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OZET

TEMIZLIK SEKTORU CALISANLARINDA i$ TATMINi: ANKARA iLI
ALISVERIS MERKEZLERI ORNEGI

ERKUS, Nurcan
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmani: Dr. Bahar ASCI
Subat 2015, 172 Sayfa

Is tatmini, isin ozellikleri ile ¢alisanlarm istekleri birbirine uydugu zaman
gergeklesen ve galisanin isinden hosnutluk duymasini saglayan bir olgudur. Orgiitiin
amaglari, is tatmin diizeyi saglandiginda c¢alisan i¢in 6nem tasir. Bu nedenle, hem
orglit hem de calisan agisindan Onemli olan ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin
belirlenmesine yonelik olarak diinyada ve iilkemizde yapilan bir¢ok arastirma
mevcuttur. Ancak, iilkemizde temizlik sektdrii caliganlarinin is tatmin diizeyinin
belirlenmesine yonelik ¢aligmalar yok denecek kadar azdir.

Bu arastirmanin amaci; yukarida belirtilen ihtiyagtan yola ¢ikarak, alisveris
merkezlerinde temizlik personeli olarak ¢alisanlarin is tatmin diizeyini belirlemek ve
bundan sonra yapilacak olan ¢alismalara 151k tutmaktir.

Bu calismada Once, aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin
calisan profili ve demografik ozellikleri tespit edilmeye calisilmistir. Ardindan,
temizlik personelinin is tatminini etkileyen faktorler ve is tatmin diizeyleri analiz
edilmistir. Ayrica, temizlik personelinin is tatmin dilizeyinin Orgiitsel ve bireysel
sonuglar1 ile isten Oncelikli beklentilerine yonelik bazi degerlendirmelere yer
verilmistir.

Bu ¢alismadan elde edilen 6nemli sonuglar su sekilde 6zetlenebilir;

Aligveris merkezlerindeki temizlik sektorii ¢alisanlart genel olarak is

tatminsizligi yasamaktadir. Temizlik sektorii ¢alisanlart i¢in 6zellikle is tatminsizligini
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etkileyen en o6nemli iki unsur, {cretlerin diisiikligii ve is glivencesine yonelik

kaygilaridir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, tatminsizlik, temizlik sektdrii, alisveris merkezleri.
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Job satisfaction is the case provide satisfaction saturation that exist when the
characteristics of job and employee requests fits each other. The objectives of the
organization are important for employees when job satisfaction is achieved.
Therefore there are many researches in the Word and in our country to determine the
level of the job satisfaction which is important for the organizations and employee.
However, our country is almost no studies to determine the job satisfaction of
employees in the cleaning sector.

The aim of this study is to determine the job satisfaction of employees in the
cleaning staff in shopping malls in mind the needs described above and to shed light
on the work to be done after that.

This study first tried to determine profile of employee and their demographic
characteristics of the cleaning staff in shopping malls. Then, the factors affecting the
cleaning staff job satisfaction and job satisfaction levels were analyzed. Moreover
this study tried to touch onorganizational and personal results of job satisfaction level
and priority expectations on work conditions.

Significant results obtained from this study can be summarized as follows:

The employee of the cleaning sector in shopping malls is generally
experiencing job dissatisfaction. Most important two factor effecting job

dissatisfaction is low wages and concern about job assurance.
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GIRIS

Gilintimiizde siirekli degisen ve gelisen sosyal, ekonomik, teknolojik kosullar
ile paralel olarak niifusun artis1, insanlarin kendi ihtiyaglarin1 kendilerinin
karsilamasini olanaksiz hale getirmistir. Bireyler kendi ihtiyaglarini karsilamak igin
bazi olusumlar igerisinde yer almak durumundadirlar (Bulut, 2008: 1). Bu
olusumlarin basinda en kiigiik birliktelik olan ailelerden baslamak tlizere gesitli is ve
arkadaslik gruplar1 ve ¢alisma Orgiitlerini sayabiliriz

Bireyler maddi ve manevi ihtiyaclarini karsilamak i¢in ¢aligmak durumundadir.
Calisanlarin ¢ogu giiniin biiylik bolimiini is yerinde gegirmektedir. Bu nedenle is
yasamindaki sosyal imkanlar birey ve orgiit i¢in biiyiikk onem teskil etmektedir.
Calisanlarin kendilerinden beklenen isi en iyi sekilde yapip basarili olabilmeleri i¢in
yaptiklari isi benimsemeleri ve sevmeleri gerekir. Bu durum ayni zamanda
calisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasim1 da saglar. Calisanin is tatmininde
ekonomik ve duygusal etmenler biiyiik olgiide etkilidir. Calisan i¢in yaptigi igin
ekonomik olarak ihtiyaglarini karsilamasi ayni zamanda duygusal beklentilerini
karsilamasi is tatminini artiracaktir (Erogluer,2008:1). Yazin taramasinda is tatmini
ile ilgili basit tanmimlar bulunsa da, is tatmini bircok degiskene bagl oldugu i¢in
aslinda karmasik bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir

Yapilan arastirmalarda goriildiigii lizere hizla gelisen teknoloji ve
makinelesmeye ragmen isgiiciine verilen 6nem, her gecen giin artmaktadir. Isgiiciine
dayali sektorlerin basinda temizlik sektorii gelmektedir, bu nedenle kamu ve 6zel
kuruluglar da biiylik ¢ogunlukla, temizlik hizmetlerini temizlik sirketlerinden temin
etmektedir. Son yillarda Tiirkiye’de hizla yayginlasan disaridan tedarik sistemi ile
bir¢ok temizlik sirketi kurulmustur. Kamu ve 6zel kuruluslar da biiylik ¢ogunlukla
temizlik hizmetlerini bu gibi temizlik sirketlerinden temin etmektedir. Tiim islerin
insan emegi ile yiiriitiildiigli bu sirketlerin en 6nemli hazinesi de insan kaynaklaridir.
Buradan hareketle calisanlarin is tatmini de onemi artan bir konu haline gelmistir.

Literatiirde is tatmini ile ilgili bircok tanim bulunmaktadir ama en genel ifade ile



“Calisanin  isinden duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluk” diye
tanimlanmaktadir (Erogluer, 2008:1). Isten beklentilere cevap alindiginda hosnutluk,
almmadiginda ise hosnutsuzluk olusur. Is tatminini olusturan kisisel ogeler;
beklentiler, is tecriibesi, hizmet siiresi, egitim diizeyi ve sosyal kisiliktir. Is tatminini
olusturan is durumuyla ilgili 6geler ise; iicret, ddiillendirme, is giivenligi, ilerleme
imkani, yonetim, caligma sartlar1 ve sosyal durumdur.

Is tatmininin en dnemli 6zelligi dinamik olusudur. Isletmelerde bir seylerin
kotii gittiginin en bliyiik gostergesi calisanlarin islerinden tatmin olmayisidir.
Ozellikle de bu isletmeler temizlik sirketleri gibi insan kaynagmin oldukca degerli
oldugu isletmeler ise durumun &nemi daha da artmaktadir. Orgiit i¢in bu olumsuz
durumun sonucu olarak; is yavaslatma, disiplinsizlik, verimde diisiis ve isten ayrilma
gibi olumsuz sonuglar dogabilir.

Calisan icin i§ tatminsizligi; bas agrisi, stres, hayal kirikligi, uykusuzluk,
dalginlik, mutsuzluk, mide agrist gibi bir¢cok olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.
Burada 6zellikle dalginligin temizlik personeli i¢in, hayati sonuclar dogurabilecegi
g0z ard1 edilmemelidir. Gliniin biiyiik bir kisminin is yerinde gecirildigi diisliniiliirse
yasam tatminini de etkiledigi yapilan aragtirmalarda gorilmiistiir.

Bu ¢alismada; emek yogun sektdr olan temizlik sektorii ¢alisanlarinin, is tatmin
durumlari incelmeye ¢alisilmistir. Cogunlukla asgari ticret alan, temizlik sirketlerinin
0zel sektor kurulusu olmasi sebebi ile isi ile ilgili gelecek kaygisi tasiyan, egitim
diizeyi nedeniyle calistig1 yerlerde psikolojik siddet goren, calisma siireleri yasal
olarak belirli olmasina ragmen uygulamada keyfi davranilan, yiikselme olanagi ¢ok
siurli olan, yaptigi is cok basit goriildiigii i¢in takdir edilmeyen ve gorev tanimi belli
olmayan temizlik hizmetlilerinin is tatmin durumlarini tim alt boyutlar1 ve
demografik 6zellikleriyle incelenmesi amaclanmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde i1s tatmini ile ilgili kuramsal bilgilere yer
verilmistir. Bu cercevede is tatmininin tanimi, 6nemi ve tarihi siireci ele almmustir. Is
tatmini ile ilgili yaklagimlar olan; Klasik, Neo Klasik ve Modern Yaklasimlar ile
birlikte kapsam ve siire¢ kuramlar1 agiklanmaya calisilmistir. Bu genel gerceve
igerisinde is tatminini etkileyen faktorler ele alinmis, is tatmini ile alakali diger
kavramlara da yer verilmistir. Ayrica is tatminsizliginin Orgiitsel ve bireysel

sonuclarina da deginilmistir. Bu boliimde son olarak is tatmin 6l¢ekleri agiklanmis ve



i$ tatminini artirmaya yonelik bireysel ve orgiitsel ¢oziimler, kuramsal ve kavramsal
cerceve igerisinde acgiklanmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde calismanin evrenine konu olan temizlik sektorii
ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Bu kapsamda, temizlik sektoriiniin tanimi, temizlik
sektoriiniin Tiirkiye'de isleyisi, temizlik sektoriinlin Tiirkiye'de ki istihdam payz,
temizlik sektorii ¢alisanlar ile ilgili yasal diizenlemeler ve temizlik sektoriiniin is ve
sosyal giivenlik boyutundaki durumu incelenmistir.

Calismanin {iclincii boOliimiinde c¢alismanin evrenini olusturan alisveris
merkezlerinde caligsan temizlik personelleri hakkinda bilgiler yer almigtir. Diinyada
ve Tiirkiye'de aligveris merkezlerinin tarihsel siireci incelenmistir. Tiirkiye'de
aligveris merkezlerinin sayis1 ve biyiikliikleri hakkinda bilgilere yer verilmistir.
Daha sonra alan ¢alismasina gecilmis aragtirmanin amaci ve onemi agiklanmistir.
Arastirmada kullanilan yontem ve teknikler, sinirliliklar ve varsayimlar, arastirma
sorular1 ve hipotezler olusturulmustur. Bu bdliimde son olarak arastirmadan g¢ikan
bulgulara yer verilmis ve bu bulgular yorumlanmustir.

Calismanin dordiincii bolimiinde ise tim ¢alisma 1s18inda 440 temizlik
personeliyle yapilan anket calismasindan elde edilen sonuclar degerlendirilmis ve
Onerilere yer verilmistir.

Sonug¢ olarak yapilan bu anket calismasinda, aligveris merkezlerinde goérev
yapan temizlik ¢aliganlarinin, genel olarak islerinden tatmin olmadiklar1 sonucu elde
edilmistir. Ozellikle {icret konusunda tatmin olmadiklar1 goriilmiistiir. Temizlik
sektorii ¢alisanlarinin biiyiik cogunlugunun asgari iicret ile c¢alisiyor olmasi, bu
durumun baslica nedenlerindendir. Ayrica ¢alismadan elde edilen bir diger 6nemli
sonug da, aligveris merkezlerinde gorev yapan temizlik personellerinin is ve sosyal
giivencesinin olmasi, is ile ilgili diger kosullardan (Calisma sartlari, arkadaslik

ortamu, ticret gibi) oncelikli oldugu goriilmiistiir.



BIiRINCi BOLUM

IS TATMINI

1.1 Is Tatmini ile Tlgili Genel Kavramlar ve Yaklasimlar

1.1.1 Is Tatmininin Tanim

Gliniimiizde insanlar fizyolojik, sosyolojik, psikolojik nedenlerle ¢alisma
yasami i¢inde bulunmak durumunda kalmigslardir. Giiniin ¢ok biiyiik bir kisminin da
ise harcanan zaman oldugu diisiiniildiiglinde is tatminin 6nemi daha da belirgin hale
gelmektedir.

Literatiir incelendiginde is tatmini tanimlarina yonelik farklt gorisler
bulunmas1 ve ayni zamanda kesisen noktalar olmasi, farkli kavramlarla ifade
edilmesini de miimkiin kilmaktadir. Is tatmini tanimu ile ilgili baz1 calismalar asagida
verilmistir.

Is tatmini, kisinin isi ile ilgili beklentileri ve isin yapisinin birbiri ile uyumu
olarak tanimlanmistir (Mammadova, 2013: 13). Diger bir anlatim, kisinin isinden
beklediklerinin karsiligini alabildigi dl¢iide mutlu ve is tatminin yiiksek oldugunu
belirtir. Locke'dan aktaran Parsak is tatminini; isin ve is deneyimlerinin
degerlendirilmesi sonucunda olumlu duygularin ortaya ¢ikmasi olarak tanimlamistir
(Parsak, 2010: 34).

Davis’den aktaran Goktas is tatminini; “Kisinin isinden duydugu hosnutluk ya
da hosnutsuzluk™ olarak tanimlarken (Goktas, 2007: 15), Hackman ve Oldham’dan
aktaran Erogluer de is tatminini; ¢alisanlarin isini yaparken aldiklar1 keyif olarak
tanimlamistir. Erogluer’in Vroom’dan yaptigi bir bagka aktarimda ise is tatmini;
“Kisinin isini degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan olumlu duygusal durumdur” seklinde

tanimlamistir (Erogluer, 2008: 1). Giirbiiz ve Yiiksel'e gore is tatmini, ¢alisanlarin is



ortaminda davraniglar1 ve oOrgiitte yarattifi olumlu ya da olumsuz duygulardan
kaynaklanmaktadir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008:179).

Bir bagka tanima gore de; is tatmini ¢alisanlarin isin belirli bir yoniine tepkisini
yansitir. Is tatmini, isin genel durumu, yapisi ve is ortamma iliskin tutumunun
toplami1 seklinde tanimlanmaktadir (Dogan, 2009: 59).

Barutgugil’den aktaran Go&zen is tatmini; calisanin yaptigi isin ve isin
sonucunda elde ettiklerinin kendi kisisel ihtiyaclar1 ve deger yargilariyla ne kadar
Ortlistiigliniin bir sonucu olarak tanimlamaktadir (Gozen, 2007: 4). Bu tanimlar
1s181nda is tatmini ile ilgili olarak;

a. Is tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Calisanin bilerek ya da bilmeyerek

deger verdigi herhangi bir seyi gerceklestirme arzusudur.

b. Calisanlarin 6ncelik tanidigi durumlar kisiden kisiye farklilik gosterir. Bu
nedenle de farkli pozisyonda c¢alisanlar belirli bir durumdan farkli tatmin
elde edebilirler.

c. Is tatmini; calisanin algilama bicimi ile alakahidir. Calisanin isteklerinin,
degerlerinin ve basarisinin farkinda olmamasi ya da bunlar1 tam ve dogru
algilamamasi olasilig1 her zaman vardir.

d. Is tatmininin ise kars1 olusan duygusal bir tepki olmasi nedeni ile tatmin
seviyesinin gozlemlenmesi ve genellestirilmesi her zaman miimkiin
olamayabilir.

e. Calisanlarin yasi, kisisel 6zellikleri, manevi degerleri, yasam ve yetistirilme
tarzi, egitim durumu, meslek hayatindaki tecriibe gibi sosyal 6zellikleri ve
isten beklentileri farklilastikca 1is tatminini saglayan unsurlar da
farklilasmaktadir (Yazicioglu, 2009: 237).

Balay’dan aktaran Ozcan is tatminini, “Calisanin sahip oldugu isin niteligine
gore isine karsi duygusal yonelimi, bir diger ifade ile isine yonelik duygusal tepki”
olarak tanimlamstir (Ozcan, 2011: 108-109).

[s tatmini genel olarak isin niteligi ve ilginglik diizeyi, iste ilerleme ve kendini
gelistirme imkanlari, ¢calisma arkadaslan ile iligkiler, {icret ve iicretin adil dagilima,
yoneticinin c¢alisana karst tutumu gibi durumlar cercevesinde belirlenmektedir
(Akcadag ve Ozdemir, 2005:172). Benzer bir tanima gore is tatmini; kisinin

kendisinden, genel olarak is ¢cevresinden, yonetimden, kisaca toplam is kosullarindan



elde etmeye calistigi ¢aba, bunun sonucunda da elde ettigi rahatlama ve mutluluk
veren bir duygudur (Bulut, 2008: 5).

Spector’dan aktaran Aksu is tatminini, calisanlarin isinin ve isin farkli
boyutlariin nasil algilandiginin basit bir ifadesidir seklinde degerlendirmistir. Yani
isinden memnun olup olmama 6Sl¢iistidiir (Aksu, 2012: 61).

Tim bu tanimlar 1s181nda, Simsek ve digerlerinden aktaran Bulut; is tatmini ile
ilgili konular su sekilde 6zetlemistir;

Is tatmini, calisanin aldig: iicret ile ilgilidir.

o o

Is tatmini, calisma ortamindaki is giivenligi ile ilgilidir.

Is tatmini, isten keyif alma ve isin uygunlugu ile ilgilidir.

o o

Is tatmini, iirettik¢e duyulan gururla ilgilidir.
Is tatmini, umut vadeden mesleki projelerle ilgilidir.
Is tatmini, calisanin yetenegi ile ilgilidir.

Is tatmini, is yerinde calisanlarin birbiriyle anlasmalari ile ilgilidir.

> Q@ o

[s tatmini, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

i. Is tatmini, ydneticinin calisana kars1 davranisi ile ilgilidir.

j. Is tatmini, sendikal faaliyetlerle de ilgilidir (Bulut, 2008: 6).

K. Yapilan literatiir calismalarindan gortldigi tlizere, is tatmininin kendine
0zgli baz1 6zellikleri bulunmaktadir. Bunlar:

I. Is tatmini, bir is durumuna kars1 duyulan duygusal yanittir. Dolayisiyla
goriilmez, sadece ifade edilebilir.

m.Is tatmini genellikle, isten kazanimmn ne ol¢iide oldugu veya isten
beklentinin ne kadar asildiginin belirlenmesidir.

n. Is tatmini birbiriyle iliskili boyutlar1 temsil eder. Bunlar; ¢alisma kosullari,
ticret, ylikselme olanagi, calisma arkadaslari, isin kendisi, sosyal imkanlar
gibi degiskenlerdir (Dogan, 2009: 58).

Bireyin igine kars1 gosterdigi tutumu olarak goriilen ig tatmini, ayn1 zamanda
degerler cergevesinde sekillenen, ise karsi tutum, davranis ve duygulart belirleyen
psikolojik kontrol ve yenileme islevi gdrmektedir (Ozler ve Unver, 2012: 326).
Calisanin deger yargilari yaptigi is ile uyumlu ise is tatmini yiiksek olacak, aksi halde
is tatmini diigiik olacaktir. Yapilan aragtirmalarda, kisinin “Subjektif normlarinin” ve
sosyallesme siirecinde gelisen ve sonrasinda devam eden “Uygun olmayan

beklentilerinin” de is tatminini etkiledigi sonucuna varilmistir (Sengiil, 2008: 41).



1.1.2 is Tatmininin Onemi

Calisanlart oOrglitsel amagclarda birlestirmek, isletmenin kar elde etmesine
yardimci olacak onemli bir faktordiir. Ayni1 zamanda isletmenin rakiplerine iistiinliik
saglamasi i¢in Orgiitsel ve bireysel performansi artirmanin sartlarindan en 6nemlisi is
tatminidir. Giinlimiizde isletme misyonu “Calisanlarimiz bizim en Onemli
kaynagimiz degil, tek kaynagimizdir” olmaya baslamis ve isletmeler bununla ilgili
cok oOnemli projeler olusturmaya baslamislardir (Mammadova, 20013: 17).
Isletmenin biiyiimesi ve pazarda etkin olmasi calisanlarin performansina dolayist ile
de is tatminine baghdir. Aksi halde isletmenin kosullarinin kotiiye gittigini gosteren
en dnemli etmen calisanlarinin is tatmininin diisiik olmasidir (Ustiiner ve Ozcelik,
2012: 228).

Insanlar yasamimin bilyiik bir béliimiinii calisarak yani is yerlerinde
gecirmektedirler. Durum boyle olunca da calisanlarin, hem ekonomik hem de
psikolojik anlamda beklentilerine cevap alabildiginde daha mutlu olmalari ve daha
yiiksek bir performans gostermeleri kagimlmazdir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 6). Is
tatmini yiiksek olan bireylerde beden ve ruh sagliklarinin iyi olmasi psikosomatik
hastaliklarin az olmasini saglamakta, insan iligkilerini daha giiclii kilmakta, kendine
giiven, uyum ve is birligini beraberinde getirmektedir. Ayn1 zamanda igine daha iyi
odaklanacagi i¢in is kazalarinin da azaldig1 goriilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:
3).

Bir orgiitiin bagarili olup olmamasi1 da orgiitsel anlamda istihdam politikalariyla
yakindan iligkilidir. Bu anlamda orgiitiin beklentileri ile calisanin beklentilerinin
ortiismesi gerekmektedir. Is tatmini arttikca kisi ruhen ve bedenen tatmin olacak ve
orgiite daha fazla katma deger yaratacaktir (Akgadag ve Ozdemir, 2005: 172). Bu
nedenledir ki orgiit ve personel yonetimi konulari, Sanayi Devrimi’nden sonra, hi¢bir
dénem giincelligini kaybetmemistir (Bulut, 2008: 6-8).

Calisanin isinden tatmin olmasi ya da olmamasi hem isletmeyi hem de calisani
yakindan ilgilendiren bir durumdur. Bu durumun sonuglar isletmeye olumlu veya
olumsuz bir sekilde yansimaktadir (Timuroglu ve Iscan, 2008). Bu bilgilerden
hareketle isletmede calisanlarin is tatmini yiiksek ise calisanlar iyi yonetiliyor
demektir. Iyi ydnetilen bir isletmede calisan performansmnin da yiiksek olacag
diisiiniilebilir (Demir, 2008: 213). Sonug olarak ¢alisanin is tatminin yiiksek olmasi

isletme i¢in de hem 6nemli hem de olumlu bir durumdur.



Is tatminin yiiksek oldugu durumlarda calisanin hem isinde hem de giinliik
yasaminda 6nemli yere sahip bazi Ozellikler ortaya c¢ikabilmektedir. Bu o6zellikler
sunlardir;

a. Is kazalari ile ilgili riskin diisiik olmast,

b. Daha mutlu ve huzurlu bir yasam siirdiirebilme,

c. Is degisikligi sikliginin azalmast,

d. Sosyal ihtiyaglarin karsilanmasi,

e. Stressiz bir yasama sahip olma,

f. Orgiite bagliligm artmasi (Mammadova, 2013: 18-19)

Esasen 1is tatmininin Onemi; c¢alisan, yonetici ve Orgiit agisindan
degerlendirilebilir. Calisan agisindan 6nemi; yukarida da belirtildigi iizere, isinden
tatmin olan ¢alisan ruhsal ve bedensel olarak saglikli olup, giinliikk yasaminda daha
mutlu olacaktir. Isine kars1 6grenmeye ve kendini gelistirmeye daha acik, kendine
giivenli ve is arkadaslariyla daha uyumlu calisacaktir (Aksu, 2012: 61). Orgiit
acisindan dnemi ise; bircok 6zellikleri birbirinden farkli olan orgiitlerin 6zellikleri
farkli olmasina ragmen amaglar1 genel hatlariyla aynidir. Bunlar;

a. Uretimi artirmak,

b. Uretilen iiriinlerin kalitesini yiikseltmek,

c. Uretim maliyetini diisiirerek karliligi artirmaktir.

Yukarida yazilan nedenlerle orgiitiin kaynaklariin diizenlenmesi ve uyumlu
bir sekilde isletilmesi gerekmektedir. Bu amacla, iiretim faktorlerinin en verimli
sekilde kombine edilmesi durumu séz konusudur (Akkog, vd., 2012:106,108). Is
tatmininin Orgiitsel anlamda bir yarar1 da, ¢alisanlarin orgiite yapacaklar1 katkiy1
artirmasidir. Bu anlamda “Dis miisteri” kadar “I¢ miisteri” de biiyiik énem tasir.
Orgiit, sadece “Dis miisteri’nin memnuniyetiyle ilgilenirse, “I¢ miisteri” olan
calisanlarin, mal ve hizmet {iretim kalitesinde diisiise neden olur. Bu durum verimi
de olumsuz yonde etkiler (Erogluer, 2008: 7-8).

Bir isletmede islerin yolunda gitmediginin en biiylik gdstergesi ¢alisanlarin
islerinden tatmin olmamasidir. Bu durum beraberinde is giicii kaybina, ani grevlere,
performans diisiisiine, isten uzaklagmalara, meslek hastaliklarina, is kazalarmma ve
daha bir¢ok soruna neden olabilmektedir (Giil vd., 2008: 2). Tiim bunlar orgiitii ve

yonetimi olumsuz yonde etkilemektedir.



[s tatmininin yiiksek olmas1 érgiitiin iyi yonetildiginin bir gdstergesidir. (Bulut,

2008: 10). Is tatmininin yonetici agisindan éneminin ortaya ¢ikmasinda ydneticinin

tavr1 biiyiik dnem tasir. Ornegin ¢alisanin yoneticisi tarafindan takdir edilmesi veya

odiillendirilmesi, ¢aliganin daha biiyiik bir istekle ¢alismasini saglayacak ve verimi

artiracaktir (Erogluer, 2008: 8).
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l

l

l

ORGUTSEL
DUZENLEMELER

Is Analizi
Is Tatmini
Is Gerekleri

Is Degerlemesi

ORGUT KULTURU
Kisisel liskiler
Bilgi Akist
Kararlara Katilim
Yetki Devri
Calisana Verilen
Deger

YO6netim Tarzi
Terfi ve Odiillendirme

GENEL ORGUTSEL
FAKTORLER

Ucret

Is Giivencesi

is Ozelligi

Is Disiplini
Hizmet i¢i Egitim
Sosyal Olanaklar
Fiziki Kosullar

iS TATMINI

J

IS TATMINSIZLIGi

ise ve Orgiite Baglilik

Mutlu ve Saglikh Kisi

Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik
Diisiik isgéren Devir Hizi

Diger Destekleyici Faktorle Desteklenen
isgiicii Verimliliginde istikrarli Artig

Yetenek ve Yaraticihini Ortaya Koyma
Orgiit Amaglarina Daha Kolay Giidiilenme

ise Ve Orgiite Kars1 ilgi Duyma

Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Edilen Sik Devamsizlik

is ve Sikayetlerinde Artig

Yiiksek Isgoren Devir Hizi

Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Mutsuz ve Sagliksiz Kisi

Gtudiilenme Eksikligi

Sekil 1.1: Is tatmini ile ilgili neden — sonug iliskisi (Erogluer, K. (2008).

Sekil 1.1°e gore is tatminini ya da tatminsizligini, ¢alisanin kisisel 6zellikleri

ile genel orgiitsel faktorler, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel diizenlemeler olumlu ya da

olumsuz etkilemektedir. Calisanin isinden tatmin olmasi veya olmamasi1 durumunda,

calisanin isglicii verimliliginde, Orgiite baghliginda, isgiicii devir hizinda, ise



devamliliginda, sagliginda, mutlulugunda ve yaraticiligin1 ortaya koyabilmesinde

olumlu veya olumsuz olarak etkilendigi goriilmektedir.

1.1.3 Is Tatmininin Tarihcesi

Sanayi devriminden sonra isletmeler {iiretimi artirmanin yollarin1 aramaya
baslamis, daha Onceleri tiretim 6nemli iken daha sonra insan faktorii onem kazanmis
olup bu noktada is tatmininin de 6nem kazandigi diisliniilmektedir. Bu konudaki
aragtirmalar sonucunda ii¢ yaklasim bigimi ortaya ¢ikmig, bunlardan birincisi
geleneksel yaklasim olup tarihgesi 1800°li yillara dayanmaktadir. Bu donemde
calisma sartlar1 ve lcretlerdeki diizensizlik Taylor ve arkadaglarini bu konuda
arastirmaya yoneltti (Leblebici, 2008: 107). Sonug olarak Taylor, maddi kazancin
calisanlar1 ¢alismaya yonlendirecek en 6nemli faktor oldugunu diistinmiis ve iicret
sistemlerini uygulamay1 teklif etmistir (Sahin, 2004: 528). Yani Taylor, ¢alisanlari
bir makine olarak goriip verimliligi artirmay1 hedeflemistir (Mammadova, 2013: 25-
26).

Ikinci yaklasim bigimi olan, davranissal yaklasim bicimi ile ilgili calismalar;
Birinci Diinya Savasi’ndan sonra Amerikali ve Avrupali psikologlar tarafindan
yapilmistir (Tiirk, 2007: 71). Arastirma sirasinda insanlarin isleriyle ilgili sorunlarini
fark etmisler ve calisanlarin ¢alisma kosullarinin 6zellikle fiziksel faktorlerin (Isik,
ses, dinlenme siiresi) ne kadar etkili oldugunu gozlemlemislerdir (Sahin, 2004: 531).
Bunun yani sira is tatminiyle ilgili olarak, 1927-1939 yillar1 arasinda Elton Mayo
Amerika’da “Western Electric Company” adl1 bir sirketin Hawthorne Fabrikalari’nda
12 yil stiren deneyler yapmistir (Carikg1 ve Oksay, 2004: 159). Bu deneyler alt1
asamadan olusmaktadir.

Bu asamalar su sekildedir:

a. Isiklandirma Deneyleri

b. Role Montaj Odast Deneyleri

c. Ikinci Réle Montaj Odas1 Deneyleri

d. Mika Yarma Test Odas1 Deneyleri

e. Miilakat Programi

f. Seri Baglama Go6zlem Odasi Deneyi

Ozetle bu yaklasim bigimi is yapisina gore calisanlarin ihtiya¢ ve duygularina

gore uygun degisiklikler yapilarak verimin ve i tatmininin saglanacagi goriistini
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benimsemislerdir. Ozellikle calisanlarin kendilerini 6nemli hissetmesi ve sosyal
ihtiyaclarinin karsilanmasi, yoneticilerin gorevlerinden biri olarak gosterilmistir
(Mammadova, 2013: 26).

1943’lerden sonraki yillarda Adelfer, is tatminini, ¢alisanin ihtiyaglarinin
kargilanmasiyla iliskilendirmistir (Turk, 2007: 71). 1957 yilinda F. Herzberg ve
arkadaslari, is tatminiyle ilgili doyum ya da doyumsuzluk olmak iizere ¢ift faktor
kurami gelistirmiglerdir (Aksu, 2012: 63). 1940’11 yillardan sonra calisan insana
bakis acis1 degismis, yonetimde insan iligkileri yaklasimi gelismis ve insan “Sosyal
psikolojik™ bir varlik olarak goriilmeye baslanmistir (Topaloglu, 2011: 256).

1966’da Edwin Lock, is tatminine farkli bir agidan yaklagmis “Tutarsizlik
Kuram1” adi altinda bir kuram gelistirmistir. Bu kuram, is tatminini, gercek ve
beklenen performans diizeyleri arasindaki tutarsizligin biiyiikliigiiniin bir fonksiyonu
olarak ele almaktadir (Gozen, 2007: 7). 1980’1 yillardan sonra ise, insan kaynaklari
yaklagimi benimsenmeye baglanmis ve isletmelerin en degerli varlig1 haline gelmistir
(Tiirk, 2007: 73).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, is tatminini saglamak ve performans: yiikseltmek
icin baz1 diizenlemeler yapmistir. Bunlar, ise uygun nitelikte insanlari ise almak yani
“Dogru ise dogru insan” se¢mek, is rotasyonu ve is zenginlestirme yontemleri ile
calisanlart monotonluktan kurtarmak ve bazi sosyal aktivitelerle desteklemektir

(Kogak ve Erdogan, 2011: 262).
1.1.4 is Tatmini fle Tlgili Yaklasimlar

1.1.4.1 Klasik yaklasim

Klasik yaklagimin onciisii olan Frederick W. Taylor oOrgiitlerde calisanin
motivasyonunun énemini ortaya koymus, ekonomik kazancin ¢aligant motive eden
en Onemli faktdr oldugunu sdyleyerek, Tlcret tesvik sistemlerini kullanmay1
onermistir. Klasik yaklasimda diger faktorler goz ardi edilmistir (G6zen, 2007: 8).

Frederick W. Taylor caligmalarinin biiyiik bir béliimiinii {iretim atdlyelerinde
ve rutin igler yapan iscilerin is tiplerini inceleyerek yapmistir. Bu rutin isler, siirekli
tekrarlanan devri islerdir. Bu nedenle iscilerin igleri yaparken ¢ogu zaman atil duran
viicut bolgelerinden yeterince yararlanmadiklarint gézlemlemistir (Sam, 2013:

26,27). Gereksiz hareket ve oyalanmalarla standart bir ¢alisma hizina
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ulasamadiklarina, caligma ve dinlenme siirelerinin iyi ayarlanmamasi sonucu
yorgunlugun arttigr ve dayamikliligin azaldigini, bu nedenlerle verimin diistiigii,
zaman ve para kaybina neden oldugunu gozlemlemistir (Bulut, 2008: 8).

Klasik yaklasim daha ¢ok isin fiziksel organizasyonu, ¢alismanin fiziki sartlari
ve 0dil konulart ilizerinde durmustur (Gozen, 2007: 8). Farkli iicret sisteminin
gelistirilmesi, ise uygun personel alma ve egitimin desteklenmesi, is paylasiminin
gelistirilmesi, yonetim fonksiyonlar1 ve ilkeleriyle yoneticilerin daha basarili olmasi
calisan ve is tatmini agisindan biiyiik 6nem tagimistir (Asunakutlu, 2001: 4,6).

Taylor ve arkadaslar1 caligsanlarin sorunlarmma daha c¢ok teknik agidan yani
miithendis goziiyle bakmislardir (Leblebici, 2008: 105,106). Bu bakis ag¢isinin ii¢ ana
ilkesi vardir. Bu ilkeler asagida maddeler halinde belirtilmistir.

a. Bir isi en verimli sekilde yapmak gerekiyorsa iste gereksiz yapilan
hareketler kesinlikle dnlenmelidir. Bu amagla da gerekli etiitler yapilmali,
eski usuller birakilip yeni yontemler gelistirilmelidir. Bu da ii¢ ile bes yil
arasinda bir zaman gerektirmektedir.

b. Isin etkin ve ivedi bir sekilde yapilmasi icin ¢alisan dzendirilmelidir. Belirli
bir standarda ulagan calisan ise, prim ve ikramiyelerle 6diillendirilmelidir.

c. Calisanin isini belirleyen kurallar1 kapsayan ve diger ¢alisma kosullarini
(Islerin siras1, makinelerin hiz1 gibi) diizenlemek icin konusunda uzman
ustabagsilar kullanilmalidir. Bilimsel yontemlere aykir1 hareket edenler
cezalandirilmalidir (Eren, 2003: 14).

Klasik yaklagima en biiyiik elestirilerden ilki isletmeyi kapali bir sistem olarak
gorerek digsal etkileri goz ardi etmesi ve davranigsal konulara 6nem vermemesidir
(Asunakutlu, 2001: 6). Bu durum sistem yaklagiminin ortaya ¢ikmasi ile birlikte daha
da onem kazanmistir. Burada 6nemli olan noktalardan biri de bu teoriler ortaya
atildigr zamanlarda dis cevredeki degisimin gliniimiiz kadar etkili olmamasidir.
Gilinlimiiz kosullarinda dis ¢evrenin etkileri oldukg¢a yiiksektir. Sonug¢ olarak klasik
teorinin durumsallik yaklagimiyla ¢akisan noktalarini soyle siralayabiliriz: bigimsel
bir sekilde ¢ok talimat olmasi ve bunlarin etkin haberlesmeyi engellemesi, yapilarin
fazla mekanik olmasi, degisime ayak uyduramayacak sekilde yapilandirilmasi ve

yenilige siipheyle bakilmasi sonucu yeniliklerin engellenmesidir (Gozen, 2007: 8-9).
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1.1.4.2 Neo Kklasik yaklasim

Neo Klasik Yaklagim kurami, ilk kez calisanlari bir makine gibi degil birey
olarak arastirip “Sosyal insan” kavramini gelistirmistir. Yani insan olgusu 6n plana
cikartilmis ve klasik kuramin kavramlarina yeni boyutlar eklenmistir. Sosyal bir
varlik olarak insanin ekonomik, teknik ve yapisal durumlari 6nem kazanmistir
(Asunakutlu, 2001: 11).

Sanayi Devrimi’'nden sonra ortaya c¢ikan Neo Klasik Yaklasim, Klasik
Yaklasimmn aksine insani bir biitiin olarak ele almistir. Harvard Universitesi’nde
profesor olan Elton Mayo ve arkadaslar1 Hawthorne Fabrikalari’nda bir dizi deney
yapmiglardir. Bu deneyler sonucunda; sicaklik, aydinlatma, tlicret, giiriiltii gibi maddi
ve fiziksel ¢aligma kosullar1 degil, bireyler arasi iyi iliskiler ve duygusal anlagmalar
is yerindeki moral ortami, Orgiitsel verimliligi ve etkinligi etkileyen en temel
faktorler oldugu ortaya ¢ikmistir (Sagsan, 2002: 5,7).

Neo Klasik Yaklasim; “Insan” unsurunu anlamaya odakl, kisinin
yeteneklerinden en iist diizeyde yararlanabilmek, yapt ve insan davranislari
arasindaki iligkiyi inceleyerek, oOrgiit icerisindeki sosyal gruplari ve ozelliklerini
tanimaktadir. Bu nedenle de kuramin ele aldig1 konular sunlardir;

a. Insan davranist

b. Kisiler arasi iliskiler

Gruplarin olusumu

a o

Grup davraniglar
Bicimsel olmayan orgiit
Bicimsel orgiit

Alg1 ve tutumlar

o Q —Hh o

Motivasyon
. Liderlik
j. Orgiitlerde degisim ve gelisme

K. Birey ve orgiit biitiinlesmesi (Ttiimgan, 2007: 9)
Goriildigl tizere Neo Klasik Kuram is yerindeki sosyal siireclerin rolii

uzerinde durmaktadir.
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1.1.4.3 Modern yaklagim

Isin daha ¢agdas olmas: ile ilgilenen bu yaklasim bigimi {izerinde yapilan en
onemli arastirmalardan biri Ingiltere’de 2. Diinya Savasi’ndan sonra Tavistock
Maden Enstitiisii tarafindan yapilmistir. Tavistock Enstitiisii, orgiitlerin beseri ve
teknik boyutlarinin birbirleriyle olan etkilesiminin temel noktasi olarak kabul etmistir
(Altmisik,1996:337). Bununla birlikte ingiltere’de kdmiir madeninde ve Hindistan’da
da tekstil fabrikalarinda arastirmalar yapmistir. Maden ocaklarinda daha Onceki
teknolojide kisa hat (Short-line) seklinde olan teknoloji degiserek yerine uzun hat
(Long-line) olan teknolojik sistem getirilmistir. Bu nedenle daha 6nce 30-40 kisi olan
grup sayist azaltilmis, boylece insanlarin grup kimlikleri kirilmigtir. Bu teknolojik
degisiklik ile ilk Onceleri artan bir verim tespit edilmis ancak daha sonralar
diismiistiir (Aydmn, 2007: 222). Bunun nedeni ise insanlarin birbiri ile olan
etkilesiminin ortadan kalkmasidir (Bulut, 2008:3). Bu durum iizerine yoneticiler
verimin artirilmasma yonelik bazi c¢alismalar yapmislardir. Bu diizenleme ve
arayislar Sosyal Teknik Sistem olarak adlandirilmistir (Shein, 2002:3).

Modern yaklasim bi¢imi insanin dogast ile ilgili bir takim hipotezlerde 6ne
stirmiistiir. Bunlardan ilki; insanlar calistiklar1 6rgiite anlamli katkilarda bulunmay1
isterler. Ikincisi, is zenginlestirme ve isin yeniden tasarimi, is cesitliligi is
sorumlulugu gibi durumlar isi daha da zevkli hale getirmektedir. Ugiinciisii, ¢alisan
isiyle ilgili anlamli kararlar alabilmektedir ve son olarak, ¢alisanin kendi kontrol ve
iradesinin artmasi ile is tatmini dogru orantilidir. Diger bir ifade ile iyi ve anlamli bir
performansin is tatminine yol actig1 varsayilmaktadir (Gozen, 2007: 10).

Glinliimlizde ise otomasyon sisteminin On plana ¢ikmasi isleri rutin hale
getirmis bu da is tatmininin azalmasina neden olmustur. Isin teknik boyutuyla insan
unsuru arasinda bir uyum saglanmalidir. Biri digerinden 6n planda olmamali,
aralarinda denge saglanmalidir. Tavistock Enstitiisii’niin ¢alismalarinda da goriildigi
tizere isin teknik boyutu is verimini 6nce ylikseltmekte ancak sonra diisiirmektedir.
Siirekli iyilestirme diislincesi, insan faktoriiniin katilimin1 6n plana ¢ikarmaktadir
(Kesken, 2011:3511). Bu nedenle katilimli yonetim, silire¢ iyilestirme, kalite
fonksiyon yayilimi, sade organizasyon, siire¢ yonetimi, sosyo-teknik gibi insan
faktoriinii 6ne ¢ikaran yonetim modellerinin benimsendigini gérmekteyiz. Boyle
olunca, yoneticinin isi ¢alisana otoriteyi kabul ettirmek degil, katilimc1 ve ¢alisanlar

bireysel ve orgiitsel amaglarda birlestirici olmaya sevk etmektir (Bulut, 2008: 16).
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Yukarida sozii edilen yaklagimlarin karsilastirmalar1 asagida, Tablo 1.1°de

verilmistir.

Tablo 1.1: Is tatmini ile ilgili ortaya atilan yaklasimlarm karsilastirilmast (Bulut, m. E. (2008).

KLASIK YAKLASIM

NEO-KLASIK

MODERN YAKLASIM

VARSAYIMLAR

VARSAYIMLAR

VARSAYIMLAR

1.1s pek ¢ok kisi icin dogal olarak
tatsizdir.

2. Insan ne yapiyorsa onu yapmak
icin gosterdigi gayret,
kazandiklarindan daha
onemlidir.

3. Cok az kisi isinde yaratici,
kendini idare edici ya da
kontrol edicidir.

1. Insanlar faydali ve 6nemli
olmayt isterler.

2. Insanlar bir yere ait olmay1 ve

taninmayi isterler.

3. Bu ihtiyaglar insanlar1 motive

etmede paradan daha 6nemlidir.

1. Dogal olarak is tatsiz degildir.
Insanlar anlamli amaglara
katkida bulunmay1 arzu
etmektedir.

2. Pek ¢ok insan iginde yaratici,
yonetici ve kontrol edicidir.

POLITIKALAR

POLITIKALAR

POLITIKALAR

1. Yonetimin temel isi astlarini
yonlendirmek ve motive
etmektir.

2. Yonetici basit tekrarli ve
kolayca 6grenilebilir parcalara

ayirmalidir.
3. Yonetici bu detayl: rutin isleri

ve prosediirleri zorla ve adilce
kabul ettirmelidir.

1. Yoneticinin temel isi astlarini
faydali ve 6nemli
hissettirmektir.

2. Yonetici astlarina bilgi vermeli
ve onlarin itirazlarini
dinlemelidir.

3. Yonetici rutin islerde astlarinin
kendi yonlerini belirlemelerine
ve kendilerini yonetmelerine
izin vermelidir.

1. Yoneticinin temel isi atil insan

kaynaklarini ¢aligtirmaktir.

2. Yonetici astlarinin hiinerlerini
gelistirici bir gevre
olusturmalidir.

3. Yonetici galisanlar: katilma,
kendini idare ve kontrole tesvik
etmelidir.

BEKLENTILER

BEKLENTILER

BEKLENTILER

1. Ucret yeterli ve yonetici adil
oldugu siirece insanlar iglerini

siirdiireceklerdir.

2. Eger isler yeterli basitlikte ve
kontrol edilebilir ise, gerekli
standartlara erisebilmek
miimkiin olacaktir.

1. Bilgiyi astlarla paylasmak ve
rutin kararlar1 onlara birakmak
onlarin ait olmak ve énemli
olmak gibi temel ihtiyaclarini
tatmin edecektir.

2. Bu ihtiyaglar1 tatmin etmek
morali diizeltecek ve bigimsel

giice direnci azaltacaktir.

1. Astlarin kendilerini idare ve
kontroliinii saglamak ve onlara
etki etmek verimliligi dogrudan
artirict bir rol oynayacaktir.

2. Is tatmini, ¢alisanlarin
kaynaklarinin tamamini
kullanmalarinin bir yan iiriinii

olarak artacaktir.

Teoriler dikkatle incelendiginde goriilmektedir ki bu teorilerden bazilar kisinin
icsel faktorlerine agirlik verirken, bazilar1 da digsal faktorlere agirlik vermistir. Bu
baglamda motivasyon kuramlar1 iki ana temele dayandirilabilir. Bunlar: igerik

kuramlar1 ve siire¢ kuramlari olarak adlandirilabilir (Bulut, 2008: 18).
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1.2 Is Tatmini ile Tlgili Kuramlar

Yukarida da sozii edildigi lizere bu konuda iki kuramdan soz edilebilir.
Bunlardan ilki kisinin davramigim “Neyin” motive ettigidir. Yani kapsam (Igerik)
kuramlaridir. Ikincisi ise, davranisin “Nasil” motive edildigi ile ilgilidir yani siirec

kuramlaridir (Erkus vd., 2011: 250).
1.2.1 Kapsam (icerik) Kuramlar

Kapsam kuramlar1 motivasyonu baglatan faktorleri agiklamaya calisirlar. Bu
nedenle motivasyonun baslamasinin 6n kosulu olan “Ihtiyacin igerigi” ile ilgilenirler.
Bu kuramin dayandigi varsayim; eger yonetici kisiyi belirli seylere zorlayan
faktorleri belirleyebiliyorsa; bu faktorlere yonelip bireyleri oOrgilitsel faaliyetlerde
daha verimli caligmaya sevk edebilir. Ayn1 zamanda bireylerin ihtiyaglarina gore

¢Oziim iiretebilmek ve gerilimi azaltabilmek de miimkiindiir (Keser, 2006: 12).

1.2.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami

Hiimanist Psikoloji’nin Onciilerinden olan Abraham H. Maslow’un motivasyon
olgusuna getirdigi yenilik; insan davranislarini yonlendiren en dnemli olgunun temel
ihtiyaglar olmasidir (Yiicel, 2012: 3).

Maslow 1954 yilinda, insan giidiilerinin piramit seklinde bir yapiya sahip
oldugunu ortaya koymustur (Keser, 2006: 13). Bunu da iki temele dayandirmistir.

Bunlar;

a. Insanlarin tutum ve davranislarinin 6ziinde ihtiyaclar vardir.

b. Bazi ihtiyaglarin tatmini diger ihtiyaglardan daha 6nemlidir (Mammadova,

2013: 50).
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Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

/ Saygilik Thtiyaci \
/ Sosyal Ihtiyaclar \
/ Giivenlik Ihtiyaci \
/ Fizyolojik Thtiyaglar \

Sekil 1.2: Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidi (Gozen, Dagdeviren, E. (2007).

Maslow iki dnemli giidiiden s6z eder. Bunlardan biri yetersizlik gilidiisti digeri
ise, gelisme giidiistidiir. Yetersizlik giidiisii insan1 fiziksel ve psikolojik denge igin
giidiiler. Gelisme giidiisii ise, yapilan ve yapilmakta olan islerde daha iyisini
yapmaya caligsarak, insan1 miikemmellige gotiirmeye calisan giidiidiir (Keser, 2006:
14). Maslow psikolojisinin ana temas: kisinin mutlulugudur. Bu sebeple kisinin
hayata pozitif bakmasi ve giiclii olmas1 gerekmektedir.

Maslow’un ihtiyac¢lar hiyerarsisi bes basamaktan olugmaktadir (Toker, 2007:
95). Bu basamaklar1 su sekilde siralayabiliriz;

1. Fizyolojik ihtiyaclar: Bu ihtiyaglar kisinin yasamini devam ettirebilmesi i¢in
zorunlu olan ihtiyaglardir. Bir anlamda kisinin dogustan sahip oldugu ve
arzuladig1 temel ihtiyaglardir. Havay1 teneffiis etmek, beslenmek, uyumak, su
icmek gibi en temel ihtiyaglar bu basamakta yer almaktadir (Erdem, 1997:
71).

2. Gilvenlik ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaglar karsilandiktan sonra kisi, kendini
giivende hissetmek ister. Bu ihtiyacta kisi, fiziksel, sosyal ve ekonomik
anlamda giivence altinda olmak ister (Akbaba, 2002: 352,353). Ornegin; is
yerinin fiziki kosullar1 ¢alismak i¢in uygunsa, sosyal ve saglik giivencesi
varsa kisi kendini giivende hissedecektir.

3. Sosyal ihtiyag: Kiginin diger insanlar tarafindan kabul gérmesidir. Bir bagka
deyisle, bir gruba ya da bir 6rgiite mensup olma, sevme, sevilme, arkadaslar
edinmeyi sayabiliriz. Ayn1 zamanda yonetici ile iyi iliskiler kurmak da buna

dahildir (Yildirim, 1995: 441,442).
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4, Kendini Gésterme Ihtiyaci: Bu basamaga sayginhik kazanma ihtiyaci da
diyebiliriz. Kisiler bu basamakta kendini kanitlamaya ¢alisir. Is yasaminda
basar1 elde etmeye, statii sahibi olmaya, yaptig1 isi begendirmeye caligir
(Mammadova, 2013: 52,53).

5. Kendini Tamamlama Ihtiyaci: En {ist basamak olan besinci basamakta
kendini gergeklestirme ve doyuma ulasma ihtiyaci vardir. Tiim ihtiyaglar
karsilanmis bir birey, kendisinde var olan yetenegini ve becerilerini nasil
hayata gecirecegi ile ilgilenir (Toker, 2007: 95).

Kendini gergeklestirmis ve doyuma ulasmais kisi su 6zellikleri tasir;

a. Yaratici olurlar.

b. Adaletlidirler.

c. Dogayi, diger insanlar1 ve kendilerini olduklar1 gibi kabul ederler.

d. Realist insanlardir. Gergeklere gore degerlendirmeler yaparlar.

e. Dis goriiniis olarak soguk ve 6zel insan goriintiisii verirler. Ozel hayat: cok
Onemserler.

f. Yasadiklari topluma ayak uydurmaya ¢aligsmazlar.

Maslow’un kurami daha sonraki arastirmacilar tarafindan biiyiik oranda kabul
gorse de, elestirenler de olmustur. Ornegin, bu kuramin insan dogasinin gizemini
aciklamada kiiltiirel baglamdan uzak oldugunu sdylemislerdir. Bir baska elestiride
gereksinim hiyerarsisinin yasamin is ve bos zaman, aile ve is yasami, Ozel ve
kamusal olarak boliimlenmis olan modern toplumlar igin gegerli olabilecegini, ancak

tarihsel siirecte gecerli olamayacagini belirtmislerdir (Sun, 2002: 16).

1.2.1.2 Herzberg’in cift etmenler kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra en ¢ok kabul goérmiis ikinci
kuram, Amerikal1 psikolog Frederick Herzberg’in ¢ift etmenler kuramidir. Herzberg ve
arkadaslar Pittsburg’da 200 Miihendis ve muhasebeci lizerinde bir ¢alisma yapmaistir.
Calisma kapsaminda Miihendis ve Muhasebecilere ilk olarak islerinde ¢ok memnun
olduklar1 zamanlar sorularak, bunlar1 akillarinda tutmalar1 ve neden mutlu olduklarini
aciklamalar1 istenmistir. Daha sonra ayni arasgtirma grubuna, islerinde memnun
olmadiklart zamanlar1 ve nedenlerini sormuslardir (Ertiirk, 2012: 168,169). Bu
arastirmalar sonucunda Herzberg ve arkadaslari insan davramisinda iki faktér ve

grubun varligimi belirtmislerdir. Bu faktorlerden birinci grup faktdrler, mevcut
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olmadiklarinda isten tatminsizlige yol acarlar. Mevcut olduklarinda ise isin, normal
temposunda devam etmesini saglarlar. Giidillenme gergeklesmez (Akman, vd., 2006:
12).

Ikinci grup faktdrlerin mevcudiyetinde ise, giidiilenme gerceklesir. Calisanlar
bu sayede basariya tesvik edilmis olur. Bu faktorler “Saglik” ve “Ise &zendirici”
faktorler olarak isimlendirilmislerdir (Ertiirk, 2012: 168,169). Saglik (Hijyen)
faktorleri kapsaminda 6zellikle calisma ortami ve gevresi, iicret, calisma kosullar1 ve
calisma arkadaslari ile iliskiler yer almaktadir. Ise dzendirici faktorler igerisinde ise,
calisanin isine olan ilgisi, isin zorlugu ve 6nemliligi, calisanin basarisi gibi faktorler

yer almaktadir (Oriicii, vd., 2006: 42).

Tablo 1.2: Herzberg’in ¢ift faktor tablosu (Ertiirk, m. (2012).

1-) Ise 6zendirici faktorler
- {lgi
- Sorumluluk ve yetki
-Giigliik ve dnemlilik
- Bagari ve ilerleme
Normal ¢aligma hizi

2-) Saglik faktorleri Yokluklar: tatminsizlik yaratan faktorler).
-Ucret
-Calisma kosullar1
-Ucrete ek yararlar
-Beseri iliskiler

Herzberg’in kuramina kars1 bazi elestiriler yapilmistir. Bu elestiriler sunlardir;

a. Kuram daha &nceki calismalarla tutarli degildir. Ozendirici saglik faktdrler
duruma gore olusabilecek degiskenleri goz ardi etmektedir.

b. Kuram evrensel yeterlilikte degildir.

¢. Kuram giidiilemeyi bir biitiin olarak agiklama konusunda yetersiz kalmistir.
Kuram sadece gelismis iilkeler i¢in dogru olacaktir. Ciinkii gelismekte olan
iilkeler heniiz 4. ve 5. Basamaktaki ihtiyaclara ulasamadigi icin glidiilenme
alt gruplarla sinirlt kalmistir.

d. Kurama bir elestiri de saghk ve Ozendirici faktorler igin gelmistir.
Odiillendirme gibi bazi faktorlerin hem 06zendirici, hem de saglik
faktorlerinde olabilecegi goriilmiistiir.

e. Is tatmini i¢in ayrintili bir 6l¢ii kullanmamistir. Yani insan isinin tamamim
sevmeyebilir ancak isinin her seye ragmen yapilabilir oldugunu diisiinebilir

(Keser, 2006: 27, 28).
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1.2.1.3 McClelland’1n basar giidiisii kurami

David McClelland tarafindan gelistirilen bu kuram, insan davraniginin ii¢ grup
ihtiyacin etkisinde ortaya ¢iktigini savunur. Bunlar, basarma ihtiyaci, gii¢lii olma
ihtiyaci ve baglilik ihtiyacidir. Bu ihtiyaglar hem toplumsal a¢idan hem de sosyal ve
psikolojik agidan biiyiik onem tasimaktadir (Bulut, 2008: 25).

Basarma ihtiyaci: McClelland basariy1 etkileyen durumlarin, 1rk, aile, din ve
yetistirme bigimi oldugunu ifade etmistir. Ornegin, yapisi otoriter olan bir ailede
cocuklarin basarili olma olasiligr diisecektir. Ya da enerjisi yiiksek olan bir irkin
motivasyonu da yiiksek olacaktir. McClelland basarma istegi olan bir kisinin
ozelliklerini su sekilde siralar (Mammadova, 2013: 56);

a. Kolay olmayan amaglari belirler.

b. Riskli isleri kabullenir.

C. Israrci olur.

d. Planladigi islerin sorumlulugunu alir.

Baglanma (Ait olma — iliski kurma) ihtiyaci: McClelland bu ihtiyag¢ iizerinde
fazla durmamistir. Birey topluluk icinde yasayan bir varlik oldugu i¢in diger
bireylerle iliski icerisindedir. Buradan hareketle, eger birey zamaninin biiytik kismin
diger insanlarla ve yakin gevresiyle geciriyorsa, baglanma ihtiyaci da o kadar
yiiksektir. Bu ihtiyaci giiglii olan bireyler, diger bireylerle giiclii iliskiler kurmaya ve
gelistirmeye calisirlar (Keser, 2006: 31).

Gliglii olma ihtiyaci: Bireyin ¢evresine hakim olma isteginin bir sonucudur.
Giicti elde etmek i¢in de tlim imkanlar1 kullanirlar. Bu durumun siddeti kimi zaman
tehlikeli olabilir ve diger insanlarla ¢atismaya doniisebilir. Bu gereksinimin 6l¢iisii
kisiden kisiye oldukg¢a farklilik gostermektedir (Gozen, 2007: 14). McClelland’in
basar1 glidiisii kuram1 diger kuramlardan farkli olarak ihtiyaglarin 6grenme ile

sonradan kazanilacagini ileri siirer (Erogluer, 2008: 29).
1.2.1.4 Alderfer’in ERG kurami

Clayton Alderfer’in gelistirdigi bu kuram, Maslow’un bes ihtiyacin iice
diistirmiistiir. Bunlar;
a. Existence: Varolma Ihtiyaci

b. Relatedness: iliski Kurma Ihtiyaci
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c. Growth: Gelisme Ihtiyaci

Varolma ihtiyact: Piramidin en altinda yer alan yasamsal gereksinimlerden
olusur. Bunlar, yemek, igmek, barinmak ve fiziksel giivenlik ihtiyaclarini kapsar
(Keser, 2006: 28, 29).

Iliski kurma ihtiyac1: Bu ihtiyaclar iste ve is disinda, kisilerin birbiriyle iliski
kurma, duygusal destek olma, sevilme, sayilma ve ait olma gibi gereksinimleri
kapsamaktadir (Bulut, 2008: 23).

Gelisme ihtiyaci: Maslow’un saygi gorme basamagi ile benzerlik tasir. Bireyin
kisisel gelisimi ile ilgilidir. Bu basamak bireyin ¢alistig1 ortamda kendini gelistirme,
ilerleme ve yenilik¢i olma c¢abalarini gosterir.

Alderfer aslinda ihtiyaclar hiyerarsisini daha kisa ve anlasilir bir gekilde
aciklamistir. Ayn1 zamanda Maslow’dan ayr1 olarak, ihtiyaclar hiyerarsisini sirasiyla
takip etmek gerekmedigini, kisilerin ihtiyaglarina gére ayni1 anda birka¢ basamakta

da olabilecegini savunmustur (Mammadova, 2013: 59).
1.2.1.5 Z kuram

Z Kurami, Ouchi tarafindan gelistirilmistir. Kuramda Japon ve Amerikan
yonetim sekilleri karsilastirilmis ve yeni bir yonetim sekli ortaya ¢ikmistir. Temel
felsefesi, yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda ydnetimin paylasilmasi, calisanlarin
kararlara belli dlgililerde katilmasidir (Aydogan, 2004: 204). Amag, daha etkin ve
verimli caligmaktir.

Z tipi isletmelerin 6zellikleri sunlardir;

a. Beraber karar verme

b. Orgiit degerlerine baglilik

€. Uzun siireli yiikselme olanaklar1

d. Uzun siireli ise alimlar

e. Biitiinliik

Z tipi isletmelerde kurum icinde farkli alanlarda g¢alisarak ¢esitli alanlarda
uzmanlagsmak miimkiindiir. Ayn1 zamanda bu isletmelerde astlar ve iistler samimi bir
sekilde iligski i¢indedir. Sorumluluk ve giiven bu kuramin temel felsefelerindendir

(Mammadova, 2013: 60,61).
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1.2.1.6 McGregor’un X ve Y kuram

Douglas McGregor, 1960 yilinda calisanlarin is yerlerindeki davranislarini
incelemis, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina dayandirarak X ve Y kuramini
ileri siirmiistiir. Iki karsit diisiinceden olusan bu kuramda X, yonetimi &n planda
tutarken, Y kurami da insan iliskilerini 6dnemsedigi varsayimina dayanmaktadir
(Giillii ve Arslan, 2001: 355).

X kuramui ¢aligani, is yapmayi sevmeyen, bencil, degisimden hoslanmayan ve
bagskalarinin onlara komut vermesini isteyen bir anlayistan s6z eder. Kuram
yonetimde tam kontrolii 6n plana alir. Calisan motivasyonunu ise korku ve acinin
sagladigini soyler. Y kurami da tam aksine gelismeyi ve sorumluluk sahibi olmay1
ayni zamanda otoriter olmayan bir yonetim bigimini 6ngoriir (Deniz ve Secgel, 2006:
42,43).

X kuraminda calisanin 6zellikleri, tembel, yaratici olmayan ve yenilikten
hoslanmayan ve sorun ¢dozmede basarisiz olan kisilerdir. Y kuraminda ise, yaratici,

basarili, ¢aligkan ve zeki insanlardir (Mammadova, 2013: 61,62).
1.2.2 Siire¢ Kuramlar

Siire¢ kuramlar1 motivasyon ile ilgili “Nigin” sorularina cevap bulmaya calisir.
Calisma yasaminda bir davramisin bir bagka davranisa neden tercih edildigini
aciklamaya c¢alisir (G6zen, 2007: 15). Siire¢ kuramlar1 davranisin ortaya ¢ikmasindan
durmasia kadar olan tiim faaliyetlerin degiskenlerini aciklar. Ayni1 zamanda bu

kuramlar kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini de arastirmistir (Erogluer,
2008: 30).

1.2.2.1 Bekleyis (iimit) kuram

Bekleyis kurami, kisinin basarisinin kendisine 6diil ya da arzu ettigi bir ¢ikti
olarak donecegine inanmasi durumunda motive olacagini sdyler. Basaris1 sonucunda
herhangi bir 6diil elde etmemesi durumunda ise o basariy1 gostermek i¢in ¢aba sarf
etmez ve motivasyonu diiger. Diger bir anlatimla bekleyis kurami; “Motivasyonu
saglayan biligssel durumlara odaklanarak odiillerin, davranigi nasil yonlendirecegini

aciklamaya c¢alisir.” (Keser, 2006: 37).
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1.2.2.1.1 Vroom’un bekleyis kuram

Vroom calisanlarin is yasaminda davranis bigimlerinin tahmin edilebilecegi
tizerinde durmustur. Vroom’a gore, insanlarin belirli durumlardaki davraniglarinin
tahmin edilebilen bir degeri vardir ve bu hesap edilebilir (Ozdemir, 2006: 86). Victor
Vroom belirli bir ig i¢in gayret sarf edilmesini iki faktore baglar. Bunlardan biri
Valens, digeri bekleyis ve bunlari su sekilde formiile eder;

[Motivasyon= Valens x Bekleyis]

Model ii¢ temel kavramdan olusmaktadir. Bunlardan ilki Valens, kisinin belirli
bir ¢aba gostererek elde edecegi ddiile ulasma isteginin derecesidir. Belirli bir odiilii
kisiler aynit derecede arzulamayabilir. Biri ayn1 6diilii ¢ok arzularken digeri az
arzulayabilir (Kaplan, 2007: 45). Modelin diger 6nemli faktorii ise bekleyistir.
Bekleyis, kisinin algiladig: bir olasiligr ifade eder. Yani kisi gayret ederek belirli bir
odiili elde edebilecegini bekliyorsa daha fazla gayret edecektir. Modelin son kavrami
aracsalliktir. Aragsallik, kisi belirli bir gayret gosterip, belirli bir performansla, belirli
bir odiilii elde edebilir. Ancak bu o&diillendirme birinci asama sonug¢ olarak
diisiiniilmelidir. Aslinda ikinci asama sonucunun bir aracidir (Cihangiroglu ve Sahin,
2010: 5,6). Ornegin, calisanin yiiksek performansi sonucu maasimin artmasi birinci
kademe sonucudur. Tek basina bir anlam ifade etmez kisinin yasam kalitesinin
yiikselmesi ve statii saglamasi ikinci kademe sonug olarak diisiintilebilir. Aragsallik
kademeler arasindaki iliskiyi, bekleyis ise; gayret ile birinci asama sonuglari

arasindaki iligkiyi gostermektedir (Kaplan, 2007: 45).
1.2.1.2.2 Lawer — Poter’in Bekleyis Kuramm

Bu kuram esasen Vroom’un Bekleyis Kurami’nin gelistirilmisidir. Lawer ve
Poter, kisilerin harcadiklar1 c¢aba ile aldiklar1 odiilleri diger kisilerin c¢aba ve
odiilleriyle karsilastirip bir adaletsizlik hissettiklerinde tatminlerinin 6nemli oranda
olumsuz yonde etkilendigini belirtmislerdir (Kutlu ve Sozbilir, 2011: 35). Bu yiizden
motivasyon calismalarinda adalet ilkesi gézden kagirilmamalidir.

Lawer — Poter modeli yetki ve sorumluluklarin 6nemine de deginmistir.
Orgiitlerde yetki ve sorumlulugunun belirgin olmayis1 da motivasyonu olumsuz

yonde etkilemektedir. Son olarak; bu modelde motivasyon, tatmin ve performans
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ayr1 parametrelerdir, performansa yol agan tatmin degil, tatmine yol agan

performanstir (Pekel, 2001: 17).

1.2.2.2 Esitlik kuram

Homas ve daha sonrasinda, J.S Adams, General Electric firmasinda yaptig1 bir
dizi aragtirmalar sonucunda, 6diil adaletinin 6nemli bir motivasyon araci oldugunu
gormiistiir.  Arastirmasinda, calisanlarin  performanslar1  karsiliginda aldiklar
odiillerin diger calisanlarin aldiklart ddiiller ile karsilastirip ne oranda esit oldugunu
saptamaya ¢aligtiklarin1 gézlemlemistir (Kurtanis ve Mesci, 529).

Adams, ayn1 zamanda calisanlarin fark ettikleri bir esitsizligi gidermenin
yollarimi da arastirmistir. Bu kuram, temelde yetersiz 6deme ve 0Odiillendirme
durumlarinda gegerli olup, 6deme durumlarinda farkli sonuglar ortaya ¢ikabilmistir

(Pekel, 2001: 15).

1.2.2.3 Edwin Locke’nin ama¢ kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisilerin belirledigi
amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erigilmesi zor olan bir
amag belirleyen bir kisi, erisilmesi kolay olan amaglara gére daha fazla performans
gosterecek ve daha fazla motive olacaktir (Bulut, 2008: 31).

Locke’den aktaran Keser’e gore; bireyin ¢alisma yasamindaki basarisi, kisisel
amaclar1 dogrultusunda gerceklesmektedir. Bu anlamda orgiitsel amaclar daha geri
planda kalmaktadir. Yani birey Once, is ¢evresiyle ilgili baz1 gozlemlerde bulunarak
baz1 algilama ve degerlendirme siirecine girer sonug itibariyle de bir yargi olusur.
Yargilar bireysel tepkilere yol acar. Bireysel tepkiler, davranislarin yOniini
belirleyerek bireyin amaglarini olusturur. Sonugta bu amaglar da bireyin ¢alisma
yasamindaki basarisim1 belirler (Keser, 2006: 44,45). Locke ama¢ kuramini
motivasyon kuramindan daha ziyade motivasyon teknigi olarak degerlendirmenin

daha dogru olacagini vurgulamistir (Erdem, 1998: 56).

1.2.2.4 Harold Kelley’in atif kuramm

Kelley’in atif kuramiin temel ilkesi birlikte degisimdir. Burada sozii edilen,

bir davranis zaman icinde bir nedene gore degisiyorsa bu degisim nedene yiiklenir.
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Bu da ii¢ faktorden kaynaklanir. Bu faktorler, nesneler, kisiler ve zamandir. Kuram
bu ii¢ boyuta bagli oldugu i¢in kiip kurami olarak da adlandirilmaktadir (Curun,
2006: 28).

Atif kurami motivasyonda insan davranisinin “Ni¢in™i ile ilgilidir. Ancak insan
davraniginin sebepleri ¢ogu zaman agikca goriilmedigi i¢in davranig cevresel
etmenlere atfedilir. Davranisi belirlemede yapilan atif noktalarindan biri denetim
noktasidir. Calisaninin isi ile ilgili davranmisinin igsel faktorler tarafindan mi yoksa
digsal faktorler tarafindan mi kontrol edildigi agiklanabilir. Calisan i¢sel denetim
faktorii olarak yetenegi, becerisi ve cabasi olabilecegini diisliniir. Dissal denetim
faktorii olarak da kendisinin etkileyemeyecegi faktorler olarak goriir. Denetim
noktasinin digsal ya da igsel olusu bireyin davranisini etkiler. I¢ denetime yonelik
bireyler daha ¢ok tatmin duyarak, katilime1 yonetim bi¢imini tercih eder ve yonetici
diizeyinde gorev almak isterler (Kambur, 2005: 45). Sonug olarak atif kurami, insan
davraniginin karmagikligini agiklamada 6nemli bir etken ve motivasyon araci olarak

diistiniilebilir.
1.2.2.5 Burrhus Frederic Skinner’in pekistirme kurami

Davranisin nasil degisebilecegi ile ilgilenen bu kurami gelistiren Burrhus F.
Skinner, kisi davraniginin i¢gilidiisel olmadigin1 sdyler. Ona gore, davranis1 kisinin
icinde bulundugu cevre kosullar1 belirler. Cevre gozlenebilir olduguna gore, cevresel
kosullar incelenip, insan davranisin1 yonlendiren etkenler gercekei bir bicimde ortaya
konabilir (Tiirk, 2007: 91).

Pavlov ve Skinner’in hayvanlar iizerinde yaptiklar1 deneylerde organizmanin
belli bir davranistan haz duydugunda bu davranis1 tekrar ettigi, bazi davraniglardan
act duydugunda ise bu davranisi tekrardan kagindigini gozlemlemislerdir (Akbal,
2010: 77,78).

Kisaca pekistirme kurami, c¢alisanin orgiit tarafindan istenen bir davranisi
yapmast durumunda daha fazla tatmin duyacagini ifade etmektedir. Yani ¢alisan

Orglitli tatmin ederse orgiit de ¢alisan1 tatmin edecektir.
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1.3 is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calismanin buraya kadar olan kisminda, bazi kuramlar, tanimlar ve bazi
arastirmalara yer verildi. Tiim bu ¢aligmalar 1518inda, is tatminini etkileyen faktorleri
iki ana baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan biri i¢sel yani bireysel
faktorler (Kisilik, yas, cinsiyet, yetenek gibi.) digeri ise digsal yani oOrgiitsel
faktorlerdir (Ucret, calisma arkadaslar, iletisim gibi.) (Sun, 2002: 31).

1.3.1 Bireysel Faktorler

Is tatmini kisinin isine karsi duygusal bir tepkisi olarak degerlendirilirse,
bireyler arasi farklilik gosteren yas, cinsiyet, yetenek gibi kigisel ozelliklere bagh
olarak, alg1 ve yargilarin farkli olacagi, dolayisi ile de is tatmini ve tatminsizligini de

etkileyip farkliliklar gosterdigi yapilan arastirmalar sonucu goriilmistiir (Gozen,

2007: 23).
1.3.1.1 Kisilik

Kisilik kavramina iliskin literatiirde birgok tanim yer almaktadir. Alport’dan
aktaran Ozcan’a gore; “Birey icindeki dinamik orgiittiir. Psiko-fizik sistemler bireyin
cevreye uyumunu belirtmektedir.” Ozcan’in tanimina gore; “Kisilik, metal ve fiziksel
karakteristiklerin bir birlesimidir” (Ozcan, 2011: 65,66).

Genel olarak kisiligin, kalittm ve ¢evre etkenlerinin bir birlesimi oldugu
diigiiniilebilir. Bireyler genellikle;

a. Diger insanlara benzemekte ve benzer sekilde davranmaktadir.

b. Bazi insanlara benzemekte ve onlar gibi davranmaktadir.

c. Hic kimseye benzemeyen 6zgiin bir davranis bi¢imi bulunmaktadir.

Bu gozlemler 1s181nda, kisiligi olusturan faktorleri, biyolojik faktorler, aile ile
sosyal faktorler ve kiiltiirel faktdrler olarak siralayabiliriz (Ozcan, 2011: 65,66).

Psikolojik gereksinmeler farkli kisilerde farkli 6zellik gosterir. Ornegin, bazi
olaylara karsi cabuk etkilenen ve sinirlenen kisiler olmasina karsin, ayni olaylara
oldukga sogukkanli yaklasan kisiler vardir. Ote yandan baz1 kisiler saldirgan ve kiric
davranirken, bazilar1 da tam aksine gayet yumusak ve iyi niyetli olabilmektedir
(Sudak, 2013:150). Ancak, 6nemli bir ortak nokta vardir. Hepsi de yiikselmek ve
basar1 kazanmak isterler ve bunun i¢in ¢abalar (Bulut, 2008: 42,43).
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Tablo 1.3: On alt: temel kisilik tipi (Bulut, M. E. (2008).

NO Kisilik Tipi Karsit Kisilik Tipi
1 Cekingen, soguk kanli Sokulgan, sicak kanli
2 Az zeki Cok zeki
3 Hislerinden etkilenen Az etkilenen
4 Cekingen Baskin
5 Ciddi Neseli
6 Kestirmeci Tedbirli
7 Utangag Atilgan
8 Dik basgh Yumusak, duygusal
9 Giivenilir Stipheci
10 Pratik, kestirmeci Hayalci
11 Agik sozlii, samimi icten pazarlikl
12 Kendine giivenen Endiseli, vesveseli
13 Tutucu Deneysel, test eden
14 Gruba bagl Kendine giivenen
15 Kendini kontrolsiiz Kontrollii
16 Rahat Gergin

Kisinin temel 6zelliklerini yansitan ve devam arz eden olusuma kisilik tipi
denir. Yapilan bir arastirmada 17.953 kisilik tipi ortaya ¢ikmis ancak bilim adamlar
saglikli bir yorum yapabilmek i¢in bunu 16’ya indirmislerdir. Tablo1.3’de bu kisilik
tipleri goriilmektedir (Bulut, 2008: 43).

1.3.1.2 Meslek ve egitim diizeyi

Is tatmini ve egitim diizeyi arasindaki iliskiyi agiklayabilmek igin birgok
aragtirma yapilmis fakli sonuclar elde edilmistir. Bu iligkiyle ilgili bir bulguda,
ilisgkinin hem olumlu hem de olumsuz olabilecegi yoniindedir. Calisan, egitim
seviyesindeki artigin karsiligini orgiitte bulamazsa tatminsizlik yasar. Tersi durumda
ise yani egitiminin yiikselmesi karsiliginda orgiitten yiikselme, sorumluluk artis1 ya
da iicrette artis olursa calisanin is tatmini yilikselecektir (Gozen, 2007: 27). Ayni
zamanda stresi kontrol altina almada egitim diizeyinin O6nemli rol oynamadigi
diisiiniilmektedir. Farkli bir goriis olarak, egitim seviyesi yiiksek olan g¢alisanlarin

stresle daha kolay bas ettigi diisiiniilebilir (Polat, 2008: 37).

27



Konuya iliskin bir diger goriis, egitim seviyesi yliksek olan kisilerin daha iyi is
bulabilecegi i¢in is tatmininin yiiksek olacagi yoniindedir. Ancak bu sdyleme iliskin

bulgular ¢cok azdir (Derin, 2007: 18).
1.3.1.3 Cinsiyet

Literatiir incelendiginde cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski, kadinlarin,
gorev cesitliligi ve zorlayici islerde daha olumlu tepki verdigi, maddi odiillerle
motive olduklar1 ve erkek meslektaglari gibi is ile ilgili olduklar1 sdylenmektedir. Bir
baska ¢alismada, kadinlarin erkeklere gére daha az profesyonel isler ve daha az iicret
istedikleri ortaya ¢ikmistir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 440).

Kadinlarin erkeklere oranla ekonomik kaygiyr daha az tagidiklar1 bu nedenle de
ise devamsizlig1 erkeklere oranla daha fazla yaptiklar1 goriilmistiir. Bunun yan1 sira
bekar kadinlarla evin ekonomik sorumlulugunu iizerine almis kadinlar, evli ve ¢ocuk
sahibi kadinlara oranla daha az ise devamsizlik yapmaktadir (Bacak ve Yigit, 2010:
32).

Bazi yonetim bilimcilere gore, esler ayni profesyonel isleri yapiyor olsalar bile
kadinin ev ve cocuklar ile ilgili sorumluluklar1 is tatminini olumsuz yonde

etkilemektedir (Giiven, vd., 2005: 132).
1.3.1.4 Yas

Toker’den aktaran Tiimgan’in is tatmini ile ilgili bir ¢alismasina gore; yasi
ilerlemis c¢aligsanlarin is tatmininin daha yiiksek oldugu, bunun nedeninin de ilerleyen
yasla birlikte tecriibenin de artmasidir. Ote yandan geng galisanlarm ise, dzellikle de
yeni ise baslayanlarin, beklentilerinin ¢ok yliksek olmasi is tatminsizligine neden
olabilmektedir (Tiimgan, 2007: 36).

Herzberg ve arkadaslari is tatmini ve yas iliskisini “U” seklinde
nitelendirmislerdir. Onlara gore, yasla is tatmini arasinda olumlu bir iliski vardir.
Geng ve ise yeni baglayan bireyin is tatminin yiiksek oldugu, orta yaslarda is
tatmininin  distiigli, ileriki yaglarda ise 1is tatmininin tekrar yiikseldigini

degerlendirmislerdir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 440).
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1.3.1.5 Statii

Statii kisinin orgiit icindeki hiyerarsik anlamda yerini ve saygmligini ortaya
koyar. Yonetici ise, kiginin hangi yonetim kademesinde bulundugunu temsil eder.
Literatiir incelendiginde statii ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski oldugu
gorilmistiir. Bu iliski, ¢alisanin orgiit i¢inde statiisii yiikseldikg¢e is tatmininin de
yiikseldigi yoniindedir (Akbal, 2010: 53).

Bir iist goreve yiikselmek farkli kisiler i¢in farkli anlamlar tasir. Bazilari bunu
bir saygmlik olarak goriirken bazilari maddi kaynaklarda iyilesme olarak
degerlendirebilir. Ancak ortak nokta bu durumun is tatminini olumlu ydnde

etkileyecegidir (Pekel, 2001: 45).
1.3.1.6 Zeka ve yetenek

Bircok meslek i¢in belirli bir zekd diizeyinin gerekli oldugu biiyiik oranda
kabul gormiistiir. Yeterli diizeyde zeka ve yetenegin, kisinin yaptigt meslekle
ortiismemesi durumunda is tatminsizligi yasanir (Derin, 2007: 20).

Zekanin verdigi yaraticilik, insanin ruhsal bir ihtiyacidir. Bu nedenle bu ihtiyag
giderilmediginde bireyde monotonluk, bezginlik ve mutsuzluk olusur, bu da bireyin

is tatminsizligine yol acar (Eren, 2010: 243).
1.3.1.7 Sosyal ve Kiiltiirel ¢cevre

Yapilan arastirmalarda bireyin sosyal ve kiiltiirel ¢evresinin, is tatmini
etkiledigi saptanmustir. Ozellikle eslerin islerindeki statiileri, ailenin geliri, yasam
bi¢cimi gibi etkenlerin sosyo-kiiltiirel anlamda is tatmin diizeyinde farkliliklar
yarattigini ortaya koymustur (Akbal, 2010: 54).

Sosyal smif farkliliklarinin incelendigi bir arastirmada su sonuclar elde
edilmistir; Is tatmini ile “ Yiiksek sosyal sinif statiisii” arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Arastirmada yliksek sosyal sinifta bulunan kisilerin stres
altindayken duygusal ve fiziksel yakinmalarmin daha fazla oldugu goriilmiistiir.
Amerika’da yapilan bir calismada ise, “Irk” faktorii arastirilmis ve beyazlarin
siyahilere gore is tatminlerinin daha ytliksek oldugu goriilmiistiir. Bu durumun nedeni
olarak is yerinde kisilere farkli davranilmasi ve kisilerin kendilerine 6zgii kisisel

degerlerinin olmasi1 gosterilmistir (Polat, 2008: 37,38).

29



1.3.2 Orgiitsel Faktorler

Davis’den aktaran Ozdemir, is tatmini; Calisamin isinden duydugu hosnutluk ya
da hosnutsuzluk sonucu olusan yani, isin Ozellikleriyle calisanin beklentilerinin
uyumuyla gerceklesen bir durum olarak tanimlamistir. Bir baska is tatmini taniminda
ise, isten elde edilen maddi c¢ikarlar ile personelin ¢alisma arkadaslariyla birlikte bir
{iriin meydana getirmesinin sagladig1 mutluluk olarak ifade edilmistir (Ozdemir, 2006:
76).

Tanimlardan da anlasilacagi lizere is tatmininde bireysel faktorler kadar
orglitsel faktorlerin de etkili oldugu goriilmektedir (Barutgu ve Agca, 2012: 219).
Orgiitsel faktorler olarak, iicret, ¢alisma arkadaslari, iletisim, ilerleme imkan,
kararlara katilim diizeyi, hiyerarsik yapi, fiziksel 6zellikler, isin yapis1 ve 6zendirme

yer almaktadir (Karagoz, vd., 2010: 334).
1.3.2.1 Ucret diizeyi

Ucret kavraminin tanimi degisik alanlara gére farklilik gostermektedir. Ucret;
ekonomik acidan degerlendirildiginde emegin fiyati, sosyal siyaset agisindan
calisanin gecim aract ve hukuk acisindan ise calisanin diislinsel ve bedeni
faaliyetlerinin karsili§i olarak tanimlanabilir. Giirbiiz’iin baska bir taniminda ise
ticret; Calisanin kendisinin veya ailesinin gilinliikk yasamini ve gelecegini belirli bir
Ol¢iide giivence altina alabilecek, fiziksel veya zihinsel emeginin karsiligi olarak
alinan paradir (Giirbiiz, 2007: 241,244).

Insan kaynaklar1 yonetiminde dnemli bir islevi olan iicret yonetimi, iilkemizde
enflasyon oranina gore diizenlenirken bir bolimii de 6rgiit icinde calisanlarin kisisel
performanslarina gore belirlenmektedir (Giiven, vd., 2005: 131).

Isletme yonetiminde iicret ve maas ydnetimi ile ilgili olusturulan ilkeler
sunlardir;

a. Esitlik ilkesi

b. Biitlinliik ilkesi

c. Denge ilkesi

d. Esneklik ilkesi

e. Piyasa iicretiyle karsilastirma ilkesi (Giiven, vd., 2005: 133).
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Yapilan bir aragtirmaya gore iicret tatminine yonelik olumsuz tutumlarin temel
nedeninin %49 oraninda adaletsiz {icret algisindan, %21 oraninda yetersiz iicret
algisindan kaynaklandig ortaya ¢ikmistir (Giirbiiz, 2007: 242).Sonug olarak ¢alisana
verilen iicret adil ve yeterli degilse bu durum calisanda is tatminsizligine yol

agacaktir.
1.3.2.2 Cahsma arkadaslari

Calisma ortamindaki personelin yeterli dlgiide teknik, sosyal ve destekleyici
olup olmamalar1 calisanlarin is tatmin diizeyini etkilemektedir (Asan ve Erenler,
2008: 205). Giiniin bilylik kismimnin is ortaminda gectigi disiiniiliirse calisma
arkadaslarinin 6nemi de ortaya ¢ikmaktadir. Calisma arkadaslariyla olumlu iligkiler
kurulursa is tatmini yiikselecektir. Eger iliski olumsuz yonde olursa is tatmini
diisecektir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 440,441).

Calisma arkadasi1 grubu kiigiik ise, kisiler birbirini kolayca taniyacak ve yakin
iligki icinde olacaktir. Bu da kisilerin morallerini yiikseltecek ve is tatminini olumlu

yonde etkileyecektir (Bacak ve Yigit, 2010: 35).
1.3.2.3 iletisim

fletisim kelimesi Latince “Communicare” fiilinden tiiremistir. Kelime anlami
Tiirkge’de “Ortak kilma” anlamina gelmektedir.” Iletisim, iki veya daha fazla kisi
arasinda bilgi, fikir, diisiince, anlam, duygu, kani ve tutumlarin belirli bir sonuca
ulagsmak ya da davranislar1 etkilemek amaciyla, sembollere doniistiiriilerek belirli bir
ara¢ veya araclar vasitast ile aktarilmasi, anlasilmasi, iletilmesi ve davranisa
doniistiiriilmesi siirecidir”. Iletisim; gonderici, mesaj, kanal, giiriiltii, alic1, algilama,

degerlendirme ve geri beslemeden olusan bir siirectir (Karcioglu, vd., 2009: 64).
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Giiriilti

Mesaj Mesaj
Kaynak — Kanal E— Alict

T Giiriiltii l

e < Geribildirim ~ ------- - :

Sekil 1.3: letisim siireci (Karcioglu, F., Timuroglu, K., Cinar, O. (2009).

Literatiir incelendiginde is tatminini etkileyen bircok faktér oldugu
goriilmektedir. Bunlardan biri de iletisimdir. Bu konudaki ilk ¢alismalardan, ¢alisan
ve lstleri arasindaki iletisim ne kadar agik ise ¢alisanin is tatminin o kadar yiiksek
oldugu ortaya konulmustur.

Ulkemizde iletisim ile ilgili ¢ok sayida calisma bulunmaktadir. Bu
calismalardan biri, 133 akademik personel {izerinde yapilmis ve ¢alismada orgiitsel
iletisim ile akademik personelin is tatminlerini belirledigini ileri stiriilen faktorler
arasindaki iliski incelenmistir. Arastirmada iletisim ile is tatminini olusturan bazi
unsurlar arasinda iligkinin oldugu saptanmistir (Yiksel, 2005: 292, 293). Ayrica
iletisim sayesinde Orgiitte c¢alisanlar kendilerinden neler beklendigini, isleri nasil
yapmalar1 gerektigini, {istlerinin ve ¢aligma arkadaslarinin kendileri hakkinda neler

diistindiiglinii 6grenebilmektedirler (Karcioglu, vd., 2009: 60).
1.3.2.4 ilerleme imkam

[lerleme imkam iyi bir motivasyon araci olarak degerlendirilir. Basarili olma
isteginin altinda kisinin saygi gorme, takdir edilme, kendini gerceklestirme ihtiyaci
vardir. Bu anlamda kisi basarili oldugunda ilerleme imkani taninmasi onu hem
motive edecek hem de is tatminini saglayacaktir (Tiimgan, 2007: 20).

Eger calisan orgiitte yiikselme imkanina sahip olduguna inaniyorsa ve ayn

zamanda adil bir performans degerlendirme sistemi oldugunu diisiiniiyorsa
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motivasyonu artacaktir. Bu da orgiitte iyi bir performans degerlendirme sistemi ile

miimkiindiir (Ozdemir, 2006: 77).
1.3.2.5 Kararlara katihim diizeyi

Calisanlarin yonetsel siirece dahil edilmesinin uzun zamandir, motivasyonu
arttirdig1 bilinmektedir. Bu sebeple ¢esitli igsveren komiteleri, kalite cemberi, tavsiye
gruplar1 ve bilim komiteleri olusturulmustur. Calisanlarin, iist kademeden gelen
talimatlar1 uygulamada istekli olmayisinin nedeni olarak verilen talimata
katilmamalar1 yani ayni diisiincede olmamalar1 gosterilebilir. Bu nedenle c¢alisanin
karara katiliminin saglanmasi motivasyonunu olumlu etkileyecektir (Pekel, 2001:43).
Ayni zamanda kararlarda katilimin yliksek olmasi, bu kararlarin daha saglikli ve
isabetli olmasini saglayacaktir. Ozellikle alt kademe galisanlarin kararlara katilimi
saglanirsa, kararlarin uygulanmasi asamasinda ve verimde ¢ok daha basarili
olunacaktir. Bu durum yo6netime de Onemli katki saglar. Ciinkii alt kademe
calisanlarin kararlara katilmasi orgiit icerisinde bilgi akisini saglar ve alt kademe
calisanlarin yonetime giiveni artar (Ramazanoglu, 2006: 292).

Ogretim elemanlarinin is tatminiyle ilgili yapilan bir arastirmada kararlara
katilim diizeyi sorulmus, yiizde 46’lik bir boliimii olumlu yanit vermis, ylizde 33’liik
bir boliimii ise olumsuz yanit vermistir. Yine yurt disinda yapilan bir arastirmada
calisanlarin kararlara katiliminin is tatminine etkileri incelenmis ve s6z konusu
katilimin is tatminini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir (Giilmez ve Dortyol, 2009:
31).

Orgiitler agisindan calisan katilmimin birkag sekilde olustugu gdzlenmistir.
Miller ve Monge 1986°da yaptiklar1 ¢alismada bu durumun ii¢ sekilde gergeklestigini
gozlemlemistir. Bunlar; bilissel, duygusal ve durumsaldir. Biligsel katilim, bilginin
akist ve kullanimi tizerinde durmaktir. Duygusal katilim, yonetimin ¢alisanin fikrini
almasiyla ona deger verdigini gostermesidir. Durumsal katilim ise, calisanin ve
orgiitlin karsilastig1 durumlara gore farklilik olusturabilen tek bir modeli olmayan bir

durumdur (Emhan, vd., 2012: 128).
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1.3.2.6 Hiyerarsik yap:

Orgiitler kendi amaglarmi1 gerceklestirmek iizere ihtiyaglar1 dogrultusunda
calisanlariyla orgiit yapilanmasi olusturur. Bu yapilanmada ¢alisanlarin bir kismi tist
yonetim yani yonetenler, bir kismi1 da ast grubu yani yonetilenler grubudur.
Calisanlar arasindaki bu ast iist yapilanmasinin amaci, orgiitiin diizenli ve disiplinli
isleyisini saglamaktir. Ast iistiin verdigi talimatlar1 yerine getirir. Ust ise hem talimat
verir hem de verdigi talimatin yerine getirilip getirilmedigini kontrol eder (Kogel,
2011: 257). Calisanlarin iistlendikleri bu gorevleri yerine getirirken uyum iginde
caligmalar1 ve ast list iligkisinin olumlu ve yapici olmasi galisanlarin performansini
olumlu yonde etkileyecektir. Bu durumun sonucu olarak, performansin yiikselmesi is
tatminini de yiikseltecektir (Erogluer, 2008: 20, 21).

Hiyerarsik kademe sayisinin fazla oldugu orgiitlerde yiikselme olanagi fazla
olmasina ragmen, calisan kendini orgiit icinde kaybolmus hissedebilir ve bu durum
da is tatminini olumsuz etkileyebilir. Ancak giliniimiizde hizla degisen emek
piyasasinda kariyer gelisimi ¢ogunlukla az sayida personel i¢in diisiiniilmektedir.
Kariyer, pozisyon merkezinden ¢ok sozlesmeli portfoye kaymaktadir (Sengiil, 2008:
53). Bu durum calisan tatminini ve orgiite baglilig1 azaltmaktadir. Halbuki ticret ve
odiillerin hiyerarsik kademelere gore verilmesi calisanin kendi pozisyonunu daha
acik gormesine, ilerlemek i¢in daha ¢ok hirslanmasina ve daha ¢ok motive olup is

tatmininin de yiikselmesine neden olacaktir (Tor, 2011: 51).
1.3.2.7 Fiziksel ozellikler

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami yani fiziki kosullar, verimi
etkileyen 6nemli faktorler arasindadir. Calisma kosullarinin, uygun diizeye ulagmasi
calisan1 motive eder. Ayni zamanda, isletmeyle biitiinlesmeyi saglar ve is tatminine
olumlu etki eder. Bu sebeple fiziksel kosullarin, ¢alisanin is temposunu ylikseltecek
ve performans: artiracak sekilde diizenlenmesi gerekmektedir (Tasdan ve Tiryaki,
2008: 58).

Olumsuz fiziksel kosullart ise s$Oyle siralayabiliriz; giriilti, yetersiz
havalandirma, titresim, yetersiz aydinlatma, yetersiz 1sinma gibi sorunlardir. Bu tiir
fiziki kosullar altinda ¢alisanlar stresten kaynakli saglik sorunlar1 yasayabilir ve bu

durum ayni zamanda i§ tatminini de olumsuz yonde etkiler (Soysal, 2009: 219).
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Calisana is gilivenligi saglanip saglhigma uygun fiziki kosullar hazirlanirsa, hem

verimlilige hem de is tatminine olumlu katkilar1 olur (Yumusak, 2008: 244).
1.3.2.8 Isin yapisi

Bir i yerinin ¢alisana sagladig: tatmin, o is yerindeki isin yapisi ve ¢alisanin
bunu nasil algiladigs ile ilgilidir. Isin igeriginin ilging ve keyifli olmas1, ¢alisanin ilgi
ve yetenekleriyle uyumlu olmasi is tatminini etkileyen onemli faktérlerdendir (Mert,
2011: 123). Bu faktorlerin ii¢ 6nemli bileseni vardir. Bunlar; ¢esitlilik, bagimsizlik,
beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Bu unsurlar ¢alisanin isinden daha ¢ok
tatmin olmasimi saglayacak unsurlardir (Iscan ve Sayin, 2010: 199).

Islerin fazla monoton olmasi, ¢alisanlarda basaramama korkusu yaratmakta, bu
da ¢alisanin daha sinirli ve mutsuz olmasina neden olmaktadir. Ote yandan belirli bir
zaman igerisinde belirli miktarda {iretim yapilmasinin istenmesi de ¢alisani strese
sokabilmektedir. Ayn1 zamanda calisanin bilimsel bir amaca hizmet etmemesi de
kendisini bir robot gibi hissetmesine neden olabilmektedir (Tanriverdi, 2006: 4).
Sonug olarak, yapilan islerin birbirine benzemesi, is yiikiiniin agir olmasi ya da ¢ok
dikkat gerektirmesi c¢alisanin sagligin1 bozabilir, i tatminini olumsuz yonde
etkileyebilir (Akin, 2007: 146).

Isin ilging olmasi, kisiye ayn1 zamanda dgrenme firsat1 vermesi ve sorumluluk
hissi uyandirmasi ¢alisanin is tatminine olumlu ydnde etki etmektedir. Is zor olsa bile
1sin ilging olmas1 kigide basarma hissi yaratmakta, bu basarilarin1 gorme ve gosterme

egilimi i¢inde olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).
1.3.2.9 Ozendirme

Orgiitlerin belirledigi hedeflere ulasabilmesi; ¢alisanlarinin motive edilmesine,
egitilmesine ve gelistirilmesine baghdir. Orgiit igerisinde olumlu bir ortamda
bulunan, iyi motive edilmis ¢alisanlarin, iirettigi ¢iktilarin kalitesi de oldukga yiiksek
olacaktir. Dublin’den aktaran Erogluer’e gore motivasyon ve 1is ile 1ilgili
arastirmalarda, verimlilik, ¢aba ve i3 tatminini artirmada anlaml iliskiler
bulunmustur (Erogluer, 2008: 19). Yeni yaklagimlarda ise iliski durumu daha da

karmagiklastirilmis ve calisan1 Orgiite baglama g¢abasina gidilmistir. Bunun igin de
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calisan1 daha fazla Ozendirici, daha c¢ok sorumluluk veren, ¢esitlilik saglayan,
kararlara katilim olanag1 veren orgiitler olusmalidir (Toker, 2008: 72).

Kararlara katilan personel kendini daha faydali hissedecek ve bu durum is
tatminini olumlu etkileyecektir. Ayrica galisanin isinin {izerinde etki ve kontroliiniin
olmasi, kendi glivenliginden emin olmasi, stressiz bir ¢alisma ortam1 olmasi ve is ile
is disinda sosyal bir iletisim kuruyor olmasi gibi 6zendirici faaliyetler is tatminini
olumlu yonde etkiler (Erdil, vd., 2004: 19).

Ozendirmede ¢alisana kendinden beklenenden daha ¢ok emek harcadig: igin
daha fazla iicret verilebilir. Ancak ¢alisan1 motive etmekte etkili olamaz; ¢alisanlara
digsal Gzendiriciler sunuldugunda igsel motivasyonlarinda azalma olabilir.

Ozendirme, calisani daha iist diizeye ¢ikmasi igin motive etmelidir. (Agirbas, vd.,

2005: 331).
1.4 Is Tatmini ile Alakah Diger Kavramlar

Literatiir taramasinda is tatmini ile alakali kavramlarin basinda yasam tatmini,
performans, motivasyon ve verimlilik gelmektedir. Asagida is tatmini ile ilgili bu

kavramlar agiklanmistir.
1.4.1 Is Tatmini ve Yasam Tatmini

Yazinin baglarinda is tatmini ile ilgili birgok tanima yer vermistik ama en genel
anlatimla “Kisinin isine karsi duydugu hosnutluk ya da hosnutsuzluktur.” Diger bir
anlatimla; kisinin isine kars1 hissettigi duygusal bir tepkidir.

Yasam tatmini kavrami ise ilk defa 1961 yilinda Neugarten tarafindan ortaya
atilmis ve pek c¢ok arastirmaciya yol gostermistir (Yilmaz, vd., 2010: 92). Yasam
tatmini, kisinin beklentilerinin, ger¢ek duruma kiyaslanmasiyla ortaya ¢ikan
sonuctur. Yasam tatmini kisinin tiim yasamini kapsar (Unal, vd., 2001: 114). Yasam
tatmini Bireyin yasaminda yer alan olgulara dayanarak, 6znel iyi olmay1 ve yasam
kalitesi hakkinda ulastig1 yargilari temsil eder (Giiven, vd., 2005: 130).

Kisiler, zamanlarmin biiyiik kismini is yerlerinde gegirirler. Is yerlerinde
yasadiklart mutsuzluk halleri onlarin is tatminini etkileyecegi gibi yagam tatminlerini

de etkileyecektir. Is yerinde mutsuz olan insan bunu 6zel yasamina da tasiyacaktir.
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Is ve yasam tatmini kavramlarina literatiirde farkli bakis acilariyla
yaklasilmistir. Bu modellerden biri yayillma modelidir. Is ve yasam tatmininin birbiri
tizerinde etkili oldugunu savunur. Digeri dengeleme modelidir. Bu model, yiiksek
olan tatmin seviyesinin diisiikk olan tatmin seviyesini dengeleyecegini savunur
(Akglindiiz, 2013: 182). Son olarak boliinme modeli ise, iki kavram arasinda iliski
bulunmadigin1 savunur. Bu modellerden, yayilma modeli ¢ok destek gormiis,
boliinme modeli ise az destek gérmiistiir (Duyan, 2007: 27).

Rus yazar Maksim Gorki xx. yiizyilin baslarinda yagsam tatmini ve is tatmini
arasindaki iliskiyi fark ederek soyle sdylemistir; “Is mutluluk verici oldugunda
yasam eglencelidir, ig bir gorev oldugunda, yasam esarettir” (Asan ve Erenler, 2008:
206).

Is yasami kisinin hayatinda genis bir yere sahip oldugu i¢in kisinin isinde
tatminsiz olmasi onu yasaminda da mutsuz edecek ve aynm1 zamanda aile ve
cevresiyle ilgili sorunlara da sebep olabilecek hatta bazi ruhsal rahatsizliklara da

neden olabilecektir (Dikmen, 1995: 115).
1.4.2 Is Tatmini ve Performans

Calisanlarin i tatmininin saglanmasi isletmeler i¢in biiyiik 6nem tasir. Clinkdi,
iyl motive edilmis ve is tatmini saglanmis calisan isletmeye daha biiyiik katki
saglayacak, yani performansin yiikseltecektir (Akkog, vd., 2012: 106), (Erkus, vd.,
2011: 247).

Orgiitsel performans kavrami; ortak bir amag i¢in orgiitiin, beseri, fiziksel ve
sermaye araglarinin bilingli sekilde bir araya getirilmesi olarak ifade edilebilir. Kamu
ve Ozel sektorde oOzellikle mal ve hizmet kalitesini artirmada biiyiikk Oonem
tasimaktadir (Ozutku, vd., 2013: 152).

Literatiir tarandiginda is performansi ile ilgili su tanimlara rastlanmaktadir; is
performansi, calisanlarin iicret karsiliginda gosterdikleri caba olarak ifade
edilmektedir. Bir bagka tanimda is performansi, ¢alisanin kendine esdeger calisanlara
kiyasla is ile ilgili ¢iktilarimin verimlilik diizeyi olarak tanimlanmistir. Beklenti
teorisyenleri olan Lawer ve Poter is tatmininin, performansin bir sonucu oldugunu
belirtmiglerdir. Is tatmini ile is performansini ¢alisan boyutunda ele alanlar ise, ortak
bir payda da birlesememis celiskili sonuclar elde etmislerdir (Aksu, 2011: 63).

Ornegin; is performans: ile is tatmininin karsilikli olarak birbirleri iizerindeki
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etkilerini arastiran bes ¢alismadan ikisinde ig performansi i tatminine yol acarken, is
tatmininin i performansina yol agmadigi, diger iki calismada karsilikli iliski
olduguna dair bazi bulgulara rastlanirken, bir calismada ise karsilikli anlamli iliski
tespit edilmistir (Akkog, vd., 2012: 108,109).

Yapilan bir diger ¢alismada, is tatmininin isten ayrilma egilimine etkisi,
performansin diisiik oldugu kisilerde daha yiiksek tespit edilmistir. Is tatmini ile
performans arasindaki iligkinin anlamli olabilmesi i¢in kisilik Ozellikleri, odiil
beklentisi, adalet duygusu gibi faktdrlerin de olmas1 gerekmektedir. Is tatmini diisiik
calisanin performansinin da diisiik olacagi diisiintilmektedir (Giil, vd., 2008: 4).

Calisan performansini yiikseltmek isteyen bir yonetici, ¢aliganlarin tutum ve
davraniglarini, taleplerini, duygularin1 ve bunlarda etkili olabilecek orgiit ici ve dist

faktorleri de goz oniine almahidir (Adigiizel ve Keklik, 2011: 307).
1.4.3 Is Tatmini ve Motivasyon

Motivasyon davranisin nedenselligidir ve davranisin agiklanmasi anlamina
gelir. Sosyo-kiiltiirel gevre iginde O0grenme siirecinde gelisir. Bu sebeple kiiltiirel
farkliliklarin hatta ayni kiiltiirde bile kiiclik degisikliklerin motivasyon iizerinde
etkileri vardir. Ogrenme siireclerinin yani sira, dnceki yasamlari, farkli kisilikler,
cevresel faktorler, fiziksel anlamda 1iyi olmalari da motivasyonu etkiler
(Mercanlioglu, 2012: 48). Motivasyonun igsel ve dissal nedenleri vardir. Igsel
nedenler bireyin kendi ihtiyaclarindan kaynaklanir. Ornegin; ilgi, yetenek, merak bu
kaynaklar arasindan en 6nemlileridir. Digsal nedenler ise, kisinin kendisinin disinda
cevreden kaynaklanan nedenlerdir. Ornegin; odiiller ve cezalar. Igsel ve dissal
motivasyon arasindaki temel fark ig¢sel motivasyonda kontrol kisinin kendisinde,
dissal motivasyonda ise kontroliin kisinin ¢evresinde olmasidir (Yazici, 2009: 37).

Motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar; kapsam ve
stire¢ teorileridir. Kapsam teorileri igsel faktorlere agirlik veren teorilerdir. Siireg
teorileri ise, yoneticiler tarafindan istenen davranislarin nasil tekrarlanacagi,
istenmeyen davraniglarin da nasil diizeltilecegi ile ilgilidir (Aksu, 2012: 62).
Herzberg’in motivasyon teorisi kisinin gereksinimine Onem veren igsel faktorleri
onemseyen bir teoridir. Herzberg’in motivasyon teorisi, bazi hijyen faktorlerin
(Calisma kosullar, iicret diizeyi, yasamda mutluluk gibi.) ger¢eklesmesi durumunda

kisi motive olur ve tatmine ulasir, temeline dayanmaktadir (Agirbas, vd., 2005: 330).
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Motivasyon ile ilgili yapilan ¢alismalarin ¢ogunda iicret motive edici bir faktor
olarak gorilmektedir (Giiven, vd., 2005: 139). Ancak; iicretin tek basma yeterli
olmadig1 calisanlar1 motive edebilmek i¢in egitim ve gelisme, sorumluluk, saygi
gorme, takdir edilme gibi motive edici faktorlerinde onemli ve gerekli oldugu
yapilan ¢alismalarda goriilmiistiir (Kiictik, 2007: 77,78).

Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde; ¢alisanlari is yerinde ¢alismaya tesvik
eden unsuru, onlarin karsilanmayan ihtiyaglar1 olarak agiklar. Teoriye gore yonetici
calisanin karsilanmamis olan ihtiyaglarini tespit edip onlar1 karsilayacak bu da
calisani motive edip daha ¢ok calismasini saglayacaktir (Gozen, 2007: 11).
Yoneticilerin astlarint motive etmesi c¢alisanlara tatmin saglayan davraniglari
gelistirmekle saglanabilir. Ozellikle énem verilmesi gereken husus motivasyon
araglarmin bilinmesi ve bu motivasyon araglarinin planl bir sekilde kullanilmasidir.
Onemleri kisiye ve kuruma gore degismek iizere bu motivasyon araglarini su sekilde
siralayabiliriz; ticret, glivenlik, cekici ig, yiikselme olanagi, kararlara katilim, 6zel
yasama saygi, adalet, disiplin, is zenginlestirme, is genisletme olarak siralanabilir
(Agirbas, vd., 2005: 331).

Kisinin yasamina yol gosteren ilkeler ve insan ihtiyaclarinin ifade edilmesini
saglayan araclar olarak goriinen degerler, mevcut ve gelecekteki davraniglari
sekillendirerek, kisisel eylemlere yol gostererek davranis bigimini motive eden arag,
Ogrenilmis kural, davranig yaptirimi, karar verme catismalar1 ¢6zmede plan islevi
gortr (Naktiyok, 2002: 168,169). Kisinin isine karsi olumlu tepkisini ortaya koyan is
tatmini ise degerler ¢ercevesinde sekillenen ve is durumuna kars1 duyguyu, tutumu
ve tepkiyi yansitan olumlu hissel bir ifade veya psikolojik kontrol ve degisim islevi

goriir (Aksu, vd., 2002: 272).
1.4.4 is Tatmini ve Verimlilik

Uretim ve hizmet sektdriine ait orgiitler icin verimli calisma biiyiikk 6nem
tagimaktadir. Verimlilik genel bir tanimla, toplam ¢iktinin toplam girdiye oranidir.
Verimlilik, tanimlanmas1 kolay hesaplanmasi zor bir “Basar1 6l¢lisii” olarak uzun
zamandir tartisilan bir kavramdir (Ozdemir ve Muradova, 2008: 149,150). Orgiitler
icin en Onemli kaynak insan unsurudur. Bu nedenle insan giicliniin veriminin
yiikselmesi orgiite dnemli girdiler saglayacaktir. Verimlilik ¢alisan agisindan iki

deger tasir. Bunlardan biri, verimliligin artmasiyla elde edilecek ekstra, {icret, ikincisi
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ise, calisanin verimliliginin artmasiyla isinden zevk almasi, motive olmasi ve iginden
tatmin olmasidir (Ulutas, 2011: 17).

Diinyada bazi orgiitlerin verimlik ile ilgili tanimlar1 su sekildedir;

1. OECD: Verimlilik, ¢iktinin iiretim 6gelerinden birine boliinmesine esittir.

2. ILO: Uriinler baslica dért 6genin birlesimi sonucu iiretilir; sermaye, toprak,

is giicii ve organizasyon. Uretimin bu dgelere oran1 verimliligin dl¢iisiidiir.

3. EPA: Verimlilik her bir iiretim 6gesinin en etkin bigimde kullanilmasidir.

Verimlilik 6ziinde etkinlik olmasi ile beraber calisma yasaminin kalitesi ve
performans boyutlarin1 da kapsamaktadir (Pekel, 2001: 67,68).

Is tatmini; isin ozellikleriyle, calisanin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesen ve calisanin isinden mutluluk duydugunu gosteren bir olgudur. Bu
nedenle calisanin igine bagliligi, devamlilig1 ve isini ¢ekici bulmasi verimliligi i¢in
onemli faktorlerdir (Kartal, 2012: 2). Orgiitlerin verimliliginde fiziksel ve finansal
kaynaklar kadar insan kaynagi da olduk¢a onemlidir. Clinkii bir iretim sisteminde
basariya ulasmada en etkili unsur insan unsurudur. Beden ve zihin giiciiyle iiretime
katilan insan ayn1 zamanda diger kaynaklar1 da bir araya getiren ve yonlendirendir.
Sonug olarak insan verimliligin hem aract hem de amacidir (Tor ve Esengiin, 2011:

55),
1.5 Is Tatminsizliginin Sonuclar

Bu konuda literatiir incelendiginde, is tatminsizliginin sonuglarina iligkin ¢esitli
siniflandirilmalar  yapildigr  goriilmiistir. Bu simiflanmalar incelendiginde 1is
tatminsizliginin sonuglarini temel olarak iki gruba ayirabilmek miimkiindiir. Bunlar;

is tatminsizliginin orgiitsel sonuglari ve is tatminsizliginin kisisel sonuglaridir.
1.5.1 Is Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuclar

Orgiit agisindan is tatminsizligi sonuglar1 biiyiik 6nem tasir. Calisanin isinden
tatminsizligi varsa isten kagmaya yonelir. Issiz kalma kaygis1 tasiyan ¢alisan isinden
memnun olmasa da ¢calismaya devam eder ancak verimlilik saglanamaz ve bu durum
orgiitii olumsuz etkiler. Is tatmininin saglanmasi hem o6rgiitin hem de ¢alisanin

verimi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
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1.5.1.1 Devamsizlik

Ise devamsizlik; ¢alisanin isverene veya yoneticiye haber vermeden ve hicbir
mazeret gostermeden ig yerine gelmemesidir. Bir baska tanimda calisanin daha
onceden belirlenen zaman ve programa gore ise gelmemesidir. Calisanin
devamsizligi isletme verimliligini olumsuz etkilemekle birlikte ¢alisanin kendisinde
de saglik sorunlarma neden olabilmektedir (Bacak ve Yigit, 2010: 31,32). ise
devamsizligin nedenleri olarak kisinin kendisinden kaynaklanan nedenlerden yas,
egitim durumu, kisilik, cinsiyet gibi nedenleri sayabiliriz. Bir kismi da dis
unsurlardan kaynaklanmaktadir. Bunlar, kotli ¢alisma kosullari, psikolojik siddet, is
yiikiiniin agirhg gibi nedenlerdir. Isverenler icin ise devamsizligin ekonomik
boyutlar1 da olduk¢a énemlidir. Ornegin; ise devamsizlik yapan calisanin yerine
gecici olarak verilen calisanin istihdami, mevcut c¢alisanlara daha fazla mesai
Odenmesi, ¢alisanin hastalik sebebiyle ortaya ¢ikan kayip iicretleri, nitelik ve nicelik
yoniinden diisiik standartlarda tiretim yapilmasi, son olarak is giicli devri nedeniyle
alinacak personele verilecek egitimin maliyetidir (Yiicel ve Demirel, 2013: 160).

Ise devamsizlik her zaman olumsuz sonuglar dogurmayabilir. Baska bir
anlatimla ise devamsizlik, asir1 stres nedeni ile is tatmini diisen ve motivasyonu
azalan calisan1 rahatlatmakta ve calisan tekrar ise dondiigiinde daha {retken
olabilmektedir. Ayrica ise devamsizlik davranisinin stresten koruyucu o6zelligi de

vardir (Bakay, 2014: 236).

Tablo 1.4: Is tatminin baz1 degiskenlere gore olumlu/olumsuzluk durumu (Bakay, M. E. (2012).

Olumlu Olumsuz
Bireysel o {5 stresinin azalmasi o Ucret kayb1
o is disindaki diger yiikiimliiliiklerini yerine o Resmi veya resmi olmayan
getirme disiplin uygulamalari
o Is ile ilgili olmayan diger faaliyetlerden o Is kazalarinda artis

yarar elde etme o Isi algilamada farklilik

e Devamsizlik normlarina uyma

Diger Calisanlar o Is zenginlestirme o 15 yiikii artis1
e Beceri gelistirme o Is tatminin azalmas1
e Fazla 6deme o {5 kazalarinda artis

o Devamsizlik yapanla uyusmazlik

Calisma Grubu o ise devamsizliga ve iiretimde / hizmette o Diisiik verimlilik
yasanan problemleri karsilamada esneklik

o {5 kazalarinda artis
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Tablo 1.4 (Devam): {s tatminin baz1 degiskenlere gore olumlu/olumsuzluk durumu (Bakay, M. E. (2012).

Yonetim o Is giicii potansiyelinin farkina varma e Diisiik verimlilik
o Is giicii esnekliginin farkina varma o Artan maliyetler
e Artan sorunlar ve sikayetler

e Is kazalarinda artis

Aile o Hastalik sorunlari ile ilgilenme e Ucret kayb1
o Evlilik sorunlari ile ilgilenme e Caligsma arkadaslar1 arasinda koti
e Cocuk sorunlari ile ilgilenme imaj

Toplum o Is stresinin ve buna bagli rahatsizliklarm e Diisiik verimlilik

azalmasi

e Aile ve evlilik problemlerinin azalmasi

e Toplumsal yasamla kaynasma

Ise devamsizlik davranisini inceleyen arastirmacilar, devamsizligi calisanlarin
demografik o6zellikleri, is ve isletmeden kaynaklanan psikolojik unsurlar (Orgiitsel
baglilik, is tatmini gibi), isletmenin kontrol politikasi ve devamsizlik kiiltiirii ile
aciklamaya ¢alismislardir. Bazi arastirmacilar da ise devamsizlik davranigini, ¢alisani
devamsizlik davranigina gotiiren bir siire¢ olarak aciklamaya calismislardir. Ancak

bu teori pek kabul géormemistir (Sahin, 2011: 29).
1.5.1.2 is giicii devir hizi

Is giicii devir hizi, érgiitte meydana gelen ayrilma ve katilma hareketleri olarak
tanimlanabilir. Bu hareketlerin oransal degerleri insan kaynaklar1 agisindan 6nemli
bir gostergedir. Clinkii isletmenin maliyetini ylikselten bir durumdur. Bu maliyetler
arasinda, yeni personel alimi, fazla mesai ddenmesi ve egitim giderlerini saymak
miimkiindiir (Tiitiincii ve Demir, 2002: 39). Isten ayrilmalar iki sekilde
olabilmektedir. Bunlar; kisinin kendi istegiyle ayrilmasi, digeri de isten ¢ikarilmasi
seklindedir. Sonug itibariyle isletmeler i¢in is giicii devir oran1 dnem arz etmektedir
(Torun, 2007: 59).

Personel devir hizi, “Bir isletmede, belirli bir donemde isten ayrilanlarin
ortalama isgoren sayisina orani” olarak ifade edilmektedir. Formiilii asagidaki
gibidir;

Goniilli Cikiglar

Pers.Dev.Or: + Devre Bas1 Girislerin Sayis1 x 100 (Denklem 1.1)
Personel Miktar1

(Y1lmaz ve Halic1, 2010: 98).
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Is giicii devir hizinda, Tiirkiye sektér bazinda incelendiginde; perakende,
teknoloji ve tekstil en yiiksek is giicii devir oranina sahiptir. Otomotiv ve ila¢ sanayi
ise en diisiik is giicli devir oranina sahiptir. Tiirkiye’de bes yildizli otel isletmelerinde
yapilan bir arastirmada, yoneticilerin ortalama 2,5 yilda bir is degistirdigi ortaya
cikmigtir. Bu rakam Amerika ile karsilastirildiginda oldukga yiiksektir. Ciinkii
Amerika’da bu oran 8 yil olarak goériilmektedir (Tuna, 2007: 46).

Sonug olarak is giicii devir hiz1 isletmeler i¢in ¢cok 6nemli bir etkendir ve
isletmeler bu orami diisiik tutmaya c¢alismalidir. Aksi halde iiretimin diistiigii ve
verimin azaldig1 goriilmiistiir. Is giicii devir hizinmn diisiiriilmesi icin, ¢alisma
kosullarinin iyilestirilmesi, orgiit bagliliginin artirilmas: ve is tatmin seviyesinin

yiikseltilmesi gerekmektedir (Karakus, 2011: 51).
1.5.1.3 Ofke ve sabotaj

Sabotaj kelimesi Fransizca kokenli olup “Sabot” kelimesinden gelmektedir.
Sabot kelimesinin Tiirk¢e'de karsiligi ise, “Feci”, “Derin”, “Kasitli” anlamina
gelmektedir. Orgiitlerde 6fke ve sabotaj kendiliginden ortaya ¢ikan bir durum
degildir. Birey-orgiit etkilesimi ile ortaya ¢ikan ve saldirgan yapiya sahip olan bir
durumdur (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 98,99). Aym zamanda 6fke ve sabotaj,
Orgiitiin iletisimini bozmaya c¢alisan, Orgiitiin alet ve cihazlarina zarar verebilen,
orgiitiin calismasin1 engellemeye yonelik kisisel ve grupsal hareketlerdir (Kizildag,
2010: 38). Sabotaj su li¢c varsayimla saldirgan bir hareket olarak kabul edilebilir;

1. Sabotaj, acik bir sekilde zarar vermeye yonelik bir davranistir.

2. Sabotaj, bilingli yapilan bir eylemdir.

3. Sabotaj, kisiyi, takimi, bir boliimii ya da 6rgiitii hedef alabilir (Ozdevecioglu

ve Aksoy, 2005: 98,99).

Sabotajla 1lgili arastirmalar incelendiginde sabotajin bes nedenden
kaynaklandig1 goriilmektedir. Bunlardan biri giigsiizliiktiir. Gligsiizliigiin nedeni ise
orgiit igerisinde kisinin Ozglirliik ve o6zerklik yetersizliginden kaynaklanmaktadir.
Kisi, glicsliz oldugunu belli etmemek i¢in isin yapisini bozmaya ve tahrip etmeye
calisir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 98,99). Techizata zarar verme ve grevler
giicsiizliikten kaynaklanan sabotaj tiirleridir. Digeri hayal kiriklii; bu da kisinin
amaglara ulagsmada yasadig1 olumsuz duygusal durumdur. Nedeni ise is tatminsizligi

ya da orgiit ici iletisim sorunlarindan kaynaklanabilir (Demir, 2010: 1,4). Hayal
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kiriklig1 yasayan kisiler tepki olarak geri de c¢ekilebilir, saldirgan da olabilir. Bir
baska sabotaj diislincesi de isleri kolaylagtirma diislincesidir. Bu durum islerin
yapilisinda kural dis1 bazi islemler yapmakla gerceklesir. Havalandirma kanallariin
soguk geliyor diye kapatilmasi gibi, iyi niyetli olmasina karsin kural hatast oldugu
icin sabotaj anlamina gelmektedir. Bir digeri de sikinti veya eglence diislincesidir.
Amag eglenmektir, 6ornegin yangin alarmina basmak gibi, ancak bunlarin sabotajla
sonuglandig1 da goriilmektedir (Ozdiivecioglu ve Aksoy, 2005: 98,99). Son olarak
orgilit ici adaletsizlikler gosterilebilir. Kisi orgiit i¢inde haksizliga ugradigini diisiiniir.
Iki tiir adaletsizlikten sz edilebilir. Bunlardan biri dagilimla yani {icretin adil
dagilmamasiyla ilgilidir, digeri de uygulamalar yani cezalar gibi durumlarla ilgilidir.
Nedenlerin tamamina bakildiginda hepsinin de is tatminsizligi sonucu ortaya ¢iktigi
goriilmektedir (Giildi, 2014: 52).

Sabotajla ilgili orgiit politikalarinin olmasi ve caydirici cezalar verilmesi
sabotaj1 bir ol¢iide azaltabilir, taviz vermekse artirabilir. Cozliim olarak ise, bu tiir
davraniglar1 6nleyici tedbirler almaktir. Bu tedbirlerden en 6nemlisi de, 6rgiit icinde
calisanlarin is tatminini yiikseltecek calismalar yapilmasidir (Ozdevecioglu ve

Aksoy, 2005: 106).
1.5.1.4 iste performans diisiikliigii

Performans kelimesi, bir isi ya da olayr yapmak, yerine getirmek, icra etmek
gibi anlamlara gelmektedir. Esasen daha ¢ok sanatsal anlamda kullanilan bir
kelimedir. Ornegin bir tiyatro icin gosteri yapmak ya da bir ¢alg: aleti ¢almak gibi
faaliyetlerdir. Performans kelimesinin sanatsal bir boyutunun olmasi, performansi
siradan bir eylem olmaktan c¢ikarip belirli bir kalite ve hiiner diizeyindeki
faaliyetlerin bir siireci oldugu ifadesini ortaya ¢ikarir. Akdemir’den aktaran Ozmutaf,
performans tanimini su sekilde yapmistir; “ 6nceden belirlenen ya da sonradan revize
edilen amagclara ulasmak icin, planlama, organize etme, kadrolama, yoneltme,
denetlemeye iliskin teori, model, yaklasim ve ilkelerin maharetle uygulanmaya
gecirilme stirecidir”. Tamimda kullanilan maharet kelimesi performansin sanatsal
yoniiniin isletmeler iginde gecerliligini gostermektedir (Ozmutaf, 2007: 42,43).
Acikalin’dan aktaran Kanik performans degerlendirilmesini calisandan beklenen ile
calisanin ulastig1 sonucun karsilastirilmasidir. Seklinde tanimlamistir (Kanik, 2008:

13).
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Bu degerlendirmeler asagidaki sayfada yer alan Tablo 1.5’deki yontemlerle
yapilir.

Tablo 1.5: Performans degerlendirme yontemleri (Aki, E., Demirbilek, T. (2010).

A. BIREYSEL DEGERLENDIRME YONTEMLERI
1. Grafik Dereceleme Y 6ntemi

. Derecelendirme Y ontemi

. Is Boyutu Olgegi

. Uygun Ciimle Se¢imi Yontemi

2
3
4
5. Davramsa Dayali Degerlendirme Olgegi
6. Zorunlu Sec¢im Y Ontemi

7. Serbest Anlatim Yo6ntemi

8. Is Standartlar1 Yontemi

9. Direkt Indeks Yontemi

10. Psikoteknik Test Psikolojik Analiz Yontemi

11. Sorumluluk Merkezleri Yaklagimi

12. Amaglara Gore Y onetim

13. Degerlendirme Merkezleri Y 6netimi

14. Kritik Olay Yontemi

15. Alan Arastirmasi Y ontemi

16. Kontrol Listesi (Listeleme Yo6ntemi)

a. Agirlikli Kontrol Listesi

b. Giiglendirilmis Kontrol Listesi

B. KARSILASTIRMALI DEGERLENDIRME YONTEMLERI

1. Kargilagtirma Y ontemi

a. Basit Karsilagtirma Y 6ntemi

b. ikili Karsilastirma Y éntemi

c. Alternatif Kargilagtirma Y 6ntemi

2. Zorunlu Dagilim Ydntemi

3. Basar1 Olgegi Yontemi

C. 360° PERFORMANS DEGERLENDIRME VE GERI BILDIRIM SISTEMI
D. YETKINLIKLERE DAYALI PERFORMANS DEGERLENDIRME

Tablo 1.5°de belirtilen degerlendirmeler sonucunda belirli siirelerde terfi, yer
degistirme, ficret, isten ¢ikarma, cezalandirma, Odiillendirme ve egitim gibi
durumlara karar verilir. Sonu¢ ne olursa olsun is tatminini olumlu ya da olumsuz
etkileyecektir (Aki ve Demirbilek, 2010: 84).

Performans degerlendirme sistemi hem c¢alisan hem de yoneticilerin

memnuniyetine goére hazirlanirsa daha etkili olur. Calisan performans
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degerlendirmesinden memnuniyetsizlik duyarsa bu hem performansini daha da
diisiiriir hem de is tatminini olumsuz etkiler (Yumusak, 2009: 46).

Sonu¢ olarak is tatmininin saglanmasi Orgiitte calisanlarin daha kaliteli
faaliyette bulunmasim1 saglayacak, performans ve verimliligini artiracaktir

(Yazicioglu, 2010: 245).
1.5.2 Is Tatminsizliginin Kisisel Sonuclar
1.5.2.1 Stres

Ilk defa 1930’larda Hans Selye tarafindan ortaya atilmis olan bu kavram
“Bireyin herhangi bir fiziksel veya psikolojik uyart karsisinda gerekli uyumu
saglayabilmek i¢in ruhsal ve bedensel olarak harekete ge¢mesi ve tepki gostermesi”
olarak tamimlanmistir (Ozkaya vd., 2008: 164).

Is stresi ise, kisilerde meydana gelen ve onlar1 normal faaliyetlerden sapmaya
zorlayan farkli bir durum olarak ifade edilmistir. Aktas’dan aktaran Biite, is stresini,
calisanin Orgiitii ile arasindaki etkilesimi sonucu ortaya c¢ikan gerilim olarak
tanimlamistir (Biite, 2011: 176).

Is stresine gevresel, orgiitsel ve kisisel pek cok sebep etki etmektedir. Bu
sebeplerin hepsinin etki etmesi de miimkiindiir. Ancak hangisinin ne derece etki
ettigini tespit etmek oldukg¢a giictiir. Konunun psikolojik yoniiyle ilgili olarak
Hackman ve Oldham ii¢ boyut saptamistir. Bunlar;

1. Calisanin isini onemli bulmasi

2. Isin sonuglar1 hakkinda sorumluluk duygusu gelistirmesi

3. Sonuglarini bilmesi (Aktas, 2001: 32,33).

Yukarida belirtilen bu boyutlar, is algisina sahip ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini belirlemektedir ve bu algmin is giicii devri, devamsizlik, performans
disiikliigii, ise duyarsizlik, ve is tatmini ile yakin iliski i¢inde oldugu ifade
edilmektedir (Yiiriir ve Keser, 2010: 170).

Isletmeler calisan performansim yiikseltmek icin is stresi ve is tatmini ile
konulart siirekli giindemde tutmuslardir. Bu konuda yapilan ¢alismalarda gostermistir
ki 1g stresi is tatminini olduk¢a etkileyen bir durumdur. Yaprakli ve Yilmaz'in is

stresi ve 1§ tatmini ile ilgili ilag miimessilleri iizerinde yaptigir bir calismada is
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tatminini is stresinin negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir (Yaprakli ve Yilmaz,

2007: 155).
1.5.2.2 Tiikenmislik

Tiikenmislik kavraminin ¢ikist 1900’lere dayanir. Bayan Jones (Zihinsel
hastalarin bulundugu bir serviste ¢alisan hemsire) klinik ¢alismalarinda tiikenmisligi,
”Diisiik moral” olarak tanimlamistir. Daha sonra 1974°de Herbert J. Freudenberger
tikenmisligi; “bikma, yorulma, bezme ve olumsuz durumlari gosteren klinik bir
durum olarak tanimlamistir.” Ginsburg’dan aktaran Yiicel tiikenmisligi; bir isletme
yOneticisi olarak isletmeyi en {iist diizeye ¢ikarmanin yol agtigi kronik strese bir
cevap olarak tanimlamistir (Yiicel, 2012: 5,6). Tiikenmisligin en 6nemli faktorleri
olarak duygusal tilkkenme, duygusal olarak asir1 yliklenme ve kisinin duygusal
kaynaklarinda tiikenme olarak belirlenmistir (Altay, 2009: 3).

Duygusal tilkkenme ve is tatmini ile ilgili ¢aligmalar arastirildiginda celiskili
sonuclarin elde edildigi goriilmiistiir. Baz1 arastirmalarda duygusal tiikenme ile is
tatmini arasinda negatif yonli bir iliski oldugu goriiliirken, sebep sonug iliskisini
aksine dogrulayan arastirmalara da rastlanmaktadir (Berberoglu ve Saglam, 2010:
107). Yani duygusal tilkenme is tatminini azalttig1 gibi, is tatminsizligi de duygusal
tilkenmeye neden olabilmektedir (Yiiriir ve Keser, 2010: 173).

Yapilan literatiir arastirmalarinda tiilkenmisligin, mesleki anlamda daha ¢ok
egitim ve hizmet gibi yiiz yiize ¢alisilan alanlarda yogun yasandigi kanaati yiiksektir.
Is tatmini ile mesleki tiikenmislik incelendiginde, calisanlarin baslangicta sahip
olduklar1 orgiite baglilik ve yeterliliklerini zaman igerisinde stres ve stresle basa
cikmada yetersiz olduklar i¢in kaybettikleri goriilmektedir. Bu siiregte calisanlar
once is tatminsizligini daha sonra da tiikkenmisligi yasarlar (Ertiitk ve Kececioglu,

2012: 39,40).
1.5.2.3 Ise duyarsiziik (yabancilasma)

Ise duyarsizlik, calisma kosullarinda pasif kalarak sartlarin daha da kétiiye
gitmesine izin verme seklindeki davranis bi¢imidir. Bu durum kendini, kronik
devamsizliklar, diisiik verim, isi 6nemsemeyerek yapma ve yiiksek hata orani ile

gosterir (Dogan, 2009: 70).
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Cetinkanat’dan aktaran Parsak; calisanlarin ¢aligma ortaminda yeteneklerini
sergileyememesi ve islerine bir anlam yiikleyememesi halinde c¢alisanlarin is
tatminsizligi yasadigi sonucuna varmustir (Parsak, 2010: 50). s tatminsizliginin
dogal sonugclari ise kisinin ruhsal ve bedensel olarak sagliksiz olma durumudur. Kisi
bu durumlarin tepkisi olarak, isten ayrilma, isi sabote etme, devamsizlik, ise
duyarsizlik (Yabancilagsma) gibi ¢esitli reaksiyonlar gostermektedir. Yapilan bir
arastirmada, isten tatminsizlik, devamsizlik ve isten ayrilma; is tatminsizligi ve
yabancilagsma; is tatminsizligi ile psikosomatik rahatsizliklar arasinda anlamh
iligkiler bulunmustur (Simsek, vd., 2012: 54,55).

Maslach ve Jakson‘dan aktaran Ertlirk ve Kececioglu ise; duyarsizlagmay1,”
kisinin hizmet verdiklerine karsi, onlarin kendilerine 6zgii bir varlik olduklarim
dikkate almaksizin duygusuzca davranmasi olarak tanimlamistir” (Ertiitk ve

Kegecioglu, 2012: 42).
1.5.2.4 Dikkat eksikligi

Is tatminsizliginin sonuclarindan biri de, ¢alisanlarda dikkat eksikligi meydana
getirmesidir. Caligsan isini yaparken dikkatli olmazsa hem kendisi i¢in biiyiik tehlike
olusturabilir, hem de orgiit acisindan maddi ve manevi zararlara yol acabilir (Tiirk,

2007: 98).
1.6 is Tatmin Ol¢iim Teknikleri

Calisanlarin is tatminini 68renmek ve gelistirmek oOrgiitsel anlamda biiyilik
onem tagir. Ornegin, ihtiyaglarm belirlenmesi, orgiit ici iletisimin giiclenmesi, is
hakkinda genel bir tutum belirlenmesi, ¢alisanlarin sorunlarinin tespiti, degisimin
planlanmasi ve yonetimi gibi konularda bilgi sahibi olmay:1 saglayacaktir. Ancak
kolay bir is degildir. Bu konuda gecerli ve giivenilir bir 6l¢egin olusturulmasi is
tatminini 6lgmede 6nemli bir durumdur (Aydogan, vd.,125).

Bir diger onemli konu Olceklerin Tiirk¢e’ye uyarlanmalaridir. Bu konuda
oncelikle maddelerin orijinal dilden Tiirkce'ye ¢evrilmesi, ¢evirinin degerlendirilmesi
ve deneysel formun gelistirilmesi, orijinal formla deneysel formdaki maddelerin es
deger oldugunun saptanmasi ve son olarak yeni formun gegerlilik ve gilivenilirliginin

saptanmasidir.  Tiirkiye’de daha ¢ok yurt disinda gelistirilen  Olgekler
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kullanilmaktadir. Bu 6l¢eklerin igeriklerinden kaynakli dort temel boyutu oldugu
belirlenmistir. Bunlardan ilk olarak genel is tatminin 6l¢iilmesi; Cammann, Fichman,
Jenkins ve Klesh tarafindan olusturulmus Michigan orgiitsel degerlendirme 6lgegidir.
Uc¢ maddeden olusan &lgek oldukca basit ve kisa olan, bireysel seviyede bilgi
toplamaya yonelik, cok maddeden olusan anketlerde kullanmaya uygun genel is
tatmini anketidir. Bir de Kunin’in (1955) sembolik nitelikte olan “Gililiimseyen
yiizler” dlgegidir. Genel is tatminini 6lgen Ol¢ekler arasinda sikga, 6zellikle de otel
ve restoran anketlerinde kullanilir (Kaya, 2007: 357,360). ikincisi, i¢sel ve dissal
tatminin Olclilmesi; i¢ faktorlerin (Taninma, sorumluluk, bagarma gibi) ve dis
faktorlerin (iicret, denetim, calisma kosullar1 gibi) 6l¢iilmesidir (Ozdemir, 2006:
87,88). Minnesota is tatmin Olgegi, Orgiitsel baglilik 6lgcegi, Michigan orgiitsel
degerlendirme 6lcegi bu tiir Slceklerdendir. Ugiinciisii, kesit boyutunda is tatmininin
Olciilmesi; is tanimlama indeksi, iletigim tatmin Ol¢egi, is tamimlama Olgegi,
Minnesota is tatmin 6lgegi, genel is tatmin Slgegi, Michigan oOrglitsel degerlendirme
Olcegidir (Kaya, 2007: 357.369). Bu olcekler diinyaca kabul gérmiis gecerliligi ve
giivenilirligi oldukca yiiksek 6l¢eklerdir. Dordiinciisii ise, bilis ve duygu boyutunda
is tatminin Olg¢iilmesi; calisanlarin Orgiit ile ilgili goriis, diislince, inang ve
beklentilerine yonelik, ayn1 zamanda duygu olarak da orgiit tarafindan hissettirilen
duygular1 6lgmeye yoneliktir. Kunin’in yiiz 6l¢cegi ve Minnesota is tatmin Slgegi bu

tiirden Olgeklerdir (Tor, 2011: 71,72).
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Tablo 1.6: Is tatmin Slgeklerinin karsilastiriimasi (Kaya, 1. (2007).

MSQ(20 Boyut) JSS (9 Boyut) CSQ (8 Boyut) MOAQ (6) Boyut
1. Ucret 1. Ucret 1. Tletisim Yapist 1. Ucret
2.Ozgiirliik 2. Terfi 2. Astlarla Iletisim 2.1s Grup Fonksiyonu
3. Cesitlilik 3. letisim 3.Orgiitsel Biitiinliik 3. Is Kesitleri
4. Sosyal Statii 4. Ek Imkanlar 4. Tletisimin Niteligi | 4. Gorev, Is ve Rol
5. Amirler (Insan Tligkileri) 5. Amirler 5. Amirlerle fletigim | Ozellikleri.
6. Amirler (Teknik) 6. Isletme Prosediirii 6. Odak Bilgisi 5. Amirler
7. Ahlak Degerleri 7. 1s Arkadaslari 7. Kisisel Geri 6. Genel Is
8. Guivenlik 8. Isin Dogas1 (Fiziksel Bildirim Davramsglan
9. Sosyal Hizmetler ve Fiziksel Olmayan 8. Is Arkadaslari le
10, Otorite Faktorler) Tletisim

9. Performans Temelli
Odiiller

11. Kabiliyet Kullanimi

12. Sirket Politika Ve
Uygulamalar1

13. Etkinlik

14. ilerleme

15. Sorumluluk

16. Is Arkadaslar

17. Calisma Kosullar
18. Yaraticilik

19. Odiil

20. Bagar1

1.6.1 Minnesota is Tatmin Olgegi

Minnesota is tatmin 6lgegi (The Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ),
Weis, Davis, England ve Lofguist tarafindan 1967°de gelistirilmistir. Olgegin 100
sorudan olusan uzun, 20 sorudan olusan kisa sorular1 vardir. Calisanin is tatminini
etkileyen icsel ve digsal faktorleri 6lgmede kullanilir. Bir ile bes arasi rakamlardan
olusan Likert tipi puanlama sistemi ile kullanilir. Bir, ¢ok tatminsizligi, bes ise ¢ok
tatmin oldugunun ifadesidir. Yirmi temel sorudan her biri bir faktorii 6lgmek igin

kullanilir. Bu faktorler Tablo 1. 6’da verilmistir (Aydogan vd., 2011: 125).
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1.6.2 Is Tammlama Indeksi

Bu oOlgek, Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilmistir
(Kaya, 2007: 358). Is Tanmimlayic1 Indeksi (Job Descriptive Index-JDI), isin bes
boyutuna bagli olarak is tatminini 6lgen, puanlamasi ve uygulanmasi oldukga basit
olan giivenilirligi diinyaca kanitlanmis bir dlgektir. Olgegin ii¢ farkli siiriimii vardir.
[k defa 1975°de diizenlenmis, daha sonra 1985°de giincellenmis son hali de 1997°de
olusturulmustur. Is tanimlayic1 indeks is tatminini, isin kendisi, yonetim kalitesi,
calisma arkadaglariyla olan iliskiler, terfi imkanlar1 ve {icret olmak iizere bes boyutla
inceler, her boyut 9 veya 18 ifadeyi igermekte olup, kisa bir tanim niteligindeki 72
ifadeden olusmaktadir. Isin genel boyutlar1 girdiginde 90 ifadeyi bulmaktadir.
Ozellikle is giicii devri veya isten ayrilma gibi niyetleri belirlemede iyi bir dlgiim

teknigidir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 43).
1.6.3 Poter Ihtiyac ve Tatmin Anketi

Poter Ihtiyag ve Tatmin Anketi (Poter Need and Satisfaction Questionnaire-
NSQ) Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinden yola ¢ikarak olusturulmustur.
Maslow’un ilk basamak ihtiyaglari, yani fizyolojik ve gilivenlik gereksinimleri ile
ikinci basamak, sevme, sevilme, sayillma, kendini kanitlama gibi gereksinimlerin
karsilanmasi {izerine olusturulmustur. Poter buradan hareketle ¢alisanin algiladigi

kosullar ile ideal kosullar arasindaki iliskiyi kurmaktadir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001:
147,148).

1.6.4 Brayfield ve Rothe’nin Calisan Tatmin Olgegi

Bu 6lgek Brayfield ve Rothe tarafindan 1951 yilinda gelistirilmistir (Unsal ve
Tiiretgen, 2005: 44). Calisan tatminini 6lgmek amaciyla gelistirilen bu 6l¢ek, bes
ifadeden olusmaktadir. Olgekte iki soru ters degerlendirme tarzindadir. Olgek “Cok
mutsuzum”dan  “Cok mutluyum” a kadar bes asamali Likert tipi 06lgekle
degerlendirilmistir. Olcek Tiirkce'ye uyarlanmis ve cesitli arastirmalarda degisiklik
yapilmadan kullanilmistir (Keser, 2006: 152).
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1.6.5 Hackman ve Oldham’in Calisan Tatmin Olcegi

Bu o6l¢cek Hackman ve Oldham tarafindan 1980 yilinda gelistirilmis ve is
tatminini 6l¢mek i¢in olusturulmustur. Gegerliligi ve giivenilirligi Giiler ve Godelek
tarafindan yapilmistir (Yiiksel, 2005: 300). Calisan tatmininde bireysel faktorler,
kontrol-6zerklik, isletme politikalari, fiziksel kosullar, ¢alisma arkadaslariyla iliskiler
ve licret boliimlerini igerir. Alinan yiiksek puanlar ig tatmininin yiiksek oldugunu
gosterir. On maddeden olusan bes segenekli bir dereceleme 6lgegidir. Tiim maddeleri
olumludur bu nedenle birden bese kadar puanlanir. En yiiksek puan yetmistir, en
diisiik olan1 ise on dorttiir (Keser, 2006: 152).

1.6.6 Spector’un Cahsan Tatmin Olcegi

Spector tarafindan (1985) gelistirilen bu 6lcek; ticret, yiikselme olanaklari,
denetim, sosyal haklar, performansa dayali 6diillendirme, isin yapilma sekli, caligma
arkadaslari, isin yapist ve iletisim olmak iizere dokuz maddeden olusur. Her boyut
dort madde icermekte ve toplam otuz altt maddeden olusmakta olup, sorular ¢ift

yonlii yazildig1 i¢in yarisi ters puanlanmaktadir (Yelboga, 2012: 175).
1.6.7 Ivancevich ve Donnely’in Calisan Tatmini Olgegi

Ivancevich ve Donnely tarafindan hazirlanan bu o6lgek dokuz ifadeden
olusmustur. Bunlar;
1. Isim, organizasyon iginde gelecekte ilerleme firsati veriyor.
Orgiitiin basarisinda benim yaptigim isin 6nemi biiyiik degil.
Isim, yetenek ve becerilerimin artmasini destekliyor.
Isim, orgiitteki diger kisiler tarafindan dnemseniyor.
Isim, bir akim amag ve hedefler koymaya imkan sagliyor.
Isim, bende bir seyler yaratma duygusu doguruyor.

Isim, orgiit disindaki insanlarca dnemseniyor. Isim, cok karmasik degil.

© N o g B~ WD

Isim, egitimim ve dnceki isi tecriibelerimi kullanmama izin veriyor (Keser,

2007: 153,154).
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1.6.8 Incir’in Cahsan Tatmin Olcegi

Giilten Incir tarafindan gelistirilmis bir Olcektir. Otuz bes sorudan
olusmaktadir. Olgege verilecek cevaplar, “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Tamamen Katiliyorum” seklindedir (Keser, 2006:

155).
1.7 Is Tatminini Artirmaya Yénelik Coziimler

Is tatminini arttirmaya yonelik ¢oziimler; calisanlarin ¢alisma ortamlarini
diizenleyerek olusturulmasi ongoriilen bireysel ¢oziimler ve organizasyon yapisi ve
yonetimsel diizenlemelerle olusturulmasini 6ngéren orgiitsel ¢coziimler olmak tizere

iki ana baglik altinda incelenecektir.
1.7.1 Bireysel Coziimler

Yapilan literatiir arastirmasinda bireysel ¢ozlimler olarak ¢alisanlarin yaptiklar
ise yaklagimlarimi gelistirmek amaci ile is c¢esitlendirme, is genisletme, isin

basitlestirilmesi ve is degistirme olarak 4 alt baslikta degerlendirilecektir.
1.7.1.1 is gesitlendirme (zenginlestirme)

Isin daha derin genisletilmesine isin gesitlendirmesi (Zenginlestirme) denir.
Isin cesitlendirilmesinde kisiye daha fazla sorumluluk vererek motivasyonunu
artirmak hedeflenir. Personele bir is verilir ve o isin biitiin asamalarindan personel
sorumludur. Yani islerin dikey olarak cesitlendirilmesidir. Ozellikle de karar almada,
is yiiritmede daha fazla sorumluluk verilir. Ancak kisi eger sorumluluk sahibi
degilse bunu daha fazla is yiikii gibi de algilayabilir. Bu nedenle personelin
niteliklerinin ve yeteneginin uygunlugu tespit edilmelidir (Tengilimoglu, vd., 2012:
217).

1.7.1.2 Is genisletme

Is genisletmede amag¢ islerin paralel olarak yani yatay bir sekilde

diizenlenmesidir. Bu ydntemle yapilacak isin miktar1 artmaktadir. Ornegin; bir
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temizlik ¢alisaninin isi zemine paspas atmakken ayn1 zamanda zemine cila atmasi
gibidir. Bu sekilde is genisletilince verimliligin artacagi ve is tatmininin artacagi
diistiniilmiistiir. Ancak kimi insan i¢in de daha fazla is yiikii gibi algilanmaktadir

(Hatipoglu, 1986: 260).
1.7.1.3 isin basitlestirilmesi

Esasen is genisletmenin tam tersidir. Isin kiigiik parcalara boliinmesidir.
Boylece bir konuda uzmanlasacak ve daha verimli olunabilecektir. Ornegin bir
temizlik ¢aliganinin sadece cam silme isiyle ugragmasi gibi ancak, olumsuz yani ise
calisan siirekli ayni isi yapacagi i¢in i monotonlasabilir. Durum yonetim tarafindan
performans Ol¢lim teknikleriyle degerlendirilip, i zenginlestirme ya da is

genisletmeye gidilebilir (Tengilimoglu, 2012: 217).
1.7.1.4 is degistirme (rotasyon)

Degisik yerlerde ¢alismak anlamina gelen bu yontemde amag¢, monotonlugu
azaltip, calisanin bagka yetenek ve beceriye sahip olmasimi saglamaktir. Ayrica
bir¢ok isi bilen calisan, is gilicii kaybin1 da bir derece azaltabilir. Bunun disinda
degisik isler yapmak bircok isi 6gretmekte, ¢esitli islemler 6grenildiginden {iriiniin
ortaya cikmasinda calisan bizzat katki sagladigimi diisiinmekte, ayrica degisik
yerlerde calismak diger ¢alisma arkadaslariyla da beraber olmak ve sosyallesmesini

saglamaktadir (Eren, 2010: 258).
1.7.2 Orgiitsel Coziimler
1.7.2.1 Ucret artisn

Yapilan arastirmalarda 1§ tatminini etkileyen en Oonemli faktorlerden biri de
calisanin emeginin parasal karsilig1 olan ticrettir. Caligsan i¢in licret yasam standardini
belirleyen bir 6gedir. isletme ydnetimi ile ilgili yazin tarandiginda iicret konusundaki
ilkeler su sekilde agiklanmistir (Giiven, vd,. 2005: 133);

1. Esitlik ilkesi: yapilan isin zorluk derecesi dikkate alinarak bir denge

saglanmasi,
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2. Biitiinliik ilkesi: bedensel emek ve zihinsel emek arasinda asir1 derecede

farklilik olamamas: ilkesidir.

3. Denge ilkesi: verilen iicretin isletme agisindan ve c¢alisan agisindan orantili

olmasidir.

4. Esneklik ilkesi: isletmenin iicret politikasinin degisen ekonomik durumlara

gore giincellenmesidir.

5. Piyasa ticretleriyle karsilastirma ilkesi: isletmenin calisana verdigi licretle

piyasadaki iicretin esdeger olmasidir.

Literatiir incelemelerinde ayrica motivasyon teorilerinden kapsayici olmalarina
karsin {icret tatminini agiklamig teoriler; esitlik teorisi, dagitim adaleti teorisi, fark
teorisi, ilicret tatmin teorisi ve adalet- sosyal karsilastirma teorisidir (Giirbiliz, 2007:
243).

Yapilan birgok arastirmada is tatmini ya da tatminsizligine neden olarak ticret
gosterilmektedir (Karaman ve Altunoglu, 2007: 112). Ancak bazi g¢aligmalarda
motive edici unsur olarak goriilmekte bununla birlikte tam etmen olarak
goriilmemektedir. Bir bagka arastirmada {icret is tatminini belirleyen etmenler
arasinda degil, tatminsizligi belirleyen faktorler arasinda ise besinci sirada yer
almaktadir (Oztiirk ve Alkis, 2011: 440).

Bu c¢alisma temizlik sektoriinde calisanlarin is tatminini igermektedir.
Incelenen alan taramasinda da goriildiigii {izere is tatmininde iicret faktorii biiyiik
onem tagrmaktadir. Ozellikle de emek yogun bir sektdr olan temizlik sektdriinde
calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun asgari iicret aldigi diisiiniiliirse bu sektorde

calisanlarda ticret faktoriiniin is tatminine etkisi daha da biiyiik olacaktir.
1.7.2.2 Ekonomik faktorler

Ucret kadar énemli bir diger konu da ¢alisanlarin, isin miktar ve niteligine
gore alacaklari ikramiye, prim ve diger ekonomik faktorlerdir. Prim ve ikramiyenin
hesaplanmasinda adil olmak olduk¢a 6nemli ve is tatminini etkileyen bir konudur
(Oriicii, vd., 2006: 40). Ayn1 zamanda is yerinde yemegin iicretsiz olmasi, ise gidip
gelirken ticretsiz servisler olmasi, hem calisanin isine daha kolay ulasmasinm
saglayacak hem de maddi anlamda calisana 6zelliklede biiyiik sehirde yasayan iki {i¢
ara¢ degistiren calisanlar i¢in biliylik maddi kazang teskil edecektir (Eren, 2010: 246,
247).
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Yukarida da belirtildigi iizere temizlik sektorii ¢alisanlarinin biiyiikk oranda
asgari ticret almasi is tatminini olumsuz yonde etkiliyor olsa da isletmenin sagladig,
servis, ikramiye, yemek gibi ekonomik faktorlerin olmasi calisanlarin is tatminini

olumlu yonde etkileyebilmektedir.
1.7.2.3 Deger ve statii

Kisisel olarak deger kavrami; kisinin tutumunu, giidiilerini, tercihlerini ve
yargilarim simgeler (Naktiyok, 2002: 166). s tatmini i¢sel degerler ve digsal degerler
olarak ikiye ayrilabilir. I¢sel tatmin; isin bagimsizligy, is cesitliligi, sosyal statii gibi
kendisinden duyulan tatmini ifade eder. Digsal tatmin ise; isin kendisi ile dogrudan
alakali olmayan, ¢alisma kosullari, takdir edilme ve Gviilme gibi unsurlardan olusan
tatmindir. Terfi; c¢alisanin bir iist seviyeye ¢ikmasidir. Yetki ve sorumluluklarinin
artmasidir. Calisanin motivasyonu ve is tatminini yiikselten bir unsurdur (Mert,
2011: 123).

Calisan yaptig1 isin karsiliginda maddi ve manevi tatmin elde etmek ister.
Maddi olarak iicret ve ekonomik degerler, manevi olarak ise takdir, ovgi ve
kendisinin degerli oldugunu hissetmek ister. Ancak, bu kosullar tam olarak
gerceklestiginde is tatmini de gergeklesir (Tanriverdi, 2006: 5).

Orgiitte yiikselme olanaklarmin adil olmasi, c¢alisanin emeginin karsiligini
bulmasidir. Yiikselme olanagi beraberinde statii ve licret artigini getirir, bu durum

calisan tatmini agisindan biiyiik 6nem tasir (Aydogan, vd.: 124).
1.7.2.4 Psikolojik giivence

Is tatminini kisilerin fizyolojik ve psikolojik gereksinimleri iizerinden
siniflandirmak miimkiindiir. Fizyolojik ihtiyaclar tatmin edildik¢e azalirken,
psikolojik ihtiyaglar tatmin edildik¢e artmaktadir. Psikolojik anlamda siirekli bir
tatmin saglanabilirse, performansi ve verimliligi olumlu yonde etkileyecek, calisanin
orgiitsel anlamda bagliligini saglayacak ve calisan kendini giivende hissedecektir
(Poyraz, 2008: 148).

Isletmeler calisanla ilgili iki temel konuyla yakindan ilgilenmelidirler; birincisi
calisanin yaptig1 is karsiliginda ekonomik anlamda tatmin edilmesi, ikincisi ise

calisanin psikolojik anlamda tatmin edilmesidir. Psikolojik anlamda tatmin olmak
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calisanin isinde mutlu ve huzurlu olmasi anlamima gelmektedir. Bu durum hem
calisanin ruh saghig acisindan hem de orgiitsel anlamda oldukc¢a 6nem tasimaktadir
(Yumusak, 2008: 244).

Amagclara ulasilamadiginda yani engellemeler oldugunda calisan psikolojik
olarak tatminsizlik yasar ve tepkisel olarak; saldirgan davraniglar, geriye yonelis
veya doniis davranislari, tekrar denemek istenen sabit davranislar, tevekkiil olma gibi

davraniglar gergeklesir (Eren, 2010: 250).

1.7.2.5 Calismada bagimsizhk

Calisan ¢ogunlukla ekip halinde calismaktan hoslanir. Ancak bazen bagimsiz
bir sekilde calismayi da ister. Ayn1 zamanda, basinda amirin durup siirekli komut
vermesinden hoslanmaz ve yalniz ¢alismak ister. Bu durum gergeklesmez ise is
tatmini diisecektir (Bakan ve Paksoy, 2013: 143).

Calisanlarin  monoton olmayan isler yapip kendi baglarina 6zgiirce
calisabilmeleri onlarin degisik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir.
Calisma saatlerine uyulmasindan ziyade isin tamamlanmasina Onem verilmesi
calisanin daha Ozgiirce kararlar alip onu yonetmesine neden olacak ve calisan

tatminine olumlu etki edecektir (Akpinar, 2011: 3253).
1.7.2.6 Sosyal ugraslar

Elton Mayo, Hawthorne arastirmalarinda; g¢alisanin verim ve performansini
etkileyen unsurlardan biri olarak sosyal faktorleri gérmiistiir. Dinlenme molalarinin
uzatilmasi, cesitli dogum giinii kutlamalar1 ve bu kutlamalarda yonetimin hediyeler
almasi, calisanlarin ¢esitli saglik kontrollerinden gecirilmesi, calisanin kendini
yonetim tarafindan 6nemsenen ve degerli goriilen biri olarak hissetmesine neden
olmustur (Demir, 2010: 66). Bu durum da orgiite baghiligin artmasina, karsilikl
giiven duyulmasi, daha mutlu ve huzurlu bir calisma ortami, nihai olarak da is
tatmininin yiikselmesine neden olmustur (Ozyer ve Kanbur, 2012: 217). Elton
Mayo’ya gore; kisiler arasi orgiitsel uyumda basarili olunmasi, is tatmininin de
yiiksek olmas1 demektir (Demir, 2010: 66).

Gilinlimiiz kosullarinda insan hayatinin biiyiik bir kismi is yerinde ge¢mektedir.

Bu durum da is disinda sosyal yasantiyr olduk¢a smirlayan bir durumdur. Ancak
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insan sosyal bir varliktir ve sosyallesme kisiyi motive eden bir kaynaktir (Akpinar,

2011: 3253).
1.7.2.7 Amag birligi

Is gdrenin galistigr orgiite baglhiligmin en 6nemli gdstergelerinden biri, bagh
bulundugu orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme derecesidir. Eger ¢alisan calistigi
orgiitiin degerlerini kabul etmezse, orgiitiine baglilik gdstermesi beklenemez bu
nedenle Orgilitle bireyin amaglarinin ortiismesi gerekir. Calisanin bulundugu orgiite
baglilik duymasinin 6n kosulu, 6rgiitiin amag ve degerlerini kabul edip bir biitiinliik

olusturmasidir (Ibicioglu, 2000: 14).
1.7.2.8 iletisim

fletisim en genel anlam ile kisinin duygu ve diisiincelerini karsisindaki kisiye,
ya da karsilikli olarak aktarmasidir. Calisanlar i¢in Orgiit ici iletisim biiyiik 6nem
tasimaktadir (Halis, 2000: 218). Ciinkii iletisim sayesinde Orgilitte calisanlar
kendilerinden ne beklendigini, nasil olmasi gerektigini, amirlerinin ya da diger
calisanlarin kendileri hakkinda neler diisiindiiglinii 6grenme firsati elde ederler.
Calisma yasaminda Orgiitsel anlamda bilginin, bilgi akiginin hem orgiite hem de
calisana olumlu katkilar sagladig: goriilmiistiir (Yiiksel, 2005: 292, 293).

[s tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin bir kisminda, is tatminsizli§ine neden
olan unsurun, iletisim eksikligi oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Orgiitlerde etkili
iletisimin olmas1 calisandaki belirsizlikleri ortadan kaldiracaktir (Karcioglu, vd.,
2009: 66). Ayn1 zamanda yoneticinin iletisimde kullandig: tislup da is tatmininde
olduk¢a 6nemli bir faktordiir.

Tletisim, drgiitii bir arada tutan ve drgiite baglilig: saglayan unsurlarin basinda
yer almaktadir(Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 3). Orgiitte iletisim saglikli oldugunda
sOyle faydalar saglar;

1. Calisanlarin paylasim duygusunu artirir.

2. Is ortamindaki anlasmazliklar ve baskilar azalir.

3. Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgi akisini saglar.

4. Yonetim tarafindan alinan kararlarin c¢alisan tarafindan algilanmasini

saglar ve uygulamaya doniistiiriilmesinde etkilidir.
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5. Calisanin orgiite baghligini artirtp, miisteriye daha iyi hizmet verilmesi
saglanir.

6. Is tatmini ve motivasyonu artirtp, ¢alisan performansinin yiikselmesini
saglar.

7. Orgiitsel degisime kars1 giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir.

8. Orgiitsel faaliyetlerini istikrar ve is birligi i¢inde gerceklesmesini saglar.

9. Daha az hata yapilmasina ve giderlerin azalmasina imkan tanir.

10. Karhilig1 ve etkinligi artirir.

11. Stratejik planlarin uygulanabilirligini artiran bir faktordiir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2004: 3)
1.7.2.9 Kararlara katilim

Genel olarak isletmelerde yonetime katilim, mal ve hizmet iiretiminde tim
isletme calisanlarinin en alt kademeden en {ist yoneticiye kadar diisiinme, deneme ve
yanilma imkaninin taninmasi olarak tanimlanir. Frederick Taylor’un Onciiliiglinii
yaptig1 bilimsel yonetim akimi, en yiiksek verimi kisinin enerjisinden en iyi sekilde
yararlanmak olarak goriir. Ancak akimin yanlig yoni, kisiyi bir makine gibi
gdrmesiydi, bunun iizerine kisiyi sadece fiziksel bir gii¢ olarak gérmek yerine kisinin
duygularinin da 6nemli oldugu anlasild1 ve motivasyon teorilerine yonetime katilim
yaklasimi da eklendi (Tayfun ve Kosem, 2005: 113,114).

Eren’den aktaran Bakan ve Biiyiikbese yonetsel anlamda katilimi; hiyerarsik
olarak aym statiide ve farkli statiilerde bulunan tiim calisanlarla katilim olabilir
seklinde degerlendirir. Kararlara katilim c¢alisani motive eden ve is tatminini

yiikselten bir durumdur (Bakan ve Biiyiikbese, 2008: 33).
1.7.2.10 Motive edici isler yaratmak

Motivasyon’un temel amaci; Orgilitiin amaglar1 ile calisanin amaglarinin
uyumlastirilmasidir. Boylece hem orgiit icin yarali olmakta hem de calisan oOrglite
daha faydali olabilmektedir. Bu amacla orgiitlerde motivasyonu artirici faktorler
kullanilmaktadir (Erdem, 1997: 73). Bu faktorler ekonomik, psiko-sosyal, orgiitsel-
yonetsel olmak iizere ii¢ ana gruba ayrilabilir. Ancak burada kisisel faktorler de goz

ardi edilmemelidir. Ornegin kimi calisan icin ekonomik faktdrler motivasyonu
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belirleyici iken, kimi ¢alisan igin ise yonetsel ve Orgiitsel faktdrler motive edici
olabilir (Mercanlioglu, 2012: 48). Ekonomik faktorler, ticret artisi, prim, ekonomik
odiiller, psiko-sosyal faktorler, sosyal katilim, deger ve statii, sosyal ugraslar, gelisme
ve basari, psikolojik giivencedir. Orgiitsel- yonetsel faktdrler ise; amag birligi,
yonetime katilma, is genisletilmesi, is rotasyonu, is zenginlestirilmesi, egitim ve
yiikselme, ¢alisma ortaminin gelistirilmesi ve ¢esitlendirilmesi olarak siralanabilir

(Oriicii ve Kambur, 2008: 87,88).
1.7.2.11 Ise uygun eleman secilmesi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde segici ise alma olarak adlandirilan bir kavram
vardir. Bu kavram; bir isletmenin yeni adaylar1 ise alimda profesyonel ve kapsamli
ise alma tekniklerini kullanmasini ifade eder. Segici ise almada maksat ise en yeterli
ve yetenekli aday1 almak, boylece kisi kendi yeterliligine uygun bir iste ¢alisacagi
i¢in, kisinin is tatmin diizeyi de yiiksek olacaktir (Kusluvan, 2005: 187).

Personel seciminde oncelikle yapilacak isin ne oldugu ve neyi kapsadigi
bilinmelidir. Sonrasinda ne kadar personel alinacak, nerede kullanilacak, istenilen
kalitede personel alimi i¢in hangi yontemler uygulanacak ve hangi isler i¢in kim
secilecek gibi sorular1 yanitlamak gerekir. Sonrasinda personel aday: ile goriigmeler
yapilip aday bir takim (Zeka testi, performans testi, kisilik testi, 6zel yetenek testi,
duruma gore hareket testi) testlerden gecirilir (Hatipoglu, 1986: 243).

1.7.2.12 Orgiitsel destek saglama

Calisanda orgiitsel destek algisi olusabilmesi i¢in, is kosullarini calisanlar i¢in
uygun hale getirmek, adil davranmak, yoneticilerin ¢alisanlara zor donemlerinde
destek vermesi, insan kaynaklar1 boliimlerinin ¢alisanlara yonelik sosyal
desteklerinin olmasi, 6zellikle calisanlarin 6nemli olduklarint hissettirmesi gibi
durumlar siralanabilir (Cakar ve Yildiz, 2009: 75). Ayrica, destek sadece is
yasamiyla smirli olmayip is dis1 yasamma yonelik de olabilir. Ornegin ¢ocugunun
mezuniyet torenine gitmesine izin vermesi ¢alisani hem mutlu edecek hem de orgiite
bagliligmmi artiracaktir. Ayrica c¢alisant motive edici bir ara¢ olarak da

degerlendirilebilir (Keser, 2006: 176).
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Orgiitler sosyal olusumlardir. Sosyal olusumlarin temeli ise insan iliskileridir.
Orgiitsel anlamda yonetimin diger calisanlara ve ¢alisanlarin da birbirine destek
olmas1 oOrgiit ortaminda c¢alisanlarin  birbirine giiven duymasi, sikintilari
paylagmasi, bireylerin mutlulugunu, orgiite olan bagliligi ve is tatminini olumlu
etkileyecektir (Giirbiiz, 2006: 53). Ornegin, ise yeni baslayan bir ¢alisana diger
calisanlarin yakinlik gostermesi, dost¢a davranmasi ve yardimci olmasi yeni
baslayan kisinin mutlu olmasina, orgiite baglanmasina ve performansina olumlu

katk1 saglayacaktir (Dogan ve Ungéren, 2012: 30).
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IKiNCi BOLUM

TEMIZLIK SEKTORU

2.1 Temizlik Sektoriiniin Tanimi

Tip diline yunan mitolojisinden gecen “Hijyen” kelimesinin anlami, saglam ve
saglikli anlamimna gelmektedir. Daha genel bir ifade ile sagliga zarar verecek
ortamlardan korunmak icin yapilacak uygulamalar ve alinan temizlik 6nlemlerinin
tiimiidiir (Deveci vd, 2010: 123). Bu tamimdan hareketle, temizlik ifadesi; yasanan
her alanda gerekli hijyenin saglanmasi i¢in yapilan ¢aligsmalarin tiimiidiir (Baslangig,
2007: 13).

Insanoglunun var oldugu siiregten bu yana, hayatta kalabilmenin saghgin
korunabilmesine bagl oldugu ve boylece hastaliklardan korunabilmenin temizlik ile
olabilecegi kabul goren bir gercektir. Belki de icgiidiisel olarak baglayan temizlik,
sagligimizin ve yasamimizin ayrilmaz bir pargasi, varli§imizi devam ettirmede
biiyliik 6nem arz eden bir unsur olarak goriilmektedir. Temizligin zorunlu bir ihtiyag
olmasi ve hayatimizin her alaninda 6nem teskil etmesi, zaman, emek, maliyet
gerektiren bir is olmasi temizligin sektor haline doniismesini hizlandirmistir
(Baslangig, 2007: 13).

Tiirkiye’deki yazinlar tarandiginda temizlik sektori ile ilgili bilimsel verilerin
az olusu temizlik sektorii tanimim1 da giiglestirmistir. Ancak yukarida belirtilen
noktalar dikkate alinarak soyle bir tanimlama yapilabilir. Temizlik sektorii; hizmet
sektorii i¢inde yer alan, ev, isyeri, hastane, otel gibi yasamsal alanlarin tiimiinde
yiriitilen, uzman ekip ve donanimla hizmet {reten, kiiclik, orta ve biiyiik
isletmelerden olusan bir sektordiir.

Tiirkiye’de temizligin sektér haline doniismesinde en etkili faktorler; ekip

caligmasinin yarattig hiz, kalite, gliven ve insanlarin gelir diizeyindeki artiglardir. Bir
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diger sebep ise; lilkemizde yeni gelisen bir sektdr olmasi dolayist ile de pazar
bityiikliigiidiir. Ozellikle 1980 sonrasi serbest liberal ekonomi politikalari ile yabanci
yatirnmcilarin - diger sektorler gibi temizlik sektoriine de yatirim yapmalar
saglanmistir. Ayni sekilde Tirkiye’deki biiylik sirketler de yabanci sirketlerle
ortaklik yolu ile ya da kendi sermayeleri ile temizlik sektoriiniin gelisimine katki

saglamistir (Baslangig, 2007: 14).

2.2 Temizlik Sektoriiniin Kapsami

Ulkemizde gelisimi ¢ok yakin tarihlerde baslayan temizlik sektorii, tarim
{iretiminin azalip kentlesmenin artmasiyla kisa zamanda biiyiik ivme kazanmustir. Tk
olarak 1955°de Istanbul’da acilan Hilton Oteli sonrasinda Kusadasi Fransiz tatil
koyii, Istanbul Sheraton gibi uluslararas1 konaklama isletmelerinde uzman kadrolarla
temizlik yapilmaya baglanmistir. Burada ozellikle Istanbul Hilton Oteli temizlik
sektorlinlin okulu haline gelmistir. Kurumsal anlamda ilk egitim ise, Alman Egitim
Bakanlig1 ve Milli Egitim Bakanligi’nin ortak projesi olan 1962°de Ankara Otelcilik
Okuludur. 1983 yilinda uygulanan serbest liberal hiikiimet politikalar1 ile de
Tiirkiye’de “Temizlik hizmeti” ilk defa kamu hizmetlerinin disaridan satin alinmasi
yolu ile yerine getirilmeye baslanmistir. Temizlik hizmetleri bu tarihe kadar kamu
kurumlarimin kendi biinyesinde istthdam edilen, nitelik bakimindan yetersiz, uzman
ekibi olmayan “Miistahdem” olarak adlandirilan kisilerce yapilirdi. Bu tarihten sonra
temizlik hizmetleri hizla ¢ogalan temizlik sirketlerince saglanmaya baslad: (1 2014:
14).

Ayrica kamu kurumlarinin yani sira, tarim liretiminin azalmasiyla kentlere gog
yogunlasmis bunun sonucu olarak da kentlerde 6zellikle de metropol sehirler de
biiyiik aligveris merkezleri ve plazalar temizlik sektoriiniin yayginlagsmasi ile temizlik
sektorlii calisan sayisini artirmistir. Yine bu donemde yabanci temizlik sektori
yatinmeisinin Tiirkiye’yi Pazar biiylikliigi agisindan cazip gormesi ve Tirkiye’ye
yatinm yapmas1 temizlik sektoriinlin biiylimesine etken olarak goriilen bir diger
unsurdur (Hizmet, 2014: 15).

Ancak bu kadar biliylimeye ve gelismeye ragmen emek yogun olan temizlik
sektoriiniin insan kaynaklar1 g6z ardi edilmistir. Tirkiye genelinde bir milyonun
tizerinde c¢alisan1 olan temizlik sektorii calisanlar1 hala bir meslek kimligi

kazanamamustir (Hizmet, 2014: 16).
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Temizlik sektoriine kalifiye eleman yetistirmek adina Milli Egitim Bakanlig
(MEB) hayat boyu 6grenme genel miidiirliigiince Ev ve Kurum Temizligi ad1 altinda
400 saatlik bir sertifika programi hayata gecirmistir. Bu sertifika programi, MEB’nda
gorevli uzman alan Ogretmenleri ile sektdr temsilcileri ve tiiniversiteden alan
uzmanlari tarafindan hazirlanmistir (M.E.B, 2011: 1).

2011 yilinda Nigde Universitesi ve Kocaeli Universitesi’nde “Cevre Temizligi
ve Denetim Teknikleri” adi altinda Cevre temizligi, endiistriyel temizlik
hizmetlerinin diizenlenmesi ve yiiriitilmesi konularinda temizlik sektoriinde ara

yoneticiler yetistirmek hedeflenmistir.
2.3 Tiirkiye’de Temizlik Sektériiniin Isleyisi

Tiirkiye’de temizlik sektoriiniin isleyisi genel olarak taseron olarak adlandirilan
firmalar tarafindan  yiiriitiilmektedir. Taseronun anlami  “Alt-igveren”dir.
Taseronlasma 1980°1i yillarin 6ncesinde daha ¢ok uzmanlik gerektiren isler, drnegin;
elektrik, siva, su tesisat1 gibi islerde yogunlasirdi. 1980 sonrasi, kurumlarin asil
islerinden bazilar1 da taseron firmalara verilmeye baslandi. Bu konuya 6rnek olarak
belediyelerin temizlik, yemek, park bahge bakim gibi islerini sayabiliriz (Kog,
2001:7).

4857 Is Kanunun 2. madde 6. Fikra 1. ciimlesinde asil isveren alt isveren,

iliskisi soyle tanimlanmaktadir;

Bir isverenden, is yerinde yiiriittiigii mal veya hizmet {liretimine iliskin yardimeci islerinde veya asil
isin bir boliimiinde isletmenin ve igin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik gerektiren islerde
is alan ve bu is i¢in gorevlendirdigi iscilerini sadece bu is yerinde aldigi iste calistiran diger
isveren ile ig aldig1 igveren arasinda kurulan iligkiye asil igveren-alt igveren iligkisi denir (Okcan,
Bakar, 2010: 55).

Esasen kapsamin bu kadar genis tutulmasi kamu ve 6zel sektor isletmelerinde
¢ogu isin alt igverene verilmesini saglamigtir. Taseronlagsmanin bu kadar
yayginlasmas1  sagliksiz  calisma kosullart  ve giivencesiz istthdami da

yayginlagtirmistir (Kogak ve Kavi, 2011: 5).
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Tiirkiye’de temizlik sektoriiniin isleyisi konusunda énemli hususlardan biri de
temizlik sektorii ¢alisanlarinin iicret konusudur. Temizlik sektorii calisanlar1 biiyiik
oranda hatta neredeyse tamami asgari yani en diisiik ticretle ¢alisanlardir (Uzman
gortsi).

Asgari lcret, ¢alisanlarin mesleki vasif derecesine, isin agir ya da hafif
olmasina bakilmaksizin; en temel ihtiyaglarin asgari dl¢iide karsilanmay1 amaglayan,
bu miktarin altinda is¢i ¢alistirmay1 hukuki ve cezai olarak yasaklayan, her y1l Asgari
Ucret Komisyonunca belirlenen iicrettir (Kutal, 2007: 58).

Sosyal politikacilar ve is¢i temsilcileri, is¢inin sahsini temel alarak, isci
ihtiyaglarinin asgari diizeyde karsilanmasi i¢in teknik bir yontemle hesaplanan bir
ticretten kesintiler yapilmasini amaca aykir1 bir durum olarak gérmektedirler. Devlet
acisindan ise asgari iicretlinin ¢oklugu 6nemli bir gelir kaynagi olarak goriilmektedir
(Korkmaz, 2003: 276). Esasen diinya geneline bakildiginda Almanya hari¢ tiim
tilkelerde asgari ticretten vergi kesintisi yapilmaktadir. Ancak gelismis iilkelerde
asgari licret; cocuk yardimlari, negatif gelir vergisi, igsizlik sigortasi ve gelir vergisi
kredileri ile korunmaktadir. Tiirkiye’de ise asgari iicret ve diger sosyal giivenlik
sistemi ile aile korunmamaktadir. Isveren acisindan ise; asgari iicret, iscilik
maliyetlerinin artmasina neden olmakta ve isverenleri kayit dis1 istihdama

stiriiklemektedir (Korkmaz ve Avasalli, 2012: 161).

Tablo 2.1: 01.07.2014-31.12.2014 2. Alt1 aylik asgari ticretin hesabi ve is verene maliyeti (CSGB (2014).

ASGARI UCRETIN NETININ HESABI (TL/AY)
Asgari Ucret 1134,00
SGK Primi %14 158,76
Issizlik Sig. Fonu %1 11,34
Gelir Vergisi %15 64,26
Asgari Gegim indirimi 80,33
Damga Vergisi %07,59 8,61
Kesintiler Toplami 242,97
Net Asgari Ucret 891,03

ISVERENE MALIYETI (TL/AY)
Asgari Ucret 1134,00
SGK Primi %15,5 (isveren Pay1) 175,77
Isveren Issizlik Sigorta Fonu %2 22,68
Isverene Toplam Maliyet 1.332,45
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Tablo 2.1°de goriildiigli iizere, asgari ticret 1.134,00 TL’dir ancak kesintilerle
net olarak ele gegen 891,03 TL’dir. Burada en dikkat ¢eken hususun gelir vergisinin
%15 olmasidir.

Tiirkiye’de asgari iicret, 16 yasini1 doldurmus is¢iler ve daha kiigiik isciler i¢in
ayrica belirlenmistir. Bir giinliik iicret olarak belirlenen asgari iicret, saatlik, haftalik
ve aylik dcretin uygulandigt is yerlerinde belirlenen duruma gore
ayarlanabilmektedir. Asgari ticret bir kez hesaplandiktan sonra, bu diizey, hizmet
akdi ile calisan ve Is Kanunu kapsamina giren tiim isciler ile gemi calisani, tarim
is¢ileri ve gazetecileri de kapsamaktadir (Korkmaz, 2004: 61).

Asgari iicretin tiim {llke icin belirlenmesi iilkedeki bolgelerin gelismislik
diizeyinin esit olamamasindan kaynakli sorun teskil etmektedir. Ornek olarak:
Gilineydogu Anadolu bolgesinin gelismislik diizeyi ile Marmara bdlgesinin
gelismislik diizeyi birbirinden oldukga farklidir. Dolayisi ile de bir is¢inin gelismis
bolgede gecimi ile gelismemis bolgede gecimi arasinda fark olacaktir (Eser, Terzi,
2008: 137).
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Sekil 2.1: Baz1 AB iilkeleri, ABD ve Tiirkiye’de toplam caliganlar igerisinde asgari {icretten ¢alisanlarin orani
(2002/%), (Eser, B., Terzi, H. (2008).

Sekilde, Baz1 Avrupa Birligi (AB) iilkeleri ile Amerika Birlesik Devletleri
(ABD) ve Tirkiye’nin toplam c¢alisanlar icinde asgari iicretle calisanlarin orani
bulunmaktadir. Tiirkiye’nin diger iilkeler iginde %49,9’1a en yiiksek oranda oldugu
goriilmektedir.

Asgari ticret ile ilgili son bir degerlendirme yapilirsa; yukarida da belirtildigi

lizere tiim tilke i¢in tek asgari licret belirlenmesi, bu alanda bilimsel verilerin saglikli
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olmamas1 ve asgari licret lizerindeki vergi yiikiiniin agir olmasi sosyal igerikli bu

ticretin amacina ulasmasina engel olmaktadir (Kutal, 2007: 63).
2.4 Tiirkiye’de Temizlik Sektoriiniin Istihdam Pay1

Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin Tiirkiye’de alt igverenler ile ilgili
yayinladig1 raporda, kamuda 585 bin 778 06zel sektorde ise 419 bin 466 kisi alt
isverende ¢alismaktadir. Rapora gore taseron is¢iligin en yaygin oldugu sektor 417
bin kisi ile temizlik sektoriidiir. Ayrica raporda alt igverenlik kavrami su sekilde
tanimlanmaktadir. “Bir igverenden, isyerinde yliriittiigli mal veya hizmet {iretimine
iliskin yardimci islerden veya asil isin bir boliimiinde isletmenin ve isin geregi ile
teknolojik gereklerle uzmanlik gerektiren islerde is alan ve bu is i¢in gorevlendirdigi
is¢ilerini sadece bu is yerinde aldig1 iste calistiran diger isverendir”. Ayni raporda
Tiirkiye’de alt igsverende ¢alisan is¢i sayisi, kamuda 585 bin 788 ve 6zel sektorde 419
bin 466 olmak {izere toplam 1 Milyon 5 bin 254 kisidir. Rapora gore hizmet aliminin
en yaygin oldugu kamu kurumlar1 arasinda birinci siray1 %36 ile belediyeler, ikinci
sirayl. %14 ile Kamu Iktisadi Tesebbiisleri (KIT), iigiincii siray1 da %4 ile
yiikksekdgretim kurumlart almistir. Raporun en 6nemli noktalarindan biri de alt
igsveren uygulamalarina iliskin sorunlarin belirtilmesidir. Bu sorunlar asagida
maddeler halinde verilmistir.

1. Is Kanunu’na gore alt isverene verilecek isin bir boliimiiniin “Isletmenin ve
isin geregi ile teknolojik nedenler ile uzmanlik gerektiren” isler olmasi asil
igveren ile alt igveren arasinda c¢alisanlar {izerinde yetki karmasasina yol
agmast olarak goriilmektedir.

2. “Ayni is yerinde calismasina ragmen her yil alt isvereni degisen iscinin son
alt igveren tarafindan is sozlesmesinin feshedilmesi durumunda, Yargitay
tarafindan isyeri devrinden hareketle son alt igverenin, is¢inin daha dnceki
alt isverenler nezdin haldeki haklarindan da sorumlu olduguna
hiilkmetmesi”.

3. Uygulamada alt isveren iscilerinin, asil isveren tarafindan ise alinip isten
cikarilmast ve tamamen asil igverenin talimatlar1 dogrultusunda
caligtirilmast asil igveren ve alt igveren arasinda muvazaaya sebep

olmaktadir.
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4. Raporda kayitdisi istihdama dikkat ¢ekilerek, Tiirkiye’de mevsimlik tarim
islerinde, temizlik islerinde, hasta ve yasli bakim hizmetlerinde kayit dis1
istihdamin fazla oldugu belirtilmektedir. Bu sayimnin tarim islerinde yaklagik
4,5 Milyon Kisi, tarim disinda ise 5,5 Milyon kisi oldugu diistiniilmektedir.

Raporda son olarak kayit dis1 uygulamalar1 ortadan kaldirmak, suiistimalleri
onlemek, sosyal giivenceyi attirmak amaci ile “Gegici is iligkisi” onerilmistir (CSGB,
2012).

Ankara Ticaret Odas1 (ATO) verilerine gore Ankara ilinde Eyliil 2014 itibar1
ile i¢inde temizlik faaliyetleri de bulunan 1.107 tane sirket oldugu belirtilmistir.
Ancak Tesis yonetimi ad1 altinda ya da daha farkli is kollarini da i¢inde barindiran bu
sirketlerin kag¢ tanesinin aktif olarak temizlik hizmeti verdigi belli degildir (Uzman

goriisii).
2.5 Disaridan Tedarik Sisteminin Tiirkiye’de Temizlik Sektériinde Isleyisi

Yabanct literatiirde “Outsourcing” ya da “CO-Sourcing” olarak adlandirilan
dilimizdeki karsiligi disaridan tedarik olan bu sistem cagdas bir yonetim ve
organizasyon anlayigidir. Disaridan tedarik ile ilgili literatiirde farkli tanimlar yapilsa
da dis kaynak kullanimi en yalin anlatim ile bazi iiriin ya da hizmetlerin orgiit
disindan tedarik edilmesi olarak tanimlanabilir (Karahan, 2009: 186).

Disaridan tedarik sistemi ile isletmenin kendisi disindaki isletmeler ile ortak
caligilarak, maliyetleri diistirmek, verimi artirmak ve miisteri tatminini saglamak
amaglanmaktadir. Diger bir anlatimla hizmeti satin alan firmayla hizmeti sunan firma
arasinda uzun donemli stratejik bir isbirligi seklinde ifade edilebilir.

Disaridan tedarik sistemi ile ilgili yaygin goriis isletme maliyetlerini diistirdiigii
yoniindedir. Ancak tek yarar1 maliyetleri diistirmek olmayip; temel yetenekleri
gelistirme, kaliteyl artirma, risk azaltma gibi yararlar1 da g6z ardi edilmemelidir

(Tiirksoy, 2005: 11,16).
2.6 Tiirkiye’de Temizlik Sektorii Cahsanlari ile lgili Yasal Diizenlemeler

Tiirkiye’de calisma hayatin1 diizenleyen ii¢ temel kanun bulunmaktadir.
Bunlarin ilki 4857 sayili Is Kanunu’dur. Ikincisi kisaca Basin Is Kanunu olarak

bilinen 5953 Sayili Basin Mesleginde ¢alisanlarla calistirilanlar arasindaki iligkiyi

68


http://www.csgb.gov.tr/csgbPortal/csgb.portal?page=haber&id=basin491

diizenleyen kanundur. Uciincii is kanununu ise 854 sayili Deniz Is Kanunu’dur.
Ayrica 6098 Sayili Bor¢lar Kanunu’nun genel maddeleri ve kanunun ikinci kisminda
sozlesme tiirleri i¢cinde diizenlenmis olan hizmet sozlesmesine iliskin hiikiimleri
yukarda belirtilen ii¢ is kanununa gore genel hiikiim niteligindedir (Aydinli, 2013:
42,43).

Yapilan aragtirmalarda Tiirkiye’de temizlik sektorii calisanlarina 6zel bir yasal
diizenleme olmadigr goriilmiistir. Bu nedenle burada inceleyecegimiz yasal
diizenlemeler is¢ilere yonelik yasal diizenlemelerdir. Bu anlamda bir diizenleme
21.04.2008 tarihinde Bakanlar Kurulu’nda alinan bir karar ile 1 Mayis “Emek ve
Dayanigma Giinii” ilan edilmistir. 2009 yilinda ise 5892 sayili “Ulusal Bayram ve
Genel Tatiller Hakkinda” kanunda degisiklik yapilmustir. Gelismeler sonucunda da 1
Mayis resmi tatil ilan edilmistir (CSGB, 2012: 15).

6356 sayili Sendikalar ve Toplu is Sozlesmesi Kanunu bu baslik altindaki
gelismeler igerisinde degerlendirilebilir. Tiirkiye, Avrupa Konseyine 09.09.1949
tarthinde iiye olmus, halen yiirlirliikte olan gdézden geg¢irilmis “Avrupa Sosyal
Sartin1” ise 27.06.2007 tarihinde onaylamistir. Bununla birlikte 6356 sayili
Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi ile Sosyal Haklar1 bir biitiin olarak diizenleyen
“Avrupa Sosyal Sartinin” 5 ve 7. Maddelerindeki “Orgiitlenme Hakki ve Toplu
Pazarlik Hakk1” saglanmistir (CSGB, 2012: 61).

6356 sayil1 Sendikalar ve Toplu Is Sézlesmesi Kanunu’nun iscilerle ilgili olan
maddelerini ana bagliklariyla su sekilde belirtebiliriz;

1. Sendikalara iiyelik ve iliyelikten ¢ekilmede noter kosulu kaldirildi, e-devlet

sistemine gecildi. Boylece noter harcamalart ortadan kalkmis oldu.

2. 15 yasint dolduranlara sendikaya {iiyelik hakki verildi. Boylece asgari

calisma yast1 ile bir biitiinliik saglanmis oldu.

3. Aym is kolunda birden fazla isverene calisan is¢iler i¢in birden ¢ok

sendikaya liye olma hakki tanindi.

4. Grup Toplu Is S6zlesmelerine hukuki yap1 kazandirildi.

5. Iscinin issiz kalmas1 durumunda bir y1l boyunca sendika iiyeliginin devami

saglandi.

6. Sendikalara, faaliyetlerini kendi tiiziikleri ¢cergevesinde serbestce belirleme

hakki1 tanindi.
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7. Sigortaliligin baslangic1 ile sona ermesi arasinda Sosyal Giivenlik
Kuruluna yapilmayan bildirimlerin yetki tespitinde dikkate alinmayacagi
belirtilerek, suiistimaller 6nlendi.

8. Grev ve Lokavt yasaklarinin kapsami daraltildi

9. Grev esnasinda isyerine verilen zararlardan sendika tiizel kisiligi yerine
eylemde bulunanin sorumlulugu getirildi.

10. Hapis cezalar1 kaldirilarak idari para cezalar1 getirildi (CSGB, 2012: 21-
23).

6301 sayili Ogle Dinlenmesi Kanunu 02.03.1954 tarihinde kabul edilmistir. Bu
kanunda isgilerin 6gle dinlenmesinin bir saatten az olmamasi1 (Madde 1), dinlenme
evresince is yerinin kapali olmasi (Madde 2), acik kalmasi gereken yerlerde o
mahallin Belediye Meclisi tarafindan belirlenmesi (Madde 3) yer almaktadir (Is
Kanunu, 2014: 289).

394 sayili hafta tatilleri hakkindaki kanun 02.01.1924 tarihinde kabul edilmis
ve haftada bir giin ¢alisanlarin dinlenmesi mecburi kilmmustir. Onceleri Cuma olan
tatil glinli ayn1 kanunda degisiklik yapilarak, 25.05.1935 tarihinden sonra Pazar giinii
olarak degistirilmistir (Is Kanunu, 2014: 295).

2429 sayili kanun Ulusal Bayram ve Genel Tatiller hakkindaki kanundur.
17.03.1981 tarihinde kabul edilen bu kanunla, 29 Ekim Cumbhuriyet Bayrami, 30
Agustos Zafer Bayrami, 19 Mayis Atatiitk’ii Anma Genglik ve Spor Bayrami, 23
Nisan Ulusal Egemenlik ve Cocuk Bayrami resmi tatil glinleridir. Yilbas1 giinii ve 1
Mayis giinii genel tatil gilinleridir. Dini bayramlar ise Kurban Bayrami arife giinii
yarim giin olmak iizere 3,5 giindiir. Ramazan Bayrami arife giinli yarim giin olmak
lizere 4,5 giindiir (Is Kanunu, 2014: 303-304).

Sonug olarak Tiirkiye’de alt igsveren iligkilerinin kamu ve 6zel sektorde hizla
yayginlagmasi, basta kanunu koruyucu olarak yasamayi, yiiriitme ve yargiyr yogun
bir sekilde mesgul etmeye baslamistir. Durum itibari ile alt igveren is¢ilerinin sahsi
ve toplu is hukukundan dogan haklarinin durumu ile Sosyal Giivenlik, is saglig1 ve
giivenligi alanlarina iligkin sorunlarinin her gecen giin daha karmasik bir hal aldig
gorilmektedir. Alt igveren iscilerinin is¢ilik haklarinda ortaya ¢ikan magduriyetleri,
ozellikle asgari {icretin diisiikliigli genel olarak alt isveren iscilerinin asgari ticretle

calistirilmas biiyiik olumsuzluk yaratmaktadir. Is Kanunu’nda alt isveren hiikiimleri
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ile is¢ilik haklar1 korunmaya calisilsa da, alt isverenin {icret maliyetlerini diislirerek

istthdam saglamasinin 6niine gecilememistir (Aydinli, 2013: 41).

2.7 Tiirkiye’de Temizlik Sektoriiniin is ve Sosyal Giivenlik Boyutundaki
Durumu

Isci saghigi ve giivenligi uygulamalar1 yaklasik iki yiizyildan bu yana devletler
ve sektdrlere gore farklilik gdstermistir. Ancak Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)
1950’1i yillarda tiim calisanlarin saglik hizmetlerinden yararlanmasi gerektigini,
saglikli ve giivenli bir ortamda c¢alismanin bir insanlik hakki oldugunu, bu hakkin
yasama sinirlari igerisinde bulundugunu ve biitiin devletlerin buna uymasi gerektigini
belirtmistir (Ozkan ve Emiroglu, 2006: 45).

Calisma ortami ve iiretim siirecinden kaynakli tehlike ve risklerin belirlenmesi
is saglig1 ve giivenligi agisindan biiyliik 6nem tagimaktadir. Ayrica meslek hastaliklar

ve is kazalarmi dnlemede etkin oldugu bilinmektedir (Ozkan ve Emiroglu, 2006: 45).

Tarim, ormancilik, ve balik¢ilik

Madencilik ve tas ocakgilig

. Imalat

,E: Elektrik gaz, buhar, su temini ve
kanalizasyon

F:  Ingsaat
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1 H,J: Ulastirma, depolama ve haberlesme
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Sekil 2.2: Sektorlere gore is kazasi gegirenlerin oran1, 2007-2013 (TUIK, 2013).

Sekil 2.2°de sektore gore is kazasi gecirenlerin oran1 goriilmektedir. Temizlik
sektorii sektor olarak dahil edilmese de yogun olarak O ve U harfleri ile gdsterilen
toplum hizmetleri ile sosyal ve kisisel hizmet faaliyetleri igerisinde degerlendirmek
miimkiindiir. Ayn1 zamanda diger sektorler iginde temizlik c¢alisan1 oldugu

bilinmektedir.
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Sekil 2.3: Meslek gruplarma gore is kazas1 gecirenlerin orani, 207-2013 (TUIK, 2013).

Sekil 2.3’de ise meslek gruplarina gore is kazasi gegirenlerin orani
bulunmaktadir. Burada da temizlik sektorii ¢alisanlarimi  agirlikli  olarak
degerlendirebilecegimiz hizmet elemanlar ile nitelik gerektirmeyen islerde calisanlar
goriilebilir. Is saglig1 ve giivenligi ile ilgili en giincel yasal diizenleme 20.06.2012
Tarihinde kabul edilen 6331 sayil1 Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’dur. Bu kanunla
ilgili yasal diizenlemeler ana basliklari ile soyle 6zetlenebilir;

1. Kamu ve 6zel sektor calisanlarinin tlimii kanun kapsami altina alindi.

2. Is kazast ve meslek hastaliklarma karsi kuralct olmak yerine risk

degerlendirilmesi yapilip 6nleyici yaklasim esas alindi.

3. s yerleri yapilan isin niteligine gore tehlike siniflarina ayrildi.

4. Biitiin is yerlerine is gilivenligi uzmani ve is yeri hekimi zorunlulugu

getirildi.

5. Devlet ¢alisan sayis1 10’u gegmeyen is yerlerinin is sagligi ve giivenligi

giderlerini destekleyecek.

6. Calisanlar belirli araliklarla saglik kontroliinden gegirilecek.

7. Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin kayitlari daha etkin ve giincel hale

getirilecek.

8. Elli ve daha fazla ¢alisanin bulundugu tiim is yerlerinde, is sagligi ve

giivenligi kurulu olusturulacak.

9. Is yerlerinde acil durum planlar1 hazirlanacak.

10. Isveren tiim galisanlarmni is saghig ve giivenligi ile calisma hayatina dair

hak ve sorumluluklari hakkinda bilgilendirecek.
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11. Calisanlar is yerlerindeki is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerine aktif katilim
saglayacak.

12. Calisan, ciddi ve yakin tehlikeyle karsi karsiya kaldiginda c¢alismaktan
kacinma hakkini kullanabilecek.

13. Hayati tehlike durumunda is yerinin tamaminda veya bir boliimiinde is
durdurulabilecek.

14. Biiyiik endiistriyel kaza riski tasiyan is yerleri, giivenlik raporu ve kaza
onleme politika belgesi olmadan ise baglayamayacak.

Kanunun uygulanmasini gergeklestirmek igin etkin idari yaptirim uygulanacak

(CSGB, 2012: 10-11).
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UCUNCU BOLUM

TEMIZLIK SEKTORU CALISANI OLARAK ALISVERIS
MERKEZLERINDE GOREV YAPAN CALISANLARIN iS TATMIN
DUZEYINE ILISKIN KURAMSAL BiR INCELEME

3.1 AVM’lerinin Tarihsel Siireci

Diinyada aligveris merkezlerinin (AVM) kurulum siirecine bakildiginda; ilk
olarak 1907’de Baltimore’de kendine ait otoparki bulunan bir magaza grubunun
kurulusu ile olustugu goriilmektedir. Daha sonra 1920’lerde Kaliforniya’da kent
niifusunun artistyla birlikte kiiciik marketlerin biiyiikk marketlere (Siipermarket)
donistiigi bilinmektedir (Cakmak, 2012: 196).

AVM’lerin, her kiiltiir ve cografyada farkli sekillendigi goriilmektedir. Bu
anlamda AVM’lerin, o Kkiiltiirii yansitan ve o cografyada yasayan insanlarin
beklentilerine gore sekillendigi diisliniilebilir. Ayrica bir bagka anlatima gore de;
AVM’lerin gelisim siirecinin ABD’de 1950’1 yillarin sonlarinda AVM tasarimcisi
olan Victor Gruen yalnizca aligveris yapilacak bir mekan degil, i¢inde insanlarin
sosyallesebilecegi ve eglenebilecegi bir mekan tasarlamistir. Bu tasarisini da
Detroit’te yer alan Northland adli alisveris merkezini kurarak hayata gecirmistir.
Sonrasinda Gruen, Minnesota'da bir bagka aligveris merkezi projesi hayata
gecirmistir. Bu projede ozellikle hava kosullarindan tamamen bagimsiz kapali bir
mekan olusturmustur. Ilk énce ABD’nde hizla yayginlasan AVM’ler, daha sonra
Avrupa devletleri ve tiim diinyada hizla ¢ogalmaya devam etmistir (Sezer, vd., 2014:
82,83).

3.2 Tirkiye’de AVM’ler

AVM genellikle tek ve belirli bir diizen igerisinde bir araya getirilmis,
icerisinde liriin satan magazalar, kafeteryalar, eczaneler, kuaforler, eglence mekanlar

gibi birbirinden farkli hizmet birimlerini i¢inde barindiran alanlardir. Gelismis
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ilkelerde 1900’lerin baslarinda kurulmaya baslayan AVM’ler iilkemizde 1980
sonlarma dogru kurulmaya baslamistir. Ulkemizde AVM girisimlerinin genellikle
bliyiik sehirlerde yogunlastigi gézlemlenmektedir (Cakmak, 2012: 196). AVM’lerin
biiyiikliigii ve tasarimu, iiriin ¢esitliligi ve kalitesi, standardizasyonu, giivenli ve temiz
olmasi, ulasilabilirlik, satis Oncesi ve sonrasi hizmet destegi, calisanlarin davranisi
gibi durumlar, alic1 agisindan aligveriste oncelikli unsurlar olarak goriilmektedir. Bu
anlamda AVM’ler, magaza c¢esitliligi, kendilerine 6zgii ortamlar1 ve sunduklari
hizmetlerin sadece alisveris amaclhi degil aym1 zamanda sosyallesme imkani
tanimasiyla da bir fark yaratmislardir (Cakmak, 2012: 199). Uluslararast Alisveris
Merkezleri Konseyi (ICSC), aligveris merkezlerini boyutlarina, islevlerine ve ana

kiract tiirtine gore simiflandirmistir. Bu simiflandirmalar asagidaki tablolarda

ozellikleri ile goriilmektedir (Cakmak, 2012: 199,200).

Tablo 3.1: Geleneksel siniflandirmaya gore aligveris merkezleri ve 6zellikleri (Cakmak, A. C. (2012).

Aligveris Merkezi Tipi

Yerinin Niifusu

Ozellikler Bolgesel AVM Yoresel AVM Yerel AVM
Toplam Alan 121.407-404.690 m? 40.469-121.407 m? 12.140-40.469 m?
Yerlesim 100.000'den daha fazla 20.000-100.000 arast 3.000-50.000 aras1

I¢inde Pay1

Ana Kiraci Bir, iki veya daha fazla Departman magazasi Siipermarket veya ilag
departman magazasi magazast
Magaza Sayis1 | 50-125 veya daha fazla 15-25 5-15
Uriin Cesitleri Her tiirlii iirtin ve Cogunlukla kolayda mallar, Kolayda mallar
hizmeti bazi 6zellikli mallar
Otomobil Yaklasik 30dk Yaklagik 20 dk 15dk'dan az
Kullanim
Mesafesi
Kurulus Yeri Sehir disinda otoyol Niifusu yogun banliydlere Biiyiik caddeler
kenarlarinda yakin boyunca
Merkez Diizeni Ana kiracilarin Acik veya L seklinde Acik
bulunan kapali mekan
Tiim Merkezler 7% 26% 67%
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Tablo 3.2: Bityiikliiklerine, ana kiract tiiriine ve islevlerine gore aligverig merkezleri (Cakmak, A. C. (2012).

TiPi KONSEPT SAHA ANA ANA MAGAZA ANA
MAGAZA TIPLERI MAGAZA
SATISI ORANI
ORGANIZE ALISVERIS MERKEZLERI (MALLS) %50-70
BOLGESEL | Genel iiriin 40- 2 veya Tam ¢esit bolimlii,
magazalari 100 daha fazla | Magaza Orta Olgekte
AVM Moda Magazalari Boliimlii magaza
toptan, indirimli
satiglar boliimlii
magaza Moda giyim
magazasl
SUPER Daha ¢ok ¢esit ve 60- 3 veya Tam gesit bolimlii, %50-70
BOLGESEL | asorti mevcuttur 120 | dahafazla | magaza orta dlgekte
AVM boliimli magaza,
toptan satiglar moda
giyim magazasi.
ACIK CARSILAR & ACIK HAVA MERKEZLERI (STRIP CENTERS - OPEN AIR
CENTERS)
YEREL Uygunluk 3-15 lyada Siipermarket %30-50
AVM daha fazla
YORESEL Genel iiriin 10-40 2yada Indirimli boliimlii %40-60
AVM perakendeci, daha fazla | magaza, siipermarket,
uygunluk ila¢g magazasi, yap1
market, biiyiik
ozellikli indirimli
giyim magazasi.
YASAM Liiks ulusal ihtisas | 10-40 0-2 Genellikle geleneksel %0-50
TARZ| zincir magazalart, manada ana magazasi
MERKEZ]I digarida yemek ve yoktur. Fakat buna
eglence magazalari kitap magazasi, diger
biiyiik ihtisasa
perakendecileri,
multiplex sinema ve
kii¢iik boltimlii
magaza dahildir.
GUC Kategori hakim 25-80 3 veya Kategori oldiiriicii %75 - 90
MERKEZI | ana magaza, ¢ok az daha fazla | Yapi market, indirimli
kiract bolimli magaza,
Toptanci kuliibi,
Markali iiriinler igin
indrimli magaza
KONULU Bos zaman 5-20 Veri Yok Eglence, Restoran Veri Yok
FESTIVAL etkinligi, turist
odakl1
MODA Cok yiiksek, moda | 5-25 Veri Yok Moda Veri Yok
OZELLIKLI odakl1
OUTLET Ureticilerin fabrika | 10-50 | Veri Yok Ureticilerin fabrika Veri Yok
MERKEZI satis magazalari cikis (satis)
magazalari

Tiirkiye genelinde Ozellikle son yillarda hizla ¢ogalan alisveris merkezleri

(AVM) temizlik sektdriinlin biliylimesine katki saglamistir. Tiirkiye’de AVM 2000
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yilindan 2011 Yilina kadar yilda ortalama %18 biiylime gostermistir. 2014 yil1 itibari
ile Tirkiye genelinde 48 ilde toplam 302 tane AVM bulunmaktadir. Ankara ilinde
AVM sayist ise 36°dir (Alisveris piyasasi raporu). Ozellikle Ankara gibi Metropol
sehirlerde i¢inde, eglence, spor, alisveris ve kiiltiirel faaliyetler bulunan AVM’ler
giinde binlerce kisinin giris ¢ikis yaptigi merkezler olarak goriilmektedir. Ayrica
Ankara gibi ¢alisan niifusun yogun oldugu ve mevsimsel faktorler agisindan 6zellikle
kis aylarinda bir alternatif olarak goriilmesi, ailelerin AVM’leri tercih etmelerinde
onemli faktor olarak degerlendirilmektedir. Boylesine herkesin yani; hasta, saglikli,
cocuk, yasli, genc gibi her durumda olan insanlarin yogun bir sekilde ve kapali bir

alanda bulunmasi, AVM’lerin temizligi konusunun 6nemini daha da artirmaktadir.

Ankara
Istanbul
Karabuk

Bolu
Eskige hir
Kirklareli
Sanhurfa

Sekil 3.1: AVM GLA dagilimi (M2/1.000 kisi), (Son giincelleme 21.03.2013) (AYD (2013), AVM GLA
Dagilimi).

Sekil 3.1’de Tiirkiye genelinde 302 AVM’de toplam 8.3 milyon m?
kiralanabilir alan olup, 1000 kisi basina diisen kiralanabilir alan 106 m? olarak

goriilmektedir.
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Sekil 3.2: Tiirkiye’de AVM yatirimlari (son giincelleme 30.07.2013) (AYD (2013), Tiirkiye’de AVM yatirimlart)

Sekil 3.2°de 1988’den 2013’e kadar Tiirkiye’de yapilan AVM yatirimlar
goriilmektedir. Tiirkiye genelinde AVM yatirimlar: 2013 yilinda kiralanabilir alan

olarak 8.3 milyon m?’ye ulagsmistir.

Tablo 3.3: Tiirkiye’deki GLA yogunluk ve AVM adetleri haritasi (son giincelleme 21.03.2013), (AYD (2013),
Sehirler GLA yogunluk ve AVM adetleri haritasi)

Tablo 3.3°de Tiirkiye’deki AVM sayis1 m? biiytikliikleri ile verilmistir. Tabloda
Ankara ilindeki AVM sayis1 32 olup biiyiikliikleri 151 m? ve daha biiyiik olarak

gosterilmektedir.

78



3.3 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Is tatmini, isin ozellikleri ile ¢alisanlarm istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesen ve calisanin iginden memnuniyet duymasini saglayan bir olgudur.
Calisan beklentileri ile orgiit beklentilerinin bir noktada kesismesi gerckmektedir.
Orgiit amaglari, is tatmin diizeyi saglandiginda calisan icin 6nem tasir. Bu sebeple
hem orgiit hem de calisan agisindan 6nemli olan is tatmin diizeyinin belirlenmesine
yonelik tilkemizde ve diinyada ¢ok sayida arastirma mevcuttur.

Ikinci boliimde belirtildigi gibi, CSGB raporuna gore iilkemizde kayitl1 417 bin
temizlik sektorii calisan1 bulunmaktadir. Bu sayiya kayit dis1 calisanlar da dahil
edilirse saymnin bu rakamdan daha yiiksek olacag: diisiiniilebilir. Bu kadar biiytik
istihdama sahip olan temizlik sektorii ¢alisanlarinin durumu is kanunumuzda bile net
degildir. Ayrica lilkemizde temizlik sektorii ¢alisanlarina iliskin bilimsel kaynak
yetersizligi bu konuya yonelik olarak yeni arastirmalar yapilmasi geregini ortaya
koymaktadir. Bu sebeple, 6zellikle, emek yogun olan temizlik sektorii ¢alisanlarinin
profilinin netlestirilmesi, is tatmin diizeylerinin belirlenmesi, bu konudaki
arastirmalara agirlik verilmesi bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calismanin amact; bu konudaki ihtiyagtan yola cikarak, temizlik sektori
calisanlarinin is durumu hakkinda fikir sahibi olmaya hem de is tatmin diizeylerini
belirlemeye yonelik bir alan arastirmasi yapmaktir. Ayrica bu arastirma sonrasi elde
edilecek verilerin bundan sonra yapilacak caligmalara 1g1k tutmasi yoniindeki

beklenti, bu ¢alismanin ikincil amacini ortaya koymaktadir.
3.4 Arastirmanin Simirhliklar: ve Varsayimlari

Bu calismada evren olarak Ankara ilindeki aligveris merkezleri seg¢ilmistir.
Ancak Ankara ilinde aligveris merkezlerinde temizlik sektorii ¢alisan sayisina, TUIK,
ISKUR, CSGB gibi kurumlardan ulasilamamistir. Bu nedenle Ankara ilinde bulunan
36 adet aligveris merkezinin metrekarelerine gore ortalamalar1 alinarak bir hesaplama
gerceklestirilmistir. Orneklem biiyiikliigiinii ise, bulunan ortalamanm (50.000 m2)
tizerinde olan aligveris merkezleri olusturmustur. Anket calismasi1 440 kisi lizerinde
yapilmigtir. Yapilan arastirmalar incelendiginde 10.000.000 kisilik bir evren
biiyiikliigiinde bile 384 kisilik 6rneklem biiyiikliigli yeterli bulunmustur (Altunisik,
vd., 2012:137). Bu bilgi 1s181inda 6rneklem biiyiikligi yeterli diizeydedir.
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Temizlik c¢alisanlarinin  egitim  seviyelerinin  genelde diisiik olacag
varsayimindan yola c¢ikarak literatiire gore hazirlanan anket sorularinin
algilanmasinda giicliik ¢ekilecegi diisiiniildiigiinden, anket uygulamasi c¢alisanlarla
yiiz yiize gorisiilerek yapilmistir. Sorular ¢alisanlarin anlayacag: sekilde kendilerine
yoneltilmis, alinan cevaplar ise yine literatiire uyumlu hale getirilerek veri tabani

olusturulmustur.

3.5 Arastirma Sorular ve Hipotezler

Arastirma sorusu 1: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde g¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile demografik faktorler arasindaki iliskiler nelerdir?

Hipotez 1: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile yaslar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 2: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde g¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile cinsiyetleri arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 3: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 5: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile egitim durumlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 6: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile igin genel gorlinlimii tatmin diizeyi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 7: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile isin zorluk derecesi tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 8: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile isin niteligi tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hipotez 9: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin i§ tatmini ile ¢aligma sartlar1 tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir iligki

vardir.

80



Hipotez 10: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile yOnetimin ve amirlerin yaklagimi tatmin diizeyi ile
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 11: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile {icret tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 12: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile is giivencesi tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 13: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin i tatmini ile iletisim bi¢imi tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 14: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile rol yapisi tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 15: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile arkadaslik iligkileri tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 16: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile 6diil tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 17: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik
personelinin is tatmini ile sosyo-kiiltiirel ¢cevre tatmin diizeyi ile arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Aragtirma sorusu 2: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyinin bireysel ve orgiitsel sonuglar nelerdir?

Hipotez 18: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyi ile saglik durumu arasinda bir iligki vardir.

Hipotez 19: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyi ile is kazalar1 arasinda bir iliski vardir.

Hipotez 20: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyi ile moral durumu arasinda bir iliski vardir.

Aragtirma sorusu 3: Aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin

islerinden beklentilerine yonelik olarak en 6nemsedikleri 6zellik nedir?
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3.6 Arastirma Yontem ve Teknikleri
3.6.1 Analiz Yontemi

Calismaya katilan kisilere ait demografik bilgiler ve anket sorularina verilen
cevaplarin dagilimi frekans dagilimi incelenerek arastirilmistir. Frekans dagilimlar
verileri kolay ve anlasilir hale getirmek i¢in tercih edilen bir yontemdir. Anket
sorularina verilen cevaplar SPSS 20 paket programi1 kullanilarak analiz edilmistir.

Gelistirilen 6lgegin gecerlik ve giivenirlik calismasi kesfedici faktor analizi ve
giivenirlik analizi ile incelenmistir. Veri setinin kesfedici faktér analizi i¢in uygun
olup olmadiginin tespiti igin Bartlett testi ve Kaiser-Meier-Olkin (KMO) katsayisi
incelenmistir. KMO katsayisi, veri matrisinin faktdr analizi i¢in uygun olup
olmadigini, veri yapisinin faktor ¢ikarma i¢in uygunlugu hakkinda bilgi vermektedir.
Faktorlesebilirlik i¢in KMO’nun 60’tan yiiksek ¢ikmasi beklenmektedir. Barlett testi,
degiskenler arasinda iliski olup olmadigin1 kismi kolerasyonlar temelinde
incelemektedir (Biiytikoztiirk, 2012:126).

Kesfedici faktor analizi ile gelistirilen 6l¢me aracinda yer alan her bir maddeye
katilimcilarin ~ verdigi tepkiler arasinda belli bir diizen olup olmadig
arastirilmaktadir. Faktor analizi, Ol¢lilmek istenilen 6zellige ait yapinin bu dlgek ile
Olciildiigiinde nasil gerceklestigini  belirlemek amaciyla kullanilmaktadir. Bu
ozelligiyle de faktor analizi 6lgegin yapisini belirlemeye yonelik bir yapr gecerligi
calismasidir (Biiyiikoztiirk, 2012:124).

Faktor analizi, birbirleriyle orta diizeyde ya da oldukga iligkili degiskenleri
birlestirerek az sayida ancak bagimsiz degisken kiimeleri elde etmede ampirik bir
temel saglayan bir tekniktir. Faktor analizi bir faktérlesme ya da ortak faktor adi
verilen yeni degiskenleri ortaya ¢ikarma ya da maddelerin faktor yiik degerlerini
kullanarak kavramlarin islevsel tamimlarini elde etme siireci olarak da
tanimlanmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2012:124).

Faktorlerin  hesaplanmasinda, eigen degerlerden (Oz  degerlerden)
yararlanilmaktadir. Faktor analizinde faktor sayisina 6zdegeri 1’den biiyiik faktor
sayist olarak karar verilmektedir. Boylece pek cok degiskenin birka¢ kiime ya da
boyuta indirgenmesi miimkiin olmaktadir. Bu boyut ya da kiimelerden her birine

faktor adi1 verilmektedir.
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Calismada temel Dbilesenler analizi teknigi kullanilarak  faktorler
belirlenmektedir. Faktér dondirme yontemleri arasindan dik dondiirme
tekniklerinden varimax yontemi arastirmada tercih edilmistir.

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir
degiskenin iki ya da daha g¢ok degisken ile olan iligkisini test etmek, varsa bu
iliskinin derecesini 6lgmek ic¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon
analizi sonucunda, dogrusal iligki olup olmadigi ve varsa bu iliskinin derecesi
korelasyon katsayisi ile hesaplanmaktadir. Korelasyon katsayist “r” ile gosterilmekte
ve -1 ile +1 arasinda degerler almaktadir. Eger; r=-1 ise tam negatif dogrusal bir
iligski, r=+1 ise, tam pozitif dogrusal bir iligkinin varligindan bahsedilebilmektedir.
Korelasyon katsayisinin “0” olmas1 degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin s6z
konusu olmadigim1 gostermektedir. Ancak, korelasyon, neden sonug iliskisi anlamina

gelmemektedir.
3.6.2 Veri Toplama Yontemi ve Siireci.

Olgme; onceden tespit edilmis olan ve belli kurallara gore nesnelerin, kisilerin
ozelliklerine baz1 say1 ve rakamlar atamaktir (Altunisik, vd., 2012: 110).

Bu caligmada anket ve miilakat yoluyla 6l¢iim teknigi kullanilmistir. Anket
sorulariin hazirlanmasinda ayni konuyu farkli bir sektdrde inceleyen Mehmet Esref
Bulut'un (Yiiksek lisans tezi) tezindeki anket sorularindan yararlanilmistir. Temizlik
sektoriinii  ilgilendirmeyen sorular ¢ikarilmis ve anket sorulari yeniden
olusturulmustur.

Anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde 16 sorudan olusan bireysel
ve demografik faktorlere yonelik sorular bulunmaktadir. Bu sorular AVM’lerde
calisan temizlik personelinin ¢alisan profili hakkinda bilgi edinmek i¢in
diizenlenmistir. Bu nedenle de basit frekans yontemi kullanilarak test edilmeye
caligilmistir.

Ikinci boliimde 30 sorudan olusan orgiitsel faktdrlere yonelik sorular
bulunmaktadir. Bu sorular is tatmininin alt boyutlar1 ile Ortiisen, alt 6l¢eklerden
olusmaktadir. Isin genel goriiniimii dlcegi ile ilgili 2 soru bulunmaktadir. Isin zorluk
derecesi 6lgegi ile ilgili 2 soru bulunmaktadir. Isin netligi &lgegi ile ilgili 2 soru,
calisma sartlar1 dlgegi ile ilgili 4 soru, yonetim tarzi ve denetim 6lgegi ile ilgili 6 soru

bulunmaktadir. Ucret dlgegi ile ilgili 3 soru, Is giivencesi ve sendikal haklar dlgegi
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ile ilgili 2 soru, iletisim bi¢imi Olgegi ile ilgili 3 soru bulunmaktadir. Rol yapisi
Olcegi ile ilgili 3 soru, arkadaslik ortami ve ¢alisma gruplar 6lgegi ile ilgili 1 soru,
odiillendirme sistemi ve bigimi Olgegi ile ilgili 2 soru bulunmaktadir. Bu boliim 11
tane alt 6lgekten olusmaktadir. Bu boliimdeki sorularin tiimii 5°1i Likert 6lcegi ile
hazirlanmistir. Bunlar; "Kesinlikle katilmiyorum", " katilmiyorum", " kararsizim",
katiliyorum", "Kesinlikle katiliyorum" seklindedir. Anket sorularmin tamami
Minnesota Is Tatmin Olcegi ve Is Tanimlama Indeksi 6lgiitlerinde temizlik
calisanlarin uygun olanlar1 bir araya getirilerek diizenlenmistir.

Anketin son boliimiinde is tatmin sonuglarina iliskin 4 soruya yer verilmistir.

Anket toplam 50 sorudan olusmustur (EK-A).
3.6.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Ankara ilinde bulunan AVM’lerde calisan temizlik

personeli olusturmaktadir. 2014 yili itibar1 ile Ankara ilinde 36 adet AVM

bulunmaktadir.
Tablo 3.4: Ankara ilindeki AVM'ler ve biyiikliikleri.

Aligveris Merkezleri m? Aligverig Merkezleri m?
1 | Ankamall AVM 172.000 19 Gordion AVM 50.000
2 | Antares AVM 122.000 20 Taurus AVM 50.000
3 Bilkent Center 99.750 21 Maltepe Park 45.000
4 FTZ AVM 98.000 22 Next Level AVM 42.000
5 Forum Ankara 86.300 23 Arcadium AVM 40.000
6 | Armada AVM 85.000 24 Keyf-i Divan AVM 36.000
7 | Anatolium AVM 82.750 25 Via Life AVM 36.000
8 | Gimat AVM 82.000 26 KC Goksu AVM 35.000
9 Kentpark AVM 80.000 27 DecoCity AVM 30.000
10 | Panora AVM 80.000 28 Beysu Park AVM 24.000
11 | Cepa AVM 75.000 29 Dolphin AVM 21.000
12 | Anse AVM 70.000 30 Galeria AVM 20.000
13 | Meydan AVM 70.000 31 Kizilay AVM 20.000
14 | Natavega AVM 70.000 32 Millennium AVM 15.000
15 | Optimum AVM 70.000 33 Planet AVM 12.000
16 | Karum AVM 66.000 34 Minesera AVM 11.000

17 | 365 AVM 60.000 35 ODC Center 8.000

18 | Acity AVM 50.000 36 Mesa Plaza 4.000

Toplam 1.518.800

Ortalama 84.378
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Arastirmanin Orneklemi ise evreni temsil edecek nitelikte, farkli sirketlerden
rastlantisal olarak secilen katilimcilardir. Arastirmada, bu c¢alisanlara teslim edilen
anketlerin doldurulmasina eslik edilmis ve miimkiin oldugu kadar c¢ok calisana
ulagilmigtir. Ayrica yapilan anket ¢alismasi esnasinda temizlik sirketlerinin talepleri
dogrultusunda ¢alismaya katilan temizlik sirketlerinin isimleri sakli tutulmustur. Tablo
3.13’de goriildiigii lizere temizlik sirketlerinin isimleri kodlanmistir. Arastirma igin
anketlerden 460 adedi dagitilip, 440 adedi yani %96’s1 geri alinmustir. Bu anketlerden
11 adedi yani %2’si hatali oldugu icin iptal edilmistir. 9 adet anket ise geri

almamamustir.
3.6.4 Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Bilimsel ¢alismanin temel kosulu dl¢iilebilir olmasidir. Olgme ise; tanimlanmis
kurallara gore belirlenmis 6zelliklerin sayisal ifadesidir. Olgiimlerde daha &nceden
belirlenmis bir norm degeri yoksa giivenilirlik testi yapmak gerekir. Klasik 6l¢iim
kuraminda giivenilirlik; "Test veya ol¢ek sonuclarinin kavramsal yapiya iliskin
olguyu dogru bir sekilde ortaya c¢ikarmasi, Ol¢lim sonuglart farkli yerlerde
uygulandiginda benzer sonucu vermesidir." Modern 6l¢iim kurami olarak bilinen ve
Cronbach tarafindan gelistirilen "Genellenebilirlik" 6l¢ctim sonuglarinin genelleme
yapilan evrene ne kadar uygun oldugunun ifadesidir (Cakmur, 2012: 339).

Bu caligmada hazirlanan anketin uygun olup olmadigimi test etmek amaciyla,
pilot bolge olarak Panora AVM se¢ilmis olup, 35 kisi lizerinde anket test edilmistir.
Gelistirilen Olgegin gegerlilik ve gilivenirlik ¢alismasi faktor analizi ve giivenirlik
analizi ile incelenmistir. Veri setinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadiginin
tespiti icin yapilan Bartlett testi ve KMO katsayisina gore veri yapisi faktor analizi
igin istatistiksel olarak uygundur (p<0,05). Bu test 38 madde olarak elde edilen

bilgilerin daha az sayida birbirinden bagimsiz faktorle agiklanabilecegi anlamina

gelmektedir.
Tablo 3.5: Bartlett testi ve KMO katsayisi.
Kaiser-Meyer-Olkin ,887
Bartlett Testi ki kare 6148,205
sd 435
p 0,000
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Faktor analizinde faktor sayisina 6zdegeri 1°den biiyiik faktdr sayisi olarak
karar verilmesine karsin maddelerin faktér dagilimina bakildiginda faktor altinda
birbirine yakin degerler almasindan dolay1 yazilima miidahale edilerek maddelerin
11 faktor altinda raporlanmasi istenilmistir.

Asagidaki acgiklanan varyans tablosu incelendiginde. 1. Faktor tek basina
toplan varyansin %25,86’sin1, 1 ve 2. Faktor toplam varyansin %40,55’ini, ii¢ faktor
toplam varyansin %47,00’s1n1, dort faktor toplam varyansin %52,08’ini, bes faktor
toplam varyansin %56,22’sini, alt1 faktor toplam varyansin %59,88’ini, yedi faktor
toplam varyansin %63,15’ini, sekiz faktdr toplam varyansin %66,17’sini, dokuz
faktor toplam varyansin %068,84’iinii, on faktdr toplam varyansin %71,40’in1 ve
onbir faktor toplam varyansin %73,80°ni agiklamaktadir. 30 maddeyi temsil eden 11

faktoriin toplam varyansi agiklama oraninin yeterli oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.6: Faktor yiik degerleri.

Bilesen Ozdegerler Yiik kareler Toplami
Total | %Varyans %Kiimiilatif Varyans Total %Varyans | %Kimiilatif
Varyans
1 8,058 26,859 26,859 8,058 26,859 26,859
2 4,107 13,692 40,550 4,107 13,692 40,550
3 1,937 6,456 47,006 1,937 6,456 47,006
4 1,524 5,081 52,087 1,524 5,081 52,087
5 1,242 4,142 56,229 1,242 4,142 56,229
6 1,096 3,655 59,884 1,096 3,655 59,884
7 ,980 3,266 63,150 ,980 3,266 63,150
8 ,907 3,024 66,174 ,907 3,024 66,174
9 ,802 2,675 68,848 ,802 2,675 68,848
10 ,766 2,552 71,401 ,766 2,552 71,401
11 722 2,407 73,808 122 2,407 73,808
12 ,709 2,364 76,171
13 ,644 2,146 78,318
14 ,613 2,042 80,360
15 ,597 1,990 82,350
16 ,537 1,790 84,140
17 511 1,704 85,844
18 ,498 1,661 87,505
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Tablo 3.6 (Devam): Faktor yiik degerleri.

Bilesen Ozdegerler Yk kareler Toplami
Total | %Varyans | %Kiimiilatif Varyans Total | %Varyans | %Kiimiilatif
Varyans
19 470 1,566 89,071
20 ,459 1,531 90,602
21 417 1,388 91,990
22 ,390 1,299 93,290
23 ,320 1,065 94,355
24 ,303 1,008 95,363
25 ,291 971 96,334
26 ,262 873 97,207
27 ,243 811 98,018
28 ,220 733 98,751
29 ,195 ,652 99,403
30 ,179 ,597 100,000

Giivenirlik analizi sonucunda elde edilen giivenirlik katsayilar1 (Chronbach
alfa) asagidaki tabloda verilmektedir. Isbirligi ve motivasyon alt dlgegi ile Ar-ge ve
Inovasyon alt dlgeklerine ait giivenirlik diizeyi sirastyla %95,4 ve %95,8 olup gayet
yeterli bulunmaktadir. Karar alma ile ilgili siiregleri igeren “Karar alma” alt boyutu

giivenirligi nispeten diisiik ¢ikmustir.

Tablo 3.7: Giivenirlik analizi sonuglari.

Madde sayisi Cronbach Alfa

Olgek Toplamu 30 0,901
isin Genel Gortiinimi 2 0,602
isin Zorluk Derecesi 2 0,647
Isin Netligi 2 0,686
Caligma Sartlar1 4 0,603
YoOnetim Tarzi ve Denetim 6 0,879
Ucret 3 0,883
Is Giivencesi ve Sendikal Haklar 2 0,374
[letisim Bigimi 3 0,725
Rol Yapist 3 0,535
Arkadag Ortam1 ve Calisma Gruplart 1 -

Odiillendirme Sistemi ve Bigimi 2 0,824
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3.7 Arastirma Bulgulari ve Yorum

3.7.1 Demografik Ozellikler ve Cahsan Profillerine Yonelik Analiz ve
Yorumlar

3.7.1.1 Betimleyici istatistik

Arastirmada katilimcilara yoneltilen demografik sorular igerisinde; yas,
cinsiyet, egitim durumu, kurum adi, goérev yeri, medeni hali, es ¢alisma durumu,
cocuk sayisi, maast, isyeri ¢alisma siiresi, toplam is tecriibesi, daha dnce ¢alistig1 yer,
pozisyonu ve iicret disinda saglanan ek fayda yer almistir. Anket sonuclarina frekans
analizi yapilmigtir. Aragtirmaya katilanlarin cinsiyete iliskin frekans dagilimlarina
Tablo-3.8’de yer verilmis ve Sekil-3.1°de grafik olarak gosterilmistir. %53,2’si
erkek, %46,8’1 kadindir. Bu frekans dagilimina gore erkek calisan sayis1 daha fazla
olmasina ragmen kadin c¢alisan sayis1 da erkek ¢alisan sayisina olduk¢a yakindir bu
durum biiyiik sehirlerde aile ge¢imini saglayabilmek i¢in kadinin istihdama katilim

oraninin yiiksek olmasi seklinde degerlendirilebilir.

Tablo 3.8:. Cinsiyete iliskin frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Kadm 206 46,8 46,8 46,8
Erkek 234 53,2 53,2 100,0
Total 440 100,0 100,0

Cinsiyetiniz ?
M Kadin
B Erkek

Sekil 3.3: Cinsiyete iliskin frekans dagilimi.
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Tablo 3.9: Egitim durumuna iligkin frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Birikiml
Yiizde i Yiizde

Okuryazar degilim 3 v 7 N
ilkokul 102 23,2 23,2 23,9
Ortaokul 203 46,1 46,1 70,0
Lise 128 29,1 29,1 99,1
Yiiksekokul (Iki y1llik) 4 9 9 100,0
Total 440 100,0 100,0

Katilimcilarin egitim durumlarina iliskin frekans dagilimi Tablo-3.9’de yer
almakta, Sekil-3.2’de  gosterilmektedir.  Katilimcilarin =~ egitim  durumlar
incelendiginde orneklemi %46,1 oraninda ortaokul, %29,1 oraninda lise, %?23,1
oraninda ilkokul ve %0,9 oraninda ise yiiksek okul mezunlarinin olusturdugu
goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin =~ 9%0,7°sinin ~ de  okuryazar olmadigi
anlagilmaktadir. Tablo 3.9 dikkatle incelendiginde ilkokul ve ortaokul mezunu 305
kisidir. Oldukca yiiksek olan bu rakam temizlik islerinin vasif ve uzmanlik
gerektirmedigi diisiincesinden kaynaklanabilir. Lise mezunlarinin tercihi ise daha ¢ok

is ihtiyaci ve igsiz kalma kaygisindan kaynaklanabilir.

Egitim durumunuz ? )
B Okuryazar dedilim

Wilkokul
O ortaokul
MLise :
[ viksekokul (Iki yilik)
4
2 091%
0,68%
102
128 231
29,09% 46%
| 203
46,14%

Sekil 3.4: Egitim durumuna iliskin frekans dagilimi.
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Tablo 3.10: Medeni duruma iligkin frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Evli 319 72,5 72,5 72,5
Bekar 73 16,6 16,6 89,1
Bosanmis 48 10,9 10,9 100,0
Total 440 100,0 100,0

Katilimcilarin medeni durumlarma iliskin frekans dagilimi Tablo-3.10’te yer
Sekil-3.3’de

incelendiginde o6rneklemi %72,5 oraninda evli, %16,6 oraninda bekar ve %10,9

almakta, gosterilmektedir.  Katilimcilarin© medeni  durumlari

oraninda bosanmis ¢aliganlarin olusturdugu goriilmektedir.

Medeni haliniz ?

Mevi
E Bekar
OBosanmig

Sekil 3.5: Medeni duruma iliskin frekans dagilimi.

Tablo 3.11: Evli ¢alisanlarin es durumlarina iligkin frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Birikimli
Yiizde Yiizde
Esiniz licretli ve sigortal bir iste galisiyor 122 21,7 27,7 21,7
Esiniz ¢alismiyor 164 37,3 37,3 65,0
Esiniz licretli ama sigortasiz bir iste 36 8,2 8,2 73,2
calistyor

Evli olmadigi igin bu soru cevaplanmadi 118 26,8 26,8 100,0
Total 440 100,0 100,0
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Katilimcilardan evli ¢alisanlarin es durumlarina iligkin frekans dagilimi Tablo-
3.11°de yer almaktadir. Katilimcilardan evli ¢alisanlarin es durumlar1 incelendiginde
orneklemin %?27,7’sinin esi ticretli ve sigortali bir iste calisirken, %37,3’{inilin esi

calismamaktadir. Diger taraftan %8,2 oraninda c¢alisanin esi {icretli ama sigortasiz bir

iste calisirken, katilimeilardan %26,8 evli olmadigi i¢in bu soruyu cevaplamamastir.

Tablo 3.12: Cocuk sayisina iligkin frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Yok 104 23,6 23,6 23,6
1 146 33,2 33,2 56,8
2 133 30,2 30,2 87,0
3 46 10,5 10,5 97,5
4 ve yukarisi 11 2,5 2,5 100,0
Total 440 100,0 100,0
1504 Ortalama =235
Standart Sapma=1.03
Katiimes Sayisi = 440
100
g
™
&
E i
h—' 135
50- 104
0 T T T T T T T
00 1,00 2,00 3.00 400 5.00 6,00

Cocuk Saymz ?

Sekil 3.6: Cocuk sayisina iliskin frekans dagilimu.

Katilimcilarin ¢ocuk durumlarina iligkin frekans dagilimi Tablo-3.12°te yer
almakta, histogram diyagrami Sekil-3.4’te gosterilmektedir. Katilimcilarin ¢ocuk

durumlan incelendiginde 6rneklemi %23,6 oraninda ¢ocugu bulunmayan, %33,2
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oraninda tek ¢ocugu bulunan, %30,2 oraninda iki ¢ocugu bulunan, %10,5 oraninda

lic cocugu bulunan ve %2,5 oraninda ise dort ve daha fazla ¢ocugu bulunanlarin

olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 3.13: Bagli bulunulan sirkete iliskin frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Birikimli
Yiizde Yiizde
X 1 Sirketi 194 44,1 44,1 44,1
X 2 Sirketi 36 8,2 8,2 52,3
X 3 Sirketi 15 34 3,4 55,7
X 4 Sirketi 82 18,6 18,6 74,3
X 5 Sirketi 28 6,4 6,4 80,7
X 6 Sirketi 51 11,6 11,6 92,3
X 7 Sirketi 34 7,7 7,7 100,0
Total 440 100,0 100,0

Katilimcilarin bagli bulundugu sirkete iligkin frekans dagilimi Tablo-3.13’de

yer almaktadir. Katilimeilarin bagli bulundugu sirketler isimlerinin aciklanmasini

istemediginden sirket adlar1 kodlanmistir. Buna gore; Tablo-3.13 incelendiginde
orneklemin %44,1°1 X 1 Sirketi, %8,2°1 X 2 Sirketi, %3,4’1, X 3 Sirketi %18,6’s1 X
4 Sirketi, %6,4’1 X 5 Sirketi, %11,6’s1 X 6 Sirketi ve %7,7°si X 7 Sirketi ¢alisani

oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.14: Gorev yapilan isletmeye iliskin frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Birikimli

Yiizde Yiizde
Ankamall Aligveris Merkezi 56 12,7 12,7 12,7
Antares Aligveris Merkezi 32 7,3 7,3 20,0
Natavega Aligveris Merkezi 39 8,9 8,9 28,9
Anatolium Aligveris Merkezi 34 7,7 7,7 36,6
Cepa Aligveris Merkezi 51 11,6 11,6 48,2
Armada Aligveris Merkezi 34 7,7 7,7 55,9
Karum Aligveris Merkezi 18 41 41 60,0
Optimum Aligverig Merkezi 18 4.1 4.1 64,1
Kentpark Aligveris Merkezi 33 7.5 75 71,6
Gordion Aligveris Merkezi a7 10,7 10,7 82,3
Forum Ankara Alisveris Merkezi 28 6,4 6,4 88,6
365 Aligveris Merkezi 15 3,4 3,4 92,0
Panora Aligveris Merkezi 35 8,0 8,0 100,0
Total 440 100,0 100,0
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Katilimeilarin gorev yaptigi isletmeye iliskin frekans dagilimi Tablo-3.14’de
yer almaktadir. Katilimcilarin gorev yaptigi isletmeler incelendiginde, 6rneklemin
%12,7’si Ankamall Aligveris Merkezinde, %7,3’linlin Antares Aligveris Merkezinde,
%8,9’unun Natavega Aligveris Merkezinde g¢alismaktadir. %7,7’sinin Anatolium
Aligveris Merkezinde, %11,6’sinin Cepa Alisveris Merkezinde, %7,7’sinin Armada
Aligveris Merkezinde, %4,1’inin Karum Alisveris Merkezinde, %4,1’inin Optimum
Aligveris Merkezinde caligmaktadir. %7,5’inin Kentpark Aligveris Merkezinde,
%10,7’sinin Gordion Alisveris Merkezinde, %6,4’liniin Forum Ankara Aligveris
Merkezinde, %3,4linlin 365 Alisveris Merkezinde ¢aligmaktadir. Son olarak

%8,0’inin Panora Aligveris Merkezinde caligtig1 goriilmektedir.

Tablo 3.15: Isyerindeki kideme iliskin frekans dagilim.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli

Yiizde
0-4 Y1l 290 65,9 65,9 65,9
5-9 Y1l 114 25,9 25,9 91,8
10-14 Y1l 23 5,2 52 97,0
15-19 Y1l 10 2,3 2,3 99,3
20-24 Y1l 1 2 2 99,5
25 Y1l ve tizeri 2 5 5 100,0
Total 440 100,0 100,0

Bu isyerinde kag yildir galigiyor sunuz?

Wo-4 i
W59 i
1014 i
| RERERY
1 [J20-24 vi
0,23% M 25 il ve Gzeri
23
5,23%
=
L
\"‘,(_(;.\.
114
25915 S, 10, .
65.91%

Sekil 3.7: Kideme iliskin frekans dagilimi
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Katilimcilarin igyerindeki kidemlerine iliskin frekans dagilimi Tablo-3.15°de
yer almakta, Sekil-3.5°de grafik olarak gosterilmektedir. Katilimcilarin isyerindeki
kidemleri incelendiginde 6rneklemi %65,9 oraninda 0-4 yil, %25,9 oraninda 5-9 yil,
%5,2 oraninda 10-14 yil, %2,3 oraninda 15-19 yil, %0,2 oraninda 20-24 y1l ve %0,5
oraninda ise 25 yil ve {izerinin olusturdugu goriilmektedir. Tablo 3.15 ve Sekil 3. 5
incelendiginde %65,9 oraninda 0-4 yil ayn1 is yerinde calisanlar olmast AVM'ler de
calisan temizlik personelinin is giici devir oraninin oldukg¢a yiiksek oldugunu
gostermektedir. Ayrica sektor iginden bir ¢alisan olarak da ¢alisma boyunca degisik
isletmelerdeki incelemelerden de aymi sonu¢ gozlemlenmistir. Literatiir
incelendiginde otel igletmeleri personeli ile ilgili yapilan bir ¢calismada da is devir

oraninin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (Ugkun, vd.,2004: 15).

Tablo 3.16: Is hayatindaki toplam deneyime iliskin frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
1 Yildan az 15 3,4 3,4 3,4
1-5 Y1l 84 19,1 19,1 22,5
6-10 Y1l 139 31,6 316 54,1
11-15 Y1l 89 20,2 20,2 74,3
16 ve tlizeri 113 25,7 25,7 100,0
Total 440 100,0 100,0

is hayatinda ¢aligma siireniz ?

M1 vidan az
W1-5i
Oe-10 vl
Wi1-15 vl
116 ve Gzeri

Sekil 3.8: Deneyime iliskin frekans dagilimu.
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Katilimcilarin toplam is tecriibelerine iliskin frekans dagilimi Tablo-3.16’de
yer almakta, grafik olarak Sekil-3.8’de gosterilmektedir. Katilimcilarin toplam is
tecriibeleri incelendiginde 6rneklemi %3,4 oraninda bir yildan az, %19,4 oraninda 1-
5 yil, %31,6 oraninda 6-10 yil, %20,2 oraninda 11-15 yil ve %25,7 oraninda ise 16

ve lizeri yilinin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 3.17: Daha 6nce caligilan yerlere iligkin frekans dagilimu.

Frekans Yiizde Gegerli Birikimli
Yiizde Yiizde
Ayni sektorde 6zel bir isletmede 129 29,3 29,3 29,3
Ayni sektorde bir kurum isletmesinde 17 3,9 3,9 33,2
Farkli bir sektorde kamu ¢aligani 12 2,7 2,7 35,9
olarak

Farkli sektordeki bir 6zel isletmede 121 27,5 27,5 63,4
Serbest 160 36,4 36,4 99,8
Is tecriibem yok 1 2 2 100,0
Total 440 100,0 100,0

Katilimcilarin daha 6nce calistiklart yerlere iliskin frekans dagilimi Tablo-
3.17°da yer almaktadir. Katilimcilarin daha once calistiklar1 yerler incelendiginde
orneklemi %?29,3 oraninda ayni sektorde Ozel bir isletmede c¢alisanlarin, %3,9
oraninda ayni sektorde bir kurum isletmesinde calisanlarin, %2,7 oraninda farkli bir
sektorde kamu calisan1 olarak ¢alisanlarin ve %36,4 oraninda ise serbest ¢alisanlarin

olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 3.18: Ucret ve ek faydalara iliskin frekans dagilimi.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Birikimli Yiizde
Var 381 86,6 86,6 86,6
Yok 59 134 134 100,0
Total 440 100,0 100,0

Ucret ve ikramiye disinda ulasim, yemek vb. diger imkanlarin isyeri tarafindan
saglanip saglanmadigina iligkin katilimcilara yoneltilen soruya iligkin frekans

dagilimi Tablo-3.18’de yer almaktadir. Katilimcilar tarafindan %86,6 oraninda
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degisik imkanlarin iicret disinda ek fayda olarak saglandigi belirtilirken, %13.,4

oraninda iicret disinda herhangi bir fayda saglanmadigi belirtilmistir.

3.7.2 Temizlik Cahsanlarinin Is Tatminini Etkileyen Faktorlere Yonelik
Analiz ve Yorumlar

Anket sorularmma verilen cevaplarin dagilimi ise asagidaki Tablo 3.19'da
gorilmektedir. Buna gore “Kesinlikle katilmiyorum” cevabi i¢in en fazla katilimin
saglandigr Onerme sirasiyla, “AldiZim maas ve maas artis oranlar1 tatmin edici
seviyededir. (%53,9)”, “Ek yardim ve ticretler tatmin edici diizeydedir. (%50,5)” ve
“Bu sirketteki hizmet siirem ve isimin zorlugu gbéz Oniline alindiginda adil olarak
ticretlendirildigimi sdyleyebilirim. (%48,5)” 6nermelerine verilmistir.

“Katilmiyorum” cevabinin en fazla verildigi Onermeler ise %.55,2 ile
“Isyerimde adil bir 6diil sistemi mevcuttur.”, %52,5 ile “Yiiksek performans
gosterdigimde amirlerim tarafindan (Takdir, ek iicret, ek izin v.b seklinde) siirekli
odiillendirilirim.” ve %50,7 ile “Yaptigimiz islerle ilgili konularda genelde fikrimiz
sorulur.” 6nermeleridir.

En fazla kararsiz kaliman noktalar ise %21,1 oraninda “Yaptigim is ve
kisiligimle is arkadaslarim ve amirlerim tarafindan 6nemsenen bir kisiyim.” %18,0
oraninda “Amirlerim beni sadece is iireten bir makine gibi degil, ayn1 zamanda bir
insan olarak goriir.” Son olarak %16,4 oraninda “Isimde yaptigim hatalar yapici
elestirilerle diizeltilir.” 6nermeleridir.

“Katiltyorum” cevabinin en fazla verildigi sorular ise %69,5 ile “Fiziksel ve
zihinsel becerilerim igimi rahatlikla yapabilmem igin yeterlidir.” “Is ortammin
fiziksel kosullar1 (Aydinlatma, havalandirma, i1sinma, sogutma v.b) uygundur.”
onermeleri, %68,4 ile “Isimle ilgili ihtiyag duydugum bilgilere rahatlikla ulagirim.”
Son olarak %63,4 ile “Is arkadaslarimla uyum igerisinde ¢alisirim. Isimizi yaparken
stirekli birbirimize yardim ederiz.” 6nermeleridir.

“Kesinlikle katiliyorum” cevabinin en ¢ok verildigi 6nerme ise %18,9 ile
“Fiziksel ve zihinsel becerilerim isimi rahatlikla yapabilmem i¢in yeterlidir.”, %16,1
ile “Yaptigim isin bu isyeri icin dnemi biiyiiktiir.” ve %12,5 ile “Is arkadaslarimla
uyum icerisinde calisirim. Isimizi yaparken siirekli birbirimize yardim ederiz.”

Onermeleridir.
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Tablo 3.19: Anket sorularina verilen cevaplarin dagilimu.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiltyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

n

%

%

%

%

n

%

Arkadaglarimin,
ailemin ve
¢evremin yaptigim
ise bakis agilari
olumludur.

26

59

43

9,8

59

13,4

265

60,2

47

10,7

Yaptigim isin bu
igyeri i¢in dnemi
biiyiiktiir.

25

5,7

27

6,1

51

11,6

266

60,5

71

16,1

Isim, altindan
kalkamayacagim
derecede zor degil.

14

3,2

32

73

38

8,6

308

70

48

10,9

Fiziksel ve zihinsel
becerilerim isimi
rahatlikla
yapabilmem i¢in
yeterlidir.

12

2,7

22

5,0

17

3,9

306

69,5

83

18,9

Isin belirli bir
siralama dahilindeki
standart
gorevlerden
olugmasi yaptigim
ige ilgimi artiriyor.

23

52

48

10,9

62

141

265

60,2

42

9,5

Egitim durumum
yaptigim ise
uygundur.

30

6,8

72

16,4

34

7,7

254

57,7

50

114

Is ortaminin fiziksel
kosullar1
(Aydinlatma,
havalandirma,
1sinma, sogutma
v.b) uygundur.

21

4,8

37

8,4

26

59

306

69,5

50

114

Isimde yaralanma,
zehirlenme, sakat
kalma v.b risklere
kars1 kurumum
tarafindan yeterli
derecede 6nlem
alinmaktadir.

35

8,0

87

19,8

65

14,8

225

51,1

28

6,4

Calisma tempomuz
normal, dinlenme
saatlerimiz uygun
ve yeterlidir.

47

10,7

194

44,1

35

8,0

129

29,3

35

8,0

Is yerinde is
kazalarina yonelik
ilk miidahaleyi
yapacak saglik
ekibi veya doktor
mevcuttur.

49

111

99

22,5

45

10,2

204

46,4

43

9,8

Amirlerim beni
sadece is lreten bir
makine gibi degil,
ayni zamanda bir
insan olarak goriir.

42

9,5

158

359

79

18,0

125

28,4

36

8,2
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Tablo 3.19 (Devam): Anket sorularina verilen cevaplarin dagilimu.

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katilryorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
n % n % n % n % n %
Amirlerim benim 46 10,5 180 40,9 64 | 145 117 266 | 33 75

kisisel sorunlarimla
yakindan ilgilenir,
tiim problemlerimi
dile getirebilirim.

Gorev dagiliminda 66 15,0 201 457 45 10,2 94 214 | 34 7,7
ya da izin, ticret,
ikramiye v.b 6zliik
haklarinin
verilmesinde adam
kayirmacilik yoktur.
Herkese adil
davranilir.

Isimde yaptigim 32 7,3 184 41,8 72 16,4 127 28,9 25 5,7
hatalar yapic1
elestirilerle
diizeltilir.

Yaptigimiz islerle 57 13,0 223 50,7 33 75 105 23,9 22 5,0
ilgili konularda
genelde fikrimiz
sorulur.

Amirlerim yaptigim 152 345 164 37,3 23 5,2 84 19,1 17 3,9
isi siirekli kontrol
etmezler, neyi nasil
yapacagima genelde
ben karar veririm.

Aldigim maas ve 237 53,9 145 33,0 23 5,2 26 59 9 2,0
maas artig oranlari
tatmin edici
seviyededir.

Bu sirketteki hizmet 213 48,4 158 359 28 6,4 29 6,6 12 2,7
siirem ve igimin
zorlugu g6z oniine
alindiginda adil
olarak
iicretlendirildigimi
soyleyebilirim.

Ek yardim ve 222 50,5 155 35,2 25 57 29 6,6 9 2,0
ticretler tatmin edici
diizeydedir.

Isime rahatlikla son 171 38,9 133 30,2 37 8,4 72 164 | 27 6,1
verilebilecegini
diistinmiilyorum.

Sendikal haklarimizi 117 26,6 239 54,3 47 10,7 30 6,8 7 1,6
tam olarak biliyor ve
kullantyoruz.

isyerimde telefon, 24 55 39 8,9 26 59 304 69,1 47 10,7
faks, telsiz, v.b
iletim araclari
yeterince mevcuttur.
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Tablo 3.19 (Devam): Anket sorularina verilen cevaplarin dagilimu.

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiltyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum

n % n % n % n % n %

Isimle ilgili verilen 17 3,9 25 5,7 26 59 326 74,1 46 10,5
talimatlar a1k, net,
ve anlagilirdir.

Isimle ilgili ihtiyag 19 4,3 51 11,6 33 75 301 68,4 | 36 8,2
duydugum bilgilere
rahatlikla ulagirim.

Isimle ilgili gorev 15 34 45 10,2 26 59 304 69,1 50 114
ve sorumluluklarimi
tam olarak
biliyorum ve
genelde ayn1
boliimde belirli
gorevlerim vardir.

Yaptigim is ve 22 5,0 37 8,4 93 211 248 56,4 40 9,1
kisiligimle is
arkadaslarim ve
amirlerim
tarafindan
Onemsenen bir
kigiyim.
Temizlik ¢alisani 48 10,9 198 45,0 67 15,2 111 25,2 16 3,6
olarak kanuni
haklarimiz1 ve
bizimle ilgili
mevzuati biliyoruz.
Is arkadaslarimla 19 4.3 46 10,5 39 8,9 281 63,9 55 12,5
uyum igerisinde
caligirim. Isimizi
yaparken siirekli
birbirimize yardim
ederiz.

Yiiksek performans 110 25,0 231 52,5 29 6,6 55 12,5 15 3.4
gosterdigimde
amirlerim
tarafindan (takdir,
ek ticret, ek izin v.b
seklinde) siirekli
odiillendirilirim.

Isyerimde adil bir 120 27,3 243 55,2 27 6,1 43 9,8 7 1,6
6diil sistemi
mevcuttur.

Tablo 3.19°da katilmiyorum cevabinin en fazla verildigi onermelerden ilki
%55,2 ile “Isyerimde adil bir &diil sistemi mevcuttur.” dnermesidir. Adil bir 6diil ve
ticret sistemi is tatminini etkileyen unsurlardir ve gergeklesmesi halinde is tatminini
olumlu etkiledigi yapilan aragtirmalarda goriilmiistiir (Karakus, 2011:54). Ayrica

licretin zamaninda 6denmesi ve yeterli olmasi da i tatminini etkileyen ve caliganin
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isini benimsemesini saglayan unsur olarak goriilmektedir (Giilmez ve Dértyol,

2009:42).

3.7.2.1 Hipotez testleri

Hipotez Testlerinde genel is tatmin diizeyini belirlemek i¢in dortli bir tasnif
yapilmistir. Genel is tatmine iliskin ortalama deger ve kullanilan dortlii tasnif
degerleri asagidaki tabloda yer almaktadir. Tabloda yer alan degerler incelendiginde,
genel i tatmininin ortalamasit 2,988 (s.s.=0,528) olarak 5’li degerleme 6l¢eginde 3’
yakin bir deger almistir. Genel olarak AVM’lerde temizlik islerinde ¢alisanlarin is
tatminlerinin orta diizeyde oldugu ifade edilebilir. Genel is tatminlerini tasnif
edebilmek i¢in ortalama deger ve standart sapmadan yararlanilarak asagidaki tablo
olusturulmustur. Ortalama degerin yarim standart sapma asagist ve yukarisi “Orta”
seviyede genel is tatmini olarak degerlendirilmistir. Orta genel is tatmini degerinin
alt sinirindan bir standart sapma daha asagi degeri ve daha az degerler “Diisiik”
seviyede genel i§ tatmin seviyesi olarak gruplandirilmistir. Orta genel is tatmini
degerinin {ist sinirindan bir standart sapma daha yukar1 degeri ve daha fazla degerler
“Yiiksek” seviyede genel is tatmin seviyesi olarak gruplandirilmistir. Benzer sekilde,
yiiksek genel i tatmini degerinin iist sinirindan bir standart sapma daha yukar1 degeri

ve daha fazla degerler “Cok yliksek” seviyede genel is tatmin seviyesi olarak

gruplandirilmistir.
Tablo 3.20: Genel is tatmin seviyesi.
Ortalama Tatmin Seviyesi
Deger Diisiik Orta Yiiksek Cok Yiiksek
2,988 2,196 ve daha az 2,196-2,724 2,724-3,252 8,252 ve daha fazla
(s.5.=0,528) | N |

Aragtirma Sorusu 1: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik
personelinin is tatmini ile demografik faktorler arasindaki iliskiler nelerdir?
Hipotez 1: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik

personelinin is tatmini ile yaslar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hipotez 1’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmistir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin ig
tatmini ile yaslar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin is

tatmini ile yaslar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3.21: Genel ig tatmin derecelerinin yasa gore dagilimi.

Genel Is Tatmini Toplam
Diisiik Orta Yiiksek Cok
Yiiksek
Katilimeilarin 15-24 Say1 5 2 6 2 15
yaslart arast % 33,3% 13,3% 40,0% 13,3% 100,0%
25-34 Say1 7 38 93 32 170
arast % 4,1% 22,4% 54,7% 18,8% 100,0%
35-44 Say1 10 43 92 36 181
arast % 5,5% 23,8% 50,8% 19,9% 100,0%
45-54 Say1 2 5 18 14 39
arasl % 5,1% 12,8% 46,2% 35,9% 100,0%
55-64 Say1 0 0 2 1 3
arast % 0,0% 0,0% 66,7% 33,3% 100,0%
Total Say1 24 88 211 85 408
% 5,9% 21,6% 51,7% 20,8% 100,0%

Calisanlarin  genel is tatmin diizeyleri ile yaslar1 arasindaki iligki
incelendiginde, 15-24 arasi yas grubunda yer alan ¢alisanlarin genel is tatminlerinin
daha diisiik seviyede oldugu goriilmistir. Bu konuda yapilan calismalar
incelendiginde orneklemlerde farkli sonuglar ortaya ¢iktigi goriilmistiir. Literatiirde
genel kani calisanlarin is tatmini ile yaslar1 arasinda dogru oranti oldugu diisiiniilse
de baz1 caligmalarda aksi sonuglara da rastlanmistir. Bu ¢alismada da boyle bir sonug
cikmigtir. 55-64 aras1 yas grubunda tatmin seviyesinin yiiksek, 45-54 arasi yas
grubunda ise daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Yapilan literatiir taramasinda da

yas ile is tatmininin dogru orantili oldugu goriilmiistiir. Yani yas attikca is tatminin
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de yiikselecektir. Ogretim iiyeleri ile ilgili bir calismada da is tatmini ve yas arasinda
benzer bir sonug ¢ikmistir (Bag, 2002:33).

Tablo 3.21 incelendiginde, 0.95 (1-a) gliven aralifinda Ki-Kare test sonucu
sigma degerinin (0.003) o degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) kiigiik oldugu
goriilmistiir. Bu yiizden Hp reddedilmis, Hipotez 1 (Ha) kabul edilmistir. Yani,
temizlik calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile yaslar1 arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir iliski oldugu anlasilmistir.

Tablo 3.22: Hipotez 1 i¢in Ki-kare testi analizi sonuglari.

Deger Serbestlik Sigma Degeri (2 taraflr)
Derecesi
Pearson Ki-Kare 29,690° 12 ,003
Benzerlik Orani 20,117 12 ,065
Lineer Iliskilendirme 5,325 1 ,021
Gegerli Anket Sayisi 408

Tablo 3.22°de hipotez 1 i¢in Ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 0 hiicre (%0)
5’den kiiciik sayildi. Beklenen en kiiclik deger 7,49 oldugu saptanmistir.

Hipotez 2: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 2’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmistir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin is
tatmini ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin i

tatmini ile cinsiyetleri arasinda anlaml bir iligki vardir.
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Tablo 3. 23: Genel is tatmin derecelerinin cinsiyete gore dagilimu.

Genel Is Tatmini Toplam
Diistik Orta Yiiksek Cok
Yiksek
Cinsiyet | Kadmn Say1 20 159 21 6 206
% 9,7% 77,2% 10,2% 2,9% 100,0%
Erkek Say1 27 170 27 10 234
% 11,5% 72,6% 11,5% 4,3% 100,0%
Calisanlarin  genel is tatmin diizeyleri 1ile cinsiyet arasindaki iliski

incelendiginde, kadinlarin da erkeklerinde is tatmin diizeyinin orta seviyede birbirine

yakin degerlerde oldugu goriilmektedir. Tablo 3.23 incelendiginde, 0.95 (1-a) giiven

araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.709) o degerinden

(0.05 = anlamlilik diizeyi) biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu yiizden Hg kabul edilmis,

Hipotez 2 (Ha) reddedilmistir. Yani; temizlik ¢alisanlarinin genel is tatmin diizeyleri

ile cinsiyet arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadig1 anlagilmistir.

Cinsiyet degiskeni is tatmininde bir etken olmasina ragmen literatiir incelemesinde

hangisinin is tatmininin daha yliksek oldugu konusu belirsizligini korumaktadir

(Toker, 2007:103).

Tablo 3.24: Hipotez 2 igin Ki-kare testi analizi sonuglari.

Deger Serbestlik Sigma Degeri (2 taraflr)
Derecesi
Pearson Ki-Kare 1,384° 3 ,709
Benzerlik Orani 1,394 3 , 707
Lineer {liskilendirme ,154 1 ,695
Gegerli Anket Say1si 440

Tablo 3.24°de hipotez 2 i¢in Ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 0 hiicre (%0)

5’den kiiciik sayildi. Beklenen en kiiciik deger 7,49 oldugu saptanmaistir.

Hipotez 3:

Ankara

ilindeki

aligveris merkezlerinde ¢alisan

temizlik

personelinin is tatmini ile caligsma siireleri arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Hipotez 3’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmistir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin is
tatmini ile ¢aligma siireleri arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin is

tatmini ile ¢alisma siireleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3.25: Genel is tatmin derecelerinin kideme gore dagilimi.

Genel Is Tatmini Topla
Diisiik Orta Yiiksek Cok m
Yiiksek
Bu isyerinde 0-4 Y1l Say1 29 231 22 8 290
kag ylldlr % 10,0% 79,7% 7,6% 2,8% 100,0%
calistyor 5-9 Y1l Say1 14 79 15 6 114
sunuz? % 12,3% 69,3% 13,2% 5,3% 100,0%
10-14 Y1l Say1 3 13 6 1 23
% 13,0% 56,5% 26,1% 4,3% 100,0%
15-19 Y1l Say1 1 6 3 0 10
% 10,0% 60,0% 30,0% 0,0% 100,0%
20-24 Y1l Say1 0 0 0 1 1
% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
25 Yil ve Say1 0 0 2 0 2
tizeri % 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Total Say1 47 329 48 16 440
% 10,7% 74,8% 10,9% 3,6% 100,0%

Tablo 3.25 incelendiginde, 0.95 (1-a) gliven aralifinda Ki-Kare test sonucu
sigma degerinin (0.000) o degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢iik oldugu
goriilmiistiir. Bu yiizden Hp reddedilmis, Hipotez 3 (Ha) kabul edilmistir. Yani;
temizlik calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile g¢alisma siireleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iligki oldugu anlasilmistir. Literatiirde kidemle is
tatmini arasindaki iliski incelendiginde, Herzberg ve arkadaglarinin (1959) yas ve
kidem i¢in 6nerdigi U- bi¢imli iliskinin, mesleki kidem ve is tatmini arasinda oldugu
belirtilmistir (Adigiizel, vd., 2012:150). Ancak, Tablo 3.25'te goriildiigii gibi bu
calismada is giicii devir oraninin yiiksek oldugu dikkate alinarak is tatmin seviyesinin

mesleki kidemle orta seviyede oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3.26: Hipotez 3 igin ki-kare testi analiz sonuglari.

Deger Serbestlik Derecesi Sigma Degeri (2 taraflr)
Pearson Ki-Kare 59,556° 15 ,000
Benzerlik Orani 30,475 15 ,010
Lineer Iliskilendirme 10,539 1 ,001
Gegerli Anket Sayisi 440

Tablo 3.26’de hipotez 3 i¢in Ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 15 hiicre
(%62,5) 5’den kiigiik sayildi. Beklenen en kiigiik deger ,04 oldugu saptanmustir.

Hipotez 4: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile genel is tecriibesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4’¢ yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmigtir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin ig
tatmini ile genel 15 tecriibesi arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin is

tatmini ile genel is tecriibesi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3.27: Genel is tatmin derecelerinin deneyime gore dagilimu.

Genel Is Tatmini Toplam
Diistik Orta Yiiksek Cok
Yiiksek
Is hayatinda 1 Yildan Say1 1 10 2 2 15
gahisma siireniz? | az % 67% | 667% | 133% | 133% | 100,0%
1-5 Y1l Say1 13 57 12 2 84
% 15,5% 67,9% 14,3% 2,4% 100,0%
6-10 Y1l Say1 16 111 8 4 139
% 11,5% 79,9% 5,8% 2,9% 100,0%
11-15 Y1l Say1 8 67 13 1 89
% 9,0% 75,3% 14,6% 1,1% 100,0%
16 ve Say1 9 84 13 7 113
tizeri % 8,0% 74,3% 11,5% 6,2% 100,0%
Total Say1 47 329 48 16 440
% 10,7% 74,8% 10,9% 3,6% 100,0%
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Tablo 3.27 incelendiginde, 0.95 (1-a) giiven araliginda Ki-Kare test sonucu
sigma degerinin (0.121) o degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) biiylik oldugu
gorilmistir. Bu yiizden Hp kabul edilmis, Hipotez 4 (Ha) reddedilmistir. Yani;
temizlik calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile genel is tecriibesi arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir iligski olmadig1 anlagilmistir.

Tablo 3. 28: Hipotez 4 i¢in Ki-kare testi analiz sonuglari.

Deger Serbestlik Derecesi Sigma Degeri (2 tarafli)
Pearson Ki-Kare 17,836° 12 121
Benzerlik Orant 16,965 12 ,151
Lineer iliskilendirme 1,053 1 ,305
Gegerli Anket Sayisi 440

Tablo 3.28’de hipotez 4 i¢in Ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 6 hiicre (%30)
5’den kiiciik sayildi. Beklenen en kiiciik deger ,55. oldugu saptanmustir.

Hipotez 5: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile medeni durumlar1 arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 5’¢ yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez agagida
verilmistir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin is
tatmini ile medeni durumlari arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin i

tatmini ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 3. 29: Genel is tatmin derecelerinin medeni hale gore dagilima.

Genel Is Tatmini Toplam
Diisiik Orta Yiiksek Cok Yiiksek
Medeni Evli Say1 31 243 35 10 319
haliniz? % 97% | 762% | 11,0% 3,1% 100,0%
Bekar Say1 15 44 9 5 73
% 20,5% 60,3% 12,3% 6,8% 100,0%
Bosanmisg Say1 1 42 4 1 48
% 2,1% 87,5% 8,3% 2,1% 100,0%
Total Say1 47 329 48 16 440
% 10,7% 74,8% 10,9% 3,6% 100,0%
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Calisanlarin genel is tatmin diizeyleri ile medeni durumlari arasindaki iligki
incelendiginde, is tatmin diizeylerinin genelde orta seviyede yogunlastigi
gorilmektedir. Tablo 3.30 incelendiginde, 0.95 (1-a) giiven araliginda Ki-Kare test
sonucu sigma degerinin (0.011) o degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiglik
oldugu goriilmiistiir. Bu ylizden Hp reddedilmis, Hipotez 5 (Ha) kabul edilmistir.
Yani; temizlik ¢alisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile medeni halleri arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir iligki oldugu anlasilmstir.

Tablo 3.30: Hipotez 5 i¢in Ki-kare testi analiz sonuglari.

Deger Serbestlik Derecesi Sigma Degeri (2 taraflr)
Pearson Ki-Kare 16,468° 6 ,011
Benzerlik Orani 16,460 6 ,011
Lineer Iliskilendirme ,025 1 ,875
Gecgerli Anket Sayisi 440

Tablo 3.30’de hipotez 5 icin ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 2 hiicre
(%16,7) 5°den kiigiik sayildi. Beklenen en kii¢lik deger 1,75 oldugu saptanmuistir.

Hipotez 6: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin ig tatmini ile egitim durumlart arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 6’ya yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmistir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin is
tatmini ile egitim durumlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin is

tatmini ile egitim durumlar1 arasinda anlaml bir iligki vardir.
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Tablo 3.31: Genel is tatmin derecelerinin egitim durumuna gore dagilimi.

Genel Is Tatmini Toplam
Diisiik Orta Yiiksek Cok
Yiiksek
Egitim Okuryazar Say1 1 2 0 0 3
durumunuz? | degilim % 333% | 66,7% | 0,0% 0,0% | 100,0%
flkokul Sayi 6 79 15 2 102
% 59% | 775% | 147% | 20% | 100,0%
Ortaokul Sayi 18 160 17 8 203
% 89% | 788% | 84% 3,9% | 100,0%
Lise Sayi 21 86 15 6 128
% 164% | 67,2% | 11,7% | 4,7% | 100,0%
Yiiksekokul | Sayi 1 2 1 0 4
(Iki y1llik) % 250% | 50,0% | 250% | 00% | 100,0%
Total Sayi 47 329 48 16 440
% 107% | 74,8% | 10,9% | 3,6% | 100,0%

Tablo 3.31. incelendiginde, 0.95 (1-a) giiven araliginda Ki-Kare test sonucu
sigma degerinin (0.709) a degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) biiyiikk oldugu
goriilmustiir. Bu yiizden Hp kabul edilmis, Hipotez 6 (Ha) reddedilmistir. Yani,
temizlik calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile egitim durumlar1 arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir iliski olmadigi anlasilmistir. Istatistiksel olarak
anlamli olmamasinin nedeni, yapilan isin bir uzmanlhk gerektirmemesi ve vasifsiz
olarak degerlendirilmesi, ayrica ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun yaptig1 isle

egitiminin Ortiigmesi sonucu olarak degerlendirilebilir.

Tablo 3.32: Hipotez 6 igin Ki-kare testi analizi sonuglari.

Deger Serbestlik Sigma Degeri (2 taraflr)
Derecesi
Pearson Ki-Kare 16,001° 12 ,191
Benzerlik Orani 15,729 12 ,204
Lineer Iliskilendirme 552 1 ,458
Gegerli Anket Say1s1 440

Tablo 3.32°de hipotez 6 icin ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 10 hiicre (%50)
5’den kiiciik deger aldi. Beklenen en kiigiik deger ,11 oldugu saptanmistir.
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Tablo 3.33: Korelasyon katsayilari.

10

11

12

Genel is
tatmin diizeyi

Isin Genel
Gorlintimii
Tatmin Diizeyi

ok

,519

Isin Zorluk
Derecesi
Tatmin Diizeyi

ok

,468

ok

,493

Isin Niteligi
Tatmin Diizeyi

ok

,570

ok

,601

ok

,480

Calisma
Sartlari
Tatmin Diizeyi

ok

729

-

,401

-

,406

o

,386

Yonetimin ve
Amirlerin
Yaklagimi
Tatmin Diizeyi

o

,806

,240

ek

,189

wox

,234

,514

-

Ucretlendirme
Tatmin Diizeyi

ok

,615

0,07

0,04

ok

126

325

ok

ok

533

Is Giivencesi
Tatmin Diizeyi

wox

,538

0,07

0,04

0,06

,318

-

-

,482

-

,613

Iletisim Bigimi
Tatmin Diizeyi

ok

,560

ok

,339

ok

377

ok

449

325

ok

ok

239

ok

,150

0,09

Rol Yapisi
Tatmin Diizeyi

wox

,691

ok

,385

ok

,367

ok

,455

,415

ok

ok

445

ek

210

ok

213

,525

o

Arkadas
Mliskileri
Tatmin Diizeyi

ok

,376

ok

172

ok

,206

ok

,250

,228

ok

ok

,223

0,07

0,04

,350

ok

ok

,359

Odiil Tatmin
Diizeyi

ok

,541

0,09

0,02

ok

,220

272

ok

ok

,367

ok

,486

ok

,330

,239

ok

ok

,376

ok

,145

Hipotez 7: Ankara

ilindeki

aligveris merkezlerinde ¢alisan

temizlik

personelinin is tatmini ile isin genel goriiniimii tatmin diizeyi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 7’ye yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon

katsayist 0.519 olarak hesaplanmistir. Tablo 3.33'da da goriildiigii gibi 0.519 olan

korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarinin isin genel gorliniimii tatmin diizeyi ile

genel is tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya

koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 7 kabul edilmistir. Literatiirii
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inceledigimizde isin genel goriiniimiiniin is tatmini ile iliskili oldugu bilinmektedir.
Toplum tarafindan kabul gormeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is tatminini azaltan
bir unsurdur (Bulut, 2009:180).

Hipotez 8: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile igin zorluk derecesi tatmin diizeyi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 8’¢ yoOnelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayisi 0.468 olarak hesaplanmistir. Tabloda 3.33'da goriildiigii gibi 0.468 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarinin isin zorluk derecesi tatmin diizeyi ile
genel is tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya
koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 8 kabul edilmistir. Bu
calismada oOzellikle saha arastirmasinda gozlemlenen temizlik calisanlarinda isin
taniminin net olmayisidir. Temizlikle beraber sekreterlik, yiik tasima, servis elemani
gibi ¢ok farkli alanlarda calistirilmalari is tatminini etkileyen unsurlar arasinda
degerlendirilebilir.

Hipotez 9: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile igin niteligi tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 9’a yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayist 0.570 olarak hesaplanmistir. Tablo 3.33'da goriildiigi gibi 0.570 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarin isin niteligi tatmin diizeyi ile genel is
tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya
koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizey1). Yani; Hipotez 9 kabul edilmistir.

Hipotez 10: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik
personelinin is tatmini ile ¢aligma sartlar1 tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 10’a yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayist 0.729 olarak hesaplanmigtir. Tablo 3.33'da goriildiigii gibi 0.729 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarinin ¢alisma sartlari tatmin diizeyi ile genel is
tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya
koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 10 kabul edilmistir. Temizlik
sektorli insan emegine dayanan bir is olmasi nedeniyle ¢alisma kosullari is tatminine

etkili bir unsur olarak degerlendirilebilir.
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Hipotez 11: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile yonetimin ve amirlerin yaklasimi tatmin diizeyi arasinda
anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 11’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayist 0.806 olarak hesaplanmistir. Tablo 3.33'da goriildiigii gibi 0.806 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarinin yonetimin ve amirlerin yaklagimi tatmin
diizeyi ile genel is tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamlhi bir iligkinin var
oldugunu ortaya koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 11 kabul
edilmigtir. Literatiir incelendiginde amirlerin tutum ve davraniginin pozitif olmasi is
tatminini de olumlu yonde etkilemektedir. Ozellikle yoneticinin ¢alisana &rnek
olmasi ve yaratict fikirleri desteklemesi ¢alisanin is tatminini olumlu etkiler
(Cekmecelioglu, 2007:94).

Hipotez 12: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin ig tatmini ile iicret tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 12’ye yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayist 0.615 olarak hesaplanmistir. Tablo 3.33'da goriildiigii gibi 0.615 olan
korelasyon katsayisi; temizlik calisanlarinin {icret tatmin diizeyi ile genel is tatmin
diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir
(0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 12 kabul edilmistir. Literatiir
incelendiginde birinci bdliimde de yer verildigi gibi iicret, tiim ¢alisanlar igin is
tatminine en ¢ok etki eden faktorlerden biridir. Calisan isine karsi tutumunu ve
ithtiyaclarin1 karsilama derecesini aldigi iicret ilizerinden degerlendirmeye calisir.
Ucret konusunda 6nemli bir diger husus da isletmelerde {icret sisteminin adil
olmasidir (imamoglu, 2004:169)

Hipotez 13: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin i tatmini ile 1s glivencesi tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hipotez 13’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayis1 0.538 olarak hesaplanmistir. Tablo 3.33'da goriildiigii gibi 0.538 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarinin is glivencesi tatmin diizeyi ile genel is
tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya
koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 13 kabul edilmistir.

Ulkemizde 6zellikle son yillarda temizlik islerinin 6zel sektdrde olmasi galisanlarin
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is glivencesi kaygisini artiran bir durum olmustur. Nitekim bu ¢alismanin analiz
sonuglar1 da bu durumu dogrular niteliktedir.

Hipotez 14: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile iletisim bigimi tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

Hipotez 14’¢ yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayisi 0.560 olarak hesaplanmistir. Tablo 3.33'da goriildiigii gibi 0.560 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarinin iletisim bi¢imi tatmin diizeyi ile genel is
tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya
koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 14 kabul edilmistir. iletisim,
fikir, duygu ve diisiincelerin bir kisiden digerine gegme siirecidir. Orgiitte saglikl
iletisim kuruldugunda ise is tatminini olumlu etkiledigi yapilan arastirmalarda
goriilmistiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:24).

Hipotez 15: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile rol yapisi tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 15’e¢ yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayist 0.691 olarak hesaplanmigtir. Tablo 3.33'da goriildiigi gibi 0.691 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlariin rol yapisi tatmin diizeyi ile genel is
tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya
koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 15 kabul edilmistir. Isin
ozellikleri teorisin gore, calisanlarin iglerini 6nemli ve anlamli bulmalari is tatminini
de olumlu etkilemektedir (Giirbiiz, 2011:411).

Hipotez 16: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik
personelinin is tatmini ile arkadaslik iligkileri tatmin diizeyi arasinda anlamli bir
iliski vardir.

Hipotez 16’ya yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayist 0.376 olarak hesaplanmigtir. Tablo 3.33'da goriildiigii gibi 0.376 olan
korelasyon katsayisi; temizlik calisanlarinin arkadaslik iligkileri tatmin diizeyi ile
genel is tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlaml bir iligkinin var oldugunu ortaya
koymaktadir (0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 16 kabul edilmistir.
Calisanlarin  zamanmin biiyilk ¢ogunlugunu birlikte gegirdikleri arkadaslariyla

samimi olmalari, dostane iliskileri ve yardimlasmalar1 is ortaminda huzurlu
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olmalarina ve is tatminine zemin hazirlar. Caligmada bu konuda is tatmininin yiiksek
oldugu goriilmiistiir.

Hipotez 17: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin is tatmini ile 6diil tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 17’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon
katsayisi 0.541 olarak hesaplanmistir. Tabloda 3.33’da goriildiigi gibi 0.541 olan
korelasyon katsayisi; temizlik ¢alisanlarinin 6diil tatmin diizeyi ile genel is tatmin
diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya koymaktadir
(0.05 = anlamlilik diizeyi). Yani; Hipotez 17 kabul edilmistir. Literatiirii
inceledigimizde caligsanlarin adil bir 6diillendirme sisteminde is tatmininin de yiiksek
olacagr belirtilmisti. Temizlik ¢alisanlart i¢in ihtiyaglar1 ve beklentileri

degerlendirildiginde maddi ddiillerin daha tesvik edici oldugu diistintilebilir.

3.7.3 Temizlik Cahsanlarinin Is Tatmin Diizeyinin Orgiitsel ve Bireysel
Sonuclarina Yonelik Analiz ve Yorumlar

Aragtirma Sorusu 2: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyinin bireysel ve orgiitsel sonuglari nelerdir?

Hipotez 18: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyi ile saglik durumu arasinda bir iligki vardir.

Hipotez 18’e¢ yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmistir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin is
tatmini ile saglik durumu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin i

tatmini ile saglik durumu arasinda anlaml bir iligki vardir.
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Tablo 3.34: Genel ig tatmin derecelerinin saghk durumuna gére dagilimu.

Genel Is Tatmini Toplam
Diisiik Orta | Diisiik Orta Diisiik
Bu igyerinde Hig saglik Say1 13 42 123 49 227
galismaya problemi % | 57% | 185% | 542% | 21,6% | 100,0%
basladiginizdan | yasamadim ve
beri yasadiginiz | yasamiyorum
uzun siireli ya da | gazen nefes Sayi| 0 21 49 18 83
kalic1 ne tiir <
ik darh@, yorgunluk, o5 | 0006 | 23,9% | 557% | 20,5% | 100,0%
Saght bas agrisi, terleme,
problemleriniz istahsizlik
var? hazimsizlik ve
bulant1 gibi
rahatsizliklardan
sikayetciyim
Genelde nefes Say1 2 5 4 5 16
darh@, yorgunluk, | o5 | 12506 | 31,3% | 25,0% | 31,3% | 100,0%
bas agrisi, terleme,
istahsizlik,
hazimsizlik,
bulant1 gibi
rahatsizliklardan
sikayetciyim
Kendimi stirekli Say1 5 18 32 8 63
yorgun % | 79% | 286% | 50,8% | 12,7% | 100,0%
hissediyorum
Ise girdikten sonra | Say 2 1 0 4 7
kalp,tansiyon, ' | 2869 | 14,3% | 00% | 57,1% | 100,0%
kolesterol, seker
gibi
rahatsizliklarim
oldu
Ise girdikten sonra | Sayi 2 1 3 1 7
stirekli tedavi % | 286% | 143% | 429% | 143% | 100,0%
gordigiim fiziksel
ya da ruhsal saglik
problemlerim
mevcuttur
Total Say1 24 88 211 85 408
% 5,9% 21,6% | 51,7% | 20,8% | 100,0%
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Tablo 3.34 incelendiginde, 0.95 (1-a) giiven araliginda Ki-Kare test sonucu
sigma degerinin (0.001) o degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢iik oldugu
gorilmistiir. Bu yiizden Hp reddedilmis, Hipotez 18 (Ha) kabul edilmistir. Yani;
temizlik calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile saglik durumlar1 arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli bir iligski oldugu anlasilmigtir. Tablo 3.34 incelendiginde
cogunlugun saglik problemi yasamadigi goriilmiistiir. Ancak bazen nefes darligi,
yorgunluk gibi sikdyetlerin varligini isaretleyenlerin sayisi 88'dir. Nedeni temizlik
malzemelerinin agir kimyasallardan olugsmasi ve kaliteli malzeme kullanilmamasi

oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 3.35: Hipotez 18 igin Ki-kare testi analizi sonuglart.

Deger Serbestlik Sigma Degeri (2 tarafli)
Derecesi
Pearson Ki-Kare 36,714 15 ,001
Benzerlik Orami 38,395 15 ,001
Lineer Hiskilendirme 5,467 1 ,019
Gegerli Anket Sayisi 408

Tablo 3.35°de hipotez 18 i¢in ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 12 hiicre
(%50) 5’den kiigiik sayildi. Beklenen en kiiciik deger ,41 oldugu saptanmustir.

Hipotez 19: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyi ile is kazalar arasinda bir iliski vardir.

Hipotez 19’a yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmistir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin is
tatmini ile is kazalar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin is

tatmini ile is kazalar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 3.36: Genel is tatmin derecelerinin is kazalarina gére dagilimu.

Genel Is Tatmini Toplam
Diisiik Orta Diisiik Orta
Buigyerinde | Hig is kazasi Sayi 15 66 158 71 310
kag defa is gegirmedim % 48% | 21,3% | 51,0% | 229% | 100,0%
kazasi 1 defa Sayi 6 18 45 12 81
gecirdiniz?
% 7,4% 22,2% 55,6% 14,8% 100,0%
2 defa Say1 2 3 5 2 12
% 16,7% 25,0% 41,7% 16,7% 100,0%
3 defaveyadaha | Sayi 1 1 3 0 5
fazla % 200% | 200% | 600% | 00% | 100,0%
Total Say1 24 88 211 85 408
% 5,9% 21,6% 51,7% 20,8% 100,0%

Tablo 3.36 incelendiginde, 0.95 (1-a) giiven araliginda Ki-Kare test sonucu
sigma degerinin (0.455) o degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) biiyiik oldugu
goriilmistiir. Bu yiizden Hp kabul edilmis, Hipotez 19 (Ha) reddedilmistir. Yani;
temizlik calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile is kazalar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iliski olmadigi anlagilmigtir. Tablo 3.36 incelendiginde
katilimeilardan 310 kisinin hig is kazasi gegirmedigi goriilmektedir. Is saglhigi ve
giivenligi risk derecesinde de temizlik sektoriiniin risk orani diger sektorlere gore

distiktiir.

Tablo 3.37: Hipotez 19 igin Ki-kare testi analizi sonuglari.

Deger Serbestlik Sigma Degeri (2 taraflr)
Derecesi
Pearson Ki-Kare 8,812° 9 455
Benzerlik Orani 8,565 9 478
Lineer Hiskilendirme 5,408 1 ,020
Gegerli Anket Sayisi 408

Tablo 3.37°de hipotez 19 i¢in ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 8 hiicre (%50)
5’den kiiciik sayildi. Beklenen en kiiclik deger ,29 oldugu saptanmustir.
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Hipotez 20: Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde c¢alisan temizlik
personelinin genel is tatmin diizeyi ile moral durumu arasinda bir iligki vardir.

Hipotez 20’ye yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare
Bagimsizlik Testi i¢in olusturulan sifir (Yokluk) hipotez ve alternatif hipotez asagida
verilmigtir.

Ho = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin is
tatmini ile moral durumu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Ha = Ankara ilindeki aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin is

tatmini ile moral durumu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 3.38: Genel ig tatmin derecelerinin moral durumuna gore dagilimu.

Genel Is Tatmini Toplam
Diisiik Orta Yiiksek Cok
Yiiksek

Isinizden dolay1 sik stk | Evet Say1 20 56 86 31 193
moral bozuklugu yasar % 10,4% | 29,0% | 446% | 16,1% | 100,0%

misiniz? Hayr | Sayi 4 32 125 54 215
% 19% | 14,9% | 581% | 251% | 100,0%

Total Say1 24 88 211 85 408
% 59% | 216% | 51,7% | 208% | 100,0%

Tablo 3.38 incelendiginde, 0.95 (1-a) giiven araliginda Ki-Kare test sonucu
sigma degerinin (0.003) o degerinden (0.05 = anlamlilik diizeyi) kiigiik oldugu
goriilmiistiir. Bu yiizden Hg reddedilmis, Hipotez 20 (Ha) kabul edilmistir. Yani;
temizlik calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri ile moral durumlar1 arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski oldugu anlasilmistir. Calismaya katilan aligveris
merkezlerinde calisan temizlik personelinin 215’1 isinden dolay1r moral bozuklugu
yasamamaktadir. Ancak hi¢ azimsanmayacak kadar kiside yani 193 kisi de moral
bozuklugu yasamaktadir. Is tatmininde kisilik faktdrii de biiyiik onem tasir. Bu
caligmada hem maliyet hem de zaman kisithlig1 nedeniyle kisilik konusu
incelenememistir. Hipotez 20'nin test sonucunda kisilik faktoriiniin 6nemli oldugu

diistiniilmektedir.
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Tablo 3.39: Hipotez 20 igin Ki-kare testi analizi sonuglari.

Deger Serbestlik Sigma Degeri (2 tarafli)
Derecesi
Pearson Ki-Kare 29,544° 3 ,000
Benzerlik Oran1 30,638 3 ,000
Lineer iliskilendirme 25,459 1 ,000
Gegerli Anket Sayisi 408

Tablo 3.39°de hipotez 20 igin ki-kare testi analiz sonuglarinda a. 0 hiicre (%0)

5’den kiiciik sayildi. Beklenen en kiiciik deger 11,35 oldugu saptanmustir.

3.7.4 Temizlik Calsanlarmm isten Beklentilerine Yonelik Analiz ve

Yorumlar

Tablo 3.40: Sizin beklentilerinize yonelik olarak iginiz ile ilgili en 6nemli 6zellik hangisidir? Sorusunun frekans

analizi.

Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde
Ucretin tatminkar olmasi 31 7,0 7,0 7,0
Is giivencesi ve sosyal 295 67,0 67,0 74,1
giivencemin olmasi
Isimin zorlugu, monotonluk 4 9 9 75,0
derecesi ve egitim seviyeme
uygunlugu
Ailemin ve ¢evremin igime 7 1,6 1,6 76,6
bakis agis1
1yi bir arkadaglik ortami1 25 5,7 5,7 82,3
Uygun ¢aligsma kosullari 28 6,4 6,4 88,6
Amirlerimin tutumu, 10 2,3 2,3 90,9
sorunlarimla yakindan
ilgilenmeleri (Ydnetim
Bigimi)
Gorev yerimin sik stk 18 4.1 4.1 95,0
degismemesi, yapacagim
isin belirgin olmas1 (Rol
Yapisi)
Isyerimin bulundugu yerin 4 9 9 95,9
sosyal imkanlar1
Isle ilgili konularda bilgi 18 41 41 100,0
sahibi olma, amirlerim ve
diger calisanlarla rahat
diyalog kurma imkan1
(iletigim Bigimi)
Total 440 100,0 100,0
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Arastirma sorusu 3: Aligveris merkezlerinde calisan temizlik personelinin
islerinden beklentilerine yonelik olarak en 6nemsedikleri 6zellik nedir?

Tablo 3.40'da "Sizin beklentilerinize yonelik olarak isinizle ilgili en 6nemli
Ozellik hangisidir?" sorusunun frekans analizi yer almaktadir. Tablo 3.40
incelendiginde aligveris merkezlerinde gorev yapan temizlik personelinin %67'si "Is
ve sosyal giivencemin olmasi" maddesini isaretlemistir. Bu sonucun nedeni olarak,
iilkemizde issizlik oraninin yiliksek olmasi, isten ¢ikarilirsa yeni bir is bulma
kaygisinin yasanmasi, temizlik sektorii calisanlarmin genelde vasifsiz olmasi
nedeniyle is cesitliliklerinin olmamas1 gibi faktorler gosterilebilir. Ikinci sirada
aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik personelinin %7,0’1 "Ucretin tatminkar
olmas1" maddesini isaretlemistir. Ucretin ikinci sirada olmast is ve sosyal giivencenin
daha etkin bir faktér olmasindan kaynaklidir fakat anketin diger sorularinda aligveris
merkezlerinde calisan temizlik personelinin ticret ile ilgili verdikleri cevaplardan
ticretin de is tatmininde ¢ok yiiksek bir paydaya sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 3.40'da uygun calisma kosullarinin 6nemli oldugunu belirten kisi sayisi
440 kiside 28 kisidir yani %6,4’diir. Ucretten sonra alisveris merkezlerinde gérev
yapan temizlik personelinin, vardiyali calisma sisteminin olmasi ve aligveris
merkezlerinin tamamen kapali bir alan olmasi aligveris merkezlerinde c¢aligan
temizlik personelinin bu maddeyi isaretlemelerindeki etkin sebeplerdendir.

Tablo 3.40'da uygun ¢alisma kosullarini takip eden %5,7’lik iyi bir arkadaslik
ortami diyen bir kesim bulunmaktadir. Siralamaya bakildiginda is giivencesi
disindaki oranlar, birbirlerine oldukca yakindir. Aslinda is giivencesinden sonra yani
i glivencesi kaygisi olmamasi halinde, aligveris merkezlerinde calisan temizlik
personelinin iicret, calisma kosullar, arkadaslik ortami, amirlerin tutumu, rol yapisi,
iletisim bigimi konularmin neredeyse birbirlerine esdeger oranda énemli oldugunu

gostermektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Temeli itibariyle Ankara’da bulunan aligveris merkezleri baz alinarak yapilan
bu ¢alismada iilkemizde temizlik sektdriiniin istihdam alaninin oldukga genis oldugu
goriilmistiir. Ancak olduk¢a genis uygulanma alani olmasina ragmen temizlik
sektorli ve igerdigi is gruplart bir meslek tanimi igerisinde yer almamaktadir. Bu
konuya odakli yapilan literatlir taramasinda tilkemizde temizlik sektoriine yonelik
hazirlanmisg yeterli sayida arastirmanin mevcut olmadigi genel olarak tespit
edilmistir. Bu durum tezin hedefledigi ana konular iizerinde veri toplamay1
zorlagtirmis ve saha calismalarina yogunluk verilerek bu verilerin giincel olarak
edinilmesi saglanmaya calisilmistir. Ayrica temizlik personelinin profilleri ve is
tatmin dilizeyine yonelik yeterli nitelik ve nicelikte arastirmanin bulunmadigi
anlasilmistir. Calismanin zorlugunu artiran bir etken de yukarida belirtilen nitelik ve
nicelik anlaminda olusturulmus arastirmalarin noksanlig1 olmustur.

Bu konudaki ihtiyagtan yola ¢ikarak, hem temizlik calisanlarinin profilleri
hakkinda fikir sahibi olmaya hem de is tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik
yapilan bu ¢aligmada;

1. Ik béliimde is tatmini ile ilgili kavramsal ve kuramsal boyutta literatiir
taramasi yapilarak is tatmininin mevcut arastirma igerisinde hangi genel
kriterlere gore degerlendirilmesi gerektigi terimsel ve anlamsal olarak
belirlenmeye calisilmistir.

2. Ikinci boliimde giiniimiizde gegerli sosyal ve ekonomik boyutta iilkemizde
temizlik sektoriinlin son durumu incelenmistir. S6z konusu inceleme
vasitastyla is tatmini baglaminda giincel durum genel olarak analiz edilmeye

calisilmis ve boylece tezin omurgasi bu perspektif ile degerlendirilmistir.
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3. Ugiincii boliimde ise calismanin evrenini olusturan Ankara ilindeki alisveris
merkezleri ile 1ilgili bilgilere ve saha ¢alismasinin sonuglarina yer
verilmistir.

Oncelikle  sehirdeki  alisveris  merkezleri  biiyiikliiklerine  gore
degerlendirilmis ve calisan sayisi olarak belirli bir dlgek belirlenerek bu Slgegin
tizerindeki hacmi olusturan alisveris merkezleri saha calismasi i¢in secilmistir. Bu
yaklasimla daha nesnel ve homojen verilerin degerlendirilerek daha net ve gecerli
sonuclara ulasilmasi hedeflenmistir. Buna ek olarak s6z konusu aligveris
merkezlerinin genel yerlesimi icerdigi aktiviteler boyut ve konum ozellikleri gibi
unsurlar da incelenerek konuya baglantisi belirlenmeye ¢alisilmistir.

Arastirmamizin amacina yonelik olarak oOncelikle aligveris merkezlerindeki
temizlik ¢alisanlarinin profili ve demografik 6zellikleri tespit edilmeye calisilmis ve
buradan elde edilen verilerden istifade edilerek; aligveris merkezlerindeki temizlik
calisanlarinin is tatmin diizeyleri ve is tatmin diizeylerini etkileyen faktorler analiz
edilmistir. Analiz edilen faktorler is tatmini boyutunda degerlendirilerek is tatminine
etkileri anlasilmaya c¢alisilarak calismanin seyri belirlenmistir. Ayrica bu
degerlendirmeler 15181nda; Alisveris merkezlerindeki temizlik ¢alisanlarinin is tatmin
diizeyinin oOrglitsel ve bireysel sonuglari ile ¢alisanlarin isten oncelikli beklentilerine
yonelik baz1 degerlendirmeler yapilmustir. Is tatmini diizeyinin &rgiitsel sonuglari
verimlilik ve personel idaresi anlaminda sorgulanmis olup yine is tatmini diizeyinin
bireysel olarak ¢alisan ekonomik ve sosyal yapisina etkisi irdelenmistir. S6z konusu
aligveris merkezlerinde ¢alisan temizlik sektorii calisanlarinin mevcut durumda
yasadiklar1 is tatmini ile calistiklar1 branslara goére hedefledikleri beklentilerinin
hangi oranda Ortlistigli ve bu iki ana unsur arasindaki celigkiler yakalanmaya
calisilmistir.

Yukarida cercevesi c¢izilen bu arastirma kapsaminda Oncelikle temizlik
calisanlar ile ilgili tilkemizdeki mevcut uygulamalar incelenmistir. Yapilan inceleme
sonucunda, temizlik ¢alisanlar ile ilgili is kanunu ve diger mevzuatlarda ¢ok net ve
tatminkar aciklamalarin olmadig1 goriilmektedir. S6z konusu is kanunu ve
mevzuatlarin yeteri kadar acik olmamasi temizlik sektoriinde calisan iscilerin gerek
orgiitsel ve gerekse bireysel performanslarini da etkilemekte ve is tatmini anlaminda
karisik ve genellikle negatif bir etki olugturmaktadir. Nitekim, 6zellikle 6zel sektor

isletmelerindeki yonetimsel keyfiyetten kaynaklanan is devir oranlarinin yiiksekligi
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ve ¢alisanlarin is giivencesi probleminin temel kaynagini da bu mevzuat eksikliginde
aramak yerinde goziikmektedir. Kanun ve mevzuat zafiyetinden dogan yonetimsel
sapmalar 6zellikle is tatmini agisindan olduk¢a onemli bir etki olusturmakla birlikte
is tatmininin azalmasi ile orgiitsel anlamda verimliligin diismesi ve organizasyonun
daha az dengeli bir hale gelmesi, bireysel anlamda ise sosyal ve ekonomik genel
tatminsizlige sebep olabilmektedir.

Bir diger 6nemli husus ise; temizlik gibi yapilmadiginda yasamsal risk tagiyan
bu isin meslek olarak tanimlanmamasidir. Meslek olarak tanimlanmayan bu is belirli
prosediir ve sistematigi olmayan niteliksiz bir is gibi degerlendirilmekte, buna bagl
olarak icra edilen isin herhangi bir uzmanlik gerektirmediginin 6ngoriilmesi ve bu
genel kani sonucunda da temizlik calisanlarmin asgari iicrete tabi tutulmasidir.
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin 2014 yilinda yayinladigi rapora gore
Tiirkiye’de temizlik sektoriinde calisan is¢i sayist 417 bindir. Bu rakama ev
temizligine giden ve genellikle kayitli olmayan calisanlar eklenirse rakamin ¢ok daha
yiiksek olacagi diisiiniilebilir. Esasen bir meslek taniminin olmayisi, kurumlar ve
Ozel isletmelerin temizlik ¢alisanlarim1 temizlik disindaki islerde de c¢alistirmalari
yolunu agik tutmustur. Bu yaklagim bu sektdrde ¢alisan isgilerin is tatmini diizeyinin
negatif bir profilde seyretmesinin nedenlerinden biri olarak belirmektedir. Yapilan
saha caligmasindan elde edilen verilere gore yiik tasima, evrak tasima gibi temizlik
caligmas1 i¢inde yer almayan islerin yami sira uzmanlik gerektiren sekreterlik,
caycilik, garsonluk gibi ¢ok farkli alanlarda da temizlik calisanlar1 bulunmaktadir.
Bu durum temizlik calisanlarinda isin tanimi ile ilgili belirsizlie yol a¢mustir.
Isletmelerin bircok degisik karakterdeki is kalemini temizlik sektdrii calisanlarina
yaptirma yaklagiminin, sektor ¢alisanlarinda is tatminini olumsuz yonde etkiledigini
sOyleyebiliriz. Zira belirli bir is standardi olusturamayan calisanlarin stirekli degisen
1s tanimlar1 personel konsantrasyonunu da olumsuz etkilemektedir. Boylelikle olusan
durum; orgiitsel olarak organizasyon yapisint dengesiz hale getirdigi gibi verimliligi
de diistirmektedir. Buna ek olarak bireysel faktorler acisindan degerlendirildiginde de
gerek is glivencesi slipheleri olusturmasi ve gerekse degisen is kaliplarina adaptasyon
zorlugu olusturmasi temizlik sektorii ¢alisanlarinin bireysel olarak da tatminsiz olma

durumuna etki etmektedir.
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Is tatminini incelemeye y&nelik yapilan c¢alismada, evren olarak Ankara
ilindeki aligveris merkezleri se¢ilmis, Orneklem olarak ta 50.000 metrekarenin
tizerindeki aligveris merkezleri ile sinirlandirilmistir. Bu ¢alismanin sonuglaria gore:

Ozellikle, temizlik sektoriinde calisanlarin isten ¢ikarilabilme kolaylig,
vasifsiz calisanlarin ¢oklugu, yoneticilerin ¢alisanlar lehinde politikalar tiretmesini
engellemektedir. Diger bir ifadeyle temizlik ¢alisanlarinin egitim diizeyinin
disiikliigii, genellikle vasifsiz olarak degerlendirilmeleri, is giivencesi problemleri ve
yasal mevzuattaki belirsizlikler calisanlari yonetime karsi giigsiiz birakan hususlar
olarak gbze carpmaktadir.

Ayrica temizlik calisanlarinin zaten is kanunu ve mevzuatlarda kisitli olan
haklarimi1 ve gerektiginde uygulayabilecegi prosediirlere gerektigi kadar hakim
olmadiklar1 gbzlemlenmistir. Bdylesine olusan bir durum da dogal olarak temizlik
calisanlarinin is tatminini olumsuz yonde etkilemektedir. Biirokratik olarak isin idari
sistematigine vakif olmayan temizlik sektorii ¢alisanlarmin  yasadigi  ve
yasayabilecegi sosyal giivenlik ve is giivencesi sorunlari is tatminlerini ve dolayisi ile
orgiitsel ve bireysel anlamda verimsizligi dogurmaktadir.

Yonetim ve iletisim acisindan bakildiginda temizlik sektoriiniin  yonetim
felsefesi olarak geleneksel yonetim kaliplari i¢inde oldugu séylenebilir. Geleneksel
yonetim kalib1, yoneticilerin degisken is programlari ve calisanlarin organizasyon
durumlart gibi unsurlarin olusturdugu bir yapt meydana getirmektedir. Bu yap1
geregi belirli bir organizasyon pozisyonu olmayan ve yaptigi isin degisen niteligi
dolayis1 ile zaman zaman dengeli olmayan bir is hayatin1 temizlik sektori
calisanlarina dayatmaktadir.

Calismada goze carpan bir diger unsur, temizlik ¢alisanlar1 agisindan igsel ve
digsal Ozendiriciler saglayan etkin bir ddillendirme ve takdir sisteminin mevcut
olmamasi olarak belirlenebilir. Verimlilik ve is performansini tetiklemeye yarayan
bu diizenlemeler ile ¢alisma sart ve durumlarimi bir iist seviyeye cikarma sansi
verilen bir yerde tatmin diizeyinin de olumlu bir seyir i¢inde olmasi muhtemel bir
durum olacaktir. Ayrica temizlik sektorii calisanlarinin bireysel olarak kendine
giiveninin de bu sayede arttirilabilecegi sdylenebilir.

Bir bagka analiz neticesinde ise is tatminini etkileyen en 6nemli iki unsurun
ticret ve is gilivencesi oldugudur. Ayrica temizlik c¢alisanlarinin islerinden

beklentilerine yonelik dncelikleri olarak da bu iki unsur 6n plana ¢ikmistir. Genel
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olarak degerlendirildiginde ekonomik sartlarin mertebesi isin genel kalitesini biiytik
bir oranda etkilemektedir. Bu agidan bakildiginda ¢alisanlarin aldigi iicretlerin 6nemi
netlik kazanmaktadir. Is giivencesi ise calisanlar anlaminda daha hayati bir unsur
olarak belirmektedir. Calistig1 isi kaybetmek Ozellikle temizlik sektorii ¢alisanlart
icin bireysel anlamda beseri hayatlarinda major bir sorun olusturmaktadir.

Temizlik sektOriiniin temel sorunlarindan biri, hizmet satin alma asamasinda
insan kaynaginin en diisiik iicret olan asgari iicret bazinda hesaplanmasidir. Bu
sebeple temizlik sektoriinde bulunan isletmeler insan kaynaklarini iyilestirebilmek ya
da nitelikli is giicli isttihdam etmek i¢in herhangi bir biitce ayirmamaktadir. Bu durum
kacinilmaz olarak vasifsiz, sadakati ve aidiyet duygusu diisiikk bir calisan kitlesi
yaratmaktadir. Ayrica temizlik sektorii ¢calisanlarinin yaptiklari isi bir meslek olarak
gérmemesinin baslica nedeni olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Temizlik ¢alisanlarinin  mevcut sorunlari c¢alisanlarin  tatmin diizeyleri
boyutunda, orgiit ve temizlik ¢alisanlar1 agisindan ele alinan bu calismada tespit
edilen olumsuzluklarin giderilmesine yonelik faydali olacagi degerlendirilen
hususular su sekilde 6zetlenebilir.

1. Temizlik sektoriinde ciddi anlamda faaliyet gosteren firmalar oldugu gibi
onemli bir bolimiiniin de denetim yetersizligi yiiziinden halen ilkel ve
sagliga aykir1 kosullarda ¢aligmalarin siirdiirdiigli sektor iginden bir ¢alisan
olarak gozlemlenmistir. Ozellikle temizlik maddelerinin maliyeti diisiirme
aract olarak kullanilmasi beraberinde is saghigi ve giivenligi riskini
dogurmustur. Hem temizlik maddesini kullanan personel acisindan hem de
hizmeti alan agisindan biiyiik saglik sorunu olusturan bu durumun is saglig
ve giivenligi uzmanlarmin siki denetimiyle azalacagi diislintilmektedir. Bir
miessesede is sagligr ve giivenligi eksikliginin veya zafiyetinin olusmasi
genel anlamda majér bir sorun olarak ele alinmali ve diizeltilmelidir.
Sonucu insan hayatina ve sagligina etki eden konular gliniimiizde artik her
alanda ciddi bir formda standardize edilmektedir. Ulkemizde belirli bir
mesleki formasyona heniiz ulasamamis olan temizlik sektoriiniin de bu
anlamda ele alinmasi gerekliligi yapilan ¢aligmada gozlemlenmistir.

2. Temizlik sektoriinde yer alan taseron firmalarla ilgili eksiklikleri giderici
yasal diizenlemelerin yapilmasi ¢alisanlarin is ve sosyal giivencelerinin

keyfi yonetimsel tercihlere birakilmasini engelleyecektir. S6z konusu
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diizenlemelerin hayata gegirilmesi mesleki ¢ergevesi net olmayan temizlik
sektorii ve benzeri is gruplarinin belirli bir formasyona motive edilmesini de
saglayacaktir. Ayrica formasyonun ve mesleki c¢ercevenin netlestirilmesi
sektorde nitelik ve nicelik anlaminda ciddi bir gelismeyi de beraberinde
getirecektir.

. Sektor  calisanlart  sendikal haklar konusunda bilin¢lendirilerek,
sendikalagsma orani artirilip ¢alisanlarin 6zellikle ticret konusunda hak sahibi
olmalar1 saglanabilir. Boylece mekanizmanin calistirilmasi is gilivencesi
risklerini minimize edeceginden yapilan igin kalitesi ve dolayisi ile konu ile
ilgili ig tatmini diizeyini de gelistirecektir.

. Arastirma esnasinda ve c¢alisma boyunca gdzlemlenen bir diger sorun;
temizlik sektoriinde egitim ve yonetsel beceri anlaminda 6zellikle alt
kademe yoneticilerin eksikligidir. Bu sorunun ¢6ziimii i¢in hizla yiiksek
egitim kurumlarinda sektor ile ilgili boliimler acilip hem yonetici hem de
sektore konusunda uzman kalifiye eleman yetistirmenin gerekliligi agik bir
sekilde goriilmektedir. Ozellikle alt kademe yoneticisi olan seflerin
calisanlarla yoOnetim arasinda ve igletme igerisinde uygun bir iletisim
kurulmasi, c¢alisanlarin verimi ve uzun vadede isletmenin c¢ikarlart igin
caligan1 bir makine gibi gérmeyen, ¢agdas bir yonetim felsefesinin tesisini
saglayacak profesyonel egitim almis yoneticilere ihtiyag oldugu
degerlendirilmektedir. Daha profesyonel bir is organizasyonu hem orgiitsel
anlamda verimliligi hem de bireysel anlamda is tatminini olumlu ydnde
etkileyecek baslica unsurlardandir.

. Temizlik c¢alisanlarinin ¢ogunlukla asgari iicretle calistigi gbéz Oniine
alarak daha ¢ok maddi 6zendiricilerin kullanildig1 uygun 6diil sisteminin
kurulmas1 ve calisma siirelerine gore calisanlarin hak ettigi ikramiyelerin
verilmesi calisanin verimini ve is tatminini olumlu yonde etkileyecektir.
Boylelikle ¢alisanlarin motivasyonu tetiklenmis olacagindan hem is verimi
orgiitsel is akisi bundan olumlu yonde etkilenecektir.

. Asgari Tcret politikalarinin yeniden goézden gegirilmesi 6zellikle asgari
ticretteki kesintilerin en aza indirilmesi temizlik ¢alisanlar1 i¢in ¢ok 6dnemli
bir durum teskil etmektedir. Zira zaten en disik iicreti alan bu sektor

calisanlarinin yasadiklar1 ge¢cim sikintisi, bireysel olarak is tatmin diizeyleri
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ile orgiitsel olarak verimlilikleri agisindan bir ters orant1 olusturacaktir. Yani
bir bagka deyisle sektor ¢alisaninin gecim sikintis1 ne kadar artarsa bireysel
is tatmini ve orgiitsel verimliligi bir o kadar diisecektir.

Devlet tarafindan temizlik sektorii ile ilgili diizenleme Onerileri su sekilde
Ozetlenebilir;

1. Emek yogun nitelikte olan bu sektorde istihdami artirabilmek i¢in genel bir
tesvik  politikast1  olusturmak. Bdylelikle sektoriin  standartlarinin
yiikseltilmesinin Oniinii agmak ve genel anlamda verimliligi ve sektor
caligsanlarinin is tatminini desteklemek.

2. Temizlik isletmelerinin kuruluslar1 ile ilgili disiplinleri olusturmak ve
isletmeleri sik1 denetim altinda tutarak sektoriin is kalitesini arttirmak ve is
giivenligini yeterli seviyeye tagimak.

3. Egitime agirlik verip, belgelendirme siirecini hizlandirarak bir an o6nce
meslege dair kimligi olusturup temizlik sektoriine kalifiye eleman
kazandirmak. Bu yaklasimla sektoriin geleneksel vasifsiz niteligini
gelistirerek daha verimli isgiicii olusturmak ve temizlik faaliyetlerini gelisen
teknolojiye ayak uydurabilecek bir formda daha teknik bir zemine oturtmak.

4. Kamu ve 6zel ihale kanunlarinda gerekli diizenlemeleri yaparak temizlik
sektdriine uygun hale getirmek.

Is tatmini, isin Ozellikleri ile ¢aliganin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesen ve calisanin isinden hognutluk duymasini saglayan bir olgudur. Calisanin
beklentileri ile orgiitiin amaglarinin bir noktada kesismesi gerekmektedir. Orgiitiin
amaglart ¢alisanin is tatmin diizeyi saglandiginda c¢alisan i¢in bir dnem tasir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin is tatmin diizeyinin belirlenmesine yonelik yapilan bu
calismadan elde edilen sonug¢ ve Onerilerden, yukaridaki hedefler dogrultusunda,
sektorel bazda bir fayda saglandigi taktirde, bu ¢alisma esas amacina ulasmis kabul

edilecektir.
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Ek-A: Anket Formu

TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

Degerli calisma arkadaslarim;

Temizlik sektorii icinde bulunan bir calisan olarak hazirladigim bu yiiksek
lisans tezinin konusu “Temizlik sektorii ¢alisanlarinda is tatmini.”dir. Konu ile ilgili
veri toplamak igin hazirlanmis bu anketin sonuglart bilimsel amaca yonelik
kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Bu nedenle isim soy isim yazmaniza gerek yoktur.
Calisma ile ilgili goriislerinizi ya da etik kaygilariniz1 direk tarafima iletebileceginiz
gibi danisman hocam Dr. Bahar Asci’ya da iletebilirsiniz. Yanitlardaki samimiyetiniz
arastirma bulgularinin saglikli olmast agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Formu
doldurarak arastirmaya yapacaginiz katkilar icin tesekkiirlerimi sunar, c¢alisma

hayatinizda basarilar dilerim.

Nurcan ERKUS

Tiirk Hava Kurumu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
ANKARA, TURKIYE

E posta: erkusnurcan@gmail.com

Danigsman

Dr. Bahar ASCI

Tiirk Hava Kurumu Universitesi
ANKARA, TURKIYE

E posta: baharasci@gmail.com
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BIREYSEL VE DEMOGRAFIK FAKTORLERE YONELIK SORULAR
l. Yasimiz : .............
2. Cinsiyetiniz ;

(1) Kadn (2) Erkek
3. Egitim Durumunuz ;

(1) Okuryazar degilim

(2) Tlkokul

(3) Ortaokul

(4) Lise

(5) Yiiksek Okul ( ki yillik )

(6) Universite ( Dort yillik )

4. Bagli bulundugunuz kurumun adr :

6. Medeni haliniz;

(1) Evli (2) Bekar (3) Bosanmis
7. Evli iseniz ;

(1) Esiniz ticretli ve sigortal bir iste calistyor

(2) Esiniz ¢alismiyor

(3) Esiniz ticretli ama sigortasiz bir iste ¢alistyor

8. Cocuk sayiniz;

(1) Yok 21 ()2 (4)3 (5)4veyukarsi
9.MaasInIZ ; ....coevvviiiiiiie i TL

10. Bu igyerinde kag yildir ¢alistyorsunuz?

(1) 0-4 Yil

(2) 5-9 Yil

(3) 10-14 Y1l
(4) 15-19 Y1l
(5)  20-24 Y1l
(6) 25 Yil ve uzeri
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11. Is hayatinda ¢alisma siireniz ;

@) 1 Yildan az

(2) 1-5 Y1l

(3) 6-10Y1

4) 11-15 Y1l

(5) 16 ve tizeri

12. Varsa daha once ¢alistiginiz yerler ;

(1)  Aymni sektorde 6zel bir isletmede

(2)  Aymni sektorde bir kurum isletmesinde
(3) Farkl1 bir sektorde kamu ¢alisani olarak
(4)  Farkli sektordeki bir 6zel isletmede
(5)  Serbest

13. Kurumdaki pozisyonunuz

(1)  Ust kademe yonetici

(2)  Alt kademe yonetici

3) lIsci

14. Herhangi bir sendikaya iiye misiniz?

(1) Evet (2) Hayir

15. Ucret ve ikramiye disinda isyeri tarafindan saglanan diger imkanlar (ulasim,
yemek v.b.);

(1) Var (2) Yok

16. Sirket ya da kurumdaki goreviniz (Birden fazla isaretleyebilirsiniz).
(1)  Makine (Hali yikama, cila, vb.) operatorii

(2) Camci

(3)  Sekreter

(4)  Genel temizlik

(5)  Servis elemani (Komi, ¢ayct)

(6) Temizlik ve yiik tagima

(7)  Ust yonetici

(8)  Alt yonetici
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ORGUTSEL FAKTORLERE YONELIK SORULAR

Isin Genel Gériiniimii

1. Arkadaslarimin, ailemin ve ¢evremin yaptigim ige bakis agilar1 olumludur.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

2. Yaptigim isin bu igyeri i¢in 6nemi biiytiktiir.

(DKesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

Isin Zorluk Derecesi

3. Isim, altindan kalkamayacagim derecede zor degil.

(DKesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

4. Fiziksel ve zihinsel becerilerim isimi rahatlikla yapabilmem i¢in yeterlidir.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Isin Netligi

5. Isin belirli bir siralama dahilindeki standart gdrevlerden olusmasi yaptigim ise

ilgimi artiriyor.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
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6. Egitim durumum yaptigim ise uygundur.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum| (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmryorum Katiliyorum

Calisma Sartlar1

7. Is ortaminin fiziksel kosullar1 (aydinlatma, havalandirma, 1sinma, sogutma, vb.)

uygundur.
(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

8. Isimde yaralanma, zehirlenme, sakat kalma vb. risklere kars: kurumum tarafindan

yeterli derecede 6nlem alinmaktadir.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum |(3) Kararsizim |(4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

9. Calisma tempomuz normal, dinlenme saatlerimiz uygun ve yeterlidir.

(DKesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

10. Is yerinde is kazalarma yonelik ilk miidahaleyi yapacak saglik ekibi veya doktor

mevcuttur.
(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum |(3) Kararsizim |(4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
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Yonetim Tarz1 ve Denetim

11. Amirlerim beni sadece is iireten bir makine gibi degil, ayn1 zamanda bir insan

olarak gortr.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

12. Amirlerim benim kisisel sorunlarimla yakindan ilgilenir, tiim problemlerimi dile

getirebilirim.
(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

13. Gorev dagiliminda ya da izin, iicret, ikramiye, v.b. 6zliikk haklarinin

verilmesinde adam kayirmacilik yoktur. Herkese adil davranilir.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum |(3) Kararsizim |(4)Katiltyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

14. Isimde yaptigim hatalar yapici elestirilerle diizeltilir .

(DKesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum |(3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

15. Yaptigimiz islerle ilgili konularda genelde fikrimiz sorulur.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum |(3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
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16. Amirlerim yaptigim isi siirekli kontrol etmezler, neyi nasil yapacagima genelde

ben karar veririm.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Ucret

17. Aldigim maas ve maas artik oranlari tatmin edici seviyededir.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

18. Bu sirketteki hizmet siirem ve isimin zorlugu goz oniine alindiginda adil olarak

ticretlendirildigimi soyleyebilirim.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

19. Ek yardim ve iicretler tatmin edici diizeydedir.

(DKesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

Is Giivencesi ve Sendikal Haklar

20. Isime rahatlikla son verilebilecegini diisiinmiiyorum.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
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21. Sendikal haklarimizi tam olarak biliyor ve kullaniyoruz.

(1)Kesinlikle

Katilmiyorum

(2) Katilmryorum

(3) Kararsizim

(4)Katiliyorum

(5)Kesinlikle

Katiliyorum

Iletisim Bigimi

22. lsyerimde telefon, faks, telsiz vb. iletisim araglar yeterince mevcuttur.

(D)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum |(3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
23. Isimle ilgili verilen talimatlar acik, net ve anlagilirdir.
(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
24. Isimle ilgili ihtiya¢ duydugum bilgilere rahatlikla ulasirim.
(DKesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Rol Yapist

25. Isimle ilgili gorev ve sorumluluklarimi tam olarak biliyorum ve genelde ayni

boliimde belirli gérevlerim vardir.

(1)Kesinlikle

Katilmiyorum

(2) Katilmryorum

(3) Kararsizim

(4)Katiliyorum

(5)Kesinlikle

Katiliyorum
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26. Yaptigim is ve kisiligimle is arkadaslarim ve amirlerim tarafindan onemsenen

bir kigiyim.
(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

27. Temizlik ¢alisani olarak kanuni haklarimizi ve bizimle ilgili mevzuati biliyoruz.

(D)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum |(3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

Arkadas Ortami ve Caligsma Gruplari

28. Is arkadaslarimla uyum igerisinde ¢alisirim. Isimizi yaparken siirekli birbirimize

yardim ederiz.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

Odiillendirme Sistemi ve Bigimi

29. Yiiksek performans gosterdigimde amirlerim tarafindan (Takdir, ek iicret, ek

izin vb. sekilde) siirekli ddiillendirilirim.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmryorum | (3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

30. Isyerimde adil bir 6diil sistemi mevcuttur.

(1)Kesinlikle (5)Kesinlikle
(2) Katilmiyorum |(3) Kararsizim | (4)Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
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IS TATMINININ SONUCLARINA ILISKIN SORULAR
1. Bu isyerinde kag defa is kazas1 ge¢irdiniz?
(1) Hig is kazas1 ge¢irmedim
(2) 1defa
(3) 2defa
(4) 3 defaveyadaha fazla
2. Bu igyerinde ¢alismaya basladiginizdan beri yasadiginiz uzun siireli ya da kalici ne
tiir saglik problemleriniz var?
(1) Hig saglik problemi yasamadim ve yagamiyorum
(2) Bazen nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik ve
bulanti gibi rahatsizliklardan sikayet¢iyim.
(3) Genelde nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik
ve bulanti1 gibi rahatsizliklardan sikayet¢iyim
(4) Kendimi siirekli yorgun hissediyorum
(5) Ise girdikten sonra kalp, tansiyon, kolesterol, seker gibi rahatsizliklarim oldu.
(6) Ise girdikten sonra siirekli tedavi gordiigiim fiziksel ya da ruhsal saglik
problemlerim mevcuttur.
3. Isinizden dolay1 sik stk moral bozuklugu yasar misiniz?
(1) Evet
(2) Hayrr
4. Sizin beklentilerinize yonelik olarak isiniz ile ilgili en 6nemli 6zellik hangisidir?
(1) Ucretin tatminkar olmasi
(2) Is giivencesi ve sosyal giivencemin olmasi
(3) Isimin zorlugu, monotonluk derecesi ve egitim seviyeme uygunlugu
(4) Ailemin ve ¢evremin isime bakis agis1
(5) lyi bir arkadaslik ortam1
(6) Uygun ¢alisma kosullari
(7) Amirlerimin tutumu, sorunlarimla yakindan ilgilenmeleri (Y 6netim Bigimi)
(8) Calisanlarin adil olarak ddiillendirilmesi
(9) Gorev yerimin sik sik degismemesi, yapacagim isin belirgin olmasi (Rol
Yapist)

(10) isyerimin bulundugu yerin sosyal imkanlari
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(11) Isle ilgili konularda bilgi sahibi olma, amirlerim ve diger ¢alisanlarla rahat

diyalog kurma imkam (iletisim Bigimi)
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