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" Organizasyonlarda iggorenlerin ig tatmin diizeylerini etkileyen birgok faktor
" bulunmaktadir. Bunlarin arasinda isgorenlerin ¢aligma ortamina uyumlar ve diger bireysel
ve orgiitsel faktorler sayilabilir. Organizasyon‘ icinde insan faktoriiniin giingegtikge dnem
kazanmasi bizi isgorenlerin ig tatmin diizeylerini etkileyen nedenlerin aragtirilmasina

yonelik boyle bir calisma yapmaya itmigtir.

Birinci boliimde; ig tatmini kavramy, is tatmini aragtirmalarinin geligim sireci ve is
tatmini aragtirma ekolleri iizerinde durulmugtur. Ayrica yine bu boliimde ig tatminini

etkileyen, degiskenler, tutumlar, inanglar ve degeflér anlatllmziya calisiimigtir.

ikinci boliimde; genel uyum kavrami, caligma ortamina uyum kavrami ve ¢alisma
" ortamina uyumun fonksiyonlari iizerinde durulmusg, ¢aligma ortamina uyumun ig tatmini

tizerindeki etkileri anlatilmaya caligtlmigtir.

Ugilincii boliimde; ig tatmini ve ¢aligma ortamina uyumun boyutlari, ig tatminsizligi
gostergeleri ayrica i tatminsizligi ve ¢alisma ortamina uyumsuzlugun sonuglari

incelenmeye calisilmigtir.



Dérdiincii boliimde, is tatminini etkileyen, ig odakli ve galigma yagaminin kalitesi ile

ilgili yaklagimlar incelenmeye galigilmugtir.

Son boliimde ise teorik bilgilerden yararlanarak konunun incelenmesi ve bu konuda
ozel ve kamu sektorleri arasindaki farklarin ortaya konulmasi igin kargilagtirmali bir saha

aragtirmasi yer almaktadur.




ABSTRACT

There are many factors in the organizations, which are effects to the job satisfaction.
These factors are related with human, organizational conditions andb human adaptation
problems to the workplace. Because of the improving concern about human relation in the
organizations, we decided to make a research about relationship between job satisfaction
and adaptation to the workplace. Also we interested with factors which effect job

satisfaction level negatively.

On the first part; we deal with the concept of job satisfaction, historical overview of
job satisfaction, the major schools of job satisfaction and also we discuss effects of the

variables, values, believes and attitudes on the job satisfaction level.

On the second part, we studied on general adaptation concept, adaptation to the
workplace and the functions of adaptation to the workplace, following this we tried to

explain effects of adaptation of the workplace to the job satisfaction.

On the third part; we deal with the basic dimensions of the job satisfaction and
adaptation to the workplace, expressions of the job dissatisfaction and conclusion of the

job dissatisfaction.

On the fourth part; we deal with job design approaches, quality of work life and

social-technical design.

And last part contain a comparative research about job satisfaction and adaptation to
the workplace between two different kind of organizations through the teorical

knowledge.
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GIRIS

Giinliik yasantimizda birgok kimsenin hayati1 devamli olarak organizasyonlar
tarafindan etkilenmektedir. Insanlar zaman igindé kendilerini .etkileyen bu
organizasyonlarin birer pargasi haline gelmektedirler. Organizasyonlar bireylerin giyim
tarzini, yemek aligkanliklarini seyahat ahgkanhklarini, onlarnn davranig bigimlerini,

degerlerini, kisiliklerini, istek ve beklentilerini etkilemektedir.

Rekabetin artt11 giiniimiizde insan kaynaklarina yapllvacak yatirimin dnemi giin
gectikce artmaktadir. Ayrica insan her tiirli iiretimin (mal ve hizmet) kaginilmaz
girdisidir. Iste bunlar ve benzeri sebeplerden dolay: herhangi bir organizasyonun en

onemli sermayelerinden biride insan kaynagidir.

Insan kaynaklarinn etkin kullanilmas: yoniindeki gayretler organizasyonlann en
6nemli ugraslarindan biri olmaktadir. Etkin bir yonetimin nemli gorevlerinden bir tanesi
beseri kaynagin verimli ¢aligmasina imkan saglayacak ¢alisma ortami yaratmakur. Begeri
kaynain yonetimine dair bir¢ok yaklagim gelistirilmigtir. Bilinen bu yaklagimlarin higbiri
degisken sartlar ve istekler altinda tiim ihtiyaglarn kargilayan mucizevi bir ¢oziim

oiamamaktadxr.

Orgzinizasyon icinde insan olduk¢a karmagik siireclerle kars: kargtyadir. Iste bu
karmasik yapidan kaynaklanan problemlerden dolay: insanlar ¢ogunlukla kendilerini
unutulmus ve yanhz hissetmektedirler. Insanlar kendi 6zgiirliik ve insiyatifleri iizerinde
kendilerinden cok organizasyonlarin etkisi olduguna inanmaktadirlar. Ozellikle geligmis

tilkelerde teknolojik yenilikler toplum yasamina bl‘iyﬁk kolayliklar getirmis ancak belli




olciilerde de bireyin yaraticihifini ve girisimciligini engelleyerek onu sistemin bir pargas:
haline getirmigstir. Genellikle isgorenler organizasyonlarin kendilerinin ydneticisi

olduguna inanmaktadirlar.
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Sekil 1. Organizasyonun etkisi altinda iggoren.

of Calisma hayatinin kogullari oldukga zorlayicidur. Is diinyas1, makinelegmis bir
calisma yasamina uyum gostermis bir birey aramaktadir. Bu arada ¢ok hizh degisen
teknoloji ve ¢aligma kogullari, bireyin kendisiyle ilgili giivensizliginin artmasina neden
olmaktadir. Bu ger¢evede ¢aligan insanin beden ve ruh sagligini korumak onun ¢aligma
yasamunin olumsuz kogullariyla bag etmesine yardimci olmak 6nem kazanmugtir. Calisma
ortarminin kosullarinin bireyin gereksinmelerini kargilama diizeyi yani ¢aligma ortamina

uyumu bu acidan oldukga nemlidir.

Giiniimiizde insan mutluluunu saglamvada is bagarisinin 6nemli bir etkiye sahip
oldugunu soylemek miimkiindiir. Caliganlarin yaptigi isden doyum saglamalan

organizasyonun fonksiyonlarin gerceklestirmesine yardimci olur. Isinden tatmin olan



birey igyerinde olumlu davranislar i¢indedir. Bunun aksine isinden tatmin olmayan birey

ise i§ yasamnda olumsuz davraniglar gosterir.

« Benzer sekilde ¢calisma ortanﬁnda tiirlii sorunlarla karsilagan, igiyle, igyerleriyle
veya ¢alisma arkadaslartyla siirtiigme i¢inde olan bireyin yaptigi isden mutluluk duymast,
tatmin olmas: beklenemez. Cevresinde olusan bu olumsuzluklar isgoren, her ne kadar

igini sevsede verimli ¢aligmasini olumsuz etkiler.

Aragtirmamizda hem igletmeler hem de isgorenler agisindan oldukca 6nemli olan is
tamini ve bunun ¢alisma ortamma uyumla olan iligkisi ele alnmigtir. Calismamizda Ozel
Sektor ve KIT iizerinde yapilan bir karsilastirmali saha aragtirmasina yer verilmistir.

Isletmelerin personel segim siirecinden ba§layarak iggbrenin galigma ortamina uyum

diizeyini etkileyen kosullar, bunlarin i§ tatmini tizerindeki etkileri ve ayn1 zamanda is

tatminini etkileyen diger bireysel\ ve oOrgiitsel faktorler bir stire¢ halinde ele alinmgtur.

o Pt W

Sekil 2’de goriilen model bu siireci ifade etmektedir. Model, siirecin girdisi olan bireyin;
kisilik ozellikleri, tutumlan, degerleri, bilgi ve beceri diizeyleri, daha 6nceki deneyimleri
dikkate alinarak hazirlanmaya ¢ahigilmugtir.

Calhiymamizin ilerleyen boliimlerinde olugturmus oldugumuz bu modelde yer alan
tiim etkenler tek tek ele alinacak i§ tatmini ve ¢aligma ortarmina uyum - agisindan aynntili
olarak incelenecektir. Son olarakta ig tatmini ve bunun ¢alisma ortamina uyumla iligkisini
aragtirmaya yOnelik bir uygulama ¢aligmasina yer verilecek ve elde edilen bilgiler
degerlendirilecektir. Tiim bu gah§malarda olusturmusg oldugumuz bu model g6zoniinde

bulundurulacaktir.

Bu siirecin bagarili olarak uygulanmasi sonucunda elde edilecek kazanglar hem
bfrey agisindan hem de orgiit agisindan ele alinmaktadir. Isgérene ait giktilar olarak
adlandinilan ve siirecin tamamindaki bagan veya basansizliktan kaynaklanan bu sonuglar;
ig tatmini veya tatminsizligi, yiiksek veya dﬁgﬁk performans, disiik veya yiiksek

devamsizlik, diisiik veya yiiksek is devir orani olarak kargimiza gikmaktadir.



Sekil 2. Endiistride goriilen is tatmini ve bunun ¢aligma ortamina uyumla iligkisini gosteren siire¢ (Model)
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Ayni zamanda ig tatmin anketi veya varolan ig tatmini gostergeleri ile ¢aligma
~ ortamina uyum ve is tatmin diizeyi tesbit edilmeye ¢ahisiimaktadir. Tesbit edilen bu
bilgiler dogrultusunda veya stardart teknikler olarak is tatmini ve ¢alisma ortamina uyum
saglamaya yonelik is odakh veya ¢aliyma yasaminin kalitesini ylikseltici programlara
ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir.

Caliganlarin ig tatminlerinin belirlenmesi, i§ tatminini olumlu ve olumsuz yonde
etkileyen etmenlerin ortaya ¢ikarilmasi biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Toplumun
kendisiyle, huzurlu ve iiretken olmas: ¢aliganlarin iglerinden iist diizeyde doyum

saglamasiyla ilgilidir.

Hizli bir degisim ve kalkinma siirecinde olan iilkemizde ¢aliganlarin ig doyumlarmin
ne diizeyde oldugunu anlayabilmek onemlidir. Calisma ortamina uyumun ve diger
faktorlerin i tatmini tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla bu tiir bir ¢aligmaya yer

verilmisgtir.



BIRINCI BOLUM
GENEL OLARAK iS TATMINI

1. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini konusundaki calismalar bir goriige gore Taylor ve Gilberth’in 1. Diinya
Savagi sirasinda yaptiklan fabrikada en uygun, en az stres ve yorgunluk yaratacak

calisma metodunun aragtirilmastyla basladig: kabul edilir 1.

Gergek anlamda bu konu tizerinde yapilan ¢alismalar 1920’ lerde Amerika’da Elton
Mayo ve ekibinin Chicago-Western Elektrik Isletmesinde yonettigi “Hawthorne”
caligmalar ile baglamigtir. Bu aragtirmalarin sonuglar1 1930’larda alinmigtir 2,
Hawthorne aragtirmalar tatmin olmus ig¢inin daha ¢ok iiretim yapacagi tezinden hareketle
baslangigta klasik teorinin bir nevi uygulamasi olan fiziki faktorlerin incelenmesiyle
baglamugtir, Fakat ¢aligmalar ilerledikge elde edilen sonuglardan, sosyal faktorlerin ig

tatminine ve boylece tiretime etkisi oldugunu farketmiglerdir 3,

Teknik ve fiziksel kosullarin kontrol edildigi, bu faktorlerde degisiklik olmadig:
ortamlarda dahi verimlilik artisinin devam etmesinin nedenleri, gurup olugturma, grupta

arkadaglik ve sevgi baglarinin giiglii olmasi, tstlerin davraniglarinda olumlu yonde

1" F.W. TAYLOR, What is Scientific Management, (American Management Association, New

York, 1970), 5.252-258.

Elton MAYO, The Human.Problems of Industrial Civilisation, (Mac Millan Co., New
York, 1933),'5.145-149.

3 Erol EREN, Yénetim Psikolojisi, (1.U. Isletme Fak. Yayin No.105, Istanbul, 1989), 5.23.
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degismelerin isgiler lizerinde igletmeyi ve iistlerini benimseme duygusu yaratmasi,
isletmeyi bir aile ve iggorenleri onun bireyleri kabul etme, ¢alisma ortaminin beseri

havasim degigtirmis siirekli verimlilik artiglarinin ortaya ¢ikmasim saglamustir 4

Is tatmini ¢aligmalarinin baglangicindan itibaren, is tatmininin ne oldugu, hangi
faktorlerin etkisinde kaldif1 ve neleri igerdigi konusunda binlerce aragtirma yapilmugtir.
Degisik kaynaklarda yer almig olan ig tatmini ¢aligmalarinin konuya bakis agilarinin
sekillendirdii is tatmini ekollerinden bahsetmedeh oOnce is tatmini nedir ac;ﬂdayalim.

Is tatmini birgcok yazar ve aragtirmaci tarafindan degisik bigimlerde tanimlanmugtir.
Isden tatmin kavramu, giidiileme, moral, igle 6zdeslesme, isi ¢ekici bulma kavramlariyla
yakindan ilgilidir. Fakat bunlardan degisik anlamdadir. Giidiilemenin bir amaca dogru
¢aba harcamayi getirmesihe karsilik, is tatmini, ise bagli olarak memnun olmayi

gostermektedir 3.

Blum ve Naylor’a gore ig tatmini, bireyin igine kargt duydugu ¢esitli tutumlarin bir
sonucudur. Bu tutumlar ise su sekilde 6zetlenmektedir. Ucret, denetim, ¢aligma sartlan,
gelisme imkanlari, yetenegin taninmas, igin degerlendirilmesi, isdeki sosyal iligkiler, igin

cevresi ve benzeri degiskenlerdir ©.

B. Van Haller Gilmer de, is tatminini, kiginin igine karg1 tutumu olarak
belirtmektedir. Kiginin ige karsi tiim duygu mantik ve davrams egilimleri onun ige kars1

olumlu ya da olumsuz bir tutum gelistirmesine neden olmaktadir 7,

Tamer KOCEL, Isletme Yoneticiligi, (I.U. Isletme Iktisadi Enstitiisii Yayn No. 65, Istanbul,
1984), s.111-118. |

5 ibrahim Ethem BASARAN, Orgiitsel Davranig,(A.U.E.F. Yayin No:108,Ankara, 1982), 5.205.
M. BLUM, J. NAYLOR, Industrial Psychclogy Teorical and Social Foundation,
(Hopper and Row, New York, 1968), 5.364. '

7 B. Van Haller GILMER, Industrial and Organizational Psychology, (Mc Graw-Hill Bock
Co., New York, 1971), 5.287.

(=)}



J. Tiffin ve E. Mc Cormick’e gore de, i§ tatmini; kisilerin sahip olacaklan degerler
ve onlarin yaptiklan igden duyduklarn haz ile ilgilidir. Kisinin i¢inde bulundugu ortam, ig

arkadaglari, denetleyici, isdeki mevkisi, giivenligi, toplam ig tatmini ile ilgilidir 8,

Korman’a gore, ig tatmininin icerigini etkileyen gesitli etkenler ve bunlarin
sonu¢lanndan dogan denge, esitlik, iyilik kavramlan i§ tatminini olugturmaktadir. Eger,
birey isini bu kavramiarla kendisi ve bagkalan i¢gin tutarh bulursa, kendisi ve bagkalari
i¢in tatmin edici bulacaktlr. Eger igini denge, esitlik ve iyilik kavramlanyla esdegerli
algilamazsa tatminsizlik dogacaktir®. |

Kartz ve Kahn da ig tatminini, i siirecinin igcerifinden dogan isin kendisinden
duyulan tatmin oldugu kadar, ig durumundan toplam memnuniyeti de kapsayacak bigimde
kullanildigini ifade etmektedirler 10,

Yukarida da bahsettigimiz gibi is tatmini ¢caigmalannin baglangicindan itibaren ig
tatmininin ne oldugu hangi faktorlerden etkilendigi, neleri icerdigi ne tiir stniflamalara
gidildigi hakkinda birgok arastirmaci binlerce arastirma yapmuigtir. Bundan sonraki
béliimiimiizde bu aragtirmalar iginde literatiirde 6onemli yerleri bulunan ve is tatmini
caligmalarinda kose taglarini olugturan ¢aligmalar tarihi gelisim siirecine gore siralanacak
- ve igerikleri hakkinda kisa bilgiler verilecektir.

8 Joseph TIFFIN and Ernest J. Mc CORMICK, Industrial Psychology, (4. Ed. Englewood
Cliffs, Prentice Hall inc.,.New Jersey, 1968), s.317-318.

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

10 p. KARTZ, R.L. KAHN, Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Cev.: Halil CAN, Yavuz
BAYDAR, (T.0.D.A.LE., Ankara, 1977), 5.413.
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2. IS TATMINI ARASTIRMALARININ GELISiM SURECI
Tablo 1.1. Is tatmini aragtirmalarinin gelisim siireci 1. ‘
Tarih  |Igerik Arastuma
1912  |Bilimsel yonetimin tanimi Taylor
1920'ler | - Verimliligi artirmaya yonelik aragtirmalar (Tatmin). Endiistriyel
- Dinlenme zamanlan igin 6neriler, iicretler,is yorgunlugu
cesitlendirme ve sosyal etkilegim (Endiistrinin Onleme
getirdigi sikicilik ve monotonluk). Kurulunun
- Calisan saatleri, cevresel faktorler, 1giklandirma, yapmig oldugu
havalandirma ve giiriiltii. caligmalar.
- Hawthorne Caligmalan (Tutum arastirmalar,
dinlenme zamanlar ve iiretkenlige 6zendirme, Mayo
yonlendirme. v
1935  |Is tatmini ¢aligmalan, etkinlik, monotonluk, Hoppock
calisma sartlari, danigmanlar ve basart.
1940'lar
2.Diinya |Tatmin ve verimlilik
Savagi ve
1950'1erin
baglari.
1959 Isin kendisi iizerinde yogunlasan aragtirmalar Herzberg,
Mausner ve
Snyderman
1963 Is tatmini yontemlerinin kargilagtirdmasi ve sosyal Adams
etkilegim.
1964  |ls tatmini ve 6diil sistemleri Vroom
1974  |Is tatmini ve ige bagimli olan halihazirda varolan Du Brin
durumda tatmin olma.
1976 s tatmini, performans ve isden ayrilma orani Locke
1977 Is tatmini ve diger ¢aliganlar ile ayn1 diizeydeki Salancik ve
| islerin sartlarini gozleyecek yargiya varma. Pfeffer
1987  |ls tatmini degiskenleri ve bunlarin boyutlar |Khaleque ve
‘ Rahman

11 MD. DUNNETTE, Handbook of Industrial and Organizational Psychology, (Rand Mc
Nally College Publishing Company, 1976, Chicago) i¢inde E. A. Locke (The Nature and Causes of
Job Statisfaction), s.1297-1301.
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3. iS TATMINI ARASTIRMA EKOLLERI
Geriye dogru yapilmis olan ¢aligmalara bakildiginda, ig tatmini iizerinde etkili olan

faktorlerin arastirilmasinda, binlerce aragtirmaci konunun degisik bir yoniinii alarak

incelenmigtir. Bu incelemeler nitelik ve nicelik bakimindan ii¢ diigiince ekolii

olugturmuglardir.
Sekil 1.1. Is tatmini aragtirma ekolleri
Is Tatmini Aragtirma Ekolleri
1) Fiziki ve Ekonomik 2) Insan iligkileriyle | | 3) Isin cagdaglagtinimas:
Sartlarla Ilgilenen Ekol ilgilenen ekol (1930) | | ile ilgilenen ekol (1959)
(1920) * Hawthorne * Herzberg
* Taylor caligmalar * Mausner
* Endiistriyel yorgunlugu, | | *Michigan ve Ohio *Snyderman
Aragtirma kurulunun State Universitesi
yapmug oldugu caligmalar caligmalar
*Hawthome ¢aligmalari

3.1. Fiziki ve Ekonomik Sartlarla Iigilenen Ekol

Bu ekol isin ve ¢aligma ortamunin fizik gartlan ve 6diil konusu iizerinde durmugtur.
Taylor’in yaptigi ¢aligmalarla bagladigr kabul edilir. Daha sonralar1 endiistriyel
yorgunlugu aragtirma Kkurulu tarafindan yapilan calismalarda g¢evre kogullarinin
incelenmesiyle devam etmistir. Giiniimiizde artik fiziki ¢evre kogullarinin ¢ogu kabul

edilebilir diizeye getirilmis durumdadir.

Fiziki ve ekonomik sartlarla ilgilenen ekol izerinde yapilan ¢aligmalarda ig tatminini
etkileyen ikinci faktor olarak incelenen kosul oduldir. Odiiliin is tatmininde dnemli bir
faktor oldugu diigiiniiliirse iki cesit beklentiyi birbirinden ayirmak gerekir. Birincisi daha
ziyade i pozisyonu ile ilgili olarak organizasyon tarafindan verilenler. Bunlar dig
kaynakli odiillerdir ve genellikle agagi seviyeden ihtiyaglan tatmin ettigi diigtiniilmektedir.

ikinci tip odiil ise elde edilen bagaridan kaynaklanan kiginin kendi kendini
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odiillendirmesidir. Bu odiiliin yiiksek seviyeli ihtiyaglarimizdan kendine giiveni ve

kendini gerceklestirmeyi tatmin ettigi diisiiniiliir 12,

Iki ayn 6diil kaynag oldugundan kaynaklarin sagladig1 odiiller arasindaki farkda
kabul edilebilir. Qzellikle Pritchard ve Peter’in ¢aligmalarinda konu olan 6diil
organizasyon tarafindan verileni ifade etmektedir. Bunun iginde ddeme, terfi, formal
takdir, giivence, vs. yer almaktadir. Bununla birlikte bir de insanin kendi kendine verdigi
odiil vardir ki, o odiilde, insanin igiyle biitiinlesmesinden alinan, bagar1 hissi 6nemli bir
isi bagsarma duygusu ve kiginin kendi aktivitesini kontrol ediyor olmasindan aldig:

hazdir!3.

Yapilan ¢alismalar sonucunda ¢ogunlukla isgdrenin, is tatmini agisindan kendinin
ve bagkalarimin 6diiliinii ve igini yargilayarak pozitif veya negatif sonuca gittigi
gozlenmistir. bu noktada kiginin verilen diilii ve yapilan isi nasil algiladigi kargimiza
¢ikmaktadir. Bu algiya bagli olarak yapilan yargi her zaman, her ortamda sabit olmadigmna
gore, odiiliin, is tatminini sagliyan tek faktor olarak ele alinamayacagi sonucuna

varilabilir.
3.2. Insan iliskileri ile ilgilenen Ekol

is tatmin konusundaki aragtirmalarda insan iligkileri ile ilgilenen ekoliin dnciiliigiini
yapan iki klasik caligma dikkat gekmektedir. Bunlar Hawthorne ¢alismalari ile Michigan
ve Ohio State Universitesi Liderlik ¢alismalandir. Daha sonralar endiistri psikologlarinin

bu ekol iizerindeki yapmus olduklar ¢alismalar giiniimiize kadar siiregelmisgtir.

12 Jp. CAMPBELL, N.D. DUNNETTE, EE. LAWLER, K E. WEICK, Managerial Behavior,
Performance and Effectiveness,(Mc Graw-Hill Book Co., New York, 1970), s.78-85.

13 RD. PRITCHART, L H. PETERS, *“Job Duties and Wob Interests as Predictors of Intrinsic and
Extrinsic Satisfaction”, Organizational Behavior and Human Performance, Vol:12, 1974,
§315-333.
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Insan iligkileri ile ilgilenen ekoliin onciiliigiinii yapan bu ¢alismalarda ig tatmininin
bagimsiz olarak aragtirilmasina, i§ tatmininin verimle iligkisi oldugu diisiincesi sebep
olmustur. Is tatmini ve verim arasindaki iligkiyi aragtirmaya yonelik oldukca ¢ok sayida
calisma yapilmistir, Bu ekoliin yiiriitiiciileri iyi danigman, otoriter yonetim, informal
olmayan organizasyonlar, katilimli ydnetim ve bunlarla ilgili organizasyondaki teknikler
iizerinde durmuslardir. Bu faktorlerin olumlu olmasinin ig tatminini arttiracagini

savunmuglardir 14,

* Vroom ve Barret ¢alismalaninin sonuglannda iyi danisman ve dostga iligkilerin, ig
tatminini arttirdidy, personel devir oranint ve devamsizhi: azalttifim gostermiglerdir 15,
Onlarn iddiasina gore, isgoren ve damigman beraber olarak is tizerinde fikir ahgveriginde
bulunduklarinda iggdrenin o danigmana karg1 tutumu bagh bagina ig tatmin kaynagi

olabilmektedir.

Teknolojinin degismesi aragtirmalarin ig tatminine bakig agilarim da degistirmigtir.
Boylece bu ekole mensup bir grup aragtirmaci, liderin onemli roli oldugunu ileri siirerek
1$ tatmini aragtirmalarinin yoniinii degistirmistir. 16, Onlara gore bireysel iliskiden ziyade
gruplar is tatmininde 6nemli rolii oynar. Kisiler degismeleri bir grubun tiyesi olarak daha
kolay kabul ederler. Bir gruba ait olma duygusunun insani1 ¢ok yonli doyuma

ulagtirabilecegi fikrini savunurlar 17,

Insan iliskilerinin is tatmininde etkisi iizerinde duran ekol, 1950’lerin sonunda
oldukga popiiler olmus, 1977’ de Herzberg, Mauser ve Synderman’in ¢aligmalarn sonucu
yeni bir goriis olan “igin ¢agdaglagtirilmast” hareketinin baglamasiyla dnemini
kaybetmistir. Yeni hareketin iizerinde durdugu faktor, bireye yeteri kadar sorumluluk

verilerek kigsisel gelismesine imkan tanimaktir,

14 R.H. FRANKE, 1.D. KAUL, “The Hawthorne Experiments: First Statistical Interpretation”,
American Sociological Review, 1978, Vol:43, 5.623-643.

15 Victory H. VROOM, Work and Motivation, (John Willey and Sons Inc., New York, 1964),
s.125-136.

16 FRANKE, KAUL, 5.623-643.

17 B M. BASS, “The Leaderless Group Discussion”, Psychological Bulletin, Vol:51, 1954,
" 5.465-492. ‘
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3.3. Isin Cagdaslastirilmas: Ile Tlgilenen Ekol

Ingiltere’de Tovistock Enstitiisii ve Amerika’da Graduate School of Business
Administration Kaliforniya Universitesi, bu ekoliin en biiyiik atilimin1 yaparak mevcut
isin her bir ig¢iyi tatmin edecek gsekilde yeniden organize edilmesini ileri stirmiiglerdir 18
Yeni ekoliin ortaya attifi problem; 6yle bir is organizasyonu yapilmali ki, hem ferdi
tatmini saglasin, hem de grup iligkisine doyurucu bir gekil versin. Uygulanan yeni
teknolojinin problemi, teknik kisma olaganiistii ihtisaslagmig diigiincenin harcanmasina

karsn, sistemin, insan kismi ile ¢ok az ilgilenilmis olmasidir.

Bu konuda yapilmis birgok arastirma ve uygulama sonuglarina gore; tipik montaj
hattinda ¢aligan iggilerin ig tatmini ve i¢sel motivasyon saglamada biiyiik olumsuzluklarla
karst karstya oldugu sonucuna varilmstir, Zira bu ekole gore is tatmini saglamada tiretim
hattindaki caligmalarda anlamli bir sonuca varmak miimkiin degildir.

Daha sonralar bu konu iizerinde yapilan ¢aligmalar sonucunda iglerin yeniden
tasarimy, is karakteristikleri modeli, sosyo-teknik sistem, katiliml1 yonetim, toplam kalite,

vb. teknikler uygulamaya sunulmugtur.
4. IS TATMINI DEGIiSKENLERI

Is tatmininin, ayit edilen bir ¢ok degiskeni vardir. Bu degegkenlerin en dnemli olan
ikisi ihtiyaglar ve beklentilerdir.

Bu degiskenler, tek baglarina is tatmini saglamada etkili olabildikleri gibi,
faktorlerin bilegimi de is tatmini veya tatminsizligi saglayabilir 19 Campbell, Bunnett ve
Lawler insanin ihtiyaglar ve beklentilerinin iginden tatmin olmast veya olmamasi

konusunda Snemli faktorler oldugunu ileri siirerler 20,

18 6. HUTTON, “Work Groups and Design”, Work Study and Management Services, Mart
1970, s.211-216.

19 E.A. LOCKE, “What is Job Statisfaction”, Organizational Behavior and Human
Performance, Vol.4, 1969, s.300.

20 CAMPBELL, DUNNETTE, LAWLER, WEICK, s.145-149.
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4.1. Ihtiyaclar

_ Ihtiyaglar, yagayan organizmanin garth olarak ortaya ¢ikan gercekleridir ve belli bir
hedefe yoneliktirler. Ihtiyaclar hayatin devami igin gerekli olan sartlara dayanir ve
organizmanin saglikli yasamasi i¢in olmasi gerekli diirtiilerin enerji kaynagini

olustururlar. Insan bilihgli olarak arzu etsede etmesede onlar mevcutturlar.

Her insanin kendisine 6zgii ihtiyaglan vardir. bunlar gesit ve derece bakimindan
farkliliklar gosterirler. Fakat degisik diizeyde olmalar1 yan1 sira, temel unsurlan ayni
olabilir.

Maslow’un insan ihtiyaclar teorisinin, modern insanin gelismesine bakis agisi
tizerinde biiyiik etkisi olmusgtur. Maslbw’un, “Ihtiyaclar Hiyerarsisi” teorisine gore tatmin
edilmemis ve agag1 seviyeden fizyolojik ihtiyaglar, insan1 hareket ettirici (motivator) temel
ihtiyaglardir. bu ihtiyaclar en basitten karmasiga dogru: fizyolojik ihtiyaglar (susuzluk,
aclik, cinsellik), giivenlik ihtiyaci (emniyet, giivence), sevgi ihtiyaci (aile ve arkadag
olmak ijzere),‘ takdir ihtiyaci (kiginin kendisine saygisi, cevreden kabul goérme), kendini

gerceklestirme ihtiyact olmak iizere bes kademeli bir hiyerarsik siralama gosterirler 21

En alt kademede, fizyolojik ihtiyaglar tatmin olduktan sonra, bundan sonra gelen

ihtiya¢ kademesi insan1 motive eden faktorlerdir.

Fizyolojik ihtiyaclardan sonra gelen ihtiyag, giivenlik ihtiyacidir. Glivenlik ihtiyaci,
i acisindan iggorenin istihdam giivencesinin olmasi, yani igini kaybetme endigesinin
olmamasi, hayati tehdit eden risklerin olmamasi, sosyal haklarinin var olmas: (emeklilik,

vs.), vb. durumlarn igerir.

Uciincii seviyedeki ihtiya§ sevgi ihtiyacidir. Tatmin igin, kiginin aile ve arkadaslan
ile yakin kisisel iliski kurmasini gerektirir. Isgdrenin gruba uyumu bu ihtiyacin
kargilanmasi i¢in oldukga 6nemlidir. Eger sevgi ihtiyaci yeteri kadar kargilanmug olursa,
bundan sonra gelen ve bir iist ihtiyag olarak goriilen takdir ihtiyaci siraya girer. Insann

yaptig1 isde takdir edilmesi ve boylece kendine olan itibarin1 kazanmaya ihtiyaci vardir.

21 AT MASLOW, “A Theory of Motivation”, Psychological Review,1943,V01:50,5.370-396.
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Hiyerarginin en iist noktasinda insanin kendisini gergeklestirme ihtiyact yer alir. Bu
ihtiyag, insanin potansiyelini en iist seviyede kullanmasi, yaraticilifinin sinirlarim

zorlama51y1a tatmin edilir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore higbir ihtiya¢ tamamen tatmin olmaz.
Eger bu ihtiyaglardan herhangi biri tamamen tatmin edilmis olsayd1 artik o ihtiyacin bireyi
tekrar harekete ge¢irmesine imkan olmazdi. '

Tkinci bir ihtiyag teoriside Herzberg’in ileri siirdiigii “Iki Faktor Teorisi”dir. Insan
ihtiyaclanm ikiye ayinr;

1) Hijyen Faktorler: Bireyin fizik ihtiyaglarina cevap vermek veya hayal kinkhg:
yaratic1 yonde etkilidirler. Caligma sartlan, deme, i¢ iligkiler ve emniyetle ilgili faktorler,
bunlar belli bir seviyenin altina diigtiikleri zaman ancak tatminsizlik dogururlar. Fakat
normal gartlarda ise rahatlik yaratirlar, tatmin saglamazlar. |

2) Giidiileyeci Faktorler: Isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme ile ilgili faktorlerdir.
Ise kars1 pozitif tutuma yol agmalar sebebi ile tatmin saBlayici giidiileyici faktorlerdir.

Sekil 1.2. Herzberg’in iki faktor teorisi

I L A Basarma
I L s ) Tamnma
| VA Tsin kendisi
| WA Sorumiuik
LWl terteme
Sirket politikas: ve ydnetim I V/ / // / / / / A Gelisme

I 77, . -
Gozetim | I//////i Is tatminsizligine Is tatminine
) tii "
Gozetimciyle ilskiler | T yol agen (o
Ucret | IW/A Hijyen
fs kogullart | 0777777 Y I 77 )t
S ST Giidiileyiciler
Is arkadaglar 11e‘1¥1§kxler I ///A 31[ ///////481
Kisisel hayat -m
Astlarla iligkiler -z
Statii[ W///i — lOrlan ve ylijzdle —
Giventik [}/
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Yiizde sikl1g1
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4.2. Beklentiler

Baz1 arastirmacilar, mesela Ilgen ve Hamstra, ig tatmini ve tatminsizliginin, bireyin
isinden ne bekledigi ile cevresinin kendisine ne imkan verdigi veya o ¢evreden ne elde
edildigi arasindaki farkin derecesi tarafindan belirlendigini ileri siirerler 22, Beklentiler
duygusal reaksiyonlarimiza dolayl olarak etki edebilirler. Aragtirmacilarnin bir ¢ogu,
ornegin; Locke, Aronson ve Smith beklenmedik bagar1 ve beklenen bagarnsizlik iizerinde
yaptiklan aragtirmalarninda deneklerin ¢ogunun beklenen basarisizlifi, beklenmeyen

basanya tercih ettiklerini gormiislerdir 23.

Ornek olarak herhangi bir konumda beklenen bir 6diil veya ticret artig1 beklenen
konum da degilde gecikmeli olarak bir iist makama terfi edildiginde verilirse her ne kadar
beklenti karsilanmus olsada, derece olarak tatmin saflama diizeyi diigiik olacaktir. Ciinkii

beklenti, bu 6diil veya ticret artiginin bir 6nceki konumda olmas: gerektigi yoniindedir.

Yapilan arastirmalar ig tatmini duygusunun isgdrenin beklentileriyle, onlarin
gerceklesme diizeyinin sonucundan etkilendigini ve bu durumun kiginin igine ve ig

ortamina uyum saglamada 6nemli etkisinin oldufunu ortaya ¢ikarmugtir.

5.IS TATMINI ACISINDAN TUTUMLAR, INANCLAR,
DEGERLER

Bireyin bulundugu sosyal ve kiiltiirel ortam ele alindifinda ¢ok ¢esitli duygu ve
deger yargilarinin etkisi altinda kaldig1 goriiliir. Bu baglamda tatmin saglayan alanlar
sayilamayacak kadar goktur. Once birey iginde bulundugu sosyal ortamda tatmin
olacaktir24,

22 pR.ILGEN , B.W. HAMSTRA, “Performance Statisfaction as a function of the Difference
Between Expected and Reported Performance”, Organizational Behavior and Human
Performance, 1972, Vol:7, 5.345-361.

23 E.A. LOCKE, “Relationship of Success and Expectation to Affect on Goal seeking Tasks”,

Organizational Behavior and Human Performance, 1967, 5.125-134. E. ARONSON,

JM. SIMTH, “Performance Expectancy as a Determinant of Actual Performance”, Journal of

Abnormal and Social Psychology, 1962, s.178-182.
24 Ievent SIMSEK, “is Tatmini”, MPM Verimlilik Dergisi, Say1:2 Ankara, 1995, s.91.

sradoty Driverelesi
sdarroz KtGphane
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Bireyin davramiglan, onun iginde yasadigi ortam ile ¢evresindeki bireyler arasindaki
siirekli bir etkilesim sonucu olusur. Bireyin kisiligi is ¢evresinden etkilendigi gibi, aym
§ekilde birey de kisiligi ile bu ¢evreyi etkiler. Ornegin statii kazanma arzusu iginde olan
birey igini ona bu statliyli kazandiracak firsatlan arayarak veya degerlendirerek analiz
eder. Kazandig1 veya alisamadif statii i¢inde tatmin olur veya tatminsizlik duyar. bu da

onun isindeki basarisim arttinr veya azaltir 2,

- “Vroom (1964) is tatmini kavramini, c¢aligsanlarin algilarina, duygulan ve

davraniglarina iligkin ¢ok degisken boyutlu i tutumlarinin bir 6l¢iisii olarak gormiigtiir.

Locke ise ig tatminini $6yle tanimlamaktadir; “kiginin isini veya is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hoga giden veya olumlu duygusal durumdur”.
Locke’nin tanimindan goriilecegi gibi is tatmini kiginin degerlerine ve isin yapisina
baglidir. is tatmini ¢alisanlarin énemli gordiikleri seyleri islerinin ne dlciide sagladiBi

konusundaki algilarinin bir sonucudur 26,
5.1. Is Tatmini Acisindan Tutumlar

Tutum ig ortaminda gozoniine alinmasi gereken bir kavramdir. Caliganlarin
tutumlarina bagli olarak davraniglari organizasyon agisindan onemli olmaktadir.
Isgorenler orgiite girdiginde pek ¢ok konularda tutumlarini gelistirerek, bir tutum
oriintiisiine ulagmustir. Bu tutum oriintiisii, gelisimindeki dinamikligini oldukea yitirmistir
ama biisbiitiin duraganda degildir. Bagka bir deyisle, isgorenin tutumunu degistirmek
oldukca zor bir istir. Ama olaylar, egitim,bzellikle de sarsic1 yagantilar, durulum iginde

olan yetiskinin tutumunu yeniden dengelenmeye neden olarak degisikliklere ugratabilirler.

Tutumlar karmasik bilissel bir siirectir. Ug sekilde karakterize edilebilir.

1) Once baz1 seyler onlari degi§tirmedikgevisrarh olma egilimindedirler. Ornek

25 Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgiitsel Davrams, (Anadolu Universitesi Yayinlari,
No:111, Eskisehir, 1996), 5.70.
26 SIMSEK, 5.91-92.
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olarak (X) isgoreni gilindiiz vardiyasina verilirse tuturnu olumlu olabilir.

2) Tutumlar ¢ok fazla tercih edilenden, hig tercih edilmeyene dogru uzanan bir
olcekte herhangi bir yere kargi gelebilir. Yine (X) iggorenini ele alirsak (X)’in tutumu orta
diizeyde tercih edilenden, giindiiz vardiyasina transfer edilince, yiiksek diizeyde tercih
edilene dontisebilir.

3) Tutumlar, kigilerin duygulari ve inanglar hakkindaki bazi nesnelere yonelmigtir.

(X) isgdren 6rneginde bu vardiya ¢alismasidir 27,

Tutum kigileri tanimlamak ve davraniglan agiklamakta, ¢ok sik kullanilan bir
terimdir. Tutum en genis anlamda bir bireyin belirli bir nesneye veya bir kimseye kargi
zihinsel agidan hazir olug durumu veya belirli bir bigimdeki vaziyet aligidir. Bagka bir
deyigle, bireylerin belirli nesnelere kars1 gegirdigi gesitli deneyimler sonucu diizenli bir

tavir alislart, davramig bicimleridir 28,

Tutumlarimiz bizi diger insanlardan ayiran 6zelliklerimiz arasinda yer alirlar.
Bireysel tutumlarimiz yasam boyu gegirdiimiz tecriibeler ve bireyin yetisme tarzi sonucu
olusurlar. Bireyin gevresi ve ¢evresinde yer alan kigiler degistikce bireyler onlara kars1 da
belirli tutum gosterirler. Bireyin tutumlarim veya degerlerini gozle gérmemize imkan
yoktur. Onlan ancak bagkalarina karg1 gosterdikleri diizenli davranglariyla gozleyebiliriz
veya yordalayabiliriz.

Tutumlar ii¢ bilesenden olugur. bunlar, tutumun duyusal, biligsel ve davranigsal
bilesenleridir. Ancak bu bilegenler birbirinden bagimsiz degildirler, karsilikl1 olarak
birbirini etkiler, etkilenir ve aralarinda bir tutarlilik s6z konusudur. Simdi bu bilesenleri
aciklamaya galigalim; |

* Duygusal Bilesen= ‘Bireyin tutum nesnesine iliskin duygu ve

degerlendirmelerinden olugur. Bir nesneye olumlu tutumu olan birey bu nesneyi olumlu

27T §IMSEK, 5.96.

28 Enver OZKALP, Cigdem KIREL, Orgiitsel Davranis, .93 iginde Gordon W. ALLPORT,
“Attitudes” in C. MURCHISONED, Hand Book of Secial Psychology, (Worcester Mass:
Clark Uni. Press, 1939), 5.798-844.
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olarak degerlendirecek ve olumlu duygular besleyecektir. Nesneye karg1 tutumu olumsuz
ise nesneyi olumsuz degerlendirecektir.

* Biligsel Bilegen = Bireyin tutum nesnesine iligkin diigiince, bilgi ve inanglardan
olusur. |

* Davranigsal Bilesen = Bireyi tutum nesnesine iligkin davraniglarda bulunmaya
egilimli kilar. Tutumu olusturan bilegenlerden sadece davramgsal bilesen dogrudan
gozlenir 2%,

Tutum ve davranig arasindaki iligkinin acikca anlagilabilmesi igin tutumlarin

nedenlerini ve sonuglarim beraber ele almak gerekir.

Fishbein ve Ajzen, tutumu ve ii¢ bile§eni‘ alip bunlar arasindaki iligkiyi Sekil
1.3’deki sekilde agiklanmustir,

Sekil 1.3. Is tutumuna iligkin Fisbein ve Ajzen modeli

Nesne hakkinda inanglar

!

Nesneye karg: hisler

Diger ‘
Faktorler Nesneye iligkin davranigsal niyetler

!

Fiili davranig

Kaynak: MPM , Verimlilik Dergisi, Ankara, 1995/2, 5.94.

Fiili davranig, inanglar, hisler, davranigsal niyetler ve diger faktorlerin bir

fonksiyonudur.

29 BZKALP, KIREL, 5.93-96.
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Fisbein ve Ajzen modeline baktigimmzda kisiye siki sikiya bagli olan biligsel bileseni
goriiyoruz. I ortaminda gozlemlerimiz, kigilerin inanglarinin tatminleri tizerinde 6nemli

rolii oldugunu ortaya koymaktadir 3.

Sonug olarak bireylerin herhangi bir konudaki tutumlan ile konuyla ilgili
davraniglar arasinda iligki oldugu kabul edilirse, ¢alisanlarin islerine kars1 tutumlarinin
biiyiik dlgiide islerinden duyduklari tatmin veya tatminsizligi etkiledigi diisiiniilmektedir.

5.2. is Tatmini Agisindan Inanclar

Is ortaminda gozlemlerimiz kigilerin inanglarinin tatminleri {izerinde onemli
oldupunu ortaya koymaktadir. Ornegin bir miihendisin fiilen yaptig1 ige iligkin inanc,
onun i tatmini veya tatminsizligi tizerinde 6nemli rol oynayacaktir. Yaratict olduguna
inanan bir mithendis AR-GE yerine, bakim miihendisi olarak gorev yapryorsa ig tatmini
gerceklestirmesi gii¢ olacaktir. Ciinkii toplumda, kendisinde ve is ¢evresinde AR-GE’nin
onemli oldugu seklinde yaratilan inang, onun davramiglarini etkileyecektir. Bu nedenle
isine kargt olumlu veya olumsuz duygular besleyecektir. Ornegimizdeki bakim
miihendisini ele alacak olursak, tatmin veya tatminsizligine bagl olarak bir ihtiyaglar
listesi gelistirecektir. Yaraticiigma inandif1 igin igine yeni bir boyut getirmeye ¢aligacak,
bakiminda en az aragtirma kadar 6nemli oldugunu kanitlama niyeti tagiyacaktir.

Sekil 1.4. Inanglar ve is tatmini arasindaki iligki

Olumlu
is tatmini

Inanglar f—»{  Tutumlar

Olumsuz
is tatminsizligi

30 SIMSEK, 5.94-95.
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Eger iggorenler yapuiklar igin kendilerine saglayacag tecriibe ve egitimin, terfi igin
gerekli oldufuna inaniyorlarsa ig tatmini olugacaktir. Eger zaten tatmin sz konusu ise

daha da artacaktir.
Inanc olusumunda rol oynayan ii¢ siire¢ vardir:

1) Gegmis Tecriibe: Kisiler gegcmiste oldugunu gordiikleri veya deneyim
kazandiklar seylere inanma egilimindedirler. Ornegin bir kurulugta, miihendis olarak ige
baglayan (X) kisi bes y1l sonra miidiir 01mu§sa diger mithendislerde beg yil icinde miidiir
olmayi beklerler.

2) Ulagilabilir Bilgi: Eger calisanlar personel bolimiinde miihendislerin hizh

sekilde terfi edeceklerini 6grenirse, bu onlarin inanglarm etkileyecektir.

3) Genellemeler: Benzer olaylar veya durumlardan gelir. Eger miihendisler terfi
edemeyeceklerine inaniyorlarsa, bu durum bakim miihendislerinide terfi

edemeyeceklerine inanmaya gotiiriir 31,

Caligma ortaminda bireylerin yiiksek diizeyde bir performans gostermeleri icin
onlarin bircok yonden tatmin olmas: saglanmalidir. Isgorenleri ve ig gruplarini orgiit
amaglarma etkinlikle yoneltmek ve istenen sonuglar almak i¢in onlan inandirabilmek,

glidiiliiyebilmek ve bu giidiilemeyi is ahengini saglayarak yapabilmek gerekir.
5.3. Is Tatmini Acisindan Degerler

Birgok teon’syen, insanin igindeki pozisyonunun,insanin deger yargilari ile olan

iligkisini, ig tatmininin bir belirleyicisi oldugunu kabul ederler 32.

31 SIMSEK, 5.95.96.
32 LOCKE, “What is Job ...”, 5.309-336.
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Degerlerimiz bizi, kazanmak veya muafaza etmek icin harekete sevk eden seylerdir.
Degerler 6grenilmistir. insanlarn biitiin temel ihtiyaglan ayn1 oldufuna gore, insanlari

birbirinden ayiran 6zellikler, farkli olan degerleridir.

Degerler 6rgiitsel davranigin kullanim alani iginde biiyiik 6nem tagirlar. Ciinkd, ig
tatmininin, giidiilemenin, hatta algilamanin temelini degerler olusturur. Her bireyin
herhangi bir konuya veya kisilere karg: belirgin degerleri vardir. Her birey bir orgiite
girerken nelerin olmasi veya neleﬁn olmamasi hakkinda belirgin diiglincelere sahiptir. Bu
diistincelerin temelinde degerler yatar. Degerler gevreniizde olusan insanlarla kurmusg
oldugumuz iligkilerle 6grenilir. Bunun diginda iginde yasadifimiz toplumun kiiltiirel
yapisida bizim belirli degerlerle donanmamuz saglar. Esitlik, demokrasi, adalet, bagarn,
barig hep kiiltiir igerisinde belirli pekistirmelerle sahip olduumuz degerler biitiintdiir.
Insanlarin sahip oldugu degerler nispeten istikrarli ve tutarlidir. Yani kolay kolay
degismezler33,

Eger bireyin sahip olduBu deerler, ¢aligtif1 orgiitiinkilerle uyumluysa, birey
basarili ve uyumlu olacak yoksa tiirlii problemlerle kars: karsiya kalacaktir. Ornegin
bencil, kendine doniik bir bireyin, uyum gosterici degerlere 6nem veren bir igyerinde
calistyor olmasi, onu mutsuz ve bagansiz kilabilir. Bu nedenle yoneticiler kendilerini iyi
degerlendirebilen uyumlu kisilere gereksinme duyar ve bunlan odiillendirirler. Bunun
i¢inde ikinci bolimde iggdrenin ige uyumu baglif1 altinda {izerinde duracagimiz personel
secim siirecinde, igyerine yeni kabul edilecek personelin, diger ozellikleri kadar, deger

sistemininde igyerine uyumlu olup olmadi1 dikkate alinmahdur.

33 ZKALP, KIREL, 5.99.
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IKINCI BOLUM

GENEL OLARAK UYUM KAVRAMI VE CALISMA ORTAMINA UYUM

1. GENEL OLARAK UYUM KAVRAMI

Uyum kavrami, genel anlamda bir bireyin istekleriyle gereksinmelerinin ¢esitli
cevresel kosullar alunda kargilanmasini simgelemektedir 34, Uyumlu bir birey
gereksinmelerini yeterince kargilamis doyuma ulagmig ya da gevresi aci veren 6gelerden
arnmug, hognut, mutlu bir kimsedir 3°. Bu bigimde tamimlandiginda uyum kavraminin
pek az kimseye uygulanabildigi goriilecektir. Kugkusuz yeryiiziinde tiim sorunlarindan

arnmug tiim gereksinmelerini kargilamg bir birey bulmak giictiir.

2. CALISMA ORTAMINA UYUM KAVRAMI

Bu genel uyum kavrami ¢alisma ortamina uygulandifinda, ¢aligma ortamina uyum
degiminden ¢aligma ortaminin kogullarinin bireyin temel gereksinmeleriyle beklentilerini
ne oranda kargiladif1 anlagilmalidir 36, Uyum kisinin i¢inde yer aldig1 calisma cevresine
uymas1 onunla ahenkli iligkiler kurmas: ve iligkilerini devam ettirmesidir. Biitiin
organizasyonlarin en nemli meselesini olugturan “Catigma’” bir bakima uyumsuzlugun

“igbirligi” ise kisi ile organizasyon arasindaki mevcut ahenkli iligkilerin bir sonucudur.

34 C.T. MORGAN, R.A. KING, Introduction to Psychology, (3. Edition, McGraw-Hill, New
York, 1966), 5.466. .

35 D, YANKELOVICK, “The New Psychological Contrasts at work”, Psychology Today, Yil:11,
Say1:12, Mayis 1978, 5.46-50.

36

G. ONAL, Isletmelerde Bicimsel Olmayan Orgiit Yapisi, (Bursa I.T.I.A. Yaym No:33,
Bursa, 1979), s.58-63.
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Organizasyona uyum iggorenler arasinda yiiksek moralinde en 6nemli gartidir.

O halde uyum meselesi birbiriyle ¢ok ilgili iki bakimdan biiyiik énem tagir. Birey
bakimindan uyum ¢aligma hayatinda manevi bir tatmin ve rahathik saglar. Organizasyon

bakimindan ise verimli galigmanin en 6nemli sartlarindan biridir.

Gergekten uyum sorunu personelin verimi iizerinde olumsuzluklar yaratir.
Devamsizlik yapan ige daima ge¢ gelen, kaza yapma riski oldukga yiiksek olan ve ig
degi§.tirme periyodlan sik olan iggorenler ciddi uyum sorunlar ile yiizyiize olan kigilerdir.
Isgorenin galigma ortamina uyum problemlerinden kaynaklanan bu tip olumsuzluklar
organizasyona oldukg¢a pahaliya mal olmakta ve bu konuda tedbir almaya zorlamaktadir.
Organizasyon iginde olumlu rekabetin olusturulmasi genis lgiide isinden memnun,

calisma arzusu yiiksek bir iggdren grubuhun varlifina baglidur.

Bluestone igyerinin geleneksel diizeninde catlamalar oldugunu, devamsizliin
arttifiny, ise geg gelmelerin yiikseldigini, isden ayrilmalann ¢ogaldigim, igin yinelenmesi
sonucu olusan bikkinlifin isten yabancilagsmaya neden oldugunu, iggdrenlerin
kisiliklerini, onurlarini, kendilerine saygilarin: yitirdiklerini, igten hoglanmayanlarin yani

isten tatmin olmayanlarin sayilarinin artigi sSylemektedir 37,

Brown’da iggérenler arasinda bunalimlarin artmakta oldugunu bildirmektedir.
Brown’a gore uyum sorunlan haftada kirkbes saatten ¢ok ¢aligan sik sik ig degistiren,
yalniz ya da agint kalabalik bir yerde yagayan, esinden ayrilmis ya da boganmig olan,
evinde agir sorumluluk ya da gerilim altinda yagayan, toplumsal iligkilerinde bagarisiz
olan, igyerini sevmeyen ya da sikica bulan zeka diizeylerine gore agir1 diizeyde gii¢ ya da
kolay igler yapan iggorenler arasinda daha ¢ok goriilmektedir. Bu 6ielliklerin cogunun
toplumsal uyum sorunlart ya da bir gruba girmekte basarisizlikla ilgili oldugu

goriilmektedir. Kugkusuz tek bir birey ya da tek bir igletmenin bunalimlari, yalnizca tiim

37 7. BLUESTONE, Worker Participation in Decision Making Humanizing the Work
Place, (Ed.: R.P. Fairfield; Prometheus, Buffalo, New York, 1974), s.49-61.
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toplumun bunalimlarinin bir yansimasidir. Her kigisel sorun ayn1 zamanda toplumsal bir

sorundur 38,

Bu konuda ¢aligsmalar1 bulunan birgok bilim adami gibi Argyle’de sanayi

isletmelerinde ¢aligan iggorenlerin biiyiik bir bolimiintin yaptiklari_igden

hoglanmadiklarim belirtmektedir. Isgorenlerin birgogu is akigt iizerinde denetim olanag:
bula:nadlklampdan, igin kendileri i¢in bir anlam tagimadigindan, isin kendi kisilikleriyle '
yasamlarinin bir pargasi olmadigindan yakinmaktadirlar. Bu tiir olumsuzluklar
isgorenlerin gerek ruhsal gerek fiziksel sagligini da etkilemektedir. Birgok iggoren
yiiksek tansiyondan, iilserden, k;alp rahatsizliklarindan, sikintidan ve bagka fiziki ya da
ruhsal gerilimlerden yakinmaktadirlar. Bunalim ya da hognutsuzluklar 6zellikle iiretim
bandinda oldugu gibi yinelenen, makinaya bagimli islerde goriilmektedir. Denetim
bi¢imi, yonetim tarzi, Orgiit yapisi, orgiit iklimi ¢aligma ortamina uyumu etkilemektedir.
Is tatminsizligi, devamsizlik, isden aynlma, isbirliginden kaginma gibi davraniglara neden
olmaktadur 3%,

OQ Bagka bir davranig bilimcisi Crites, gali§ma ortamina uyum saglamada bagansizhifi,
iggorenlerin istek ya da beklentilerinin engellenmesine baglamaktadir. Bir iggoren dig ya
da i¢ uyarimlar sonucu, iginin belirli gereksinmelerini kargilamasini beklemektedir. Bu
gereksinmeler arasinda ¢aligma arkadaglarindan destek gorme, sayginlik arama, igden
daha ¢ok biitiinliik elde etme sayilabilir. Eger iggdren bu gereksinmelerini kargilama
davraniglarinda engellenirse uyum saglamak i¢in engelleyici kosullan ya da bunlarin
kendisinde uyandirdig1 gerilimi, korkuyu ortadan kaldirmaya caligir. Eger iggrenin
engellemeye kars1 tepkisi bagariliysa caligma ortamina uyum saglar ve iginden tatmin
olur. Ancak iggbren sorunlarini ¢ézmekte basarisizlifa ugrarsa, bunalimlari, catigmalan
siirer gider. Sonunda ¢alisma ortamina uyumsuz ve tatminsiz bir duruma gelir 40,

Burada unutulmamasi gereken dnemli bir noktada, gerek orgiit yapisimin gerek toplumsal

38 JA.C. BROWN, The Social Psychology of Industry, Human Relations in the Factory
(Penguin, Baltimore, Marylana, 1961), s.266-270.

39 M. ARGYLE, The Social Psychology of Work, (Penguin, 1996), s.3-4.

40 jo. CRITES, Vocational Psychology The Study of Vocational Behavior and
Development, (Mc Graw-Hill, New York, 1969), s.355-356.



26

yapin iggdren iizerindeki etkileri, biiyiik 6l¢iide bireyin bu kogullari anlayigina gore
bigimlenmektedir. Isgdrenin orgiitle biitiinlesmesi de, orgiitii algilayis biciminde

yansimaktadur.

Cahigma ortamina uyum sorunu, gerek orgiitlerin verimli bir bicimde ¢alismasina |
katkisi, gerek ga11§an1ar1n i§blerinden‘ el@é ettikleri doyur;lhun” b1r gﬁstergc;Si ollma:sAl‘
nedeniyle af@tu&ﬁécﬂann biiyiik ilgi gosterdikleri bir konu olmustur. (")zellik_lp insan
iligkileri akimi yaygmhk‘kazanmamyla tiim Orgiit sorunlan ¢aligma ortamina uyumla
baglantili olarak ele alinmig; iggorenlerin iglerini hoglanarak yapmalarini etkileyen

etmenler konusundaki ¢alismalar yogunlagmigtir.

Caligma ortamina uyum sorunu hergeyden dnce orgiit i¢cinde insan sorunlarinin
lizerinde odaklagan bir konudur. Isgorenlerin uyum problemleri bir yandan orgiitsel
igleyis ve verim yoniinden sorunlar ortaya ¢ikarabilir. Ote yandan orgiitsel kogullar

calisma ortamna uyumu biiyiik 6lgiide etkileyebilirler.
3. CALISMA ORTAMINA UYUMUN FONKSIYONLARI

Caligma ortamina uyum saglamaya yonelik ugraglar ilk olarak organizasyona yeni
kabul edilecek personelin iyi secilmesiyle baslar ve yeni personelin gelecek is yagami
boyunca siirer gider. Biitiin sosyal i¢erikli durumlarda oldugu gibi yeni kabul edilen iiye
organizasyon hakkinda bilgi sahibi olmakta, organizasyon ise bu yeni iiyeyi kendi
normlarina uygun hale getirmeye ¢alismaktadir. Organizasyon ve yeni iiye kargilikh ve
siirekli olarak birbirlerini etkilemektedir. Eger bu siireg iyi iglerse hem yeni personel hem
de organizasyon bu durumdan yarar saglar. Aragtirmamizin bu bdliimiinde yeni
personelin organizasyona se¢im siirecinden baglayarak igsgdrenin ¢aligma ortamina
uyumunu saglamaya yonelik ¢aligmalar incelenecektir. Caligma ortamina uyumun
fonksiyonlan olarak adlandirilan bu ¢alismalar agagida goriildiigii gibi alu madde halinde

- ele alinmaktadir.
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- Isgbrenin ise uyumu,

- Egitim ve ige aligirma programlan,

- Is ve kisilik uyum,

- Isin iggbrene uyumu,

- Isgérenin galisma grubunun uyumu,

- Caligma ortamina uyum ve ¢atigma.
3.1. isgorenin ise Uyumu

Yapilan ¢aligmalar gostermisgtir ki, i§g6r¢nin ise uyumu ile verimi arasinda ¢ok
yakin bir iligki vardir. Isgdrenin kabiliyetleri, isin gerekleri ile ne kadar ahenk halinde
bulunursa personelin igine olan uyumu o kadar yiiksek olacaktir. Bu durum iginden elde
ettigi tatmin diizeyini de olumlu yonde etkilemekte_dir. Baska bir deyigle, isgoren, isinden
kendisine gelen etkilerle, kendisinin bunlara yaptig1 tepkiler dengeli oldugunda yaptig1
igle uyumludur.

Her i§1eime ihtiya¢ duydugu konuma iggéren alirken, yeni alinacak personelin

ihtiya¢ duyulan konumda gorevini yapabilecek yeterlikte olmasina dzen gosterir.

Yeni alinacak personelin isletmeye kabulii agamasinda. Aday grubu igerisinden
se¢im yaparken izlenen ygntem nasil olursa olsun sonugta agagidaki esitsizligi en iyi

bicimde saglayan adayin belirlenerek ige alinmas: gerekir 41
Agik olan igin gerekleri= Adayin nitelikleri

Orgiite en uygun elemanun aragtirlmasi ve segilmesi Orgiitiin yagay1p gelismest i¢in
¢ok Onemli bir insan kaynaklar etkinligidir. Aragtirma, elemanlarin bulunmasint ve
oOrgiite ¢ekilmesini icermektedir. Eleman se¢imi elemanlarin yetenekleri ve becerileri ile

Orgiitiin ihtiyaglarinin paralel olmas: gereken bir siirectir 42,

41 Leon C. MEGGISON,Personnel Managemant,(Homewood Richard D Irwin Inc.,1981), s.171.
42 M. PALMER, K. WINTERS, Insan Kaynaklar, (Kisisel Geligme ve Yonetim Dizisi, Rota
Yaymlari, No:2, 1993), 5.69.
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Isgorenin ige uyumu konusunda bilinmesi gereken konu bireyler arasinda bir takim
farkliliklarin bulundugu ve iggdrenin g¢aligma alam tesbit edilirken bu farklarin géz
Oniinde bulundurulma zorunlulugudur. Bireyler tecriibe, yas, fiziki farklar, ¢aligma
hizlan, refleksleri, zekalan, hafiza yetenekleri bakimindan birbirinden farklidir. Personel
se¢ciminde uygulanan bir takim teknikler bu farklarin ortaya konulmasi bakimindan
olduk¢a 6nemlidir. Bu da gosteriyor ki iggorenin ige uyumu 6ncelikli olarak iggdrenin

organizasyona kabulii agamasinda iizerinde durulmasi gereken bir konudur.

Ise alinan adayn nitelikleri, isin gereklerine uymuyorsa (eksik ya da fazla) yanlig
bir personel se¢imi yapilmis demektir. Yanlig personel se¢imi igletme ve personel
acisindan Snemli sorunlar yaratir. Yanhs segilmig personel igletmeye ilave bir egitim yiikii
getirir, verimi diigliriir, ig kazalarin arttinir. Caligma arkadaglarinin tizerindeki ig yiikiinii
arttirtr ve personel devir oranin yiikseltir. Yanhs se¢ilmis personel genelde kisa bir siire
sonra igsinden ayrilmak zorunda kalir. Bu da, igletme agisindan ikinci bir personel bulma
ve segme gabasi demektir. Ikinci kez personel bulma ve segme de Snemli bir maliyet ve
zaman kayb1 anlamina gelir. Yanlig se¢im personeli de oldukg¢a gii¢ durumlarda birakar.
Yeni personel igletmeye, igse ve ¢aligma arkadaglarina uyum saglayamaz, orgiit iginde
yanliz kalir ve morali diiger. s tatminsizligi ve is stresi artar. Ozetle yanlis secilmis
personel isletme icinde kisa bir siirede psikolojik, sosyal ve ekonomik agidan yikima

ugrar 43,

Personel seciminde cesitli testler uygulanarak secim yapilabilir. Bu testleri
kullanmanin amaci adaylarn ige ve igyerine uygunlugunu belirlemek ve onlara
yapabilecekleri en uygun isi yaptirmaktir. Adayin ige uygunlugu isin gerektirdigi
diisiinsel ve bedensel niteliklere sahip olmasi ve ige iligkin bazi kisgilik degiskenlerini
tagimasi ile gergeklesir. Adayin igyerine uygunlugu ise istek ve beklentilerinin, deer

yargilarinn ve psiko-sosyal yapisinin igyeri ile uyum saglamasina baghdir “

43 Ramazan GEYLAN, Personel Yonetimi, (Birlik Ofset, Eskisehir, 1995), s.84.

44 Ramazan GEYLAN, Personel Yénetimi, iginde, Dale S. BEACH, Personnel, (The
Managament of People At Work, 3.B., Mc Millen Pub. Co., New York, 1975), s.242.
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Isgoren segiminin temel amaci Orgiitii baganya ulagtiracak bilgili, yetenekli insanlary
istihdam etmektir. Ancak, ¢ogunlukla igin yapisina ve gereklerine uygun birden fazla
aday ¢ikabilir. Iste bu noktada kimin segilecegi cok 6nem tagir. Burada segim kriteri,

bireyin degerlerinin drgiitiin degerlerine uygun olup olmadigin: anlamaktir 45,

Organizasyona yeni kabul edilmig personelin ige aligtirma programindan
(oryantosyon) gegirilmesi iggdrenin iginde galigacagi gruba uyumu bakimindan biiyiik
onem tagir. Organizasyona yeni katilan bir personel tammadi bir grupla kargilagtig1 i¢in
cogu zaman ¢ekingen bir ruh hali i¢indedir ve ¢calisma grubunun kendisine gosterecegi
tepkiye karst oldukga duyarlidir. Iyi bir ige alistirma programi yeni personelin ihtiyag
duydugu tiim bilgileri eksiksiz ve etkili bir sekilde vermelidir 4.

Bir iggdrenin yaptif1 is onunla galigtig1 isletme arasindaki en dnemli bagintiy:
olugturur. Onun gesitli gereksinmelerinin karsilanmasi, igletme iginde kendi 6nemini ya
da yerini tanimlamasi, igletme ile kendi arasindaki iligkilerin algilanmasi hep onun yaptug:
igin 6zelliklerine baglidir. Bu nedenle bir iggtrenin galigtig isletmeye ve isine uyumu
sozkonusu oldugunda, onun yapti1 isin 6zellikleri, bu igin isletmenin teknik yapis1
icindeki yeri, iggorenin 6zellikleriyle yaptig1 is arasindaki uygunluk, isinde harcadigi ¢caba
sonucu kimi temel gereksinmelerinin doyrulup doyrulmadigi gozoniine alinmasi gereken

onemli etmenler olmaktadir 47,

Ayrica sosyal bakimdan da yapilan igle iggbren arasinda bir uyum olmalidir. Yani
iggdrenin yaptig: is ile onun sosyal statiisii arasinda da denge olmalidir. Boyle bir
dengeyi saglayarak isgérenin verimi arttirilabilir. Bu dengenin olmadig: durumlarda
caligma ortamina uyum dolayisiyla da igden duyulan tatmin diizeyinin diigmesi

kagimilmazdir.

45 (ZKALP, KIREL, s.163.

46 William B. WERTHER, J.R. Keith DAVIS, Personnel Managament and Human
Resources, (Mc Graw-Hill Book Co. New York, 1985), s.174.

4T R, DEWAR, J. WERBEL, “Universalistic and Contingency Prediction of Employee Satisfaction and
Conflict”, Administrative Science Quarterly, Y1l:24, 1979, 5.426-448.
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3.2. Egitim ve Ise Ahstirma Programlan

Isletmelerde personelin egitim ihtiyac: personelin nitelikleri ile igin gerekleri
arasindaki dengenin personel aleyhine bozulmasiyla ortaya ¢ikar. Egitim, personelin
niteliklerini igin gerektirdigi diizeye getirir. Mevcut personel i¢in zorunluluk haline gelir.
Ne kadar isabetli bir se¢im yapilirsa yapilsin, igletmeye yeni alinan bir personelin
kendisinden beklenen ¢alismay: gostermesi zaman alacaktir. Bu zamam kisaltmak igin
yeni personel ise alighirma programlarina alir. Ige aligtirma programlan yeni personele
yonelik bir egitim ¢aligmasidir. Sayet yeni personelin nitelikleri ile yapacag isin gerekleri
arasinda 6nemli bir agik varsa, ige aligtirma programlarinin ardindan uygulanacak bir
egitim programiyla bu agik kapatilir. Ise alistirma ve egitim Sekil 2.1°de goriildiigii gibi

yeni personelin niteliklerini igin gereklerine dengelemede dnemli rol oynar 48,

Sekil 2.1. Is gerekleri ve yeni personelin nitelikleri arasindaki denge

ersonehn A11§t1rma
Yetenekleri Gereklen
Egitim

1950’]lerden sonra endiistride biiyiik teknolojik gelismeler olmugtur. Cok sayida

isletme mekanizasyon ve otomasyona gegmistir. Yeni teknolojiye ayak uydurmak i¢in
isletmeler ve iggorenler degisik egitim programlarini (yetistirme, gelistirme) izlemek
zorunlulugunu hissetmiglerdir ve ancak bu sekilde, yeni iiretim teknikleri konusunda

gerekli bilgilere kavugmuglardir.

48 Ramazan GEYLAN, Personel Yonetimi, s.107 i¢inde, W.B. WERTHER, K.DAVIS,
Personnel Managament and Human Resources, (Mc Graw-Hill Book Co., New York,
1981), s.170.
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Egitim ihtiyag¢larinin belirlenmesinde asagidaki hususlarin gozoniinde

bulundurulmas: 6nemli rol oynar 49,

- Isgiicii devri yiiksek midir?

- Devamsizlik agin midir?

- Sikayetler ve disiplin cezalar1 gok mudur?

- Uretimde darbogazlar var midir?

- Yonetimde ve haberlegsmede sorunlar var midir?
- Hedefler anlagiimakta ve bilinmekte midir?

Bu tiir bir listedeki sorulara alinacak cevaplar egitim ihtiyacimin belirlenmesinde ve

bu programlarinin diizenlenmesinde yararli olur.

Egitim programlarmnin kisa ve uzun ddnemlerde, etkin ve verimli olabilmesi igin bu
programlarin igletme personelinin bu alandaki ihtiyaglarina cevap verecek sekilde

diizenlenmis olmas: gerekmektedir.

Demek ki igletmelerin olugturdugu personel kadrolan endiistrideki gelismelere ayak
uyduracak sekilde yetigtirilmeli, galigma ortamina uyum saglamalan igin gerekli bilgi,
yetenek, tutum ve davramglarini gelistirici egitim programlar belirlenen ihtiyaglara ve

olusan sartlara gore dinamik bir gekilde uygulanmalidur.
3.3. Is ve Kisilik Uyumu

Bir iggdrenin Ozellikleriyle yaptig i arasindaki uyum isinden ya da iginde ¢ahstig
orgiitten hoglanma diizeyini etkileyen 6nemli etmenlerden biridir. Crites’in dedigi gibi;
“Bir insanin ilgileri ile yaptig1 igin dogasi arasindaki uyumsuzluklar onun isinden
hoglanmasinin temel nedenlerinden biridir. Bir iggorenin yapug: is, ilgilerine ne denli

uygunsa, bundan elde ettigi doyum da o denli yiiksek olacaktir” 50,

49§ B.MINER,M.G.MINER,Personnel and Industrial Relations,(New York,1985).s.403-404.
50 CRITES, s.514.
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Bu konuda yapilan bir deneyde bir banka ile yerel yonetim orgiitiinde ¢alisan

iggdrenlerin bir boliimii kigiliklerine uygun iglere konulmusg; bir boliimiine de igler

eskiden oldugu gibi verilmigtir. Deney sonucunda kisiliklerine uygun iglere konulan

iggorenlerin iglerinde daha ¢ok bagan duygusu elde ettikleri, uyum diizeylerinin daha

yiiksek oldugu, islerinden elde ettikleri gelisme duygusunun artti1 goriilmiigtiir.

Is’in bireyin kisilik yapisi ile uyumlu olmasinin gereginden soz ettik. Eger boyle bir

uyum var ise bireyin bagarisi artacak, eger ig ile kigilik arasinda uyumsuzluk var ise o

zaman bireyin bagaris1 azalacaktir. Bu durum John Holland’1n kisilik ve is uyumu

konusundaki kuramiyla biiyiik ilgi ¢ekmigtir. Bu kuram bireyin ilgileri ile (kigiligi)

yaptig1 i arasindaki uyum iizerine kurulmugtur. Holland kuraminda alti kigilik tipi ve bu

tipin yaptig1 isde uyumlu olmasini saglayan 6zellikler ve buna uygun mesleklerden s6z

etmektedir. Her alt1 kigili§in uyumlu olarak buldugu i ortamin: gdsteren tablo agagida

goriilmektedir 31
Tablo 2.1. John Holland’1n ig ve kisilik uyumu
Kisilik Tipi Meslek
1) |Gergekgi tip: Bu tip saldirgan 6zellikler gosterir. Fiziki | Ciftcilik ve
giic, kuvvet ve koordinasyon gerektiren iglerde bagarilidir. | Ormancilik
2) | Aragtirmaci tip: Duygudan ziyade, diigiinmeyi, Biyoloji, Matematik
koordinasyonu ve anlayis: gerektiren islere uygundur. Muhabirlik
3) | Sosyal tip: Entellektiiel ve fiziki aktivitelerden ziyade Das iligkiler, Sosyal
bireyler arasi iligkilerde basarilidr. Hizmet ve Klinik
: Psikoloji
4) | Geleneksel tip: Insanlarin faaliyetlerini diizenleyen, Finans,
kurallar koyan, ihtiyaglarini kargilayan ve organizasyon  |Muhasebe
icindeki bireylerin gii¢ ve statiileri ile ilgili olarak ¢caligan | Ynetim
kigiliktir.
5) | Girigken tip: Sozel yetenegi kuvvetli, bagkalarim Hukuk, halkla
kolay etkileyen gii¢ ve statiiyii bu yolla edinen tip. Nigkiler, Kiigiik Ticaret
Sirketi Yoneticiligi
6) | Artistik tip: Kendini iyi ifade edebilen, artistik Sanat, Miizik ve
yaraticilif yliksek, duygusal tip. Yazarlik

51 ®ZKALP, KIREL, s.85.
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3.4. Isin Isgorene Uyumu

Isin iggdrene uydurulmas: ig akis semalarinin diizenlenmesi, is analizlerinin
yapilmasi, ¢alisma ortaminin, takim, tezgah, vs. diizenlenmesi, 1siklandirma, 1sitma,
giirtiltd, vs. uygunla§t1r11ma51 ayrica igin yapilis yontemlerinin diizenlenmesi daha az
emek ve zamanda daha verimli caligma saglayacak yollarin tesbiti liizamsuz hareketlerin
minumize edilmesi amacinda olan “is basitlestirme” yontemlerini igerir. Is hayatinda
yoneticilerin karar vermekte zorlandiklar1 6nemli meselelerden biriside uzmanlagma ve

uzmanlagmanin hangi diizeye kadar gotiirillecegi kararinin verilmesidir.

Endiistride, tiretim bandlarinda iiriiniin ortaya ¢ikma agamalarinda her agamanin
boliiniip her birinin ayn bir iggérene verilmesi onun ¢aligtig1 iste monotonluk yagamasina
ve i§ tatminsizlifine yol agmaktadir. Bu noktada i béliimiinﬁn isletmeye saglayacagi
yarar; yaratmig oldugu monotonluk, duygusal yalnizlik ve is tatminsizliginden dolay1
oldukgea ciddi elegtirilere sebep olmaktadir.

Teknolojinin ¢aligma ortamina uyum iizerindeki etkisini aragtiran incelemeler,
yinelenen, par¢alanmig, yalin, agir1 diizeyde uzmanlagma igeren islerin Orgiitten
yabancilagmaya neden oldugunu ortaya koymaktadirlar. Eger bir iggdren yaptig1 isin
anlaml bir boliimii icin sorumluluk tagiyorsa, bu igin sonunda anlaml ya da degerli
oldugu diisiiniilen sonuglar ortaya ¢ikiyorsa, yaptigi isin sonuglan konusunda kendisinin
bilgisi oluyorsa onun yiiksek diizeydeki gereksinmelerinin doyurulmas: olasilifi

artmaktadir 22,

Endiistri orgiitlerindeki iglerin olumsuz nitelikleri 1sbdliimii sonucu ortaya
cikmaktadir. Simon ile arkadaglari, isb6liimiinii su bigimde tanimlamaktadirlar: “Ortada
yapilacak bir igle onu yapacak bir takim gorevliler varsa, isi boler, onun gegitli par¢alarin
gorevlilere dagitiniz. Boylece bu gorevlilerden her biri toplam isin kendilerine gorev
olarak verilen pargasi iizerinde uzmanlagmus olurlar. ... Is b6liimii, belirli bir takim iglerin

birer kisilik kiigiik pargalara ayrilarak her birinin ayn bir kisiye gorev olarak verilmesidir.

2 gE. LAWLER, C.J. SUTTLE, “A Causal Correlational Test of The Need Hiyerarch Concept”,
Organizational Behavior and Human Performance, Yil:7, Say1:2, Nisan 1972, 5.265-287.
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Toplam 1igi parcalara ayirmanin kag¢ yolu varsa o sayida isboliimii bigimi var

demektir3,

Isboliimii ya da uzmanlagsmann agin Slgiilere ulasmas: durumunda isin anlami ya
da kapsamu yitirilir; bireyin iginden sagladig1 kisisel doyum azalir 4. Isbliimi, islerin
yalinlagmasi, pargalanmasi, yinelenmesi ile sonuglanir. Islerin yalinlagmasi, isgilerin
yonetimini kolaylagtirmak, egitim giderlerinin diigmesine yardim etmek, yanligliklan

azaltmak gibi yararlar saglarsa da 6nemli olumsuz sonuglara yol agmaktadr. .

Is bﬁlﬁmﬁnﬁn neden oldugu igin yalinlagmasi, is¢inin igi iizerindeki denetiminin
azalmast, igin yinelenmesi gibi sonuglarin ¢aligma ortamma uyumu azalttifin1 gosteren
sonuglar toplanmigtir. Ornegin arastirmacilar bir isin yalin olmas: ile o isden hoslanma
arasinda ters yonlii bir bagintinin bulundugunu saptamiglardir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde, ¢elik fabrikalarindaki denetgiler arasinda yapilan bir aragtirmada, asin
karmagik ya da agir yalin islerin is tatminini azaltldig goriilmiigtiir 5.

N\

: /2
A%%/ ere
Al

“Ne yapugimuz bilebilmek i¢in hergeyi verirdim”
Sekil 2.2. Isin anlamli olmast

33 H.A. SIMON, D.W. SMITHBURG, V.A. THOMPSON, Kamu Yénetimi, (Gev: C.
MIHCIOGLU, Ankara Univ. SBF Yaymn No: 354, Ankara,1975), 5.250-253.

54 Kemal TOSUN, Isletme Yonetimi, (Cilt:1, Genel Esaslar, 1.U. Isletme Fak., Yon ve Org.
Ens. Yayin No:141, istanbul, 1978), s.45-52.

5 TE. STANDING, “Satisfaction With the Work It Self as a Function of Cognitive Complexity”,
Psychological Abstracts, Yil:50- Say1:5, Kasim 1973, s.1085.
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Caligmamizin dordiincii boliimiinde incelenecek olan ig rotasyonu, ig genigletme ve
is zenginlegtirme i boliimii ve agirt uzmanlagtirmanin yarattidi olumsuzluklar inceleme

konusu yapmaktadir.

Biitlin bu programlarin kayda deger olumlu sonuglarina ragmen yine de is
tatminsizliginin gostergesi olan davramiglarin ¢aliganlar arasinda yayginligi, “Calisma
Yagamimn Kalitesini Yiikseltici Programlart”, aragtiricilan hazirlamaya itmigtir. 1968’den
bu yana, daha dnceki ¢aligma programlan dikkate alinarak endiistrinin biinyesine uygun,

caliganlan tatmin edecek bir programin tatbikinin iyi sonuglar verdigi izlenmektedir.

Caligma yagaminin kalitesini ylikseltici programlar ﬁygulayan, Japon Mitsubishi
Elektrikde, ¢aliganlann is tatmini aldiklan isgilerin ifadesine gore tesbit edilmistir 5.
Fabrikada, ayn1 zamanda verim artmig, kaza ve ham madde ziyanida minimuma
indirilmigtir. Mitsubishi’de yapilan, iggdrenlere, ¢aligtiklan toplumun bir pargasi oldugu,
ailenin bir ferdi gibi davranmalari i¢in ait olma duygusunun yerlestirildigi

vurgulanmaktadir.

Bu programlar ayrica, igin konumuna gore isgorene kigisel potansiyelini en iyi
sekilde kullanma imkanmi saglar. Kisinin potansiyelini kullanabilmesi kendini

gerceklestirme ihtiyacinin tatmin edilmesini direkt olarak saglamaktadir.

Is baginda kullanilan her tiirlii alet, tezgah, makina, vs. onlan kullanacak olan insan
faktorii gozoniinde bulundurularak dizayn ve imal edilmesi yani; Ergonomik ve iglevsel
caligma ekipmanlarina sahip olma, gerek isin yapiliginin hizlanmasi, gerek iggdrenin
rahat, sikintisiz ve ahenkli ig yapiyor olmaktan duyacag ig tatmini agisindan oldukga
onemlidir. Isgorenin rahat bir sekilde galigmas1 masa, tezgah gibi lizerlerinde ig yapilan
ekipmanin uygun yiikseklikte ve rahathikta olmasi viicudun hareketlerini engellememesi

iggdrenin verimini artrmaktadur.

56 GL. COOPER, “Work Humanisation in Japan”, Departmen of Employment Gazette, Jan
1978, s.12-14.
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3.5. Isgorenin Calisma Grubuna Uyumu

Biitiin insanlar gibi iggorenlerin de igyerinde bir grubun pargasi oldugunu
hissetmesi, ona samimi ve siki baglanmas1 6nemli bir ihtiyagtir. Psikolojik olarak
huzursuzluk iginde bulunan kisilerin bagkalan tarafindan reddedildikleri hissine
kapilmalan ve bu yiizden yanlizlik duymalar1 organizasyon ig¢inde uyum sorunlarinin
yaganmasina ve iggorenin ig tatmini duygusuna ulagmasi agisindan oldukga olumsuz bir
etki yaratir. Insanlar, bagkalarina giivenmek onlar tarafindan anlagiimak, sevgi gérmek

ihtiyact igindedirler.

Isgorenler iginde bulunduklari gruba veya orgiite ait olma duygusuyla
baglandiklarinda genelde g¢aligma ortamlarinda uyumlu davraniglar sergiler, grubun

hedeflerine ulagmak igin gosterilen ¢aligmalarda cogunlukla verimli olurlar.

Kisisel 6zelliklerin Orgiit amaglarina hizmet edebilmesi igin, bireyin orgiit igindeki
yerinin ve gorevinin bu zelliklerle bagdagmasi birinci koguldur. Orgiitiin sunduklarinin
bireyi amacina ulagtirmada araci olabilecegine inanmasi ikinci koguldur 57 Birinci
kosulun yerine getirilmesi daha once iggorenin ige uyumu konusunda iizerinde durmusg

“oldugumuz, personel segim siireci, personelin en uygun ise yerlé§tirilmesi (Placement) ve
gerektiginde egitiminden gegirilme konular olarak ana hatlan ile incelenmisti. Ikinci
kosul ise bireyin giidiileme diizeyini etkiledigi igin, eger orgiit bireyde bu inanci
yaratamamigsa, iyi bir segme ve yerlestirme olsada, birey ¢alisma ortamina uyum

saglayamaz ve ig tatmini gergeklesmez.

Bireyin drgiite uyum saglanmasi kismen “sosyallesme” siirecinin bagarilmasina
baghdir. Nasil insanlar ¢ok kiigiik yaglardan baglayarak i¢cinde bulunduklan topluma
uyacak bicimde bir sosyallesme siirecine girerlerse; yeni bir 6rgiite katilanlar da yeniden

b&yle bir sosyallegme siirecine girerler.

57 Can A. BAYSAL, E. TEKARSLAN, Davrams Bilimleri, (1.U. Isletme Fak. Avciol Yayim
Basim, Istanbul, 1996), 5.353.
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Iste orgiitler bu nedenle yeni ige alinan personele kiiltiirli 6gretmek ve onlarin
uyumlarini saglamak igin yardimci olmak isterler. Iste drgiit icindeki galisanlarin bu
kiiltiiri 5grenip, digerlerine aktarmas: siirecine veya uyum saglamast siirecine drgiitsel

toplumsallagma ad: verilir,

Orgiitsel toplumsallagma genelde ti¢ agamal olarak goriilmektedir.
Bu agamalar:
a) Orgiite girmeden once,
b) Orgiitle karsilagma,
c) Bagkalagim veya degigme,
olarak adlandirilmaktadr.

Birinci agama bireyin Orgiite girmeden onceki biitiin 6grenme siireglerini,
degerlerini, tutumlarini ve beklentilerini kapsar. Ikinci asama kargilasma asamasidur.
Burada birey kendi degerleri ile orgiitiin degerlerini kegfedip onlar ve kendininkilerle olan
ikilemleri gidermeye caligir. Eger uyum saglarsa orgiit tarafindan kabul goriir, uyum
saglayamazsa sonug isden ayrilmaya kadar varabilir. Ugiincii asama degisme a§éma31d1r.
Burada daha uzun degismeler sozkonusudur. Artik, igini en iyi bicimde nasil yapacagin
yeni rollerinin altindan nasil bagar ile kalkacagini, iiye oldugu yeni grubun deger ve

normlarina nasil uyum saglayacagini 6grenir 8.

Ancak isletmede genel kabul gormiis degerler davranig bigimleri yoksa, gruplar
aras1 igbirligi yerine siirtiigmeler, anlasmazliklar varsa, o0 zaman bireyin i¢inde bulundugu
bi¢imsel grup veya bulunmayi tercih ettigi bigimsel olmayan grubun etkileri sosyallesme
siirecinde egemen olacaktir (Ornegin, calisma grubu normlan bireyin performans
diizeyini sinirlayabilir. Hawthorne aragtirmalarinda goriildiigii gibi). Bu da orgiit-birey

biitiinlesmesi agisindan amaca hizmet eden bir durum degildir 5.

58 Enver OZKALP, Cigdem KIREL, 5.165-166 iginde J.Van Maanen and E.H. Schein, “Career
Devolopment”, in J.R. Hackman, J.L. Suttle (eds) Improving Life At Work, (Santa Monica,
CA: Goodyear, 1977), s.58-62.

59 BAYSAL, TEKARSLAN, 5.355.
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Bireylerin isletmeye uyum siirecinde bigimsel ve bigimsel olmayan gruplar 6nemli
rol oynarlar ve bireyin igletme ile biitiinlesmesinde etkilidirler. O nedenle bireyler arasi,
birey grup arasi ve gruplar aras1 koordinasyonu saglama ve gatismay1 ¢dziimlemede

iletisime agulik verilmesi gerekir.

Yapilan bir aragtirmaya gore iligkilerde belli bir diizeyin ve uyumun olmamasi
igletmenin caligmalarini olumsuz etkilemektedir. Bu aragtirmalardan biri igletmede
calisanlar arasindaki uyumsuzlugun nelere sebep olabileceginin ¢arpici bir drnegidir.
Amerika Birlesik Devletleri’nde televizyon iireten bir fabrika, belli bir kaliteyi
tutturamadii igin pisayada alici bulamaz ve iflas eder. Bu fabrika bir Japon sirketi
tarafindan satin ahmir. Yapilan ¢aligmalarda kaliteyi etkileyen nedenler aragtirilir. Yakla§1k
olarak 130 etken tesbit edilir. Bu etkenlerden sadece 5 tanesi mekanik, elektronik ve
montaj gibi igin teknolojisi ile ilgilidir. Geriye kalan ve problemin ¢ogunu olugturan

etkenler ise insan iligkilerinin olumsuzluguna baglidir.

Bu Ornekte gordiigiimiiz gibi isgdrenin i¢inde bulundugu gruptan memnun ve
birbiriyle uyumlu olmalar1 hem kendi amaglarina ulagsmalar1 hem de igletmenin ¢ikarlar
i¢cin olduk¢a dnemlidir. Ciinkii bireyler arasindaki olumsuz iligkiler iggdreni ruhsal
toplamasin1 engeller. Oysa iiretim iginde dikkat ¢ok 6nemlidir. Televizyon montaj1 gibi
hassas islerde bu daha da énemlidir. Insanlarla iliskilerimizde igbirligi ve uyum iginde

olmamiz sadece ¢alisma hayatimiz igin degil tiim yagantimiz da 6nemlidir.
3.6. Calisma Ortamimin Uyum ve Catisma

Giinliik yagantimizin gesitli kesitlerinde sik sik kullandigimiz ve karsilagtifimiz
“catigma” terimi, en genel anlamda, savaglardan, endiistriyel miicadelere, rekabete ve en
basitinden bagkalarindan hoglanilmamasina kadar, ¢esitli durum ve olaylan biinyesine
almaktadir. Yukarida da vurgulandig: gibi, birden fazla sayida birey ya da tarafin var
oldugu her durumda, birey ya da taraflar arasinda gergek ve/veya algilanan farkliliklarin

bulunmasi her zaman igin miimkiindiir. Ozellikle taraflarin ¢ikarlarinin kendileri agisindan



39

son derece 6nem tagiyip, difer tarafi gozardi ettigi durumlarda, taraflar arasindaki sosyal
etkilesimin sonucunda gatigmanin ortaya ¢ikmast icin yeterli potansiyelin hazir oldugu
soylenebilir. Diger taraftan, bireyin kendi i¢inde bir catigma yagamasi icin. bir baska kisi

ya da tarafin mevcudiyetinin de gerekli olmayacag: aciktir 0.

Sekil 2.3. Bir sistemdeki catisma siirecinin goriiniimii

Catisma olay!
Oncesi sonuclar

v

Gizli Catigma  [* Cevresel Etkiler

/

Sistem i¢i ve sistem || Hissedilen [~ Algilanan |q | Bastirma ve dikkat
dis1 baskilar catigma [<—{ catisma yogaltma

\ / mekanizmalari

Catigsma c¢oziimleme
™ Acik catisma [* mekanizmalarindan
yararlanabilirlik

Sistem ici ve sistem
dist baskilar

A

Catismanin
sonucu

Kaynak:Can A. Baysal,E. Tekarslan,Davranis Bilimleri,(I.U.1.F.,Istanbul.1996).s.302.

Bicimsel olmayan organizasyon yapisinin bicimsel organizasyon yapisina zit
oldugu ve yonetimin Orgiitiin insan kaynaklarina zit ve miicadeleci bir tavir takindi g
takdirde iggorenler arasinda igletme yonetimine ve igletmenin varmak istedigi hedeflere

karsi agik bir zitlik olusur. Bu durum bir organizasyonda en istenmeyen catigma seklidir.

Ayrica catisma iki veya daha cok insan arasinda uyumsuzluk sonucu ortaya
cikabilir. Ozellikle bir orgiitiin basarili olmasi herseyden dnce calisanlar arasinda uyuma

baghdir. Bu nedenle catisma konusu orgiitsel acidan bir 6nem tagimaktadir.

60 BAYSAL. TEKARSLAN, 5.291.
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Hergeyden 6nce ¢atigmanin olup olmadig: taraflar tarafindan algilanmaya baglidur.
Eger catismanin kimse farkinda degilse genelde ¢atismanin olmadi$i konusunda fikir
birligine 'varihr. Catigsma yaratacak bir durum olsa bile grup iyeleri tarafindan
algilanmadik¢a g¢atisma ortaya ¢ikmaz. Sonug¢ olarak bir ¢atigma olmasi onun
algilanmasina baghdur. Catisma tanimlarinda kargilastigimiz ortak kavramlar engelleme,
zitlagma, amag ¢ikar catismalaridir. Para, ig, prestij, gii¢ gibi kavramlar oldugu siirece
igletmelerde ¢atigma davramig1 ortaya ¢ikacakur. Omegin taraflardan biri bir digerinin

oniine engel koydugunda gatisma mutlaka ortaya gikacaktir 61,

Ancak burada bir noktay1 vurgulamanin 6nemli oldugu kanisindayiz. Catigma ile
ilgili tanimlamalarin ¢ogunda, kavram diigmanlik yaratan ya da olumsuz sonuglara neden
olan bir anlamda ele alinmakla beraber, baz1 kosullar altinda belirli catigma tiirlerinin
ozellikle bigimsel yapilarin etkinligi ve verimlili§i agisindan kabul gordiigii ve hatta

arzulandif1 bir gergektir.

4.CALISMA ORTAMINA UYUMUN IS TATMINi UZERINDEKI
ETKILERI

» Isgoren iginde galigig1 ortamda belirli kosullarin temel gereksinmelerini kargilamas:
durumunda, galisma ortaminin bu ydnii i’(;in doyum ya da hosnutluk duygusu tagidigs;
caligma ortamimn belirli kogullarinin kendine ac1 vermesi durumunda, ¢alisma ortaminin
bu yonii konusunda olumsuz duygular tagidift ve iginden hognutsuz oldugu
goriilmektedir. Caligma ortamina uyum ya da uygunsuzluk olarak tanimlayabilecegimiz
bu durum bireyin giidiileri ile ¢aligma kosullar1 arasindaki etkilesim sonucu ortaya
cikmaktadir. Bireyin ¢aligma ortaminda karsilagtig1 sorunlar azaldig: ya da gesitli
gereksinmeleri doyruldugu oranda, orgiitsel amaglar yoniinden ¢alismak i¢in duydugu

isteklilik, canlilik ve iginden elde ettigi tatmin duygusu artmaktadar.

61 Enver OZKALP, Cigdem KIREL, 5.310-311 iginde, Stephen P. ROBBINS, Organizational
Behavior Concepts, Controvedsies and Applications, (Prentice Hall Englewood Cliffs,
New York, 1991), s.428.
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Birey ve is arasindaki iligki pek ¢ok diigiiniir, bilim adam: ve yazarin konusu
~ olmugtur. (")qceleri ise uygun adam ve kisilik 6zelliklerine uygun ig konusu ile orgiitsel

iglev ve bireyin uyumuna énem verilmisgtir.

Insanin ruhsal saglig1 icin ihtiyaglarinin tatmin olmasi gerektiine ve bu
ihtiyaglarinin biiyiik bir kismin iginde tatmin ettigine gore bu tatmin i¢in Kiginin galigtig1

ortama uyumunda zaruri olan degiskenlerin tesbit edilmesi esastur 62.

Catisma yerlerinde is ile ilgili drgiitlenme bozukluklan iggorenin iizerinde baski
olusturacak, ise ve igyerine kars: tutumlarinda rahatsizliklar yaratacakuir, bu da
igsyerindeki dengeleri bozar ve ¢aligma ortaminda uyum sorunlarnt dogurur. Biitiin bu

olumsuzluklarin sonucu ig tatminsizligine neden olur.

Aragtirmamizda inceledigimiz, ¢aligma ortamina uyum konusunda iizerinde nemli
durulmasi gereken nokta; ig tatmininin salt ¢aligma ortamina uyum geklinde
diigiiniilmemesidir. Isg6renin ¢aligtig1 is yerine, is arkadaglarina ve isine uyum gosteren
davramglar sergilemesi ig tatmini saglamada 6nemli fakt6rlerdendir. Ama bu sartlarin var
olmastyla ig tatmini saglanmigtr diyemeyiz. Insanin ve insan davraniglarinin incelendigi
‘her konuda karsimiza ¢iktigi gibi; is tatminide bir¢ok degiskenin etkisi alundadir. Sonug
olarak ¢aligma ortamina uyum is tatmininin saglanmasinda gerek sarttir fakat yeter sart

degildir.

62 w.w. RONAN, “Individual and Situgdional Variables Relating to Job Statisfaction”, Journal of
Applied Psychology, Vol: 54, 1975, s.1-31.
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UCUNCU BOLUM
IS TATMINI VE CALISMA ORTAMINA UYUMUN BOYUTLARI

1.I$ TATMINI VE CALISMA ORTAMINA UYUMUN BiREYSEL
BOYUTLARI

Orgiite giren bir iggoren, toplumsal deneyimle;ini“r: yanisira gesitli kigisel
ozelliklerini de yaninda getirir. Bu ozellikler, 6rgiit kogullart ile baglantili bir bi¢imde,
iggOrenin oOrgiit icindeki davraniglarini, orgiit kogullarina uyumu etkiler. Simon ile
arkadaglarinin dedigi gibi; “Yeni bir gorevli, orgiitiin istedifi bigimi verecegi islenmemis
bir nesne olmaktan uzaktir. Tersine, iiyesi oldugu toplumun térelerine gore biiyiiyiip
yetismis, kigisel ozellikleri, orgiit dig1 bir takim grupla iligkisi bulunan, belirli bir ugragta
egitim gormis, belirli bir yetiskenligi olan kisiliktir” 3. Bireyin kisiliginden, yetistigi
ortamdan kaynaklanan bu o6zellikleri, onun isteklerini beklentilerini belirlemektedir.
“Kisisel etmenler, igden ho§la_nmay1 etkiler; ¢iinkii bu etmenler, elde edilebilecek
sonuglarin algilanig bigimini belirlemektedir. ... Bir bireyin algilanan kigisel yatirimi,
egitim, yetenek, bagan diizeyi ne denli yiiksekse, birey o olgiide yiiksek bir yarar
saglamay1 umar. Boylece, yiiksek yatirim yapan bir birey, daha ¢ok yarar saglamazsa,
isinden sagladig1 6diillerden hognut olmayacaktir” 64, Bireyin galigma ortamina uyumu,
bilyiik ol¢iide, caligma kogullarinin istek ya da beklentilerine uygun olup olmamasina
baghidir. Bu uygunluk veya uygunsuzluk ise kiginin duyacag tatmin veya tatminsizligin

kaynagidir.

63 SIMON, SMITHBURG, THOMPSON, , 5.70.
o4 LAWLER SUTTLE, “A Causal Correlational test the Need Hiyerarch ...”, $327335.
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Bireyler fiziksel goriiniigleri ile oldugu kadar tutum ve davramiglan ile de
birbirinden farklilik gosterirler. Olaylar insanlarin hareketleri, duygulan ve fikirleri
bakimindan birbirlerinden farkh oldugunu géstermektedir. Kisisel farkliliklarin nedeni
cok cesitlidir. Eger, sadece aymu kiiltiirii almig, aym ailede yagamig ve aynt grupta isgren
bireylerin davramglan birbirleriyle aym olsayd: bu farkliliklarin tek nedenini farkl
cevresel kosullara baglayabilirdik. Ancak, her bireye kendine mahsus benlik ve 6zellik
kazandiran 6nemli unsurlar, alinan egitim, duygusal hayat, organik bilesim ve gevre

kosullan olarak belirleyebiliriz.

Her insan , 0grenme, unutma, hatirlama, diigsiinme, fizyolojik ozellikler,
yetenekler, bilgiler, catigma, heyecan, dikkat, gorme, igitme, idrak etme vb. gibi faaliyet,
duygu ve siire¢ler bakimindan diger insanlardan farkliliklar, gostermektedir. Bu
farkliliklar, insanlar birbirinden ayiran belli bagh 6zellikleri oldugu kadar bazi hususlarda
ortak dzellikleri ortaya koyma bakimindan da 6nemlidir. Biitiin bu benzerlik ve ayrliklar

kisisel davrams ve giidiilerde Snemli bir yere sahiptir 63,

1.1. Cinsiyet

Aragtirma bulgulan cinsiyet degigkenin ig tatmininde bir etken oldugu gostermesine
kargilik hangi cinsin daha ¢ok tatmin olacag konusunda tutarsiz goriinmektedir 66 Kimi
aragtirmacilar kadinlarin, kimileri erkeklerin iglerinden ya da orgiitlerinden daha gok
hoslandiklarini ileri siirmektedir. Erkeklerle kadinlann toplumsallagsmalar1 ¢ok degisik
deneyimler icerdiginden, ¢aligma ortamindaki tepkilerinde de ayrniliklar olmas1 beklenir.
Ancak yukarida belirtildigi gibi bu konuda yapilan aragtirmalar cinsiyet farkimin ¢alisma
ortamina uyum ve ig tatmini iizerindeki etkilerini ortaya koymada ortak bir sonuca

ulagamamuglardir.

Herzberg ve ekibine gore (1957) kadinlarin tutumlarindaki degisikligin daha biiyiik

olmasi, kadinlarin ev disinda bir konum edindiklerinde, iizerlerine aldiklar1 ¢ok yonli

65 Erol EREN, Yénetim Psikolojisi, (1.U. Isletme Fak. Yayin No:105, Istanbul, 1989), 5.23.
66 Ali BALCI“Egitimin Yoneticisinde Iy Doyumu”,A.U.E.F. Doktora Tezi, Ankara, 1987,s.10.
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rollere dayandinilabilir. Kadinlar igin ig tatmini erkekler icin olandan daha farkli unsurlara

bagh olabilecegi ileri siiriilmiigtiir 67.

Ayni gekilde ABD’de iggiiciinde ¢aligan kadinlar iizerinde yapilan bir arastirmada
genellikle kadinlanin diigiik statiilii iglerde ¢aligtiklari ve daha az kazandiklan ve ig
tatminlerinde diisiik oldugu ortaya konmugtur. Ayrica aragtirmalar, kadnlarn is tatmini,
is diginda, bagka faktorlerde (Annelik, ev kadinlig1 vs.) bulduklarim gostermektedir 68

Hulin ve Smith (1964) az ya da ¢ok tatminle ilgili olan seyin, bizzat cinsiyet kendisi
olmadifini daha ¢ok cinsiyetle ilgili iicret, i seviyesi, terfi imkanlan gibi unsurlarin
birlikteligi oldugunu ileri stirmiiglerdir. Bu dzellikle kadinlarin erkeklerden daha tatminli

oldugu bir aragirmada (Christensen ve Roethlisberger 1958) vurgulamigtir 69,
1.2. Yas

Eski ve yeni aragtirmalar yag ilerledik¢e isden duyulan tatminin arttifimi bize
gostermektedir. Herzberg ve arkadaglarinin yaptig1 bir aragtirmaya gore ige yeni baglayan
19-22 yaglanindaki genglerde tatminin yiiksek oldugu bu durumun 20°li yaslarin sonuna
dogru devam ettigini 30-40 yaslarinda diisiis gosterdigini daha sonra yiikseldigini boylece
“U” seklinde bir degisim gosterdigini rapor etmislerdir 9.

Saleh ve Otis- Herzberg ve arkadaglarimin ileri siirdiigii “U” ¢izgisinin her zaman
dogru olmadigini 6rnegin bir ydneticinin ig tatmininin 60 yasina kadar artarak devam

ettigini ve emekliligi yaklagtikga yavasca diisme kaydettigini soylemektedirler 71.

67 F. HERZBERG, R.O. PETERSON, B., MAUSNER, “Job Attitudes a Review of Search and
Opinion”, Psychological Services of Pittsburg, 1957, s.28-35.

68 BM. BASS, G.V. BARET, “Man Work and Organization”, Organizational Psychology,
Boston, Allyn and Baron Inc., 1972, 5.15-18.

9 . R. CHRISTENSEN, F.J. REOTHLISBERGER, The Motivation Productivity and
Satisfaction of Workers, A Prediction Study, (Harward Uni. Boston, 1958), 5.282-288.

70 HERZBERG, PETERSON, MAUSNER, 5.99-103.

71 SSALEH, J. OTIS, “Source of Job Satisfaction and Their Effects on Attitudes Towards
Retirement”, Journal of Industtrial Psychology, 1976, s.10-15.




45

Kalleberg ve Lascocca yaptiklari ¢aligmalarda yas ilerledikge odiillerin arttiging,
bunun da genglere gore yaghilarda daha fazla tatmin yarattigini belirtmiglerdir. Ayrica
yillar ilerledikce mesleki deneyim artmakta ve daha ¢ok maddi kaynaklara sahip

olunmaktadir 72,

- Friedlander yaptif1 aragtirmada yag ve kidemle birlikte tatmin diizeyinin
yiikselmesine etki eden ii¢ giidiileyici etmen iizerinde durmugtur. Bunlar; toplumsal

gevre, igten gelen basan giidiisii ve kendisi gergeklestirme istegidir 73.

Yukarida da bahsettigimiz gibi genellikle, yas ilerledik¢e ¢aligma ortamina uyum
diizeyinin ve bunun ig tatminindeki etkisinin yiikselecegi sdylenebilir. Bu durumda orta
yagh bir kimsenin ¢aligma aligkanliklan gelistirmis olmasindan dolay: 6rgiite daha gok
baglanmasiyla, uyum diizeyi diigiik olanlarin igden ayrilmasi sonucu, uyum diizeyi
yiiksek olanlarin orgiitte kalmasiyla ya da yas arttikga, igin saglayabilecegi yararlar

konusunda gergekgi beklentilerin gelistirilmesiyle agiklanabilir.

Lodahl ile Kejner hemgeriler arasinda yaptif1 bir aragtirmada, ige kargt duyulan
ilginin yag ile dogru orantili olarak arttif1 sonucuna varmaglardir 7 Polonya’da
endiistride ¢alisan iggOrenler arasinda yapilan arasgtirmalar, geng iggorenlerin Orgiit
konusunda daha elestirici olduklarini, daha olumsuz tutumlar sergilediklerini
gbstermi§tir75. |

Yaslandigimiz 6lgiide isden ayrilma veya birakma oranimiz azalmaktadir. Bu sonug
yapilan bir¢ok aragtirmada desteklenmigtir. Bu durum bizler i¢in sagirtic1 olmamahdir.

Ciinkii yaglandigimiz 6lgiide yeni ig imkanlan azalmaktadir. Yas ilerledikge is tatmininin

72 A KALLEBERG, A. LOSCOCCA, “Aging Values Satisfaction”, American Sociological
Review, Vol:48, 1983, 5.78-90.

73 F. FRIEDLANDER, “Motivation to Work and Organizational Performance”, Journal of
Applied Psychology, Vol:50, 1966, s.143-153.

74 T.M. LODAHL, M.KEJNER, “The Defination and Measurement of Job Involemént”, Journal of
Applied Psychology, Vol:48, Sayi:1, 1965, s.24-33.

75 W. NESOLOWSKL “Workers on their Jobs and Factories”, Sociological Abstracts, Y1l:16,
Sayr:1, 1968, 5.10-11. |



olumlu yonde arttigin1 gérmekteyiz. Ozellikle bu olumlu iligki atmis yagina kadar daha
etkilidir 76. Ancak teknolojinin ilerlemesiyle bu durum da degigmektedir. Ozellikle
bilgisayar kullanimi gibi yeni degismeleri gerektiren iglerde, yetenek azalmasi ve yeni
teknolojilere ayak uyduramamaktan dolay: ig tatminsizligi artabilmektedir. Yapmig
oldugumuz anket ¢aligmasinin sonuglarinda da yas ile ig tatmini ve ¢aligma ortamina

uyumun artti1 gozlenmisgtir.
1.3. Calisma Siiresi

Kimi aragtirmacilar, ¢calisma siiresi ile ig tatmini arasinda olumlu bir iligki
saptamiglardir. Wright, Hamilton ve Gilmer’in yaptiklar aragtirmalara gore, bireylerin ige
baglamasinda hemen sonra ig tatmin diizeyleri yiiksek olmakta sonra bu diizey diigme
egilimine girmektedir. Ama ¢aligma siiresinin artmasiyla kisilerin kidem ve deneyimleri
arttikca iyl mevkilere gelebilme imkanlan da artmaktadir, bu da igden daha cok tatmin

olmalanm saglamaktadir 77.

Ancak unutulmamasi gereken bir konuda orgiitte ¢aligma stireci arttikga isgorenin
simdi ya da gelecek konusundaki algilamalan yoksullagsmakta, isgorenler yaptiklar ig ile
onun sonuglarinin algilanmasindan kusku duymaya baslamaktadirlar. Isgorenler ¢aligma
siiresi arttik¢a, orgiit kosullarina uyum saélayabilmek i¢in igin ozelliklerine kars1 bir
ilgisizlik duygusu geli§tinnékte, kisisel iligkilerin sagladig1 tatminlere obnem vermeye

baglamaktadirlar.

Sonugta ¢aligma siiresinin ig tatmini lizerindeki etkilerini aragtiran ¢aligmalarda
bulgularm gelistigi gozlenmistir. Bu geliskili bulgularm orgiit yapilan arasindaki aynliktan
kaynaklandig: diigtiniilebilir. Soyle ki; eger orgiit kogullar 6diillendirici ise, birey bir siire
sonra orglite ya da‘i§ine kargi olumlu tutumlar gelistirecektir. Kargit durumda ise,

olumsuz tutumlar geligtirecegi soylenebilir. Ote yandan, ¢aligma siiresi arttikga, bir nitelik

76 ZKALP, KIREL, 5.117-119.
77T KALLEBERG, LOSCOCCO, 5.78-90.



47

kazandiracagindan (terfi, iicret artis1 vs.) Orgiite kars1 karg1 olumlu tutumlar ortaya
¢ikmasa bile, hi¢ olmazsa olumsuz tutumlarin azalacag: unutulmamalidir. Yapmig
oldugumuz anket caligmasinin sonuglarina gore de yas ve galisma siiresi ile dogru orantils

olarak i§ tatmininin arttif1 gozlenmigtir.
1.4. Meslek ve Egitim Diizeyi

Bir insamn tutum, defer ya da diigiincelerine bigim veren en 6nemli siireglerden biri
de egitimdir. Cesitli gereksinmelerin geligmesi, bireyin yetenekleri konusundaki yargilan,

cesitli toplumsal ortamlarda elde etmeyi umdugu yararlar, biiyiik olgiide egitime baglidur.

Sorcher ile Meyer’in dedigi gibi; “Daha fazla ve daha iyi egitim gormiis gengler,
iglerinin anlamli ve cazip olmasini istemektedirler 78. Strauss da, is diizeyi
degistirilmediginde, egitimin ig tatmini ile ters ydonde bagintili olduunu: bunun artan
egitim diizeyinin igerdigi fazla yatinmin sonucu oldugunu sdylemektedir” 79 Cesitli
aragtirmalarda da bu disiinceleri destekleyen sonuglar elde edilmigtir. Sayginlik diizeyi
diigiik olan iglerde galigan iggtrenler arasinda yapilan bir aragtirmada, egitim diizeyi daha
yiiksek olan iggdrenlerin daha elegtirici olduklan sonucuna vanlmigtir 80,

Literariitde az da olsa bu sonuglarla ¢elisen bulgular vardir. Ornegin Keaveny ile
arkadaglar, kigisel 6zelliklerle ig tatmini arasindaki ¢esitli caligmalan gézden gegirdikten

sonra, egitim diizeyi arttik¢a, ig tatmininin artti1 sonucuna varmiglardir.

Genel olarak, birgok orgiitiin kogullarinin, yiiksek egitim diizeyindeki bireylerin
“beklentilerini kargilamaktan uzak oldugu bu nedenle, egitim diizeyi arttik¢a orgiite ya da
ige karg1 tutumlarin daha olumsuz bir nitelik alacagi; ancak bireylerin iglerinden bekledigi
yararlar saglandig: oranda daha iyi egitim almig olanlarin daha tatminli ve uyumlu olacagi

stylenebilir.

78 SORCHER, MEYER, §.29-35.

" g, STRAUSS, Is there a Blue-Collor Revolt Aganist Work, iginde R. FAIRFIELD,
Humanizing the Work Place, (Prometheus, Buffalo,New York, 1974), s.32-36.

80  SHEPPARD,s.30-32.
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Yapilan birgok aragtirmanin sonuglarina gore i tatmini ile meslek diizeyi arasindaki
olumlu iligki sosyal etkilegim teorisine dayanmaktadir. Ciinkii genel olarak toplumun baz1
iglere digerlerinden daha fazla déger verdigi gergektir. Bu nedenle deger verilen iglerde
galigan bireyler, deger verilmeyen iglerde gahganlara gore daha fazla tatmin olacaklardir.
Bundan dolay1 mesleki prestij, denetim, ig gruplarinin niteligi gibi degiskenler is
tatmininde etkili olmaktadr. |

Isin kendisinin, benzersizlik ve igin yiiriitiimiinii kontrol edebilme etkenlerinden
dolay1 meslek diizeyinin bir fonksiyonu oldugu sdylenebilir. Ciinkii meslek diizeyi
yiikseldikge genellikle igin benzersizligi artmakta ve igin yiiriitiimiinii, ¢alisma

yontemlerini kontrol edebilme olanaklar: yiikselmektedir..
1.5. Zeka

Tek bagina zeka diizeyi ile ig tatmini arasinda onemli bir iliski bulunmamakla
beraber zeka diizéyine uygun bir igin yapihip yapilmadidi agisindan zekamn is tatmininde
onemli bir etken oldugu gozlenmigtir 81 Suehr (1968) IQ ile tatmin arasinda olumsuz
(negatif) bir iligki kaydettigi halde, Asch (1954) zeka ile is tatmini arasinda higbir iligki

bulamamugtir.

Uyum konusu incelenirken bahsi gecen iggdrenin organizasyona kabulii esnasinda
uygulanan, yani personel segiminde uygulanan testler yardimiyla iggdrenler zeka

diizeylerine gore uygun iglere yerlegtirilmelidir.
1.6. Kisilik ve Ruh Saghg:

Genelde mesleklerinde en az tatmin olanlar, insan iligkileri zayif olan, fazla sinirli

belirtiler gosteren ve kegisel konumund‘aﬂn hosnut olmayan bireyler olarak tasvir edilir.

81 B Von Haller GILMER, Industtrial and Organizational Psychology, (Mc Graw-Hill Book
Co. New York, 1971), 5.257.
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Fakat bu her meslekteki tatmin olmamig kigiler i¢in “bu gekilde tepki verir” demek
degildir.

Vroom’a gore bireyler birbirlerinden giidii, deger ve yeterlilik yoniinden biiyiik
oranda farkliliklar gostermektedirler. Bundan dolayi, ige kargi tavirlart da degigiktir.
Vroom’un belirttifine gore, kisilik degiskeninin ig tatminine etkisini aragtiran Heron,
Kornhauser, Sharp, Hoppock, Smith ve benzerlerinin aragtirmalari tatmin saglamig
bireylerin daha esnek, daha kararl: bir kisilik olan, iist ekonomik diizeyden gelen ya da
diigiik sosyo ekonomik diizey engellerini yenen kimseler oldugunu gostermigtir. Is
tatminsizligi olanlar ise oldukga kat1, amaglarint se¢gmede gergek¢i olmayan, gevresel

giicliikleri yenemeyen kigilerdir 82.

Isaret edilen her durumda, yani mesleki tavirlarda ve mesleki tatminde 6nemli olan
kisisel degiskenler mevcuttur. Bu da muhtemelen kisilerin hareket farkliliklarindan ileri
gelmektedir. Bazi insanlar i¢in ¢ok tatmin edici meslek, digeri i¢in gekici gelmeyebilir. Bu
gibi durumlar da hangi karakteristik ozelliklerin mesleki tatminde Snemli olduklarini

gozden gecirmek gerekir 83,

Bir iggorenin kigiligi, calisma ortamindaki davramsglarini, beklentilerini, caligma
kogullarindan etkilenme bigimini belirlediginden, ¢aligma oftamma uyumla yakindan
ilgilidir. Simon ile arkadaglari, isgérenlerin ¢aligma ortamindaki davraniglarin etkileyen
kisilik 6zellikleri arasindan, nesnellik, buyurma egilimi, hirs, toplumsal duyarlik gibi
nitelikleri saymaktadir 84, Calismamizda ise, ise doniik olma, bagarma ihtiyaci, kendilik
kontrolii ve kendini yansitma kigilik 6zelliklerine deginilecek ve bu kisilik tiplerinin ig

tatmin diizeyleri incelenecektir.

Bir iggorenin, ige deger verdigi ya da ¢aligmay1 yagaminin Snemli bir 6gesi olarak

gordiigii oranda i¢inden hoglanmasi beklenir. Yapilan aragtirmalar, genellikle bu

82 BALCI s.12.
83 Abraham KORMAN,Organizational Behavior,(Prentice Hall Inc.,New Jersey,1977),5.225-226.
84" SIMON, SMITHBURG, THOMPSON, 5.102-105.
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diisiinceyi destekler niteliktedir. ABD’de bir telefon igletmesinin erkek is¢ileri ile kadin
gorevlileri ve bir bankanin kadin gorevlileri arasinda yapilan bir aragtirmada, ga11§may1
temel yasam ilgisi olarak goren iggilerin en yiiksek isden hoglanma diizeyinde
bulunduklar; is dis1 bir temel yagam ilgisi sergileyenlerin iglerinden en az hoglananlar
olduklart goriilmiigtiir 85, Bir danigmanlik orgiitiinde ¢alisan gorevliler arasinda yapilan
aragtirmada da, iglerine yiiksek diizeyde ilgi g6sterenlerin, ig tatmin diizeylerinin de daha |

yiiksek oldugu saptanmugtir.

Bagarn ihtiyaci yiiksek olan kisiler igleri devamli olarak daha iyi yapma durumunda
olan insanlardir. Bu kigiler basariy1 engelleyecek her tiirlii engeli yitkmak ve bunu da
kendi ¢abalariyla yapma giidiisii igindedirler 8. Bagar ihtiyac1 yiiksek olan isgdrenler
islerine ve oOrgiitlerine karg1 daha biiyiik bir ilgi duymalari, islerinden daha ¢ok
hoslanmalan: beklenir. Stringer, bagar: ihtiyac: yiiksek olan bireylerin 6zelliklerini su
bicimde dzetlemektedir. Bagarma ihtiyaci yiiksek olan biréyler 87,

- Yiiksek diizeyde sorumluluk isteyip elde ederler.

- Riskli durumlarda sakingan (¢ekingen) davranirlar.

- Kendileri i¢in gii¢, ancak gercekgi hedefler ortaya koyarlar.

- Bu hedeflere ulagmak i¢in kapsamli planlar olustururlar.

- Eylemlerinin somut, 6lgiilebilir sonuglarini arayip kullanrlar.

- Bagarma isteklerinin engellenmeyecegi calisma kogullan ararlar.

Caligma ortaminin yarat1g1 sorunlara hem gercekei yaklagtklarindan, hem de bir isi
basarmak onlara doyum verdiginden, ba.sanﬁa ihtiyaci yiiksek olan bireylerin iglerinden
daha ¢ok tatmin duyacagi umulur. Hastane gorevlileri, rhiihendisler ve bilim adamlan
arasinda yapilan bir aragtirmada, bagar1 ihtiyaci yiiksek olan bireylerin ¢ahgtiklan orgiite
daha ¢ok baglandiklan gézlenmigtir. Bagan ihtiyact yiiksek olan bireyler genellikle hirsh
olmakla birlikte bu hirslarin1 gergekgei bir bigimde yonlendirebilmektedirler. Ancak hirs

8 R DUBIN, J.E. CHAMPOUX, “Central Life Interests and Job Satisfaction”, Organizational
‘Behavior and Human Performance, 1977, s.366-377.

86 (ZKALP, KIREL, s.80.

87 HR. STRINGER, “Same Personality Corolates of the Relationship Between Individuals and
Organization”, Journal of Applied Psychology, Say:1:5, 1974, 5.623-632.
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yanliz bagina insanlan agir1 timitlendireceginden dolay: onlarin diig kinkligina ugrama

olasiligin: da arttirir.

Yapilan ¢aligmalarda icsel ve digsal kendilik kontrollu kisiler kargilagtinldiginda
digsal kendilik kontrollu kigilerin iglerinden daha az tatminkar, yiiksek oranda
devamsizlik gosteren, ise dahzi yabancilagsmis kisiler oldugu ortaya ¢ikar. Acaba bu
insanlar neden daha az tatminkardirlar? Bunun cevabi bu insanlarin orgiitiin ¢iktilariyla
daha az ilgilenmelerine baglidir. Ciinkii bu kigiler orgiitiin kendilerini kontrol
edemedigine inanirlar. Buna kargin icsel kontrollu kisgiler ayni1 ortamlarda galigarak
orgiitiin ¢ciktilarini kendilerinin kontrol ettigine inanirlar. Eger durum iyi degilse, bireyler
icin tatminsizse bunun nedeni orgiit degil kendileridir. Dolayisi ile kendilerini

suglarlar8,

Kendini yansitma literatiire nispeten yeni girmig olup bireyin bagkalarinin
davraniglarina benzer olan davraniglar1 benimsemesidir. Yani birey davraniglarini
gozlemledigi kiginin ozelliklerine hemen benimseyerek ona benzer davranislan taklit
etmeye baglamasidir. Bu konuda yapilan ¢alismalar daha yeni olmasina karsilik bu tipteki
insanlarin yani kendini yansitma diizeyi yiiksek olan kisilerin bagkalarinin davraniglanina
yakin ilgi gosteren ve uyum saglayan insanlar olduklarini ortaya ¢ikarmigtir 89 Bu
insanlarin ¢aligma arkadaglar1 ve gevreleriyle uyumlu olduklan diisiiniiliirse yaptiklar

igden tatmin duyacaklar da diigiiniilebilir.

Kornhauser (1965) tarafindan 400 iggoren iizerinde gergeklestirilen bir aragtirmada
kisilerin yapu: is ve bu iglerden ve genel yagam uyumundan elde ettikleri tatmin
incelenmisgtir. Zihinsel saglig1 iyi olan iggorenlerin iglerini ilging ve zevkli bulduklan daha
¢ok tatmin olduklart gozlenmis ve islerinde daha devamli oldugu saptanmigtir.
Kornhouser’in aragtirmasinda en dikkat gekici nokta ise, zihinsel saglik davraniglarinin

kendini gelistirme, bagarma, mutlu olma ve miikemmel insan olmay: igerdigini

8  (ZKALPKIREL, 5.79.
89  (hZKALPKIREL, s.84.
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belirtmesidir ?0. Saglikh bir zihin yapisina sahip insanin istedigi (yiiksek) diizeyde tat

alacagida soylenebilir.

2.iIS TATMINI VE CALISMA ORTAMINA UYUMUN ORGUTSEL
BOYUTLARI

Bir iggdrenin gegmig yasantilarinin sonucu olan bireysel 6zelliklerinin ¢aligma
ortamina uyumu ve bunun igindeki tatmin diizeyini etkilemesi dogaldir. Bununla birlikte
bireysel 6zellikler, ancak orgiit kogullariyla etkilegimleri sonucu bireyin ¢aligma ortamina
uyumu ve i§ tatmini {izerinde etkili olmaktadirlar. Bir iggorenin ¢aligma kogullarindaki ve
isi konusundaki duygu ya da tutumlar, biiyiik dlciide, bu kosullarin algilanig bicimine
baglidir. Yapilan bir ¢ok aragtirmada, bu yargiy desteklemektedirler. Omegin Q’Reilly ile
Roberts’in yapugi bir aragtirma, orgiit yapisinn ig tutumlan iizerindeki etkisinin bireysel

ozelliklerin etkisinden daha giiclii oldugunu gostermistir 91,

1990 yilinda yapilan bir aragtirmaya gore is tatmininin belirleyicileri olarak 14
orgiitsel gereksinme belirlenmig ve bir grup isgorenden orgiitlerinde gormek istedikleri
ozellikleri 6nem sirasina gore siralamalan istenmigtir. Isgorenlerin is tatmininin
belirleyicileri olarak saptanan 14 orgiitsel gereksinmeye verdigi onem siralamas: asagida

goriildiigii gibidir.

1) Yeterli ve adil iicret sisteminin varligi.

2) Isinde basarili olanlara yiikselme olanaklarnin agik olmasi.
3) Orgiit icinde hizh, diiriist ve agik bilgi akig.

4) Isinde bagarih olanlann takdir edilmesi.

5) Kisinin sayginligina, degerine ve gelismesine verilen 6nem.

90 A. KORNHAUSER, Mental Healt of the Industrial Worker, (John Willey Co.,New York,

1965), .25-50. ‘

91 CA. QREILLY, K.H. ROBERTS, “Indivudual Differences in Personality, Position in The
Organization and Job Satisfaction”, Organizational Behavior and Human Performance,
Yil:14, 1975, s.144-150.
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6) Zorlama, kacamak, taviz yerine agiklifa, tarusmaya ve anlagmaya dayal1 ynetim
politikas.

7) Is giivencesi.

8) Ast’lann iistleriyle gorevlerine ve kigisel sorunlarina iligkin goriismeleri
kolaylikla yapabilmeleri.

9) Yapilmaya deger bir igi olduguna inanma.

10) Cazip sosyal olanaklar (konut, ulagim, vs.).

11) Iyi arkadaghk iligkileri.

12) Adil disiplin diizeni.

13) Tiim ¢alisanlarin alinan kararlara belirli 6l¢iide katilabilmeleri.

14) Uygun gevresel kosullar (giiriiltiisiiz, iyi aydinlatilmig, uygun sicaklik vb.
Ozelliklere sahip calisma yeri).

Geligmisg iilkelere bakildiginda, genellikle maddi gereksinmeler alt diizey
gereksinmeler olarak belirmekte ve kararlara katilim, igin ilging olmas: gibi gereksinmeler
On plana gikmaktadir. Geligmis iilkelerde igg6renin maddi gereksinmeleri genellikle belli
dlciide tatmin edildiginden, daha iist diizeydeki gereksinmeler on plana gikmaktadir. Is
tatmininde rol oynayan etkenlerin gelismis ve gelismekte olan iilkelerde farkli sekilde
olugmasi gereksinmelerin kargilanma diizeyiyle ilgili olabilir. Bagka deyisle, gelismig
iilkelerde iicret‘aglsmdan tatminli olan personel genellikle bir iist gereksinmeler zincirine
yonelebilmektedir. Oysa gelismekte olan Tiirkiye’de isgorenin is tatmininde genellikle
maddi etkenler 6n sirada yer almaktadir. Ciinkii Tiirk iggoreni hizli degisen ekonomik

kosullara adapte olabilmek i¢in gelir gereksinmesi i¢inde bulunmaktadir 92
2.1. Ucret v

Lawler (1970), Young ve Fadem (1968), Vroom (1970) yaptiklan ¢alismalarda,

ficretin, bireylerin tiirlii ihtiyaglarini karsitlamakta kullandiklar bir arag oldugu igin ig

92 Giilten INCIR, “Caliganlarin Is Doyumu Uzerine Bir Inceleme”, MPM Verimlilik Dergisi,
Yaymn No:401, Ankara, 1990, s.34-36.
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tatmini saglamada 6nemli bir role sahip oldugunu vurgulamiglardir. Bunun yaninda
iggorenlerin elde ettikleri kazanglanini diger ¢ahganlar ile kargilagtirdiklarini ve ticretlerini
esitlik teorisine gore degerlendirdiklerini belirtmiglerdir. Ayrica iicret toplumda sayginlik
kazanma, toplum tarafindan kabul edilme, bagari, taninma gibi sosyal gereksinmelere
aracilik etmektedir. Mc Clelland (1961) iizerinde durdugu gibi paraya duyulan
gereksinme genellikle bagartya duyulan gereksinmeden kaynaklanmaktadir. insanlar daha
¢ok kazandiklarinda daha bagarili olduklarini hissetmektedirler. Paranin sagladig:

basariyla toplumda taninmakta ve statii elde etmektedirler 3.

Ucretin i tatminindeki belirleyici roliiniin dnemini ortaya ¢ikaran birgok arastirma
yapilmugtir. Yapilan bir aragtirmada, “Sayet igveren iicretlerinin artigi, haftalik caligma
stiresinin azaltdlmasi ve senelik izin siiresinin uzatilmasi geklinde size ti¢ 6neri getirilseydi
hangisini yeglerdiniz?” sorusunu yanitlayan her ii¢ kigiden ikisi se¢imini {icret artig1 igin

yapmuigtir.

Tiirkiye Petrol Kimya Lastik Is¢ileri Sendikasi’nin (Petrol-Is ) 1996 yilinda 41’1
kamu ve 66’s1 dzel sektore ait, 107 igyerinde 23 bin ig¢i ile yaptig ankette, iscilerin ylizde

14’{iniin {icretini yetersiz buldugu saptanmigtir 9,

Bunun yaninda yapilan bazi aragtirmalarda da, bir¢ok faktoriin etkisi altinda olan ig
tatmininde, {icretin 6nem siralamasinda genellikle diigiiniildiigii gibi en 6n sirada olmadig1
saptanmigtir. Yinede bu degerlendirme daha 6nce iizerinde duruldugu gibi; ekonomik
olarak gelismis veya gelismekte olan iilkelerde farkliliklar gostermektedir. Ucretin
yeterliligini veya yiiksekligini diigiinerek tatmin olan pernsonel ise aslinda bagarisinin ve
yeteneklerinin tanindig1, kendisinin igletmece benimsendigini, isinde terfi edebilecegini

diisiinmekte ve bundan dolayi bir tatmin duymaktadir.

93 Marvin D. DUNNETTE,Handbook of Industrial and Organizational Psychology, (Rand
Mc NALLY College Publishing Company, Chicago, 1976), s.1321-1323.

94 “Diigiik Ucret Isten Sogutuyor”, Aksam Gazetesi, 6 subat 1998.
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Ucretin ig tatmini saglamada etkili olmasi igin hem iicret artiglarinin gereksinmeleri
kargilayacak diizeyde olmasi, hem de esit ige esit ticret ilkesinin uygulanmasi

gerekmektedir.

Genellikle igletme ySnetimi iicret yetersizligi iizerinde durmakta iicret adaletsizlginin
bir sorun yaratabilecegini gézardi etmektedir. Yapilan bir aragtirmada, personelin %90’1
ticret adaletsizliginin iicret diigiikliifiinden daha ¢ok huzursuzluk kaynagi oldugunu

belirtmigtir 9.

Yetersiz ve/veya adaletsiz iicret aldigini algilayan iggoren orgiite verdigi hizmetin
olmas: gereken gekilde degerlendirilmedigi duygusunu kapilabilir. Bu durumda soz

konusu personel isden ayrilma egiliminde olabilir veya ¢aligma performansin diigiirebilir.
2.2. Isin Nitelikleri —

Genellikle iggorenler hergiin ayni gekilde tekrarlanan monoton bir is
istememektedirler. Isde ¢ok az benzersizligin olmasi yani rutin olmasi, personelin
sikilmasina ve isi angarya olarak gormesine neden olabilmektedir. Igin benzersizligi

arttik¢a yani tekrarlanan iglerin sayist azaldikga genellikle ig tatmin diizeyi de artmaktadur.

Personel benlik duygusunu tatmin etmek ya da kigisel gelisme giiciinii artirabilmek
amaciyla bagimsiz ¢aligmaya 6nem veriyor olabilir. Personele igin yiiriitiimiinii kontrol
etmede, is yontemlerini olugturmada bazi 6zgiirliikler verildiginde, is tatmin diizeyide
yiikselecektir. Ayn: sekilde igletme yOnetimi ¢aligma yontemlerini agin kontrol alunda
tuttugunda ig tatminsizligi biiyiik boyutlara ulagabilir. Personele taninacak 6zgiirliigiin
sinir1 da 6nemlidir. Bir bagka bir deyisle, personele is yiiriitiimiinde baz1 6zgiirliiklerin
verilmesi, sinirs1z dzgiirliik taninmasi anlamina gelmemektedir. Zira bdyle bir durumda

Orgiitsel yapin varligindan ve otoriteden s6z edilemez.

95 INCIR, s.34.
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Isin kendisinin ig tatminindeki etkisini ortaya ¢ikarmak iizere bir otomobil montaj
fabrikasinda yapilan aragtirmada, beg veya daha fazla islemden olusan islerde ¢aligan
isgilerin %69’u igleri hakkinda olumlu duygulara sahipken tek islem yapan iggilerin

sadece %33’iniin iglerini sevdikleri saptanmigtir %°.

Bagimsiz ¢caligma gereksinmesi ve benzersizlik etkenleri yaninda yapilan igin
sagladig1 sayginlik da isin kendisinin ig tatminindeki etkisini belirlemektedir. Sayginlik,
toplumun kisiye verdigi degeri ifade eden bir kavramdir. Toplum tarafindan verilen
degerin gostergesi saygidir. Sayginligi olan bir igde ¢aligan kiginin hem igletmenin diger
¢aliganlarindan, hem de is diginda sosyal iligki igine girdigi kisilerden saygi gormesi,
toplum tarafindan kabul edilme ihtiyacinin tatmin edilmesi anlamina gelmektedir. Saygin
bir igletmede g¢aligma, onemli bir iinvana sahip olma, basarinin 6diillendirilmesi
durumunda personel yaptig1 isden biiyiik bir gurur duyacak ve igine yonelik olumlu
egilimler edinecektir. Cogu zaman kendisi olmadan igin yiiriitiimiinde aksaklik olacagmi,
verimin diisecegini diigiinen personel, igletmeye onemli katkilarda bulundugunu

diigtinerek bundan biiyiik bir tatmin duyabilir %7
2.3. Yiikselme Olanaklari

Isin yiiriitiimiinii iyice Ogrenip, deneyim kazanan personele bir siire sonra ig
monoton gelebilir ve gorevinin getirdigi yetki ve sorumluluklar yetersiz kalabilir. Bunun
sonucunda personel daha yiiksek yetki ve sorumluluklar alma beklentisine girebilir.
Y iikselme personelin bulundugu kademeden daha yiiksek yetki ve sorumluluk tagiyan bir
kademeye ge¢mesidir. Boylece, hem personel monotonluktan kurtulur hem de yoneticiler

artan sorumluluk ve denetim yiikiinii hafifletebilirler.

Y iikselme maddi ve psikolojik odiilleri birlikte igeren bir belirleyici niteligindedir.
Yiikselme, herseyden once , personelin gosterdigi basarinin odiludiir. Yiikseldikge

kendini gelistirme olanag elde eden personelin kendine olan giivenide artmaktadr.

% KORMAN, s5.155.
97 Erol EREN,Y6netim ve Organizasyon,(I.U. isletme Fak Yaym No:236 Istanbul,1991),s 393.
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Ayrica yiikselme hem kuvvetli bir prestij heth de kendilerini ilgilendiren konularda daha
¢ok stz sahibi olmak isteyen isgorene bu olanag sagladigindan psikolojik bir 6diil niteligi
tagimaktadir. Daha 6nemli bir i daha ¢ok sorumluluk ve daha yiiksek sosyal sayginlik
anlamina gelen yiikselme personelin ig tatmin diizeyini de arttirmaktadir. Ayni1 zamanda,

ticret artiglanini da icermesi yiikselmeye maddi bir 6diil niteligi kazandirmaktadir.

Y iikselme yoluyla iggorenin bu tip gereksinmelerinin tatmin edilmesi ayn1 zamanda
igletme iginde birgok yararli sonuglar beraberinde getirebilmektedir. Omegin, personeli
isteklendirme ve boylece personeli igletme amaglan dogrultusunda harekete gegirme,

personel devir oranint diigiirme, kilit noktalar igin personel saglamak gibi.

Kidem, aile veya dost iligkileri, siyasal tercihler gibi etkenler de yiikselmede onemli
rol oynamaktadir. Ancak, yiikselme dogrudan ig bagarimina bagli oldugunda, is tatmini
iizerinde daha etkili olmaktadir. Bunun nedeni, yiikselmenin gosterilen bagarinin bir
odiilii olarak algilanmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica yiikselmeyi i bagarisina bagh
kilan bir orgiit genellikle yiikselmeyi; kidem, vb. etkenlere bagli kilan bir orgiitten daha

tiretken olabilecektir.
2.4. Calisma Grubu

Bazilan i¢in sosyal etkilegim bir odiil niteligi tagtyabilir. Veya ¢aligma arkadaslanyla
olan sosyal etkilesim deneyimi ig tatmininin ana kaynagi olabilir. Bu yakligim ne tam

olarak dogrudur ne de varlig1 gozard: edilebilir %8.

Bir goriige gore , iki veya daha fazla ¢alisan arasinda etkilesimin artmasi ig tatminini
arttirmaktadir. Etkilesimi saglayan kogullarin varlii durumunda, ¢aligma grubu,
iyelerine daha gekici gelebilir. Ayrica, is tatmininin ¢alisma arkadaslan arasindaki
etkilesimle iligkili olduguna dair bazi veriler bulunmaktadir. Aragtirmalar sonucunda,

birbirinden uzak ¢alisan gruplarn iglerinden tatmin olmadiklan, ¢alisanlar arasinda

98 VROOM, s.163.
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iletisim kurulamadis, béliimlerde personel devir oraninin yiikseldigi ve sosyal etkilesim
olanaklarimn sinirlandinlmasiyla ¢aligma grubunun moralinin diigtiigii saptanmigtir. Aymn
sekilde, birbirine yakin ¢aligan endiistriyel ¢aligma gruplarinin birbirinden uzak ¢aligan

gruplara gore iiretimin olumsuz baskilarindan daha az etkilendigi belirlenmigtir 29

Bu konuda ikinci bir goriis, galigma grubunun biiyiikliigiiniin etkilesiminde
Onemli bir etken olarak ortaya ¢ikmasidir. Biiyiik ¢aligma gruplarinin birbirine daha az
baghilik ve her bir iiyenin kiiciik gruplara gore daha sik gerekgesiz devamsizliklar
gosterdigi saptanmigtir. Kiiciik ¢alisma gruplarinda ise, ig tatminsizlifinin olugtugunu
gosteren sonuglara daha az rastlandifi kanitlanmigtir. Bu durumda, kiigiik ¢alisma
gruplarimin biiyiik ¢aligma gruplarina gore, is tatmininde daha etkili oldugu sonucuna

varmak olanaklidir 100,

Ayni zamanda galigma grubu iggdrene sosyal savunma sistemi olarakta hizmet
etmektedir. Caligma grubu arasindaki olumlu etkilesim kotii galigma kogullan veya igin
monotonlogu gibi igin ozelliklerinin yaratti1 eksikliklerin ortadan kaldirilmasinda

yardimci olabilir.

Unutulmamas: gereken bir noktada, ¢alisma grubu is tatmini iizerinde etkili olmakla
beraber, is tatmininin diger belirleyicileri yamnd.a her zaman biiyitk 6nem tagimayabilir.
Bir arastirmada “Isinizden gergekten neyi bekliyorsunuz?” sorusuna verilgn yanitlarda
aragtirmacilar ¢aligma arkadaglariyla iyi iligkiler kurmanin 18 etkenin i¢inde 14 iincii

olarak belirlendigini saptamiglardir 101,

9 Dennis W. ORGAN, Claw W. HAMMER, Organizational Behavior, (Business Publication
Inc., Plano Texas, 1982), 5.299.

100 yroOM, s.121.

101 y y ARNOLD,C.D. FELDMAN, Organizational Behavior,(Mc Graw Hill Book Co., New
York, 1986), s.91.
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2.5. Cahsma Kosullar: '~

Genellikle isgorenlerin hoglandig: ¢alisma kogullaninun drgiite ya da ise karg1 olumlu
tutumlarla baglantili oldugu goriilmektedir. Ornegin isyerinde miizik yayin1 yapilmast,
igyerinin temiz olmasi, nem, havalandirma, 151k, giiriiltii kogullarinin iyi olmasi soyunma
yerlerinin temiz ve diizenli olmas: gibi ¢aligma kogullarinin gerek verim gerek isgorenin

manevi durumu tizerinde 6nemli etkilerinin oldugu gozlenmistir.

Caligma saatleri uzun oldugunda, personelin ailesiyle, arkadaglariyla gecirecegi is
digindaki yagamui i¢in az zamani kalir. Caligma saatlerinde bazi esneklikler oldugunda
veya ¢alismasi gereken siireler sikigtirildiginda personelin ig digindaki yagami daha tatmin
edici olabilir. Bu konuda personele alternatif ¢aligma programlarn olarak anilan esnek
caligma saatleri programi veya sikigtirilmig ¢alisma saatleri programi uygulanabilir. Esnek
caligma saatleri uygulamasi, personelin ¢aligma saatlerini belirli bir siireyi doldurmak
kaydiyla belirleyebilmesini ifade etmektedir. Bu programa gore giinliik ¢aligma siiresi
temel ve esnek zaman olmak iizere iki boliime ayrilmigtir. Temel zaman personelin
mutlaka iginde olmasi gereken zamani, esnek zaman ise personelin ¢aligma saatlerini

diledigi gibi diizenledigi boliimii ifade eder.

Esnek galigma saatleri uygulamasi ige devam, diigiik personel devir orani, i tatmini
ve verimlilik arttiginda olumlu sonuglarin olugmasini saglamigtir. Ancak bu programin
uygulanmasi i¢ ve dig haberlesmede aksakliklara neden olabilmekte ve personelin bu

programi kotiiye kullanmasina neden olabilmektedir.

Sikistinlmug ¢aligma saatleri ise haftalik ¢aligma saatlerinin belirli is giinlerine yani
3, 3.5 veya 4 iggiiniine sikigtirtlmasidir. Programin bagariyla kullanilmasi durumunda
esnek caligma saatleri uygulamasinda oldugu gibi ige ge¢ gelme, devamsizlik ve mazeret

izinlerinin azalmasi ve ig tatmin diizeyinin yiikselmesi gibi olumlu sonuglan saptanmagtur.

Ancak sikigtirilmig ¢aligma saatleri programu belirli is giinlerinde agir yorgunluga

neden oldugundan, igin yapiminda hatalarnn ve ig kazalarinin artmasl, igin kalitesinin
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azalmas gibi bir takim olumsuzluklari da beraberinde getirmektedir.

Modern ¢agin geregi ve endiistrilesme gece ¢aligmalarini zorunlu kilmigtir. Bu
durum ¢aligsanlarda pekgok fiziksel, ruhsal ve toplumsal problemlerin dogmasina yol
agmigtir. Gece ¢alismasi giindiiz ¢alismasina gore daha gii¢ ¢alisma kogullarinda
yiiriitiiliir. Gergekten bir taraftan giindiiz donemindeki giin aydinligmin yerini gece suni
aydinlatma alirken, diger taraftan giindiizleri toplumsal yasamda mevcut olan canlilik ve
hareketlilik de yerini derin bir sessizlige birakir. Bu kogullardaki ¢aligmanin hem gece
caligmay1 yapan is¢iyi, hem de onu galigtiran igletmeyi etkileyerek bir takim kaginilmaz
sorunlarla karg1 karstya birakacag bir gergektir 102,

Sufrin’de, caligma kogullarinin bir etkisi olarak gece vardiyalannda galigan iscilerin

islerinden hoslanmadiklan ve gerginliklere neden oldugunu bildirmektedir 103,

Baz1 endiistri dallarinda tehlike unsuru mevcut degildir ya da asgari diizeydedir.
Bazi endiistri dallarinda ise is kazasi olma ihtimali yiiksektir. Ornegin madencilik,
havacilik, denizcilik, enerji ve niikleer santrallar. Tehlike durumlannin s6zkonusu oldugu
iglerde calisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim i¢inde olduklar igin biitiin jlgi ve
dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar. Calisan insanlarin, is yaparken bagka seyler
diisiintip hayal etmeden, heran asir1 dikkatli olmalan ise igde bikkinlik ve yorgunluk

yaratir.

Bazi isler calisanlar1 zaman baskis1 ve igi yetistirme telagi ile karg1 karsiya
birakmaktadir. Is yetistirme baskisinin ¢aliganlarda biiyiik 6lgiide bir gerilim kaynagi

yarattif1 bir gergektir 104,

102 5ZKALP, CIGDEM, 5.342.

103 S.SUFRIN, Unions in Emerging Societies,(Syracuse Uni. Press,Syracuse,New York, 1964),
5.66.

104 3zKALP, CIGDEM, 5.341-343.
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Is tatminin bir dzelligi de personelin yasadig1 ¢evrenin kogullarindan
etkilenebilmesidir. Soyle ki: personel genellikle gah§mé kosullanyla yagadig1 ¢evrenin
kosullanim kargilagtirma egilimi gostermekte ve bu ikisi birbirine yaklagtig oranda isinden
duydugu tatmin diizeyi de artmaktadir. Personelin yagadigi ¢evre kogullar kotii, calisma
kosullar1 vasat olmas: durumunda is tatmin diizeyi yiikselmektedir. Ciinkii, ¢aligma
kogullan yagadif1 cevre kosullarindan daha iyi durumda oldugundan personel kendisini

oransal olarak iyi bulmaktadir 105,
2.6. Yonetim Bigimi

Her igletmenin yonetim ve politikast, o igletmenin biiyiiyiip gelismesi ve devam
etmesi i¢indir. Fakat bunun daha ¢ok pratige uygulanmas: yoneticilerin yapacaklari
gayretlerle olacakur. Isletmeyle biitiinlesme arzusunda olan personelin igletmedeki
y6netim ve politikanin kotiiye gitmesiyle beraber huzursuz olacagi ve iginden tatminsizlik

duyacag muhakkaktir.

Isletmenin y6netimi ve isletme politikalarinin uygulanmasi ve hayata gegirilmesi
yOneticilerin gayretleri ile olacaktir. Bu sebepten dolay: yonetim bigiminin i§ tatmini
tizerindeki etkisi incelenirken ii¢ tiir yOnetim tarzi ve bu tarzlara egilimli ySnetici tipleri ele
alinacaktir. Bunlar ige egilimli yoneticiler, personel egilimli yoneticiler ve katilimh

yOnetim uygulayan yoneticilerdir.

Ise egilimli yonetici deyimi ile yoneticilerin ast’larindan isin gerektirdigi sekilde ve
onceden belirlenmis standartlara uygun olarak iiretimde bulunmalarini isteyen ydnetici tipi
anlatilmak istenmektedir. Ise egilimli yoneticiler genellikle, personel is yapmasi igin
istihdam edilir goriigiindedir ve iiretim artigindaki bagariy1 esas almaktadir. Yonetim insan
kaynag: da dahil olmak iizere kaynaklar iizerinde gerekli gordiigii olciide tasarrufta

bulunmaya yetkilidir. Personel egilimli yoneticiler ise, ¢aligma grubunun etkinligi

105 geith DAVIS, isletmelerde Insan Davramisi Orgiitsel Davrams, Cev: Kemal TOSUN,
(Istanbul Univ. Yaym No:3028, Istanbul, 1984), s.31.



62

lizerinde durmakta ast’larinin sorunlarini ¢6zmede ve isteklerini kargilamada elinden
geleni yapmaya caligmaktadir. Yoneticinin bu tiir egilimi gorevinin yapilan igle ilgili
olmaktan c¢ok, igletmede c¢aligan insanlarla ilgili oldugunu dii§iinmesinden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, personel egilimli yoneticiler ast’larin1 yakindan tanimaya
ve onlara her konuda yardimei olmaya galigmaktadirlar. Amaca ulagtiracak y6ntemle
degil, amaca ulagmakta ve ayrintilar iizerinde degil, biitiinii denetlemekle

ilgilenmektedirler.

Yonetim bigimi iizerinde ilk aragtirmalar Michigan Universitesi ve Ohio State
Universitesinde yapilmistir. Bu arastirmalarda, personel egilimli yoneticilerin daha
yiiksek is tatmini ve verimlilik sagladigi saptanmigtir. Daha sonra yapilan ¢alismalar bu
sonucu dogruladig: gibi, personel egilimli yoneticilerin personel devir oraninin
diismesinde, personel sikayetlerinin ve ¢alisma grubundan ortaya ¢ikabilecek gerilimlerin
azalmasinda da etkili olduklan anlagilmigtir. Ancak bu iki y6netici egiliminin her zaman
birbirine kargt iki ugta bulundugu sanilmamalidir. Yéneticiler her iki egilime de farkl
Slgiilerde sahip olabilir 106,

Is tatmininde etkili olabilecek diger yonetim bigimi de kararlanin alinmasinda
personele belli dlglide kattlim olanaginin saglandig: yonetim tarzidir. Personeli
ilgilendiren kararlarin alinmasinda personelin de s6z sahibi oldugu katilimli yonetim
sistemi i§ tatmin diizeyini yiikseltebilmektedir. Personelin yaptig1 igle ilgili kararlara
katilma istegi ¢esitli nedenlere dayanmaktadir. Bunlardan birincisi, igi bizzat yiiriiten
personelin igle ilgili yeterli uzmanlik bilgisine sahip oldugunu diigiinmesidir. Ikinci neden
isle ilgili verilecek kararin personelin yiiriittiigii isi onemli 6l¢iide etkilemesidir. Kararin ig
tizerinde doguracag etkiden dolayi, ilgili personel getirilecek yeni ¢aligma yontemlerinden
haberdar olmayi ve bu konuda goriiglerinin alinmasini arzu etmektedir. Bu istek

personelin sayg: gorme gereksinmesinden kaynaklanmaktadir.

Katilimh yonetim “birakin yapsinlar” tipi bir yonetim bigimi kabul edilmemelidir.

Ciinkii bu tiir bir yonetim bigimi de i§ ¢evresindeki disiplin eksikligine yol acabilir.

106 pAVIS, 5.154-155.
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Katiliml1 yonetimin temel amaci galisanlara sorumluluk ve otorite vererek, onlara iin bir
pargasi olduklarini hissettirmektir. Katilimli yonetimi destekleyen bir yonetici ayni
zamanda galiganlan 6rgiit amaglan dogrultusunda yonlendirebilecek yeterli 6zgiirliigii

verebilen bir kisi olmalidir 197,
2.7. iletisim Yapisinin Etkisi

Isletme biiyiidiikge calisma ortamina uyumun olumsuz yonde etkilenmesinin
nedenlerinden biri, biiyiik bir igletmede iletigimin giiglesmesidir. Isgorenlerin iglerinden

hoglanma diizeyi iletigim yapisinin etkinligiyle de ilgilidir.

Diger caliganlaria etkili iletigim, iginizi devam ettirmenin en 6nemli pargasi olabilir.
“Isinizi devam ettirmek” diyoruz ¢iinkii birgok insan calisanlarla sicak bir iligki
kuramadiklar igin iglerini kaybederler. Caliganlarla sicak bir iligkiye ge¢medeki

bagansizlifin sik stk goriilen nedeni ise kotii iletigimdir 108,

Iyi bir iletigim siirecinin iglevi yalnizca iggorenlere igleriyle ilgili bilgiler vermek degildir.
Iletilen bir bilgi, alici bireyi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir. Olumlu etki,

iggorenin ige ya da igyerine baghlifini arttinir; olumsuz etki ise morali bozabilir.

Iletigim giigliikleri, yanlig anlamalara, orgiitiin isleyisinde diizensizlige
yoneticilerinlerin isteklerinin yanlis degerlendirilmesine yol agarak, isletmede
hognutsuzluk ya da uyumsuzluk kaynagi olabilir. Cesitli aragtirmalar iletigim sorunlarinin
caligma ortamina uyum ile yakindan baginuli oldugunu ortaya koymustur. Orgiitiin
iletisim yapist bireye yaptfi isin sonuglar1 konusunda bilgi verecek bir bigimde
diizenlendiginde, iggorenlerin iglerinden daha ¢ok tatmin duyduklan godzlenmigtir.

Hastahane caliganlan lizerinde yapilan bir aragtirmada, ¢gok boyutlu merkezcil olmayan bir

107 ¢zKr ALP, CIGDEM, s350.
108 5 w. WILLIAMS, A.S. EGGLAND, isletmelerde iletisim, Cev: Y. BUYUKERSEN, §. OZ-
ALP, H. SECKIN, A.A. BIR, (AUAF,, Is. Id. Yaym No:112, Eskigehir,1994), s.115.



64

iletisim aginin, ig tatminini arttirdig1 sonucuna variimistir 19, Genel olarak, iletigimin
kisitlanmadi1, bireylerin etkili bir bigimde katilimina olanak veren iletigim yapilarinin, en

doyurucu, en hoglanilan yapilar oldugunu sdyleyebiliriz.
2.8. Rol Yapisimin Etkisi

Bir iggorenin orgiit yapist i¢inde bulundugu yer onun orgiitii algilayig bigimi,

dolayisiyla orgiit kogullarina uyumunu etkiler.

Isgorenler, orgiitte bulunduklan grup iginde veya iligkili oldugu kisilere karst belirli
beklenti veya talepleri kargilamak zorundadirlar. Iste iggorenin bulundugu ortamda
ustlendikleri, kargilamak durumunda olduklan beklentiler, onlarin ¢aligma grubundaki
rolleridir. Ustlenilmesi gereken bu roller orgiit igindeki bigimsel veya bigimsel olmayan
yapilardan kaynaklanabilir. I¢inde bulunduklan grubun iggérenden bekledigi roller ile
isgorenin ¢aligma grubu iginde yerine getirdigi roller arasinda uyumsuzluk olusursa rol

catigmasl veya rol belirsizligi olarak édlandlrdl gimiz sonuglar ortaya ¢ikar.

Calisma grubu i¢inde belirli bir gorevle baglanan rol ¢ahgmas: ya da rol belirsizligi,

bir uyumsuzluk ve ise karg1 tatminsizlik kaynag olabilir.

Rol belirsizligi bireyin iistlenmesi gereken roller hakkinda bir belirsizlik oldugu ve
bireyin ne yapacagini bilemedigi durumdur. Bireyden beklenen rollerin kesin

tanimlanmadigi, net ve anlagilir olmadif1 durumlarda ortaya ¢ikar. Y etersiz ig tanimlari,

ilk amirden kaynaklanan yanlighklar rol belirsizliginin sebeplerindendir.

109 n(M. ZAENGLEIN, C. SMITH, “An Analysis of Individual Communication Patterns and
Perceptions in Hospital Organizations”, Human Relation, Yil: 25, Sayr: 6, 1972, s.493.
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Diger bir rol belirsizligi ise sosyal duygusal belirsizliktir. Isgren ¢alisma grubu
icinde diger ¢aliganlardan kendisi hakkindaki diigiinceleri, degerlendirmeleri alamadiginda

olugur. Birey kendini yalmiz ve izole edilmig olarak goriir.

Rol ¢aligmasi ise birkag gekilde ortaya ¢ikabilir. Bunlardan bir tanesi agin rol
yliklenmesidir. Bireyden ayni zamanda birden fazla rolii yiiklenmesi istendiginde olugur.
Ornegin okulundan artakalan zamanlarda bir isletmede kisith olarak ¢alisan 6grencinin

smav zaman ile fazla mesai yapmasi istenilen zamanin gakigmasi gibi.

Diger bir rol ¢atigmast ise iggdrenin rolii ile lgili farkh kisilerden birbiriyle geligen

farkl mesajlar almasi ile olugur. Bu da bir rol karmagasina neden olur.

Ayrica bireyin kisiligi ve degerleri ile kendinden beklenen rollerin uyumsuzlugu

sonucu olugan birey-rol ¢atigmast yaganmaktadur. Ormnegin goniillii bantg temsilciligi

yapan bir bireyin ¢atigtif1 fabrikanin silah iiretme karar1 almas: gibi 110,

Aragtirmalar Orgiit iginde belirli bir gérevde bulunan iggrenin, yagsamig oldugu rol
belirsizligi veya rol gatigmasinin, ige ya da isletmeye karst olumsuz tutumlar

gelistirmesine neden oldugunu ortaya koymaktadir.
3. IS TATMINSIZLiIGi GOSTERGELERI
3.1. Varolan Is Tatminsizligi Gostergelerinin Kullammu

Is tatmini tarama_lgr_lggbrenlerin iglerindeki tatmini veya tatminsizligi belirlemek
i¢in yap1lah' p;;;o_c;k caligmalardir. Bu ¢aligmalar periyodik olarak igletmenin ilgili
birimince yapilmalidir. Ama yapilacak bu ¢aligmalarin yani sira ig tatminsizligi hakkinda
genel bir fikire sahip olmak i¢in izlenebilecek bazi pratik yollarda vardir. Is tatmini veya

tatminsizligi hakkinda bilgiye sahip olmak i¢in izlenebilecek diger gostergeler sunlardir.

110 Gregory MOORHEAD, Ricky W. GRIFFIN, Organizational Behavior, (Houghton Mifflin
Company, Boston, 1989), s.250-251.
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- Isgiici devri

- Devamsizliklar

- Verimlilik gostergeleri

- Uretimde meydana gelen zarar ziyan artiglan

- Kalite kayitlan

- Damismanlarin raporlan

- Kaza raporlan

- Egitim kayitlan

- Isletmeden aynilan iggorenlerle yapilan goriigsmeler

Sozii edilen gostergelerden bazilan is tatminsizliginin dogrudan olgiileridir, digerleri
ise dolayl: gostergelerdir. Bunlar bir is tatmini taramasi kadar kesin bilgi vermeseler de ig
tatmininde olugacak 6nemli degismenin gostergeleridir. En nemli yararlan ek bir calisma
gerektirmeden kolaylikla incelenebilmeleri ve bir kismirun oransal olarak ifade edilebiliyor
olmasidir. Bunlarin yaninda iggorenlerin igleri bagindaki genel davramglan da i tatmini
veya tatminsizligi hakkinda bilgi verir.

3.2. Isgérenlerin Is Tatminsizligini Ifade Edis Sekilleri

Isgorenler ig tatminsizliklerini bir¢ok sekilde ifade edebilirler. Ornek olarak
isgorenlerin olagandan daha duragan ve sessiz olmalari, isgéren sikayetlerinin artmast
iggorenlerin kavgaci bir tutum takinmalan, drgiite ait bazi esyalarin galinmasi veya
yapilmasi gereken gorevlere duyarsiz davranmaktir. Asagidaki sekilde iki boyutlu bir
sistem iginde iggdrenlerin ig tatminsizligini ifade bigimleri goriilmektedir. Bu boyutlardan

biri yapici/yikici digeri ise aktif/pasif boyutludur.
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Sekil 3.1. Is tatminsizligine kars1 gosterilen tepkiler

Aktif
?Ky ;;llga Sesini yiikseltme
Yikici Yapic1
Kayitsizlik Baglilik
Pasif

Ayrilma (Kagg): Orgiitii terk etme bicimindeki davranig seklidir. Bu igden istifa
etmek veya yeni ig aramak seklinde olabilir.

Sesini yiikseltme: Mevcut sartlar diizeltmeye yonelik aktif ve yapici davranig
bigimidir. Igdeki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlan

tartigma ve baz1 sendikal faaliyetler igine girme bu grup davramiglara 6mek olusturur.

Baglilik: Pasif ancak iyimser bir sekilde sartlanin iyilegecegini umarak beklemek
seklindeki davramgtir. Bu davraniglar organizasyonu digaridan gelen elestirilere kargt

koruma ve yonetimin dogru geyleri yaptigina inanma, giivenme seklinde olabilir.

Kayitsizlik: Pasif olarak sartlarin daha da kétiilesmesine izin verme seklindeki
davraniglardir. Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diigiik verim, yiiksek hata

olanlan seklinde ortaya gikabilir 111,

111 Stephan R ROBBINS, Organizational Behavior, (Prentice Hall Inc.,New Jersey,1996), 5.196.



68

4.IS TATMINSIZLIGI VE CALISMA ORTAMINA
UYUMSUZLUGUN SONUCLARI

Isgorenlerin igletmelerde ¢alistiklar ortamdan rahatsizlik duymaya baglamalan ve
orgiitsel ortamin bozulduguna dair en iyi delil genellikle is tatmin diizeyinin diigiik
olmasidir. Zira, is tatminsizligi igletmelerin belirli maliyetlere katlanmasina neden

olabilmektedir.

Is tatmininin &zelliklerinden biride, dinamik bir yapiya sahip olmasidir. Is tatmini
ve calisma ortamindaki uyum saglandiktan sonra unutulup, iizerinde durulmazsa ¢ok
kolay ve izl gekilde yok olabilir. Bu nedenle, i tatmininin yillik, hatta ayhik olarak
dikkatlice izlenmesi gerekmektedir. Ancak iggdrenlerin ¢aligtiklan ortama uyumunu ve is
tatmin diizeylerini devaml canli kilacak veya devaml yiikseltecek mucizevi bir formiil
yoktur. Ciinkii hig bir insan tam anlamiyla tatmine ulagamaz, Her zaman igin istekler ve
gereksinmeler devam etmektedir. Bu ise, insan gereksinmelerinin sonsuz olmasindan

kaynaklanmaktadur.

Is tatminsizligi sonucunda isletmelerin katlanmak zorunda kalacagi maliyetler ¢esitli
olabilir. Ancak, iginde tatminsiz olan personel genellikle agagidaki ii¢ altarnetiften birini
segmektedir 112,

- Isletmenin tiretim standartlarina uyar.

- Isletmeden ayrilir.

V4
- Uretimi sinirlandinr.

Personelin birinci alternatifi segmesinde igletmede uygulanan siki denetim veya
personelin ¢alisma degerleri etkili olabilir. Aldig: iicretin kargihiini tam anlamiyla vermek
ticretini haketmek sorumlulugunu duyan personel genellikle gorevini eksiksiz yerine
getirmeye galigacaktir. Bu alternatifin segilmesi halinde isletme etkinligi zarar
gormeyebilir. Personelin ikinci alternatifi segerek isden ayrilmasi durumunda

aragtirmamizin iggdrenin ige uyumu baglig1 altinda inceledigimiz, personel segme siireci,

112 INCIR, 5.18.
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yeni personeli ige yerlestirme ve egitim maliyetlerine yeniden katlanilmasi gerekmektedir.
Tecriibesizlik doneminde yapilan hatalara iiretim hizinin diigitk olmasi da eklendiginde,
igletme etkinligi zarar goriir. Uretimin sinirlandirilmast ise en istenmeyen durumdur.
Ciinkdi, tiretimi sinirlandirma orgiitiin diger iiyelerini de etkileyerek, orgiit etkinligi

iizerinde olumsuz bir sonug yaratacaktir.

Calisma ortamindan duyulan rahatsizlik ve ig tatminsizligi sonucunda diigiik calisma
performanst, ige devamsizlik, isden ayrilma, hayal kirikhi1, saldirganlik, ig¢i ve igveren
iligkilerinde kutuplagma gibi daha bir¢ok olumsuz sonuglarla kargilagilabilir. Simdi

kargilagilabilecek bu olumsuz sonuglan inceleyelim.

4.1. Diisiik Calisma Performansi

Hem insanlarin, hem de igletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri igin bazi
gereksinmelerini kargilamalari gerekmektedir. S6yle ki; insanlar yasamlarini
stirdiirebilmek icin fizyolojik gereksinmelerini karsilamak zorundadirlar. Isletmeler ise,
varliklarini devam ettirebilmek icin verimli ¢aligmak zorundadirlar. Bunun igin iistiin bir
teknoloji ve rasyonalizasyon yaninda personelinin de etkin bir sekilde kullanilmasi
gerekmektedir. Personelin etkin kullanilmasi ise, personelin ise uyumunun ve ig

tatmininin saglanmasina baghdir.

Ise karg1 pozitif egilimlerle galigmak ve giktilarin orani arasinda pozitif bir iligkilerin
olmas1 dogal goriinmekle beraber, yapilan aragtirmalarda bu iligkiyi destekleyici bulgular
elde edilememigtir. Ciinkii is tatminine ulagilmasina ragmen, yiiksek performansta
calismayan personel de bulunmaktadir. I tatmininin mi performans: artirdif1 yoksa
yiiksek performansin m1 ig tatminine ulagtirdig: sorusu da konunun bagka bir yoniinii
olusturmaktadir. Yapilan aragtirmalarda yiiksek veya diisiik performansin yiiksek veya
diisiik is tatminiyle iligkilendirilebilecegi bulgusuna ragmen aradaki nedensellik bag1 -
kurulamamaktadir. Nitekim, yiiksek performans gosteren personelin daima tatminli

oldugunu sdyleyemeyiz. is tatmini ve performans arasindaki bu belirsiz iligkinin nedeni
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odiillerin varhigr olabilir. Is genellikle verimlilige neden olmaktan ¢ok onun bir
sonucudur. Bunun nedeni, yiiksek performans sonucunda iicret artigl, taninma ve

yiikselme gibi is tatmini saglayan &diillerin elde edilebilmesidir 113,

Personel emek ve ¢abalari kargihiginda isletmeden maddi ve manevi nitelikte &diiller
elde etmektedir. Personelin emegi kargiliginda aldig: iicret parayla ifade edilebilen maddi
bir &diil niteligindedir. Oysa, personelin yaptig isden gurur duymast veya isin toplumda
sagladigr sayginlik maddi bir nitelik tagtmamaktadir. Ucret gibi maddi nitelik tastyan
odiilleri digsal 6diil, isin kendisi gibi maddi nitelik tasimayan odiilleri de i¢sel odiil olarak
daha 6nceki boliimlerde tanimlamigtik. Yiiksek performans gosteren personel hem icsel
hem de digsal odiilleri elde edebilecektir. Bagka deyisle isinde basarili olan personel
emeginin kargili3inda bagarma duygusu gibi i¢sel diiller veya iicret gibi digsal odiiller
kazanabilir. Bu &diiller ise, personelin i tatminini arttirmaktadir. Performansi diisiik olan
ve Ustleri tarafindan yeterli bulunmayan personel ise, daha az iicret ve sinirl1 yiikselme
olanaklarina razi olacaktir. Bu goriige gore, genellikle diisiik performans gdsterenler

islerinden daha az tatmin duyabilecektir !4,

Asagidaki sekil caligma performansi kargiliginda elde edilen 6diillerin is tatmini

iizerindeki etkilerini gostermektedir !!3.

Sekil 3.2. Is tatmini ve performans arasindaki iliski

Odiitlerin

Igsel Odiiller esitliinin
- algilanmas:

Performans Is tatmini

Dissal odiiller

Kaynak: Hugh ARNOLD, Daniel FELDMAN,:Organizational Behavior.McGraw New York 5.93.

3 WERTHER. DAVIS, s.410. ,

M4 Eremont E. KAST, James E. ROSENZWEIG, Organization and Managament, (+.th ed.
McGraw Hill Book Co., New York, 1985). 5.298.

13 ARNOLD. FELDMAN, 5.93.
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Burada dikkat edilmesi gereken nokta, yiiksek performans gosterdifi igin
odiillendirilen personelin 6diillendirmedeki esitligi algilamasidir. Odiillendirmedeki
esitligin algilanmasi ile aymi performansi gosteren personelin esit sekilde odiillendirilmesi
ifade edilmek istenmektedir. Odiillerin esitliginin algilanmasinin Snemi Adams tarafindan
gelistirilen Egitlik Kurami gergevesinde diigiiniildiigiinde daha agik bir gekilde ortaya
cikacaktr. Soyle ki; personel girdi ve ¢iktilarint benzer iglerde galigsan personelin girdi ve
ciktilanyla kargilagtirmakta ve girdi ¢ikti dengesini aramaktadir. Personel ayni
performans: gostermesine kargilik aldigs 6diillerin kargilagtirma yaptifi personelin
odiillerinden az oldugunu algiladiinda girdi ¢ikt1 dengesi bozulacak ve ig tatminsizligi
artabilecektir. Oysa kargilagtirma sonucunda esitligin oldugunu algiladiginda, is tatmini
gergeklegebilecektir. Ciinkii personel performansi oraninda &diillendirildigini

diisiinecektir 116,
4.2. i§e Devamsizhk ve Isden Ayrilma

Ise devamsizlik ve igden ayrilmalara yol acan birgok etkenden birisi de is
tatminsizligidir. Genellikle i tatminsizligi yiikseldiginde igden ayrilmalar artmakta ve
personel tatmin olmadig1 isinden ayrilip, kendine daha uygun bir ig aramaktadir.

Is tatmini ve isden ayrilma arasindaki kuvvetli iliski degisik doSnemlerde ve bir
orgiitten digerine farklilik gosterebilir. Soyle ki; alternatif iglerin bulunmasinin zor oldugu
durumlarda ig¢i hareketleri yavaglamakta ve genellikle tatminsiz personel dahi igini
kaybetmek istememektedir. Bazilarinin hizli yiikselme olanaklan veya daha az sorumluluk
alma bazilarinin da, daha az gerilimli bir igde ¢alisma gibi nedenlerle is degistirebileceklert
gozdniinde bulundurulmaladir. Ayrica arkadagga bir ¢alisma ortami veya daha iyi caligma
kosullan da igden ayrilma nedeni olabilir. ’

4.2.1. ise Devamsizhigin Isletmeye Yiikledigi Maliyetler

I§e devamsizlik sonucunda, isletmeler birtakim zararlara katlanmak zorunda

kalmaktadir. Devamsizlik durumunda iicret 6denmemesi igletmenin herhangi bir kaybinin

116 ARNOLD, FELDMAN, 5.94.
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olmayacagi anlamina gelmemektedir. Ise devamsizliklar herseyden once islerin

yiiriitiimiinde aksakliklara yol agarak, iiretim kayiplarina neden olmaktadur 117,

Ikinci olarak, iiretimdeki aksamalar Snlemek amaciyla, ise gelmeyen personelin
gorevi genellikle ig yiikii hafif olan birine verilmektedir. Ancak, devamsizlik yapan
personelin gorevi belirli bir egitim ve deneyim gerektiriyorsa gegici olarak bu goreve
atanan personelin bu ige uyum saglamasi oldukga gﬁg olmaktadir. Gegici gorevi listlenen
personelin iiretim miktarinin devamsizlik yapan personelin iiretim miktarindan diigiik
olmasi dogaldir. Bunun sonucunda devamsizlik yapilan boliimde bir iiretim kaybi soz
konusu olabilir. Ayrica, gegici gorevlendirilen personelin bulundugu boliimde de iglerin
aksamasindan kaynaklanan bir ifiretim kaybinin varlifina katlanmak zorunda

kalinabilir! 18,

Ugiincii olarak, ige devamsizlik yapan personelin yapmasi gereken gorevdeki
aksakliklan ve iiretimde meydana gelecek kayiplar, 6denecek fazla mesai iicreti de,
isletmeye ek bir maliyet yiiklemektedir. Ayrica, 6nceden 6nlem alinamayan durumlarda ig
programinin uygulanmasinda aksamalar meydana gelip sipariglerin yetigtirilememesi gibi

sorunlarla kargilagilabilir.
4.2.2. Isden Aynlmanin Isletmeye Yiikledigi Maliyetler

Isden ayrilma, arastirmamizin daha dnceki boliimlerinde degindigimiz, personel
segme siireci, yeni personeli yerlestirme, yeni alinan personeli e§itme, gelistirme ve
personel planlamasini gézden gecirme gibi birtakim maliyetlere yeniden katlanilmasi
sonucunu dogurmaktadir. Personeli igden ayrilan igletmenin bosalan mevkii i¢in personel
planlamasini gdzden gegirme, belirlenen nitelikteki personelin aranilmasi igin aday
toplama, adaylar arasinda igin niteliklerine en uygun olanini segme ve yerlestirme

asamalarindaki, maliyetlere katlanmas: gerekmektedir. Ise gesitli karmagik beklentilerle

117 Ferhat SENATALAR, Personel Yonetimi ve Beseri iliskiler, (I.U. Kitabevi, Istanbul,
1978),95.106.

118 gadi Can SARUHAN, “Endiistri Isletmelerinde Ise Devamsizliklarin ve Isten Ayrilmalarin
Maliyetlere Etkisi ve Tiirkiye’de Uygulama”, M.U. Sos. Bil. Ens., Istanbul, 1985, s.101.



73

giren igi, ¢evresi ve iligkileri arasinda nasil baglanti kuracagini bilemeyen personelin ige
alistirma (oryantasyon) caligmalarinin da yeniden yapilmasi zorunludur. Ciinkd,
igletmeye yeni girmi§ personelin igletme hakkindaki ilk izlenimleri isletmede kalip
kalmama kararin1 etkilemektedir. Bunun yaninda igin 6zelliklerine uygunluk gosteren yeni
personelin eksik taraflarinin tamamlanarak etkinligini arttirmak igin egitim ¢aligmalarinin
da yapilmas: gerekmektedir. Isletmenin katlanacagi egitim maliyetleri, egitim sirasinda
egitenlerle, egitilenlerin iicretleri ve bu arada ortaya ¢ikabilecek iiretim kayiplarindan
olugmaktadir. Bagan diizeyi yiiksek personelin igden aynlmasinin igletmede kalan
personelin i§ tatmin diizeyinin diismesine, toplumsal iligkilerin bozulmasina ve iletigim

kopukluklarina da yol agabilecegi gozoniinde bulundurulmalidir 119,
4.3. Hayal Kirikhg ve Saldirganhk

Belirli bir amaca ulagma beklentisinde olan insanin bu beklentisinin
gerceklesmesinde bir engel ¢iktiginda hissedildigi duygu seklinde tanimlayabilecegimiz
hayal kirikliginin s6z konusu olabilmesi i¢in amacinin olmasi, amacin gerceklesmesinde

beklentinin bulunmast ve amagla kisi arasinda bir engelin olugsmas: gerekmektedir.

Cesitli amaglarin Orgiitler araciliiyla gergeklestirmek iizere Orgiitlere katilan
bireyler de amaglarinin gerceklesmesinde bir engelle kargilagtiklarinda hayal kirikli§ina
ugrayarak, gesitli tepkilerde bulunabilirler. Bagka deyisle, isden bekledikleriyle isin bu
beklentileri kargilama derecesi arasinda bir fark olmasi personeli hayal kirikligina
ugratacak bu da iginde tatmin olmasini engelleyen etkenlerden biri olarak karsimiza
cikabilecektir. Amaglarin gergeklesmesinde ortaya ¢ikan engellerin hayal kiriklig:
yaratmasi ve bunun ig tatminini etkilemesi, kiginin sabrina, ge¢miste buna benzer

olaylarla kargilamasina ve bu engellerin devamliligi ve siddetine baglidur.

Bireylerin hayal kiriklig1 sonucunda gosterecegi tepkiler farkli olabilir. Bazilan
yapici davraniglarda bulunarak, beklentilerini gergeklestirmek icin yapici ve gergekcei
alternatifler bulma yolunu segebilir. Bazilar ise savunma mekanizmalarimi harekete

gecirerek hayal kirikligindan kurtulmaya ¢aba gosterebilir. Savunma mekanizmalarinin

119 SARUHAN, 5.101-102.
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harekete gegirilmesi sonucunda hoga gitmeyen gorevlerin unutulmasi veya hayal kirkhigt
yaratacak durumlardan uzaklagarak drnegin agir1 devamsizlik, ise geg gelme gibi tepkilerle

de kargilagabilir. Ancak, hayal kiriklig1 sonucunda olugabilecek en yaygin savunma

davrams: genellikle saldirganliktir 120,

Bir davranig: saldirganlik olarak nitelendirebilmek i¢in, davranigin kasitli olarak
zarar vermeye yonelik olmasi gerekmektedir. Kazayla veya herhangi bir kasit olmadan
verilen zararlar saldirganlik olarak ele alinmamaktadir. Is yasaminda en sik rastlanan
saldirganlik davraniglar1 genellikle yonetimin tutumlarindan gikayet edilmesi, ise
devamsizlik, arag gereglere zarar verme, ¢aligma arkadaslariyla anlagmazliklar ve

grevlerdir 121,

4.4. Isci ve Isveren Tligkilerinde Kutuplagsma

Bir sendikaya iiye olma ve sendikalagmaya yonelik olumlu tavir gelistirme is
tatminsizligine karg1 gosterilen ortak bir tepki olarak ele alinabilir. Personelin
sendikalagmaya ilgisi genellikle ¢alisma kogullarindan kaynaklanan tatminsizlik ve bu
kogullann diizeltilmesine yonelik ¢abalarin eksikligi halinde yogunlagmaktadir. Personel
genellikle diisiik iicretler, keyfi ve siki disiplin ve is glivencesinin eksiklifi gibi nedenlerle
hayal kinkligina ugramaktadir. Igletme yonetimi personelin sikayetlerine ¢6ziim bulmada
yetersiz kaldiginda; is¢i-igveren iligkilerinde kutuplagma baglamakta ve isverenle pazarlik
etmede giiciiniin yetersiz kaldiginin farkina varan personel, igveren karsisinda daha giiglii

bir duruma ulagabilmek igin sendikalagma yolunu segmektedir 122

Is tatminsizliginin grevler, iiretimi aksatma, arag ve gereglere zarar verme gibi
sendikal etkinlikler {izerinde de etkisi olabilir. Diigiik tatmin diizeyindeki ¢aligma gruplarn
ig tatmin diizeyi yiiksek olanlara gore genellikle daha ¢ok grev yapmaktadir. Bu gesit
sendikal etkinlikleri hayal kirikli31 sonucunda olugan saldirgan davramiglarin yonetime

yansimasi seklinde ele almamiz olanaklhidir.

120 Toker DERELY, Organizasyonlarda Davrams, (I.U. Iktisat Fak., istanbul, 1981), s.209-213.
121 gyna TEVRUZ, Davraniglarimizdan Se¢meler, (Kendi Yayim, Istanbul, 1989), s.81.
122 ARNOLD, FELDMAN, s.91.
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DORDUNCU BOLUM

IS TATMININI ETKILEYEN i$ ODAKLI VE CALISMA YASAMININ
KALITES] ILE iLGILI YAKLASIMLAR

Calist1ig1 ortama uyum saglayamayan ve isinde tatminsiz olan iggorenlerin tutum
degisiklikleri orgiit i¢in negatif olarak nitelendirilen ast ve iist catigmalar, ige geg
gelmeler, devamsizlik, moral bozuklugu, performans diigiikliigii is aletlerine zarar verme,

grev, sabotaj, isden ayrilma vb. egilim ve davran1§iar olarak kendini gosterir.

Isletme iginde beliren bu huzursuzluklar, orada galigan bireylerin mensubu oldugu
disanidaki diger gruplar (aile, arkadag grubu, eglence grubu) sebebi ile dalga dalga genis
kitlelere yansiyabilir. Isletmenin huzursuzluk yayan bir odak noktasi: olmamas: igin,
iggorenlerin huzurlu olmalarini miimkiin kilacak, ¢aligma ortamina uyumu saglayacak
kosullar1 yaratmak, isden duyulan tatmini arttirmak icin degisik caligmalar yapilmis ve

bunlar gesitli endiistri kuruluglaninda denemistir.

Aragurmamizda bunlar is odakli caligmalar, sosyo-teknik sistem diizeni ve ¢alisma
yasaminun kalitesini yiikseltmeye yonelik ¢aligmalar olarak ii¢ grupta incelenecektir. Biz
bu calismalarin teknik yonleri iizerinde durma egiliminde degiliz. Yapilan bu ¢aligmalar

aragtirmamizda ig tatmini ve ¢aligma ortamina uyumu etkileyen yonleri ile ele alinacaktir.
1. IS ODAKLI CALISMALAR

Is odakl1 calismalarda ig tizerindeki diizenlemeler ve yeniden yapilanmalar ile

isgorenlerin kigisel ve sosyal ihtiyaglarl tatmin edilmeye caligilmigtir. Bu gekilde is
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tatminini arttirarak, maksimum performans Ve maksimum iiretim veya hizmet
hedeflenmektedir. Ig odakli galigmalar olan ig rotasyonu, i genigletme, i zenginlestirme
ve iglerin yeniden tasanminda esas alinan:

- Isgorenin sadece tek bir ig iizerinde ihtisaslagmasi yerine birkag isi 6grenerek icra
etmesini saglamak boylece agin uzmanlagmanin sakincalarini ortadan kaldirmak.

- Degisik isleri yaptirarak birgok igi 6grenmesini saglamak,

- Diger boliimlerde galigan iggorenleri de taniyarak sosyal gevreyi genigletmek,

- Isin yapilma siiratini isgorene gore ayarlamak,

- Insanlann belirli amaglar i¢in ¢aligmalarimi saglamak,

- Isi anlamhi pargalara bolmek,

- Kisiye ig yerindeki roliiniin 6nemli oldugu duygusunu getirmek.

- Uretimde insan faktoriinii tatmin ederek verimliligi yiikseltmek, iist diizeyde kalite
ve maksimum {iiriin veya, hizmet saglamaktir.

Simdi bu ¢aligmalan inceleyelim;
1.1. Islerin Yeniden Dizaym

Islerin yeniden dizayni is rotasyonu is genisletme ve is zenginlestirme tekniklerini

igerir.
1.1.1. Is Rotasyonu

Isgorenin bir gorevden di ger bir goreve Kisa bir siire igin atanmasina ig rotasyonu

v

denir. Ana amac1 iggorenin doniisiimlii olarak degisik igler yapmasini saflamak ve
devamli bir igde ugragmanin yaratacagi monotonluk ve sikicihifi engellemektir. Fakat
yapilacak olan igler birbirine benzer ve rutin ise ig rotasyonu iggorenin tatmini i¢in pek
faydali olamamaktadir. Ayni zamanda rotasyon yeni kabiliyetler kazanmakta yarar saglasa
da kabiliyet diizeyinde bir gelistirme saglamamaktadir. Doniigiimlii olarak iiretimin
degisik safhalarinda ¢aligmak, yapilan iretimin tamamin1 gérmek agisindan tatmin

saglayici olabilmektedir.
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1.1.2. Is Genigletme

Isin genisletilmesi agint bicimde pargalanmus isleri kiimeligtirerek, birbiriyle ilgili
¢esidini arttlrarak‘ onlara daha degisken, daha yaratici bir ig olanagi saglamaya
calisilmigtir. Ancak birgok aragtirmaci i genigletmenin igginin tatmin olmasini
saglamadigi savunmaktadir. Ozellikle montaj hatt: tipi calismalarda birbiri ard: sira gelen
birkag iglevin birlestirilerek yapilmasinin sadece tek iglevi yapmaktan daha tatmin edici

olmadig1 vurgulamaktadur.
1.1.3. is Zenginlestirme

Isin zenginlegtirilmesi bir iggdrenin veya grubun, yaptig1 isin yiiriitiilmesinin yant
sira, 0 igi tasarlama ile denetleme iglevine de katilmasidir. Isgdrene daha ¢ok sorumlulugu
olan daha 6nce idareciler tarafindan yapilan 6rnegin ig boliimii, kalite kontrol gibi igler
ilave olarak verilir. Bu gekilde isgorenlerin sorumluluklan ve katilimlan arttirilarak igden

tatmin olmalan saglanr.

Birgok aragtirmact ig zenginlé§ﬁrmem is tatmininde etkili oldugunu vurgulamiglar,
aym zamanda ig genigletme ve ig zenginlestirmenin birlikte kullanilmasiyla daha olumlu

sonuglar alinacagin belirtmislerdir.

Isin zenginlestirilmesi uygulandiginda isgoren tatmini artma egilimindedir ve
genellikle daha az devamsizlik ve devir orani goriilmektedir. Ancak verimlilik tizerindeki
etkisi pek agik degildir. Bazi durumlarda is zenginlegtirme verimi arttirmig bail
durumlarda azaltmigtir. Ancak verimliligin azaldig1 durumlarda bile kaynaklar daha tutarh
kullanilmag iiriin kalitesi yiikselmistir, yani ayn1 girdiyle yiiksek kaliteli ¢ikt1 elde
edilmigtir.
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1.2. Is Karekteristikleri Modeli

Eger bir igi ya da bir dizi isi tekrar tasarlamak istiyorsaniz is tasariminin analiz
edilmesinde-en miikemmel gergeve is karerteristikleri modelidir.

Richard Hackman tarafindan geligtirilen 1§ karakteristikleri modeline gore herhangi
bir ig bes temel boyuta gore tanimlanabilir. Bunlar;

- Beceri gesitliligi: Bir igin farkli faaliyetleri gerektirmesidir. Boylece iggoren farkhi
beceri ve yeteneklerini kullanabi]ir.

- Gorev tanimi: Igiﬁ boyutlar1 genigletilerek tamami veya tanimlanabilen nemli bir
kisminin ¢iktilarinin goriilmesini saglamak.

- Gorevin 6nemi: Isin boyutu genigletilerek igletme igi veya isletme dig1 miigterilere
anlaml bir etki olugturmasini saglamak.

-Bagimsizlik: Isin zamanlamasi ve yiiriitiilmesi icin gerekli iglemlerin
belirlenmesinde kiginin sahip oldugu ozgiirliik derecesidir.

-Geri bildirim: Igin gerektirdigi faaliyetleri yiiritmenin sonucunda, kisinin

performans: hakkinda dogrudan bilgi edinebilme derecesidir.

Sekil 4.1. I karerteristikleri modeli

karakteristikleri > : glsllrlflzlqojlk %ﬁlglk?slg‘llﬁtll?:r
Beceri gesitliligi Isin anlamlilig
Gorev tanimi duygusuna
Gorevin dnemi erisme
Yiiksek derecede
| i¢sel motivasyon
Isin ¢iktilan Niteligi yiiksek
Bagimsizlik i¢in sorumluluk 1y performansi
1 duygusunun yaganmasi Y iiksek diizeyde is
Diisiik devamsizlik
. L Isin sonuglan ve ig giicli devri
Ise ait geribildirim M hakkinda bil gi '
I sahibi olma

Isgorenin biiyiime ve
gelisme ihtiyacinin giicti

Kaynak J. Richard HACKMAN, Work Design, (Goodyear Pub. Co., California, 1977), 5.129.
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I karakteristikleri modelinde ilk ii¢ boyut (Beceri cesitliligi, Gorev tanumi, Gorevin
onemi) anlamlt bir i§ yaratmak i¢in birlikte diigiiniilmiistiir. Yani bir igde bu iig ozelligin
bulunmast ile isgorenin igini Gnemsiyecegi, anlamb bulacagi tahmin edilmektedir. Ayrica
bagimsizlik saglayan (zaman ve isi yiiriitim agisindan) bir igin, iggorenin bu igin
sonuglarina yonelik sorumluluk duymasini saglayacag: diisiiniilmektedir. Ayrica bir ig
geribildirim sagliyor ise isgdren kendi performansinin ne derece etkili oldugunu gorecek
ve buna gore kendini motive edecektir. Sonug olarak kisi Onemsedigi bir gérevde

b(ya§anm1§ onem) bireysel olarak (yasanmis sorumluluk) sorumluluk duyarsa ve
gosterdigi performans: geribildirim olarak gozliiyorsa (sohuglar hakkinda bilgi) i¢sel bir
odiil elde etmis olur. Bir igde bu psikolojik durumlar ne kadar ¢oksa iggérenin
performansi ve isden duydugu tatmin daha ¢ok, devamsizlik ve igden ayrilmalar daha az
olacaktir 123, is karakteristikleri modeli hakkinda yapilan ¢alismalar genellikle olumlu
sonuglar vermigtir. Bu konuda baz: genellemeler yapabiliriz.

* Temel ig boyutlar: yiiksek oran iglerde ¢alisan isgdren daha iiretken ve is tatmirﬁ
yliksektir.

* Geligme ihtiyaglan yiiksek olan iggorenler bu ihtiyaglari az olan iggbrenlere gore
1§ karakteristikleri modeli ¢ergevesinde dizayn edilmis islerde daha olumlu tepki -

gosterirler.
2. SOSYO TEKNIK SIiSTEM DUZENi

Ingiltere’de Tavistock Enstitiisii “Sosyal Teknik Sistem diizeni” ad1 altinda ¢alisma
gruplar iizerinde birtakim aragtirmalar yiiriitmiigtiir. Aragtirmacilar gruplarin hem teknik
gereksinime ihtiyag duyduklarim (alet, makina ve galisma yontemler vb.) hem de gruplan
motive etmek igin sosyal sistem ydniinden ele alinmasi gerektigini ortaya koydular.
Sosyo Teknik sistem diizeninin amaci, teknik sistem ile bir gurup olarak insan sistemi

arasinda denge saglamakur 124,

123 D, HELLRIEGEL, J.W. SLOCUM, R.W. WOODMAN, Organizational Behavior, (West
Publishing Company, New York, 1995), s.541.

124 Zeynep DUREN, Igletmelerde Kalite Cenberleri, (Evrim Basim Yayim Dagiim, Istanbul,
1990), s.9.
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Isletmelerin birer sosyo teknik sistem olarak algilanmasinin temelinde, teknik
sistemlerin etkinliginin bu igletmedeki begeri kaynaklarin etkinlifine, ayn gekilde begeri
unsurun verimliliginin de teknik sistemin verimliligine bagh oldugu fikri vardir. Buna
gore Orgiitler, igletmenin yapilar, sosyal ve teknik faktorlerin uyumu ve kargilikh

bagimlilif1 sonucu sekillenmektedir 125,

Sosyo-Teknik sistem diizeni ¢aligmalari insan-makina sisteminde insanin anatomik,
fizyolojik ve psikolojik ag¢idan incelenmesi, yiiklenmesi artiran faktorlerin iyilestirilmesi,
calisma sartlarinin iyilegtirilmesi, teknolojinin insan unsuruna uygunlagtirilmasi ve is
organizasyonunun daha etkin ve insanca bir gekilde diizenlenmesine yardimci oldugu i¢in
dogal olarak insan performansim yiikseltmekte ve ¢aligmalarda verimliligi artirmaktadur.
Ayrica bu gekilde yapilan diizenlemeler i kazalarini, devamsizlify diisiirmiis ve ¢aliganlar

arasinda olumlu iligkiler geligmesini , giidiilemeyi ve ig tatminin artirmagtur.

Hali hazirda iiretim yapan igletmelerde sosya teknik sistem diizeninin uygulanmasi
kullanilacak olan teknolojilerin degismesi ve benzeri nedenlerden dolay: olduk¢a masrafli
ve zor olmaktadir. Bundan dolayi sosya teknik sistem diizeni uygulamalar genelde yeni
kurulan ¢aligma sahalarinda daha basarili sonuglar vermistir. Oldukga ¢ok sayida

organizasyon bu uygulamayzi tercih etmiglerdir. Bat1 Avrupa ve Amerika’da GM, TRW,

Volvo ve benzeri kuruluglar bunlardandir 126,

3. CALISMA YASAMININ KALITESINi ARTIRICI PROGRAMLAR

Cahigma yasaminin kalitesini artirici programlar ¢aliganlanin bireysel ihtiyaglarinin
tatminine yardimci olan bir is ¢evresini saglamak amaciyla olugturulur. Calisma yagamim
diizenleyici programlan bir semsiye olarak diiglinebiliriz. Ciinkii bu kavram altinda
bireyin ¢alisma yasaminda tatmin olmasini saglayan bir¢ok olumlu miidahale teknikleri
vardir. Iste bu programlar sayesinde, is yasamini biraz daha insancil hale getirmek
miimkiin olacaktir. Calisma yagaminin kalitesi kavrami igin insanlanin giivenli bir ortamda
yasamlarin siirdiirebilmek i¢in gerekli ihtiyaclarin tatminine ve onlarin ig yerinde faydali

125 9ZKALP, KIREL, 5.228.
126 b, HELLRIGEL, J.W, SLOCUM, R.W. WOODMAN, 5.552.



81

olduklar: duygusunu kazanmalarina ve yeteneklerini fark etmelerine ve geligtirmelerine

firsat veren bir ortamin yaratilmasi anlammna gelmektedir 127,

Calisma yagaminin kalitesini arttirict programlar olarak, Katitimh Yonetim ve Kalite
Cemberleri incelenecektir. Aragtirmamizda bu tekniklerin sosyal sisteme bakis agilan ve
iggorenin tatminini ne yonde etkiledikleri 6n planda tutulacaktir.

3.1. Katilhmhh Yonetim

Katilimhi ydnetimin temel ilkesi yOnetici ve yonetilenlerin birlikte karar verme
siirecidir. Boylece iggorenler kendi iistleriyle birlikte bazi kararlara katilmakta ve belirli

bir derecede s6z sahibi olarak karar verme giiciine igtirak etmektedirler.

Tipik bir orgiitiin ¢aliganlarinin %5°i miihendis, %5’i ybnetici, %10’u idari
personel oldugu diigiiniiliirse geri kalan %80 nezaretgi ve ig¢ilerden olugsmaktadir. Bu
nedenle iiretim ve siire¢ planlama gibi alanlarda en deneyimli %80 insan kaynaklari
potansiyelinin tam anlamiyla kullanidmadif s6ylenebilir. Katihmcihigin ortaya ¢ikardifi
potansiyel Sekil 4.2’de goriildiigii gibidir.

Sekil 4.2. Katilimciliin ortaya ¢ikardig: potansiyel

g1
= 1
g 80 Operatorler
§ 704 ;3§ at;(cliiitciiler.
2 mcilar
? 60+ Kalite kontrolciiler
2 504 |
g 404 Halen uygulanan kaulim diizeyi
g 304
§ 204
g __/ YénetiCi

18" Miihendisler

1980 1990 200

Kaynak: Serdar TAN, “Toplam Kalite Yonetimi”’, MPM Yaynlari, No: 570, s.21.

127 37K ALP, KIREL, 5.460.
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Katilimci yﬁnetim icin herseyden once insanlarin yeterli zamana ihtiyaglart vardir.
Aynica iggdrenlerin katilim konulanna ilgi duymalan ve gerekli entellektiiel, teknik ve
iletisim yeteneklerine sahip olmalar1 gerekir. Bunun diginda 6rgiit kiiltiiriiniin igg6renlerin
katilimini desteklemesi de ayrica 6nem tagir. Kiiltiir boyle bir katlim1 uygun gormedigi
takdirde Orgiit icinde sorunlar ¢ikabilir. Yapilan ¢alismalara bakildifinda katihimin iggtren
giidiilenmesi, liretimi ve i§ tatmini {izerinde orta derecede etkili oldugunu goriiyoruz.
Ancak bu durum iggdren katiliminin dogru sart ve durumlarda yapildiginda basarisiz
oldugunu gostermektedir ya da katilimin olumsuz etkileri vardir demek degildir. Ancak

her zaman yiizde yiiz etkilidir demekte degildir 128

Caliganlarin performanslan kaginilmaz olarak orgiitteki giidiileme, katilimcilik ve
agik iletigim atmosferinden beslenmektedir. Orgiitiin amaglarina ulasmada nemli yeri

olan bu dgeler 6nemli oranda ig tatminini etkilemektedir.
3.2. Kalite Cemberleri

Kalite cemberleri 1960’11 yillarda Japonya’da ortaya ¢ikmag kalite, verimlilik ve
insan unsurunun gelismesi konusunda bagarili bir sentez yaratarak, Japon mucizesi’nin

personel yonetimi ayagim olusturmustur.

Kalite ¢cemberleri, goniillii olarak ayni birimlerde ¢aliganlardan olusan, periyodik
toplantilar yapan, belirli sorun ¢6zme ve onleme tekniklerini kullanan ideal iiye sayis: 7 ila
10 olan kiigiik ¢ahgma kiimeleridir. Kalite cemberleri siirekli yenilik ve gelisme arayiglar

ile yonetimde ve igletmelerde temel dinamizim faktoriidiir.

Japon Mucizesi’nin babasi Demin’in kalite cemberlerinin lgiilemeyen, ancak en az
olgiilebilen sonuglarn ve yararlar kadar degerli olan begeri yararlarina verdigi dnem, batih
yoneticileri de kalite ¢emberlerini benimsemeye iten faktorlerde, giderek artan bir yer

almasina neden olmugtur 129

128 ¢yZKALP, KIREL, 5.232.
129 HJREN, 5.110,111.
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Bir yonetim ve organizasyon teknigi olan kalite gemberleri ¢aligan insan1 geligtirme
felsefesi lizerine bi¢imlendirilmistir. Kalite ¢emberleri uygulamalarinda, tegvik,
gelistirme, olgunlastirma ve odiillendirme esastir. Bu teknigin kokeni, her ne kadar
Japonya’da somutlagmigsa da bugiin, degisik yap: ve kiiltiirdeki pekgok iilkede

benimsenmektedir.

Kalite cemberleri ile geligen yeni yonetim anlayigi, giivene ve ¢aligana saygiya
dayanan bir yaklagim igermektedir. Bu noktadan hareketle, cemberler igletmelerde

ekonomik etkinlifi ile sosyal gelismeyi birlikte gerceklestirebilecek bir yontemdir.

Kalite gcemberlerinin sosyal sisteme yararlar §dyle siralanabilir;

- Diisiincelerin sdylenebilecegi bir ortamin yaratilmasi,

- Grup i¢inde igbirlii yapma ve aidiyet duygusunun gelismesi,

- Cok cesitli konularda fayda saglayan egitim,

-Caligsanlarin, bilgi, hayal giicii, karar verme, liderlik ve degerlendirme
yeteneklerinin gelistirilmesi,

- Isgorenlerin galistiklan departmanlardaki faaliyetlerde etkin rol alabilme olanag:
yaratilmas: 130,

Bu yararlar devamsizlik ve igden ayrilma oranlarinda azalma i ortaminin fiziksel
kogullarinin iyilestirilmesi, ig kazalarinin seyreklesmesi, ig tatmini vb. olumlu sonuglar

yaratmaktadir.

4.1S TATMINININ SAGLAYACAGI VARSAYILAN OLUMLU
SONUCLAR

Bugiiniin teknoloik sistemi iginde, iggbrenlerin yaptiklan iglerden tatmin olmalan ve

isyerinde uyumlu davraniglar gostermeleri saglanabilirse, kiginin i¢inde ¢aligti§ Orgiitiin

130 goz0 KOURA, “Kalite Kontrol Halkalari ve Insan Higkileri” Cev: N. ARKIS, Verimlilik
Dergisi, Istanbul, 1983, No:4, 5.162-176.
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amagclarini benimsemesi ve bu ugurda cabalarini artirmasina yardimci olunacaktir.
Ozellikle P. Hersey ve K.H. Blanchard’in ¢alismalarindan ve birkag degisik kaynaktan is
tatmini duygusunun saglayacag: varsayilan olumlu sonuglar derlenmigtir 131. Elde edilen
pozitif sonuglar birey agisindan ve Srgiit agisindan olmak iizere iki ana baglik altinda

aga8ida siralanmagtir,
4.1. Birey Aqisindan

- Kisinin arzu ve ihtiyaglar, ¢calistig1 is yerinde kargilanabiliyorsa, dengeli bir
T T

calisma temposu kazanacakur.

- Kisinin iginde is tatmini olmas1 ve ¢evresiyle barisik olmasi onu mutlu kilacak,
isinde kendini gelistirip yeni seyler 6grenerek ve yaptiklariyla gevresine olumlu katkilarda

bulunabilecektir.

- Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina da neden oldugundan, is tatmini ile gizli gerilimin bogsaltilmas: ya da

azaltllmasi miimkiin olacaktir.

- Kiginin kendisine ve gevresine giiveni artacaktir. Boylece bagkalariin davranis ve
tutumlarini daha olumlu gekilde degerlendirip idrak edebilecek, bagkalarina kargi daha
anlayigh ve toleransh haraket edecektir. '

- Mutlu olan kisi, kendi hakkindaki yardimc1 ve yapici tenkitleri kabul ederek

uyumlu bir davranig ve igbirligi ortamina girecektir.

- Kisi giivendigi bir grup i¢inde kaynagip grubun bir iiyesi olarak benimsenmenin
ne derece Gnemli bir mutluluk kaynag: oldugunun bilincine varacaktir. Boylece, diger

kigilerle uyumlu bir ¢alisma ve igbirligi ruhuna sahip olabilecektir.

131 p. HERSEY, K.H BLANCHARD, Managament of Organizational Behavior, Utilizing
Human Resources (Prentice Hall Inc. Englewood Cliffs, New Jersey, 1977), 5.145-149.
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- Orgiitlerdeki sorunlarin ne kadar dnemli ve karmagik oldugunu anlamaya ve
Orgiitsel sorunlara sadece kendi menfaati agisindan bakmayp, daha etraflica analiz etmeye
cahigacaktir.

4.2. Orgiit Agisindap

- Kisi ve onlarin olugturdugu gruplar, hizmet verdikleri kufumlar icin daha verimli
61acaklar ve Orgiitsel etkinlifin gerceklesmesine katkida bulunabileceklerdir.

- Insan ihtiyaglarinin kargilanmasi ve mutluluk duymalan saglanarak, insanlar ve
gruplar arast iligkiler bir koordinasyon iginde yiiriitiilecektir.

- Orgiitsel birimlerin ve orgiit iiyelerinin birbirlerini yanlig anlama ve
degerlendirmelerinden dogan is birligi eksiklikleri giderilecek ve orgiitsel amaglara daha
iyi hizmet edecek bir gii¢ birligi sistemi gelistirilebilecektir.

- Orgiitlerde iletisim engelleri ortadan kaldimlabilecektir.

- Isinde tatmin olan, gevresiyle uyumlu ve ruhen saglikli 6rgiit iiyeleri, saglikh

cocuklar yetistirebilecek ve saglikli bir toplum ortaya koyacaklardir.
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BESINCi BOLUM

ENDUSTRIDE GORULEN IS TATMINI VE BUNUN CALISMA
ORTAMINA UYUM ILE ILISKIiSINE YONELIK KUTAHYA PORSELEN
AS. VE KUTAHYA SEKER FABRIKASI A.S.’DE YAPILAN
KARSILASTIRMALI BiR SAHA ARASTIRMASI

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bilindigi gibi is veya meslek insanin giinlik yagaminin dnemli bir bolimiinii.
olusturmaktadir. Is yanlizca ekonomik agldvan degil psikolojik égldan da bireyin
yagantisinda Snemli bir yere sahiptjr. Ote yandan igletmeler iginde rekabet ortaminda
yagamlarim siirdiirebilmenin, uzun vadede insan faktoriine yapilan yatirimla dogru
orantil1 oldugu sdylenebilir. Bu nedenlerden dolayl iggorenlerin ig tatmin diizeylerinin
belirlenmesi ve periyodik olarak yapilacak ¢aligmalarla takip edilmesi gerekmektedir.
Yapilacak ¢aligmalarda ig tatminini etkileyen faktorler g6zoniinde bulundurulmali ve
isgdrenler igin en uygun ¢alisma kosullan saglanmalidir. Iste bu kosullanin ne diizeyde

saglanabildiginin aragtirilmasi igin bdyle bir ¢aligma yapilmigtr.

Caligmadaki amacimiz, kamu ve 6zel sektorde galigan iggdrenlerin ¢alisma ortamina
uyum diizeyleri ve iglerinden duyduklan tatmin veya tatminsizlik arasindaki iligkileri
belirlemek ve degiskenlerin (yas, ticret, yiikselme olanaklari, yonetim bi¢imi vb.)ne

diizeyde etkisi oldugunu saptamaktir.
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2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SORUNLAR

Bu aragtirmada Kiitahya’da Endiistride faaliyet gosteren tiim kamu ve 6zel sektor
caliganlar ana kiitleyi olugturmaktadir. Aragtirmamizda Kiitahya Porselen A.S. ve
Kiitahya Seker Fabrikasi A.S.’de caligan iggorenler segilmigtir. Arastirmanin
uygulamasinin yapilacagi isletmelerin se¢imi igin 5 adet igletmeyle gbrﬁgﬁlmﬁgtﬁr.vBu
igletmelerin bir kismi iglerinin yogunlugundan bir kismida uygulanacak anket formundaki
bilgilerin igletme digina ¢ikarilmasini uygun bulmadiklar igin olumsuz cevap

vermiglerdir.

Caligmamizda dmeklemin saglikli olmasi i¢in oranli eleman ornekleme (*) teknigi
kullanilmigtir. Aragtirmay1 yaptigimiz igletmelerin toplam personel sayist (kadrolu
personel) dikkate alinarak uygulanacak anket sayis1 belirlenmigtir. 100 adet anket formu
Kiitahya Porselen A.S. ve 110 adet anket formu Kiitahya Seker Fabrikasi A.S. olmak

tizere 210 adet anket uygulanmigtir.

Isletme iginde galiganlarin dagilimina gore toplam anket formlarinin %351 idari
personele %65’i de iiretim sahasindaki iggorenlere uygulanmigtir. Yine orneklemin
saglikli olmast i¢in her boliimdeki iggoren sayis1 dikkate alinarak anket formlan iggren

sayisina orantili olarak boliimlere dagitilmigtir.

Ayrnica her boliimde en az bir iggorenle anket formu bireysel goriisme yontemi (**)
ile doldurulmustur. Bu sekilde yapilan ¢alisma toplam ©rneklemin %10’unu

olusturmaktadir. Bu yontemle konu hakkinda daha detayli bilgi alinmaya ¢aligiimigtir.

(*) Oranl Eleman Ornekleme= O E.Q. alt evreﬁdeki tiim elemanlarin birbirine egit se¢ilme gansina
sahip oldugu 6rneklem tiiriidiir. Bu érmeklemeyi yapabilmek igin once evren aragtirma agisindan
onemli goriilen belli degiskene gore kendi iginde benzesikligi olan alt evrenlere ayrilir. Sonra bu alt
evrenlerden her birinden eleman rnekleme yapilir. Herbir alt evrenden alinacak eleman miktari, bu
alt evrenin biitiin evren icindeki pay1 oraninda belirlenir. Boylece alinacak orneklemin evrenin tiim
alt dilimleri ile temsi} etmesi giivenceye alinmug olunur.

(**) Bireysel Goriigme Y 6ntemi= Gériigmeci ve kaynak kiginin bire bir yaptig1 goriisme yontemidir.
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Anket formunu yanitlayanlarin samimiyetinin dolayisiyla yanitlarin gegerliligini test
etmek amaciyla aym degiskenlere ait, birbirini dogrular nitelikte birkag soru

bulunmaktadir.

Birbirini dogrular nitelikteki (belirleyici) sorular yardimi ile ve/veya anketin geneli
dikkate alinarak geligkili bulunan 20 anket gegersiz sayilmig ve degerlendirmeye
alinmamugtir. Toplam 190 adet anket formu degerlendirilmektedir. Bunlarin 86 tanesi 6zl
sektor isletmesine, 104 taneside kamu sektorii isletmesine aittir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Yapilan ga11§man1n gecerlilidini ve giivenirligini korumak aragtirmayi
diigiindiigiimiiz konunun eksik kalmasina neden olmamak ve gerekli bagimsiz
degigkenlerin tiimiinii kullanabilmek i¢in Agiklayici Aragtirma Yontemi (*) tercih
edilmigtir.

Aragtrmamizda kullandigimiz anketteki sorularin bir boliimii Is Bankasi’nin kendi
personeline uygulamis oldugu bir is tatmin anketinden yaptifimiz ¢aisma dogrultusunda
uyarlanmig, bir kisim sorularda aragtirmamizin igerigi dogrultusunda tarafimizdan

geligtirilmigtir.

Kullandigimiz anket formu ii¢ boliimden olugsmaktadir. Anket formu anketi
dolduranlarn kimligini ortaya ¢ikarmayacak sekilde diizenlenmigtir. Bu gekilde sorularnn
cekinilmeden ve samimiyetle yanitlandinlmas: saglanmaya ¢alisilmigtir. Ayrica sorularin
her diizeydeki personel tarafindan anlagilabilir oldugundan, emin olmak ve sorularin
Olgmek istedigi konunun dogru anlagilmasini gzlemek amaciyla bir n anket galigmast
yapimistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda &n anket iizerinde gerekli diizeltmeler

yapildiktan sonra anket belirlenmis olan igletmelere uygulanmigtir.

(*) Agiklayict Aragtirma Yontemi= Agiklama bilgi iiretiminde ilk basamaktir. Agitklama amaci ile
yapilan aragtirmalarda, varlif1 hissedilen bir 'problemin gergekten ne oldugu ve hangi deBiskenlerin
etkisinde olugtugu, durumu aydinlatmak i¢in en uygun yaklagimlann neler olabilecegi, ana gizgilerie
belirlenmeye galigir. Izlenen aragtirma yontemi ile kullanilan teknikler esnektir.
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Birinci boliim kigisel bilgiler icermektedir. Bu boliimdeki sorularda yas, cinsiyet;

calisma siiresi , egitim diizeyi, vb. degiskenler sorulmustur.

Ikinci boliim 14 sorudan olugmaktadir ve ¢ogunlukla ¢alisma ortaminin uyum
diizeyini belirlemeye yonelik sorulardir. Bu béliimdeki sorularin tamamina yakin
aragtirmanin gerekleri dogrultusunda tarafimizdan geligtirilmis sorulardir. Bunlar arasinda
is ve kisilik uyumu, sosyal statii ve ig uyumu, genel olarak orgiite uyum diizeyi, gcalisma
grubuna uyum, ige aligtirma ve egitim programlari, igin iggérene uyumu, vb. konularda

sorular bulunmaktadir.

Ugiincii béliim 52 sorudan olusturmaktadir ve genelde is tatminini 5lgmeye yonelik
sorulardir. Bu bdliimde ¢aligma kogullari, igin kendisi, amirlerin tutumlar, iicret, sosyal

haklar, iletigim yapist, rol yapisi, vb. degiskenlerle ilgili sorular yer almaktadir.

4 . KULLANILAN VERI ANALIZLERiI VE SONUCLARININ
DEGERLENDIRILMESI

Aragtirmamizin analizinde SPSS (Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi) program1
kullaulmigtir. Aragtirma sorularinin tek tek veri analizi yapilmigtir. Verilerin analizi iig

boliimde ti¢ ayn yontem kullanilarak incelenmistir.

Birinci boliimde verilerin yiizde analizi ve isletmelerin kargilagtirllmas: yer
almaktadir. Bu boliimde analizler anket formunun hazirlanma ydnteminde oldugu gibi ii¢
ana grupta ele alinmigtir. Birinci grup kigisel bilgiler ile ilgili verilerin analizi, ikinci grup
genelde calisma ortamina uyumu dlgmeye yonelik sorulara verilen cevaplarin analizi,
liclincii grup ise genelde is tatminini 6lgmeye yonelik sorulara verilen cevaplarin analizini

icermektedir.

Ikinci boliimde ise aragtirmamizda dnemli goriilen ig tatmini ve ¢aligma ortamina

uyumla ilgili faktdrlerin kargilikli analizi yapilmig aralarinda anlamli bir iligki olup
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olmadig1 sorgulanmigtir. Bu boliimde faktorler aras1 anlamh bir iligki olup olmadigint

belirlemek amaciyla Khi-kare testi kullamlmistir(*) (Bkz:Ek C).

(*) Caligmarmzda kullamlan khi-kare testi parametrik olmayan testler iginde en yaygin kullanim olan
testlerdendir.

R*1, 1*C, R*C (R=stra sayist, C=siitiin sayst) bigiminde simflandiriimig (tablolagtirilmig)

verilerin analizinde yararlanilir.

Kullanilan khi-kare testinde Hg ve Hj olarak ifade edilen iki hipotezimiz vardir. Bu hipotezler;

Ho : Iki faktor arasmda iligki yoktur.
H; : Iki faktor arasinda iligki vardur.
seklinde yorumlanmaktadr.

Khi-kare testi genel formiilii agagidaki sekildedir:

. _B:)2
xj- 3 GioB)
B

Bu formiilde;

X2 : Hesaplanan khi-kare degeri

G; : Gozlenen degeri

B; : Beklenen degeri ifade etmektedir, v
Aralarinda iligki olup olmadigim belirlemeye ¢aligtigimiz iki faktdr igin kontenjans tablosu

olugturulmaktadir.
Y
Toplam
y1 y2
X1 a b Rj
X2 c d R2
Toplam Cy Ca N

Y : Faktor C, : Birinci kolonun toplami
X : Faktor C5 : Ikinci kolonun toplami
y1 : Y faktoriiniin ilk degeri Ry : Birinci siitunun toplamu
y2 .Y faktoriiniin ikinci degeri R : Ikinci siitunun toplami
X1 : X faktoriiniin ilk degeri N : Eleman sayis
x7 : X faktoriiniin ikinci degeri a,b,c,d : Gozlerdeki eleman sayilan

Bu modelde Serbestlik Derecesi:
SD = (R*1)*(C*1) seklinde hesaplanir.
Bu modelde Anlam Diizeyi :

o=

0.05 tir.

Hipotezlerin degerlendirilmesinde:

X(Z).OS, SD= X‘Z‘ tablo degerini ifade etmektedir.

SPSS Programinda;

X

Gi-Bj)?2
B

Eger;

X%< Xé’ sp <>P>a
X%l> X&y sp <>P<a

= 2 (———— formiiliine orantih olarak bir P degeri bulunmaktadir.

Ho kabul = Iki faktor arasinda iligki yoktur.
Hg red = H = Iki faktor arasinda iligki vardur.
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Ugiincii boliimde ise anket formunun ikinci bolimiinde bulunan genelde is tatminini
olgmeye yonelik hazirlanmig grup sorularinin anlamhilik diizeyinin kargﬂagtmln%ag’x yer
almaktadir (Tablo 5.28). her grupta bulunan sorulara (igletme fark: dikkate alinarak)
verilen cevaplarin aritmetik ortalamalari hesaplanarak grubun toplam anlamlilig:
bulunmugtur. Anket formunun ikinci boliimiinde bulunan sorulara verilen cevaplarin

anlamliliklan liste halinde verilmigtir (Bkz: EK D).

Anket sorularinin cevap anahtan dikkate alindiginda olumlu yonde verilen

cevaplarin anlamlilifinin 1’e yaklagik olan degerler oldugu goriilecektir (Bkz: Ek B).
4.1. Verilerin Yiizde Analizi ve Isletmelerin Karsilastirilmasi
4.1.1. Kisisel Bilgilerin Analizi

Tablo 5.1 Yag dagilimlan

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Yas Siklik | Yiizde(%)| Sikhik | Yiizde(%)
18-25 23 26.7 0 0.0
26-35 60 69.8 14 13.5
36-45 2 23 65 62.5
45 ve listii 1 12 25 24.0
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.1°de goriildiigii gibi; ozel sektor ¢alisanlarinin yag dagilimina bakildiginda
en ¢ok siklifin %69.8 ile 26-35 yas arasinda goriildiigii dikkati gekmektedir. Kamu
sektoriinde ise bu durum %62.5 ile 36-45 yas arasinda goriilmektedir. Cevaplarin
seceneklere dagilimina dikkat .edildi ginde ise 6zel sektor ¢alisanlaninin daha diigiik yas
araliklarinda yogunlastii kamu sektoriinde ise tersine bir durum oldugu gozlenmektedir.
Sonug olarak 6zel sektor isletmesinde daha geng isgorenler istihdam edilmektedir. Bu
durumun is tatmini tizerinde etkisinin oldugu diistiniilmektedir. Calismamizin ilerleyen

boliimlerinde yas ile ilgili bu durum gozoniinde bulundurulacaktir.
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Tablo 5.2 Isgorenlerin boliimlere gore dagilimi

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik Yiizde(%)| Siklik Yiizde(%)
Idari Kisim 29 33.7 37 35.6
Isletme Ici 57 66.3 67 64.4
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.2°de goriildiigii gibi her iki igletme iginde anketin uygulandigi isgérenlerin
yaklagik olarak %35’1 idari personelden, %65’i de igletme i¢inde galigan iggbrenlerden
olugsmaktadir. Her iki igletmedeki toplam personelin idari ve igletme i¢i dagilimina
bakildiginda da boyle bir oranin var oldufu goriilmektedir. Bu durum anket
gelistirilmesinde uygulanan 6reklem tekniginin (Oranli Eleman Omeklem Teknigi)

se¢iminde bagarili olundugunu gostermektedir.

Tablo 5.3. Is tecriibesi

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Sikhk | Yiizde(%)| Siklk | Yiizde(%)
0-5 yil aras 39 45.3 9 8.7
6-10 yil aras1 40 46.5 1 1.0
11-15 yil arast 5 5.8 18 17.3
10-20 y1l arasi 1 1.2 33 31.7
21 yil ve iistii 1 1.2 43 413
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.3’de goriildiigii gibi 6zel sektor ¢aliganlarinin %46.5°1 6-10 y1l aras: is
tecriibesi bulunanlar ve %45.3’ii 0-5 y1l aras: ig tecriibesi bulunanlardan olugmaktadir.
Kamu sektorii caliganlarinin ise %31.7’si 16-20 yil arasi is tecriibesi bulunan iggdrenler
ve %41.3’1 21 yil ve iizeri is tecriibesi bulunan iggdrenlerden olugmaktadr.

Gozlenen bu durum, igletmelerde galigan iggérenlerin yag dagilimi: ile dogru

orantthdir.

S rAcORE | iR SR

whe i KisGINETe
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Tablo 5.4 Egitim diizeyi
Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik Yiizde(%) Siklik Yiizde(%)

ilkokul 9 10.5 12 11.5
Ortaokul 7 8.1 12 11.5
Lise 46 53.5 63 60.6
Universite 20 23.3 17 16.3
Master 4 4.7 0 0.0
Toplam 86 100.0 104 - 100.0

Tablo 5.4’de goriildiigii gibi anket ¢aligmasinin uygulandif: isletmelerdeki
personelin egitim diizeylerinin dagilimlar1 hemen hemen aynidir. Bu durumun,
aragtirmanin giivenirligi agisindan olumlu yonde etkisinin oldugu diisiiniilmektedir. Anket
caligmasinin uygulandifi igletmelerin sektrel 6zelliklerinden ve anketlerin yiizde olarak

daha ¢ok igletme i¢i personele uygulanmasindan dolayi, lise mezunu iggdrenlerin daha

yogun oldugu gozlenmektedir.

Tablo 5.5. Cinsiyet dagilim:

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik Yiizde(%)| Sikhk Yiizde(%)
Erkek 69 80.2 96 92.3
Kadin 17 19.8 8 7.7
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.5°de goriildiigii gibi her iki igletme i¢inde erkek personel yiizdeleri oldukga
yiiksektir. Bu durum anket ¢alismalarinin yapildig: igletmelerin sektorel 6zelliginden

kaynaklanmaktadr.
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Tablo 5.6. Caligma siiresi

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Sikhik | Yiizde(%)| Siklik | Yiizde(%)
Birden az 11 12.8 0 0.0
1-5 yil aras1 35 40.7 8 7.7
6-10 y1l aras1 39 45.3 1 1.0
11-51 yil aras1 1 1.2 18 17.3
15 yul ve iistii 0 0.0 77 74.0
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.6’da goriildiigii gibi ozel sektorde ¢aliganlarin kidemleri dikkate alindifinda
6-10 yi1l aras1 olanlarin %45.3 ile en yogun segenegi olugturdugu gozlenmektedir. Yine
ozel sektor igin 1-5 yil arasi kidemi bulunanlar %40.7 ile ikinci yogun segenegi

olugturmaktadir. Bu iki se¢enegin toplami1 %86.0’lik kesimi olugturmaktadir.

Kamu sektoriinde ¢aliganlara bakidiginda ise isgorenlerin biiyiik boliimiiniin 15 y1l

ve iizerinde kidemlerinin oldugu gozlenmektedir %74.0.

Bu durum yag ve galigma siireleri ile benzerlik gostermektedir. Kamu sektoriinde
caligan iggorenler, 6zel sektor ¢alisanlar ile kiyaslandiklarinda daha kidemli olduklar

gozlenmektedir.

4.1.2.Calisma Ortamina Uyum Diizeyini Belirlemeye Yonelik

Sorulara Verilen Cevaplarin Analizi

Soru: Isletme iginde kendi béliimiiniizde veya bagka bsliimlerde yeteneklerinize ve

kisiliginize daha uygun igler oldugunu diigiiniiyor musunuz?
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Tablo 5.7. Kisilik ve ig uyumu

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik | Yiizde(%)| Sikhk | Yiizde(%) \
Kesinlikle Evet 15 17.4 15 14.4 ‘
Evet 40 40.5 38 36.5
Kararsizim 6 7.0 5 4.8
Diisiinmiiyorum 20 23.3 30 28.8
Kesinlikle Diisiinmiiyorum 5 5.8 16 154
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo’da goriildiigii gibi her iki igletme ¢aliganlanmn kigilik ve ig uyumli ile ilgili bu
soruya verdikleri cevaplar Evet seceneginde yogunlagmaktadir. Cevaplann genel
dagilimlarina bakildiginda ise 6zel sektorde kigiliklerine uygun igler yaptiklarim diigiinen
isgorenlerin orani toplamda %57.9’dur. Kamu sektoriinde ¢aliganlanin ise %50.9’u

yaptiklan igin kigiliklerine uygun oldugunu diisiinmektedirler.

Bu degerlendirmelerin sonucunda genelde iggdrenlerin kigiliklerine uygun igler
secemedikleri diigiiniilmektedir. Ozel sektor isletmesinde galiganlarin, kamu sektoriinde

caliganlara gore bu konuda daha olumlu cevaplar verdigi gézlenmektedir.

Calismamizda is ve kisilik uyumu baglig1 altinda iizerinde durdugumuz gibi bir
insanin ilgileri ile yaptig1 isin dogast arasindaki uyumsuzluklar onun iginden
hoslanmamasinin temel nedenlerindendir. Bir iggorenin yaptif1 i, ilgilerine ne denli

uygunsa elde ettigt doyumda o denli yiiksek olacaktir.

Cikan bu sonuglar ¢aliganlarin ¢aligma ortamina uyumunda ve is tatmininde gok
olumlu goriilmemektedir. Ozellikle kamu sektorii isletmesinde galiganlarin vermis

olduklari olumlu cevaplar diisiik bulunmaktadir.

Isgorenlerin kisiliklerine uygun igler yapamiyor olduklarini diigiinmeleri, ig tatmini
acisindan bir olumsuzluktur ve bu olumsuzlufun meydana gelmesinde birgok neden

olabilir.
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Ornek olarak iilkemizde uygulanan egitim sisteminin meslek segimlerini
yapabilmeleri i¢in uygun sartlar igermemesi, iggorenlerin sectikleri meslek hakkinda

yeterli bilgiye sahip olmamalar ve ekonomik sartinin zorlayicihig1 sayilabilir.

Soru: Genel olarak diisiindiigiiniizde,igletmenizde ¢alisiyor olmaktan ne dlgiide

memnunsunuz?
Tablo 5.8. Genel memnuniyet
Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik | Yiizde(%)| Siklik | Yiizde(%)
Son derece memnunum 10 16.6 43 41.3
Memnunum 41 47.7 52 50.0
Kararsizim 15 17.4 7 6.7
Mennun degilim 18 20.9 1 1.0
Hi¢ memnun degilim 2 2.3 1 1.0
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.8’de goriildiigii gibi her iki igletmede ¢ahisanlanin igletmeden duyulan genel
memnuniyeti Slgmeye y6nelik bu soruya verdikleri cevaplar Memnunum segeneginde
yogunlagmaktadir. Ozel sektor ¢aliganlarinin %47.7°si ve kamu sektorii ¢aliganlarinin
%50.0’1 igletmelerinde galisiyor olmaktan memnun oldugunu belirtmiglerdir. Cevaplarin
genel dagilimina bakildiginda ise Ozel sektdr ¢aliganlarinin memnuniyeti gosteren
seceneklere verdikleri cevaplarin toplami %64.3, memnuniyetsizliklerini gosteren
seceneklere verdikleri cevaplarin toplami %23.2°dir. Kamu sektoriinde ¢alisanlara
bakildiginda isletmeden duyulan genel memnuniyeti gosteren segeneklerin toplami

%91.3, memnuniyetsizlifi gosteren segeneklerin toplami %2.0°dir.

Bu degerlendirmeler sonucunda kamu sektoriinde ¢alisanlarin biiyiik boliimiiniin
isletmelerinde ¢aligiyor olmaktan memnun oldugu goriilmektedirler. Ozel sektor
calisanlan i¢in durumun bu kadar i¢ agict olmadifi sdylenebilir. Kamu sektorii

isletmesinin, isgorenlerin isletmeden duyduklan genel memnuniyeti saglamada daha

bagarili oldugu agiktir.
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Genel dagilimlar kiyaslandiginda kamu sektorii igletmesinin, 6zel sektor igletmesine

gore bu konuda daha bagarili oldugu goriilmektedir.

Ozel sektor igletmesinde ¢ahisanlarin hemen hemen yarisi kendilerini orgiitiin bir

pargast olarak hissetmekte, diger yarisi ise ya kararsizdirlar ya da hissetmemektedirler.

Bu durum bir igletme igin biiyiik olgiide bagansizlik gostergesidir. Isgorenlerin icinde

bulunduklar1 gruba veya orgiite ait olma duygusu ile baglandiklarinda genelde ¢alisma

ortammna uyumlu davraniglar sergiledikleri gozlenmigtir. Ayn1 zamanda Orgiitiin

amagclanna ulagmak icin gosterilen caligmalarda verimli olduklan diisiiniildiigiinde 6zel

sektor isletmesinin bu konudaki yanlig1 daha net anlagilacakur.

Bu tiir bir igletmenin orgiitsel toplumsallagma siirecinde, orgiit kiiltiirii geligtirmekte

biiyiik eksiklerinin oldugu sdylenebilir. Sonu¢ olarak bu olumsuzluklarin toplami

iggbrenlerin ¢aligma ortamina uyumu dolayisiyla islerinden duyduklan tatmini olumsuz

yonde etkilemektedir.

Soru:Sizce iginiz sizin yagaminizin bir pargas:t mi, bu igi yapiyor olmaktan

memnun musunuz?

Tablo 5.10 Isgorenin ise uyumu

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Sikhk | Yiizde(%)| Sikhk | Yiizde(%)

Kesinlikle Evet 10 11.6 33 31.7
Evet 50 58.1 60 57.7
Kararsizim 14 16.3 7.7
Hayir 10 11.6 29
Kesinlikle Hayir 2 2.3 0.0
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.10’da goriildiigii gibi her iki igletme i¢inde galiganlarin bu soruya verdigi

cevaplar; Evet segeneginde yogunlagmaktadir. Genel dagilimlara dikkat edildiginde de
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Ozel sektor galiganlarindan iggérenin ige uyumunu olgen bu soruya olumlu cevap
verenlerin toplam1 %69.7°dir. Kamu sektoriinde galiganlara bakildiginda ise igg6renin ise

uyumunun dlgen bu soruya verdikleri olumlu cevaplarin toplam:1 %89.4 tiir.

Yaptiklar: igi yagamlarinin bir pargasi olarak gérenler ve bu isi yapiyor olmaktan

memnuniyet duyanlar kamu sektoriinde daha yogundur.

Bunun nedeni kamu sektoriinde ¢aliganlarin; yas, kidem ve ig tecriibelerinin daha
fazla olmasma gore agiklanabilir. Caliymamizda ig tatmini ve ¢aligma ortamina uyumun
bireysel boyutlarinda iizerinde durulan yas ve ¢aligma siiresinin etkisi dikkate alindifinda,
yas ve kidem arttik¢a ¢aligma ortamina uyum diizeyinin ve bunun ig tatmini iizerindeki
etkisinin yiikselecegi soylenebilir. Bu durum orta yagh bir kimsenin ¢aligma aligkanliklari
geligtirmis olmasindan dolay: Srgiite daha ¢ok baglanmasiyla ve igin saglayacagi yararlar
konusunda gergekgi beklentiler gelismesiyle agiklanabilir.

Bunun yaninda is tatmini ve g¢alisma ortamina uyumun bireysel boyutlar
boliimiinde, kigilik ile ilgili kisimda anlatildigi gibi bu durum iggdrenlerin kigilik
ozelliklerinden de kaynaklanabilir. Ise doniik kisilik 5zelligi olan bireyler, calismay1 temel
yagam ilgisi olarak gormektedirler. Islerine yiiksek diizeyde ilgi gosteren bu bireylerin ig

tatmin diizeyleride yliksek olmaktadur.
Soru: Yaptuiginiz igin sosyal statiiniize uygun oldugunu diigliniiyor musunuz?

Tablo 5.11. Is ve sosyal statii uyumu

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik | Yiizde(%)| Sikhk | Yiizde(%)

Kesinlikle Evet 6 7.0 20 19.2
Evet 42 48.8 57 54.8
Kararsizim 15 17.4 11 10.6
Diisiinmiiyorum 19 22.1 12 11.5
Kesinlikle Diisiinmiiyorum 4 4.7 4 3.8
Toplam 86 100.0 104 100.0
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Tablo 5.11°de goriildiigii gibi her iki isletme iginde bu soruya verilen cevaplar Evet
segeneginde yogunlasmaktadir. Ozel sektr ¢aliganlarinin i§ ve sosyal statii arasindaki
iligkiyi sorgulayan bu soruya verdikleri cevaplar, %48.8 ile Evet seceneginde yogundur.
Kamu sekidriinde galisanlarin bu soruya verdikleri evet cevabi ise %54.8°lik boliimii
olugturmaktadir. Ozel sektor ¢aliganlarinin bu konuda Evet seceneklerine verdikleri
cevaplarin toplam1 %55.8’lik kesimi kamu sektoriinde ise Evet segeneklerine verilen
cevaplann toplam %74.0’lik kesimi olugturmaktadir. Cevaplarin genel dagilimina
bakildiginda kamu sektoriinde ¢alisanlarin 6zel sektor caliganlarina gore daha olumlu

cevaplar verdigi gozlenmektedir.

Is ve sosyal statii arasindaki iligkiyi gézlemeye yonelik bu soruya verilen cevaplarin
olumlu y6nde yiiksek olmas: igg6renlerin ¢alisma ortamina uyumlarini dolayisi ile ig

tatminlerini arturici yonde etkilidir.

Isgorenlerin yaptig1 ig toplum iginde iggdrenin sosyal statiisiinii etkilemektedir.
Toplumun baz iglere digerlerine gére daha fazla deger verdigi gergektir. Yapugi is ile
sosyal statiisii arasinda denge oldugunu hisseden isgoren gevresiyle daha barigik olma
egilimindedir. Bu durum ¢aligma ortamna uyumu dolayisiyla ige karg1 olumlu tutumlan
artttrmaktadir. Ozel sektor isletmesinde yaptiklan i ile sosyal statiilerinin uyumlu
oldugunu diiglinen %55.8’lik kesim bu konuda yeterli goriilmemektedir. Kamu

sektoriinde bu konu ile ilgili verilen olumlu yanitlar nisbeten daha iyidir.

Soru: Zaman zaman yaptifimiz igin sikict monoton veya anlamsiz oldugunu

diisliniiyor musunuz?
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Tablo 5.12. Sikici, monoton, anlamsiz ig

Ozel Sektor Kamu Sektorii
, Sikhk | Yiizde(%)| Siklik | Yiizde(%)
Kesinlikle Evet 13 15.1 5 4.8
Evet 31 36.0 33 31.7
Kararsizim 10 11.6 5 4.8
Diistinmiiyorum 23 26.7 41 394
Kesinlikle Diigiinmilyorum | 9 105 20 19.2
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.12°de goriildiigii gibi her iki igletme i¢inde ¢alisanlarin bu soruya verdigi
cevaplar Evet ve Diistinmiiyorum segeneklerinde yogunlagmaktadir. Ozel sektor
calisanlarindan zaman zaman yaptiklari igsin monoton ve anlamsiz oldugunu diistinenler
toplam %351.1°lik kesimin, diigiinmeyenler %37.2’lik kesimi olusturmaktadir. Kamu
sektoriinde galiganlardan zaman zaman yaptiklar igin monoton ve anlamsiz oldugunu
diigiinenler toplam %36.5’lik kesimi, diigiinmeyenler ise %58.6’lik kesimi
olugturmaktadir. Ozel ve kamu sektorii kargilagtinldiginda zit yonli bir iligkinin var
oldugu gozlenmektedir. Ozel sektorde galiganlarin daha biiyiik bir boliimii yaptiklan isi
sikict, monoton ve anlamsiz olarak degerlendirmektedirler. Kamu sektorii ¢aliganlaninin
bu konuda daha olumlu oldugu gozlenmektedir. Yinede gozlenen bu durum ig tatmini

acisindan bagarili sonuglan yansitmaktan uzaktir.

Yapilan igin sikici, monoton ve anlamsiz oldugunun diigiiniilmesi i tatminini
diigiiriicii yonde etkili oldugu agiktir. Bu konuda verilen cevaplara gore her iki

isletmeninde basansiz oldugu soylenebilir.

Agiri derecede yalinlagmig, boliinmiig ve iggorene sorumluluk vermeyen iglerin
monotonluga neden oldugu isin anlamini yitirdigi, teorik bilgilerin verildigi boliimde
anlatilmisti. Bu soruna ¢oziim Onerisi olarak is tatminini artirict i odakli ve ¢aligma

yasaminin kalitesini yiikseltici programlar onerilmektedir.
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Soru: Igleri yaparken galigma arkadaglarinizla iyi bir takim olugturdugunuzu

diisiiniiyor musunuz?
Tablo 5.13 Takim galigmasi
Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik | Yiizde(%)| Sikhik | Yiizde(%)

Kesinlikle Evet 14 16.3 31 29.8
Evet 45 52.3 50 56.7
Kararsizim 10 11.6 5 4.8
Diisiinmiiyorum 10 11.6 6 5.8
Kesinlikle Diisiinmiiyorum 7 8.1 3 2.0
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.13’de goriildiigii gibi her iki isletmede ¢aliganlarin takim olusturmakla ilgili
bu soruya verdikleri cevaplar Evet segeneginde yogunlagmaktadir. Ozel sektor
caliganlarinin bu soruya evet yoniinde verdikleri cevaplanin toplami %68.6’hik kesimi
olusturmaktadir. Kamu sektorii ¢aliganlarinin takim olugturmakla ilgili bu soruya evet
yoniinde verdikleri cevaplann toplami ise %86.5’lik boliimii olugturmaktadir. Kamu
sektorii caliganlarinin igleri yaparken ¢aligma arkadaglariyla takim olusturma konusunda
kendilerini daha bagarili bulduklan gbzlenmektedir.

Etkin takim olugturma konusunda igletmenin uygulanmakta oldugu yontemlerin,
yoneticilerin, yoneticilik vasiflarinin ve isgorenlerin yag ve kidem durumlarinin etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Bizce yukanda sayilan etkenlerden yas ve kidem nispeten daha
az etkili olmaktadir. Her iki igletme i¢in gozlenen sonuglar ¢ok kotii olmamakla beraber

Ozellikle dzel sektor isletmesinin bu konuda daha basarisiz oldugu sdylenebilir.

Soru: Bilgi, beceri ve kisiliginizle igyerinde 6nemli bir yere sahip oldugunuzu

diistinliyor musunuz?
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Tablo 5.14. Isgtrenin sayginlig

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik | Yiizde(%) | Siklik | Yiizde(%)

Kesinlikle Evet 6 7.0 18 17.3
Evet 38 44.2 63 60.6
Kararsizim 17 19.8 8 7.7
Diigiinmiiyorum , 19 22.1 13 12.5
Kesinlikle Diigtinmiiyorum 6 7.0 2 1.9
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.14’de goriildiigii gibi her iki igletme ¢aliganlarininda bu soruya vermis
olduklari cevaplar Evet segeneginde yogunlagmaktadir. Ozel sektorde bilgi, beceri ve
kisiligiyle onemli bir yere sahip oldugunu diigiinen isgoérenlerin toplami %51.2’lik
bolimi olugturmaktadir. Kamu sektorii igletmesinde ise, bu oran %77.9’luk bolimii
olusturmaktadir. Kamu sektoriinde ¢alisanlar, 6zel sektdrde calisanlarla kiyaslandiginda,
kamu sektoriinde ¢alisanlarin, daha biiyiik bir boliimii isyerinde bilgi, beceri ve
kigilikleriyle 6nemli bir yere sahip olduklan diigiinmektedirler. Bu durum 6zel sektor
igletmesinin yanlis uygulamalarindan, ¢alisanlanin kendilerine giiven eksikliklerinden
veya ig tecriibelerinin daha az olmasindan kaynaklanabilir. Bizce bu durumun

olugmasinda igletmenin yanlig uygulamalarinin daha biiyiik bir pay1 vardir.

Bu sartlar altinda iggorenlerin morellerinde, genel performanslarin da ve ¢galigma
ortamlarina uyumlarinda diigiis olmasi kaginilmazdir. Bu olumsuzluklarin hepsi de is

tatminini diigiiriicli yonde etkilidir.

Soru:Ucret ve sosyal haklarin hemen hemen esit oldugu bir i imkam dogsa isinizi

degistirir miydiniz?
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Tablo 5.15. Is degistirme egilimi

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik Yiizde(%){ Siklik Yiizde(%)
Kesinlikle Degistirmem 12 14.0 24 23.1
Degistirmem 32 37.2 47 45.2
Kararsizim 17 19.8 7 6.7
Degistiriim 16 18.6 15 14.4
Kesinlikle Degistiririm 9 10.5 11 10.6
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.15°de goriildiigi gibi her iki igletme icinde i degistirmeye egilimli
isgorenleri tesbit etmeye yonelik bu soruya verilen cevaplar; Degistirmem seg¢eneginde
yogunlagmaktadir. Ne yazik ki genel dagilimlara bakildiginda durum 6zel sektor igletmesi
i¢in pek parlak degildir. Ayni sartlardaki bir ig s6z konusu oldugunda igini degistirmeyi
diisiinmeyenlerin toplam1 %51.2°dir. Geri kalan %48.8’lik kesim ya kararsizdir ya da
degistirme egilimindedir. Kamu sektorii caliganlart igin ise durum biraz daha iyidir. Kamu
sektoriinde galiganlarin %68.3’1i ayn1 sartlarda bir ig imkant dogsa iglerini degistirmeyi
diisiinmemektedir. Geri kalan %31.7’lik kesim ise ya kararsizdir ya da degistirme

egilimlidir.

Caligma ortaminda yasanan huzursuzluklarin ve ig tatminsizliginin 6nemli bir
gOstergesi olan ig degistirme egilimi ig devir oraninin yiikselmesinde biiyiik bir etkendir.
Is tatminsizligi ve galisma ortamina uyumsuzlugun sonuglan béliimiinde anlatugimiz igten
aynlmanin igletmeye yiikledigi maliyetler, bir igletme igin oldukga biiyiik sorunlar

yaratmaktadir.

Ozel sektor isletmesinde ¢alisanlarin %48.8’i kamu isletmesinde galiganlarinda
%31.7’si bu konuda karars1z veya ig degistirme egilimli ise her iki igletme iginde sonucun
pek parlak olmadif1 agiktir. Bununla beraber kamu sektorii isletmesi bu konuda nispeten

daha iyidir.
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Soru: Isiniz ve igyerinizin size birseyler kattigin1 bireysel gelismenizi olumlu

etkiledigini diigliniiyor musunuz?

Tablo 5.16. Isin ve igyerinin bireysel gelisime etkisi

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklk | Yiizde(%)| Sikik | Yiizde(%)

Kesinlikle Evet 12 14.0 10 9.6
Evet 38 | 442 63 60.6
Kararsizim 14 16.3 10 9.6
Diislinmiiyorum 18 20.9 18 17.3
Kesinlikle Diigiinmiiyorum 4 4.7 3 2.9
Toplam 86 100.0 104 100.0

Tablo 5.16’da goriildiigii gibi her iki igletme galiganlariminda bu konuda verdikleri

cevaplar Evet segeneginde yogunlagmaktadir. Ozel sektor isletmesinde galiganlar arasinda

isletmelerinin bireysel gelisimlerine olumlu yonde etkisi oldugunu diisiinenlerin toplami

%58.2’dir. Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlarin ise %70.2’si igletmelerinin bireysel

gelisimlerini olumlu yonde etkiledigini diisiinmektedirler. isletmenin bireysel gelisime

olumlu etkisi oldugunu diigiinenlerin ¢aligma ortamina uyumlarinin yiiksek olmasi

beklenir. Arzu edilen sonug her iki igletme i¢inde oranlarin daha yiiksek olmasidir.

Ogzellikle 6zel sektor isletmesi bu konuda yeterli goriilmemektedir.

Soru: Isyerinize kabuliiniizden sonra etkin bir ise alistirma (Oryantasyon)

programindan gectiginizi diigliniiyor musunuz?

Tablo 5.17. Ise alistirma programi

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Sikhk | Yiizde(%)| Sikbk | Yiizde(%)

Kesinlikle Evet 4 47 7 6.7
Evet 27 314 54 51.9
Kararsizim 13 15.1 9 8.7
Diigiinmiiyorum 28 32.6 25 24.0
Kesinlikle Diigiinmiiyoram 14 16.3 9 8.7
Toplam 86 100.0 104 100.0
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Tablo 5.17°de goriildiigii gibi cevaplann, genel dagilimlarina bakildiginda 6zel
sektdr galigan]arinin %36.1°1 etkin bir ige aligirma programindan gegtigini diisiinmekte.,
%48.9’u gegcmedigini diiglinmektedir.

Kamu sektoriinde ise ¢aliganlarin %58.6’s1 etkin bir ige aligtirma programindan

gectifini diistinmekte, %32.7’si gegmedigini diigiinmektedir.

Her iki igletme i¢inde sonuglarin pek basarili oldugu sdylenemez. Kamu sektorii

isletmesi , 6zel sektor igletmesine gére bu konuda nisbeten bagaril goériinmektedir.

Ise aligtirma program1 olusturdugumuz modelde ve ¢alisma ortamina uyumun
fonksiyonlarimin anlatildigi boliimiinde, egitim ve ige alistirma programlar baglig: alinda
Ozellikle tizerinde durdugumuz bir konudur. Yeni personelin igletmeye kabuliinden sonra
yapilan bir¢ok yanlig veya eksik uygulamalar , iggorenin daha sonraki is yasaminda
bilyiik olumsuzluklar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Verilen cevaplara gore her iki
isletmede ise aligtirma programi konusunda basanli goriilmemektedir. Ozellikle dzel

sektor igletmesi bu konuda oldukga bagarisiz bulunmaktadir.

Soru: Isletmemizde tedirgin olmadan,yapict bir sekilde eksiklikleri veya

diizeltilmesi gerektigini diigiindiigiiniiz konulan dile getirebildiginize inantyor musunuz?

Tablo 5.18. Yapici yaklagimlar

Ozel Sektor Kamu Sektorii
Siklik Yiizde(%)| Siklik Yiizde(%)
Kesinlikle Evet 6 7.0 12 11.5
Evet 32 37.2 50 48.1
Kararsizim 10 11.6 18 17.3
Inanmiyorum 27 31.4 16 15.4
Kesinlikle Inanmiyorum 11 12.8 8 7.7
Toplam 86 100.0 104 100.0
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Tablo 5.18’de goriildiigii gibi her iki igletme ¢aliganlarininda bu konuda vermis
oldugu cevaplar Evet segeneginde yogunlagmaktadir. Bu soru ile ilgili cevaplarin
segeneklere genel dagihimina bakildiginda ise 6zellikle 6zel sektor igletmesi igin durum
hicte bagarih degildir.

Ozel sektor igletmesinde caliganlar arasinda isletmede olusan yanliliklan ve
diizeltilmesi gerektigini diigiindiikleri konular1 dile getirebilenlerin orant %44.2’dir. Bu

tiir yanligliklan dile getiremiyenierin orani ise yine %44.2’dir.

Kamu sektorii igletmesinde galisanlarin arasinda igletmede olugan yanligliklan ve
diizeltilmesi gerektigini diigiindiikleri konulan dile getirebilenlerin orant %59.6’dir. Bu

tiir yanlhighklar: dile getiremeyenlerin orani ise %23.1°dir.

Sonug olarak bu konuda kamu sektorii igletmesi dzel sektor igletmesine kiyasla

daha bagarili olmasina ragmen bu konuda her iki igletmede bagarih goriilmemektedir.
Gozlenen bu durumun igletme yoneticilerinin tutumlarindan kaynaklandigi
dii§iiniilinektedir. Dogal olarak bu durumun ¢aligma ortamina uyumu olumsuz y6nde

etkileyecegi sOylenebilir.

Soru: Calisanlar olarak isletmenizde genel beklentilere duyarsiz kalinmasindan

kaynaklanan hayal kirkliklan yagadifmizi diigtiniiyor musuzun?

Tablo 5.19 Hayal kirikhig

Ozel Sektsr Kamu Sektorii
Siklik | Yizde(%)| Sikhk | Yiizde(%)
Kesinlikle Evet 23 26.7 14 135
Evet 43 50.0 54 51.9
Kararsizim 13 15.1 10 9.6
Hayir 6 7.0 23 22.1
Kesinlikle Hayir 1 1.2 3 2.9
Toplam 86 100.0 104 100.0
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Tablo 5.19°da goriildiigii gibi her iki igletme galiganlanninda isletme icinde yaganan
hayal kirikliklari ile ilgili bu soruya vermis olduklari cevaplar Evet seceneginde
yogunla§méktad1r. Ozel sektor isletmesinde calisanlarin hayal kinklig1 yasadiklar
yoniinde vermis olduklan cevaplarin toplami %76.7 dir. Hayal kiriklig: yagamadigin

diisiinenlerin orani ise %8.2’dir.

Kamu sektorii igletmesinde galiganlarin hayal kiriklig1 yagsadiklan yoniinde vermis
olduklan cevaplarin toplami1 %65.4’ diir. Hayal kinklif1 yasamadiklarim diigiinenlerin

orani ise, %25.0’d1r.

Ozel sektorde galiganlarin daha biiyiik bir boliimii kamu sektorii ¢aliganlarina gore
hayal kirikhig: yagadiklarimi belirtmiglerdir. Ozel sektorde verilen sozlerin daha sik sekilde

tutulmadig1 bizimde gozlemlerimizdendir.

Caligmamizda beklentiler bagligi altinda iizerinde duruldugu gibi is tatmini ve
¢aligma ortamina uyum bireyin iginden ne bekledigi ile, cevresinin kendisine ne imkan
verdigi veya cevresinden ne elde ettii arasindaki farkin derecesi tarafindan
belirlenmektedir. Isgorenlerin isletmelerinde genel beklentilere duyarsiz kahnmﬁsmdan
kaynaklanan hayal kirikliklan yagamalari onlarin olumsuz tutumlar gelistirmelerinin

sebeplerindendir.

Dogal olarak bir igletmede, isletmenin iist yonetiminde veya yonetici tutumlarindan
kaynaklanan hayal kirikliklan ise veya isletmeye kargi olumsuz tutumlar gelismesinde en
bilyiik etkenlerden bir tanesidir. Kendini aldatilmis olarak hisseden isgdren ¢alisma grubu
icinde olumsuz tutumlar geligtirecek, yoneticisine veya list yonetime kin besleyecektir. Bu

sartlar altinda ig tatmin diizeyinin diigmesi kaginilmazdir,



4.1.3. is Tatmin Diizeyinin Belirlemeye Yonelik Sorulara Verilen Cevaplarin Analizi

Tablo 5.20. Calisma ko§u11an ile ilgili sorulara verilen cevaplarin genel dagilimi

Is1 Aydinlatma Havalandirma Giiriiltii Temizlik I¢ Diizenleme Gerekli Ekipmanmn
Bulunmasi
Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu

Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektérii %o | Sektdr % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii %

Cok lyi 4.7 8.7 35 12.5 1.2 7.7 0.0 6.7 0.0 9.6 0.0 10.6 2.3 13.5
Iyi 36.0 32.7 47.7 34.6 14.0 24.0 4.7 18.3 25.6 38.5 233 375 314 37.5
Orta 19.8 31.7 36.0 38.5 14.0 34.6 8.1 26.0 453 27.9 33.7 269 244 327
Kotii 15.1 19.2 9.3 12.5 33.7 18.3 349 23.1 174 14.4 29.1 19.2 174 10.6
Cok Kotii 244 1.7 35 1.9 372 15.4 523 26.0 11.6 9.6 14.0 58 24.4 58

Toplam 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

601
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Giinlimiizde igletmelerde galisma kogullan ile ilgili diizenlemelerin ig tatmini
agisindan kabul edilebilir bir diizeye getirildigi diigiiniilmekle beraber iggorenlerin bu
konuda giin gegtikce daha duyarl: olduklari gozlenmektedir. Omegin isyerinde miizik
yayin yapilmas: igyerinin temiz olmasi, nem, havalandirma, aydinlatma, soyunma
yerlerinin temiz ve diizenli olmasi gibi ¢aligma kogullarinin gerek verim gerek iggorenin

manevi durumu iizerinde 6nemli etkilerinin oldugu gdzlenmektedir.

Tablo 5.20°de goriildiigii gibi 6zel sektor igletmesinde caligan iggdrenler kamu
sektorii isletmesinde ¢aligan iggtrenlere gore ¢aligma ortaminn 1s1s1 ile ilgili soruya daha
olumsuz cevaplar vermiglerdir. Calisma ortamimn 1s1s1 ile ilgili bu sikayetler 6zel sektor

igletmesi i¢in, galiganlarinin iglerine konsantrasyonu agisindan bir olumsuzluktur.

Tablo 5.20’de gorilldiigii gibi her iki igletme ¢aliganlarinin ¢aligma ortaminin
aydinlatilmast ile ilgili verdikleri cevaplar lyi ve Orta segeneklerinde yogunlagmaktadur.
Bu sebepten dolayi her iki isletmede galisan isgbrenlerin, 6zel durumlar hari¢ bu konuda
biiyiik bir olumsuzluk yagamadiklan diisiintilmektedir.

Tablo 5.20°de goriildigii gibi 6zel sektor igletmesinde ¢aliganlarin, ¢aligsma
ortaminin havalandinlmas ile ilgili verdikleri cevaplar Kotii ve Cok K&tii seceneklerinde
yogunlasmaktadir. Kamu sektorii isletmesinde ¢alisanlarin vermis oldugu cevaplar ise Iyi
ve Orta seceneklerinde yogunlagmaktadir. Calisma ortaminin havalandirmas: ile ilgili

sikayetlere 6zel sektor isletmesinde daha gok rastlanmigtir.

Tablo 5.20’de goriildiigii gibi 6zel sektor isletmesinde ¢aliganlarin ¢alisma
ortaminin giiriiltii diizeyi ile 1lgili verdikleri cevaplar Koti ve Cok Kotii seceneklerinde
yogunlagsmaktadir. Kamu sektorii igletmesinde ¢aligsan iggdrenlerin vermis olduklari

cevaplarda Orta, K&tii ve Cok Kotii seceneklerinde yogunlagmaktadir.

Kamu sektorii isletmesinde g¢aliganlarin bu konuda daha olumlu olduklarn
gozlenmektedir. Her iki igletmede iiretim igletmesi oldugu igin giiriiltii diizeyi ile ilgili bu

cevaplar normal goriilmektedir.
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Dikkat gekici bir nokta galigma ortamu ile ilgili olumsuzluklara karg1 6zel sektor
igletmesinde galisan iggorenlerin daha fazla tepkili oldugudur. Bu durumun igletmeden

duyulan genel memnuniyet diizeyi ile iligkili oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 5.20°de goriildiigii gibi her iki isletmede ¢alisan isgorenlerin ¢ogu caligma
ortaminun temizligini Iyi ve Orta bulmaktadur.

Tablo 5.20’de goriildiigii gibi her iki isletmede galisan isgdrenlerde calisma
ortaminin i¢ diizenlemesi ile ilgili soruya verdikleri cevaplar; Iyi, Orta ve Kotii
segeneklerine hemen hemen esit dagllr_n1§t1r.iki isletme arasinda verilen cevaplara gore

anlamh bir fark bulunmamaktadir.

Tablo 5.20°de goriildiigii gibi isi yapabilmek icin gerekli ekipmanin bulunup
bulunmadig ile ilgili soruya verilen cevaplar her iki igletmede de seceneklere oldukca
yaygin dagilmaktadir. bu sebepten dolay: konu hakkinda herhangi bir degerlendirme
yaptlamamaktadir. Bununla beraber kamu sektoriinde g¢alisan isgdrenlerin bu konuda

daha olumlu cevaplar verdikleri gzlenmektedir.

Tablo 5.21°de goriildiigii gibi her iki igletmede ¢alisanlanin biiyiik boliimii ig
yiikiinii normal bulmaktadir. Cevaplarin segeneklere genel dagilimma bakildiginda $zel
sektdr igletmesinde galisanlardan ig yiikiinii normal bulanlarin toplam: %67.4"tiir. Kamu

sektoril igletmesinde galisanlardan ig yiikiinii normal bulanlarin toplamu ise %69.2” dir.

Her iki igletmede gahisanlarin ig yiikleri konusunda yapmis oldugu degerlendirmeler
dogrultusunda igletmelerde is yiikiinden kaynaklanan biiyiik bir olumsuzlugun olmadig1

diistiniilmektedir.

Bu durum baz i dallaninda sikga rastlanan ve agin is yiikiinden kaynaklanan isi
yetigtirme ve zaman baskisinin yaratti1 olumsuzluklarin her iki isletmede de pek fazla
yasanmadifim gstermektedir. Ayni zamanda yine agir ig yiikiiniin igg6renler iizerinde
yarattif1 olumsuzluklardan kaynaklanabilecek ¢atismalarinda en az diizeyde olacag1
diigiiniilmektedir. Is yiikii ile ilgili gozlenen bu sonucun caligma ortamina uyumu ve ig

tatminini olumlu yonde etkileyecegi diisiintilmektedir.



Tablo 5.21. Caligma kosullar ile ilgili sorulara verilen cevaplar

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum
Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu
Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektonii %

Is yiikiim normaldir 8.1 19.2 59.3 50.0 9.3 9.6 19.8 13.5 3.5 7.7
Yaptigimu i stkict degil 15.1 26.9 48.8 51.9 18.6 13.5 14.0 6.7 3.5 1.0
yaptifim isten hoglantyorum 15.1 23.1 46.5 59.6 24.4 10.6 11.6 4.8 2.3 1.9
Yaptigimu is yeteneklerine uygun| 18.6 24.0 477 58.7 17.4 12.5 14.0 29 2.3 1.9
Yaptigm isin sonuglarini 18.6 25.0 477 62.5 17.4 8.7 5.8 1.9 10.5 1.9
gorebiliyorum
Yaptigim ig igbirligi gerektiriyor 36.0 42.3 51.2 51.9 4.7 4.8 7.0 1.0 0.0 0.0
Yaptifim ig isletme i¢in olduk¢a 59.3 48.1 30.2 442 4.7 4.8 3.5 1.0 23 1.9
onemli |

(41!
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Tablo 5.21°de goriildiigii gibi yapilan igin sikici olup olmadig: sorulan soruya
verilen cevaplara bakildiginda her iki igletmede galigan iggbrenlerin biiyiik boliimiiniin
yaptiklari isi sikici bulmadiklan goriilmektedir. Ozel sektor calisanlarinin bu soruya
verdikleri olumlu cevaplar Kesinlikle Katiliyorum %15.1 ve Katiliyorum %48.8
seklindedir. Genel olarak igini sikict bulmayanlarin toplami %63.9’dur. Kamu
sektoriinde ¢aliganlarin verdikleri cevaplar ise Kesinlikle Katiliyorum %26.9 ve
Katiliyorum %51.9 gseklindedir. Kamu sektoriinde ¢aliganlardan genel olarak igini sikici
bulmayanlarin toplamu1 ise %78.8’dir.

Iki isletme galiganlarinin verdikleri cevaplar kargilagtirildiginda kamu sektoriinde
caliganlarin bu konuda daha olumlu cevaplar verdikleri gozlenmektedir. Ozellikle zel
sektor igletmesinde galiganlarin igletmeye karsi olumsuz degerlendirmelerinin olmast bu

konuda da olumsuz cevap verenlerin oramini yiikselttigini diigiinmekteyiz.

Tablo 5.21°de goriildiigii gibi iggorenlerin yaptiklar: isten hoglanma diizeylerini
sordufumuz soruya verilen cevaplara bakildiginda her iki igletmede ¢aligan iggdrenlerin
biiyiik bir boliimiiniin iglerinden hoglandiklan yoniinde cevaplar verdikleri goriilmektedir.
Ozel sektor isletmesinde galisanlarin olumlu yonde vermis olduklari cevaplarin toplami
%61.6’dir. Kamu sektoriinde ¢aliganlarin olumlu yénde vermis olduklan cevaplarnin

toplamui ise %82.7°dir.

Burada dikkat ¢ekici bir nokta kamu sektorii igletmesinde ¢aligsan iggdrenlerin 6zel
sektor isletmesinde galisan iggorenlere gore yiizde olarak daha fazla bir boliimiiniin
yaptiklari isden hoglandiklarini belirtmeleridir. Bu durum daha 6nce incelenen igletmeden
duyulan genel memnuniyet diizeyini belirlemeye yonelik soruya verilen cevaplarla

benzerlik gostermektedir.

Sonug olarak, igletmeden duyulan genel genel memnuniyetin ige karsida olumlu

duygular beslemeye neden oldugu diisliniilmektedir.
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Aym zamanda kamu sektoriinde ¢aligan iggorenlerin yas, is tecriibesi ve kidem gibi
oOzelliklerinin §zel sektor galiganlarina gore daha yiiksek olmasinin ige karsi duyulan

olumlu duygularla paralellik gosterdigi dikkat gekicidir.

Ayrica igden hoslanma diizeyinin igin nitelikleri ile iligkili oldugu gercektir.

Derleyen analizlerde igin niteliklerinin etkisi aynntili olarak incelenecektir.

Tablo 5.21°de goriildiigii gibi her iki igletme iginde iggdrenlerin biiyiik boliimii
yaptiklari igin yeteneklerine uygun oldugunu diisiinmektedirler. Ozel sektor ¢ahisanlarinin
bu soruya verdikleri olumlu cevaplar Kesinlikle Katiliyorum %18.6 ve Katithiyorum
%47.7 seklindedir. Genel olarak yaptiklan igin yeteneklerine uygun oldugunu
diisiinenlerin orant %66.3’tiir. Kamu sektoriinde galiganlarin bu konuda verdikleri
olumlu cevaplar ise Kesinlikle Katiliyorum %24.0 ve Katiliyorum %58.7 seklindedir.
Kamu sektoriinde ¢aligsanlardan genel olarak yaptiklan igin yeteneklerine uygun oldugunu

diistinenler %82.7’lik kesimi olugturmaktadir.

Bu konuda da kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlarin verdikleri cevaplar daha
olumludur. Isgérenlerin yaptiklan isin yeteneklerine uygun oldugunu veya olmadigini
diistinmelerinin i§ tatmini {izerinde biiyiik etkisi vardir. Yaptig1 isin yeteneklerine uygun
olmadigin diigiinen personelin iist diizeyde ig tatmini duymasi beklenemez. Bu konuda
personel segim siirecinin ige aligtirma programinin mesleki egitim programlarinin ve

isgrenlerin yeteneklerinin belirlenip gelistirilmesinin etkileri oldugu diigiiniilmektedir.

Tablo 5.21°de goriildiigii gibi her iki igletme i¢inde isg6renlerin bilyiik bir bolimii
yaptiklari isin sonuglarini gorebildiklerini belirtmiglerdir. Ozel sektorde galiganlardan bu
soruya olumlu cevap verenlerinin toplami %66.3 kamu sektdriinde ¢aliganlardan bu
soruya olumlu cevap verenlerin toplami %87.5’dir. Bu soruya verilen olumlu cevaplarin
yiizde toplaminin yiiksek olmasi agir1 ihtisaslagmanin neden olabilecegi is tatminsizliginin
yagsanmadigini gostermektedir. Bu soruya verilen olumlu cevaplarin toplamina dikkat

edildiginde, durumun kamu sektorii ¢alisanlari i¢in daha olumlu oldugu gézlenmektedir.
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Bir 6nceki analizimizde incelenen isten hoglanma diizeyinin de kamu sektriinde galisan

isgdrenlerde daha olumlu oldugu dikkat ¢ekicidir.

Tablo 5.21°de goriildiigii gibi her iki isletme i¢inde iggorenlerin bilyiik boliimii
yaptiklan igin igbirligi gerektirdigini diigiinmektedir. Ozel sektorde galisanlardan
yaptiklar igin igbirligi gerektirdigini diiglinenlerin toplami %87.2°lik kesimi
olusturmaktadir. Kamu sektoriinde ¢aliganlar igin ise bu oran %94.2’dir. Her iki
isletmede de oranlarin bu derece yiiksek olmasinin, teknolojinin getirdigi zorunluluktan

kaynaklandig diigtintilmektedir.

Tablo 5.21’de goriildiigii gibi her iki igletme iginde iggdrenlerin biiyiik boliimii
yaptiklari igin igletme igin oldukga onemli oldugunu diisiinmektedirler. Ozel sektorde
calisanlarin %89.5’i yaptiklart igin igletmeleri i¢in olduk¢a Gnemli oldugunu
diisiinmektedir. Kamu sektoriinde ¢alisanlarinda %92.3liik gibi yine biiyiik bir b6liimii
yaptiklar igin igletmeleri i¢in oldukga 6nemli oldugunu belirtmektedirler. Bu durum
igsgorenlerin sayginlik ve deger gorme beklentisi i¢inde olduklarinin gostergesidir. Etkin
bir {ist yonetimden beklenen bu durumu igletmenin bagarist yoniinde kullanabilmesidir.
Tabi ki bunun yolu ¢agdas yonetim tekniklerinin bilincinde olmak ve dogru

kullanabilmekten geger.

Tablo 5.22°de goriildiigii gibi huzurlu bir ¢aligma ortami saglamada igletmelerin
basan diizeyini belirlemeye yonelik sorulan soruya verilen cevaplar igletmelere gore zitlik
tagimaktadir. Ozel sektor isletmesinde ¢alisanlarin vermis oldugu cevaplara gore
isletmelerini pek bagarili bulmayanlarin oran1 %50.0’dir. Kamu sektoriinde ¢aligan
isgdrenlerin vermis olduklari cevaplar ise %58.7 ile Basarili segeneginde

yogunla§maktéd1r.

Cevaplann genel dagilimlart dikkate alindifinda ise dzel sektdr isletmesinde
calisanlardan huzurlu bir ¢aligma ortami saglamada igletmelerini bagarili bulanlarin

toplam1 %33.7’dir. Bu konuda igletmelerini basarisiz bulanlarin toplami ise %66.3’diir.



Tablo 5.22. Isletmenin basar diizeyini 6lgmeye yonelik sorulara verilen cevaplarin genel dagilimi

Son Derece Bagarili Cok Baganh Bagaril Pek Baganli Degil Hi¢ Baganl Degil
Ozel Kamu Ozel Kamu | Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu
Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii %

Huzurlu bir ¢aligma ortamu 1.2 14.4 5.8 4.8 26.7 58.7 50 18.3 16.3 3.8
saglamada
Gorevlerin bilgi ve yeteneklere 1.2 6.7 4.7 8.7 36 36.5 47.7 41.3 10.5 6.7
uygun olarak dagitilmasinda
Caliganlar ile giivene dayal iligkiler 0 9.6 2.3 9.6 29.1 53.8 48.8 221 19.8 4.8
kurmzikta
ige en uygun elemanlarin 0 58 35 5.8 37.2 327 384 46.2 20.9 9.6
sec¢ilmesinde
Is ve isyeri hakkinda bilgilendirme 0 8.7 5.8 8.7 26.7 42.3 51.2 34.6 16.3 5.8
ve her tiirlii danigmanlik hizmetlerinde

911
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Kamu sektorii isletmesinde ¢aliganlardan huzurlu bir ¢calisma ortami saglamada
isletmelerini bagarli bulanlarin toplami %77.9’dur. Bu konuda igletmelerini bagarisiz

bulanlarin toplam: ise %22.1°dir.

Bu bilgiler dogrultusunda kamu sektorii igletmesinin 6zel sektor igletmesine gore

cahsanlarina huzurlu bir gcaligma ortami saglamada daha bagaril oldugu goriilmektedir.

Huzurlu bir ¢aligsma ortaminin iggdrenlerin ige karg1 tutumlarini biiyiik oranda
etkiledigi diigtiniilmektedir. Bu soruya verilen cevaplar ile iggbrenlerin yaptiklan isten
hoslanma diizeyini 6l¢meye yonelik soruya verilen cevaplar benzerlik gostermektedir.
Her iki soruya verilen olumlu cevaplarin kamu sektorii isletmesinde oransal olarak daha

yiiksek oldugu gozlenmistir.

Huzurlu bir galhiyma ortamu saglamada bagari gosteremeyen igletmelerde ¢atigmalarin
yasanmas! kaginilmazdir. Bu ¢atigmalar iggtrenler arasinda olabilecegi gibi isgdrenlerin
isletmeyi kargilarina almas: geklinde geligebilir.

Calisma ortaminda kaynaklanan bu tiir problemlerin iggtrenlerin ig tatminini de

olumsuz etkileyecegi gercektir.

Tablo 5.22’de goriildiigii gibi gorevlerin bilgi ve yeteneklere uygun olarak dagitip
dagitidmadigini belirlemeye yonelik sordugumuz soruya verilen cevaplar her iki igletme

icinde Baganh ve Pek Bagarili Degil secencklerinde yogunlagmaktadir.

Cevaplarin genel dagitimi dikkate alindifinda ozel sektdr igletmelerinde
¢alisanlardan bu konuda olumlu cevap verenlerin toplami %41.9’dur. Gorevlerin bilgi ve

yeteneklere uygun olarak dagitilmadigini diiglinenlerin toplami ise %58.1’dir.

Kamu sektoriinde ise bu konuda olumlu cevap verenlerin toplami %51.9°dur.
Gorevlerin bilgi ve yeteneklere uygun olarak dagitilmad:gini diigiinenlerin toplamai ise

%48.1°dir.
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Sonug olarak iggdrenlere verilen goérevlerin bilgi ve yeteneklere uygun olarak
dagitilmasinda igletmelerin orta diizeyde bagarili oldugunu styleyebilir. Gozlenen bu

durumun is tatmini saglama agisindan olumlu bir sonug oldugu sdylenemez.

Tablo 5.22°de goriildiigii gibi galisanlar ile giivene dayal: iligkiler kurmakta
isletmelerin bagar1 diizeyini belirlemek i¢in sorduumuz bu soruya verilen cevaplar
igletmelere gore zitlik tagimaktadir. Ozel sektor calisanlarina gore, isletmeleri ¢alisanlar ile
giivene dayali iligkiler kurmakta pek basarili degildir. Ozel sektor ¢alisanlarinin verdikleri
yanitlara gore bu konuda igletmelerini pek bagarili bulmayanlar %48.8 ve hi¢ bagarnli
bulmayanlar %19.8 ﬁe toplamda %68.6’1ik biiyiik bir kesimi olugturmaktadir. Kamu.
sektorii caliganlarinda ise bu durum ters yondedir. Kamu sektoriinde ¢aliganlarin %9.6’s1
bu konuda igletmeyi son derece bagarili yine %9.6’st ¢ok basarih ve %53.8’1’ de bagarili
bulmaktadir. Toplamda igletmeyi bu konuda baganl bulanlar %73.0’lik biiyiik bir kesimi
olusturmaktadir.

Bu bilgiler dogrultusunda kamu sektorii isletmesinin 6zel sektor igletmesine gore

caliganlar ile giivene dayali iligkiler kurmakta daha bagarili oldugu soylenebilir.

Sonug olarak isten hoglanma diizeyi, isletmenin huzurlu bir ¢aligma ortami
saglamadaki bagarisi ve igletmenin ¢aliganlar ile giivene dayali iligkiler kurmaktaki
basarisini 6lcen degerlendirmeler dikkate alinirsa, bu ii¢ 6l¢iimiinde kamu sektdriinden

yana olumlu oldugu ve birbirlerini destekler yonde oldugu dikkat ¢ekicidir.

Tablo 5.22’°de goriildiigii gibi ige en uygun elemanlarin segilmesinde igletmenin
bagar1 diizeyini belirlemeye yonelik sordugumuz bu soruya verilen cevaplar her iki
igletme iginde Bagarili ve Pek Bagarili Degil secencklerinde yogunlagsmaktadir. Cevaplann
genel dagilimi dikkate alindiginda her iki igletme igin cevaplar isletmelerin bu konuda
bagarili olmadig1 yoniinde yogunlagmaktadir. Bu durum istenen bir sonug degildir.
Caligmamizin girig kisminda iizerinde durulan modele dikkat edilecek olursa ¢aligma

ortamina uyum ve i tatmini saglamaya yonelik ¢alismalarin baglangi¢ noktasi, hatta
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belkide en 6nemli kism1 personelin nitelikleri ile igin gereklerinin dengede olmasidir. Ige
uygun elemanlarin segiminde yapilacak yanhghklar igletmeler i¢in ileride telaﬁsi oldukga
gii¢ olan sonuglar dogurmaktadir. Aragtirmanin teorik bilgilerinin verildigi boliimde,
isgdrenin ise uyumu konusunda ayrintili sekilde incelenen iggdren seg¢im siirecinin
bagarili olmasi ve igin gerekleri ile personelin niteliklerinin uygun olmasi, ¢aligma

ortamina uyumun dolayisi ile i tatmininin temel sartlarindandr.

Isletmelerde ihtiyag duyulan konumlara dzellikleri en iist diizeydeki elemani
secmekten ziyade o kunumu dolduracak en uygun elemani segmek 6nemlidir. Tabi ki
istenen gartlardan bir tanesi de segilen personelin 6zelliklerinin yeterli olmasidir. Bu
konuda yapilan yanhigliklar galigmamizin arastirma bulgularinin analizi bdliimiinde

kargilagtifimiz bir¢ok olumsuzlugun 6nemli bir nedenidir.

Tablo 5.22’de goriildiigii gibi i ve igyeri hakkinda bilgilendirme ve danigmanlik
hizmetlerinin saglanmasinda igletmelerin bagar1 diizeyini belirlemeye y&nelik
hazirladifimiz bu soruya verilen cevaplar her iki isletme i¢inde Bagarih ve Pek Bagariht
Degil se¢encklerinde yogunlagmaktadir. Cevaplarin genel dagilimi dikkate alindiginda
Ozel sektoriinde ¢aliganlarin bu konuda verdikleri olumlu cevaplarin toplami1 %32.5’dir.
Ozel sektor isletmesinde galisanlarin %67.5’1 ise is ve isyeri hakkinda bilgilendirme ve

her tiirli danigmanlik hizmetinde igletmelerini bagarisiz bulmamaktadir.

Kamu sektoriinde galisanlarin ise %59.7si i ve igyeri hakkinda bilgilendirme ve
her tiirlii danugmanlik hizmetlerinde igletmelerini bagarili bulmakta, %40.3’1i ise bagarisiz
bulmaktadir.

Bu degerlendirmeler dogrultusunda her iki igletmede ig ve igyeri hakkinda
bilgilendirme ve her tiirlii danigmanlik hizmetlerinde bagarili goriilmemesine ragmen

kamu sektorii igletmesinde durumun daha olumlu oldugu gézlenmigtir.



Tablo 5.23. Amirlerin yoneticilik vasiflar ile ilgili sorulara verilen cevaplarin genel dagilimi

Son Derece Bagarili Cok Bagarili Basarili Pek Bagarili Degil Hi¢ Basaril1 Degil
Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu
Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii %
Anmirlerin yaratici diigtince ve 7.0 10.6 8.1 3.8 314 51.0 384 26.9 15.1 7.7
davraniglara imkan vermesi
Astlarin amirlerine giivenméleri 10.5 16.3 4.7 7.7 372 471 20.1 26.0 18.6 29
Anmirlerin hedeflere ulagmakta 11.6 12.5 35 8.7 37.2 50.0 314 23.1 16.3 5.8
caliganlara destek olmalari
Amirlerin soruna yapici yaklagmalarl| 10.5 12.5 8.1 8.7 32.6 49.0 30.2 26.9 18.6 2.9
ve ¢Ozlimiine yardimci olmalari
Amirlerin yeterli vasifta olmast 10.5 15.4 7.0 7.7 43.0 48.1 22.1 25.0 17.4 3.8
Anmirlerin ig yiikiinii astllarina 8.1 5.8 3.5 8.7 314 48.1 442 27.9 12.8 9.6
esit dagilmasi
Amirlerin astlarinin fikirlerini 11.6 10.6 23 11.5 40.7 47.1 26.7 23.1 18.6 7.7
dinlemesi ve birlikte karar almay1
desteklemesi
Amirlerin astlarina glivenmeleri 9.3 16.3 8.1 13.5 31.4 49.0 349 18.3 16.3 2.9
Amirlerin yaptigmniz igin 6nemli 11.6 154 4.7 1.7 17.4 41.3 41.9 26.0 244 9.6
oldugunu hissettirecek sekilde
davranmas: (6vme, takdir etme)

0zt
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Tablo 5.23’de goriildiigii gibi amirlerin yaratic1 diigiince ve davraniglara imkan
vermesi ile ilgili soruya verilen cevaplar Bagarili ve Pek Basanli degil seceneklerinde

yogunlagsmaktadir.

Cevaplarin genel dagilimina bakildiginda 6zel sektor igletmesinde galisanlarin
amirlerin yaratic1 diigiince ve davraniglara imkan vermesi ile ilgili bu soruya verdikleri
olumlu ydndeki cevaplarin toplam %46.5, olumsuz yondeki cevaplann toplami ise

%53.5dir.

Kamu sektoriinde ¢aliganlarin amirlerin yaratici diigiince ve davraniglara imkan
vermesi ile ilgili verdikleri olumlu yondeki cevaplann toplam %65.4, olumsuz yondeki

cevaplann toplami ise %34.6°dur.

Bu degerlendirmeler sonucunda kamu sektorii igletmesinde ¢alisan isgorenler
amirlerini yaratic1 diigiince ve davraniglara imkan vermesi konusunda daha bagarili

gormektedirler.

Amirlerin yaratici diigiince ve davraniglara imkan vermeleri isgdrenlerin ise kars:
olumlu tutumlar gelistirmesinde etkilidir. Yaptiklan ig iizerinde kendilerinin de insiyatif
kullanabildiklerini diigiinmeleri iggorenlerin is tatminini yiikseltmektedir. Bu konuda
lizerinde durulmas: gereken nokta iggorenlere igin yapilisi konusunda ne kadar insiyatif
verilecegidir. Bu durum bizce igin yapisina ve iggrenlerin dzelliklerine gore ilk amirleri
tarafindan verilecek hassas bir karardir. Beklenen durum igin yapihiginda aksaklifa neden
olmamak kaydiyla ilk amirlerin yaratict diigiince ve davraniglara imkan tanimalan

yoniindedir.

Tablo 5.23’de goriildiigi gibi astlarin amirlerine giivenmeleri ile ilgili soruya
verilen cevaplar Bagarili segeneginde yogunlasmaktadir. Cevaplanin genel dagilimina
bakildiginda dzel sektor igletmesinde astlarin amirlerine giivendikleri yoniinde verilen
cevaplarin toplami %52.4, giivenmedikleri y6niinde verilen cevaplarin toplami ise

%47.6’d1r.
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Kamu sektorii igletmesinde ¢aligan iggérenlerin %71.1°i amirlerine giivendigini

belirtmekte, %28.9’u ise giivenmediklerini belirtmektedirler.

Bu degerlendirmeler dogrultusunda $zel sektdr igletmesinde galisanlarin hemen
hemen yariya yakininin amirlerine giivenmedikleri goriilmektedir. Kamu sektorii

isletmesinde ise bu durum daha olumludur.

Astlanin amirlerine giivenmemesi ig tatminini ¢ok olumsuz yonde etkileyecegi
agiktir. Buraya kadar yapmig oldugumuz degerlendirmelerde ozel sektor isletmesinde
¢aligan iggorenlerin daha olumsuz diisiinceler i¢inde olmalarinin nedenlerinden biride

igletme iginde amirlerine giivenmemelerinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Tablo 5.23.’de goriildiigii gibi amirlerin hedeflere ulagmakta galisanlara destek
olmalar ile ilgili soruya verilen cevaplar her iki igletme iginde Basanli seceneginde
yogunlagmaktadir. Ama ne yazik ki genel dagilimlara bakildiginda 6zel sektor igin
durumun pek bagarili oldugu sdylenemez. Ozel sektdr galisanlariun bu konuda verdigi
olumlu cevaplar %52.3’lik kesimi olumsuz cevaplar ise %47.7°1ik kesimi

olugturmaktadir.

Kamu sektriinde ¢alisanlarin bu konuda verdikleri cevaplara bakildifinda bagarih
yoniindeki cevaplar. %71.2’lik kesimi, basarisiz yoniindeki cevaplar ise %28.8’lik

kesimi olusturmaktadir.

Bu degerlendirmelerin sonucunda zel sektor ¢aliganlarinin hemen hemen yariya
yakint amirlerinin hedeflere ulagmakta, kendilerine destek olmadiklarim belirtmislerdir.

Kamu sektoriinde ¢ahgan iggorenler ise bu konuda daha olumlu cevaplar vermislerdir.

Ozellikle 6zel sektor isletmesinde goriilen bu olumsuzlugun ¢alisanlarin is
tatmininin diigiirecegi dolay1siyla da igletmenin bagarisini olumsuz yonde etkileyecegi

gercektir.
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Tablo 5.23’de goriildiigii gibi kamu sektoriinde galiganlar amirlerinin sorunlara
yapici yaklagmalarn ve ¢oziimiine yardimci olmalari konusunda daha olumlu cevaplar
vermiglerdir. Kamu sektoriinde ¢aliganlarin %70.2’si bu konuda amirlerini bagarih
bulmaktadir. %29.8’i ise basarisiz bulmaktadir. Ozel sektorde ¢alisanlarin %51.2°si bu
konuda amirlerini bagarili bulmaktadir. %48.8’i ise bagarisiz bulmaktadir. Ozel sektor
isletmesinde calisanlarin hemen hemen yariya yakini bu konuda da amirlerini bagarisiz

bulmaktadirlar.

Ozellikle ozel sektor isletmesinde amirlerin tutumlar ile ilgili ciddi sikintilarin

oldugu gergektir. Dogal olarak bu durum ig tatmini agisindan biiyiik bir olumsuzluktur.

Tablo 5.23’de goriildiigii gibi amirlerin yeterli vasifta olmasi ile ilgili soruya verilen

cevaplar her iki igletme i¢inde Bagarih seceneginde yogunlagsmaktadir.

Cevaplarin genel dagilimlarina bakildifinda 6zel sektor ¢alisanlarinin amirlerinin
yeterli vasifta olduklari yoniinde vermis olduklar cevaplarin toplamt %60.5’tir.

Amirlerinin yeterli vasifta olmadiklanin diistinenlerin orani ise %39.5’dir.

Kamu sektoriinde ¢alisanlardan amirlerinin yeterli vasifta oldugunu diisiinenlerin

oram %71.2, diigiinmeyenlerin oran: ise %28.8’dir.

Bu degerlendirmeler sonucunda her iki igletmede ¢alisan iggdrenlerin biiyiik

boliimiiniin amirlerinin yeterli vasifta oldugunu diigiindiikleri goriilmektedir.

Burada dikkat gekici bir nokta amirlerle ilgili degerlendirmelerde 6zel sektor
igletmesinde olumlu y6nde verilen cevaplarin amirlerin vasiflan ile ilgili soruya verilen
cevapta en yiiksek oranda olmasidir. Ilk anda bu durum olumlu gibi goriilse de pek
olumlu olmadig: gergektir. Ciinkii bunun anlami1 6zel sektdr isletmesinde ¢aliganlarin
%60.5’1 amirlerini yeterli vasifta gérmelerine ragmen, amirlerinin hedeflere ulagmakta

caliganlara destek olmasinda, sorunlara yapici yaklagimlar gelistirmelerinde %50’ler
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civarinda bir kismi1 amirlerini bagarilt bulmaktadir. Bu durum &zel sektor igletmesinde

amirlerin astlarinin sikintilarina yeteri kadar ilgi gostermedikleri seklinde yorumlanabilir.

Tablo 5.23°de goriildiigii gibi amirlerin ig yiikiinii egit dagitmasi ile ilgili soruya
verilen cevaplar dzel sektor igletmesinde Pek Basanli Degil segeneginde kamu sektorti

isletmesinde ise Bagarli segeneginde yogunlagmaktadir.

Cevaplann genel dagilimina bakildiginda 6zel sektor igletmesinde ¢alisanlarin
%43.0’1 amirlerinin ig yiikiinii egit dagittifin: diigiinmekte %57.0’1 ise amirlerinin i

yiikiinii egit dagilmadigin diistinmektedir.

Kamu sektoriin igletmesinde ¢aliganlarin ise %62.6’s1 amirlerinin ig yiikiinii egit

dagitigin diisiinmekte, %37.4’ i amirlerinin ig yiikiinii egit dagilmadiini diistinmektedir.

Bu degerlendirmeler dogrultusunda kamu sektorii isletmesinin is yiikiinil egit

dagitmak konusunda daha bagarili oldugu goriilmektedir.

Amirlerin ig yiikiinii esit dagilmakta ki bagar1 veya basarisizlifi iggdrenler arasinda
dogabilecek ¢atigmalar agisindan oldukga 6nemlidir. Bu sebepten dolay: olusabilecek
esitsizligi algilayan iggdren g¢atigma ortaminda uyumsuz davraniglar sergilemeye
egilimlidir. Bu durum ayni zamanda igden ve isletmeden duyulan tatmini olumsuz yénde

etkileyebilir.

Tablo 5.23’de goriildiigii gibi amirlerin astlarinin fikirlerini dinlemesi ve birlikte
karar almay1 desteklemesi ile ilgili cevaplar her iki igletme iginde bagarili segeneginde

yogunlagmaktadir.

Cevaplarin genel dagilimina bakildiginda ise 6zel sektor igletmesinde ¢alisanlarin
amirlerin fikirlerini dinledikleri ve birlikte karar almay: destekledikleri ydniindeki
cevaplarin toplam1 %54.6, amirlerinin fikirlerini dinlemedikleri ve birlikte karar almay1

seacions Unoaraiosi
Markar KOMnhews
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desteklemedikleri yoniindeki cevaplann toplami ise %45.4’ tiir.

Kamu sektorii igletmesinde g¢aliganlarin ise %69.2°si amirlerinin fikirlerini
dinledikleri ve birlikte karar almay1 desteklediklerini diigsiinmektedir. %30.8’1 ise

diistinmemektedir.

Bu degerlendirmeler sonucunda kamu sektorii igsletmesinde ¢aligan isgorenler
amirlerini kendi fikirlerini dinleme ve birlikte karar alma konusunda daha bagarili

bulmaktadurlar.

Amirlerin astlarinin fikirleri dinlemesi ve birlikte karar almayi desteklemesi

katiimcilig: arttirmakta iggdrenlerin ig tatminin yiikseltmektedir.

Tablo 5.23’de goriildiigii gibi amirlerin astlarina giivenmeleri ile ilgili soruya

verilen cevaplar Bagarili ve Pek Baganili degil segeneginde yogunlasmaktadir.

Cevaplarin genel daélhmma bakildiginda 6zel sektor isletmesinde ¢aliganlann
amirlerin astlarina giivenmeleri ile ilgili soruya verdikleri olumlu yondeki cevaplarin

toplam1 %48.8’dir. Olumsuz ydndeki cevaplarin toplami %51.2°dir.

Kamu sektorii isletmesinde ise amirlerin astlarina giivenmeleri ile ilgili soruya
verdikleri olumlu ydndeki cevaplarnn toplami1 %78.8, olumsuz yondeki cevaplarin toplami

ise %21.2°dir.

Bu degerlendirmeler sonucunda, kamu sektorii igletmesinde ¢tkan sonucun daha

olumlu oldugu goriilmektedir.

Amirlerin astlarina giivenmemeleri isgGrenlerin is tatmini agisindan oldukg¢a
onemlidir. Kendisine giivenilmedigini diigiinen bir iggdrenin yapt1§1 islerde tedirgin
olmasi kaginilmazdir. Bu durum iggoren {izerinde biiyiik olumsuzluk yaratarak onun ige

karst olumsuz duygular beslemesine neden olmaktadir.
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Tablo 5.23’de goriildiigii gibi amirlerin yapilan igin nemli oldufunu hissettirecek
sekilde davranmalar ile ilgili cevaplar 6zel sektor isletmesinde Bagarali segeneginde

yogunlagmaktadir.

Cevaplarin segeneklere genel dagilimlarina bakildiginda 6zel sektdrde caliganlardan
amirlerinin yaptiklan igin 6nemli oldufunu hissettirecek sekilde davrandiklarini
diigiinenlerin oran1 %33.7’dir. Amirlerinin yaptiklan igin neml oldufunu hissettirecek

sekilde davranmadiklarnim diigiinenlerin orani ise %66.3’tiir.

Kamu sektoriinde ¢alisan iggbrenlerin vermis olduklarn cevaplara bakildiginda ise
amirlerinin yaptiklar1 igin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde davrandiklarini
diisiinenlerin orani %64.4’diir. Amirlerinin yaptiklar1 isin 6nemli oldugunu hissettirecek

sekilde davranmadiklarim diigiinenlerin oran: ise %35.6’dur.

Bu degerlendirmeler sonucunda kamu sektoriinde ¢ikan sonucun daha olumlu

oldugu goriilmektedir.

Amirlerin yapilan igin 6nemli oldugunu hissettirecek sekilde davranmalari (6vme,
onaylama, takdir etme) iggbrenlerin ig tatminine ulagmasi agisindan olduk¢a onemlidir.
Kendinin takdir edildigini hisseden iggdren yaptg: islerde daha gayretli olma

egilimindedir. Bu durum onun igin sosyal bir 6diil niteligi tasgtmaktadur.

Is tatmini agisindan isgorenlerin moral diizeylerinin 8nemi dikkate alindiginda bu

konuda amirlerin daha yapici olmalan gerektigi sonucuna varilir.



Tablo 5.24. Ucret ve diger sosyal haklar ile ilgili sorulara verilen cevaplarin genel dagilimi

Son Derece Basarili Cok Baganli Bagar1ili Pek Bagarili Degil Hic Baganili Degil
Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu
Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii %

Ucretin enflasyona gére 1.2 5.8 35 1.9 18.6 13.5 34.9 40.4 419 38.5
ayarlanmasi
Egit ise egit ticret verilmesinde 1.2 2.9 1.2 1.0 16.3 10.6 44.2 394 37.2 46.2
Maags ve diger iicretlerin 5.8 13.5 4.7 5.8 314 34.6 349 23.1 233 23.1
yeterlilifinde
Caliganlara saghik konularinda 0.0 12.5 23 6.7 29.1 423 32,6 26.0 36.0 12.5
saglanan imkanlarda
Emeklilikte saglanan maddi ve] 1.2 3.8 3.5 2.9 349 327 20.1 26.0 314 34.6
sosyal haklarda
Is giivencesi olmast 3.5 7.7 3.5 8.7 27.9 41.3 36.0 24.0 29.1 18.3
(aliganlarin bagarilarimi tegvik 1.2 5.8 4.7 1.0 8.1 17.3 40.7 28.8 45.3 47.1
edici 6zendirme ve
Odiillendirme ¢aligmalarinda

LTl
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Tablo 5.24°de goriildiigii gibi her iki igletme i¢inde iicretin enflasyona gore
ayarlanmasi ile ilgili soruya verilen cevaplar biiyiik oranda Pek Bagarili Degil ve Hig
Bagarili Degil segeneklerinde yogunlasmaktadir. Ozel sektor isletmesinde galiganlarin
ticretin enflasyona gore ayarlanmas: ile ilgili olarak bagarisiz yoniinde vermis oldugu

cevaplanin toplami %76.8’lik kesimi olugturmaktadr.

Kamu sektoriinde ¢aliganlann ise iicretin enflasyona gore ayarlanmasi ile ilgili bu

soruya verdikleri bagarisiz yoniindeki cevaplarin toplami %78.9’dur.

Her iki igletmede ¢aliganlanin biiyiik boliimii igletmelerini iicretin enflasyona gore
ayarlanmasi konusunda basarisiz bulmaktadir. Bu durum is tatmini ve ¢aligma ortamina
uyumun boyutlan boliimiinde iicret konusunda anlatildig1 gibi gelismis ve gelismekte olan
iilkelerde farklilik gostermektedir. Ulkemiz gelismekte olan iilkeler arasinda
diisiiniildiigiinde boyle bir sonugla karsilagmanin normal oldugu sOylenebilir. Ayni
sekilde anket ¢aligmasinin bireysel goriigme yontemi ile yapudigi iggorenlerinde dzellikle
bu konudab dldukga sikayetci olduklar gézlenmistir.

Tablo 5.24’de goriildiigii gibi esit ige egit licretin verilmesi ile ilgili soruya verilen
cevaplar licretin enflasyona gore ayarlanmasu ile ilgili soruya verilen cevaplarda oldugu

gibi Pek Bagarili degil ve Hi¢ Baganli degil seceneklerinde yogunlagsmaktadir.

Ozel sektor isletmesinde ¢alisanlarin esit ise esit iicret verilmesi ile ilgili soruya

verdikleri bagarisiz yoniindeki cevaplarin toplam: %81.4 tiir.

Kamu sektorii isletmesinde ¢aliganlarin esit ige esit iicret verilmesi ile ilgili soruya

verdikleri basarisiz yoniindeki cevaplarin toplamu ise %85.6’dr. |

Bu degerlendirmeler dogrultusunda dikkat gekici bir nokta esit ige esit iicret
verilmesi ile ilgili soruya verilen bagarisiz yoniindeki yanitlarin yiizde degerinin, iicretin

enflasyona gore ayarlanmast sorusunda verilen baganisiz yanitlarinin yiizde degerinden
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daha fazla olmasidir. Bu durum iggérenlerin iicret adaletsizligine gosterdikleri tepkinin

diigiik ticrete gosterdigi tepkiden daha ¢ok oldugunu dogrulamaktadir.

Tablo 5.24’de goriildiigii gibi her iki igletmede ¢aliganlarin maag ve diger
Odemelerin yeterliligi ile ilgili bu soruya verdikleri cevaplar; Baganili ve Pek Bagarihi Degil
segeneklerinde yogunlagmaktadir. Ozel sektor isletmesinde ¢aliganlarin maag ve diger
Odemelerin yeterliligi ile ilgili bu soruya verdikleri baganlt yoniindeki cevaplarin toplami

%41.9, basarisiz yoniinde verdikleri cevaplarin toplami ise %58.1°dir.

Kamu sektortinde galiganlarin maag ve diger 6demelerin yeterliligi ile ilgili bu
soruya verdikleri bagarili yoniindeki cevaplarin toplami %53.9, basarisiz yoniindeki

cevaplarin toplami ise %46.1°dir.

Her iki igletme ¢aliganlarininda maag ve diger 6demelerin yeterlilidinde isletmelerini
bagarili bulduklar: sdylenemez, bununla beraber kamu sektoriinde ¢aligan iggorenlerin

maag ve dier ddemelerin yeterliligi ile ilgili vermis oldugu cevaplar daha olumludur.

Sonucun bu sekilde ¢ikmasinda kamu sektériinde galisan iggdrenlerin ¢alisma
stirelerinin daha fazla olmasinin etkisi oldugu diisiiniilmektedir. Daha 6ncede iizerinde
durdugumuz gibi galigma siiresiyle orantili olarak isgorenlerin iglerinde elde ettigi
yararlar, hem maddi hem de sosyal agidan artmaktadir. Bu durumun is tatminide olumlu

yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Tablo 5.24’de goriildiigii gibi Ozel sektor isletmesinde ¢aliganlarin saglik
konularinda saglanan imkanlar ile ilgili verdikleri cevaplar; Hi¢ Bagarili Degil segeneginde
yogunlagmaktadir. Kamu sektoriinde galigsan iggorenlerin saglik konularinda saglanan

imkanlar ile ilgili verdikleri cevaplar Bagarili seceneginde yogunlagsmaktadur.

Her iki isletmede ¢aliganlarin vermis olduklari cevaplarin genel dagilimina

bakildiginda 6zel sektor igletmesinde ¢alisanlarin %31.4’ii igletmelerini bu konuda



130

basarili bulmakta, %68.6’s1 basarisiz bulmaktadir. Kamu sektorii isletmesinde
¢aliganlarin ise %61.5 isletmelerini saglik konusunda saglanan imkanlara gére basarili

bulmakta %38.5’1 bagarisiz bulmaktadir.

Bu degerlendirmeler sonucunda kamu sektorii isletmesi ozel sektor igletmesine
kiyasla calisanlarina saglik konularinda saglanan imkanlar hususunda daha bagarih

oldugu goriilmektedir.

Isletmelerde yapmis oludugumuz anket galismasi esnasinda kamu sektorii
isletmesinde bir doktor ve bir hemgireden olugan kiigiik bir saglik kabininin var oldugu

tesbit edilmigtir. Caliganlarin aileleri de bu imkandan yararlanabilmektedirler.

Sonug olarak bdyle bir uygulamanin yaratmis oldugu kazanglar agiktir. Kamu
sektorii isletmesinde ¢aliganlar bu durumdan olduk¢a memnundur. Dogal olarak bu
memnuniyet isletmeden duyulan genel memnuniyetle dogru orantilidir ve ig tatminide

olumlu yonde etkileyecegi diistiniilmektedir.

Tablo 5.24’de goriildiigii gibi her iki isletmede ¢alisanlarin emeklilikte saglanan
sosyal haklar ile ilgili vermis olduklar1 cevaplar ¢ok benzegsmektedir. Cevaplarin giklara

yiizde dagilimida hemen hemen aynidur.

Genel olarak degerlendirildiginde her iki igletmede ¢alisanlar emeklilikte saglanan
maddi ve sosyal haklara gore sirketlerini orta diizeyde basarli bulmaktadirlar.

Tablo 5.24’de goriildiigii gibi 6zel sektor ¢aliganlarinin ig giivencesi ile ilgili soruya
verdikleri cevaplar Pek Bagarih Degil seceneginde yogunlagmaktadir. Kamu sektoriinde
cahiganlann bu soruya verdikleri cevaplar ise Bagarili segeneginde yogunlagmaktadir.

Cevaplarin genel dagilimina bakildiginda 6zel sektor isletmesi ¢aliganlarinin ig
giivencesi ile ilgili soruya verdikleri bagarili yoniindeki cevaplarin toplami %34.9,

basarisiz yoniindeki cevaplarin toplamui ise %65.1°dir.



131

Kamu sektorii igletmesinde galiganlarin ig giivencesi ile ilgili soruya verdikleri
bagaril1 yOniindeki cevaplarin toplami1 %57.7, bagarisiz yoniindeki cevaplarin toplami ise

%42.3’tiir.

Bu degerlendirmeler kamu sektoriinde ¢alisan iggorenlerin ig giivencesinin daha g¢ok
oldugunu gostermektedir. Gergekten de kamu sektoriinde ¢aligan iggorenlerin tercih

sebeplerinden biride i§ giivencesinin olmasidir.

Tablo 5.24°de goriildiigi gibi ¢alisanlarin bagarilarini tegvik edici 6zendirme ve
odiillendirme galigmalan ile ilgili soruya verilen cevaplarin her iki igletme i¢inde Pek

Bagsaril: Degil ve Hig Basarili Degil segeneklerinde yogunlagtig: goriilmektedir.

Cevaplarin genel dagilimlarina bakildiginda 6zel sektorde ¢aliganlardan, bagariy1
tegvik edici ve ddiillendirici caligmalarda igletmenin basarisiz oldugunu diisiinenlerin

toplam1 %86.0’dur.

Kamu sektoriinde ¢aliganlardan ise, basariy:r tegvik edici ve Odiillendirici

calismalarda igletmenin bagansiz oldugunu diigiinenlerin toplami %75.9’dur.

Bu degerlendirmeler sonucunda her iki igletmede ¢aliganlarin biiyiik boliimiiniin
basarilarini tegvik edici ve ddiillendirici galigmalarda isletmelerinin bagarisiz oldugunu

diistindiikleri goriilmektedir.

Cikan bu sonuglarin beklenen durumdan uzak oldugu agiktir. Bagariy: tesvik edici
ve Odiillendirici ¢aligmalarinin ig tatmini ve is performanst lizerinde olumlu etkilerinin

oldugu teorik bilgilerin verildigi boliimde anlatilmigti.

Ozellikle 6zel sektor isletmesinde calisan isgorenlerde gozledigimiz igletmeden
duyulan genel memnuniyetsizligin sebeplerinden birinin de bu konudan kaynaklandigi

diigtiniilmektedir.



Tablo 5.25. Egitim ve mesleki yiikselme olanaklan ile ilgili sorulara verilen cevaplanin genel dagilimi

Kesinlikle Katihiyorum Kararsizzm Katilmiyorum Kesinlikle
Katitliyorum 1 . Katilmiyorum
Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu
Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektori % | Sektor % | Sektorii %
Gerektiginde yeterli ve kaliteli mesleki 5.8 7.7 26.7 35.6 174 15.4 349 24.0 15.1 17.3
egitim verilir
Béliimiinde terfi olanaklari dogdugunda 5.8 12.5 25.6 30.8 337 12.5 17.4 26.9 17.4 17.3
yetenekli ve caligkan kimseler tercih edilir
Bu isletmede iyi ¢aligan herkes i¢in 35 8.7 19.8 34.6 29.1 11.5 29.1 23.1 18.6 22.1
yiikselme imkant vardir
Bilgi ve yeteneklerim belirlenip gelistirilir 23 58 18.6 33.7 30.2 221 22.1 25.0 26.7 13.6
Diizenlenen egitim programlarina katilacak 4.7 6.7 15.1 279 314 144 25.6 26.9 233 240
personelin se¢iminde ve terfilerde
adil davranilir

(43!
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Tablo 5.25’de goriildiigii gibi 6zel sektor ¢aliganlarinin egitim olanaklar ile ilgili
soruya verdikleri cevaplar; Katiliyorum ve Katilmiyorum segenecklerinde
yogunlagmaktadir. Ozel sektor igletmesinde calisan isgorenlerden igletmelerinin
gerektiginde yeterli ve kaliteli mesleki egitim verdigini diigiinenler %26.7’lik kesimi,
diiginmeyenler ise %34.9’1uk kesimi olusturmaktadir, geriye kalanlar ise bu konuda
kararsizdirlar. Bu durum 6zel sektér isletmesinin egitim ¢aligmalari konusunda orta

diizeyde veya pek bagarih olamadigm gostermektedir.

Kamu sektdriinde ¢aliganlarin egitim olanaklar ile ilgili soruya verdikleri cevaplar
ise zit yondedir. Kamu sektriinde galigan iggorenlerin %35.6°s1 isletmelerinin
gerektifinde yeterli ve kaliteli mesleki egitim verdigini, %24.0"1 ise vermedigini

diigtinmektedir. Geriye kalanlar ise bu konuda kararsizdir.

Her iki igletme icinde egitim ¢aligmalan ile ilgili bu sonuglar bagarili goriilmesede,

kamu sektorii igletmelerinde, 6zel sektor isletmesine gore daha olumludur.

Teorik bilgilerin verildigi boliimde iizerinde durdugumuz gibi egitim ¢alismalan igin
gerekleri ile iggbrenin dzelliklerinin iggdren aleyhine bozuldugu zaman zorunluluk
olmaktadir. Gerektiginde verilmeyen mesleki egitim iggorenin ise kars1 olumsuz tutumlar
geligtirmesine neden olabilir. Ozel sektdr isletmesinin egitim caligmalarinda ki
basarisizlif1 ve ayni zamanda iggorenlerin igletmeden duyduklan genel memnuniyet
diizeyleri ve isten hoglanma diizeylerinin diisiik olmast bu noktada olduke¢a dikkat

¢ekicidir.

Tablo 5.25°de goriildiigii gibi terfi imkan1 dogdugunda yetenekli ve galiskan
kimselerin tercih edilip edilmedigini belirlemeye yonelik hazirlanmis bu soruya ozel
sektor isletmesinde ¢ahiganlarin vermig oldugu cevaplar %33.7 ile Kararsizim segeneginde
yogunlagmaktadir. Kamu sektorii isletmesinde ¢aliganlan ise %30.8’i terfi imkani
dogduBunda yetenekli ve caliskan isgdrenlerin tercih edilecegini belirmiglerdir.

Cevaplarin genel dagilimlan dikkate alindiginda ise her iki isletmeninde bu konuda

baganli olmadiklan goriilmektedir. Bununla beraber kamu sektorii isletmesinin 6zel
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sektor igletmesine gore nisbeten daha iyi durumda oldugu gozlenmistir.

Isletmenin tiirii veya faaliyetleri ne olursa olsun personelini yiikselme imkanlarinin
adil ve is performansina gore olacagina inandiramayan bir igletmenin; galisanlarmnin ig

tatminlerini yiiksek tutmakta pek bagarili olabilecegi diisiiniilemez.

Caligmamizda teorik bilgilerinin verildigi boliimde ayrintili olarak anlattifimiz
yiikselme imkani; adil ve is performansina bagl oldugunda bagarili olmakta isgoren

i¢inde hem maddi hem de psikolojik 6diil niteligi tasimaktadir.

Tablo 5.25°de goriildiigii gibi 6zel sektor igletmesinde galisanlarin yiikselmenin
¢aligma performansi ile iligkisinin soruldugu bu soruya verdikleri cevaplar, secencklere
oldukga yaygin sekilde dagilmaktadir. Ozel sektor isletmesinde ¢alisanlarin %23.3’ii
yilkselmenin ¢alisma performansi ile iligkili oldugunu diisiinmekte, %47.7’si

diisinmemektedir. Geriye kalanlar bu konuda kararsizdur.

Kamu sektoriinde calisanlardan yiikselmenin ¢alisma performans: ile iligkili
oldugunu diigiinenlerin oran1 %43.3., diisiinmeyenlerin oram ise %45.2’dir. Geriye

kalanlar ise bu konuda kararsizdir.

Yapilan bu degerlendirmeler sonucunda her iki isletmeninde ¢alisanlarin:
yiikselmenin i§ performanst ile iligkili olduBuna, yani iyi ¢aligtiklar takdirde yiikseltilerek

odiillendirileceklerine inandiramadiklan goriilmektedir.

Ortaya ¢ikan bu sonucun iggorenlerin ig tatminlerini olumsuz etkileyecegi kesindir.
Teorik bilgiler ile ilgili bsliimde birgok kere iizerinde durdugumuz ve 6zellikle is tatmini
agisindan olduk¢a onemli olan yiikselmenin is performansina baglh olmasinin

gereklilifinin, gercek uygulamalarda bu kadar olumsuz olmas: diisiindiiriiciidiir.

Tablo 5.25°de goriildiigi gibi bilgi ve yeteneklerin belirlenip geligtirilip
gelistirilmedigini belirlemeye yonelik hazirlanmig bu soruya 6zel sektor isletmesinde

calisan isgdrenlerin vermis oldugu cevaplar, %30.2 ile Kararsizim segeneginde



135

yogunlagmaktadir. Kamu sektoriinde c¢aliganlarin vermig olduklari cevaplar ise
Katiliyorum se¢eneginde yogunlagmaktadir. Cevaplarin genel dagilimia bakildiinda ise
her iki igletmeninde iggorenlerin bilgi ve becerilerinin belirlenip geligtirilmesi konusunda

pek baganl olmadiklan goriilmektedir.

Bizce bu konuda her iki isletmede biiyiik yanilgi igindedir. Ister 6zel sektor
igletmesi olsun, isterse kamu sektorii isletmesi olsun rekabetin giin gegtikce kizigtig1
gliniimiizde bu rekabetten galip ¢ikmanin en onemli faktorlerinden biride insan
kaynaklarina yapilan yatinmdir. Konuya bu agidan bakildiginda igletme personelinin bilgi
ve yeteneklerini belirleyip geligtirmenin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu tip ¢aligmalar ayni
zamanda iggorenlerin is tatmin diizeylerinide arttirir. Kendisine 6nem verildigini, yatinm

yapildigini diisiinen personelin igsinde daha gayretli olacag: gergektir.

Tablo 5.25’de goriildiigii gibi ozel sektor galisanlarinin diizenlenen egitim
programlarina katilacak personelin se¢iminde ve terfilerde adil davranilip davraniimadigini
belirlemeye yonelik hazirlanmis bu soruya verdikleri cevaplar; Kararsizim ve
Katilmiyorum segeneklerinde yogunlagsmaktadir. Kararsizim cevabi verenler %31.4’liik
boliimii, katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum cevabi verenler ise %48.9’luk boliimii
olusturmaktadir. Bu konuda kararsiz olanlarin oldukg¢a yiiksek bir boliimi olugturmasi
isgorenlerin terfilerde ve egitim ¢aligmalarina katilacak personelin se¢iminde nelerin
dikkate alindigini bilmemelerinden veya bu konuda siiphelerinin bulunmasindan
kaynaklanmaktad;r. Her iki durumda istenen durumlar degildir. Terfilerde ve egitim
caligmalarina katilimlarda segim kriterinin agik olmamas: ig performansini ve ig tatminini
olumsuz etkiler. Ayni sekilde 6zel sektor ¢alisanlarinin katilmiyorum yoniinde verdigi
cevaplarda oldukga yiiksek bir boliimii olugturmaktadir. Bu durum ¢aliganlarin terfilerde
ve egitim programlarina katilacak personelin sec¢iminde adaletsizlik oldugunu
diigtindiiklerini gostermektedir. Bu durum da ig tatmini ve ig performansinin olumsuz

etkileyecegi agiktir.

Kamu sektoriinde ¢aligan iggorenlerin bu soruya verdikleri cevaplara bakilacak
olursa onlarn genelde Katiliyorum segeneklerinde yogunlastigi goriilmektedir %50.9. Bu

oran yeterli goriilmesede ozel sektorle kiyaslandiginda daha olumludur.



Tablo 5.26. Caligma grubu ile ilgili sorulara verilen cevaplarin genel dagtlmu

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle
Katiltyorum Katilmiyorum
Ozel Kamu | Ozel Kamu | Ozel Kamu | Ozel Kamu | Ozel Kamu
Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektorii %
Ben bu ekibin bir pargastyim 27.9 | 38.5 51.2 49.0 9.3 9.6 9.3 2.9 2.3 0.0
Birim ici iyi iligkilerimiz vardir 15.1 31.7 54.7 55.8 17.4 5.8 8.1 6.7 4.7 0.0
Birimler aras: iyi iligkilerimiz vardir| 9.3 26.0 45.3 49.0 20.9 13.5 19.8 10.6 4.7 1.0
Tiim ¢aliganlar bilgi ve 23 18.3 25.6 44.2 314 16.3 314 17.3 9.3 3.8
birikimlerini paylagirlar
Caliganlar arasinda is diginda da 11.6 17.3 41.9 50.0 23.3 15.4 15.1 12.5 8.1 4.8
iyi iligkiler vardir
Tiim gahganlar iglerindeki 10.5 16.3 43.0 55.8 209 9.6 19.8 12.5 5.8 5.8
sorumluluklar bilirler
Gerektiginde rahatlikla 9.3 20.2 48.8 52.9 18.6 9.6 19.8 16.3 3.5 1.0
yardim alabilirim

9¢1



137

Tablo 5.26’da goriildiigii gibi her iki igletmede ¢alisanlarin ¢alisma grubuna baghilik
ile ilgili bu soruya verdikleri cevaplar; Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum

seceneklerinde yogunlagmaktadir.

Ozel sektor igletmesinde caliganlardan ben bu ekibin pargastyim yoniinde cevap

verenlerin toplam1 %79.1°dir.

Kamu sektdriinde galiganlardan ben bu ekibin pargastyim yoniinde cevap verenlerin

toplami ise %87.5°dir.

Ben bu ekibin pargasiyim ydniinde cevap verenlerin her iki igletmede de bu derece
yiiksek ¢ikmasi galisma grubuna baghlik yoniinden oldukga Snemlidir. Bu durumun

cahganlann ig tatminini olumlu yonde etkiledigi diisiiniilmektedir.

Tablo 5.26’da gbriildiigii gibi birim igi iyi iligkiler ile ilgili soruya verilen cevaplar

Katliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum segeneklerinde yogunlagmaktadir,

Ozel sektor igletmesinde ¢aliganlardan birim igi iyi iligkilerinin oldugu ySniinde

cevap verenlerin toplami %69.8’dir.

Kamu sektdrii igletmesinde ¢aliganlardan birim igi iyi iliskilerinin oldugu yoniinde
cevap verenlerin toplami ise %87.5’dir. Kamu sektoriinde ¢aligan isgorenler birim ici iyi

iligkilerinin olmasi konusunda daha basarilidirlar.

Bu durum her iki igletme iginde gikabilecek bireyler arasi catigmalarin az olacagin
gostermektedir. Ayni zamanda isletme iginde iletisim yapisinida olumlu yonde
etkileyecegi diisiiniilmektedir. Isgtrenler calisma arkadaslan ile tyi iligkiler kurduklarinda
daha huzurlu bir galigma ortami olugacagi ve bu durumunda is tatminini olumlu yﬁndé

etkileyecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 5.26’da goriildiigii gibi her iki isletme caliganlarinin da birimler arasi iyi
iligkiler ile 1lgili soruya verdikleri cevaplar Katiliyorum se¢eneginde yogunlagmaktadir.

Ozel sektor isletmesinde galisanlardan birimler aras: iyi iliskilerinin oldugu y6niinde

cevap verenlerin toplami1 %54.6°dur.

Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlardan birimler arasi iyi iligkilerinin oldugu

yOniinde cevap verenlerin toplami %75.0°dur.

Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlarin 6zel sektor igletmesinde ¢aliganlara gore

birimler arasi daha iyi iligkilerinin oldugu gozlenmektedir.

Ozellikle dzel sektor isletmesinde ¢ikan sonucun basarih bir sonug olmadig agiktur.
Giiniimiizde birbirinin miigterisi olarak algilanan igletme i¢i béliimlerin, arasinda boyle bir
kopuklugun olmast igletmenin bagarisi agisindan olumsuz bir durumdur. Ayn: sekilde bu
durumun ¢aliganlarin performansi ve ig tatmini {izerinde de olumsuzluklar yaratacag:

gercektir.

Tablo 5.26’da goriildiigii gibi 6zel sektor igletmesinde ¢aligan iggorenlerin bilgi
birikimlerini paylagip paylagmadiklarmi belirlemeye y6nelik bu soruya verdikleri
cevaplar; Kararsizim ve Katilmiyorum segeneginde yogunlagmaktadir. Ozel sektor
caligsanlarindan ¢aligma arkadaglarinin bilgi birikimlerini paylasip paylasmadigini
bilmediklerini veya bu konuda siipheleri olduklarini belirtenlerin oram %31.4’tiir. Bu
durum istenen bir durum degildir ve is tatminini olumsuz yonde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Aynt sekilde ¢alisma arkadaglarimin bilgi birikimlerini paylasmadiklarint
diigtinenlerin oranida %31.4’tiir. Bu sonug ise tamamen g¢alisanlar arasindaki

giivensizligin gostergesidir.

Bu degerlendirmeler dogrultusunda 6zel sektdrde galigan iggdrenlerin takim
caligmalan, proje ¢alismalan ve hatta giinlik rutin ¢caligmalarda bile giivene dayal: iligkiler

kurmakta zorlanacaklarim diigiinmekteyiz. Bu sartlar altinda ¢aligma ortamina uyumda
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tiirlii problemlerin olmasi kaginilmazdir. Olugabilecek bu problemler is tatmininide

olumsuz ydnde etkiliyecektir.

Kamu sektdriinde ¢alisanlardan arkadaglarinin bilgi birikimlerini paylagtiklarim
diiglinenlerin oramn1 ise %62.5’dir. Bizce bu oran 6zel sektorle kargilastirildiinda olumlu

olmasina ragmen yeterli degildir.

Tablo 5.26’da goriildiigii gibi ¢caligsanlar arasinda ig diginda da iyi iligkilerin olup
olmadigin belirlemeye yonelik hazirlanmig bu soruya verilen cevaplar her iki igletme

icinde, Katiliyorum segeneginde yogunlagmaktadir.

Ozel sektor galisanlarindan is diginda da ¢alisma arkadaglan ile iyi iliskilerinin
oldugunu belirtenlerin toplam1 %53.5’tir. Kamu sekt6rii ¢aliganlarinin bu konuda olumlu

yonde verdikleri cevaplarn toplami ise %67.3’tiir.

Caliganlann arasinda is diginda da iyi iligkilerin olmas! ig tatmini agisindan ¢ok

oOncelikli bir konu olmamasina ragmen etkisinin olmadigida sdylenemez.

Isgorenlerin bireysel olarak veya aileleriyle birlikte is disinda da iyi iligkilerinin
olmasi aralarindaki dayanigma hissini arttirmaktadir. Isletme i¢inde bigimsel olmayan
grup olugumlarinda etkili olan bu durum, isletmenin bigimsel olmayan gruplan olumlu
yonde kullanmasi ile is tatminini de arttiric1 yonde etkili olabilir. Ayn: zamanda bu tiir
iligkiler iggdrenlere sosyal tatmin imkanida saglar. Giiniimiizde bir ¢ok igletme
calisanlarinin arasinda ig disinda da iyi iligkiler kurabilmek ve isletmeyi biiyiik bir aile
havasina sokabilmek igin birgok sosyal aktivite diizenleme egilimindedir. Yukanda da
bahsettigimiz gibi bu tiir iligkilerin ig tatmini izerinde dogrudan etkisi gbzlenemese de

dolayli olarak etkisi yabana atilamaz.

Tablo 5.26’da goriildiigii gibi her iki igletmede g¢aliganlarin iggorenlerin islerindeki

sorumluluklarinin bilincinde olup olmadigin: belirlemeye yonelik bu soruya verdikleri
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cevaplar Katiliyorum seceneginde yogunlagsmaktadr.

Cevaplarin genel dagilimma bakildiginda 6zel sektor ¢alisanlarinin %53.5’i ¢caligma
arkadaglarinin igdeki sorumluluklarinin bilincinde oldugunu belirtmiglerdir.

Kamu sektoriinde ¢alisan iggorenlerin ise %72.1°1 ¢aligma arkadaglarinin isdeki

sorumluluklarinin bilincinde oldugunu belirtmisgtir.

Verilen bu cevaplar dogrultusunda kamu sektorii isletmesinde ¢aligan iggdrenlerin

islerindeki sorumluluk bilinci konusunda daha bagaril: olduklan gozlenmektedir.

Sorumluluklarin1 yerine getirmeyen personel her zaman igletme i¢inde problem
kaynag1 olmaktadir. Ciinkii bu tiir personel yapmasi gereken isleri yapmadig igin ¢aligma
arkadaglarinin {izerine daha ¢ok ig yiikii diismektedir. Diger isgorenlerde olusacak asir1 ig
yikil ve psikolojik olarak bu durumdan duyulan rahatsizlik gatismaya sebep
olabilmektedir. Caligma grubu icinde olusan bir ¢catigmanin, ¢alisma ortamina uyumu

dolayisi ile ig tatmin diizeyini diistirecegi diigtiniilmektedir.

Sorumlulugunu bilmeyen personelin yaratabilecegi baska bir olumsuzlukta, diger
isgorenlerin bu iggdrene ayak uydurmalaridir. Yani onlarda yapmalar gereken igleri
aksatmaya baslarlar ve bu durum zaman i¢inde aligkanlik halini alir. Isletme iginde
caliganlarin tiimiine yayilabilecek bu sorumsuzluk duygusu yukarida anlatilan ilk

durumdan daha olumsuzdur.

Tablo 5.26’da goriildiigii gibi her iki isletme icinde iggorenlerin gerektiginde
caligma arkadaglarindan rahatlikla yardim alip alamadiklarini belirlemeye yonelik bu

soruya verilen cevaplar Katiliyorum se¢eneginde yogunlagmaktadir.

Cevaplarin genel dagilimina bakildiginda 6zel sektor isletmesinde ¢aliganlardan
gerektiginde yardim alabildiklerini belirtenlerin toplami %58.1°dir. Kamu sektoriinde ise

bu oran %73.1°dir.
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Cikan sonuglar dogrultusunda kamu sektriinde ¢aligan iggorenlerin yardimlagma

konusunda daha bagarili olduklar gézlenmektedir.

Isgorenlerin gerektigi zaman ¢alisma arkadaglarindan yardim alabilmelerinin ig
tatmini lizerinde dogrudan etkisi gozlenemesede dolayli olarak etkisinin olmadiBida
s0ylenemez. Gerektiginde yardim alabilecegini bildigi bir ¢aligma grubunda bulunmak
herkes igin rahatlatici bir durumdur. Boyle bir ortamda bulunmanin ¢aligma ortamina

uyumu arttiracagi da gergektir.

Tablo 5.27°de goriildiigii gibi her iki isletmede ¢aliganlanin yaptiklan iglerin acik ve
net bicimde tanimlanmasinda igletmelerinin veya amirlerinin bagan diizeyini belirlemeye
yonelik hazirlanmigs bu soruya verdikleri cevaplar; Bagarili se¢eneginde

yogunlagmaktadir.

Cevaplarin seceneklere genel dagilimina bakildiginda 6zel sektor isletmesinde
caliganlarin bagarili yoniinde vermis olduklan cevaplarin toplam: %64.0’dir. Kamu
sektorii igletmesinde ¢aliganlarin ise yaptiklari igin agik ve net bigimde tanimlanmaig

olmastmda toplam olarak %71.2’lik boliimii igletmelerini bagarili bulmaktadirlar.

Yapilacak iglerin acik ve net bicimde tanimlanmig olmasi dogabilecek rol
catigmalarimi ve rol belirsizliklerini engellemektedir. Iglerin yapilmasinda meydana
gelebilecek kargasay: azalmaktadir. Ayn1 zamanda iglerin yapilmasi i¢in gerekli zamant,
emegi ve liretimde olabilecek kayiplan azaltir. Isgorenlerin yagadiklan rol ¢atismalan ve
rol belirsizliklerinin birgok soruna neden olabildigi diisiiniildiigiinde yapilan iglerin agik
ve net bigimde tanimlanmig olmast huzurlu bir ¢aligma ortami ve ig tatmini saglamada

etkilidir.



Tablo 5.27. Tletigim ve rol yapisi ile ilgili sorularmn verilen cevaplann genel dagilimu

Son Derece Bagarili Cok Baganli Bagarih Pek Bagarih Degil Hi¢ Bagarili Degil
Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu Ozel Kamu
Sektor % | Sektori % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % [ Sektori % | Sektor % | Sektorii % | Sektor % | Sektori %
Yaptigim igin agik ve net bigcimde 7.0 21.2 10.5 9.6 46.5 40.4 244 23.1 11.6 58
tanimlanmi§ olmast
Is yiikiiniin i§ saatleri i¢inde 3.5 12.5 12.8 14.4 57.0 65.4 17.4 58 9.3 1.9
yapilabilir olmasi
Ca11§anlafa yonelik 3.5 13.5 7.0 10.6 43.0 452 32.6 24.0 14.0 6.7
yayin ¢ikarilmast
Isi yapabilmek icin gerekli 5.8 13.5 8.1 10.6 46.5 452 27.9 24.0 11.6 6.7
bilgilerin dogru verilmesi
Birim i¢i toplantilar diizenlenmesi| 4.7 12.5 9.3 7.7 31.4 327 41.9 26.0 12.8 21.2

wl
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Tablo 5.27°de goriildiigii gibi her iki igletme ¢aliganlarinin ig yiikiiniin i saatleri
i¢inde yetigip yetismedigini belirlemeye yonelik hazirlanmig bu soruya verdikleri cevaplar;
Bagarili segeneginde yogunlagmaktadir. Ozel sektor isletmesinde ¢alisanlarin %57.07i,
kamu sektorii igletmesinde galiganlarin ise %65.4°i ig yiikiiniin i§ saatleri i¢inde

yapiabiliyor olmasinda, igletmelerini bagarili bulmaktadirlar.

Cevaplarin genel dagihmina bakildifinda 6zel sektor ¢aliganlarinin toplam %73.3’1
iglerinin ig saatleri iginde tamamlanabildigini belirtmektedir. Kamu sektorii igletmesinde

calisanlarin ise toplam %92.3’# islerinin is saatleri icinde tamamlanabildigini

belirtmektedir.

Bu degerlendirmeler dogrultusunda her iki igletmede ¢aligan isgdrenlerin bu konuda
biiyiik bir stkint1 yasamadiklar1 goriilmektedir.

Is yiikiiniin is saatleri i¢inde yapilabilir olmasi agir1 i§ yiikiinden kaynaklanan zaman
baskisi ve isi yetigtirme telaginin yaganmadigini veya diisiik diizeyde oldugunu
gostermektedir. Bu durum aym zamanda agin is yiikiinden kaynaklanan rol catismalarinin

da yagsanmadigint gostermektedir.

Sonug olarak is yiikiiniin ig saatleri i¢inde yapilabiliyor olmasi ig tatmin diizeyinide

arttirict yonde etkili oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 5.27°de goriildiigi gibi her iki igletmede, iggbrenlerin ¢aliganlara ydnelik
yaygin ¢ikarilmasinda igletmenin bagan diizeyi sorulan bu soruya verdikleri cevaplar;
Bagarili segeneginde yogunlagmaktadir. Cevaplarin genel dagilimina bakildiginda 6zel
sektor isletmesinde bu konuda igletmelerini bagarili bulanlarin toplami %53.5’dir. Kamu
sektorii igletmesinde ise bu oran %69.3’tiir. Caliganlara yonelik yayin ¢ikanlmasinda
kamu sektorii igletmesinin 6zel sektdr isletmesine oranla daha bagsarnili oldugu

gbzlenmektedir.
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Caliganlara yonelik yayin ¢ikarilmasinin is tatmini iizerinde dogrudan etkisi

gozlenemesede dolayli olarak etkisinin var oldugu diisiiniilmektedir.

Isgorenlerin igletmenin hedeflerinden, programlarindan giincel gelismelerden
haberdar edilmesi onlan giidiilendirici yonde etkilidir. Dolayli olarak bu etkinin ig

tatminini olumlu ydnde arttiracag diigliniilmektedir.

Tablo 5.27’de goriildiigii gibi her iki igletmede ¢aliganlarin igi yapabilmek i¢in
gerekli bilgilerin dogru verilip verilmedigini belirlemeye yonelik bu soruya verdikleri

cevaplar; Bagarili seceneginde yogunlagmaktadir.

Cevaplann seceneklere genel dagilimlarina bakildiginda 6zel sektor isletmesinde
caliganlardan isi yapabilmek igin gerekli bilgilerin genellikle dogru verildigini
diisiinenlerin toplam1 %60.4’tiir. Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlarin ise toplam

%69.3’1i igin yapilabilmesi igin gerekli bilgilerin dogru verildigini diigtinmektedir.

Bu degerlendirmeler dogrultusunda her iki igletmeninde iglerin yapilmasi i¢in
gerekli bilgilerin dogru verilmesinde orta diizeyde bagarili oldugu gdzlenmektedir. Bu
durumun iletigim yapisindan kaynaklanan problemlerden ve amirlerin tutumlarindan

kaynaklandigim diisiiniilmektedir.

Isi yapabilmek igin gerekli bilgilerin dogru verilmesinde meydana gelen
kopukluklar hem igletme hem de iggdren igin zaman ve iiretim kaybina neden olur. Eksik
veya yanlig bilgiler sonucu isgdrenin yapmis oldugu hatalar, moral ve ig tatmin diizeyinde

diistise neden olabilmektedir.

Tablo 5.27°de goriildiigii gibi 6zel sektdr ¢aliganlarinin birim i¢i toplantilar
diizenlenmesi ile ilgili soruya verdikleri cevaplar Pek Bagarili Degil segeneginde %41.9
yogunlagmaktadir. Kamu sektorii igletmesinde ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplar

ise, Bagarilhi %32.7 seceneginde yogunlagmaktadir.
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Cevaplarin genel dagilimina dikkat edildiginde ise her iki isletme ¢aliganlarinin
vermis oldugu cevaplarin hemen hemen yaris birim igi toplantilar diizenlemesinde bagarili

olundugu yoniinde diger yarisida basarisiz olundugu yoniindedir.

Birim i¢i toplantilar diizenlemesi ile ilgili bu soruya verilen cevaplar bize yine
isletmelerin iletigim yapilarnin pek etkin olmadigim diisiindiirmektedir. Teorik bilgilerin
verildigi boliimde tizerinde durdugumuz iletigim yapisi ile ilgili problemlerin isletmenin
igleyisinde diizensizlige ve isteklerin yanhg degerlendirilmesine yol agti1 bilinmektedir.
Bu tiir olumsuzluklar ¢alisma ortamina uyumu ve ig tatmininin diisiiriicii yonde etkili

olabilmektedir.

4.2.1s Tatmini ve Caliyma Ortamina Uyumla Ilgili Faktérlerin

Karsihkh Analizi ve isletmelerin Karsilastirmasi

Yaptigimiz ¢alismada teorik bilgiler ve aragtirmamizin ihtiyaclari dogrultusunda
tesbit ettigimiz is tatmini ve caligma ortamina uyumla ilgili baz1 faktorler arasinda anlamh
iligkilerin var olup olmadigin belirlemeye yonelik 20 adet Khi-Kare testi uygulanmistir.

Uygulanan khi-kare testleri ile ilgili detayli bilgiler ¢alismamizin Ek-C béliimiinde
aynntili olarak verilmektedir. Caligmamizin bu bsliimiinde yapilan khi-kare testlerinin

sonuglari iizerinde durulmaktadr.

- Cinsiyet faktorii ile yapilan isin sosyal statiiye uygunlugu arasinda

anlamh bir iliski varmudir? (bkz Ek-C Tablo 1-2).

Her iki igletme iginde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina gore cinsiyet faktorii
ile igin sosyal statiiye uygun olup olmadigin: diiginmek arasinda anlamli bir iliskiye

rastlanmamugtir.
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- Egitim diizeyi ile yapilan isin sikici, monoton ve anlamsiz oldugunu

diisiinmek arasinda anlamh bir iligki varnmdir? (Bkz: Ek-C 3-4).

Her iki igletme i¢inde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina gore egilim diizeyi ile
yapilan igin sikici, monoton ve anlamsiz oldugunu diigiinmek arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

- Calisma siiresi ile igyerine kabulden sonra etkin bir ige ahgtirma
programindan gecmis olmak veya olmamak arasinda anlamh bir iligki

varmudir? (bkz: Ek-C Tablo5-6)

Her iki igletme i¢inde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina gore galigma siiresi ile

igyerine kabulden sonra etkin bir ige aligtirma programi arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Isgtrenlerin igletmeye kabullerinden sonra etkin bir ise alistirma programindan
gegmis olmalar veya olmamalari onlann igletmelerinde uzun siireli ¢aligmalarini veya
¢alismamalanm (isten ayrilmamalarini) etkilememektedir. Bizim diistincemize gore etkin
bir ige aligtirma programui, iggorenin 6zellikle ¢alisma ortamina uyumunda oldukga
onemlidir. Ise alistirma programinin Snemli gériilmesine ragmen béyle bir program

uygulanmadig1 zaman iggorenin igden ayrilmasi beklenemez.

- Isgbrenin bilgi beceri ve Kkisiligi ile isletmede Onemli bir yere sahip
olmasi1 ile isletmeye kabuliinden sonra etkin bir ise alistirma
programlarindan ge¢cmis veya gecmemis olmasi1 arasinda anlamh bir iligki

varmudir? (Bkz: Ek-C, Tablo 7-8).

Her iki igletme i¢inde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina gore iggrenin bilgi
beceri ve kigiligi ile igletme i¢inde 6nemli bir yer edinmesi ile isletmeye kabuliinden sonra

etkin bir ise aligtirma programindan ge¢mig olmasi arasinda anlaml bir iligki vardir.
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Isletmeye kabuliiyle yeni bir ortama giren iggdren, ¢evresini tanimak ve ig hakkinda
bilgi edinmek ihtiyaci igindedir. Aym zamanda galisma arkadaslan ile tamgmak ve kendini
kabul ettirmek ister. Iste bu konumdaki bir isgdren igin ie aligtirma programi sadece isi
0grenmeye yonelik degil cevresiyle de iyi iligkiler kurmakta 6nemli bir firsattir. Bu iki
faktor arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigini belirlemeye yonelik yapmig

oldufumuz bu analizin sonucu, diigiincelerimizi dogrular niteliktedir.

- Isgorenlerin egitim diizeyleri ile yiikselmenin is performasina bagh
oldugunu veya olmadifim diisiinmeleri arasinda anlamli bir iliski

varmudir? (Bkz: Ek-C, Tablo 9-10).

Bu iki faktdr arasinda yapilan khi-kare testlerinin sonuglan igletmelere gore farkhilik

gostermektedir.

Ozel sektor isletmesinde farkls egitim diizeyindeki isgorenlerin yiikselmenin ig
performansina bagli olup olmadigini sordugumuz soruya verdikleri cevaplar arasinda
anlamli bir iligki yoktur. S$imdiye kadar yapmug oldufumuz analizlerin sonuglarindan da
anlagildig: gibi 6zel sektor isletmesinde caligan isgrenler genellikle yiikselmenin is
performansina bagl olmadigini diigiinmektedirler. Bu durum lise mezunlan icinde,

liniversite mezunlan i¢inde aym gekildedir.

Kamu sektorii igletmesinde ise durum farklidir. Yani farkl egitim diizeyindeki
isgorenlerin yiikselmenin is performansina bagh olup olmadigini sordugumuz soruya
verdikleri cevaplar arasinda anlamli bir iligki vardir. Kamu sektorii isletmesinde ¢alisan
lise mezunu iggdrenler ¢aligmaya ayni kademeden baglamakta zaman iginde ig
performans: daha iyi olanlar postabasi, vb. gorevlere terfi etmektedirler. Universite
mezunu olan iggdrenler ise genelde yiikselmeyi is performansindan ziyade siyasi ve
benzeri yollarla beklenmektedirler. Bu sebepten dolay: egitim diizeylerine gore galisma

performansi ile ylikselme arasinda ki iligkiyi farkl: degerlendirmektedirler.
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- Isletmenin huzurlu bir calisma ortamu saglama diizeyi ile isletmeden
isgorenlerin duyduklan memnuniyet diizeyi arasinda anlamhi bir iligki

varmudir? (Bkz: Ek-C, Tablo 11-12).

Her iki igletme i¢inde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina gore igletmenin
huzurlu bir ¢aligma ortam1 saglama diizeyi ile igletmeden duyulan memnuniyet diizeyi

arasinda anlaml bir iliski vardir.

Calismamizin ana konularindan biri olan ¢aligma ortamina uyum, isletmenin
huzurlu bir ¢alisma ortami saglamasiyla dogrudan iligkilidir. Aym: sekilde igletmeden
duyulan genel memnuniyette ige karg1 olumlu tutumlarin gelismesinde ©nemli bir

etkendir.

Sonug olarak isletmenin iggorenlerin caligma ortamma uyumunu saglamaya yonelik
gosterecekleri her tiirlii gayret isgrenlerin ige kargi olumlu tutumlar gelistirmesinde, etkili

olacag: tesbit edilmistir.

- Isletmeden iggorenlerin duyduklar1 genel memnuniyet diizeyi ile
igsgorenlerin isten hoslanma diizeyleri arasinda anlamlh bir iligki varmidir?

(Bkz: Ek-C, Tablo 13-14).

Her iki igletme i¢inde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina goére isgorenlerin
igletmelerinden duyduklar1 genel memnnuniyet diizeyleri ile isten hoglanma diizeyleri

arasinda anlaml bir iligki vardr.

Calismamizda teorik bilgilerin verildigi bélimde isletmeden duyulan genel
memnuniyet diizeyi ile isgSrenlerin isten hoglanma diizeyleri arasinda olumlu y6nde iligki
oldugunu varsayarak birgok yorum yapmustik. Yaptigimiz bu analizin sonucunda boyle
bir iligkinin varlif1 istatistiki olarak ortaya konmaktadir. Tesbit edilen bu durumun

yaptigimiz ¢aligmay1 olumlu y6nde destekledigi diigiiniilmektedir.



149

- Isgorenlerin isletmeden duyduklari genel memnuniyet diizeyi ile
amirlerin yaratici diisiince ve davramslara imkan vermeleri arasinda

anlaml bir iliski varmudir? (Bkz: Ek-C, Tablo 15-16).

Her iki igletme i¢inde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina gore isgorenlerin
igletmeden duyduklar1 genel memnuniyet ile amirlerin yaratici diigiince ve davraniglara

imkan vermeleri arasinda anlamh bir iligki vardir.

Teorik bilgilerin verildigi bolimde sikga iizerinde durdugumuz konulardan biride
isletmenin bagarili olmasinda ve isgdrenlerin ‘i§ tatmini duymalar1 konusunda 6nemli

faktdrlerden birininde yoneticilerin vasiflan olduguydu.

Yapmig oldufumuz analiz bu diigiinceyi dogrular niteliktedir. Yoneticilerin
isgbrenlerin yapici diisiince ve davraniglara imkan vermeleri, isletmeden duyulan
memnuniyeti artirmakta dolayisi ile iggdrenlerin morallerini, is tatminlerini

yiikseltmektedir.

- Isgorenlerin kendilerini orgiitin bir parcas1 olarak hissetme
diizeyleri ile cahgma arkadaslan ile iyi bir takim olusturduklarim diisiiniip

diisiinmemeleri arasinda anlamh bir iligki varmudir? (Bkz: Ek-C, Tablo 17-18).

Bu iki faktor arasinda yapilan khi-kare testlerinin sonuglari igletmelere gore farklilik
gostermektedir.

Ozel sektor isletmesinde ¢alisan iggorenlerin verdikleri cevaplar dogrultusunda,
iggorenlerin kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak hissetme diizeyleri ile ¢alisma
arkadaglan ile iyi bir takim olugturmalar: arasinda anlamb bir iliski yoktur. Ozel sektor
isletmesinde ¢aligan isgdrenler genelde kendilerini rgiitiin bir parcas1 olarak
degerlendirmedikleri halde ¢aligma arkadaglar ile iyi takim olusturabildiklerini
diisiinmektedirler. Bizce bu durum igletmedeki yonetim basarisizligindan

kaynaklanmaktadir. Calisanlar kendi aralarinda uyumlu olmalarina karsin isletmeye kargt
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tepki gosterme egilimindedirler. Dogal olarak iggorenler kendi aralarinda uyumlu
olsalarda bu onlarn iglerinden tatmin olmalar1 igin yeterli degildir. Bir igletmenin iist
yonetiminden kaynaklanan bu tiir olumsuzluklar ¢aliganlanin performansin, is tatminini

ve isletmenin bagarisin diigiiriir.

Kamu sektorii igletmesinde ise durum farklidir. Isgorenlerin kendilerini 6rgiitiin bir
pargas: olarak hissetmeleri ile galigma arkadaglan ile iyi takim olugturmalar arasinda
anlamli bir iligki vardir. Bunun anlamu iggdrenler hem kendi aralarinda hemde igletmeye
kars1 olumlu tutumlar i¢indedirler. Dogal olarak bu durum ¢aliganlarin performansiny, is

tatminini ve igletmenin bagarisint arttirict yonde etkilidir.

- Isgorenlerin zaman zaman yaptiklari isin sikia monoton veya
anlamsiz oldugunu diisiinmeleri ile igleri yaparken c¢alisma arkadaslan ile
iyi takim olusturabilmeleri veya olusturamamalar1 arasinda anlamli bir

iligki varmmdir? (Bkz: Ek-C, Tablo 19-20).

Her iki igletme iginde yapilan khi-kare testlerinin sonuglarina gore isgdrenlerin
yaptiklar1 igin sikici, monoton veya anlamsiz oldugunu diisiinmeleri ile ¢aligma

arkadaglan ile iyi takim olugturmalan arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Isgorenlerin ¢alisma arkadaglan ile iyi takim olustarabildiklerini diigiinmeleri birgok
yonden olumlu sonuglar dogurmasina ragmen iglerin zaman zaman sikici, monoton veya
anlamsiz olarak degerlendirilmesinde pek etkili olmadig: goriilmektedir. Yapilan igin
zaman zaman sikici, monoton veya anlamsiz olarak degerlendirilmesinde daha ¢ok isin

niteliklerinin etkisi oldugu diisiiniilmektedir.

Calismamizda ig karakteristikleri modeli ad1 altinda anlatilan yontem anlaml bir ig

olusturmada ¢dziim Onerisi olabilir.



151

4.3.1s Tatmini Olgmeye Yonelik Grup Sorularina Verilen Cevaplarin

Analizi

Tablo 5.28. Gruplanmig sorulara verilen cevaplarin analizi

verilen cevaplarin olugturdugu grub .

Ozel Kamu
Sektor Sektorii
(Toplam (Toplam

GRUPLAR Anlamlilik) | Anlamlilik) | YORUM
Calisma ortammuni degerlendirmeye yonelik 3,408 2,857  Kamu sektorii igletmesinde galiganlar
verilen cevaplarin olugturdugu grub. galisma ortam: ile ilgili daha olumlu

cevaplar vermiglerdir.
Yapilan igi veya igleri degerlendirmeye 2,219 1,956 | Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlar

| yonelik verilen cevaplarin olugturdugu grub. yaptiklar: igi veya iglerin niteliklerini

daha olumlu degerlendirmektedirler.
Isletmenin bagarisimi degerlendirmeye 3,753 3,192 | Kamu sektorii igletmesinde galiganlar
yonelik verilen cevaplarin olugturdugu grub. isletmelerini daha olumlu

degerlendirmektedirler.
Amirlerin yoneticilik vasiflarim 3,426 3,022 | Kamu sektorii isletmesinde ¢aliganlar
degerlendirmeye yonelik verilen cevaplarin- amirlerinin yoneticilik vasiflarim1 daha
olugturdugu grub. olumlu deferlendirmektedirler.
Ucret ile ilgili faktorleri degerlendirmeye 3,976 3,884 | Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlar
yonelik verilen cevaplarm olugturdugu grub. iicret ile ilgili faktorleri daha olumlu

degerlendirmektedirler.
Sosyal haklar ile ilgili faktorleri 3,991 3,627 | Kamu sektorii isletmesinde ¢aliganlar
degerlendirmeye yonelik verilen cevaplarin sosyal haklar ile ilgili faktorleri daha
olusturdugu grub. olumlu degerlendirmektedirler.
Egitim ¢aligmalar ile ilgili faktorleri 3,422 3,160 | Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlar,
degerlendirmeye yonelik verilen cevaplarin egitim ¢aligmalan ile ilgili faktorleri
olugturdugu grub. daha olumlu degerlendirmektedirler.
Mesleki yiikselme ile ilgili faktorleri 3,253 3,105 | Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlar,
deBerlendirmeye yonelik verilen cevaplarin mesleki yiikselme ile ilgili faktorleri
olugturdugu grub. daha olumlu degerlendirmektedirler.
Caligma grubu ile 1lgili faktorleri 2,596 2,168 | Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlar,
degerlendirmeye yonelik verilen cevaplarin ¢aligma grubu ile ilgili faktorleri daha
olugturdugu grub. olumlu degerlendirmektedirler.
[etigim yapisin1 degerlendirmeye yonelik 3,476 3,528 | Ozel sektor igletmesinde galiganlar
verilen cevaplarin olugturdugu grub. iletigim yapisi ile ilgili faktorleri daha

olumlu degerlendirmektedirler.
Rol yapisini degerlendirmeye yonelik 3,236 2,842 | Kamu sektorii igletmesinde ¢aliganlar

rol yapusi ile ilgili faktorleri daha
olumlu degerlendirmektedirler.
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SONUC VE ONERILER

Endiisride igletmeler arasi rekabetin artmasi onlari rekabet edebilmek i¢in bagari
olasiliginin yiiksek oldugu ve uzun vadede etkilerinin siirecegi yontemler iizerinde
durmaya itmigtir. Iste bu nedenden dolay1 isletmeler giin gectikge insan kaynaklarina
yapilacak yatirnmin rekabette iistiinlik saglamak igin en etkin yol oldugu fikrini

benimsemektedirler.

Bu nedenden dolay1 endiistride goriilen ig tatmini ve bunun ¢aligma ortamina uyum
ile iligkisini belirlemeye yonelik bir aragtirma yapma ihtiyaci duyduk. Yaptifimiz bu
caligmanin bu konuda bundan sonra yapilacak ¢aligmalar i¢in yol gosterici olacagi

diisiincesindeyiz.

Caligmamizda ig tatmini sadece yapilan igle ilgili bir durum olarak ele alinmamus,
hali hazirda ¢alisan iggorenlerin ve igyerine yeni kabul edilen iggorenin igletmeye
kabuliiyle baglayan ve onun igine ve igyerine kargi olumlu tutumlar gelistirerek

performansint artirmasina kadar olan bir siire¢ halinde incelenmistir.

Yaptgimiz caligmada ilk olarak iggérenlerin bireysel 6zellikleri, bilgi birikimleri ve

benzeri 6zellikleri {izerinde durulmugtur.

Yas ile ilgili literatiirde kargilastifimiz teorik bilgiler ve aragtirmamizin
sonuglarindan elde ettigimiz bilgiler birbirini dogrular niteliktedir. Geng isgorenlerin genel
olarak is tatmin diizeylerinin diigiik oldugu gozlenmigtir. Bu durum onlarin birgok
beklenti i¢inde olmalarindan ve igin getirmis oldugu yararlardan kidemli isgorenler kadar
yararlanamiyor olmalarindan kaynaklanmaktadir. Aragtirmamizda dikkat ¢eken bir nokta
Ozel sektor isletmesinin genelde geng iggorenlerle galigmakta oldugu ve bu durumun ig

tatminini olumsuz yonde etkiledigidir.

Aragtirma yaptifimiz 6zel sektor igletmesinde gézledigimiz gibi iilkemizde birgok
Ozel sektor isletmesinde, Ozellikle isletme i¢i isgorenler geng ve deneyimsiz iggorenlerden

olugsmaktadir. Bu iggdrenler cogunlukla asgari ficret kargilifinda calismaktadirlar. Bu
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durumun iggoren maliyetlerinin diigmesinde etkili olmasina ragmen aragtirmamizda tesbit

ettigimiz birgok olumsuzlugu da beraberinde getirmektedir.

Yas ile dogru orantil1 olarak is tecriibesi ve kidemin artmasi ile ige karsi daha
olumlu tutumlarin da artig1 gozlenmistir. Ozellikle kamu sektorii isletmesinde bu durum
dikkat cekicidir.

Yapmis oldugumuz analiz sonuglarina gore her iki igletmede ¢alisan iggorenlerin
kisiliklerine ve yeteneklerine uygun igler segememis olduklan gozlenmistir. Caligma
ortamina uyumun fonksiyonlarinda is ve kigilik uyumu baglig: altinda anlatildig1 gibi
kiginin ilgileri ile yaptif1 igin dogasi arasindaki uyumsuzluk onun iginden
hoglanmamasinin temel nedenlerindendir. Igletmelerin bu konuda yeterli basaryi
gosterememesi genis anlamda iilkemizdeki ekonomik sartlara, egitim sisteminden
kaynaklanan olumsuzluklara ve yeterli bilgilendirme hizmetlerinin verilememesine
baglanabilir.

Calisma ortamina uyumun onemli gostergesi olan igletmeden duyulan genel
memnuniyet diizeyi kamu sektorii igletmesinde olumlu, 6zel sektor isletmesinde orta
diizeydedir. Ozel sektor igletmesinde yasanan bu durum birgok olumsuzlugun
bilegkesidir. Tek bir oneri ile ¢oziim getirilebilicek bir sonug olmaktan uzaktir. Bu tiir
igletmelerin ¢aligma ortamina uyum ve ig tatmini konusunda ciddi eksikliklerle karsi

karsiya olduklan agiktir.

Caligma ortamina uyum baglig1 altinda inceledigimiz diger 6nemli bir nokta ise,
orgiite baghlik diizeyidir. Yaptifimiz analizler sonucu kamu sektorii igletmesinde
calisanlardan biiyiik bir boliimiin orgiite karg:t baglilik hissi duyduklan tesbit edilmigtir.

Ozel sektor igletmesinde ise bu durum pek de i¢ agici degildir.

Isgorenlerin kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak hissetmemeleri, ona sik1 baglarla
baglanmamalart pek¢ok olumsuzlugu da beraberinde getirmektedir. Bu tiir igletmelerin
orgiitsel toplumsallagma siirecinde ve orgiit kiiltiirii gelistirmekte eksikliklerinin oldugu
soylenebilir. Egitim ¢aligmalan, bilgilendirme, danigmanlik hizmetleri, katilimct yonetim,
orgiit gelistirme teknikleri kullanilarak igletmede orgiit kiiltiiriinti geligtirmek, isgorenlerin

orgiitsel toplumsallagma siireglerine yardimci olmak bir ¢oziim 6nerisi olabilir.
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Unutulmamas: gereken nokta isgorenlerin orgiite baglilik diizeylerindeki
olumsuzlugun kisa vadede ¢oziime ulagtirilabilecek bir problem olrhadl gidir. Bu konuda
kararli ve ciddi bir programin uygulanmasi gerekmektedir. Caligma ortamina uyum ve ig
tatmini lizerinde 6nemli etkileri bulunan bu olumsuzlugun uzun vadede dahi olsa ¢oziime

ulagtinlmas: garttir.

Caligma ortamina uyumun onemli fonksiyonlarindan olan iggdrenin ise uyumu
baghg altinda inceledigimiz, iggorenlerin yaptiklari igi benimseme diizeyi her iki isletme
¢aliganlan i¢in orta diizeyde tespit edilmigtir. Bununla beraber kamu sektorii igletmesinde
¢alisan iggorenlerin vermis olduklan cevaplar daha olumludur. Bu konuda kamu sektorii
isletmesinde ¢aligan iggorenlerin yag ve kidemlerinin daha yﬁksek‘olmasmm etkisi oldugu

diistiniilmektedir.

Sonug olarak ¢aligma ortamina uyum ve ig tatmini agisindan iggorenlerin
isletmelerde uzun siire istihdam edilmeleri onlarin yaptiklan ige karg1 daha olumlu
tutumlar gelistirmelerinin sebeplerindendir. Bu konuda ¢6ziim onerisi iggorenlerin uzun
siire 1gletmede kalmalarini saglayacak sartlarin (iicret, ¢aligma sartlan, vb.) saglanmasidir.
Vurgulamak istedigimiz diger bir 6neri ise, calismamizda incelenen personel se¢im

siirecinin ve ige aligtirma programlannin igletmelerde ciddiyetle uygulanmasidir.

Calisma ortamina uyum konusunda inceledigimiz diger bir faktorde is ve sosyal
statii arasindaki uyumdur. Yapilan analiz sonucuna gore 6zel sektor igletmesinde ¢aligan
iggorenlerin yariya yakinm yaptiklan igin sosyal statiilerine uygun olmadigim diistindiikleri

belirlenmistir. Kamu sektorii isletmesinde ise, bu oran daha olumludur.

Bu konuda igletmelerin isgorenlerine kazandirmig olduklan kurumsal kimlik 6nemli
olmaktadir. Bir toplumda biitiin bireylerin en segkin meslekleri icra etmeleri beklenemez.
Cogu zaman bu kurumsal kimlik, iggorenler i¢in sosyal statii saglama araci olmaktadir.
Direkt olarak igletmenin baganst ile ilgili olan bu durum iggorenler i¢in ¢aligma ortamina
uyum ve is tatmini agisindan etkili olabilmektedir. Isletmelerin kurumsallagma siirecinde

gosterecegi bagan uzun vadede bu konuda da olumlu sonuglan beraberinde getirecektir.
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Yapilan igin zaman zaman sikict, monoton ve anlamsiz olarak degerlendirilmesi ile
1lgili yapilan analizin sonucunda her iki igletmede ¢aligan iggorenlerin biiyiik boliimiiniin
olumsuz diigiinceler belirttikleri tespit edilmigtir. Kamu sektorii igletmesinde verilen
cevaplar her ne kadar bagarili sonuglan yansitmasa da ozel sektor igletmesinde verilen
cevaplara gore daha olumludur. Bu durumun igletmeden duyulan genel memnuniyet
diizeyi ve ¢aligma ortamina uyumun daha olumlu olmasindan kaynaklandigi

diigtiniilmektedir.

Yapilan igin stkici, monoton ve anlamsiz olarak degerlendirilmesinin ig tatmini
agisindan olumsuzlugu aciktir. Bu konuda olusturdugumuz modelde ve ¢alismamizin
Déordiincii Boliim’iinde inceledigimiz is odakli ve ¢alisma yagaminin kalitesini artiric

programlar ¢oziim Onerisi olabilir.

Yapilan analizler sonucﬁ isgorenlerin ¢aligma grubuna uyum ve takim olusturma
konusunda genelde olumlu cevaplar verdikleri gozlenmistir. Kamu sektorii isletmesinde
bu olumlu cevaplarin orani daha yiiksektir. Ozel sektor isletmesinde bu konuda verilen
cevaplar olumlu kabul edilebilecek diizeyde olmasina ragmen iggorenlerin bilgi paylagimi,
birimler arasi iligkiler ve sorumluluk bilinci konusunda bir takim zaaflarinin oldugu tespit
edilmigtir. Ozel sektor igletmesinde kargilagtigimiz birimler arast kopukluk, bilgi saklama
ve sorumluluktan kaginma davraniglarinin iggorenlerin bireysel tutumlarindan ziyade
isletmedeki yonetim yanligliklanindan kaynaklandig1 diistintilmektedir. Bu konuda igletme
yonetiminin duyarl1 davranmas! ve yikici rekabet ortami yerine yapici rekabet saglamasi

¢bziim Onerisi olabilecektir.

Yapilan analizler sonucu elde ettigimiz en ¢arpici sonuglardan biride is degistirme
egilimi ile ilgilidir. Ozel sektor isletmesinde galigan iggorenlerin yariya yakini aynt
sartlarda bir is imkant dogsa isini degistirecegini belirtmigtir. Is degistirme egilimi
isletmede kargilagilan birgok olumsuzlugun bilegkesidir. Bu durumda yapilan analizler

sonucu tespit edilen olumsuzluklarin tek tek ele alinmasi ve diizeltilmesi gerekmektedir.

Isgorenlerin ¢alisma ortamina uyumunu saglayici galismalarinin baglangici olarak
iyi bir personel se¢im siireci ve etkin bir ige aligtirma programinin etkisi ele alinmugtir. Ne

yazik ki uygulama caligmasi yaptigimiz igletmelerin personel se¢im siirecinde ve ige
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alisurma programinda istenilen diizeyde bagarili olamadiklan tespit edilmistir. Ozellikle
calisma yaptifimiz ozel sektor igletmesinde, iggorenler ige uygun elemanlarin
secilemediginden ve etkin bir ige alistirma programindan ge¢mediklerinden

yakinmaktadirlar.

Isgorenlerin igletmeye kabulii agamasinda goézoniinde bulundurulmas: gereken
kigilikleri, degerleri, bilgi ve beceri diizeyleri ¢alisma ortamina uyum ve ig tatmini
agisindan onemli sec¢im kriterleri olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Personel se¢iminde
nitelikleri en yiiksek olan personelden ziyade aliacak mevkiye en uygun elemani segmek
onemlidir. Dogal olarak segilen personelin niteliklerininde yeterli olmasi gereklidir. Sonug
olarak igletmelerin daha onceden olugturacaklan aday havuzlari, etkin segim teknikleri
kullanmak ve iggorenlerin daha etkin ise aligirma programindan gecirilmeleri

onerilmektedir.

Isgorenlerin iizerinde durdugu diger bir konuda yaptiklar isin bireysel geligimine
cok fazla etkisinin olmadigidir. Bu durum iggorenlerin iglerinden elde ettikleri tatmini
azaltmaktadir. Bu konu da bireysel gelisimi olumlu etkileyecek egitim programlan ¢oziim

oOnerisi olabilir.

Caligma ortamina uyum konusunda iggorenlerin olumsuz olarak degerlendirdikleri
bir bagka konu da; igletmelerinde eksik veya yanlig oldugunu diisiindiikleri konulari dile
getirememeleri, dile getirme sansini yakalasalar bile diigiincelerinin dikkate alinmadigidir.
Bu tiir olumsuzluklar igletmelerde yaganan hayal kirikliklarini arttirmaktadir. Ozellikle
ozel sektor isletmesinde caligan iggorenlerin biiyiik boliimi beklentilerine duyarsiz
kalinmasindan kaynaklanan hayal kirikliklari yagadiklarini belirtmektedirler. Yagsanan
hayal kinkliklaninin ¢aligma ortamina uyumda ve is tatmininde biiyiik olumsuzluk oldugu

aciktir.

Caligmamizda is tatmini konusunda yapmig oldugumuz degerlendirmelerden biri de
calisma kosgullaridir. Giintimiizde igletmelerde ¢aligma kosullarinin kabul edilebilir
diizeylere getirildigini diiginmemize ragmen iggorenlerin bu konuda giin gegtikge daha
duyarl olduklari gozlenmektedir. isgorenler calisma kogsullarini genelde orta diizeyde

baganli olarak degerlendirmekte ve daha olumlu sartlann hazirlanmasini beklemektedirler.
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[s tatmini ag1sindan galigmamizda yapilan analizler sonucu genelde isgorenlerin
yaptiklar iglerin nitelikleri konusunda ¢ok olumsuz diisiinceleri olmadi1 gézlenmistir.
Her iki isletme galisanlar: da yaptiklar islerin sonuglarimi gorebildiklerini, is yiiklerinin
normal oldugunu belirtmiglerdir. Islerin nitelikleri konusunda kamu sektorii igletmesinde
calisanlarin vermis olduklari cevaplar daha olumludur. Bu sonuc onlarin igletmeden
duyduklar1 genel memnuniyet diizeyi ile yakin iligkilidir. Genelde isgorenlerin ¢aligtiklan
isletmeden memnuniyet duyduklarinda isin nitelikleri ile ilgili olumsuzluklan pek 6n plana
¢ikarmadiklan gozlenmigtir.

Isgorenlerin huzurlu bir ¢aligma ortamu ile ilgili degerlendirmeleri oldukga dikkat
cekicidir. Ozel sektor isletmesinde galisan iggorenlerin biiyiik l;ﬁliimii isletmelerinin
kendilerine huzurlu bir ga11§ma ortami saglamadifim diigiinmektedir. Kamu sekt6rii
isletmesi ¢alisanlarinin biiyiik boliimii ise igletmelerinin huzurlu bir ¢aligma ortami
sagladigini diigiinmektedir. Calismamizin zina konularindan biri olan ¢aligma ortamina

uyum igletmenin huzurlu bir ¢aligma ortami saglayip saglayamamasi ile yakindan ilgilidir.

Sonug olarak goriilmiistiir ki, iggdrenlerine huzurlu bir ¢aligma ortami saglamada
basarili olamayan igletmelerde ig tatmin oram diisiik, is degistirme egilimi de o oranda
yiiksektir. Daha oncede iizerinde durdugumuz gibi ¢alisma yaptigimiz 6zel sektor

isletmesinde ¢ahigan iggbrenlerin yariya yakin ig degistirme egilimlidirler.

Yapilan analizler sonucunda igletmelerin bilgilendirme, danigmanhik hizmetleri ve
isgdrenlerin bilgi ve yeteneklerinin belirlenip gelistirilmesinde yeterli olamadiklar
goriilmiistiir. Bu konuda igletmelerin iggtrenlerin bilgi ve becerilerini tespit ederek gerekli

egitim ¢aligmalarindan sonra en uygun konuma yerlestirmeleri bir Sneri olabilir.

Calisma yapugimiz dzel sektor isletmesinde kargilagtifimiz Snemli bir olumsuzlukta
isletmenin ¢ahsanlar ile giivene dayah iligkiler kuramamig olmasidir. Iggtrenler igletme
yoOnetimine giivenmemektedir. Caligmamizda sadece anket yontemi ile simirl kalinmamig
bireysel goriisme teknigi ile bilgi toplanmaya galigilmigtir. igte bu galisma esnasinda
gozlenledigimiz sonug igletme yonetiminin iggorenlerle giivene dayal iligkiler kuramamag
oldugudur. Ozel sektér isletmesinde galisan isgdrenler iist yonetimde bulunanlarin bagarili
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olamadiklarini ve igletme sahiplerine kigisel yakinliklar1 olduklarn igin bu gorevlerde
bulunduklarini belirtmiglerdir.Calisma yaptigimiz ozel sektor igletmesinde oldugu gibi
isletme sahiplerine kisisel yakinliklar bulunan ve genellikle iist kademe yoneticisi olarak
¢aligan iggorenlere minnet borglarini 6dediklerini diigiinen bu tiir igletmelerin biiyiik
yamilgi i¢inde olduklan diiglinilmektedir. Gergekten tecriibeli olduklarina inandigimiz bu
yoneticilerden daha ¢ok danigman olarak yararlanilmasi gerektigini diigtinmekteyiz. Bu
konuda diger bir ¢oziim 6nerisi de igletmelerde profesyonel yonetici kullanimina agirlik

verilmesidir.

Caligmamizin sonuglarinda ¢ok ciddi bir olumsuzluk olarak kargimiza ¢ikan bir
baska faktorde amirlerin tutumlaridir. Ozellikle 6zel sektor isletmesinde amirlerin
tutumlar ile ilgili 6nemli stkintilanin yagandig1, yaptigimiz analizler sonucu belirlenmistir.
Ozel sektor igletmesinde galigan iggorenler amirlerinin kendilerine giivenmedigini,
yaraticiligi desteklemediklerini, fikirlerine ilgi gbstermedikl:,rini, takdir edici
davraniglarda bulunmadiklarini diisiinmektedirler.Kamu sektorii isletmesinde ise

amirlerin tutumlan ¢ok olumsuz degerlendirilmemigtir.

Bir¢ok isletmede kargilagilan olumsuzluklar da, amirlerin tutumlarindaki
yanligliklarin biiyiik etkisi oldugu diistintilmektedir. Bizce bu durum etkin bir performans
degerlendirme sistemi ile ¢oziimlenebilir. isgorenlerinde fikirlerini beyan edebildikleri bir
performans degerleme sistemi kuruldugunda amirlerin tutumlar hakkinda otokontrol
sistemi gelistirecekleri ve daha olumlu tutumlar iginde olacaklar diisiiniilmektedir.
Amirlerin olumsuz tutumlarinin hala birgok igletme i¢in kanayan bir yara oldugunu

vurgulamak istiyoruz.

Yaptigimiz ¢alisgmada en ¢ok olumsuz diisiincelerin varoldugu konularin baginda
ticret ile ilgili faktorler gelmektedir. Calismamizda teorik bilgilerin verildigi boliimde de
izerinde duruldugu gibi gelismekte olan iilkelerde iicret ig tatmin agisindan en bilyiik
olumsuzluk olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Ucret ile ilgili sikayetlerin baginda ise sirasi ile
iicret adaletsizligi ve iicretin enflasyona gore ayarlanmamasi gelmektedir. Bizimde
analizlerimiz de belirlediimiz gibi iggorenler en biiyiik tepkiyi ticret adaletsizligine
gostermektedirler. Ozellikle 6zel sektor isletmelerinde iicret adaletsizligi hat safhadadir.

Isletmelerde bazen yonetici ile bir alt kademede bulunan iggoren arasinda 2-3 kat iicret
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farkinin oldugu tesbit edilmigtir. Dogal olarak Adams’1n esitlik kuraminda vurgulandigi
gibi isgorenler kiyaslamaya gitmekte ve bu durumda onlann ig tatmininde biiyik

olumsuzluk olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Unutulmamas: gereken nokta igletmenin bagarisinin, bagaril1 iggorenlerle
saglanacag1, basarili iggorenlerinde adil ve tatmin edici bir iicret sistemiyle igletmede
tutulabilecegidir. Aksi takdirde galigmamizda is tatminsizliginin sonuglar bolimiinde
anlatilan isden ayrilmalarin igletmeye yiikledigi maliyetlere katlanilmak zorunda

kalinacaktir.

Kamu sektorii igletmesi ile 6zel sektor igletmesi arasindaki onemli farklardan biride
is giivencesi olmasidir. Is giivencesinin olmasinin 1§ tatminini olumlu yonde etkiledigi

gorilmiigtiir.

Calismamizda dikkat ¢eken olumsuzluklardan biride 6zendirme ve 6diillendirme
caligmalarindaki duyarsizhiktir. Bizce isletmelerde standart iicretlerin haricinde
performansla orantili olarak uygulanacak prim sistemi veya isletmenin maliyetlerinin bir
kismin kargilayacag tatil imkaninin isgorenlerin is tatmini ve ¢aligma performanslari

{izerinde biiyiik etkilerinin olacag1 diigtiniilmektedir.

Yine iizerinde onemle durulmasi gereken bir bagka konu da yiikselme imkanlarinin
adil ve is bagarimi ile dogru orantili olmasidir. Ara§t1rmamlzda bu konuda oldukga
olumsuz degerlendirmelerle kargilagtik. Adaletsiz ve ig bagarimi ile orantili olmayan bir
terfi sisteminin var olmasinin ig tatmini agisindan biiyiik bir olumsuzluk oldugu
stiphesizdir. Bu konuda onerimiz adil bir performans degerlendirme sisteminin
uygulanmasi ve terfilerde performans degerlendirme sisteminden alinan bilgilerin dikkate

alinmasidir.

Y apilan iglerin agik ve net tanimlanmis olmast, isi yapabilmek icin dogru bilgilerin
verilmesi ve ig yikiiniin normal olmasi aligmamizda ig tatmini agisindan kargilagilan

olumlu faktorlerdendir.
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Caligmamizda aragtirma yaptimiz igletmelerin iletisim yapilarinin etkin olmadigi
gozlenmistir. Ig tatmini agisindan iletigim kopukluklarinin sorunlar yaratacag
stiphesizdir. Bu konuda Oneri olarak igletmede iletigim yapisinin gozden gegirilmesi

gerektigini diigiinmekteyiz.

Yaptigimiz ¢aligma esnasinda igletmeler hakkindaki gozlemlerimizden biri de
ozellikle 6zel sektor igletmesinde bir¢ok ¢agdas yonetim tekniklerinin uygulanmaya
calisildifiydi. Bu konuda bir ¢ok caligmalarin yapildig: igletme yontemince, ozellikle
vurgulanmasina ragmen yaptigimiz ¢alismada bu ugrasilarin getirileri hakkinda olumlu
izlenimler edinemedik. Bizim Onerimiz, ¢agdag yonetim tekniklerinin igletme yonetimince
benimsenmig olmasi degil, bu tekniklerinin etkin gekilde hayata gegirilmesi ve bunun da

isgorenlerce benimsenmesidir.

[$ tatmini konusunda 6nemli bir nokta da isgorenlerin ihtiya¢ ve beklentilerini
miimkiin olan en iist diizeyde kargilamak ve onlarin degerlerini, inanglarini ve tutumlarnni
orgiitiin ihtiyaglan dogrultusunda etkileyebilmektir. Omegin, orgiit icinde hangi mevkide
olursa olsun iggdrenler yaptiklan isin igletmeleri i¢in olduk¢a Gnemli oldugunu
belirtmektedirler. Bu durum onlann saygi gorme ihtiyag ve beklentisinde olduklarinin
gostergesidir. Isletme bu durumda yaptiklan olumlu islerde iggrenleri, takdir etme,
ovme davrani§i i¢inde olursa, iggorenlerin ig tatminleri iizerinde olduk¢a olumlu

gelismelerin oldugu goriilecektir.

Is tatmini orgiitsel davranigin bir konusu olmasina ragmen, orgiit i¢inde insan
davraniglan ile iligkili oldufu i¢in, psikolojiden, sosyolojiden ayr diigiinmek
imkansizdir. Caligmamizda tizerinde durdugumuz model veya yine ¢calismamiz iginde yer
verdigimiz diger modeller (is karakteristikleri modeli, caligma yagsaminin Kalitesini arttirici
programlar) uygulaniyor olsa bile iggorenlerin degerlerini ve inanglarini
etkileyemediginiz, tutumlarint sekillendiremediginiz takdirde bu ugraglarin baganya

ulagmasini beklemek zordur.

Y oneticisine, yiikselmenin ig bagarimina bagli olduguna, bilgi ve becerilerinin
belirlenip geligtirilecegine inanmayan, degerleri arasinda adaletin 6n planda oldugu halde
isletmesinde tam tersi uygulamalarla kargilagan iggorenin , ig tatmini ve ¢alisma ortamina

uyumda tutumlarinin olumlu yonde olmasin: beklemek zordur.
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Yaptifimiz aragtirmanin sonuglari dogrultusunda galigma ortamina uyum gosteren
iggorenlerin is tatmin diizeylerinin de yiiksek oldugu gozlenmigtir. Genelde igletmelerinin
kendileri igin huzurlu bir ¢aligma ortami sagladigim diigiinen ve igletmelerinde galigtyor
olmaktan memnuniyet duyan iggrenlerin iglerine kargida olumlu tutumlar iginde olduklars

yapilan analizler sonucu ortaya konmusgtur.

Aragtirmamizin Uygulama Boliim’iinde ii¢ degisik analiz yontemi kullanarak
yapmis oldufumuz analizler sonucunda; ¢alismamizda is tatmini ve bunun ¢aligma
ortamuna uyum ile olan iligkileri iizerinde durulmusg, bu iligkiler kargilikh sorgulanmas, 1§
tatminine etkisi oldugu diigiiniilen faktorler tek tek incelenmigtir. Ele aldifimiz 6zel sektor
isletmesi ve kamu sektorii igletmesi arasinda is tatmini agisindan kargilagtirmalar
yapilmugtir. Bir tek iletisim yapis ile ilgili faktor agisindan ozel sektor isletmesinde daha
olumlu sonuglar gozlenmistir. Incelemis oldugumuz diger faktorler agisindan (galigma
ortami, amirlerin yoneticilik vasiflar, egitim ¢aligmalar, ¢caligma grubu, vb.) kamu
sektori igletmesinin daha olumlu oldugu tespit edilmigtir. Caligmay: yapmis oldugumuz
ozel sektor isletmesinin is tatmini agisindan birgok eksiklikleri oldugn agiktir. Ulkemizde
ozel sektor igletmelerinden gergek anlamda kurumsallagmalarini tamamlamis az sayida
isletme haricindeki isletmelerinde aragtirmamizda bulguladigimiz veya benzer nedenlerden
dolay1 sikintilarinin oldugunu diisiinmekteyiz.

Aragtirmamizda ig tatmini agisindan olugturdugumuz model veya literatiirdeki diger
modeller bir siireci ifade etmektedir ve uzun donemde ciddi gekilde uygulanmay:

gerektirir. Bizimde tizerinde durmug oldugumuz onerilerden kisa vadede sonug almayi
beklemek yanlistr.

Yapugimiz calisma gelecekte bu konu iizerinde yapilacak ¢aligmalara 1g1k tutarak,
bu konuda yararlanilacak bilgi birikimine katkida bulunursa amacina ulagmig olacaktir.
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EK A. ANKET CALISMASI

IS TATMINI ANKETI

Anket i yasantinizda degismesi gerektigine inandifimiz konularin yan sira sizleri
mutlu eden faktorleri ortaya gikaracagi sorulan igermektedir. Bir kisim soru da
isletmenize ve yoneticilerinize iligkin kisisel degerlendirmenizi rahatlikla ortaya
koymaniza olanak saglayacaktur.

Biitiin yapacaginiz sizin kigisel yargmizi en iyi yansitan ve size en uygun olan yamtt
isaretlemektir. Bu aragtrmanin degeri ve yaran sorulan ICTENLIK, DIKKAT ve
ACIKLIKLA yanitlamaniza baghdur. Sorularin yanitlanmasinda gostereceginiz hassasiyet
akademik bir caligmanin bagansmda etkili olacaktr.

Anketin kimin tarafindan yanitlandig1 degil, bir biitiin olarak ortaya ¢ikardi$1 sonug
onem tagimaktadir.

Dolaystyla hicbir sekilde kimlik saptanmaya calisiimayacaktir. Sorulan yanitlarken,
AD, SOYAD gibi kimlik belirtici ibare KULLANILMAMASINI 6nemli rica ederim.

isbirliginize tesekkiir eder, hayatinizda ve ig yasanunizda bagarilar dilerim.

Saygilanimla
Cem KIRANKABES
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KISISEL BILGILER

Bu bsliimde her sorunun kendinize uygun olan segeneginin kargisina (x) isaret
koyunuz.

1) YASINIZ ' 2) HANGI BOLUMDESINIZ

18-25 arast () Idari kisim )

26-35 arast () Isletme igi ()

36-45 arast ()

45 ve daha fazla

3) IS TERRUBESI 4) EGITIM DUZEYI

0-5 y1l () Iikokul ()

6-10 yil () Orta ()

11-15 yil () Lise ()

16-20 yil () Universite ()

21 ve daha iistii @) Master ()
Doktora )

5) CINSIYETINIZ 6) KAC YILDIR BU ISLETMEDE
CALISIYORSUNUZ

Erkek () Bir yildan az ()

Kadin () 1-5 y1l aras1 ()
6-10 y1l arast ()
11-15 yil arasi ()
15 yildan fazla )



ANKET SORULARI

BOLUM 1

1) Isletme iginde kendi boliimiiniizde veya bagka béliimlerde yeteneklerinize ve
kisiliginize daha uygun isler oldugunu diigtiniiyor musunuz?

Kesinlikle
Evet

Evet

Kararsizim

Diigiinmityorum

Kesinlikle
Diigiinmiiyorum
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2) Eger kisili§inize ve yeteneklerinize daha uygun isler oldugunu diigiiniiyorsaniz bu
igleri yaptyor olsamz igyerinde su anki durumdan daha memnun olur muydunuz?

Kesinlikle
Evet

Evet

Kararsizim

Hayir

Kesinlikle
Hayir

3) Genel olarak diisiindiigiiniizde isletmenizde c¢aligiyor olmaktan ne Olgiide

memnunsunuz?
Son Derece | Mennunum | Kararsizim Memnun Hi¢ Memnun
Memnunum Degilim Degilim
4) Kendinizi orgiitiin bir pargasi olarak hissedebiliyor musunuz?
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diiginmiiyorum |  Kesinlikle
Evet Hayir

5) Sizce iginiz sizin yagammizin bir pargas: mi, bu isi yapiyor olmaktan memnun

musunuz?

Kesinlikle
Evet

Evet

Kararsizim

Hayir

Kesinlikle
Hayir




6) Yaptugimz igin sosyal statiiniize uygun oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Kesinlikle
Evet

Evet

Kararsizim

Diiglinmiiyorum

Kesinlikle
Diisiinmiiyorum
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7) Zaman zaman yaptiginiz isin sikici, monoton ve anlamsiz oldugunu diigiiniiyor

musunuz?

Kesinlikle
Evet

Evet

Kararsizim

Diisiinmiiyorum

Kesinlikle
Diisiinmiiyorum

8) Isleri yaparken galisma arkadaglaninizla iyi bir takim oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?

Kesinlikle
Evet

Evet

Kararsizzim

Diisiinmiiyorum

Kesinlikle
Diisiinmiiyorum

9) Siz bilgi, beceri ve kisiliginizle igyerinde 6nemli bir yere sahip oldugunuzu diisiiniiyor

musunuz?

Kesinlikle
Evet

Evet

Kararsizim

Diigiinmiiyorum

Kesinlikle
Diisiinmilyorum

10) Ucret mevki ve sosyal haklarin hemen hemen esit oldugunu bir i§ imkam dogsa

isinizi degistirir miydiniz?
Kesinlikle |Degistirmem | Kararsizim | Degigtiririm Kesinlikle
Degistirmem Degistiririm

11) Isinizin ve isyerinizin size birseyler kattifin bireysel gelismenizi olumlu etkiledigini

disiiniiyor musunuz?

Kesinl_ikle
Evet

Evet

Kararsizim

Diigtinmilyorum

Kesinlikle
Diistinmiiyorum
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12) Isyerinize kabuliiniizden sonra etkin bir oryantasyon (ise aligtirma) programindan
gectiginizi diigiiniiyor musunuz?

Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigiinmiiyorum |  Kesinlikle
Evet Diiglinmiiyorum

13) Isletmenizde tedirgin olmadan, yapict bir sekilde eksiklikleri veya diizeltilmesi
gerektigini diisiindiigiiniiz konulan dile getirebildiginize inaniyor musunuz?

Kesinlikle Evet Kararsizim | Inanmiyorum Kesinlikle
Evet : Inanmiyorum

14) Caliganlar olarak igletmenizde genel beklentilere duyarsiz kalinmasindan kaynaklanan -
hayal kirikliklar yasadiginiza diigtiniiyor musunuz?

Kesinlikle Evet Kararsizim Hayir Kesinlikle
Evet 3 Hayir
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Bu béliimde iginde bulundugunuz ortami, yaptiginz igi ve genel olarak ¢aligigimiz igletmeyi
dikkate alarak anket sorularini cevaplayiniz.

Liitfen agagidaki sorulan ¢ahgma ortamimz diigtinerek cevaplandirmiz.

Cok lyi

1yi

Orta

Katil

Cok Kétii

D

Caligma ortaminin 1s1s1

2)

Caligma ortamunin aydinlatmasi

3

Caligma ortaminin havalandirilmas:

4)

Caligma ortamunin giiriiltii diizeyi

5)

Caligma ortaminin temizligi

6)

Caligma ortaminin ig diizenlenmesi

7

Isi yapabilmek icin gerekli techizat,

alet, makine ve ekipmanin bulunmasi

Liitfen agagidaki sorulan yaptifinz ig veya isleri diigiinerek cevaplayiniz

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiltyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

8

Is yiikiim normaldir

9)

Yaptufim ig stkica degil

10)

Yaptifim igten hoglamyorum

11)

Yapugim i yeteneklerime uygun

12)

Yaptigim igin sonuglarini gorebiliyorum

13)

Yapugim is isbirligi gerektiriyor

14)

Yaptigimiz ig igletme igin olduk¢a dnemli

Isletmeniz sizce asagidaki konularda ne kadar basarihdir?

Son
Derece
Bagarih

Cok
bagarih

Baganh

Pek
Baganli
Degil

Hig
Baganh
Degil

15)

Huzurlu bir ¢alisma ortamu saglamada

16)

Gorevlerin bilgi ve yetenege uygun

olarak dagitilmasinda

17)

Calisanlar ile giivene dayal: iligkiler
kurmakta

18)

Ise en uygun elemanlarm ségilmesinde

19)

Is ve igyeri hakkinda bilgilendirme ve

her tiirlii danigmanlik hizmetlerinde
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Amirlerinizin yoneticilik vasiflarini diigiindiigiiniizde agagidaki konularda amirleriniz sizce ne

kadar bagarthdur?
Son Cok Bagarih Pek Hig
Derece basanl Bagarih Basarnil
Bagarih Degil Degil
20) { Amirlerin yaratic1 diiglinceye ve
davramglara imkan vermesi
21)] Astlarin amirlerine giivenmeleri
22)| Amirlerin hedeflere ulagmakta
¢aliganlara destek olmalar
23)| Amirlerin sorunlara yapic1 yaklagmalari

ve ¢Oziimiine yardimct olmalar

24)

Amirlerin yeterli vasifta olmasi

25)

Amirlerin ig yiikiinii astlarina egit dagitmasi

26)

Amirlerin astlarinin fikirlerini dinlemesi

ve birlikte karar almayi desteklemesi

27)

Amirlerin astlarina giivenmeleri

28)

Amirlerin yaptigimz igin dnemli oldugunu
hissettirecek gekilde davranmasi (6vme,

onaylama, takdir etme)

Ucret ve diger Sosyal Haklanimzin yerine getirilmesi ile ilgili olarak asagidaki konularda isletmeniz

sizce ne kadar bagarihidir?
Son Cok Basanili Pek Hig
Derece bagarilt Baganh Bagarih
Baganh Degil Degil

29)

Ucretlerin enflasyona gore ayarlanmasinda

30)

Egit ige esit ticret verilmesinde

31)

Maas ve dier ddemelerin yeterliliginde

32)

(aliganlara saglik konularinda

saglanan imkanlarda

33)

Emeklilikte saglanan maddi ve

sosyal haklarda -

34)

Is giivencesi olmast

35)

Caliganlarin bagarilarm tegvik edici

Ozendirme ve ddiillendirme ¢gabgmalarinda
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Isletmenizdeki Egitim ve Mesleki Yiikselme olanaklarini diigiinerek agagidaki sorulart

cevaplaymiz.
Kesinlikle | Katiliyorum | Kararsizim | Katiimnyorum | Kesinlikle
Katihiyorum Katilmiyorum

36)

Gerektiginde yeterli ve kaliteli mesleki

egitim verilir

37N

Boliimde terfi olanaklan dogdugunda
yetenekli ve ¢aligkan kimseler tercih edilir

38)

Bu igletmede iyi ¢aligan herkes igin
yiikselme imkan: vardir

39)

Bilgi ve yeteneklerim belirlenip geligtirilir

40)

Diizenlenen egitim programlarina katilacak
personelin segiminde ve terfilerde adil

davranilir,

Asagidaki sorulara igletmemizde birlikte ¢alistigimiz arkadaglanmizi ve diger boliimlerde
calisanlarla olan iligkilerimizi diisiinerek cevaplaymiz.

Kesinlikle | Katiliyorum ] Kararsizim | Katilmiyorum | Kesinlikle
Katihyorum Katiimiyorum
41)|Ben bu ekibin bir pargastyim
42)|Birim i¢i iyi iligkilerimiz vardir
43)|Birimler arasi iyi iligkilerimiz vardir
44)| Tiim ¢aliganlar bilgi ve birikimlerini
paylagtrlar
45)| Caliganlar arasinda ig disinda da iyi iligkiler
vardir
46)| Tiim galiganlar iglerindeki sorumluluklar:
bilirler :
47) | Gerektiginde rahatlikla yardim alabilirim
Sizce igletmeniz agsagidaki konularda ne kadar bagarili?
Son Cok Baganh Pek Hig
Derece basanh Baganh Bagarili
Baganih Deil Degil

48)

Yaptifim igin agtk ve net bigimde
tanimlanmig olmasi

49)

I yiikiinii ig saatleri i¢inde yapilabilir oimast

50)

Caliganlara yonelik yayin ¢ikariimast

51

Isi yapabilmem igin gerekli bilgilerin
dogru verilmesinde

52)

Birim igi toplantilar diizenlenmesi
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EK B. ANKET SONUCLARINI DEGERLENDIRME ANAHTARI

1- 18-25 arasi
1- Idari kistm
1- 0-5y1

1- Tlkokul

6- Doktora
1- Erkek

1- Bir yildan az

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Son derece

memnunuim

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle.
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Kesinlikle
Evet

1- Cokiyi
1- Cokiyi
1- Cokiyi
1- Cokiyi
1- Cokiyi
1- Cokiyi
1- Cokiyi

2- 26-35 arast
2- Isletmeigi
2- 6-10 yul

2- Orta Okul

2- Kadin
2- 1-5y1l

2- Evet

2- Evet

2- Mennunum
2- Evet

2- Evet

2- Evet

2- Evet

2- Evet

2- Evet

2- Degigtirmem
2- Evet

2- Evet

2- Evet

2- Evet

2- ?yi

2- lIyi

2- lyi

2- Fyi

2- Iyi

2- Iyi
2- lIyi

KISISEL BILGILER

3- 36-45 aras1
3- 11-15y1l
3- Lise

3- 6-10y1l
BOLUM-1
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Karaxsmm
3 Kararsmm
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
3- Kararsizim
BOLUM-2
3- Orta

3- Orta

3- Orta

3- Orta

3- Orta

3- Orta
3- Orta

4- 45ve +

4- 16-20 ynl

4- Universite

4 11-15y1l

4- Diigiinmiiyorum

4- Hayrr

4- Memnun
Degilim

4- Hayir

4- Hayr

4- Diiglinmiiyorum

4- Diigiinmilyorum

4- Diigiinmiiyorum

4- Diigiinmiiyorum

4- Diigiinmiiyorum

4- Diiglinmiiyorum

4- Diiglinmiiyorum

4- Inanmiyorum

4- Hayir

4- Kotii

4- Kotii

4- Kot

4- Kot

4- Koti

4- Kotii
4 Kotii

5- 21ve+
5- Master

5- 15yl +

5- Kesinlikle
Diigiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Hayir

5- Hi¢ memnun
Degilim

5- Kesinlikle
Hayir

5- Kesinlikle
Hayrr

5- Kesinlikle
Diigiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Dijgiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Diigiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Diigiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Diigiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Diigiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Diigiinmiiyorum

5- Kesinlikle
Inanmiyorum

5- Kesinlikle
Hayir

5- Cok kotii
5- Cok kotii
5- Cok kotii
5- Cok kotii
5- Cok kotii
5- Cok kotii
5- Cok kotii




10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31

32.

Kesinlikle
katitliyorum
Kesinlikle
katilryorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katillyorum
Kesinlikle
katihyorum
Kesinlikle
katiltyyorum
Kesinlikle
katiliyorum
Son derece
bagarih

Son derece
bagarili

Son derece
bagarilt

Son derece
bagarih

Son derece
bagarih

Son derece
bagarth

Son derece
bagarih

Son derece
bagarh

Son derece
bagarth

Son derece
bagarth

Son derece
bagarth

Son derece
bagarilt

Son derece
basarih

Son derece
bagarili

Son derece
bagarih

Son derece
bagarih

Son derece
bagarilt

Son derece

bagarih

2- Kauliyorum
2- Katiiyorum
2- Katiltyorum
2- Katiltyorum
2- Kattiyorum
2- Katithyorum
2- Katlhyorurﬁ

2- Cok
bagaril
2- Cok
bagarih
2- Cok
basarih
2- Cok
bagarth
2- Cok
bagarili
2- Cok
bagarih
2- Cok
bagarth
2- Cok
bagaril
2- Cok
bagarih
2- Cok
bagarilt
2- Cok
bagartlt
2- Cok
baganh
2- Cok
baganh
2- Cok .
baganl
2- Cok
baganh
2- Cok
bagarih
2- Cok
bagarth
2- Cok
bagarth

3-

3-

3-

3.

Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Bagaril
Bagarih
Bagarih
Baganls
Baganh
Baganl
Baganh
Baganls
Baganil
Baganl
Baganli
Baganil
Bagaril
Baganil
Baganh
Baganls
Baganil

Baganl

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Pek bagarili
degil
Pek baganli
degil
Pek bagarilh
degil
Pek bagaril
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarli
degil
Pek bagarilt
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarth
degil
Pek bagarili
degil
Pek basarili
degil
Pek bagarih
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarilt
degil
Pek basarth
degil

5- Kesinlikle

172

katilmtyorum

5- Kesinlikle

katilmiyorum

5- Kesinlikle

katilmtyorum

5- Kesinlikle

katilmiyorum

5- Kesinlikle

katilmiyorum

5- Kesinlikle

kattimiyorum

5- Kesinlikle

katilmiyorum

5- Hig bagarth
degil

5- Hig baganh
degil

5- Hig baganh
degil

S- Hig baganh
degil

5- Hig baganh
degil

5- Hig bagarli
degil

5- Hig baganh
degil

5- Hig bagarilt
degil

5- Hig baganh
degil

5- Hig baganih
degil

5- Hig basarili
degil

5- Hig basanh
degil

5- Hig baganh
degil

5- Hig baganh
degil

5- Hig basarih
degil

5- Hig basanh
degil

5- Hig baganh
degil

5- Hig baganlt
degil



33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

45,

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

Son derece

bagarili

Son derece

bagaril

Son derece
bagarili
Kesinlikle
katilryorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katihhyorum
Kesinlikle
katiltyorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katihiyorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katiliyorum
Kesinlikle
katihiyorum
Son derece
baganl

Son derece
bagarilt

Son derece
bagarli

Son derece
bagarih

Son derece

bagarilt

2.

2-

Cok

bagaril

Cok

bagarilt

Cok

bagarih
Katihyorum

Katihiyorum
Kanllyorum
Katiliyorum
Katiltyorum
Katiliyorum
Katiliyorum
Katiliyorum
Katiliyorum
Katiliyorum
Katiliyorum

Katiltyorum

Cok
bagarilt
Cok
bagarilt
Cok
bagarili
Cok
bagarih
Cok
bagarih

Basari
Basarlh
Baganih
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kmarsmun
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Kararsizim
Bagarlt
Bagarh
Baganih
Bagarih

Ba§an11

Pek bagarth
degil

Pek bagarih
degil

Pek bagarili
degil
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katulmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Pek bagarih
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarili
degil
Pek bagarli
degil

Pek baganilt
degil

5-

5-

5-
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Hig baganli
degil

Hig baganh
degil

Hig bagarili
degil
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Kesinlikle
katilmiyorum
Hig baganlt
degil

Hig bagarili
degil

Hig bagarh
degil

Hig bagarili
degil

Hig bagarili
degil
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EK C. KONTENJANS TABLOLARI

Tablo Ek C.1. Ozel sektor (Cinsiyet / Isin Sosyal Statiiye Uygunlugu)

174

Kesinlikle Evet Kararsizim | Diiglinmiiyorum Kesinlikle Toplam
Evet | Diigiinmiiyorum
Erkek 5 32 13 16 3 69
Kadm 1 10 2 3 1 17
Toplam 6 42 15 19 4 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.891 > 0.05
1.119 0.891 H, kabul

Tablo Ek C.2. Kamu sektorii (Cinsiyet / Isin Sosyal Statiiye Uygunlugu)

Kesinlikle Evet Kara_rsmm Diigiinmityorum Kesinlikle Toplam
Evet | Diisiinmiiyorum
Erkek 19 51 10 12 4 96
Kadm 1 6 1 0 0 8
Toplam 20 57 11 12 4 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.697 > 0.05
2.213 0.697 H, kabul
Tablo Ek C.3. Ozel sektor (Egitim Diizeyi / Isin Anlamlihi1)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigiinmiiyorum Kesinlikle Toplam
Evet Diigiinmiiyorum
Tlkokul 0 3 1 4 1 9
Orta okul 2 2 1 2 0 7
Lise 9 17 4 11 5 46
Universite 2 8 3 5 2 20
Master 0 1 1 1 1 4
Toplam 13 31 10 23 9 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.946 > 0.05
8.090 0.946 H,, kabul
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Tablo Ek C.4. Kamu sektorii (Egitim Diizeyi / Isin Anlamlilig1)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigiinmiiyorum Kesinlikle Toplam
Evet Diiglinmiiyorum
Tikokul 1 1 1 6 12
Orta okul 0 4 0 6 2 12
Lise 2 21 2 27 11 63
Universite 2 7 2 5 1 17
Master 0 0 0 0 0 0
Toplam 5 33 5 41 20 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.946 > 0.05
8.090 0.946 H,, kabul
Tablo Ek C.5. Ozel sektor (Cahgma Stiresi / Ise Alistrma Programi)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigiinmiiyorum Kesinlikle Toplam
Evet - Diigiinmiiyorum
0-5 y1l 3 13 7 8 8 39
6-10 yil 1 11 6 16 6 40
11-15 yn 0 1 0 0 5
16-20 yil 0 1 0 0 1
21 + 0 1 0 0 1
Toplam 4 27 13 28 14 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.573 > 0.05
14.345 0.573 H,, kabul
Tablo Ek C.6.Kamu sektorii (Calisma Siiresi / Ise Alistirma Programi)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigiinmiiyorum Kesinlikle Toplam
Evet Diigiinmiiyorum
0-5 y1l 1 8 0 0 9
6-10 y1l 0 1 0 0 1
11-15 y1l 2 8 3 1 18
16-20 y1l 1 13 4 13 2 33
21 + 3 24 2 8 6 43
Toplam 7 54 9 25 9 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.323 > 0.05
18.009 0.323 H,, kabul
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Tablo Ek C.7. Ozel Sektor ( Isgorenin Sayginligi / Ise Alistirma Programi)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diiglinmiiyorum | Kesinlikle | Toplam
Evet Diiglinmiiyorum
Kesinlikle Evet 0 2 2 1 1 6
Evet 4 20 5 6 3 38
Kararsizim 0 1 2 10 4 17
Diigiinmiiyorum 0 4 2 19
Kesinlikle 0 0 0 2 4 6
Diigiinmiiyorum
Toplam 4 27 13 28 14 86
Khi Kare Degeri P Degeni 0.001 < 0.05
40.029 0.001 H, red
Tablo Ek C.8. Kamu Sektorii ( Isgorenin Sayginligi / ise Alistirma Programi)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigiinmiiyorum |~ Kesinlikle Toplam
Evet Diigiinmiiyorum
Kesinlikle Evet 2 12 1 1 2 18
Evet 4 34 5 18 2 63
Kararsizzm 0 2 3 0 8
Diigiinmiiyorum 1 1 5 13
Kesinlikle 0 0 0 0 2
Diiglinmiiyorum
Toplam 7 54 9 25 9 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.024 < 0.05
28.920 0.024 H, red
Tablo Ek C.9. Ozel Sektor (Egitim Diizeyi / I Performansina Bagh Yiikselme)
Kesinlikle | Katiiyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum Katilmryorum
{lkokul 1 4 2 2 0 9
Orta okul 1 1 4 7
Lise 0 9 11 14 12 46
Universite 1 3 10 4 2 20
Master 1 0 1 4
Toplam 3 17 25 25 16 86
Khi Kare Degeri P Degerni 0.101 > 0.05
23.489 0.101 H,, kabul
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Tablo Ek C.10. Kamu Sektorii (Egitim Diizeyi / Is Performansina Bagh Yiikselme)

Kesinlikle | Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam
Katithyorum Katilmiyorum
Tikokul 3 5 3 0 12
Orta okul 2 8 0 0 2 12
Lise 4 19 8 18 14 63
Universite 0 4 1 17
Master 0 0 0 0 0
Toplam 9 36 12 24 23 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.012 < 0.05
25.593 0.012 H, red

Tablo Ek C.11. Ozel Sektsr (Huzurlu Bir Calisma Ortam / Isletmeden Duyulan Genel

Memnuniyet)
Son Derece | Cok Bagarihi | Basanilt Pek Bagarih Hi¢Basanli | Toplam
Bagarth Degil Degil
Son Derece 1 2 4 3 0 10
Memnunum
Memnunum 15 20 4 41
Kararsizim 0 1 11 15
Memnun 0 1 2 8 7 18
Degilim
Hi¢ Memnun 0 0 1 1 0 2
Degilim
Toplam 1 5 23 43 14 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.018 < 0.05
29.927 0.018 H, red
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Tablo Ek C.12. Kamu Sektorii (Huzurlu Bir Calisma Ortami / Isletmeden Duyulan Genel

Memnuniyet)
Son Derece | Cok Bagarili | Bagarth Pek Baganli Hi¢ Bagarili | Toplam
Basarih Degil Degil
Son Derece 12 3 23 5 0 43
Memnunum
Memnunum 1 2 35 12 52
Kararsizim 1 0 1 7
Memmun 1 0 0 0 1
Degilim
Hi¢ Memnun 0 0 0 1 0 1
Degilim
Toplam 15 5 61 19 4 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.002 > 0.05
38.013 0.002 . H, red

Tablo Ek C.13. Ozel Sektor (isletmeden Duyulan Genel Memnuniyet / Yapilan Isten

Hoslanma Diizeyi)

Kesinlikle | Katthyorum | Kararsizim | Katilmiyorum Kesinlikle Toplam

Katihyorum Katilmiyorum
Son Derece 7 2 1- 0 0 10
Memnunum
Memnunum 5 24 9 41
Kararsizim 1 7 S 2 15
Memnun 0 7 5 4 18
Degilim
Hi¢ Memnun 0 0 1 1 0 2
Degilim
Toplam 13 40 21 10 2 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.000 > 0.05

43.573 0.000 H,, red
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Tablo Ek C.14. Kamu Sektorii (Isletmeden Duyulan Genel Memnuniyet / Yapilan Isten

Hoglanma Diizeyi)
Kesinlikle } Katiliyorum | Kararsizim | Katilmuyorum Kesinlikle Toplam
Katiliyorum Katilmiyorum
Son Derece 14 27 2 0 0 43
Memnunum
Memnunum 9 32 7 3 1 52
Kararsizim 2. 1 7
Memnun 0 1 0 0 0 1
Degilim
Hi¢ Memnun 0 0 0 1 0 1
Degilim
Toplam 24 62 11 5 2 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.001 > 0.05
38.218 0.001 H, red

Tablo Ek C.15. Ozel Sektor (Isletmeden Duyulan Genel Memnuniyet / Amirlerin

Yaraticihga Imkan Vermesi)
Son Derece | Cok Bagarili | Baganh Pek Bagarih Hig Basanl Toplam
Baganh Degil Degil
Son Derece 0 2 4 3 1 10
Memnunum
Memnunum 4 4 16 15 2 41
Kararsizim 4 8 2 15
Memnun 1 0 7 7 18
Degilim
Hi¢ Memnun 0 1 0 0 1 2
Degilim
Toplam 6 7 27 33 13 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.048 > 0.05
26.419 0.048 H, red
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Tablo Ek C.16. Kamu Sektorii (Isletmeden Duyulan Genel Memnuniyet / Amirlerin

Yaraticiliga Imkan Vermesi)
Son Derece | Cok Bagarili | Bagarih Pek Bagaril Hi¢Bagarih | Toplam
Baganl Degil Degil
Son Derece 9 3 20 8 3 43
Memnunum
Memnunum 1 31 15 4 52
Kararsizim 0 1 7
Memnun 0 1
Degilim
Hi¢ Memnun 0 0 0 1 0 1
Degilim
Toplam 11 4 53 28 8 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.037 > 0.05
27.409 0.037 / H,, red
Tablo Ek C.17. Ozel Sektor (Orgiite Baglilik / Takim Olugturma)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigiinmiiyorum Kesinlikle | Toplam
Evet Diigiinmiiyorum
Kesinlikle Evet 3 3 1 1 0 8
Evet 5 24 3 4 -2 38
Kararsizim 4 7 3 1 2 17
Hayir 0 9 3 4 2 18
Kesinlikle Hayr 2 2 0 0 1 5
Toplam 14 45 10 10 7 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.413 > 0.05
16.586 0.413 HO kabul
Tablo Ek C.18. Kamu Sektorii (Orgiite Baglihik / Takim Olugturma)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diiglinmilyorum Kesinlikle | Toplam
Evet Diigiinmilyorum
Kesinlikle Evet 21 14 1 1 2 39
Evet 9 38 3 3 0 53
Kararsizim 1 6 0 1 1 9
Hayir 0 1 1 1 0
Kesinlikle Hay1r "0 0 0 0 0
Toplam 31 59 5 6 3 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.001 > 0.05
33.456 0.001 H, red




Tablo Ek C.19. Ozel Sektor (Isin Anlamlihigs / Takim Olugturma)
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Kesinlikle Evet Kararsizim | Diigtinmiiyorum Kesinlikle Toplam
Evet Diiglinmiiyorum
Kesinlikle Evet 3 4 2 1 3 13
Evet 4 15 4 6 2 31
Kararsizim 2 6 1 0 1 10
Diigiinmiiyorum 3 16 3 1 0 23
Kesinlikle 2 4 0 2 1 9
Dﬁ§ﬁnmﬁyoﬁnn
Toplam 14 45 10 10 7 86
Khi Kare Degeri P Degeri 0.479 > 0.05
15.626 0.479 H,, kabul
Tablo Ek C.20. Kamu Sektorii (Isin Anlamhlig1 / Takim Olugturma)
Kesinlikle Evet Kararsizim | Diiglinmiiyorum Kesinlikle Toplam
Evet Diigiinmityorum
Kesinlikle Evet 3 1 0 1 0 5
Evet 6 22 3 2 0 33
Kararsizim 1 3 1 0 0 5
Diiglinmiiyorum 10 27 1 2 1 41
Kesinlikle 11 6 0 1 ' 2 20
Dilgiinmiiyorum
Toplam 31 59 5 6 3 104
Khi Kare Degeri P Degeri 0.070 > 0.05
24986 0.070 H,, kabul
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Kamu Sektorii
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