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ONSOZ

Hizhh bir degisim ve globallesmenin yasandifi giinimiizde isletmelerin
kiyasiya bir rekabet igerisinde olduklar bilinmektedir. Bu rekabet ortaminda farkl
bir ustiinlik elde eden isletmeler, yarisa bir adim 6nde baslama avantajini elde
etmektedir. Bu ustiinlik ise, igletmeyi digerlerinden farkli kilan, taklit edilmesi
miimkiin olmayan insan kaynaklarinin yonetimine gosterilen 6nem ile elde edilebilir.
Bu felsefeyi oziimseyen c¢agdas isletmelerin, caliganlari igin tatmin saglayan is
ortamlarini yaratma gayreti igerisinde olduklari goriilmektedir. Isgorenlerin islerine
karst tutumlarinin belirlenebilmesi, olumsuz davranislara yoneltecek tehditlerin
sinyallerinin O6nceden alinabilmesi igin tutum arastirmalarindan
yararlamlabilmektedir. Bu aragtirmada da , isgorenlerin sosyal ve demografik
farkliliklar ile igin farkli yonlerinden tatmin duygusu arasinda iligki aranmig ve bu
maksatla anket uygulamasi yapilmigtir. Bu aragtirmada ayrica iggbrenlerin
organizasyonlarindan beklentileri ve ¢aligma hayatina iliskin sorunlar incelenmistir.

Bu aragtirmada, dinlenme saatleri igerisinde zaman ayirarak ankete katilan
tim isgletme personeline, aragtirmaya destek olan insan kaynaklari bolimi
yoneticilerine; aragtirmanin gesitli safhalarinda degerli fikirleriyle katki saglayan
Bahri TOPER’e, bana bu konuda aragtirma olanag1 saglayan, arastirmanin dogru bir
¢izgi uzerinde ilerlemesi i¢in bana yén veren degerli hocam Yrd.Dog.Dr. Mustafa
KOKSAL’a, ¢ahgmalarim siiresince her yoniiyle katkilarim esirgemeyen, en zor
anlarimda manevi destegini hissettigim sevgili esim Hiilya CESUR’a tesekkiirlerimi
sunarim.

Calismamn bundan sonra yapilacak bilimsel arastirmalara yol géstermesi ve
her kademedeki yoneticiler igin yararli olmas: dileklerimle.

KOCAELI 1998 Ayhan CESUR
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1. BOLUM : GIRIS

1.1 Caliyma Hayatinda insan Faktoriinin Onemi

Giinimizde igletmeler hayatta kalabilmek, pazar paylanmi korumak yada
artirmak igin bilyiik bir rekabetin icinde bulunmaktadir. Bu yargta farkh bir tistiinlik
yakalayan isletmeler aslan paym: almakta, digerleri ise pastadan kalan dilimleri
paylasmakta yada bu yanstan gekilip yok olmaktadir. Burada akla su soru gelebilir.
Pastadan aslan paymi alan isletmelerin farkh dstiinkiikleri hangi faktorlere
dayanmaktadir ? Farkli bakig agilarina gore bu soruya ¢ok degisik yanitlar almak
mimkin olabilir. Hatta bu yamtlarnin bazilant birbirleriyle celiskili dahi olabilir.
Ornegin kimileri basariyr buyiikliik ile iligkilendirirken, kimileri de ‘kigiik iyidir’
felsefesine inamir. Kimileri sermaye yada finansal destek olanaklarini listenin ilk
sirasina alirken, kimileri de pazarlama stratejileri ile oviinirler. Kimileri iriin
teknolojileri ile, kimileri tiretim siirecinde kullandiklar: teknoloji ile. Bu listeyi uzun

uzadiya siralamak miimkiindiir.

Elbette ki yukarida sayilan ve listenin devamina konulabilecek pek ¢ok etken
isletmenin basarimina katkida bulunmus olabilir. Ancak bunlardan pek ¢ogu isletme
ici ve dis1 baz1 kisitlardan etkilenebilir yada kisa siirede bir avantaj olma ozelligini,
bir bagka ifade ile ayr1 bir ustinliik olma 6zelligini yitirebilir. Ornegin yepyeni bir
teknoloji ile donatilarak iiretime gegen bir isletme baslangigta bir rekabet avantaji
elde etmis olabilir. Ancak bu isletmenin kullandig1 teknolojiyi iireten isletme, benzer
yada daha gelismis bir teknolojiyi rakip firmaya da sunabilir. Aym sekilde, ucuz
kredi olanagi saglayan bir igletmenin rakibi de benzer kosullarda finansal destek

bulabilir.

Iste butiin bunlarin tizerinde zekasi ve bilgisi ile kaynaklart yonlendiren,
teknolojiye hilkmeden ve yapay girdileri anlamli ¢iktilara doniistiren bir baska unsur
yer almaktadir. Bu unsur kimi zaman sorunlarin altinda ezilen ve sorunun bir pargasi
olan, kimi zaman da sorunlart bir firsata doniistiirebilen, ve isletmeye 6zgii kiiltiir

profilini olusturan ‘insan’ unsurudur.



Cagdas isletmecilik ve yoneticiligin  baglica egilimlerinden  biri,
kuruluglarinda insan ve personel yénetiminin giin gectikce Oneminin artmasidir.
Insanlar1 zor ve korku yoluyla verimli olarak ¢alistirmanin olanaksizlig1 anlagildikga,
isgorenlere isteterek, arzulatarak, 6zendirerek is gordiirme yontem ve olanaklar: 6n
plana gegmis, bu da yoneticiden daha ¢ok yetenek, nitelik, zaman ve enerji

gerektirmeye baslamistir.!

Cogu isletmenin vazgegilmez girdisi olan insan kaynagimin verimli bir sekilde
yOnetimi, giinimiizde igletmelerin belli bagli amaglari arasinda yer almaktadir. O
halde, kisinin yasadig1 ¢evreyi, kisiye yaragir sekilde organize etmek gerekir.’
Bagarili igletmelerin bu kaynaga gereken 6nemi verdikleri ve tatminini saglayan ig

ortamlarini 6zenle olusturduklar goriilmektedir.’

Isletmede calisanlar harekete gegiren, onlar belirli davramslarda bulunmaya
iten giigler onlarin beklentileri, istekleri, arzulari, gereksinimleri ve korkular: gibi
karakteristikleridir.* Isgorenler ancak farkli nitelikte olan bu beklenti, istek, arzu ve

gereksinimleri kargilandi31, korkular giderildigi taktirde mutlu olurlar.

Insanin sadece mantig: ile degil aym zamanda duygulanyla da biitiinlesik
olarak hareket eden bir varlik oldugu disiiniildiigiinde giidillenmenin 6nemi ortaya
¢tkar. Gerekli giidilenmenin yapilmadii veya yanly gidilleme uygulandig:
ortamlarda en basit bir isin dahi yaptinlamadigi, buna karsilik iyi bir gidiilenme ile

beklenmedik basarilara ulagabilecegi soylenebilir.

Insan gereksinimleri, genellikle bir bireyin fizyolojik, psikolojik yada sosyal
yoksunluk, eksiklik yada dengesizlik hisleri yada deneyimleri olarak tammlamr. Bu

hisler, ihtiyaglar1 nedeniyle bireyin kendi iginde yarattig: rahatsizh1 azaltacak

' Tosun Kemal. Yonetim ve Isletme Politikas:, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayin No :
Istanbul 1990, s.548,

* Boyac1 Cemil, Personel Yonetiminde Begeri Kavnaklarin Korunmast A¢isindan Is Kogullarimn
Lvilegtirilmesi ve 1} de Verimlilige Ftkisi Uzerine bir Uvgulama Ornegi. Akdeniz Universitcsi Yayin
No 36. Akdeniz Universitesi Basimevi, Antalya: 1991.s.97,

* Taner Bahar, * [sgucunun Verimliligini Yiikseltmek Uzere insan Kaynagina Yakiastmlarn ve
Orgiitsel Diizenlemelerin incelenmesi-Likert Modeli Uzerine Gériigler™. Verimlilik Dergisi. Milli
Produktlvue Merkezi Yayini, Ankara: 199673, s.30.

Aslkoglu Meral, /nsan Kaynaklarim Verimlilige Yonlendirme Aract Olarak Motivasvon, Universite
Kitabevi, Istanbul: 1996.5.29,



davranig bigiminde enerjisini yonlendirmesi igin bireyi uyaran gugleri yaratir. Bu tiir
enerjilerin 6zel davramgsal disavurumlart, genellikle motivatérler olarak bilinen
faktorler tarafindan yonlendirilir. Bu faktérler uyandinlmig olan enerjilere yon

. 5
verirler.

Insanlarin mutlulugu ve refahi igin var oldugu felsefesini 6ziimseyen
organizasyonlar onlarin bu beklentilerini kargilamak, enerjilerini olumlu yoénde
yonlendirmek ve bunun igin de ¢alisma hayatinda olumlu tutumlar gelistirmelerine
olanak saglayan, aym zamanda da isletmenin basarimmna katkida bulunacak
davramglar gosterme azim ve bagliigini artiran, tatmin yaratan bir ortam hazirlamak

zorundadir.

1.2 Tutumlar ve Davranig

Davranslarin nedenleri kisisel ve durumsal nedenler olarak iki ana kategoriye
aynlabilir. Kisisel kategori oldukga duragan karakteristikleri yada nitelikleri igerir.
Bunlar yetenekler, inanglar, degerler, sempati ve antipati gibi bireysel
karakteristiklerin yamsira, i§ gorme kabiliyeti, anlayig, basariya ulagmak igin
gereksinimler ve liderlik stili gibi ise yonelik karakteristikleri de igerir. Kisisel
nitelikler kalitimin, ¢evrenin yada her ikisinin birden kombinasyonunun bir triini

olabilir.®

Durumsal faktorler davramig aninda kisiyi etkileyen, kiginin uzak yada yakin
gevresinin karakteristikleridir. Bunlar, bagariya ulagilmasi gereken gorevin kendisi
seklinde galiyma ortaminin unsurlan olabilecegi gibi; iicretleme sistemi, ¢alisanlar
arasindaki bireysel iligkiler ve tim organizasyonun dogastn kapsar. Durumsal
etkenler ayn1 zamanda kiginin aile hayat1 ve yagadig1 toplumun degerleri gibi ¢aliyma

ortami digindaki faktérleri de igerir.”

* Johnson Phil and John Gill, Management Control and Organizational Behaviour. Paul Chapman
Publishing Company. London: 1993.5.39.

¢ Scarpello Vida Gulbinas and James Ledvinka, Personnel: Human Resource Management :
Environments and Functions, PWS Kent Publishing Company. Boston: 1988, s.18.

" Scarpello. a.g.c.. s.19,



Bir organizasyon igerisinde g¢alisan herhangi bir kisi, igi hakkinda genel
olarak “i§ tatmini” olarak ifade edilen bir takim tutumlar gelistirir. Diger tutumlar
gibi iy tatmini de, yogunlugu, siddeti degisebilen, gesitli kaynaklardan elde
edilebilecek ve birey igin bazi fonksiyonlara hizmet eden duygusal, algisal ve

davranigsal unsurlardan olugmustur.®

Is tatmini isgorenin isi hakkindaki hislerinin bir gostergesidir. Bu, isin farkl
yonlerinin degerlendirilmesinde is esasina yonelik genellestirilmis bir tutumdur. Bir
iggoren tarafindan Onemsenen yiizlerce i karakteristigi bulunmasina ragmen, is
karakteristiklerinin belirli bazi ayirimlari ayn1 bigimde birlikte degerlendirilmelerine
olanak saglar. Ayinmlar, tutum anketlerinin istatistiki analizlerinde sik¢a ; dicret,
caligma kosullan, nezaret, iligkiler, igin kendisi, iy giivenligi ve gelisme firsatlan
bigiminde yer almaktadir. Béylece iggoren, isin bu farkli yonlerinin her biri igin bir
tutum gelistirmis olabilir ve bu pargalarin birlesiminden olusan karma tutum bireyin

igine karst olan genel tutumunu ortaya koyar.’

Geleneksel olarak i tutumlan birbirleriyle iliskili Gi¢ parca ile agiklanabilir.
Bunlar; (1) is hakkindaki inamslar, (2) tutumun kendisi ve (3) tutum sonucu ortaya

gikan davramg niyetleridir.'®

Asagidaki sekilde goriildigu tizere ig hakkindaki olumsuz inanglar olumsuz is
tutumlarina yol agmakta, bunlar da davranig niyetlerine gotirmektedir. Bu
davramgsal niyetler daha sonra isten ayrnlma, devamsizhk, diisiik performans'!, ¢aba
noksanhig: gibi fiili davramglara donigmektedir. Her iki durumda da, geleneksel
modeller davranislarin performans dahil tutumlardan genis 6lgiide etkilendigini ileri

stirmektedir.

* Reitz Joseph H.. Behavior in Organizations. Richard D.Irwin Inc.. Homewood Illinois, Georgetown-
Ontario: 1977.5.261,

? Wexley Kenneth N. and Gary A. Yukl. Organizational Behavior and Personnel Psvchology.
Revised Ed.. Richard D. Irwin Inc.. Homewood Illinois: 1984, .45,

'* Steers Richard M.. Lyman W. Porter and Gregory A. Bigley. Aotivation and Leadership At Work.
Sixth Ed., McGraw-Hill Comp.. Intcrnational Edition, New York: 1996. 5.384.



is hakkinda Is tutumlan Davramgsal Fiili davramis
inaniglar niyetler
1. Is agir 1. Is tatminsizligi | |1. Ayrilma niyeti . Devamsizlik
2. Kirli 2. Zayifis 2. Cabalari . Isgiicii devri
3. Yorucu baglihgi azaltma niyeti . Zayf
4. Ozerklik yok, performans
sorumluluk
yok, vb. gibi

Sekil 1 -1 : Is tutumu ve davramslar

Geleneksel modelin en 6nemli eksikligi, gergek yasam deneyimlerinin
yukarida ifade edilenden ¢ok daha karmagik iligkileri icermesidir. Ornegin olumsuz
i tutumlar her zaman disiik performans, iggiicii devri yada devamsizliga neden
olmayabilir. Mutsuz bir iggéren iginden ayrilmak isteyebilir, ancak baskaca bir

alternatifi bulunmadig: i¢in igine devam etmek zorunda kalabilir.

1.3 Is Tatminine Iliskin Tammlar

Yaklagik bir benzetmeyle, is tatmini ve ig tutumu ifadelerini birbirinin yerine
kullaninz. Is tatmini 6lgimleri, tutum o6lgegi teknikleri iizerine kurulmustur. Bazi
psikologlar tutumu inamglar ve hislerin yerine kullanmuglardir. Bu nedenle de is
tatmini dlgamlerinin algilamalar ve hisler iizerindeki etkileri yansittig1 varsayilmstir.
Bu yaklagimla Locke is tatminini, bireyin igi yada is deneyiminin degerlendirilmesi
sonucunda duyulan olumlu his yada memnuniyet'? olarak tammlamistir. Benzer
sekilde Smith, Kendall ve Hullin ig tatminini, durumun goriiniisiine olumlu tepki

yada duygular13 olarak degerlendirmislerdir.

11 3

Ibid,
'* Locke E.A.. “The Nature and Causes of Job Satisfaction”. Dunnette M.D.. Handbook of
Industrial and Organizational Psychology. Rand McNally. Chicago: 1976, s.1300"den Steers. a.g.c..
5.389
"* Smith P.C.. Kendall L.M.. and Hullin C.L., The Measurement of Satisfoction in Work and
Retirement. Rand McNally. Chicago. 1969 dan Steers. a.g.v.
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is tatmininde ayirim modelinin bir baska versiyonunda Porter'* tatmini, bir
seylerin olmas: gereken miktar ile su anda olan miktar arasindaki fark olarak
tanimlamistir. Bu goriis temelde Locke’nin modeline benzemektedir. Fakat, Porter’in
“olmast gereken” nitelemesi, esitligin goz oniine alinmasini bir is fakt6riiniin istenen
miktannin  belirlenmesi bakimindan gereksinimlerdeki azahisi daha fazla

vurgulamaktadir.

1963’te Adams yayinladigi bir makalesinde ig tatminini, bireyin algiladig:
girdi-gtkt: dengesi olarak tanimlamaktadir."

[s tatmini, bireyin igi hakkinda olumlu yada olumsuz hislerinin derecesi
olarak da tammlanmaktadir. Is tatmini, igyerinin sosyal ve fiziksel gorev kosullarina
karsi bireyin duygusal tepkilerini ifade etmektedir. Bu aym zamanda bireyin

psikolojik uzlagma beklentilerinin de diizeyini géstermektedir. '

Wagner ve Hollenbeck is tatmini, kiginin igini yaptigimin yada kiginin
onemsedigi i degerlerinin yerine getirilmesine izin verildiginin algilanmast sonucu
duyulan memnuniyet hissi'” olarak tammlamaktadir. Bu tammin li¢ anahtar elemam

vardir. Bunlar; degerler, degerlerin 6nemi ve algilamadir.

Oncelikle is tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Locke degerleri, “kisinin
bilingli yada bilingsiz olarak elde etme arzulari™ olarak tammlanmugtir. Locke
degerler ve gereksinimler arasindaki ayiriminda gereksinimleri en iyi bigimde
yasamun sirduriilebilmesi igin su ve havamn gerekliligi gibi “temel gerekler” olarak
diistinilebilecegini ileri siirmiigtiir. Diger taraftan degerler ise kisinin aklinda yer alan

“subjektif gerekler” dir.'® Locke’in ifadesindeki subjektif degerler kavramimn

" Porter. L.W, “A Study of Perceived Need Satisfaction in Bottom and Middle Management Jobs ™,
Journal of Applied Psychology. 1961. v.45, 5.1-10°dan Wexley.a.g.e.. s.46.

'* Adams J.S.. “Toward and Understanding of Inequity”. Journal of Applied Psychology. v.67.
1963. s424

'* Shermerhorn John R.Jr.. James G.Hunt and Richard N.Osborn. Managing Organizational Behavior,
Fifth Ed.. John Wilcy & Sons Inc.. New York: 1994, s.144.

' Wagner L John A. and John R. Hollenbeck. AManagement of Organizational Behavior. Second
Edition, Prentice-Hall Englewood Cliffs. New Jersey: 1995, 5.206.

' Locke Edwin A.. “The Nature and Causes of Job Dissatisfaction”. M.D.Dunnette. Handbook of
Industrial-Organizational Psvchology. Rand McNally. Chicago. 1976. s.901-969"dan Wagner III.,

a.gy.



oziinde biiyume, itibar gérme, kendini gelistirme gibi (st diizey gereksinimler yer

almaktadir.

Is tatmininin ikinci elemani “onem™dir. Insanlar yalmizca inandig1 degerlere
gore degil, aynt zamanda o degerlere yiikledikleri 6nem a¢isindan da farkli
yapidadirlar ve bu farkhiliklar onlarin ig tatminlerinin derecesini belirlemede kritik
rol oynar. Kimileri igin iy giivenligi her seyin iizerinde bir 6neme sahipken, bir
bagkas: i¢in galigirken eglenebilmek yada bagkalarina yardimci olabilmek daha

6nemli olabilir.

Is tatmini tamminda yer alan iigiincii 6nemli unsur da algilamadir. I tatmini,
isgorenlerin iglerinden algiladiklar avantajlarin genigligidir.'” Tatmin, degerlerin ve
mevcut konumun algilanmasi temeline dayamr. Algilamanin kisiyi dogrudan o yonde
harekete gegirmeyecegini unutmamak gerekir. Bu durumda kisisel tepkileri anlamak

i¢in meveut duruma degil, bireyin durumu nasil algiladigina bakmak gereklidir.®

14  Is Tatmini ve Motivasyon lligkisi

Motivasyon; istekleri, arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsavan
genel bir kavramdir. Giidiiler organizmayi uyarir ve faaliyete gegirir, organizmanin
davramigini, belirli bir amaca dogru yéneltir. Organizmanin davramginda bu iki

ozellik gozlendigi zaman organizmanin “giidiilenmis” oldugu soylenir.?!

Isgorenleri galiymaya motive etmek, is tatmini ile iligkilidir, ancak bu iligkiyi
agik bir sekilde belirlemek kolay degildir. Ayni zamanda is tatmininin diizeyi de

motivasyonun giiciinii etkilemektedir.

Motivasyon ile tatmin arasinda karsiliklt etkilesimli bir iliski oldugu
soylenebilir. Tatmin olmus kiginin motive olabilmesi igin gerekli zemin hazirlanmig

demektir. Ciinkii tatmin olan birey, davramgint degistirmeye ve giidilenmeye

'* Bennett Roger. Organizational Behaviour. Sccond Edition. M&E Handbook Series. Pitman
Publishing. London: 1994, s.109.

* Wagner Il a.gc.. s.20%

* Ciiceloglu Dogan, insan ve Davrarigt, 2.Baski, Remzi Kitapevi. [stanbul: 1991, 5.248,
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olduk¢a uygun bir durumdadir. Benzer sekilde i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Bir basgka

degisle, motivasyon tatmin yaratabilir.

Aralarinda g¢ok yakin bir iligki bulunmasina ragmen, tatmin ile motivasyon
aym sey degildir. Is tatmini bir tutumdan daha otede, i¢sel bir durumdur. Nitelik yada
nicelik olarak kisisel bir basarim hissi ile birlestirilmis olmasi miimkiindiir.

Motivasyon ise is tatminine gétiiren bir siiregtir.?

1.5.  Is Tatmini ve Performans iligkisi

Is tatmini ile performans arasinda bir iligki oldugu konusunda gériig birligi
olmakla birlikte bu iliskinin yoni 6nemli bir tartigma konusudur. Bu tartigma g

alternatif goriiniim saglar.”?

1. Tatmin performansa neden olur,
2. Performans tatmine neden olur,

3. Odiil hem performansa hem de tatmine neden olur.

1. Gorug : Tatmin performansa neden olur. Eger is tatmini yiiksek seviyede bir
performansa neden olsaydi yoneticilere yapacak tek is kalirdy, o da isg6renlerin
¢aliyma performansimi artirmak igin onlann mutlu kilmak. Ancak arastirmalar
gostermektedir ki, is tatmininin saglandigi her durumda arkasindan performans
artiginin gelecegi bigimde basit ve dogrudan bir iliski bulunmamaktadir. Farklt
duzeylerde gergeklesen bu iliski duruma gore degismektedir. Ornegin tatminin
performansa neden oldugu iliskisi profesyoneller ve iist diizey isgorenler igin
kamtlanmiy olmakla birlikte, profesyonel olmayan yada alt diizey isgérenlerde bu
iligki daha az kuvvetli bulunmustur. Béylelikle ig tatmini bash basina performansa
neden olan bir unsur olarak gériinmemektedir. Ancak is tatmini belirli kisiler i¢in pek

¢ok degisken arasinda performans: etkileyen en énemli unsur sayilmaktadir.

** Mullins Laurie J.. Management and Organizational Behaviour. Third Edition, Pitman Publishing,
London: 1993, s.481.
= Shermerhorn, a.g.c.ss. 147-149,



2. Goriis : Performans tatmine neden olur. Eger yiiksek seviyede bir performans is

tatminine neden olsaydi, yoneticilere yapacak tek bir is kalirdi. Oncelikle
iggorenlerin i§ tatminine odaklanmak yerine onlani yiiksek performans basarimlarina
gotiirecek uzmanhga ulagmalarina yardimer olmak. Ornegin, bir yOnetici,
iggorenlerine iyi performans diizeyine getirinceye kadar egitir. Bu yiksek
performans isgéreni ve hatta nezaretgiyi isi hakkinda iyi hisler tasimaya yoneltir.
Aragtirmalar belirli bir zaman periyodunda olgiilen bireysel performans ve ardindan

i§ tatmini iliskisi arasinda deneysel bir iliskinin mevcut oldugunu géstermistir.

Bu iligkinin basit bir modeli Edward E. Lawler ve Lyman Porter tarafindan
asagidaki bigimde gosterilmis olup, performans basarimi 6diile gotirmekte, nihayet
tatmin saglanmaktadir. Bu modelde 6diil, performans ile tatmini baglayan bir ara
degisken, oOdiilin esitligi ise iliskinin etkisini belirleyen bir karar degiskeni
olmaktadir. Karar degiskeni ancak ¢diilde bir esitlik saglandig: taktirde performansin

tatmine neden oldugunu gostermektedir.

Performans Odiiller
Basarimi » (Ara Degisken) Tatmin
Odiiliin adaletli
goriinmesi
(karar degiskeni)

Sekil 1 - 2 : Porter-Lawler performans-tatmin iliskisi modelinin
basitlestirilmis bir versiyonu

3. Goriig : Odiil hem performansa hem de tatmine neden olur. Is tatmini-performans
¢ekismesindeki bu son géris oldukga zorlayicidir. Bu goruge gore, odiliin uygun

dagitimi performans ve tatminin her ikisini birden olumlu etkilemektedir Burada
anahtar kelime “uygun” dur. Aragtrmalar biyik odiller alan kisilerin s

tatminlerinin de biyiik oldugunu gostermektedir. Fakat aragtirmalar aym zamanda
performansa dayal édiillerin de kiginin i performansini etkiledigini gostermektedir.
Bu durumda, 6diliin boyutu ve degeri, kisinin performans basariminin diizeyine
orani olarak defigmektedir. Yiiksek performans igin verilmis olan édiiller bityuk,
disiik performans igin verilmis olan odiller kiiguktiir. Diigitk performans gésterén
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kisiye verilen kiigiik odiller~ baslangigta tatminsizlie 'yol agabilecegi halde, -
gelecekte daha bilyiik odillere sahip olmak igin performanst artiracak bireysel

¢abalarin fazlalasacagi beklenmektedir.

Verimlilik ve is tatmini arasinda da agik bir iliski bulunamamustir.
Karsilagtirmalar ve beklentiler is tatminini etkiler. Her zaman igin “Mutlu igg6ren

verimli isgorendir” seklinde bir genelleme yapmak miimkiin degildir.2*

1.6  Is Tatmini Arastirmalan

Bazi bilim adamlarina gore tatminin; yatrimlarin geri donisi ve diger
verimlilik amagh istatistiklere nazaran, etkinligin olciilmesinde daha iyi bir 6l¢i

oldugu ileri siiriilmektedir. **

Isgoren tatmini arastirmalan, 6zellikle biiyiik organizasyonlarda, iggéren
tatmin diizeyinin periyodik olarak degerlendifilmesi kapsaminda g¢ogunlukla
uygulanan bir tekniktir. Isgoren tatmininin organizasyonel performans ve etkinlige
katki saglayan onemli bir unsur oldugu varsayilir. Diizenli bir temelde yapilan
aragtirma ile egilimler ol¢tlebilir, organizasyonel degisimlerin iggoren tatmin diizeyi
uizerindeki etkileri degerlendirilebilir ve iggoren iletisim kopuklugunun sinyalleri

onceden algilanarak diizeltici 6nlemler zamaninda alinabilir.?

Isin ne olduguna baghi olmadan, acaba bazi kisilik tipleri islerinden,
bazilarindan daha fazla tatmin olurlar m1 ? Hangi tip insanlar en ¢ok hangi gesit

islerde tatmin olurlar ? [slerinden tatmin olmus bireyler daha az tatmin olanlardan

*! Mathis Robert L. and John H. Jackson. Personnel Human Resource \ lanagement. Sixth Edition.
West Publishing Comp.. St. Paul: 1991, 5.87.

= Tsui A.S.. “Defining the Activities and Effectiveness of the Human Resource Department : A
Multiple Constituency Approach™. Human Resource Aanagement 26, No : 1, 1987. pp.35-69 ve
Gomez and Balkin. "Dimensions and Characteristics™ "den . Kossek Ellen Ernst. The Acceptance of
Human Resource Innovation : Lessons Jor Management, Quorum Books. New York: 1989. s.96.

*¢ Walters Mike, Emplovee Attitude and Opinion Surveys, Institute of Personnel and Development.
London: 1996. 5.27.
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daha mu uretkendirler ? is tatmini, isteki Gretkenligin bir sebebi mi, yoksa sonucu

mudur ? Bunlar, literatiirde insanin cevabini bulmak istedigi bazi 6nemli sorulardir.?’

Is tatmini isyerinde insan davranigini etkileyen onemli bir tutumdur. Bu
sorularin yamitlarim bulmak amaciyla zaman zaman isgérenler ve gruplar arasinda is
tatmini  diizeyinin Olgiilmesine yarayan ¢aligmalar yapilmasi oldukga yararh

olmaktadir. %

Bir is gorevler, odiller, firsatlar ve kisiler aras: iligkiler gibi oldukga karmagik
iligkileri igerir. Bu nedenle is tatminin biitiin etkiler altinda Ol¢ilmesi igin isin tiim

yonlerinin g6z 6niine alinmas: gerekir.?

Is tatmini aragtirmalarinin amaglar, (1) dusik moralin kaynaklarim ortaya
koymak (2) farkh diizeylerdeki (geng ve yashlar, erkek ve kadinlar, farkh
departmanlarda galisan iggérenler vb.) beyaz ve mavi yakali iggorenler arasindaki
tatmin farkliliklanim ayirt etmek (3) yonetim ve galisanlar arasindaki iletigimi
artirmak (4) isgorenlere, digiince ve gorislerini agiklama firsati vermek ve (5)
organizasyon politikalarinin, onun iyeleri uzerindeki etkilerini degerlendirmek

olarak sayilabilir.*®

Mevcut pek ¢ok is tatmini soru listeleri igerisinde en 6nemli iki tanesi
Minnesota Satisfaction Questionnarie (MSQ) ve Job Descriptive Index (JDI) dir.
MSQ ¢alisma kosullan, gelisime yonelik degisimler, kiginin kendi yargilarim
kullanabilme 'o'zgﬁrlﬁgﬁ, iyi bir is yapildiginda takdir gérme ve basariya ulagma
hisleri gibi. tatminleri o6lger. JDI ise, insanlarin isleri hakkinda iyi hisler
geligtirmelerini etkileyen unsurlari ozetleyen is tatmininin bes Onemli yoniinii

gostermektedir. Bunlar®! ;

*" Furnham Adrian. The Psyehology of Behaviour at Work : The Individual in the Organization,
Psychology Press. Hove East Sussex: 1997. 5.285

* Schermerhorn, a.g.c.. s. 144+

* Milton C.R.. Human Behavior in Organizations : Three Levels of Behavior, Prentice-Hall Inc..
Englewood Cliffs, New Jersey: 1981, 5.64+

** Bennett Roger. a.ge..s.111.
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. Kendi kendine galigma - sorumluluk, ilgi ve biiyiime,
. Nezaretin kalitesi - teknik yardim ve sosyal destek,
. Is arkadaglar ile iligkiler - sosyal uyum ve saygi,

. Terfi firsatlan - daha fazla gelisim igin degisimler,

“»ni bW N

. Ucret - yeterli iicret ve digerleri arasinda goriinen bir esitliktir,

Is tutumlan farkh bigimlerde olgilebilir. Isgoren davramslan hakkindaki
bilgiler kisisel goriismeler, anket arastirmasi yada diizenli / 6zel grup toplantilariyla

toplanabilir.*?

Isgoren davramslarim kegfetmek ve belirli bulgulara ulasabilmek igin degisik
tiirde soru listeleri hazirlanabilir. Agik uglu sorular isgorenlerin duygularim kendi
sozciikleri ile ifade edebilmeleri ve derinlemesine bilgi alma agisindan yararh yonleri
olmasina ragmen, goriilecek eleman sayisi fazlalastikca degerlendirmede guglikler
ortaya gikar. Sabit yamtl ve segimli sorular anket uygulamasi igin uygun olup,
degerlendirmede standart yontemlerin kullanilmasina olanak saglar, yoruma agik
degildir. Sabit yanith sorular farkl: bigimlerde uygulanabilir. En sik kullanilanlari;
segeneklerden birinin isaretlenmesi, 6nem sirasina dizilmesi, dogru / yanlis yada evet
/ hayir bi¢iminde olanlardir. Bu yontemler ayr ayn olabilecegi gibi, aym formda
karma olarak da kullamilabilir.

1.7  Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, iradi olarak segilen bir sanayi isletmesinde
isgorenlerin isleri hakkindaki diisiince ve tutumlarim analiz ederek is tatminini

tizerinde etkili olan faktorleri incelemektir.

Bu baglamda Ogrenim durumu, yas, icret dilimi, konum ve kidem gibi
faktorlerin, iggorenlerin tatmini tizerinde etkisi olup olmadig: arastirilacaktir. Ayrica
her bir faktor bazinda siniflandirilan gruplar igin tatmin duzeylerinin hangi yonde

gelistigi incelenecektir.

*! Schermerhom, a.ge., s.145.
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Aragtirmamin  bir bagska amact da aragtirma kapsamundaki personelin
organizasyonel beklentilerini ve galigma hayatina iligkin sorunlarim1 6nem sirasina

g6ré ortaya koymaktir.

1.8  Aragtirmanin Kapsami

Kocaeli bolgesinde faaliyet gosteren bir sanayi isletmesi iradi olarak segilmis

olup, bu isletmede galisan tiim personel aragtirma kapsamina dahil edilmistir.

1.9  Aragtirmanin Yararlan

Bu aragtirmamin akademik caligma yapacak olan égrenci, aragtirma gorevlisi
ve Oretim gorevlileri ile isletme yoneticilerine 6n ¢alismalarinda yol gosterici bir

kilavuz olarak yararh olacag: degerlendirilmektedir.

Ozellikle yapisal nedenlerden dolay: iletisim gugclikleri yasanan isletmelerde
belirli zaman peryotlan igerisinde egilimlerin belirlenmesi, organizasyonel
degisimlerin iggoren tutumlan iizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi ve ortaya
¢tkabilecek sorunlarin sinyallerinin 6nceden alinmas: agisindan bu tir arastirmalarin

yararl olacag degerlendirilmektedir.
Bu nedenle, konu hakkindaki teoriler ile uygulamadan elde edilen sonuglarin

her kademedeki yoneticilerin organizasyonlarindaki yonetim tarzim belirlemelerine

yada gelistirmelerine katkida bulunacag: iimit edilmektedir.

1.10  Aragtirmanin Kisitlar1 ve Yargilanmasi

Aragtirmanin baglangicinda yasanan en énemli giigliik aragtirmanin yapilacagt

isletmenin se¢imi agamasinda ortaya ¢ikmistir. Akademik maksatla dahi olsa, bu tur

32 Wexley. a.ge., 5.52.
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bir arastirmadan elde edilecek verilerin, isletme disina g¢ikmasini istemeyen

yoneticiler genellikle taleplerimize olumsuz yaklasmislardir.

Arastirma surecinde ise, yoneticilerin zamanlarinin kisith ve ¢ok mesgul
olmalann nedeniyle ger¢ekgi verilere tam olarak ulasmak zaman zaman mimkin
olamamaktadir. Genellikle yoneticiler; iicret dilimleri, devamsizlik orani, iggiicii
devir oram, ise ge¢ gelme gibi bazi rakamsal verilerin sakli tutulmasini tercih

etmektedirler.

[s tatmini olgusunun ¢ok genis platformiarda degerlendirilebilecek farkli
boyutlar1 bulunmaktadir. Bu tiir global bir arastirma ile boylamsal analizlerde
bulunmak ve saglikli gtkarimlar elde etmek miimkiin olmayabilir. Bu konuda ¢alisma
yapacak olanlara; is tatmini olgusuna daha spesifik bir yaklagimla, boylamsal

analizlere yonelmeleri onerilebilir.

Aragtirmanin bir baska kisiti da; yoneticilerin destegi saglanmis olmasina
ragmen, ankete bazi1 katilimcilarin yeterince 6zen géstermemis olmalanidir. Anket
formlar: ancak, yemek ve istirahat saatlerinde iggérenlere dagitilmis, katilimcilarin

bir kismi zaman ayirmakta isteksiz davranmigtir.
Aragtirmada yalnizca bir tek isletmede ¢alisan personel érnekleme siirecine

katildigindan; sektorel, bolgesel yada is kolu, faaliyet alam gibi bazlarda

genellemeler yapmanin uygun olmayacag: degerlendirilmektedir.

14



2. BOLUM : ARASTIRMANIN YONTEMI

2.1 Arastirma Probleminin Tanim

Organizasyonun basariya ulagmasinda énemli rolii bulunan insan faktoriiniin

istenen amaglara dogru yonlendirilmesi konusunda pek ¢ok kuram gelistirilmistir.

Motivasyon teorileri olarak bilinen bu kuramlarda ortak varsayim, insanin
gudii yapisindan kaynaklanan baz1 gereksinmelerinin oldugu ve bu gereksinmelerini

tatmin etmek igin davramgta bulundugudur.

Bu gereksinmelerin aym zamanda onlarin  iginde bulunduklan

organizasyondan beklentilerini de yansitacagi degerlendirilmektedir.

Ancak bireylerin kendi kisilik yapilari, sosyal ve demografik farkliliklar
itibariyla, aym olaya karst dahi tutum ve davramglarimin aym olmayaca@

sOylenebilir.

Iste bu aragtirmada oncelikle gahsanlarin  sosyal ve demografik
farkliiklarimin, farkli ig karekteristiklerinden duyulan tatmin tzerindeki etkileri
sorunu incelenecektir. Ayrica aragtirma kapsaminda yer alan isgorenlerin islerinden

duyduklar tatmin diizeyleri arastirilacaktir.

Ele alinacak ikinci konu ise yine bu farkliliklarin, bireylerin iginde

bulunduklart organizasyondan beklentilerini ne sekilde etkiledigi sorunudur.

Arastirmada son olarak da iggorenlerin ¢aligma hayatina iliskin sorunlan

Oénem sirasina gore incelenecektir.



2.2 Arastirmanin On Caligmast

Is tatmini konusundaki ilk g¢alismalar 1930’lu yillarda Elton Mayo’nun
Hawthorne aragtirmalariyla baslatilmistir. Ancak, bu ilk c¢alismalar, is tatmini

* Bundan sonra yapilan

konusunda bagh bagina bir teori niteliginde degildir.
aragtirmalarin pek ¢ogunda is tatmini teorileri motivasyon teorileri igerisinde
gelistirilmistir. Bu nedenle is tatmini teorilerine ge¢meden o6nce motivasyon

teorilerine kisaca bir goz atmakta yarar gorilmektedir.

2.2.1 Motivasyon Teorileri

Calisanlan giudilemek amaciyla pek ¢ok teori ve modeller geligtirilmigtir.
Giidii genel anlamiyla, insam davranisa iten yada gétiiren neden olarak tanimlanir.**
Bu teorileri (1) igerik teorileri ve (2) siireg teorileri olarak iki ana baghk altinda

toplayabiliriz.*’

22.1.1 Igerik Teorileri

Birinci grup teoriler, insanlar ¢aligmaya y6nelten faktorleri ortaya koymaya
galgirlar. Igerik teorileri, bazi insanlarin bazi amaglan dier insanlarn
onemsediginden daha fazla onemsemesinin nedenleri konusunda yogunlagir. Bu
sebeple, icerik teorileri, bir insanin tatmin etmek i¢in ¢abalayacag: ihtiyaglan
nelerdir ve bunlar motivasyonu nasil etkiler sorusunu sorar’® Bu teorilerin
bulgularina gore insanlar, istek ve ihtiyaglarini tatmin etmek igin ¢aligirlar. icerik
teorilerinin, insan gudii ve ihtiyaglarini siralama aligkanliklarinin altinda yatan neden

de bu durumdur. Insan davraniglarinin belli bir amac1 oldugu ve bu amaci elde etmek

* Ergeng Alev. “iy Doyumunun Belireyicileri Olarak Beklenti-Algilama Tutarsizhi ve Calisma
Degerleri”. Turgay Ergun, Yonetim Psikolojisi II. Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii
Yayinlan No: 201. Eskischir: 1981, 5.312,

* Askun inal Cem, iggoren. Eskischir ITIA Yaynlan No : 207, Eskischir: 1978, s.430,

* Gibson James L.. John M Ivanchevich and J.H.Donelly. Organizations, Behavior. Structure,
Process, Business Publications, Dallas: 1976, s.218.

% Bennett. a.g.¢.. .97,
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igin gaba sarf ettikleri varsayimina dayanan bu teorisyenlerin gelistirdikleri teorilere,

ihtiyaglarin giderilmesi teorileri adi da verilmektedir.*’

Is motivasyonunda igerik teorileri, belirli kaliplar igerisinde kisisel davranis
motiflerinin bulundugunu varsayar. Bu yaklagimlar 6nemli igsel unsurlarin agikhiga
kavusturulmast ile ilgilidir ve bu unsurlarin nasil siralanacaginin, ancak kisilikle izah
edilebilecegini ileri siirmektedir”® icerik teorilerinin ana hedefi, insanlarin

gereksinimlerini anlamak ve nasil tatmin olacaklanni ortaya koymaktir.*

Igerik teorilerinin motivasyon olgusuna yaklasimi, bir anlamda statiktir.
Insamin, belirli bir anda iginde bulunan gudii veya ihtiyacim tatmin etmeye
yoneltmekte veya zaten var olup da sakli bulunan giidiiyi uyandirma yoluna

gitmektedirler.®

ierik teorileri aymi zamanda is tatmini ile performans artig1 arasinda
dogrudan iliski olup olmadig:1 sorusuna da yanit aramustir. Yapilan aragtirmalarin pek

¢ogunda ise is tatmini ile performans arasinda gii¢lii bir iligki bulunamamistir.*!

Bu teorilerin ortak ozelligi, ihtiyaglari, bireyleri davramsa yonelten

faktorlerden yalnizca bir tanesi olarak gormeleridir. *?

Igerik teorileri gruplandirmasi iginde yer alan, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerargisi, Alderfer’in Varolug-Ilgililik-Gelisim (Existence-Relatedness-Growth)
teorisi, Herzberg’in motivator-hijyen teorileri ve McClelland’in 6grenilmis ihtiyaglar

teorileri sonraki teorilerin gelisiminde énemli basamaklar: teskil etmislerdir.

3" Onaran Oguz. Caliyma Yagaminda Gidillenme Kuramlar:. Ankara Universitesi SBF Yavin No :
470. Ankara; 1978. ss.2-3.12,

* Steers. a.g.c.. 5.9

% Certo Samuel C.. \ fodern Management : Quality, Ethics, and the Global Environment. Fifth
Edition, Allyn and Bacon a Division of Simon & Schuster Inc.. Needham Heights/USA: 1992, s.432,
* Baykal Besim. AMotivasvon Kavramina Genel Bir Bakuy. Istanbul Universitesi iktisat Fakiltesi
Yayn No : 428, istanbul: 1978, s.35.

*! Mullins a.g.c.. s.483

* Stoner James F.. A fanagement, Prentice-Hall Inc., Englewood Cliffs. New Jerscy: 1978, 5.408.
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Maslow, Alderfer, Herzberg ve McClelland, isgorenlerin galisma ortamina
getirdikleri ihtiyaglarin tamimlanmasi ve agiklanmasi, yoneticilerin bu ihtiyaglan
yuksek iggoren performansinin tesisi igin dikkate alip tatmin etmeleri konusu iizerine

egilmiglerdir.*

Her bir teorisyen degisik bakis acisina sahip oldugu halde, iggorenlerin
¢aliyma ortaminda gidermeye ¢alistiklar: ihtiyaclari oldugu konusunda fikir birligi

igerisindedirler.

22.1.1.1 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Insan ihtiyaglar genellikle, bireyin psikolojik, fiziksel yada sosyal olarak
yoksunluk, eksiklik yada dengesizlik hissi ifadesiyle agiklanmaktadir.*

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi bireylerin is hayatinda motivasyonuna iliskin

ilk temel teoridir.*

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine gore, yuksek ihtiyaglan
kargilamaya galiymadan 6nce temel ihtiyaglar kesinlikle karsilanmalhidir. Tabii ki, bir

ihtiyag karsilandiktan sonra, o bizi daha fazla motive edemez.*

1943’lerde Maslow, ve sonraki yillarda onu izleyen Alderfer, is tatminini
bireyin gereksinmelerinin doyurulmas: ile iliskilendirmislerdir. Maslow’a gore, insan
gereksinmeleri hiyerarsik bir yapi igerisindedir. Bu gereksinme kaliplani geneldir ve
her bireye kesin olarak uygulanacak ozellikte degildir. Bir yOnetici yalmizca bu
gereksinmeleri doyurma derecesini degil, bunun yaninda Ozlem diizeyini de
bilmelidir. Buna gore, bir diizeydeki gereksinmesi belli bir noktaya kadar tatmin
edilmis olan bir kisi daha ist dizeydekilerini ozleyecektir. Tiim tatmin so6z konusu

degildir. Bir bireyin gereksinme yapisinin tatmin edilemeyen boliimii, onu daha st

* Boyett Joseph H. and Henry P.Conn. Horkplace 2000 : The Revolution Reshaping American
Business, Dulton-Penguin Group Publishing, New York: 1991, 5.99,

™ Johnson. a.ge.. 5.39.

* Steers. a.ge.. s.13.

** Evens Leslie Minor and Lowell H. Lamberton, Horking with People : A Fluman Relation Guide.
Richard D. Irwin Press. USA: 1997 5.46.
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diizeylere tirmanmaya giidiileyecektir. Bu nedenle yonetimin siirekli amasi, var olan
durumdan hosnut olmayan bireye, iiretimini arttirdik¢a var olan durumun diizelecegi

duygusunu veren bir giiven ortam: yaratmaktir.*’

Maslow her giin karsilastigimiz ihtiyaglan bes kategori altinda toplamugtir. Bu

ihtiyaglarin dogru sira ile kargilamamiz gerekir.*®

1. Fiziksel ihtiyaglar : Yiyecek, igecek, su ve hava gibi.
Guvenlik ihtiyaglar : Barinma ve korunma ihtiyaglar gibi.

. Sevgi ve ait olma ihtiyaglan : Arkadag edinme, bir grubun tiyesi olma gibi.

TN

Oz sayg ihtiyaglari : Hedefleri basarmak, kendini yetenekli hissetmek ve bagka
insanlarin takdirini kazanmak gibi.

5. Kendini gergekleme : Bireyin sahip oldugu potansiyelin tamamina ulagma gibi.

Yasamsal gereksinimlerden farkli olarak, sosyal gereksinimler en azindan
yetiskinlerin pek ¢ogu arasinda dogrudan doruya memnuniyet istemi olarak
goriinmez. Ayrica sosyal gereksinimler yasamsal gereksinimlerden ¢ok daha farkl

bigimlerde tatmin edilebilirler.”’

Bu analizler sonucunda ortaya iki énemli hususun ¢iktigimi goriiyoruz. Bu
hususlardan biri insann ihtiyaglarla dolu bir organizma oldugudur. Ancak varolan
ihtiyaglarimiz tatmin edildikge ortaya birtakim yeni ihtiyaglar ¢ikmakta ve bu siireg
devem edip gitmektedir. Bu nedenle tamamiyle tatmin olmus bir insan yoktur. Yine
ortaya ¢ikan 6nemli bir husus da ihtiyaglarin daha 6nce saydigimiz bigimde bir siraya
uygun olarak eiktig1, bunlarin insan bilincinde hep aym siradan gegerek
belirlendikleridir. Baska bir deyisle, baglilik yada sevgi ihtiyact kendinden once
gelen giivenlik ihtiyaci tatmin olunmadan insana gidiileyici bir etmen olarak etki
etmeyecektir. Yani kisi etkisinde kaldig: ihtiyaci tamamiyle tatmin etmeden ondan

daha yiiksek seviyedeki bir baska ihtiyaci tatmin etmek arzusunu duymayacaktir.

" Ergeng. a.ge.. s.312.

™ Evens, a.g.c.. ss.46-47,

* Cohen Allan R. et al., Effective Behavior in Organizations; Cases, Concepts, and Student
Experiences. Fifth Ed., Richard D.Irwin Inc.. Homewood Illinois: 1992, s.185.
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Cogu insanlar, tatmin etmek istedikleri o6zellikle ist -diizeydeki .ihtiyaglarim
(deger ve yaratma gibi) doyurmus degillerdir. Bir ¢ok kimse belli bir organizasyona
ait olma arzusunu kismen de olsa tatmin etmigtir. Fakat igbirliginin iyi bir sekilde
saglanamadig: toplumlarda, kisi organizasyona ait olmaktan haz degil elem duyabilir.
Kendisinin bu ihtiyacin: giderecek bagka is yerleri yada gruplar aramaya koyulabilir.
Bu yiizden bigimsel organizasyona karsi bigimsel olmayan (gayri resmi)
organizasyon tiirleri gelismis ve insan ihtiyaglarimin tatmininde 6nemli gorevler

yiiklenmis bulunmaktadir.

22112 Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi

Alderfer’in ERG teorisi ise ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin arindirilmis halidir
ve onemli eklentiler tasir. Bu yonityle Maslow’un teorisinin bazi eksikliklerini
tamamlamaktadir. Alderfer Maslow’un teorisini fi¢ temel ihtiyag kategorisi

bigiminde yeniden yapilandirmustir. Bunlar; varolus, ilgililik ve gelisim ihtiyaglandir.

Var olma ihtiyaglari, Maslow sisteminin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina
karsilik gelir. Ilgililik ihtiyaglari, sevgi ve bir biitiin olarak bireysel iligkiler i¢in
duyulan ihtiyaglar1 kapsar. Gelisim ihtiyaglari kendi gergekligini olusturmay: ve
kararlar alma, gaba gosterme, ve denetleyici olma arzusunu igerir. Bu ii¢ diizeyin bir
hiyerarsi halinde var oldugu (Maslow’un teorisinde oldugu gibi) ve boylece
bireylerin bunlan sirayla kargilama ihtiyaci duyacagi varsayilir. Fakat ERG teorisi,
eger bir insan sonraki en yiiksek diizeyi karsilamay: basaramazsa, onun altindaki
dizeyin o insanan zihninde bir hayli biyik bir onem teskil edecegini ileri
sirmektedir. Boylece, 6rnegin galistig1 iste 6nemli kararlar almasina izin verilmeyen
bir iggéren, bunun yerine meslektaglan ile iyi etkilesimler, karsilikls iliskiler kurma

. . syqe 8
tizerine odaklanabilir, >

* Bennett, a.g.c.. s.102,
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22.1.13 Herzberg’in Motivator-Hijyen Teorileri

Herzberg’in iki faktor teorisinin, motivasyon modelleri arasinda ¢alisma
uygulamalart i¢in 6zel olarak gelistirilmig ilk modeller arasinda yer aldig

soylenebilir.”!

Genellikle varliginda tatmin saglayan ve yoklugunda tatminsizlige neden
olacak faktorler oldugu dugtinilebilir. Ancak, Herzberg’e gore durum béyle degildir.

O’na gore is tatmini ve tatminsizligi farkli kaynaklardan tiiremektedir.”

Iki faktor teorisine gore, is tatmininin is tatminsizliginden niteliksel olarak
farkh oldugu ifade edilmektedir. Bu teoriye gore, is karakteristikleri, birincisi “tatmin
etmeyenler” yada “hijyen faktorleri” ve digeri ise “tatmin ediciler” yada
“motivatorler” olarak tanimlanan iki kategoride gruplandirilabilir.®® Herzberg
teoriye adim verdigi hijyen ve motivator kelimelerinin anlamini asagidaki sekilde

izah ediyor.

“...bu yeni terimlerin teorinin anlamin daha iyi tasidigim diigiimiyorum.
Ciinkii  soldaki faktorler aslinda is tatminsizligini engellemek igin
koruyucu gibi hizmet ederler ve cevre ile de iligkili oldugu igin bu
Jaktorlere zayif bir benzerlikle koruyucu hekimlikte kullanilan terim yolu
ile “hijyen faktorleri” adwu verdim. Sag taraftaki faktorlere
“motivatorler” diyorum, ¢iinkii diger sonuglar sahte gelismelerin
otesinde, “is hayatinda giizel giinler’'e ulastiracak performanstaki artis
icin gerekli olduklarm gosteriyor...”™*

Iki faktor teorisi merkezinde notr noktasi, pozitif ve negatif kutuplarinda
tatmin ve tatminsizligin yer aldig: karsit kutuplar olarak resmedilebilen geleneksel is

tutumu teorilerinden tamamen farklidir. Iki faktor teorisinde biri tatmin ve digeri

" Steers. a.gc..s.13,

** Greenberg Jerald, Robert A. Baron. Behavior in Organizations { ‘nderstanding & Managing the
Human Side of Work_ Fifth Edition. Prentice-Hall International Inc.. Englewood Cliffs. New Jersey:
1995.5.173

> Wexley. a.ge.. s.51

& Herzberg Frederic. “The Motivation-Hygiene Concept and Problems of Manpower™. Hampton
David R.. Behavioral Concepts in Management, Second Ed.. Dickensen Publishing Comp. Inc..
California: 1972, s5.33-36»
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tatminsizlik olmak {izere iki fark!i yénelim vardir. [s.tutumunun birbirinden farkli bu

goriiniimii asagidaki sekilde gosterilmigtir.*

a. Geleneksel kutupsal goriiniim.
+ 0 -
l |
Gigli tatmin Notr Gigla tatminsizlik

b. Herzberg’in modelinde goriiniim

TATMIN EDICILER
Ilging bir is
Sorumluluk
+ 0 Fursatlar
*+—— |Tamnma
v | Kendini Gelistirme
Gigli tatmin Hig bir
tatmin yok
HIJTYEN FAKTORLERI
Odeme (iicret)
Nezaret
- 0 Nigkiler
“—— |Calisma kosullan
Is Guvenligi
Statii
Giicla Hig bir
tatminsizlik tatminsizlik yok

Sekil 2 - 1: Is tutumunun iki farkh gériiniimii

Herzberg’in motivasyon/hijyen teorisi, motivatéor olarak tanimlanan
faktorlerin isgorenleri ¢aligmaya yonelten tst diizey motivasyon faktorleri oldugunu
ileri siirmektedir. Hijyen olarak tamimlanan diger faktorler ise galisma ile baglantili

nedenlere dayanmaz.

Motivasyon faktérleri dogrudan dogruya isle ilgilidir. isin kendisiyle, isin

yapilmasi tarziyla ve isten dolayr taminma ve gelisme imkam bulmayla ilgili

* Wexley. a.ge., s.51.
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almaktadir. Buna karsilik, hijyen faktérleri, isin gevresel faktorleriyle ilgilidir. Isin
icerigiyle, isin gevresel sartlari arasinda bir ayirim yaratilmasmin énemi, insanlarin
kendileri i¢in yaptiklar1 seylerden daha fazla giidulenecekleri diigiincesinden ileri

gelmektedir. ™

Hijyen faktorleri, kisaca hognutsuzluktan kaginacak kadar insan ihtiyaglarim
kargilayan faktorlerdir. Diger taraftan motivatér faktorler insanlari igleri ile ilgili
olarak mutlu eder, ¢iinkii psikolojik gelisme igin insanlarin temel ve insani

gereksinimlerini karsilar.”’

Maslow kigisel arzu ve ihtiyaglant ele alip, motivasyon teorisini kisisel

yonden gelistirmeye calisirken, Herzberg 6zendirme yoniinden ele almigtir.*®

22.1.14 McClelland’in Ogrenilmis Ihtiyaglar Teorisi

McClelland’in 6renilmis ihtiyaglar teorisi ise, bir dereceye kadar diger
teorilerden hareketle, bireyin dogustan gelen psikolojik karakteristiginden ziyade,

sosyal nitelik kazanmus ihtiyaglarinin gériiniimiinii yansitir.*

Mc Clelland, digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin &grenmeyle sonradan
kazanilacagin1 onerir. Modelinin temeli, i¢ temel gidinin -basar, gi¢ ve
arkadaghk- olusmasi igin insan davramslariyla gevresel etmenlerin nasil

birlestirilebilecegi konusundadir.

Mc Clelland bu giidiilerin her birinin farkh tip tatmin duygusu doguracagim
soyler. Modele gore bireyin bir isi etkili ve verimli bir bigimde bagarmast olasiligy,

(1) diger ihtiyaglara oranla belirli giidiiniin giictinin, (2) gorevi yerine getirmede

* Titrko Metin R.. Bilimsel Yonetim A¢tsindan Motivasvon, Atatiirk Universitesi Isletme Fakiiltesi
Yaymnlan No : 39, Ankara: 1973, 5.66.

*"Hampton. a.g.c.. s.37.

** Eren Erol. /sletme Orgiitleri Agisindan Yonetim Psikolojisi, 1.0U. Isletme Fakiiltesi, istanbul: 1979,
5.268.

* Steers. a.g.¢., 5.13.

23



basari olasiliginin ve (3) o gorev igin konulan &diliin degerinin bir bilesimine - -
60

baghdir.

2212 Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorilerinin esasi, insan davraniglarinin altinda yatan gidiileri ve
ihtiyaglan agiklamaktan ziyade, kisileri belli bir davramiga yonelten dis etkileri
agiklamaya dayanmaktadir. Boylelikle de, siire¢ teorilerinin degiskenleri, bireye

disaridan verilen digsal faktorlerden meydana gelmektedir.®"

Igeriksel motivasyon teorilerinin kargitt olan siireg teorileri, bu davramslarin
nasil istenen yone sevk edilebilecegini agiklamaya galisir. Bu teoriler eylemin
altindaki belirli psikolojik siiregler iizerinde yogunlagir. % Siireg teorileri bireyin
motive edilmesi siirecindeki adimlar iizerinde odaklanir,” insanlarin harekete

gegmeden onceki diigiince siireclerini inceler

Siireg teorileri insanlarin is yerinde nasil ve neden digerlerinden farkli bir
hareket tarzi segiminde bulundugu siireci ile ilgili diistinceyi 6nemser. Siireg teorileri

davraniglan etkileyen eylemleri algilama siirecini anlamak iizerine odaklanmugtir.%’

Siireg teorileri, insan davramiginin nasil basladigi, nasil yonetildigi, nasil
surdiiriildigi ve nasil durduruldugu siirecini agiklamay: amaglar. Bir bagka ifade ile,
motivasyonun nastl harekete donistigini ortaya koyarak, motivasyon siirecini
olusturan degiskenlerin birbirlerini nasil etkilediklerini ve birbirleriyle olan

iligkilerini agiklamaya caligir. Bu teorilerin, motivasyonun olusumunu bir siireg

* Can Halil. Ahmet Akgiin ve $ahin Kavuncu, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, 2.b..
Sivasal kitapevi. Ankara: 1991 ss. 325-326.

*! Kogel Tamer. /sletme Yoneticiligi. Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayin No : 132, istanbul.
1982, 5.303,

% Steers. a.g.c.. 5.9

“*Certo. a.g.c.. 5.452,

*' Bennett, a.g.¢.. 5.97-

** Shermerhorn, a.g.c.. s.187.
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halinde agiklamalar1 nedeniyle bunlarin dinamik modeller oldugunu séylemek

v . .. 6
miimkiindiir.*®

iki temel siireg yaklasim: da; Vroom’un beklenti teorisi ve Porter-Lawler
modeli ile ardindan Adams’in esitlik teorisi ve Locke’nin amag¢ kurma teorileri

literatiirde 6nemli yer tutmaktadir.

22121 Vroom’un Beklenti Teorisi

Georgopoulos ve arkadaglan tarafindan baslatilan ve sonradan Vroom, Porter
ve Lawler tarafindan gelistirilen beklenti teorilerinde, ig tatminine neden olan
unsurlar kadar, i§ tatmininin sonuglan iizerinde de durulmus ve tatmin - performans
iligkisi aym paralelde aranmistir. Vroom’a gére, bireyin bir sonug igin istekli olmas
ve gosterecegi ¢aba ile, sonuca ulagacag: beklentisi, onu, o sonucu elde etmeye, yani
yiksek performans gostermeye itecektir. Boylece, tatmin saglanacaktir. Yiiksek
diizeyde tatmin ise, yeni bir daha iyi ¢ikt1 elde etmek igin bireyin daha istekli olarak

calismasimi saglayacaktir.®’

Victor Vroom, ihtiya¢ tatmini ve motivasyonun, digerlerinin iddia ettiginden
¢ok daha karmagsik oldugu gorisiinii ileri siirmiistir. Vroom ve onun beklenti
teorisinin destekgilerine gore ihtiyag tatmininde motivasyonel giig, bireyin bir hedefe

ulagmak i¢in yaptigi tercihlerin ve bu hedefi izleyen hareketlerin bir fonksiyonudur.®®

Beklenti teorisi, diger teorilerin pargalarini bir araya getirir. Genel olarak,
beklenti teorisinde davramgimizi hedeflerimizin ve segimlerimizin gerceklesme

beklentisi ile agiklayabiliriz.%

* Baykal. a.g.c.. 5.35.

°" Ergeng. a.g.c.. ss.314-314,

“* Boyett. a.g.c.. 5.99, o
* Evens, a.g.¢.7. 5.50,
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22122 Porter — Lawler Modeli

Lyman Porter ve E.E. Lawler tarafindan one siirilen motivasyon
yaklagiminda kisinin ulagmak istedigi ama¢ ve amaca yonelik degerler, onun
davranigin: etkileyen bir faktor olarak algiladig esitlik yada hosnutlugu icermelidir.
Algilama bireyin ise bakis agisidir. Bu bakig agisi isgorenlerin islerinden almay:
beklediklerinden olduk¢a fazla etkilenir. Eger beklentiler karsilik bulmazsa,
hosnutsuz davramslar gosterecekler, sonug olarak da tatminsizlik duyacaklardir.”

Sekil 2 — 2°de Porter ve Lawler modeli basitge gosterilmistir.

- Algilama
Igsel Odiiller tarafsiz odiller

" Performans ¢ »|  Tatmin

Digsal Odiiller

Sekil 2 - 2 : Porter ve Lawler Motivasyon modeli.

Porter ve Lawler modelinde tatmin, performansin ve bunun sonunda elde
edilen odiillerin sonucudur. Performans da, ddiillerin degeri ve algilanan 6diil sonucu

sonucu ortaya ¢ikan tatminden etkilenmektedir.

22123 Adams’in Esitlik Teorisi

Adams’in esitlik teorisinde, bireyin 6zlem diizeyi tizerinde durulmadan girdi
ile g¢iktimin birbirine olan oram, tatmin yada tatminsizlik kaynag: olarak ele
alinmaktadir. Bu nedenle, asirt derecede 6diillendirilen bir isgérenin tatminsizlik
duymas: beklenebilir. Arkadaslar: ile ayni miktarda is yapmasina kargilik, onlardan

daha fazla tcret alan bir kisinin tatminsizligi buna 6rnek olarak verilebilir.”' Bu

" Lawler Il Edward E.. and Lyman Porter, The Effect of Performance on Job Satisfaction. Industrial
Relations 7. 1966’dan Mathis. a.g.c.. s.85.
! Ergeng. a.ge., 5.313
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modele gore insanlar, ¢abalari ve bu ¢abalar1 karsilig1 elde ettikleri édiiller ile benzer

i durumunda diger kisilerin ¢aba - 6diil durumlarini karsilastirirlar.

Asini yada eksik 6diil sonucu ortaya ¢ikan dengesizlik bireyde gerilimlere yol
acacaktir. Bu gerilim ise, bireyin algiladig1 dengesizligi azaltmaya ¢aligmasina neden
olacaktir. Dengeyi kurmak amaciyla girdi yada qiktilan degistirecek, referans
grubuna kargit, yikict galigmalar yapacak, referans grubunu degistirecek yada isi
birakacaktir.”

Esitsizlik gesitli sekillerde olabilir. Ornegin, benzer niteliklere sahip
isgorenlerin daha fazla, yada daha az nitelikli diger iggorenlerin kendisi kadar ticret
aldigim algilayan bir isgoren, kendi iicretinin esitsiz oldugunu degerlendirir. Bu her
iki durum licret yetersizligine dayali esitsizliktir. Bu teoriye gore bir isgoren, ferdi
kargilastirmada kendi tcretinin fazla oldugun algilamas: halinde yine esitsizlik s6z

konusudur.

Esitsizligin biyikligi, ¢ikti / girdi oranlan arasindaki farkhiligin 6nemine
baglidir. Isgorenin gikt1 / girdi orant ve bunun ferdi karsilastirmasi arasinda ne kadar

fazla farkhlik varsa, esitsizlik algilamast o kadar biiyiik olacaktir.”

22124 Locke’in Amag¢ Kurma Teorisi

1966’larda Edwin Locke, is tatminine degisik ve yeni bir agidan yaklagmigtir.
Tutarsizlik kuram: olarak da bilinen bu teor, i tatminini gercek ve beklenen
performans diizeyleri arasindaki tutarsizhgin biyiikliigiiniin fonksiyonu olarak ele
almaktadir. Bireyin amaglarina ulagmasi, yada vyiksek diizeyde performans
gostermesi, tatmin adimi verdigimiz olumlu bir duygusal durumu ortaya koyarken,

amaglarina ulagamamas: tatminsizlik hissine neden olmaktadir.”

™ Ibid.
> Wexley. a.gc.. s.47.
" Ergeng. a.g.c.. s.314.



Bu yaklagim; bireyin elde ettigi ¢iktilarin, elde etmeyi amagladigi ciktilarla
karsilastiriimas1 sonucu esitligin var oldugu durumda is tatmininin bulundugunu
iddia etmektedir. Insanlarin elde ettikleri giktilarin degeri ne kadar fazla ise o kadar

fazla, aksi durumda ise o kadar az tatmin olacaklardir.”

2.2.2 1Is Tatmini Teorileri

Tatmin aragtirmalarinin farkli bulgularint biitiinlegtirerek genis kapsamli bir
teori gelistirilememis olmasina ragmen, ¢ok simrl birka¢ tane tatmin teorisi

geligtirilmistir. Bunlar ™ ;

1. Aynlik (discrepency) teorisi,
2. Egsitlik (equity) teorisi,
3. Sosyal etki (social-influence) teorisi ve

4. Iki faktor (two-factor) teorileridir.

Tim insan ihtiyaglarimn tamamen kargilanmasi pratik olarak olanaksiz
olmasina ragmen, bu teoriler yoneticilerin bunlari daha iyi anlamasina yardimei

olmaktadir.

2221 Ayrilik Teorisi

Ayrilik teorisi, siire¢ yonlii motivasyon kuramcilan arasinda onemli bir yer
tutan Edwin A. Locke tarafindan1960°l1 yillarda digerlerinden farkli bir yaklagimla

gelistirilmistir.

Teoriye gore, igin bazt yonleri ile tatmin yada taminsizlik kiginin arzu ettikleri
ile sahip olduklarii algiladiklan arasindaki aymma baghdir’’. Bir s

karakteristiginin arzu edilme miktar: kisinin mevcut gereksinimlerini karsilayacak

 Greenberg. a.ge.s. 174,
® Lawler 111 Edward E., Pay and Organizational Effectiveness, McGraw-Hill Book Company. New
York.1971 den Wexley, a.g.c., ss.43-46,
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minimum gerekli dizey olarak tanimlanir. Eger kisinin sahip oldugu ile arzu ettigi
arasinda bir ayrilik yoksa, o kisi tatmin olmus demektir. Buna karsin is
karakteristiklerinin miktan arzu ettidinden daha az ise, kisi tatmin olmamis demektir.
Bazi i faktorlerinin miktari, kabul edilebilen miktardan daha fazla yada asin
miktarda ise (fazladan 6deme, vb.), sahip oldugu ile arzu ettigi miktar arasinda

ayirim olmadig1 zamandan daha fazla tatmin olacaktir.”®

Locke’in teorisindeki tatminin anahtari, isin bu yénleri ile kisinin sahip
olduklarni ve istedikleri arasindaki “ayrilik” olup, ayrilik biiyiidik¢e tatmin

azalmaktadir.”

Bireyin ¢iktilarina gore elde etmeyi amagladiginin {izerindeki agin girdilere
sahip olmasi onu memnun edebilir. Ancak agrilik fazladan is yiiki, daha uzun
¢aligma stiresi gibi sakincalari ile algilanacak olursa, bu defa arzu ettiginden daha aza

sahip oldugu durum gibi sadece tatminsizlik ortaya gikacaktir.*°

2222 Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi bir iggérenin, isinde hos ve akla uygun nedenler ve yararli
algilayabilecegi kosullart belirler. Bu teori Adams tarafindan gelistirilmistir ve
kendinden o6nceki sosyal karsilaghrma yontemlerinin bir versiyonudur. Egitlik
teorisinin temel unsurlan (1) girdiler, (2) giktilar, (3) kisi karsilastirma ve (4) esitlik-

esitsizliktir. %!

Bir girdi; isgorenin egitim, uzmanlik, beceri, sarf ettii ¢aba miktari, ¢alistigi
i saatlerinin sayis1 yada igde kullanilan kisisel arag, gere¢ ve ekipman gibi isine

katkida bulundugunu algiladig herhangi bir degerdir.

" Locke E.A. a.g.c.. ss44-45,
™ Wexley. a.g.c.. 5.46s

" Greenberg, a.g.c.. s.174.

*“ Wexley. a.g.c.. 5.46,

*' Adams. a.g.c.. ss.4647,



Bir ¢ikt1, iggorenin tcret, ek yararlar, statii sembolleri, taninma ve basarim
firsati yada kendini ifade etme gibi isinden elde ettigini algiladi@: herhangi bir

degerdir.

Birey; ucret, statii, terfi firsatlan gibi sonuglara ulagmak igin zeka, egitim,
yas, deneyim, saglik ve ¢aba gibi bazi girdiler vermektedir. Bir isgéren kendi girdi /
¢tkt1 oram ile digerlerinin girdi / ¢ikt1 oranlarim kargilagtirmak suretiyle giktilarin
hosnutlugunu yargilar. Eger iggéren oranin denk olmadigim algilarsa, genellikle bir
esitsizlik durumunun var oldugu algilanacaktir. Birey, yapmakta oldugu ise
verdikleri ve aldiklan arasinda bir esitsizlik goriiyorsa yada bu esitsizligi, herhangi
bir referans grubu ile kendinin ige verdikleri ve aldiklanini kargilastirdiginda

hissediyorsa, isinden tatminsizlik duyacaktir.®

Esitsizlik, i§ tatminsizlifine neden olan kaynaklardan biridir ve esitligi
diizene koymak igin kisiyi giidiileyen bir uyumsuzluk durumu ile birlikte gelir. Fazla
ticretlemeye duygusal tepki sugluluk hissi iginde olmak gibidir. Oysa ki, digik
iicretleme ile hisler patrona yada organizasyona giicenme ve kizgin olma

bi¢imindedir.®

Esitlik teorisi i tatmini i¢in oldugu gibi, isg6érenin performansi agisindan da
degerlendirme yapmaktadir. Teori, iggérenin esitsizlige karsi, diger tepkilere nazaran
daha yapilabilir oldugu taktirde kisiningaba girdilerini degistirecegini ileri siirer.
Diisiik ticret aldigmin farkina varan bir iggéren gosterdigi cabay: (girdiyi) azaltarak
esitligi kendince yeniden tesis etmis olacak ve bu surette performansin miktar: yada

kalitesi diismiis olacaktir.

** Ergeng. a.ge., s.313.
¥ Wexley. a.g.e., ss47-18,



2223 Sosyal Etki Teorisi

Salancik ve arkadaglari is tatmininin agiklanmasinda esitlik teorisi gibi benzer
karmagik sosyal kargilastirma verilerinin gegerliligini sorgulamiglardir.** Bu yazarlar
aym zamanda i§ zenginlestirme yaklagimlarinin kurulus bicimlerinden olan temel
ihtiyag tatmini modeli ile ihtilafa diigmiislerdir. Bunun yerine onlar, diger
isgorenlerin tatmin duzeyleri hakkinda basit incelemeler yaparak, insanlarin
iglerinden ne gekilde tatmin olduklarim kendilerinin kararlastirabileceklerini ileri

sirmiiglerdir.

Bu sekilde tatmin, isin kendisinden ziyade, bir isgérenin ¢alisma

arkadaslarimn ise kars1 nasil tepki gosterdiklerinin daha fazla bir sonucu olacaktr.

Is tatmini teorileri igerisinde bu teorinin ilging yonii, igg6renlerin ¢alismaya
olumlu tepkilerini etkileyen “sosyal faktérleri” kabul ediyor olmasidir. Sonug olarak,
bu teoriye gore, bir isgérenin ¢aligma arkadaslarimin is tatmini tzerindeki etkisi;
yoneticilerin, arastirmacilarin ve bireyin kendisinin gergeklestirebileceginden ¢ok
daha fazla olmaktadir.®

2224 Iki Faktor Teorisi

F Herzberg ve arkadaslaninin 1957°de ortaya attiklar1 iki faktor teorisi, is
tatmininin; tatmin yada tatminsizlik olmak iizere ikili bir 6zellik tasidig: iizerinde

durmaktadir.

Herzberg, tatmin arastirmalan literatiiriind gozden gegirmis, is tatmini ve
galiyjma performans: arasinda bir baginti olmadigii bulmustur.*® Onceki
aragtirmalar, caliganlarin davramsglan ile tutumlan arasinda sistematik bir bag

oldugunu saptamislardi. Ancak bu iligkiler arastrmacilarin i tatmini ve is

*' Salancik. G. & Pfeffer J.. “.1n Examination of Need-Satisfaction Models of Job Attitudes ",
Administrative Science Quarterly. v.22, 1977, $5.227-256"den Wexley, a.g.e.. 5.50.

** Wexley. a.g.e.. s.51

8 Herzberg et.al.. “Job Anitudes”, Review of Pittsburgh, Pittsburgh. 1957 den Furnham. a. ge..s.297.
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tatminsizligini kanistirmalarindan dolay:1 gozden kagmistir. Herzberg'e gére is tatmini
kesin sartlara bagh oldugu gibi, is tatminsizligi de baz: kesin sartlara baglhdir. Tatmin
ve tatminsizligi aynt seyin iki u¢ kismi olarak diisiinmek miimkiinse bile, her ikisi de

degisik faktorlerden etkilenmektedir.®”

Daha once ifade edildigi tizere Herzberg’in bu ¢aligmasi, daha ¢ok tatmin ve
tatminsizlige neden olan unsurlarin neler oldugunu ortaya koymaktir. Tatminin,
motivasyon yada performans ile ne gibi bir nedensel iligkisi oldugu tizerinde fazlaca

durulmamustir.

Herzberg’in ¢aligmasinin bulgulan, farkli yontemler kullamlarak yapilan
diger pek ¢ok aragtirmanin da destekledigi gibi ig tatmini yaratmaya yonelik
faktorlerin, is tatminsizligine yol agan faktérlerden ayn ve farkli olduklarim ortaya
koymaktadir. Sonuglar tatmin ve tatminsizlik duygularmin birbirlerinin karsita
olmadiklarini; yani tatmin duygusunun kargitinin tatminsizlik yada tatminsizlik

duygusunun kargitinin tatmin olmadigin1 géstermektedir.

Motivator faktorler isin dogasinda bulunan, basarim, bagarim igin taminma,
igin kendisi, sorumluluk ve biiyiime yada gelisme gibi unsurlardir. Hijyen faktorleri
ise ige digaridan gelen; firma politikalar1 ve yonetimi, nezaret, kisiler arasi iliskiler,

galisma kosullari, iicretler, statii ve ig giivenligi gibi faktorlerdir.®

Hijyen faktorlerinin belirli bir miktarda varligi, bireyin biyolojik giidiilerini
ve temel gereksinimlerinin yerine getirebilmesi igin (emniyet, konusma ihtiyaci vb.)
gereklidir. Bu gereksinimler karsilanmadig taktirde birey tatmin olmayacaktir. Once
bu gereksinimleri kargilamak igin hijyen faktorlerinden yeterince bir miktar olmasi
geregi vardir. Bu sekilde birey tatminsizlik duymayacag:i gibi tatmin de
olmayacaktir. Bir iggoren ancak tatmin edici ig faktorlerinin yeterince bir miktarda
var olmasi halinde tatmin olacaktir. Tatmin ediciler bir kimsenin ust diizey
gereksinimlerine karsilik veren ve meydan okuyucu, ilging bir is, sorumluluk

istlenme, bagarma firsati. taninma ve kendini gergekleme gibi psikolojik gelisime

¥ Furnham. a.g.c.. .297.



uygun is karakteristikleridir. Tatmin edicilerin miktarinin yetersizligi iggoreni
psikolojik gelisime olanak saglayan olumlu tatmin deneyiminden alikoyar, ancak bu

is tatminsizligi sonucunu dogurmaz.®

Herzberg’in aragtirmasimin sonuglari, motivator faktorlerin is tatmininde ve
hijyen faktorlerin ise ig hayatinda mutsuzlugun birincil nedeni oldugunu ortaya

koymaktadlr.90

2.2.3 Is Tatmininde Taraflar

2231 Yoéneticiler Agisindan Is Tatmini

Insanlar duygularim agia vurmaya yada motivasyon diisiikliigiine neden olan
faktorleri dogrudan ifade edebilmeye her zaman hazir degillerdir. Sonug olarak bir
yonetici sikinti ve tatminsizliklerin sinyallerini alabilmek igin duyarli olmak
zorundadir. Davraniy degisikligine yol agan biitiin bu sinyalleri su sekilde 6zetlemek

miimkiin olabilir.”!

e Kisinin genel tavr asirihga kagabilir. Ornegin, sessiz bir kisi tamamen kabuguna
cekilebilir.

e Kisi huzursuz olmaya yada gevresine rahatsizlik vermeye baslayabilir ve
konsantre gugligi gekebilir. Gergin ve sinirli davramg sergileyebilir.

e Cesitli sekillerde davramis degisikligine neden olan ve kisinin tipik
karakteristi§ine ters diigen tavirlari, genellikle stres ve tatminsizligin basit

gostergeleri olabilir.

Yoneticilerin pek ¢ogu is tatmini 've onun cesitli sonuglar: ile yakindan
ilgilidirler. Baz1 yoneticiler is tatmininin, iggérenin verimliligini dogrudan etkileyen

bir unsur olduguna inanirlar. Bu yoneticiler mutlu bir isgérenin daha etkin, yenilikgi,

* Herzberg Frederic. "One More Time : How Do You Motivate Employees 7. Michacl M.
Gruneberg. Job Satisfaction: 4 Reader, The McMillan Press Ltd.. London, 1976, ss.22-23.
¥ Wexley. a.ge. s.51

* Herzberg Frederic, "One More Time : How Do You Motivate Employees 7”. a.ge.. 523,
*! Mullins. a.ge.. s.131.
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dikkatli, uyumlu ve ‘mutsuz bir isgorenden daha fazla gaba sarf ettigine inamirlar. -
Bazi yoneticiler aym sekilde pratik olarak iggéren tatmininin devamsizlik yada
isglicu devri oraninin azaltilmasinda anahtar faktér olduguna inanirlar. Onlar, tatmin
olan iggoérenlerin tatmin olmayan isgorenlere nazaran islerine g¢ogunlukla tam
zamaninda geldiklerini ifade etmektedirler. Bazi yoneticiler de isgorenlerin mutlu
oldugu bir organizasyonel iklimde yoneticilerin de bundan yararlandiklarim,
tatminsizligin neden oldugu sorunlarin bulunmayisinin kendilerinin de isini
kolaylastirdigini diigtinmektedir. Genellikle yiiksek is tatmininin olumlu davramslar
gelistirecegi varsayilir. ‘

“Mutlu bir isgoren, iyi bir isgérendir” deyimi pek ¢ok yoneticinin inandid bir
deyimdir. Senelerdir yapilan ¢aligmalar mutlu iggérenlerin verimli isgérenler
oldugunu gostermigtir. Iggorenlerin yitksek morale sahip olmalann onlarn
verimliligini olumlu yonde etkilemektedir. Kisi isinden tatmin bulursa, isine karsi
olumlu bir tutum sergilemekte, bu gelismeye bagli olarak isini basarma arzusu
yiikselmektedir. S6z konusu arzu, igveren tarafindan yonlendirilirse sonug verim
artist olmaktadir. Tutumlarin ise karsi dinamik hale getirilmesi, isin yapisal

gelismesinde uygun tutum yaratilmast, is verimini stirekli olarak yiiksek tutacaktir.”?

Biitin bunlardan baska yoneticiler, istenen tatminin igindeki gergekleri
ararlar. Bu baglamda yoneticilerin bakig agisindan iggérenler, tatmin edilmek istenen
miigteriler ve yatinrmecilar gibi tatmin edilmesi gereken bir bagka énemli gruptur.
Yiiksek is tatmini yonetimin isgorenlerine karsi dogru davrandifim gosteren bir

kamttir,”?

Yoénetimin i§ tatmini konusunda bekledigi, her birey ic¢in tam anlamda
kusursuz bir tatminin gergeklestirilmesi gibi bir saplant1 degildir. Ancak ortamin,
¢ogunlugun tatminini saglamaya doniik bir bakis agisi ile olusturulmaya ¢aligiimasi
da, organizasyonel saglk agisindan yonetimin 6din veremeyecegi bir konu

olmalidir.

** Reitz, a.g.e.. 5.280s
> Heneman Herbert G. 111 et al.. Personnel/Human Resource Management. Fourth Edition, Richard
D. Irwin Inc.. Homcwood Illinois, 1989, s.171.
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2232 Isgorenler Agisindan Is Tatmini

Tatminin olumlu hisler olarak ifade edildigini daha 6nceki tanimlamalarda
gormiistitk. Isinden tatmin olan bireyler organizasyon agisindan yararli olma
gayretini siirdiiriirken, aym1 zamanda da kendini gelistirmektedir. Bilgisi, becerisi,
sosyal ve kiiltiirel edinimi artan bireyin hayata bakis agis1 ve yasam standartlarinda
da bir takim gelismelerin yaganmasi dogaldir. Cevresindekiler tarafindan kabul géren
bireyin kendini kabullenisi, yani kendine giiveninin artmas: da kagimimazdir. Kabul
diizeyi arttikga cevresi iizerinde etkisi de artan bireyin, sosyal sorumluluk bilinci

icerisinde ¢evresine destek olma egilimleri de fazlalasacaktir.

Her kiginin davrams1 kigisel tabiat ve kigilige bagl ise de, uyesi bulundugu
grubun bunun iizerinde biiyiikk bir etkisi vardir. Halinden memnun olmayan bir
isgorenin diger arkadaslari da benzer hisleri paylagtyorlarsa, davramst bunlar
tarafindan desteklenecek,”® grup dinamigi etkisi altinda diger fertlerin de olumsuz

hisler gelistirmesine neden olacaktir.

Ginimiizde gerek sosyal yasamda, gerekse i hayatinda yasanan
tatminsizlikler insanlari psikolojik yonden etkilemekte, ruhsal bozukluklara neden
olmaktadir. Sikint1 ve stres, toplumsal yaralanmalara ve ¢okiintiilere yol agmaktadir.
“Duvarn nem, insani gam 6ldiiriir” 6zdeyisinden de anlasilacag tizere, stres bireyin

fizyolojik sagligini da etkilemektedir.

2.2.4 I Tatminini Etkileyen Faktorler

Bu gtine kadar yapilan aragtirmalarda, is tatmini ile iligkili faktorlerin ortaya
konulmasina ¢alisilmig, iy tatmini ile yas, cinsiyet, nitelik vb. gibi faktorler ile
kargtlagtirmalar yapilmistir. Yine bir kisim arastirmalarda iggérenler i¢in igin hangi

yOnlerinin (6deme, nezaret vb.) daha 6nemli oldugu tizerinde durulmustur. Neticede

* Hatiboglu Zeyyat. I,s'{etmelerde Yonetim, Organizasvon ve Personel Davranigi, Temel Arastirma
A.S. Yayinlari No : 9. Isletme Yonetimi Ihtisas Dizisi No:6. Istanbul. 1986, 5.200.
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ise aym faktorlerin bazi iggorenler izerinde yiksek diizeyde tatmin saglarken,

digerlerin iizerinde etkili olmadig gozlenmigtir.”’

Is tatmini, bireyin isini kendisinin degerlendirmesi ile kararlastirilir.
Degerlendirme kisisel ve igsel yada yoneticiler, ¢alisma arkadaslari, vb. gibi
etmenlerden etkilenen bir kisim digsal faktérlere bagh olabilir. Fakat sonug olarak

olumlu hislerin nihai karar bireyin kendisi tarafindan verilir.”®
Is tatmini, objektif olarak olgiilmesi gii¢ ve karmagk bir deyimdir. Bir
yaklagima gore is tatmininin diizeyi bireysel, sosyal, kiltiirel, organizasyonel ve

cevresel faktorlerle iliskili pek ok degiskenden etkilenmektedir.”’

e Bireysel faktérler; kisilik, egitim, anlayig ve yetenekler, yag medeni durum ve ige

aligtirma ile ilgilidir.

o Sosyal faktérler; caligma arkadaslan ile iligkiler, grup c¢alismasi ve grup normlari,

dogrudan etkilesim firsatlar ve bigimsel olmayan organizasyonlan kapsar.

o Kiltiirel faktorler; tutumlar, inanglar ve degerlerden olusur.

e Organizasyonel faktorler; organizasyonun boyutu, bigimsel yapi, personel

politikalar1 ve prosedurleri, isgoren iliskileri, igin dogasi, teknoloji ve galigma
organizasyonu, nezaret ve liderlik bi¢imi, yonetim bigimi ve g¢aligma kosullar1 gibi
faktorleri kapsar.

e (Cevresel faktorler; ekonomik, sosyal, teknik ve mahalli yada merkezi yonetim

etkilerini igerir.

Bir bagka yaklagima gore ise, i tatmininde etkili olan degiskenler ii¢ grupta

toplanmaktadir. Bunlar™;

L. Organizasyonel politikalar ve prosediirler : Odiil sistemi, yonetim ve fikir

tiretme uygulamalari, kabul edilmis yonetimin kalitesi olarak ele alinir.

” Wexley. a.ge., s.45.

” Mathis. a.g.c., s.87.

7 Mullins, a.g.e.. s.484.

* Furnham, a.g.c.. 5.297. -
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2. Isin 6zel yonleri : Tim ig yiikii, beceri, gesitlilik, otonomi, geri besleme, is

ortaminin fiziksel dogasi gibi faktorlerdir.

3. Kisisel karakteristikler : Ozgiiven, stresi tolere edebilme yetenegi ve genel

yasam tatmini ig tatminini belirleyen kisisel faktorler arasinda sayilabilir.

Daha once agiklanan dért tatmin modelinden karsilikli etkilesim modeline
belki de en ¢ok uyan ayrnilik modelidir. Bir iste olmasi gerekenin bir birey tarafindan
algilanmasi, iggoren karakteristikleri ve durumsal degiskenler tarafindan
stmirlandirilmig ve bir iste mevcut durumun algilanmasi ¢ogunlukla mevcut is
kosullan tarafindan belirlenmis olacaktir. Aynlik teorisinin tatmin belirleyicileri

kapsamina nasil yayilabilecegini gésteren 6rnek agagidaki sekilde ifade edilmigtir.”

Gereksinimler,
degerler ve kisisel
oncelikler

Olmast gereken
is kosullanmin

Mevcut sosyal s
kargilastirmalar alg y

Referans grup
etkileri

: Isgorenin
Oneceki denevimde ® Is
is faktorleri Tatmini

Ucretleme
Nezaret
Isin kendisi Mevcut is kosullarinin
Caligma arkadaslan algilanmas:

Is Giivenligi
Gelisme firsatlan

Sekil 2 - 3 : Is tatmini belirleyicilerinin kuramsal bir modeli

Ug tir isgoren karakteristigi "olmast gereken" algilamasim etkilemektedir.
Bunlar ; (1) gereksinimler, (2) degerler ve (3) kisisel ozelliklerdir. Gereksinimler

iggorenlerin ihtiyaglarim kargilayabilecek karakteristikleri igerdiginden onemlidir.

* Wexley. a.g.c.. 5.56¢ - e
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Degerler, neyin dogru ve neyin yanlig davranis oldugu ve neyin arzu edilen, neyin
istenmeyen yasam amaglari oldugu hakkinda bireyin goreli olarak duragan
inanglaridir. Degerler igg6renin belirli meslek tiirleri ve is kapsami igin tercihlerini

etkiler.'%

Nihayet 6z saygi gibi kisisel o¢zellikler, bireyin is istek ve tercihlerini
diizenler. Oz saygt bireyin yeterli insan olma, kendisinin bir pargasi oldugunu
algilamas: ve kendine verdigi degerin genisligidir. Oz saygis1 yilksek olan birey

6nemli yada basarim igin gelisme olanaklar saglayan bir isi tercih edecektir.

Olmas1 gereken algilamasint etkileyen durumsal faktorler ise; (1) diger
iggorenler ile sosyal kargilagtirmalar, (2) onceki is karakteristikleri ve (3) referans
gruplanidir. Sosyal karsilagtirma siireci daha once agiklandigi iizere, bir iggorenin
isinden elde ettigi yararli giktilarin diger isgérenlerin benzer islerde elde ettikleri
¢iktilar ile kargilastirilmast ve kendi girdileri ile karsilagtinlan kigilerin girdileri
arasindaki farkliliklarin degerlendirilmesi bigiminde yansimakta idi. Isgorenlerin
iglerinde olmasi gereken algilamalari, ayn1 zamanda onlanin gegmiste ne sekilde
oldugu algilamalan tarafindan da etkilenmektedir. Onceki kosullar mevcut durum
icin minimum beklenti tesis edilmesinde ¢nemlidir. Hi¢ kimse énceki isinden yada
aym iginden oncesine gore daha az iicret yada daha az menfaat elde etmeyi

istemez.'%!

Referans gruplart bir iggorenin olmasi gereken algtlamas: iizerinde iiglincii
durumsal etkiyi yaratir. Bir referans grubu kisisel deneyimlerin degerlendirilmesi ve
yorumlanmasinda bir rehber olarak goriiniir. Bir bireyin, bir is igin beklenti ve
istekleri, referans gruplarin birey i¢in ne tiir bir igin ve ¢alisma kosullarimin uygun
oldugu degerlendirmesi tarafindan etkilenmis olacaktir.'® Eger bir is, referans grup

tarafindan onaylanmis ise isgorenler ¢ok daha fazla tatmin olmus olacaklardur.

' foid. 5.57,

! Ibid, 5.58.

"2 Korman A K., Industrial and Organizational Psychology. Prentice-Hall Englewood Cliffs, New
Jersey, 1971'den Wexley. a.g.c.. s.58,
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s tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin pek ¢ogu insanlar daha fazla tatmin
yada daha fazla tatminsizlige gotiren faktorleri agiklamaktadir. Yukarida ifade
edilen yaklagimlardan hareketle, is tatminini etkileyen bu faktérleri genel olarak iki
baslik altinda toplayip incelemek, konuya sistematik yaklagim agisindan daha yararli
olacaktir. Bunlardan birincisi organizasyon ve isin yapilmast ile ilgilidir. Digeri ise

isgorenlerin kendi kisisel karakteristikleri ile ilgilidir.'®

2241 Organizasyon ve Isin Yapilmas: ile Ilgili Faktorler

Organizasyon ve isin yapilmasi kapsaminda is tatmini tizerinde etkili oldugu
degerlendirilen; igin kendisi, nezarettin kalitesi, igletmede uygulanan yénetim bigimi,
temel ve ilave tcretler, édillendirme ve disiplin uygulamalar gibi faktérleri saymak

miimkiindiir.

224.1.1 Isin Kendisi

Farklh is karakteristiklerinin 6énemi iizerindeki ¢aligmalarda isin kendisinin is
tatminin ana elemam oldugu tespit edilmigtir. Heckman ve Oldham tarafindan 62
farkli isde calisan birkag yiiz iggorene is teshis arastirmast uygulanmstir. Bu

aragtirma sonucu asagidaki bes temel boyut agikliga kavusturulmustur.'®

o Beceri farkhihiklan; isgorenlerin islerini yaparken farkli yetenek ve becerilerinin
bir miktanni kullanmalarimi kapsayan, igin yapilmasinda cesitli faaliyetlerin
yerine getirilmesini gerektiren isin derecesi,

* Gérevin kimligi; bir isin bagindan sonuna kadar gériiniir bir ¢ikt1 ile yapilmas:
bi¢iminde, isin tamaminin yada tamimlanabilir bir pargasinin bitirilmesini

gerektiren ig derecesi,

103

Grecnberg, a.g.c.. s.175.
'* Heckman J.R. & Oldham G.R.. Development of the Job Diagnostic Survey, Journal of Applied
Psychology. 1975, vol.60, 5.159-170' den Wexlcy. a.g.e.. s5.58-39.
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e Gorevin Gnemi; dogrudan organizasyonurt iginde yada dis gevredé’ diger ~
insanlarin yasamlarinda yada isyerinde, isin gercek bir miicadeleyi gerektirme
derecesi,

o Ozerklik; isin yerine getirilmesinde kullamilan yontemlere karar verilmesinde ve
¢alismamin programlanmasinda isin isgorene serbestlik, ozgurlik ve yetki
gerekligi saglama derecesi,

e Isin kendisinden geri besleme; isin sonuglan yada bireyin performans etkinligi
hakkinda, isgérenin bizzat bulunma yada bilgisinden katkida bulunmast

gerekliliginin derecesi.

Bu temel boyutlardan her biri, bir isgérenin is tatminini etkileyebilecek is
igeriginin bazi yénlerini agiga kavusturur. Bir iggoren tarafindan ne kadar ok farkh
faaliyetler yerine getiriliyorsa, is o kadar az sikici olacaktir. En sikict igler her giin
yizlerce defa her birkag dakikada bir benzer faaliyetlerin tekrarlanmasini gerektiren

islerdir.

Isin bizzat kendisi bir stres kaynagidir ve galisan kiside onun yeteneklerini
siirlayict ve zorlayicr bir etki yapar.'® I, iggorenin kendisine uygun yetenek ve
becerileri kullanmay: ne kadar gok gerektiriyorsa, isgoren o kadar fazla yararl is

yaptig: hissine sahip olacaktir.

Pek cok isgoren kendilerine ne g¢ok sikici olacak kadar disik, ne de
ustesinden gelemeyecekleri kadar yiksek olmayan tam bir is yiki ve cesitlilik
saglayan is ile tatmin olmaktadir. Bu unsur ¢ogunlukla konumlarint kisa vadeli,
gegici gorenlerin aksine bireylerin islerini, kariyerlerinde bir adim olarak gérmelerini
saglar.'% Cesitlilik, ilginglik ve gorevde meydan okuyuculuk saglayan isler, daha

fazla ig tatmini yaratmaktadir.'%’

Gorevin kimligi ve onemi de ¢aligmanin anlamliligint etkiler. Bir hat iizerine

ontine gelen elektronik kart {izerinde siirekli belirli baglantilar yapan bir teknisyenin

‘** Entekin Yiicel, Stres ve Yonetim. Tiirkive ve Orta Dogu Amme idaresi Yayinlari No : 253, DIE
Matbaasi, Ankara, 1993, s.25

'* Greenberg, a.g.c.. s.176.

" Bennett. a.ge., s.111,
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i5i, kendisine fazla anlamlr gérinmeyebilir. Ciinkii - gercekten o -teknisyen: bir
televizyonu, hatta televizyonun hayati bir pargasini yapmuyordur. Diger taraftan
bitmig pargalar bir araya getiren ve o televizyonun nihai duruma geldigini géren bir

isgoren i¢in ¢galiyma daha anlamli olacaktir.

Isgorenin iginde sahip oldugu ozerkligin miktar, basartya ulasma ve
bagimsizlik gibi somut performans geri beslemesi saglayan bir galigma, st diizey
gereksinimlerin tatmini igin ne kadar firsat oldugunu belirleyecektir. Sadece is
yapma yOntemi yada iy siralamasi tizerinde kontrol ve takip altinda tutulmayan bir
iggbren igin gbrevini basariyla tamamlamas: yada ige meydan okumasi i¢in az bir
miktar firsat vardir.'® Diger taraftan genis bir oézerklige sahip bir iste calisan,
meydan okuyucu bir gorevi olan ve geri besleme olanagi bulunan bir iggéren igin

basarim gereksinimlerini karsilamak igin iyi bir firsat oldugu soylenebilir.

Is giivenligi de, isgorenin isine kars1 tutumunu etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Is giivenligi politikasi organizasyonun, elemanlarina karst uzun vadeli bir taahhiide
girmesine yol agar. Kargiliklilik ilkesi bu taahhidiin kargiliginin goriilmesini saglar,
ancak uygulamalan ve sozleriyle elemanlarin her an igten g¢ikartilabileceklerini
gosteren bir igveren, elemanlarindan sadakat, baghlik yada organizasyonun basari

kazanmasina yonelik bir ¢aba goremez. '

Kisi, gereksinimlerinin kargilanmasinda siirekliligin saglanmasi igin g¢aba
gosterir. Diger bir degisle, gereksinimlerinin gelecekte de kargilanacagimi garanti
altina almaya galigir. Gereksinimlerinin siirekli saglanacagim bilmek, kisiye giivenlik

duygusu verir.'"’

' Wexley. a.g.c.. 5.5%

' Pfeffer Jeffrey"den gev. Sinem Giil, Rekabette Ustinligiin Sirri : Insan, Birlesik Basin. Dagitim.
Istanbul, 1993, s5.26-27%

"% (nsal Alparslan ve Zeynep Aslan, Davrans Bilimleri. 1.baski. Fakiilteler Kitabevi. izmir: 1995,
s.196.
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22412 Nezaret Edilme

[s tatmininin bir diger organizasyon temeline dayali unsuru alinan nezaretin
kalitesidir. Aragtirmalar; iggorenlerin, nezaretgilerinin kabiliyetli, isinin ehli,
kendileriyle ilgilenen, onlara agirbaglilik ve sayginlikla davranan kisiler olduklarina

' Astlarint

inandiklar1 taktirde tatminin dst diizeyde olacagim gostermektedir.'
dusinen ve destek olan liderlere sahip olan iggorenler, astlarina kayitsiz yada

diismanca davranan liderlere sahip olanlardan daha fazla tatmin olmaktadirlar.'?

Yoneticiler tarafindan astlar {izerine uygulanan liderlik tird, is tatminini
buyiik oranda etkileyecektir. Amirlerin "iggorene yonelik" katilimci liderlik
uygulamalannn iy tatminini yiikselttigi, “goéreve yonelik” davramglarin ise daha az

tatmin edici oldugu 6ne siiriilmektedir.'"?

Calisanlarin hemen istiinde birinci amir pozisyonunda olan nezaretgiler,
caligtirdiklar1 personelin moral ve motivasyonuna diger kisilerden daha fazla etki

114

edebilmektedirler. ™ Uzun zaman biuyik emekler harcanarak tesis edilen yiiksek

moral diizeyi, nezaretginin bir anlik yanlhs davranis: yiiziinden bir anda yok olabilir.

Bazi nezaretgiler denetimi gergeklestirmekte simin astiklann igin hatalara
diismektedirler. Bunlar bazen kasitsiz olaylan ve isle ilgili olmayan sorunlar iizerinde
oylesine derinlemesine aragtirmalara girmekle, yararindan ¢ok zararhi olabilmektedir.
Iyi egitimli etkin nezaretgilerin pek gogu, sorunlari aydinlatmak, isgorenlerin
dikkatini sorunlar iizerine gekmek ve bagvurulabilecek mevcut yardim kaynaklan

hakkinda bilgi sahibi olmalar i¢in caligmaktadir.'"’

"' Greenberg. a.g.c.. s.176.

"'* Yuk! Gary A.. "Toward a Behavioral Theory of Leadership”. Organizational Behavior and
Human Performance. 1971. vol.6. ss. 414-440'dan Wexlcy, a.ge..s.61,

' Bennett. a.gc.. s.110.

"' Telimen Osman, Personel Yonetimi ve Begeri [ligkiler. {ITIA Nihat Sayar Yayin ve Yardim Vakfi
Yaymlan No:292/519. Istanbul: 1978.5.207,

"'* Singer Marc G.. Human Resource Management. PWS-KENT Publishing Comp.. Bostor: 1990, —
§.240.
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Bazi aragtirmalarda tamamen gorev odakli davranig gésteren-liderlere sahip
olan iggorenlerin daha fazla tatmin oldugu, diger bazi arastirmalarda ise bunun tam

tersi durum ortaya ¢ikmustir.''®

Bu ¢eliskili sonuglar muhtemelen, gorev odakh liderlik igin isgoren
tercihlerini dikkate almakla, aragtirmalar arasindaki farkhliklari yansitmaktadir.
Astlarin oldukga belirsiz gorev rollerine sahip olduklan bir iy durumunda, astlar
rollerinin gereklerini agiklayan bir lideri tercih edeceklerdir. Yani, eger astlar kendi
kendilerine islerini nasil yapacaklarini bilmiyorlarsa yeterince bilgi ve rehberlik

saglayan bir lideri tercih edeceklerdir.

Diger taraftan, caligma rolleri agik¢a tammlanmis olan ve astlarin islerini
yapmak igin sik sik bilgi ve rehberlige gerek duymadiklari durumlarda yakin nezaret

etmeyen bir lideri tercih edeceklerdir.

" Bir bagka yaklasima gore de gerek nezaretginin ve gerekse isgorenin giici
paylastiklan durumda egit miktarda tatmin saglanacagi one sirilmektedir. Bu
yaklasima gore, nezaret¢i tamamen yadé ¢ogunlukla yonlendirici rol oynadig1 zaman
astlar tatminsizlik duyarlar. Aksi durumda az da olsa giicii paylasmanin verdigi
hazla, astlarin tatminsizligi tatmine dogru yénelir. Giiciin tamamina sahip oldugunda
ise, tatmin dizeyi zirveye ulagir ve hemen hemen tamamen tatmini yasarlar. Bu

egilim asagidaki sekilde ifade edilmistir.'"’

Sekilde 1-3 bolgesinde tamamen nezaretgi, 7-9 bélgesinde ise tamamen
isgbren tatmini ortaya ¢ikmakta, 4-5 bélgesinde ise hem nezaretgi ve hem de ast igin
esit diizeyde giic dagitimi gergeklestirildiginde, sekilde goriildiigii iizere es diizeyde

tatmin ortaya gikmaktadir.

''® Wexley. a.gc.. s61.
''" Blake Robert R.. Jane J. Mouton, Group Dynamics - Kev. To Decision Making., Gulf Publishing
Comp.. Houston/Texas: 1961, 5.32.
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Giiciin merkezkaglastirilmasi, yani adem-i merkeziyetgiligin terki ile, pek ok

kiginin karar vermesine ve karar vermede serbestge katilimina olanak saglanmig

olur !

—
it ——AST

7 ~—NEZARETG]
o/

1'

Tatmin Dizeyi
SNOANO~N®O

- 2 3 ﬁinlen&rme Egllimi 7
1-3 Tamamen nezaretgi

7-9 Tamamen ast

—_

Sekil 2 - 4 : Gii¢c dagilimi ve katilim ile tatmin arasindaki iligkiler

Scarpello ve Vandenberg tarafindan yapilan bir arastirmada isgoren tatmini
ile nezaretgilerin nitelikleri arasinda iligki aranmis ve nezaretgiler teknik, idari ve
insan iligkileri nitelikleri agisindan degerlendirilmislerdir. Bu degerlendirme

sonuglarina gore eger bir nezaretgi;

e Teknik olarak yeterli ise,

o Astlart i¢in agik galisma hedefleri belirliyorsa,

o Astlarina agtk direktif veriyorsa,

¢ Astlarin is sorumluluklarini agik¢a tammliyorsa,

o Diger yoneticilere karg: astlarim arkasina alabiliyorsa,

e Astlarinin performansini adaletle degerlendiriyorsa,

e Isigin astlarina uygun zaman taniyorsa,

e Isin gereklerini 63renmeleri i¢in astlarina yeterince zaman tantyorsa,
oI5 degisikligi olmadan astlarina énceden bilgi veriyorsa,
o Astlarina kars: tutarli davranig gdsteriyorsa,

e Astlarna iglerini iyi yapmalari i¢in yardimei oluyorsa,
e Astlarimin fikir tiretmesine olanak sagliyorsa,

e Astlarin is yonlii problemlerini dinliyor ve anliyorsa,

"™ Greenberg. a.g.c.. s.176,
+4



e Dogrudan ig problemlerini ¢ozmeye yoneliyorsa,’

Astlar hata yaptiklar1 zaman onlara hosgorii ile davramiyorsa,

Astlannin kariyer gelisimleri igin ilgi gosteriyorsa,

Iyi bir iy yaptiklari zaman astlarim tebrik ediyorsa isgorenlerin tatmin

diizeyleri yiiksek olmaktadir.'"”

22413 Yonetim Bigimi

Davramsg bilimlerinin geligmesi ile i yasaminda insanlar arasi iliskilerin
diizenlenmesi ve yonlendirilmesine yonelik yonetim uygulamalarina pek gok degisik
boyuttan yaklagmak mimkindiir. Bunlar diktatorliik, iiniter, biirokratik, yardimsever,

karizmatik, damgman, katilime1 y6netim stilleridir.

Ancak yéneticiligin tipik ozellikleri dikkate alindiginda, bu 6zellikler genel

olarak ii¢ baslik altina ele alinarak incelenmistir.

e Yetkiye dayali (otokratik) y6netim bigimi,
e Liberal ( laissez faire) yonetim bigimi,

¢ Demokratik (katilimci) yénetim bigimidir.
22413.1  Yetkiye Dayali (Otokratik) Yénetim

Yetkiye dayali yonetimde gii¢ tamamuyla yonetici tizerinde odaklanmis ve
grup hareketlerinin tamami yonetici tarafindan kontrol edilmektedir. Yonetici her
tirli karann alinmasinda, planlama, programlama ve hedeflerin belirlenmesinde
yalniz bagina yetki sahibidir. Etkisi altinda bulunan grup tyeleri bunun boyle
oldugunu bilirler ve yasal olarak yéneticiye verilen vyetkileri tanimak
durumundadirlar. Grup iiyeleri kararlara katilmazlar ve menfaatleri dogrultusunda
yoneticinin kararlarina uyarlar, kendilerinden beklenen davraniglarda sapma
gosterenler yoneticiye tanman yetkinin yaptinm ile karsilasacaginin farkindadir.

Grupta giivensizlik duygusunun hakim oldugu gériilebilir.

"% Scarpello. a.g.c.. s5.391-392,



224132 Liberal (Laissez-fair) Yonetim

Liberal yonetimde yoOnetici, grubun ¢aligmalar: igerisinde yer almaz, sadece
onlar gozlemler. Grup uyeleri davraniglarinda tamamen 6zgirdiirler ve yoneticinin
grup uyeleri tizerinde etkisi bulunmamaktadir. Yonetici, grubun kendi amaglarnm
kendilerinin ortaya koymasim1 bekler, grup kendi problemlerini kendi halletme
durumundadir. Yoneticinin rolii yalnizca grubun isini bagarmasi igin gereksinim

duydugu bilgi, malzeme ve diger kaynaklari temin etmek i¢in yol gostermektir.
224133  Demokratik (Katilime1) Yonetim

Katilimei yonetim, astlarin karar verme siirecine katilmalari yontemidir.'® Bu
yontem son yillarda ABD’de ve Avrupa’da uzun uzadiya arastirilmig ve katilimer
karar verme isleminin daha verimli ve etkili sonuglara yol actig1 ortaya gikmustir.'?!
Katilimc1 yonetimde yoneticiler, karar vermek igin gergekten yetki ve giiclerini
paylagirlar. Astlar, etkin bir gsekilde karar vermede grubun lideri gibi yoneticiye

yardim iginde yer alirlar.'?

Caliganlarin igyerinde yonetime katilmasi kavrami yeni degildir. 1960l
yillarda “caligma hayatimin kalitesinin™ artirilmasi tartigmalariyla baglayan
gelismeler, 1970’11 yillarda sanayi demokrasisinin is yerinde olusturulmas: g¢abalari
ile devam etmisti. 1980’lerde konunun tekrar giincellegmesinin dayanag: ise yine
insan kaynaklan politikalarinin getirdigi ve tamstirdigt yeni bir modern isletmecilik
anlayisinin Griini olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Ancak 1970°li ve 1990°h yillan
kargilagtinrsak, c¢aliganlarin  katilimi  anlayigimi  giiniimiizde daha degisik bir
yapilanma i¢inde gormekteyiz. Yeni goriintiisiiyle bugiin, isletmelerin galiganlarin
igyerinde katthm duasincesi. kollektif katilimdan ziyade, bireysel katilim

vurgulamaktadir.'

'** Anthony William P.. Participative ) lanagement. Addison Wesley Publishing Company Inc..
Philippincs: 1978, 5.3

1‘:' Balgtk Bahaettin, “Gelecegin Orgiit Tipi : Z Teorisi Orgiitleri ve Tiirkiye™. Atatiirk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi. Cilt 11, Sayi 3~4. Y1l 1997, 5.57.

'= Anthony. a.ge.. s.11.
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Isgorenler (1) amaglarin kurulmasi, (2) karar olusturma, (3) problem ¢ozme
ve (4) diizenleme ve organizasyonel degisikliklerin yerine getirilmesine katilabilirler.
Boylece katilimci yonetim; igyerinin daha fazla kontrol edilmesini istlenmek igin

isgorenlerin yetkilendirilmesi yontemi olarak tanimlamr.'**

Yonetime katilma oOyle bir yonetim bigcimidir ki, ustlerin sahip olduklar
yetkiler astlariyla paylagmalarini gerektirir. Bu da astlerin boyle bir fedakarlikta
bulunmalar1 zorunlulugunu dogurur. Ustlerin bu fedakarhkta bulunup bulunmamalar
ise, her seyden Once, kisiliklerine yeni mizaglarina, insanlari ve hayati anlayig
bi¢imine, yonetim felsefelerine, fiziksel ve moral yetenek ve niteliklerine bagli

olacaktir.'?’

Katilimer yonetim, yillardan beri yoneticileri ve organizasyon teorisyenlerini
cezbetmigtir. Iglerin gesitli safhalariyla ilgili kararlarin alinmasinda yer alan
iggorenlerin daha {retici ve daha ¢ok tatmin olduklari ve bu gelismenin O6zel

hayatlarina da yansidigim kanitlayan ikna edici bilgiler vardir. '

Katilimer yonetimde gii¢ unsuru, grup igerisindeki dayamisma ve iligskiden
dogmaktadir. Yonetim fonksiyonlart grup iiyeleri tarafindan paylasilmistir ve
yonetici takimin bir pargasidir. Grup iiyeleri biiyiik 6lgiide hedeflerin belirlenmesi,
izlenecek yollar, politikalar, prosediirler hakkinda kararlara katilirlar. Bu yonetim
bi¢iminde yonetici, gruba destek olma, onderlik etme, anlayig gosterme gibi yollarla
gruba yon verir. Fakat grup ozgiirdiir. Son kontrol yéneticide olmakla beraber,

grubun katilmasi genis 6lgiide saglanmis olmaktadir.'*’

Etkinlik, amac1 basarmak ile ilgilidir. Bu iki soruya yamt verir. (1) Amaca
basariyla ulasildi m1 ? (2) Amag uygun muydu ? Etkinlik, amaca basar ile ulasmanin
bedeli ile ilgili degildir. Diger taraftan, verim amaca ulagmanin bedeli ile ilgilidir.

Bu, amaca ulasmanin bedelinin (para, personel, ekipman, psikolojik faktérler vb.) ne

' Kutal Gilten ve Ali Bilvikuslu. Endiistri lligkileri Boyutunda Cokulusiu Sirketler ve Insan
l\mnaéx Yonetimi : Teori ve Uvgulama, Der Yayinlan, Istanbul: 1996.s.133.
L " Kreitner Robert, Management. Sixth Edition. Houghton Mifflin Company. Boston: 1995, s 418,
= Tosun, a. g.c..5.533.
126 Massank Fred. Participative Afanagement. Pergamon Press. New York: 1983, s.1.
*7 Avsaroglu Ali, Begseri Miinasebetler. Safak Matbaast. Ankara: 1967, s.12,
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kadar oldugu sorusunu yamitlar. Béylece verim gikt1 ile girdi arasindaki bir orandir.
Verim, miimkiin olan en iyi yontemleri kullanarak amaclarin basarilmas: ile ilgilidir.
Iste katilimer yonetim yoneticilere ve onlarin birimlerine hem etkin hem de verimli
olmak i¢in yardimei olur. Katilimer yonetim, yoneticilere kaynaklarin miimkiin olan
en az masraf yaparak uygun amaglara ulagmalarina yardimci olur. Bu yargiya
varmak her zaman bu kadar kolay degildir, ancak genelleme yapma olanag: vardir.
Ornegin, katii:mci yonetimin amaglarim asagidakilerden biri yada birkagi olarak

siralayabiliriz.'*®

e Yonetsel kararlarin kalitesini artirmak,
o Isgoéren verimliligini artirmak,

Isgorenlerin moralini ve is tatminini artirmak,

* Organizasyonu gevrenin taleplerine daha iyi cevap verecek bir konuma getirmek.

Yonetim yaklagimlarinin gergekten etkin olabilmesi igin, iki seyi birden
gerceklestirmesi gerekir. Oncelikle yonetim, organizasyonun verimliligini artirmals,
ardindan isgéren moralini ve i§ tatminini yiikseltmelidir. Bu her iki amac1 birlikte
gergeklestiren herhangi bir yaklagim etkindir. Iste katilimc1 yonetim organizasyonun

bu her iki amaca birden ulagmasina yardime: olur.'?

Katilime: sistemlerin giicii, iiyelerin kararlar kabulii ve bundan tatmininden
kaynaklanmakta, ozellikle yenilik ve degisim gibi kararlarda iiyelerin katilimi
artmaktadir. Katilimeiligin artmasinin yani sira, sosyal sistemin iyelerinin sistem ile

yakinliklari da artmaktadir. "

Isgorenler fikirlerini, diisince ve onerilerini agtkca ortaya koyabildikleri
olgiide isletmede demokrasiden soz edilebilir. Elbette ki, onemli olan yalnizca
fikirlerin agikga ortaya konabilmesi degil, bu fikirlerin st yOnetimce

degerlendirilerek uygun olanlarin hayata gegirilmesidir. !

'** Anthony. a.g.e.. s.19

" Ibid.

Pearson Gordon. The Competitive Organization: Managing for Organizations Excellence.
McGraw-Hill Book Company Europe. Berkshire London: 1992, s.164,

P! Asikoglu. a.ge.. 5.55.
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2.24.1.3.3.1 Katilimci Yénetimin Yararlar

Yoneticiler, isgorenlerin motivasyonunu artirmak ve tatmin dizeyini
yiikseltmek igin pek ok tegvikler saglar. Omegin icret artiglan, tesvikgi firsatlar,
daha fazla sorumluluk gerektiren gorevler ve stati sembollerinin tamami
organizasyonlarin tesvik sistemleri igerisinde 6nemli yer tutar. Buna ragmen, 6nemli
bir gereksinim, pek ¢ok zaman g6z ardi edilen katilim firsatini tatmin etmektir. Bu,
karar vermede katilim firsat1 igin gergekten bir tegviktir ve bu tesvik hiyerarsi i¢inde
isgorenin egolarim1 tatmin etmesi ve kendini kamtlamas: gibi iki st dizey

gereksinimin kargilanmastna yardimer olur.'*

Daha o6nce degindigimiz tizere katihmei ydnetim; verimliligi artirir, morali
yiikseltir, devamsizli1 azaltir ve kayiplari en aza indirir. Bitin bunlar katithimer
ybnetimin son derece gergek ve onemli sonuglan olmakla birlikte, bu yaklasimin

organizasyon i¢in ¢ok 6nemli diger yararlar1 da bulunmaktadir.'*?
1. Isgorenleri degisimlere ayak uydurmaya ¢abuk hazirlamas:.

Aragtirmalar gostermektedir ki, degigimlerin olusturulmasinda kararlara
katilan iggorenlerin, onlan kabul etmeleri son derece kolay olmaktadir. Bunu su
sekilde agiklayabiliriz. Bir bagkast tarafindan gergekten yapmak istemediginiz yada
ihtiya¢ olarak gormediginiz bir yeyin yapilmasinin istendigini varsayalim. Biiyiik
olasilikla buna kars: direng gosterecek, yada en azindan asgari diizeyde yapacaksiniz.
Diger taraftan bir degisimin getirilmesi hakkinda bizzat yer aldigimz1 diisiinelim. Bu
durumda degisimi benimsemenin daha kolay olacag: soylenebilir. Bununla birlikte
bireyin degisimin basariyla sonuglandinlmast igin elinden gelen tiim g¢abay

gostermesi de olasidir. Ciinkii artik degisim, bizzat o bireyin eseridir.

'>> Anthony. a.ge.. s.21,
' Ibid, 5.27.,
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2. Daha barigik yonetici-ast ve yonetici-sendika iligkileri.

Katilme: yonetim, isgorenlerin sorunlarim agiklikla dile getirebilmelerine
olanak saglar. Sorunlar, samimi goriigmelerle ¢éziimlenebilir. Céziimlenmemis ve
agiga vurulmamig sorunlar zamanla biiyiir, birikir ve grev, is yavaslatma, zayiat yada
devamsizlik gibi sonuglara ulagabilir. Bu da igyerinde giiven ortaminin yok olmasina,
i tatmini tizeyinin azalmasina ve nihayet firma igin biyik mali kayiplara neden

olabilir,

Genel yasamda ve ozellikle yoneticilikte, sirf kendisine sorulmadigi, yani
fikir, duygu ve inanglarina bagvurulmadif i¢in kararlara karsi ¢ikan, uygulamalara
kars1 direnen kisilere ¢ok rastlanir. Bu gibi kigilerin bazen karar verenle aym fikirde
ve hatta aym gikarda oldugunu gérmek ise daha ¢ok sasirticidir.** Baz sendikalann
yonetimle uzlagmaya yanagsmamakta israrci davranmasi bu duruma ornek

gosterilebilir.

Sendikasiz organizasyonlarda ise, isgorenler karsilastiklar sorunlan dogrudan

katildiklar1 goriisme komitelerinde dile getirebilirler.'*
3. Yonetime daha biyiik giiven.

Kararlara katilan igsgorenler yonetime karsi daha giiglii giiven hissi duyma
egilimindedir. Firmamn 6nemli bir karari icerisinde yer almalar i¢in isgérenlerin,
yoneticilerin bunu tegvik ettiklerini ve istediklerini bilmeleri gereklidir. Agik bir
yapida bunu bilmeleri, yoneticilerin niyetlerine inang¢ duymalarimi olanakli kilar.
Giiven duygusu biitiin firmalarin etkin faaliyet gostermeleri i¢in gerekli bir unsurdur.
Bununla birlikte, giiven ile kori koriine baglihk birbirine karigtinimamahdir.
Guvenin anlami, sorumluluk ve karsilkli saygiya dayali bir atmosferin

yaratilmasidir.

'™ Tosun. a.g.e., s.541.

"** Fossum John A.. Labor Relations : Development, Structure, Process. Fourth Edition. Richard D.
Irwin Inc.. Homewood Illinois. Boston: 1989, s.463.
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Katilimci yonetim, aym zamanda onlara, organizasyonun kendilerine ihtiyacr. .

oldugunu hissettirip, gurur duymalarina neden olur. Isgoren katilimciligi, stabilite
etkeni ve diizenli degisim demektir. En etkin ve yetigmis yoneticiler bile,
caliganlarimin destegi ve isbirligi olamadan tretimi yada iggorenlerin tutumlarint

degistiremez.
4. Astlarin yonetiminde daha biiyiik kolaylik.

Astlarin katilimi ne kadar fazla saglanirsa, degisimi kabullenigleri, yonetime
giivenleri o diizeyde artacak ve boylece onlarn yonetilmeleri débo kadar kolay
olacaktir. Gergekten disiplin uygulamalar1 ve kapali nezaret gereksinimi
azalacagindan, daha az sayida yoneticiye gerek duyulacaktir. Kendilerini etkileyen
kararlara katilan astlar, kendilerine verilen gorevleri yerine getirebilmek igin
gosterecekleri performansa kargt sorumluluk duygulan artacaktir. Sonug olarak

astlar, nezaretgilerinin yetkilerini kabullenmekte daha fazla istekli olacaklardir. 137

Astlara bu olanak verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine deger verildigini
bilerek gergek bir tatmin elde ederler. Astlarin fikirlerini almak, iistlere yaptiracaklar
islerin icrasi i¢in kolaylik saglayacaktir. Ciinki, igin planlanmasina belli bir oranda
katilan ast, icrasim da severek yapacaktir. Yonetime katilmadan dolayi, ast istlerinin
sorunlarindan daha ¢ok haberdar olacak, yonetsel sorumlulugun elde edilmesinde ve
karar verme aligkanliklarinin edinilmesinde degerli bilgiler elde edecektir. Bu durum,

onlarin gelecekte iyi birer yonetici olarak yetismelerine de katkida bulunacaktir.®

5. Yonetsel kararlarin kalitesinin artmasi.

Katilimei yonetim, yonetsel kararlarin kalitesini yiikseltir. Ciink(i karar verme
stirecinde olduk¢a genis alternatifler ve bunlarin sonuglarim1 degerlendirme olanag:
dogar. “Bir elin nesi var, iki elin sesi var” 6zdeyisi ¢ok anlamlhidir. Bir sorun iizerinde

caligan birkag kisinin yeteneklerinin birlestirilmesi, kapali kapilar ardinda hi¢ yada

% Berkman. a.g.c.. 5.149.

137 Anthony. a.g.c..s.29,

' Eren Erol, Yonetim ve Organizasvon, 3. Basi, 1.U. isletme Fakiiltesi Yayin No: 401, Beta Basim
Yayim Dagitim A.S.. istanbul: 1996, 5.357.
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pek az veriye sahip bir yoneticinin kararindan daha iyi kararlarin alinmasina olanak
saglayacaktir. Beyin firtinasi olarak adlandinlan teknik, pek gok fikrin iretildigi bir
grup tarafindan ¢ok karmasik sorunlarin ¢ozimlenmesinde katilimci yonetim
agisindan daha yaratict kararlarin alinmasimi olanakli kilar. Béyle bir teknik,
alternatif ¢oziimlerin tretilmesinde amirin bireysel diizeyde karar vermesine oldukga

139

uzaktir. ~~ Katilimer yonetim, ayn1 zamanda yaraticiik ve baghlik artig1 gerektiren

bir is ortam i¢in de uygundur.'*’
6. Yukariya dogru iletigimin artmast.

Katilim ust diizey iletisimi guglendirir. Pek ¢ok organizasyonda iletigim
noksanliginin “bir numarali problem” oldugu tespit edilmistir. Yukaridan asagiya
dogru isleyen bir iletisim siirecinin iyi ¢ahigtign goriliir. Fakat pek gok zaman bilgi
daha komuta zincirinin yukarnlarinda sakatlanir. Dogrusu, iggérenlerinden zamaninda
ve dogru geri besleme alabilen bir organizasyon olduk¢a sansli sayilir. Yukanya
dogru iletisim degerli bir kaynaktir ve bu katilimci yonetime gercek bir yarar
_ saglar."! Bilgi paylasimi, basarili calisma sistemlerinde goriilen bir diger 6nemli
ozellik, yani, karar verme mekanizmasinin merkeziyetgilikten uzaklastirilmasi,
elemanlarin katihminin artinlmas:1 ve kendi is siireglerini denetleyecek sekilde

yetkilendirilmeleri igin mutlak bir kosuldur.'#
7. Takim galigmasinin artmast.

Katilimer ydnetimin sundugu nihai yarar, onun kullamlmasi sonucu ortaya
¢ikan takim calismasidir. Takim galigmasi, bu giiniin organizasyonlarinin kars:
karsiya kaldigi g¢ok sayidaki karmagik problemlerin ¢oziimii igin gereklidir. Karar
siireci icerisinde yer alan grup iyeleri aym zamanda ihtiya¢ duyduklan bilgileri

edinme firsatina da sahip olurlar."® Etkin, koordineli ¢aliyma takimlan iginde

'* Anthony. a.g.c.. s.29,

""" Cenzo David A. and Stephen P. Robbins. Human Resource Management, Fifth Edition, John
Wiley & Sons Inc.. New York: 1996, s.56.

! Anthony. a.ge.. 5.29-

"2 Pfeffer. a.g.e.. s5.34-35.

" Cenzo. a.g.e., 5.56.
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isgoren gruplarinin yapilandinlmasi, kattlimei yénetimden kaynaklanan gergek bir

yarardir ve bu giiniin karmagtk organizasyonlari igin degerli kaynaklardan biridir.'*

Blake, karar verme stirecinde takim igerisinde bulunan iiyelerin kazanimlarim

su actklamastyla g¢ok giizel ifade etmektedir;

“Nihayet uygulamaci insanlar1 organizasyon yapisinin sinirlarimin iizerine
¢tkartmaya ve bir ise baglamadan once teknik personel ile birlikte planlar iizerinde
izeltmeler yapma faaliyetine katmaya basladik. Mithendisler ve uygulamacilar
birlikte ¢calistigr zaman bir baska diinya oluyor. Uygulamacilar teknik personelden
yeni fikirler oOgreniyorlar, fakat teknik personel kitaplardan hichir zaman elde

2145

edemeyecekleri pek ¢ok pratik bilgiyi kesfediyorlar.

2.2.4.1.3.3.2 Katilimci Yénetim Formlari

Takim kaynakh iki tiir katilimer yonetim yaklasimu vardir. Bunlar;

1. Kalite ¢emberleri,

2. Kendi kendini y6éneten takimlardir.
Bu yaklagimlardan ii¢ sonug dogar. (1) Takim merkezli organizasyonlara

egilim artar, (2) layikiyla yerine getirildiginde iyi bir iz birakirlar ve (3) genig bir

uygulama alam bulurlar.'*

22413321 Kalite Cemberleri

Isgoren katlimli grup tirlerinden biri “kalite cemberleri” dir. Bir kalite

¢emberi Kalite, verimlilik yada maliyetlerle ilgili problemlere ¢oziimler iiretmek yada

'+ Anthony. a.ge.. 5.29.
' Blake, a.g.c.. s.4.
"% Kreitner. a.g.c.. 5.224.



miizakerede bulunmak igin periyodik olarak (6rnegin haftada bir, bir saat gibi) bir

araya gelen kisilerden olusan kugiik bir gruptur."’

En etkin calisma gruplan kigiiktir, (Arastirmalar 7-14 kisilik bir grubun ¢ok
uygun oldugunu gostermektedir.) iyeler arasinda goz temas: vardir ve birlikte
calistlir. Aymi zamanda etkin gruplar genellikle degismez kisilerden olusur ve
iiyelerin gegmis kariyerleri benzer niteliktedir. Bu gruplarin dyelikleri,
gereksinimlerini tatmin etmek igin gruba baglanma zorunlulugu duyan kisilerin
olusturdugu bir kangimdir.'*®

Kiigiik grup faaliyetlerinin avantajlar1 baglamalarindan hemen sonra

gorilmektedir. Bunlar'®;

1. Grup hedeflerini saptamak ve bunlara ulagmak iizere ¢aligmak, takim
¢alismasi ruhunu gii¢lendirir.

2. Grup iiyeleri rollerini daha iyi paylagirlar ve koordine ederler.

3. Farkhi kusaktan isgorenler arasinda oldugu kadar, iggéren-yonetim
arasinda da iletigim iyilesir.

4. Moral 6nemli 6lgiide giglenir.

5. Isgorenler yeni bilgi ve beceriler kazanir; isbirligine dénitk yaklagimlar
gelistirir.

6. Grup kendi giiciine dayanir ve sorunlarin ¢éziimiinii yonetime birakmadan
kendisi bulur.

7. Isgoren-yonetim iliskileri bityiik olgiide iyilesme gosterir.

Kalite gemberleri, isgorenleri katilimciliga tegvik etmek ve etkinligi artirmak
i¢in Japon kaynakli olarak gelistirilmistir. Kalite ¢emberleri glinimiizde bitiin

dinyada popiiler hale gelmistir. Bir organizsyon hastaliginin timii igin her derde

' Schermerhomn, a.g.c.. 5.340,

" Gibson. a.g.c.. 5.272

'* Imai Masaaki, Kaizen. The Kaizen Institute Ltd.. 1986'dan gev. Brisa Bridgestone, Sabanci Lastik
Sanayi ve Tic. A.S.. 1994, 55.98-99,
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deva bir ilag gibi gorinmese de, kalite gemberlerinin. muhafazas: .igin bazi kosullarin

bulunmas: gerekir. Bunlar'’;

e Agiklanmis ve bilgilenebilir isgiici,

e Gereken bilgi ile iggorenlere giivenmek igin yonetsel goniillaliik,

o Kalite gemberi grubunda bir “takim ruhunun” varlig,

e Organizasyonun amaglan iginde kalitenin 6neminin agikg¢a belirginligi,

o Katilimcilig1 tesvik eden bir organizasyondur.

Kalite gemberlerinin isleyisi soyledir; Sekiz yada on kisilik bir grup, bir masa
etrafinda toplanip sorunu tartigirlar ve alternatif ¢6ziim yillari énerirler. Bu islem
esnasinda ortaya gikabilecek fikir ayriliklarinin yapict bir sekilde ¢oziimlenebilmesi
i¢in, grupta insan iligkilerini yonetme konusunda deneyimli bir lider bulunmalidur.
Grup toplanma siiregleri sonunda tek bir ¢dziim iizerinde uzlastiktan sonra her bir
iiye igtenlikle birbirlerine su ¢ seyi soyleyebilmelidir. “Samyorum benim
disincemi anladiniz”, “Sizin disiincenizi anladifimi zannediyorum”, “Bu kararn
tercih etsem de etmesem de, bu karara agik ve esit bir yontemle vardigimiza gore,

onu destekleyecegim™"!

Grup etkinligini etkileyen en 6nemli fakt6r grup liderinin yetenekleridir. Grup
lideri, oneriler etkin bir elestiri sistemi i{izerine kurulmamigsa, ¢ogunluk tarafindan
istenmeyen bir yaklagimda bulunacagt endisesi ile bireylerden her birinin sessiz
kalmay1 tercih edecegi gergeginin farkinda olmalidir. Bu nedenle grup liderleri
katilimeilarin agik¢a konugmasini olumlu yonde tegvik etmeli ve belirli kararlan
ilgilendiren gekinceleri diriistliikle karsilamalidir.'”? Goriigmeyi sikici hale getiren
sorulardan ka¢inilmah, kigisel fikirler ve yargilar en sona birakilmalidir. Aksi
taktirde iyeler gereksiz yere 6n yargili davranacak ve gercek fikirlerini agi3a

cikarmaktan sakinacaklardir. Bir 6nemli nokta da bir yada birkag kiginin degil, tiim
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" Schermerhorn. a.g.c.. s.342.

"*! Ouchi William den gev. Yakut Giineri, Teori Z : Japonlarin Yonetim Tarzi Nasil [slivor ?. Kesim
Ajans-llgi Yayincilik Lid. Sti, Istanbul: 1989, s.47,

'** Brian Thomas. 7#e Human Dimensions of Qualitiv. McGraw-Hill Book Company. Europe-
Berkshire-London: 1993, s.214.
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katiiimcilarin distincelerini ifade etmesi tesvik edilmeli, goriigme bir monolog yada

dialoga dénustiirilmemelidir. >

22413322 Otonom Gruplar

Bu giin, otonom g¢aligma gruplarinin kendini yoneten galisma gruplar iginde
gelismekte oldugu genel bir kabul gormektedir. Kendini yoéneten takimlar;
kendilerini yonetmeleri igin yetkilendirilmis ve giinliik temele dayali ¢alisilan kiigiik
insan gruplart olarak tamimlanabilir. Gergek bir kendini yoéneten takimin

karekteristikleri sunlardir. '**

Uyeleri kendi kendilerine,

o takim iginde gorevleri nasil paylasacaklarina karar verebilirler,

e takim iginde ¢aliyma programi yapma karar verebilirler,

e takim igin bir isten daha fazla gosterebilirler,

¢ takim tarafindan yerine getirilen igleri 6grenmesi i¢in bir baskasim egitebilirler,
e takimda bir bagkasinin performansin degerlendirebilirler,

¢ takimin performans sonuglari i¢in ortaklasa sorumluluk alabilirler.

Caligma gruplan genellikle bir amir, amirin hemen altindaki kadro ve grubun
sikga ve diizenli bir gekilde karsilikhi iligkiye girdidi organizasyondaki diger
insanlardan olugur. Boyle bir grup, montaj hattindaki isgérenler ve onlarin bir
nezaretgisi bigiminde olabilir. Buradaki 6nemli nokta, bu bireylerin uyum saglamis,
koordineli bir bi¢imde baz1 ortak hedef yada hedefler biitiiniine etkin ve verimli bir
sekilde ulagmak igin birlikte ¢aligmasidir. Onlar, baz1 ortak amaglara ulasmak igin bir

yonetici tarafindan yonlendirilen bir takimdirlar.'**

Kendini yoneten takimlar, daimi ¢aligma gruplaridir ve bigimsel organizasyon

vapisinin bir pargasidir. '™ Oysa ki kalite gemberleri bigimsel olarak organizasyonun

'* Kreitner. a.g.e.. ss. 389-390,
'™ Schermerhorn, a.g.c.. 5.343.
'** Anthony. a.ge.. s.53.

'** Schermerhorn, a.g.c.. 5.342.



bir -parcas: degildir, ¢ember Uyeleri organizasyonun farkli birimlerinden katian
iyeler olabilir ve caliyma sonunda her bir iiye bir baska gember igerisinde yer

alabilir.

22414 Ucretleme ve Is Tatmini

Bedensel ve dugiinsel emegin karsiigi olarak tammlanan icretler,
iggorenlerin islerinin degerini gosteren sira dizinleridir."”” Ucret kavram igerisinde
temel tcret ve katki programlart yer alir. Temel iicret igin, organizasyon disinda ve

organizasyondaki diger ilgili islerin goreceli olarak degerlerini belirtir.'*®

Isgdren katkilari toplam ticretlemenin dolayli bir bigimidir. Bunlar is diginda
gegen zamanlarda ddemeyi, sigorta ve sagligin korunmasi, isgoren hizmetleri (egitim
programlarn, sosyal ve eglence hizmetleri, gocuk bakimi, doum izni vb.) ve

emeklilik ayligin1 da kapsar.

Pek ¢ok isletmede ¢iplak iicrete ilave olarak sunulan maddi katkilar dnemli
bir harcama kalemini olugturur.'” Bu katkilarin asagidaki yararlan saglayacagina

inanilmaktadir. '

o lyi isgorenleri cezbeder,

o Isgorenlerin moralini artirir,

e Isgiicii devrini azaltir,

e Is tatminini artirir,

e [sgorenleri motive eder,

* Ticari diinyada ve iggorenler arasinda organizasyonun imajim yiikseltir

e Paranin iyi yerde harcanmasini saglar.

" Bennett, a.gc..s. 111,

"% Pitts Collin . Moti vating Your Organizaion : Achieving Business Success Through Reward and
Recognition, McGraw-Hill Book Comp. Europe. London: 1995, 5.68.

' Fitz-enz Jac, How To Mleasure Human Resources Management. McGraw-Hill Book Company.
New York: 1984, ss.125-126.



Katki programlan iyi tasarlandiginda, yonetimin amaglarina énemli dlgiide
katki saglar. Bu amaglar agtk ve belirgin olmalt, hat yoneticileri tarafindan
anlagilmalidir. Bu gibi agiklama ve yonlendirmeler mevcut ise katki programi sabit
ve keyfi olmayacak, daima temel amacina yonelik, duruma gore yaygin ve degisken

olabilecektir.'®"

Ne yazik ki, arastirmalarin pek ¢ogu yetersiz iletisim yiiziinden bu amaglarin

? Sonug olarak,

her zaman genis oranda gergeklesmedigini gostermektedir.'
isletmeler sagladiklari katkilar hakkinda isgérenlere daha fazla bilgi sagladiklan

taktirde, katkilardan beklenen yararlar1 elde etme olanag: artacaktr.

Geleneksel iicretleme sisteminde kisilere fikri ve bedeni emeklerinin
karsiiginda genellikle ii¢ faktor g6z 6niine alinarak iicretleme yoluna gidilmektedir.
Bunlar; (1) iy ozellikleri, (2) organizasyon igerisindeki iggorenler arasinda 6deme
esitligini sirdiirme ihtiyact ve (3) iginde bulunulan pazar, endistri ve bolge

isverenlerinin 6dedikleri iicretler ile rekabet edebilecek ticret 6deme ihtiyacidir.'®?

Uygulamada pek ¢ok isletme kendi yapilarina uygun bir iicretleme programi

gelistirmektedir. Ucretleme paketi asagidaki segenekleri igermelidir.'**

¢ Temel iicret isletme i¢i ve isletme dig1 oranlara uygun olmal,
e Pazar faktoérinin diginda iicreti artiracak mekanizmalar isletilmeli,
o Ucret artis1 |

e performans,

beceri gelisimi ve ¢esitliligi,
o davranigsal geligim ve

e hizmet siresi ile baglantili olmali,

" Schuler Randall S.. Managing Human Resources. West Publishing Company, New York: 1993,
5. 458-439.

'*! Koralik Susan and Harrison Givens Jr.. “The Scope of Employee Benefits”. Joseph J. Famularo,
Handbook of Human Resources Administration. Second Edition McGraw-Hill Book Company. New
York: 1986, 5.35-4,

"> Schuler. a.g.e.. 5.459 .

'** Flannery Thomas P.. David A. Hofrichter and Paul E. Platten. Peaple, Performance and Pay :
Dvnamic Compensation for Changing Organizations, The Free Press. New York: 1996. s.83.

'** Pitts. a.g.c.. ss.108-109,

n
@®



e Ucret artislar1 bigimsel degerlendirme mekanizmalarina dayandiriimals,
e Performansa dayali iicret sistemi mutlaka isletilmeli, dis gevre faktorlerine baglh
olmamal,
¢ (Calisanlarin yararl: katkilarini dikkate alacak bir yapida olmali,
e Bir grubun basartya ulagmasi ve bireylerin grup igerisindeki ¢aligmalari,
performans degerlendirme sisteminin bir béliimii olmals,
e Program ;
o katilim ve geligim,
e isletme ve onun basarilarinin farkinda olmayi,
e kisa vadeli hedeflerden ziyade uzun vadeli hedeflere ulagmayi,
e baglilif artiric1 yénde tegvik edici olmals,
¢ Program kolayca anlagilabilir olmali ve agik iletisimi desteklemeli ;
e boliinme yerine biitiinlegmeyi tesvik etmeli,
¢ genel olmali, her seviyedeki iggorenlere uygulanmals,

¢ genisletmek yerine mantikli degisimleri desteklemelidir.

T .

Sonuglara - Y Uzun vadeli
dayali — yararlar

|

Pazar oranlan Performans Ikramiyeler Tegvikler Emeklilik

ve i iligkili, -Kar paylasimu Hayat sigortast

degerleme Nitelik esasina -Proje pay1 Saglik sigortas:

sonucu karar gore uygulanmus | |-Gelir artisi Kresler

verilen Hizmet unsurlan | |paylagimi v Yemek Yardirm

Sekil 2 - 5: lyi bir diillendirme sisteminin elemanlar

lyi diizenlenmis bir iicret sisteminin isg6renleri daha yuksek performans i¢in
yada daha fazla isgéren tatmini igin motive edici olup olmadigi tartismalan
guniimiizde halen devam etmektedir. Kimi teorisyenler paranin bir motivasyon araci

olarak kullamlmasimin mimkiin olmadigini, kimileri de dogru kullamldiginda



paranin son derece etkin bir motivasyon aract oldugunu, hatali kullanimda ise diger.

tiim motivasyon araglarinin etkisiz kalacagint ileri siirmustiir.

Para, bir 6dul sisteminin duygusal anlami olan pargasi gibidir. Bazilar igin
isin 6nemi olmaksizin para bir amagtir, bazilarn igin ise kendi gelistirdikleri
kulttrlerinin goruniimi ile renklenebilen diger biitiin tutumlarinin ardinda ikincil bir

oneme sahiptir.'®’

Para, temel yasamsal ihtiyaglarin kargilanmasi yaninda, taninma ihtiyaglarinin
tatrhini agisindan 6nemli olabilir. Arastirmalar paranin psikolojik, giivenlik ve saygi

gorme gereksinimlerinin tatmininde 6nemli oldugunu ortaya koymustur. '

Etkin ticretleme yonetiminin iggoren tatminini artirma ¢abalarinda arzu edilir
oldugu genel kabul gormektedir. Ucret ile tatmin ¢ok énemlidir, giinkii pek ¢ok
aragtrmada bulundufu gibi, eger Ucret tatmini diigiikk ise, is tatmini de disiik
olmaktadir."®’” Para maddi olarak var olan, somut bir unsurdur ve insanlar ¢ogu

zaman kazamimlarinin elle tutulur, somut degerler olmasini isterler.
2.24.1.4.1  Ucret Tatmininde Esitlik Ilkesinin Onemi

Ucret tatminsizliginin en énemli 6gesi, esitsizlik algilamasidir. Daha 6nce de
ifade edildigi izere isgorenler sosyal kargilastirmalar yaparak iicretlerini

yargilarlar.'6®

Ucret esitligini degerlendirirken, esitlik kavramimin baz: boyutlart da dikkate
alinmak zorundadir. Bu boyutlarin isgorenlerce algilanmasinda onlarin ticret esitligi

konusunda yorumlarimn tesbit edilmesi son derece nemlidir.'*’

'3 Fraser T.M.. Human Stress, Work and Job Satisfaction : A Critical Approach., Occupational Safety
and Health Series No : 50, International Labour Office (ILO). Geneva: 1983.5.32.

' Milkovich George T.. John W Boudreau. Human Resource Management, Sixth Edition, Richard D.
[rwin Inc.. Homewood I1L.: 1991, 5.508.

'’ Crystal Graef S.. “Pay for Performance-Even if It's Just Luck™. The Wall Street Journal.
(March 2). 1981, p.16 dan Ivancevich John M. And William G. Glueck. Foundations of Personnel :
Human Resource Management, Fourth Edition. Richard D.Irwin Inc.. Homewood I11.: 1989, 5.385

' Wexdey. a.g.e.. 5.60.

'* Byars Lloyd and Leslic W Rue. Human Resource Afanagement, Third Edition, Richard D. Irwin
Inc., Homewood 111.; 1991, 5.309.
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Igsel esitlik (internal equity); verilen isi yapmasi igin 6deme yapilan bir isgéren ile

organizasyondaki diger isgorenlere islerini yapmalart igin Odenen iicretin
karsilagtirilmas: ile ilgilidir. Isgorenler kendi icretlerini ayni organizasyon

icerisindeki ¢aliyma arkadaslari ile de karsilastiracaklardir.

Digsal esitlik (external equity); diger organizasyonlarda bulunan iggorenlere ayni ig
performans: igin odenen dcret ile ilgilidir. Eger isgoren, benzer ige diger
organizasyonlarda Odenenden daha az bir tcret aliyorsa, isgoren muhtemelen

tatminsizlik duyacaktir.

Bireysel esitlik (individual equity); bireysel katkilarin ddiillendirilmesine yoneliktir

ve tamamiyla performans i¢in 6deme sorunu ile baglantilidir.

Organizasyonel esitlik (organizational equity); organizasyon igerisinde karlarin nasil

paylastirildig: ile ilgilidir. Bagka bir deyisle, organizasyonun kazancinin esit bir

sekilde paylastinldigina iggorenler samimi olarak inaniyorlar mi?

224142  Bir Motivasyon Araci Olarak Ucret

Pitts’e gore ucretleme olumsuz mesajlar i¢in yiiksek bir potansiyele sahiptir
ve bundan dolay1 maksimum fayda saglamak i¢in ¢ok dikkatli olunmalidir. Ucretin
bir motivasyon aract oldufunu savunan teorisyenlere gére, isgdrenlere 6denen
licretin iyi motivasyon olarak geri doniigini saglamak igin asagidaki ilkelerin

dikkate alinmas: gereklidir.'”

e Deneyimler ticretin bir motivator oldugunu gostermektedir.

e Ucret, bir iggorenin katkisinin degerlendirilecegi bir ortam yaratir.
¢ Yanli§ uygulanirsa negatif etki gosterir.

e Yanhs uygulanirsa, diger tiim motivasyon araglari etkisiz kalir.

¢ Bir 6dil sisteminden motivasyon yaratmak i¢in pek ¢ok yol vardir.

' Pitts. a.g.c.. $5.66-67,
61



o Qdiiller ve tegvikler organizasyonun bagli oldugu kiiltiirel farkliliklari:

yansitmalidir.

Hampton yoneticilerin pek ¢ogunun parayi bir motivator olarak kullanmay1
ogrenemediklerini, para ile odil arasinda etkin bir bagin kurulamadigini ileri
sirmekte ve yonetimin rolini “.. yémetimin hiineri, parayr bir motivator olarak

kullanmaktadi” sozleriyle ifade etmektedir.'”

224143  Ucret Performans Iliskisi

Gelisen bir sistemde isgorenleri goz Oniine alarak performans ile icret
arasinda bir bag kurmanin yonetsel agidan bir takim gerekleri bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, yéneticiler ticreti mutlaka liyakat temeline dayandirmalidir. Liyakata
dayal: Gcretlemeden bir motivasyon etkisi bekleniyorsa bir anlam tasimali, hatir-
goniil iliskisi olmamalidir. Ikincisi, yoneticiler astlart arasinda performansi
degerlendirme ve odillendirme konusunda bir ayinm yapmaya istekli olmalidir.
Ugtinciisi, iicret sistemi, ¢aligma zamamindaki temel tcret, uzun vadeli gelisme
beklentileri ve ayarlamalarla iligkilendirilmis olmalidir. Son olarak da yéneticiler

astlar1 ile performans igin ticret iligkisini tartigabilecek yetenege sahip olmalidir.'”

Ucret, 'yalmzca performansa dogrudan baglanmis ve bu durum isgérenler
tarafindan biliniyorsa son derece giiglii bir motivasyon araci olabilir. Bir iggdrenin iyi
performans gosterebilmesi igin, kendisinden beklenen performansin ne oldugunu, iyi
performans gésterdiginde odiliiniin ne olacagini ve zayif performansin sonuglarint
bilmesi zorunludur. Eger iicret tatmini ile performans arasinda dogrudan bir iligki
gozlenmiyorsa, organizasyonlar ticret tatmininin unsurlarini yeniden degerlendirmek

zorundadirlar.!”

Performansa dayali ucret sisteminde tek bir basarilh formiill olmamakla

birlikte genel kabul goren baz: ilkeler asagida ifade edilmistir.'”

""" Hampton. a.g.c.. 5.96.
" Ivancevich. a.g.c.. 5.387
' ¥ Schuler. a.g.c.. 5.406.
" Byars, a.g.¢c., s5.300-301,

62



1. Yonetime given duymak : Eger igsgorenler adaletli ve durist bir performans
degerlendirme sisteminin varlifina inanmiyorsa performansa dayah ({cret
sisteminin uygulanmasi mimkin degildir.

2. Performansa zorlayici etekenler : Performansa dayal: ticret programlan genellikle
bireyin yetenek ve ¢abalan iizerine inga edildiginden isler mutlaka bireyin
kontrolii diginda olmayan bu tiir bireysel performans degerleri (izerine
yapilandiriimig olmalhdir.

3. Egitimli nezaretgiler ve yoneticiler : Performans standartlarimt tesis edecek ve
oOlgecek kisilerin egitimli, bilgili ve deneyimli kisiler olmast gereklidir.

4. lyi ol¢iim sistemleri : Performans 6l¢iimii is 6zelliklerin uygun kriterlere ve elde
edilen sonuglara dayalt olmalidir.

5. Odeme kabiliyeti : Temel tcret artis biitgesinin rakamsal degeri isgérenlerin
dikkatini gekecek kadar genis olmalidir. Sinirli biitge olanaklan ile bunu saglamak
miimkiin olmayacaktir.

6. Yasam standardi, kidem ve liyakat arasinda belirgin bir ayinm yapilmasi
gereklidir.

7. Ucretleme politikasinin iyi anlasiimas: : Isgorenler liyakata iliskin payin toplam
odeme igerisindeki yerini belirgin bir sekilde anlami§ olmalidur.

8. Esnek odil takvimi : Eger biitiin igg6renler aym1 zamanda ticret ayarlamalarim
elde etmezlerse giivenilir bir performans dayali ticret sistemini tesis etmek daha

kolay olacaktir.

Ucret-performans iligkisi hakkinda Victor Vroom ii¢ yonetsel strateji iizerinde
analizler yapmustir.'” ilki McGregor’un gorisine benzer geleneksel strateji olup,
yoneticinin baghillkk ve minnet duygulani olmaksizin iggorenlerin etkin olarak
caligabilecegini sandig: stratejidir. Iyi ucret 6dendiginde, iyi ek faydalar
sunuldugunda ve uygun ¢aliyma ortami saglandiginda karsilikli benzer duygularin

gelisebilecegini ileri siirer.

Ikinci bilimsel yonetim stratejisi odiillerden yararlamir, fakat onlar1 duruma

gore etkin performans igin kullamr. Bu fikir herkesi girisimciye benzetmek igin

> Hampton. a.g.c.. 5.96,



iicreti dogrudan bagarima baglar. Istenen davramslarin sonucu &diil, istenmeyenlerin

ise ceza uyarisi, cezalandirma ve nihayet isten uzaklagtirmadir.

Uglinciisii uygun kosullarin yaratilmig olmasi varsayim iizerine isleyen
katilimer yonetim stratejisidir ki, boylece insanlar kendileri igin etkin bir is yapmakla

farkh gereksinimlerini kargilayabileceklerdir.

Edward Lawler ise iicret-performans iligkisini Vroom’dan farkli bir
yaklagimla incelemistir. Lawler, motivasyonda “algilama”nin roliinii vurgulamigtir.
Lawler’e gore odiillerin 6nemli oldugu mutlaka algilanmali ve iyi bir performansin
sonucunda elde edilebilir olmalidir. Onemli oldugu algilanmadik¢a ve performans

siipheli ise ticret performansi motive etmez.

Saul Gellerman tarafindan gelistirilen bir bagka savunuya gére de paranmin ¢ok
etkin olarak kullamlmasinin performans: tegvik etmeye yarayacag ileri
siirilmektedir. O’na goére para ¢ogu zaman iggorenleri organizasyonda tutmak i¢in
basarimdan daha onemli degildir. Vasat bir performans ile g¢ok vyiiksek bir

performans arasinda biyiik fark olmas: gerektigi ileri surilir.'’

224.1.5 Odal Sistemi

Orgiit, geregi gibi yada gereginden fazla calisanlan, bu ¢abay
gostermeyenlere gore degerli oldugunu, iyi bir sey yaptiklarim séz konusu kisilere
karsilifin1 vererek gostermelidir. Bu ise bir igletmede 6diillendirme mekanizmasi ile

saglanabilmektedir.!”’

Odiillendirme son derece genis ve degisken bir kavramdir. Her hangi biri igin
odillendirme olarak goriinen, bir bagkasi igin farklh algilanabilir. Ornegin 90 isgéreni
kapsayan bir aragtirmada verimlilik temeline gére ikramiye vaad edilmistir. Gergekte

ise en verimli iggorenlerden ve en verimsiz isgérenlerden iradi olarak segilenlere esit

176 .

Ibid, s.97.
""" Giimiis Mustafa, Yonetimde Bagar I¢in Alnn Kurallar, Yayin No : 271, Isletme Dizisi No : 33.
Alfa Basim Yayim ve Dagitim, Istanbul: 1995, 5.232.
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esit miktarda ikramiye dagitilmigtir. Sonraki 6lgiimler gostermistir ki, verimlilik yada
ilk tatmin gbz ardi edildiginde, ikramiye alanlarin tatminlerinin yiikseldigi ve
tkramiye almayanlara nazaran oldukga onemli bir tatmin diizeyine ulastiklan tespit

edilmistir.'™

Bireysel yada grup odiillendirme amaglart ve hedefleri isletmenin amaglariyla
iligkili olmalidir. Bu amaglar ve hedefler sadece finansal degil, ayn1 zamanda miisteri

tatmini, givenlik, gevresel faktorler ve iggoren tatminini de kapsamina alir.!”

Bilindigi tizere odiiller "igsel" ve "digsal" olmak iizere iki kategori lizerine
kurulmustur. Digsal (extrinsic) 6diiller organizasyon kékenli para, Ucret dig1 ek gelir,
tesvikler yada ustler/calisma arkadaslar1 tarafindan taninma, itibar gorme

180

seklindedir. ™ Genellikle bunun kaynag: ise digaridan gelen, ozellikle yOnetim

tarafindan sunulan dis kaynakh odillerdir. '*!

Igsel (instrinsic) odiller, bireyin bizzat iginden sagladign tatminlerdir. Bu
tatminler bireyin isinden duydugu haz, basarim hissine sahip olma yada bir takimin
parcasi olma gibi kendiliginden gelen odillerdir'® ve basarim tatminini yada

etkileme duygusunu kapsar.'#

Organizasyon tarafindan tesis edilen odiiller ya performans yada iyelik
temeline dayali olabilir. Organizasyonlarin pek ¢ogunda tyelik temeli dayah
odullendirme sistemi uygulanmakta iken pek az da performans temeline

dayandirmaktadir. "%

Performans temeline dayal: 6diillere 6rnek olarak parca bast ticret planlar,

tegvik sistemleri, grup puanlari, liyakat tcreti yada diger performansa dayal: planlar

" D.J.Cherrington. H.J.Reitz and E. Scatt Jr.. “Effects of Contingent and Non-Contingent Reward
on the Relationship Between Satisfaction and Task Performance”. Journal of Applied Psychology.
vol. 55, no. 6. 1971. $5.531-336dan Reitz. a.g.c.. 5.267.

' Pitts. a.g.c.. 55.67-68.

"** Searle John G. (with a preface by Victor H. Vroom), Manage People, Not Personnel:Motivation
and Performance .\ppraisal. Harvard Business Review Book. Boston: 1990, s.17,

™! Cenzo, a.ge., 5.353.

2 Ibid. 5.352 .

'3 Searle, a.ge., s.17.

" Cenzo. a.g.c.. 5.354
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gosterilebilir. Diger taraftan tiyelik temeline dayah odiiller yasam standardinin artisy,
katkilar ve ticret artiglan, igglicli pazarindaki fiyatlar, kidem yada bekleme zamani,
itimatnameler (6r. Okul bitirme derecesi vb.) gibi unsurlart kapsar. Burada iizerinde
durulmas: gereken nokta iiyelige dayali sistemde odiillerin bireyin, grubun yada

organizasyonun performansina bakilmaksizin tiim ¢alisanlar: kapsamasidir.

Beklenen yararin saglanmasi igin 6diiller zamaninda verilmeli ve etkin
performansa bagh olmahdir.'®® Olumlu davrang siiratle odillendirilmeli ki, sonra
daha fazlasini alabilmek miimkiin olsun.'® Ayrica herhangi bir 6diile dayali katkinin
etkin olabilmesi i¢in, dogrudan yada uzun vadede iggéren igin bir deger tasimasi

gereklidir.'®’

Isletme personeli 6diillendirerek beklentilerini karsiladig1 zaman, isgéren o
ddili yeniden elde etmeyi arzulayacak, bunun igin de galigma temposunu yiiksek bir
diizeyde tutacaktir. Beklentilerin kargilanmamas: ise, motivasyonun azalmasimna ve

verimin diigmesine, hatta belki de personelin isten ayrilmasina neden olacaktir.!®®

Bir teori agagidaki durumlarin 6diillendirme yolu ile iggéren motivasyonu igin

gerekli oldugunu ileri siirer.'®

o Isgorenler, etkin performansin yada bazi 6zel davraniglarin belirli 6diillere
gotlrecegine inanmahdir.

e Isgorenler odiillerin gekici oldugunu hissetmelidir. Bazt isgorenler giicii aradiklar
igin gincel tegviklere 6nem verir, bazilari ise emeklilik gibi ileriye doniik
yararlara 6nem verirler.

o Isgorenler belirli diuzeydeki kisisel cabanin, ortak performans standartlarina basari

ile ulastiracagina inanmalidir

' Searle, a.ge., 5.16.
**® Timm Paul R., Brent D. Peterson and Jackson C. Stevens. People at Work : Human Relations in
()rqamzazmm Third Edition. West Publishing Company. St. Paul: 1990, 5.74.

¥ Hume David A.. Reward Management : Emplovee Perﬁ)rm(mce Motivation and Pay, Blackwell
Publlshcrs Lid., Oxford: 1995, 5,152,

* Giimils. age. s234.

1% Searle, a.ge.,ss. 16-17,
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Yoneticiler, insanlarin ¢diillendirilmesinde sistematik yontemlerin bilincinde
olmak zorundadir. Ideal bir diinyada, odiller rastgele dagitilmamalidir.'®® Bir
isletmede o6duli gerektiren standartlar ortaya konulmus olmali, onu kazanip
kazanmamak personelin inisiyatifine birakilmalidir. Insanlara ozerklik ve giig
verildiginde, bekledikleri 6diillere kavusmalar kendi sorumluluklarinda olacaktir.'”!

Boylece insanlar yaptiklar iglerin ne tiir ddiillere karsilik geldigini tahmin ederler.

Odiillendirmede gok sik hataya diigiilen bir nokta tiim isgorenler igin benzer
odiillerin verilmesidir. Oysa ki yapilan aragtirmalar gostermektedir ki, belirli 6diiller
igin yas, cinsiyet, medeni durum, organizasyona baglilik diizeyi ve hizmet siiresi gibi
pek cok degisken iggoren tercihlerini etkileyebilmektedir."”> Ornegin yasl isgorenler
emekli ayhig1 ve tazminatlan ile geng isgorenlerden daha fazla ilgilenirler. Ancak

calisanlar genelde 6diil ve gelire karsi olumlu bir yaklasim igerisindedirler.'”

Her zaman igin organizasyonun 6diil sistemine sinirlar getiren bazi digsal
faktorler vardir. Bu faktérler, organizasyonun boyutu, gevresel kosullar, iriiniin
yasam egrisindeki konumu ve emek pazaridir. Bu tip digsal faktorler genellikle
organizasyonun kontroliiniin digindadir. Bu nedenle organizasyonel diizeyde igsel

faktorlerin éncelikle degerlendirilmesi uygun olacaktir.'®*

22416 Disiplin Uygulamalari

Bi¢imsel olarak tamimlanan cezalandirma, benzer durumlarda davramsin
tekrarlanma olasilifina azaltmak igin olumsuz neticelerin yada olumlu neticelerden

geri doniisiiniin yonetilmesidir.'>

Disiplin uygulamalarinin hedefi, organizasyonel amaglara yoneltecek olumlu

isgoren davranislart olusturmak'* ve istenmeyen davramslart ortadan kaldirmaktir.

" Timm. a.g.e.. s.74.

“’1 Giimiis. a.g.c.. $5.223-235

** Chapman J.Brad and Robert Ottemann, “Employee Preference for Various Compensation
Fringe Benefit Options™. Personnel Administrator. (November 1975). s.34'den Byars. a.g.c.. 5.299.
'} Furnham. a.g.e.. 5.294.

' Byars. a.g.c., 5.299,
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Cezalandirma olumsuz bir sonugtur. Olumsuz bir sonu¢, hemen ardindan
gelen tepkiyi zayiflatmaya yoneliktir ki o, bu davranigin tekrarlanmasina engel olur.
Cezalandirmanin, cezayr gerektiren davranisi bastirmas: gibi, olumsuz takviye de

cezalandirmay1 elemine eden tepkileri kuvvetlendirebilir."”’

Istenmeyen davramslarin nedenlerini degerlendirmek oldukga gii¢ bir istir.
Ancak Minor olast nedenleri bir ¢ek-list halinde ortaya koyan istenmeyen
davranislari analiz etmistir Bunlar'*%;
¢ Anlayis ve is bilgisi problemleri,

e Duygusal problemler,

e Motivasyonel problemler,

e Fiziksel problemler,

e Ailevi problemler,

e (Caligma grubundan kaynaklanan problemler,

o Toplum ve toplumsal degerlerden kaynaklanan problemler ve,

o Caligma kosullarindan ve isin kendisinden kaynaklanan problemlerdir.

Insan davramgim  etkileyen bu nedenler isgérenin  kendisinden

igveren/yoneticilerden yada her ikisinden birden kaynaklaniyor olabilir.

Igveren/yoneticiler hedefleri ve kurallan koyarlar ve isgérenlere bu araglarla
ulagirlar. Bu kurallar iggorenlerin bagarili olmalarina yardimct olmak ve akla
gelebilecek her tirli giigliklere ¢oziim getirmek tizere konulmus dogal bir siiregten
ibarettir. Bu stirecin birinci elemam ¢aligma ve davraniglara iliskin kurallarin
konulmasidir. Disiplin siirecinin ikinci 6nemli elemam ise, bu kurallann tiim
isgorenlere iletilmesidir. Isgorenler mutlaka bu kurallarin yararli oldugu ve is
etkinligine yonelik oldugu konusunda ikna edilmis olmalidirlar. Bu siirecin {glinci
elemam degerlendirme mekanizmasidir. Organizasyonlarin pek g¢ogunda bu amagla

performans degerlendirme sistemlerinden yararlanilmaktadir. Nihai olarak disiplin

' Schermerhom, a.g.c.. 5.204.

"¢ Singer. a.g.c., 5.242.

" Herscy Paul and Kenneth H. Blanchard. AManagement of Organizational Behavior : Utilizing
Human Resources. Fifth Edition. Prentice Hall Englewood Cliffs. New Jersey: 1988, 5.257,
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siireci idari cezalandirma yada motivasyon araglan ile donatiimig bir sistem ile sona

erer.'” Bu siire¢ asagidaki sekilde ifade edilmistir.

| YONETICI |—»{ KURALLAR |—+| BILDIRME |—{ DEGERLEME [———

A

ISTENMEYEN

[ TSGOREN Je—| DAVRANISLARIN
DUZELTILMESI

Sekil 2 - 6 : Disiplin siireci

Disiplin uygulamalani yonetimi 6n bir plani gerektirir. Disiplin uygulamalan
i¢in nelerin sug¢ oldugu, ne sekilde cezalandinlacagi diizenlenmis olmali ve her bir
disiplin uygulamasi, su¢ isleyen isgorenin onceki davramigini diizeltecek yonde

olmalidir,

Disiplin yonetiminde iki temel yaklagim bulunmaktadir. Bunlardan ilki
istenmeyen davraniglarin durdurulmas: i¢in ne olgiide ceza verilmesi gerektigini
onemseyen geleneksel yaklagimlardir. “Sicak soba™ ve “ilerici disiplin” yaklasimlar

geleneksel yaklagimlar iginde yer alir. 2%

Sicak soba yaklagiminda, bitin isgorenler hangi davramglarin
cezalandirilacagi konusunda 6nceden uyanlir ve eger kurallan ¢ignerlerse neden ve
nasil olduguna bakilmaksizin dogrudan cezalandinlirlar. Yaklagimin adi da sicak bir

sobaya elini degdiren kisinin o anda sicaklig1 hissetmesine benzetilmistir.

Bu yaklagimin astiinligu kisiler arasinda ayirim yapmaksizin istenmeyen
davramigi gosteren kisinin cezalandirlmasidir. Dogru uygulandiginda biitiin
iggorenlere esit davramlmig olacaktir. Hog olmayan ayirimcilik elemine edildiginde,

iggorenler bunu anladiginda ve sisteme inandiginda olumlu kigisel hisler gelisecektir.

' Minor John, The Challenge of Alanaging. W.B. Saunders. Philedelphia: 1975 den Ivancevich.
a.ge. s.63

"7 Ivancevich, a.g.¢.. 55.638-639,

** Singer. a.g.e.. s.242,
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Bu yaklagimin-olumsuz yonu ise, kisisel yada konumsal farkliliklart dikkate
almamasi, ¢alisanlar arasindaki ayinmin yapilmasinda sekteye ugramastdir. Ornegin
yeni isgorenler kurallari eski isgorenler kadar dgrenip benimsemeleri igin zamana

ihtiya¢ duyabilirler.

llerici disiplin yaklasimi, ozellikle iretim isletmelerinde gogunlukla
uygulanan bir yaklagimdir. Bu teknigin kullanilmasi organizasyonun disiplin
uygulamas! gerektiren davraniglar tanimlamasini, sugun siddetini ve meydana gelis
sikliginin iizerine yapilandirilmig bir ilerici disiplin sistemin tesis etmesini ve bunu

galisanlarina yazih olarak bildirmesini gerektirir.*"'

Disiplin uygulamas: bir netice olmaktan ziyade iggorenler i¢in bir 6grenme
firsati olmali,, verimlilik ve insan iliskileri geligtirmek igin bir ara¢ olarak

kullanilmalidar, 2%

Bu temel felsefeden hareketle disiplin yonetiminde gelistirilen daha modern
bir yaklagim, olumsuz davraniglarin gelecekte de meydana gelmesini énlemek igin
dizenlenmis yontemlerin kullammini saglar. Bu yaklasimda ise amag, koti
performansa sahip olanlar1 elemine etmek degil, daha verimli bir iggdren olmalan
igin onlan tegvik etmektir. Bu gruba giren disiplin uygulamalari da “pozitif disiplin «
yaklagimlan olarak bilinmektedir *® Yapic: disiplinin amaci cezact bir uygulama

yerine, sorunun ¢oziimii i¢in olumlu yénde geligime bir firsat yaratmakur.?**

Ceza ne olmali ve iggéren ne kadar cezalandinlmalidir. Siiphesiz ki en sert
ceza uygulamas: isten ¢ikarmadir. Ancak bu ceza diizeltici bir 6nlem olmaktan

ziyade alternatif bir ¢6ziim olmadiginda uygulanr.

Cezalandirma hakkinda yapilan aragtirmalarda, agagidaki kosullar altinda

cezalandirma sisteminin etkinlikle kullamlacag: one siirilmektedir.?%®

! Ibid. 5.243,

** Byars, a.g.c., 5.4+
* Singer. a.g.e., 5.242,
“* Herscy. a.g.e., 5.257,
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1. Ceza istenmeyen davramis meydana geldikten hemen sonra uygulanmal,
Cok kat1 yada ¢ok nazik olunmamali, orta karar bulunmali,

Kisiyi degil, istenmeyen davramigi cezalandirmali,

Ceza herkes i¢in esit uygulanmall,

Verilen cezanin nedeni agtk¢a ifade edilmeli,

o vk W N

Cezanin belirli bir 6diliin ardindan gelmemesi gerekir.

Belki de bu kosullardan en onemlisi ceza karar1 alinirken personelin degil,
istenmeyen davram§in yargilanmasidir. Bunun igin de yonetici, tarafsizligindan emin

olduktan sonra, meydana gelen olay ile ilgili gergekleri dikkate almalidir.?®

Ceza tehdidi, baz1 insanlan korkutabilir ama kimseyi motive etmez. Bunun
zaten siirli olan etkisi, ancak tehdit var oldugu siirece devam eder.?”” Bir yonetici
tarafindan ceza uygulamasi sonucu isi sabote etme yada giicenme gibi sorunlarla
kargilagilabilir. Cezalandirmanin olumsuz duygusal davramglara neden oldugu,
yaraticiligr yok etti§i konusunda da ikna edici deliller vardir. Ayrica cezay: etkisiz

kilan bazi durumlar da olabilir. Bunlar®®®;

e Cezalandirmamin bir sonucu olarak bir davramg bastirilmig olabilir, ancak
tamamen yok edilmig olmayabilir.

o Astlarina sik sik ceza uygulayan kisiye kars1 digerleri tarafindan olumsuz gériis
hakim olabilir.

e Ceza, bir baska kaynaktan alinan olumlu bir takviye ile dengelenmis olabilir.
Bazen ig arkadaslarinin destegi gibi olumlu bir deger birey i¢in cezalandirmay:
onemsemeyecek kadar giiglii bir neden olabilir. Béylece istenmeyen davrams

devam eder.

Ceza uygulamasinda hatirlanmasi gereken dnemli bir nokta da segici olmak

ve dogru uygulamaktir.

»* Furnham, a.g.c.. ss.401~402s

*® Geylan Ramazan, Personel Yonetimi. Birlik Ofsct. Eskischir: 1995, s.199,
7 Giimiis. a.g.c.. 5.36.

**® Schermerhorn, a.g.c.. .205.
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2242 Kisisel Karekteristik ile Ilgili Faktorler

Is tatminini etkileyen kisisel karakteristiklerle ilgili faktorleri de; iggorenlerin
yasi, cinsiyeti, yiikselme ve gelisme firsatlart, organizasyon icinde isgal edilen

konum, hizmet siiresi ve kisiler arasi iligkiler olarak belirtmek mimkiin olabilir.

Tahmin edilecegi iizere genel tablo oldukg¢a karmasiktir, herkesin igi esit
tatmin duyacag sekilde olmayabilir. Ozel tatmin yada tatminsizlik kaliplarina sahip
belirli kisilik ozellikleri vardir. Boyle bir yaklagimla hangi gruplarin daha fazla

tatmin duyduklan sorusuna asagidaki bulgularla yanit vermek miimkiin olabilir.?®®

* Beyaz yakali igg6renler, mavi yakali iggorenlerden daha fazla tatmin duyarlar.

* Yagh iggorenler, genellikle geng iggorenlere nazaran islerinden daha fazla tatmin
olurlar.

e Isinde uzun siire ¢aligan deneyimli kisiler, deneyimi daha az olan iggorenlere
nazaran daha fazla tatmin duyarlar.

* Kadmlar ve azmlik gruplar, erkekler ve gogunluk gruplardan daha fazla

tatminsizlik duyarlar.

22421 Isgorenlerin Yasi

Yapilan aragtirmalarin pek gogunda isgorenlerin yaslar ile ig tatmini arasinda
anlaml: bir iligki olup olmadig: test edilmistir. Bu arastirmalarda yash iggérenlerin,
¢ogu zaman islerinden genglerden daha fazla tatmin olduklarina dair ikna edici
bulgulara rastlanmigtir.  Insanlar arasinda geng ve yash  igg6renlerin

organizasyonlarina katkilari konusunda bazi1 6n yargih yaklagimlar gorilmektedir.

** Greenberg. a.g.c.. s5.169-170.



Yagl isgorenler hakkinda yamilgtlar®'®;

o Islerini yapmakta agr kalirlar - dogru degildir. Yash isgorenlerin fiziksel
rahatsizliklarla kars: karsiya kalma ve kuvvetlerinin azalma egilimi fazladir. Bu da
oncesine oranla kiigik bir etki yaratabilir. Ancak onlar deneyim ve birikimleri ile
sorunlarin Ustesinden daha kolaylikla gelebilirler.

e Degisimlere direng gosterirler - dogru degildir. Gergek ise her yastaki insanlarin
degisime direng gosterdikleridir.

e Organizasyona maliyetleri yiiksektir - dogru degildir. Deneyim ve becerilerini
gelistirmis olan yagh isgérenler iglerinde oldukga etkindirler. Bununla birlikte
yash isgorenler arasindaki isgiici devri orami da oldukga diisiiktir. Yagh
isgorenler mevcut konumlarina siki sikiya baglidir ve bu nedenle yeni isgéren igin

ise alma, egitim maliyetlerinden tasarruf saglanmsg olar.

Yash isgorenlerin, igin kendilerine sunacagi beklentileri genglerden daha

azdir ve daha kolay tatmin olurlar.?"!

Gergekte yash isgorenlerin hizmete iliskin kayitlan genglere nazaran g¢ok
daha iyidir. Aragtirmalarin pek ¢ogunda devamsizhk, gecikme ve gorev konusunda

yash iggorenlerin, digerlerine oranla daha az sorun yarattiklar ortaya konmugtur.

Okul ortamindan ayrilip tam zamanl bir ig giiciine katilan geng isgérenlerin
yasamlarinda da bir takim degisimler meydana gelmeye baslar. Birdenbire
sorumluluk Ustlenirler ve organizasyon igin yararh cabalar gostererek Uretime
katkida bulunmaya ¢alisirlar. Geng iggorenlerin pek ¢ogu isverenlerinin.
kendilerinden ne bekledigini tam olarak anlamadan ige baslamaktadir. Bu yaklasim,
iyi niyetli bir amir tarafindan anlayisla kargilanabilir, fakat geng isgorenlerin ¢alisma

kariyerlerinin baginda baz1 hatalar yapmalan da kaginilmazdir.

Yash isgorenlerde oldugu gibi, geng isgorenler hakkinda da bazi yanilgilar

bulunmaktadir. Bunlar da;*'?

2lo

_ Timm.a.ge., $5.332-333,
! Bennett. a.g.e.. s.110,



e Saygisiz ve sorumsuzdurlar. - dogru degildir. Bazi1-geng ve yetiskinler arasindaki
sorumsuzluk ve saygisizhk havasi deneyimsizlik ve sosyal erdemin
yoksunlugundan kaynaklanmaktadir.

¢ Organizasyona uyumlura daha azdir. - dogru degildir. Dogru varsayim ise, geng
isgorenlerin  yalmzca kendilerini iigilendiren konularla ilgilendigi ve
organizasyonel basarim i¢in daha az dikkat gosterdikleridir. Genel olarak bu

varsayimi dogrulayan herhangi bir bulgu da yoktur.

Geng iggorenler genellikle galigma ortamina biiyiikk bir enerji ve okulda
ogrendiklerini islerine yansitma arzusu ile gelirler. Biitin bunlara ragmen
organizasyonlarin pek ¢ogu kat: bir yapiya sahiptir ve geng iggérenlerin enerjilerini
olumlu yénde gelistirmeleri ve bilgilerinden yararlanmak igin igyerinde pek az bir
firsat sunarlar. Geng isgorenlere olumlu meydan okuma firsat: veren amirler, énemli

basarilara ulagma olanagina sahip olabilirler.

22422 Yiikselme ve Gelisme Firsatlan

Organizasyonel yapi igerisinde her hangi bir basamaktan ise girip ¢alismaya
baslayan kisiler dogal olarak, nasil bir mesleki gelisim ¢izgisinde ilerlediklerini
bilmek ve daha sonraki asamaya hazirlanmak isterler.?”® isletme icinde kendisine
uygun bir is bulan ve bu iste galismaya baslayan bir isgoren, kisa bir siire iginde
ilerleme ve gelismeye galisir. Isgéren bir taraftan sahip oldugu bilgi ve tecritbesini
kendi deneyimleri ile gelistirmeye galisirken, bir yandan da isletme igi ve isletme disi

egitim programlari vasitasiyla belirli mevkilere yiikselmeye gayret eder.2'

Pek ¢ok geng insan dogrudan daimi bir ige girer ve isi ile ilgili geligimler elde
eder. Bu yaklagimin avantaji, organizasyon hakkinda galisanlara genis fakat yiizeysel
bilgi saglayan boliimler arasi yer degistirmenin aksine, becerilerin gelistirilmesi igin

daha biyik firsatlar vermesidir. Alt kademe yonetimde bulunan geng insanlar,

“° Timm, a.g.e.. s5.334-335.
- Entekin, a.g.c.. 5.32.
' Asikoglu, a.gc.. s.55.
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bagkalarimin isine bakmak yerine kendilerinin sahip olduklan isin gerekleri ile

uyusan teknik yada yonetsel rolleri 6grenirler.?"’

Bu gekilde yiikselme firsati yakalayan bir isgérenin kendine gliveni artar,
kisiligi gelisir, yetki ve sorumluluklarinin artmast nedeniyle galigma istegi de artar.*'®
Isletme iginde yiikselme olanaginin taminmasi elemanlan igverene ve igvereni de

elemanlarma baglayarak egitimi ve beceri gelistirmeyi tesvik eder.?!’

Iyi bir kariyer plam1 bu yoldaki temel taslari agik¢a tanimlar. Bu temel taslar
bilingli olarak yerlestirilmis ve ulasma olanag: saglanmissa kiginin basariya ulasma
hissi daha da kuvvetlenmis olacaktir. Boylelikle, bu duygular kisinin bireysel

tatminini ve motivasyonunu artiracaktir.2'®

Organizasyonun ¢alisanlaninin ~ kariyer gelisimini  desteklemesi, yeni
elemanlarin uzun siire organizasyonda kalmasimny, yiikksek potansiyele sahip
yoneticilerin organizasyona gekilmesini ve elemanlarin organizasyona daha ¢ok

21 Kariyer planlama, isgiicii devrinden kaynaklanan maliyetleri

baglanmasini saglar.
azaltir. Organazasyonun bir iggorenin kariyer gelisimi ile ilgileniyor olmasi,
iggorenin kendisini organizasyonun niceligini olusturan bir rakam olmaktan ziyade,

organizasyonun tiim plan: igerisinde bir parca oldugunu hissetmesini saglar. %*°

Kariyer gelisiminde eslestirme ve siireg teorileri bulunmaktadir. Eslestirme
teorisyenleri iddialarimi bireylerin ilgileri, kendini tanima, kisilik (gereksinimler ve
degerler) ve sosyo-ekonomik konumlar ile onlarin mesleklerinin uygunlugu iizerine
kurmuslardir. Siireg teorileri, dogal olarak daha gelisimci ve dinamik egilimli olup,

her asamadaki kariyer kararlarinin verilmesinde belirginlesir. Bireyler, mesleki

ME

Attwood Margaret. Personnel Management, Revised Edition. McMillan Press Ltd.. London: 1989.
s. 123,

*1% Asikoglu, a.g.c.. s5.63-66.

U Pfeffer. a.g.c.. s.43.

"' Byars. a.g.c..s.272,

*'? Palmer Margarct and Kenneth T.Winters, Fundamentals of Human Resources, American
Management Association’dan gev. Dogan Sahinler, /nsan Kavnaklar:. Rota Yayin Yapim Tic. Ltd.
Sti. Istanbul: 1993 s.134.

=’ Byars, a.ge..5.273.



geligimlerinin belirli asamalarinda bazi 6zel segim ve firsatlar ile karsi karsiya

kalirlar. 2!

Basanih bir kariyer planlamasindan organizasyon ve isgérenin birinci
derecede bagli oldugu amiri kadar iggérenin kendisi de sorumludur. Kariyer
planlamas bir kisinin bir bagkasi igin yapacag: bir sey degildir. Kisinin gergekten ne
istedigini sadece kendisi bilir ve bu istekler kisiden kisiye degisen beklentilerdir.
Boylece kariyer planlamast igin birinci derecede sorumluluk isgorenin kendisi ile

ilgilidir. %

Eger bir kimse kendisi igin bir kariyer ¢izgisi belirlemis ise hedeflerine
ulagmasi daha kolay olacaktir. Gergekgi bir kariyer planlamas: bireyin kendi
yetenekleri dogrultusunda olan firsat arayiglarim giiglendirir. Ornegin, bir isgéren
kendi boliimiinde nezaret¢i yada sef pozisyonunda bir bos kadro oldugunu bilirse ve
kendini bu kadro igin yeterli hissederse bu kariyeri elde edebilmek igin biiyiik bir
istek duyacak ve rakiplerinden siyrilmak igin gaba gosterecektir. Kariyer planlamasi
isgoren agisindan bilingli bir ¢abay: gerektirir. Bu gok ¢alismaktir ve kendiliginden

olmaz.

Kariyer ¢izgisinin planlanmasindan asil sorumlu olan bireyin kendisiyse de,
organizasyon bu konuda elemanlarina ¢ok yardimc: olabilir. Mesleki danigmanlik ve
¢alisma gruplan galisanlarin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarini daha iyi anlamasini
ve bunlan  organizasyon igindeki ve digindaki kariyer firsatlariyla
kargilagtirabilmesini saglayabilir. *** insan kaynaklar yoneticisinin ilk bagta gelen
sorumluluklarindan biri isgorenlerin gelisimine ve onlarin optimum potansiyellerini

gergeklestirmelerine yardimer olmaktir. 224

=! Singer. a.g.c., ss.189-190,
> Byars. a.8.¢.. .273+

** Palmer, a.ge.. s.134.

“*! Singer. a.ge., 5.189.



22423 Organizasyonel Konum

Her isletmede isin gereklerine bagl olarak belirli konumlar mevcuttur. Bu
konumlar aym zamanda organizasyonun hiyerarsik yapisini da olusturan
basamaklardir. Her bir konum belirli sorumluluklar gerektirdigi gibi sorumluluklan
yerine getirebilme olanagini saglayan bigimsel gi¢ ve yetkilerle donatilmistir. Bireye
saglanan gii¢ ve yetkinin genisligi, onun is gorebilme kabiliyetini, yani gorevini

basarma hissini ve dolayisiyla igine karg1 tutumunu da etkileyecektir.

Statti, isletmelerde isgoren motivasyonu iizerinde oldukga etkili olan bir
faktordiir.*** Genel kabul goren bir gériise gore bireyin konumu organizasyonun ne
kadar yukarisinda ise, o kadar fazla tatmin duymaktadir.?? Organizasyonun yiiksek
mevkilerin isgal eden isgérenler, ortalama olarak islerinden daha fazla tatmin

olurlar.??’

Organizasyonel diizey ve tutum hakkinda Tsui ve Milkovich tarafindan
yapilan arastrmanin bulgular, yoneticiler ve saat ucretli iggérenlerin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina iliskin tutumlar arasinda buyiik farkliliklar

bulundugunu géstermektedir.??

Arastirmada isgorenlerin bulunduklari organizasyonel diizey ve iggorenlerin
kisisel karekteristikleri ile insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin etkinligi
konusundaki algilama farkliliklan test edilmektedir. Yonetim fonksiyonlarinin

etkinligi, isgorenlerin tatmin diizeylerinin genisligi esasina dayandirilmaktadir.

Arastirmalar organizasyonel diizeyin, kidem yada medeni durum gibi
degiskenlere nazaran olumlu galisma tutumlarimin en lyi gostergesi oldugunu ortaya
koymustur.”** Bu nedenle organizasyonel diizey ile is tatmini arasindaki iligkilerin

daha dikkate deger oldugu diisiiniilebilir.

= Asikoglu, a.g.c.. 5.54,
** Greenberg, a.ge.. s.177%
" Bennett. a.g.c..s. 111
> Tsui, a.g.c.. s5.519-537,
** Kossck. a.g.e.. 5,97,
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22424 Hizmet Siiresi (Kidem)

Isgorenlerin kidemi, tatmini belirleyen faktérler icerisinde onemli bir baska
degiskendir. Genel kabul goren bir yaklasima gore kisiler belirli is deneyimlerinde

tamamen farkli diizeylerde tatmin olabilirler. >

Uyum gosterme davranigi insamin dogasinda var olan beseri bir ozelliktir.
Farkl: nedenlerle bulundugu ortama, igine, ¢aliyma arkadaglarina, amirlerin tutum ve
davramglarina kargt uyum saglayamayan isgérenler, igyerindeki hizmet stiresi
art£1k¢a farkli kazanimlar elde edebilir ve boylece tutumlanimi degistirebilir, uyum
gosterebilirler. Bunun gergeklestirilmesinde y6netimin kideme karsi duyarhiligy da
onem tagimaktadir. Kamu sektoriinin genelinde ve 6zel sektoriin de pek gogunda
kideme dayali terfi ve tcret politikalan uygulanmaktadir. Performansa gére ticret ve
6dil uygulamas: yapan pek ¢ok isletmede dahi, kideme dayali tegvik unsurlan yer
almaktadir. Kidemin taninmasi organizasyonel stabilitenin saglanmasina yardimci

olur ve gelirler igerisindeki malolus fiyatlarini en aza indirir.*!

Onceki arastirmalarda hizmet siiresi ile iggorenlerin organizasyonlarindan
beklentileri arasinda bir iligki oldugunu gostermektedir. Kamu sektériinde yapilan bir
aragtirmanin bulgularina gore, yillar ilerledikce isgorenlerin is giivencesi ve disipline

verdikleri onemin artig gosterdigi tespit edilmistir. >

22425 Kisiler Arasi Iliskiler

Bir tamimlamaya gore isgéren iligkileri; isgiler ve organizasyonlari,

yOneticiler ve organizasyonlari, igyeri ve genel istihdam ile ilgili kamu kurumlarn

arasindaki iligkiler olarak ifade edilmektedir.*’

' Fumnham. a.g.c.. 5.297.

= Scarpello. a.g.c.. s.406.

** Incir Giilten, Calganlarin [y Dovumu Uzerine Bir Inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlar :
401, Ankara: 1990, ss.47-49,

3 Brewster Chris, £mplovee Relations, McMillan Education Ltd.. London: 1989, ss.3-13.
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Isgoren iligkileri bu tammda ii¢ boyuttan incelenmektedir. ilki, iggorenlerin
organizasyon igerisinde birbirleri, astlart yada Ustleri ile olan iligkilerini igermektedir.
Bir diger boyut, bireyler ile organizasyonun kendisi; yani yapisi, kurallar vs.
konulart kapsar. Ugiincii ve son boyut ise, yerel/merkezi yonetim ile endiistriyel
iligkileri kapsamaktadir. Biitiin boyutlariyla igsgéren iligkileri organizasyonlarin genel

amagclarina ulagma yeteneklerini etkilemesi bakimindan énemlidir.

Her bir organizasyonun bir dizi amaglar1 vardir. Bunlarin pek ¢ogu 6nemlidir.
Bazi organizasyonlar kar amagli iken bazilarimin ise sosyal hizmet amaglart
onceliklidir. Zayif igsgoren iligkileri ile bu amaglara ulagmak tehlikeye girebilir.
Tatmin olmayan iggérenler bu tutumlarini farkli bigimlerde davramisa doniigtiirebilir
ve bu da iiretim yada hizmetin aksamasina veya engellenmesine neden olabilir. Iyi
isgoren iligkileri ¢aligma hayatim daha zevkli kilacak, kisiler arasi iletisimi olumlu
yonde destekleyecek, insanlarin birbirlerini daha iyi anlamalarina olanak

saglayacaktir.

Bir organizasyonda iyi iggoren iligkileri gelistirmeyi etkileyen bazi unsurlar
vardir. Bunlardan ilki bireylerin kendi kigisel karekteristikleri ile ilgilidir. Kimi
insanlar gevresiyle rahathikla iletisim kurabilirken, kimileri igine kapamiktir ve

iletisim kurmakta giiglikk gekebilir, kendilerini ifade edemeyebilirler.

.....

edebilir. Baz: endiistrilerde digerlerinden daha iyi isgéren iliskileri olduguna ve bu
iyi isgoren iligkilerinin kugiik igyerlerinde ve belirli mesleklerde bulunduguna dair

onemli deliller vardir.

lyi isgoren ilikilerini destekleyen bir diger 6nemli faktor de organizasyonun
yapist ile ilgilidir. Biiyiik organizasyonlardaki isgérenler ¢aligma hayatlarim
etkileyen olaylari yoénlendirme olanaklarinin bulunmayisi hissi ve engel yaratan

kisiler aras iletigim giigliikleri nedeniyle bazen diisiik tatmin duyarlar.>** Genellikle

“ Bennett. a.ge..s. 111,
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¢ok fazla kisinin istihdam edildigi biyitk ve karmagik organizasyonlarda iyi isgoren

iliskilerinin geligmesi kolay olmamaktadir. 2*

Pek ¢ok yonetici ve isgoren igin iggoren iliskileri onlanin is hayatlarinin
onemli bir pargasidir. Bu iliski destekleyici ve benlik gelistirici bir iliski olmalidir.?*
Her dizeydeki yoneticiler faaliyetlerinden ve astlarimin davramslarindan sorumlu
tutulur. Bu ylzden, yoneticinin ¢aliyma egilimleri, astlarina karsi1 davramslari,
onlarin motivasyonunda &nemli bir rol oynar. Sunu unutmamak gerekir ki,
yoneticilerin yada amirlerin kendi ihtiyaglar1 hakkinda kayitsiz kaldig1 sonucuna
varmis olan iggorenler, organizasyonun ihtiyaglarna aymi kayitsizlikla kargilik
verirler. Onlarin bakis acilarmi degistirmek ise yavas bir siirectir. Isgorenlerin
ihtiyaglarina gok az ilgi gosteren yoneticilerin, isgorenlerinden olumlu tepki

beklemeleri de miimkiin olmayacaktir.

Biitin bunlardan bagka is tatminini etkileyen kigisel faktorler arasinda
bireylerin genel yagsam tatminlerinden soz edilmektedir. insanlar igleriyle ilgili
olmayan konularda ne kadar fazla tatmin duyarlarsa, isleri ile de o denli fazla tatmin

duyacaklardir, >’

225 Tatminsizlik ve [ggéren Davranislart

En onemli tatminsizlik gostergeleri, verim digikligi, sikayet ve
yakinmalarin artmast, ise devamsizlik ve gecikme oraninin yuksekligi ve isgiici
devrinin fazlaligi gibi durumlardir.®® Biitin bunlarin otesinde islerinde tatmin
olmayan isgbrenler organizasyona zararll  olma yolunda  davramslar
gostermektedirler. Bu isgorenler, daha ¢ok kazalara kangmakta, uyumsuzluk

gostermekte ve siddete yonelmektedir.?°

¥ Brewster. a.g.c.. 5.102,

* Berkman Harold W.. The Human Relations of Management. Dickenson Publishing Company Inc..
California: 1974, 5. 148

" Greenberg, a.ge.. s.1 77

~* Baykal. a.g.c.. ss.48-49,

** Byars, a.g.e., 5.303,
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Yiiksek is tatmini, bir iggorenin iginden kaynaklanan 6dul beklentisi ileisin
halihazirda sagladiklan arasinda giigli bir iligki oldugunu gostermektedir. isinden
tatmin olan isgorenler, igbirlik¢i ve iyi motive edilmis olacaklar, tatmin olmayanlar
ise digerlerinden daha farkli olarak®’;
o dusuk kaliteli gikt: Giretecek,
e isinde devamsizlik yapacak,
¢ tepki yollarimi1 deneyecek,
¢ greve gidecek ve nihayet

e organizasyonu terk edecektir.

Ancak gunu da belirtmek gerekir ki, ig tatmini her zaman performans artigina
ulagmay: gerekli kilmaz. Bir isgoren oldukga yiiksek is tatminine sahip oldugu halde,
hala performans: kétii olabilir. Bunun tam tersi durumda da, eger baska bir secenek
yoksa, tatminsizlik duyan bir iggéren devamsizlik yapamayacak yada organizasyonu

terk edemeyecektir.

2251 [sgiicii Devri

Isgoren organizasyonu terk ettigi yada degistirmek zorunda kaldiginda isgiicii
devri ortaya ¢ikar. Isgiicii devri isletme agisindan maliyeti ¢ok yiiksek ve istenmeyen
bir durumdur. Bu maliyetler verimlilik kaybi, egitim ve yeni iggéren secimi igin
harcanan zamamn artisi, calisma etkinliginin kaybi ve diger dolayli maliyetlerden
olusur. Isgiicii devrinin yarattig1 maliyetler bir igletmenin insan kaynaklari yonetimi

performansinin 6nemli bir gostergesidir.>*!

Fakat iggiici devrinde 6nemli olan tek unsur maliyet degildir. Uzayan egitim

zamanlari, aksayan programlar, digerleri igin fazla ¢alisma, hatalar ve heniiz bilgi ve

340 Bennett. a.ge.. s.110.
> Mathis. a.g.c.. 5.90.
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deneyimi olmayan acemi isgorenlerin organizasyonda yer ali1. isgiicii devri ile ilgili

diger olumsuz yonlerdir, 2

Isgoreni organizasyonda tutmamin en onemli nedeni ise bir isin yerine
getirilmesi sonucu gergeklesen olumlu duygusal durum olan i tatminini

etkilemesidir.2*

Isgiicii devri goniillii yada gonilsiz sekilde gergeklesebilir. Isgoren kendi
nizas: ile isi terk etmeye karar verdigi taktirde iggiicii devri goniilli, isletme

tarafindan karar verilmesi halinde ise goniilsiiz olmaktadir.

Gonilstuz iggiict devri genellikle kronik hastalik, sakatlanma gibi nedenlerle
bireyin i§ goremeyecek duruma gelmesinden kaynaklanir. Goniillii isgiicti devri ise
genel olarak yoneticilerin tutumlarindan kaynaklanan ve kontrol edilebilen kisisel
karekteristikler yada kurumsal faktorlerden kaynaklanir. Bunlarin yam sira isgiici
devri yeni bir i§ bulma olanaginin bulunmasi, daha iyi ticret, diger endiistrilerin
durumu ve yeterince gelir saglayacak alternatif kaynaklarin bulunmasi gibi digsal

etkenlere de baghdir.

Isgiicii devri ile gesitli faktorler arasindaki iligkilerin olgiilme, analizi ve
aciklanmas: maksadiyla pek ¢ok aragtirmalar yapilmigtir. Bu aragtirmalarin pek
¢ogunda is tatminsizligi ile goniallii iggiicii devri arasinda giiglii bir iligki oldugu
tespit edilmigtir.** Deliller hig kusku birakmamaktadir ki, bir bagka is bulma firsat

var oldugunda tatmin ve isgiicii devri iliskilidir.>*’

I§ tatminsizliginin ve bunun sonucu olarak isgiicii devrinin énemli bir kismim
licret tatminsizligi olusturur. Aragtirmalarin pek ¢ogu goniillii isten ayrilma igin bu

husus iizerine isaret etmektedir.?* Oysa ki iggorenlerin se¢imi, ise alinmasi ve

** Ibid,

** Courtland Bovee L. ct al., Management. McGraw-Hill Book Company. International Edition. New
York: 1993, s.402, ,

“ Jain Rajeev. Absenteeism and Labour Turnover : A Study of Textile Industry in Rajasthan, Aalckh
Publishers. Jaipur/INDIA: 1990, s.57.

=¥ Reitz. a.ge.. 5.279, o

** Jain. a.g.c.. 5.58.
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egitimi igin bilyiik zaman, ¢aba ve para harcanmakta, fakat genellikle bunun pek azi

isgorenleri igletmede tutmak i¢in sarf edilmektedir. >’

2252 Devamsizlik

Is tatmini, insanlarin iglerine devamlarindaki istikrari, yani devamsizhigi
etkiler. Genel olarak tatmin olan iggérenler devamlilikta daha diizenlidirler ve
beklenmeyen nedenlerle (mazeretsiz olarak) tatmin olmayan isgérenlerden daha az

devamsizlik yaparlar.?*®

Devamsizlik oram fiziksel ¢aligma kosullarinin zayif oldugu durumlarda
artmaktadir. Asin sicaklik-sogukluk, giiriiltii, duman, yetersiz havalandirma ve
isiklandirma gibi olumsuz ¢evresel faktc’irier ve calisma kosullari; isletmeye karst
tutumlar, icretleme yada isin kendisinden ¢ok daha fazla miktarda hizmeti

etkilemektedir.2*

Siklig1 ve genigligine bagli olarak, devamsizlik ciddi bir sorun olabilir.
Devamsiz kigilerin verimliligi belirgin olarak diigiiktiir. Fakat en onemlisi de bu
kisiler darbe etkisine sahiptirler ve birlikte ¢algtiklart diger kisilerin de

verimliliklerini azaltirlar 2>

Ise devamsizlik bir isgoéren igin kiigitk bir sorun olabilir. Ancak bir faaliyetin

yiirimesi i¢in ige alinmis on isgorenden iki yada igiiniin igine gelmemesi, igin

aksamasina neden olabilir. Bu da pek ¢ok yonden kayip demektir.

Her isletmede belirli bir oranda devamsizlik olabilir. Isgorenler hastalanabilir
yada is basinda iken yapamayacaklari 6zel durumlan olabilir Bu genellikle

tasarlanmamig bir durumdur. Buna ragmen, pek ¢ok devamsizlik kaginilabilir

¥ Augustinc Joscph C.. “Human Resources Turnover™, Joseph J. Famularo. Handbook of Human
Resources Administration, Second Edition McGraw-Hill Book Company. New York: 1986.5.61-2.
** Schermerhorn, a.g.c.. . 145,

** Sternhagen C.J.. ~Absenteeizm and Tardiness”. Joseph J. Famularo. Flandbook of Human
Resources Administration, Second Edition McGraw-Hill Book Company. New-York: 1986. s.60-3.4.
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tirdendir. Igyerindeki iggorenlerin nispeten kiigitk bir miktar1 toplam devamsizlik

2! Arastirmalar sunu gostermistir ki, nispeten

icerisindeki 6nemli yeri isgal ederler.
tatmin olmayan iggorenlerin her bir yil igerisinde gerek ise ge¢ gelme ve gerekse tam
giin devamsizlikta oldukga fazla sayida kayitlarina rastlanmigtir. Bagimhilik analizleri
de toplam i§ tatmini ile devamsizhgin sikhig1 arasinda anlaml bir iligki oldugunu
gostermistir. Tatmin olmayan iggorenler, tatmin olan iggérenlerden énemli 6lgiide

fazla devamsizliga sahiptirler.**

Yash iggorenlerin, genglere nazaran devamsizlik oranlarinin daha diisiik
oldilgu da aragtirmalardan elde edilen bulgular arasinda yer almaktadir. Devamsizlik
aym zamanda iggoOrenlerin birinci derecede bagli olduklari amirler ile iligkilerinin

olumsuz yada zayif oldugu durumlarda da artis egilimi gostermektedir.>*®

2253 Saglik Sorunlarinin Artis:

Is tatminsizligi iggérenlerin bazi saglik sorunlan ile kars: karstya kalmalarina
da yol agmaktadir. I tatminsizlifi arttigi oranda zihinsel ve bedensel bazi
rahatsizliklarin arttig1 yapilan galigmalardan gériilmistiir. Zihinsel ve bedensel
yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar is tatminsizliginden de kaynaklanmaktadir.
Kolesterol oramnin degismesi, mide ve kalp rahatsizliklari ile is tatminsizligi

arasinda 6nemli denebilecek iligkiler de yapilan arastirmalarin bulgularindandir.

226 [ Tatminini Artirmak I¢in Neler Yapilabilir ?

Sosyal sorumluluk tasiyan bir organizasyonun amaci yalnizca ¢iktilar igin
yiikksek performans diizeyine ulagmak degil, aym zamanda iiyelerinin yiiksek

diizeyde ig tatmini saglamalarina yardimci olmaktir.

** Honey Peter, Problem People and How To Alanage Them. Second Edition. Institute of Personnel
and Development, London: 1996, 5.27.

=*! Mathis. a.g.e., .88

2 Reitz. a.ge., $.277-

** Sternhagen, a.g.c.. 5.60+.
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Yoneticiler uzun yillardan beri 6zendirici personel politikalan ile tesvik
primlerinin isgorenlerde calisma arzusunu neden artirmadigini merak etmislerdir.
Oysa, daha gergek¢i ve objektif personel politikalarimin saptanmasi sirekli bir
motivasyon elde edilmesinde baslica etmen olacaktir.*** Bunun i¢in de galisanlara
organizasyon igin 6nemli ve degerli olduklari hissettirmeleri gereklidir. Insan
kaynaklar1 boliimleri igi gekici, tatmin edici yapmak igin farkli pek ¢ok olumlu
adimlar atabilirler.®* Fakat, agik bir sekilde ifade edilmedikge ve isgorenler
tarafindan iyice anlasgiimadikga bilinen en iyi insan kaynaklar politikalarina da sahip

olsaniz, olumlu etkilerini gérmek miimkiin olmayacaktir.2*

Organizasyonlarin saglikli bir psikolojik s6zlesme ve tyeleri icin is tatmini
yaratabilmeleri igin tek yol, onlara yiiksek kaliteli galiyma ortami saglamaktir.*’ Bir
bagka degisle, yiiksek diizeyde is tatminini saglamanin en etkin yollarindan birisi

caligma hayatinin kalitesini artirmaktir.

227 Caliyma Hayatinin Kalitesi

18. ylizyila kadar insanlar uzun saatler boyunca sikintili kosullar altinda ¢ok
agir gorevlerde ¢aligmiglardir. Biitiin yasainlarmda ciddi sarsintilardan biiyiik zararlar
gormisler ve geng yasta 6lmiisler, zaman zaman korkung felaketler yasamuglardir.
Fakat hi¢ kimse isgorenlerin bu durumunu ¢oziilmesi gereken bir problem olarak
gormemis, aksine bunun dogal, kaginilmaz bir durum oldugunu kabul etmislerdir.?*®
Ancak 18. yiizyilin sonlarindan itibaren toplumsal gelismelere paralel olarak is
ortaminda ve sosyal yasamda insanlarin beklentileri giin gegtikge deSisim gosteren
bir siire¢ igine girmistir. Bu degisimler ise onlarin ¢alisma hayatindan beklentilerini
etkilemigtir. Bir organizasyonun sahip oldugu en degerli girdisi olan insan

faktoriniin bu beklentilerine yoneticilerin kayitsiz kalmalari miimkiin degildir.

'“ 4 Eren. Yénetim ve Organizasyon, a.g.c.. 5.269.

*** Courtland. a.g.c.. 5.403.

*** Buttenhcim Edger M.. “Employee Handbooks™. Joseph J. Famularo. Fandhook of Human
Resources Administration. Second Edition McGraw-Hill Book Company, New York: 1986, 5.73-1.2,
" Schermerhorn, a.g.c.. ss.51-33,

*** Kornblum William and Joseph Julian. Social Problems. Seventh Ed.. Prentice Hall Englewood
Cliffs. New Jersey: 1992, 5.3,
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Yoneticilerin bu degisimlere ayak uydurmalari ve hatta degisimlerin oniinde
gitmeleri gerekmektedir. Bu da yonetim uygulamalarinda ve personel politikalarinda

baz1 esash degisiklikleri gerekli kilmaktadir.

Organizasyonun  verimlilik  ihtiyaci  ile  iggorenlerin isyerinin
insancillastirilmas isteklerinin birlestirilmesi suretiyle her iki amaca yonelik yeni bir
insan kaynaklar felsefesi iiretmislerdir. Calisma hayatinin kalitesi olarak adlandirilan
bu felsefe iggorenlere sahip olduklart 6zel yeteneklerini kullanma firsati vermek
suretiyle kisisel gelisimi, organizasyona bagliligi ve dolayisiyla verimliligi

artirmaktadir 2>

Bu kavram; insanlar, onlarin g¢alismalari ve kariyer yollanimin ¢izildigi
organizasyon hakkinda farkhi bir bakis acisina yonlendiren bir kavramdir. Is
hayatinin kalitesi, insanlarin islerini yaparken is tatmini ile yiiksek verimlilige

ulagtiracak belirgin amaglar tesis edilmesine olanak saglar.2%

Yonetim bilimleri tarihinde oldukga eski bir gegmisi olan ve verimli bir
g¢alisma ortamn yaratan calisma hayatinda kalite yaklasimi giderek daha fazla ilgi

¢ekmektedir, 26!

Kaliteli bir galiyma hayatimin varligindan sé6z edebilmek igin bazi 6lgiitler

bulunmas: gerektigi ileri siiriilmektedir. Bu 6lgiitler sunlar olabilir.26?

o Isin kisa ve uzun vadede, bir insan tarafindan glivenilir, istenilen sekilde
yapilabilmesi i¢in gerekli kogullarin varlig,

o Isin, insanda tedaviye gerek gosterecek herhangi bir somatik bozukluga yol
agmadan yapilabilir olmast,

o Isin psisik agidan bireyin kendini iyi hissetmesi konusunda bir engel

olusturmamas: ve igten hognutlugu artirici nitelikte olmast,

** Courtland. a.g.c.. s.413.
** Schermerhorn, a.g.c.. s.51.
! Ertekin, a.g.c.. s.28.
*5* Tinar M.Y. ve B. Tavlan, Caliyma Yagamumen Insancillagtiriimas: Konusunda Tirki ive ‘deki
Oncelikler. 2 nci Ulusal Ergonomi Kongresi. MPM Yayini. Ankara: 1989, 5.62,
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e Isin, calisan bireyin kisiliginin gelismesine katkida bulunmast,
e Isin, birey ve toplum tarafindan isi yapacak kisilerin durumuna uygunluk
]

agisindan kabul edilebilirligi.

Robert Levering ve Milton Moskowitz tarafindan yayinlanan “The 100 Best
Companies to Work for in America” adli eserde birkag on yil 6ncesindeki son
basimdan bu yana Amerikan ¢alisma hayatinin kalitesinde biiyiik bir gelisme oldugu
ifade edilmektedir. Bu gelismeler, kadinlarin ve azinhiklarin artmasi, cevresel
gereksinimlere duyarlilik ve iggéren sagligi hakkinda artan bilinglenme gibi farkh
boyutlarda yer almaktadir. Bu listede kiigiikten biiyiige siralanan firmalarin ortak

gostergeleri olan olumlu isyeri egilimleri sunlardir. 2

e Daha fazla iggéren katilimy,

e Ailevi konulara daha fazla duyarlilik,
e Servetin daha fazla paylasilmas:,

e Daha fazla arkadaglik ve eglence,

® Yoneticiler ve iggorenler arasinda daha fazla giiven.

Ozellikle is hayatimin kalitesini dogrudan etkileyen yonetsel mitkemmellik

faktorleri asagidaki sekilde siralanabilir.?**

¢ Katilim ; karar vermede sorumlulugun her seviyedeki insanlarca paylasiimasini
saglar.

* Given ; insanlara islerinde daha fazla serbestlik vermek igin islerin, sistemlerin
ve yapilann yeniden diizenlenmesini igerir.

¢ Kuvvetlendirme ; ¢aliyma performansina uygun ve adil bir 6dil sistemi
yaratma ile ilgilidir.

e Duyarhilik ; daha memnuniyet verici ve bireysel gereksinimlere hizmet

edebilen is dizenlemelerinin yapilmasim kapsar.

*53 Schermerhorn. a.g.c.. s5.55-564
*** Schermerhorn. a.g.c.. s.55.
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Calisma hayatimin kalitesini artirma yaklasimlarindan biri isgorenlere farkls
isler sunan ve igi daha fazla meydan okuyucu yapan yatay (horizontal) genisletme,
yani “is genigletme” yaklasimidir.?®> s genisletme, isgorenleri isleri yada bir isin
gerektirdigi birden fazla islemi yapabilecek bigimde yetigtirerek planl: bir degisiklik
sistemine sokma faaliyetidir.**® iIs genisletme bir kisim gorevleri genisletmek
suretiyle daha genig faaliyet alani elde etme olanag: saglar.*’ Is genisletme metodlar
arasinda en ¢ok uygulanan isgorenlerin yatay transferler ile farkli, ilging islerde
calistinimalanidir. Is rotasyonu olarak adlandirilan bu yontem genellikle
organizosyana daha genig bir perspektiften bakis agis1 kazandirmak maksadiyla

yorieticilere uygulanir, *®

Bir diger yaklagim ise, verilen bir konum nedeniyle sorumluluklann artmasi
suretiyle isin dikey (vertical) genisligini artiran “is zenginlestirme” yaklagimdir. Ig
zenginlestirmenin anlami ise; planlama, organizasyon, kontrol ve degerlendirme
sorumluluklant ilave ederek isin derinligini artrmay: ifade eder.’® isin
zenginlestirilmesi islere daha ¢ok sorumluluk, o6zerklik ve meydan okumalar,
zorluklar, kamgtlayicilar eklenmesini igerir. Bu etkenler, sorumluluk, basari, takdir
-edilme, fark edilme, taninma, ilging bir ig, ilerleme ve kisisel gelisim firsatlarini
igerir.*® Bu yaklagim da, isg()renleré islerini daha iyi yapabilmeleri konusunda daha
fazla karar verme giici saglayan kendi kendiﬁi yoneten ¢aligma takimlarinda

uygulamr.?”!

Isin zenginlestirilmesi kavrammn oziinde, genellikle yonetim ile
iligkilendirilmis gercek gorevlerin alt kademelerdeki isgérenlere aktanimasi
vardir.>”? I zenginlestirme ve otonom grup caligmasi, ¢alisanlar igin yaptiklan
¢aliyma hakkindaki kararlara katkida bulunma firsatlari verir. Bu organisazyonel

karar vermede direkt isgoren katiliminin bir bigimidir.?”

* Courtland. a.g.c.. s.413.

“ Eren. Isletme Orgiitleri Aqtsindan Yonetim Psikolojis. a.g.c.. 5.269.
%" Mathis. a.g.c.. 5.95.

** Courtland. a.g.c.. s.413

** Mathis. a.g.e.. s.95.

- Anthony. a.g.e.. 5.53»

"' Courtland. a.g.c.. s.413.

*2 Anthony. a.g.c.. s.54¢

¥ Attwood. a.g.c.. s.77«
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Montaj hatlarindaki gibi sistemli bir bigimde diizenlenmis, siki bir disiplin
altina alinmg igler igin yapilan zenginlestirmelerde basarili olmak zor olabilir. Bunu
su sekilde genelleyebiliriz. Agir bir sekilde teknoloji bagimlisi olan galisma
gruplaninda katilimer yonetimi basarmak igin igin zenginlestirilmesi girisimi basarisiz

olabilir.

2.3 Arastirmanin Modeli

Iradi olarak segilen bir isletmede calisan personelin organizasyonlarindan
beklentilerini belirlemek, belirli kriterlere gore i tatmini lizerinde etkili olan
faktorleri ve tatmin diizeylerini analiz etmek, nihayet calisma hayatina iligkin

sorunlarini ortaya koymak i¢in asagidaki adimlar izlenecektir.

Birincil kaynaklardan bilgi toplamak amaciyla anket formu diizenlenecektir.
Anket formlarindan elde edilen bilgiler ile varsayimlarin ¢oziimlenebilmesi i¢in
bilinen iki yol vardir. Bunlardan birincisi mantiksal ¢oziimleme teknikleri ve digeri

ise matematiksel/istatistiksel tekniklerdir.

Mantiksal teknikler ile yapilan ¢dzimlemelerin, “el yordamu, g6z karan”
olarak nitelendirilebilecek bir giivence saglayacagi ileri sirilebilir. Bu nedenle
aragtirmanin  glivenilirli§ini artirmak i¢in matematiksel/istatistiksel tekniklerden

yararlamlacaktir.

Ik adimda, isletmede ¢alisan personel, sosyal ve demografik ozellikleri
dikkate alinarak kiimelendirilecektir.

Ikinci asamada her bir kiime i¢in, organizasyonel beklentilere iliskin
onermelere verilen sayisal degerlerden yararlamlmak suretiyle frekans tablolan
olugturulacaktir. Bu agamada faktoér puan yontemi (ordinal olgek) ile beklenti

Oncelikleri belirlenecektir.
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Ugiincii agamada, sosyal ve demografik ayinmlara gore tasnif edilen kiime
karekteristiklerinin, iggorenlerin igin farkli yonlerine iligkin tutumlar tizerinde etkili
olup olmadigini belirlemek (zere o=0.10 giiven aralifinda y? (ki-kare) testi
uygulanacaktir. Hesaplanan degerler, tablo degerlerin ile karsilastirilarak Ho hipotezi
yorumlanacaktir. Bu asamada, sunulan onermelere katilim dizeylerini ifade eden
sayisal degerlerden hareketle, her bir kiime igin igin farkli yonleri {izerindeki tatmin

diizeyleri belirlenecektir. Bunun igin de;

KESINLIKLE KATILIYORUM ifadesi COK YUKSEK TATMIN,

KATILIYORUM ifadesi YUKSEK TATMIN,
KARARSIZIM ifadesi VASAT TATMIN,
KATILMIYORUM ifadesi DUSUK TATMIN,

KESINLIKLE KATILMIYORUM ifadesi COK DUSUK TATMIN
olarak degerlendirme yapilacaktir.

Son asamada ise arastirma kapsamindaki personel g¢aligma hayatina iligkin
sorunlari, dnem diizeyine gore yansitilacak; bu maksatla da ikinci asamada oldugu

gibi yine faktoér puan yonteminden yararlanilacaktir.

2.4 Omekleme Siireci

Arastirmamizda 1998 Nisan ay: itibariyla Kocaeli bélgesinde faaliyet
gosteren bir 6zel sektor sanayi isletmesi rastlantisal olarak segilmis olup, biinyesinde

toplam 114 personel bulunmaktadir.

Isletmenin tiimii izerinde genelleme vyapabilmek ve arastirmanin
giivenilirligini artirabilmek amaciyla, isletmede ¢aligan tiim personel drneklemeye

dahil edilmistir.

Ancak igletme personelinin bir kisminin izinli, istirahatli, dig gorevde vs.
nedenlerle isletmede bulunmayi§1 nedeniyle isletmenin personel envanterinde kayith

114 kisiden 10070 ile ¢aligma yapilabilmis olup, tiim degerlendirmeler yaklagik % 88
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‘lik mevcut iginde yer alan personelin anket formlarina yansittiklart goriisleri

cergevesinde yapilmigtir.

2.5  Arastrmanin Varsayimlar

Bu arastirmada asagidaki varsayimlar a=0.10 giiven araliginda sinanacaktir.

HIPOTEZ (H1o0) : Organizasyondaki konumlar, galisanlarin yaptiklan is hakkindaki
tutumlarin: etkilemez.

HIPOTEZ (H2o) : Isgorenlerin hizmet siireleri, yaptiklar: is hakkindaki tutumlarim
etkilemez.

HIPOTEZ (H3o0) : Organizasyondaki konumlan, ¢aliganlarin tcret yonetimi
hakkindaki tutumlarini etkilemez.

HIPOTEZ (H40) : Ucret dizeyleri, calisanlarin iicret yonetimi hakkindaki
tutumlarim etkilemez.

HIPOTEZ (H50) : Hizmet siireleri, ¢calisanlarin is arkadaglar ile iligkileri hakkindaki
tutumlarin: etkilemez.

HIPOTEZ (H60) : Hizmet siireleri, ¢alisanlarin nezaretgileri ile iligkileri hakkindaki
tutumlarini etkilemez.

HIPOTEZ (H70) : Yas gruplan, ¢ahisanlarin nezaretgileri ile iligkileri hakkindaki
tutumlarin etkilemez.

HIPOTEZ (HS80) : Yas gruplar;, g¢alisanlarin yonetim uygulamalarn hakkindaki
tutumlanm etkilemez.

HIPOTEZ (H90) : Organizasyondaki konumlari, g¢alisanlarin terfi ve gelisme
firsatlart hakkindaki tutumlarini etkilemez.

HIPOTEZ (H100) : Ogrenim dizeyleri, ¢ahsanlarin terfi ve gelisme firsatlar

hakkindaki tutumlarini etkilemez.
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2.6 Gerekli Bilgi Tirleri

Teorik yaklagimlardan ve onceki uygulamalardan yararlanarak gerekli olan

bilgilerin ti¢ grupta siniflandirilabilecegi soylenebilir.

Birinci grupta deneklerin yas, cinsiyet, medeni durum, grenim diizeyi aylik
gelir dilimi, is yerindeki kidemi ve organizasyon piramidinde isgal ettigi konum

(statii) gibi sosyal ve demografik ozelliklerine iliskin bilgiler bulunmaktadir.

Ikinci grupta, toplam is tatminini etkiledigi varsayilan; isin kendisi, ticret
yonetimi, ¢aligma arkadaglari, astlari ve astleri ile ilikiler, yonetim bi¢imi ve terfi

firsatlan gibi faktorlere iligkin bilgiler yer almaktadir.

Nihayet son grupta ise iggérenlerin organizasyonlarindan beklentileri ve

gahiyma hayatina iliskin sorunlarinin bilinmesine ihtiyag bulundugu sOylenebilir.

Ayrica isletme hakkinda genel bilgiler ve insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarina iligkin bilgiler aragtirmaya katk: saglayacaktr.

Verilerin  bilgisayar ortaminda  matematiksel/istatistiksel  tekniklerle
¢oziimlenebilmesi igin, belirlenen test istatistigine uygun istatistiki ¢Oziimleme paket
programlanina da ihtiya¢ duyulabilir. Bunun igin 6zel olarak hazirlanmig SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) yada, STATGRAPH adli paket
programlarindan yararlanilabilir. Microsoft Excell programinda istatistiki ¢6ziimleme
olanag: bulunmakla birlikte, istendiginde kullanici tarafindan da 6zel programlar

gelistirilebilir.

2.7  Bilgi Kaynaklar

Aragtirmanin 6n ¢alismasinda, arastirmanin amact ve aragtirma problemi ile
dogrudan ilgili literatiir taramasi yapilmig ve ODTU, BILKENT, DOE ve KOCAELI

tniversiteleri kiitiiphanelerinde bulunan ikincil kaynaklardan yararlaniimigtir.
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Yine teorik kismin giincel bilgilerle desteklenmesinde yurt i¢i ve yurt digi

ikincil kaynaklara [nternet aracihig ile ulasmak miimkiindir.

Personelin iglerine kargi tutum ve diisiincelerini ise ikincil kaynaklardan elde
etmek mimkiin degildir. Her ne kadar bu konuda gerek kamu ve gerekse ozel
sektoriin farkli igletmelerinde uygulamalar sonucu elde edilen bilgiler ikincil
kaynaklardan saglanabiliyor olsa da, bu bilgiler zaman, mekan vb. gibi pek ¢ok
faktore gore degisir oldugundan, yalnizca yontem hakkinda bilgi saglamak agisindan

yararh olabilecegi soylenebilir.

Bu nedenle, bu aragtirmada iggorenlerin islerine karg: tutum ve diisiincelerini,
yani i§ tatminlerini 6lgmek ve igletme hakkinda genel bilgileri elde edebilmek

amactyla birincil kaynaklara bagvurulacaktir.

2.8 Bilgi Toplama Yéntemi

Ikincil kaynaklardan bilgi toplama faaliyeti kutiiphane aragtirmas: seklinde
yapilacaktir. (Ancak elinde olanak bulunanlar igin bilgisayar ortaminda Internet

aracilig: ile de ikincil kaynaklara ulagma sansi bulunabilir.)

Bu maksatla yerli ve yabanci kaynaklar, akademik aragtirmalar ve siireli

yayinlar incelenerek gerekli bilgiler derlenecektir.

Birincil ~kaynaklardan bilgi toplama faaliyeti ise iki asamada

gerceklestirilecektir.

Birinci asamada isletme hakkindaki genel bilgileri elde etmek amaciyla

isletme yoneticileri ile goriigme yapilacaktir.

Ikinci asamada ise isgorenlerin islerine kargi tutum ve dusiinceleri hakkinda

bilgileri toplamak igin anket yontemi uygulanacak, ayrica yiz ylize goriisme

” YUKSEKDERET I WGRBLD
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olanaklan dogrultusunda elde edilecek bilgiler derlenecektir. Bu maksatla da i¢

béliimden olusan bir anket formu hazirlanmistir.

Birinci boliim, isgérenlerin sosyal ve demografik 6zelliklerini belirlemeye

yonelik olarak hazirlanmig 7 adet ¢oktan se¢imli sorudan ibarettir.

Ikinci bolim 6 alt kisimda incelenmis olup, verilen 6nermelere ne 6lgiide
katilip katiimadigini yada bir bagka ifade ile kabullenme/reddetme yogunlugunu
yansitan besli Likert 6l¢eginden yararlamlmistir. Bu dlgekte;

KESINLIKLE KATILIYORUM ifadesi 1 rakamu ile,

KATILIYORUM ifadesi 2 rakamu ile,
KARARSIZIM ifadesi 3 rakamu ile,
KATILMIYORUM ifadesi 4 rakamu ile,

KESINLIKLE KATILMIYORUM ifadesi 5 rakamu ile sembolize edilmistir.

Birinci kistmda, dogrudan isin kendisine yonelik; i giivencesi, is yiiki ve is -

zaman iligkilerini vurgulayan 7 adet ifadeye yer verilmistir.

Ikinci kistmda ticretleme ve maddi tesvik unsurlarina iliskin 6 adet onerme ile

isgorenlerin {icret tatminine iligkin tutumlar: sorgulanmigtir.

Ugtincii kisimda isgorenlerin ¢aligma arkadaglan ile iligkileri ve galiyma

ortamindaki psikolojik atmosferi sorgulayan 5 adet ifadeye yer verilmistir.

Dérdiinci kisimda, iigiincii kistmdaki atmosferin, isgorenlerin dogrudan bagl
olduklar1 amir/nezaretgileri ile iligkileri agisindan sorgulanmasina yonelik 8 adet
Onermeden olugmaktadir.

Besinci kisimda, isletmedeki yonetim bigimini, isgorenlerin kendilerini
ilgilendiren kararlarin alinmasindaki fonksiyonlarini sorgulayan 6 adet onerme

sunulmustur.
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Altinct kisimda, isletmedeki terfi ve gelisme olanaklan ile yonetimin terfi
politikasina karg1 isgorenlerin tutumunu sorgulamaya yonelik olarak 5 adet ifadeye

yer verilmistir.

Uciincii boliim 2 alt kisimda incelenmis olup, birinci kisimda iggorenlerin
organizasyonlarindan beklentilerini igceren 9 adet kritere yer verilmis ve bunlardan
bes adedinin o6nem sirasina gore isaretlenmesi istenmigtir. Ikinci kisimda ise
isgorenlerin ¢aligma hayatinda karsilagabilecekleri sorunlara iliskin 12 adet ifade

sunulmus ve bunlardan bes adedinin énem sirasina gére isaretlenmesi istenmistir.

29 Bilgi Toplama Yonteminin Sinanmasi

Birincil kaynaklardan bilgi toplamak tizere hazirlanan anket formunda

miimkiin oldugunca agik ve kolay anlagilabilir ifadelere yer verilmigtir.

Isletme yoneticileri ile goriigme asamasinda, anket formunda gerek bigimsel
ve gerekse igerik olarak igletmenin yapisina uygun olmayan onermeler bulundugu
tespit edilirse, bu 6nermeler anket formundan gikarilmak ve gerekli diizenlemeler

yapilmak suretiyle anket formuna son sekli verilecektir.



3. BOLUM : ARASTIRMA BULGULARININ ANALIZI VE ULASILAN
SONUGLARIN DEGERLENDIRILMESI

3.1  Anket Uygulanan Isletme lle Ilgili Genel Bilgiler

Uygulamanin gerceklestirildigi isletme, Kocaeli ili merkez ilge sinirlan
icerisinde konuslu bulunmaktadir. Igletme sermayesinin tamami yabanci kaynakli

olup, bu bolgede 1993 yilinda tesislerini Gretime gegirmigtir.

Turkiye’de aymi ig kolunda Manisa bolgesinde konuglu bir bagka isletme
faaliyet gostermekte ve her iki igletme iilke pazarimin ortalama %50’sine sahip
bulunmaktadir.

Fabrikada uretim tam otomasyon iki hat Uizerinden siirdirilmekte, sekizer
saatlik vardiya sistemi ile giiniin yirmi dért saatinde faaliyetine devam etmektedir.
Uretimde bilgisayar destekli dizayn (CAD) ve bilgisayar destekli tiretim (CAM)

sistemi kullanilmaktadir.

Isletmede olduk¢a basit ve sade bir organizasyon yapist bulundugu
sOylenebilir. Genel olarak organizasyon yapisi Gist yonetim grubu, idari kisimlar ve
iretim kismindan olugmaktadir. Uretim kismu igerisinde, vardiya personeli ¢aligma
gruplart (takimlar) olarak bolinmistir. Ayrica iiretime destek saglayan (elektrik,
kalip, bakim vb.) kugik atolyeler bulunmaktadir. Her bir vardiya, bir vardiya amiri
(tim lideri) nezaretinde 13-15 kisilik teknisyen grubundan olusan takimlardan

ibarettir.

Isletmenin yonetim uygulamalarinda alt kademe calisanlarinin ve 6zellikle
teknik personelin katilimini tegvik etmek iizere diizenlenmis baz: uygulamalarin
bulundugu soylenebilir. Bunlardan bazilari; dilek sistemleri, sozlivyazili 6neri
sistemleri ve her vardiya dontisiminde aksatiimadan uygulanan grup toplantilar

olarak saylabilir.
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Personelin mesleki ve kisisel gelisimine katkida bulunmak iizere bir egitim
birimi ve kadrolu bir egitim sorumlusu bulunmaktadir. Ayrica tiim personele agik
olmak ve bedeli firma tarafindan finanse edilmek suretiyle bolgedeki bir egitim
kurumundan yabanci dil egitimi sunulmaktadir. Ancak ozellikle tretim boliimiinde
calismanin ¢ok yorucu olusu ve egitimin mesai saatleri diginda verilmesi nedeniyle

bu béliimde gérevli personelin biiyiik bir kismi bu egitime devam edememislerdir.

Isletmede performans degerlendirme sistemi bagta olmak iizere konum,
ogrenim ve kidem gibi faktorler de goz Onine alinmak suretiyle dicret belirlemesi
yapilmaktadir. Ucret diizenlemeleri esas olarak yilda bir kez yapilan performans
degerlendirme sonuglarina dayandirilmakta, ayrica dort ayda bir enflasyona gore
ilave artiglar saglanmaktadir. Ciplak icret diginda yasal katk: programlarinin (sigorta,
emeklilik primi, saglik giderleri vs.) yillik ikramiye, hediye ¢eki, yemek, servis,

egitim olanaklar gibi katki programlar: da uygulanmaktadir.

3.2 Anket Uygulanan Denekler Ile Ilgili Genel Bilgiler

3.2.1 Organizasyon Igindeki Konumlari

Firma personelinin organizasyon igindeki konumlari ve bu konumlarda

bulunan personel sayisi asagidaki Tablo 3 —1 de gdsterilmistir.

Tablo 3 - 1 : Calisanlarmn organizasyon igerisindeki konumlarina gore

s dagihmlan
KONUM SAYI
TEKNISYEN 72
KISIM YONETICISI 11
BURO ELEMANI 10
BOLUM YONETICISI 7
TOPLAM 100

* (Denek sayist tam 100 oldugundan Tablolarda ayrica yiizde (%) oranlan
gosterilmemistir.)
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3.2.2 Ogrenim Diizeyleri

Aragtirma kapsamina giren firma personelinin 5’i ilk ve orta okul, 57’si lise
ve dengi okullar, 38’i ise Universite diizeyinde Ogrenim gormiislerdir. Asagidaki
Tablo 3 — 2°de de goriilecegi lizere teknisyenlerde lise ve dengi dizey, diger idari
personel ve yonetici personelde ise tGniversite diizeyinde 6grenim gérmiis personel en
bitytik kiimeyi olugturmaktadir. Bu durumda génel olarak firmada galigan personelin

6grenim durumunun yuksek oldugu soylenebilir.

Tablo 3 - 2 : Cahsanlarin égrenim diizeylerine gore dagihmlan

OGRENIM DUZEYLERI
ISGORENLER ILK-ORTA | LISE/DENGI | UNIVERSITE| TOPLAM
TEKNISYEN 5 5 14 72
IDARI VE YONETICI PER. 0 4 24 28
TOPLAM 5 57 38 100

Not : ki yilhik Meslek Yiiksek Okullar1 ve Lisans Ustii 6grenimler Universite diizeyi
igerisinde degerlendirilmigtir.

3.2.3 Hizmet Sireleri (Kidem)

Aragtirmanin yapildig1 firmanin Tirkiye’ye 1993 yilinda gelmis olmasi
nedeniyle, cahisanlarin biyik bir kismi oncesinde bagka igyerlerinde ¢aligmig
olmalarina ragmen bu igyerindeki hizmet siireleri en fazla 5,5 yildir. Bu nedenle
kidem durumlar dar bir skala igerisinde stmiflandinlmiglardir. Tablolarda gorildiigii
lizere en biiyiik kiimeyi isletmenin kurulugu ile birlikte ige baslayanlarin olusturdugu

sOylenebilir.

Tablo 3 - 3 : Genel konumsal ayirima gore hizmet siireleri dagihim:

HIZMET SURELER]
o 3 YILDAN
ISGORENLER 0-1YIL 1-3YIL FAZLA TOPLAM
TEKNISYEN 5 20 17 72
IDARI VE YONETICI PER. 2 10 16 28
TOPLAM 7 30 63 100
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Tablo 3 - 4 : Yas gruplari ayinmina gore hizmet siireleri dagilimi

HIZMET SURELERI
3 YILDAN
YAS GRUPLARI 0-1YIL 1-3YIL FAZLA TOPLAM
18-29 3 13 24 40
30 -39 3 14 36 53
40 ve daha tazla 1 3 3 7
TOPLAM 7 30 63 100
Tablo 3 - 5 : Ogrenim diizeyleri ayirimina gore hizmet siireleri dagilimi
HIZMET SURELERI
3 YILDAN
OGRENIM DUZEYLERI 0-1YIL 1-3YIL FAZLA TOPLAM
ILK VE ORTA 1 1 3 5
LISE VE DENGI 2 16 39 57
ONIVERSITE 4 13 21 38
TOPLAM 7 30 63 100

3.2.4 Ucret Diizeyleri

Ucret diizeyleri galisanlarin bordro iizerinde yazili rakamlar iizerinden
degerlendirilmis olup, ikramiye, prim, hediye geki gibi katkilar dahil edilmemistir.
Tablolarin incelenmesi sonucu konum, kidem ve 6grenim diizeyi arttik¢a iicret

diizeylerinin artt131 soylenebilir.

Tablo 3 - 6 : Organizasyon icindeki konumlarnn ayinmma gére iicret

dagihm
UCRET DILIMLERI (milyon T1.)
ISGORENLER 000 - 150 150 - 250 250°den fazla TOPLAM
TEKNISYEN 13 57 2 72
KISIM YONETICISI 0 2 9 11
BURO ELEMANI ] 2 7 10
BOLUM YONETICISI 0 0 7 7
TOPLAM 14 61 25 100
Tablo 3 - 7 : Ogrenim diizeyleri ayinmina gore iicret dagihm
UCRET DILIMLERI (milyon T1.)
ISGORENLER 000 — 150 150 - 230 250°denfazla | TOPLAM
ILK - ORTA 3 2 0 5
LISE VE DENGI 9 45 3 57
UNIVERSITE 2 14 2 38
TOPLAM 14 61 25 100
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Tablo 3 - 8 : Hizmet siireleri ayirimina gore iicret dagilimi

UCRET DILIMLERI (milyon T1.)

ISGORENLER 000 - 150 150 - 250 250"den fazla TOPLAM
0-1YIL 0 6 1 7
1-3YIL 7 16 7 30
3 YILDAN FAZLA 7 39 17 63
TOPLAM 14 61 25 100
3.2.5 Medeni Durum
Tablo 3 - 9 : Medeni durum dagilimlar:
MEDENI DURUMLARI TOPLAM
EVLI BEKAR
PERSONEL SAYISI 75 25 100
3.2.6 Cinsiyet Durumu
Tablo 3 - 10 : Cinsiyet dagilimlar:
CINSIYET DURUMLARI TOPLAM
ERKEK. BAYAN
PERSONEL SAYISI 92 3 100

3.3  Isgorenlerin Organizasyonlarindan Beklentilerinin Analizi

Anket formunun

Bolimiinin 1. Kisminda katilimecilara, calisanlarin

organizasyonlarindan beklentilerine iliskin bir dizi ©onerme verilmis ve bu

onermelerden yalmzca 5 adedinin énem sirasina konmasi istenmigstir. Bu kistmda

elde edilen veriler dort agamada degerlendirilmistir.

Birinci asamada 3.1 nolu kisimda verilen 6nermelerden her birine asagidaki

sekilde faktor kodu verilmistir.

(A)  Tatmin edici adil bir iicret sistemi
(B)  Isimi yaptigim siirece siirekli bir is giivencesi
(C)  Isyerinde amirler ve ig arkadaslanyla iyi iliskiler

(D)  Calisanlann kararlara belli oranda katilmasi

(E) Basarili olanlara terfi etme firsatlarinin agik olmasi

(F) lyi calismanin ve bagarinin takdir edilmesi

(G)  Adil bir disiplin (6diil ve ceza) sisteminin igletilmesi
(H)  Organizasyon iginde dogru, hizli ve agik bilgi akist
)] Siki kontrol ve denetim altinda tutulmamak, serbest olmak
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Ikinci asamada o6nem dereceleri belirlenmis her bir faktor bilgisayar
ortaminda degerlendirilerek asagidaki tablo hazirlanmigtir. Sunulan dokuz adet
onermeden vyalmzca bes adedinin 6nem sirasina dizilmesi istendiginden,

isaretlenmeyen segenekler tabloda 6-9 olarak gosterilmistir.

Ugiincii agamada satirlardaki esitligi gidermek igin Tartih Toplam Degerler
yontemi uygulanmis ve birden baslamak iizere her satira bir katsay1 verilerek hiicre
frekanslari ile bu katsayilar ¢arpilmig, boylelikle her bir faktoriin toplam puan degeri

(2fd) hesaplanmustir.

Dérdiincti ve son asamada >.fd degerleri kendi aralarinda bir siralamaya tabi
tutulmugtur. >fd degeri en kiigiik olan faktor en 6nemli faktor olacagindan 6nem

sirast dizilimi, faktor degerleri kigiikten biiyiige dogru yapilmigtir.

3.3.1 Konumsal Ayirima Gore Isgérenlerin Organizasyonlarindan Beklentilerinin

Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 11 : Teknisyen konumunda bulunan isgérenlerin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER
SIRA A B c D E F G H |
1 21 32 8 2 5 2 1 1 0
2 20 18 13 6 3 9 2 1 0
3 12 6 15 8 9 10 4 5 3
4 2 4 7 8 12 14 5 10 10
5 6 12 9 10 8 7 8 10
6-9 11 10 17 39 33 29 53 47 49

Tablo 3 - 12 : Teknisyen konumunda bulunan isgérenlerin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gire siralanmasi
(Fakto rlerin toplam puan degerleri)

SECENEKLER
SIRA KATS |A B Cc D E F G H |
1 1 21 32 8 2 5 2 1 1 0
2 2 40 36 26 12 6 18 4 2 0
3 3 36 18 45 24 27 30 12 15 9
4 4 8 16 28 32 48 56 20 40 40
5 5 30 10 60 45 50 40 35 40 50
6-9 6 66 60 102 (234 (198 174 [318 |282 |294
2 fd 201|172 |269 (349 |334 (320 390 |380 (393
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Tablo 3 - 13 : Teknisyen konumunda bulunan isgérenlerin
beklentilerinin 6nem sirasina gore dizilimi.

SECENEKLER
A B C D E F G H [
2 5 4

-
w

kﬁNENﬂSH?ASI

Teknisyen konumunda bulunan iggérenler ig¢in beklenti oOnceliklerinin asagidaki

sekilde oldugu soylenebilir;

1. Siirekli bir ig glivencest, (B)
Tatmin edici adil bir ticret sistemi, (A)
Amirler ve ig arkadaglar ile iyi iligkiler, (C)

Iyi calismamn ve basarinin takdir edilmesi ve, (F)

w» ok W N

Bagsarili olanlan terfi firsatlarinin agik olmasi. (E)

Ayni iglemler diger konumlardaki personel i¢in de tekrarlandiginda asagidaki

sonuglara ulagiimistir.

Tablo 3 - 14 : Idari ve Yonetici konumunda bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SEGENEKLER

SIRA KATS (A B C D E F G H i

1 1 9 9 5 1 3 0 0 1 0

2 2 12 6 16 4 0 6 4 6 2

3 3 6 9 12 12 18 12 3 9 3

4 4 4 0 8 16 24 32 8 0 20
5 5 5 5 15 20 10 25 10 30 20
6_9 6 54 72 36 78 66 48 126 |90 102
> fd Q0 101 |92 131 |12t 123 1151 |136 [147
ONEM SIRASI 1 3 2 4 5

Idari ve Yonetici konumunda bulunan iggorenler igin beklenti onceliklerinin
asagidaki sekilde oldugu soylenebilir;
1. Tatmin edici adil bir ticret sistemi (A)
2. Amirler ve ig arkadaslan ile iyi iliskiler (C)

Stuirekli bir ig giivencesi (B)

(¥}

Basarili olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)

wos

lyi galismanin ve basarimin takdir edilmesi (F)
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Konumsal ayirima gore hazirlanan tablolarin  karsilagtinilmasi  sonucu
goriillecegi uzere, teknisyen konumundaki isgorenlerin degerlendirmelerinde ilk
siray1 siirekli bir is giivencesi beklentisi yer alirken, idari ve yonetici konumunda

bulunan personelin degerlendirmesinde iicret beklentisinin ilk sirada yer aldig:

sOylenebilir.
3.3.2 Hizmet Siiresi Aymmmna Gore Iggorenlerin Organizasyonlarindan

Beklentilerinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 15 : Birinci hizmet yih icerisinde bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA KATS |A B C D E F G H |

1 1 2 2 1 1 1 1 0 1 0
2 2 2 2 4 0 2 0 0 4 0
3 3 0 0 6 6 3 3 0 3 0
4 4 4 4 0 4 8 4 0 8 4
5 5 0 5 0 10 0 5 0 5 5
6.9 6 18 12 12 6 12 18 42 0 30
> fd 26 25 23 27 26 31 42 21 39
ONEM SIRA 4 3 2 5 1

Birinci hizmet yili igerisinde bulunan iggérenler igin beklenti dnceliklerinin

agagidaki sekilde oldugu soylenebilir;

Dogru, hizli ve agik bir bilgi akis1 (H)
Amirler ve is arkadaglar ile iyi iliskiler (C)
Surekli bir i giivencesi (B)

Tatmin edici adil bir ticret sistemi (A)

w»ohk WD =

Basarili olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)
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Tablo 3 - 16 : 1 - 3 yil aras: hizmet siiresi bulunan personelin

organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gire siralanmasi

SECENEKLER

SIRA KATS (A B c D E F G H |

1 1 10 9 6 1 0 2 1 1 0

2 2 12 20 10 8 2 2 4 2 0

3 3 15 9 21 12 9 12 3 3 6

4 4 8 4 8 12 16 32 0 24 16
5 5 5 10 35 5 20 20 15 16 25
6_9 6 36 30 18 102 (108 |66 138 (108 114
> fd 86 82 98 140 [155 [134 (161 [153 [161
ONEM SIRA 2 1 3 5 4

1 — 3 yil aras1 hizmet siiresi bulunan isgorenler igin beklenti onceliklerinin

agagidaki sekilde oldugu soylenebilir;

1. Surekli bir is giivencesi (B)

2. Tatmin edici adil bir tcret sistemi (A)
3. Amirler ve i§ arkadaslan ile iyi iligkiler (C)
4. lyi ¢aliymanin ve basarinin takdir edilmesi (F)
5. Calisanlarin kararlara katilmas: (D)
Tablo 3 - 17 : 3 yildan fazla hizmet siiresi bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmasi
SECENEKLER
SIRA KATS |A B c D E F G H [
1 1 18 [30 |6 1 7 0 0 1 0
2 2 38 [20 287 |8 2 20 |4 4 2
3 3 27 (18 |30 [18 [33 33 [12 |15 |6
4 4 0 8 28 32 [48 [52 |28 [16 |40
5 5 30 0 40 50 40 40 30 45 40
6_9 6 66 [90 [108 [204 [144 [126 [264 [252 (252
T fd 179 |166 240 [313 274 [271 [338 333 |340
ONEM SIRA 2 1 3 5 4

3 yildan fazla hizmet siiresi bulunan isgorenler icin beklenti énceliklerinin

asagidaki sekilde oldugu soylenebilir;

1. Sirekli bir is giivencesi (B)

2. Tatmin edici adil bir ticret sistemi (A)
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3. -Amirler ve is arkadaslari ile iyi iligkiler (C)
4. lyi galismanin ve basarinin takdir edilmesi (F)

5. Basarth olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)

Hizmet siirelerine ayinmina gore beklentilerin incelendigi tablolarin
kargilastirilmas: sonucu birinci hizmet yili igerisinde bulunan personelin iletigim ve
iyi iligki beklentilerinin ilk siralarda yer aldig1, buna kargin daha kidemli olanlarin ise

is giivencesi ve licret beklentilerinin dncelikli oldugu soylenebilir.

333 Yas Gruplan Aymmmna Gore Isgorenlerin  Organizasyonlarindan

Beklentilerinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 18 : 18 — 29 yas grubunda bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER
SIRA KATS [A B C D E F G H !
1 1 10 20 5 0 3 1 1 0 0
2 2 20 20 10 6 4 14 6 0 0
3 3 21 6 18 18 15 18 6 9 9
4 4 4 0 20 12 16 48 12 24 24
5 5 20 15 35 20 30 15 10 20 35
6_9 6 48 30 72 144 (120 |66 174 162 (144
> fd 123 |91 160 [200 {188 (162 208 {215 |212
ONEM SIRA 2 1 3 5 4

18 — 29 yas grubunda bulunan iggorenler i¢in beklenti onceliklerinin

agagidaki sekilde oldugu soylenebilir;

1. Sirekli bir ig giivencesi (B)
Tatmin edici adil bir ticret sistemi (A)
Amirler ve is arkadagslari ile iyi iligkiler (C)

Iyi galigmanin ve basarimn takdir edilmesi (F)

R

Basarili olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)
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Table 3 - 19 : 30 — 39 yas grubunda bulunan personelin

organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA KATS |A B Cc D E F G H |

1 1 18 17 8 3 5 1 0 1 0

2 2 26 20 30 8 2 10 2 6 2

3 3 21 21 33 12 30 18 9 15 0

4 4 8 16 16 32 48 32 12 16 32
5 5 15 0 30 45 25 50 35 45 20
6_9 6 60 90 54 150 {120 ]138 |234 |186 [240
2 fd 148 [164 [171 250 (230 (249 292 [269 [294
ONEM SIRA 1 2 3 4 5

30 - 39 yas grubunda bulunan isgérenler igin beklenti onceliklerinin

agagidaki sekilde oldugu sdylenebilir;

1. Tatmin edici adil bir iicret sistemi (A)
2. Sirekli bir i giivencesi (B)
3. Amirler ve i§ arkadaglar ile iyi iliskiler (C)
4. Bagaril olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)
5. lyi galigmanmin ve basarinin takdir edilmesi (F)
Tablo 3 - 20 : 40 yasmnin iizerinde bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmas
SECENEKLER
SIRA KATS [A B C D E F G H I
1 1 2 4 0 0 0 0 0 1 0
2 2 6 2 2 2 0 0 0 2 0
3 3 0 0 6 6 0 6 0 0 3
4 4 0 0 4 4 8 8 4 0 4
5 5 0 0 10 |0 5 5 0 5 15
6.9 6 12 12 |6 18 [24 [12 |36 [24 12
T fd 20 (18 (28 [30 [37 [31 |40 |32 |34
ONEM SIRA 2 1 3 4 5

40 yasimin tizerinde bulunan isgorenler igin beklenti dnceliklerinin asagidaki

sekilde oldugu soylenebilir;

1.

Stirekli bir ig giivencesi (B)

2. Tatmin edici adil bir iicret sistemi (A)
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Amirler ve ig arkadaglari ile iyi iliskiler (C)

©J

4. Cahsanlarin kararlara katilmasi (D)

5. lyi ¢alismanin ve basarinin takd'r edilmesi (F)

Yas gruplann ayimmma goére beklentilerin incelendigi tablolarin
kargilagtinimas: sonucu orta yas grubundaki personelin iicret beklentilerinin ilk
sirada, buna karsin birinci ve igiinci yas grubunda bulunanlarin ise iicret

beklentilerinin ikinci sirada yer aldig1 séylenebilir.

334 Ucret Dilimleri Ayiimina Gore Isgorenlerin  Organizasyonlarindan

Beklentilerinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 21 : Birinci gelir diliminde bulunan personelin
organizasyonlarmdan beklentilerinin nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA KATS (A B C D E F G H [

1 1 5 4 2 0 0 1 1 1 0
2 2 8 10 4 4 2 0 0 0 0
3 3 6 3 12 3 0 9 6 0 3
4 4 4 0 4 0 20 12 4 8 4
5 5 0 5 5 5 15 5 10 5 20
6_9 6 12 18 24 60 30 36 48 60 48
> fd 35 40 51 72 67 63 69 74 75
ONEM SIRA 1 2 3 5 4

150 milyon TL’na kadar icret diliminde bulunan isgorenler igin beklenti

onceliklerinin agagidaki sekilde oldugu séylenebilir;

1. Tatmin edici adil bir {icret sistemi (A)
Surekli bir i giivencesi (B)
Amirler ve i§ arkadaglan ile iyi iliskiler (C)

Iyi ¢aligmanin ve basarinin takdir edilmesi (F)

R

Basarili olanlara terfi firsatlarinin agik olmas: (E)
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Tablo 3 - 22 : 150 - 250 milyon TL. gelir diliminde bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 5nem derecelerine gore siralanmas:

SECENEKLER
SIRA KATS (A B C D E F G H ]
1 1 19 29 6 2 4 1 0 0 0
2 2 30 28 28 8 4 18 4 2 0
3 3 30 15 33 27 27 21 6 18 6
4 4 4 16 24 (28 36 52 16 28 |40
5 5 25 5 55 |45 35 |40 25 40 35
69 6 66 48 78 180 [180 |[138 |288 234 |252
T fd 174 (141 (224 [290 286 [270 {339 [322 (333
ONEM SIRA 2 1 3 5 4

150 - 250 milyon TL aras: iicret diliminde bulunan isgorenler igin beklenti

onceliklerinin asagidaki sekilde oldugu séylenebilir;

1. Sirekli bir ig giivencesi (B)
2. Tatmin edici adil bir ticret sistemi (A)
3. Amirler ve i§ arkadagslari ile iyi iligkiler (C)
4. lyi galigmanin ve basarinin takdir edilmesi (F)
5. Calisanlarin kararlara katilmasi (D)
Tablo 3 - 23 : 250 milyon TL.’nin iizerindeki gelir diliminde bulunan
personelin organizasyonlarindan beklentilerinin énem derecelerine gére
siralanmasi
SECENEKLER
SIRA KATS |A B C D E F G H [
1 1 6 8 5 1 4 0 0 1 0
2 2 14 4 10 4 0 6 4 6 2
3 3 6 9 12 |6 18 [12 |3 6 3
4 4 4 0 8 20 [16 [24 |8 4 16
5 5 10 |5 15 |15 10 J20 10 |25 |15
6_9 6 42 |66 [36 |72 [54 (48 [108 [78 |96
T fd 82 |92 [86 [118 [102 [110 [133 [120 [132
ONEM SIRA 1 3 2 4 5

250 milyon TL'min iizerindeki ticret diliminde bulunan isgorenler igin

beklenti onceliklerinin asagidaki sekilde oldugu soylenebilir:

1.
2.

Tatmin edici adil bir Gicret sistemi (A)

Amirler ve i§ arkadaglan ile iyi iliskiler (C)
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3. Sirekli bir i giivencesi (B)
4. Bagsarili olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)

5. lyi galigmanin ve basarinin takdir edilmesi (F)

Ucret dilimleri aywrimina goére beklentilerin incelendigi tablolarin
kargilagtiilmas: sonucu alt ve ist cret dilimlerinde bulunan personelin iicret
beklentilerinin ilk sirada, buna karsin orta iicret diliminde bulunanlarin ise iicret

beklentilerinin ikinci sirada yer aldig1 séylenebilir.
3.3.5 Ogrenim Durumu Ayimmma Gore Isgorenlerin Organizasyonlarindan

Beklentilerinin Onem Strasina Dizilimi

Tablo 3 - 24 : ilk ve orta 63renim grubunda bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA KATS (A B C D E F G H |

1 1 3 2 0 0 0 0 0 0 0
2 2 4 2 4 0 0 0 0 0 0
3 3 0 0 9 0 6 0 0 0 0
4 4 0 4 0 0 8 4 4 0 0
5 5 0 0 0 0 0 5 0 5 15
6_9 6 0 6 0 30 6 18 24 24 12
> fd 7 14 13 30 20 27 28 29 27
ONEM SIRA 1 3 2 4 5

Ik ve orta 6grenim grubunda bulunan isgérenler icin beklenti onceliklerinin

asagidaki sekilde oldugu soylenebilir;

1. Tatmin edici adil bir iicret sistemi (A)

2. Amirler ve is arkadaglar ile iyi iligkiler (C)

(73]

Sirekli bir is giivencesi (B)

Bagsarth olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)

b

lyi galigmanin ve basarinin takdir edilmesi (F)
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Tablo 3 - 25 : Lise ve dengi 6grenim grubunda bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gére siralanmasi

SECENEKLER
SIRA KATS |A B c D E F G H |
1 1 18 26 7 2 2 1 0 1 0
2 2 32 28 24 14 2 10 4 0 0
3 3 24 21 27 15 18 30 15 12 9
4 4 4 8 24 12 36 56 16 28 44
5 5 25 0 45 50 40 30 25 30 |40
6.9 6 54 48 84 180 [186 [126 [246 [234 [210
3 fd 157 [131 (211 273 (284 [253 306 305 [303
ONEM SIRA 1 2 3 5 4

Lise ve dengi ogrenim grubunda bulunan isgérenler icin beklenti

onceliklerinin asagidaki sekilde oldugu séylenebilir;

1. Tatmin edici adil bir tcret sistemi (A)
2. Sirekli bir i glivencesi (B)
3. Amirler ve is arkadaslan ile iyi iligkiler (C)
4. lyi caliymanin ve basarinin takdir edilmesi (F
5. Calisanlarin kararlara katilmas: (D)
Tablo 3 - 26 : Universite diizeyi 68renim grubunda bulunan personelin
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gére siralanmas:
SECENEKLER
SIRA KATS [A B C D E F G H [
1 1 9 13 |6 1 6 1 1 1 0
2 2 16 12 14 2 4 14 4 8 2
3 3 18 |6 21 21 21 127 o 12 |3
4 4 8 4 12 |36 [28 |28 |8 12 |16
5 5 10 (15 [30 [15 20 [30° [20 [35 |15
6_9 6 66 |78 |54 102 [72° |78 [174 [114 [174
T fd 127 [128 137 [177 [151 [163 [207 [182 [210
ONEM SIRA 1 2 3 4 5

Universite dizeyi o6grenim grubunda bulunan iggorenler icin beklenti

onceliklerinin asagidaki sekilde oldugu soylenebilir;

[

Tatmin edici adil bir iicret sistemi (A)
Siirekli bir is giivencesi (B)

Amirler ve i§ arkadaslar ile iyi iliskiler (C)
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4.
5.

Basaril olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)

lyi ¢alismanin ve basarimin takdir edilmesi (F)

Ogrenim durumlan ayirnimina goére beklenti onceliklerinin benzer 6zellikte

oldugu soylenebilir.

Tablo 3 - 27 : Ankete katilan tiim personelin (ayirimsiz)
organizasyonlarindan beklentilerinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER
SIRA KATS |A B C D E F G H !
1 1 30 41 13 3 8 2 1 2 0
2 2 52 42 42 16 8 24 8 8 2
3 3 42 27 57 36 45 42 15 24 12
4 4 12 16 36 48 72 88 28 40 60
5 5 35 15 75 65 60 65 45 70 70
6_9 6 120 132 |138 312 (264 222 |444 |372 |396
> fd 291 273 (361 (480 (455 443 [541 |516 [540
ONEM SIRA 2 1 3 6 5 4 8 7 9

Ankete katilan tim iggorenlerin (ayinmsiz) genel olarak beklenti

oneqliklsrinin A5aSgasL askilde giugu sovlenchili

2.

¥ o N N e W

Tatmin edici adil bir ticret sistemi (A)

Amirler ve is arkadaslan ile iyi iliskiler (C)

Iyi galigmanin ve basarinin takdir edilmesi (F)

Bagar1ili olanlara terfi firsatlarinin agik olmasi (E)
Calisanlarin kararlara belli oranda katilmasi (D)
Organizasyon iginde dogru, hizli ve agik bilgi akisi(H)
Adil bir disiplin (6diil ve ceza) sisteminin isletilmesi(G)

Siki1 kontrol ve denetim altinda tutulmamak, serbest olmak(T)

Ankete katilan personelin (ayirimsiz) beklenti onceliklerinin grafiksel goésterimi

asagidadir.
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Grafik 3 - 1 : Beklenti nceliklerinin grafiksel gosterimi

Herhangi bir kritere gére ayirim yapilmaksizin, ankete katilan tiim personelin
organizasyonlarindan beklentilerine iliskin yanitlarinin degerlendirilmesi sonucu is
givencesinin birinci 6ncelikli beklenti olmas: dikkat ¢ekicidir. Bu beklentinin birinci
oncelikte yer almasi iki sekilde agiklanabilir. Bunlardan birincisi; iilkemizdeki
istihdam olanaklarinin isgorenlere yeterince segme sansi vermemesi, bu nedenle isin
kaybedilmesi sonucu sosyal ve ekonomik sorunlarm ortaya c¢ikmasi olarak
actklanabilir. Bir diger agiklama ise bireylerin sahip olduklari ile olmak istedikleri
karsilastirmas1 biciminde degerlendirilebilir. Bu durumda ise organizasyonun,
tyelerine bekledikleri bigimde bir giivence saglamadigt ve ¢alisanlarin bu

beklentinin arayis: igerisinde olduklari dustinilebilir.

3.4 s Tatmini Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Anket formunun 2. Boliimiinde katilimcilara i§ tatmini tizerinde etkili oldugu
varsayilan faktorlere iliskin bir dizi onermeler verilmistir. Katilimctlara bu
onermelerin her biri igin, kabul diizeyini gosteren 5°li Likert olcegi tizerinden her
birinin say1 degerini hizalarindaki parantez igerisine yazmalar istenmistir. Katilim

diizeylerini gosteren olgek degerleri asagidaki sekilde olusturulmustur.



KESINLIKLE KATILIYORUM (1)
KATILIYORUM (2)
KARARSIZIM (3)
KATILMIYORUM (4)
KESINLIKLEKATILMIYORUM (5)

Katilimeilarin her bir onermeye verdikleri degerler bilgisayar ortamina

aktanlmus olup, elde edilen veriler dort asamada degerlendirilmistir.

Birinci agamada belirli kriterlere gére kiimelendirilen gruplar igin, anket
formundan elde edilen verilerden hareket ederek frekans tablolar: hazirlanmis ve
gozlenen degerler (Nij) tespit edilmigtir. Ayrica her bir kiime igin, her bir grupta
sunulan 6nermelere katilim diizeyini belirlemek iizere kiime elemanlarinin ilgili
grupta yer alan onermelere verdikleri’ say1 degerlerinin toplam: (Zx) kiime
frekanslarimin toplamina (Xf) boliinmiistiir. Bu surette elde edilen say1 o kiimenin
tatmin puant olarak kabul edilmigtir. Tatmin puan ile tatmin diizeyi arasinda negatif

iligki meveut olup, puan azaldik¢a tatmin diizeyinin fazlalagtig1 soylenebilir.

Ikinci agamada asagidaki formiil ile her bir goze icin beklenen degerler (N'ij)

hesaplanmigtir.
Beklenen deger (N'ij) = Siitun toplami x Satir toplami / Genel toplam

Ugiincii agamada ,belirli kriterlere gore gruplandirilan kiimeler arasinda is
tatminine iligkin gesitli faktorler bakimindan a=0.10 giiven araliginda iligki bulunup

bulunmadigim test etmek igin 2 (ki-kare) testi uygulanmigtir.

Dérdiincii asamada ise x> test istatistigi sonucu elde edilen deger asagidaki
formiil ile hesaplanan serbestlik derecesi (Sd) dikkate alinarak tablo degeri ile

kargilagtinilmis ve Ho hipotez testi yapilmustir.

Serbestlik derecesi (Sd) = (Satir sayist - 1) x (Siitiin sayist — 1)



3.4.1 Isin kendisinden duyulan tatminin analizi

Bu bélimde dogrudan isin kendisine iliskin asagida ifade edilen 6nermeler
verilmistir. Bu onermelerden farkh kategorilere gore kiimelendirilen isgorenlerin;
isin fiziksel oOzellikleri itibartyla giigliigu, cesitliligi, sirekli bir is giivencesi,

is/zaman iligkilerine yonelik tutumlar: degerlendirilmistir.

| Niteliklerime uygun, énemli ve yararli bir is yaptigima inantyorum « )
2 Isimi yaparken siirekli ayni faaliyetleri tekrarlamiyorum. ( )
3 Isim oldukga ilging ve zevklidir. ()
4 Giiniin sonunda fazlaca yorgunluk hissetmiyorum. )
5 Yaptigim isin sonuglarint gérebiliyorum ve bu beni mutlu ediyor. ¢ )
6 Goérevlerimi yerine getirdigim siirece isten atilma endisesi duymuyorum. ()
7 Isimi belirlenen zamanda rahatlikla bitirebiliyorum. «( )
Tablo 3 - 28 : Konumsal ayirima gore isin kendisine kars: tutumlarin
analizi
TEKNISYEN 153 200 61 67 23 504 2.22
15048/ 203.04 64.80 63.36 22.32
IDARI VE YONETICI[56 82 29 21 8 196 2.20
PERSONEL 58.52) 78.96] 2520[ 24.64 8.68
TOPLAM 209 282 90 88 31 700 221

NOT : (Ex) degerlerini tespit etmek maksadiyla katiim diizeylerinin frekans
degerleri, say1 degerleri ile ¢arpilmus ve kiimiilatif toplamlari alinmstir.

ORNEK : Teknisyen konumunda bulunan isgorenler igin (Xx) degerini tespit etmek
uzere,

Kesinlikle katiliyorum segenegine verilen yanit adedi 153 x 1= 153
Katiliyorum segenegine verilen yamt adedi 200 x 2= 400
Kararsizim segenegine verilen yanit adedi 61x3 =183
Katilmiyorum segenegine verilen yanit adedi 67 x4 =268
Kesinlikle katilmryorum segenegine verilen yamt adedi 23 x5 =115
Toplam (2x) ' =1119

Teknisyenler igin isin kendisine iligkin tatmin diizeyi = 1119/504 =222
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GOZLENEN BEKLENEN (Nij-N'ij)?
DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij - N'ij (Nij-N'ij)2 N'ij
153 150.48 2.52 6.3504 0.0422
56 58.52 2.52 6.3504 0.1085
200 203,04 -3.04 9.2416 0.0455
82 78.96 3.04 9.2416 0.1170
61 64.80 -3,80 14.4400 0.2228
29 25,20 3,80 14,4400 0.5730
67 63,36 3.64 13,2496 0.2091
21 24.64 -3,64 13,2496 0,5377
23 22.32 0.68 0.4624 0.0207
8 8.68 0,68 0.4624 0.0533

HIPOTEZ (H1o) : Organizasyondaki konumlari, ¢aliganlarin yaptiklan is hakkindaki
tutumlarini etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (%21) 1,93
TABLO DEGERI (x22) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4
GUVEN ARALIGI () 0,10
Hlo KABUL

Hesaplanan deger, tablo degerinden kiigiik oldugundan (x21<x?2) Hlo
hipotezi kabul edilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki igletmede farkli konumlarda
bulunan personelin igin kendisine iliskin tutumlarinin ¢=0.10 giiven araliginda farkli

olmadig: séylenebilir.

Tablo 3 - 28°de goriilecegi iizere isin kendisine iligkin degerlendirmede,
teknisyen konumunda bulunan isgorenlerin tatmin puanlarimin 2.22, idari ve
yoneticilerin 2.20 ve genel tatmin puaninin 2.21 oldugu séylenebilir. Konumsal

ayirima gore igin kendisinden duyulan tatmin asagidaki grafikte gésterilmistir.



2,20 ——

TATMIN PUANI (-)
N
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1
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TEKNISYEN IDARI'YONETICI
KONUMLAR

Grafik 3 - 2 : Konumsal ayinma gore isin kendisinden duyulan tatmin

Tablo 3 - 29 : Hizmet siireleri ayirnma gore isin kendisine kars:
tutumlarn analizi

= = =
1w g g 2 z B9 Z g
KONUMLARI o & & S S = S o a
52 = Z 3 53 %2 Z o
Z = 3 < = Z o R =
SE E 5 g £E Sre |ES
L dF Z 2 55 |E=d |54
ILK 3 YIL 55 111 43 39 11 259 2.38
77.33  [104,34 3330 [32.56 [1147
3 YILDAN FAZLA 154 171 47 49 20 441 2.12
131,67 17766 56,70  |55.44  [19.53
TOPLAM 209 - [282 90 88 31 700 221
131.67 {177.66 (56,70  |5544  119.53
GOZLENEN BEKLENEN (Nij-N'ij)?
DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij - N'jj (Nij-N'ij)? N'ij
55 7733 -22.33 498.6289 6.4481
154 131.67 22.33 498.6289 3.7870
11 104.34 6.66 44.3556 0.4251
171 177.66 -6.66 443556 0.2497
43 33.30 9.70 94.0900 2.8255
47 56.70 -9.70 94.0900 1.6594
39 32.56 6.44 41.4736 1.2738
49 5544 644 414736 0.7481
11 1147 -0.47 0.2209 0.0193
20 19.53 047 0.2209 0.0113

HIPOTEZ (H20) : lIsgorenlerin hizmet siirelerinin artigi. ¢alisanlarin yaptiklart is
hakkindaki tutumlarini etkilemez.
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HESAPLANAN DEGER (x21) 17,4472

TABLO DEGERI (x22) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4

GUVEN ARALIGI («) 0,10
H2o RED

Hesaplanan deger, tablo degerinden buyik oldugundan (x*1>x?*2) H2o
hipotezi reddedilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki isletmede galisan personelin
hizmet siirelerine goére isin kendisine iligkin tutumlarinin ¢=0.10 giiven araliginda

farkli oldugu sdylenebilir.

Tablo 3 - 29°da gériilecegi iizere igin kendisine iliskin degerlendirmede; 2,12
puan ile hizmet siiresi 3 yildan fazla olan personelin tatmin diizeyinin, hizmet siiresi
ilk 3 yil igerisinde olanlardan (2.38 puan) daha fazla oldugu tespit edilmistir. Bu
durumda isin kendisi yoniinden kidemli iggorenlerin, kidemi az olanlara nazaran
daha fazla tatmin duyduklari soylenebilir. Hizmet siiresi ayirima gore isin

kendisinden duyulan tatmin agagidaki grafikte gosterilmistir.

i 2,45 -
? 2,40
L _ 235
2,30
225
2,20
2,15
2,10
2,05 |
2,00 |
1,95 1 .

LK 3 YIL 3 YILDAN FAZLA |

HIZMET SURELERI

TATMIN PUANI

i

Grafik 3 - 3 : Hizmet siiresi ayirima gore isin kendisinden duyulan

tatmin
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3.42 Ucret yonetiminden duyulan tatminin analizi

Bu boliimde isletmede ¢alisan personele takdir edilen icret ve katki
programlanna iliskin asagida ifade edilen énermeler verilmistir. Bu énermelerden
farklt kategorilere gore kiimelendirilen isgrenlerin; cretin yeterliligi, iicret

sisteminin  esitligi, ayni ve nakdi katki programlarina yénelik tutumlan

degerlendirilmisgtir.

I Yagam standartlarina gére aldigim iicret yeterlidir. « )

2 . Diger igyerlerinde benzer ise 6denenden daha lyi ticret aliyorum. ()

3 Yaptigim isin yogunluguna gére hak ettigim iicreti aldigima inaniyorum. ()

4 Temel icret diginda saglanan yararlar (yemek, servis, primler, ( )
ikramiyeler, sosyal hizmetler vs.) oldukga tatmin edicidir.

5 Isyerimizde performans: yiksek olan personel performans: diisik ( )
olanlardan daha fazla gelir elde eder.

6 Isyerimizde aym isi yapanlar benzer iicret alirlar. (esit iye esit ficret ( )

ilkesi)

Table 3 - 30 : Konumsal ayirima gore iicret yonetimine kars: tutumlarin

analizi
= = 5
KONUMLARI FEE S S 22 |». |2
TEKNISYEN 78 187 71 60 36 432 2,51
84.96| 17640  80.64] 3832 31.68
IDARI VE YONETICI|40 58 41 21 8 168 2,40
PERSONEL 33.04) 6860 31.36] 2268 1232
TOPLAM 118 245 112 81 44 600 248
GOZLENEN BEKLENEN Nij-N'ij)?
DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij — N'ij (Nij-N'ij)? N'ij
78 84.96 -6.96 18,4416 0.5702
40 33.04 6.96 48.4416 14662
187 176.40 10.60 112.3600 0.6370
58 68.60 -10.60 112.3600 1.6379
71 80,64 -9.64 92,9296 1.1524
41 31.36 9.64 92,9296 2.9633
60 58.32 1.68 2.8224 0.0484
21 22,68 -1.68 2.8224 0.1244
36 31.68 432 18.6624 0.5891
8 12.32 -4.32 18.6624 15148
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HIPOTEZ (H30) : Organizasyondaki konumlan, ¢ahisanlarin iicret yonetimi
hakkindaki tutumlarini etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (y21) 10,7036
TABLO DEGERI (322) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4
GUVEN ARALIGI (a) 0,10
H3o RED

Hesaplanan deger, tablo degerinden bilyikk oldugundan (x21>¢*2) H3o
hipotezi reddedilecektir. Yani, arastirma kapsamindaki isletmede farkli konumlarda
bulunan personelin tcret yonetimine iligkin tutumlarinin «=0.10 giiven arahiginda

farkli oldugu séylenebilir.

Tablo 3 — 30°da gortilecegi iizere iicret yonetimine iliskin degerlendirmede;
2.51 puan ile teknisyenlerin, idari ve yénetici personelden (2.40 puan) daha az tatmin
duyduklar, genel tatmin puamnin 2.48 oldugu séylenebilir. Konumsal ayirima goére

licret tatmini agagidaki grafikte gosterilmistir.

D54 <
2,52
2,50
2,48
2,46
2,44
242
2,40
2,38
2,36
2,34 T 1
TEKNISYEN IDARI VE YONETIC|

KONUMLAR

TATMIN PUANI

i

Grafik 3 - 4 : Konumsal ayirima gore iicret tatmini
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Tablo 3 - 31 : Ucret dilimleri ayirimina gore iicret yonetimine kars: -
tutumlarin analizi

(2 5 z z = o & :
UCRET DUZEYLERI |3 & g S = 22 |ys =
R = = (= = W A RS
| 23 12 |3 |3 |85 |E38 |34
150 MILYONTL'YE |16 37 7 13 11 84 2.60
KADAR 16,52 (3430  [15.68 1134  [6,16
150 - 250 MILYON 66 155 73 48 24 366 2,48
ARASI 71.98 14945 168.32 49,41 26,84
250 MILYON TL'DEN|36 53 32 20 9 150 2.42
FAZLA 29,50  [61,25  [28,00 [20,25 11,00
TOPLAM 118 245 112 81 44 600 2.48
GOZLENEN BEKLENEN ij-N'ij)?
DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij - N'ij (Nij-N'ij)? N'ij
16 16,52 0,52 0,2704 0.0164
66 71,98 -5,98 35.7604 0.4968
36 29.50 6.50 42.2500 14322
37 34,30 2.70 7.2900 02125
155 149.45 5,55 30,8025 0.2061
53 61.25 8.25 68.0625 11112
7 15.68 -8.68 75.3424 4.8050
73 68.32 4,68 21,9024 0.3206
32 28.00 4.00 16.0000 0.5714
13 11.34 1.66 2.7536 0.2430
48 49.41 -1.41 1.9881 0.0402
20 20.25 0,25 0.0625 0.0031
11 6.16 484 23,4256 3.8029
24 26.84 -2.84 8.0656 0.3005
9 11.00 -2.00 4.0000 0.3636

HIPOTEZ (H40) : Ucret diizeyleri, calisanlarin iicret yénetimi hakkindaki
tutumlarini etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (y21) 13,9256
TABLO DEGERI (322) 13,36
SERBESTLIK DERECESI 8
GUVEN ARALIGI (o) 0,10
H4o RED

Hesaplanan deger. tablo degerinden biyiik oldugundan (x21>%32) Hdo
hipotezi reddedilecektir. Yani, arastirma kapsamindaki isletmede farkli iicret
dilimlerinde bulunan personelin iicret yonetimine iligkin tutumlarinin ¢:=0.10 giiven

aralifinda farkh oldugu séylenebilir.
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Tablo 3 - 31’de gorilecegi uizere iicret yonetimine iliskin degerlendirmede;
2,42 puan ile 250 milyon iizeri icret diliminde bulunan personelin en yiiksek ve 2,60
puan ile ilk 150 milyon diliminde bulunan personelin en diigitk tatmin puanina sahip

olduklari, iicret diizeyinin artist ile dizenli bir dcret tatmini artigt bulundugu

soylenebilir.

2,65 - . e
2,60 -
255 -
2,50 A

245 |
240 +—|
230 . o | N | Ll ;
000-150 MIL. 150-250 MIL. 250 UZERI
UCRET DILIMLERI

TATMIN PUANI (-)

Grafik 3 - 5 : Ucret dilimleri ayinmina gore iicret tatmini

343 Caliyma arkadaslan ile iliskilerden duyulan tatminin analizi

Bu boliimde isletmede galigan personelin ¢alisma arkadaglan ile iligkilerine
iligkin asagida ifade edilen 6nermeler verilmistir. Organizasyon igerisinde hizmet
siresi arttik¢a bireylerin i arkadaslan ile daha iyi iliskiler gelistirecegi, birbirlerine
bagliligin ve yardimlagmanin artacag: varsayilmaktadir. Anket formlarinda verilen
yamtlardan hareketle iggorenlerin hizmet siirelerine gore is arkadaglan iligkilerine

yonelik tutumlar: degerlendirilmistir.

Calisma arkadaslarim birbirine yardime: olur.

Ise geldigimizde herkes birbiri ile selamlagir, hattrini sorar.
Sorunlarnimiz: i§ arkadaslanmizia aramizda rahathikla gériisebiliriz.
Caligma grubumuz isteyebilecegim en iyi gruptur.

Calisanlar arasinda her zaman tatl: bir rekabet vardir.

LU QN - % I N Qe
S S~
Nt o N
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Tablo 3 - 32 : Hizmet siireleri ayirimina gore ¢calisma arkadaslan ile
iliskilere karsi tutumlarin analizi

= = z z Z
HIZMET SURELERI |3 § g S = 22 o= a
25 |5 E 5 23 |23 &g
ZE = g = ZE gz |ES
‘ g3 2 : Z g3 PR |3g
ILK 3 YIL 57 77 33 20 8 195 2.21
67.47] 8151 2886 12.09 507
3 YILDAN FAZLA 116 132 41 11 5 305 1.88
105.53] 127.49] 45.14] 1891 7.93
TOPLAM 173 209 74 31 13 500 2.00
GOZLENEN BEKLENEN ij-N'ij)?
DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij — N'ij (Nij-N'ij)2 Nij
57 67,47 -10,47 109,6209 1,6247
116 105,53 10,47 109,6209 1.0388
77 81.51 451 20,3401 0.2495
132 127.49 4,51 20,3401 0,1595
33 28.86 4,14 17,1396 0.5939
41 45.14 4,14 17,1396 0.3797
20 12,09 7.91 62.5681 5.1752
11 18.91 -7.91 62,5681 3.3087
8 5.07 2,93 8.5849 1.6933
5 7.93 -2.93 8.5849 1.0826

HIPOTEZ (H50) : Hizmet siireleri, ¢aliganlarin caliyma arkadaslan ile iliskileri
hakkindaki tutumlarini etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (x21) 15,3060
TABLO DEGERI (x22) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4
GUVEN ARALIGI (o) 0,10
H50 ’ RED

Hesaplanan deger, tablo degerinden biiyik oldugundan (x21>%22) H5o
hipotezi reddedilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki isletmede farkli hizmet
surelerinde bulunan personelin galigma arkadaslar ile iliskilerine iliskin tutumlarinin

0=0.10 giiven araliginda farkli oldugu séylenebilir.

Tablo 3 - 32°de goriilecegi tizere isin kendisine iliskin degerlendirmede; 1.88
puan ile hizmet siresi 3 yildan fazla olan personelin tatmin diizeylerinin, hizmet

suresi ilk 3 yil igerisinde olanlardan (2.21 puan) daha fazla oldugu, genel tatmin
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puaninin ise 2 oldugu tespit edilmistir. Bu durumda galigsma arkadaslan ile iligkiler
ybniunden kidemli isgorenlerin, kidemi az olanlara nazaran daha fazla tatmin
duyduklan soylenebilir. Hizmet siiresi ayirima gore ¢alisma arkadaslan ile

iliskilerden duyulan tatmin asagidaki grafikte gésterilmistir.

2,30 -

N
N
o

2,10 +—-—

2,00

1,90

TATMIN PUANI (-)

| : v f——

1,80 —

1,70 4 5 | |
1-3YIL ARASI 3 YILDAN FAZLA

HiZMET SURELERI

Grafik 3 - 6 : Hizmet siireleri aywrimmna gore is arkadaslan ile
iligkilerden tatmin ‘

3.4.4 Nezaretgilerle iligkilerden duyulan tatminin analizi

Bu boliimde igletmede ¢alisan personelin birinci derecede bagh olduklari
amirleri ile iliskilerine iligkin asagida ifade edilen onermeler verilmistir.
Organizasyon igerisinde hizmet siiresi arttikga ve yas gruplan yiikseldikge bireylerin
nezaretgileri ile daha iyi iliskiler gelistirecegi, destekleyicilik ve igbirligi ruhunun
gelisecegi varsayllmaktadir. Anket formlarinda verilen yamtlardan hareketle

isgorenlerin nezaretgileri ile iligkilerine yonelik tutumlan degerlendirilmistir.

1 Amirim gerektiginde risk almak ve sorumluluk iistlenmekten asla ( )
kaginmaz,
2 Amirim benden ne istedigini agik¢a ifade eder. ()

-

Amirim bir gérev verdigi zaman sik sik kontrol etmez, gerektiginde ben (
kendim danigirim.

Amirim igletmede olan olaylardan bizi haberdar eder.
Amirim iyi ¢aliganin 6édiillendirilmesi igin destek olur.
Cezalandirmada kisiler arasinda ayirim yapilmaz.
Amirim ekip gahsmalarini tegvik eder.

Amirim igimi iyl yapmam igin bana destek olur.

(V3]

0~
e W W W
N Nt et Nam
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Tablo 3 - 33 : Hizmet siireleri ayirimina gore isgorenlerin nezaretgileri ile
iliskilerine kars: tutumlarin analizi

- - = z z
= g g Z z ) Z S
HIZMET SURELERI |38  |& S 2 25 lu= |2
= > Z & 25 =z =
225 F |Z2 |i. Ii§
ILK 3 YIL 78 128 59 16 15 296 2.20
64.75| 126.17] 67,71 2331] 1406
3 YILDANFAZLA |97 213 124 47 23 504 238
11025] 21483] 11529 3969 2394
TOPLAM 175 341 183 63 38 800 231
GOZLENEN BEKLENEN (Nij-N'ij)?

DEGER (Nij) | DEGER (N'ij) Nij - Nij (Nij-N'ij)? N'ij

78 64,75 13,25 175,5625 27114

97 110,25 -13.25 175,5625 1,5924

128 126,17 1.83 3.3489 0.0263

213 214.83 -1.83 3.3489 0.0156

59 67,71 -8.71 75.8641 1.1204

124 115,29 8.71 75,8641 0,6580

16 23,31 -7,31 53 4361 22924

17 39.69 7.31 53,4361 1.3463

15 14.06 0,94 0.8836 0,0628

23 23.94 -0,94 0.8836 0.0369

HIPOTEZ (H60) : Hizmet siireleri, ¢aliganlarin nezaretgileri ile iligkileri hakkindaki
tutumlarini etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (%21) 9,8629
TABLO DEGERI (x2) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4
GUVEN ARALIGI (o) 0,10
Hé6o RED

Hesaplanan deger, tablo degerinden biiyiikk oldugundan (x21>%22) Hé6o
hipotezi reddedilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki isletmede farkli hizmet
stirelerinde bulunan personelin nezaretgileri ile iligkilerine iligkin tutumlarinin

a=0.10 giiven araliginda farkli oldugu sdylenebilir.



Tablo 3 - 33’de goriillecegi tizere hizmet siiresi ayirimina gére nezaretgilerle
iligkilere iligkin degerlendirmede; 2,20 puan ile hizmet siiresi ilk 3 yil igerisinde
bulunan personelin tatmin diizeylerinin, 3 yildan fazla hizmet siiresi bulunanlardan
(2,38 puan) daha fazla oldugu, genel tatmin puaninin ise 2,31 oldugu gérilmektedir.
Hizmet siresinin artigt ile nezaretgilerle iligkilerden kaynaklanan tatmin azaldig:
soylenebilir. Kuramin aksine hizmet siiresi artttkga nezaretten duyulan tatminin

azalmasi dikkat ¢ekicidir.

2,40 -
2,35
g
3 2,30
= 225
E 220
=
2,15
2,10 4 — ; .
ILK 3 YIL 3 YILDAN FAZL A
HIZMET SURELERI
Grafik 3 - 7 : Hizmet siireleri ayirimina gore nezaretciler ile iliskilerden
tatmin
Tablo 3 - 34 : Yas gruplar ayirimina gore isgérenlerin nezaretgileri ile
iliskilerine kars: tutumlarin analizi
b = =
2 > = = =
== = z - w5 S
YAS GRUPLARI = 5 & S S SE @ 2
== = 7 - = = =
222 2 3 @ OE_ i
@ - = = R s & (=3
23 i |5 183 [ES@ |34
18 -29 YAS 81 142 59 25 13 320 221
70.09] 136,57 73.29 25.23 14.82
30 YAS VE UZERI 94 199 124 38 24 479 237
104911 204,43 109.71 37.77 22,18
TOPLAM 175 341 183 63 37 799 231




GOZLENEN BEKLENEN (Nij-N'ij)?

DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij - N'ij (Nij-N'ij)? N'ij
81 70.09 10,91 " 119.0803 1.6990
94 104,91 1091 119.0803 1.1350
142 136,57 543 294772 0.2158
199 20443 -5.43 294772 0.1442
59 73.29 -14.29 204.2502 2.7868
124 109.71 14.29 204.2502 1.8618
25 25,23 -0.23 0,0536 0,0021
38 37.77 0.23 0,0536 0.0014
13 14.82 -1.82 3.3070 0.2232
24 22.18 1.82 3.3070 0.1491

HIPOTEZ (H70) : Yas gruplari, ¢aliganlarin nezaretgileri ile iligkileri hakkindaki
tutumlarim etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (%21) 8,2185
TABLO DEGERI (x22) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4
GUVEN ARALIGI (o) 0,10
H70 RED

Hesaplanan deger, tablo degerinden biiyikk oldugundan (x21>%22) H7o
“hipotezi reddedilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki isletmede farkli yas
gruplarinda bulunan personelin nezaretgileri ile iliskilerine iliskin tutumlarimin

a=0.10 giiven araliginda farkli oldugu soylenebilir.

Tablo 3 - 34’de goriilecegi iizere yas gruplart ayirimina gore nezaretgilerle
iligkilere iliskin degerlendirmede; 2,21 puan ile 18 — 29 yas grubunda bulunan
personelin tatmin dizeylerinin, 30 yagin Gzerindekilere (2.37 puan) nazaran daha
yiiksek ve genel tatmin puanimin 2.31 oldugu tespit edilmigtir. Yas gruplan artis1 ile
tatmin diizeyinde bir azalig bulundugu séylenebilir. Kuramin aksine hizmet siiresi
ayiimuinda oldugu gibi, yas gruplan arttikga nezaretten duyulan tatminin azalis

gostermesi dikkat gekicidir.
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Grafik 3 - 8 : Yas gruplan ayirmmina gore nezaretgiler ile iliskilerden

tatmin

3.4.5 Isletmenin yonetim uygulamalarindan duyulan tatminin analizi

tutumlarina iligkin agagida ifade edilen Onermeler verilmistir.

kabullenme gudilerinin daha fazla oldugu ve yonetime daha yakin olduklan

Bu béliimde isletmede ¢alisan personelin yonetim uygulamalarina karst

Yas gruplan

yikseldik¢e bireylerin yonetim uygulamalarina kars: olumlu tutumlan gelistirecegi,

varsayilmaktadir.

(9.}

Organizasyonumuzdaki yoneticiler, astlann ile samimi, dirist, agk
goriigme yapmaktan ¢ekinmezler, degisik fikirlere her zaman agiklardir.
Organizasyonumuzda idareci olmayan ve hatta az nitelikli iggérenler dahi
kendilerini ilgilendiren kararlarda s6z sahibidirler.

Organizasyonumuzun iklimini tasvir eden en énemli ézelligi destekleyici
olusudur.

Organizasyonumuzdaki iggérenler, yeni yada daha fazla sorumluluk
gerektiren gorevlere fazla zorluk ¢ekmeden uyum gésterirler.

Onemli kararlar alinmadan énce amirlerimiz mutlaka fikrimizi alr.
Kararlarin alinmasinda astlannin  fikrini almak amirin otoritesini
zayiflatmaz.

(

o~~~
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Tablo 3 - 35 : Yas gruplan ayirimina gore personelin yonetim
uygulamalarina karsi tutumlarin analizi

- - = z =
= g £ - g = E 2
YAS GRUPLARI 78 |8 S = Ez  |z= |2
7@ = = =4 = PR = s | e
5g |3 2 2 53 ESd |3a
18 -29 YAS 58 115 45 16 6 240 2.15
56.80] 101.20] 5560 19,60 6,80
30 YAS VE UZERI 84 138 94 33 11 360 2.30
85.20{ 151,80 8340 2940 1020
TOPLAM 142 253 139 49 17 600 2,24
GOZLENEN BEKLENEN ij-N'ij)?

DEGER (Nij) DEGER (N'j) Nij - N'ij (Nij-Nij)2 N'ij

58 56,80 1,20 1,4400 0,0254

84 85.20 -1,20 1,4400 0.0169

115 101.20 13,80 190,4400 1,8818

138 151.80 -13,80 190,4400 1,2545

45 35.60 -10,60 112.3600 2,0209

94 83,40 10,60 112,3600 1.3472

16 19.60 -3,60 12,9600 0.6612

33 29.40 3,60 12.9600 0.4408

6,80 -0.80 0,6400 0,0941

11 10.20 0.80 0.6400 0.0627

HIPOTEZ (H80) : Yas gruplar, galisanlarin yonetim uygulamalart hakkindaki
tutumlarim etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (321) 7,8056
TABLO DEGERI (322) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4
GUVEN ARALIGI («) 0,10
HSo RED

Hesaplanan deger. tablo degerinden biyiik oldugundan (x21>%22) H8o
hipotezi reddedilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki igletmede farkli yas
gruplarinda bulunan personelin yonetim uygulamalarina iliskin tutumlarinin ¢=0.10

giiven arali@inda farkli oldugu soylenebilir.

Tablo 3 - 35°de gorilecedi izere yas gruplart ayinmina gore yonetim
uygulamalarina kargi tutuma iligkin degerlendirmede; 2,15 puan ile 18 — 29 yas

grubunda bulunan personelin tatmin dizeylerinin 30 yasin izerinde bulunan
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personele (2.30 puan) nazaran daha yiitksek oldugu, genel tatmin puanimin ise 2.24
oldugu tespit edilmistir. Yas gruplart artisi ile yonetim uygulamalarindan duyulan
tatminin azaldig1 sdylenebilir. Nezaretten duyulan tatmin arastirmasinda oldugu gibi
kuramin aksine, yas gruplan arttik¢a yonetim uygulamalarindan duyulan tatminin

azalmasi dikkat gekicidir.

235 ¢ - - - . |

2,30 -
2,25 EEEE———

2,20 I

TATMIN PUANI

2,15 —

2,10 £ ’ |

] 2,05 | e — ; |
1 18- 29 YAS 30 YAS UZERI !
YAS GRUPLARI ‘

Grafik 3 - 9 : Yas gruplar ayirimina gére yonetim uygulamalarindan
duyulan tatmin

3.4.6 Terfi ve gelisme yoniunden duyulan tatminin analizi

Bu boélumde isletmede ¢aligan personelin terfi ve gelisme firsatlarina kars:
tutumlarina iligkin asagida ifade edilen 6nermeler verilmistir. Bu énermelerden farkli
konumlarda bulunan isgérenlerin; kendilerine saglanan gelisme olanaklari, bilgi ve
becerilerini gelistirip gerektiginde kullanabilme firsatlari ve bagarimin degerlendirme

sistemine yonelik tutumlan degerlendirilmistir.

Basarili olanlar igin terfi etme firsatt her zaman vardir.

Sadece layik olan kigiler terfi ettirilir.

Isletmem, kendimi gelistirmem igin bana her tiirlii olanaklart saglar.
Siirekli yeni seyler dgrenip becerilerimi gelistirebiliyorum.

Sahip oldugum becerilerden pek ¢ogunu kullanma olanagina sahibim.

hoa U N e
-~~~
e
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Tablo 3 - 36 : Konumsal ayirima gore terfi ve gelisme firsatlarina kars
tutumlarin analizi

Z =z 7
KONUMLARI o & S o =3 - a
55 = z 2 =5 %2 Z o
Ze |2 |2 B B2 |die |29
TEKNISYEN 109 128 72 32 19 360 2.23
92,16 131.04] 8280 3744] 16,56
IDARI VE YONETICI[19 54 43 20 4 140 2.54
PERSONEL 3584 5096 32,20 14.56 6,44
TOPLAM 128 182 115 52 23 500 2.32
GOZLENEN BEKLENEN ij-N'ij)?
DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij - N'ij (Nij-N'ij)2 N'ij
109 92.16 16,84 283,5856 3,0771
19 35,84 -16,84 283,5856 7.9125
128 131,04 3,04 92416 0,0705
54 50,96 3,04 92416 0,1814
72 82.80 -10,80 116.6400 1.4087
43 32,20 10,80 116.6400 3.6224
32 37.44 -5,44 29.5936 0,7904
20 14,56 5,44 29,5936 2.0325
19 16,56 2.44 5,9536 0,3595
4 6.44 2,44 59536 0,9245

HIPOTEZ (H90) : Organizasyondaki konumlari, calisanlarin terfi ve gelisme
firsatlan hakkindaki tutumlarini etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (x21) 20,3795
TABLO DEGERI (322) 7,78
SERBESTLIK DERECESI 4
GUVEN ARALIGI (o) 0,10
H% RED

Hesaplanan deger, tablo degerinden bilyiik oldugundan (x21>%22) HS%o
hipotezi reddedilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki isletmede farkli konumlarda
bulunan personelin terfi ve gelisme firsatlarina iligkin tutumlarinin «=0.10 giiven

araliginda farkli oldugu soylenebilir.

Tablo 3 - 36°da gorilecegi iizere terfi ve gelisme firsatlarina iliskin

degerlendirmede; 2.23 puan ile teknisyenlerin tatmin diizeylerinin, idari ve yonetici
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konumunda bulunanlardan (2.54 puan) daha yiiksek oldugu ve genel tatmin puaninin
2.32 oldugu tespit edilmistir. Tablodaki verilere gore idari ve yonetici konumundaki
personelin terfi ve gelisme firsatlar1 hakkindaki tatmin diizeyinin teknisyenlere
nazaran disiik olusu Vroom’un beklenti teorisi ile agiklanabilir. Ozellikle yonetim
kadrolarinin en alt kademesinde bulunan kisim yéneticilerinin, organizasyonun daha
st dizey konumlarinda yer alma istemleriyle kendilerini geligtirmek, bilgi ve
deneyimlerini artirmak i¢in firsat elde etme beklentilerinin tam olarak
kargilanamamasi, onlarin tatmin diizeylerinin digerlerine oranla disiik olmasina

neden oldugu degerlendirilmektedir.

2,60 -
2,55
2,50
2,45
2,40
2,35
230
2,25
2,20
2,15
2,10 : s
2,05 = T
TEKNISYEN IDARI VE YONETICI

KONUMLAR

TATMIN PUANI (-)

T

Grafik 3 - 10 : Konumsal ayirima gore terfi ve gelisme firsatlarindan
duyulan tatmin

Tablo 3 - 37 : Ogrenim durumu ayiimina gore terfi ve gelisme
firsatlarina kars: tutumlarn analizi

OGRENIM DURUMU

INATILIYORUM
KATILMIYORUM
ATILIM DUZEYT

FREKANS

(ZH

S [KESINLIKLE

= KATILIYORUM
S IKARARSIZIA
SKATILMIYORUM
S IKESINLIKLE

< [TOPLAMI
@ (Zx/Zf)

w
>
Sl
[5]

ILK-ORTA-LISE

79.36] 112,84 71.30 32.24 14.26

UNIVERSITE 33 80 42
18.64 69.16]  43.70 19.76 8.74

TOPLAM 128 182 115

190

1)
=

—
—
[
-
~

500

n
v
N
(PN}
1~
"d
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GOZLENEN BEKLENEN (Nij-N'ij)?

DEGER (Nij) DEGER (N'ij) Nij - N'ij (Nij-N'ij)? N'ij
95 79.36 15.64 - 244.6096 3.0823
33 48.64 -15.64 2446096 5.0290
102 112,84 -10,84 117.5056 1.0413
80 69,16 10,84 117.5056 1,6990
73 71,30 1.70 2.8900 0,0405
42 43,70 -1,70 2,8900 0,0661
28 32,24 -4,24 17,9776 0.53576
24 19,76 4,24 17,9776 0,9098
12 14,26 -2,26 5,1076 0,3582
11 8.74 2,26 5.1076 0.,5844

HIPOTEZ (H100) : Ogrenim durumlari, ¢alisanlarin terfi ve gelisme firsatlan
hakkindaki tutumlarini etkilemez.

HESAPLANAN DEGER (321) 13,3683
TABLO DEGERI (x22) 7,78
SERBESTLIK DERECES] 4
GUVEN ARALIGI (o) 0,10
H10o0 RED

Hesaplanan deger, tablo degerinden bityiik oldugundan (x21>%22) H100
hipotezi reddedilecektir. Yani, aragtirma kapsamindaki isletmede farklh 6grenim
diizeylerinde bulunan personelin terfi ve gelisme firsatlarina iliskin tutumlarinin

®=0.10 giiven araliginda farkl: oldugu sOylenebilir.

Tablo 3 - 37°de gorilecegi iizere terfi ve gelisme firsatlarina iliskin
degerlendirmede; 2.23 puan ile ilk-orta ve lise diizey 6grenim goren personelin
tatmin dizeylerinin, tniversite dizeyi Ogrenimlilerden (2.47 puan) daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Yine bu durumda da yiksek 68renimli personelin terfi ve
gelisme beklentilerinin ilk-orta ve lise diizey ogrenimlilerden daha fazla

onemsenmesi ile agiklanabilir.
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Grafik 3 - 11 : Ogrenim durumu aymrimina gore terfi ve gelisme
firsatiarmdan duyulan tatmin

3.47 Genel Olarak Duyulan Tatminin Analizi

Tablo 3 - 38 : Tiim is karekteristiklerine gore genel tatmin diizeyi

S. IS KAREKTERISTIKLER] GENEL TATMIN

NO | PUANI

1. | Cahsma Arkadaglan ile iligkiler 2

2. |Isin Kendisi 2,21

3. | Yonetim Uygulamalar 2,24

4. | Nezaretgilerle Iligkiler 2,31

5. | Terfi ve Gelisme Firsatlar 2,32

6. |Ucret Yonetimi 2,48
ORTALAMA TATMIN PUANI 225
(Tum I Karekteristiklerine Gore) -

Onceki béliimlerde elde edilen verilere gore farkli is karekteristiklerine karsi
genel tatmin puanlan tablo 3 — 38°de gosterilmigtir. Tabloda goriilecegi iizere
ortalama tatmin dizeyi 2,25 puan ile yiiksek tatmin ile vasat tatmin arasinda ve
yiksek tatmine yakin bulunmaktadir. Tatmin puanlarina gore yapilan siralamada
ucret yonetimden duyulan tatminin digerlerine oranla daha az oldugu séylenebilir.
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Isgorenlerin Calisma Hayatina iliskin Sorunlarinin Analizi

Anket formunun 3. Boliminin 2. Kisminda katilimcilara, ¢alisma hayatinda

yasanan sorunlara iliskin bir dizi 6nerme verilmis ve bu énermelerden yalnizca 5

adedinin 6nem sirasina konmast istenmistir. Bu kisimda elde edilen veriler dort

asamada degerlendirilmigtir.

Birinci asamada 3.2 nolu kisimda verilen dnermelerden her birine asagidaki

sekilde faktor kodu verilmistir.

(Ay
(B)
©
o)
(E)
13}
(G)
H)
@
)
K)
L

Ucret vetersizligi

Ucret adaletsizligi

Calisma siiresinin uzun olusu

Calismamin yorucu olusu

Amirlerin olumsuz davramslar

Is arkadaglan: arasinda siirtiigme yada ¢ekismeler
Egitim olanaklannin bulunmamasi

Terfi sistemindeki tikanikliklar

Nitelikleri tam olarak gésterebilme imkaninmn olmamas:
Bagan degerlendirme, ddiillendirme sisteminin adaletsizligi
Isin monotonlugu

[letisimin hizh. agik ve dogru olmayist

Sonraki asamalarda ise kisim 3.3’de “iggorenlerin organizasyonlarindan

beklentileri” bashig altinda ifade edilen adimlar benzer bigimde uygulanmustir.

3.5.1

Konumsal Ayinma Gore Isgorenlerin Galisma Hayatina iligkin Sorunlarinin

Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 39 : Teknisyen konumunda bulunan isgorenlerin ¢calisma
hayatina iligkin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmas:

SECENEKLER

SIRA [KATSIA B |[c ID JE JF 6 TH T [ K IL

1 1 5 |16 13 (176 12 Jo 4 {7 2 (o |4
2 2 8 M4 |2 26 122 |6 4 14 |12 |22 |4 |8
3 3 9 M5 19 [27 121 (6 [9 [21 |18 [27 19 |15
4 4 8 (44 |0 (16 [32 |20 |16 [24 [16 [32 |12 |24
5 5 15 110 25 |5 (35 [30 {10 [50 [25 [25 [20 |35
6 12 |6 330 {186 |360 |168 |198 [324 [366 [258 [264 {222 1360 {276
T fd 375 {285 1399 (259 {314 {388 1405 {361 [342 [330 {405 |362
ONEM SIRA 2 1 I3 5 |4
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Teknisyen konumunda bulunan isgérenlerin ¢aligma hayatina iliskin sorunlar

asagidaki sekilde siralanabilir;

A

(Caligmanin yorucu olusu (D)

Ucret adaletsizligi (B)

Amirlerin olumsuz davranislari (E)

Basarn degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi (J)

Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaminin olmamasi (I)

Ayni iglemler diger konumlardaki personel igin de tekrarlandiginda asagidaki

sonuglara ulagilmistir.

Tablo 3 - 40 : Idari ve Yénetici konumunda bulunan personelin ¢alisma
hayatina iliskin sorunlarinin nem derecelerine gire siralanmas:

SECENEKLER

SIRA [KATSIA B |C D |[E |F (G [H | J K |L
1 1 0 3 4 1 13 11 {2 13 B |4 [1 1
2 2 2 14 |2 6 6 [2 [2 [8 4 |4 0o |8
3 3 60 9 3 [9 |6 13 [0 118 [3 6 |6 |3
4 4 8 |8 |0 |8 12 |8 |8 [0 [16 12 |4 |4
5 5 0 (5 180 [0 |5 |10 |15 |5 (20 [5 |15
6_12 |6 150 1102 (114 |114 102 {132 [126 [72 |102 [78 {138 [108
2 fd 160 {131 (138 {138 {129 [151 [148 [116 [133 [124 {154 [139
ONEM SIRA 4 3 1 15 |2

Idari ve yonetici konumunda bulunan iggorenlerin ¢aligma hayatina iligkin sorunlan

asagidaki sekilde siralanabilir;

fa—y

e

Terfi sistemindeki tikanikliklar (H)

Basar1 degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi (J)

Amirlerin olumsuz davramslar (E)

Ucret adaletsizligi (B)

Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaninin olmamasi (I)

Konumsal ayinma goére ¢aligma hayatina iligkin sorunlarin incelendigi

tablolarin karsilastirilmast sonucu teknisyen konumunda olan personelin en énemli



sorunlarinin igin agirhig: oldugu, idari ve yonetici konumlarda bulunan personelin en

onemli sorunlarinin ise terfi sistemindeki tikanikliklar oldugu séylenebilir.

3.52 Hizmet Suresi Aymnmna Gore Isgorenlerin Calisma Hayatina iliskin

Sorunlarinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 41 : Birinci hizmet yili icerisinde bulunan personelin ¢calisma
hayatina iliskin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER
SIRA [KATS|A [B € D [E |F 16 1H I |0 K IL
1 1T 2 [0 [0 o |1 |1 o [ [T [0 [0 [o
2 2 10 |4 [0 [0 |2 o |2 o 14 o [0 o
3 3 [0 [0 o 6 [8 jo o |3 |3 o (3 [0
4 4 0 [0 [0 [0 |8 |4 Jo j& 12 o o |a
5 5 [0 [0 |5 [0 [0 |5 0 |5 [0 [0 |5 o
612 |6 |30 |30 |36 |30 |12 |24 |36 |18 |12 |30 |30 |36
Y fd 32 {34 |41 [36 (26 [34 |38 |31 |24 (40 |38 |40
ONEMSIRA |4 |5 2 3

Birinci hizmet yil1 igerisinde bulunan isgérenlerin galisma hayatina iligkin sorunlan

asagidaki sekilde siralanabilir;

1. Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaninin olmamas: (I)

38

Amirlerin olumsuz davramglan (E)
Terfi sistemindeki tikanikliklar (H)
Ucret yetersizligi (A)

Ucret adaletsizligi (B)

wo ok W

Tablo 3 - 42 : 1 -3 yil arasi hizmet siiresi bulunan personelin ¢cahyma
hayatina iliskin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA [KATSJA B |C |ID |[E [F [ TH T J K |L

1 1 1 16 2 6 [2 1 10 4 |2 |1 )2

2 2 2 4 [2 M2 (1242 |12 [2 [4 (68 2 16

3 3 0 [9 (12|19 |6 3 6 [15 6 [3 {6 |3

4 4 4 16 |10 4 |4 |12 |8 j4 |20 |16 [8 |4

5 5 0 |0 [5 Jo 15 (25 |20 [25 |10 [10 |5 |10
6_12 |6 162 190 |132 |84 (96 (114 |120 |108 |90 1108 |138 |126
Yfd 169 {125 |153 [115 1135 {157 (157 |154 [134 [145 [160 [151
ONEM SIRA 2 1 (4 3 |5
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I = 3 yil aras1 hizmet siresi bulunan isgorenlerin ¢alisma hayatna iliskin sorunlar

asagidaki sekilde siralanabilir;

R

Caligmanin yorucu olusu (D)

Ucret adaletsizligi (B)

Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaninin olmamasi (I)
Amirlerin olumsuz davraniglan (E)

Basari degerlendirme, odiillendirme sisteminin adaletsizligi (J)

Tablo 3 - 43 : 3 yildan fazla hizmet siiresi bulunan personelin ¢calisma
hayatma iliskin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

[

KATSIA (B [C |D |E

10

)
o=
H

N ES
w

F
2 |13 12 16 1
6

8 (10 20 |14 20

9 |15 21 (18 21 30 12

@] 2|
N

Bl W] -

16 28 28

o) O | o

5

Q| W N =
a ®
-] @] ©

6
12 |36 20 |32 |12
15 [15 |30 |5 |20 |5

O] | B W] N =

6_12

288 [168 (306 {168 {192 [318 [336 [204 [264 162 [324 [216

2 fd

334 1257 1343 |246 (282 |348 |358 [292 |317 [269 [358 |309

ONEM SIRA 2 1 |4 5 3

3 yildan fazla hizmet siiresi bulunan isgdrenlerin galisma hayatina iliskin sorunlan

asagidaki sekilde siralanabilir;

)

wos W

Caligmanin yorucu olusu (D)

Ucret adaletsizligi (B)

Bagar degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi (J)
Amirlerin olumsuz davranislar (E)

Terfi sistemindeki tikanikliklar (H)

Hizmet siiresi ayirmina gore ¢aliyma hayatma iliskin sorunlarin incelendigi

tablolarin karstlastiriimasi sonucu birinci hizmet yili icerisinde bulunan personelin en

onemli sorunlarimin, heniiz kendilerini gosterememis olmalart, amirlerinin kendilerini

anlamayisindan kaynaklandig:, daha ileri hizmet siiresi bulunan personel icin en

onemli sorunlarin ise, isin agirh@ ve iicret sisteminin adaletsizligi oldugu

sOylenebilir.



3.53 Yas Gruplant Aymmia Gore Isgorenlerin Caligma Hayatma iliskin

Sorunlarinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 44 : 18 — 29 yas grubunda bulunan personelin ¢aliyma hayatina
iliskin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA |[KATSIA B [C D [E |[F [ [H T J K |JL

1 1 2 19 [2 104 11 Jo [3 [3 ]2 |1 Jo
2 2 2 |4 (2 |16 [6 [2 |2 [4 |10 [16 [4 |4

3 3 3 (8 (12 |18 |9 [0 |6 [¢ J9 [15 |3 ]o
4 4 8 |24 [0 (12 24 j0 |12 [20 [4 4 |8 |24
5 5 0 (10 |25 [0 |15 [25 |5 (20 [15 [15 20 |10
612 |6 204 (114 (168 |78 [126 {198 [198 {138 ]150 |126 {180 [162
X fd 219 1167 [209 [134 (184 1226 [223 (194 [191 |178 {216 |209
ONEM SIRA 2 1 )4 5 |3

18 — 29 yag grubunda bulunan iggérenlerin ¢aliyma hayatina iliskin sorunlan

agagidaki sekilde siralanabilir;

A

Caligmanin yorucu olusu (D)
Ucret adaletsizligi (B)

Bagar1 degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi ()

Amirlerin olumsuz davraniglari (E)

Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaminin olmamasi (I)

Tablo 3 - 45 : 30 — 39 yas grubunda bulunan personelin calisma hayatina
iliskin sorunlarinin énem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA |KATS

B

c

D

A
3

8

4

8

O X

12

2

16

CIEN S

10

18

0

15

o | O —

=] hj

24

0

12

STl &N
] @

12

6
6
8
1

5

5

15

5

15 |30

15

25

O o] 2O

30

(o] J4,1 -4 WX] [ V] N

240

156

270

168

252 |174

198

162

276

192

3 fd

278

223

291

224

255

246

301

257

ONEM SIRA

288 |247

30 - 39 vas grubunda bulunan isgorenlerin ¢alisma hayatina iliskin sorunlan

asagidaki sekilde siralanabilir;
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1. Ucret adaletsizligi (B)

2. Caligmanin yorucu olusu (D)
3. Amirlerin olumsuz davramslari (E)
4. Bagsan degerlendirme, ddiillendirme sisteminin adaletsizligi (J)
5. Terfi sistemindeki tikanikliklar (H)
Tablo 3 - 46 : 40 ve iizeri yas grubunda bulunan personelin caliyma
hayatina iliskin sorunlarnin 6nem derecelerine gére siralanmas:
SECENEKLER
SIRA [KATSJA B [c (D [E F | H |l J K L
1 1 0 2 1 0 |12 |0 |0 |0 1 0 |0 1
2 2 2 12 o |0 (6 |2 0 0o {0 (o 0 |2
3 3 0 jo [0 I3 3 10 |0 3 |8 |3 [0 o
4 4 6 4 (0 (0 (0 8 10 [0 |4 [8 |0 0
5 5 0 (0o [0 j0 (0 jo [0 |15 |0 |5 |o 10
6 12 |6 36 (18 (36 |36 [6 24 |42 {18 |18 [18 [42 |18
> fd 38 (26 {37 |39 [17 (34 [42 |36 |29 (34 (42 |31
ONEM SIRA 2 1 5 3 4

40 ve uzeri grubunda bulunan isgérenlerin ¢aligma hayatina iliskin sorunlan

agagidaki sekilde siralanabilir;

Amirlerin olumsuz davranislari (E)
Ucret adaletsizligi (B)
Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaminin olmamasi (I)

Iletigimin hizl, agik ve dogru olmayis (L)

A

Is arkadaglan arasinda siirtiisme yada gekigmeler (F)

Yas gruplari ayinmina gére galisma hayatina iligkin sorunlarin incelendigi
tablolarin karsilastirilmasi sonucu; 18 — 29 yas grubunda bulunan geng iggdrenlerin
en 6nemli sorunlarinin yorucu ¢aliyma kosullari, orta yas grubunda bulunan (30 — 39)
iggorenlerin en 6nemli sorunlarinin iicret adaletsizligi ve ileri yas grubunda bulunan
(40 yas ve uzeri) isgorenlerin 6n 6nemli sorunlarinin ise, amirlerin olumsuz

davranislart oldugu séylenebilir.

139



3.54 Ucret Dilimleri Ayirimina Gore isgorenlerin Calisma Hayatina iliskin

Sorunlarinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 47 : Birinci gelir diliminde bulunan personelin ¢caliyma
hayatina iligkin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SEGCENEKLER

SIRA [KATS|[A (B [C D |[E [F |G [H T J K L
1 1 3 |3 11 {3 j0 0 jo Jjo 0 2 {0 |1
2 2 6 |6 [0 J2 |6 (0 |0 2 [2 o 12 |o
3 3 0 (0 |3 |9 |0 3 3 |6 1213 o Jo
4 4 0 4 |0 (0 |0 8 4 |8 [0 |12 [8 I8
5 . 5 0 |0 |0 |0 155 |5 (5 [0 [5 |5 |20
6_1 6 48 |42 |72 142 |48 (60 |66 (48 |54 |42 |60 |42
> fd 57 |55 [76 |56 [69 |76 (78 |69 |68 I64 |75 |71
ONEMSIRA [3 [1 2 5 |4

Birinci tcret diliminde bulunan iggérenlerin calisma hayatina iligkin sorunlari

asagidaki sekilde siralanabilir;

Ucret adaletsizligi (B)
Caligmanin yorucu olusu (D)
Ucret yetersizligi (A)

Basar1 degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi (J)

A e

Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaninin olmamast (I)

Tablo 3 - 48 : 150 — 250 milyon gelir diliminde bulunan personelin
cahsma hayatina iliskin sorunlarmmin énem derecelerine gire siralanmasi

SECENEKLER

A B [C [D |E
2 [14 14 {7
2 |10 24 116
9 |18 24 121

8 40 20 |28 16 [24 |20
15 |5 125 (5 |20 |25 |10 J45 [25 |30
6_12 300 (150 {294 (126 (168 (282 [318 [228 [210 [186 {312 [228
¥ fd 336 |237 [332 [213 (260 (330 [347 [311 {285 [281 |346 1300
ONEM SIRA 2 1 43 5 |4

SIRA |KATS
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50 — 250 milyon dcret diliminde bulunan isgorenlerin ¢alisma hayatina iligkin

sorunlar1 asagidaki sekilde siralanabilir;
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Caligmanin yorucu olusu (D)

2. Ucret adaletsizligi (B)
3. Amirlerin olumsuz davramislan (E)
4. Basar1 degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi (J)
5. Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaninin olmamast (1)
Tablo 3 - 49 : 250 milyondan fazla gelir diliminde bulunan personelin
calisma hayatina iliskin sorunlarinin dnem derecelerine gore siralanmasi
SECENEKLER
SIRA |KATSJIA B [C [D |[E |F | [H @I [0 K JL
1 1 0 2 3 1 2 1 2 4 3 3 1 1
2 2 2 2 0 6 6 2 2 6 4 6 0 6
3 3 0 6 3 3 6 3 3 18 |0 6 6 3
4 4 8 8 0 4 16 (8 8 0 8 12 |0 4
5 5 0 10 |16 |6 [0 |5 5 15 |6 10 |5 10
6_12 |6 132196 (108 114 |84 (114 [108 {54 (102 (72 [126 [102
> fd 142 1124 (129 |128 |114 |[133 |128 |97 [122 |109 {138 {126
ONEM SIRA 5 3 1 4 2

250 milyonun tizerinde iicret diliminde bulunan isgérenlerin ¢aligma hayatina iligkin

sorunlar: asagidaki sekilde siralanabilir;

[y

R R

Ucret adaletsizligi (B)

Terfi sistemindeki tikamkliklar (H)
Bagart degerlendirme, ddillendirme sisteminin adaletsizligi (J)
Anmirlerin olumsuz davramglan (E)

Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaninin olmamast (1)

Ucret dilimleri ayirimina gore ¢alisma hayatina iligkin sorunlarin incelendigi

tablolarin kargilagtinlmas: sonucu; birinci dicret diliminde bulunan isgérenlerin en

Oonemli sorunlarimin tcret adaletsizligi, 150 — 250 milyon diliminde bulunan

isgorenlerin en 6nemli sorunlarinin ¢aligmanin yoruculugu ve 250 milyon iizeri iicret

diliminde bulunan isgérenlerin 6n O6nemli sorunlarinin ise, terfi ve gelisme

olanaklarinin yetersizligi oldugu séylenebilir.
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3.5.5 Ogrenim Durumlart Ayinmimna Gore Isgorenlerin Cahisma Hayatina Iliskin

Sorunlarinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 50 : ilk ve orta 6grenim grubunda bulunan personelin cahyma
hayatina iliskin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA |[KATSIA [B [C D |E [F (G (H [l J |K L
1 1 1 12 1 1 {0 |0 |0 |1 jo |0 j0o |0
2 2 2 |2 |0 (0 |2 0 j0 0o 2 |0 |0 |O
3 3 0 |0 |0 & |0 0 0 3 (3 [0 |3 |0
4 4 6 |06 |0 [0 (4 |[c |4 4 (0 8 [0 |JO
5 |5 6 |0 |5 |6 (6 |0 |o 0 5 {© (0 |[10
6 12 |6 18 (12 (18 (12 |18 (30 (24 [12 [12 [18 (24 |18
2 fd 21 |16 (24 [19 |24 |30 (28 |20 (22 |26 (27 |28
ONEM SIRA |4 |1 2 3 IS

Ik ve orta 6grenim grubunda bulunan iggérenlerin ¢aligma hayatina iliskin sorunlar

asagidaki sekilde stralanabilir;

Ucret adaletsizligi (B)

Caligmanin yorucu olusu (D)

Terfi sistemindeki tikanikhiklar (H)
Ucret yetersizligi (A)

A

Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaninin olmamasi (I)

Tablo 3 - 51 : Lise ve dengi 6grenim grubunda bulunan personelin
cahsma hayatina iliskin sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER
SIRA JKATS|A B [C [D [E JF |G |H i K L
1 1 2 33 [1506 [2 [0 |3 |6 |1 [0 |2
2 2 (6 8 |0 [20 206 |2 J6 |8 |22 |2 |6
3 3 16 2 [6 [15 12 [6 [0 |18 [18 [27 |6 |12
4 4 |8 [36 [0 [16 |20 |24 [12 [12 [12 |24 |8 |28
5 5 |15 [10 [15 |5 |25 20 |5 |45 |15 [20 |20 |35
612 |6 |270 [150 [294 |132 |162 |240 |294 [198 [210 |156 |288 |204
Tfd 307 |229 [318 [203 [245 [298 [322 [282 [269 |250 |324 |287
ONEM SIRA 2 NE 5 |4

Lise ve dengi ogrenim grubunda bulunan isgorenlerin ¢aligma hayatina iliskin
sorunlar asagidaki sekilde siralanabilir;
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Calismanin yorucu olusu (D)

2. Ucret adaletsizligi (B)
3. Anmirlerin olumsuz davramglar: (E)
4. Bagar degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi (J)
5. Nitelikleri tam olarak gésterebilme imkaninin olmamas: (I)
Tablo 3 - 52 : Universite diizeyi 6grenim grubunda bulunan personelin
¢ahsma hayatna iliskin sorunlarimin 6nem derecelerine gore siralanmasi
SECENEKLER
SIRA [KATSIA 1B | ID [E IF | TH I [ [K [L
1 1 ]2 |4 3 3 Ja 72 |34 5 [T |3
2 2 2 18 [4 10 |4 [2 |4 [6 |6 |4 2 |10
3 3 I3 [12 6 [15 (15 [3 o [18 [0 |6 |6 |6
4 4 8 |16 |0 [8 |20 |4 [8 [8 |20 {12 [8 |8
5 5 0 |5 |20 [0 |10 {15 |15 [20 [10 [25 |5 {5
6_12 |6 192 [126 {162 {138 [120 [186 {174 1120 |144 [126 {186 |150
> fd 207 {171 (195 {174 |173 |211 {203 {175 |184 [178 [208 [182
ONEM SIRA 1 3 |2 4 5

Universite diizeyi 6grenim grubunda bulunan isgorenlerin ¢aligma hayatina iliskin

sorunlar asagidaki sekilde siralanabilir,

AATI ~ VS

Ucret adaletsizligi (B)

Amirlerin olumsuz davranislar: (E)

Calismanin yorucu olusu (D)
Terfi sistemindeki tikanikliklar (H)

Bagar1 degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizlizi (J)

Ogrenim diizeyi ayirimina gére calisma hayatina iliskin sorunlarin incelendigi

tablolanin karsilastiriimast sonucu; ilk ve orta grenim grubu ile iniversite diizeyi

6grenim grubunda bulunan iggérenlerin en énemli sorunlarinin ticret adaletsizligi,

lise ve dengi 6grenim grubunda bulunan isgorenlerin en énemli sorunlarimin ise

¢alismanin yoruculugu oldugu soylenebilir.
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3.5.6 Ankete Katilan Tum Isgorenlerin (ayiimsiz) Caliyma Hayatina iligkin

Sorunlarinin Onem Sirasina Dizilimi

Tablo 3 - 53 : Ankete katilan tiim personelin calisma hayatina iliskin
sorunlarinin 6nem derecelerine gore siralanmasi

SECENEKLER

SIRA |KATSJA B |C D [E F |G [H T J |K [L

1 1 5 |19 |7 (8 |9 [3 2 |7 |10 6 |1 |5

2 2 10 |18 |4 132 (28 |8 |6 [12 [16 |26 {4 |16
3 3 9 (24 [12 |36 |27 (9 (9 [39 [21 (33 |15 |18
4 4 16 152 |10 24 (44 (28 124 |24 |32 |44 |16 |36
5 5 15 |15 J40 |5 (35 (35 |20 |65 |30 [45 [25 |50
6_12 |6 480 1288 474 1282 {300 |456 {492 [330 {366 |300 [498 |372
> fd 535 [416 |537 [397 443 (539 (553 (477 (475 |454 |559 (497
ONEMSIRA [8 2 [o [t [3 [10 [11 [6 |68 14 |12 |7

Ankete katilan iggorenlerin galisma hayatina iliskin sorunlari asagidaki sekilde

siralanabilir;

Caligmanin yorucu olusu (D)

Ucret adaletsizligi (B)

Amirlerin olumsuz davramslan (E)

Basari degerlendirme, 6dullendirme sisteminin adaletsizligi (J)
Nitelikleri tam olarak gosterebilme imkaminin olmamasi (I)
Terfi sistemindeki tikanikliklar (H)

Iletigimin hizly, agtk ve dogru olmayig1 (L)

Ucret yetersizligi (A)

R T e

Caligma stiresinin uzun olusu (C)
10. Is arkadaglar arasinda siirtiigme yada ¢ekismeler (F)
11. Egitim olanaklarinin bulunmamasi (G)

12. isin monotonlugu (K)

Ankete katilan personelin (ayirimsiz) ¢alisma hayatina iligkin sorunlarinin grafiksel

goOsterimi asagidadir.
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{ M Seriler 1

Grafik 3 - 12 : Caliyma hayatina iliskin sorunlarin grafiksel gisterimi



4. BOLUM : SONUG VE ONERILER

Aragtirma kapsaminda incelenen isletmede c¢alisan personelin degisik
aymmmlara goére farkh i karekteristiklerine karst tutumlart 5°li Likert olgegi
kullanilmak suretiyle o = 0.10 giiven aralifinda incelenmis ve elde edilen bulgulara

gore asagidaki sonuglara ulagilmigtir.

4.1  Isin Farkli Yonlerinden Duyulan Tatmin Hakkinda Degerlendirmeler

4.1.1 Isin Kendisinden Duyulan Tatmin

Organizasyonun farklt konumlarinda bulunan personelin fiilen yaptiklart is
hakkindaki tutumlarinin ayinm gostermedigi tespit edilmistir. Konumsal ayirima
gore teknisyenlerin tatmin puam 2.22, idari ve yonetici konumunda olan personelin
ise 2.20 olarak bulunmus olup, vasat ile yiiksek tatmin arasinda ve yiiksek tatmine

yakin oldugu tespit edilmistir.

Farkli hizmet siireleri bulunan personelin isin kendisi hakkindaki tutumlarinin
farkli oldugu tespit edilmistir. Hizmet siiresi ayinmina gore ilk 3 hizmet yih
igerisinde bulunan personelin 2.38, 3 yildan fazla hizmet siiresi bulunan personelin
ise 2.12 ve genel tatmin puanini 2.12 puan olarak tespit edilmistir. Kuramsal
boliimde ifade edildigi iizere; aragtirma bulgularinin da, hizmet siiresinin artis1 ile

isten duyulan tatminin artacag: varsayimini destekledigi sdylenebilir.

4.1.2 Ucret Yonetiminden Duyulan Tatmin

Organizasyonun tarkli konumlarinda bulunan personelin iicret yonetimi
hakkindaki tutumlarinin anlamh 6lgiide ayirim gosterdigi tespit edilmistir. Konumsal
ayirima gore teknisyenlerin 2.51, idari ve yonetici personelin 2.40 ve genel tatmin

puani 2,48 olarak bulunmustur.

Farkh dcret dilimlerinde bulunan personelin iicret yonetimi hakkindaki

tutumlarimin farkli oldugu tespit edilmistir. Ucret dilimleri ayirimina gore birinci
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dilim (150 milyon TI’ye kadar) igerisinde bulunan personelin 2.60, ikinci dilim (150-
250 milyon TI. arast) igerisinde bulunan personelin 2.48 ve iginca dilim (250
miylon TP’den fazla) igerisinde bulunan personelin tatmin dizeyleri 2.42 puan olarak
tespit edilmistir. En diisiik dilim igerisinde bulunan personelin digerlerinden daha az

tatmin duyduklart soylenebilir.

4.1.3 Calisma Arkadaslar ile iligkilerden Duyulan Tatmin

Farkli hizmet sireleri igerisinde bulunan personelin ¢aligma arkédaslan ile
iligkileri hakkindaki tutumlarimin farkli oldugu tespit edilmistir. Hizmet siiresi
arttikga iggorenlerin galisma arkadaglan ile iligkilerinden duyacag: tatmin dizeyinin
yiikselecegi varsayilmaktadir. Aragtirma bulgular bu varsayim desteklemektedir. Bu
baglamda ilk 3 yillik hizmet siiresi igerisinde bulunan personelin 2.21, 3 yildan fazla
hizmet siiresi bulunan personelin 1.88 ve genel tatmin puamnin 2 ile, yiksek tatmin
diizeyinde oldugu tespit edilmigtir. Hizmet siiresi artis1 ile ¢aliyma arkadaslan ile

iliskiden duyulan tatmin diizeyinin artig gosterdigi soylenebilir.

4.1.4 Nezaretgilerle Iliskilerden Duyulan Tatmin

Farkli hizmet siireleri igerisinde bulunan personelin nezaretgilerle iliskileri
hakkindaki tutumlarinin farkli oldugu tespit edilmistir. Ilk 3 yillik hizmet stresi
icerisinde bulunan personelin 2.20, 3 yildan fazla hizmet siiresi bulunan personelin
2.38 ve genel tatmin puaninin 2.31 ile, yiiksek tatmin ile vasat tatmin arasinda,
yitksek tatmine yakin oldugu tespit edilmigtir. Hizmet siiresi artig1 ile nezaretgilerle
iligkilerden duyulan tatminin artacagi varsayilmaktadir. Kuramin aksine hizmet
siiresi arttikga tatmin diizeyinin bir azalig gosterdigi tespit edilmistir. Arastirmanin
giivenilirligini artirmak maksadiyla, yas gruplari dagilimina gore nezaretgilerle

iliskilerden duyulan tatmin diizeyi test edilmis olup, benzer bulgulara rastlanmistir.

Yas gruplart artigi ile nezaretgilerle iligkilerden duyulan tatminin artacag

varsayilmaktadir. 18-29 yas grubu igerisinde bulunan personelin 2.21, 30 yas
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iizerindeki personelin tatmin puanimin 2.37 ve nezaretgilerle iliskilerden duyulan
genel tatmin puaninin 2.3 1 oldugu tespit edilmistir.

Gerek hizmet siiresi ve gerekse yas gruplart ayinmlarina gore nezaretgilerle
iliskilerden duyulan tatmin diizeyinin, kuramin aksine negatif bir egilim igerisinde

bulunmasi birkag sekilde agiklanabilir.

Bunlardan birincisi; prosese dayali iiretim strecinin bulunmasi, ¢aligma
ortaminin giriltiili olmasi, isin yoruculugu ve yogun bir teknolojiye baglh olmasi,
vardiyali ¢aligma sistemi gibi nedenlerle, nezaretilerin iliskilere yonelik tutum

gelistirememis olmasi, ige yonelik tutumun 6n planda olmast olabilir.

ikinci olarak, nezaretgilerin insan kaynaklar1 yonetimi konusunda yeterli bilgi
ve deneyime sahip olmamalari bigiminde agiklanabilir. Ozellikle diger tim
yoneticilere oranla davraniglarindan sorumlu olduklar: isgéren sayisimn fazla oldugu
vardiya amirlerinin (tim liderleri) kendi teknik uzmanliklarmin yam sira insan
kaynaklar1 yonetimi konusunda da yetigtirilmeleri gerekir. Isini iyi yapan bir kiginin
baskalarina 6gretmesi igin sadece is bilgisi yetmeyebilir. Aksi taktirde bilimsel
yonetimden 6te usta-girak iliskisine doner ve her dongiide yeni sistemler ve yeni
standartlar dogabilir. Nezaretcinin egitimi; is bilgisi, sorumluluk 6gretme yetenegi,
yonetim becerisi, yontem gelistirme, ongorirliiliik gibi konulan da kapsadigt taktirde

nezaretin kalitesinin artacagi degerlendirilmektedir.

Tatmin diizeyinin azalmasimi izah etmenin igiincii bir yolu, nezaretgilerin
giigsiiz birakilmis olmast bigiminde ifade edilebilir. Giig yetkiden, yetki ise
miilkiyetten kaynaklanir. isletme yonetiminde yetki, isletmeyi kuran, daha dogrusu
meydana getirerek ¢alisacak hale sokan girisimcilerin eseridir.?™  QOzellikle
performans degerlendirme sistemine dayali icret politikasinin uygulandit bir
isletmede, personelini en yakindan taniyacak olan nezaretgilerin gii¢lendirilmesi ve

degerlendirmede daha aktif rol oynamalarimn tesvik edilmesi uygun olabilir.

= Eren, Yonetim ve Organizasvon, a.g.e.. 8. 350.
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Dordiincii olarak isletmenin yeni olusu, isletmede galisan personelin hizmet
siirelerinin birbirlerine yakinhigi ve heniiz belirgin araliklarla kimelendirilemeyisi,

bir bagka agiklama bigimi olabilir.

Besinci olarak, geng ve organizasyona yeni katilmig iggorenlerin is glivencesi
endisesi, sahip olduklarin1 yitirme c¢ekincesi gibi nedenlerle olumlu yanitlara

yonelmis olmalarn bigiminde de agiklanabilir.

Nihayet son olarak iletisimden kaynaklanan sorunlar, nezaretten duyulan
tatminin hizmet siiresi ile ters orantili goériilnmesine bir neden olabilir. Nezaretgilerin
personeli ile yiiz yiize gorusebilecekleri, onlarin problemlerini dinleyip 6nerilerini
alabilecekleri, ortak amaglar dogrultusunda motive edebilecekleri, isletmede olan
bitenler hakkinda bilgi akiginin saglanabilecegi bir ortamin saglanmasi, personelin ig
digindaki yasaminda da sosyal iligkilerinin kuvvetlendirilmesine yonelik alinacak
Onlemler nezaretten duyulan tatminin olumlu yonde gelistiriimesine katkida

bulunabilir.

4.1.5 Yonetim Uygulamalarindan Duyulan Tatmin

Personelin yas gruplarina goére yonetim uygulamalarina karst tutumlarinda
nezaretgilerle iligkilerde oldugu gibi bir ayirimin oldugu, ancak bu iliskinin kuramin
aksine negatif yonde gelistigi tespit edilmistir. 18-29 yas grubu igerisinde bulunan
personelin 2.15, 30 yas tizerindeki personelin 2.30 ve yonetim uygulamalarina iligkin
genel tatmin puaninin 2.24 oldugu tespit edilmistir Bu durumu; yukarida
nezaretcilerle iliskiler bolumiinde ifade edilen gerekgelerin yam sira, sistemin
yonetsel kararlarda caliganlara fazlaca esneklik tammayist seklinde agiklamak

miimkiin olabilir.

4.1.6 Terfi ve Geligme Firsatlarindan Duyulan Tatmin

Organizasyonun farkli konumlarinda bulunan personelin terfi ve gelisme

firsatlan hakkindaki tutumlarnnin ayirim gosterdigi tespit edilmistic. Konumsal
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ayirima gore teknisyenlerin 2.23, idari ve yonetici personelin 2.54 ve genel tatmin
puani 2,32 ile, yiiksek tatmin ile vasat tatmin arasinda, yiksek tatmine yakin oldugu
tespit edilmistir. Yukanda deginildigi tGzere kisim yoneticisi konumunda bulunan
nezaretgilerden duyulan tatmin diizeyinin disik olusu, bir anlamda nezaretgilerin
kendilerini geligtirmeleri igin fazlaca firsat taninmadigi seklinde yorumlanabilir.
Organizasyonun ust kademelerinde miinhal kadrolar bulunmasa dahi; bilgi, beceri ve
deneyimlerini artirmalan, kendilerini gelistirmeleri igin daha fazla egitim olanag:
taninmast suretiyle, kistm yoneticilerinin terfi ve gelisme firsatlari hakkindaki

tutumlarinin olumlu yonde geligebilecegi degerlendirilmektedir.

Farkli 6grenim diizeylerinde bulunan personelin terfi ve gelisme firsatlan
hakkindaki tutumlarinin ayirim gosterdigi tespit edilmistir. Ogrenim durumu
ayinmmina gore ilk-orta-lise diizeyi 6grenimi grubunda bulunan personelin 2.23,
tniversite diizeyi 6grenimi grubunda bulunan personelin ise 2.47 puan ile, yiiksek
tatmin ile vasat tatmin arasinda, yiiksek tatmine yakin oldugu tespit edilmigtir.
Ogrenim diizeyi iiniversite ve iizerinde bulunan personelin, organizasyonunun st
kademelerine terfi etme beklentilerine karsiiik bu olanagin kisith olusu nedeni ile
terfi ve gelisme firsatlanina iligkin tatmin diizeyinin, ilk-orta-lise diizeyi $Zrenim

grubunda bulunanlara nazaran diisiik oldugu séylenebilir.

Tum is karekteristiklerine gore genel tatmin diizeyinin incelenmesi sonucu,
en yiiksek tatminin ¢aligma arkadaslari ile iliskilerden (2 puan), ikinci sirada isin
kendisinden (2.21 puan), iginci olarak yénetim uygulamalarindan (2.24 puan),
dordiincii olarak nezaretgilerle iliskilerden (2.31 puan), besinci olarak terfi ve
gelisme firsatlarindan (2.32 puan) ve son sirada ise iicret yonetiminden (2.48 puan)

duyuldugu soylenebilir.

4.2 Caliyma Hayatina Iliskin Sorunlar Hakkinda Degerlendirmeler

Herhangi bir kritere gore ayirim yapilmaksizin, ankete katilan tiim personelin
¢aligma hayatina iliskin sorunlarina iliskin yanitlarinin degerlendirilmesi sonucu
calismanin yorucu oldugu segeneginin birinci Oncelikte yer almasinin en dnemli
nedeni, fabrika igerisinde yiiksek diizeyde giiriiltiiniin bulunmasi olabilir. Bir baska
neden ise prosese gore bir hat tizerinde sirdiiriilen retimin kesintiye ugramamasi
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i¢in iggorenlerin yogun dikkat sarf etmeleri, zamaninda mudahelede bulunma geregi

olarak agiklanabilir.

Fabrika i¢i ve digindaki ortamda girtltunin tespit edilmesi i¢in Mayis
1997°de isletme tarafindan Kocaeli Universitesi Cevre Miihendisligi Boliimii’ne
aynintili bir teknik inceleme yaptirilmig olup, hazirlanan teknik raporda bir bolim
disindaki tiim iretim boliimlerinde giiriltiinin maksimum giriltd seviyesinin

=:275

izerinde oldugu ve ¢alisan personelin saghiginin bu girniltiiden etkilenebilecegi

degerlendirilmisgtir.

Teknik raporda da ifade edildigi Gizere, fabrika ortami igerisindeki giiriiltiinin
emilmesi ve izole edilmesi igin tavsiye edilen onlemlerin alinmas: fiziki galiyma

kosullarinin iyilestirilmesi agisindan 6nem arz etmektedir.

Yorgunlugun azaltilmas: i¢in fabrika alami igerisinde igin durumuna goére,
iggorenlerin istedikleri herhangi bir zaman yararlanabilecekleri “sigara igme odasi
olarak kullamilan™ kapali bir camekan mahdl tesis edilmis olup, bu mahalde tcretsiz
cay ve kahve igme olanag: da saglanmigtir. Kismen yalitilmig olmasina ragmen bu
mabhal igerisinde de giiriiltii diizeyinin yiiksek oldugu ve bu mahallin gtrtltiden daha
fazla izole edilerek, istirahat edebilecek sekilde tefris edilmesinin yorgunlugun

azaltilmasinda etkili olacag: soylenebilir.

Calisma hayatina iliskin sorunlar igerisinde ikinci sirayr Ucret yonetimine
iligkin segenek almaktadir. Ucretin yetersizligine iliskin degerlendirme ilk 5 sira
igerisinde yer almazken, iicret yonetiminde adaletsizlik segeneginin ikinci sirada yer
almast kuramin da destekledigi (izere, esitlik-esitsizlik  algilamasindan
kaynaklanmakta oldugu seklinde agiklanabilir. Nitekim yapilan goriismelerden elde
edilen izlenime gore de, ¢alisanlarin dicretlerini genellikle isletmenin bagh oldugu
kurulusun diger ilkelerdeki igyerlerinde uyguladigt Gcret yonetimi ile
karsilagtirdiklan tespit edilmistir (digsal esitlik). Kurulusun diger ulkelerde bulunan

isletmelerinde genellikle dolar bazinda tcret belirledigi, Tirkiye’deki isletmesinde

** Bkz. Kocacli Universitcsi Miihendislik Fakiiltesi Cevre Mishendisligi Boliimil, Fabrika ici
Ortamda Giiriiltii Ol¢iimii ve Degerlendirme konulu teknik raporu, (Mayis 1997), kzmit,
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ise Turk Lirast Uzerinden degerlendirdigi ifade edilmektedir. Bunun yamsira
organizasyon igerisinde aym isi yapan isgorenlerin performans 6zelliklerine gore
farkli tceret dilimlerinde bulunmas:t da igsel esitlik kargilastirmasini giindeme
getirmektedir. Burada onemle uzerinde durulmasi gereken konunun;, performans
degerlendirme sisteminin objektif olarak uygulanmas: gerektigi ve bunun isgérenler

tarafindan algilanmasi oldugu degerlendirilmektedir.

Cabisma hayatina iliskin sorunlar igerisinde tigiincii sirada amirlerin olumsuz
davranislart yer almaktadir. Ozellikle isgorenlerin birinci amiri konumunda bulunan
nezaretgilerin astlar: ile daha yakindan ilgilenmeleri, onlarin her tirlii sorunlarma
duyarl: davranmalari, astlarinin geligimlerine katkida bulunmalann ve onlara
fikirlerinin 6nemsendigini gostermelerinin yararlt olacag degerlendirilmektedir.
Bunun i¢in de nezaretgilerin insan kaynaklari yonetimi konusunda bilimsel temele

dayal: egitim siirecine alinmalarinin uygun olacag sdylenebilir.

Dérdiincta sirada basann degerlendirme, 6diillendirme sistemindeki sorunlar
bulunmaktadir. Sorunun temelinde igletmenin yogun bir teknolojiye bagli olarak
¢aligmasi ve performans ayiriminda fazlaca esneklik bulunmadig: degerlendirilebilir.
Bununla birlikte ticret ve 6diil yonetiminde esitlik algilamasinin isgérenlerin tatmini
zerinde son derece 6nemli oldugu daha énce ifade edilmisti. Gerek temel iicret ve
gerekse bazi katki programlarimin performans temeline dayali olarak belirlendigi
isletmelerde tiim galiganlara, hangi performans élgiitlerinin ne tiir ddiillere gotiirecegi
agtkca belirtiimeli, odile ulasma azimlerinin artirilmasmna yonelik tegvikler

artirilmali ve sistemin adaletli isleyisi inanc1 yayilmalidur.

Besinci olarak da nitelikleri tam olarak gosterebilme olanaklarinin sinirhi
olusu sorunu yer almaktadir. Bu sorunun kaynafinda yine, isin yapilisindaki
teknolojik bagimliligin ¢alisanlara kendilerini gosterebilmeleri igin yeterince firsat
tanimamast oldugu soylenebilir. Calisanlarin niteliklerini, bilgi ve becerilerini ortaya
koyabilecekleri, meydan okuyucu gorevlerin daha fazla tatmin yarattigi kurami
teorisyenlerin pek ¢ogu tarafindan desteklenmedir. Ciinkii bu tiir gorevler, bireylerin

ust dizey gereksinmelerinin kargilanmasinda 6nemli etken olmaktadir.
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43 Son Soz

Isletme yonetiminde davranigsal analiz agisindan onemli bir tutum tiiri
stiphesiz ¢alisanlarin ise ve is ortamina kars1 genel tutumlaridir. Isgorenlerin ise ve is
ortamina kars1 tutumlar: genellikle is tatmini olarak adlandinlir. Is tatmini genellikle
iggorenin i ortamindaki deneyimlerinin onun lzerinde birakti§1 olumlu etki olarak
diisiiniiliir. Is, bireysel ihtiyaglann karsilamanin yam sira kisinin his ve deger

yargilarim da olumlu y6nde etkiliyorsa is tatmini ortaya ¢ikiyor denilebilir.

Yoneticinin basari sansi ile motivasyon bilgisi arasinda ¢ok yakin bir iligki
oldugu soylenebilir. Isgorenlerin hangi kosullarda, nasil bir ortamda, ne zaman, ne
oOlgiide ve hangi 6zendirme araglariyla giidiilenebilecegi konusunda yeterli bilgi ve
deneyime sahip olan yoneticilerin 6rgitsel biitinlesmeyi ve galigma verimini arttirma
sanslart ¢ok yiiksektir. Bunu saglamak igin yonetici, ¢aligma ortamimi gekici hale
getirmeli “ sosyal atmosfer’in olusmasina ¢aligmali, ekonomik motifler kadar sosyo-

psikolojik gudiilerin de etkisine inanmasi gerektigi soylenebilir.

Isgorenin i tatmini bulmasi demek isine karsi olumlu tutumunun ortaya
¢ikmas1 demektir. Kisacasi kisi iginden gerekli tatmini buluyorsa isine ve ig ortamina
karst olumlu bir tutuma sahip olabilir. Bu iligkinin belirli sinirlar igerisinde tersi de
dogru sayilabilir. Bireyin igine karsi tutumu ne 6l¢iide olumlu ise, is tatmini o 6lgiide
fazla olacaktir. Her bir iggérenin is ortamina karsi tutumunu belirleyen faktor
degisiktir. Ancak genel tutumu belirleyen faktorler; iicret, iste ilerleme (terfi), isin
yapisal ozelligi, yonetim tarzi, nezaretgilerin davranislan ve is arkadaglani seklinde
ifade edilebilir.

Isgorenin isine karsi tutumunun olumlu olmasi, isinden tatmin bulmast,
oncelikle kisinin mutlulugunu artiracaktir denebilir. Siiphesiz bu sonucun yani sira,
kiginin isine baglanmasi, verimli ¢aligmasi, isgorenlerin huzurlu bir is ortamu
yaratmak i¢in ¢aba harcamasi. kayiplarin azalmasi. devamsizlik ve isgiicii devir

oramnin diigmesi gibi olumlu sonuglar saglayacag: da soylenebilir.



Is hayatinda tatmin edici bir ortam yaratmak igin yoneticilerin 6ncelikle
organizasyonlarim iyt tammalari, onlarin istek, arzu ve beklentilerin bilmesi,
tepkilerini degerlendirebilmesi, karslagilan sorunlara kargi duyarli olmas: ve bunu
hissettirebilmesi gerektigi sdylenebilir. Bunun igin de; ¢alisanlarin isletme igin gider
kalemlerinden birini olusturan bir tretim faktori olarak goriilmesi mantalitesinin terk
edilerek, insanin bir isletmeyi rakiplerinden ayrabilecek, farkhh wstinlik

kazandirabilecek 6nemli bir unsur oldugu goriisii benimsenmelidir denebilir.



EK-1: Anket Uygulamasina Yonelik Miiracaat Belgesi

SAYIN YONETICI

‘ Yuksek lisans bitirme tezim kapsaminda “Isgorenlerin Calisma Hayatina
Hiskin Sorunlart ve Is Tatmini” konulu bir aragtirma yapmaktayim.

Aragtirmamda inceleyecegim konular sunlardir.

1. Isletme hakkinda genel bilgiler,

2. Calisanlarin sosyal ve demografik 6zelliklerinin is tatmini iizerindeki etkileri,

3. Yine bu ozelliklerin, bireylerin iginde bulunduklar1 organizasyondan beklentilerini
ne sekilde etkiledigi,

4. Isgorenlerin galigma hayatina iligkin karsilagtiklari sorunlar.

Bu baglamda igletmeniz ¢alisanlar {izerinde, bir 6rnegi ilisikte sunulan anketi
uygulamak istiyorum. Aragtirma sonucu elde edilecek bulgular gizli tutulacak ve
firma ad: kullanmaksizin sadece genel degerlendirmeler yapilacaktir.

Katkilarmmiz igin tesekkur eder, saygilarimi sunarim.

11 Subat 1998

Ayhan CESUR
Kocaeli Universitesi
Yiksek Lisans Ogrencisi

EK-A (1 Adet Anket Formu)



EK-2: Anket Formu

iS TATMINI ANKETI

Bu ankette, is tatmini Uizerinde 6nemli roli oldugu degerlendirilen bir dizi
onerme verilmigtir. Bu Onermelerin hig bir sekilde dogru yada yanlis yanit1 yoktur.
Yalmzca sizin ne dasiindiguniz 6grenilmek istenmektedir. Litfen tim sorulan
dikkatlice okuyunuz, yamtsiz soru birakmayiniz ve sadece kendi fikrinizi yansitiniz.

BOLUM 1 : Kisisel ve sosyal durumuz

1. Yasiniz
() 1829
() 3039

( ) 40 vedaha fazla

2. Cinsiyetiniz
( ) Erkek
( ) Bayan
3. Medeni durumunuz
( ) Evl
( ) Bekar (yada bosanmis)
4. grenim durumunuz (mezun oldugunuz okulu yazinz.)

0]
( ) Ilkokul - Ortakokul

( ) Lise yada dengi okul

( )  Yiksek okul - Universite - Lisans iistii

5. Aylik gelir diliminiz (Kutu igine ¢arp1 isareti koyunuz)
() 150 milyon TL’ya kadar

() 150-250 milyon arast

( ) 250 milyon TL den fazla

u igyerindeki hizmet siireniz
) 1 yildan az
) 1-3 yil arast
) 3 yidan fazla

~ s~

)  Teknisyen

) Kistm Yoneticisi

)  Biiro elemani

)  Bolum Yoéneticisi (Sef/Miidiir)
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BOLUM 2 : Isiniz ve isinizin boyutlart hakkinda diisiinceleriniz.

Bu bolimde verilen onermelere ne dizeyde katilip katilmadigimzi

hizalarindaki parantez igerisine asagidaki seceneklerden yalnizca bir tanesinin sayi
degerini yazimz.

NN B W N —

KESINLIKLE KATILIYORUM (1)
KATILIYORUM

KARARSIZIM (3)
KATILMIYORUM (4)
KESINLIKLE KATILMIYORUM (5)

Asagida dogrudan isinizin niteligi ile ilgili sorulara yer verilmistir.

Niteliklerime uygun, 6nemli ve yararh bir ig yaptigima inaniyorum
Isimi yaparken siirekli aym faaliyetleri tekrarlamiyorum.

Isim oldukga ilging ve zevklidir.

Giiniin sonunda fazlaca yorgunluk hissetmiyorum.

Yaptigim isin sonuglarni gérebiliyorum ve bu beni mutlu ediyor.
Gérevlerimi yerine getirdigim siirece isten atilma endigesi duymuyorum.
Isimi belirlenen zamanda rahathikla bitirebiliyorum.

Asagida firmamzin tcret politikast ile ¢alisanlarin temel ve ilave iicrete

iligkin tutumlarina y6nelik sorulara yer verilmistir.

W N e

Yasam standartlarma gére aldigim iicret yeterlidir.

Diger igyerlerinde benzer ige 6denenden daha iyi iicret aliyorum.

Yaptigim isin yogunluguna gore hak ettigim iicreti aldigima inaniyorum.

Temel iicret diginda saglanan yararlar (yemek, servis, primler, ikramiyeler, sosyal
hizmetler vs.) oldukga tatmin edicidir.

Isyerimizde performans: yiiksek olan personel performans: diigiik olanlardan daha
fazla gelir elde eder.

Isyerimizde ayni isi yapanlar benzer iicret alirlar. (esit ise esit ficret ilkesi)

Asagida cahsanlann is arkadaglan ile iligkilerine yonelik sorulara yer

verilmistir.

B WN -

Calisma arkadaglarim birbirine yardimc: olur.

Ise geldigimizde herkes birbiri ile selamlagr, hatim sorar.
Sorunlanimizi i arkadaglarimizla aramizda rahatlikla gériisebiliriz.
Caligma grubumuz isteyebilecegim en iyi gruptur.

Calisanlar arasinda her zaman tath bir rekabet vardir.

e W W W VNP
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Asagida calisanlarin birinci diizeyde bagh olduklan amirleri hakkindaki

tutumlarini igeren sorulara yer verilmistir.

W N -

[= RN I RV -

Amirim gerektiginde risk almak ve sorumluluk iistlenmekten asla kaginmaz.

Amirim benden ne istedigini agik¢a ifade eder.

Amirim bir gorev verdigi zaman sik sik kontrol etmez, gerektiginde ben kendim
damigirim,

Amirim igletmede olan olaylardan bizi haberdar eder.

Amirim iyi ¢aliganin 6dillendirilmesi igin destek olur.

Cezalandirmada kisiler arasinda ayinm yapilmaz.

Amirim ekip ¢aligmalarmn: tegvik eder.

Amirim isimi iyi yapmam igin bana destek olur.

Asagida isletmenizdeki yonetim tarzi ve yoneticileriniz hakkinda sorulara yer

verilmigtir.

1

LN —

Organizasyonumuzdaki yoneticiler, astlani ile samimi, diriist, agik gérisme
yapmaktan gekinmezler, degisik fikirlere her zaman agiklardir.

Organizasyonumuzda idareci olmayan ve hatta az nitelikli isgorenler dahi kendilerini
ilgilendiren kararlarda séz sahibidirler.

Organizasyonumuzun iklimini tasvir eden en énemli 6zelligi destekleyici olusudur.
Organizasyonumuzdaki isgérenler, yeni yada daha fazla sorumluluk gerektiren
gorevlere fazla zorluk gekmeden uyum gosterirler.

Onemli kararlar alinmadan énce amirlerimiz mutlaka fikrimizi alir.

Kararlarin alinmasinda astlarinin fikrini almak amirin otoritesini zayiflatmaz.

Asa@ida terfi ve gelisme olanaklanni igeren sorulara yer verilmistir.

Basanli olanlar i¢in terfi etme firsati her zaman vardir.

Sadece layik olan kisiler terfi ettirilir.

[sletmem, kendimi gelistirmem igin bana her tiirlii olanaklan saglar.
Siirekli yeni geyler 6grenip becerilerimi gelistirebiliyorum.

Sahip oldugum becerilerden pek ¢ogunu kullanma olanagina sahibim.

BOLUM 3 : Beklentileriniz ve Caliyma Hayatina Iliskin Sorunlariniz

Asagida calisanlarin organizasyonlarindan beklentilerine iligkin birtakim

onermeler verilmistir. Bu segeneklerden sizin i¢in en 6nemli olan bes tanesini 6nem
sirasina gore isaretleyiniz. (En 6nemli olana 1 ve sonrakilere 2, 3, 4, 5)

P~ p— o~ p— p—
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Tatmin edici adil bir iicret sistemi

[simi yaptigim siirece siirekli bir is giivencesi

Isyerinde amirler ve ig arkadaslaryla iyi iligkiler
Calisanlann kararlara belli oranda katilmasi

Basarih olanlara terfi etme firsatlarmm agik olmast

lyi caligmanin ve basannin takdir edilmesi

Adil bir disiplin (6diil ve ceza) sisteminin isletilmesi
Organizasyon iginde dogru, hizli ve agik bilgi akis:

Siki kontrol ve denetim altinda tutulmamak, serbest olmak
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Cahigma hayatina iligkin asagida ifade edilen sorunlardan bizzat kendinizin

yogun olarak yasadigimiz beg tanesini 6nem sirasina isaretleyiniz (En 6nemli olana 1
ve sonrakilere 2,3,4,5)

N Nt Nt N Nt N Nt Nvwt o Nt et s’ ot

Ucret yetersizligi

Ucret adaletsizligi

Caligma siiresinin uzun olusu

Caligmanin yorucu olusu

Amirlerin olumsuz davraniglan

Is arkadaglan arisinda siirtiisme yada ¢ekigmeler

Egitim olanaklarmin bulunmamasi

Terfi sistemindeki tikaniklikiar yada adaletsiz uygulamalar
Niteliklerine uygun bir iste ¢aligmiyor olmak

Basan degerlendirme, 6diillendirme sisteminin adaletsizligi
Isin monotonlugu

Tletisimin hizli, agik ve dogru olmayig:

Diger. (varsa liitfen belirtiniz).........c.ccoeeeveeirineniercieecnicene,

Bu ankete ilave etmek istediginiz bagkaca husus varsa liitfen belirtiniz...
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