenlik
glrevlisi terdre sehit verilmistir. Ancak, Ucretlendirme konusunda bu durum
g6zardi edilmigtir. Yani Antalya’da denize kiyi Gnitede ndébet tutan ile Tunceli’ de
her an can guvenligi tehlikede olan personel ayni maasi almaktadir.

3.7.5. Tayin Adaletliligi

Tayin konusunda bir sistem mevcut degildir. 10 yildir tayin isteyen
personel hala ayni yerde calismaktadir. Adil bir tayin sistemi mevcut degildir.
ise yeni giren bir personel siyasi giictini kullanarak kirsal bir bdlgeden merkez
bir boélgeye tayin olmaktadir. Bu adil olmayan tayin durumu calisanda is

tatminsizligi ve motivasyon distkligu yaratmaktadir.

3.7.6. Aile Yapisi

Tarkiye’nin dogu bdlgesinde genis aile yapisi hakimdir. Kisiler
anne, baba, es ve cocuklarina bakmakla kendini sorumlu hissetmektedir.
Eslerin calismas! ayip olarak degerlendiriimekte olup, bu nedenle genellikle
esler calismamakta ve evde kalip ev isleri ve ¢ocuklarla ilgilenmektedir.

Genis aile yapisina sahip ve esi calismayan kisiler tek maas ile
ailesinin beklentilerini tam olarak karsilayamamaktadir. Bu nedenle i¢sel olarak
tatminsizlik yagsamaktadir.
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3.7.7. Cevre

Yasanan cevrede is imkanlar kisitl oldugundan maasindan
memnun olmayan calisanlar bile yerine gbére is tatmini yasamaktadir. En
azindan bir isi olduguna ve evine iyi veya kotl, yeterli veya yetersiz bir ekmek
paras! goétirdigine inanmaktadir ve bu imkéni isinin sagladigina inanmakta,
dolayisiyla is tatminsizligi yasasa bile bunu sonu¢ olarak davranisina
yansitmamaktadir.

Bati kdltard ile yetismis birinin dogu toplumunun kaltGrine uyum
saglayamamasi ve sosyal gereksinimlerini karsillayamamasi da isinden

sogumasina neden olmaktadir.

3.7.8. Yas

Geng¢ ve bekéar calisanlarda cevrenin yarattigi tatminsizlik daha
ylUksek dlzeydedir. Geng¢ calisanlar ile yapilan gérismelerde; bu sehir de
sosyal yasantinin zayif oldugu, genclige hitap eden eglence merkezlerinin
bulunmadigi, denizin olmadigi ve iklim sartlarinin sert oldugundan
yakiniimaktadir. Bunun yaninda orta yas Ustl calisanlarda bu tarz bir yakinma
s6z konusu degildir.

3.7.9. Meslek ve Egitim Diizeyi

Ulkemizde is imkanlarinin gittikce zorlasmasi, kalifiye eleman
sayisinin hizla artmasi is bulmay gittikce gu¢ hale getirmistir. Bu nedenle bu
kurumda da ¢ok basit iglere bile Gniversite mezunlari alinmigtir. Egitim dizeyi
yUksek olan bu kisileri yaptiklari is zeké olarak tatmin etmemektedir. MUhendis,
O6gretmen gibi dallardan mezun olan birgok kisi glvenlik goérevlisi olarak ise
baslamistir. ilk etap da isim olsun disiincesi ile isi kabul eden kisiler bir siire
sonra isin niteliklerinin  kendilerini doyurmadigindan gsikayet etmeye
baslamiglardir. Bir sire sonra meslekleri ile ilgili is yapabilecekleri farkli
kurumlarda is arama davranisina girmislerdir. Bu yil icerisinde 3 kisi 1 yil sonra
baska kurumlara gegmiglerdir.
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ise yeni giren bir personel daha énceki hayatinda issiz olmasi
veya daha Kkoéth bir is tecribesi gecirdiginden, ise ilk girdiginde mevcut
sartlardan yani 6rgutsel faktdérlerden memnun kalmakta ve is tatmini yliksek
olmaktadir. Kurumda ki is tecrlibesi artikca mevcut sartlara alismakta ve bunu
kazanilmis bir hak olarak gérmekte ve kendisini tatmin etmeyen noktalar én
plana ¢cikmaktadir. Ornegin; baslangigta ticretinden memnun olan kisi, bir siire
sonra tatmin olmamaya baslamaktadir. Anketimizde de bu benzer sonuglar

g6zlenmigtir.
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SONUC

Bu calisma, 6rgit amaclarinin etkin ve verimli bir bicimde yerine
getiriimesinde is tatmini konusunun ©neminden yola c¢ikarak bir kamu
kurulugsunda is tatmin dizeyini etkileyen faktérleri ortaya koymay! temel amag
edinmistir. Onceki boéliimlerde deginildigi gibi ginimiz 6rgitlerinde insan
faktorl rekabet Gstlnlligu yaratan édnemli unsurlardan birisi olarak karsimiza
cilkmaktadir. Birey ve calistigi 6rgit arasinda karsilikh olarak sirekli bir
etkilesim vardir. Orgitler, yénetim tarzi, ydnetim politikalari, liderlik tarzi, is
yapis tarzi, fiziki calisma sartlari ve insan faktdérine verdigi 6nem ile
calisanlarinin isleri hakkindaki duygu, dustince ve davranis egilimlerini ve
tutumlarini etkilemektedir. Calisan ise kigilik yapisi, zekési, kiltlrel yapisi,
beklentileri ve beraberinde getirdigi ge¢cmis tecrlbeleri ile 6rgut iklimi ve
amagclarini etkiler.

Etkin bir yénetim ve 6rgit hedeflerini benimsemis bir ¢alisma ekibi érgt
etkinligi ve miisteri memnuniyetinde etkili olmaktadir. Orglitler, dis musteri
memnuniyetinin ancak iyi motive edilmis, is tatmin dizeyi yiksek calisanlarca
(ic muUsteri) saglanabilecegi goérUstindedir. Ayni sekilde, kamu kurumlarinin
vatandaslara kaliteli kamu hizmeti sunmalarinda, diger faktdrlerin yaninda,
personelin motivasyonu, isini sevmesi, isinden tatmin olmasi da énemlidir. Bu
nedenle, kamu kurumlarinda da, 6zel sektér isletmelerinde oldugdu gibi is tatmini
konusunda arastirmalar yapilmasi gerektigi goérisinden hareketle MSB
Akaryakit ikmal ve NATO POL tesislerinde bir uygulama yapilmistir.

Bu arastirmada is tatminini etkileyen faktérler; bireysel, érgitsel, kiltirel
ve cevresel faktérler olmak Uzere dort grupta incelenmistir. Oncelikle
demografik 6zelliklerin ig tatmin dizeyleri arasinda bir fark olup olmadigi
istatistiksel olarak analiz edilmigtir. Buna goére, farkli kadrolarda (memur,
guvenlik gérevlisi, 6zel guvenlik gbrevlisi ve isci) ¢alisanlarin is tatmin dlzeyleri

arasinda anlamh fark gérulmustdr.
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Yas, lnvan, dogum vyeri, kidem, egitim seviyesi, medeni hal, esin is
durumu ve cocuk sayisi gibi demografik 6zellikler ile calisanlarin ortalama is
tatminleri arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmigtir. Literatirde yas ve
kidem ile is tatmini arasinda iliski oldugu sdylense de bu ¢alismada bdyle bir
bulgu tespit edilmemistir. Bunun en blylk nedeni uygulama yapilan kurum
calisanlarinin yaptiklari isin niteliklerinde (yetki ve sorumluluk agisindan) yasa
ve kideme bagli olarak artis olmamasidir.

Orneklerin biyiik bir cogunlugunun dogum yerlerinin ayni veya cevre iller
olmasi nedeniyle benzer kulttrel yapi gdsterdiklerinden dolayi cografi bélge
faktérlerinde ciddi bir tatminsizlik gézlenmemisgtir.

Calisanlarin egitim seviyesi ile ¢ocuk sayisi ve esin calisma durumu
arasinda pozitif yonlt bir iliski oldugu, egitim seviyesi yUksek caligsanlarin aile
planlamasi konusunda daha bilingli ve eslerinin ¢alistigi tespit edilmistir.

Kuramsal cercevede is tatminini etkiledigi dUstndlen Gcret, terfi
adaletliligi, calisma kosullari, yénetim politikalari, denetim sekli ve sikligi,
iletisim, rol yapisi, liderlik tarzi, is arkadaglan ile gevresel faktorler (aile, cografi
bdlge ve toplum Kkultart) ile genel is tatmini arasinda 0,05 anlam seviyesinde
yapilan korelasyon testinde aralarinda iliski oldugu tespit edilmistir.

is tatminini etkileyen faktérler bagimsiz olarak birbirlerini etkilemektedir.
Ucret ile aile huzuru arasinda 0,005 anlam seviyesinde iliski oldugu, Ucret
konusunda tatmin olmayan bireylerin ailelerinin beklentilerini karsilayamadiklar
anlasiimaktadir. Buna ragmen aile huzurunun ylUksek oldugu gérulmustar.

Galisanlarin terfi konusundaki tatmini ile yénetim politikalari ve liderlik
tarzi arasinda iligki oldugu gérilmastir. Calisanlar terfi adaletsizligini yénetim
politikalarina ve lidere baglamaktadir.

Cahisanlarin aile huzuru ile is arkadaslari arasinda da iligski oldugu, aile
huzuru dasik olan bireylerin is arkadaslari ile de uyum saglamada problem
yasadigi tespit edilmigtir.

Calisanlarin %871’inin aldigi ticretten memnun olmadigi gérilmis ve yine
%81’i ek is yapma arzusu icerisindedir. Ayrica ¢alisanlarin %74’G Ucretin adil
olmadigini distnmektedir. Buradan da Ucret konusunda ciddi boyutta

tatminsizlik oldugu gortlmektedir.
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Galisanlarin %830 terfi konusunda adaletsizlik oldugu, yetenekli kisilerin
tercih edilmedigini belirtmislerdir.

isin  nitelikleri konusunda calisanlarin  %78'i isinde inisiyatif
kullanamadigini, %74°0 isinde terfi imkaninin olmadigini belirterek, isinde
bagimsizlik ve terfi imkani olmamasindan tatminsizdir.

Galisanlarin %72’si isinden zihinsel tatmin saglayamadigini belirtmigtir.
Kamu sektdrinde asin is bélimU yapilarak isler cok basite indirgenmistir. Cok
basit islerde dahi egitim dizeyi yUksek kisiler istihdam edilmektedir. Uygulama
yapilan MSB ANT Kurulusunda %8 oraninda Universite mezunu olup, bunlar
arasinda guvenlik goérevlisi olarak calisan personel mevcuttur. Bu durum
calisani zihinsel olarak tatmin etmemektedir.

Cahisanlarin %93’ isten cikariimayacagini distinmekte ve is glvencesi
konusunda is tatmini ¢ok ytksektir. Kamu kuruluslarinda calismanin en biylk
tercih nedenlerinden birisi de budur.

Calisanlarin %601 baska kuruma geg¢mek istedigini, %13’0 kararsiz
oldugunu belirtmistir. Bu ise, calisanlarin ydnetim politikalarindan memnun

olmadigini géstermektedir.

Arastirmanin énemli sonuglardan birisi de farkli kadrolarda c¢aligsanlarin
farkli tatmin dizeylerine sahip oldugunu belirlemesidir. Bununla ilgili analiz

sonuclari asagida Tablo 33.’de 6zetlenmisgtir.
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Tablo 33. Farkl Kadrolarda Calisan Personelin is Tatmin Diizeylerinin
Karsilastiriimasi
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MEMUR 1,9|125|129(|38(|2,7|126|32| 3 |3,7|26]|29|28|2,7| 2,9

GUVENLIK
GOREVLISI 2 12228 4 |2,7|25| 3 |29|33|24|32|2,7|2,7]| 2,8

OZEL GUVENLIK
GOREVLISI 2412413242 |32|134(32|36[42|35[36| 4 (42| 3,5

ISGILER TAMAMI | 2,8 129 |3,3/4,2(33(35(32(36(3,7(33|38|34| 4 |35

1997 dncesi 3 /26|32|41(32|34|32|34|3,7| 3 |39|35(42| 34

2000-2006 aras! ise

prisng 2,6(33(33|43|34(36/33(38(38/37|36(33| 4 |35

GENEL 25(12,7|31(41|31(32(32(34|3,7(3,1[35|33|3,6/| 3,3

Yukaridaki Tablo 33. incelendiginde memur ve glvenlik gbrevlisi
personelin Ucret konusundaki is tatmin dlzeyinin (1,9-2) dusik oldugu
gO6riimektedir.

Ozel Givenlik Gérevlileri (firma personeli) daha diisik maas almasina
ragmen, Ucret konusundaki tatmin dizeyi memur ve guvenlik gérevlisi (memur)
personelden ylUksektir. Bunun en temel sebebi, bu personelin yeni ise girmis
olmasindan (0-1yil arasi) kaynaklanmaktadir. Ozel givenlik gbrevlisi
kadrosunda calisanlar daha 6nce issiz olduklarindan ve yeni bir is sahibi
olduklarindan tatmin dlzeyleri yiksek ¢ikmigtir.

isci personelin Gicretleri memur personelin ¢ok Gizerinde oldugundan Gicret
konusunda tatmin dizeyi (2,8) yUksektir. Ancak, kendi icerisinde
degerlendirildiginde 1997 yili éncesi ise girenlerin Ucret tatmin dizeyi (3) daha
yUksektir. Bunun nedeni ise, kurumda iscilere ise giris yillarina bagl olarak (¢
fakl Gcret politikasinin uygulanmasidir. 1997 yili 6ncesi ise girenler, 1997-1999
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yillari arasi ise girenler, 2000-2006 yillari arasi ise girenler farkli Gcretler
almaktadir. 1997-1999 aras! ise giren sayisi toplam 2 kisi oldugundan
istatistiksel olarak degerlendirmede kapsam digi birakilmistir.

isci personelin terfi konusundaki is tatmin diizeyi benzer sekilde memur
personele oranla daha ytksektir. Bunun da temel nedeni memur ve glvenlik
gorevlisi personelin terfi imkanlarinin ¢ok kisith olmasidir. 2000-2006 yillari
arasl ise giren is¢i personelin terfi konusundaki tatmin ddzeyinin (3,3) yUksek
olmasinin nedeni ise mevcut teknisyen personelin emeklilik sdresinin
yaklagsmasi sebebi ile olusan beklentilerdir.

isci personelin isin nitelikleri konusundaki tatmin diizeyi (3,3), memur
(2,9) ve guvenlik goérevlisi (2,8) personele oranla yUksektir. Bu durum
memurlarin iscgilere oranla daha c¢ok goérevleri disinda farkli islerde
calistinimasindan ve egitim dizeylerine oranla daha basit iglerle
gorevlendirilmesinden kaynaklanmaktadir. Ozel Givenlik personelinin isin
nitelikleri tatmin ddzeyinin (3,2) ylUksek olmasi ise gdrevlerinin agik olarak
tanimlanmasi ve egitim seviyelerinin isin niteliklerine uygun olmasindan
kaynaklanmaktadir.

Tam glvenlik gérevlisi personelin ¢calisma kosullari tatmin dizeyinin (2,7)
dislk olmasi ise vardiyali ¢alisma dizeni ve terériin yodun oldugu kirsal
bblgelerde ¢alismalarindan kaynaklanmaktadir.

Yo6netim politikalar konusunda da memur personelin tatmin dizeyi (2,6),
iscgilere oranla (3,5) daha dusuktir. Bu durum, yénetim politikalarinin 657 Sayili
Devlet Memurlari Kanununa tabi memurlar Gzerinde daha baglayici olmasi, isci
personelin s6zlesmeli olarak ¢alismasindan kaynaklanmaktadir.

Denetim sekli ve sikhdl konusunda kadrolar arasinda ciddi bir fark
gb6zikmemekte olup genel tatmin dlzeyi 3,2 (orta) dlizeydedir.

iletisim imkanlari konusundaki tatmin diizeyleri arasinda ciddi bir fark
g6zikmemekte olup genel tatmin dlzeyi 3,4 (orta) dizeydedir.

Rol yapisi tatmin dizeyleri ise isci ve memurlarda esit olup 3,7 (iyi)
diizeyindedir. Ozel glvenlik personelinin rol yapisi tatmin diizeyinin (4,2)
yUksek olmasinin temel nedeni; is ve gdrev tanimlarinin net olmasi ve kurum

ybénetimin bu kisileri farkh islerde ¢alistramamasindan kaynaklanmaktadir.



144

Saygin liderlik konusunda da memur ve guvenlik personelinin tatmin
dlzeyi sirayla 2,6 ve 2,4 olup isci personele oranla (3,3) daha disUktir. Bunun
temel nedeni memur personelin amir ile daha sik iligki icerinde olmasidir.

Aile huzuru konusunda memur personelin tatmin dizeyi (3), isci
personele oranla (3,8) daha disiktlr. Bu durumun is kaynakh nedeni ise isci
personelin daha iyi imkanlara sahip olmasi, daha iyi tcret almasi ve dolayisiyla
aile beklentilerini daha iyi karsilayabilmesidir. Buradan da Ucret konusundaki
tatminin aile huzurunu etkiledigi anlasiimaktadir.

Cografi bélge konusunda da memurlarin tatmin dizeyi (2,7) iscilere
oranla (3,4) daha dustktir. Memur calisanlarin egitim duzeyleri iscilere oranla
ylksek oldugundan sosyal gereksinim konusunda tatmin dizeyleri de disUktdr.
Tablo—33'de goéraldigu Gzere memur personelin genel tatmin dizeyi (2,7) isci

personele oranla (4) cok dislk seviyededir.

Sonug olarak, uygulamanin yapildigi kurumla ilgili olarak bu calismanin
ortaya koydugu bulgularin degerlendiriimesinde dikkat ceken noktalarin basinda
farkli istihdam politikalarindan kaynaklanan dcret farkliliginin  énemli bir
tatminsizlik faktéri olmasi gelmektedir. Bir diger gbéze c¢arpan nokta da
calisanlarin blylk cogunlugunun terfi konusunda adaletsizlik ve kayirmacilik
oldugu inancinda olmasidir. Ancak, bu uygulama arastirmasinda elde edilen
bulgular kuskusuz arastirmanin yapildigi kurum igin gegerlidir. Tim kamu
sektérine ait genellemeler yapilabilmesi igin degisik kamu 6rgutlerinde de bu
alanda arastirmalarin yapilmasina ihtiya¢ vardir.
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ANKET

) Degerli arkadaslar, bu anket “* KAMU SEKTORUNDE GCALISANLARIN IS TATMIN
DUZEYi VE UYGULAMA” konulu yiiksek lisans tez ¢alismasidir. Herhangi bir resmiyeti yoktur,
sadece istatistiki bilgiler ¢cikarmak ve tez ¢calismamda uygulama 6rnegi teskil etmek amaciyla
hazirlanmistir. Bu nedenle isim belirtmenize gerek yoktur.

Sorulari dikkatli okumaniz, anlamaniz ve baskalarindan etkilenmeden, kesinlikle yalniz
olarak ve gercek dislncelerinizi belirtmeniz calismanin saglikh olmasini saglayacaktir. Bu
nedenle; anketteki maddeleri 6zenle cevaplandirmanizi rica eder, yardimlariniz igin simdiden
tesekkir ederim.

Arif BUDAK
KiSISEL BIiLGILER
Kendinize uygun olan se¢enegin karsisina  ( X ) isareti koyunuz.
1. Yasimz
18-25 aras1 (1) 26-35 aras1 (2) 36-45 aras1 (3) 45 ve daha fazla (4)
2. Dogdugunuz yeri(memleketinizi) yanda ki bosluga yazimz?........................ (PLAKA KODU)
3. ANT’ de ise giris yilhmz1 yanda ki bosluga yazimz? (YIL)

4. Kadro Simfimz
Memur( 1) Giivenlik Gorevlisi(kadrolu memur)(2)  Glivenlik gorevlisi (Firma i)( 3 ) Isgi (4)

5. Unvanmz
Isgi (1) Kalifiye Isgi (2) Teknisyen (3) BasTeknisyen (4) Memur(5)

6. Is Tecriibeniz (Diger Cahstiginiz Kurumlar dahil)
0-5yd (1) 6-10y1l (2) 11-15y1l (3) 16-20y11(4) 21 vedahaiisti (5)

7. Kag yildir bu kurumda ¢alisiyorsunuz?
Biryildanaz (1) 1-5yilarasi(2) 6-10 yil arasi(3) 11-15 yal arasi(4 ) 15 yildan fazla( 5 )

8. Egitim Durumunuz )
[lkokul (1) Orta(2) Lise(3) Yiiksek Okul(iki yillik) (4)  Universite(dort yillik)( 5 )

9. Medeni Haliniz
Bekar (1) Evli (2) Bosanmus( 3)

10. Esiniz ¢alisiyor mu?
Evet (1) Hayir (2)

11. Ka¢ ¢cocugunuz var?
Yok (1) 1(2) 2(3) 3(4) 4 ve yukarisi (5)
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ASAGIDAKI SORULARI, SiZE UYGUN OLAN SECENEGE ( X ) KOYARAK
ISARETLEYINIZ.
1. UCRET

1. Aldiniz maag miktar1 ve maas artig oranlari(zamlar) sizi ne kadar tatmin ediyor ?

Beni cok tatmin
eder (5)

Beni hi¢ tatmin Beni yeterince Kararsizim(3) Beni olduk¢a
etmez (1) tatmin etmez (2) tatmin eder(4)

2. Sizinle benzer isi yapan diger is arkadaslarinizin aldig1 maasin “adil olma diizeyi” sizi ne kadar tatmin
ediyor?

Beni hi¢ tatmin
etmez(1)

Beni yeterince
tatmin etmez(2)

Kararsizim(3) Beni olduk¢a

tatmin eder(4)

Beni cok tatmin
eder(5)

3. Mesai saatleri disinda ek is yapiyor musunuz, imk&niniz olsa ek is yaparak gelirinizi arttirmay1
diigiinilyor musunuz?

Imkanmim olsa ek
ig yaparim(3)

Siirekli yaptigim
ek isim var (1)

Firsat buldukca ek
is yapiyorum(2)

Ek is yapmam(4) Kesinlikle ek is

yapmam(5)

2. TERFi

5. Kurumunuzda terfi olanaklar1 dogdugu zaman yetenekli ve ¢aligkan kimseler tercih ediliyor mu?

Kesinlikle evet(5) | Evet(4) Kararsizim(3) Inanmiyorum(2) | Hi¢ Inanmiyorum(1)

3. ISIN NITELIKLERi

3.1. Terfi imkam

4. Su an yaptiZiniz iste yiikselme(terfi) olanagimz var mi?

Kesinlikle evet(5) | Evet(4) Bilmiyorum(3) Hayir yok(2) Kesinlikle yok(1)

3.2. Zihinsel Tatmin

6. Yaptifiniz is tiim bilgi, yetenek ve becerilerinizi kullanma imkan1 sagliyor mu?

Kesinlikle evet(5) | Evet(4) Kararsizim(3) Hayir Kesinlikle hayr(1)
saglamyor(2)

3.2. Iy Yiikii

7. Is yiikiiniizii(yogunlugunuzu) degerlendirdiginizde asagidakilerin hangisi dogrudur?

Cok yiiksek (Oldukga Yiiksek Normal | Az (¢ok bos Cok az (zamanimin ¢ogu

fazla) (3) (fazla) (5) “4) zamanim oluyor) (2) | bos geciyor) (1)

3.3. Niteliklere Uygunluk
8. Isinizin ¢cok karmasik ve zor oldugunu, 6zel bilgi ve yetenek gerektirdigini ve bu konuda yetersiz
oldugunuzu (isinizi basarili yapmada) diigiiniiyor musunuz?

Kendimi ¢ok yetersiz Kendimi bazen
yetersiz buluyorum yeterli buluyorum

3) “

buluyorum (1)

Kendimi yetersiz
buluyorum (2)

Hayir, kendimi

Kesinlikle hayir,
kendimi ¢ok yeterli
buluyorum (5)




3.4. isini 6nemli hissetme
9. Yaptifiniz is ve gorevlerin kurumunuz icin sizce dnem derecesi nedir?
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Cok onemli (5)

Onemli (4)

Orta diizeyde 6nemli(3)

Onemsiz(2)

Cok onemsiz (1)

3.5. Basar1 ihtiyacim giderme

10. Isinize zevkle bir seyler yapma arzusu icinde geliyor ve is bitiminde “basarr” hissi duyuyor musunuz?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren (2) Higbir zaman (1)
14. s arkadaslarimz sizin yaptigimz isi, sizce ne kadar basarili buluyor?

Cok basarili (5) Basarili (4) Orta (3) Basarisiz (2) Cok basarisiz (1)
3.6. Bagimsizhk

11. Isiniz ile ilgili bir sorunu ¢6zme konusunda, inisiyatif kullanma(bagimsiz karar verme) sansina sahip
misiniz?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren(2) Higbir zaman (1)
3.7. Sorumluluk Yiikleme

12. Yaptiginiz ig sorumluluk duygularinizi artirtyor mu?

Her zaman (5) Genellikle (4) Bazen (3) Nadiren(2) Higbir zaman(1)

4. CALISMA KOSULLARI

4.1. Fiziksel Kosullar

15. s ortaminin fiziksel kosullarini ( aydinlatma, havalandirma, 1sitma, sogutma, toz v.b.) nasil
degerlendiriyorsunuz?

Cok iyi (5) Iyi (4) Orta (3) Kotii (2) Cok Kotii (1)
17. Caligma ortaminiz, biironuz ve temizligi konusunda ki diisiinceniz nedir?

Cok iyi (5) Iyi (4) Orta (3) Kotii (2) Cok Kotii (1)
4.2. Giivenlik

16. Isinizi yaparken can giivenliginiz i¢in ( yaralanma, zehirlenme, sakat kalma, 6liim v.b) kurumunuz
tarafindan gerekli tedbirler aliniyor mu?

Her zaman (5)

Genellikle (4)

Bazen (3)

Nadiren (2)

Higbir zaman (1)

4.3. Calisma Saatleri

18. Is yerinde normal mesai saatleri diginda, fazla mesaili ¢alistyor musunuz?

Cok fazla (5)

Fazla (4)

Orta (3)

Az (2)

Hig yok (1)
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5. YONETIM POLITIiKALARI

19. Amirleriniz(midiir veya sefler) sizleri isleri yapacak kisiler olarak degil, insan olarak gorityor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Inanmiyorum Hig¢ inanmiyorum(1)

(@)

20. Amirlerinizin ¢alisanlarin(sizlerin) memnuniyeti ve tatmini i¢in samimi ¢abalar gosterdiklerine
inantyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Inanmiyorum Hig¢ inanmiyorum(1)

(@)

21. Terfilerde adam kayirma yapiliyor mu?

Kesinlikle evet, Evet, yapiliyor (2) Kararsizim (3) | Hayrr, Kesinlikle yapilmiyor
yapiliyor (1) yapilmiyor (4) 5)

22. Calistiginiz kurumdan ayrilmak istiyor musunuz?, imkanimz olsa baska bir kuruma gecer mi siniz?

Kesinlikle gecerim Gecerim (2) Kararsizim (3) Gecmem (4) | Kesinlikle gegmem
@) &)

23. Isinizde “isten ¢ikarilma tehlikesi” var mi1? Bu konudaki diisiinceniz nedir?

Cok zor, aklima Zor (4) Diistinmiiyorum Evet, isten Kesinlikle Evet, her an
bile gelmez (5) 3) cikarilabilirim (2) isten ¢ikarilabilirim (1)

24. Tsinizde ki mesai saatlerinden, tatil ve izin durumundan memnun musunuz?

Cok memnunum | Memnunum Kismen memnunum | Memnun degilim | Hi¢ memnun degilim

®) “ (€) (@) @

6. DENETIM SEKLI VE SIKLIGI

25. Ust yonetim ve amirleriniz tarafindan yapilan denetimlerin ¢alisan1 gelistirici, 6gretici ve yararh
oldugunu diistiniiyor musunuz?

Kesinlikle evet, Evet, yararh (4) Kararsizim (3) Hayir, yararl Kesinlikle Hayir,
¢ok yararl (5) bulmuyorum (2) yapilmamal1 (1)

26. Ust yonetim ve amirleriniz tarafindan yapilan denetimlerin sikligim nasil buluyorsunuz?

Cok Fazla (1) Fazla (2) Normal (3) Az (4) Cok az (5)

7. ILETiSiM
27. Isiniz ile ilgili iletisim araclarinin(telefon, fax, telsiz, internet v.b) yeterliligi hakkinda ne
diigiiniiyorsunuz?

Kesinlikle Yeterli Yeterli (4) | Kararsizim (3) | Hayir, yetersiz Kesinlikle Hayir, cok yetersiz
®) @ @

28. Amirleriniz tarafindan isiniz ile ilgili olarak verilen talimatlar acik, net ve anlagilir nu ?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Hayir (2) Kesinlikle Hay1ir
€))
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29. Isiniz ile ilgili olarak ihtiya¢ duydugunuz bilgiye ve kisilere rahatlikla ulasabiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Hayir (2) Kesinlikle Hayir
)

8. ROL YAPISI

30. Gorev, yetki ve sorumluluklarinizi tam olarak biliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Hayir (2) Kesinlikle Hay1ir
1)

31. Birbirinden farkli ve tutarsiz islerle gorevlendirildiginizi diistiniiyor musunuz?

Kesinlikle evet (1) | Evet (2) Kararsizim (3) Hayir (4) Kesinlikle Hayir
(%)

32. Siz bilgi, beceri ve kisiliginizle ig yerinizde 6nemli bir yere sahip oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kararsizim (3)

Hayir (2)

Kesinlikle Hayir
@)

33. Gorevlerinizi yerine getirirken amirleriniz tarafindan hangi durumlarda basarili sayilacagimzi biliyor
musunuz? (Goreviniz ile ilgili bagar1 kriterlerinizi biliyor musunuz?)

Kesinlikle Biliyorum

®)

Biliyorum (4)

Kismen biliyorum

(€)

Bilmiyorum (2)

Kesinlikle bilmiyorum

@

34. Amirleriniz tarafindan size verilen igler bilginize, yeteneginize ve egitim diizeyinize uygun mu?

Kesinlikle evet, cok
uygun (5)

Evet,
uygun (4)

Kararsizim

(€)

Hayir,

degil (2)

uygun
degil (1)

Kesinlikle Hayir, hi¢ uygun

35. I arkadaslariniz sizin ne is yaptigimizi

ve gorevlerinizi biliyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kararsizim (3) Hayir (2) Kesinlikle Hay1r
@)

9. SAYGIN LIiDERLIK

36. Amirleriniz gerektiginde sizin sorunlariniz ile yakindan ilgileniyor ve ¢dziimiinde yardimci oluyor

mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hayir
@)

37. Amirleriniz yaptiginiz isin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde(6vme ve takdir etme) davraniyor

mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hayir
@)

38. Amirleriniz isinizi nasil yaptiginiz konusunda goriis ve diigiincelerinizi almak icin gerekli cabay1

gosteriyor mu?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hay1ir

@




39. Amirleriniz tiim ¢aliganlara adil(esit) davraniyor mu?
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Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kismen (3)

Hayir (2)

Kesinlikle Hayir
@

40. Amirlerinize is il

e ilgili olsa da olmasa da, tiim problemlerinizi rahatlikla dile getirebiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hay1ir
1)

41. Isinizdeki basarinizin amirleriniz tarafindan engellendigini diisiiniiyor musunuz?

Kesinlikle evet (1) | Evet (2) Kismen (3) Hayir (4) Kesinlikle Hay1r
(%)

10. CALISMA GRUBU VE IS ARKADASLARI

42. Is arkadaslariniz ve is grubu ile anlasabiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hayir
()

13. Isinizi yaparken, ihtiya¢ duydugunuzda, is arkadaslariniz size yardime1 oluyor mu?

Her zaman (5)

Genellikle (4)

Bazen (3)

Nadiren(2)

Higbir zaman(1)

11. CEVRESEL FAKTORLER

12.1. Aile

43. Ailenizin(esinizin ve ¢ocuklarinizin) sizden beklentilerini karsilayabiliyor musunuz?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kismen (3)

Hayir (2)

Kesinlikle Hay1r
@

44. Mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahip misiniz? Yeniden evlenecek olsaydiniz yine esinizle
evlenmek ister miydiniz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hay1r
()

12.2. Cografi Bolge

45. Yasadigimiz bolgeyi( i, ilge, kasaba, kdy) seviyor musunuz?

Kesinlikle evet (5) | Evet (4) Kismen (3) Hayir (2) Kesinlikle Hayir
()

46. Yasadigimiz bolge(il, ilge, kdy v.b) is disinda ki sosyal ihtiyaglarinizi karsiliyor mu?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kismen (3)

Hayir (2)

Kesinlikle Hayir
@

47. Yasadigimiz bolge insaninin 6rf, adet, kiiltiir, inang ve benzeri deger yargilarina uyum saglayabiliyor

musunuz?

Kesinlikle evet (5)

Evet (4)

Kismen (3)

Hayir (2)

Kesinlikle Hay1ir
@
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48. Gorev yaptifiniz yer itibariyle can giivenliginizi(teror) tehlikede hissediyor musunuz?

Kesinlikle evet (1)

Evet (2)

Kismen (3)

Hayir (4)

Kesinlikle Hayir
®)

49. Genel olarak iginizi degerlendirdiginizde isinizden memnun musunuz?

Cok
memnunum(5)

Memnunum (4)

Orta diizeyde (3)

Memnun
degilim(2)

Hi¢ memnun
degilim (1)

13. Onemsenme Onceliginin Belirlenmesi

50. Isiniz ile ilgili asagida belirtilen 6zellikleri size gore nem sirasini birden(1)’ den baslayarak sekize
(8)’ e kadar numaralandiriniz?

UCRET
TATIL VE iZIN DURUMU
(hafta sonu, senelik izin,

mazeret izni)
IS/ GOREV TURE
(Yeteneklerinize Uygun
Olan is Veriimesi)

YUKSELME / TERFI

5|5

< xzs =
s |55 3
J oy @
Z 2% ¢
Y| £ 9
= | = <
= | <

SEHIR / SOSYAL
IMKANLAR

GALISMA ORTAMI

(Temizlik, garaltd, toz,
havalandirma v.b)

iS ARKADASLARI
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