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ONSOZ
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OZET

KAMU ORGUTLERINDEKI SIK HAREKETLILIK, ROTASYON VE
MOBILITE UYGULAMALARININ iS TATMIN DUZEYINE ETKISI

AYDOGAN, Yakup Emre
Yiiksek Lisans, Isletme Bilim Dal1
Tez Danigmani: Yrd. Dog. Dr. Abdullah S. KARAMAN
Nisan-2014, 119 sayfa

Bu arastirma; kamu kurumlarinin g¢alisanlar arasinda belirsiz periyotlarda
uyguladiklar1 rotasyon ile sik hareketliligin ve kisa araliklarla gerceklestirdikleri
mobilitenin, calisanlar iizerindeki etkisini ortaya koyarak, olusan bu etki ile
calisanlarin is tatmin boyutlarmi iliskilendirebilmek ve diizeltici tedbirlerin
alinmasina yonelik onerileri ortaya koyabilmek amaci ile yapilmistir.

Calisma; bir kamu kurumunda galisan personele yonelik gergeklestirilmis olup,
rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan ve tutulmayan personelin is tatmin
diizeyleri arasinda fark olup olmadigi ve demografik degiskenler ile hizmet siiresi
degiskenlerinin is tatminlerinde olusturdugu etkileri analiz etmektedir.

Calismaya konu olan kamu kurumunda; rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi
tutulan galisanlarin is tatminlerinin egitim ve gelir diizeyi ile isin gelecek giivencesi
tasimasindan o6nemli oOlgiide etkilendigi, ¢alisanlarin rotasyon-mobilite ve sik
hareketlilik uygulamalarini bir cezalandirma politikasi olarak gordiikleri sonuglarina
ulagilmistir. Gorev yeri degisikligine tabi tutulan personel ile gorev yeri degisikligine
tabi tutulmayan isgorenlerin is tatmini diizeylerinde ise anlamli bir fark

bulunamamistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Rotasyon, Mobilite, Stk Hareketlilik
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ABSTRACT

EFFECT OF ON FREQUENT MOVEMENT, ROTATION AND MOBILITY
ON WORK SATISFACTION LEVEL IN PUBLIC ORGANIZATIONS

AYDOGAN, Yakup Emre
Master, Department of Management

Thesis Supervisor: Yrd. Dog. Dr. Abdullah S. KARAMAN
April-2014, 119 page

This research has been carried out for being able to relate the dimensions of
work satisfaction of the employees with this effect and for being able to put forward
the proposals in the direction of taking the corrective measures by putting forward
the effect of the rotation together with frequent movement that the public
organizations are applying among the employees and the mobility that the public
organizations are realizing within short periods.

The work has been realized in the direction of personnel that are employed in a
public organization and analyzes whether there are differences in the satisfaction
levels of the personnel that are subjected to rotation - mobility - frequent movement
and analyzes the effects that the demographic variables together with the service
period variables form on the work satisfactions.

The results have been reached on that the work satisfactions of the employees
that are being subjected to rotation - mobility - frequent movement in the public
organizations that form the subject of the work are being affected to a great extent
from the level of education and revenue levels together with the future safety and
that the employees see the rotation - mobility - frequent movement applications as
penal policy. Whereas, not any meaningful difference could be found in the work
satisfaction levels of the personnel that are subjected to location of duty changes and

the work labor employees that are not subjected to location of duty changes.

Key Words: Job Satisfaction, Rotation, Mobility, Frequent Movement.
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GIRIS

Giliniimiizde her alanda yasanan yogun rekabet ortaminda, kurumlarin
yasamlarini siirdlirebilmeleri ve rekabetle basa ¢ikabilmeleri, elinde bulundurduklari
kaynaklar1 etkili ve verimli bir sekilde kullanmalarma baglidir. Orgiit ve kurumlarmn
sahip olduklar1 en 6nemli is kaynaginin insan oldugu diisiiniildiiglinde isletmelerde
calisan insanlarin sergiledikleri performansin o isletmelerin basarisini etkileyen en
Oonemli unsur oldugu savunulabilir. Calisanlarin performansi ise islerindeki tatmin
derecesi ile paralellik gostermektedir. Bu sebeple isletmeler yonetim anlayislarini ve
orgiitsel yapilarin1 katilimci hale getirerek insan odakli bir yapiya doniisme siireci
icerisindedirler. Bu dogrultuda orgiitlerin  amaglari1  gergeklestirmesinde,
hedeflerine ulasabilmesinde is tatmini kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.

Is, yasamin vazgegilmez temel unsurlardan birini olusturmaktadir. insanlar
yasamlarinin yaklasik 25 yilini, gilinlerinin ise biiyiik bir kismim is yerlerinde
gecirmektedir. Bu nedenle calisanlarin islerinden tatmin olmasi psikolojik ve
fizyolojik sagliklar1 yoniinden 6nemlidir. Bir diger ifade ile ¢alisanlarin mutlulugu
ve yasamlarindan aldiklar1 zevk islerindeki tatmin derecesi ile ilgilidir. Calisanlarin
gelisimlerini ve maddi refahlarini iyilestirmek suretiyle doyumlarini arttirma gayreti
yillar boyunca 6ncelikle irdelenen konulardan olmustur.

Glinlimiizde Orgiitler is tatminini arttirma {izerine yapilan c¢aligmalarin
sonuclarint kullanarak cagdas yonetim uygulamalar1 gosterme egilimi igerisine
girmislerdir. Kamu kurumlart da modern yonetim anlayislar1 cercevesinde orgiit
yapilarin1 gdzden gegirme ihtiyaci hissetmektedirler. Her ne kadar modern yonetim
uygulamalar1 kapsaminda insan odakli bir yaklasim gdstermek isteseler de kamu
kurumlarmin bir ¢ogunda calisanlarin is tatminine etkileri disiiniilmeden sik yer
degistirme, rotasyon ve kisa araliklarla mobilite uygulamalarina da devam edildigi

goriilmektedir.



Sik yer degistirme, rotasyon ve kisa araliklarla mobilite uygulamalarinin
etkilerini 6l¢en aragtirmalarin iilkemizde Kisith oranda yapildigi, is tatminini farkli
boyutlar1 ile degerlendiren ¢alismalara agirlik verildigi goriilmektedir. Ulkemizde
bu konuda yapilan ¢alismalarin yeterli sayida olmamasi veya ¢alismalarin igerisinde
¢ok az yer verilmesi nedeniyle is tatminini sozii edilen faktor boyutlart ile
degerlendirebilmek icin daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ve buna
benzer arastirmalarin kamu kesiminde isinden memnun olan ve olmayan ¢alisanlari
anlamaya yarayacagi, s6z konusu kesimin is tatminini arttirmaya yonelik ¢alismalar1
tesvik ederek, calisanlarin is tatmin seviyelerini yiikseltecegi, sonug olarak da kamu
kesimi performansini ve sunulan hizmetlerin kalitesini olumlu etkileyecegi
beklenmektedir.

Calismanin esas amact kamu kurumlarmin {ist yonetimlerinin c¢alisanlar
arasinda belirsiz donemler ve zamanlarda uyguladiklari rotasyon ile sik
hareketliligin ve kisa araliklarla ger¢eklestirdikleri mobilitenin, ¢aliganlar tizerindeki
etkisini ortaya koyarak, olusan bu etki ile calisanlarin is tatmin boyutlarim
iligkilendirebilmek, bu iliskilendirme neticesinde, olusan etkiyi derecelendirmek ve
sorunlu alanlar var ise diizeltici tedbirlerin alinmasina yonelik Onerileri ortaya
koyabilmektir.

Calisma ile hedeflenen diger amaglar ise;

e Orgiitlerin yonetsel etkinligini arttirmaya yardimc1 olmak,

e Orgiitsel yapida olusan veya olusabilecek problemleri tespit ederek, ¢dziim
Onerileri sunmak,

e Orgiit yonetimi ve isgdrenler arasindaki iliskiyi gelistirmek,

e Orgiitlerdeki ¢alisma kosullarmin gelistirilmesine katkida bulunmak,

e Orgiit yapisindaki genel is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesine katkida bulunmak,

e Biirokrasinin getirdigi veya getirebilecegi tatminsizligi minimum diizeye
indirmek,

e Isgdrenlerin yonetimsel kararlara katilmasinin gerekliligini 6n plana ¢ikarmak,

e Personel devinim oraninin azaltilmasina yonelik diizenleyici dnlemleri siralamak,

e [5 tatminini etkileyen faktorleri belirlemek ve 6nem sirasina gore orgiitlere bilgi
sunmak,

e Is rotasyonuna tabi tutulmus personel ile is rotasyonu uygulamasina katilmamis

personelin i tatmin diizeyleri arasinda fark olup olmadigini belirlemek,



e Rotasyon uygulamalariin uygulama periyotlarinin iggéren tatminini hangi yonde
ve ne derecede etkiledigini ortaya koyabilmek,
e Is rotasyonunun genel itibariyla is tatmini iizerindeki etkilerini belirlemek.

Girig boliimiinde ¢alismanin 6nemi, ¢alismanin amaci ve plani anlatilmistir.

Birinci boliimde, is tatmini kavrami agiklanmaya calisilmis, is tatmini
kavrammin 6nemi ve is tatminini etkileyen faktorler iizerinde durulmustur. Is
tatmini kavraminin tarihsel siire¢ igerisindeki asamalar1 ve incelenmeye baslandigi
siirecler yine bu boliimde anlatilmistir. Literatiir taramasi sonucu iilkemizde is
tatmini lizerinde yapilan aragtirmalarin neler oldugu ve bu arastirmalarin is tatminini
hangi boyutlar1 ile ele aldif1 incelenerek ozetlenmistir. Is tatmini 6lgme
yontemlerinin neler oldugu ve bu 6l¢giim yontemlerinin i tatminini hangi boyutlar
ile 6l¢tiigii agiklanmustir.

Ikinci boliimde rotasyon kavramu iizerinde durulmus, rotasyonun cesitleri,
orgiitlere sagladigi avantajlar ile Orgiitlerin rotasyon uygulamalar1 karsisinda
karsilasabilecegi dezavantajlar belirtilmistir. Ayrica bu boliimde is rotasyonunun is
tatminine etkisi lizerinde durulmustur. Bunun yani sira sik hareketlilik ve mobilite
kavramlar1 agiklanarak, avantajlar1 ve dezavantajlari tespit edilerek, orgiit igerisinde
uygulama alanlaria deginilmistir.

Ugiincii béliimde materyal ve ydntem anlatilmis, varsaymmlar ve hipotezler
ortaya konulmustur. Anket uygulamasina iliskin bulgulara yer verilmis ve bulgular
yorumlanmustir.

Ddérdiincii boliimde ise elde edilen bulgular tartisilarak sonug ve onerilere yer

verilmistir.



BIiRINCi BOLUM

IS TATMINI

1.1 s Tatmini Kavramm

Sanayilesme ile birlikte toplumsal yasamda meydana gelen degismelerin
yaninda is yasaminda da degisiklikler olusmustur. Teknolojik ilerleme bir yandan
verimlilik, kalite ve iiretimde artis meydana getirirken 6te yandan calisanlar1 da
bulunduklar: sisteme yabanci hale getirmistir.

Is, giliniimiiz insaninin hayatinda énemli bir yer tutmaktadir. Giiniin biiyiik bir
boliimii ile yasamin 6nemli bir kisminin is hayatinda gectigi géz oniine alindiginda
calisanlarin icra ettikleri ise yonelik diisiince, beklenti, tavir ve davraniglarinin tespit
edilmesi, is tatmini ile ilgili faktorlerin saptanmasi, ¢alisanlar ve isverenler igin
onem arz etmektedir. Bu baglamda giiniimiliz cagdas isletme anlayisla ¢alisanlar
arasinda optimum is tatmini ile optimum verimliligi yakalamak baslica amag haline
gelmigtir.

Is tatmini ile ilgili olarak daha 6nce yapilan bazi calismalarda gesitli tanimlar
bulunmaktadir.

Barutgugil (2004), is tatminini, “iggorenlerin yaptiklari isin; gereksinimleri ve
diisince/deger yargilariyla oOrtlismesi veya Ortiismesine olanak sagladigimi fark
etmesi sonucu olusan duygu” (s.389) olarak agiklamaktadir.

Davis (1984)’e gore ise is tatmini; “kisilerin islerinden duyduklari olumlu
duygular olup, isin nitelikleriyle, isgorenlerin arzularinin birbiri ile uyumluluk
durumudur” (s.96).

Baska bir tanima gore ise is tatmini; “isgdrenin isini ya da is deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan keyif verici ya da pozitif duygusal durumdur”
(Steers ve Black, 1994, 5.87).



Is tatminini, “calisanin yaptig1 ise karsi genel tutumu” olarak tanimlamak
miimkiindiir (Greenberg ve Baron, 2000, s.170). Is tatmini, “isin nitelikleriyle
isgorenlerin isteklerinin uyumlu olmasi durumunda ortaya ¢ikan ve isgorenlerin
isinden duydugu memnuniyeti belirleyen bir olgudur” (Ozgen v.d., 2005, 5.329).

Is tatmini ile ilgili olarak en ¢ok kullanilan tanim Locke’ye aittir. Locke is
tatminini “kisinin iginden ve is tecriibesi sonucunda ortaya ¢ikan pozitif veya
hosnutluk yaratan duygular” olarak tanimlamistir (Locke, 1976, s.1304).

Genel anlamiyla iggorenlerin islerinden duyduklari doyum derecesi olarak
tanimlayabilecegimiz is tatmininin literatiirde {ic boyutundan s6z edilmektedir
(Luthans, 1995).

Bu boyutlardan ilki, kisinin isine kars1 olan duygusal tutumudur. Genel olarak
goriilemeyip, ¢alisanin is ortamina yansittigi davraniglardan tespit edilmektedir.

Ikinci boyut icra edilen iste ortaya ¢ikan sonuglarca belirlenmektedir.
Calisanlarin deger atfettigi seylerin pozitif veya negatif bigimde yerine getirilmesi
durumuna gore is tatmini olusmaktadir. Genellikle beklentilerin ¢iktilarla ne derece
ortiistiigii ile aciklanabilir.

Uciincii boyut ise, is tatmininin birbirlerini etkileyen tutumlardan olusmasidir.
Bu tutumlar; ¢alisma ortami, iicret/maas, yiikselme olanaklari, yonetim anlayist,
yonetsel bi¢im ve is ortamindaki arkadagliklar vb. ile ilgilidir.

Is tatmini ile iliskili olan dort kavram vardir. Bunlar;

-“Guidiilenme: Bir amac¢ dogrultusunda c¢aba gostermek veya c¢abay1
stirdiirebilmek i¢in isgéreni harekete gecirebilme, iste istek yaratma isidir” (Baykal,
1977, s.31).

-Isin ¢ekiciligi: Is, calisana ne derece ihtiyaclarmi doyuracak nitelikte
goriinliyorsa o derece ¢ekicidir.

-Isle 6zdeslesme: Ise baghilig1 ifade eder. Olumlu veya olumsuz bir duygusal
baglanmay belirtir.

-Moral: Calisanlarin  orgiit icerisindeki tiim olumlu duygularim1 ifade

etmektedir.

1.2 is Tatmininin Onemi

Glinlimiiz insaniin c¢alisma arkadaslariyla beraberlik siiresi aile fertleriyle

gecirdigi zamandan daha fazla olmaktadir. Bu nedenle is hayati ile 6zel hayat



neredeyse i¢ igce ge¢mistir. Calisan insanlarin iglerinden tatmin olmasi 06zel
hayatlarinda da mutluluk getirecektir. Lavkan (1973)’a gore “is tatminini
saglayamamis bireyler psikolojik olgunluga erisemeyip, hayal kirikligina
ugramaktadirlar. Ayrica isinden tatminsiz bireyler isten soguyup, moral diisiikligii
icine girmektedirler” (s.65).

Modern igletmelerde isinden tatmin olan ¢alisanin isletmeye pozitif yonde itici
bir giic sagladigmin farkina varilmis, bu durumunda isgoérenlerin ise karsi olan
tutum ve davraniglarimi dogru yonetebilmelerine bagli oldugu gorilmiistiir
(Oshagbemi, 2000, s.185).

Ayrica igletmeler i¢in is tatmini saglanmasinin is ortamina sagladig1 faydalar
gdz ardi edilmemelidir. Bu faydalardan birincisi moral ve motivasyondur.
Motivasyonu artmis, i$ tatmini saglanmis personelin igyerine olumlu katkilarinin
yaninda, is kurallarina ve emirlerine uymaya istekli olduklart ve disiplinli
calistiklar1 da bilinmektedir (Senatalar, 1978, s.300).

Ikinci fayda calisanlarin islerine baglanmasidir. Calisanlarin  islerini
benimsemeleri, yaptiklar1 isten ekonomik, sosyal ve psikolojik tatmini
saglayabilmeleri sonucu ¢alisanlarin iglerine karst bagliliklar1 da artmaktadir.

Uciincii fayda, isletmeyle biitiinlesmedir. Isgorenlerin islerinden tatmin olmas1
sonucunda Orgiit amaglar1 ve araglar1 iggérenlerce benimsenecektir. Bu durum
isletme amaglarinin gelismesine de o 6l¢iide katkida bulunacaktir. Ayrica yoneticiler
ve yonetilenler arasinda uyum olusacak, isyeri siirekliligi saglanacaktir (Erdogan I.,
1983, 5.16-17).

[s tatmininin saglanamadig1 zamanlarda ise bireysel ve drgiitsel boyutlarda bir
takim olumsuzluklarin goriilmesi kaginilmazdir. Bu olumsuzluklar1 bireysel agidan
irdeleyecek olursak; isgorenler yaptiklart isi anlamsiz hissedecek, kendilerini
isyerinden uzak tutacak ve bezginlik, bikkinlik, s6zlii veya eylemsel saldirganlik
gostereceklerdir.

Iste doyumsuzluk, galisanlarda dikkatsizlik ve yogunlasma eksikligi meydana
getireceginden, yapilan iste hata olasiligin1 da beraberinde getirecektir. Hata ise,
hem isgorenin kendine olan gilivenini sarsacak hem de Orgiitiin zaman ve para
kaybina neden olacaktir (Tiirk, 2007).

“Orgiitsel agidan is tatminsizligi personel deviniminin yiiksek olmasi
sonucunu doguracaktir, bu da yetismis is giliciiniin kaybi1 anlamina gelmektedir”
(Oshagbemi, 2000, s.213).



Is ve Is¢i Bulma Kurumu personel devinimini “isyerinde istifa, terk, isten
cikarilma ve ise alinma neticesinde c¢alisanlarin sayisinda meydana gelen
degisikliklerdir” seklinde tanimlamistir. Isinde tatmini yakalayamamis isgoren,
isinden uzak kalmak isteyecektir. Bu uzak kalma isten ayrilma bigiminde
gerceklesirse, diger isgorenler de moral agisindan olumsuz etkileneceklerdir.
Personel devir hizinin yiiksekligi isletmeler agisindan maliyeti yiiksek olan ve
istenmeyen bir durumdur. Verimlilik kaybinin, yeni personel alimi, yetistirme gibi
maliyetleri de vardir (Erdogan H. , 2002, s.11).

Isletmeler acisindan is tatminsizliginin yaratti§1 ikinci olumsuz sonug
devamsizliktir. Arastirmalar sonucunda goriilmiistiir ki islerinden tatmin olmayan
caliganlar 6nemli olglide devamsizlik egilimine sahiptirler. Devamsizlik; personel
deviniminin de oldugu gibi verimlilik {izerinde olumsuz etki yaratmakta, isgdrenin
calistig1 zamanin azalmasi maliyetleri de yiikseltmektedir.

Ayrica isletmeler agisindan bakildiginda is tatminsizligi is yavaglatma, is
durdurma, verimde diisiis, is kurallarina uymama gibi bazi olumsuz sonuglari da

beraberinde getirmektedir.

1.3 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini ile ilgili olarak sayilan boyutlardan da anlasilacag: iizere is tatminini
etkileyen ¢ok sayida farkli faktér bulunmaktadir.

Cesitli arastirmacilar is tatminini etkileyen faktorler tizerinde farkli goriisler
Onermislerdir.

Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell cinsiyet, egitim ve yasin is tatminini
etkileyen onemli faktorler oldugunu savunmuslardir (McDonald ve Gunderson,
1974’de gosterildigi gibi). Smith ise calismalarinda; girdi, egitim, is kullanimu,
refaha ve c¢okiise yonelik toplum sartlarmin da 6nemli faktorler oldugunu; daha
fazla iicret, degisen is, otonomi ile karar verirken ve amag belirlerken daha fazla
katilimin daha ¢ok memnuniyete neden olacagini belirtmektedir (Gilmer ve Deci,
1977°de gosterildigi gibi).

Ucretin veya isgorene karsi tesvikin adil olmasmin is tatminini etkileyen
onemli faktor oldugunu disiinen Witt ve Nye (1992), “adil olma ve tatmin
arasindaki iliskiye yonelik bir ¢alisma yaparak iicret ile terfi esitliginin is tatminini

etkiledigi” sonucuna ulagmislardir.



Is seviyesi de &nemli bir faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Glick (1992),
yaptig1 aragtirmada pozisyon ve mevkiler itibariyla is tatminini irdelemis ve mevki
veya pozisyonun ylikselmesinin is tatminini arttirdig1r sonucuna varmistir.

Gorildiugi tizere is tatmini birgok boyuta ve faktére dayanmaktadir. Bununla
birlikte bu faktorler iki ana grupta ifade edilebilir. Bunlar bireysel faktorler ve

orgiitsel faktorlerdir.

1.3.1 Bireysel Faktorler

Is tatmini ile kisilik 6zellikleri arasinda iliski s6z konusudur. Kisiligin bir¢ok
unsuru, bireyin ¢alisma ortamindaki tutum ve hareketlerinde g6z 6niine ¢ikmaktadir.
Kisilik, nispeten degistirilmesi zor olan bir yapidir. Cocukluk dénemi ile sekillenip,
ergenlikte evresini tamamlayan bu olguyu, isgoren orgiite beraberinde getirecektir.
Literatiirdeki A tipi ve B tipi kisilik 6zelliklerine gore kisilerin is tatmin seviyeleri
degismektedir. A tipi kisilik; saldirgan bir tutumla kronik bir sekilde siirekli ve daha
az zamanda daha fazla is basarmak azminde olan ve bu yoldaki biitiin engellere ve
engel olanlara kars1 koyan ¢aba igerisinde bulunan insan tipidir. B tipi kisilik ise A
tipi kisilik 6zelliklerinin tam tersini sergileyen, basarma azimleri ve bu yondeki
davranig ¢abalar1 daha az olan kisilik tipleridir (Friedman ve Rosenman, 1974).

Kendine giivenen, 6zbenligi yiiksek isgorenler, bu ozelliklerini daha asagi
diizeyde gerceklestirenlere gore daha ¢cok doyum saglayabilmektedirler. Ozbenligi
yiiksek isgoren daha ¢ok basariya giidiilenmekte, daha ¢ok sorumluluk almakta, adil
yiikselmeye daha c¢ok taraftar olmakta, elestiriden ¢ikarim yapabilmekte, kaygiya
daha az diismektedir (Basaran, 1991, s.205). Iste tatmin derecesi ¢alisanlar arasinda
farklilik gosterir. Iste tatmin, beklentinin niteligine, derecesine, siiresine, drgiitten
beklentiye gore degismektedir. Her c¢alisanin farkli kisilik ozellikleri, bu
degiskenlere gore isten tatmin derecelerini de degistirecektir. Ayrica kisinin yasi,
egitimi, cinsiyeti gibi faktorler kisinin algisin1 dogrudan etkilemekte, tutumlari,
davranislar1 ve kararlar1 iizerinde belirleyici olmaktadir (Atakli v.d., 2004). Ornegin
yas ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir arastirmada, yasca biiyiik
calisanlarin is tatmin diizeylerinin gen¢ meslektaslarina gore daha yiliksek oldugu
belirlenmistir (Glenn v.d., 1977).

Bir diger is tatmini etkisini olusturan faktor cinsiyettir. Kadin ve erkeklerin is

tatmin boyutlarin1 6l¢en bir arastirmada kadin ¢alisanlarin is tatmininin erkeklerden



yiiksek oldugu, bunun nedeninin de kadinlarin iglerindeki sosyal faktorlere daha ¢cok
onem vermesi oldugu goriilmistiir (Okpara, 2006).

Egitim bir baska is tatminini etkileyen bireysel faktor olarak goze
carpmaktadir. Bu konuda yapilan arastirma sonuglar1 genel olarak irdelendiginde,
egitim seviyeleri gorece fazla olan iggorenlerin, egitim seviyeleri daha diisiik olan
isgorenlere gore is tatmini esiklerinin fazla oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini ile kisilik yapilar1 arasinda da belirli bir iliskinin varlig
Olclilmiistiir. A tipi kisilige sahip kisiler B tipi kisiliklere gére daha fazlasini isteme

egiliminde, sonug olarak da is tatmin esikleri yiiksek diizeyde olmaktadir.

1.3.2 Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen en &nemli faktorlerden bir tanesi iicrettir. Calisanlarin
isle ilgili tutumlarini, aldigi dicretin yeterli olup olmadigi bu baglamda da
ihtiyaclarim1 ne olgiide karsiladigi belirlemektedir. Isgérenler ¢alistiklarr orgiitte
uygulanan {icret sisteminin  beklentileri karsilayacak bi¢imde olmasimni
istemektedirler (Groot ve Van Den Brink, 1999, s.344).

Isletmede uygulanan yiikselme politikalar1 da is tatmini iizerinde etkili bir
diger faktordiir. Terfi olanaklarinin adilane ve belli kistaslara dayanmasi galisanlar
acisindan yiiksek derecede 6nem arz etmektedir.

Bir diger acidan yapilan isin toplum nezdinde gordiigli itibar, meslegin
sayginlig1 is tatminini saglamasi agisindan Onemlidir. Toplum nezdinde yiiksek
sayginliga sahip mesleklerin yliksek is tatmini sagladig1 arastirmalarda goriilmiistiir
(Hickson ve Oshagbemi, 1999, s.537-544).

Orgiitlerde uygulanan 6diillendirme sistemi de is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Orgiitlerde gercek¢i ve adilane bir degerleme sistemi sonucunda
basarili olanlarin o6diillendirildigi bir sistemin varlii is tatminini olumlu yonde
etkilerken, hatali bir degerleme sisteminin olmasi veya degerleme sisteminin hig
olmamasi is tatminini olumsuz bicimde etkileyecektir. Isin niteligi ile bu isi icra
etmenin sonucu ¢alisanlarin elde edecegi soyut ve somut kazanglar, birbirleriyle ne
kadar uyumluysa ¢alisanlarin islerinden sagladigi tatmin de o derece artmaktadir.

Calisma kosullar1 veya diger bir ifadeyle is ortami verimliligi ve performansi
etkilemektedir. Is ortaminin fiziksel sartlar1 isgorenlerin islerini isteyerek yapip

yapmamasi veya isine motive olup olmamasinda belirleyici etkiye sahiptir.



Arastirmalar gostermistir ki, ¢alisanlarin fiziksel olarak rahat, huzurlu ve ahenkli bir
ortamda c¢aligmalari is tatminlerini pozitif yonde olumlu arttirmaktadir.

Bir igyerinde c¢alisma siiresi, tecriibenin belirleyicisi olarak goriilmektedir.
Ayni is yerinde ayni birimde hizmet siiresi daha fazla olan ¢alisanlarin is tatmininin
yiiksek oldugu belirlenmistir. Calismaya yeni baslayanlarin ise ayni yerde hizmet
yili daha fazla olan ¢alisanlara gore is tatminleri daha diisiik seviyededir. Bunun
nedeninin ise yeni girenlerin beklentilerinin yiiksek olmasi oldugu sdylenebilir.
Ayn sekilde is tatmininin diisiik oldugu gozlemlenen bir diger grup ise isyerinde
uzun siire calisip yiikselme olanagi bulamayan calisanlardir (Oshagbemi, 2000,
5.213-226).

1.4 is Tatmininin Tarihsel Gelisimi Ve Is Tatmini Ekolleri

Sanayi Devrimi ile birlikte Orgiit yoneticileri {retimi ve verimliligi
arttirabilecek etkenleri incelemeye yonelmislerdir. Ilk baslarda merkeze iiretim
konulurken, daha sonraki yillarda insan etkeni merkeze alinmaya baslanmistir. Is
tatmini kavraminin da bu merkeze alinmayla basladig1 sdylenebilir.

Is tatmininin incelenmeye baslandig1 bu siirecleri “Geleneksel Yaklasim
Ekolii”, “Insan iliskileri Ekolii” ve “Insan Kaynaklar1 (Modern Y®énetim) Ekolii”

olarak ii¢ baslik altinda agiklamada yarar vardir.

1.4.1 Geleneksel Yaklasim Ekolii

Yonetim anlayis1 insanligin tarthi kadar eski olmakla beraber, bugiinkii
isletme kavraminda kullanilmaya baslamasi sanayi devrimi ile birlikte ortaya
cikmustir.

Sanayi Devrimi ile birlikte 6rgiit yoneticileri tarafindan tiretim ve orgiit yapisi
arasindaki iliskileri tanimlama gereksinimi olusmustur. Orgiit yapisi, ¢alisanlar
arasindaki iligkilerin belirlenmesi de bu ihtiyacin bir diger ayagin teskil etmistir.

Uretimde  verimliligi  saglayabilecek etkenleri belirlemek  geleneksel
yaklagimin odak noktasini teskil etmis, isgéren mutlulugu arka plana atilmistir.

Geleneksel Yaklasim Ekolii icerisinde; bir olay1r anlamak ve aciklamak ig¢in
bilimsel bir metot izlenmesi anlamina gelen, olay ve olgulari ger¢ek Olgiisiinde
anlama amacimi giiden “Bilimsel Yaklasim”; onciiliigiiniic Henri Fayol’iin yaptigi,

bilimsel yonetim yaklagimina benzer sekilde iiretkenlik ve rasyonellik anlayigini
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benimseyen ancak bilimsel yonetim yaklasimindan en 6nemli farki 6rgiitii bir biitiin
olarak ele almasi ve yonetsel agidan temel ilkeleri belirtmesi olan “Yo6netim Siireci
Yaklasimi” (Kogel, 1998, s.59); 6rgiit yapisinin “fonksiyonel uzmanlasmaya dayali
1 bolimi”, “acik sekilde belirlenmis hiyerarsik yap1” ve “her kademedeki islerin
nasil yapilacaginin belirtildigi is standartlar1” olmak tizere ii¢ 6zelligi bulundugunu
ve bunlarin izlenildigi takdirde Orgiitin {ist yOnetiminin alt kademelerin
caligmalarin1 kontrol ve koordine etme olanagi elde edecegini belirten “Biirokrasi
Yaklasimi” bulunmaktadir.

Ozetle Geleneksel Yaklasim Ekoliinde bahsedilen bu ii¢ yaklasim, orgiitii
amacina odaklanmus, kapali bir sistem olarak irdelemekte, ayrica calisanlari rasyo-
ekonomik insan olarak ele almaktadir. Her {i¢ yaklasimda da insan unsuru arka

plana atilmakta, bireyin korku ve 6dil ikilisiyle en iyi tatmini saglayabilecegine

inanilmaktadir.

1.4.2 insan liskileri (Neo-Klasik) Ekolii

Geleneksel Yaklagim Ekoliiniin yukarida bahsedilen elestirilerde de
belirtildigi iizere insan faktoriinii isin i¢ine katmamasindan dolay1 ¢esitli sorunlar
ortaya ¢ikmustir. Ucret disginda da isgdrenleri tatmin edecek faktdrlerin oldugu
yoniinde ¢aligma yapilmasina ihtiya¢ duyulmaya baslanmustir.

Neo-Klasik yaklasimin en 6nemli 6zelligi Geleneksel Yaklasimin eksik
biraktigl insan unsurunu irdelemeye baslamasidir. Bu akimda ileri siiriilen goriisler
ilkeler, uygun deger oOrgiit yapist ve verimlilik kavramlarini esas aldigindan
Geleneksel Yaklasimin tamamlayicist oldugu goriilecektir.

Neo-Klasik yaklasim yonetim anlayislarina degisik bir bakis agis1 getirerek,
Geleneksel yaklagimin 6nem verdigi organizasyon yerine organizasyonda calisan
insanlara agirlik vermistir.

Neo-Klasik yaklasim, orgiitleri sosyal, yasayan bir varlik olarak gbrmiis ve
yonetimin bu yasayan varhi§a sosyal ag¢idan yaklagmasi gerektigini ortaya
koymustur.

Harvard Universitesinden bir grup arastirmaci tarafindan yapilan Hawthorne
Arastirmalari; baslangigta Geleneksel Yaklagimin uygulamasi olarak baslamis bu

calismada elde edilen sonuglar Neo-Klasik Yaklasimin gelismesine neden olmustur.
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Aragtirmacilarin  baslangic hipotezi “isiklandirma, 1sitma, dinlenme gibi
fiziksel iyilestirmeler verimliligin artisin1 beraberinde getirecektir” olmustur.

Ancak; arastirmalar sonucunda bu hipotez reddedilmistir. Baz1 zamanlarda
fiziksel iyilestirmelere ragmen prodiiktivite degismemis, bazen de fiziksel
lyilestirme olmadan verimlik artmistir.

Bu sonuglar1 goren arastirmacilar, arastirmanin yoniinii fiziksel faktorlerden
sosyal faktorlere kaydirmak gerektigini hissederek arastirmalarini bu yonde
yogunlastirmislardir.

Iscilere gosterilen ilgi, onlarin kendisini dzel hissetmelerini saglamis, &zel
hissetmenin moral diizeyini ve Ozsaygilarmi yiikselttigi, bunun da verimliligi
arttirdig1 belirlenmistir. Bu calismalarla isgérenlerin sadece fiziksel ve ekonomik
kosullardan etkilenmedigi ast ve iistlerle iliskiler, isyerindeki kararlara katilma,
orgiite dahil olma gibi faktorlerin de oOrgiitsel verimliligi etkiledigini ortaya
koymustur (Ertekin, 1986, s.84). Insanin &rgiitlerde 6nemli ve faydali bir birey
olarak fark edilme istegi bu yaklasimin getirdigi bir yenilik olarak 6n plana ¢ikmigtir
(Simsek v.d., 2003, 5.135-136).

Bu yaklagim ile insana verilen énem artmis, bu dogrultuda yapilan ¢alismalar
hiz kazanmaya baglamistir.

Hawthorne arastirmalari getirdigi yenilikler yaninda kullandigi yontembilim
ve tekniklerin bilimselligi yoniinden elestiriler almistir. Ayrica Hawthorne Etkisi ad1
verilen elestiri de ise deney altinda oldugunu hisseden iggdrenin davranigini
degistirme egiliminde olacagi nedeniyle Ol¢limlerin gegersiz oldugu sdylenmektedir

(Dunkerley, 1972, 5.34).

1.4.3 insan Kaynaklar1 (Modern Yonetim) Ekolii

1980°li yillarla birlikte insan Kaynaklari Yonetimi anlayist bir yaklasim
olarak gelismeye baslamistir. NCR Corporation adli sirketin personel politikasini
ayr1 ve kapsamli yonetmek i¢in ayri bir personel ofisi olusturmasiyla basladig
sOylenebilen bu yaklasim, s6z konusu sirketin ¢ok fazla biiyiimesi nedeniyle
personelle olan iligkilerin 0zellesmis bir ofis tarafindan yiiriitiilmesine gerek
duyulmasindan dolay1 ortaya atilmistir. Hawthorne arastirmalar ile baglayan ve
calisanlarin {iretim siirecindeki bireysel Onemine iliskin veriler, bu alandaki

aragtirmalarin ¢ogalmasina yol agmistir. Boylece orgiit icerisindeki insanlarin daha

12



rahat, mutlu ve iyi hissetmelerine yonelik ¢evresel diizenlemeler yapilmaya
baslanmistir. Insan psikolojisine yonelik arastirma verilerine paralel olarak is
yerindeki insanlarin is tatminleri, isteklendirilmeleri, orgiitsel yapiya uyumlari
kisacas1 endiistri iligkileri 6nemli bir arastirma konusu olarak belirginlik kazanmistir
(Findike1, 2009, s.8).

Insan Kaynaklar1 Yaklasimi ile orgiitin ve isgdrenlerin bir biitiin oldugu
ortaya ¢ikmistir. Orgiit ve birey ihtiyaglarinin birbirinden ayr1 bir sekilde degil,
birbirini destekleyici sekilde incelenmesi gerektigi goriilmiistiir.

Bu yaklasima gore orgiitlerdeki higbir olay tek bir neden veya tek bir sonuca
endekslenemez. Insanlar1 belirli bir davranisa sevk eden birden fazla neden vardir.
Bu nedenle de is tatminini saglayabilmek i¢in, davraniglarin nedenlerine inmek ve
bu davraniglara bir anlam yiiklemek gereklidir (Schoderbek v.d.,1975 s.10-11).

Insanlar1 belirli davranislara sevk eden ve bu baglamda denge unsuru saglayan
cesitli ihtiyaglar vardir ve bu sebeple de birey Maslow’un teorisinin aksine ayni
anda hem fizyolojik hem de giivenlik ihtiyacina gereksinim duyabilir. Bu yaklasima
gore, isgérenlerin tatminini saglayabilmek i¢in biitiin ihtiyaglar baglaminda
standartlar bireye saglanmalidir (Kogel, 1998, s.124).

Bu yaklasima gore degisik durumlar ve kosullar, yonetimde basarili olmak
icin degisik kavramlari, tekniklerin kullanilmasini ve davraniglar1 gerektirir. Bu
nedenle her yer ve kosulda gegerli bir tek en iyi organizasyon yapist yoktur. En 1yi,
durumdan duruma degisiklik gosterir (Joynt, 1977, s.425).

Geleneksel ve insan iligkileri yaklagimlari optimum o6rgiit yapisini belirlemeye
calismuglardir. Insan Kaynaklari Ekoliine gére ise bireyler ve orgiitlerin her biri
birbirinden farklidir. Her zaman ve her yerde gegerli milkemmel yonetim yapisi ve
miikemmel rgiit gibi kavramlar olamaz. insan Kaynaklari ekoliinde karmasik birey
anlayis1 hakimdir. Birey ihtiyaglar1 degiskendir ve bu degiskenlik stireklidir.

Bu nedenle de isgorenlerin is tatminini saglayabilmek i¢in bireyi degisik
boyutlar ile ele alan, onlarin ihtiyaglarini biitiin boyutlar1 ile degerlendirebilen,
isgoren ihtiyaclarini bu baglamda algilayabilen ve degerlendirebilen bir yonetim

tarzi gereklidir (Sahin, 2004, 5.523-548).
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1.5 Is Tatmini Kuramlar:

Is tatmini kavrami; 1920’li yillarda karsimiza ¢ikarak arastirmalara konu
olmaya baslamis, ancak ¢alisma hayatindaki onemi 1940’11 yillarda anlasilmistir. Is
tatmini kavramini agiklarken caligmalarin bir¢ogu Klasik ve Neo-Klasik ekoller
benzeri Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimina ve Herzberg’in Cift Faktor
Teorisi baglaminda konuyu irdelemektedirler (Burnard v.d., 1999, s.9-18). Is tatmini
ile ilgili olarak oOrgiitlerin kullanabilecegi cesitli teori ve kuramlar gelistirilmis
bulunmaktadir. Bu kuramlar orgiit yOnetimine, isgdrenleri tatmin edebilecek
faktorleri  belirlemek, tatmini siirdirmek konusunda yardimct olmayi
amaclamaktadir.

Bazi kuramlar, iggorenlerin ihtiyacglarimi etkileyen faktorlere 6nem verirken,
bazi kuramlar iggorene disaridan verilen faktorlere agirlik vermektedir (Davis, 1984,
5.43).

Is tatmini kuramlarinin bir kismi da kisinin gelismesi, yetenekleri, kapasitesi,
algilari, hisleri, istekleri gibi isgdrenin icinde bulundugu faktérlere deginirken,

bazilar1 da isgdrenin kendi disinda gelisen yani dissal faktorlere agirlik vermektedir.

1.5.1 Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Bu kuram Amerikali psikolog Frederick Herzberg tarafindan 1957 yilinda 6ne
stirilmiis olup, Herzberg, Mausner ve Synderman tarafindan Bati Pensilvanya’da
200 miihendis ve muhasebeci izerinde yapilan bir dizi arastirma sonucunda elde
edilen veriler 1s181nda ortaya ¢ikmis bir kuramdir.

Kuramda 6ne ¢ikan anlayis; is tatmini de is tatminsizligi de bir takim kesin
sartlara baglidir. En ¢ok bilinen is tatmini kuramlarindan biri olarak kabul edilmekte
olan Herzberg’in Cift Faktor Teorisi’ne gore g¢alisanlarin iglerinden elde ettikleri
tatmin, motive edici faktorler ve hijyen faktorler boyutlarinda olup, bu iki faktor
incelenmelidir.

Kuramda ortaya ¢ikan sonu¢ gostermistir ki, fiziksel calisma kosullari, {icret
gibi hijyen faktorler calisanlar1 motive etmezler, ancak uygun sekilde kullanilirsa
tatminsizligi minimize edebilirler. Bagka bir anlatimla hijyen faktorlerin yoklugu

tatminsizlige neden olabilir. Sorumluluk alma, basarma, ilerleme gibi motive edici
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faktorler ise ¢alisanin anlam kazanma ve gelisim ihtiyaglarini karsilamak suretiyle
tatmin yaratirlar (Syptak v.d., 1999, s.26-31).

Frederick Herzberg’e gore on tane hijyen etmen vardir. Bunlar; {icret, is
giivencesi, Orgiit politikasi, teknik godzetim, yonetimle c¢alisanlar arasi iliskiler,
esitler grubuyla c¢alisanlar arasindaki iliskiler, kisisel yasam, is kosullari, astlarla
iistler arasi iligkiler, saygimliktir.

Motive edici faktorler ise alti tane olup, bunlar; kisisel gelisme olasiligi,
sorumluluk, taninma, basari, ilerleme ve isin kendisidir (Oral ve Kusluvan, 1997,
s.101).

Hijyen faktorler bulunmasi gerekli olan asgari faktorlerdir. Bunlarin
yoklugunda is tatminini gergeklestirmek olanaksizdir. Ancak bu faktorlerin var
olmasi sadece is tatmininin varligin1 saglayacak ortamin olusmasini saglar. Tatmin,

motive edici faktorlerin varligi halinde saglanabilir.

1.5.2 Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Is tatmini teorileri igerisinde en fazla bilinen kuramlardan biridir. Iki ana
varsayimi vardir.

Insanin iginde onu motive eden birincil ve ikincil etkiler oldugunu kabul eder.
Birincil etkiye gore ¢alisanin yaptig1 her davranis, ¢alisanin yoklugunu hissettigi bir
takim ihtiyaglari karsilamaya yoneliktir. Ikinci etkiye gore ise ihtiyaclarmn belirli bir
siras1 vardir. Bu varsayim; calisanin belirli bir siralama gdsteren ihtiyaglari
oldugunu belirtmektedir.

Maslow’a gore insan gereksinmeleri bes ana hiyerarsik kategoriye ayrilmistir:

e Fizyolojik

e Giivenlik

e Sosyal

e Saygimlik

e Kendini Gergeklestirme

Fizyolojik ihtiyaglar; aglik, susuzluk, barinma, giyinme gibi temel
ihtiyaglardir. ikinci siradaki ihtiyag olan giivenlik ihtiyacini, fiziksel ve ekonomik
giivenlik olmak iizere ikiye ayirabiliriz. Sosyal ihtiyaglar, bir gruba ait olma istegi,
arkadaslik ve sevgi gereksinmelerini karsilamak iizere ihtiya¢ duyulan duygulardir.

Sayginlik ihtiyacinin icerisinde statii, taninma, sayginlik kazanma gibi ihtiyaglar yer
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almaktadir. Besinci ve son ihtiya¢ olan kendini gergeklestirme ihtiyact ise kisinin
mesleki kariyerinin iist noktasinda ortaya ¢ikan, bireyin yeterliligini en iyi sekilde
kullanma, kendini gelistirme ihtiya¢larinin bas gosterdigi tepe ihtiyactir.

Biitiin bu gereksinimler ne gerekli sekildedir ne de bilingsizdir. Ancak bir
biitlin olarak bireyde bilingliden ziyade bilingsiz gereksinimler bulunmaktadir
(Maslow, 1987, s.22).

Maslow’a gore insan gereksinmeleri hiyerarsik olup, herhangi bir gereksinim
tatmin edildikge, bir iist diizey gereksinimlere yonelim gerceklesmektedir. Ihtiyaclar
piramit seklinde olup, bir kademedeki ihtiya¢ giderilmeden, bir sonraki kademedeki
ihtiya¢ 6nem kazanmaz.

Birey en alttaki diizeyde bulunan ihtiyaclarin1 tatmin etmeye calisir.
Onceligini buradan baslatir. Karn1 ag olan bir bireyi sosyal ihtiyaglarim gidererek
tatmin edemezsiniz.

Biitlin bu ihtiyaglari kesin sinirlarla ayirmak dogru degildir. Bu davranisa gore
birey elde ettikleri ihtiyaclardan ¢ok, sahip olmak istedigi ihtiyaclar tarafindan

yonlendirilir.

1.5.3 Esitlik Kuramm

1960’1 yillarda ise Adams tarafindan yapilan calismalar sonucunda Esitlik
Kurami (Equity Theory) literatiire girmistir. Bu kurama gore; isgoren is iliskilerinde
esit sekilde muamele gorme arzusundadir ve bu istegi tatminini etkiler. Insan
davraniglar bir aligveris siirecidir. Kuram; iggérenin egitim diizeyini, deneyimini,
isteki becerisini, ¢abasini, sorumluluk duygusunu, yasini ve buna benzer niteliklerini
0 bireyin kendisine yonelik katkilari olarak tanimlamaktadir (Incir, 1990).

Girdi ile ciktinin birbirleriyle olan karsilikli orani tatmin veya tatminsizlik
kaynag1 olarak ele alinmaktadir. Isgérenler yaptiklari islerdeki girdi ve ¢iktilarini
digerleriyle karsilastirirlar. Calisanlar ise ne verdigine ve ondan ne aldigina bakar,
sonra girdi-¢ikt1 oranlarini diger ¢alisanlarin girdi-gikt1 oranlariyla karsilastirir. Eger
calisanlarin kendilerini karsilastirdigi boyutlarda diger calisanlarla oranlar1 esit ise
esitligin varhigindan sz edilebilir (Robbins, 1986). Kisaca bu kuram, bir ¢alisanin
esit bir uygulama gorlip gérmedigi hakkindaki kisisel degerlendirmesinin motive

olmay1 etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu belirtmektedir.
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Calisan karsilastirdigi boyutlarda kendi aleyhine bir esitsizlik goriiyorsa
isinden tatminsizlik duyacaktir (Demirel, 1989, 5.22).

Esitsizligi gidermek igin isgorenin sergileyebilecegi davranislar asagidaki gibi
gruplandirilabilir (Chruden ve Sherman, 1980, s.271).

e Gosterilen cabanin degistirilmesi,

e Sonucun degistirilmesi (Fazla {icret veya 6diil istegi)

e (Caba ile sonucun kisiye gére mantiksal taniminin degistirilmesi,

e Isi birakma, terk,

e (alisma arkadaslarini ¢caba azaltmaya tesvik,

e Karsilagtirmanin dayandig: temel faktorleri degistirme.

1.5.4 Beklenti Kurami

llerleyen zamanlarda ortaya cikan is tatmini ile ilgili bir bagka kuram beklenti
kuramidir. Vroom Lawler ve L.W. Porter tarafindan gelistirilen bu kuruma gore,
insanlarin dolayisiyla c¢alisan kisilerin, yaptiklar1 isin sonucunun ne olacag:
konusunda bir takim beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentiler genellikle 6zel

olasiliklar niteligindedir.

Bu kurama gore c¢alisanlarin belirli sartlar altinda gosterdigi davraniglarinin
tahmin edilebilen bir degeri bulunmaktadir. Bu deger ne kadar biiyiikse kendisini o
yonde hareket ettirecek gili¢ de o kadar biiyiiktiir. Vroom bu iliskiyi Sekil 1.1°deki

gibi gostermistir.

f
Valens
Bekleyis Bekleyis Aragsallik

Sekil 1.1: Beklenti kurami (Kogel, 1998, s.59).
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Bu modelde ii¢ kavram bulunmaktadir. Ilki olan Valens; bir isgdrenin belirli
bir ¢aba sonucu elde edecegi 0diilii ne Ol¢lide arzuladigidir. Bir 6diil degisik
isgorenler tarafindan degisik Olgiide arzulanir. Bu da insan ihtiyaglarmin
farkliligindan kaynaklanmaktadir. Bir 6diile bir ¢alisan ¢ok arzu duyarken bir digeri
icin ¢aba gerektirmeyecek degeri ifade edebilir. Sonucta valensin yiiksekligi,
isgorenin daha fazla ¢caba gdstermesine neden olacaktir.

Ikinci olarak bekleyis kavrami bulunmaktadir. Bekleyis isgdrenin algisina
gore sekillenen bir olasiliktir. Calisan, bu olasiliga gore gosterdigi cabanin belirli bir
odili hak ettigini varsayar. Eger isgoren gosterdigi ¢aba ile bir 6diil alabilecegine
inaniyorsa, bunu elde etmek icin daha fazla caba gdsterecektir. Isgoren ¢abasi
sonucunda bir 6diil olacagini hissetmezse bekleyis degeri “0” degerini alir.

Isgorenin valensi ile bekleyisi ne kadar yiiksek olursa, isgoren isinden 0
Olcilide tatmin olacaktir.

Son kavram ise aragsalliktir. Aragsallik; cabanin belirli bir 6diil getirecegi ki
buna birinci derece sonug¢ denir, birinci derece sonuglarin da ikinci derece sonuclari
getirmede bir ara¢ oldugu ve bu sonucu getirecegi diisiincesidir. Ornegin; isgdrenin
gosterdigi caba sonucunda iicretine bir artis gelebilir. Ucretteki artis da daha yiiksek
statii, mevki, taninabilirlik i¢in bir aragtir.

Kuramdaki bu tanimlara gore isgdrenin motive olma siireci sudur; Isgoren
gosterdigi cabanin o isi bagsarma ile sonuglanacagina inanir ve bir 6diil beklentisine
girer, bu ddiiliinde kendisini ikinci derece Odiillere ulastiracak bir ara¢ olduguna

inanir (Dessler, 1979, s.355).

1.5.5 VIG Kuram

Is tatmini ile ilgili olusturulan bir bagka kuram Clayton Adelfer’in sundugu
VIG Kuramidir. Maslow’un kuramimi modern zamanlara uygulayan Adelfer,
ihtiyaclar1 Varolus, iliski (Aidiyet) ve Gelisme Ihtiyaclar1 olmak iizere ii¢ temel
gruba ayirmistir (Pekel, 2001, s.14).

Bu kurama gore herhangi bir ihtiyag karsilanamiyorsa baska bir ihtiyag
basamagima doniilerek c¢abalar onun {iizerinde yogunlastirilir. Bu yogunlagma
sonucunda her bir gruptaki ihtiyaglarin tatmini artar bir sekilde soyutlasir ve daha da
giderilmesi giic duruma gelir. Adelfer bu ii¢ ihtiyacla temel gereksinimleri

siniflandirarak Maslow’un teoreminin alternatifini gelistirmistir. Kuram ayni anda
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cesitli farkli ihtiyaglarin bir arada faaliyet gosterebilecegini de varsaymaktadir
(Ttimgan, 2007, s.41).

1.5.6 Is Ozellikleri Kuram

Hackman ve Oldman tarafindan ortaya atilan Is Ozellikleri Kuramina gore,
isin bes temel 6zelliginin o isin ne Olglide gilideleyici 6zelligi bulunabilecegini
belirlemektedir. Belirlenen bu bes temel ozellik ise; gorev biitiinliigl, beceri
cesitliligi, gorevin 6nemi, dzerklik ve feedback boyutlaridir (Toker, 2007, s.8). Bu
boyutlara ¢ekirdek is boyutlar1 ad1 verilmekte olup; bu 6zelliklerin herhangi bir iste
bulunma derecesi, isin motive edici potansiyelini de belirlemektedir (Pekel, 2001,
s.19). Cekirdek is boyutlar1 ¢alisanlarda ti¢ ayr1 psikolojik duruma neden olmakta,
bu ise isgorenlerin is tatmini ve giidiilenmesinde 6nemli sonuglar olusturmaktadir.
Gorevin beceri gesitliligi ile bir bitiinlik igerdigi ve onemli oldugu olgiide
isgérende isinin anlamlilik ifadesi belirmekte, isin isgérene tamidigi Ozerklik
boyutunda ¢alisanda sorumluluk duygusu olusmakta, feedback sonucunda ise
isgdren yaptig1 isin sonucu ile ilgili olarak geribildirim almaktadir (Toker, 2007,
s.8).

1.5.7 Cornell Modeli

Bu model Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilmis olup,
bu modele gore is tatmini; bireyin isine karsi hissettigi duygular ya da isi ile ilgili
farkli boyutlara karsi gelistirdigi ilgi, tavir ve tutumlardir. Sosyal ¢alismacilar, bu
duygu, ilgi, tavir ve tutumlari; isgorenin bulunulan durumdaki alternatiflere
baglantili olacak sekilde kabul edilebilir ve hakkaniyetli karsilik beklentisi ile
tecriibeleri arasinda farklilik algilayip algilamadigindan ileri gelmekte oldugunu
belirtmektedirler. Bu kuramla birlikte Cornell ¢alismalarinin temelini teskil eden
“frame of reference” kavrami ortaya c¢ikmistir. Referans ¢ergevesi olarak
tanimlayabilecegimiz bu kavram isgdrenlerin olaylar karsisinda degerlendirmede
bulunurken kullandig1 tecriibeleri, beklentileri ve bir uyarana karsi olusan degisim
esigi ile ilgili olan i¢ standartlaridir. Smith, Kendall ve Hulin bu kavramdan yola
cikarak Ttcret, terfi, terfi olanaklar1 ve ¢alisma arkadaslar1 ve denetim boyutlarin

katarak Is Tanimlama Olcegini gelistirmislerdir.
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1.5.8 Locke’nin Amag¢ Saptama Teorisi

Edwin Locke’nin ileri siirdiigii bu teoriye gore, bireyler ¢evrelerini algilayip
yorumlar, sonra bu algilarin1 kendi deger yargilariyla degerlendirir. Boylece her
bireyin kendi “deger anahtar1” olusur. Bu deger anahtarina gore birey neyin dogru
neyin yanlis, neyin kotii neyin iyi olduguna karar verir. Bu kararlar da bireyin belirli
amagclar saptamasina ve bu amaclara ulasmak i¢in belirli davraniglar géstermesine
yol agar.

Amag teorisine gore insanlarin saptadiklari amaglar onlarin is tatmini
derecelerini de saptamaktadir. Ulasilmas: zor ve yiiksek amac belirleyen bireyler
ulasilmasi kolay amag belirleyen bireylere gore daha fazla performans gosterecek ve
daha fazla motive olacaklardir.

Locke bu iliskiyi Sekil 1.2’deki gibi gostermistir (Onaran, 1981, s.69).

Cevresel Olay ———p Bilis———p Degerlendirme—— Amag Belirleme— s Basarim

Sekil 1.2: Amag saptama teorisi.

Teorinin iki 6nermesi bulunmaktadir.

Birinci onerme; bireyin kendisi icin belirledigi amaglar biiyiik 6l¢iide onun
davramglarini yonlendirir. Is tatminini etkileyen en 6nemli giidiisel etmende insanin
amaglar1 ve hedefleridir.

Ikinci 6nerme ise; orgiit tarafindan disaridan verilen giideleyiciler, ¢alisanlarmn

amaclari ile diisiincelerini etkileyerek is tatmini lizerinde etkili olurlar.

1.5.9 Basarma Ihtiyact Kuramm

D.McClelland tarafindan olusturulan bu kurama gore birey davranislar {i¢
ihtiyacin etkisine gore sekillenir.

Bu ihtiyaclar;

e 1liski Kurma ihtiyact

e Giig Sahibi Olma ihtiyac1
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e Basar1 Gosterme Ihtiyaci

Birinci ihtiya¢ olan Iliski Kurma Ihtiyaci, bireyler arasi iliski, bireyin bir
gruba katilimi ve sosyallesmeyi ifade etmektedir.

Ikinci ihtiya¢ olan Gii¢ Sahibi Olma ihtiyacinda giic ve otorite kazanma ve
giiclinii koruma davranig1 gésterme egilimine sahiptir.

Ucgiincii ihtiyag olan Basar1 Gosterme Ihtiyacinda ise birey ulasiimasi gii¢ ve
calisma gerektiren amaglar secerek, bu amaclara ulagsmak i¢in gerekli yetenekleri

elde etme davraniglar1 géstermeye calisacaktir.

1.5.10 Sonucsal Sartlandirma Kurami

Is tatmin kuramlarindan bir digeri olan bu kuramda davranislarin karsilastig
sonuglar tarafindan sartlandirildigr varsayilmaktadir. B.F. Skinner tarafindan
gelistirilen bu kuramm uygulamaya gecirilmesi ile Orgiitsel Davranis Degistirme
ad1 verilen bir alan dogmustur (Davis, 1984, s.69).

Birey herhangi bir nedenle bir davranis gosterir, bu davranis nedeniyle bir
sonucla karsilasir. Sonucun ¢esidine gore birey ayni davranisi tekrar edecek veya o
davranistan vazgececektir. Ornegin ise ge¢ gelen bir ¢alisanin bu davranist
tekrarlamasi; karsilasacagi sonu¢ olan ceza, uyari veya hicbir tepki almama
davraniglarindan biri tarafindan etkilenecektir. Eger calisan kendisini mutlu,
memnun eden sonuglarla karsilasirsa ayn1 davranisi tekrar gosterecektir. Eger
kendisine ac1 veren, iizlicii sonuclarla karsilasirsa biiyiik olasilikla ayni davranisi
tekrar gostermeyecektir.

Eger isgorenin bir davranigi tekrarlamasi istenilirse ona olumlu bir sonug
gostermek gerekmektedir. Personelin davranisi orgiit agisindan olumlu ise davranis
odillendirilmeli ve tekrar etme olasilig1 yiikseltilmelidir. Davraniglar orgiitiin
istemedigi davranis tiirline giriyorsa bu davraniglar cezalandirilarak tekrarlanma
olasilig1 diistirtilmelidir.

Odiillendirme; iicret artis1, terfi, takdir, kararlara katilmayr saglama,
sorumluluk verme gibi sekillerde olabilir ki bu da personelde tatmin saglayacaktir.
Cezalandirmalar belirli bir davranisin tekrarlanmasini azaltabilir ama 6diiller kadar

davraniglar1 degistirmede etkili degildir.
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1.6 Is Tatmininin Ol¢iilmesi
[s tatmini 6l¢iim yontemleri genel olarak su sekilde siralanabilir.
1.6.1 Puanlama Olcekleri

Is tatmininin 6lciilmesinde puanlama Slcekleri en ¢ok kullanilan ydntemdir.
Bu yontemin en biiyiik avantaji homojen bi¢cimde bilgilerin toplanarak sonuglarin da
sayisal bicimde ifade edilebilmesidir. Bu yonteme gore gelistirilmis en bilinir 6lgek
olarak ‘Minnesota Tatmin Olgegi’ gelmektedir. Bu 6lgek daha ¢ok ¢alisanlarin ozel
tatmin veya tatminsizlik faktorlerini ve tatmin ve tatminsizlik derecelerini
belirlemede kullanilan puanlama yontemlerindendir. Puanlama olc¢eklerinden bir
digeri ise ‘Is Tanmimlama Endeksi’dir ve bu 6lgek daha cok yénetici diizeyinde

calisan isverenlere uygulanmaktadir (Ozdemir, 2006, s.87-90).

1.6.2 Minnesota Tatmin Olcegi

Bu yontemin dayanag Likert Olgegi Teknigi ile ¢alisanlarm islerinde is
tatmini veya tatminsizligi durumlarina karst duygu, diisiince ve davraniglarinin
Olclilmesidir. Bu oOlgek ile isgdrenlerin is tatmininin Ol¢iilmesi i¢in calisanlarin
islerinin alg1 doguran ozellikleri ve genel yapisi ile is tatmini saglayan yonleri
ayrintilartyla incelenir. Is tatminine veya tatminsizligine sebep olan etkenler birer
Olgiim faktorii olarak dislinlilmekte ve dayanagi bu faktorler olan bir olgek
gelistirilmektedir. Olgekteki sorular1 cevaplayan kisilerin Minnesota Tatmin
Olgegindeki sorular1 ayr1 ayr1 degerlendirmesi ve her bir soru igin diisiincesine uyan
bir cevabi isaretlemesi istenmektedir. Sonu¢ olarak cevaplayan kisilerin verdigi
bilgiler dogrultusunda is tatmine neden olan yonler belirlenebilecegi gibi,
calisanlarin da toplam 1§ tatmininin diizeyi, 1§ tatmini ve is tatminsizligi doguran

faktorlerin neler oldugu goriiliir.

1.6.3 Kritik Olaylar Yaklasim

[lk defa Frederick Herzberg tarafindan gelistirilerek uygulanmis bir
yaklagimdir. Calisanlara is yerinde kendilerini genellikle mutlu oldugunu ve mutsuz

oldugunu hissettikleri zamanlar sorularak, bu sorulara verdikleri cevaplarin igerigi
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analiz edilerek yaptiklar1 isin hangi agilardan is tatminini etkiledigi bulunur. Bu
yontemin faydalarindan bir tanesi olarak aragtirmaya katilanlarin kendilerini daha
rahat hissederek diisiincelerini acik¢a sodyleyebilme gelmektedir. Minnesota
Teknigi’ne benzer 6zelligi olarak yonlendirme yoktur. Ancak bu yaklagim ile tutum
dlgmek zaman alic1 olarak goriilmektedir. ikinci bir sakincasi bu teknikte yorum ve
tepkilerin objektiflikten uzaklasma olasiligi vardir. Calisanlar arastirmaciyi

arastirmacinin duymak istedigi cevaplar1 vererek yanilgiya diistirebilirler.

1.6.4 Is Tammlayici1 Endeks Yontemi

Ise karsi calisanin genel tutumu olarak aciklanabilecek is tatmini kavramu,
calisanin ig tecriibesinin sonucunda belirginlesen pozitif bir ruh halinin sonucudur.
Calisanlarin islerine karsi olumlu duygu, diisiince ve davraniglar gostermesine yol
acan Onemli etkenler bulunmaktadir. Bu yontem calisanin isinin bes boyutu
acisindan tutumlar1 dogrultusunda is tatminini incelemeye yonelik bir tekniktir. Bu
bes boyut; licret, yiikselme olanaklari, gézetim iligkisi, isin kendisi ve ¢alisma
arkadaslar1 ile olan iligkilerdir. Calisanlar islerin bu bes boyutunun belirli bir
kismindan memnuniyet duyarken, bazi kisimlarindan memnuniyet duymadigin
belirtebilir. Bu dlcekte de seceneklere Likert Olgegine gore puanlar verilmekte ve

her bir ¢alisanin is tatmin puani ile orgiitiin genel is tatmin puan1 hesaplanmaktadir.

1.6.5 Anket ve Miilakat Yoluyla Is Tatmini Ol¢iimii

Herhangi bir gelistirilmis 6lgek kullanilmadan, yapilan goriismeler 1s18inda
veya belirli bir yaklagimla hazirlanmis anketlerle de i tatminini 6l¢mek olanaklidir.
Goriisme (miilakat) yontemi, is tatmininin 6l¢limii ve durumun irdelenerek ayrintili
analizine olanak verir.

Anket, belirlenmis bir amaca yonelik ve yine belirli bir plana gore
diizenlenmis soru listesidir. Ankette az ya da ¢ok soru olabilir. Anketler genellikle
genis yiginlara uygulanirlar ve sonuglar {izerinde istatistik degerlendirmeler yapilir
(Karasar, 2003, s.174).

Anket yonteminde bes asama bulunmakta olup, bunlar; problem sec¢imi,
planlama, uygulama, degerlendirme ve rapor yazmadir. Diger arastirma yontemleri
ile anket yontemi arasindaki fark ise soru kagidinin hazirlanis sekli ve eger anket

goriismeci tarafindan yapilacak ise goriismecinin belirlenmesi ve egitiminin
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onemliliginin artmasidir. Anketin uygulandigi alan1 genel itibariyla toplum
olusturdugundan anketin uygulama asamasi da olduk¢a gii¢ sartlar igerisinde
gergeklestirilir (Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2000, s.69).

Anketi cevaplayan calisanlar, gériismecinin anlayamadigi veya goriismecinin
daha da irdelemek istedigi ifadelerde bulunursa, goriismeyi yapan aragtirmaci ilave
sorularla goriismeyi farklilagtirabilmektedir.

Miilakat yonteminde arastirmaci dikkat ve titizlilik gostererek cevaplayicilarin
tepkilerini yanlis yorumlamamali, bunlar1 degerlendirirken objektif olmalidir.
Ayrica miilakat yapan arastirmacinin arastirmaya yonelik yeteneginin olmasi da
miilakatta elde edilen sonuglari olumlu ydnde etkileyecektir. Sorulara verilen
cevaplart dogru sekilde kaydetmek bilgilerin gegerliligini etkilemektedir.

Anket yontemiyle is tatmini 6lgmek diger 6lgme tekniklerine gore daha pahali
ve daha zaman alicidir. Anket yOntemiyle is tatminini 6lgmenin &6zel yararlari
oldugunu goérmek i¢in Orgiit yonetiminin arastirmayi desteklemesi, arastirmanin
orgiit yonetimi ve calisanlarin ihtiyaglar1 dogrultusunda hazirlanmasi, anketin dogru
uygulanmasi, anket sonucunda elde edilen sonuglarin uygulamaya konabilecek
olmasi gerekmektedir. Arastirma sirasinda elde edilen ekstra bilgilerle, orgiitlerdeki
is tatmini veya tatminsizligine yol agacak etkenler saptanarak hangi calisan
grubunun isinden duydugu tatminsizligin yiiksek oldugu netlesir. Bu yontem
isletmede haberlesme olanaklarini arttirmaktadir.

Olg¢me araglarinin temel islevi, belirli sayida ve belirli tekniklere dayali olarak
secilmis test maddelerine (uyaricilara) verdikleri cevaplara gosterdikleri tepkilere
gore, bireyin Olgililen 6zelligi bakimindan psikolojik boyut {lizerindeki konumunu
incelemektir. Is tatmini gibi tutumlarin &lgiilmesinde bugiine kadar izlenen en

yaygin yaklagim, bir 6lgegin hazirlanarak uygulanmasidir (Tezbasaran, 1997, s.4-5).

1.7 Boyutlar Acisindan Is Tatmininin Ol¢iilmesi

Is tatminini 6l¢gme amaciyla kullanilan araglarda genel olarak &lciilmesi
gereken dort boyut oldugu arastirmacilarca ifade edilmektedir. Bu boyutlar; genel,
i¢sel, dissal ve kesit boyutlaridir.
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1.7.1 Genel is Tatmininin Ol¢iilmesi

Michigan Orgiitsel Degerlendirme Anketi Cammann, Jenkins, Klesh ve
Fichman tarafindan 1983 yilinda gelistirilmis olup, ii¢ maddeden olusan Genel Is
Tatminini icermektedir. Bu Olgek basit ve kisa olmakla beraber madde sayisinin
arttig1 anket tiirlerinde kullanmak igin ideal bir &lgektir. Orgiitsel degerlendirmenin
bir biitiin olarak yapilabilmesi i¢in Ol¢egin isgdrenlerin kisisel goriislerini ortaya
koyan bilgileri igermesine ihtiya¢ olmaktadir.

Genel is tatmini boyutlarmi 6lgen bir diger olgek, 1955 yilinda Kunin
tarafindan gelistirilmis ve sembolik anlamda olan “giiliimseyen ylizler’dir. Bu
Olcegin neredeyse esit bir sekilde duygusal ve biligsel boyut igeriklerini yansittigini
belirlemistir. Bu uygulamada anketi yanitlayanlara alti tane iizerinde yiliz sekli
bulunan resimler sunulmaktadir. Anketi yanitlayanlar is, iicret, yonetim, terfi
imkanlar1 ve ¢alisma arkadaslarina iligskin olarak yoneltilen sorulara kendisini en iyi

anlatan yiiz resmini belirterek yanitlamaktadir (Deniz, 2005, s.319).

1.7.2 i¢sel ve Dissal is Tatmininin Ol¢iilmesi

Ic ve dis boyutlar1 ile is tatminini dlgen &lceklerden en yaygin olarak
kullanilan1 yukarida da acikladigimiz Minnesota Tatmin Olgegidir. Bireylerin
taninma, basarma, ilerleme ve sorumluluk gibi i¢sel faktorlerin yaninda, ¢alisma
kosullari, terfi, licret ve yOnetim politikalar1 gibi digsal faktorleri de oOlgekler
yardimiyla 6l¢iilmektedir.

Calisanlarin tatminini igsel ve digsal boyutlari ile 6l¢en diger dlgekler ise;

Mathieu ve Zajac (1990)'1n Orgiitsel Baglilik 6lcegi, “duygusal baglilik”,
“devamlilik baglilig1” ve “normatif baglilik” boyutlarini i tatmininin olugsmasi igin
gerekli li¢ boyut olarak tanimlayan bu dlgekte, i¢sel ve digsal boyutlar bu {i¢ boyutla
iliskilendirilmistir.

2002 yilinda Mount ve Bartlett tarafindan otel isletmelerinde calisanlar igin
gelistirilen is tatmin 6lgegi diger bir i¢sel ve digsal tatmini 6lgmek i¢in kullanilan

Olgeklerdendir.
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1.7.3 Kesit Boyutunda Is Tatmininin Ol¢iilmesi

Is Tanimlama Indeksi; 1969 yilinda Kendall, Smith ve Hulin tarafindan 1969
yilinda gelistirilmis olup, isle ilgili bes kesitin dl¢iilmesinde kullanilmaktadir. Bu
bes kesit; ticret, isin kendisi, yiikselme firsatlari, denetim ve yardime1 is gorenlerdir.

Is Tatmin Olgegi; Spector tarafindan 1985 yilinda gelistirilmis olup, isin
belirgin 6zelliklerinin isgdrenler {izerindeki etkilerini 6lgmeyi hedeflemektedir. 36
maddeden olusan ve 9 boyutu 6lgme amaclh 6lgekteki bu dokuz boyut; terfi, licret,
yoneticiler, oOrgiitiin sundugu diger olanaklar, isleyis izlekleri, &diil, ¢aligma
arkadaslari, iletisim ve isin i¢erigi/tanimidir.

Iletisim Tatmin Olgegi; 1977 yilinda Downs ve Hazen tarafindan
gelistirilmistir. Is tatmini ve verimliligin 6lciilmesini amaclayan Downs ve Hazen,
bu Olcegi isgorenlerle goriismeler ve literatiir taramalart sonucu gelistirmislerdir.

Bu analizlerine dayanarak ise ig tatmini dlgmede 8 kesitsel boyut oldugu
sonucuna varmiglardir. Bunlar; iletisimin yapisi, yoneticilerle iletisim, iletisimin
niteligi, orgiitsel bitiinliik, calisgma arkadaslar1 ile olan bilgi aligverisi, biitiinsel
bilgi, bireysel feedback ve astlarla olan iligkilerdir.

Is Tanimlama Olgegi; Hackman ve Oldham 1975 yilinda gelistirmislerdir. Bu
Ol¢ekte arastirmacilar isle ilgili bes temel 6zellik bulundugunu ve bunlarin; goérev
biitiinltigi, beceri ¢esitliligi, 6zerklik, gérevin 6nemi ve feedback boyutlari iizerinde
durulmustur. Bu bes temel 6zellik isgorenlerde ti¢ psikolojik duruma neden olmakta,
bu tli¢ psikolojik durum isgorenlerin is tatmininde Onemli sonuglar meydana

getirmektedir (Sun, 2002, 5.23).

1.8 Is Tatmini Uzerine Ulkemizde Yapilan Calismalar

Arastirma kapsaminda iilkemizde is tatminine yonelik olarak gerek 6zel kesim
gerekse kamu kesiminde yapilan ¢aligsmalar incelenmistir.

Bu inceleme sonucunda; is tatminini degisik boyutlarda 6lgen bir¢ok arastirma
tespit edilmis olup, bu arastirmalar inceledikleri boyutlar kapsaminda
gruplandirilmistir. Bu gruplar; “egitim seviyesi”, “is stresi”, “iletisim”, “liderlik
tarz1”, “tikenmislik”, “motivasyon araglar”, “demografik faktorler”, “kalite

9 (13

yonetim sistemleri”, “hizmet i¢i egitim”, “bireysel ve orgiitsel faktorler”, “Orgiitsel
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baghilik”, “orgiitsel adalet”, “orgiitsel iklim”, “narsizm”, “psikolojik siddet”, “iicret,
kariyer ve yaraticilik” ve “performans” olarak belirlenmistir.

Bu gruplandirmaya giren ve arastirmalara siklikca konu olan boyutlardaki
calismalara bakilacak olursa;

Egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen Barli ve dig.,
(2005); calisanlarin egitim seviyeleri ve egitim alinan alanda ¢alismanin is tatmini
tizerindeki etkilerini arastirmis, sonug olarak eger isyeri kosullar1 kotii ise, is tatmini
ile egitim seviyesi arasinda anlamli negatif bir etkilesim bulundugunu
belirtmislerdir.

Sun (2002) tarafindan yapilan ¢alismada ise ¢alisanlarin igin gerektirdiginden
daha yiiksek bir 6grenim durumuna sahip olmasi halinde g¢alisanin isinden tatmin
olamayacagi, yas etkisinden ¢ok kidemin is tatmininde etkili oldugu, iicretin de
onemli bir tatmin edici faktor oldugu géz oniine serilmistir.

Is stresi ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmacilardan, Giil ve
dig., (2008); orgiitsel stresi ve is tatmininin olmamasi durumunun isten ayrilma
diistincesini olumsuz yonde, performansi ise olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagmustir.

Is stresini inceleyen bir baska arastirmaci Biite (2011), calismasinda nepotizm
ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastirarak ve bu iliskide is stresinin roliiniin ne
oldugunu irdelemistir. Aile isletmelerinde ¢alisip ailenin iiyesi olmayan isgdrenlerin
ve yoneticilerin is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu, nepotizm ve is stresi
diizeylerinin ortalama 6l¢iide oldugu, nepotizmin is tatmini {izerinde olumsuz yonde
bir etkiye sahip oldugu belirlenmis, ayrica nepotizm ve is tatmini arasindaki iliskide
is stresinin kismi araci etkisinin bulundugu saptanmaistir.

Bir bagka arastirmada Yaprakli ve Yilmaz (2010), is tatmini seviyeleri yiiksek
olan ilag satis miimessillerinin is stresi seviyelerinin de diisiikk oldugunu, ayni isi
yapan kadin ¢alisanlarin rol ¢atismasini erkek calisanlara oranla daha fazla
hissettiklerini ve evli ¢alisanlarda is-aile catismasinin goriildiigiinii belirlemislerdir.

Iletisim ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmacilardan Eronat
(2004); calismasinda KOBI’lerde calisanlarin devamsizlik, is giicii devri ve is
tatminleri arasinda anlamli bir iligski var olup olmadigini arastirma konusu yapmis,
ayrica oOrgiitlerdeki iletisim eksikliginin c¢alisanlarda is tatminsizligi yaratip
yaratmadigini aragtirmigtir. Sonug¢ olarak yoneticilerin, calisanlarla is iligkileri

yaninda kigisel iligkilerde gelistirmeleri, ¢alisanlarin is haricindeki sorunlariyla
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ilgilenmeleri gerektigi, fikir ve onerileri dikkate almalari, yaptigi iste sdz sahibi
olmalarina izin vermeleri gerektigini, calisanlara amag, sorun ve hedeflerin iyi
sekilde aciklanmasi gerektigini ortaya ¢ikarmistir.

Iletisim ve is tatminini arastiran Biiyiikbese ve Bakan (2004)’1n ¢alismasinda
tiniversitenin  olanaklarindan  biitiin ~ 6gretim  gorevlilerinin  esit  derecede
faydalanmadigi, liniversitede yeni fikir ve davraniglara sans taninmadigi, akademik
personelin sorunlarina yeterince 6nem verilmedigi sonucu ortaya ¢ikmuistir.

Bir bagka arastirmada ise Kaya (2007); calisanlarin bulunduklar1 orgiitteki
bilgi ve iletisim seviyesinden duyulan memnuniyet derecelerinin yiiksek oldugunu,
calisanlarin bulunduklar1 orgiitteki yiikselme olanaklarini yeterli bulmadiklarini,
isgorenlerin st kademeyle olumlu iletisimi ve yonetimin isgorenlere daha olumlu
bir yonetim anlayisi ile yaklagmalarinin isgorenlerin iistlerinden duyduklari
memnuniyet seviyesine olumlu bir katki sagladigini belirlemistir

Liderlik tarzi ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen Borii ve Giineser
(2005), caligmalarinda dontisimsel ve etkilesimsel liderlik anlayiglarinin
isgorenlerin is tatminine nasil etki ettigini ve bu etki cercevesinde isgdrenlerin
iistlerine olan giiven duygularinin roliinii incelemeye c¢alismislardir. Sonuglar,
dontigiimsel liderligin isgorenlerin is tatmin derecelerini ve lidere olan giivenlerini
etkiledigini ortaya koymustur.

Liderlik tarzinm is tatminine etkisini inceleyen Incir (1990)’in arastirmasinin
amaci; c¢alisanlarin tatmin diizeyini ylikseltmek isteyen yoneticilerin hangi orgiitsel
unsurlar lizerinde durmalart gerektigini  belirlemektir. Sonugta; Orgiitsel
gereksinimler cinsiyete gore farklilik gdstermemekte, egitim diizeyi arttik¢a is
tatminin degistigi, hizmet stiresi arttikca i tatmininin yiikseldigi belirlenmistir.

Boliikbasi ve Yildirtan (2012)’1n ¢alismasinda zabitalarin yoneticileri ile iyi
iliskilerinin is tatminini etkileyen en énemli faktor oldugu, ikinci sirada ¢alisanlarla
sorun yasamamak, ti¢iincii olarak arkadaslik ortam1 ve sosyal iliskiler oldugu ortaya
¢ikmistir. Bir bagka arastirmada Karaman ve Altunoglu (2007), akademisyenlerin
islerinde ne kadar fazla Ozgiirlik bulunursa islerinden o kadar fazla doyum
sagladiklarini, merkeziyetci bir yonetim anlayist sergileyen bir orgiitte personelin
kendine giiven duygusunun ve moral/motivasyonunun biiyiikk olasilikla diisiik
olabilecegini, is stresinin ise yliksek olabilecegini, bu nedenle de bu durumun is

tatmin seviyesini etkileyebilecegini ortaya koymuslardir.
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Adiglizel ve Keklik (2011) tarafindan gergeklestirilen c¢alisma devlet
hastanelerinde bulunan yenidogan iinitelerinin yonetim siire¢lerinin, burada galisan
personelin is tatminin incelenmesi ve belirlenen problemlere ¢6ziim Onerileri
sunulmas1 amaci tasimaktadir. Sonug olarak; isgorenlerin 6zelliklerinin, is ortaminin
ve fiziksel sartlarin i tatmini lizerinde belirli bir etkisinin oldugu, hizmet i¢i egitim,
iste kullanilan cihazlarin niteligi ve niceligi ile kaynaklarin yeterliliginin is
tatmininde énemli bir etkisinin bulunmadig1 goriilmiustiir.

Tikenmislik ile is tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen, Berberoglu ve Saglam
(2010), yaptig1 caligmalarin sonuglarina gore akademik personelin yas gruplari ile
tiikenmislik seviyesi arasinda anlamli derecede farkliliklar bulundugu, ilerleyen
yaslarda tiikkenmisligin arttig1; akademik personelin egitim durumu gruplar1 arasinda
da tiikenmislik faktoriine gore anlamli derecede farklilik bulundugu; is tatmin
diizeyinin tiikenmislik seviyesini belirlemede etkin rol oynadigi ve akademik
personelin ig tatmininin yiikselmesinin tiikkenmislik seviyesini azaltmaya yardimci
oldugu ortaya ¢cikmistir.

Tiikenmislik konusundaki arastirmacilardan Yirir ve Keser (2011)’in
arastirmasinin sonuglarina gore; yapilan isten kaynakli Stres is tatminini negatif
sekilde etkilemektedir, ayrica isten kaynakli stresin tiikenmislik duygusuna etkisi
arastirmadaki baska bir sonuctur. Diger bir sonug olarak da duygusal tiikkenmisligin
is nedeniyle olusan stres ve is tatmini arasinda kismi araci iliskide rol oynadigi
belirlenmistir.

Bir bagka calismada Altay (2009), Hatay’da faaliyet gosteren konaklama
isletmelerinde c¢alisan personelin tikenmislik duygusu ile is tatmin seviyeleri
arasindaki etkilesimlerin incelenmesini amaclamistir. Arastirmada is tatminine
iliskin degiskenlerin duygusal tiikenmislik, tepkisizlesme ve kisisel basarida
diisiiklik hissinin meydana ¢ikmasinda agiklayici yonlerinin oldugu belirlenmistir.
Otel personeli, yaptiklart igin yeterince fark edilmedigi durumlarda duygusal
tiikkenmislik hissine kapilmaktadirlar.

Motivasyon araglari ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen Agirbas ve dig.,
(2005), yaptigi arastirmada bireysel oOzellikler yerine Oorgiitsel oOzelliklerin is
tatmininde biiyiik etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Is tatminin saglanmasi icin
isten ¢ikarilma riskinin ortadan kaldirilmasi, yilikselme ve &diillendirmenin
tyilestirilmesi ve isyeri imkaninin iyilestirilmesi gerekmekte olup, is tatminini

saglayan en onemli unsurlar olarak bunlar goriilmektedir. Motivasyon ile is tatmini
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arasindaki etkiyi irdeleyen Yaprakli ve Yilmaz (2007), yaptig1 aragtirmanin amact;
satig gliciinii arttirmaya yonelik motivasyonu ve is tatminini belirlemeye yonelik
Olgekleri test etmek ve ¢alisanlarin motivasyon seviyeleri ile is tatminleri arasindaki
iliskiyi belirlemek, ayrica demografik faktorler ile motivasyon ve is tatmini
arasindaki iliskiyi saptamaktir. Arastirma sonucunda maddi olmayan motivasyon
araglarinin ¢alisanlarin motivasyonlarini sagladigr belirlenmistir.

Bir baska arastirmada Timgan (2007), calismasinda herhangi bir anket
uygulamasi veya goriisme yapmadan kamu kurumlarinda is tatmini ve
motivasyonlara neden olan faktorleri daha once Tiirkiye’de yapilan caligmalar
baglaminda degerlendirmistir. Ucretin, 6zellikle iicretin adaletli dagilimmin is
tatminini 6nemli dlglide etkiledigi, yas ve hizmet siireleri arttikga doyumun arttigini
gbzlemlemistir.

Demografik faktorler ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen Tor (2011),
arastirmasinda ise ilk baslayanlarin is tatmin derecelerinin yiiksek oldugunu, medeni
durum degisikliklerinde, c¢ocuk sahibi gibi sorumluluk artmasi degiskenlerinde
beklentilerin arttifini, is tatmininde gerileme oldugunu, egitim seviyesi arttikca
doyumun arttigini belirlemistir.

Demografik faktorler ile is tatminini inceleyen bir baska aragtirmada Pala ve
dig., (2008) tarafindan yapilmis olup, arastirmanin amaci Tirkiye’deki saglik
sektoriinden secilen bir 6rneklem araciligiyla, organizasyonel baglilikla, is tatmini
ve demografik ozelliklerin Olgiilerek aralarinda iligki bulunup bulunmadigini
belirlemektir. Arastirmanin sonucunda; cinsiyet, egitim, unvan ve orgiit yonetiminin
orgiitsel baglihigin itizerinde etkili olan degiskenler oldugu, aymi oOrgiitte ¢aligma
stiresinin, egitimin ve terfi olanaklarinin is tatmini ilizerinde belirleyici faktorler
oldugu goriilmiistiir.

Bir bagka arastirmada Hotamigh ve Agca (2010); Kamu ve vakif {iniversitesi
Ogretim elemanlarinin is tatmin diizeyleri; cinsiyet, medeni durum ve ¢ocuk durumu
gibi demografik Ozelliklere gore anlamli olarak degismedigini belirlemistir.
Yonetsel uygulamalar kapsaminda §gretim elemanlarinin genel is tatmin diizeyleri
kamu ya da vakif lniversitesinde olup olmamalarina bagh olarak degismektedir.
Yasa bagh olarak genel is tatmin diizeyleri kamu ya da vakif {iniversitesinde olup
olmamalarina gore kismen degismektedir. Yas arttik¢a tatmin diizeyi artmaktadir.

Kidem arttik¢a da tatmin artmaktadir.
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Carik¢t (2004)’nin arastirmasinda ise kamu ve 6zel sektor personelinin is
tatmin dereceleri ile bu dereceler arasindaki farki etkileyen kisisel ozelliklerin
belirlenmesi amaglanmistir. Her iki grubun tiimii i¢in ortalama deger alindiginda en
yiiksek tatmin unsuru isle ilgili bilgi ve becerilerinin yeterli olduguna dair inanglari,
ikinci sirada is arkadaslari ile iligkileri, tigiincii sirada tstlerle iligski gelmektedir.

Giiney ve dig, (1996)’nin ¢alismasinda toplanan veriler 1siginda cinsiyetin
bankacilikta 6nemli bir is tatmin unsuru oldugu, erkeklerin hizmet siirelerinin, yas
ortalamalarinin ve gelir diizeylerinin kadinlara gore fazla oldugu ve erkeklerin
tatmin diizeylerinin kadinlara oranla 6nemli derece yliksek oldugu belirlenmistir.

Demografik faktorleri is tatmini baglaminda inceleyen bir baska arastirma
Yilmaz ve dig., (2009) tarafindan yapilmis olup, arastirmada is tatminini
saglayabilmek i¢in kurumlarin, yonetime katilim, ylikselme kanallari, 6zgiir irade,
yaraticilik, saygi duyulma, yonetimin yeterliligi, ticret ve ¢alisma kosullarina dikkat
edilmesi gerektigi sonucu ortaya ¢ikmuistir.

Ardic ve Bas (2002)’in c¢alismasinda; Tirkiye’deki yiiksekogretim
kurumlarinda galisan 6gretim elemanlarinin is tatmin dereceleri ile is tatminlerini
etkileyen faktorler incelenerek, ogretim elemanlarinin is tatminini etkileyen
faktorlerdeki farkliliklarin kategorilere ayrilip ayrilamayacagi arastirilmigtir. Sonug
olarak 6gretim iiyelerinin i tatmini seviyelerinin; “yas” degiskeniyle dogru orantili
yiikseldigi, ayrica is tatmininin “akademik terfi olanaklar1” ve “ydnetimin rolii” ile
ters orantil1 bir iliskiye sahip oldugu ve “cinsiyet” degiskeniyle is tatmini arasinda
bir iligki bulunmadig belirlenmistir.

Kalite Yonetim Sistemleri ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen, Sertkaya
(2011)’nin arastirmasindaki amag kalite yoOnetim sistemlerinde c¢alisan gida
miihendislerinin is tatmin diizeylerini belirlemek ve hangi faktoriin is tatminine yol
actigim1 6grenmektir. Sonug olarak en fazla is tatminine yol acan faktorlerin {icret,
maddi ve sosyal ¢ikarlar oldugu ortaya ¢ikmastir.

Diger bir arastirma Oriicii ve dig., (2006) tarafindan gergeklestirilmis ve
alinan cevaplar neticesinde yonetim tarzi ve iicret faktorlerinin is tatminini etkileyen
onemli faktorlerin basinda geldigi, degiskenlerin, Ornegin {icretin is tatminini
etkileyip etkilemedigine iliskin sorulara verilen cevaplar incelendiginde {icretin is
tatminini olumlu yonde etkiledigi, ancak bu degiskenlerin is yerinde bulunma

oraninin negatif ¢iktig1 belirlenmistir.
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Hizmet i¢i egitim ile is tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen, Sezgin ve
Unliidnen (2011)’in arastirmasinda sonug olarak; hizmet i¢i egitim sonucunda,
igyerine olan duygusal baglhiligin yiikseldigi, isyerine olan devamlilik bagliliginin
azaldigi, isyerine olan normatif bagliligin azaldigi, is yerindeki tatminin yiikseldigi,
maag tatmininin azaldigi, is arkadashigindan olan tatminde degisiklik olmadigi,
yonetimden kaynaklanan tatminin yiikseldigi ve egitimle ilgili fikirlerinde olumlu
yonde bir gelisme olustugu belirlenmistir.

Bireysel ve Orgiitsel Faktorler ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen Asik
(2010), calismasinda is doyumunu etkileyen bireysel ve Orgiitsel faktorleri
incelemis, sonu¢ olarak is doyumunun yiiksek moral saglamasi, ¢alisanlarin ise
bagliligmni arttirmasi, oOrgiite uyum saglamasi gibi etkilere yol actigi; is
doyumsuzlugunun sonuglari olarak da yapilan igin anlamsiz gelmesi, bezginlik,
saldirganlik, is yavaslatma, devamsizlik olustugu ortaya ¢ikmistir.

Sevimli ve Iscan (2005) tarafindan yapilan arastirmada ise hekimler
incelenmis; yas, hizmet siiresi ve benzeri bireysel faktorlerle, statii, terfi gibi
orgiitsel faktorlerin is tatminini biiyilk oranda etkiledigi, yas ve hizmet siiresi
arttikca doyumun arttig1 kariyerde iist basamaklara ¢ikildik¢a yine doyumun arttigi
belirlenmistir.

Bu tiir aragtirmalarin bir digeri Gerekan ve Pehlivan (2010)’in yaptig1 ¢alisma
olup, amag; kamudaki i¢ denetgilerinin yiiklendigi 6nemli gérev ve yiikiimliiliiklere
karsilik is tatmin seviyelerinin derecelerini belirlemektir. Bu nedenle kamuda
gorevli i¢ denetgilerin is tatminlerine etki eden faktorler tespit edilerek ve bu
faktorlerin demografik oOzellikler yoniinden farkliliga sahip olup olmadig:
belirlenmeye ¢alisilmigtir. Sonug olarak kamu i¢ denetim elemanlarinin is tatmin
seviyelerinin yerine getirdikleri rol ve statii nedeniyle yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Orgiitsel baglilikla is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalardan Kok
Bayrak (2006) tarafindan yapilan c¢aligmada iicretin en fazla tatminsizlik yaratan
unsur oldugu, ikinci tatminsizlik nedenin terfi ve atamalarin objektif olmamasi
oldugu, daha sonra sirasi ile sosyo-ekonomik sorunlara ¢dziim bulma cabalar1 ve
yoneticilerin kendini gelistirmesi gibi faktorler oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Diger bir arastirmada Erkus, Turung ve Yiicel (2011); orgiit ve yonetimsel

adaletle ile orgiite duyulan baglilik arasindaki iligkileri incelenmis ve is tatmininin
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bu iliskideki rolii arastirilmistir. Arastirma sonucunda etkilesim adaletinin
isgorenlerin orgiite bagliligini etkiledigi belirlenmistir.

Orgiitsel baghilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir baska
arastirmaci olan Yazicioglu (2009), ¢alismasinin sonucunda konaklama sektoriinde
calisanlarin Orgiite kars1 duydugu giivenin is tatminini etkiledigi ve isten ayrilma
diistincesi ile arasinda anlamli bir iligkinin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Cinsiyet
degiskenine gore calisanlarin orgiite duydugu giiven, is tatmini diizeyleri ve isi
birakma diisiincesinin farklilasmadigl; egitim, yas, hizmet siiresi yoniinden
konaklama sektoriinde galisanlarin orgiite karst duydugu giiven, is tatmin diizeyleri
ve isi birakma diisiincesinin anlamli bir sekilde degistigi de tespit edilen bir bagka
bulgudur.

Eker ve dig., (2007)’nin aragtirma sonuglarina gore ise egitim, cinsiyet ve
unvanin orgiitsel baglilik diizeyleri iizerinde etkili olan degiskenler oldugu; ayrica
egitim, unvan, Orgiit ve aym Orgiitte hizmet siiresi gibi faktorlerin is tatminini
etkiledigi bulgularina ulasilmistir.

Is tatmini ile orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi inceleyen Iscan ve Saym
(2011)’in arastirmasinda is tatmini, Orgiitsel adalet ve orgiite duyulan giiven ile
demografik degiskenlerin bu li¢ 6l¢ek iizerinde etkili olup olmadigi belirlenmeye
caligilmistir. Sonug olarak is tatmini, 6rgiite duyulan giiven ve calisanlarin adalet
algilar1 arasinda gii¢lii bir etkilesim oldugu tespit edilmistir.

Bir bagka arastirmada Cakar ve Yildiz (2009), banka ve sigorta sektoriinde
faaliyette bulunan Orgiitler arasinda bir anket calismasi yapmistir. Sonugta;
isgorenlerin is tatminlerinin farkli boyutlarinin bulundugu, orgiitsel adalet algisiyla
yonetimden, isin Ozelliklerinden ve ticret politikasindan tatmin arasinda iliski
bulundugu tespit edilmistir. Isgdrenlerin adalet algilarinin ydnetimsel kararlara
katilimdan 6nemli Olciide etkilendigi belirlenmis, Orgiitsel adaletin is tatminini
etkileyen onemli faktorler oldugu ortaya ¢ikmustir.

Orgiitsel iklim ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen Ozdemir (2006)’in
aragtirmasinda i tatmini ile Orgilitsel iklim arasinda iliski olup olmadig
arastinlmustir. Is tatminini etkileyen igsel faktdrlerden statii, sorumluluk, ilerleme,
taninmanin motive edici oldugu; hijyen faktorlerin ise (iicret ¢alisma kosullari, is
giivenligi) motive edici 6zelliginin olmadig: belirlenmistir.

Karabag ve Ozgen (2008)’in calismasinin sonucunda ¢aliganin is ortamina

iliskin algilamasi olan yakin arkadasinin isten ¢ikarilmasi, sosyal miibadeleye iliskin
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adalet algis1 ve giliven seviyesinin, i tatmini ve isten ayrilma niyetini etkiledigi
gorilmiistiir.

Orgiitsel iklimi inceleyen Ungiiren ve dig., (2009)’nin arastirmasinda sonug
olarak c¢alisma kapsaminda arastirilan konaklama isletmelerinde yOnetimsel
davranig bi¢ciminin Orgiitsel catismaya neden olan faktorlerin basinda geldigi,
yonetimin yanlis uygulamalarinin ve davraniglarinin rgiitteki iletisimin aksamasina
neden oldugu, c¢atismanin nedenlerinin basinda iletisim bozuklugunun oldugu
belirlenmistir.

Cekmecelioglu (2005)’nun arastirmasinda ise Orgiitsel iklim ile yaraticilig
0zendirici degiskenlerin ig tatmini ve isten ayrilma diisiincesi {izerindeki etkileri
incelenmistir. Sonugta yaraticilifin bulundugu yonetimce de desteklendigi bir orgiit
ikliminin is tatmini ve isten ayrilma niyetini etkiledigi, isgérenlerin is tatminlerinin
yiikseldigi ve isten ayrilma diisiincesinin azaldigi belirlenmistir.

Iscan ve Timuroglu (2007) nun arastirmasinda ise sonug olarak; is tatmini ile
adokrasi ve klan kiiltiirii arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin bulundugu tespit
edilmistir.

Narsizm ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma Iscan ve
Timuroglu (2008) tarafindan gerceklestirilmis olup, amag; kurum yoneticilerinin,
narsizm gosterdikleri tutumlart belirlemek; yoneticilerin narsist tutumlart ile
isgorenlerin 1§ tatminlerini etkileyip etkilemedigini ortaya ¢ikarmaktir. Sonugta
narsist egilimleri bulunan yoneticilerin is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu narsizm
ile i tatmini arasinda ters bir iligkinin goriildiigii tespit edilmistir.

[s tatmini ve psikolojik siddet arasinda iliski bulunup bulunmadigin1 inceleyen
Karcioglu ve Akbas (2010)’m arastirmasi son yillarda Avrupa iilkeleri ile
Amerika’da incelenmeye baslayan ve Tirkiye’de de Oonemi gilin gectikge artan
mobbing olgusunun ¢alisma yasamindaki énemini ve isgérenlerin is tatminlerini ne
derece etkiledigini belirleyebilmek {izere saglik sektoriinde calisanlar arasinda
yapilmistir. Sonugta; genel olarak mobbing ile is tatmini arasinda negatif bir iligki
bulundugu tespit edilmistir. Ayrica aragtirma sonucunda cinsiyet degiskenine gore
mobbing olgusu Ol¢iilmeye ¢alisilmig, erkeklerin kadinlara oranla daha fazla
psikolojik siddete ugradigi, diger bir demografik degisken olan yas ile mobbing ve
is tatmini arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadigi sonuglarina ulasilmistir.

Is tatmini ile kariyer, iicret ve yaraticihk arasindaki iliskiyi inceleyen

Imamoglu, Keskin ve Erat (2004)’1n calismasinda bu ii¢ degisken ile is tatmini
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arasinda iliski bulunup bulunmadigi belirlenmeye calisilmigtir. Terfi, yiikselme,
kariyerin ilerlemesi beklentisinin diger degiskenlere gore is tatmini iizerindeki
etkisinin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Genellikle c¢alisanlar rutin,
monoton isler yaptiklarini diistincesine kapildiklarinda g¢alisanlarin is tatmininin
azaldig: gorilmistiir.

Eginli (2009)’nin arastirmasinda kamu ve 6zel sektor iggorenlerinin is doyum
diizeyi ticret ve cinsiyet faktorleri acgisindan incelenerek, is tatminini etkileyen
faktorler belirlenmeye calisilmistir. Sonugta kamu sektoriinde 6zelden daha fazla is
doyumu oldugu, ayrica iicret arttikga doyumun arttigi, is doyumu ile orgiitsel
yonetim arasinda da anlamli ve olumlu yonde giiclii bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir.

Topcu (1998)’nun arastirmasmin sonucunda ise bireysel ozelliklerin is
tatminini etkilemedigi; ticret, takdir edilme, yonetici ve arkadashk iligkileri,
yiikselme, sosyal imkanlarin is tatminini etkiledigi belirlenmistir.

Bu arastirmalarin bir benzeri Tanriverdi (2006) tarafindan ortaya konmus
olup, aragtirmanin sonucunda; isgdrenlerin daha yiiksek ticret ve daha iyi bir ¢alisma
ortami gibi sorunlari {izerinde tatminsizligin yogunlastigi, isletmede calisanlarin
desteklenmedigi ve calisanlarin yetkilendirilmedigi sonucuna ulasilmistir. Yogun,
gergin ve dikkat gerektiren islerde ¢alisan insanlarin gerginliginin zaman igerisinde
arttii, mola zamaninin kisaliginin, monotonlugun ve yapilan isten duyulan
bikkinligin, 6zel yasanti {izerinde de etkili oldugu ortaya ¢ikmustir.

Is tatmininin performansa etkisini inceleyen arastrmada ise Yazicioglu
(2010); 1042 Tirk Ogretmen ile 42 Kazak Ogretmenini is tatmin diizeylerini
inceleyerek karsilagtirmistir. Sonucta; Tiirk ve Kazak 6gretmenlerin performanslari
ile ig tatminleri arasinda anlamli bir iligkinin bulundugu, ayrica cinsiyet ve hizmet
yil1 degiskenleri yoniinden performans ve is tatmini arasindaki iliskinin farklilastig:
belirlenmistir.

Is tatmini ile rotasyon arasindaki iliskiyi inceleyen Kilic (2008); c¢alismasini
otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren ii¢ firma iizerinde toplam 71 isgorene anket
uygulayarak, rotasyon ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelenmistir. Arastirma
sonucunda isten genel tatmin, ¢alisma arkadaslarindan genel tatmin ve toplam genel
tatmin dilizeyi acgisindan rotasyon yapanlarin tatmin diizeyinin rotasyon

yapmayanlara gore daha yiiksek c¢iktig1, ancak {icret genel tatmin, yonetim genel
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tatmin ve terfi genel tatmin diizeyleri agisindan rotasyon yapanlarla yapmayanlar
arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark bulunmadigi tespit edilmistir.

Biitiin bu calismalar sonucunda is tatminini; rotasyon ve mobilite kavramlari
cercevesinde degerlendiren calismalarin iilkemizde temel arastirma konusu
yaptlmamasi, Kamu Kurumlart ¢alisanlarinin is tatminlerini dlgen arastirmalarin
kisitliligi, kamu c¢alisanlarinin  karsilasmis olduklar1 gorev yeri degisiklikleri
uygulamalarinin i tatminlerini etkisini Glgen bir ¢alismanin  bulunmamasi

sebepleriyle konu arastirmaya deger gorilmistiir.
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IKiNCi BOLUM

ROTASYON- SIK HAREKETLILiK-MOBILITE

2.1 Rotasyon Kavrami

Rotasyon, calisanlarin is yerindeki gorev, pozisyon ve mevkilerinin bir plan
ve program cercevesinde degistirilmesidir. Bir isin degisik asamalarinda calisan
isgorenler, igin biitiin ger¢evesi ve tamami hakkinda bilgi sahibi olacaklarindan,
islerinin orgiitteki yerini ve dnemini kavrar. Bir baska acidan bakildiginda rotasyon
isgorenlerin yetismesi, kalifiye hale gelmesi ve gelismesinde 6nemlidir (Dinler,
2008).

Toplam Kalite Yonetimi ile gelismeye baslayan bir kavram olan rotasyonun
bu baglamda en iyi 6rneklerinin Japon isletmelerinde goriildiigli sOylenebilir. Japon
sirketlerinde 1950 yilinda uygulanmaya baglamasi ve uygulamanin gosterdigi
yararlar Amerikan sirketlerinin de ilgisini ¢ekmis ve hizla kiiresel bir yayilim
gostermeye baslamistir.

Rotasyonun bir bagka anlami da capraz egitimdir. Isgdrenlerin degisik ilgi,
yetenek, sorumluluk veya biling gerektiren gorevlerde belirlenen zaman
araliklarinda gorevlendirilmesidir. Boylece calisan; degisik islerin yapilis seklini,
islerin asamalarini anlayarak, orgiite bir biitiin olarak bakabilecektir.

Bir bagka ifade ile sistematik bir bigimde isgérenin bir isten baska bir ise,
goreve, pozisyon ya da mevkie gegirilmesi anlamina gelebilecek rotasyon, isgorenin
yapabildigi, basarabildigi islerin sayilarim1 arttiracak, isi ilging kilacak,
monotonluktan ¢ikaracaktir. Ancak bu uygulama da belirli bir zaman sonra kendini
tekrarlayan bir dongii i¢ine donebilir.

Popiiler ve c¢agdas bir yOnetim uygulamasi, bir yOnetim stratejisi olan
rotasyonun basariya ulagabilmesi i¢in orgiit hedeflerini belirlemek, monotonluktan

uzak, takim calismas1 olan bir orgiit yapilanmasi igine girilmelidir. Geribildirimler
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dogrultusunda bunlar analiz edilir ve rotasyon uygulamasi gelistirilebilir (Triggs ve

King, 2000, s.32).

2.2 Rotasyon Uygulama Siireci

Orgiit igerisinde rotasyona karar verilme ve uygulamaya gecilme asamasinda
belirli bir anlamlilk ve biitiinliliigiin bulunmas1 gereklidir. Orgiit rotasyon
uygulama asamasinda ilk dnce rotasyon sonucu ulagilmak istenen hedefleri bir
bakima rotasyonun amacini belirlemelidir. Bu amagclar;

¢ Bilgi paylagimini arttirmak,

e Personel bagliligini yiikseltmek,

e Personelin liderlik ozelliklerini kuvvetlendirmek,

e Isten duyulan tatmini arttirmak,

e Verimliligi arttirmak,

e Orgiitiin 6grenme potansiyelini ve hizini arttirmak

Ikinci asamada orgiitsel sistem kurallarinin belirlenmesi gelmektedir. Bu
sistem kurallar ise;

e Orgiitiin rotasyona uygun olup olmadiginin tespiti

e Rotasyonun uygulanabilecegi proje, departman, pozisyon ve mevkilerin

tespiti

e Orgiitsel iletisimin tespiti

o Sistemsel bilinirligini orgiit seviyesinde yaymak

Ucgiincii asamada uygulanan rotasyon plan ve programin siirekli bir sekilde
izlenerek, sorun alanlarini tespit etmek ve diizeltici tedbirleri almak gelmektedir.

Dordiincti asamayr siirekli etkinlik politikas1 ile rotasyonun etkinliliginin
arttirilmasi, sistemin c¢alisanlar tarafindan denetlenebilecek, oneri ve sikayetlerini
iletebilecek sekilde gortiniirliigiinii saglamak olusturmaktadir.

Besinci asamada ikinci 6lglimlerin yapilmasi gelmektedir. Bu ikinci dl¢iimler

sonucunda rotasyon verimliligi ile ilgili datalar olusturulur ve bunlarin takibi yapilir.

2.3 Rotasyon Cesitleri

Rotasyon, orgiitlerin  personel ve organizasyonel yapilarina gore

cesitlendirilebilir. Orgiitler kendi yonetim anlayislari, stratejileri ve hedefleri
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cergevesinde belirli rotasyon plani uygulayabilirler. Her rotasyon ¢esidinin kendine

0zgl avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir.

2.3.1 Kalic1 Rotasyon

Diger rotasyon c¢esitlerinin aksine kalic1 rotasyonda herhangi bir siire
kisitlamasi bulunmamakta olup, isgorenler kendi ¢alistiklar1 birim, pozisyon, gérev
veya mevkiden ayri bir birim pozisyon, mevki veya gorevde kalici bir bigcimde

gorevlendirilirler.

2.3.2 Gegici Rotasyon

Bu rotasyon cesidinde iggdrenler yeni bir bakis acis1 kazanabilmekte, 6rgiitiin
calisma anlayisini biitiin boyutlar ile kavrayabilmekte, asamalar1 gorebilmektedir.
Bu uygulamaya tabi tutulacak isgorenler dikkatli bir analiz sonucunda segilirler.
Uyum probleminin en ¢ok c¢ikabilecegi uygulama tiirlerinden olmasi ¢esidin
dezavantaji olarak goriilmektedir. Calisanlarin diizenlerini koruma egilimi

gostermesi bu rotasyon anlayisina bir direng olusturur (Ay, 2005, s.39).

2.3.3 Proje Bazh Rotasyon

Orgiitler belirli zamanlarda gelistirdikleri ve uygulamak istedikleri projeler
cercevesinde degisik boliimlerdeki iggdrenlerinin destegine ihtiya¢ duyabilirler. Bu
proje c¢alismasinda calismak i¢in isgorenlerin mevki, konum veya amirlerini
degistirmeleri ~ gerekmemektedir.  Farklt  boliimlerdeki  calisanlar  kendi
departmanlarindaki gorev, is veya sorumluluklarinin aynisini bu projede de
uygulamaya devam ederler. Bu ¢alisma igin segilecek isgorenlerin takim ruhuyla
hareket edebilen, genis goriislii, iletisimi kuvvetli kisiler arasindan seg¢ilmesi

gereklidir. Rotasyonun sona ermesi projenin siiresi ile ilgilidir.

2.3.4 Yar1 Zamanh Rotasyon

Rotasyon programlar1 zaman agisindan isgorenler i¢in bazi1 avantajlar
barindirmaktadir. Bu rotasyon ¢esidinde iggdren giiniin belirli bir doneminde yar1
zamanl rotasyon programinda calisirken, geri zamanda ise kendi boliimiinde veya

mevkisindeki gdérevine devam edebilecektir. Isgorenlerin yaptiklar1 islerden
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sikilarak monotonluga diisme hissine yakalandiklarinda bu rotasyon c¢esidi

uygulanabilir.

2.4 s Rotasyonunun Avantajlar

Is rotasyonunun &rgiite, yonetime ve isgorene sagladigi bir takim avantajlar

bulunmaktadir. Bu avantajlar1 maddeler halinde 6zetleyecek olursak;

Orgiit ydnetimine isgdrenlerin kariyer beklentileri ile ilgili olarak &n bilgi saglar.
Isgorenlerde orgiitsel baglilik seviyesi yiikselir.

Isgdren tatmini artma egilimi gdsterir.

Isletme biitiinsel olarak kavranir.

Departman, mevki, pozisyonlarin birbirleriyle baglantilari, iliskilerinin
anlasilmasina yardimci olur.

Isgorenlerin &rgiit yapist hakkindaki bilgilerinin yaninda liderlik yonleri de
gelisir (Orr, 2006, s.17).

Takim ruhu anlayisinin gelismesine yardimei olur (Urbaniak, 2004, s.6).
Bireylere takim ¢aligmasini 6gretir, yeteneklerini arttirir.

Performansi 6dillendirme de, diisiik performans gosterenleri belirlemede Orgiit
yonetimine yardimci olur.

Terfi edebilecek yetenekteki personeli belirlemede yoneticilere yardimer olur.

Isi grenmek igin harcanan egitim maliyeti azalir.

Cok uluslu orgiitlerde farkli kiiltiirleri 6grenmek icin farkli sehir ve iilkelere
rotasyon uygulanir.

Insan kaynaklari departmani isgorenlerin farkli yeteneklerini kesfedebilir.
Orgiitte birbirinin yedegi olabilecek isgdrenler kazanilmis olur.

Isgdrenler orgiitii bir biitiin olarak gdrerek orgiit igi uygulamalar1 birbirleriyle
kiyaslama sans1 elde eder.

Sirket i¢i 6grenme siireci hizlanir.

Orgiite yeni baslayanlar 6rgiitii en basta tanima firsat: bulduklar1 i¢in personel
devir hizi oran1 diiser.

Is monotonlugunun azaltilmasina olanak verir.

Astlarla astlar arasi, iistlerle astlar arasi iliskiler giiglenir.
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Rotasyonun esnek is giicii yaratmasi nedeniyle, personelin izin ve ise gelmeme
gibi durumlarda baska isgorenleri yerine ikame ederek isin goriilmesini saglar.
Yeni eleman bulma maliyetini diisiriir.

Rotasyona katilan ¢alisanlar diger islerde de deneyimli olduklarindan ¢aligsma
hizlarinda bir artis olur.

Isi gelistirmeye imkan saglar.
2.5 Is Rotasyonunun Dezavantajlar

Is rotasyonunun orgiite, yonetime ve isgdrene sundugu avantajlar yaninda bir

takim dezavantajlar da icermektedir. Bu dezavantajlar;

Isgorenlerin rotasyon nedeniyle yeni isi 6grenme asamasinda yapabilecegi
hatalar, zaman ve emek agis1 ile birlikte malzeme sarfiyati maliyetlerini
arttiracaktir.

Orgiit igerisinde rotasyon imkami bulunmayan isgorenleri farkli motive edici
araglarla tatmin etmek zorunlulugu dogar.

Rotasyon uygulamasina istirak eden isgorenler bunun sonunda istedikleri terfi ve
ticret artisini elde etmezlerse tatmin yerine tatminsizlik araci olacaktir.

Rotasyon sonucunda birgok isi 6grenen isgorenler bunu kendileri igin farkli
isletmelerde is bulma araci olarak kullanarak isten ayrilma egilimi gosterebilirler.
Hatali rotasyon uygulamalari is tatminini azaltir.

Rotasyon uygulamalar1 isgorenlerin is yiikiinii arttirip liretkenligin azalmasina
yol agabilir,

Rotasyon uygulamasinin aligma siirecinde zaman ve verimlilik kayb1 olusabilir.
Rotasyon sonunda isgérenlerin iicret ve yiikselme beklentileri artar.

Rotasyon uygulama programlarimi olusturmak i¢in katlanilacak bir zaman ve
maliyet unsuru vardir.

Isgorenlerin istemedikleri boliimlerde yapilan rotasyon uygulamalar isgdrenlerde
motivasyonu diisiiriir.

Insan kaynaklarinin rotasyon uygulamasi i¢in yogun bir ¢aligma ve plan siireci

igerisinde olmasi gereklidir.
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2.6 Is Rotasyonu Uygulamalarinin Is Tatminine Etkisi

Is tatminin bircok boyutu ve birden ¢ok etkileyici unsuru bulunmaktadir.
Orgiit bu faktorlerden kendi yapilarinda en ok etkili olan1 bulmaya ve buna
miidahil olmaya c¢aligsmaktadir. Bireysel etki faktorlerinde orgilitiin degisiklik yapma
olanagi bulunmadigindan, orgiit diger faktorlere kanalize olarak bunlar1 etkilemeye
calisacaktir. Bu degisiklik yaratma firsatlarindan biri rotasyon uygulamalardir. Is
rotasyonu uygulamasina gecildigi andan itibaren isin yapisinda ve calisma
ortaminda degisiklikler meydana gelir. Bu uygulama sonucunda meydana gelen
degisikliklerin de iggOrenlerin is tatminlerini etkilemesi kaginilmazdir. Bu konuda
yapilan diger aragtirmalar ve is rotasyonu uygulamasinin igerdigi unsurlar goz
Oniline alindiginda, is rotasyonunun is tatmini iizerinde olumlu bir etki yapmasi
beklenmektedir.

Is rotasyonu uygulamasi drgiit acisindan zaman ve emek gibi birgok maliyet
kalemi barindirmaktadir.

Rotasyon i¢in dogru bir plan ve bu planin dogru sekilde uygulanmasi ve yine
dogru bir sekilde sonuglandirilmasi gereklidir. Orgiitler ve isgorenler sarf ettikleri
zaman, maliyet ve emeklerinin karsiligini alma beklentisi icerisindedirler. Ve bu
beklentilerin karsilanma olasiligina gore is tatminlerinde bir artis beklentisi
olacaktir.

Rotasyon uygulamasi sonucunda isletmeler ve ¢alisanlar bir takim beklentiler
icerisine girmektedirler;

Is rotasyonu ile ydnetim kademesi ¢alisanlarimi tanima firsati elde ederler.
Yeteneklerini maksimum diizeyde kullanmalar1 yoniinde yonetime, planlama
yapabilme ve eksiklikleri gorerek bunlari ortadan kaldirma imkani vermektedir.
Isgorenlerinin motivasyonunu yiikseltebilecek uygulamalar yapabilme olanagini
sunar.

Calisanlar rotasyon uygulamalar1 ile kendilerine uygun en iyl isi
belirleyebilme, bu iste kendini gdsterebilme ve bunlarin sonucunda da tatmin
diizeylerini yiikseltecek faktorlere kavusabilme olanagini elde ederler.

Isgorenler, is rotasyonu uygulamalari ile islerindeki monotonluktan
uzaklagirlar. Monotonluk azalmasi isgorenlerin islerindeki memnuniyetsizlik

derecesini azaltacag gibi is tatmini seviyesini de yiikseltecektir.
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Arastirmalar gostermistir ki, is rotasyonu uygulamalar1 iggorenler iizerinde is
yerinde dinlenme siiresinin uzatilmast gibi olumlu bir etki yaratmaktadir. Hatta bu
etki dinlenmenin etkisinden daha yiiksektir ki, dinlenme sonunda isgéren ayni
monotonluk seviyesine geri donerken rotasyon uygulamasinda bu olmamaktadir
(Eren, 1993, s.258).

Rotasyon uygulamalari sonucunda iggorenlerin terfi beklentileri de
olusacagindan, yonetim kademesine etkili, verimli ve adil bir terfi politikasi
olusturma imkan1 sunulur.

Sayet yonetim terfi politikasini bu c¢erceve igerisinde belirlerse iggdrenler
tizerinde rotasyonun dolayli yolla olusturdugu bu sistem sayesinde bir tatmin
gerceklesecektir.

Ayrica rotasyon uygulamalari sonucunda basarili personele iicret artis1 gibi
olumlu giidiileyiciler sunulursa isgoren tatmininin artmasi kaginilmaz olacaktir.

Ancak, rotasyon uygulamalarinin dezavantajlari boliimiinde de deginildigi
lizere hatali rotasyon uygulamalari ig tatminini azaltir. Ayrica rotasyon uygulamalar
isgdrenlerin is yiikiinii arttirp iiretkenligin azalmasima yol acabilir. Isgdrenlerin
istemedikleri boliimlerde yapilan rotasyon uygulamalari isgorenlerde motivasyonu
disiirebilir.

Orgiitler; rotasyon uygulamalarinda calisanlarin i tatminleri olusabilecek
etkileri goze alarak buna uygun bir plan gercevesinde rotasyon uygulamasina

gitmelidir.

2.7 S1k Hareketlilik

Rotasyon boliimiinde de belirtildigi iizere rotasyon; calisanlarin is yerindeki
gorev, pozisyon ve mevkilerinin bir plan ve program cergevesinde degistirilmesidir.
Sik hareketlilikte ise bir plan ve program goriilmemekte, goriilse bile bu plan ve
programin disina yogun c¢ikislar olmakta, ihtiyag olustukca personel yer
degistirmeleri yapilmaktadir.

Orgiitlerdeki sik hareketliligin yararli oldugunu diisiinen gériisler yaninda
dezavantajlart oldugunu diisiinen goriisler de bulunmaktadir. Sik hareketliligin
yararli oldugunu diisiinenler bu yararlari;

e Personelin tecriibesinin sektdre yayilmasi,
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e Personelin yeni bir mevki, yeni bir pozisyon veya yeni bir géreve baslamasiyla
isyerinde kendini kanitlamak icin daha ¢ok performans gostermeye gayret etmesi,

e Ayn1 Orgiitte calismanin veya ayni isi yapip durmanin zaman igerisinde
olusturdugu motivasyonun kaybolmasi ve umutsuzluga, yilginliga diisme gibi
sakincalar1 ortadan kaldirmasi seklinde siralamiglardir.

Sik hareketliligin zararli oldugunu diisiinenler ise sik hareketliligin kurumsal
birikim ve gelisme, Orgiitsel kimlik olusturma, kurumun goérev ve genis
goriglilligin -~ benimsenmesi  vb. hayati konularda engel olusturdugunu
belirtmislerdir.

Orgiitler genellikle orgiitii kurarken takim olusturulur ve insan kaynagma
gereken finansman ayrihr. Is takimlarmi olustururken profesyonel ekiplerden
yararlanarak optimum basar1 yakalanmaya c¢alisilir. Bu ¢aligmalar sirasinda

Sekil 2.1’deki insan kaynaklar1 saglama siirecinden faydalanilir.

Sekil 2.1: Insan kaynaklar1 saglama siireci (Can v.d., 2009, s. 157)

Insan kaynaklar1 saglama siireci insan kaynaklar1 planlamasi ile baslayan bir
siirectir. Insan kaynaklari planlamasi, ihtiyag duyulan personelin sayr ve
niteliklerinin dnceden belirlenmesi siirecidir. Insan kaynaklar1 saglama ise, planda
ongoriilen insan kaynagi gereksinmesinin en kisa ve en ekonomik bi¢gimde
karsilanmasi i¢in yeterli sayida ve nitelikte aday personelin bulunmasidir.

Insan kaynaklar1 yoneticisi, insan kaynagi planlarinda &ngoriilen insan

kaynagi gereksinmesini degerlendirir ve pozisyonlar i¢in en uygun adaylar1 bulmaya
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calisir. Is tanimlar1 ve is gerekleri is analizine dayali olarak gelistirilen faaliyetler
biitlintidiir.

Is tanimlari, isin kapsamindaki gérevleri ve isin diger 6zelliklerini tanimlayan
belge iken; is gerekleri isin layikiyla yapilabilmesi igin isi gorecek personelin
tasimasi gerekli niteliklerin belirlenmesidir.

Personel saglama silirecinin diger bir asamasi ihtiyag duyulan insan
kaynaklarinin nereden saglanacaginin kararlastirilmasidir. Insan kaynaklari saglama
siirecinde oOrgiitlerin uygulayabilecegi baglica iki personel kaynagi bulunmaktadir.

Bunlar;

1. Orgit ici kaynaklar: Orgiitte halen faal olarak calisan personelden
olusmaktadir. Orgiit igi kaynaklardan personel saglanmasinda yiikselme, transfer,
riitbe diisiiriimii gibi yollar izlenebilir. Orgiit i¢i kaynaklardan personel saglama
araglar1 olarak informal arastirma, beceri envanteri ve agik isler bildirimi gibi yollar
izlenebilir.

Informal arastirmada personel gereksinmesi olan béliim/departman yoneticisi
bu gereksinimi insan kaynaklar1 boliimiine bildirerek bu gereksinmeyi karsilayacak
adaylarin belirlenmesine yonelik orgiit igerisinde bir arastirma yaparak bos kadroya
en uygun personeli belirlemeye ¢aligir.

Personelin niteliklerini derinlemesine gosteren listelere beceri envanteri adi
verilmektedir. Isletme icerisinde bos bir pozisyon olustugunda beceri envanterleri
analiz edilerek bos pozisyon icin gerekli nitelikleri barindiran personeller
kayitlardan belirlenebilir.

Acik isler bildirimi, igletmelerdeki biitiin personele biiltenler veya ilan
panolar1 araciligiyla agik olan islerin; isin unvani, igin tanimu, ticreti ve departmani
ile ilgili bilgilerin aktarilmasidir. Boylece personel kendisine en uygun pozisyona
kendisi basgvuracaktir.

2. Orgiit dis1 kaynaklar: Orgiitiin yeni kurulmasi, biiyiimesi veya yeni islerin
ortaya ¢ikmasi durumunda kullanilabilecek yollardan biridir. Yeni degisim veya
gelisimler sonucunda teknik ve uzman personele ihtiya¢ duyulmasi durumunda da
dis kaynaklara bagvurulabilir.

Gilinlimiizde gerek kamu gerekse 6zel kesim oOrgiitlerinde, sik sik pozisyonlar
aras1 yatay ve dikey personel hareketliligi gozlenmektedir. Orgiitler canli birer
organizmadir. Stirekli degisim halindedirler ve bazi bdliimlerin, pozisyonlarin

islevlerine gerek duyulmamaya baslanabilirken, yeni boliimlere, pozisyonlara da
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zaman igerisinde gerek duyulabilmektedir. Bu gelismeler sonucunda, orgiitlerin
insan kaynaklar1 ihtiyaglari da zamanla nitelik ve nicelik agisindan degisiklik
gostermektedir (Senatalar, 1978, 5.249).

Personel hareketliligi dar anlamiyla “personelin bir is, gérev veya boliimden;
diger bir is, gorev veya boliime atanmasi ya da gegirilmesidir.” Bir baska ifade ile
terfi, transfer ve riitbe indirimi siireglerini igerir. Genis anlamda ise terfi, transfer ve
ritbe indiriminin  yaninda, ¢alisanin devamli veya gegici olarak isten
uzaklastirilmasi ve ¢alisanin emeklilik, istifa v.b. sebeplerle orgiitten ayrilmasini da
icermektedir.

Orgiitlerdeki hareketlilik ¢esitleri Sekil 2.2.’dekine benzer bir yap1

sergilemektedir.

Yiikselme

[ >

Transfer [sten Atma,

Emeklilik,
— — Cekilme

Riitbe ' —
Dustirimu
"Gegici Isten
Uzaklagtirma

—_ 1

Sekil 2.2: Personel hareketliligi ¢esitleri (Can v.d., 2009, s. 185).

Tiim bu aciklanan personel saglama siireci asamalarinda orgiit i¢i kaynaklarin
siklikla, yogun ve asir1 kullanimi; 6rgiit i¢i kaynaklardan yararlanmada planlarin ve
programlarin disina ¢ikilmasi sik hareketlilik kavramini olusturmaktadir.

Orgiit ici personel hareketlilikleri belli bir smir1 asarsa kurumsal birikim ve
gelisim saglanamaz ve kurum giinliik olarak yasamaya baslar. Bu da bir kurum i¢in
en istenmeyen durumdur. Ayrica Orgiitin personel iizerinde uyguladigi sik
hareketlilik uygulamalar1 Orgiite yeni fikirlerin girmesini engelleyebilece8i gibi

herhangi bir pozisyona getirilen personelin o pozisyonun gerektirdigi niteliklere
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sahip olmayan bir ¢aligan olma ihtimali artmakta bu da orgiitte yapilan isin kalitesini
etkileyecektir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda ise sik hareketliligin liyakatin esas alinmadigi
durumlarda daha fazla yasanmakta oldugu gdzlemlenmistir. Ozellikle biirokratik
atamalar bir plan ve program disinda yiiriitiilmekte, yonetici pozisyonlart se¢im

sonuclarina gore degisiklik gostermektedir.

2.8 Mobilite

Mobilite uygulamalar1 eskiden beri diinyada uygulana gelen personel
politikalarindan biridir. Arastirmalar diinyanin biiyiik ve diinya ¢apinda sirketlerinin
yiizde 80’inin bu yontemden faydalandigin1 gostermektedir. Mobilite calisanlarin
kurum i¢inde yatay ve dikey olarak hareket ettirilmesidir. Mobilitenin sik
hareketlilikten farki sik hareketlilikte plan disina ¢ikmalar goriilmesine karsin
mobilite de yatay veya dikey hareketler plan ve program igerisinde yiiriitiilmektedir.
Bu anlamiyla mobilite rotasyon kavramina benzese de rotasyondan farki ¢alisanlarin
farkli departmanlar ve farkli {ilkeler arasinda hareket etmesi ayrica dikey
hareketlerde devamli olarak yiikselme, terfi gegisleri yapilmasidir. Bu uygulama
birgok sirketin insan Kaynaklar1 politikasinin énemli bir pargasini olusturmaktadar.
Terfilerde sirket calisanlarina oncelik verilmekte, sirket i¢indeki yeni is olanaklari
once igeride duyurulmaktadir.

Calisanlarin sirket iginde farkli pozisyonlara kaydirilarak gelistirilmesi ve
sirket icindeki yeteneklerinin kesfinden sonra yoOnetici olarak yetistirilmeleri,
mobilite (sirket i¢i hareketlilik) kavramiyla tanimlanmaktadir. Pek ¢ok uluslararasi
sirket, ¢alisanlarinin kariyer planini yaparken bu yontemi kullanmaktadir.

Kurum iginde dogan is firsatlar1 oncelikle calisanlarla paylasilmakta ve bu
pozisyonlara aday olmada onlara oOncelik tanminmaktadir. Ayrica, sirket ici
uluslararasi degisim programlar1 da uygulanmakta ve bu yolla ¢alisanlar orgiitlerin
diger sehir veya tilkelerindeki ofislerindeki projelerde gorevlendirilmektedirler.

Mobilite uygulamalarinin faydalari;

e Bu uygulama, terfilerde basarili sirket calisanlarina oncelik taninmasini ve
departmanlar arasi kariyer gegisleri i¢in firsatlar yaratilmasin1 kapsamaktadir.
¢ Bu yaklagim, hem ¢alisanlarin motivasyonunu yiiksek tutmakta hem de igerideki

yeteneklerin gelistirilmesini desteklemektedir.
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Mobilite, sirketlere kendi yoneticilerini kendi yetistirme olanagi da
saglamaktadir.

Sirketin stratejik insan kaynaklar1 politikast dogrultusunda g¢alisanlarla her yil
bireysel goriismeler yapilmaktadir. Bu goriismelerde bir 6nceki yilin
degerlendirilmesi  gergeklestirilmekte ve Dbir sonraki yilin  hedefleri
belirlenmektedir.

Sirket i¢i hareketlilik yaratmak hem ¢alisanlarin kendini gelistirmesine hem de
motivasyonlariin yliksek tutulmasina destek olmaktadir.

Kurum kiiltiirinli i¢ine sindirmis ve sirketin isleyisini iyi bilen kisiler yonetici
pozisyonlarina geldiklerinde uyum zorlugu cekmemektedirler.

Bu uygulama sayesinde ¢alisanlar da nerede daha yetenekli, nerede daha istekli
olduklarin1 gormekte ve kendi kariyerlerini kendileri belirleyebilmektedirler.
Sirket boyle bir sistem sagladiginda, yetenekli kisiler her konudan haberdar ve
her konuda bilgili, deneyimli yoneticiler haline gelmektedir.”

Calisanlar sirket iginden yetistigi i¢cin uygulama daha az maliyetli olmaktadir.

Mobilite uygulamasinin hedefi; bu teknigi kullanarak sirket i¢i kariyer

firsatlarin1 artirmak, c¢alisanlari daha mutlu edecek kariyer planlari hazirlamak

olarak goriilmektedir. “Sirket ici hareket yaratma” teknigi kurum igindeki

yeteneklerin donanimlarini artirmak ve onlart Gist diizey pozisyonlara hazirlamak

i¢cin de kullanilmaktadir.

Diinya ¢apinda biiyiik firmalar igin insan kaynaklar1 (IK) danismanlig1 veren

bir sirket olan iLogos ki, 6zellikle IK uygulamalarmin ekonomik boyutlariyla ilgili

analizleriyle taninmaktadir, mobilitenin sirketlere 6 adet faydasi oldugunu yaptiklari

aragtirmalar sonucunda ortaya koymuslardir.

Bu yararlar:

Personel memnuniyeti ve sadakatini arttirmak,

Firsat maliyetlerinde tasarruf saglamak,

Personel bulma, yetistirme ve egitme maliyetlerini diisiirmek,

Orgiit i¢i bilgi akisim1 daha da etken hale getirmek,

Personelden rekabet yaratan c¢alisanlarin daha azimin Orgiitii terk etmesini
saglamak ve boylece disariya sizan rekabet bilgisini azaltmak,

Optimum finansal getiri elde edilmesini saglamak.
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Calisanlar i¢in mobilitenin yararlarina deginilecek olursa; daha oOnce de
belirtildigi gibi mobilite temel olarak, ¢alisanlarin bir pozisyondan digerine gegisini
diizenleyen ve kolaylastiran bir uygulamadir.

Bu anlayis1 benimseyen sirketlerde 1 yildan fazla zamandir ayni pozisyonda
olan ve performansi basarili goriilen galisanlar, acik pozisyonlarda degerlendirilmek
tizere ilk dusiiniilenler olmaktadirlar. Sirket i¢i agik pozisyonlara yapilacak
atamalarda bu personele 6ncelik taninmaktadir.

Baz1 orgiitlerde mobilite, calisanin kariyerinde ve yeterlilik gelisimindeki kilit
faktor olarak tanimlanmakta ve desteklenmektedir. Personel ise kadro ve
pozisyonlarin degismesi ile birlikte, tanidik bir ¢alisma ortaminda yenilenmislik ve
yiikselme motivasyonu yasamaktadirlar. Ayrica bu mobilite uygulamalari
sonucunda yeni pozisyon ve kadrolarmin getirdigi ticret v.b. motive edici faktorlerle
motivasyonlar1 artmakta, yiiksek performansli bir personelin performansi daha da
artabilmektedir.

Ayrica rotasyon benzeri gergeklestirilen mobilite uygulamalarinin yonetici
yetistirme konusundaki faydalar1 da bulunmaktadir. Bu faydalar agiklanacak olursa;
kurumsal orgiitler mutlaka ilerde iist kademede yer alacak yoneticilerine bazi
degisik birim ve boliimlerde ¢alisma mecburiyeti koymaktadirlar. Boylece farkl
departmanlarda c¢alisan personel o boliimlerin isleyislerini gérme firsat1 elde
etmektedirler.

Capital Online Dergisi tarafindan yayimlanan bir ¢alismada diinya c¢apinda
onemli baz1 sirketlerin farkli mobilite uygulamalart oldugu goézlemlenmistir.
Ornegin Isvigre merkezli Bank Europa’da mobilite uygulamalari yeni beliren kadro,
boliim ve pozisyonlar bunlar i¢in gerekli yetenek ve caba gereklerine sahip personel
arasinda bir degerlendirme yapilmak suretiyle uygulanmaktadir (Tekinay, 2005).

Diinya ¢apinda bir sigara firmasi olan bir sirkette ise ¢alisanlar o sirketin farkl
ofislerinde gorev alabilmektedirler. Bu gorevlendirme personelin kisisel gelisim
planlarina, kariyer hedeflerine ve oOrgiitiin ihtiyaclarina bagl olarak yurt i¢i veya
yurt dis1 olabilmektedir.

Bir bagka diinya ¢apinda sirket olan Lafarge’da, sirket icerisinde olusturulan
“job market” uygulamasi ile belirli diizeylerdeki tiim acik pozisyonlar grup
tilkelerinde duyurulmakta ve agik pozisyonlarda once sirket i¢i kaynaklara
basvurulmaktadir. Ozellikle yukariya dogru giden bir kariyer gelisiminde ortalama 3
pozisyon degisikligi gerceklesmektedir.
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Mercedes-Benz Tiirkiye’de her yil igin tiim personelin kendi gorevleri disinda
calisabilecekleri pozisyonlar belirlenmekte ve belirlenen bos bir pozisyonlarin
doldurulmasi igin sirket i¢erisinde olusturulan bir havuzdan yararlanilmaktadir.

Real Marketlerinde ise sirket i¢i bir kariyer planlama programi bulunmakta ve
bu kariyer programi ¢ergevesinde sirketin ihtiyaglari ile ¢calisanlarin ilgi ve becerileri
eslestirilerek  yatay ve dikey gecislerin dogru olarak gerceklesmesi
amagclanmaktadir.

Tekfen’de yatay hareketler daha ¢ok grup biinyesinde yer alan sirketler
arasinda transferler olarak gerceklestirilmektedir. Belli bir alanda ya da konuda bilgi
ve deneyim sahibi olan personelin, grup biinyesindeki farkli bir sirkette deneyim
sahibi oldugu alanda degerlendirmek ve bu deneyimi ihtiya¢ duyulan sirkete veya
projeye aktarmak amaclanmaktadir.

TNT Ekspres’de agilan pozisyonlar sirket icerisinde duyurmaktadir. Oncelikle

3

sirket i¢i bagvurular dikkate alinmakta ve yonetici kadrolari igin “yedekleme

planlar’” yapilmaktadir. Yonetici kadrolarinda ihtiyag olmasi halinde en uygun

adaylar degerlendirmeye alinmaktadir.

Turkcell’de mobilite uygulanan personel alti ay boyunca sistematik olarak
takip edilmekte ve kadro veya pozisyonlara uyum siiregleri yakindan takip
edilmektedir. Bu siirecte personelin ihtiya¢ duydugu uyum, egitim ve isteklendirme
destegi sirket tarafindan yakindan takip edilmektedir.

Mobilite uygulamalarinin yoneticiler agisindan faydalari:

e Yoneticilere farkli bakis agist kazandirir. Mobilite uygulamalari sayesinde
personel orgiitiin biitiin isleyisini finanstan satiga, tiretimden tedarike kadar genis
bir perspektiften gorme olanagini elde edilir. Ayrica sirket personeli yonetim
kademesine de hazirlanmis olup, orgiite farkli bir acidan bakabilme yetenegini
gelistirir.

o Orgiite deger yaratan yoneticiler yetistirilir. Orgiit igerisinde iist pozisyonlara
cikildikga farkli yetkinlik gruplart ile karsilagilmaktadir. Bu kademelerde
sorumlu olunan birim disinda da insan kaynaklarindan finansa, pazarlamadan
iretime ve satigsa kadar olan tiim konularda s6z sOyleyebilmek gerekmektedir.
Yoneticinin kendi fonksiyonu disindaki alanlara katma deger yaratabilmesini

saglamaktadir.
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e Yoneticinin yetkinliklerini gelistirir. Yoneticilerin orgiitiin genis gorisliiliik ve
misyonunu kavrayarak, uygulama becerilerinin, bakis a¢ilarim1 ve karar verme

yeteneklerini gelistirmektedir.

2.9 Mobilite Uygulamalarimin Ogeleri

1. Politika ve Ilkeler: Bosalan kadrolarin orgiit i¢i veya orgiit disi
kaynaklardan hangisinin segilerek doldurulacaginin kararlagtirilmas: gereklidir.
Belirlenen politika ve ilkelerin yazili hale getirilmesi ve tiim personele duyurulmasi
gereklidir.

Orgiitlerin birgogunda iist yonetim kademelerine yiikselme 6lgiitii genellikle
personelin halen bulundugu pozisyondaki yeterliligi ile atanmas1 diisiiniilen bir iist
pozisyondaki olasi basari potansiyelidir. Bazi durumlarda kidem, egitim,
tamamlanan hizmet i¢i egitim kurslar1 gibi farkli Olgiitlerde  dikkate
aliabilmektedir. Bunlara bigcimsel 6zellikler denilmektedir.

Mobilite politika ve ilkelerinde dikkate alinabilecek ikinci bir olgiit ise
M.Dalton’un bigimsel olmayan sosyolojik &zelliklerdir. Orgiitlerin mobilite
uygulamalarinda temel alinan esaslar yeterlik-liyakat olarak saptanip kabul
edilmigse de, uygulamada din, siyasal egilim, sosyal baglarin etkili oldugu
saptanmistir. Dalton egitim siiresiyle orgiitteki makam arasinda yiiksek bir ilgilesim
belirlemistir. Ancak personelin orgilitteki gorevi ile 6grenim gordiigii alan arasinda
cok zayif bir iliski belirlenmistir (Beach, 1972).

Sonug olarak orgiitler bigimsel ve bigimsel olmayan oOzellikleri belirli bir
potada eriterek nesnel bir yaklagimla mobilitede uygulayacagi politika ve ilkeleri
belirlemelidir.

2. Yiikselme kanallari: Mobilitenin bu 6gesi, ¢aliganlarin kariyerleri siiresince
yiikselebilecegi pozisyonlar1 ifade etmektedir. Yiikselme kanallar1 is analizi ile
yakindan iligkili olup, yiikselme politikalarinda bir yol gdsterici gorevi
tistlenmektedirler. Personelin is hayati boyunca 6niindeki mobilite uygulamalarini
bilebilmesi motivasyon ve gelecek planlar1 agisindan yararlidir.

3. Segme: Calisanlarin  mobilite uygulamalar1 i¢in  se¢imi  basari
degerlendirme sonuglar1 ile yakindan iliskilidir. IK departmanlarinda calisanlarin

bilgi, beceri, deneyim ve yeteneklerine iliskin kayitlarin tutulmasi gereklidir.
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Mobilite uygulamalari i¢in adaylarin niteliklerinin degerlendirilerek diger adaylarla
karsilastirilabilmesi i¢in etkin bir segme yontemi olusturulmasi gereklidir.

4. Egitim ve alistirma: Orgiitler mobilite uygulamalarinin etkinligi ve
verimliligini saglamak ic¢in egitim faaliyetlerine yatirimlar yapmalidir. Bir baska
pozisyon, gorev veya kadroya gecen personelin nitelikleri yeni gorev veya kadronun
gerekleri ile tam uyum igerisinde olmayabilir. Bu durumda personelin yeni isinde

basarili olmasi igin egitime tabi tutulmasi yararli olacaktir (Can v.d., 2009).
2.10 Mobilite Uygulamalar

1. Transfer: Transfer bir orgiitteki personelin ayni iicret, ayn1 sorumluluk ve
ayni olanaklar1 iceren bagka bir goreve atanmasidir. Bir baska ifadeyle bir gorev
veya pozisyondan bir bagka gérev veya pozisyona yatay harekettir.

Bu yatay hareketteki temel amag; insan kaynaklarmin etkili bigimde
degerlendirilmesidir. Personelin en fazla is tatminini elde edebilecegi ve isletmeye
en fazla katkiyr yapabilecegi kadro veya pozisyona yerlestirilmesi hedeflenir
(Pigors, 1965, s.409).

Orgiitin  cevreyle etkilesimi sonucunda bazi is veya gorevler ortadan
kalkabilir veya bu kadro veya pozisyonlarda degisiklik olusabilir. Bu durumda bu
isle gorevli personel benzer is veya gorevlere kaydirilabilir.

Pigors (1965), bu yatay hareketleri bes gruba ayirmigtir. Bunlar:

e Uretim Transferleri: Calisan fazlasi gériilen birim/bliim/departmanlardan, isten
ayrilma veya herhangi bir degisim sonucunda isgiicli ihtiyacinin olustugu
birimlere personel aktarilmasidir. Uretim transferleri benzer is gruplari igin sz
konusu olup, personel alimi giderleri ile yeni personele isi 6gretme siirecinde
kaybedilecek zamandan tasarruf saglar.

e Yer Degistirme: Uretim Transferleri ile yer degistirme amag acisindan benzerlik
gostermektedir. Ancak yer degistirmelerde daha kidemli olan bir ¢alisan benzer
bir nitelikteki gorevin icra edildigi ve {lretimden kaynakli problemlerin
bulundugu baska bir birime kaydirilir.

e Cok Yonli Transfer: Amag, yonetime dinamik personel grubu saglamaktir. Bu
tiir yatay hareketler daha c¢ok bir isgérenin biitiin calisma zamanini

kaplamayacak kadar az islerin bulundugu kismen daha kii¢iikk oOrgiitlerde
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goriilmektedir. Ornek verilecek olursa; bir torna teknisyeninden torna
makinesinin kullanimina benzeyen makineleri de kullanmasi istenebilir.

e Vardiya Transferi: Rotasyonun séz konusu olmadigi vardiya sisteminde
calisanlar i¢in uygulanan yatay hareket bi¢cimidir. Gece ve gilindiiz vardiyalari
arasinda gegis yapilmasi yoluyla saglanmaktadir.

e lyilestirici Transfer: Calisanlarin islerinden veya gorevlerinden gesitli nedenlerle
yeterli performans alinamamasi durumunda uygulanan mobilite uygulamasidir.
Bu gibi durumlarda iyilestirici transfer yoluyla personelin potansiyelini en st
seviyede kullanabilecegi goreve gecirilir. Temel amag, isinde, gorevinde veya
pozisyonunda yeterli etkiyi gdsteremeyen ancak oOrgiite yararli olabilecegine
inanilan personelin bir bagka goreve atandirilmasidir.

2. Yiikselme: Orgiitte ¢alisan bir personelin bulundugu mevki, gorev veya
pozisyondan daha fazla iicret, sorumluluk ve sayginlik iceren bir baska mevki veya
goreve gecirilmesi ile olusan dikey harekettir. Gerek kamu, gerekse 6zel kesimde
iist makamlara nasil gegilecegi belirli plan ve programlara baghdir. Belirli plan ve
programlara dayanmayan yiikselmeler personel tatminsizligi, ¢atisma ve verimsizlik
gibi Orgiitiin istemedigi durumlara yol agabilmektedir.

3. Riitbe Diisiiriimii: Yiikselmenin tersi olan bir dikey hareket ¢esididir. Riitbe
diistiriimii personelin bulundugu mevki, gérev veya pozisyondan daha az ficret,
sorumluluk ve sayginlik iceren bir bagka mevki veya goreve gegirilmesi ile olusan
dikey harekettir. Riitbe diisliriimiinii etkileyen faktorlerin basinda 6rgiitiin amag ve
islevlerinde meydana gelen degisiklikler gelmektedir. Bazi birim, pozisyonlarin
ortadan kaldirilmas: gerekebilir. Bu durumda kapatilan birim veya kadrolardaki
personel bagka goreve atanabilir. Kapatilan birimdeki personelin bir kismi1 eskisine
oranla daha az iicret, yetki ve sorumluluk i¢eren bir kadroya atanabilir.

Riitbe disiirimiiniin bir baska nedeni ise personelin isteki basarisizligidir.
Verilen gorevleri zamaninda yerine getirmeyen etkin ve verimli olamayan veya
gorevleri yerine getirmede isteksiz davranan personel riitbe diigiiriimiine ugrayabilir.
Boylece orgiit bir nevi personeli cezalandirma yoluna gidebilir. Byle bir durumda
personelin asag1 dogru dikey bir hareketle alt pozisyonlara diisiiriilmesi orgiite yarar
saglayabilir.

Son donemde mobilite uygulamalarina bir¢cok sirketin ilgi gostermeye
baslamas1 dikkat ¢ekmektedir. Personellerin yetenek ve niteliklerinden daha fazla

yararlanmak isteyen, calisanlarin motivasyonunu arttirmay1 hedefleyen orgiitler
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mobilite uygulamalari ile personelinin pozisyon veya gorevlerinde degisiklik yoluna
gitmektedirler. Boylece c¢alisan tatmini ve verimliligi artmaktadir. Mobilite
uygulamalar sayesinde calisanlar tekdiizelikten kurtulmaktadir. Ayrica mobilite
uygulamalar1 sayesinde is ¢esitliligi artmakta bu da oOrgiite yetenekleri ¢ekme
konusunda avantaj saglamaktadir.

Ancak, personel yetenek ve nitelikleri dikkate alinmadan din, siyasal egilim,
sosyal baglarin etkili oldugu mobilite uygulamalar1 ¢alisanlar arasinda orgiite karsi
duyulan giiveni azaltmakta, sistem dis1, plansiz, programsiz mobilite uygulamalari

isgorenler agisindan tatminden ¢ok tatminsizlige yol agmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

MATERYAL VE YONTEM

3.1 Materyal

Calismamizin amaclarina ulasabilmek amaciyla birincil olarak literatiir
taramas1 yapilmis olup, sonraki asamada tez veri kaynaklarindan konuya iliskin
daha 6nce yapilan arastirmalar ile internetten edinilen bilgiler 1s18inda ikincil veriler
analize tabi tutulmustur. Bu g¢alismalar, veriler, bulgular ¢alismanin yonelimini
belirlemis ve alan arastirmasi yapilmasi planlanmistir.

Bu plan dogrultusunda anket uygulanmasina karar verilmis olup, anket
formunun hazirlanmasinda biiyilk oranda is tatmini konusunda yapilan
arastirmalardan ve teorik calismalardan yararlanilmistir. Anket doniis oraninin
arttirtlmasi, veri analizinin gegerliliginin yiikseltilmesi amaciyla, 6l¢lim araci olarak
kullanilacak ankette soru sayisinin cevaplayanda isteksizlik yaratmayacak ama sik
hareketlilik, rotasyon ve kisa araliklarla yapilan mobilitenin Glglimiinii
saglayabilecek tiirde sorular olabilmesine 6zen gdosterilmistir. Sorular ¢alismada
belirlenen hipotezlere cevap verebilecek bir bicimde hazirlanmstir.

Arastirmanin evrenini ¢alismamiza izin veren ancak biirokratik engeller
nedeniyle kurum isminin ¢alismada yer almasm istemeyen bir Kamu Iktisadi
Tesebbiisii olusturmaktadir. Arastirmamiz bu Kamu Iktisadi Tesebbiisiiniin Ankara
ilindeki c¢alisanlar1 arasinda ‘“kolay ulasilabilir durum oOrneklemesi (convenience
sampling) yontemi” kullanilarak uygulanmaistir.

“Kamu Iktisadi Tesebbiisii (KIT)” kavrami kamusal kaynaklarin kullanimi
yoluyla ekonomik faaliyette bulunan Devlete ait kuruluslari ifade etmektedir. Bir
baska ifadeyle Kamu iktisadi Tesebbiisleri; mal/hizmet iiretimi amaciyla kurulan ve

mali olanaklarinin  %50’den fazlas1 devlet tarafindan saglanan ve bu
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tesebbiislerin sonuglarindan devletin sorumlu bulundugu ve faaliyetleri devletin
ilgili kuruluslari tarafindan denetlenen orgiitlerdir.

Ulkemizde Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ile ilgili olarak ilk diizenleme 1938
yilinda 3460 sayili, "Sermayesinin Tamami Devlet Tarafindan Verilmek Suretiyle
Kurulan Iktisadi Tesekkiillerin Teskilatiyla Idare ve Murakabeleri Hakkindaki
Kanunla yapilmistir. Bu kanunda KiT’ler; sermayesinin tamami Devlete ait olan ve
kendi kanunlarinda bu Kanuna tabi olduklar1 belirtilen, tiizel kisiligi haiz, idari ve
mali yonden 6zerk ve sorumlulugu sermayeleri ile sinirli kuruluslar “Iktisadi Devlet
Tesekkiili” olarak tanimlanmistir. Ayrica, sermayelerinin en az yarisi bu Kanuna
tabi tesekkiillere ait bulunan sirketlerin de bilancolarinin diizenlenmesi ve
denetimleri yoniinden bu Kanun hiikiimlerine tabi olacag belirtilmistir.

1961 Anayasasinda ise ilk kez “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri” kavrami
kullanilmastir.

1961 Anayasasinda “Kamu iktisadi tesebbiislerinin Tiirkiye Biiyiik Millet
Meclisi’nce denetlenmesi kanunla diizenlenir” ifadesi kullanilmis ancak KiT’lerin
tanim1  yapilmamistir. 1982 Anayasasinda ise KiT’lerin tamimi yapilmis ve
“sermayesinin yarisindan fazlasit dogrudan dogruya veya dolayli olarak devlete ait
olan kamu kurulug ve ortakliklar...” seklinde ifade edilmistir.

Kamu Iktisadi Tesebbiislerinin kurulug amaglarini 6zetleyecek olursak;

-Ekonomik agidan kalkinmaya onciiliik etmek,

-Tekel olarak faaliyet gosteren veya gostermesi uygun goriillen kuruluglari
devletin isletmesini saglamak,

-Ozel sektdriin basaramayacagi veya giremedigi isleri yapmaktir.

Devlet Personel Baskanliginin 2013 yili Haziran verilerine gore iilkemizde
KiT’lerde calisan toplam personel sayist 76.627°dir. Arastirmanin uygulandig
Kamu lktisadi Tesebbiisiiniin Ankara ilinde calisan sayisi ise yaklasik 2.000’dir
(DPB, 2013).

Anket calismasinda kullanilan form, Likert Olgegi kapsaminda “Hig
Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Kismen Katiliyorum, Kesinlikle
Katiliyorum” ifadelerinden olusan 1 ile 5 arasi puan verilen sorulardan
olusmaktadir. Olgegin is tatmini boliimii, arastirmada puanlamaya gidilecek bdliim
olup, anketin rotasyon boliimiinde oOlgiilen degerlere gore is tatmin puanlar
anlamlandirilacaktir. Olgekte is tatmin boliimiinde cevaplayanin alabilecegi en

diisiik puan 10, en yiiksek puan da 50’dir.
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Anket formu 3 boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimdeki sorular; cinsiyet, yas, medeni durum, toplam hizmet siiresi,
egitim ve ticret gibi 6zellikleri ortaya koyma amaciyla olusturulmustur.

Anketin is tatminini 6l¢en ikinci boliimiinde Minnesota Doyum Anketinin kisa
formuna dayandirilarak gelistirilen 6lgegin kullanilmasina karar verilmistir. S6z
konusu Minnesota Doyum Anketi; Weiss, England, Davis ve Lofquist tarafindan
1967 yilinda gelistirilen ve 1997°de revize edilen giinlimiizde de gecerliligini
fazlasiyla siirdiiren is tatmini 6l¢eklerinden birisidir.

Is tatmini &lgeginin iki faktorlii yapist bulunmaktadir. Bunlar; i¢sel is tatmini
ve dissal is tatminidir.

Icsel is tatminini dlgmeye calisan maddelerde taninma, basari, ddiillendirme,
isin kendisi, yiikselme, sorumluluk gibi isin icerdigi niteliklere ve isgorenlerin ise
iligkin neler hissettiklerini 6lgmeye; dissal is tatminini 6lgmeye ¢alisan maddelerde
ise igletme politikasi, calisma kosullari, yonetici ve astlarla iligkiler, iicret gibi igin
cevresi ve isgorenlerin orgiite karsi neler hissettikleri belirlenmeye ¢alisilmaktadir.

Ikinci boliimdeki 1, 3, 4, 7 ve 8’inci sorular i¢sel Genel Doyumu dlgmeye, 2,
5, 6,9 ve 10’uncu sorular Digsal Genel Doyumu 6l¢gmeye yonelik sorulardir.

Uciincii boliimdeki on alti soru rotasyon, sik hareketlilik ve mobilitenin
etkisini belirlemeye yonelik sorulardir. Bu béliimdeki sorularin hazirlanmasinda
Lindner (1998) ve Kovach (1995)’n arastirmalarindan yararlanilmstir.

Rotasyon-Sik Hareketlilik-Mobilite boliimiinde; iki adet atlama sorusu disinda
dokuz adet isgorenlerin rotasyona bakis acgilarim1 belirleyen degisken, bes adet
orgiitteki rotasyon uygulamasini ¢éztimlemeye yonelik degisken kullanilmistir.

Toplam 283 kisiye anket uygulanmistir. Calismada elde edilen veriler, SPSS

21 istatistik paket programu ile analiz edilmistir.

3.2 Aragtirmanin Orneklem Biiyiikliigii

Kamu kurumu niteligi tasryan KiT’lerde; biirokratik engeller, kurumun bir
eksikliginin gbzler Oniine serilebilecegi endisesiyle yoneticilerce uygun
bulunmamasi nedeniyle belirli bir Kamu Iktisadi Tesekkiilii segilerek bu kurumdaki
personele “amagli oOrnekleme” yontemlerinden ‘“kolay ulasilabilir durum

orneklemesi (convenience sampling) yontemi” kullanilmistir.
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Orneklem biiyiikliigii asagidaki formiille hesaplanmustir.
n=ng/[1+ (Np— 1) / N] Denklem 3.1a Orneklem biiyiikliigii.

o= (t*x pq) / d? Denklem 3.1b Omeklem bilyiikliigi.

Sapma miktar1 (d) i¢in 0,5 ve giiven diizeyr 0,95 olarak alinmistir.
Aragtirmamiza  yonelik  ¢alismalarin  kisithh  olmast  nedeniyle Varyans
hesaplanamadigindan en biiylik varyans verilecek sekilde p degeri 0,5 olarak
alimmustir. Bu durumda q=(1-p)=0,5 oldugundan pq=0,25"dir.

Giiven diizeyine karsilik gelen t degeri 1,96 dur.

Orneklem  biiyiikliigiinii hesaplamak igin bu degerleri yerine koyacak
olunursa; 6rneklem biiyiikliigii 322 olarak alinmalidir.

Bu bakimdan calismada 350 anket dagitilmig, 283 kisiden geri doniis
alimmistir. Anketin 6rneklem biiyiikliiglinden daha az bir sayiya uygulanmasinin
gecerliligi ne derecede etkiledigi, daha fazla calisana anket uygulanmasi gerekip
gerekmedigi lizerine Tablo 3.2°deki KMO testinden yararlanilmig KMO degeri 1°e
yakin oldugundan anketin yeterli miktarda katilimciya uygulandigr sonucuna

ulasilmstir.

3.3 Yontem

3.3.1 Arastirmanin Hipotezleri

Rotasyon-sik-hareketlilige yonelik bir calismanin uygulamada yapilmadigi,
iilkemizde rotasyon ile is tatmini arasindaki baglantiy1 inceleyen tek bir arastirma
olmasi, kamu kesimine yonelik bir calismanin bulunmamasi nedenleriyle
aragtirmamizdaki hipotezler sifir hipotez baglaminda belirlenmistir. Uygulanan
anket kapsaminda sifir hipotez olarak asagida belirtilen iki ana hipotez ve bunlara
bagli olarak olusturulan alt hipotezler test edilecektir.

Ana Hipotez 1 (Ho1): Rotasyon-mobilite-sik  hareketlilige tabi tutulan
personel ile rotasyon uygulanmayan isgérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Ana Hipotez 2 (Ho2): Rotasyon-mobilite-sik hareketlilik uygulama

periyotlar1 arasindaki slirenin azalmasi is tatminini etkilememektedir.
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Alt Hipotezler:

1- Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin cinsiyeti ile is
tatmini arasinda iliski bulunmamaktadir.

2- Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin kurumdaki
hizmet siiresi ile is tatmini arasinda iligki bulunmamaktadir.

3- Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin gelir diizeyi ile
1s tatmini arasinda iliski bulunmamaktadir.

4- Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin yasi ile is
tatmini arasinda iliski bulunmamaktadir.

5- Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin egitim diizeyi ile

is tatmini arasinda iliski bulunmamaktadir.

3.3.2 Arastirmanin Kisitlari

Arastirma tek bir Kamu Iktisadi Tesekkiiliindeki isgdrenler iizerinde
uygulanmis oldugu icin analiz sonuglari tim kamu kurum ve kuruluslarini kapsayici
nitelikte olmamaktadir. Ulkemizde pek cok Kamu Iktisadi Tesekkiilii bulunmasi ve
zaman yetersizligi nedeniyle sadece tek bir KiT’te arastirma yapilmis olmasi
aragtirmanin ~ kisithiligini - géstermektedir.  Arastirmamiz; anketimize katilimi
saglanan 283 isgdrenin verdigi cevaplar ile sinirlandirilmig olup, lilkemizdeki kamu
kurum ve kuruluslar ile ilgili daha kapsamli sonucglara ulasilabilmesi daha fazla
sayida kamu kurumunda daha fazla katilimc1 ile arastirma yapilabilmesine baglidir.
Katilimcilarin 6lgekte yer alan sorulara yansiz, dogru, samimi cevap verdikleri
varsayimi aragtirmamizin diger bir simnirhiligidir. Ayrica arastirmaya katilan
orneklem grubunun evreni yeterince temsil ettigi ve Orneklem iizerinden evrene

genelleme yapilabilecegi varsayilmistir.

3.3.3 Verilerin Analizi

Is tatmini ve rotasyon olgeginin pilot uygulamasi toplam 10 calisana
yapilmustir. Pilot uygulama sonrasi arastirma konusu ile ilgili uzman gorisleri
alindiktan sonra kavramsal olarak eksikligi bulunan, anlasilmayan, sorulmak

isteneni tam anlamiyla ifade etmedigi bildirilen sorular iizerinde inceleme
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tamamlandiktan sonra gerekli diizeltmeler yapilarak anket basimi gergeklestirilmis

ve ¢aligmaya baglanmistir.

Hesaplanan is tatmin diizeyi tlizerinden rotasyon-mobilite-sik hareketlilik
uygulamasina tabi olan ve olmayan isgorenlerin is tatmin ortalamalar1 bagimsiz
gruplarda t testi kullanilarak karsilagtirtlmistir. Daha sonra rotasyon-mobilite-sik
hareketlilik uygulanan personelin elde edilen demografik bilgilere gore farklilagip
farklilasmadig iki diizeyli degiskenler i¢in bagimsiz gruplarda t testi, ikiden fazla

diizey igeren degiskenler i¢in tek yonlii varyans analizi ile test edilmistir.

3.3.3.1 Giivenirlik analizi

Arastirmada anketler ile elde edilen verilerin analizi SPSS 21 yazilimu ile
yapilmustir. Yapilan biitiin analizler %95 giiven araliginda %5 yanilma diizeyinde
yapilmistir. Ankete katilanlarin tiimii i¢in demografik bilgilere iliskin frekans ve
yiizdelere ek olarak katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi gérev yeri
degisikligi yapanlara ve yapmayanlara gore ayri ayri verilmistir. Daha sonra is
tatmini 6lgegi ile her bir katilimer igin is tatmini puani hesaplanmistir. Is tatmini
Ol¢eginin giivenirlik analizi Cronbach Alpha testi ile yapilmis ve dlgegin %89,5
diizeyinde oldugu Tablo 3.1’de de goriilecegi iizere belirlenmistir. Bu sonucun
arastirmamiz i¢in kabul edilebilir bir aralikta oldugu goriilmektedir.

Giivenilirlik analizinin temel varsayimlart olarak asagidaki unsurlarin
bulunmasi gerkemektedir.

- Her soru toplam skorun bir dogrusal bileseni olmalidir.

- Olgekte toplanabilirlik 6zelligi bulunmalidir (Biiyiikdztiirk, 2002).

Rotasyon olceginde alinabilecek puan ve toplanabilirlik  6zelligi

bulunmadigindan rotasyon dl¢egine giivenilirlik analizi uygulanmamustir.

Tablo 3.1: Giivenirlik analizi sonuglari.

Cronbach's Alpha Is Tatmini Madde Sayisi

0,896 10
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3.3.3.2 Faktor analizi

Faktor analizinin amaci; belli bir olguya iliskin diisiincelerin tek bir soruyla
Olclilemeyecegi gergegiyle, aralarinda iliski bulundugu diisliniilen birden fazla
sayidaki degiskenler arasinda iligki bulunup bulunulmadiginin tespit edilerek
yorumlanmasidir. Bu baglamda faktor analizi; degiskenlerin birbirleriyle olan iligki
ve etkilesimlerinin anlasilarak yorumlanmasini kolaylastirmaya ¢alisan ve bunun
icin islevi bu degiskenleri daha az sayida olan temel boyutlara indirgeyerek
0zetlemek olan ¢ok degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir.

Faktor analizi ile is tatminini olusturan 10 sorunun ve rotasyon-mobilite-sik
hareketliligi inceleyen 16 sorunun, istatistiksel anlamda 6l¢mek istedigi kavrami
olabildigince agiklayabilme potansiyeline bakilmaktadir. Bir soruya verilen cevaba
gore diger sorular da ayni paralellikte ise, faktor analizi sayesinde bagimlilik yok
edilerek mevcut 10 soru tek bir soruymus gibi incelenecektir. Incelenemiyor ise
analizde bu bozuklugu yaratan sorular tespit edilerek analizden c¢ikartilacak ve
analize devam edilecektir. Analizden c¢ikartilacak sorular ayni zamanda analizin
giivenilirligini de arttiracaktir. Bu agiklamalar Olgegin rotasyon-mobilite-sik
hareketlilik boliimii i¢in de gegerlidir. Verilerin faktdr analizine uygunlugunu test
etmek amaci ile KMO ve Bartlett’s Veri setinin faktdr analizine uygun olup
olmadiginin tespiti i¢in Barttlet testi ve KMO degeri yardimci olmaktadir.

32 sorudan olusan 6lgegin demografik sorular disarida tutularak is tatminine
iliskin genel sorular1 iceren 10 maddesi ile rotasyona iliskin genel sorular iceren 16
maddesine faktor analizi uygulanmis ve elde edilen sonuglar Tablo 3.2°de
verilmigtir. KMO ve Bartlett’s testine gére KMO degeri 1’e yakin oldugu i¢in ve
Bartlett testi p degeri <0,05 oldugu icin veri seti faktor analizi i¢i uygundur.

Tablo 3.2: KMO ve Bartlett’s testi sonuglari.

Ornekleme Yeterliligi f)l(;iimii 0,859
Yaklagik Chi-Square 1078,336
Bartlett's Sphericity Testi Df. 325
Sig. 0
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Faktor analizi sonunda galisanlarin is tatminini 6lgen 10 ifade tek faktor

altinda toplanmistir. Faktor analizi sonuglart Tablo 3.3’de gosterilmistir.

Tablo 3.3: Faktor analizi sonuglari.

Ozdeger Yiikler Cikarim Toplam
Sorular Toplam % % Toplam | % % Kiimiilatif
1 5,227 52,273 52,273 5,227 52,273 52,273
2 0,938 9,379 61,653
3 0,873 8,727 70,380
4 0,679 6,791 77,171
5 0,600 6,000 83,172
6 0,503 5,028 88,200
7 0,433 4,334 92,534
0,335 3,352 95,886
9 0,238 2,380 98,266
10 0,173 1,734 100

Ozdegeri 1°den yiiksek olan faktor sayis1 1 oldugu icin analiz sonucunda tek
bir faktor tespit edilmis olup, faktdr analizi ile belirlenen bu tek faktor yanitlardaki
varyansin %52,273’iinii agiklamaktadir. Scherer, Wieb, Luther ve Adams’in 1988
yilindaki caligmasinda da belirtildigi iizere sosyal bilimlerde yapilan analizlerde
0,40-0,60 arasinda degisen varyans oranlar1 yeterli kabul edilmekte oldugundan
(Biiylikoztirk, 2002) 6lg¢egin is tatminini 6lgen boliimiiniin 6lgmeyi amagladigi
kavramlari yiiksek diizeyde yeterli olarak agiklayabildigi anlagilmistir.

Tablo 3.4’de faktor analizi isleminden Once ve faktor analizi isleminden sonra
Olcegin is tatminine iliskin sorularin agiklanabilme oranlari verilmistir. Faktor
analizi isleminden once sorulara verilen cevaplar degerlendirilmediginden sorularin
aciklanabilme oranlari 1 kabul edilerek onsel siitununda yer almaktadir. Sonsal
sitununda ise faktdr analizi islemi yapildiktan sonra is tatmini sorularinin
aciklanabilme oranlar1 bulunmaktadir. Bu siitundaki degerlerin 0,3’ten diisiik olmasi

halinde soru analizden ¢ikartilmalidir.
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Tablo 3.4’de de goriilecegi lizere biitiin sorular analiz igin uygunluk

gostermekte, arastirilan is tatmini olgusunu yeterince 6l¢tiigii degerlendirilmektedir.

Tablo 3.4: is tatmini dlgeginde yer alan maddelerin faktér istatistikleri.

Is Tatmin Sorular: Onsel | Sonsal
Meslegimi severek yapryorum. 1 0,426
Aldigim ticretten memnunum. 1 0,538
Isimin gelecek giivencesi tasidigimi diisiiniiyorum. 1 0,332
Isimde egitim durumu ve tecriibe arttikca maasinda arttigini 1 0.491
diisiiniiyorum. ’
Isyerimde ¢alisanlar arasinda uyum var. 1 0,400
Isyerimdeki calisma kosullar1 ve sosyal haklari (fiziki kosullar, 1 0.540
lojman olanaklar, ulagim v.b. haklar) yeterli buluyorum. ’
Isyerimde terfi olanaklarimi yeterli buluyorum. 1 0,677
Isyerimde takdir edilme, 6diillendirme sistemi ve geribildirim 1 0.635
yeterli buluyorum. ’
Isyerimdeki yoneticilerimi yonetsel olarak yetenekli ve adaletli 1 0.657
buluyorum. ’
Isyerimdeki yoneticilerimi teknik ve mesleki anlamda yeterli 1 0.531

buluyorum.
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Rotasyon-mobilite-sik hareketliligi dlgen 16 soruya faktor analizi yapilarak
elde edilen sonuglar Tablo 3.5’de gosterilmistir. Calisanlarin rotasyon-mobilite-sik

hareketliligini 6lgen 16 soru 6 faktor altinda toplanmustir.

Tablo 3.5: Rotasyon-mobilite-sik hareketlilik 6lgegi faktor sonuglari.

ik Ozdeger Yiikler Cikarimi Toplami | Rotasyon Yiikleri Toplam
Sorular | Toplam| % % Toplam | % % Toplam| % %
Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif Varyans | Kiimiilatif
1 4,064 | 25,400 25,400 4,064 | 25,400 25,400 2,282 | 14,265 14,265
2 1,656 | 10,348 35,748 1,656 | 10,348 35,748 2,201 | 13,757 28,022
3 1,418 8,865 44,612 1,418 8,865 44,612 1,911 | 11,942 39,964
4 1,149 7,180 51,793 1,149 7,180 51,793 1,422 8,888 48,851
5 1,067 6,668 58,460 1,067 6,668 58,460 1,354 8,464 57,315
6 1,009 6,305 64,766 1,009 6,305 64,766 1,192 7,451 64,766
7 0,860 5,376 70,142
8 0,846 5,288 75,430
9 0,740 4,626 80,056

10 0,644 | 4,025 84,081

11 0,583 | 3,641 87,722

12 0,561 | 3,505 91,228

13 0,468 | 2,924 94,151

14 0,426 | 2,660 96,812

15 0,322 | 2,012 98,824

16 0,188 | 1,176 100

Ozdegeri 1’den yiiksek olan faktdr sayis1 6 oldugu icin analiz sonucunda 6
adet faktor tespit edilmis olup, faktor analizi ile belirlenen bu 6 faktor yanitlardaki
varyansin %64,766’sim1 agiklamaktadir. Sosyal bilimlerde 0,40 ile 0,60 araliginin
yeterli oldugunun kabul edilmesi nedeniyle oOlg¢egin is rotasyon-mobilite-sik
hareketliligini 6lgen boliimiiniin 6lgmeyi amagladigr kavramlan yiiksek diizeyde
yeterli olarak agiklayabildigi anlagilmistir.

Tablo 3.6°da faktor analizi isleminden once ve faktor analizi isleminden sonra
Olgegin rotasyon-mobilite-sik hareketlilige iliskin sorularin agiklanabilme oranlari

verilmistir.  Faktor analizi isleminden Once sorulara verilen cevaplar
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degerlendirilmediginden sorularin agiklanabilme oranlari 1 kabul edilerek onsel
stitununda yer almaktadir. Sonsal siitununda ise faktdr analizi islemi yapildiktan
sonra rotasyon-mobilite-sik  hareketlilik sorularinin  agiklanabilme oranlari
bulunmaktadir. Bu siitundaki degerlerin 0,3’ten diisiik olmasi1 halinde soru analizden

cikartilmalidir.

Tablo 3.6: Rotasyon-mobilite-sik hareketlilik 6l¢eginde yer alan maddelerin faktor istatistikleri.

Rotasyon-Mobilite-Sik Hareketlilik Sorulari Onsel Sonsal
Gorev yerim her an degisebilir endisesi tagiyorum. 1 0,560
Gorev yeri degisikligi kararlarinda iist yonetimin objektifligi 1 0,694
Gorev yeri degisikliginin yararli olduguna inaniyorum. 1 0,763
Gorev yeri degisikligi igsyerimde ¢ok sik oluyor. 1 0,582
Gorev yeri degisikligi kararlarinda personel fikrini alma... 1 0,576
Gorev yerimi degistirmeyi ¢ogu zaman diisiiniiyorum. 1 0,780
Gorev yeri degisikligi karar1 genellikle kim tarafindan belirlenir 1 0,490
Yonetimin yaptigi gorev yeri degisikliklerinin sebebi. .. 1 0,469
Gorev yerimi degistirmek istememin sebebi. .. 1 0,712
Caligtigim siire i¢erisinde gorev yerim degisti. 1 0,621
Calisma hayatim boyunca birden fazla olarak gérev yerim 1 0.714
degisti.
Ne kadarlik periyotlarla gorev yeri degisikligine tabi
tutuldunuz? ! At
Gorev degisikligi sonucu nasil bir pozisyona ge¢ildi 1 0,733
Gorev degisikligi sonucu maasimda nasil bir degisiklik oldu 1 0,713
Gorev yerim degistikten sonra basarimda artig diisiincesi 1 0,736
Gorev yerimin degismesinden memnunum. 1 0,726

Faktor analizinde ayni olguyu Olgmeyen maddelerin ayiklanmasinda
genellikle; maddelerin yer aldiklari faktordeki yiik degerlerinin 0,3’den biiyiik
olmasi, tek bir faktorde yiiksek yiik degerine, diger faktorde ise diisiik yiik degerine
sahip olmasi, herhangi bir degiskende iliskili degiskeni ifade eden ortak faktor
varyansinin biiyiik olmas1 dikkat edilmesi gereken dlgiitlerdir.

Tablo 3.7°de goriilecegi iizere ilk faktorde yiiklenen 3 madde 10, 13 ve
14’Uncii sorulardir. Bu maddeler, anketin hazirlanmasi asamasinda goérev yeri
degisikligi sonucu pozisyon ve maasta olusan degisimi Olgen maddelerdir. Bu
nedenle, bu faktor boyutu, “Gorev Yeri Degisikligi Sonucu Pozisyon ve Maas

Algis1” olarak isimlendirilmistir.
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Ikinci faktorde yer alan 2, 3, 5, 15 ve 16’nc1 sorular calisan iizerinde olusan
rotasyon-mobilite-sik hareketlilik algisini 6lgmeye yarayan sorular oldugundan
hareketle bu faktér boyutuna “Goérev Yeri Degisikligi Sonucu Olusan Algi” adi
verilmistir.

Uciincii faktorde yer alan 1, 4, 7 ve 8’inci sorular ¢alisan iizerinde olusan
rotasyon-mobilite-sik hareketlilik endisesini 6lgmeye yarayan sorular oldugundan
hareketle bu faktor boyutuna “Gorev Yeri Degisikliginin Nasil Olustugu Algis1” adi
verilmistir.

Dordiincti  faktérde yer alan 6’nci soru gorev yeri degistirmek istenip
istenmedigini dlgen ifade oldugundan bu faktoér boyutuna “Gorev Yeri Degisikligi
Istegi” ad1 verilmistir.

Besinci faktorde yiliklenen 11°nci soru gorev yeri degisikliginin yapilma
sikligim1 6lgmeye yarayan bir Ol¢iim sorusudur. Yine ayni faktor boyutunda
yiiklenen 12°nci soru gorev yeri degisikliginin periyotlarii ve aralifini 6lgmeye
yarayan bir madde oldugundan bu faktore “Gorev Yeri Degisikliginin Siklig1 ve
Periyodu” ad1 verilmistir.

Altinc1 faktorde yiiklenen 9 numarali soru gorev yerini degistirmek isteyenleri

acikladigindan bu faktdre “Gérev Yeri Degisikligi Isteginin Nedeni” adi verilmistir.
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Tablo 3.7°de de goriilecegi lizere biitiin sorular analiz igin uygunluk
gostermekte, arastirilan rotasyon-mobilite-sik  hareketlilik olgusunu yeterince

Olctiigii degerlendirilmektedir.

Tablo 3.7: Rotasyon-mobilite-sik hareketlilik 61¢egindeki maddelerin hangi faktor boyutlarina
ait olduguna iligkin istatistikler.

Rotasyon-Mobilite-Sik Hareketlilik Sorulari 1 2 3 4 5 6

Gorev yerim her an degigebilir endisesi
0,245 | -0,334 | 0,448 | 0,174 |-0,323| 0,229
tagiyorum.

Gorev yeri degisikligi kararlarinda tist
. L ) -0,049 | 0,803 | -0,075 |-0,181-0,057 | 0,063
yonetimin objektif olduguna inaniyorum.

Gorev yeri degisikliginin yararli olduguna
. -0,038 | 0,832 | -0,124 | 0,212 | 0,060 |-0,064
inantyorum.

Gorev yeri degisikligi isyerimde cok sik
| Y SISy ¢ 0,219 | -0,139 | 0,653 | 0,083 |-0,205| 0,199
oluyor.

Yonetim aldigr gorev yeri degisikligi
A . -0,052 | 0,552 | -0,104 |-0,454 | 0,003 | 0,227
kararlarinda benim fikirlerime de 6nem verir.

Gorev yerimi degistirmeyi ¢ogu zaman
o "y SISHImEYT 6028 0,034 | -0,010 | 0,089 | 0,875 | 0,006 | 0,065
diisiiniiyorum.

Gorev yeri degisikligi karar1 genellikle kim
. . 0,306 | -0,031 | 0,611 |-0,045| 0,138 |-0,025
tarafindan belirlenir.

Y Onetimin yaptigi gorev yeri degisikliklerinin

. 0,043 | -0,240 0,493 | 0,319 |-0,190|-0,170
sebebi. ..

Gorev yerimi degistirmek istememin sebebi... | -0,108 | 0,066 | 0,003 |-0,004| 0,074 | 0,831

Calistigim siire igerisinde gorev yerim degisti. 0,156 | -0,005 | -0,768 |-0,024 |-0,042 | 0,067

Calisma hayatim boyunca birden fazla olarak
. . S 0,094 | 0,080 | -0,071 |-0,030| 0,812 | 0,184
gorev yerim degisti.

Ne kadarlik periyotlarla gorev yeri
L. . -0,352 | -0,097 | 0,012 | 0,019 | 0,581 |-0,151
degisikligine tabi tutuldunuz?

Gorev degisikligi sonucu nasil bir pozisyona
. 0,834 | -0,027 | 0,148 | 0,007 |-0,051|-0,113
gecildi.

Gorev degisikligi sonucu maagimda nasil bir
degisiklik oldu.

Gorev yerim degistikten sonra bagarimda bir

0,836 | -0,049 | 0,086 | 0,017 |-0,022|-0,061

. -0,490 | 0,420 | -0,039 |-0,369| 0,258 |-0,339
artis olduguna inantyorum.

Gorev yerimin degigsmesinden memnunum. -0,517 | 0,411 | -0,044 |-0,304 | 0,268 |-0,352
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3.3.4 Bulgular

3.3.4.1 Tiim katihmcilarin demografik ézellikleri

Ankete katilan tiim katilimcilara iliskin demografik bilgiler Tablo 3.8’de

verilmistir.
Tablo 3.8: Arastirmaya katilanlarin demografik ozellikleri.
Demografik Ozellikler n %
Cinsiyet Erkek 148 52,3
Kadin 135 47,7
Toplam 283 100
24 yas ve alt1 6 2,1
25-34 yas arasi 94 33,2
Yas 35-44 yas arasi 131 46,3
45-54 yas arasi 41 14,5
55 yas ve iistii 11 3,9
Toplam 283 100
. Evli 192 67,8
Medeni Durum Evli olmayan 91 32,2
Toplam 283 100
Ikogretim 15 53
Lise 70 24,7
oG Y_iiksekokul 40 14,1
Lisans 115 40,6
Yiikseklisans 33 11,7
Doktora 10 3,5
Toplam 283 100
1 yildan az 2 0,7
1-3yil 5 1,8
Kurumdaki Toplam Hizmet | 3-5 il 18 6.4
L 6-10 y1l 75 26,5
Siiresi 11-15 yil 62 21,9
16-20 y1l 61 21,6
20 yil ve iistii 60 21,2
Toplam 283 100
0-1000 tl aras1 1 0,4
1000-2000 tl aras1 92 32,5
Ayhk I"Jcretiniz/Maaslnlz 2000-3000 tl arast 137 48,4
3000-4000 tl aras1 48 17,0
4000 tl ve tizeri 5 18
Toplam 283 100

Ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi incelendiginde;
anketin %52,3 erkek personele, % 47,7 kadin personele uygulandigi tespit

edilmistir.
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Yiizdelik oranda bakildiginda yaklasik olarak esit sayida kadin ve erkek
calisana uygulandigi goriilmektedir.

Aragtirmaya katilanlarin egitim durumuna gore dagilimlarina bakilacak olursa,
personelin %40,6’s1 Lisans mezunu iken bunu %24,7 ile Lise mezunlari takip
etmektedir. Yiiksekokul, Yiiksek lisans, Doktora ve ilkdgretim mezunlarinin sayist
ise en az diizeyde ¢ikmustir.

Katilimcilarin  %46,3°ti 35-44 yas araliginda iken %33,2°si 25-34 yas
araliginda yer almaktadir. Bu da arastirmanin yapildigi kurumun daha ¢ok geng
personel istihdam ettigini gostermektedir.

Arastirmaya katilanlarin %26,5’1i ayn1 kurumda 6-10 y1l aras1, %21,9’u 11-15
yil arasi, %21,6’s1 16-20 yil arasi, %21,2’si ise 20 yil ve istii ¢aligmaktadir. Bu
durumda, s6z konusu kurumda isgéren devir hizinin disik oldugu sonucunu
gostermektedir.

Anketi cevaplayanlarin %48,4’l licret-maas diizeyi olarak 2000-3000 TL aras1
cevabin1 vermis olup, bunu %32.5 ile 1000-2000 TL aras1 cevabini verenler takip
etmektedir. Maliye Bakanliginin 2013 yil1 verilerine bakilacak olursa arastirmaya
konu olan kurum iicretlerinin iilkemiz kamu sektorii {icret diizeylerinin iizerinde
oldugu goriilecektir. S6z konusu durum, Kamu Iktisadi Tesebbiislerinde ¢alisanlarin
sozlesmeli statiide olmasindan ve s6zlesme {icretlerinin kadrolu devlet memurlarina

oranla yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.
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3.3.4.2 Gorev yeri degisikligine gore demografik ozellikler

Gorev yeri degisikligi yapma durumuna gore katilimcilarin demografik

bilgileri Tablo 3.9’da verilmistir.

Tablo 3.9: Gorev yeri degisikligi yapip yapmama durumuna goére personelin demografik ozellikleri.

Demografik Ozellikler Rotasyon Yapanlar Rotasyon Yapmayanlar
n % n %
Erkek 117 53,4 31 48,4
Cinsiyet Kadin 102 46,6 33 51,6
Toplam 219 100 64 100
24 yas ve alt1 1 0,5 5 7,8
25-34 yas arasi 67 30,6 27 42,2
Yas 35-44 yas arasi 106 48,4 25 39,1
45-54 yag arasi 37 16,9 4 6,3
55 yas ve lstil 8 3,7 3 47
Toplam 219 100 64 100
Evli 153 69,9 39 60,9
Medeni Durum | Evli olmayan 66 30,1 25 39,1
Toplam 219 100 64 100
ko gretim 13 59 2 3,1
Lise 57 26 13 20,3
Yiiksekokul 32 14,6 8 12,5
Egitim Durumu | Lisans 88 40,2 27 42,2
Yiikseklisans 23 10,5 10 15,6
Doktora 6 2,7 4 6,3
Toplam 219 100 64 100
1 yildan az - - 2 3,1
1-3 yil - - 5 7,8
; 3-5 yil 8 3,7 10 15,6
T(;T;r‘;ml_ﬂimet 6-10 yil 55 25,1 20 31,3
. 11-15 yil 53 24,2 9 14,1
Siiresi
16-20 yil 50 22,8 11 17,2
20 y1l ve iistii 53 24,2 7 10,9
Toplam 219 100 64 100
0-1000 tl aras1 - - 1 1,6
1000-2000 tl 75 34,2 17 26,6
. Ayhk 2000-3000 tl 105 47,9 32 50
Ucretiniz/Maasimz | 3000-4000 tl 36 16,4 12 18,8
4000 tl ve iizeri 3 14 2 3.1
Toplam 219 100 64 100

Anketin C Béliimii (Rotasyon-Mobilite-Sik Hareketlilik Olgiim Sorularr)
igerisinde yer alan 10. soru (Calistigim stire igerisinde gorev yerim degisti) sorusuna

evet cevabi veren katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde;
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Arastirmaya katilan 283 katilimcimin 219°u rotasyona tabi tutulmustur.
Yiizdesel olarak katilimeilarin %77,3°1 gorev yeri degisikligine tabi tutulmustur.

Gorev yeri degisikligine tabi tutulan personelin  9%53,4’liniin erkek,
%46,6’sinin kadin personel oldugu tespit edilmistir. Dagilimin dengeli bir yapi
sergiledigi goriilmektedir.

Tablo 3.8 ile Tablo 3.9’un karsilastirmali analizi yapildiginda;

Gorev yeri degisikligine tabi tutulan personelin yas profillerine gére 24 yasin
altindaki toplam 6 personelin 1’1 (%16,6), 25-34 yas araligindaki toplam 94
personelin 67’si (%71,3), 35-44 yas araligindaki 131 personelin 106°s1 (%81), 45-54
yas araligindaki 41 personelin 37’si (%90) ve 55 yas iistii toplam 11 personelin 8’si
(%72,7) ¢alistiklart kurum igerisinde en az bir defa gorev yeri degisikligine tabi
tutulmustur. Kurumda belirli bir rotasyon uygulamasinin oldugu goriilmektedir.

Egitim durumuna gore gorev yeri degisikligi yapan ve yapmayanlarin
orantisal karsilastirmasinda, ilkogretim mezunu 15 personelin 13’ (%86,6), lise
mezunu 70 personelin 57°si (%81.,4), yliksekokul mezunu 40 personelin 32’si
(%80), lisans mezunu 115 personelin 88’1 (%76,5), yiiksek lisans mezunu 33
personelin 23’1 (%69,7), doktora mezunu 10 personelin 6’sinin (%60) gorev yeri
degisikligine tabi tutuldugu goriilmektedir.

Kurumdaki toplam hizmet siiresine gore gorev yeri degisikligi yapan ve
yapmayanlarin orantisal karsilastirmasinda; kurumdaki hizmet siiresi 1 yildan az
olan 2 personelden higbiri, 1-3 yil arasi olan 5 personelden higbiri, 3-5 yil aras1 olan
18 personelden 8’1 (%44,4), 6-10 yil aras1 olan 75 personelden 55’1 (%73,3), 11-15
y1l aras1 olan 62 personelden 53’1 (%85,5), 16-20 yil arasi olan 61 personelden
50’si (%82), 20 yil iistii olan 60 personelden 53’iiniin (%88,3) gorev yeri
degisikligine tabi tutuldugu tespit edilmistir. Bu durumda kurumun gorev yeri
degisikligi uygulamasinda dengeli bir politika sergiledigi, kurumdaki toplam hizmet
stiresinin artigina paralel olarak personeline rotasyon uyguladigr goriilmektedir.

Aldiklar iicret diizeylerine gére gorev yeri degisikligi yapan ve yapmayan
personelin orantisal karsilastirilmasinda; 0-1000 TL maas alan 1 personelden
higbiri, 1000-2000 TL maag alan 92 personelden 75’1 (%81,5), 2000-3000 TL arasi
maas alan 137 personelden 105’1 (%76,6), 3000-4000 TL arasi maas alan 48
personelden 36’s1 (%75), 4000 TL {izeri maas alan 5 personelden 3’{iniin (%60)
gorev yeri degisikligine tabi tutuldugu tespit edilmistir.
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3.3.4.3 Is tatmin 6lceginin degerlendirilmesi

Bu bolimde katilimcilarin is tatmin anketinde bulunan sorulara verdikleri
cevaplar gorev yeri degisikligine tabi tutulma veya tutulmamalarina gore ayri ayri
incelenmis ve sonuclar asagidaki tablolarda sunulmustur.

“Meslegimi severek yapiyorum” sorusuna ankete katilanlar tarafindan verilen
cevaplarin sonuglari Tablo 3.10°da goriilmektedir. Buna gore; gorev yeri
degisikligine tabi tutulan personelden bu soruya katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum cevabi vererek meslegini yapmaktan tatmin duyanlarin oranmi %45,2,
rotasyona tabi tutulmayan personelden “meslegimi severek yapiyorum” sorusuna
katiltyorum ve kesinlikle katiliyorum cevabi vererek meslegini sevenlerin orani
%67,2’dir.

Rotasyon-sik hareketlilik-mobilite uygulamalarina tabi tutulan calisanlar ile
bu uygulamalara tabi tutulmayan calisanlar arasinda bu soruya verilen cevaplarda
yiizdesel olarak belirgin bir farklilik géze carpmaktadir. Olgegin aciklamasinda da
belirtildigi tizere igsel genel doyumu 6lgen 5 sorudan biri olan bu soruya her iki
grubun verdigi cevaplarin yogunlugu incelenecek olursa gorev yeri degisikligi
uygulanan personelin meslegini severek yapma duygusunun rotasyon-mobilite-sik
hareketlilige tabi tutulmayan personele oranla gorece diisiik oldugu, rotasyon-
mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin isinden memnuniyet duymadigt
sonucuna ulagilacaktir. Bu da rotasyon-sik hareketlilik-mobilitenin meslegini
severek yapma duygusu iizerinde olumsuz bir etkisinin bulundugunu goéz Oniine

sermektedir.

Tablo 3.10: Meslegi yapmaktan duyulan tatminin analizi.

Meslegimi severek yapiyorum.

] . Toplam

Hig Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum | Kesinlikle

katilmiyorum Katiltyorum
Goérev | Evet [N 22 61 37 65 34 219
yerim % 10% 27,9% 16,9% 29,7% 15,5% 100%
degisti | Hayir [ D 0 10 11 31 12 64
% 0% 15,9% 17,2% 48,4% 18,8% 100%
T0p|am n 22 71 48 96 46 283
% 7,8% 25,1% 17,0% 33,9% 16,3% 100%
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“Aldigim {icretten memnunum” sorusuna ankete katilanlar tarafindan verilen
cevaplarin sonuglari Tablo 3.11°de goriilmektedir. Buna gore; gorev yeri
degisikligine tabi tutulan personelden bu soruya katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum cevabi vererek aldigi licretten tatmin duyanlarin oran1 %39,3, rotasyona
tabi tutulmayan personelden bu soruya katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum cevabi
vererek aldigi ticretten tatmin duyanlarin oran1 %46,9’dur.

Digsal genel doyumu 6lgen 5 sorudan biri olan bu soruya her iki grubun
verdigi cevaplarin yogunlugu incelenecek olursa gorev yeri degisikligi uygulanan
personelin  aldig1 dcretten duydugu memnuniyetin  rotasyon-mobilite-sik
hareketlilige tabi tutulmayan personele oranla gorece diisiik oldugu, rotasyon-
mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin maasindan memnuniyet duymadigi
sonucuna ulagilacaktir. Bu da rotasyon-sik hareketlilik-mobilitenin alinan icretten
memnun olma duygusu iizerinde olumsuz bir etkisinin bulundugunu g6z Oniine

sermektedir.

Tablo 3.11: Alinan ticretten duyulan tatminin analizi.

Aldigim iicretten memnunum.
Toplam
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
n 25 76 32 67 19 219
.. Evet
Gorev
. % 11,4% 34,7% 14,6% 30,6% 8,7% 100%
yerim
Fisti n 8 17 9 21 9 64
degisti. Hayir
% 12,5% 26,6% 14,1% 32,8% 14,1% 100.0%
n 33 93 41 88 28 283
Toplam
% 11.7% 32,9% 14,5% 31,1% 9,9% 100%

Rotasyon-sik hareketlilik-mobilite uygulamalarina tabi tutulan calisanlar ile
bu uygulamalara tabi tutulmayan calisanlar arasinda “Isimin gelecek giivencesi
tasidigint diisiiniyorum” sorusuna verilen cevaplarda Tablo 3.12’de goriilecegi
lizere yiizdesel olarak belirgin bir farklilik gbze carpmaktadir. Olgegin
aciklamasinda da belirtildigi iizere i¢sel genel doyumu 6lgen 5 sorudan biri olan bu
soruya her iki grubun verdigi cevaplarin yogunlugu incelenecek olursa gorev yeri

degisikligi uygulanan personelin yapilan isin gelecek gilivencesi tasimadigi
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diisincelerinin rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulmayan personele oranla
gorece yiiksek oldugu, rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin
mesleklerinin gelecek giivencesi tasimadigi duygusuna sahip olduklar1 sonucuna
ulasilacaktir. Bu da rotasyon-sik hareketlilik-mobilitenin ¢alisanlar arasinda gelecek
kaygisi olusturdugu, giiven duygularini zedeledigini gostermektedir.

Is tatmini kuramlarindan en fazla bilinen ve arastirmalarda referans olarak
alman Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuraminda da belirtildigi {izere insan
gereksinmeleri fizyolojik, giivenlik, sosyal, saygmlik ve kendini gergeklestirme
olmak {iizere bes kategoriye ayrilmaktadir. Insan; en alttaki gereksinim olan
fizyolojik gereksinmelerden baglayarak bu bes kategoride sirasiyla kendini doyuma
ulastirmaya calisacaktir. Maslow’un kuraminda da goriilecegi lizere yemek, icmek,
barinmak gibi fizyolojik ihtiyaclar tatmin edildikten sonra tatmin edilmeye ¢alisan
siradaki ihtiyag giivenlik ihtiyacidir. Isgorenler, mesleginin kendisine ekonomik ve
sosyal giivenligi saglayacak unsurlar1 igermesini istemektedir.

Bu baglamda; “Isimin gelecek giivencesi tasidigmi diisiiniiyorum” sorusuna
kurum igerisinde rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan c¢alisanlarin
rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulmayan g¢alisanlara gore gorece olarak
daha fazla olumsuz cevap verdikleri, bunun da ¢aligmanin 6nemli bulgularindan biri
oldugu diisiiniilmektedir. Calismanin basinda da belirtildigi tizere Orgiitiin;
calisanlar iizerinde uyguladiklart politikalari, ¢alisanlarin is tatminlerine ne derece

etkileri olacagini diisiinerek vermedigi goriilmektedir.

Tablo 3.12: Isin gelecek giivencesi tasimasi diisiincesinin analizi.

Isimin gelecek giivencesi tasidigim diisiiniiyorum.
Toplam
Hi¢ Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmryorum Katiliyorum
Gérev | Evet LN 31 58 24 77 29 219
yerim % 14.2% 26,5% 11% 35,2% 13,2% 100%
degisti. | Hayir [ D 3 10 8 36 7 64
% 4,7% 15,6% 12,5% 56,3% 10,9% 100%
Toplam n 34 68 32 113 36 282
% 12% 24% 11,3% 39,9% 12,7% 100%
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“Isimde egitim durumu ve tecriibe arttikga maasinda arttigim diisiiniiyorum”
sorusuna ankete katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglart Tablo 3.13’de

gorilmektedir.

Tablo 3.13: Egitim ve deneyim artigina gore maaginda artacag diisiincesinin analizi.

isimde egitim durumu ve tecriibe arttika maasinda arttigim
diisiiniiyorum. Toplam
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmryorum Katilryorum
Gorev | Evet [N 58 67 11 60 23 219
yerim % 26,6% 30,6% 5% 27,4% 10,5% 100%
degisti. | Hayir [N 16 19 8 15 6 64
% 25% 29, 7% 12,5% 23,4% 9,4% 100%
Toplam n 74 86 19 75 29 283
% 26,1% 30,4% 6,7% 26,5% 10,2% 100%

“Isyerimde ¢aliganlar arasinda uyum var.” sorusuna ankete katilanlar

tarafindan verilen cevaplarin sonuglar1 Tablo 3.14’de goriilmektedir.

Tablo 3.14: Calisanlar arasinda uyum oldugu diistincesinin analizi.

Isyerimde ¢alisanlar arasinda uyum var.
Toplam
Hi¢ Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
n 20 59 39 86 15 219
o Evet
Gorev
. % 9,1% 26,9% 17,8% 39,3% 6,8% 100%
yerim
Fisti n 2 8 20 30 4 64
degisti. Hayir
% 3,1% 12,5% 31,3% 46,9% 6,3% 100%
Toplam % 22 67 59 116 19 283
n 7,8% 23,7% 20,8% 41% 6,7% 100%

Calisma hayatlar1 boyunca en az bir defa gorev yeri degisikligine tabi
tutulmus personelin, ¢alisma kosullart ve oOrgiitiin sagladigi sosyal haklar1 diger
personele gore gorece daha fazla yetersiz bulmakta oldugu sonucu Tablo 3.15°de

gorilmektedir.
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Tablo 3.15: Calisma kosullar1 ve sosyal haklar yeterli bulma diisiincesinin analizi.

Isyerimdeki calisma kosullar1 ve sosyal haklan (fiziki kosullar,
lojman olanaklari, ulasim v.b. haklar) yeterli buluyorum. Toplam
Hi¢ Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiliyorum
n 45 91 25 48 10 219
.. Evet
Gorev
. % 20,5% 41,6% 11,4% 21,9% 4,6% 100%
yerim
el n 10 16 14 21 3 64
degisti. Hayir
% 15,5% 25% 21,9% 32,8% 4,7% 100%
n 55 107 39 69 13 281
Toplam
% 19,4% 37,8% 13,8% 24,4% 4,6% 100%

Calisma hayatlart boyunca en az bir defa gorev yeri degisikligine tabi
tutulmus personelin, orgiitiin sagladig: terfi olanaklarin1 diger personele gore gorece

daha fazla yetersiz buldugu sonucu Tablo 3.16’da gériilmektedir.

Tablo 3.16: Terfi olanaklarini yeterli bulma diistincesinin analizi.

Isyerimde terfi olanaklarim yeterli buluyorum.
. o Toplam
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesin likle
Katilmiyorum Katiliyorum
n 60 88 17 41 13 219
m Evet
Gorev
. % 27,4% 40,2% 7,8% 18,7% 5,9% 100%
yerim
Fisti n 20 14 8 21 1 64
degisti. Hayir
% 31,3% 21,9% 12,5% 32,8% 1,6% 100%
n 80 102 25 62 14 283
Toplam
% 28,3% 36% 8,8% 21,9% 4,9% 100%

“Isyerimde takdir edilme, &diillendirme sistemi ve geribildirimi yeterli
buluyorum” sorusuna ankete katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglar1 Tablo
3.17°de goriilmektedir.

Buna gore; calisma hayatlar1 boyunca en az bir defa gorev yeri degisikligine
tabi tutulmus personel, Orgiitiin ddiillendirme ve geri bildirim sistemini diger

personele gore gorece daha fazla yetersiz bulmaktadir.
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Tablo 3.17: Odiillendirme ve geri bildirimi yeterli bulma diisiincesinin analizi.

isyerimde takdir edilme, odiillendirme sistemi ve geribildirim
yeterli buluyorum.
Toplam
Hig Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
n 74 85 18 31 11 219
Gorev |EVvet
yerim % 33,8% 38,8% 8,2% 14,2% 5% 100%
degisti. Hayir n 13 21 13 13 4 64
% 20,3% 32,8% 20,3% 20,3% 6,3% 100%
Toplam n 87 106 31 44 15 283
% 30,7% 37,5% 11,0% 15,5% 5,3% 100%

“Isyerimdeki ydneticilerimi yonetsel olarak yetenekli ve adaletli buluyorum.”
sorusuna ankete katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglar1 Tablo 3.18’de
goriilmektedir. Calisma hayatlar1 boyunca en az bir defa gorev yeri degisikligine
tabi tutulmus personelle bu uygulamalarla hi¢ karsilasmamis isgorenler birlikte
degerlendirildiginde her iki grubunda yoneticilerini yonetsel anlamda yetersiz

buldugu goriilmektedir.

Tablo 3.18: Yoneticileri yonetsel anlamda yeterli bulma durumunun analizi.

Isyerimdeki yoneticilerimi yonetsel olarak yetenekli ve adaletli
buluyorum.
Toplam
Hig Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
Gorev | Evet [N 41 75 31 58 14 219
yerim %| 18,7% 34,2% 142% | 26,5% 6,4% 100%
% 14.1% 29,7% 28,1% 23,4% 4,7% 100%
Toplam n 50 94 49 73 17 283
% 17,7% 33,2% 17,3% 25,8% 6,0% 100%

“Isyerimdeki yoneticilerimi teknik ve mesleki anlamda yeterli buluyorum.”
sorusuna ankete katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglar1 Tablo 3.19’da

goriilmektedir.
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Tablo 3.19: Yoneticileri teknik ve mesleki anlamda yeterli bulma diisiincesinin analizi.

isyerimdeki yoneticilerimi teknik ve mesleki anlamda yeterli
buluyorum.
Toplam
Hig Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum
n 33 47 46 74 19 219
.. Evet
Gorev
. % 15,1% 21,5% 21,0% 33,8% 8,7% 100%
yerim
il n 6 10 24 19 5 64
degisti. Hayir
% 9,4% 15,6% 37,5% 29,7% 7,8% 100%
n 39 57 70 93 24 283
Toplam
% 13,8% 20,1% 247% 32,9% 8,5% 100%

3.3.4.4 Rotasyon ol¢eginin degerlendirilmesi

“Gorev yerim her an degisebilir endisesi tasiyorum.” sorusuna ankete
katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglar1 Tablo 3.20°de goriilmektedir.

Analiz sonucunda calisma hayatlari boyunca en az bir defa gorev yeri
degisikligine tabi tutulmus personelin, her an yeni bir rotasyona tabi tutulacagi ve

tekrar mevki, pozisyon veya gorevlerinin degisecegi endisesi tasidiklar

goriilmiistiir.
Tablo 3.20: Gorev yerinin degismesi endisesi tagima durumunun analizi.
Gorev yerim her an degisebilir endisesi tasiyorum.
Hi¢ Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Girey | Evet n 26 60 15 80 38 219
yerim % 11,9% 27,4% 6,8% 36,5% 17,4% 100%
degisti. ST n 14 22 15 8 5 64
% 21,9% 34,4% 23,4% 12,5% 7,8% 100%
n 40 82 30 88 43 283
Toplam
% 14,1% 29% 10,6% 31,1% 15,2% 100%
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“Gorev yeri degisikligi kararlarinda {ist yoOnetimin objektif olduguna
inaniyorum.” sorusuna ankete katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglar
Tablo 3.21°de goriilmektedir. Her iki grupta da rotasyon-mobilite-sik hareketlilik
uygulamalarinda orgilit yonetiminin objektif olmadigi goriisiiniin agirhik kazandigi
goriilmektedir.

Calisma hayatlar1 boyunca en az bir defa gorev yeri degisikligine tabi
tutulmus personel, orgiitiin bu uygulamalar1 objektif uygulamadigr diisiincesine

diger personele gore gorece daha fazla sahiptirler.

Tablo 3.21: Gorev yeri degisikligi kararlarinda yonetimin objektifligi analizi.

Gorev yeri degisikligi kararlarinda iist yonetimin objektif
olduguna inaniyorum.
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Goérev | Evet LN 59 71 28 43 18 219
yerim % 26,9% 32,4% 12,8% 19,6% 8,2% 100%
degisti. | Hayir | 0 9 20 19 10 6 64
% 14,1% 31,3% 29,7% 15,6% 9.4% 100.0%
Toplam n 68 91 47 53 24 283
% 24% 32,2% 16,6% 18,7% 8,5% 100%

“Gorev yeri degisikliginin yararli olduguna inaniyorum.” sorusuna ankete

katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglar1 Tablo 3.22’de goriilmektedir.

Tablo 3.22: Gorev yeri degisikliginin yararlilig1 diistincesinin analizi.

Goreyv yeri degisikliginin yararh olduguna inanmiyorum.
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Gorev | Evet [N 35 76 30 55 23 219
yerim % 16% 34,7% 13,7% 25,1% 10,5% 100%
degisti. | Hayir | N 10 14 14 19 7 64
% 15,6% 21,9% 21,9% 29, 7% 10,9% 100%
Toplam n 45 90 44 74 30 283
% 15,9% 31,8% 15,5% 26,1% 10,6% 100%

“Gorev yeri degisikligi isyerimde ¢ok sik oluyor.” sorusuna ankete katilanlar

tarafindan verilen cevaplarin sonuglart Tablo 3.23’de goriilmektedir.
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Analiz sonucunda c¢alisma hayatlar1 boyunca en az bir defa rotasyon-mobilite-
stk hareketlilik uygulamasina tabi tutulan ¢alisanlar, bu uygulamalara tabi
tutulmayan iggorenlere nazaran gorev yeri degisikligi uygulamalarinin isyerinde ¢ok
fazla oldugu diislincesine daha yiiksek oranda sahiptirler. Algida segiciligin bu

diisiinceye katkisinin biiylik oldugu diistintilmektedir.

Tablo 3.23: Gorev yeri degisikliginin sik uygulandigi diigiincesinin analizi.

Goreyv yeri degisikligi isyerimde ¢ok sik oluyor.
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Gorev | Evet | D 13 66 28 86 26 219
yerim % 5,9% 30,1% 12,8% 39,3% 11,9% 100%

degisti. | Hayir | N 10 27 15 12 0 64
% 15,6% 42,2% 23,4% 18,8% 0% 100%

Toplam n 23 93 43 98 26 283

% 8,1% 32,9% 15,2% 34,6% 9,2% 100%

“Yonetim aldig1 gorev yeri degisikligi kararlarinda benim fikirlerime de 6nem
verir.” sorusuna ankete katilanlar
Tablo 3.24°de goriilmektedir.

Her iki grupta, rotasyon-mobilite-sik hareketlilik uygulamalarinda isgorenlerin

tarafindan verilen cevaplarin sonuglari

tatmini  ¢alismalarinda;

Is

isgorenlerin kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak gorerek islerinden duyduklar

fikirlerine o6nem verilmedigini diisinmektedir.

tatminin artacagi, bu baglamda da isgorenlerin fikir ve onerilerinin dikkate alinmasi

gerektigi belirlenmistir.

Tablo 3.24: Gorev yeri degisikligi kararlarinda personelin fikirlerine nem verilmesi.

Yonetim aldig gorev yeri degisikligi kararlarinda benim fikirlerime de
onem verir Toplam
Hig Katilmryorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katiltyorum
Gorev | Evet | n 87 64 22 40 6 219
yerim % 39,7% 29,2% 10% 18,3% 2,7% 100%
degisti. | Hayir | n 11 29 12 8 4 64
% 17,2% 45,3% 18,8% 12,5% 6,3% 100%
Toplam n 98 93 34 48 10 283
% 34,6% 32,9% 12% 17% 3,5% 100%
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“Gorev yerimi degistirmeyi ¢ogu zaman disiiniiyorum.” sorusuna ankete

katilanlar tarafindan verilen cevaplarin sonuglart Tablo 3.25’de goériilmektedir.

Tablo 3.25: Gorev yeri degistirme isteginin analizi.

Gorev yerimi degistirmeyi cogu zaman diisiiniiyorum.
Hig Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katilryorum
G Evet | " 38 59 41 46 35 219
orev
yerim % 17,4% 26,9% 18,7% 21% 16,0% 100%
degisti. | Hayir n 13 15 15 16 5 64
% 20,3% 23,4% 23,4% 25% 7,8% 100%
n 51 74 56 62 40 283
Toplam
% 18% 26,1% 19,8% 21,9% 14,1% 100%

Tablo 3.26°da goriilecegi lizere; gorev yeri degisikligine tabi olanlarin gérev
yeri degisikligi kararma 9%14,6’s1 kendi karar vermekte, %48,7’sinin ilk amiri,
%21,9’unun midiri, %]11,9’unun karsilikli goriismelerle, %42,9’unun insan
kaynaklar1 bolimii karar vermektedir.

Gorev yeri degisikligi yapmayanlarin rotasyon kararmna kimin karar verdigi
yoniindeki diisiinceleri ise soyledir: %28,1’inin kendi, %14,1’inin ilk amiri,
%32,8’inin  miidiirti, %3,1’inin karsilikli goriismelerle, %21,9’unun ise insan

kaynaklar1 bolimii.

Tablo 3.26: Gorev yeri degisikligine kimin karar verdigi diisiincesinin analizi.

Rotasyon Rotasyon
Yapanlar Yapmayanlar
n % n %
Kendi istegime baglidir. 32 14,6 18 28,1
1k amirim karar verir. 19 8,7 9 14,1
Gorey yeri degisikligi Miidiiriim karar verir. 48 21,9 21 32,8
karar: genellikle Karsilikli goriismelerde 26 11,9 2 3,1
Insan Kaynaklar1 Boliimii karar | 94 429 14 21,9
Toplam 219 100 64 100
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Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan personelin bu uygulamalarla
orgiitiin ¢alisanini bir nevi cezalandirdigini diistindiikleri Tablo 3.27’°nin analizi
sonucunda goriilmektedir. Bu baglamda s6z konusu uygulamalara tabi tutulan
calisanlarin is tatminlerinin rotasyon-mobilite-sik hareketlilik uygulamalarindan
olumsuz big¢imde etkilendigi, kendilerini dislanmis ve cezalandirilmig olarak

hissettikleri goriilmektedir.

Tablo 3.27: Yonetimin gorev Yeri degisikligi uygulama nedenleri.

Rotasyon Yapanlar Rotasyon
Yapmayanlar
n % n %
Yo6netimin personelin isindeki 9 4.1 17 26,6
tatminsizligi azaltmak istemesi.
Yonetimin personeline farkli birimlerdeki 26 11,9 14 21,9
isleride 6gretmek istemesi.
Yonetimin yaptigi Yonetimin farkli boliimler/birimler 62 28,3 14 21,9
gorev yeri olusturmasi veya kapatmasi.
degisikliklerinin Yonetimin gorev yeri degisikligini bir 3 1,4 - -
sebebi genellikle 6diil olarak uygulamast.
Yonetimin gorev yeri degisikligini bir 90 411 16 25
cezalandirma olarak uygulamasi.
Diger (liitfen belirtiniz) 29 13,2 3 4,7
Toplam 219 100 64 100

Caligma hayatlar1 boyunca en az bir defa gorev yeri degisikligi yapan 219
isgérenin  29’una goére yoOnetimin yaptigi goérev yeri degisikliklerinin sebebi

Tablo 3.28’de verilmistir.

Tablo 3.28: Rotasyon uygulananlara gore yonetimin diger rotasyon uygulama nedenleri.

Diger nedenler n

Atama (zorunluluk) 16

Avyrimcilik, otekilestirme, siyasi nedenler

Goreyv siiresinin dolmasi

Isine gerekli onemi vermemek

Ne maksatla yaptiklarini bilmiyorum

Baskasina menfaat saglamak diisiincesi

w |k |k |~ | |o

Personel yetersizligi
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Calisma hayatlar1 boyunca higbir sekilde gorev yeri degisikligine tabi
tutulmayan 64 isgoérenin 3’line gore yOnetimin yaptigr gorev yeri degisikliklerinin

sebebi Tablo 3.29’da verilmistir.

Tablo 3.29: Rotasyon uygulanmayanlara gore yonetimin diger rotasyon uygulama nedenleri.

Diger nedenler n
Basarisizlik veya basarili olmak 1
Rutin tayin 1
Siyasi goriis 1

Tablo 3.30’da goriilecegi lizere gorev yeri degisikligi yapanlarin % 26,6’sinin
gorev yerini degistirmek istemesinin sebebi ayni isi yapmaktan sikilip memnun
olmamalari, %19,3’iinilin yoneticilerle anlasamamasi, %1,8’inin is yerindeki ¢aligma
arkadaglariyla anlasamamasi, %18,3’linlin farkli isleri 6grenmek, uzmanligini
artirmak istemesi, %4,6’smin farkli insanlarla tanismak istemesi, %18,3’iiniin evine
yakin bir yerde ¢alismak istemesidir, %11°1 ise diger nedenleri belirtmistir. Bu diger
nedenler ise Tablo 3.31°deki gibidir.

Yine Tablo 3.30°da goriilecegi lizere gorev yeri degisikligi yapmayanlarin
%17,4’linlin gorev yerini degistirmek istemesinin sebebi ayni isi yapmaktan sikilip
memnun olmamalari, %4,3’linlin yoneticilerle anlasamamasi, %4,3’linlin  is
yerindeki ¢alisma arkadaslariyla anlasamamasi, %39,1’inin farkli isleri 6grenmek,
uzmanligini artirmak istemesi, %17,4linlin farkli insanlarla tanigmak istemesi,
%13’linlin evine yakin bir yerde caligsmak istemesidir. %4,3’1 (1 kisi) ise diger
nedenleri belirtmistir. Bu diger neden ise isyerinde esit is dagilimi yapilmadigi

diistincesidir.
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Tablo 3.30: Gorev yerini degistirme istegi nedenlerinin dagilimu.

Rotasyon Yapanlar Rotasyon
Yapmavanlar
n % n %
Ayni igi yapmaktan sikildim, isimden 29 26,6 4 17,4
memnun degilim
Isyerinde yoneticilerle anlasamiyorum. 21 19,3 1 4.3
Isyerindeki ¢alisma arkadaslarimla 2 1,8 1 43
anlasamiyorum.
(i Farkli isleri 6grenmek, uzmanligimi 20 18,3 9 39,1
depistirmek arttirmak istiyorum.
istememin sebebi | Farklt insanlarla tanigmak istiyorum. 5 4,6 4 17,4
Isyerime ulasim olanaklar1 yetersiz/evime | 20 18,3 3 13
vakin bir yerde calisma istiyorum.
Diger (liitfen belirtiniz) 12 11 1 4,3
Toplam 109 100 23 100

Tablo 3.31: Gorev yeri degisikligine tabi tutulanlara gore diger gorev yeri degistirme sebepleri.

Diger nedenler n

Belirtmek istemiyorum 1

Caligsma ortamindaki stres ve uyumsuzluk

Caligmayan personelin isini yapmak

Calistigim birimin asir1 yogun olmast

Etnik kimlik alt kimlik

Kararsizim

Periyotlara baglanmasi

e =N S S Y G (S

Tecriibenin departmanlara yayilmasi

[N

Yoneticilerin baskici davraniglari
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Sekil 3.1’de goriilecegi tizere katilimcilarin %77°sinin galistig siire igerisinde
g

gorev yeri degismis, %23 liniin ise degismemistir.

B Calistigim stire icerisinde gorev
yerim degisti

B Calistigim siire igerisind
yerim degismedi

Sekil 3.1: Gorev yeri degisikligine tabi tutulma dagilimi.

Sekil 3.2’de birden fazla goérev yeri degisikligine tabi tutulma oram
incelenmistir. Buna goére gorev yeri degisenlerin %77 sinin birden fazla, geri

kalaninin ise bir kere gorev yeri degismistir.

B Calisma hayatim boyunca birden fazla gérev yerim degisti

B Calisma hayatim boyunca en fazla bir defa gérev yerim degisti

Sekil 3.2: Birden fazla gorev yeri degisikligine tabi tutulma dagilimu.

Sekil 3.3’de gorev yeri degisikliginin siiresine gore dagilim sonuglari
goriilmektedir. Gorev yeri degisikligi yapanlarin %3l 6 aydan az siirede rotasyona
tabi tutulmugken, bu oran periyot arttikca dogru orantida artmaktadir. En yiiksek

orana 5 yildan daha fazla siirelerle rotasyona tabi tutulanlarda ulagilmaktadir.
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M 6 Aydan az slirelerle M6 -12 Aylk surelerle
1 1- 2 Senelik surelerle M 2 - 5 Senelik surelerle
m 5 Yildan daha fazla

Sekil 3.3: Gorev yeri degisikliginin siiresine gore dagilim.

Sekil 3.4°de gorev yeri degisikligi sonucu pozisyon/gorev degistirme dagilimi
sonuglar1  goriilmektedir. Bu baglamda; rotasyon-mobilite-sik  hareketlilik
uygulamalarinin yatay bicimde gergeklestirildigi, terfi bazinda uygulamalarin

orgiitte minimum diizeyde kaldig1 gériilmektedir.

B Daha (st bir
pozisyona/goreve gectim.

B Ayni pozisyon/goreve
gectim.

m Daha alt bir
pozisyona/gdreve gectim.

Sekil 3.4: Gorev yeri degisikligi sonucu pozisyon/gorev degistirme dagilima.

Sekil 3.5°de gorev yeri degisikligi sonucu {licret degisikligi dagiliminin
sonuglart goriilmektedir. Gorev degisikligi sonucunda rotasyona tabi olan personelin
%3’linlin maasinda onemli bir artis, %15’inin maasinda az bir artig, %77 sinin
maasinda degisiklik olmamis, %5’inin maasinda ise diisiis olmustur.

Arastirmanin yapildigi kamu kurumunda rotasyon-mobilite-sik hareketliligin

iicret/maas degiskeninde herhangi bir etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir.
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Bu baglamda Orglit yoOnetiminin rotasyon-mobilite-sik  hareketlilik
uygulamalarint unvan-pozisyon-mevki degisikliginden ¢ok boliim/departman
degisikligi seklinde gergeklestirdigi, baska bir ifadeyle bu uygulamalarini yatay
hareketlilik bigciminde uyguladig1 anlagilmistir.

m Onemli bir artis oldu. ® Az bir artis oldu = Degisiklik olmadi. ® Disiis oldu.

3%

Sekil 3.5: Gorev yeri degisikligi sonucu ticret degisikligi dagilimu.

3.3.4.5 Arastirma hipotezlerinin degerlendirilmesi

Tablo 3.32: Is tatmini 6lgeginin genel degerlendirilmesi (1).

Rotasyon Yapanlar Rotasyon yapmayanlar
Ortalama 27,45 29,69
Varyans 75,7 73,4
Is Tatmin Puani Std. Sapma 8,7 8,57
Minimum 10 14
Maximum 48 50

Tablo 3.33’de Gorev yeri degisikligine tabi olan ¢alisanlar ile gorev yeri
degisikligi uygulanmayan personelin ortalama is tatmin puanlari ve bu ortalamalar
arasinda anlamli fark olup olmadiginin tespiti i¢in yapilan bagimsiz gruplarda t testi
sonuglar1 gériilmektedir. t testi sonuglarina gore gorev yeri degisikligine tabi olan

calisanlarla yer degistirmeyen calisanlarin ortalama is tatmini puanlari arasinda
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p>0,05 oldugu igin istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. ilk Ana
hipotezimiz olan Ho; hipotezi kabul edilmis ve rotasyon-mobilite-sik hareketlilige
tabi tutulan personel ile bu uygulamalarin disinda tutulmus isgorenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmadig1 gérilmiistiir.

Tablo 3.33’¢ gore, p degeri 0,07>0,05 oldugu i¢in katilimcilarin gérev yeri
degisikligine tabi olan c¢alisanlarla yer degistirmeyen ¢alisanlarin ortalama is tatmini
puanlar1 arasinda % 95 giiven araliginda anlamli bir iliski yoktur. Buna goére, Ho1
hipotezi simirda red edilmistir. Ancak % 90 giiven araliginda bu hipotezin kabul

edilecegini belirtmekte fayda bulunmaktadir (p degeri 0,07<0,1).

Tablo 3.33: Is tatmini 6lceginin genel degerlendirilmesi (2).

alistigim siire icerisinde gorev Std.
Galistig . (}“ . J N Ortalama t P
yerim degisti. Sapma
Evet 219 27,45 8,70
is Tatmin Puani -1,82 | 0,07
Hayir 64 29,69 8,57

Is tatmininin gorev yeri degisikligi periyotlarna gore farklilasip
farklilagmadiginin tespiti i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi ve rotasyon
periyotlarina gore is tatmini i¢in elde edilen ortalama ve standart sapma degerleri
Tablo 3.34°de goriilmektedir. Analizlere gore is tatmin diizeyi rotasyon periyodu
gruplart arasinda anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05). Ho, hipotezi kabul
edilmis ve rotasyon-mobilite-sik hareketlilik uygulama periyotlar1 arasindaki

stirenin azalmasinin is tatminini etkilemedigi goriilmiistiir.

Tablo 3.34: Gorev yeri degisikligi periyotlarina gére rotasyon analizi.

N Ortalama| Std.S. F p
6 Aydan az siirelerle 6 23 6,36
6 - 12 Aylik siirelerle 9 24,44 6,00
1 - 2 Senelik stirelerle 32 26,59 8,86 0,887 0,473
2 - 5 Senelik siirelerle 78 28,15 8,25
5 Yildan daha fazla 94 27,72 9,32
Toplam 219 27,44 8,70
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Gorev yeri degisikligine tabi olan personelin cinsiyetine gore is tatmini
ortalama puanlar1 ve bu puanlarin arasindaki farkin anlamli olup olmadiginin tespiti
igin yapilan bagimsiz gruplarda t testi sonucu Tablo 3.35°de verilmistir. t testi
sonuglarina gore rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personel iginde erkek
calisanlarla kadin ¢alisanlarin ortalama is tatmini puanlart arasinda p>0,05 oldugu
icin istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05). Arastirmanin ilk
alt hipotezi kabul edilmis ve rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin
cinsiyetine gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmadig

gorilmiistiir.

Tablo 3.35: Gorev yeri degisikligi uygulanan gruplarda cinsiyet ile is tatmini arasindaki iligki analizi.

Cinsiyet N Ortalama Std. t p
is Tatmin Erkek 117 27,64 8,33
0,35 0,73
L Kadm 102 27,23 9,15

“Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin cinsiyetine gore is
tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmadig1” alt hipotezi kabul edildigine
gore gorev yeri degisikligi uygulanmayan personelin de cinsiyetine gore is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmamasi gerekmektedir.

Bu baglamda rotasyona tabi olmayan personel igerisinde erkek ve kadin
calisanlarin is tatmin puanlar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek
igin t testi uygulanmig ve Tablo 3.36°da da goriilecegi tizere sonug olarak p>0,05
oldugu igin istatistiksel olarak anlamli bir fark ¢ikmamustir. Cinsiyetin rotasyon-
mobilite-sik hareketlilik uygulansin uygulanmasin is tatminini etkilemedigi

belirlenmis, ilk alt hipotez dogrulanmuistir.

Tablo 3.36: Gorev yeri degisikligi uygulanmayan gruplarda cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski analizi.

Cinsiyet N Ortalama | Std.Sapma t p
is Tatmin Erkek 31 30,45 9,03
0,69 0,5
LB Kadmn 33 29 8,18

Gorev yeri degisikligine tabi personelin hizmet siiresine gore is tatmin

diizeyleri ve bu diizeyler arasindaki farkin anlamliliginin tespiti icin yapilan tek
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yonlii varyans analizi sonuglari Tablo 3.37°de verilmistir. Tek yonlii varyans analizi
sonuclarina gore rotasyon yapan personelin is tatmini diizeyleri hizmet siiresine gore
anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05). Arastirmanin ikinci alt hipotezi kabul
edilmis ve rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin hizmet siiresine

gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmadigi gériilmiistiir.

Tablo 3.37: Gorev yeri degisikligi uygulanan gruplarda hizmet siiresi ile is tatmini arasindaki iliski analizi.

Hizmet Siiresi| N | Ortalama | Std. Sapma| F P
1 yildan az - - -
1-3 y1l - - -
3-5yil 8 23,75 7,59
6-10 yil 55 26,22 6,86 1.603]0.175
11-15 yil 53 26,39 8,16
16-20 y1l 50 | 28,78 9,16
20 yil ve tistii | 53 | 29,08 10,3
Toplam 219| 27,45 8,70

“Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin hizmet siiresine gore
1 tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmadigi” alt hipotezi kabul
edildigine gore rotasyon uygulanmayan personelin de hizmet siiresine gore is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmamas1 gerekmektedir.

Gorev yeri degisikligine tabi olmayan personel igerisinde hizmet siiresine
gore is tatmin puanlari arasinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek icin yek
yonlii varyans analizi uygulanmig ve Tablo 3.38’de de goriilecegi tizere anlamli bir
fark ¢ikmamustir.

Hizmet siiresinin gorev yeri degisikligi uygulansin uygulanmasin is tatminini

etkilemedigi belirlenmis, ikinci alt hipotez dogrulanmustir.
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Tablo 3.38: Gorev yeri degisikligi uygulanmayan gruplarda 6rgiitteki hizmet siiresi ile is tatmini arasindaki

iliski analizi.

Hizmet Siiresi | N | Ortalama | Std. Sapma| F P

1 yildan az 2 36 4,24

1-3 yil 5| 322 4,87

3-5yil 10| 317 8,63

6-10 y1l 20| 289 9,82 0610721
11-15 y1l 9 28,2 5,87

16-20 yil 11 27,1 11,4

20 yil ve tistii | 7 314 5,16

Toplam 64 29,7 8,56

Gorev yeri degisikligine tabi personelin gelir diizeyine gore is tatmin
diizeyleri ve bu diizeylerin arasindaki farkin anlamliliginin tespiti i¢in yapilan tek
yonlli varyans analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 3.39°da verilmistir. Tek yonlii
varyans analizi sonuglarina gore rotasyon yapan personelin is tatmini diizeyleri gelir
seviyesine gore anlamli farklilik gostermektedir (p<0,05). 4000 tl ve {izeri gelire
sahip personelin is tatmin puanlari diger gelir diizeylerinde bulunan personelin
ortalama is tatmin puanlarindan anlamli derecede daha fazladir. Arastirmanin
ticlincii alt hipotezi reddedilmis karsit hipotez “rotasyon-mobilite-sik hareketlilige
tabi olan personelin gelir diizeyi gruplarina gore is tatminleri arasinda iligki

bulunmaktadir” kabul edilmistir.

Tablo 3.39: Gorev yeri degisikligi uygulanan gruplarda gelir diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski analizi.

Ucret N Ortalama| Std.S. F P
0-1000 TL arasi - -
1000-2000 TL arast 75 28,52 7,99
2000-3000 TL arasi 105 25,0 8,37 7.565 0,000
3000-4000 TL arasi 36 31,61 9,00
4000 TL ve tizeri 3 36,33 6,35
Toplam 219 27,45 8,70
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“Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin gelir diizeyine gore
is tatminleri arasinda iliski bulunmaktadir” hipotezini dogrulamak ig¢in rotasyon
uygulanmayan personelin gelir durumuna gore is tatmin puanlari ile bu ortalamalar
arasinda anlamli bir fark olup olmadig1 da irdelenmistir. Yapilan tek yonlii varyans
analizi sonuglarina gore Tablo 3.40’da da goriilecegi lizere rotasyon-mobilite-sik
hareketlilik uygulanmayan personelin gelir durumlarina goére ortalama is tatmini
puanlar1 arasinda p>0,05 istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir. Bu
baglamda “rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin gelir durumlarina
gore 1is tatminleri arasinda iliski bulunmaktadir” dogrulanmistir. Gorev yeri
degisikliginin gelir duruma gore is tatminini etkileyen bir faktor oldugu ortaya

konmustur.

Tablo 3.40: Gorev yeri degisikligi uygulanmayan gruplarda gelir diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski analizi.

Ucret N  |Ortalama| Std. F P
0-1000 TL aras1 1 29
1000-2000 TL aras1 17 29,53 8,85
2000-3000 TL arast 32 28,87 9,19 0.272 0,895
3000-4000 TL arast 12 31,83 7,42
4000 TL ve tizeri 2 31,5 1,77
Toplam 64 29,68 8,56

Gorev yeri degisikligine tabi olan personelin yas gruplarina gore ortalama is
tatmin puanlar1 ve bu ortalamalar arasinda anlamli fark olup olmadiginin tespiti igin
yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 3.41°de verilmektedir. Analiz
sonuclarina gore yas gruplarina gore ortalama is tatmini puanlar arasinda p<0,05
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir. Aragtirmanin dordiincii alt hipotezi
reddedilmis karsit hipotez “rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin

yas gruplarina gore is tatminleri arasinda iliski bulunmaktadir” kabul edilmistir.
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Tablo 3.41: Gorev yeri degisikligi uygulanan yas gruplari ile is tatmini arasindaki iliski analizi.

N |Ortalama| Std- F p
Sapma

24 yag ve alt1 1 26 -
25-34 yas arasi 67 26,16 6,75
35-44 yas arasi 106 26,10 8,77 6,696 0,000
45-54 yasg arasi 37 31,24 9,38
55 yas ve lstii 8 38,63 7,71

Toplam 219 27,45 8,7

“Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin yas gruplarina gore
is tatminleri arasinda iligki bulunmaktadir” hipotezini dogrulamak icin rotasyon-
mobilite-sik hareketlilik uygulanmayan personelin yas gruplarina gore is tatmin
puanlari ile bu ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup olmadig:1 da irdelenmistir.
Yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina goére Tablo 3.42°de de belirtildigi
tizere rotasyon-mobilite-sik hareketlilik uygulanmayan personelin yas gruplarina
gore ortalama is tatmini puanlar1 arasinda p>0,05 istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaktadir. Bu baglamda “rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan
personelin yas gruplarina gore is tatminleri arasinda iliski bulunmaktadir”
dogrulanmistir. Rotasyon-mobilite-sik hareketliligin yas gruplarinda is tatminini

etkileyen bir faktor oldugu ortaya konmustur.

Tablo 3.42: Gorev yeri degisikligi uygulanmayan yas gruplari ile is tatmini arasindaki iligki analizi.

N Ortalama | Std.Sapma F p
24 vas ve alti 5 31.4 6.8
25-34 vas 27 28.44 8.76
35-44 vas 25 31 9.13 0,458 0,766
45-54 vas 4 26,75 8.5
55 vas ve listii 3 31 6.56
Toplam 64 29,69 8,57

Gorev yeri degisikligine tabi personelin egitim durumuna gore is tatmin
diizeyleri ve bu diizeylerin arasindaki farkin anlamliliginin tespiti i¢in yapilan tek

yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 3.43’de verilmistir. Tek yonlii varyans analizi
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sonuglarina gore rotasyon yapan personelin is tatmini diizeyleri egitim diizeyine
gore anlamli farklilik gdstermektedir (p<0,05). Buna gore ilkogretim ve doktora
mezunlarinin is tatmin diizeyi diger egitim durumlariin is tatminine gore anlamh
derecede daha yiiksektir. Arastirmanin besinci alt hipotezi reddedilmis karsit hipotez
“rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin egitim diizeylerine gore is

tatminleri arasinda iligki bulunmaktadir” kabul edilmistir.

Tablo 3.43: Gorev yeri degisikligi uygulanan gruplarda egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligki analizi.

Ogrenim N Ortalama | Std.S. F P
Hké’)gretim 13 34,6 8,5
Lise 57 27,1 8,6
Yiiksekokul 32 24,3 54
Lisans 88 26,4 g9 | 6075 | 0000
Yiksek lisans 23 29,4 7,8
Doktora 6 39,6 58
Toplam 219 27,4 8,7

Rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin egitim durumuna gore
1§ tatminleri arasinda iligski bulunmaktadir” karsit hipotezini dogrulamak i¢in gérev
yeri degisikligi uygulanmayan personelin egitim durumuna gore is tatmin puanlari
ile bu ortalamalar arasinda anlamli bir fark olup olmadig: da irdelenmistir. Tek
yonlii varyans analizi sonuglarina gore Tablo 3.44°de de goriilecegi lizere gorev yeri
degisikligi uygulanmayan personelin egitim durumlarina gore ortalama is tatmini
puanlar1 arasinda p>0,05 istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir. Bu
baglamda “rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi olan personelin egitim
durumlarma gore is tatminleri arasinda iliski bulunmaktadir” hipotezi
dogrulanmistir. Rotasyon-mobilite-sik hareketliligin egitimsel duruma gore is

tatminini etkileyen bir faktor oldugu ortaya konmustur.
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Tablo 3.44: Gorev yeri degisikligi uygulanmayan gruplarda egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligki analizi.

Ogrenim | N | Ortalama | Std. Sapma| F P
[Ikogretim | 2 36 9,9
Lise 13 31,1 8,5
Yiksekokul | 8 30,1 12
Lisans 27| 273 7.4 1,59710,175
Yiksek lisans | 10 29,4 7,8
Doktora 4 38,3 6,2
Toplam 64 29,7 8,6
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DORDUNCU BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

4.1 Sonuglar

Bu béliimde, ¢alisma sonucunda tespit edilen bulgular tartisilmistir. Literatiir
taramasinda da goriilecegi lizere yurt i¢inde ve yurt disinda isgoérenlerin is tatminleri
lizerine yapilan ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Ancak, is tatmini ile rotasyon,
mobilite ve sik hareketlilik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma yok denilecek
kadar azdir. Bunun nedeni olarak da, rotasyon kavraminin 6zellikle Toplam Kalite
Yonetimi anlayisla uygulamaya konulan ve yeni gelisen bir olgu olmasi
goriilmektedir.

Calismada rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan ve tutulmayan
personelin is tatmin diizeyleri arasinda fark olup olmadigi ve yas, medeni durum,
cinsiyet, egitim, hizmet siiresi gibi faktorlerin is tatminlerindeki degisim varyans
analizi ve t testi kullanilarak analiz edilmistir.

Aragtirma sonuglart incelendiginde; gen¢ ve orta yas aralifindaki rotasyon
uygulanan personelin is tatminlerinin diisiik oldugu goriilecektir. Bunun nedeni
olarak da gen¢ niifusun artan egitim seviyesine bagli olarak yaptiklari isin,
bulunduklar1 pozisyonun veya icra ettikleri gorevin gerektirdigi niteliklerden daha
fazlasina sahip olduklar1 diisiincesi belirmektedir.

Yas ilerledik¢e tatminsizligin azaldigi arastirma sonucunda elde edilen
bulgulardan olup, isgdrenlerin en fazla tatmininin oldugu yas araliginin 55 ve istii
oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak da personelin kidem ve terfi yoluyla
istedigi veya en azindan tatmin-tatminsizlik esitligine ulasabildigi pozisyon veya
goreve gelmis olmasi veya calistiklari siire ve yaslarini géz 6niine alarak yeni bir ise

uyum saglayamayacaklar1 diigiincesi ile yaptiklar1i isten tatmin duymaya
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calisma egilimleridir. Aragtirmanin bu bulgusu, orgiitiin faaliyet gosterdigi alandan
bagimsiz olarak hizmet yilinin ve kidemin is tatmini ile iliskili oldugu yoniindeki
bulgular1 desteklemektedir (Brush v.d., 1987).

Bu bulgular1 destekleyen benzer bir arastirmada Lee & Wilbur (1985)’un
aragtirmasi olup, 1.707 kamu ¢alisan1 tizerinde uygulanmis ve yasla dogru orantili
olarak is tatminin de arttig1 tespit edilmistir. Yasin cinsiyet ayirt etmeksizin is
tatminini dogrudan etkiledigi yine Glenn v.d., (1977)’nin arastirmalarinda
gormekteyiz. Posta ¢alisanlar tizerinde Carrell ve Elbert (1974) tarafindan yapilan
bir baska aragtirmada ¢alisma bulgularini destekler niteliktedir. Carrel ve Elbert is
doyumu ile yas arasinda anlamli bir iliski oldugunu bulmuslardir.

Arastirmanin  rotasyon-mobilite-stk  hareketlilik  uygulamalarina  tabi
tutulmayan gruplarinda is tatminleri en yiiksek olan {i¢ grup 1 yildan az hizmet
stiresine, 1-3 yil arasi hizmet siiresine ve 20 yil ve istii hizmet siiresine sahip olan
tic gruptur. Yine bu grup igerisinde doyum diizeyi en diisiik olan grubun hizmet
slirelerinin ortalarinda olan grup oldugu goriilmektedir. Rotasyon-mobilite-sik
hareketlilige maruz kalan ¢alisanlar arasinda is tatmini en yiikksek olan grup ise 20
yil ve Ustli hizmet siliresine sahip olan calisanlardir. Bu olgu, calisanlarin ise ilk
basladiklarinda isin yeniliginden ve beklentilerden kaynaklanan goreceli is
tatmininin igi yaptig1 yila paralel olarak azalmaya bagladigi, ancak belirli bir siire
sonra tekrar artmaya basladigini gosteren ¢aligmalarla benzerlik gdstermektedir
(Ronen, 1978). Ise ilk baslandig1 zamanlarda tatminin azalmaya baslamasi, hizmet
yilt arttikga dogru orantili olarak artmaya baslamast personelin islerinden
beklentilerinde gergekei bakis agisit kazanmalari ile agiklanmaktadir.

Personelin egitim diizeyinin is tatminine etkileri incelenecek olursa; gorev yeri
degisikligi uygulanan ve uygulanmayan iki grup birlikte degerlendirildiginde en
fazla doyuma sahip iki grubun ilkdgretim ve doktora mezunlart oldugu
gorilmektedir. Doktora mezunlarinin is tatminlerinin yliksek ¢ikmasinin nedeni
olarak kurumun bu mezun grubuna ilave {icret vermesi oldugu yapilan
goriismelerden tespit edilmistir. Ayrica, egitim seviyelerinin yilikselmesine paralel
olarak mevki ve pozisyon da yiikselmektedir. Bu da is tatmininin mevki ve pozisyon
yiikselmesi ile artacagi sonucunu igeren arastirmalari destekler nitelikte bulgulardir.

[Ikdgretim mezunlarinin is tatmin puanlarmin da en az doktora mezunu grup
kadar yiiksek ¢ikmasinin sebebi de bu grubun isin gerektirdigi niteliklerden daha

azia sahip olduklar1 farkindaligidir.
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Bulgular 1s18inda gelir diizeyine gore ¢ikarim yapilacak olursa iicret/maagin
yiikselmesi ile dogru orantili olarak is tatminin de arttig1 sonucuna ulagilmistir. Bu
da Eginli (2009), Tanriverdi (2006) ve Topcu (1998)’nun iicret ile is tatmini
arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sonuglarini destekler niteliktedir.

Cinsiyet ve medeni durumun ig tatmini ile iligkisinde herhangi bir faktor teskil
etmedigi, i tatmin diizeylerinin bu iki demografik Ozellige gore degismedigi
bulgulardan anlasilmaktadir. Bu sonucun da Hotamisli ve Agca (2010)’nin yaptigi
arastirmanin sonuglarini destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

Is tatmininde igsel genel doyumu o6lgen sorulardan biri olan “Meslegimi
severek yapiyorum” sorusuna rotasyon-mobilite-sik hareketlilik uygulamalarina tabi
tutulan personel ile tabi tutulmayan calisanlarin verdigi cevaplarin yogunlugu
incelenecek olursa gorev yeri degisikligi uygulanan personelin meslegini severek
yapma duygusunun rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulmayan personele
oranla gorece disik oldugu, rotasyon-mobilite-sik hareketlilige tabi tutulan
personelin isinden memnuniyet duymadigi sonucuna ulasilacaktir. Bu da rotasyon-
sik hareketlilik-mobilitenin meslegini severek yapma duygusu iizerinde olumsuz bir
etkisinin bulundugunu goéz oniine sermektedir.

Is tatmininde igsel genel doyumu &lgen bir diger soru olan “Isimin gelecek
giivencesi tasidigini diisiiniiyorum” sorusuna verilen cevaplarin sonuglarindan da
goriilecegi lizere; gorev yeri degisikligi uygulanan personelin yapilan isin gelecek
giivencesi tasimadigi diislincelerinin  rotasyon-mobilite-sik  hareketlilige tabi
tutulmayan personele oranla goérece yiiksek oldugu, rotasyon-mobilite-sik
hareketlilige tabi tutulan personelin mesleklerinin gelecek giivencesi tagimadigi
duygusuna sahip olduklar1 sonucuna ulasilacaktir. Bu da rotasyon-sik hareketlilik-
mobilitenin ¢aliganlar arasinda gelecek kaygisi olusturdugu, giiven duygularini
zedeledigi goriilmektedir.

Ankete verilen cevaplar bir biitiin olarak ele alindiginda, bagimsiz
degiskenlere oOrgiitlin sahip olup olmadiginin belirlenmesine yonelik sorularda
personelin verdigi olumlu yamitin azaldigi gériilmektedir. Isgdren biiyiik oranda
calistig1 kurumda is tatminini saglayacak faktorlerin bulunmadigini diisiinmektedir.

Rotasyon, mobilite ve sik hareketliligin bir orgiitte uygulanma sebeplerinin;
personelin tecriibesinin sektore yayilmasi, personelin yeni bir géreve baslamasiyla
isyerinde kendini kanitlamak i¢in daha ¢ok performans gostermeye gayret etmesi,

ayn1 Orgiitte ¢alismanin veya ayni isi yapip durmanin zaman igerisinde olusturdugu
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motivasyonun kaybolmasi ve yilginliga diigme gibi sakincalart ortadan kaldirmasi
oldugu muhakkaktir.

Ancak, arastirma sonucglarina gore personel kurumun rotasyon, yer degistirme
kavramini yukarida s6z edilen amaglar yerine bir cezalandirma politikas1 olarak
uyguladigini diistindiiklerini gostermektedir. 283 isgoérenden 106 tanesi kurumun
rotasyon-mobilite-sik  hareketlilik  uygulamasini  cezalandirma  politikasina
cevirdigini diisiinmektedir. Yiiz yiize goriismelerden elde edilen ¢ikarimda bunun
nedeni olarak; s6z konusu kurumun kamu kurumu olmasi, kamu kurumlarinin kar
amaci giitmemeleri nedeniyle etkili ve verimli politikalar uygulanmasina gerek
goriilmemesi ve ¢alisanlarin siyasi diisiincesine gore kurumun uyguladigi politikalar
oldugu diistiniilmektedir.

Yine arastirma sonuglarina bakilacak olursa; arastirmanin yapildigi kurumda
rotasyon, mobilite ve sik hareketlilige yonelik uygulamalarin belirli bir plan ve
program dahilinde yiiriitiilmedigi, kurumun rotasyon ile ilgili bir politikasinin
bulunmadig anlagilmaktadir. Gorev yeri degisikliginin kimin yetkisinde veya kimin
istegi dogrultusunda belirlendigini 6lgmeye yonelik “Orgilitteki rotasyon kararin
kimin verdigi” sorusuna rotasyon uygulananlarin ancak %42,9°u insan kaynaklari
yonetimi cevabini vermislerdir.

Globallesen diinyada Toplam Kalite Yonetimi kavrami ile yeni yonetim
politikalar1 orgiitlerin isleyis ve uygulamalarinda goriilmeye baglamistir. Bu
uygulamalar igerisinde rotasyon ve mobilite uygulamalar1 da yer almaktadir. Bu
uygulamalarin beraberinde getirdigi degisim Orgiit icerisinde siklikla yogun bir
direncle karsilasmaktadir. Ancak uygulama etkilerine bakilacak olursa pozitif yonde
organizasyonu etkileyecegi de muhakkaktir.

Geleneksel yonetim anlayisi ile yonetilen kurumlarda rotasyon ve mobilite
uygulamalar1 tepkiyle karsilanmaktadir. Bu anlayisla yonetilen Orgiitlere gore
calisanlarin rotasyon nedeniyle yeni isi 6grenme asamasinda yapabilecegi hatalar,
zaman ve emek agis1 ile birlikte malzeme sarfiyat1 maliyetlerini de arttiracaktir.

Gelisme ve biiylime isletmelerin ana amaclarindandir. Bu amaglarin
gerceklestirilmesinde en Onemli katki  kuskusuz isgorenlere diismektedir.
Isgorenlerin etkin ve verimli calismasi isletmeleri bu amaglara adim adim
yaklastiracaktir. Orgiit amaglarmi gergeklestirmede en biiyiikk paya sahip olan
isgorenlere Orgiit yonetimince olumlu yaklasilmali, ¢alisanlarin sosyal bir varlik

oldugu unutulmamalidir. Sosyal bir varlik olan insanin yaptig1 isten
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etkilenebilecegi, zaman zaman yilginliga, isteksizlige ve umutsuzluga diisebilecegi
gercegi de yonetim uygulamalarinda goz oniine alinmalidir.

Bu yilginlik ve isteksizligi minimum seviyeye indirebilmek i¢in orgiitler is
tatminini saglamaya calismaktadirlar. Yeni yonetim anlayis1 ile birlikte orgiitler is
tatmini ile ilgili olarak yapilan arastirma ve ¢alismalardan yararlanmakta ve
sonuglarin1 yonetim anlayislarina yansitmaya caligsmaktadirlar. Bu yeni yoOnetim
uygulamalarindan rotasyonun yeni isi 6grenme gibi maliyetlerinin oldugu bilinse de
zaman gectikce yeni is / gorevinde uzmanlasacak personelin ayni1 isi yapma sonucu
olugsan monotonlugunu da giderilerek is tatmini saglanacaktir.

Baska bir acidan bakilacak olursa is rotasyonu ve mobilite uygulamalar
isgorenlerin kisisel yetkinliklerini arttirmaktadir. Birden fazla birimde ¢alisan bir
personelin sorumluluklar1 yaninda yonetsel bilgi ve becerileri de artacaktir. Yeterli
bilgi ve beceri ile rutin isleri ¢6zmek daha kolay hale gelecektir. Rotasyon ve
mobilitenin etkin ve planli uygulamalar1 sonucunda kendilerine uygun en iyi isi
belirleyebilme, bu iste kendini gdsterebilme ve bunlarin sonucunda da tatmin
diizeylerini yiikseltecek faktorlere kavusabilme olanagini elde edeceklerdir. Ancak
bu uygulamalarin plan ve program disi, rastgele uygulanmasi personelde endise ve
huzursuzluk yaratacak, isgoren isine konsantre olamayarak orgiit verimliliginin
diismesine yol agacaktir. Clinkii ne zaman, nasil ve ne sekilde yapilacagi bilinmeyen
rotasyon ve mobilite iggoren iizerinde bir bilinmezlik duygusu yaratacak, personelin
isinden duyacag tatmin azalacaktir. Arastirmada da goriilecegi iizere rotasyona tabi
tutulan personelden gorev yerinin degisecegi endisesi tasiyanlarin orant %53,9 iken,
rotasyona tabi tutulmayanlarda bu oran %20,3’e diigmektedir.

Arastirmanin yapildigi kurumda personel, mobilite ve rotasyonu kurum
politikas1 olarak gdrmemekte, bu uygulamalarla orgiitin calisanin1 bir nevi
cezalandirdigim1 diistinmektedirler. Personelle yapilan yiiz yiize goriismelerde
kurumda sik sekilde yer degistirmelerin yasandigi, yeni gorev yerine alisma siireci
bile dolmadan bagka boliim veya yerlerde gorevlendirildikleri belirlenmistir. Bu
baglamda sik hareketliligin zararli oldugunu, kurumsal birikim ve gelisme, Orgiitsel
kimlik olusturma, kurumun goérev ve vizyonunun benimsenmesi vb. hayati

konularda engel olusturdugu diisiinenlerin savlarini desteklemektedir.
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4.2 Oneriler

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda o6rgiit yonetimine tavsiye

niteliginde olabilecek asagidaki 6neriler sunulmaktadir.

Orgiit yonetimi isgdrenlerle sadece is iliskileri gelistirmemeli, isgdrenlerin sosyal
bir varlik olduklarimi unutmadan onlarla kisisel iligskiler de gelistirmelidir. Bu
tarzda kurulabilecek iliskiler isgoren tatminsizligini azaltarak, devamsizlik ve
isgoren devinimini de minimum seviyeye diisiirecektir.

Orgiit yonetiminde calisanlari fikir ve dnerileri de dikkate alinmali, rotasyon ve
mobilite uygulamalar1 ~ seffaflastirilmahdir.  Orgiitte ¢alisma  kosullarinin
diizeltilmesine yonelik olarak isgorenlerden alinacak Oneriler 6nem verilme
duygusunu arttirarak, is tatminini pozitif yonde etkileyecektir.

Orgiit yonetimi ¢aliganlarin sorumluluklarinin artisia paralel olarak ayni oranda
yetkilerini de arttirmalidir. Bu da isgorenin isinde sorumluluk duygusunu
geligtirecek, yapilan isin daha dikkatli yapilmasini saglayarak hata oranim
minimuma indirecektir.

Orgiitiin amaglar1, hedefleri ve planlar1 ¢alisanlara yeterince anlatilmali, boylece
isgorenlerin oOrgiit politikasini daha kolay kabullenmeleri saglanarak, personelin
amag¢ dogrultusunda ¢alismasi giidiilenecektir.

Rotasyon uygulanan calisanlarda tatminsizligin en fazla oldugu grubun kurumda
gecirilecek hizmet siirelerinin ortalarinda olan grup goéz Oniine alindiginda bu
grup lizerine yogunlagilmali ve i§ tatminlerinin arttirilmasi saglanmalidir.
Personel politikasinda objektif olgiiler kullanilmali, gérevlendirmelerde siyasi,
dini vb. her tirli ayrimci politikalar terk edilerek hakkaniyet unsurlar
gozetilmelidir.  Gorevlendirmelerde i1 gerekleri  ve  analizlerinden
yararlanilmalidir.

Terfi, odiillendirme i¢in objektif kistaslar belirlenmeli, yiikselmelerde liyakat
esas alinmalidir.

Rotasyon ve mobilite uygulamalarindan beklenen olumlu katkiy1 elde edebilmek
i¢in, yonetim dogru i / pozisyon belirlenmesi igin gerekli hazirliga sahip olmali
ve bu uygulamalar i¢in uzmanlarca hazirlanan plan ve programlar Orgiitte yer

almalidir.
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Rotasyon ve mobilite uygulamalari i¢in alinacak kararlarda isgorenlerin fikir ve
Onerileri de dikkate alinmalidir. Bu uygulamalarda objektif kriterlere gore
hareket edilmelidir.

Sik hareketliligin isgdérende is tatminsizligine yol agtigi bilinmeli, miimkiin
olduk¢a bu uygulamadan kaginilmalidir.

Yonetim ve personel arasinda isbirligine 6nem verilmeli, karsilikli giivene dayali
iligkiler gelistirilmeli, katilimci, demokratik ve arkadasga calisma ortami
gelistirilmelidir.

Calismanin nitel ve nicel arastirmalara katki saglamasi ve daha genellenebilir
sonuclara ulasilabilmesi i¢cin daha fazla sayida kamu kurumunda daha fazla

katilimci ile arastirma yapilabilmesi gerekmektedir.
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EKLER

Ek A: Kamu Orgiitlerindeki Sik Hareketlilik, Rotasyon Ve Mobilite
Uygulamalarimnin Is Tatmin Diizeyine Etkisi AnKeti.........ccccocovevevrereireeecerenennn.
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EK A- Kamu Qrgﬁtlerindeki Sik Hareketlilik, Rotasyon Ve Mobilite
Uygulamalarmin Is Tatmin Diizeyine Etkisi Anketi.

Is doyumunun &lgiilmesi amaciyla hazirlanan bu anket Tiirk Hava Kurumu
Universitesi Isletme Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans tezi arastirmasma veri
saglamaktadir. Calismanin amacina ulasabilmesi ger¢ek diisiincelerinizi
paylagsmanizi rica ederiz.

Liitfen asagidaki sorularda sizin i¢in uygun olan segenegin karsisindaki daireyi
isaretleyiniz.

DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1. Cinsiyet a) Erkek
b) Kadin

2. Yas a) 24 ve alt1
b) 25-34
c) 35-44
d) 45-54
e) 55 ve usti

3. Medeni Durum a) Evli
b) Bekar

4, Egitim Durumu a) Ikogretim
b) Lise
¢) Yiiksekokul
d) Lisans
e) Yiikseklisans
f) Doktora

5. Kurumdaki Toplam Hizmet Siiresi a) 1 yildan az
b) 1-3 yil
c) 3-5yil
d) 6-10 y1l
e) 11-15 y1l
) 16-20 y1l
g) 20 yl tstii
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6.

Asagidaki sorular (is tatmini Ol¢glim sorulari) is doyumunuzu O&lgmeyi
amaglamaktadir. Asagida sunulan bu anketteki her bir soru igin, sizin goriisiiniize
en uygun olan puana ait daireyi isaretlemek suretiyle, liitfen memnuniyet

Aylik Ucretiniz/Maasiniz a) 0-1000 TL
b) 1000-2000 TL
c) 2000-3000 TL
d) 3000-4000 TL
€) 4000 TL iizeri

derecenizi ifade ediniz.

(1) Hi¢ Katilmiyorum  (2) Katilmiyorum  (3) Kararsizim

(5) Kesinlikle Katiliyorum anlamlarina gelmektedir.

B. | iS TATMINi OLCUM SORULARI
1. | Meslegimi severek yapiyorum.
2. | Aldigim Gcretten memnunum.
3. | isimin gelecek giivencesi tasidigini diistintiyorum.
4 isimde egitim durumu ve tecriibe arttikca maasinda
© | arttigini dstinyorum.
5. | isyerimde calisanlar arasinda uyum var.
isyerimdeki ¢alisma kosullari ve sosyal haklari (fiziki
6. | kosullar, lojman olanaklari, ulasim v.b. haklar) yeterli
buluyorum.
7. | isyerimde terfi olanaklarini yeterli buluyorum.
8 isyerimde takdir edilme, ddillendirme sistemi ve
* | geribildirim yeterli buluyorum.
9 isyerimdeki ydneticilerimi ydnetsel olarak yetenekli ve
| adaletli buluyorum.
10 isyerimdeki ydneticilerimi teknik ve mesleki anlamda
" | yeterli buluyorum.
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Asagidaki sorular (rotasyon-mobilite-sik hareketlilik 6l¢tim sorular1) isyerinizdeki
gorev yeri degisikliginin sikligin1 ve etkilerini dlgmeyi amaclamaktadir. Asagida
sunulan bu anketteki her bir soru i¢in, sizin goriisiiniize en uygun olan puana ait
daireyi isaretlemek suretiyle, liitfen memnuniyet derecenizi ifade ediniz.

ROTASYON-MOBILITE-SIK HAREKETLILIK OLGUM
SORULARI

1. | Gorev yerim her an degisebilir endisesi tasiyorum.

Gorev yeri degisikligi kararlarinda st yonetimin objektif
olduguna inaniyorum.

3. | Gorev yeri degisikliginin yararli olduguna inaniyorum.

4. | Gorev yeri degisikligi isyerimde cok sik oluyor.

Yonetim aldig1 gorev yeri degisikligi kararlarinda benim
fikirlerime de 6nem verir.

6. | Gorev yerimi degistirmeyi cogu zaman dusinidyorum.

1. Gorev yeri degisikligi karar1 genellikle
a) Kendi istegime baglidir.

b) ilk amirim karar verir.

) Miidiirtim karar verir.

d) Karsilikli goriismelerde belirlenir.

e) Insan Kaynaklar Boliimii karar verir.

8. Yonetimin yaptig1 gorev yeri degisikliklerinin sebebi genellikle

a) Yonetimin personelin igindeki tatminsizligi azaltmak istemesi.

b) Yonetimin personeline farkli birimlerdeki isleride 6gretmek istemesi.
) Yonetimin farkli boliimler/birimler olusturmasi veya kapatmasi.

d) Yonetimin gorev yeri degisikligini bir 6diil olarak uygulamasi.

e) Yonetimin gorev yeri degisikligini bir cezalandirma olarak uygulamasi.
) Diger (liitfen belirtiniz)...........oooveiiiiiiiii i,
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9. Gorev yerimi degistirmek istememin sebebi (gorev yerinizi degistirmek
istemiyorsaniz soruyu cevaplamayiniz.)

a) Ayni isi yapmaktan sikildim, isimden memnun degilim.

b) Isyerinde yéneticilerle anlasamiyorum.

c) Isyerindeki ¢alisma arkadaslarimla anlasamiyorum.

d) Farkli igleri 6grenmek, uzmanligimi arttirmak istiyorum.

e) Farkli insanlarla tanigsmak istiyorum.

f) Isyerime ulasim olanaklar yetersiz/evime yakin bir yerde calisma istiyorum.
g) Diger (lutfen belirtiniz).............ooiviiiiiii i

Galistigim siire igerisinde gorev yerim degisti.

10. o .
0 (Cevabiniz HAYIR ise diger sorulara cevap vermeyiniz)

EVET HAYIR

Calisma hayatim boyunca birden fazla olarak gorev yerim

11.
degisti.

EVET HAYIR

12.  Ne kadarlik periyotlarla gorev yeri degisikligine tabi tutuldunuz?
a) 6 Aydan az siirelerle

b) 6 - 12 Aylik siirelerle

c) 1 - 2 Senelik siirelerle

d) 2 - 5 Senelik stirelerle

e) 5 Yildan daha fazla

13.  Gorev degisikligi sonucu
a) Daha {ist bir pozisyona/goreve gegtim.
b) Ayni pozisyon/goreve gectim.
c) Daha alt bir pozisyona/gdreve gegtim.

14.  Gorev degisikligi sonucu maasimda
a) Onemli bir artis oldu.

b) Az bir artig oldu

c) Degisiklik olmadi.

d) Diisiis oldu.

Gorev yerim degistikten sonra basarimda bir artis

15. . .
olduguna inaniyorum.

16. | Gorev yerimin degismesinden memnunum.
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