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TESEKKUR

Tez calismam boyunca lizerimden emeklerini eksik etmeyen, tezime ruhunu veren tez
danmigmamim degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Sinan UNSAR’a, anketimin uygulamali béliimiiniin
hazirlanmas1 ve yorumlanmasi agamasinda bilgi, tecriibe ve ilgisini eksik etmeyerek sonuca
ulasmamda biiyiik katkilar1 bulunan Yrd. Dog. Dr. Adil OGUZHAN’a, tezimin sonug¢ asamasinda
yardimlarini eksik etmeyen degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Seyhan BILIR hanimefendiye, anketimi
yapmamda bana her tiirlii kolaylig1 gdsteren Hamitabat Termik Santrali Personel Miidiirii ilhan
KUTUK e, biiyiik 6zverileriyle tezimi tamamlamama sebep olan kiymetli arkadasim Alper
Bilgin TUMER’e, beni yetistirip bu asamaya gelmeme sebep olan anneme ve babama, bana
gosterdigi anlayis ve desteklerinden dolay1, esim BURCU’ya ve kizim IREM BUSE’ye tesekkiir

ve sevgilerimi sunarim.
Bu tezimi, yonetim ve organizasyon, alanina attigim ilk adim olarak goriiyor ve yaptigim
pek cok hatanin diizeltilebilmesi icin degerli elestirileri kendime bir yon gosterici olarak

gorilyorum.

Ebubekir TORUN
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Tezin Adi:insan Kaynaklar1 Yénetiminde Is Tatmini Ve Konu ile lgili Yapilan Bir
Calisma
Hazirlayan:Ebubekir TORUN
OZET
Insan, yonetim siireci icerisinde sadece bir maliyet unsuru olarak goren bir anlayistan,
insanin bir kaynak unsuru oldugunu diisiinen bir anlayisa dogru kaymis durumdadir. insam
sadece bir maliyet unsuru olarak goren anlayisa gore insanlar bir makineden farksizdir. Bu

anlayis, insanin sosyal, psikolojik, ekonomik ve ruhsal ihtiyaglarini siirekli g6z ardi etmekteydi.

Insan1 bir kaynak olarak goren goriise gore; insan bir maliyet unsuru degildir. insan,
egitilmesi sayesinde organizasyona art1 bir deger katmaktadir. Bu goriis, egitim ve gelistirme

maliyetlerini uzun vadede iistlin rekabet i¢in gerekli ve mecburi olarak gérmektedir.

Insan kaynaginin yonetimi anlayis1 “insan” 6gesini orgiitiin merkezinde goren, onu 6n plana
cikaran bir yaklasimdir (Aykag, 1999:36). Kiiresellesme ve rekabetin artmasi, isgliciiniin yapisal
degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki degisimler, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimina

gecisi hizlandiran bir ¢ok faktdrden sadece bir kagidir (Kaynak, 1996:16).

Insan kaynagmimn planlamasi, sec¢imi, egitiminin  gelistirilmesi, performansinin
degerlendirilmesi, kariyer planlamasi, iicret yonetimi, is¢i sagligi ve is gilivenligi, insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari olarak bir isletmenin karliligt ve devamlilifi agisindan
ayrica Onemlidir. ilk boliimde insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, gelisimi, amaclar1 ve

fonksiyonlarina genis yer verilmistir.

Tezin ikinci boliimiinde, is tatmini ile yakindan iliskili olan motivasyon, verimlilik ve is
stresi arasindaki iliskileri miiteakip, motivasyon teorilerinden bahsedilmis olup, Maslow,

Herzberg, McGregor ve Alderfer’in teorileri, is tatmini agisindan karsilastirilmstir.

Tezin {i¢iincii boliimiinde yapilan Olgek caligsmasi, sonuglari, degerlendirme Onerilere yer
verilmigtir. Anket calismast Hamitabat Termik Santrali’nde yapilmistir. Calisanlara dagitilan
355 adet anketten 260 adedi toplanarak degerlendirmeye alinmistir. Ankete katilanlardan alinan
cevaplar toplanarak bilgisayar ortamina aktarilmis ve “SPSS for Windows 11.5.0.” programi
kullanilarak bir takim istatistiksel teknikler ile yorumlamalar1 yapilmistir.

Anahtar Kelimeler : Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Is Tatmini, Motivasyon,,
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Title:Job Satisfaction in Human Resources Management and a Work Related to the
Subject
Author:Ebubekir TORUN
ABSTRACT

Man has changed his ideas into where he starts to see human being as a source component
from where he sees human being only as a cost component . According to the perception that
sees man as a cost component , man is indifferent from a machine . This perception always

ignores his social , psychological , economic and spiritual needs.

According to the perception that sees man as a source component , man isn’t a cost
component. Thanks to man’s being educated , he provides a positive meaning to the organization
. In a long term , he sees the cost of education and improvement necessary and compulsory . The
perception of the management of man’s sources is an approach which sees “ man® in the center
of organization and puts him to the foreground (Aykag, 1999:36). The increasing of
globalization and competition , the structural improvement of task force , the changes in
management and production models , are some of the factors which fasten the transition to the

approach of human resource management (Kaynak, 1996:16).

The planning and election of human resource , the improvement of education , the evaluation
of performance , the career planning , the payment management , the health of workers and work
safety are also important for profitability and continuity of an enterprice as functions of human

resource management .

In the second part of my thesis , Maslow’s , Helberg’s , McGreger’s and Alberser’s theories
were compared in terms of work satisfaction by mentioning the motivation theories following
the close relation between the work satisfaction and motivation , productivity and work stres .

In the third part of my thesis , it was given place to the study of measuring , the results ,
evalution ,and suggestion . The questionnaire was made in Hamiatabat Thermic Central . 260
questionnaire of 355 , handed out to the workers , were evaluated . The results were collected
from the workers and they were transformed to the computer and with the use of “SPSS FOR

WINDOWS 11.5.0” programme , the comments were made with some statistical techniques .

Key Words : Human Resources Management, Job Satisfaction, Motivation,



v

ICINDEKILER
IR . ettt ettt et et et et et et et e e et et et et et et ettt et et et eeeeeeas 1
PROBLEM. ..ottt et e e et e e e e e e e s et e e eaee s e et eeese e e e eseeeeeeseneeenens 2
AM A C . ettt ettt ettt ettt eaeeeen 2
(0)1) 211 USSR ORUUUSURURTPPUSTRIN 3
SAYTILTILAR .ottt ettt et e e e et et eseee e e et ee e e e e s eseseteeeeeeeeseaeeseeeas 3
SINIRLILIKLAR. . .ottt 3
TANIMLAR . ..o e oot e e e e s et oo e s e et e s e s e e s eseseseesess et esesseseseseseseessesesesens 4
BIiRINCi BOLUM
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI. .. .ooiii e 5
1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI ..o 5
1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ANLAYISININ GELISIMI........ccocoovvviennn. 6

1.3. PERSONEL YONETIMINDEN INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS.11

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARL.......ccoieeeieeeeeeee, 14
1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ASAMALARL.......ccoovviiiiiiiiieeenn 16
1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI...........ccoovivevrnnnnnen. 18
1.6.1. Insan Kaynaklart Planlamasi..................cccooeiuueiiiieiieiiieaiieeein, 18
1.6.2. Insan Kaynagimim Seimi...............cc.viuiiuiiniiniiiiiiiieieiieieinn, 19
1.6.3. EGitim GeliStirme. ....c.veiinti i 20
1.6.4. Performans Degerlendirme.................oooiiiiiiiiiiiii 22
1.6.5. Kariyer Planlamast............ooooiiiiiiiii e 23
1.6.6. UCTEt YONCHIMI. ... e eeeeeee e e, 25
1.6.7. Isci Saglign ve Is GUvenlifi..........cooovviiiiiiii e, 27
1.7. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ONEMI VE OZELLIKLERI ................. 28

1.8. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI ....oooviiieiiieeiieeieiese s 30



1.9.INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI ETKILEYEN FAKTORLER............... 32
1.10.INSAN KAYNAGINI BULMA VE SECME........ooooeeeeeeeeeeseeeeeeseeesseeeseeseeeeese. 33
1.10.1. Insan Kaynagini Bulma SUIECi............cocoevivevereeeeeeeeeeeeeceeeeeeeeeeeeeesesnenen, 33
1.10.1.1. Orgiit I¢i KaynakIar..............cocooeveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeens 34

1.10.1.2. Orgiit D151 KaynakIar............ccccoeveveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenas 36

1.10.2. Insan Kaynagini SEgme SUIECH..........covvueveveruerieeeereeeiesreesessae e 38
1.10.2.1. Basvuru FOrMU...........ccooiiiiiiiiiiieeeeiee et 41

L.10.2. 2, TESHICT. et 41

1.10.2.3. On GOTTSIME. ...t 42

1.10.2.4. Fiziksel MUAYENE. .......cccuieiiieiieiiieiieie et 43

1.10.2.5. KeSIN SECIM ...oeiviiieiiieeiiieciie et eiee et e e e eavee e 44

1.10.2.6. 156 YErleStIMIC. ... 44

1.11. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA BELGELERI.........c.ccccoovvviiiiieicce 45
1.11.1. Insan Kaynaklari Thtiyact RAPOTU...........coeveveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen, 46
L1111 IS ANALZI. vt 46

1.11.1.2. 15/GOTeV TaANIMIATL. ...t 50

1.11.1.3. Organizasyon Semast/El Kitabi...........cccccoevieeiiiiniiniiieniieeieeene 51

1.11.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasinda Analiz Yontemleri.......................... 52
1.11.2.1. ISgUCTH BNVANLETi..........oveveveeeececeeeeeeeeceee e 52

1.11.2.2. Isgiicli Beceri ENVANLeri............cccccovevoveeieeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeenees 53

1.11.2.3. Devams1zIik Orani.........ccccecvevieriinienieiieieneeeseeeee e 54

1.11.2.4. Personel Degisim Orani..........ccccccveeeiieeniiieeeiieeeiieesieeeevee e 56

1.12. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI CEVRESI......coooiiiiiieieieeeeeee, 61
| B T B L T 1 7 (T OSSPSR 62
L.12.1.1. YaSal COVIC ..vviiuiiiieiiieceiee ettt e e 63

1.12.1.2. EKONOMIK CEVIC.....ccceuriiiiiiiiiieeeiee e 63

1.12.1.3. Toplumsal CeVIE......cc.eeviiiiiieiieiieee e 63

1.12.1.4. Teknolojik CeVIC.......ccciiriieiieriieiieeie ettt 64

L 12,2, 16 COVIC ittt et e e et e e e ab e e e e e aaree e e eaaneaeeanns 65
1.12.2.1. Orgiit Iklimi Ve KGHEIT ......o.ovoveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 65

1.12.2.2. POItIKAIAT.......ceeiiiieiieciee e 67

1.12.2.3. Misyon, Amag,Hedef...........ccoeviiniiiiiiniiiiecieee e, 68



IKINCI BOLUM

2. CALISMA HAYATINDA IS TATMINI

2.1, IS TATMINI TANIMLARL.....cocoouiioeeeeeeeeeee e ees
2.2, IS TATMINININ ONEMI....coooiiiiioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e

2.3. IS TATMINININ BOYUTLARL. ...ttt
2.3.1. TSI K@NAIST. e
2320 UCTCL oo
2.3.3. TREYAGIAL. ..ot
2.3.4. Yikselme OlanaKIari.........ccooieeiieriieiiieiiieieeieesee e
2.3.5. YONEUCIIET...coiiiiiiiiii i
2.3.6. 15 ATKAAASIATL. ...
2.4. IS TATMINI ILE ILGILI DIGER DEGISKENLER.........c..ccceoveieiieeeerereeeean.

2.4.3. EZItimM DUZEYI...ccouieieriieiieiiesiieieeeeeieeie et

2.4.4. Medeni DUIUMU.........ccooeeiiiiiiiieccieeceeeee e

2.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI-IS TATMINI ILISKISI.....cocvovvvvieieveirenne.
2.6. MOTIVASYON-IS TATMINI ILISKIST.....oovovoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee
2.7. VERIMLILIK-IS TATMINI ILISKISI.......coouiiiioiieieeeeeeeeeeeeeeeeeee e
2.8.1S STRESI VE IS TATMINI ARASINDAKI ILISKILER........coooiiiiiiieennes
2.9. MOTIVASYON TEORILERI.......cuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e
2.9.1. Kapsam (Igerik) Teorileri. . ... ..ouuiiuniieii it
2.9.1.1. Abraham Maslow (Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi) ...............

2.9.1.2. Clayton Alderfer (VIG TeOTiS1) ....covevevevereeeeeererereeeeerenennns

2.9.1.3. Frederic Herzberg (Cift Faktor Teorisi) ........cccevveeveenerennen.

2.9.14. David McClelland (Basarma Ihtiyaglar1 Teorisi) .................

2.9.1.5. Maslow, McGregor, Herzberg ve Alderfer’in Teorileri

Arasimdaki  Tliskiler...........cooooiini

2.9.2. Siireg (Beklenti) Teorileri..........c.oviuiiiiiii i
2.9.2.1. Sonugsal Sartlandirma Ve Davranig Degistirme....................
2.9.2.2. Victor Vroom (Beklenti Kurami) ..........cccccceeeveiies ceveevieeenee.
2.9.23. Lawler — Porter (Gelistirilmis Beklenti Deger Teorisi) .........

vi



vii

2.9.2.4. Edwin Locke (Amag TEOTIST ) .ecvveeveerereeriienes coreeeiveeieeereenieesnnens 126
2.9.2.5. Stacy Adams (Egitlik T€OTIS1) ..cccvveereiiieiiieeciie e 127
2.10. ISLETMELERDE HAYAL KIRIKLIGI VE IS TATMINI ARASINDAKI
TLISKILER . .. oo, 128
2.11. IS YASAMINDA MONOTONLUK SORUNU VE IS TATMINI ILISKISI....... 131
UCUNCU BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE IS TATMINI VE KONU iLE ILGILI

YAPILAN BiR CALISMA

3.1. ARASTIRMANIN MODELI..........coiimiiiieeeeeeeeeeeeeee e 133

3.2. EVREN VE ORNEKLEM..........0iiiiiiiiiiiie e 134

3.3. VERILERIN TOPLANMASL. ...ttt 134

3.4. VERILERIN COZUMU VE YORUMLANMASI. .......ooiiiiiiiiiiieiieieiei 134
3.4.1. GUVenIlIrliK. . ..o 135
3.4.2. Arastirmaya Katilanlarin OzelliKIeri.................coouviiiiiiiiieieieieeee 136
3.4.3. FaKtOr ANAlizZi....c.c.vveiiiiiiii e 143

3.4.4. Calisanlarin Ozelliklerine Gére Is Tatmini Alt Boyutlarin1 Algilamalar1 Arasindaki
Farklara Iliskin Bulgular...............cooviiiiii e, 146
3.4.4.1.Cinsiyetlere Gére Is Tatmini Alt Boyutlari Algilamalar1 Arasindaki

Farklara Iliskin Bulgular.................ooooiiiiiiiiiii e, 147
3.4.4.2.Yaslara Gore Is Tatmini Alt Boyutlari1 Algilamalari Arasindaki Farklara
Tliskin BulGular.............cooiiuiiii e, 148

3.4.4.3. Medeni Duruma Gére Is Tatmini Alt Boyutlarmi Algilamalar1 Arasindaki
Farklara Iliskin Bulgular.................ooooiiiiiiiii e, 150

3.4.4.4 Egitim DurumunaGére Is Tatmini Alt Boyutlarin1 Algilamalar1 Arasindaki
Farklara Iliskin Bulgular...................ccoooiiiiiiiiiiiiee e 153
3.4.4.5.Calisma Yilina Gore s Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalar1 Arasindaki
Farklara Iliskin Bulgular.................ooooiiiiiiiiiiie e, 155
3.4.4.6.Gorev Durumuna Gére Is Tatmini Alt Boyutlarmi Algilamalar1 Arasindaki
Farklara Iliskin Bulgular...................ccooiiiiiiiiiiiiiee e 157
3.4.4.7.Ucret Durumuna Gére Is Tatmini Alt Boyutlarin1 Algilamalar1 Arasindaki
Farklara Iliskin Bul@ular.................ooooiiiiiiiiii e, 158



viii

3.4.4.8.Kadro Durumuna Gére Is Tatmini Alt Boyutlarim1 Algilamalar1 Arasindaki

Farklara Iliskin Bulgular.................ocooiiiiiiiiiii e, 160
3 S S ONU . e 162
KAYNAKCA oo 165



Bkz.
C.
Cev.
Ed.
Fak.
[IBF
IKY
MPM
PDO
S.
SBF
TODAIE
Unv.
vb.
vd.
Vol.

Ya.

KISALTMALAR

: Bakiniz

: Cilt

: Ceviren

: Edition

: Fakiilte

: Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
: Insan Kaynaklar1 Y&netimi

: Milli Prodiiktivite Merkezi

: Personel Degisim Orani

: Sayfa

: Siyasal Bilgiler Fakiiltesi

: Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii
: Universite
: ve benzeri

: ve digerleri
: Volume

s Yl

: Yayin

X



SEKILLER LISTESI
Sekil 1 Aday Arastirma, Bulma ve Segim SUreci........ooovvviiiiiiiiiii e 33
Sekil 2 Isgdren Secim Siirecinde ASAMAlar..............co.viueiiiieieii e 39
Sekil 3 Eleman Segimi STICCI. ... ...uiiiii i et 40
SeKil 4 Amacglar HIyerarSiSi. ... ..oouuinuiini ittt et et 70
Sekil 5 Is Tatmini ve Is Tatminini Belirleyen Faktorler.................c.ooeviiiiiiiiiiaieiin. 75

Sekil 6 Is Tatminine veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglari .........................77

Sekil 7 Orgiit ve Isgdren Amagclarmin Uyumlastirtlmast ...............coooeeereeeeeeeeceeeenenennn 78

Sekil 8 Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler.............ccoovuiiiiiiiiiiiiiiiinen, 79
Sekil 9 Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuglart Modeli.............c.oooviviiiiiiiiiiiiiiieiai 84

Sekil 10 Orgiitsel ve Bireysel Bilesenleri ve Sonuglar1 Agisindan Motivasyon-

Performans-VerimliliK. ... .. ..o e 98
Sekil 11 Stres Kaynaklarinin Is Stresine Btkileri.................cooviiiiiiiiiiiiiiieiieaen, 100
Sekil 12 Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi.............ooouiiniiuiiiieeie e 105
Sekil 13 Thtiyaclarin STAAeti.............iieieei e 108
T LI O B8 T 03 & ) 114
SeKil 15 MotivasSyOn TeOTISI. . ..uuutintttt ettt et et ettt e eeeeaeaes 115
Sekil 16 Herzberg’in Tatmin Saglayan ve Tatminsizlik Saglayan Faktorleri..................... 116
Sekil 17 Sonugsal Sartlandirma........ ... 120
Sekil 18 Vroom Motivasyon Modeli...........oooiiiiiiiii e 123
SeKil 19 ESithiK TeOrISI. . .ttt e e e e 127

Sekil 20 Hayal Kirikligi ve s Tatmini Arast [liski..............coooooiiiiiiiiiiiiiie i 129



X1

TABLOLAR LIiSTESI

Tablo 1 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin GeliSimi................ooeuueiiueeiineiiiiieeiieeieeein. 8
Tablo 2 1940°tan Giiniimiize insan Kaynaklarmnin Geligimi.............................eeveeeeieennn 10
Tablo 3 Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilastirilmasi................... 13
Tablo 4 Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar.........................14
Tablo 5 Is Degerlendirme SHIECI. ..........uuiiueiieeie e, 47
Tablo 6 Herzberg’in Cift FaktOr TEOTISI. .. ..ovuuitiiiiii e, 112
Tablo 7 Maslow , Herzberg, McGregor ve Aldefer Teorilerinin Karsilagtirtlmast................ 119
Tablo 8 Anket Sorularinin Alt Boyutlara Gére Dagilimi.................oooiiiiiiiiiiii e, 133
Tablo 9 Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri.................c..ooeiveiiiiiiiiiiieeinnn., 137
Tablo 10 Yanitlarin Frekans ve Yiizde Dagilimlari.................coooiiiiiiiiiii . 138
Tablo 11 Faktor Analiz Matrisi.........oouieiiiiiii e 144
Tablo 12 Kolmogorov-Simirnov TeSti........c.vviiiiiitiitii i 146
Tablo 13 Cinsiyetlere Gére Is Tatmini Alt Boyutuna iliskin t Testi Sonuglari.................... 147
Tablo 14 Cinsiyetlere Gore Is Tatmini Alt Boyutuna iliskin Mann-Whitney U

TSt SOMUGIATL. ...t ettt 148
Tablo 15 Calisanlarin Yaslarina Gére isin Kendisi ve Is Arkadaslarmin Is Tatmini

Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri..............cooiiiiiiiiiiiii i, 149
Tablo 16 Yaslara Gore Is Tatmini Alt Boyutuna Ait Varyans Analiz Sonuglart.................. 149
Tablo 17 Yaslara Gore Is Tatmini Alt Boyutuna Iliskin Kruskal-Wallis Test Sonuglari......... 150

Tablo 18 Calisanlarin Medeni Duruma Isin Kendisi ve Is Arkadaslarmin Is Tatmini
Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri .............ooooviiiiiiiiiiiiiiiiiins 151

Tablo 19 Calisanlarin Medeni Duruma Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt Boyutuna Iliskin
Varyans Analiz SONUGIATL. .. ...ttt e 151

Tablo 20 Calisanlarin Medeni Duruma Gore Is Tatmini Alt Boyutlarmin Arasindaki
Farklara Iliskin Kruskal-Wallis Test SONUGIATT. ...........c.ovuiieiieii e, 152



Xii

Tablo 21 Calisanlarin Egitim Durumlarina Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslarinin Is Tatmini

Alt Boyutunun Ortalana ve Standart Sapma Degerleri...........ooeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie s 153

Tablo 22 Calisanlarin Egitim Durumlaima Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt Boyutuna
[liskin Varyans Analiz SONUGIAIL. ... ... ... oiuuuiiieii e 153

Tablo 23 Calisanlarin Ogrenim Duruma Gore Is Tatmini Alt Boyutlarinin Arasindaki Farklara

[liskin Kruskal-Wallis Test SONUGIATT..............o.iiiniie it 153

Tablo 24 Calisanlarin Calisma Yillarina Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslarmin s Tatmini
Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri............coooooiiiiiiiiiiiiiiiiiii 155

Tablo 25 Calisanlarin Calisma Yillarma Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslari
Alt Boyutuna Iliskin Varyans Analiz SONUGIAr.................oiiiiiiiiiii i, 155

Tablo 26 Calisanlarin Calisma Yilina Gére Is Tatmini Alt Boyutlarinin Arasindaki Farklara
[liskin Kruskal-Wallis Test SONUGIATT. .. ... .....uiuiieiie it 156

Tablo 27 Calisanlarin Gérev Durumlarina Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslarmim Is Tatmini

Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri............cooooiiiiiiiiiiiiiiiiii 157

Tablo 28 Calisanlarin Calisma Yillarma Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt Boyutuna
[liskin Varyans Analiz SONUGIATT. ...........ooiunii i 157

Tablo 29 Calisanlarin Ucretlerine Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslarinin is Tatmini
Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri..............coooviiiiiiiiiiiiiiiiin, 158

Tablo 30 Calisanlarin Ucretlerine Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt Boyutuna iliskin
Varyans Analiz SONUGIATL. .. ...ttt e 158

Tablo 31 Calisanlarin Ucretlerine Gore Is Tatmini Alt Boyutlarmin Arasindaki Farklara iliskin
Kruskal-Wallis Test SONUGIAIT..........oiiiii e e 159



xiii

Tablo 32 Calisanlarin Kadro Durumlarina Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslarinin Is Tatmini

Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri..............cooiiiiiiiiiiiiiii i, 160

Tablo 33 Calisanlarin Kadro Durumlarina Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt Boyutuna
[liskin Varyans Analiz SONUGIAIL. .............oiiuuiiineii e 160

Tablo 34 Kadro Durumlarina Gére Is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara iliskin
Mann-Whitney U Testi SonuGlart..........o.oouiiiiiiiiii e, 161



GIRIS
Tarihsel perspektifine bakildiginda, Bilimsel Yonetim Yaklasimi ile baglayan
yonetim felsefesi, giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) asamasina ulasmistir

(Keser, 2002:41).

Insan kaynaginin yonetimi anlayis1 “insan” dgesini drgiitiin merkezinde goren, onu
On plana ¢ikaran bir yaklagimdir (Aykag, 1999:36). Kiiresellesme ve rekabetin artmasi,
isgliclinliin yapisal degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki degisimler, insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimina gecisi hizlandiran bir ¢cok faktdrden sadece bir kagidir

(Kaynak, 1996:16).

Zaman zaman, insan kaynaklari yonetimi ile personel yoOnetimi kavramlariin
kullaniminda esanlamli telaffuzlarda bulunulmus olmasma karsin; uygulamada
aralarinda énemli farklar bulundugu goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletme
stratejisinin  belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlenmesi gibi konularda islevde
bulunmasina karsilik personel yonetimi, sadece bireye ait bir takim islemlerin yapildigi
bir birim olmaktan ileri gidemedigi (Tokol, 2001:209) sdylenmesine ragmen IKY ile
personel yonetiminin taban tabana zit kavramlar oldugunu séylemek de yanlis olacaktir
(Dresang, 1991:4). Personel yonetimi ile IKY pek ¢ok konuda i¢ ice girmis

durumdadar.

Insan kaynagin planlamasi, secimi, egitiminin gelistirilmesi, performansinin
degerlendirilmesi, kariyer planlamasi, iicret yonetimi, is¢i sagligi ve is giivenligi, insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 olarak bir isletmenin karliligi ve devamliligi

acisindan ayrica dnemlidir.

Tezin ikinci bdliimiinde, is tatmini ile yakindan iligkili olan motivasyon, verimlilik
ve 1is stresi arasindaki iligkileri miiteakip, motivasyon teorilerinden bahsedilmis olup,
Maslow, Herzberg, McGregor ve Alderfer’in teorileri, i3 tatmini acisindan

karsilagtirilmustir.

Tezin Tgiincii boliimiinde yapilan o6l¢ek c¢alismasi, sonuglari, degerlendirme

oOnerilere yer verilmistir.



PROBLEM

Calisma hayatinin ¢esitli donemlerinde insanlar sadece c¢alisan birer makine olarak
gorililmiis, isin daha verimli olabilmesi i¢in ¢alisanin tatmin edilmesi geregi iizerinde
pek durulmamustir. Insan dgesini 6rgiitiin merkezinde géren insan kaynaklar1 yonetimi
anlayisinin gelismesiyle is tatmini konusunda da asamalar kaydedilmis, gliniimiizde is
tatmini konusu verimliligi artirma yolunda 6nem verilen konulardan biri haline
gelmistir. Is tatminini géz ard1 eden bir yoneticinin pek ¢ok sorunlarla karsilasacag

asikardir.

Yiiksek dereceli is tatmini, diisiik oranda isten ayrilma ve daha az sayidaki
devamsizlik ile karakterize edildiginden dolay1 olayin 6nemi bir kat daha artmistir. Kisa
vadede is tatmini konusunu goéz ardi ederek zor kosullar altinda yiiksek verim elde
etmek miimkiin iken, uzun vadede diisliniildiigiinde is tatmini konusunun goz ardi
edilmesi durumunda oOrgiitiin hayatiyetini tehlikeye sokacak cok cesitli sorunlar ile

karsilagilmasi siirpriz olmayacaktir.

AMAC
Bu asamadan giidiilen amag, organizasyonlarda is tatmininin uygulanip
uygulanmadigini, eger uygulaniyor ise bunun yeterli olup olmadigini ve c¢alisanin

verimliligine etkilerini arastirmaktir.

Anket caligmasi vasitasiyla is tatminine veya is tatminsizligine neden olan
hususlardan, isin kendisi, tcret, ihtiyaglar, ylikselme olanaklari, yoéneticiler, is
arkadaslar1 gibi hususlar ile is tatminini etkileyen diger degiskenlerden olan cinsiyet,
yas, egitim diizeyi ve medeni durumlarini irdelemek, ¢ikacak olan sonuglart SPSS for
Windows paket programi sayesinde analiz etmektir. Cikacak sonuglarin yorumlanmasi

sayesinde yonetici;

1. Personelinin verimlilik diizeyini,
Orgiitiin gelecekteki durumunu,

Personelinin 6rgiite baglhiligini,

Eal

[s tatmininin seviyesini gorebilecektir.



ONEM
Orgiitlerin sahip olduklar1, personel disindaki tiim kaynaklar, satin almabilir, ikame
edilebilir veya gesitli yollardan saglanabilir bir dzellik tasimaktadir. Orgiitler i¢in en zor

saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir (Hammer, 1994:21).

Insan her seyin odak noktas1 ve dl¢iisiidiir. Hangi sorun derinlemesine irdelenirse
irdelensin, “’insan’’ unsuru ile karsilasilmaktadir. Uriin ve hizmetin kalitesi, calisanlarin
kalitesi ile baslamaktadir. Bu yoniiyle diisiiniildiigiinde insan kaynaklar1 yonetiminin

Oonemi daha fazla belirmektedir (Bumin ve Sengiil, 2000:571).

Ayrica, glinimiizde modern yonetim anlayisi i¢inde ¢alisan tatmini 6nemli yer
tutmaktadir. Tiim kurumlarda kurum basarisi ¢alisanin is doyumu ile dogru orantilidir.
Kurumlarin kullandiklar1 kaynaklar icinde en karmasik ve degisken olan1 insan giiciidiir.
Organizasyonlarda isgorenlerin is tatminin diisiik olmasi, sadece iggorenlerin kendisini

degil, organizasyonun tamamini etkileyebilecektir.

Bu ¢alisma, enerji sektoriinde benzer c¢alismalarin az yapilmig olmasi sebebiyle

sonugclari itibariyle 6nem kazanmaktadir.

SAYILTILAR
Bu arastirmada asagidaki sayiltilardan hareket edilmistir:
1. Arastirmanin modeli konuya ve amaca uygundur.
2. Veri toplama aracinda yer alan sorular, nitelik ve nicelik acisindan arastirma
amacinin belirlenmesi i¢in yeterlidir.
3. Arastirmada kullanilan istatistiki analiz yontemleri verilere ve aragtirma amacina
uygundur.
4. Veri toplama amaci ile elde edilen bilgiler sorulara cevap veren bireylerin kendi
goriislerini yansitmaktadir.

5. Segilen ornekler arastirma evrenini temsil edebilmesi agisindan yeterlidir.

SINIRLILIKLAR
1. Isletmede arastirmanin yapildigs siire igerisinde galisanlar ile sinirlidr.
2. Isletmenin ii¢ vardiyali olmasi sebebiyle kendisine ulasilabilen ¢alisanlar ile

sinirlidir.



3. Isletmenin arazi ¢alismasi olmasi sebebiyle, kendisine ulasilabilen ¢alisanlar ile
sinirhdir.

4. Sonuglar anket calismasi yapilan isletmenin is tatmini i¢in gegerlidir. Bu anket
sonuglarina dayanarak diger veya benzer sektordeki isletmeler icin yapilacak

genellemelerin dogruluk derecesi sinirli olacaktir.

TANIMLAR

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY): Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri igin
gerekli olan iglevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi,
egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir (Yiiksel,

2000:7-8).

Is tatmini: Isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik,
ve ruhsal duygularinm bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi
cikarlar ile is¢inin, “beraber ¢alismasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana

getirmesinin sagladigi mutluluk™ akla gelmektedir (Simsek, 2003:150).

Motivasyon: Kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek tlizere kendi arzu ve istekleri

ile davranmalar1 ve ¢aba gostermeleri olarak tanimlanmaktadir (Kocel, 2003:633).

Verimlilik: Orgiitii amacina ulastiracak olan iki ¢ziim yolu ayni sonucu verecekse,

bunlardan en ucuza mal olanin se¢ilmesi olarak da tanimlanmaktadir (Pekel, 2001:68).

Performans: Performans genel anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda

elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir (www.ydk.gov.tr).



BIRINCIi BOLUM

1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Bir organizasyonun diizenli ¢alisabilmesi i¢in, bu organizasyonun biitiin organlarinin
diizenli ¢aligmasi gerekmektedir. Herhangi bir organda meydana gelebilecek bir hata
veya uyumsuzluk biitiin sistemde kalic1 hasarlara sebep olabilecektir. iste bu organlarin
temelde diizenli calisabilmesi i¢in organizasyonun odak noktasina, yani insana, gereken

Onemin verilmesi gergegi tekrar goz oniine alinmalidir.

Insan, fiziksel, zihinsel, duygusal boyutlarmin bulunmasi sebebiyle anlagilmasi ve
yonetilmesi en zor olan kaynaktir. Ciinkii yeryiiziinde her insandan sadece bir tane
bulunmaktadir. Yani insan kendine o6zgilidiir. Bu zor kaynagin etkin yonetilmesi
durumunda da bir organizasyonu ulasabilecegi kapasite ya da basar1 diizeyi

beklentilerin ¢ok iistiine ¢iktig1 goriilmektedir (Barutcugil, 2004:11).

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI

Insani temel alan ve onun daha etkin verimli, yararh ve iiretken olmasi, diger yandan
1$ doyumuna sahip ve mutlu olabilmesi i¢in gereken diizenlemelerin tamamini kapsayan
insan kaynaklart yonetimi (Findik¢i, 2001:1), geleneksel personel yonetiminin ¢agdas

bir ifadesi, yenilik¢i ve degisimci bir yorumudur.

Insan kaynaginin yonetimi anlayisi “insan” ¢gesini Orgiitiin merkezinde goren, onu

On plana ¢ikaran bir yaklagimdir (Aykag, 1999:36).

Bir baska tanmima gore insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), isletmelerin hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in gerekli olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin
ise alinmasi, egitilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemidir.
Insana odaklanmis, calisanlarin iliskilerini idari bir yap1 i¢inde ele alan, kurum
kiiltliriine uygun ayarlanmis politikalarini gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde

kilit islev gorevi goren bir yonetim anlayisidir.



Isletme igindeki calisanlarla ilgili program, ydntem, yonetmelik ve siiregleri
gelistirme, uygulama ve degerlendirmeyle ilgili bir alan olan IKY, mali ve maddi

kaynaklara ek olarak, insan kaynaginin da dogru yonetilmesi ile ugrasan bir disiplindir.

Ayrica insan kaynaklart yonetiminin tanimi igin ii¢ tip yaklasim bulunmaktadir.
Bunlar (Yiiksel, 2000:7-8):

a. Yeniden adlandirma yaklasimi: Insan kaynaklar1 yonetimini, personel ydnetimine
yeni bir isim olarak ele alan yaklagimlardir.

b. Insan kaynaklari yonetimini personel yonetiminden farkli goriip, insan kaynaklari
yoOnetiminin bir kurama dayandirilmasi gerektigini, kuram gelistirmenin de sosyal
bilimlere dayanilarak miimkiin olabilecegini ileri siiren yaklasimlar: Bu kuramsal
modeller uygulamacilara ne yapilmasi gerektigini géstermek, olanlar1 agiklamak
veya kavram gelistirmek amaciyla kullanilabilmektedir.

c. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi yaklagimidir. Bu yaklagimda, orgiitlerin insan
kaynaklarini nasil daha etkin kullanarak rekabetci tistiinliiklerini artirabilecekleri

konusu iizerinde duran, pazara yonelik yaklagimdir.

1.2.INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ANLAYISININ GELIiSIMIi

Bilgi toplumunun beraberinde getirdigi en 6nemli olgulardan birisi de insana olan
ilginin giderek artmis olmasidir. Clinkii bu doneme adini veren ve biiyiik bir hizla artan
bilgi, insanin tirtiniidiir. Tim bu yeni yaklasimlarin kisacas1 doniisiimiin “insan” yoluyla
gerceklestirilebilecek olmasi, insan unsurunun giderek 6nem kazanmasina yol agmigtir

(Findike1 , 2001:10).

Personel yonetiminde hizmet kapsaminin genisletilmesi, “insan kaynaklar1 yonetimi”
(IKY) yaklasimma yonelmeyi gerektirmistir. Giiniimiizde, geleneksel ydnetim
kiiltiirlinden cagdas yonetim kiiltiirline baska bir deyisle, isletme yonetimi kiiltiiriine
gecis olgusu, ayni zamanda, geleneksel personel yonetiminden cagdas personel
yonetimine (insan kaynaklar1 yonetimine) dogru bir degisimi de anlatmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, personel yonetimine ¢agdas bir bakis agisidir (Canman,

2000:61).



Tarihsel perspektifine bakildiginda, Bilimsel YoOnetim yaklasimi ile baglayan
yonetim felsefesi, giiniimiizde Insan Kaynaklar1 Yonetimi asamasina ulasmistir (Keser,

2002:41).

Orgiitlerdeki insan unsurunun 6nemi, Neo-Klasik Y&netim Anlayist olarak da
adlandirilan ve Klasik Yonetim Anlayisina yoneltilen elestiriler sonucu ortaya ¢ikan

“Insan Iliskileri Yaklasim1” ile birlikte vurgulanmaya baglanmistir.

Insan kaynaklari ydnetiminin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan dnemli bir nokta da
calisanlarin bireysel gelisme ihtiyaglarindaki artigtir. Hizli bilgi artisinin kisi, kurum ve
toplum diizeyinde gerektirdigi degisim ve doniisiim ihtiyaci ve bu ihtiyacin giderilmesi
noktasinda “insan”in anahtar rol oynamasi, insan kaynaklarmin giinlik ve gelisigiizel
yaklagimlarin 6tesinde, belirli bir disiplin i¢inde ele alinmasini zorunlu hale getirmistir

(Findike1, 2001:5).

Insan Kaynaklar1 kavraminm ilk defa 1817 yilinda, kendisi {inlii bir ekonomist olan,
SPRINGER tarafindan kullanildign ifade edilmektedir. Ayrica, Insan Kaynaklari
Yonetiminin, Orgiitteki insan iligkilerini ve is¢i-isveren iliskilerini de kapsadig,
ozellikle, 1980’1 yillarda Cok Uluslu Sirketlerde, bu anlamda bir gelismenin oldugu
belirtilmektedir (Kutal ve Biiylikuslu, 1996:92).

Sanayi devriminin baslattig1 hizli makinelesme beraberinde bilimsel yonetimi de
getirmistir. F.W. Taylor’in (1880) onciiliigiinde gelisen bu akim, iiretim siirecindeki

calisanlarin daha ve verimli olmalarina yonelik yeni ilke ve teknikler getirmistir

(Findike1, 2001:6).

1881 yilinda Harvard Business School’da “Insan Kaynaklari Y&netimi” dersinin
acilmastyla Insan Kaynaklari Yonetimi deyimi is diinyasindaki yerini almaya

baslamistir (www.insankaynaklari.com).



http://www.insankaynaklari.com/

1920°’1i yillarin sonuna dogru; Elton MAYO ve calisma arkadaslari, Hawthorne
aragtirmalarmin  sonucu olarak Orgiitteki insan iliskilerinin Onemini ortaya
koyduklarinda, ayn1 zamanda yeni bir yonetim anlayisinin da temelini atmis oluyorlardi
(Baransel, 1979:262).

Hawthorne arastirmalarinda iiretimdeki verimlilik temel amag olarak belirlenmistir.
Arastirmalarin  sonucunda verimlilik, belirli diizeyde arttirillmis ve iiretim artigi
saglanmigtir. Buna karsilik verimlilikte bireysel faktorlerin daha biiyiik etkisi bulundugu
belirlenmistir (Findikg¢1, 2001:6).

Bu sebepten dolayidir ki, glinlimiiz kosullari i¢in degisim bir tercih olmaktan ¢ok bir
zorunluluk haline gelmistir. Degisim kaginilmaz bir sonugtur. Bunun en 6nde gelen
nedenleri arasinda, “Klasik Yonetim Anlayisindan™ sonra, 1940’11 yillarda biiyilik bir
heyecanla, ortaya atilan ve biiyiik yankilar uyandiran “Insan liskileri Yaklasiminin”
insan odakli yaklagiminin degisik bir versiyonunun yeniden kesfedilmis olmasi sonucu,

oOrgiitiin en 6nemli unsurunun insan unsuru oldugunun yeniden anlasilmis olmasidir

(Aykag, 1999:1).

Tablo 1 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi

KAYNAK: PALMER, M. ve WINTERS, K. T., (1993): insan Kaynaklari,
(Cev. Dogan SAHINER),Rota Yayinlari, ISTANBUL: s. 23.



Tablo 1’de goriildiigl gibi, 1940’11 yillarda, orgiitiin en alt kademesinde, personelle
ilgili kayitlar tutulmasi asamasiyla baslayan; 1950°li yillarda nezaret¢i diizeyinde
personel birimlerinin olusturulmasi, 1960’1 yillarda alt kademe ydneticileri tarafindan,
Orgiit personelinin giinlik sorunlarinin ¢6ziimii i¢cin ¢aba harcanmasi asamasina
gelinmigtir. 1970°li yillarda ise, personelle ilgili yonetim kademesinin orta kademe
diizeyine yiikseldigini ve konunun kapsaminin daha da genisleyerek ¢alisma iliskileri
diizeyine ulastigini; 1980°1i yillardan itibaren ise, “Insan Kaynaklar1” kavraminin ortaya
atildigin1 ve insan kaynaklarindan sorumlu yonetim kademesinin, list kademe yonetimi

oldugunu goriilmektedir (Aykag, 1999:31).



Tablo 2 1940’tan Giiniimiize Insan Kaynaklarmnin Gelisimi

KAYNAK: KAYNAK, T., (1996): Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Alfa Yayinlari, STANBUL: s.16.

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklar1 yonetimi, yonetsel anlamda bir

gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklari yonetimi

yaklagimina ge¢isi hizlandiran ¢ok sayida faktér bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda

kiiresellesme ve rekabet, isgiiciiniin yapisal degisimi, yonetim ve {iretim modellerindeki
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degisimler sayilabilir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi'ne gegisi hizlandiran nedenleri bir

diger bakis acisina gore yine 4 baslik altinda incelemek miimkiindiir (Kaynak, 1996:18):

1. Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Teknoloji, otomasyon gibi gelismeler
isgliciine olan ihtiyacin diismesine yol agmuistir),

2. Verimliligin 6nem kazanmasi (Tatmin diizeyi diisiik, basar1 giidiisii diisiik bir
isglicii verimli olmasi beklenemez),

3. Degisimler (Y&netim ve Uretim),

4. Isgiiciinii olumsuz etkileyen diger faktdrler (Verimsizlik, Yabancilasma,

Tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmast).

1.3. PERSONEL YONETiMIiNDEN iNSAN KAYNAKLARI YONETIMINE GECIS$

Personel yonetimi; is gorenlerle kurum, kurumla devlet arasinda ve daha cok
calisanlarla ilgili mali hukuki iligkileri igeren bir boliim niteliginde olup; insan
kaynaklar1 ydnetiminin &nemli bir alt calisma alanimi olusturur. Insan kaynaklari
yonetimi eleman ihtiyacinin belirlenmesi eleman ilanlarinin yapilmast ve uygun
elemanlarin segilerek kurum kiiltiiriine aligtirilmalarindan, isgérenlerin motivasyonu,
performans degerlendirmesi, ¢atismalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi iliskilerin ve
iletisimin saglanmasi, yonetim-organizasyonun gelistirilmesi, yeniden yapilanma
saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz” duygusunun gelismesi, ¢alisanlarin egitimi

ve gelismesine kadar bir¢ok uygulamayi kapsamaktadir (Findikg¢i, 2001:9).

Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin iicreti, yan
O0demeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve geg
kalma gibi konularda kayit tutmadan Oteye gitmeyen Personel YoOnetimi, giiniin

sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir (Yiiksel, 2000:9).

Bu sekliyle personel yonetimi, az sayida islevi kapsamakla birlikte; orgiitlerde
stratejik bir role de sahip degildi. Daha ¢ok personel islevlerini yerine getirmekte,
orgiitsel kararlarda herhangi bir gorev {istlenmemekteydi. 1970'lerin sonlar1 ve
1980'lerin baslarinda insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ifadelendirilmesi igeriginin

belirsizligi nedeniyle oldukg¢a zor olmustur. insan kaynaklar1 yénetimi kavram, dnceleri
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yeni bir anlam katilmadan sadece personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmis
(Selamoglu, 1998:571), miiteakiben insan kaynaklar1 ydnetimi, personel yonetimi
anlayisina birtakim yenilikler getirmistir. Personel yonetimi siirecinde, calisanlarla
iligkiler gelistirici ve isbirligine dayali, problem ¢oziimiinde is gorenlerin katilimina
basvuran, degerlerde calisanlara ve miisteriye odaklanan bir anlayis ortaya ¢ikmistir. Bu
dontistimle birlikte, klasik personel yonetim anlayisinin yerini modern bir yonetim

yaklagimi almistir (Keser, 2002:43).

Zaman zaman, Insan kaynaklari yonetimi ile personel ydnetimi kavramlarinimn
kullaninminda esanlamli telaffuzlarda bulunulmus olmasina  karsin; uygulamada
aralarinda 6nemli farklar bulundugu goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 ydnetimi isletme
stratejisinin  belirlenmesi, uygulanmast ve denetlenmesi gibi konularda islevde
bulunmasina karsilik personel yonetimi, sadece bireye ait bir takim islemlerin yapildigi

bir birim olmaktan ileri gidememistir (Tokol, 2001:209).

IKY, geleneksel personel yonetiminden farkli olarak, daha kapsamli ve drgiitiin ve
insan kaynaklar1 potansiyelinden tam olarak yararlanmay1 amaglamaktadir. Ancak, IK'Y
ile personel yonetiminin taban tabana zit kavramlar oldugunu sdylemek de yanlis
olacaktir. Hatta bazi kaynaklarda, personel yonetiminin iceriginin ne olmasi gerektigi
konusunda verilen bilgilerle, IKY arasinda biiyiik benzerlikler oldugu goriilmektedir

(Dresang, 1991:4).

1910-1930 doneminde insan kaynaklari uygulamalar1 bir Olgiide personel
departmanlar1 tarafindan yiiriitiilen igslemleri olusuyordu. Bu departmanin ana gorevi,
calisanlarin kayitlarini tutmakti. Bu kayitlar da yalnizca ise giris ve ¢ikislar, ise baslama
belgeleri, calisma saat ve siireleri, saglik, licret 6demeleri ve performans raporlarindan

olusuyordu (Eren, 2003:40).

Ayrica, Insan Kaynaklar1 Y&netiminin, orgiitteki insan iliskilerini ve isci-isveren
iliskilerini de kapsadigi, 6zellikle, 1980°1i yillarda Cok Uluslu Sirketlerde, bu anlamda
bir gelismenin oldugu belirtilmektedir (Kutal ve Biiyiikuslu, 1996:92). Isletmelerin

cevrelerinde ve iclerinde meydana gelen degisiklikler, ¢alisanlarin yonetimim ile ilgili
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sorunlarda geleneksel personel yonetimi kavramlarinin yetersiz kalmasi ve insan
kaynaklar1 ad1 altinda yeni bir dizi kavramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu
gelismelerle orgiitlerde, geleneksel personel yonetiminden, modern personel yonetimine

yani insan kaynaklar1 yonetimine gegis yasanmistir (Baysal, 1993:63).

Tablo 3 Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yénetiminin Karsilagtirilmasi

KAYNAK: BAYSAL, A.C, (1993): Calisma Yasaminda insan, Avciol Basim Yayin,
ISTANBUL, s.63.
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Tablo 4 Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

KAYNAK: AYTAC, S., (1996): insan Kaynaklar1 Y&6netimi'nde Kariyer Anlayisi ve
Bir Uygulama, Yayinlanmamis Dogentlik Tezi, BURSA: s.11.
Personel yonetiminde y&netimin uygulamalari prosediirlere bagli iken, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi'nde esnek ve Orgiitiin gereksinimlerine endeksli bir anlayis
gecerlidir. Diger yandan personel yonetimde karar alma siireci oldukga yavas islerken,

Insan Kaynaklar1 Y6netiminde hizli isledigi goriilmektedir (Keser, 2002:43).

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci1 bulunmaktadir. Bunlardan  birincisi;
bireyin ihtiyaglarina cevap vermek, onun is tatmini saglamasina kisisel, mesleki
gelisimine katkida bulunmaktir. Tkincisi ise; organizasyonun ana hedefleri ve stratejileri

dogrultusunda insan kaynaklarini en verimli bicimde degerlendirmektir.
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Insan Kaynaklar1 Yénetiminin temel amaglari, daha acik bir sekilde asagidaki ana
basliklar altinda 6zetlenebilmektedir (Barutgugil, 2004:39; Eren, 2003:37; Aktan,
1996:48; Armstrong, 1993:15-16).

a. Organizasyonel amaglarin ¢alisanlar araciligiyla elde etmek.

b. Tiim ¢alisanlarin optimal performans diizeyine ulagsmalarinin saglanmasi ve onlarin

tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanmak.

c. Calisanlarin niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve tiim organizasyonun

performansinin yiikseltmek.

d. Calisanlarin organizasyonun amaglarina katkida bulunmak i¢in daha fazla kendilerini

vermelerinin saglanmak.

e. Insan kaynaklarinin organizasyonun amaglar1 dogrultusun da en verimli sekilde

kullanilmasinin saglanmak.

f. Insan kaynaklarmi en etkin ve verimli sekilde kullanmak.

g. Dogru insanlari, dogru islerde istihdam etmek.
h. Insanlarin performanslarina uygun sekilde iste yiikselmelerini saglamak.

1. Calisanlarin performans degerlendirilmesini bilimsel esaslar ve standartlar dahilinde
yiiriitmek.

i. Ucret ve maddi tesviklerin takdir edilmesinde adil olmaya calismak; kisilerin is
performanslarina dayali {icret takdir etmek ve bunu miimkiin oldugu 6l¢iide objektif

kriterler ¢cergevesinde yapmak.

J. Organizasyonel amagclarin ¢alisanlar araciligiyla elde etmek.

k. Tiim calisanlarin optimal performans diizeyine ulagsmalarinin saglanmak ve onlarin

tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanmak.

l.Calisanlarin niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve tiim organizasyonun

performansini yiikseltmek.

m.Calisanlarin organizasyonun amaglarina katkida bulunmak i¢in daha fazla kendilerini

vermelerini saglamak.

n.Insan kaynaklarinin organizasyonun amaglar1 dogrultusun da en verimli sekilde

kullanilmasini saglamak.
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o. Insan kaynaklar1 politikalar ile 6rgiit planlarmi biitiinlestirmek, uygun bir kiiltiirii

giiclendirmek.

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ASAMALARI

Herhangi bir organizasyonda insan kaynaklarinin yonetiminde yapilmasi gerekli

islemleri asagidaki ana baslik altinda 6zetlenmektedir. Bunlar (Aktan, 1999:53);

Insan Kkaynaklarimin planlanmasi: Organizasyonun ihtiya¢ duydugu insan
kaynaklarinin planlanmasi islemleridir. Bu asamada ilk olarak insan kaynaklarina olan
talep belirlenir, daha sonra insan kaynaklari piyasasi analiz edilerek isgiicii arz1 ile ilgili
veriler elde edilmeye c¢alisilir. Bu asamada is analizi, is tanim1 ve is dizaynlar da

gercgeklestirilir.

Insan kaynaklarinin secimi ve ise yerlestirilmesi: Bu asamada insan kaynaklari
piyasasindan isgiicii talebinde bulunulur. Bunun i¢in duyuru ve ilanlar yapilarak
adaylarin bagvurularinin yapilmasi saglanilir. Aday bulunmasinda ¢esitli duyuru ve ilan

yontemleri sunlar kullanilabilmektedir:

Duyurularin ardindan mevcut bagvurular arasindan yazili ve/veya sozlii siavlar
yapilir ve eleman sec¢imi yapilir. Bu asamada is i¢in gerekli 6zellikte eleman alinmasina
ozen gosterilir. Insan kaynaklarinin segimi ve ise yerlestirilmesi asamasinda son
yapilacak islem ise secilen elemanmin kisa bir oryantasyon programindan,

(organizasyonun tanitilmasi ve ise alistirma) sonra isine yerlestirilmesidir.

insan kaynaklarmn gelistirilmesi: Bu asamada, organizasyon galisanlarmimn is
basinda ve/veya is disinda egitim seminerlerine katilimi saglanarak, bilgi ve beceri
diizeylerini artirmalar1 saglanir. Yine bu asamada organizasyon calisanlarina rehberlik

ve kariyer gelistirme hizmetleri sunulur.

insan kaynaklarinin motivasyonu: Insan kaynaklarinin yonetiminde en onemli
asamalardan birisi motivasyon yonetimdir. Bu asamada organizasyon c¢alisanlarindan

daha yiiksek performans elde edebilmek icin ¢esitli motivasyonel ara¢lar kullanilir.
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Insan kaynaklarimin yonetime katihmi: Bu asamada cesitli yeni yonetim teknikleri
(calisanlan giiglendirme (empowerment), kadame azaltma (delayering), calisma gruplari
olusturulmas1 vs.) ile calisanlarin yonetimde karar alma siirecine ve yapilan islere daha

aktif ve isbirligi i¢erisinde katilimi1 saglanir.

insan kaynaklarinda performans degerlendirme ve o6lgme: Insan kaynaklar
yonetiminde en Onemli agamalardan biri olmasina ragmen pratikte cok az isletme
gergcekten performans degerlendirme ve Olgme konusunu uygulamaktadirlar. Bu
asamada Oncelikle performans kriterleri objektif olarak belirlenmeli, performans
kriterlerinin acik, anlasilir ve adil oldugu konusunda organizasyonda bir fikir birligi

saglanilmalidir.

Stres yonetimi: Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda ele alinmasi gereken konulardan
birisi de stres yonetimidir. Bu asamada stresin neden ve sonuclar1 ve stres Onleme

yollar1 analiz edilmektedir.

Ucret yonetimi: Ucret takdiri, insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli konularindan
birisidir. Aylik maas ve diger 6demeler ile emeklilik ikramiyelerinin ve maaslarinin

O0denmesi konular1 bu asamada tespit edilir.

Cahisma iliskilerinin diizenlenmesi: Isyeri ile isveren ve is¢i sendikalar1 arasindaki

iligkilerin diizenlenmesi de insan kaynaklariin yonetimi alaninda ele alinan konulardir.

Isten ayrilmalarin diizenlenmesi: Calisanlarin isteyerek isten ayrilmalar1 ve
calisanlarin isten ¢ikarilmasi konular1 da onem tasimaktadir. Bu islemler de insan

kaynaklar1 yonetiminin bir agamasini olusturmaktadir.
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1.6. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarmi; insan kaynaklari planlamasi, insan
kaynaginin se¢imi, egitim gelistirme, kariyer planlamasi, iicret yonetimi ile is¢i sagligi

ve is giivenligi basliklar1 altinda irdelenecektir.

1.6.1.insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, drgiitiin yeterli ve istenilen nitelikte galisanin gereken
zamanda saglanabilmesi i¢in Orgiitiin mevcut potansiyeli, gelisim siireci ve amaclar1 géz

oniinde bulundurularak bir plan yapmak durumundadir (Aykag, 1999:93).

Insan kaynagmin planlanmasi, degisen politik, ekonomik, akademik alanlardaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giiciinlin saglanmasina,
yetistirilmesine ve gelistirilmesine y&nelik stratejilerin  olusturulmasidir. insan
kaynaklariin planlanmasi g¢er¢evesinde kurumdaki mevcut caliganlara iliskin detayli
bilgilerin toplanmasi, is analizi, gérev tanimlari, statii ve unvan bilgileri, performans
degerlendirmeleri, egitim programlari, ticret ve odiil sistemleri ve benzeri ¢aligmalarin

yapilmasi gerekmektedir (Findikg1, 2001:14).

Insan kaynaklar1 planlamasi, organizasyonun insan giicii ihtiyaglarin1 tanimlar.
Ihtiyaglar bilindikten sonra onlarm nasil giderilecegi anlasilir. Bir sonraki adim, ise
almaktir. Bu fonksiyon organizasyonunun devamini saglayacak personel olmasindan
emin olmasi gerektigi sathadir. Ise alma, muhtemel bosluklar i¢in potansiyel adaylarin
kesfedilmesidir. Diger bir ifade ile is arayanlarla bos isleri bir araya getirmektir
(Decenzo, 1999:155-156). Insan kaynaklar1 planlamasinin idealde biitiin personel

etkinliklerinden 6nce yapilmasi gerekir (Palmer, 1993:31).

Bir organizasyon ancak kendi giicliniin farkinda ise bu giicii nasil kullanabilecegini
ve hedeflerine nasil ulasabilecegini bilebilir. Organizasyonun kendi giiciiniin farkinda
olabilmesi i¢in gerek ve sart olan insan kaynaklar1 planlamasinin en basta yapilmasi
gerekmektedir. IKY planlamas1 organizasyonun takip edecegi diger asamalarin temel
tasin1 olusturmaktadir. IKY planlamasi ne kadar iyi yapilirsa, organizasyonun temeli o

kadar saglam olur.
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IKY planlamasi saglam yapilmamis bir organizasyon, yasami boyunca yanindan
eksik etmeyecegi bazi kronik rahatsizliklar1 bastan kabullenmis olacaktir. 1KY
planlamasinin yanlis yapilmasiyla orgiit biinyesine alinmasi gerekenden fazla personel
alinmis olabilir. Eksik istthdam ile ¢alisildiginda meydana gelebilecek sorunlardan az
olmamak iizere, fazla istihdam ile c¢alismak da g¢esitli sorunlar ¢ikaracaktir. Fazla
istthdam sebebiyle is yiikiiniin az olmasi, kayitsizlik, sesini yiikseltme, isten ayrilmalar

ile kendini gosterecektir.

IKY planlamasinda yapilan bir hatadan dolay eksik istihdama sebep olunmus ise bu
da asir1 is ylkiine sebep olacaktir. Asiri is yiikii personelde zamanla tiikenmislige sebep
olabilecektir. Tiikkenmislik ise isgoren lizerinde isinden tatmin olmama duygusunu

ortaya ¢ikartabilecektir.

1.6.2.insan Kaynaginin Se¢imi

Is goren se¢imi, isyerinde bosalan ya da bosalacak, gorevlere, i¢ veya dis
kaynaklardan bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine, en uygun kisiyi segme ve ise
yerlestirmedir. Geleneksel se¢im siireci, is profilinin ¢ikarilmasi, bagvuru formu, testler,
gorlisme, referans arastirmasi, ise alam karari, saglik kontrolii, teklif verme ve ise

yerlestirme seklindedir.

Isletme orgiitlerinde secilecek personelin  orgiit verimliligine katki saglayip
saglayamayacagi son derece onemlidir. Bunun neticesinde personel se¢im siirecinin ¢ok
dikkatli davranilarak yerine getirilmesi zorunlulugu vardir (Kogel, 2003:128). Objektif
ilkelere dayali bir iggoren se¢im siireci isletmeye karsi giiven yarattigi gibi, adaylar
arasindan en iyisini se¢cmekle isletmeye daha verimli bir calisma olanagi verir

(Sabuncuoglu, 2000:97).

Isgoren segim siirecinin herhangi bir asamasinda isgdrenin basvurusu, istenilen
standartlar1 yerine getiremediginden dolayr red edilebilmektedir. Geleneksel se¢im
siireci gibi; adaylarin kabul edilmesi, ilk goriisme, is isteme formu, testler, goriisme,
personel boliimii tarafindan se¢im karari, bagli bulundugu boliim yoneticisinin se¢im

karar, saglik kontrolii ve ise yerlestirme seklindedir. Bu siirecteki her asamanin
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sonunda adayin reddedilmesi miimkiindiir. Adaylarin sayisi ve nitelikleri, isletmenin
blyiikliigli ve izledigi personel politikasina gore, bu asamalarin diizeni ve sayisi,

isletmeden isletmeye degisebilmektedir.

Bir ige alma siirecinde, oncelikle genel amacl, ilk zamanlarda her ise kosacak ve
yoneticisi tarafindan yetistirilecek bir kisinin mi, yoksa 0zel bir isi yapacak, yetismis
uzman bir kisinin mi arandigina agikca karar verilmelidir. Nitelikli, uzman bir kisinin
ise alinmasia karar verildiginde, ne gibi ozelliklerin arandigi tam ve dogru olarak
belirlenmelidir. Dogru yerlere dogru insanlar1 segmek ve yerlestirme son derece 6nemli
bir takim olusturma becerisi ve organizasyonel tasarim deneyimidir (Barutcugil,

2004:257-258).

IKY nin segim siirecinde personele gore is degil, ise gdre personel se¢imi dnem arz
etmektedir. Ise uygun adaym secimi hem verimlilik, hem de is tatmini agisindan
onemlidir. Yapilacak is i¢in belirlenen standartlar1 agmis her hangi birinin degil, en
iyisinin secilmesi hedef alinmalidir. Organizasyonlar tarafindan yapilacak is icgin
yetistirilmek iizere personel alinabilmektedir. Ancak bu durumda da personelin iste
potansiyeli, becerisi ve canlihg degerlendirilmelidir. Istekli olan ve canla basla
calismaya zihinsel ve bedensel olarak hazir olan bir ¢alisanin is tatmini, dogal olarak
herhangi se¢ilen birinden daha fazla olacaktir. Bu isteklilik ve is tatmini dogal olarak
personelin isindeki huzuru ve verimliligi etkileyecektir. Boylece personel, ise daha

cabuk uyum saglayacak ve isini titizlikle yapacaktir.

1.6.3.Egitim Gelistirme

Egitim, toplumun yaratici giiciinii ve verimini arttiran, kalkinma c¢abasinin
gerceklesmesi icin gerekli nitelik ve nicelikte elemanlarin yetismesinin aglayict ve
toplumda kisilere yeteneklerine gore yetisme olanag: veren en etkili bir aractir. Egitim,
birey olarak yiiksek bir yasama diizeyi elde etmenin baslica yolu, hem toplum olarak
gelisme ve ilerlemenin, ileri lilkeler arasinda yer almanin araci ve hem de bir lilkede
demokratik bir siyasal ve toplumsal yasami gergeklestirmenin temel bir yoludur. Egitim

en kisa anlatimla bir degisim siirecidir (Ozankaya, 1977:252). Bu acidan bakildiginda
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bireyin davranisinda kendi yasantisi yoluyla ve kasitli olarak meydana gelen degisim

siirecine egitim denilmektedir (Kaya, 1979:3).

Bir baska ac¢idan bakildiginda isgdren yeteneklerinin gelistirilmesi; yeni olusan is
kollarina uyumluluk saglamak, teknik, ekonomik ve sosyal gelismeleri gbz Oniinde
bulundurarak sartlanmis is gereklerini ve iggoren yeteneklerini giiniin modern anlayisina
uygun bicimde degistirmek ve gelistirmek anlamimi tagimaktadir. Isgdreni yeni isin
gereklerine uydurmak, ekonomik, sosyal ve teknik kosullara hazirlamak i¢in 6nemli

Olciide egitime gereksinme duyulacaktir (Sabuncuoglu, 2000:127-128).

Isgoren egitiminde bir isletmeden otekine gore degisen, ayri 6nem ve nitelikte
uygulanan ¢ok ¢esitli yontem vardir. Bununla birlikte sistematik bir analiz yapmak i¢in
egitim yontemleri isbasi ve is dis1 olmak lizere iki ana grupta toplanarak incelenebilir.

Bunlar (Sabuncuoglu, 1997:144-163).

1. isbas1 Egitim Yontemleri
a) Yonetici Gozetiminde Egitim
b) Yetki Gogerimi Yoluyla Egitim
¢) Monitdr Araciligi ile Egitim
d) Staj Yoluyla Egitim
e) Is Degistirme (Rotasyon) Yoluyla Egitim
f) Komiteler Aracilig ile Egitim
g) Ise Alistirma (Oriyantasyon) Egitimi

2. Is Dis1 Egitim Yo6ntemleri
a) Anlatma
b) Tartismali1 Konferanslar
¢) Seminerler
d) Kurslar
e) Gezi-Gozlem
f) Grup Yontemi (Duyarlik Egitimi)
g) Ornek Olay Y®ontemi
h) Rol Oynama Y o6ntemi (Role Playing)
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1) Isletme Oyunu Yéntemi (Business Game)
1) Beklenen Sorunlar Yontemi (In-Basket)

j) Gorsel-Isitsel Egitim Yontemleri

Egitim istenilen davranist kazanma yolundaki olumlu yondeki degisiklik ve
gelismelerdir. Isgdren, ihtiya¢ duyuldugunda veya periyodik olarak isi ile ilgili gesitli
egitimlere tabi tutulmalhdir. Isgorenin cesitli dénemlerde egitime tabi tutulmast,
kendisine deger verildiginin bir gdstergesi olarak algilanmaktadir. Isi ile ilgili egitim
verilen isgdren isi ile ilgili daha fazla bilgi sahibi olmakta, isini daha bilingli yapmakta

ve isinden daha fazla tatmin saglamaktadir.

Burger King magazalar zincirinde c¢alisan igsgorenlerini tesvik etmek ve onlar1 daha
uzun siire biinyesinde tutabilmek igin bir egitim destek programi baglatmistr. Bu
programa katilmayan isgorenler arasinda isi birakma oram1 %97 iken, programa
katilanlar (egitilenler) arasinda bu oranin %22 oldugu tespit edilmisti (Pekel, 2001:127).

Bu sonuglar egitim ile is tatmini arasinda siki bir iligki oldugu gdstermektedir.

1.6.4. Performans Degerlendirme

Performans degerleme insan kaynaklar1 yonetiminin en 6énemli islevleri arasindadir.
Ancak bu konu 6nemli oldugu kadar da zordur. Bu zorluk performans degerlendirmenin
subjektifliginden (kisiden kisiye gore degisebilirliginden) kaynaklanmaktadir (Findikei,
2001:297). Performans degerlemenin dnemli bir amaci, ¢alisanlarin is tanimlarinda ve
is analizlerinde belirlenen standartlara ne Olglide yaklastigina iliskin geri besleme
saglamaktir. Bu geri besleme calisanlara olumlu bir yaklasimla verildigi ve mesleki
egitimle desteklendigi takdirde ¢ok yararli olmaktadir. Performans degerlendirme
donemleri ise genellikle alt1 aylik ve/veya bir yillik donemler olarak belirlenmektedir

(Palmer, 1993:9).

Eger isgoren, performansinin saglikl bir sekilde degerlendirildigini bilir, yaptig1 isin
mutlaka olumlu bir yonde karsilig1 olacagina inanirsa, yaptigi isten daha fazla tatmin
olacaktir. Performans degerlendirmenin saglikli olabilmesi icin ise, degerlendiricinin

sahsi menfaat ve ikili iligkilerden armip tamamen isletmenin yarar1 yoniinde davranis
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sergilemesi gerekmektedir. Performans degerlendirme, kapsadigi donemin tamamai igin
yapilmali, personelin yakin donemi igerisindeki olumlu veya olumsuz performansi
biitiin performans degerlendirme doénemi i¢in genellendirilmemelidir. Terfi veya maas
artirrm1  beklentisinde olan bir isgéren saglikli bir degerlendirmenin yapilacagina
inanmast durumunda isi ile ilgili daha fazla tatmin saglayacak ve bu yonde daha fazla

calisacaktir.

1.6.5. Kariyer Planlamasi

Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla deney ve
yetenek kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla sayginlik elde etmek
olarak tanimlanmaktadir (Tortop, 1999-192). Bu tanim 1s18inda, kariyer planlamasi;
calisanlarin, firsatlarin, segeneklerin ve sonuglarin farkina varmalarii, Kkariyer
hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulasmada yon ve zaman tespiti yapmalarini
saglayacak is, egitim ve diger gelistirmeye yonelik faaliyetleri programlamalar siireci

olarak tanimlanabilmektedir (Anafarta, 2001:3).

Kariyer gelistirme; c¢alisanlarin i yasamlari boyunca kariyer amaglarina
ulasabilmeleri i¢in yiiriittiikkleri tim eylemler ve faaliyetlerdir. Ayrica, kariyer se¢imine
saglikli bir sekilde uyum saglayabilmek ve bu yolla ¢alisanin yetkinlik, yeterlilik ve
kendini gelistirme ihtiyacinin karsilanmasina katki saglayan faaliyetlerde bulunmak da

kariyer gelistirme tanimina girmektedir.

Kariyer Planlama; kisinin kendi bilgi, beceri, ilgi, deger yargisi, giiclii ve giicsiiz
yonlerinin degerlendirilmesi, organizasyon igi-dis1 kariyer olanaklarinin tanimlanmasi,
kendisine kisa, orta, uzun donemli hedefler saptamasi, kariyer planlarinin hazirlanmasi
ve planlarin uygulanmasi siireglerini icerir. Kariyer planlama, calisanlarin degerleri ve
ihtiyaclari ile is deneyimleri ve firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 amaglayan
bir sorun ¢6zme ve karar alma siirecidir. Calisanlarin daha mutlu ve islerinde daha
verimli olmalarini saglar. Gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen,
amacint ona gore belirleyen, yiiksek motivasyona sahip ve kendini isine adayan

calisanlar yaratma diisiincesindedir. (Barutgugil, 2004:320-321).
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Kariyer planlamasi, calisanlarin gelistirilmesini ve sahip olduklart bilgi, beceri,
deneyim ve yeteneklerle kurumun sundugu gelisme olanaklari arasinda bir uyumun
saglanmasini hedeflemektedir. Etkili bir kariyer planlama-gelistirme sistemi dort temel
asamada ele alinabilir. Bunlar; insan kaynaklar1 planlamasi, bireysel degerlendirme,
esleme ve gelistirmedir. Tim bu asamalart gerceklestirebilmek igin kariyer
danismanlig1 islevini yiirliten uzman ya da uzmanlara gereksinim vardir. Boyle bir
hizmet, kurum disindan uzmanlardan alinabilse de, kariyer gelistirme ve planlamanin
diger insan kaynaklar1 yoOnetimi fonksiyonlariyla i¢ 1ice bir siire¢ oldugu
diistintildiiglinde, kurum i¢inden uzmanlarin daha etkili olacagi sdylenebilir (Siimer,

2007:62-65).

Kariyer planlamasi hem bireyi, hem orgiitii etkilemektedir. Her ne kadar birey, bu
planin uygulayicis1 ve alicist olsa da orgiitiin desteklemesi zorunlulugu vardir (Can,

2002:14-15) .

Insan kaynaklar1 planlamasinin {istlendigi gorev, isgdrenleri istenilen zamanda,
gerekli olan sayida, yetenek ve egilimlerine uygun olacak iglere yerlestirmek, bu
islerinde giidiileri ve yetenekleri dogrultusunda en uygun verimi gergeklestirmelerini

saglamak ve yapilan iglemi iktisadilik 6l¢iileri i¢inde tutmaktir (Kaynak, 1996:5).

Sadece varacagi limani bilen gemiler, kendilerine bir istikamet ve yon ¢izebilirler.
Bir isgdrenin varmak istedigi liman terfi ise, bunu elde etmesi i¢in takip etmesi gereken
yol da isgorenin kariyer planlamasidir. Hedefin kendisi isgérende tatmin meydana
getiriyor ise, hedefe ulastiran yollar da isgorene tatmin saglayabilecektir. Hedef
belirsizligi, ¢calisanda tatminsizlik meydana getirdigi gibi (Barutgugil, 2004:302), belirli

olan hedefler de is tatminine olumlu yonde fayda saglayacaktir.

(Calisanlar kariyer planlamasi sayesinde gelecekte orgiitiin karar mekanizmasi veya
yonetim kadrosunda yer alabilecegini diisiiniiyorsa ve bu konuda istekli ise is tatmini

elde edilmis olacaktir.
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1.6.6. Ucret Yonetimi

Ucret, emegi mukabili ¢alisan insanin ¢cogunlukla yegine gelir kaynagi, bedeni ve
fikri emegin iiretime katkisi karsiliginda ddenen bedeldir. Bu sebeptendir ki iicret, bir
memlekette isgiiclinii olusturan biiyiik bir vatandas kitlesinin, aileleriyle birlikte hayat
seviyesini tayin eder. Diinyadaki bir ¢ok buhranlarin, yapilan {iretimin o toplum iginde
ve diginda yeteri kadar tiiketim imkani bulamayisindan ileri geldigi gbéz Oniine
alindiginda, iicretin ne denli 6nemli bir unsur oldugu gorilmiis olacaktir (Zaim,

1997:196-197).

Iyi bir iicret politikasi, iyi bir motivasyon arac1 ve Personel Devir Oranini (P.D.O.)
azaltic1 bir faktordiir. Ucret politikasimin dogru belirlenememesi durumunda iicret
memnuniyetsizligi ortaya c¢ikmakta, bu durumda personel ya daha yiiksek iicret
talebinde bulunacak, bunun sonucu olarak performans diisiikliigii, grev, sikayetler ve
daha yiiksek ticretli i arama egilimi artacak ya da yaptig1 is ¢ekiciligini yitirecek ve

P.D.O.’na zemin hazirlayacaktir.

Diger yandan, diisiik iicret politikas1 uygulayan isletmelerde is tatmininde goriilen
eksiklikten dolay1 isgiicli devri yiiksek olacagindan, sik sik isgdren alma zorunlulugu
ortaya ¢ikacaktir. Performans artigiyla licret artis1 arasinda iliski olmasi, iggorenleri ise
ve isletmeye baglayici faktorlerin baginda gelmektedir. Verimlilik ve {icretler arasinda
iligki incelendiginde isgiicli verimliliginin 6nemli bir faktdr oldugu goriilmektedir

(Pekel, 2001:28).

Yukaridaki bilgilerin 1s181nda, iicret yonetiminin amaglar1 su sekilde siralanabilir
(http://www.insankaynaklari.com: 2007):

a.Potansiyel ise bagvuran aday kalitesini ylikseltmek.

b.lyi calisanlarin baghligini kazanmak.

c.Is verimliligini ve ¢alisan performansini arttirmak.

¢.Maliyet acisindan rekabet avantaji kazanmak.
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d.Odeme konusunda yasal yiikiimliiliikleri yerine getirmek.
e.Organizasyonun stratejik hedeflerine ulasmasina yardimei olmak.
f.Organizasyonun yapisini pekistirmek.

g.Isletmenin hizmeti gerek kisa gerek uzun vadede en ucuza alabilmek.

h.isletmedeki {icretleri is degerlemesine gore saptamak ve oOzellikle isgiicii
pazarindaki degisikliklere gore iicreti ayarlamak.

1.Hizmeti sunan kisiyi motive etmek.

i.Isletmedeki iicret ahengini bozmamak ama isletmenin de maliyetlerini

yiikseltmemek.

Bir isletmede ticret diizeyini belirleyen ya da iicretin saptanmasinda rol oynayan
Ogeler oldukca coktur. Bunlar arasinda 6nemli nitelik tasiyanlar i¢ ve dis 68eler olarak

iki grup i¢inde incelenmektedir (Sabuncuoglu, 1997:216-219).

1) Isletme Dis1 Ogeler
a) Isgiicii Arz ve Talebi
b) Piyasa Ucret Diizeyi
c) Asgari (en az) Ucret

2) Isletme I¢i Ogeler
a) Isgoren Degerlemesi
b) Is Degerlemesi
c¢) Toplu S6zlesme

d) Isletmenin Ekonomik Giicii

Biitiin insanlar siirsiz ihtiyaglar, buna karsilik kit ve sinirli imkénlara sahiptir
(Parasiz, 2004:4). Bu smirli imkanlar calisanda stres meydana getirmektedir. Eger
calisan, maddi imkanlar agisindan daha az sinirli (daha 6zgiir) ise daha mutludur.
Ayrica alman iicret bir statli sembolii olarak kabul gérmektedir. Yiiksek statii sahibi
olmasi, kisilerin daha fazla is tatminine neden olacaktir. Ayrica yiiksek iicrete sahip

calisan isini degistirmeyi de diisiinmeyecektir.
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1.6.7. lisci Saghg ve is Giivenligi

Isci saghgn ve is giivenligi, isyerlerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda, cesitli
nedenlerden dolay1 sagliga zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan
sistemli ve bilimsel ¢aligmalardir. Saglik, sadece hastalik ve sakatligin olmamasi degil,
fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden tam bir iyilik hali olarak kabul edilmektedir. Insan
saghgin etkileyen ozellikler, kisiye bagh ozellikler ve ¢evreye bagh ozellikler olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Kisisel Ozellikler, kisinin dogustan getirdigi ve kisinin
beslenme, egitim, yasam bi¢imi gibi sosyal etmenler dolayisiyla sonradan kazandigi
ozelliklerdir. Cevresel ozellikler, fiziksel, biyolojik veya sosyal ¢evre olabilir (Yiiksel,

2000:36).

Giivenlik ihtiyaci, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin ikinci basamaginda yer
almaktadir. Bu giivenlik hem fiziksel anlamda hem de sosyal anlamdaki giivenliktir.
Saglig1 bozuk, standart yasam kalitesini saglayamamis veya calistii ortam geregi,
saglig1 bozulan bir calisanin verimli olmasi beklenemeyecegi gibi, isinden tatmin
saglamasi da beklenmemelidir. Isgorenin iiretebilmesi ve calistif1 organizasyona deger
katabilmesi, ancak kendini giivende hissetmesiyle miimkiin olmaktadir. Kendisini
giivenli ve saglikll bir ortamda goremeyen ¢alisan, bu ortam saglanincaya kadar kendi
sinirlarini zorlayacak sekilde iiretim yapmayacak, tam kapasitesini kullanamadigindan

kendisini atil olarak gorecek ve bundan da is tatmini olumsuz yonde etkilenecektir.



28

1.7. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINiN ONEMi VE OZELLIiKLERIi

IKY, iilkemizde daha yeni yeni incelenmeye baslanmis bir konudur. Bu bakimdan
hem kamu, hem de 6zel kuruluglar bakimindan ayr1 bir 6nemi bulunmaktadir. Gelisen
ve degisen glniimiiz kosullarinda, kamu kuruluslarinin uluslararas1 kamu hizmeti
standartlarinda nitelikli hizmet sunabilmeleri, 06zel kuruluslarimizin, hem {ilke
icerisinde, hem de uluslar arasi diizeye rekabet kosullarina uygun kaliteli mal ve ya
hizmet sunabilmeleri, 1KY alaninda, diinyadaki gelismeleri izleme ve

uygulayabilmelerine baglhidir (Findike1, 2001:9).

Insan kaynaginin yonetimi yaklasimi, personel yonetimine ¢agdas bir bakis agisidir.
Insan kaynagmin yonetimi anlayis1 “insan” dgesini orgiitiin merkezinde gdren, onu 6n

plana ¢ikaran bir yaklasimdir (Aykag, 1999:27).

Bu baglamda, orgiitlerin sahip olduklari, personel disindaki tiim kaynaklar, satin
almabilir, ikame edilebilir veya cesitli yollardan saglanabilir bir 6zellik tagimaktadir.

Orgiitler i¢in en zor saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir (Hammer, 1994:21).

IKY’nin ortaya ¢ikist da belirli 6lciide, drgiitte insan unsurunun &neminin giderek

daha iyi anlasilmasinin bir sonucu olarak degerlendirilebilir (Findikg¢i, 2001:9).

Insan her seyin odak noktas1 ve olciisiidiir. Hangi sorun derinlemesine irdelenirse
irdelensin “’insan’’ unsuru ile karsilasilmaktadir. Uriin ve hizmetin kalitesi; ¢alisanlarin
kalitesi ile baslamaktadir. Bu yoniiyle diisiiniildiigiinde insan kaynaklar1 yonetiminin

Oonemi daha fazla belirmektedir (Bumin ve Sengiil, 2000:571).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin &nemi belirtildikten sonra &zellikleri de su sekilde

siralanabilir (Findike1, 2001:18-21; Canman, 2000:65);

a. Tepe yonetiminin giidiimiinde bir etkinliktir.

b. IKY nin yiiriitiilmesinden sorumluluk, eylemci birim yoneticilerine aittir.

c. Stratejik elverislilige olan gereksinme iizerinde durur.

d. IKY giiniimiizde yasanan hizli defisme, gelisme ve bilgi artismin yol actigi
bireylerdeki bilgi eskimesini dnlemeye ve calisanlarin bireysel gelisimlerini saglamaya
calisir.

e. IKY her olaym, isin en dnemli bileseni olan insan unsurunun yonetimi, insan
iligkileri, personel yonetimi, endiistri iligkileri, calisanlarin; tatmini, motivasyonu,
kariyer planlari, performans degerlendirmesi, ise alim, uyum programlari, egitim ve
gelistirme caligtirmalari gibi insan merkezli islevleri kapsamaktadir.

f. IKY’nin amac1 kurumun amaclarina basarili bir bi¢cimde ulastirilmasidir.

g. IKY, Personel Y&netimi gibi, calisanlarin kurumla ve devletle olan iligkilerini
diizenleyen teknik bir is olmakla smirli degil, bu islevi de iceren ve muhasebe,
pazarlama, iiretim gibi kurum fonksiyonlar1 kadar 6rgiitiin yonetimine katkida bulunan
bir iglevdir.

h. IKY, orgiitsel ortam icinde c¢alisanlarin aralarindaki bagliigin gelistirilmesi,
kurumsal kiiltiiriin yerlestirilmesini saglamaya ¢aligir.

1. IKY, felsefesi, teknik dzellikleri ve uygulamalari ile 1980°1li yillarda ortaya ¢ikmus, is
iliskilerine farkl bir bakis acis1 getirmis, insan1 merkez alan bir disiplindir.

i. IKY, kurumsal ortamda insan iligkilerini par¢a par¢a olarak degil bir biitiin halinde
incelemeye c¢alisir.

j. IKY nin temel iki amacindan birincisi bireyin ihtiyacina cevap vermek, onun mesleki
gelisimine katkida bulunmaktir. Ikincisi ise, IK’min  organizasyonun hedefleri
dogrultusunda en verimli bigimde degerlendirilmesidir.

k. Krizler, ulusal ve uluslar arasi diizeyde gerceklesen siyasal ve ekonomik sorunlar,
baz1 temel kaynaklarin azalmasi1 IKY ’nin gelisimini hizlandirmustir.

1. IKY, iletisimi, organizasyon i¢inde motive edici bir unsur olarak kullanir.
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m. IKYY, tiim ¢alisanlarin optimal performans diizeyine ulastirilmasini hedefler.
n. Giiniimiiz isletmelerinin hiyerarsik yapilanmasinda giiciin kaynagi degismistir.
Otoriteye dayali yonetim, yOnetsel pozisyonlar, gorevler, roller tartisilir hale gelmistir.

Uzmanlik alani, takim ¢aligsmasi ve karsilikli igbirligi 6n plana ¢ikmustir.

1.8. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI

Plan, bir isletmenin gelecekte yapacagi faaliyetleri ayrintilar1 ile goézden
gecirmesi, karlilig1 en fazla yapacak, giderleri en aza indirecek ve zamani, personeli en
etkili sekilde kullanmay1 saglayacak adimlari igerir. Plan bir organizasyonun ¢aliganlari
icin  rehber vazifesi gorecektir. Insan kaynaklari ydnetiminin organizasyondaki

uygulanmasinda ilk adim planlamadir.

Planlama, hemen her fonksiyon gibi insan kaynaklar1 yonetiminin de temel hareket
noktasidir. Planlama bir anlamda etkinligin gercek uygulamasindan 6nce zihinde yada
kagit iizerinde yasanmasidir. Planlama etkinliginin olmasi ya da yetersiz olusunun en
onemli sonucunun verimsizlik olacaktir. Planlama siirecinin ilk adimi olan
“organizasyonun kisa ve uzun dénemli amag ve hedeflerinin saptanmasi” ¢ok onemlidir

(Findike1, 2001:125).

Sistematik bir planlamada yapilmasi gereken ilk faaliyet, organizasyonun hedef ve
amaglarinin saptanmasidir. Bu, yoneticilerin sik sik organizasyonun amagclarii ve bu
amaglar dogrultusunda yiirlinlip yilirinmedigini gézden gegirmesini gerektirir. Miiteakip
donemlerde plandan sapilip sapilmadigi ile ilgili kontrol ve denetimler yapilmali, planda
meydana gelen sapmalarla ilgili olarak organizasyon geri beslemeye tabi tutulmalidir.
Mevcut durumda meydana gelecek ve planda sapmalara sebep olabilecek durumlarda

durum degerlendirmesi yapilmalidir.
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Insan kaynaginin planlanmasi siirecinin sonunda kurumun insan kaynagina iliskin
goriintiisii tespit edilmis olur. Ayni zamanda eksiklikler ve sorunlar da belirlenmis olur.
Kagit iizerinde gergeklestirilen bu planlama ¢alismalarinin uygulanmaya yansidigi ilk

asama, isgiicii ihtiyacinin karsilanmasina yonelik ¢aligsmalardir.

Diger bir ifade ile insan kaynaginin planlanmasi, degisen politik, ekonomik,
akademik alanlardaki toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan giicliniin
saglanmasina, yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasidir.
Insan kaynaklarmin planlanmasi gercevesinde kurumdaki mevcut calisanlara iliskin
detayli bilgilerin toplanmasi, is analizi, gbrev tanimlari, statii ve unvan bilgileri,
performans degerlendirmeleri, egitim programlari, iicret ve 6diil sistemleri ve benzeri

caligmalarin yapilmasi gerekmektedir (Findik¢1, 2001:14).

Biitiin bu tamimlar g6z Oniine alindiginda, insan kaynaklar1 planlamasinin,
isletmelerin karlilig1 agisindan biiyiik énem tasidigi goriilmektedir. insan kaynaklari
yonetimi faaliyetleri, verimi ve iiretimi gelistirmeyi hedeflemeli ve hedeflenen noktaya
ulagmak i¢in planlanmalidir. Uzun vadeli personel planlarinin gelistirilmesi ve bunlarin
stratejik is planlart ile birlestirilmesine ihtiya¢ vardir. Olusturulacak bu planlarin,
gelecekte iggoren verimlili§ine etkisinin yami sira, su anki operasyonlara da olumlu

etkisi vardir (Hanger, 2004:99).

Basarili insan giicii planlamasi, organizasyonun insan giicii ihtiyag¢larini tanimlar. Bir
kere ihtiyaclar bilindikten sonra onlarin nasil giderilecegi anlasilir. Bir sonraki adim, ise
almaktir. Bu fonksiyon organizasyonunun devamini saglayacak personel olmasindan
emin olmasi gerektigi safhadir. Ise alma, muhtemel bosluklar i¢in potansiyel adaylarin
kesfedilmesidir. Diger bir ifade ile is arayanlarla bos isleri bir araya getirmektir

(Decenzo, 1999:155-156).

Insan kaynaklar1 planlamasinin amaci; “isletmenin biitiinsel amacim gergeklestirme
dogrultusunda, gerekli sayida ve istenen yetenek ve beceri diizeyindeki personeli, dogru

zamanlarda, gerek duyulan isler i¢in hazir bulundurmak” olarak tanimlanmaktadir.
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Bir organizasyon degisen kosullar1 ne kadar iyi anlarsa, uygun bir planlamayla
kendisini bu degisikliklere uyum saglamasi o kadar kolay olacaktir. Bu esnada isletme
rakip sirketlerin planlarini, ekonomik durumu ve piyasa egilimlerini tahmin etmeye
calisir (Palmer, 1993:33). Insan kaynaklar1 planlamasinin idealde biitiin personel

etkinliklerinden 6nce yapilmasi gerekir (Palmer, 1993:31).

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletme planlamasinin biitiinliigii icinde bir boliimdiir;
istlendigi gorev ise, isgorenleri istenilen zamanda, gerekli olan sayida, yetenek ve
egilimlerine uygun olacak islere yerlestirmek, bu islerinde giidiileri ve yetenekleri
dogrultusunda optimal bir verimi ger¢eklestirmelerini saglamak ve yapilan islemi
iktisadilik &lgiileri iginde tutmaktir. Insan kaynaklari planlamasinin  yapilmasiyla,
isletmenin mevcut durumda ve gelecekteki niteliksel ve niceliksel eleman ihtiyaci

saptanip gereksiz yere zaman ve para israfindan kaginilabilir (Kaynak, 1996:5).

1.9. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINI ETKILEYEN FAKTORLER

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen faktorler, yalnizca cabuk degismedikleri gibi,
zaman gectik¢e daha da karmasik hale gelmektedir. Isletmenin stratejik planmnin icinde
insan kaynaklar1 yonetimi diisiiniilmez ise, kisa bir siire sonra isgdren verimliliginin

artacag1 yerde, uygulamalarda cesitli aksamalar olabilir (Hanger, 2004:100).

Personel planlamasi gelecekte bosalabilecek mevkileri belirlemek ve bu mevkileri i¢
veya dis kaynaklardan faydalanarak doldurmak amaciyla gerceklestirilen bir siiregtir.
Iyi bir insan kaynaklari planlamast igin g6z 6niinde bulundurulmas: gereken konulardan

bazilar1 sdyledir (Dessler, 2000:123-124):
1. Tahmin edilen isgiicii degisim orani.
2. Mevcut ¢alisanlarin yetenekleri.
3.  Yeni bir pazara girmek amaciyla verilen kararlar.

4. Uretim artistyla sonuglanabilecek teknolojik degisimler.

5. Mahkeme kararlarinin uygulanmasi zorunlulugu.
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1.10. INSAN KAYNAGINI BULMA VE SECME

Aday bulma siireci, bos pozisyonlar icin isletme icinden ve disindan adaylarin
arastirtlmasi (bu pozisyonlarin olast adaylara ¢esitli kanallar yoluyla duyurulmasi) ile
baslar ve bu kisilerin isletmeye bagvurmalari ile son bulur. Amag, isletmenin
gereksinmesini karsilayacak sayr ve nitelikte isgorenin secilebilecegi biiyiikliikte bir
aday havuzu olusturulmasidir. Bu aday havuzu, aranilan nitelik ve sayida adaya
ulagilmasin1 saglayacak ve de isletmeye gereksiz maliyetler getirmeyecek optimum

biiytikliikkte olmalidir (Kaynak, v.d., 2000:143).

Is goren segimi, isyerinde bosalan ya da bosalacak, gorevlere, i¢ veya dis
kaynaklardan bagvuran adaylar arasindan igin gereklerine, en uygun kisiyi segme ve ise

yerlestirmedir.

Sekil 1 Aday Arastirma, Bulma ve Secim Siireci

KAYNAK: ONAL, G., (2000): Temel Isletmecilik Bilgisi, 3. Baski,: Tiirkmen
Kitabevi, [STANBUL: 5.226.

1.10.1. insan Kaynagim Bulma Siireci

Insan kaynaklari ihtiyaci, isletmenin kurulum asamasinda ortaya cikabilecegi gibi,
isten ayrilmalar, yiikselme, emeklilik, ve 6liim gibi sebeplerden bosalan pozisyonlarin
doldurulmas1 amaciyla ya da teknoloji ilerlemeden kaynaklanan yeni pozisyonlarin
doldurulmas1 amaciyla da ortaya ¢ikabilir. Onemli olan ortaya ¢ikan bu pozisyonlara
herhangi birinin alinmasi degil, dogru ise dogru insanin alinmasidir. Dogru ise dogru
insan alinmadig takdirde, is-insan uyumsuzlugundan kaynaklanan, verimsizlik, isgiicli
kaybi, is kazalarinda artis, catisma, isten ayrilma, is tatminsizligi gibi sorunlar da
kacinilmaz olacaktir. Hem isletme hem de isgoren agisindan, iggdéren bulma ve segme
politikalari, ve uygulanan yontemler biiyiikk 6nem tagimakta olup, yeterli 6zen

gosterilmezse iki tarafa da yiiksek maliyetler getirmektedir (Sabuncuoglu, 2000:83).
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Insan kaynagim bulma siireci, ihtiya¢ duyulan nitelikte elemanlar1 aramakla baslar.
Insan kaynagini arama, bulma siireci, basladig1 andan itibaren bir ¢ok 6rgiit dis1 ve drgiit
i¢i etkenin etkisi altinda kalir. Siireci etkileyen dis etkenlerin baglicalar: isgiicii piyasasi
ve is yasamim diizenleyen yasalardir. I¢ etkenlerin baginda ise iicret yer almaktadir

(Yiiksel, 2000:102).

1.10.1.1. Orgiit ici Kaynaklar

Personel gereksiniminin i¢ kaynaklardan karsilanmasi, ytlikselme (terfi) ya da ic
transfer (nakil) yolu ile olur. Yiikselmede personel, yetki, sorumluluk ve buna bagh
olarak {icret yoniinden daha iist diizeydeki bir pozisyona atanir. I¢ transferde ise, yeni
pozisyonun yetki, sorumluluk, iicret diizeyi vb. 6zellikleri degismemis, sadece yapilacak
isin yeri veya niteligi degismistir. Ancak burada bir noktay1 belirtmekte yarar vardir:
Organizasyondaki mevcut personelin gercek anlamda bir tedarik kaynagi olabilmesi i¢in
atama karar1 vermeden once pek c¢ok elemanin gozden gecirilip, her birinin iste ne
dereceye kadar basarili olacaginin saptanmast gerekir. Bir se¢im islemi yapilmadigi

takdirde bu atama ancak bir

2003:64).

‘yetistirme” islemi olarak nitelenebilir (Bayraktaroglu,

I¢ kaynaklardan yararlanma sdzkonusu ise bosalan islere yine isletmede ¢alisan diger
elemanlarin yatay (transfer) ya da dikey (yiikselme) diizeyde atanmalart ile
gerceklestirilir. Bununla birlikte isletmeler her zaman bu yolu tercih etmezler.
Isletmenin gereksinme duydugu personeli isletme disindan saglama egilimi giderek
onem kazanmaya basladig1 sdylenebilir. I¢ kaynaklara bagvurma geregi, is degisimi,

yeni gorevlerin dogmasi veya birinin isten ayrilmasi sonucu ortaya ¢ikabilir.

Uygulamada i¢ kaynaklara bagvuru dikey ve yatay diizeyde is degisikliklerine yol

acar. Baslica i¢ kaynaklardan istifade araglari sunlardir;

Terfi (Yiikselme): Bir iggorenin bulundugu gorevden daha ¢ok yetki ve sorumluluk

tasiyan iist dlizeyde baska bir géreve getirilmesidir.

Kidem Durumuna Gore Yiikselme: Uzun yillar boyunca ayni isi yapan kisiler o isin

gereklerini yakindan bilirler. Ayrica deneyimleri sayesinde ise uyumlar1 kolaylagir.
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Performansa Gore Yiikselme: Isgorenin isinde gosterdigi basari, disiplin ya da

isletmeye olan baglilig1 yiikselme ile 6diillendirilebilir.

I¢ Transferler: isletmede bir gorev bosaldiginda bu yere aym diizeyde baska bir

elemanin atanmasi durumudur.

Isgiicii ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi gerek calisanlar, gerekse kurum
agisindan dnemlidir. Isgiicii ihtiyacini i¢ kaynaklardan karsilamanin yararlari su sekilde

stralanabilir (Sabuncuoglu, 2000:75-77):

e Bosalan goreve isletme icinden birinin atanmasi, kisinin yeni isinde

yeteneklerinin Sl¢limiinii ve gelistirilmesini kolaylagtirir.

e Elemanlarin farkli pozisyonlarda calismasina firsat vermekle igletme

icinde gelecegin yoneticilerinin yetistirilmesine olanak saglar.

e (alisanlar kendilerine kurum icinde Oncelik verilmesine sicak bakarlar;

kuruma daha bagli olurlar ve daha verimli ¢alisirlar.

e FElemanin is degisim karari isletme i¢inde alindigindan bu ydntem ¢ok
hizli igler. Bu yontem, ¢alisanlara igletme i¢inde kendilerini gelistirme olanagi

vermesi nedeniyle motivasyon saglar.
e Terfi ve yiikselme beklentisi olan ¢alisanlarin beklentilerini karsilar.
e Kurum kendi 6z kaynaklarindan yararlanmis olur.

e Dis kaynaklardan saglanacak personel i¢in ayrica bir yatirim yapilmadigi

icin ucuz bir yontemdir.

e Dis kaynaklardan saglanacak personelin kuruma uyumu, egitimi, kurum

degerlerini benimseme giigliikleri gibi sorunlar bertaraf edilmektedir.

e Yeni yeteneklerin kesfedilmesi ve alt kadrolara firsat verilmesi saglanmis

olur.

e Kurumdan disariya gidecek beyin gocili Onlenir.
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Sayilan bu yararlarin kuruma katkilar1 biiytiktiir. Gergekten de kurum igindeki
yiikselme olanaktan, calisanlar agisindan 6nemli bir motivasyon unsurudur. Isgdrenler
bulunduklar1 konumda belirli bir siire ¢alistiktan sonra yiikselme olanaklar1 olabildigini
ve bunun kendilerinin basarilarina bagli oldugunu bildiklerinde, basar1 i¢in daha fazla

¢aba harcarlar.

Bazi kurumlarda i¢ kaynaklardan yararlanmak &zellikle tercih edilmez. Bunun
ardindaki diisiince, kurumun yeni bir kan, yeni vitrinler saglama ihtiyacidir. Bu
diistincenin tamamen yanlis oldugu sdyleynemez. Ancak bu bir felsefe olarak
benimsenmemelidir. Uygun kosullarda uygun goriilecek kisi, i¢ kaynaklardan

karsilanabiliyorsa bu yol tercih edilmelidir.

I¢ kaynaklarin tercih edilmesinin diger bir nemli yarar1 ise ¢alisanlar arasindaki yeni
yeteneklerin kesfedilmesi ve 6zellikle alt kadrolara yeni firsatlar taninmasidir. Eleman
ihtiyacinin i¢ kaynaklardan kargilanmasi konusunda kullanilabilecek baglica yontemler
arasinda, is zenginlestirme, is genisletme, rotasyon ve terfi oncelikle sayilabilir. Eleman
ihtiyacinin i¢ kaynaklardan karsilanmasi sirasinda bagvurulan yontemlerden birisi de
gecici gorevlendirmedir. Burada amag, kilit noktadaki bir eleman ihtiyacinin ayni birim
ya da baska bir birimden gegici olarak saglanmasidir. Isgiicii ihtiyacinin kurumun kendi
kaynaklarindan karsilanmasinin en yaygin uygulama ornekleri terfi yonteminde goriil-

mektedir.

1.10.1.2. Orgiit Dis1 Kaynaklar

Isletmede bosalan tiim isler i¢ kaynaklarla karsilanamaz. Ust basamaklardaki bosluk
i¢ kaynaklarla doldurulsa bile, alt basamaklardaki bir takim iglerin bosalmasi kaginilmaz
olacaktir. Bu nedenle isletmeler isteseler de istemeseler de dis kaynaklara bagvurmak

zorunda kalirlar.

I¢ kaynaklardan isgéren bulma olanagi yoksa zorunlu olarak disa agilma ve dis
kaynaklara basvurma gerekecektir. Yukaridaki bilgilerin 1518inda  baslica dis
kaynaklardan istifade araclarini su sekilde siralanabilmektedir (Celik, 2004:108);
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Duyurular: Gazete ve dergilere ilan vererek ya da radyo ve televizyon araciligiyla
isgéren aramak en c¢ok kullanilan araclardan biridir. Isletme i¢in olduk¢a pahali bir

yontem olmasina karsin genis bir bagvuru ve isgéren bulma olanag: saglar.

Dogrudan Basvuru veya CV Gonderme: Bu yontemin sakincasi, bagvuru esnasinda
istenen nitelikteki is i¢in elemana o anda ihtiya¢ olmamasidir. Sik sik eleman alan

isletmelerde bu tiir bagvurular ise girme ile sonuglanabilir.

Aracilarla Bagvuru: Isletme iginden veya disindan bazi kisilerin araciligi ile ise alma

yontemidir.

Is ve Isci Bulma Kurumu: Bu kurumlar daha ¢ok alt kademe elemanlarin ise

yerlestirilmesini amaglar.

Ozel IK Damsmanhk Sirketleri: Bu kurumlardan yararlanmanin avantaji, basvuran
adaylar1 igverene gondermeden Once aragtirarak isletmenin isini oldukca

kolaylagtirmalaridir.

Egitim Kuruluslari: Ozellikle mesleki ve teknik konularda egitim veren okullar ve
yiiksek okullarla kurulan yakin iligki, isletmenin ihtiya¢ duydugu personelin

bulunmasinda iyi bir kaynak olusturmaktadir.

Isgoren Kiralama (Leasing): Kiraya veren leasing isletmesi isgorenleri seger, egitir ve
personel ihtiyact olan isletmelara kiralar. Bu sekilde personel temini ile isgiicli

maliyetleri bakimindan avantaj saglanir.

Internet: Klasik is ilanlari, web siteleri, sanal is ve is¢i bulma kurumlari, sirketin web
sitelerinde i imkanlarin1 gorsellestirmeleri, is arayanlarin olusturduklart boardlar

kullanilan baglica is bulma teknikleridir.

Sakat ve Eski Hiikiimliiler: Is Kanunu’nun 30. maddesine gore, isverenler 50 veya
daha fazla isci calistirdiklar1 igyerlerinde %6 oraninda oOziirli ve eski hiikiimli

calistirmak zorundadir.
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Ayrica sendikalar ve meslek odalarindan da isgdren temini yoluna gidilebilir. D1sg

kaynaklara diger basvurma nedenleri sunlardir (Sabuncuoglu, 2000:78):

Isletme yeni kuruluyor veya yeni yatirimlar sebebi ile bilyiiyorsa,

o

b. Isletme yeni degisim ve gelisim sonucu teknik ve uzman elemana ihtiyag

duyuyorsa,
c. Calisma temposunu arttirmak isteniyorsa,
d. Ogzellikle yoneticilik kadrolart i¢in personele ihtiyag duyuluyorsa,

e. Ust basamaklara ici kaynaklardan eleman yiikseltirken birden fazla aday varsa
ve bunlardan birinin tercih edilmesi digerlerinin morallerini olumsuz yonde

etkiliyorsa,

f. Isin gereklerine en uygun kisiyi bulmak genis aday kitlesinden secim yapmak

istiyorsa Orgiit dis kaynaklardan yararlanma yolunu segecektir.

1.10.2. Insan Kaynagim Se¢me Siireci

Is goren se¢imi, isyerinde bosalan ya da bosalacak, gorevlere, i¢ veya dis
kaynaklardan bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine, en uygun kisiyi segme ve ise
yerlestirmedir. Geleneksel se¢im siireci, is profilinin ¢ikarilmasi, bagvuru formu, testler,
goriisme, referans arastirmasi, ise alam karari, saglik kontrolii, teklif verme ve ise

yerlestirme seklindedir.

Isletme orgiitlerinde segilecek personelin orgiit verimliligine katki saglayip
saglayamayacagi son derece dnemlidir. Bunun neticesinde personel se¢im siirecinin ¢ok
dikkatli davranilarak yerine getirilmesi zorunlulugu vardir (Kogel, 2003:128). Basit

personel se¢im siireci s0yle sematize edilebilir:
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\ Adaylarin kabul edilmesi

\ Ik goriisme
\ Is isteme formu

l / \ Saglik kontrolii
J l // / / d \ Ise yerlestirme
| 4 / 7 \
v/ ', e
Eleme p, 7
(Red) 4

\ Testler
‘ l \ Gorlisme
Personel boliimii tarafindan se¢im karari
|1 N\
\ / / Bagli bulundugu boliim yoneticisinin se¢im karari
\
v

Sekil 2 Is goren secim siirecinde asamalar

KAYNAK: SABUNCUOGLU, Z., (2000): insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ezgi
Kitabevi, BURSA: s.107.

Yukaridaki sekilde adaylarin kabul edilmesi ile baslayan isgdren secim siireci
nihayetinde saglik kontrolii ve ise yerlestirme asamalarindan olugsmaktadir. Bu siirecin
herhangi bir asamasinda isgérenin basvurusu istenilen standartlart yerine
getiremediginden dolay1 red edilebilmektedir. Adaylarin sayis1 ve nitelikleri, isletmenin
biiytikliigii, ve izledigi personel politikasina gore, bu asamalarin diizeni ve sayisi,

isletmeden isletmeye degisebilmektedir.

Is gdren se¢imi, isyerinde bosalan ya da bosalacak, gorevlere, i¢ veya dis
kaynaklardan bagvuran adaylar arasindan isin gereklerine, en uygun kisiyi segcme ve ise
yerlestirmedir. Geleneksel secim siireci, Sekil 2°de gosterildigi gibi; adaylarin kabul
edilmesi, ilk goriisme, is isteme formu, testler, gorlisme, personel boliimii tarafindan
se¢im karari, bagli bulundugu boliim yoneticisinin se¢im karari, saglik kontrolii ve ise
yerlestirme seklindedir. Bu siirecteki her asamanin sonunda adayin reddedilmesi

miimkiindiir. Adaylarin sayist ve nitelikleri, isletmenin biiytlikliigii, ve izledigi personel



40

politikasina gore, bu asamalarin diizeni ve sayisi, isletmeden isletmeye

degisebilmektedir. Diger bir isgdren se¢im siireci asagidaki sekilde belirtilmektedir:

Duyurunun

9 5 Psikoteknik
ulastig Kuruma On - .
hedsefgkitle yapilan Degerlendirme Gordgme Uygulamalar ZEETENE
basvurular

N\

ise kabul

Sekil 3 Eleman secimi siireci

KAYNAK: FINDIKCI, 1., (2001): Insan Kaynaklar1 Y6netimi, 2.Baski1, Alfa Yayinlari,
ISTANBUL: s.213.

Yukaridaki sekilde de goriildigi gibi ise alim siireci, oncelikle belirlenen isgdren
ithtiyacinin say1 ve niteliginin duyurularla hedef kitleye ulastirilmasi, bagvurularin 6n
degerlendirmeden gecirilmesi, goriismeler ve ¢esitli testlerin uygulanmasi sonucu

nihayetinde son goriisme ve ise kabul asamalarindan olusmaktadir.

Kurumdaki eleman ihtiyacinin oncelikle terfi, is degistirme, is zenginlestirme, is
genisletme, rotasyon gibi yontemlerle kurum i¢inden karsilanmasi gereklidir. Ancak bu
her zaman miimkiin olmamaktadir. Bu durumda dis kaynaklardan yararlanilmasi yoluna
gidilmelidir. Kurumun biiyiikligii ve aranan elemanlarin niteliklerine gore eleman
ihtiyacinin karsilanmas: siireg olarak baska bir isletmeye ihale edilmis olabilir (Findike,

2001:213).

Is duyurusunun hangi bilgileri icerecegi ve hangi araglarla yapilacagi, pozisyonun
diizeyine ve yararlamlacak kaynaklara gore degisebilir. Onemli olan aday havuzuna,

personel se¢imine elverisli 6l¢iide aday bagvurusunu ¢ekebilmektir.

Is duyurusunun yapilmasinda kullanilan araglarin gesitleri ve onlemleri teknolojik
gelisime paralel olarak degigsmektedir. Giiniimiizde internet ortaminda yapilan duyurular
giderek artmaktadir. Kuskusuz teknolojideki yeni gelismeler, kullanilan araglarin cinsini

ve Oonlemlerini de degistirecektir (Bayraktaroglu, 2003:66).
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1.10.2.1. Basvuru Formu

Se¢me yerlestirmenin en temel bagvuru kaynagi adaylarin doldurmus olduklar
bagvuru formlaridir. Nitekim bagvuru formunda istenen bilgiler dogrultusunda adayin
isin niteliklerine ne kadar uygun olup olmadig:i anlasilabilir. Ancak burada dikkat
edilmesi gereken nokta insan kaynaklari uzmaninin ¢alisanin bagvuruda yer alan

bilgilerle paralel davranis gosterip gostermedigini kontrol etmesidir.

Bagvuru formunun doldurulmasi bu ise kabul anlamina gelmemektedir. Bu formlarda
adaymn ismi, "adresi, medeni ve egitim durumu, yasi, daha dnce yaptigi isler, ¢alistig
yerler, yabanci lisan bilgisi, referans olarak gosterecegi kisiler gibi sorular vardir.

Adayin 6zgec¢misini tanimaya yonelik bu formlar kendisi tarafindan doldurulmasi istenir

(Sabuncuoglu, 2000:97-102).

1.10.2.2. Testler

Bireylerin ¢esitli kisilik 6zellikleri ve yeteneklerinin belirlenmesine cesitli testler
kullanilmaktadir. Eleman secimi siirecinde 6zellikle teknik isler, uzmanlik gerektiren
sosyal isler, yoneticilik gibi alanlarda psikoteknik Olglim tekniklerinden
yararlanilmaktadir. Ancak bu ydntemle ulasilan sonucglarin bireyi degerlendirmeye
yonelik sadece birer veri ve ara¢ olduklari unutulmamalidir. Adaylar ise yatkinlik ve
uygunluklarina goére siralanir ve bu siralamaya gore maas ve c¢aligma kosullarinin
goriisiilecegi ikinci gdriismeye ¢agirirlar. Tkinci goriisme igin herkese randevu verilmez.
Maas ve diger ¢alisma kosullar1 konusunda da anlagsma saglanan birey ya da bireyler ise
almir. Kurumun uygulamasina gore resmi ise baslama islemleri ve sozlesme yapilir.
Kalan bireylere yeniden bir mektup gonderilerek durum hakkinda bilgilendirilirler

(Findike1, 2001:208).

Basar1 Testleri : Bir kisinin belirli bir igi ne dl¢iide bir basari ile yaptigini belirlemek
icin basar1 testleri kullanilir. Bagari testleri, kabiliyet testlerine benzemekle beraber, ka-
biliyet testleri bir isin yapilip yapilmayacagini tespit ederken, basari testi, yapilan isi

kisinin ne Ol¢iide bir basar1 ile yaptigin1 Olgmeye yaramaktadir (Sabuncuoglu,

2000:104).
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Motivasyon Testleri: Bu testler; bireyin se¢mis oldugu iste ne kadar basarili

olacagindan ¢ok, ne kadar tatmin olacagini kestirmeye yarayan testlerdir.

Kisilik Testleri: Ozellikle yonetim gorevine segilenler igin tercih edilmektedir. Bu
testlerle secilecek olan bireyin kendi kendini denetlemesi Onderlik  vb. goérev

gerekleriyle uyumunu 6lgmek i¢in yapilmaktadir.

Tercih Testleri: Isgorenleri hangi tiir isleri tercih ettiklerini saglamaya yarayan
testlerdir. Bu tiir isgorenler ilizerinde uygulanan testler bireyin tercihlerini dogrudan

belirleyen testlerdir.

Yetenek Testleri : Yetenek, 6zel bir cabayla kazanilmayan dogustan varolan ve bir isi
yapabilme egilimi olarak tarif edilmektedir. Yetenek testlerinin amaci, isgdreni
egitmeden, egitildigi takdirde,onun is verimliligi ve etkinligi konusundaki bazi

Ozelliklerini 6grenmektir.

1.10.2.3. On Gériisme

I¢ ya da dis kaynaklardan isletmede bosalan gorev ya da gorevlere cesitli adaylarin
yazili ya da sozli basvurulan kabul edildikten sonra sira, ilk gorligmenin yapilmasina
gelir. Ik goriisme basvuran adaylar ile isletmede yetkili kilman kisi arasinda yapilan
karsilikli konugma yoluyla kisa bilgi aligverisinin yapilmasidir. Ayrintilara inmeksizin
yapilan bu goriismede giidiilen amag, adaylar arasindan ise yarayanlar1 segmekten cok,
isin niteliklerine uygun diismeyenleri elemektir. Ornegin, yas, egitim, cinsiyet ve

askerlik durumu uygun olmayanlar gibi (Tortop, 1999:41).

On (ilk) goriisme, bagvurunun kabulii sirasinda yapilmakta, bu goriismede uygun
goriilenlere is basvuru formu doldurtulmakta, evrak ve belgeler iizerinden inceleme ise

daha sonra yapilmaktadir.
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On goriismeden giidiilen baslica amaclar asagidaki sekilde siralanabilir

(Bayraktaroglu, 2003:74);

a.Adaya isletme ve is hakkinda kisa bir bilgi vermek.

b.0zgegmiste yazilan bilgileri teyit etmek.

c.Ozgecmiste yazili konular hakkinda daha detayli bilgiler almak.

d.Ozgecmiste belirtilmeyen, ancak is nitelikleri agisindan 6nem tasiyan noktalart
aydinlatmak.

e.Adayin genel goriinlisii, tutum ve davraniglari, kisilik 6zellikleri ve en onemlisi
motivasyonu hakkinda fikir sahibi olmak.

f.Adayin isten beklentilerini 6grenmek ve sorularini cevaplandirmak.

On goriisme genellikle insan kaynaklari boliimii tarafindan yapilir. Bazen bu
goriismelere, personel talep eden béliimiin yetkilileri de katilir. On gériisme sonunda
elde edilen bilgiler, gériisme sirasinda veya hemen sonrasinda yazili hale getirilir. On
goriisme sonuglarinin  degerlendirilmesi, ©n goriismeye katilan tiim adaylarla
goriigiildiikten sonra yapilir.  Ancak adayin pozisyon igin yetersiz oldugu goriisme
sirasinda kesin olarak anlasilmigsa, goriismeler sonrasi yapilacak genel degerlendirmeye
alinmayabilir. On gériisme sonuglarmin genel degerlendirmesinin bir arada yapilmasi,

adaylar arasinda karsilastirma yapilmasina olanak saglar (Bayraktaroglu, 2003:74).

1.10.2.4. Fiziksel Muayene

Ozellikle fiziksel galismay1 gerektiren bir iste isgorenin aranan saglik kosullarina
sahip olup olmadig1 mutlaka arastirilmalidir. Ornegin, iyi gérme, isitme ya da ayakta
uzun siire ¢alisma giiciine sahip olmayis1 iste caligmasi giiclestirebilir. Ote yandan,
adayin fiziksel yapisi kadar ruhsal ve diislinsel agidan da saglikli olup olmadigi ciddi bir
denetimden gegirilmelidir (Sabuncuoglu, 2000:113-118).

Adaylarin fiziksel ve ruhsal bakimindan saglik durumlarin1 degerlendirmek amaci ile
yapilir. Isci saglig1 ve is giivenligi ile ilgili yasal diizenlemeler bazi meslek gruplari icin

saglik muayenesi yapilmasini zorunlu tutmustur.
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Bazi igletmeler, zorunluluk olmasa bile tiim ise baslayanlar1 saglik muayenesine tabi
tutmakla birlikte, {ilkemizde yasal zorunluluk bulunmayan hallerde saglik muayenesine
tabi tutma ve bundan bir ise alim asamasi olarak yararlanma uygulamasi yok denecek
kadar azdir. Saglik muayenesinin sona birakilmasinin nedeni, 6zel saglik kuruluslarina
yaptirilmast durumunda pahali bir ara¢ olmasi, devlet saglik kuruluslarinda

yaptirilmasinin ise zaman alic1 olmasidir (Bayraktaroglu, 2003:76).

1.10.2.5. Kesin Secim

Isin niteliklerine, &zelliklerine, dogasmna en uygun isgdrenin secilmesi ancak
alternatiflerin iyi degerlendirilmesi ile miimkiin olabilir. Bu yiizden gerek i¢ kaynaklar
gerekse dis kaynaklardan isgoren temini stratejik bir onem arz etmektedir. Her bir
yontemin kendine 0zgii avantajlar1 ve dezavantajlar1 oldugundan herbirinin iistiin ve
zay1f yonleri degerlendirilmelidir. Eger adayin kisilik 6zelliklerinin 6énemli oldugu bir is
ise, kisilik testlerinin se¢im asamasinda 6n plana ¢ikmasi olagandir. Yine de sadece ise

degil, isletmenin kiiltliriine uygun bir adayin se¢ilmesi gerektigi de unutulmamalidir.

Secim asamasinda birden ¢ok yontemin kullanilmasi hem en uygun kisinin
secilmesinde faydali olacaktir hem de adaylarin is hakkinda daha ¢ok bilgi edinmesine
ve bu isi gercekten isteyip istemediklerine karar vermelerine yardimci olacaktir.

Calisanlarin bu tiir uygulamalarla 6rgiite bagliliklar1 da artacaktir (Mello, 2002:254).

1.10.2.6. Ise Yerlestirme

Bu asamada adaya is teklifi yapilmis ve aday da teklifi kabul etmistir. Adaya ise
kabul edilmesi halinde ise baslayabilecegi tarih, ise alma goriismesi sirasinda sorulmus,
is teklifi yapilirken de bu hususta goriis birligine varilmistir. Aday is teklifini kabul
ettiginde kendisine ise baslayacagi giin ve istenen belgeler bildirilir. Isletme acisindan
ise yerlestirme olarak adlandirilan bu asama, birey acisindan “ise baglama”dir

(Bayraktaroglu, 2003:78).
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Ise alinmasina karar verilen ve saglik raporu alan bir kisi sonuncu asama olarak
isletme ilgilileri tarafindan karsilanir, gerekirse belirli siire denenir ve ise
yerlestirilir. Adayin ise baslamasini miiteakip isletmede kendisini karsilamakla
gorevlendirilen personel tarafindan  bir isletme gezisi yapilir. Ayrica bazi
isletmelerde gelistirilen  “sosyal asistan” adi verilen kisiler araciligi ile yeni ise
girenlere lojman, kantin, okul, saglik olanaklar1 gibi kisisel, ailesel ve sosyal so-
runlar konusunda yardimei olunur. Kendisi ¢alisma arkadaslariyla tanistirilir. 1k yeni
katilan personele yapacag ise iliskin genel ve 6zel bilgiler verilir ve bir deneme siiresi
taninir. Bu siire i¢inde isletme yoneticileri ve ise yeni girenlerin karsilikli birbirlerini
tanimasi saglanir ve ¢ok nadir olarak taninan deneme siiresi sonunda elemanin isle

iligkisi kesilir (Tortop, 1999:55-56).

1.11. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMA BELGELERI

Biiyiik, karmasik ve yiiksek beceri gerektiren islere sahip, degisken ve rekabetin
yogun oldugu bir ortamda bulunan orta ve biiylik drgiitler, personel planlamasin yogun
bicimde ihtiya¢ duyarlar. Isletme insan giicii planlamasi siirekli diizenlemeleri
gerektirir. Clinkii bir orgiitiin amaglar degismez degildir ve cevresel belirsizliklerle
doludur. Orgiit cevresi, yenilik, niifus degisiklikleri, degisime karsi direng, tiiketici
talepleri, devlet miidahaleleri ve yasal diizenlemeler gibi ¢ok sayida bagimsiz degiskeni
igerir bu yiizden insangiicii planlamas1 kapsamli ve siirekli bir siiregtir. Isletmelerde
personel planlamasi yapilmasini gerektiren baslica nedenleri sdyle siralanmaktadir

(Bayraktaroglu, 2003:41);

a. Isgiicii maliyetinin artmasi,
b. Teknolojide meydana gelen hizli gelismeler,
c. Nitelikli isgiicii kitligi,
d. Hizli toplumsal ve kiiltiirel gelismeler,
Yasal ve politik gelismeler,
f. Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardig1 yeni diinya diizeni.
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Personel planlamasi, orgiitiin mevcut ve gelecekteki amaclarini verimli bir sekilde
gerceklestirmeleri i¢in, uygun yer ve zamanda, uygun say1 ve nicelikte personeli elde
etmesi i¢in girisilen bilingli bir faaliyet olup personel planlamasinin orgiitte saglayacagi

temel yararlar sOyle siralanabilir (Bayraktaroglu, 2003:42):

a. Orgiitiin ihtiya¢ duydugu yetenekli insan giiciinii kalite ve miktar yoniinden
saglamak ve personeli orgiitte tutabilmek.

b. Orgiitte gdrevli personelden en verimli sekilde yararlanmak.

c. Zamanla degisen teknolojik diizeye gore olusan insangiicii fazlaliginin Orgiite
verecegi zarar1 tahmin ederek gerekli 6nlemleri 6nceden almak.

d. Yapilan yatirnmin karlili§i goz oniinde tutularak, personel maliyetlerinin normal
diizeyi asmamasini saglamak.

e. Personel ile ilgili sorunlarin tan1 ve ¢oziimiinii kolaylastirmak.

f. Etkili personel planlamasi ile yonetimin denetimine iliskin is yiikiinii azaltmak.

Personel planlamasi, devamli ve dinamik bir siire¢ olup kisiler, isler, zaman ve para
siirecin temel bilesenlerini olusturmaktadir. Personel planlamast temel olarak
organizasyondaki yoOnetim kararlarindan ve c¢evresel belirsizlik kosullarindan

etkilenmektedir (Bayraktaroglu, 2003:42).

1.11.1. INSAN KAYNAKLARI iHTiYACI RAPORU

Insan ihtiyaci raporlar1 is analizi, is tanimlar1 ve organizasyon el kitabindan

olusmaktadir.
1.11.1.1. Is Analizi

Insan kaynaklarmin planlanmasi asamasinda yapilacak islerden birisi is analizidir.
Organizasyonda yapilacak islerin tanimlanmasi ve isi yapacak kiside aranan 6zelliklerin

tespit edilmesi “is analizi” olarak tanimlanmaktadir (Aktan, 1999:103).

Diger bir agidan is analizi, bir orgiitte personel tarafindan yerine getirilen tiim iglerin

ayrmtili bigimde incelenmesidir. {s analiziyle érgiitteki tiim islerle ilgili bilgiler toplanr,



47

kaydedilir ve analiz edilir. Is analizi yalnizca isin igeriginde olan gdrevlerin
belirlenmesi olmayip, beceri, deneyim, egitim gibi isin basarilmasi i¢in personelde
aranan nitelikler ve isin yapildigi ortam ile ilgili bilgilerin toplanmasin1 da igerir. En
genel bigimiyle ig analizi, bir igin i¢erdigi gorevlerin, sorumluluklarin ve isin basariyla
yapilmasi i¢in bu isi Ustlenecek kisilerde aranmasi gereken niteliklerin sistematik bir
bicimde incelenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Aytemiz, 2000:50).

Is analizi isletmelerde ve kamu kesiminde is kalitesi ve verimliligi artirmak, maliyeti
azaltmak i¢in kullamlmaktadir. Is analizinin amaci; ydneticinin hangi eksende

calistigina ve hangi boliimden sorumlu olduguna baglidir (Aldemir, 1998:121).

Tablo 6 Is Degerlendirme Siireci
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Is analizleri insan kaynaklar1 boliimiine sadece, isgiicii planlamasi ve ise alim
asamalarinda degil, ¢alisan egitimi planlanmasi ve performans degerleme siireclerinde
de yardime olacaktir. Is analizleri, ayrica, organizasyon performans dl¢iim kriterlerinin

belirlenmesinde de fayda saglayacaktir (Hodgetts, 1992:141).

Isletmede ortaya koyulan kesin standartlar sayesinde ayn1 ve benzer is yapan her
bireyin ne yapmas1 gerektigi bicimsel olarak belirlenmektedir. Bu noktadan sonra is
analizleri kullamlmalidir Is Analizi, bir is hakkinda giivenilir bilgileri toplama olarak
adlandirilmaktadir. Bu bilgiler, isin cinsini, harcanan zamani bir is araglarini ve isin
gerektirdigi yetenekleri ve sorumluklar1 kapsamaktadir. Is analizinin &nemi,bos olan
yerler i¢in yapilan alimda ortaya c¢ikmaktadir S6z konusu yerler i¢in uygun olan ve
olmayan yerler i¢in uygun olan ve olmayan nitelikler is analizi ile belirtilmekte ve bu
suretle uygun ise uygun personel bulunmaktadir. is analizi zaman ve ¢aba gerektiren bir

calisma olup, asagidaki basamaklardan olusmaktadir (www.iskur.gov.tr:2007):

a. Hedefler ¢ok iyi ve net olarak belirlenmelidir.
b. Her faaliyet cesitli islere boliinmelidir.
c. Is nitelikleri ifade edilmelidir.

d. Diizgiin ve planli bir is yiiriitmek i¢in gerekli birim zaman ihtiyaci belirlenmelidir.

Is analizlerinin 6nemi, onlarin kimler tarafindan kullamldiginda yatar.
Organizasyonlarda basta personel miidiirii olmak tizere diger personel uzmanlari, iiretim
boliimii ve diger komuta yoneticileri, sendika yoneticisi ve isi bizzat yapan personelin

kendisi de is analizlerden faydalanir (www.iskur.gov.tr:2007).

Is analizi, is degerlendirmesinin bir én asamasi ve iicret basamaklarma gotiiren
onemli bir ¢alisma olup 1is analizinin amagclar1 asagidaki sekilde siralanabilir

(Bayraktaroglu, 2003:18-19):

a. Gelecekte duyulabilecek c¢alisan ihtiyacini ve bu calisanlarin ihtiyaglarini
saptayarak insan kaynaklar1 planlamasina yardimci olmak.
b. Ise alimdaki acik ve kesin kriterleri olusturmak.

c. Su andaki ya da gelecekte ortaya cikabilecek egitim ihtiyaglarini tespit etmek.


http://www.iskur.gov.tr/
http://www.iskur.gov.tr/
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d. Performans standartlarini belirlemek.

e. Kariyer planinin saglikl bir sekilde yapilmasini saglamak.

f. Olumsuz ¢alisma kosullarini ortadan kaldirmak.

g. Is degerlemesi icin her bir isin gdreceli dnemini ortaya koymay1 saglayacak temel
bilgilere ulagsmak.

h. Is ve iscilerin yasal diizenlemelerinin yapilmasinda gerekli verileri saglamak.

Dikkat edilecegi gibi gorev tanimi temelde is analizi sonucu elde edilen bilgilere
dayanmaktadir. Ancak is analizi, ise yoneliktir. Isi olusturan parcalari ¢dziimlemeyi ve
isin gerceklestirilme siirecini tanimlamayi icerir. Gorev taniminda ise agirlikli olarak
s0z konusu isi yapacak bireyden yapmasi beklenen tanimlanir. Gorev tanimi, is
analizinin ¢iktilarindan birisi olarak degerlendirilebilir. Gortildiigl gibi goérev tanimu, is
analizinin sonuglarina dayanmakla birlikte, kisiye yonelik olmasi, {icret, makam,
ylkselme olanagi, gérev organizasyon i¢indeki yeri gibi bilgiler icermesi gibi yonleri ile

is analizinden ayrilmaktadir (Findike¢1, 2001:143).

Is analizinin  igveren icin faydalarini sOyle Ozetlenebilmektedir

(www.iskur.gov.tr:2007):

a. Is gdrenin verimliligi ve performansini artirir.

b. Isletme i¢in is tanimlarinin meslek standartlari ile iliskilendirmesini saglar.

c. Is gdren bulma, se¢me ve egitim maliyetlerini azaltir.

d. Is bagvurularinin daha kolay degerlendirip uygun adaylarin secilmesini saglar.
e. Is gorenin calistig1 alandaki yiikselme olanaklarini goz dniine serer.

f. Isverenin, ¢alisanin performansindaki beklentilerini ortaya koyar.

g. Isgiiciiniin standartlara uygun gelisimini saglar.

h. Isci saglig1 ve is giivenligini artiric1 6nlemler alinmasina katkida bulunur.


http://www.iskur.gov.tr:2007/
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Is analizi genelde yénetici tarafindan yapilmaktadir, fakat bu analiz is gorenler igin

de asagidaki sekilde faydali olmaktadir (www.iskur.gov.tr:2007) :

a. Calistig1 alandaki olas1 basarilarinin neler oldugunu anlamsini saglar.

b. Bilgi ve becerilerinin diizeyini sinamasina olanak verir.

c. Isbasindaki performansini belgeler.

d. Almis oldugu egitim ve 6gretimin yeterliligini ve etkinliligini onaylar.

e. Calistig1 kurulusun ve is arkadaslart grubunun verimli bir iiyesi haline gelmesini
saglar.

f. Uygun meslek se¢imine katkida bulunur.

g. Is bagvurularinda daha basarili olmay1 saglar.

1.11.1.2. is/Gorev Tamimlar

Is tanimi, is analizi calismasinin sonucu ve uzantisidir. Bir isletmede is analiz
caligsmasi yapilmis ise, onu izleyen ikinci asama olarak mutlaka is tanimlarindan sz

edilir. Bu iki kavram birbirini biitiinlemektedir (Aldemir, 1998:74).

Is tanim1 ve is analizi arasindaki farklilik sdyle dzetlenebilir: is analizi islerle ilgili
bilgileri toplayan bir mekanizma, is tanimi ise toplanan bu bilgileri sistematik ve bilingli
bigimde sunan bir teknik olarak agiklanabilir. Is tanimlarinin ortak amaci, bir is gorenin
kimligi nasil ¢ikariliyorsa ve gerekliyse isinde kimligini ¢ikarmaktir. Bu kimlik
lizerinde igin yapisi, incelikleri, gerekleri ve yapildigi ortami tanitici bilgiler sunulur

(Sabuncuoglu, 2000:88)

Is taniminda yer alan anlatimlarin, yoruma olanak tanimamasi yani okuyan tiim
kisilerin ayn1 anlami ¢ikarabilecegi bi¢imde olmasi gereklidir (Sabuncuoglu, 2000:98).
Is taniminda, organizasyondaki isler belirlenerek bu islerin tanimi yapilir ve isi yapacak
kisinin gorev ve sorumluluklar1 acik olarak belirtilir. Ayn1 zamanda, is i¢in aranan

ozellikler de is taniminda tespit edilir.


http://www.iskur.gov.tr/
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1.11.1.3. Organizasyon El Kitabi

Isgiicii ihtiyacinin belirlenmesi, is analizi ve gérev tanimlarinin yapilmasindan sonra
biitiin bu bilgilerin belirli bir sistematik i¢inde bir araya getirilmesi gereklidir. Bir araya

getirilen bu bilgiler, organizasyon el kitabini olusturur (Findike¢1, 2001:14).

Siklikla, calisan icin, ozellikle ilk giin, anlamas1 gereken ¢ok fazla sey olur. Sonug
olarak, devamli bir referans noktasi gereklidir. Bu referans noktasi ‘Calisanin El Kitab1®

olarak adlandirilir.

Calisanin el kitabi, dogru gelistirildiginde ve hazirlandiginda hem calisana hem de
isverene yardimct olur. Calisanlar igin, sirketin nelerden ibaret oldugunu, gecmisini ve
kisisel haklarim1 gosteren faydali bir bilgi kaynagidir. El kitabi, calisanlar, sirket ve
sirketlerin kendilerine sagladiklar1 imkanlar1 yine kendi kendilerine 6grenme firsati

saglar (Decenzo, 1999:463).

Organizasyon el kitabinin belki de en g6z alic1 ve dikkat ¢eken kismi organizasyon
semasidir. Onemli olan kurumun yapisina uygun bir organizasyon semast hazirlamak ve
bunun statik olmasini onlemektir. Organizasyon semasi, genel bir kus bakisini saglar.
Ancak detayda da bazi bilgilerin goériinmesi bakimindan birim/bolim semalarinin da
yapilmast gereklidir. Genel sema i¢in belirttigimiz 6zellikler birim semalar1 i¢in de

gecerlidir.

Organizasyon el kitabinda bulunan biitlin bilgiler kesin, degistirilmeyecek ve statik
bir yapida degildir. Bu hizli degisme ve diizeltme ihtiyacindan dolay1 organizasyon el
kitaplarin1 kitapcik biciminde basilmaktan ¢ok sayfalari kolayca degistirilecek bir
sekilde hazirlamalidir (Findikg¢1, 2001:146).
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Yukarida belirtilen hususlara paralel olarak organizasyon el kitabinda bulunmasi

gereken bazi 6zellikler su sekilde siralanabilmektedir (Findike1, 2001:147):

- Yer almasi gereken bilgiler eksiksiz olmalidir.

- Her kurumun organizasyonu kendisine has ayrintilar tasidigindan organizasyon
el kitab1 da kuruma 6zeldir.

- Organizasyon el kitabi, kurumdaki islerin ve gorevlerin belirli bir standarda
kavusturulmasini saglar.

- Ogzellikle genel bir yeniden yapilanma, yenilesme ve degisme doneminde
organizasyon el kitabina olan ihtiya¢ ¢ogalir.

- Organizasyon el kitabi, kurumun degisimine ve gelismesine 151k tutan 6nemli bir
belgedir.

- Organizasyon el kitabi, icerdigi bilgiler agisindan adeta kurumun anayasasini
olusturur.

- Organizasyon el kitabi, kurumun insan kaynagi ihtiyaglarinin giderilmesine

yonelik planin hazirlanmasina 151k tutar.

1.11.2. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASINDA ANALiIZ YONTEMLERI

Insan kaynaklar1 planlamasinda analiz yontemleri sirayla; isgiicii envanteri, isgiicii

beceri envanteri, devamsizlik orani ve personel degisim oranindan olusmaktadir.
1.11.2.1. isgiicii Envanteri
Isgiicii genel envanteri mevcut islere gdre insan giicii kapasitesinin saptanmasini

icerir. Ayrica, isletmenin girisecegi eylemlerde mevcut durum ve gelecege iliskin kisisel

ve gorevsel karsilastirma yapilarak karar alinmasina yardimei olur.
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Genel envanter calismasinda elde edilmek istenen bilgiler soyle Ozetlenebilir

(Sabuncuoglu, 2000:57):

- Isgorenlerin kadin ve erkek olarak sayimu,

- Isgdrenlerin yaslarma gore sayim,

- Isgoren statiisiine ya da meslek gruplarma gore sayim,

- Aldiklar1 ticret miktarina gére sayim,

- Isgorenlerin eskilik (kidem) derecesine gore sayim,

- Isgdrenlerin egitim diizeyine gore sayim(ilk, orta, lise, iiniversite, yiiksek lisans

gibi.)

1.11.2.2. isgiicii Beceri Envanteri

Etkin bir personel planlamasi yapmak ve sonucunda da tahmin edilen personel
ithtiyacin1 karsilamak, mevcut iggorenlerin sayisi, 6zellikleri, becerileri, etkinlikleri ve
gizli giicleri hakkinda c¢ok iyi bir bilgi birikimini gerektirir. Insangiicii envanterinin
yapilmasiyla, orgiitiin hangi kademesinde, hangi iicret diizeyinde ne kadar eleman
calistign ve bunlarin, yas, cinsiyet, kidem, beceri, 6grenim, mesleki yetiskinlik

durumlariyla gizli giicleri hakkinda bilgi toplanir.

Insan giicii envanteri belirli siirelerde yapilir. Bu siireler, yillik, aylik, haftalik,
glinliik durumlart gostermek {izere secilebilir. Envanterin yapilmasi icin gerekli
bilgilerin bazilari, isgdrenlerin dosyalarindan ve iicret bordrolarindan elde edilebilir.
Bunun yaninda iggoérenlerce doldurulup en yakin amirlerine verilen ve personel
boliimiinde denetlenen formlardan elde edilen veriler de envanter caligmalari igin
gerekli ve en degerli bilgilerdir. Cesitli kaynaklardan elde edilen veriler, personel durum

kartlarinda 6zet haline getirilir.

Biitiin bu verilerin bilgisayar ortaminda takip edilebilmesi miimkiindiir. Soyle ki,
egitim 0grenim is kosullar iicret dil yetenekleri vb. hakkindaki veriler bilgisayara girdi
olarak wverilir. Sonu¢ olarak isgorenlerin ifade edebilecekleri isler ortaya ¢ikar

(Bayraktaroglu, 2003:37).
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Isgiicii beceri envanteri mevcut personelin yetenek, beceri, egitim ve deneyim gibi
kisisel Ozelliklerini yansitan bir ¢alismadir. Burada bir bakima iggdren profili ¢ikarilir.
Kiiciik isletmelerde bdyle bir envantere gereksinme duyulmamakla birlikte isletme
karmagsiklasip biiyiidiikce, insangiicii envanterinin hazirlanmas1 zorunlu olur. Isgiicii
beceri envanteri ¢ikarmak amaciyla bir form diizenlenmesi ve gelismelerin bu form

tizerinden izlenmesi gerekir.

Beceri envanteri ile ¢calisanlarla ilgili su bilgiler toplanmaya c¢aligilmaktadir :

- Calisanin gordiigii 6rgiin ve yaygin egitim,

- Is deneyimi,

- Calisanin yetenek ve becerilerinin yeterli oldugu ve basari ile yapabilecegi isler,
- Calisanin 6teki yetenek ve becerileri,

- Calisanin isinde kullanabilecek 6l¢iide bildigi yabanci diller.

Isgiicii beceri envanterinin ¢ikarilmasi sadece bugiinkii durumu yansitmakla kalmaz,
ayni zamanda gelecekte mevcut isgiicliniin hangi islerde calisabilecegini ve ne Olgiide
basarili olabilecegini gosterir. Ozellikle isgdrenlerin yetersiz ve yeteneksiz goriindiigii
alanlarda ve konularda egitilmesinde beceri envanterinden biiyiik 6lciide yararlanilir.
Ote yandan, bu bilgilere dayanarak gelecekte hangi nitelik ve nicelikte personelin ise
almacagi, kimlerin emeklilik yoluyla isten ayrilacagi, hangi tiir iste basarili olabilecegi
yada hangi ise yiikselmesinin uygun olacagi agiklikla goriiliir. Envanter c¢alismasi

aslinda bir arastirma ve incelemeden bagka bir sey degildir (Sabuncuoglu, 2000:58).

1.11.2.3. Devamsizlik Oran1

Devamsizlik, yillik izin ve tatiller disinda, ise gelmesi programlanmis olan bir
isgorenin ise gelmeme durumu olarak tanimlanmaktadir (Bayraktaroglu, 2003:17).
Personelin ise devamsizligini doguran c¢ok sayida neden sayilabilir. Bazen mevsim
degisiklikleri, tatil oncesi yada tatil doniislerinde veya hafta bas1 ve hafta sonu giinleri
gibi zamanlarda devamsizlik oraninin yiikseldigi izlenir. Devamsizligi biitiiniiyle
ortadan kaldirmak olanaksiz olmakla beraber ama¢ bu oran1 en diisiikk diizeye

indirgemektir.



Devamsizlik nedenleri 6zet olarak soyle siralanabilir:

- Hastalik

- Yogun trafik ve ulasim giicliikleri

- Distik ticret

- Agir caligma kosullar

- Kadin personelin ¢ocuklarina bakimi

- Isin monoton olmasi

- Diisiik moral ve i3 doyumsuzlugu

- Daisarida yapilmasi gereken isler

- Ise uyumsuzluk ve ilgisizlik

- Yoneticilerle ve is arkadaslariyla kotii iliskiler

- Asin is yiiki
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Devamsizlik igletmede iiretimi ve verimligi olumsuz yonde etkilemekte ve

tekrarlanis  sikligina gore sanildigindan daha yiliksek bir maliyete neden

olmaktadir.Oransal olarak, belli bir donemde kaydedilen isgiicii saatleri toplaminin,

planlanan toplam isgiicii saatlerine oranlamasi seklinde ifade

(Bayraktaroglu, 2003:39).

Kaybedilen isgiicii saati toplami1

Devamsizlik orani = X 100

Planlanan isgiicii saati toplami1

Glin iizerinden de devamsizlik oraninin hesaplanmasi miimkiindiir.

Devam edilmeyen giin sayis1

Devamsizlik orant =

Calisilan giin sayis1 + Devamsiz giin sayisi

edilmektedir

X 100
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1.11.2.4. Personel Degisim Oram (P.D.O.)

P.D.O. ile ilgili pek ¢ok ¢alisma yapilmistir. Makro seviyede, toplam ekonomik
seviye ve toplam degisim oranlar1 dikkati ¢ekerken, mikro seviyede arastirmacilar is
tatminsizligi ve P.D.O. arasindaki iliskiyi incelemektedirler. Ayrica, tatminsizlik
calisanlar alternatif is bulmaya yonlendirirken P.D.O. da hizlandirmaktadir. Genellikle
bir isten ayrilanlar tcret agisindan, isletmede kalanlardan daha az tatmin olan
insanlardir. Bu ayrilanlar genellikle %20 daha fazla maasla yeni islerine
baslamaktadirlar. Baz1 ¢alisanlar ise islerini degistirdiklerinde motive olurlar. P.D.O.,
yonetimin 6deme yeteneklerinin bir gostergesidir. Ozetle, P.D.O. min en &nemli
sebeplerinden bir tanesi, daha fazla para kazanma istegidir (Tang, v.d.: 2000:216-217;
Hancer, 2003:85-100).

Pek ¢cok calisma organizasyonel baglilik ve personel degisim orani arasinda énemli
baglarin mevcudiyetinden bahsetmektedir (Martin,1 989:626). Yapilan pek ¢ok calisma,
P.D.O. ile isin kendisinden, iicret ve terfi imkanlarindan duyulan tatmin arasinda énemli
baglar oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismalarda P.D.O. oOncelikle tek basina,
miiteakiben, is tatmini ve organizasyonel baglilik etkileri altinda P.D.O.lar1 incelenmis
ve her iki durum karsilagtirnlmigtir. Aragtirma sonucunda is tatmini ve organizasyonel

baglilik ile P.D.O.nin yakin iligki icerisinde oldugu goriilmiistiir (Martin, 1986:625).

Yaptig1 isten zevk almama, monotonluk, aradigini bulamama (cognitive dissonance),
alt veya iist seviye ihtiyaclarinin karsilanamamasi, c¢atigsma, kariyer tikanmasi gibi
tatminsizlige yol acan her olumsuzluk isten ayrilmalara sebep olabilmektedir. insanlarmn
iglerini siirdiirememeleri ve Orgiitten ayrilmalari, degerli insan kaynaklarinin, bilgi ve
tecriibe birikiminin israf edilmesine yol agmanin yaninda, isletmelere gercekten
pahaliya mal olmaktadirlar. Isten ayrilan kisinin sadece segilip ise yerlestirilmesi
stirecindeki maliyetler ile personel ve muhasebe departmanlarina getirdigi is yiikii degil,
ayn1 zamanda sirkette isgorene verilen egitim, olanak ve sosyal giivence ekipmanlarinin
maliyeti, sirkete geri donilisii olmayan harcamalar olarak yansimaktadir (Pekel,

2001:89).
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Personel devri, belirli bir donemde bir isletmenin personel kadrolara isgdrenlerin
giris ve c¢ikig hareketleridir (Kogel, 2003:462). Personel degisim orani, bir isletmede
calisan personelden belirli bir donem i¢inde islerinden ayrilanlarin yilizdesini verir

(Aytek, 1978:34).

Bu yoniiyle isgéren akisini yakindan izlenmesini saglar. Bunu bir formiille

gostermek gerekirse:

Isten ¢ikarilanlar

P.D.O.= X 100

Ortalama iggdren sayisi

Ortalama iggoren sayisini bulmak i¢in ise su formiil kullanilmaktadir:

Donem basi isgbren sayist + Donem sonu isgdren sayisi

2

Isgdren degisim hizinin (personel devir orani) yiiksek olmas1 genellikle o isletmenin
izledigi personel politikasinda bazi tutarsizliklar oldugunu gosterir. Bu oranin her
isletme igin belli bir standardi yoktur. Isletmenin yapisina, iskoluna, isgdren sayisina ve
isletmenin biiyiikliigiine gore P.D.O. degisik bicimde yorumlanabilir. Ornegin; bir ¢ay
fabrikas1 diisiiniildiigiinde burada gorevlendirilen mevsimlik is¢i sayisi ve isgéren

degisim hiz1 ytiksektir.

Personel devir hizi bir bakima personel boliimii yoneticilerine uyart niteliginde
sinyaller verir. Dolayisiyla olusturulan planlar da bu uyarilar dogrultusunda degisebilir

ve gelisebilir nitelikte olmalidir (Bayraktaroglu, 2003:37).
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P.D.O. belirli toleranslar1 asmis ise isletmede pek ¢ok ekonomik ve sosyal sorunlara

yol agmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:60).

Personel devrinin igletme iizerinde bazi olumsuz etkileri bulunmaktadir. Personel
devrinin en olumsuz etkisi maliyetleri arttirmasidir. Maliyetleri artiran en Onemli

sebepler soyle dzetlenmektedir:

» Se¢me ve ise yerlestirme asamasinda katlanilan maliyetler s6z konusudur (miilakat,

adaptasyon vs.).

* Yiiksek oranda personel devri vasifli eleman yetistirme olanagini giiclestirir. Bu da

isgoren egitim masraflarini arttirir.
+ lIsgoren devri verimliligin diismesine yol acar.

» Isgoren devri is kazalarmi arttirir. Acemi personel isi yaparken aksamalar olusur.

Personel devrinin yiikselmesinin dnlenmesi i¢in devamsizligin azaltilmasina iliskin
onlemeler uygulanmalidir (Kogel, 2003:463) Personel degisim oraninin (isgoren
degisim hizinin) belli sinirlar1 asmasi sonucunda isletmede bir takim ekonomik ve
sosyal sorunlar meydana gelecektir. Bu sorunlar soyle Ozetlenebilmektedir

(Bayraktaroglu, 2003:37):

a. P.D.O.’nin yiiksek olmasi is¢ilik giderlerini arttirir.

b. Isten ayrilanlarin yerine yeni ve istenilen vasifta eleman bulmak zaman alacaktir.

c. Yeni isgorenlerin bulunmasi ve yerlestirilmesi i¢in yapilacak duyuru ve gorligmeler
birer gider kaynag1 olusturur.

d. Yeni eleman bulunsa bile onun igse uyum saglamasi zaman alacaktir.

e. P.D.O.’nin ytiksek olmasi is kazalar1 oraninin da artmasina neden olabilir.

f. Isletme tarafindan isten ¢ikarma halinde kidem tazminat1 ddenecektir.

g. Ayrilanlarin ¢oklugu diger ¢alisan kesim lizerinde is giivensizligi ve buna bagh

olarak moral bozuklugu yaratir.
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Yeni iggdren bulunsa bile onun girdigi isletmeye, yeni isine, ¢evresine uyarlanmasi
kolay olmaz. Ayrica uyarlanmas: siiresi i¢inde ¢esitli beceriksizlikler iiretimin kalite ve
kapasitesini olumsuz yonde etkilenmektedir. Ozellikle uzmanlk isteyen yeni gider
kaynaklarina neden olur. Ozellikle uzmanlik isteyen islere eleman yetistirmenin
maliyeti oldukca yiiksek olmaktadir. P.D.O. yiiksek olmasi sonucunda, diisiik kalite,
bozuk {iriin, devamsizlik ve isten ayrilma gibi birbirini izleyen olumsuz gelismeler

birbirini izleyecektir (Sabuncuoglu, 2000:62).

Ayrica kilit durumda bulunan bir personelin isten ayrilmasi ve rakip isletmelere
gecmesi isletmenin sahip oldugu Onemli bilgilerin de istenmeyen kisilerin eline

gecmesine sebep olmakta, izlenmek istenen strateji ve politikalar ifsa olmaktadir.

Personel devrinin sadece isletmeye bir maliyet yiikledigi soylenemez. Personel devri,
isletmeye yiikledigi maliyetin yaninda isten ayrilan isgdren agisindan da ¢esitli sorunlar

ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sorunlar 6zet olarak sdyledir (Sabuncuoglu, 2000:63):

a. Is gorenin kendi istegi ile isten ayrilmasi halinde kidem tazminatindan
yararlanamayacaktir.

b. Isten ayrilan isgdrenin is pazarinda yeni is aramak zorunda kalmasi ekonomik ve
sosyal sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.

c. Isinden ve alisti1 ¢evreden kopan isgoren kendisini boslukta hissedecek ve bunun
yarattig1 moral bozuklugu kac¢inilmaz olacaktir.

d. Isletmeden ayrilmakla eski isyerinde olasi bazi yiikselme sansi ortadan kalkmis

olacaktir.

Yeni girmek istedigi isletme, personelin 6nceki isinden ayrilma sebebini arastirabilir.
Ayrilma problemli olmus ise ayni problemlerin kendi isletmelerinde de ortaya

cikabilecegi endisesi ile personeli ise almayabilir.
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Sonug olarak, biitiin bu sakincalar toplu olarak degerlendirildiginde P.D.O.’nin
yiiksek olmasinin isletmeler i¢in ¢dziimii oldukga gii¢c sorunlar yarattig1 gercegi ortaya
cikmaktadir. Bu durumda personel bolimii diger bolim yetkilileri ile iliski kurarak
isgorenlerinden isten ayrildiklar1 {izerine arastirma yapmalidir. Yapilan arastirma
sonucunda bu nedenler arasinda, isletmenin yapisina bagl olarak yonetsel uygulamalar,
licret yonetimi veya c¢alisma kosullar1 ile ilgili sorunlar varsa, yoneticilerin mevcut

personel politikasini gdzden gegirmeleri gerekecektir (Bayraktaroglu, 2003:39).

P.D.O.’m sifira diisiirme olanagi pek yoktur. Kaldi ki P.D.O. sifira inmesi sanildigi
gibi pek yararli ve gerekli de degildir. P.D.O.’nin belli bir oranda kalmasi isletmede
personel dinamizmini yansitmaktadir. Isletmeye yeni giren elemanlara yeni bilgi,
deneyim ve yeni bir ruh getirir. Yeni isgoren genellikle kendisini gostermek igin
olaganiistii caba gosterir. Boylelikle isletmeye taze kan enjekte edilir. Isletme yeni
gelismeleri, alacagi yeni personelle daha yakindan izlemek uzman kadrosunu

genisletmek olanagini elde eder (Sabuncuoglu, 2000:61).
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1.12. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi CEVRESI

Cevre, organizasyonun sinirlart disinda kalan her sey olarak ifade edilebilir.
Organizasyon sinir1 ise, organizasyonun kontrolii altinda olan degiskenler ile kontrolii

disinda bulunan degiskenleri birbirinden ayiran hayali ¢izgidir (Kogel, 2003:288).

Di1s c¢evre unsurlar1 olarak, demografik yapi, ekonomik dalgalanmalar, siyasal
kosullar, hukuksal yapi, cografik 6zellikler, teknoloji vs. sayilabilmektedir. Degisik
cevresel kosullar en uygun organizasyon yapi ve siireglerini belirlemektedir. Buna
Burns-Stalker’in “Tavistock Enstitiisii Calismas1” 6rnek gdosterilebilmektedir. Burns ve
Stalker, isletmelerin organizasyon yapilari ve yonetim uygulamalarinin (siireglerinin)
dis cevre kosullar1 tarafindan nasil etkilendiginin arastirmasini yapmis, incelenen
isletmelerde, suni ipek isletmesi ve elektronik isletmesi iki ayr1 ucu teskil ettigini tespit
etmiglerdir. Burns ve Stalker’in arastirmalar1 sonucu ulastiklar1 genel sonug¢ su
olmustur: Eger organizasyon yapisi ile organizasyonda kullanilan siiregler cevre
kosullarina bagli olan bir bagimli degisken olarak ele alinirsa “en iyi” sayilacak bir
organizasyon yapisina ulasmak icin izlenecek bir seri ilke yoktur. Cevre kosullarinin
Ozelliklerine uygun olan organizasyon yapist degisecektir. Cevre kosullarinin hizla
degistigi bir ortamda calisan isletmeler i¢in organik organizasyon yapist uygun
olacaktir. Oysa g¢evre kosullariin durgun ve dengeli oldugu durumlar i¢in mekanik

organizasyon yapist daha uygun olacaktir (Kogel, 2003:291).

Lawrence ve Lorsh ise arastirmalarinda, degisik cevre kosullari altinda hangi tiir
organizasyon Yyapilarinin daha etkin oldugu sorunun cevabini aramislardir. Bu

calismada Lawrence ve Lorsh ti¢ onemli kavram kullanmislardir. Bunlar:
1.Farklilasma
2.Koordinasyon

3.Cevre ve belirsizlik kavramlaridir.
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Lawrence ve Lorsh’un aragtirmalarinin hipotezi su olmustur:

Degisme hiz1 yiiksek, bilgi alma konusunda belirsizlik bulunan ve geri besleme
sliresi uzun olan bir ortamda faaliyet gdsteren organizasyonlarin farklilasma derecesi
yiiksek olacaktir. Organizasyon birimleri arasindaki farklilagma yiiksek oldugu 6lgiide,

biitiin ihtiyaci da yiiksek olacak ve bunu basarmak gii¢ olacaktir (Kogel, 2003:291).

Arastirma kapsamindaki isletmelerin ArGe, pazarlama ve iiretim boliimleri
incelenmis ve organizasyonun biitiinii degil, fakat ayni organizasyonun g¢esitli
departmanlar1 dahi iligkili olduklar1 alt ¢evre unsurlarinin 6zelliklerine gore yapi ve
isleyis olarak birbirinden farkli olabilecegi sonucuna ulasilmistir. Giliniimiizde sadece
isletmenin ihtiyaclarmi géz oniine alan insan kaynaklari politikalari ve uygulamalarn yetersiz
kalmaktadir. Etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi degisen ¢evrede orgiit ihtiyaclariin yaninda
eskisinden farkli beklentilere, deger yargilarma ve biling diizeyine sahip bir isgiicliniin de

ithtiyaglarim g6z oniine almay1 gerektirmektedir.

Orgiitiin iginde bulundugu g¢evreyi ve bu cevreyi olusturan faktdrlerin tamanm
tanimlanirsa, insan kaynaklar1 yonetiminde deginilen isgdren tatmini ve ylksek
performans hedeflerine ulasma konusunda gerekli ipuglarini yakalamak miimkiin
olacaktir. Bir orgiitiin i¢inde bulundugu ve ¢esitli faktérlerden olusan bu cevreyi daha
iyl tamimlayabilmek i¢in 6nce ¢evreyi i¢ ve dis ¢cevre faktorleri seklinde ayirmakta yarar

vardir (Kaynak, v.d., 2000:11).

1.12.1. D1s Cevre

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen dis etmenler orgiite disardan gelen baskilar
olup orgiitiin degistirmek icin kisa siirede etkili olamayacagi etmenlerdir. Bu nedenle
genelde orgiitler kisa donemde zorlayici dis etmenlere uyum saglamaya calisirlar, uzun
donemde ise etmenleri Orgiit icin daha elverisli hale getirmek amaciyla ¢aba sarf

ederler. Orgiitiin 6ncelikle uymak zorunda oldugu gevre yasal ¢evredir.
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1.12.1.1. Yasal Cevre

Insan kaynagini bulmay: etkileyen diger bir dis etken yasalardir. Yasalar istihdam
edilecek elemanlarla ilgili bir takim diizenlemeler ve kisitlamalar getirir (Yiiksel,
2000:103). Devletin ¢ikardigr cesitli yasa, tiiziik, yonetmelikler, diger iilkelerle yaptig
anlagmalar, ayrica igverenin ¢alisanlarla imzaladig1 toplu ve ferdi is s6zlesmeleri insan
kaynaklar1 yoneticisinin yasal hareket alaninin sinirlarin1 belirlemektedir. Degisen yasal
kosullar ve yapilan diizenlemeler isletmelerin ister istemez planlama yapmasi
zorunlulugunu getirmektedir. Kidem tazminatlarinin 6denmesi, emekli olanlarin yerine
yeni elemanlarimin bulunup yetistirilmesi gibi konular, degisen yasalarla birlikte
yeniden gozden gecirilme durumundadirlar. Personel planlamasi yapanlarin da yasal
degisiklikleri izleyip oOnceden gereken Onlemleri almalari isletmelerinin gelecegi

acisindan ayr1 bir oneme sahiptir (Bayraktaroglu, 2003:44).

1.12.1.2. Ekonomik Cevre

Genel iilke ekonomisinde s6z konusu olabilecek durgunluklar ve asir1 gelisme
durumu, beseri kaynaklarin planlamasina etkide bulunmaktadir. Enflasyon orani, faiz
oranlar1 ve ekonomik gelisme, hem orgiitsel plan ve amaglart hem de is¢ilerin varligin
nicelik ve nitelik yoniinden 6nemli dlclide etkilemektedir. Ekonomik kosullar, ticret
diizeyinin belirlenmesinde ise alma ve isten ¢ikarma kararlarinin alinmasinda rol oynar.
Bu nedenle planlamacilar, genel ekonomik kosullarda s6z konusu olabilecek

degisiklikleri iyi bicimde goriip tahmin etmelidirler (Bayraktaroglu, 2003:45).

1.12.1.3. Toplumsal Cevre

Isletmenin toplumsal cevresini ulusal kiiltiir, sendikalar, miisteriler ve hissedarlar
olusturur. Insan kaynaklar1 yéneticileri toplumun kiiltiiriinii iyi bilmek durumundadir.
Toplumsal c¢evrede isletmeyi etkileyen en Onemli grup miisterilerdir. Miisteriler
yarattiklar1 taleple iirliniin fiyatinin, miktarmin ve kalitesinin belirlenmesinde etkili

olurlar. Insan kaynaklar1 ydnetiminin, miisteri isteklerine uygun mal ve hizmet suna-
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bilecek nitelikte ve sayida elemanlar1 orgiitte bulundurmasi gereklidir. ise almadaki
adaletsizlikler nedeniyle oOrgiitiin prestijini yitirmesi, ¢evre bilincinin gelismesiyle
isletmenin {iriinlerine karsi miisteri boykotlari, milliyetcilik duygulariyla yabanci
isletmelere karsi diismanca tutumlar vb. miisteri grubunun orgiit faaliyetleri iizerindi ne

kadar etkili olabilecegini gosteren 6rneklerdir (Yiiksel, 2000:47-48).

1.12.1.4. Teknolojik Cevre

Teknoloji, dar anlamiyla ele alindiginda isletmede kullanilan makine ve teknolojik
bilgidir. Genis anlamiyla ele alindiginda ise orgiitin ekonomik, verimli ve karh
calisabilmesi igin iiretimle birlikte yonetimde bilimsel ilke ve tekniklerin uygulanmasi
faaliyetlerinin tiimii teknoloji kapsamina girmektedir (Yiksel, 2000:49-50). Ayrica
teknolojiyi; girdileri c¢iktilara doniistiirmeye yarayan teknik araglar biitiinii olarak da
tanimlamak miimkiindiir. Bir organizasyonun en 6nemli yani, basarmay1 amagladig is
ve bu isi yapmak ic¢in kullandig1 teknolojidir. Teknoloji bir organizasyonda: kisileri,

gruplari, organizasyonel iligkileri ve yonetim tekniklerini etkilemektedir.

Teknolojik ¢evrenin orgiit acisindan Onemi, hizla degisiyor olmasindadir. Hizhi
degisim {irlinde, iiretim siireglerinde ve isgiicliniin yapisinda goriilebilmektedir.
Teknolojik yenilikleri izleyemeyen oOrgilitlerin hayatta kalabilmesi zordur. Ancak, yeni
teknolojilerin orgiite aktarilmasinda ve Ozellikle emek-yogun teknolojiden makine-
yogun teknolojiye geciste insan kaynaklari yoOnetimine biiylik sorumluluklar
diismektedir. Is saati basina c¢ikti miktarmi belirleyen ya da degistiren teknolojik
gelismeler igglicii ihtiyacinda azalmalara neden olabilmektedir. Ancak bu durumda
niceliksel azalmaya karsilik aranan isgiiciiniin niteliksel 6zelliklerinde farkliliklar ortaya

cikabilmektedir.(Bayraktaroglu, 2003:44).

Teknoloji ne kadar karmagik hale gelirse, bunun ¢esitli organizasyon unsurlari
tizerindeki etkileri de o kadar caprasik hale gelecek ve koordinasyonu saglama onemli

bir konu olacaktir.
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Teknolojik ¢evrenin organizasyonun yapisini etkiledigini gosteren gesitli ¢alismalar

yapilmistir. Bu ¢alismalardan bazilar1 (Kogel, 2003:274);

a. Birim Teknolojisi - Woodward Arastirmast

b. Aston Grubu Caligsmas1 — Derek Pugh

c. Tavistock Enstitiisii Calismalar1 (Ingiliz Komiir Madeni Calismasi )
d. Temel Teknolojiler Siiflandirmasi - James Thompson

e. Rutin - Rutin Olmayan Is Siniflamasi - Charles Perrow

1.12.2. i¢ Cevre

Insan Kaynaklar1 ydnetimi, isgdrenin verimliligini artirmak ve ¢aligma yasamanin
kalitesini yiikseltmek ¢abasi ic¢indeyken ¢evrenin etkisi ve baskisi altina kalir.
Toplumun degisen deger yargilari ve standartlar1 hem isletmeyi hem de isgérenin
isletmenden beklentilerini degistirir. Basarili bir insan kaynaklari yonetimi bu

beklentilere duyarli olmak ve iist yonetimi uyarmak zorundadir (Karalar, 2001:142).

Orgiitiin i¢ ¢evresi insan kaynaklar1 ydnetimini yakindan etkileyecektir. I¢ ¢evrenin
baslica unsurlar1 arsinda orgiit iklimi ve kiiltiirti, politikalar, misyonu, amag ve hedefler

gelmektedir.

1.12.2.1. Orgiit iklimi ve Kiiltiirii

Orgiit Iklimi ve orgiit kiiltiirii, orgiitte yaratilan hava ve ortam seklinde

tanimlanmaktadir (Varol, 1989:219).

Orgiit kiiltiirii, orgiitteki bireyler arasindaki etkilesimler sonucunda ortaya gikan
ortak inanglar, degerler, normlar, anlamlar ve bunlarin sembolik ifadeleri olarak
tanimlanabilir. Orgiit kiiltiirii, bir érgiitte islerin yapilma bigimi hakkinda personelin ve
yoneticilerin inan¢ ve degerlerini icerir. Nasil ki bir toplumda kiiltiir bireylerin ne

Ogreneceklerini ve nasil davranacaklarini dikte ederse, orgiit kiiltiirii de bireyin orglitte
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ne bilmesi, nasil davranmasi, islerin nasil yapilmasi gerektigini géstermektedir (Yiiksel,

2000:53-55).

Calisanlar tarafindan Orgiit kiiltiirii benimsenmis ise orgiit iklimi iyidir. Aksi halde
orgiit iklimi kotii ve zayiftir. Orgiit ortaminda yaratilan bu hava genelde siireklilik
gosterir. Bu durum orgiite belli bir kisilik kazandirir. Orgiit iklimi gdzlenebilen

niteliklere sahiptir (Efil, 1995:110).

Orgiit kiiltiirii islerin nasil yapilacagini gdstermesi acisindan ydnetim uygulamalarini
onemli Slciide etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin hakim degerleri yansitmasi nedeniyle
orgiitteki herkes tarafindan kabul edildigi farz edilmekle beraber, orgiitte azinliktaki
gruplarin olusturdugu alt kiiltiirler de bulunabilir. Alt kiiltiirler hakim kiiltiirle ¢atisma
durumunda ise Orgiitii zayiflatabilirler. Ancak genelde alt kiiltiirlerin hakim kiiltiire

destek olduklar1 goriilmektedir (Yiiksel, 2000:54).

Orgiit kiiltiirii isletmenin amaglari, stratejileri ve politikalarin olusmasinda énemli
bir etkiye sahip oldugu gibi, yoOneticiler agisindan segilen stratejinin yiirtitiilmesini
kolaylastiran ya da zorlastiran bir aractir (Simsek, 2001:31). Orgiitiin ulusal ve uluslar
arasi diizeyde basaril1 olabilmesi i¢in ulusal kiiltiir ve uluslar arasi kiiltiir arasinda, buna
uygun bir orgiit kiiltiirii olusturmasi gereklidir (Hampden-Turner, 1990:12). Orgiit
kiltiiriinin  ¢esitli tanimlar bulunmaktadir. Tanimlar arasinda belirli farkliliklarin
bulunmasini yani sira birgok ortak yonleri de séz konusudur. Bunlardan (Simsek,

2001:33);

Birincisi, orgiit icinde bireyler tarafindan paylasilan degerlerdir. Yani c¢alisanlarin
neyin iyi, neyin kotii, hangi davraniglarin istenilir veya istenilmez olduguna iligskin ortak
degerleri mevcuttur. Bu degerler insanlarin bir 6rgiitte nasil davranmalar gerektigini

aciklamaktadir.

Ikincisi, orgiitiin kiiltiiriinii olusturan degerlerin oldugu gibi kabul edilmesidir.
Burada sdylenmeye calisilan sey, bu degerlerin herhangi bir kitapta yazili olmayip,
caliganlara verilen egitim programlarinda yansitilmayip, c¢alisanlarin  kendi

gelistirdikleri fikir ve inanglardan olusmasidir.
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Ucgiinciisii, bu degerlerin calisanlar igin tasidiklar1 ortak sembolik anlamlardir. Bu
anlamlar, orgiit i¢cinde insanlarin birbirleriyle kurmus olduklar etkilesim ile 6grenilir.
Ornegin, 6rgiit icinde anlatilan hikayeler, masallar, belirli bir kimsenin yaptig1 davranis,
nesilden nesile bir efsane olarak geger. Calisanlar bunlar1 duyarak, orgiit degerlerini
Ogrenirler. Bu sekilde 6grenilen degerler, bu kitapta yazili olan degerleri veya bilgileri,

calisma prensiplerini okuyup anlamaktan daha etkilidir ve daha ¢abuk 6grenilebilir.

Yukarida siralanan tanimlar 1s1ginda orgiit kiiltiiriinlin ve ikliminin 6zelliklerini su

sekilde siralanabilmektedir (Geng, 2004:374; Ozkalp, 1996:143; Eren,1993:89);

a. Calisanlarin ortak inang ve degerlerini yasama imkani verir.
b. Orgiitsel ve kisisel hedefleri kaynastiric1 dzellige sahiptir.

Calisanlar paylastiklari ortak bir vizyona sahip olurlar.

e

=

Orgiitsel kiiltiir, yasama, tiim iiyeler tarafindan paylasilma ve tiim &rgiitte yayilma

ve anonim olma 6zelliklerine sahiptir.

e. Orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler herhangi bir kitapta yazili olmayip, calisanlarin
kendi gelistirdikleri fikir ve inanglardan olugsmaktadir.

f.  Orgiitsel kiiltiiriin diizenli ve tekrar edilen ve gegmisten bugiine ve bugiinden de

gelecege aktarilan bir yapist vardir. Orgiit iginde iiyelerin gosterdikleri ve diger

tiyelere aktardiklari, kullandiklar1 diller, semboller ¢ogu zaman {iyelerin otomatik

olarak sorgulamadan aldiklar1 ve kabullendikleri davranis kaliplaridir.

1.12.2.2. Politikalar

Politikalar, orgiitte amaglara ulagmak icin kararlarin alinmasinda ve Orgiitiin
faaliyetlerinin yonlendirilmesine yol gdsterici rehber niteliginde yazili veya sozli genel
kabul gdrmiis kurallardir. Insan kaynaklari politikalar1 drgiitiin genel politikalar1 ile
uyumlu olmalidir. Ornegin, drgiitiin genel politikasi kalite konusunda yogunlasiyorsa,
insan kaynaklar1 yonetimi de eleman se¢me, yiikseltme ve egitim politikalarini ona gore

yonlendirmelidir (Yiiksel, 2000:64-67).
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Diger bir tamima gore politika, bir orgiit icerisinde calisan ¢esitli acilardan farkli
fakat basar1 acisindan birbirine bagh kisi veya gruplarin, amaglarin, yol ve yontemlerin
ve slirecglerin belirlenmesinde kullanilan 6rgiitsel karar mekanizmasina kendi goriislerini
hakim kilmak i¢in, sahip olduklari giici kullanarak birbirlerini etkileme siirecidir

(Kogel, 2003:571).

Politikalar bir ¢ok kurallardan meydana gelir ve yoneticilere rehberlik ederken
inisiyatif tanir. Kurallar ise, stirekli planlarmn ayrintilastirilmis seklidir. Kurallar
insanlarin ne yapacaklarini tanimlar. Belirli bir boliim i¢in hazirlanan kurallar dizisi, o
boliimiin politikasini olusturmaktadir (Dinger, 2004:352). Politikalarin isletme
faaliyetleri lizerine etkisi ve saglayacag faydalar su sekilde siralanabilir (Hinterhuber,

1983:118);

a. Boliim yoneticilerine yetki devrini kolaylastirir ve onlarin gelisimine yardimci olur.
b. Boliimlerdeki faaliyetlerin ortak sonuca yonelmelerini saglar.
c. Stratejik uygulamalarin sonuglarint kontrol ederek zamaninda diizeltici tedbirlerin

alinmasina yardimci olur.

Diger bir ifade ile boliimlerin politikalari, isletme faaliyetlerinin biitiinlestirilmesi ve

koordine edilmesi mekanizmasidir (Dinger, 2004:353).

1.12.2.3. Misyon, Amac, Hedef

Misyon, Orgiitiin yapmakta oldugu isi ni¢in yaptiginin, toplumdaki varolus nedeninin
ve topluma katkisinin belirlenmesine yarayan tanimlamadir. Misyon climlesi Orgiit
liderinin orgiit hakkindaki diisiincelerini ve orgiitiin gelecekteki yoniinii belirler. Misyon

belirlemenin {i¢ faydasi vardir. Bunlar (Yiiksel, 2000:53);

a. Strateji formiilasyonunda rehber olur,
b. Orgiitsel basar1 icin ¢ok boyutlu standartlar olusturur,

c. Is ahlakiyla ilgili davramislar icin standartlar 6nerir.
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Bu sayilan hususlar insan kaynaklarmin yonlendirilmesinde etkili olur.

“ Ne tiir bir isletmeyiz ve yapacagimiz is nedir ?” sorusuna verilecek cevap
isletmenin misyonu ile ilgilidir ve isletmenin veya igin kendisini tanimlamay1 gerektirir.

Isletmenin kendisini tanimlamas1 misyonun en dnemli asamasidir (Dinger, 2004:55).

Bir misyonun 6zellikleri kisaca agidaki gibi 6zetlenebilir:

Misyon uzun dénemli bir amagtir.

g ®

Misyon hicbir zaman ortadan kalkmaz ve ulasilamaz.

Paylasilan ortak deger ve inanglardir.

& ©

Orgiit misyonu nicelikle ilgili degil nitelikle ilgili bir degerdir.

®

Misyon isletmenin i¢ine degil dislina yoneliktir.

g

Misyon orgiite 6zgtidiir ve 6zeldir.

Amag, bir isletmenin gelecekte ulasmay1 diisiindiigii durumu ve orgiitiin ardindan

13 2

kostugu, erismek istedigi sonucu ifade eder. Isletmenin “ ni¢in bu isi yapryoruz?
sorusuna verilecek cevap gerceklestirilecek amaclari icermektedir. Isletmenin gelecekte

ne olmak istedigi ve bu amaglara ni¢in ulagmak istedigi de belirtilmelidir.

Amag belirleme, stratejik yonetim siirecinin baglangicindan dnce gelen bir asamadir.
Amaglar, isletme kaynaklarini gelecekte erisilen durumu gergeklestirmek tizere
diizenlenmesine, yani strateji olusumuna temel teskil eder, strateji ve misyon

amaglarinin gergeklestirilmesinde bir ara¢ konumundadir.

Orgiitte insan kaynaklar1 yonetiminin amag, hedef ve gorevlerinin belirlenmesinde
orgiitiin genel ve o6zel amag, hedef ve gorevleri yonlendirici rehber olur. Insan
kaynaklar1 yoOnetiminin amaclar1 ve faaliyetleri, Orgiitlin iist amaclarinin yerine

getirilmesinde destek goérevini iistlenir.

Yol gosterici ve gergekei amaclarin olusturulmasi igin gereken ilkeler sunlardir

(Hatiboglu, 1999:142):

a. Amaglar agik ve secik olmalidir.

b. Amaglar gergekei ve cekici diizeyde olmalidir.
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¢. Amaglar esnek olmalidir,

d. Amaglar olgiilebilir olmalidir.

e. Kisa ve uzun déonemde erisilecek amaglar birbirinden ayrilmalidir.
f. Amaclar uygulayicilar tarafindan benimsenmelidir.

g. Amaglar motive edici olmalidir.

h. Amaglar her diizeyde birbiriyle uyumlu olmalidir.

Isletmenin en genel amac1 olan vizyondan, kisilerin amaglarina kadar yukaridan
asagiya dogru gelisen amaglar hiyerarsisi asagida gosterilmistir. Bu hiyerarsinin en tist
basamaginda isletmenin vizyonu yer almaktadir. Daha sonra stratejik amaclar, eger
varsa isletmenin 6zel amaglari, fonksiyonel hedefleri ve nihayet kisilerin amaglari

sirayla yer almaktadir (Dinger, 2004:170).

STRATEJIK
AMAGLAR

OZEL ORGUT AMAGLARI

FONKSIYONEL AMAGLAR

Sekil 4 Amaclar Hiyerarsisi

KAYNAK: DINCER, O., (2004): Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, Beta
Yayinlari, 7.Baski, ISTANBUL.: s.170.
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Hedefler, belirlenmis bulunan stratejik amagclarin isletmenin boliimlerine gore
ayrintili hale getirilmis nihai durumudur. Stratejik amaglarin gergeklestirilebilmesiyle
ilgili olan ve rakamlarla ifade edilebilen sonuglardir. Hedefler ayn1 zamanda, stratejik
amaglarin gercekei olup olmadigini gostermesi bakimindan oldukga faydalidir (Dinger,

2004:174).

Ayrica hedef, amaclara erismek icin gerekli olan kisa donemli asama durumlarini
olusturmaktadir. Hedeflerin bir diger 6zelligi ise daha agik ve Olciilebilir olmalaridir.
Amaclar, isletmenin strateji ve planlarina yol gdsteren birer unsur olduklar1 gibi,
hedeflerin olusmasina da yardimci olurlar. Amaglarin belirgin sayisal ifadesi Grgiitiin
hedefini gosterir. Ornedin isletmenin amaci isgiicii kalitesini yiikseltmek ise, hedefi
mevcut isgiiciiniin %20'sine birer haftalik egitim vermek olabilir. Amaglar ve gorevler
kendi kendine olusmaz, onlar1 koyan yoneticilerin yaklagim ve tutumundan etkilenirler.
Yoneticiler de amag, hedef ve gorevleri belirlerken Orgiitiin ne tiir kaynaklara sahip

oldugunu ve neler yapabilecegini géz oniinde bulundururlar (Hatiboglu, 1999:147).
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IKiINCi BOLUM

2. CALISMA HAYATINDA IS TATMINI

Is tatmini konusunda yapilan calismalar, tatmin edilmis bireylerin calistiklar:
meslekte kalma ihtimalinin tatmin edilmemislere oranla daha yiiksek oldugunu
gostermektedir. Tatmin edilmemis bireyler farkli isler aramakta, mevcut calistiklar is
ile ilgili fazla ¢aba harcamamakta, en sonunda ise kendilerini tiikenmislik icerisinde
bulmaktadirlar. Ayrica riskin bulunmadigi veya az bulundugu is ortamlar1 daha tatmin
edici ortamlar olarak goriilmektedir (Wright, 1990:370-375). Is tatmininin yiiksek

oldugu isletmelerde isten ayrilmanin diisiik oranlarda seyrettigi goriilmektedir.

2.1. IS TATMINI TANIMLARI

Is tatmininin teorik temelleri, Maslow’un 1954’te “Insan Ihtiyaglari Hiyerarsisi
Kuram1” ve Herzberg’in 1959°da “Cift Faktor Kurami” ile olusmustur (Ardi¢ ve Bas,
2007:3).

Gerek pazarlama gerekse oOrgiitsel davranig literatiirlerinde, is tatmini ile ilgili ¢ok
sayida tanim bulunmaktadir (Halis, 2000:545). Is tatmini en basit sekliyle, isgorenin
isine kars1 gosterdigi genel tutum olarak isimlendirilmektedir (Erdogan, 1994:231).

Bu tanimlardan bazilar asagidaki sekillerde siralanabilir:
Is tatmini, bireyin sahip oldugu isten ne bekledigi ile o isten gercekte ne aldig1
arasindaki algilanan iligkinin ve bireyin isine ne kadar 6nem veya deger yliklediginin bir

fonksiyonu olarak ele alinabilir (Halis, 2000:545).

Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik,

ve ruhsal duygularmin bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi
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cikarlar ile iscinin, “beraber ¢alismasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana

getirmesinin sagladigr mutluluk™ akla gelmektedir (Simsek, 2003:150).

Is tatmini, yapilan isin insan1 maddi, manevi her yénden doyurma derecesi veya
mutlu etme derecesi olarak da tanimlanmaktadir. Bir kurumun basarili olmasi i¢in, o
kurumda ¢alisanlarm is tatminlerinin siirekli olarak yiiksek tutulmasi gerekmektedir. Is
tatmini ile ilgili diger bir teori Lawler tarafindan gelistirilmistir. Bu goriise gore, is
tatmini, kisinin ne hak ettigi ile ne aldig1 diisiincesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Yani,
bir ¢alisan hakkettigine inandig1 konular1 elde edemez ise, is tatminsizligi sz konusu
olmaktadir. Bu nedenle, belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu kiiltiirlerde,
belirsizlikten kacinmanin diisiik oldugu kiiltiirlere nazaran, bi¢gimsel kurallar ve gruplara
daha az tolerans vardir. Yiiksek belirsizlikten kaginma gosteren topluluklar goreceli

olarak daha fazla duygusallik sergileme egilimindedirler (Onaran, 1979:12).

Bir bireyin sahip oldugu isten aldigi doyumun bireyin beklentileri ile Ortiismesi,

bireyde is tatminine sebep olmaktadir (Bruck v.d., 2002:336-353).

Isyerindeki fiziksel (giiriiltii diizeyi, havalandirma miktar, 1s1iklandirma durumu,
kalabalik v.b), bireysel (sorumluluk miktari, is yiikii, rollerdeki belirginlik diizeyi v.b.),
kisileraras1 (amirler ve meslektaslarla iligkiler) ve kurumsal faktorler (belirsizlik, idari
politikalar, ¢cok fazla ya da az yapilandirilmislik), ¢alisanlarin is doyumundaki artiglar
ya da azalmalarla iliskili bulunmustur. Is doyumundaki azalmalar, kisinin hayatindaki
olumsuz yasam olaylartyla, giindelik sikintilarla ve kisilik 6zellikleriyle de birlesince,
genellikle, huzursuzluk, gerginlik, 6fke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi subjektif
duygulanimlar ve soguk alginliklarinda artis, allerjik reaksiyonlar, hastaliklar ve madde
kullanim1 gibi fizyolojik sorunlarla iligkili goriilmektedir. Bu sorunlarin is
performansina yansimast da verimde diisme, konsantrasyonda azalma, hatalarda artis,
hosgoriide azalma, kisiler arasi iliskilerde ¢atismalar ve duyarsizliklar, ¢cok sik rapor
alma ve ise ge¢ gelme gibi davranislar seklinde kendini gdstermektedir (Batigiin ve

Sahin, 2006:32-45).
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Eger organizasyonlar i¢ islemler, miisteriler ve finansal performans anlaminda uzun
donemli amaglar belirliyor ve bunlar1 gerceklestirmek istiyorlarsa, ¢alisanlarina énemli
Olciide yeni ve ilstiin yetenekler kazandirmak zorundadirlar. Yapilan arastirmalar
sonucunda ¢alisanlarin genel olarak is yasaminda sunlari aradigi sdylenebilir (Incir,

1990:65):

a. lyi ve adil iicret

b. Adil terfi

c. Iyi calisma kosullart

d. Yiikselme ve gelismeye imkan verilmesi
e. Yapilan islerin,basarinin takdir edilmesi
f. Is garantisi ve is giivenligi

g. Kisisel sorunlarin anlayisla karsilanmasi
e. Demokratik yonetim

f. Yoneticilerden ilgi ve anlayis gorme

g. Isbasi ve hizmet ici egitim

Is tatminini etkileyen faktorler genis anlamda iic boliimde incelenebilir. Bunlar

(Crossman ve Haris, 2006:29-46);

1. Cevresel faktorler (isin kendisi, ¢evresi ve ¢alisma arkadaslari )
2. Psikolojik faktorler ( karakter, goriis ve davranislar )
3. Demografik faktorler (yas, cinsiyet) dir.

(Cogu organizasyon calisan tutumunu Olcerken hemen hemen tamamiyla duygusal
bilesen iizerine odaklanmaktadir. Ciinkii bu bilesen calisanin sahip oldugu en 6nemli
tepki olarak goriiliir ve calisanlarin is deneyimleri hakkindaki kisisel duygularini
icermektedir. Is tatmini de isin ve ise iliskin tutumlarin duygusal bilesenidir seklinde
tanimlanmaktadir (Basaran, 2003:9). Is tatmini, dinamik bir siire¢ olup, tatmin diizeyi

hizla yiikseldigi gibi hizla diisebilmektedir (Pekel, 2001:88).
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Her bireyin is ortamina kars1 tutumunu belirleyen faktorler her ne kadar farkli olsa
da, bireyin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda ficret, isin
niteligi, terfi imkanlari, sosyal haklari, yonetimin tutum ve davranislari, c¢alisma
arkadaslari, iletisim olanaklari, is giivenligi, kurum imaj1 gibi ¢esitli degiskenler
sayilabilir (Bakan, 2004:1-30).

H1

H2

H3

Sekil 5 Is Tatmini ve Is Tatminini Belirleyen Faktorler

KAYNAK: AVCI T., KARATEPE O., M., (2000): “Isletmenin Sinir Birimlerinde Calisan
Isgorenlerin Is Tatmini: Ampirik Bir degerlendirme”, 8. Ulusal Yonetim Ve Organizasyon
Kongresi Bildirileri, NEVSEHIR: 5.543.

Is tatminini etkileyen pek ¢ok belirleyici faktér belirtilmekle beraber Sekil 5’te iig
baslik altinda toplanmis olup bunlar; isin yapisi, yonetim anlayist ve fiziksel ortam

olarak ortaya ¢ikmaktadir. Asagidaki basliklarda bu konularin tamamina deginilecektir.
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2.2.IS TATMINININ ONEMIi

Gilinitimiizde modern yonetim anlayisi i¢cinde ¢alisan tatmini dnemli yer tutmaktadir.
Tiim kurumlarda kurum basarisi ¢alisanin i doyumu ile dogru orantilidir. Kurumlarin

kullandiklar1 kaynaklar i¢inde en karmasik ve degisken olani insan giiciidiir.

Orgiitsel davranis alaninda is tatmini, en ¢ok &nem verilen ve siklikla arastirilan bir
davranig olarak goriilmektedir (Luthans, 1992:114). Her ne kadar bu konu bazilari
tarafindan tartisilmaya devam etse de yliksek is tatmini ve orgiitsel bagliligin, isgéren ve
orgiitsel amag ile performansi birlestirdigi, liretimin artmasina sebep oldugu, P.D.O.’na

dogrudan ve 6nemli bir sekilde etki ettigi goriilmiistiir (Steijn, 2004:291-303).

Is tatmininin kurumlar ve isletmeler igin énemli bir 6ge olmasinin nedenleri arasinda
personel giderlerinin biitcede 6nemli bir paya sahip olmasi, is yavaslatma, diisiik verim,
basarisizlik, iliskilerde bozulma ve disiplin sorunlar1 sayilmaktadir (Unsar v.d.,

2006:132).

Ayrica, orgiitsel bagliligin az oldugu veya hi¢ olmadig1 isletmelerde ayrilanlarin
say1sl, isinden tatmin olmadig: i¢in isinden ayrilanlarin sayisindan daha fazla oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini karsilastirildiginda, orgiitsel baghligm
P.D.O.na is tatmininden daha fazla etki ettigi sdylenebilir (Martin ve Shore, 1989:626).

Tatminkar olan is¢i olumlu davranislarini hem isyerinde hem de toplu yasaminda,
aile g¢evresinde siirdiiriir. Bu insanlarin yasam ve g¢evrelerine karsi olumlu tutumlari
mevcuttur. Hayat daha dinamik ve daha optimistik bakar. Buna karsin tatminsiz is¢i
hem igyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve

onlar1 da mutsuz eder (Ozkalp ve Kirel, 1999:75).
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I

Sekil 6 Is Tatminine veya Tatminsizligine Neden Olan Etkenler ve Sonuglar

KAYNAK: OZKALP, E., KIREL, C., (2000): “Globallesen Orgiitler ve Orgiitsel
Davranisin Bu Siiregteki Yeri ve Yeni Ilgi Alanlar1”, 8.Ulusal Yonetim Ve Organizasyon
Kongresi Bildirileri, NEVSEHIR: s.72.

Sekil 6’da goriildiigii gibi temel nedenler veya etkenler {i¢ ana grupta
incelenmektedir. Bunlar; Orgiitsel, grupsal ve bireysel faktorlerdir. Is tatminsizliginin
iki temel sonucu ise ise devamsizlik ve is degistirme olmaktadir. Goriildiigii gibi her ii¢

temel unsur altindaki alt unsurlar is tatminine veya is tatminsizligine sebep olmaktadir.
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Sekil 7 Orgiit ve Isgoren Amaglarinin Uyumlastiriimasi

KAYNAK: PEKEL, H. N., (2001): Isletmelerde Motivasyon-Verimlilik liskisi Devlet
Hava Meydanlari Isletmesi Antalya Havaliman1 Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay
Arastirmasz, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, ISPARTA: s.82.

Yukarida Sekil 7de goriildiigii gibi, isgdrenler kendi amaglarini orgiitiin amaglarina
ters olarak goriirlerse verimlilik diizeyi diisme egilimi gosterecektir; fakat kendi
amaglar ile rgiit amaclar1 uyumlastirilirsa isgdrenler verimli ¢alisacaklardir. Orgiit
amaglari, isgéren amaglart ile paralel kilindigr ve bir birini destekledigi siirece

isgorende is tatminine yol acacaktir.

[s tatmini veya tatminsizligine neden olan etkenler bireyden bireye biiyiik farliliklar
tasimaktadir. Her birey aymi etkenden digerleri kadar etkilenmeyebilir. Bu nedenle

tatmin veya tatminsizlik orgiit iginde goriilen bireysel farkliliklardandir.

Diisiik diizeyde isten ayrilma ve diigiik diizeyde ise gelmeme, is tatmininin dogal
sonucu olarak ortaya c¢ikarken, yiliksek diizeyde isten ayrilma ve yiiksek diizeyde ise
gelmeme, is tatminsizliginin dogal sonucu olarak ortaya ciktig1 goriilmektedir. Orgiit
acisindan is tatminsizliginin sonuglar1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Yukaridaki sekilde de
goriildiigii gibi tatmin veya tatminsizlik ise devam ve isten ayrilmayir olumlu ve
olumsuz olarak etkiler. Tatmin diizeyinin yiiksekligi bu faktorleri olumlu, tatminsizlik
ise olumsuz yonde etkilemektedir. Eger isgorenler orgiitten memnun degillerse sik sik
doktora c¢ikar, izin alma yollarina bagvurur veya bagka bir is bularak igyerinden istifa
edebilir. Tersi ise yani ¢alistig1 6rgilitten memnun olan, tatminkar bir isgdren devamli ve

isten ayrilmayi diistinmeyen mutlu bir kimsedir.
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Is tatmininin incelenmesinde énemli safhalardan biri de calisanlarin tatminsizliklerini
ifade sekilleridir. Asagidaki sekilde iki boyutlu bir sistem i¢inde c¢alisanlarin
tatminsizliklerini ifade bi¢imlerin goriiyoruz. Bu boyutlardan biri yapici/yikici, digeri

ise aktif/pasif boyutludur (Ozkalpve Kirel, 1999:74).

Sekil 8 Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

KAYNAK: OZKALP, E., KIREL, C., (2000): “Globallesen Orgiitler ve Orgiitsel
Davranisin Bu Siiregteki Yeri ve Yeni [lgi Alanlar1”, 8.Ulusal Yonetim Ve
Organizasyon Kongresi Bildirileri, NEVSEHIR: s.73.

Kagcis (Ayrilma): Orgiitii terk etme bi¢imindeki davranis seklidir. Bu isten istifa etmek

veya yeni bir ig aramak seklinde olabilir.

Sesini Yiikseltme: Mevcut sartlar1 diizeltmeye yonelik aktif ve yapict bir davranis
bigimidir. Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlart

tartisma ve bazi sendikal faaliyetler icine girme bu grup davraniglara 6rnek olusturur.

Baghhk: Pasif ancak optimist bir sekilde sartlarin iyilesecegini umarak beklemek
seklindeki davranislardir. Bu davraniglar organizasyonu disaridan gelen elestirilere karsi

savunma ve yonetime giivenme seklinde olabilir.

Kayitsizlik (ihmal): Pasif olarak sartlarin daha da kotiilesmesine izin verme seklindeki
davraniglardir. Bunlar kronik devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisiik verim, yiiksek hata

oranlar seklinde ortaya ¢ikabilir.
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Aslinda biitlin mesele, herkesin isine daha fazla ilgi gostermesini bdylece de
organizasyonun toplam verimini arttirmaya yonelik c¢alismalarin tesvik edilmesini
saglamaktir. Bunun temelinde, insanlarin nasil motive edileceginin anlasilmasi
yatmaktadir. Kisilerin ¢alisma konusunda da aym ilgi ve heyecan1 duymalarini
saglayabilecek, insanlar1 yaratici etkinliklere yonelterek, islerinde de basarili olmalarini
saglayacak etkin bir iletisim, Orgiitsel c¢iktilarin optimizasyonu anlamina gelmektedir
(Gokgoz, 1998:4). Sonug olarak, ancak, deger verilen insanlarin, deger yaratacagi

unutulmamalidir (Bumin ve Sengiil, 2000:574).

Organizasyonlarda isgorenlerin is tatminin diisiik olmasi diger bir ifade ile is
tatminsizliginin yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir.
Olaym orgiitsel sonuclarina baktigimizda isgdrende ise gitmede isteksizlik, Orgiitten
ayrilma, yetersizlik duygusu, igbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklasma
istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi yasanabilecektir (Ardi¢ ve

Bas, 2007:4).

Is tatminini olusturan faktorler bireysel ve isin kendisinden kaynaklanan faktdrler
olmak iizere ikiye ayrilir. Is tatmini olusturan bireysel faktdrler; personelin beklentileri,
personelin kisiligi, personelin is tecriibesi, personelin sosyal kisiligi, personelin hizmet
stiresi, personelin egitim diizeyinden etkilenir. Diger yandan isin genel goriiniimii ve
zorluk derecesi, licret, isletmenin sosyal gorlinlimii, calisma kosullar1 ve is giivenligi,
ilerleme olanagi, uygun odiillendirme sistemi, yonetici, ¢alisanlarin kararlara katilim

derecesi, is tatminini etkileyen is ortamina bagh faktorlerdir (Ozgen v.d., 2001:327).

Is tatmini ile ise devamsizlik ve isgiicii doniisiimii gibi isletme agisindan olumsuz
davranislar arasinda olumsuz yonde iliski oldugunu destekleyen tutarli bulgular vardir
(Baysal ve Paksoy, 1999:7-15). Bu sebeplerden dolay1 yoneticiler is tatminini

onemsemeli ve lizerinde durmalidirlar.
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2.3.I1S TATMINININ BOYUTLARI

Asagida is tatmininin alt boyutlarindan isin kendisi, iicret, ihtiyaclar, yilikselme

olanaklari, yoneticiler ve is arkadaslarina deginilmistir.

2.3.1. Isin Kendisi

Is tatminini olumsuz yonde etkileyen diger bir konu yapilan isin kendini tekrarlayan,
monoton ve sikict olmasidir. Bu tiir islerde c¢alisan isgdérenler zaman igerisinde
kendilerini degersiz gibi gorebilir ve bu sayede islerinden tatmin olmayabilirler.
Madencilik gibi monoton ve sikict islerde calisanlarin biiyiik bir kismi islerini

sevmediklerini belirtmislerdir (Iverson ve Maguire, 2001:815).

Isgorenin isinden elde etmeyi umdugu ile elde ettigi arasindaki algilanan farklar
olumlu veya olumsuz farklar olabilir. Dolayisiyla isgorenin almay1 umdugu ile aldiklari
arasindaki algilanan farklilik ne kadar ¢ok ise o isten duyulan tatminsizlik de o kadar

fazla olacaktir (Basaran, 2003:17).

Diger taraftan, isgorenlerin biirokratik yapinin hakim oldugu bir yapida faaliyet
gostermeleri, korku, isten tatminsizlik ve isten ayrilma gibi sonuglar1 beraberinde
getirebilecektir. Bir diger ifadeyle, isgdrenlerin merkeziyet¢i yapidan arindirilmig
orgiitlerde faaliyet gostermeleri, iste kalma egilimlerini ve is tatmin diizeylerini olumlu
yonde etkileyebilecektir. Ayni zamanda, bireylerin sahip oldugu islerinin siirekli is
olanag1 saglamamasi da, is tatmini {izerinde olumsuz etkiler birakabilecektir (Avcr ve

Karatepe, 2000:547).

Isgorenin isi ile ilgili rol belirsizliginin kisiler {izerinde agir psikolojik yansimalar
s6z konusudur. Kendine giliven eksikligi, diisiik is motivasyonu, siirekli sinirlilik hali
bunlar arasinda sayilabilmektedir. Kisi bu belirsizlik siirecinde kontrol edemedigi ve
anlayamadig bir siirece girmektedir. Kisi kendini asagilanmis hisseder ve yaptigi isten
haz almaz ise, is verimi diigmekte, sonucta ise organizasyonlar bundan zarar

gormektedir (Bumin ve Sengiil, 2000:575).
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Isin kendisi ile ilgili diger bir unsur ise esnek calisma saatleridir. Esnek ¢alisma
saatleri uygulamalarin1  benimseyen isletmelerde ise gecikme ve devamsizlik
davraniglarinin azaldig1 ve sirkete baglilik duygusunun pekistigi goriilmiistiir. Yapilan
aragtirmalar isten ayrilmalar, devamsizlik ve dolayisiyla verimlilik unsurlar &lgii
alindiginda, ¢alisma saatlerini isgoren tercihlerine birakan esneklik bandi uygulamasinin

oldukca basarili oldugunu gostermistir (Pekel, 2001:142).

Sonug olarak, tatmin edici bir igin en dnemli 6zelliklerinden biri, o igin ilging, sikict

olmayan ve belirli bir statii saglayan bir ig olmasidir (Luthans, 1992:121).

2.3.2.Ucret

Calisma hayatina iliskin en onemli meselelerden biri iggorenlere verilecek licret ve
maastir. Ucret politikasi ve ydnetiminin amaci, isletme i¢inde ddenecek iicret diizeyini
saptamak, iicret yapisint olusturmak ve verileri kullanarak iggérenlere emeginin
karsilig1 olarak 6denecek iicreti belirlemektedir. Dar anlamu ile {icret, belirli bir hizmet
icin insan emegine ddenen bir bedeldir. Daha genis ve genel anlam ile iicret, tabiat,
emek, sermaye seklindeki tiretim faktorlerinin en 6nemlilerinden biri olan is¢i emeginin
bedeli, fiyatidir. Bu tanimlardan da anlagilacagi gibi, iicret insan emegine ddenmektedir

(Yalgin, 1994:171-172).

Iktisat bilimi agisindan iicret, emek hizmetleri karsiliginda yapilan dédemeler olarak
tanimlanirken (Parasiz, 2006:12), sosyal siyaset agisindan ise iggdrenin ge¢im araci
olmakta (Kaynak, v.d., 2000:253), isverenler acisindan ise iicret, onemli bir maliyet

kalemini tegkil etmektedir (Talas, 1979:6).

Isverenleri giidiilemede isletmelerin elinde bulunan en giiglii silah paradir. Para, bir
isletmeye yetenekli personeli ¢ekmede ve onlar1 daha siki ¢alistirmada etkili olan bir
aractir. Ucret, calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin1 tatmin edecegi gibi

sayginlik simgesi de olabilmektedir (Pekel, 2001:161).
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Ekonomik &diillerin basinda {icret gelmektedir. Paranin insanlarin ihtiyaclarin
gideren bir ara¢ fonksiyonu, bir tesvik aract olmasi, bireyleri tatmin etmesi ve deger
verilen bir amaca ulasma yolu olmasi dolayisiyla, calisanlar i¢in 6nemlidir. Parasal
kokenli odiiller ¢alisanlart daha iist beceri ve sorumluluk diizeylerindeki islere yoneltir,
kisilerin ve isletmelerin performanslarinin yiikselmesini saglar. Verimli ¢aligma,
deneyim, sadakat, yaraticilik gibi faktorlerin {icret sisteminde dikkate alinmasi ve

degerlendirilmesi gerekir (Eren ve Kaya, 2000:856).

Insan kaynaklar1 boliimiiniin en ©6nemli islevlerinden birisi {icret ve maas
yonetimidir. Kiiciik isletmelerde iicret ve maas yonetimi, isletme yoneticisi veya tayin
ettigi bir gorevli yerine getirirken, orta ve biiyiik 6lgekli isletmelerde personel veya

insan kaynaklar1 departmani bu gorevi yapmaktadir (Eren v.d., 2000:819).

Sirketlerin en yaygin sekilde basvurduklari ekonomik &zendiricilere dayali
motivasyon uygulamalari; iicretlerin performansa bagli olarak artirilmasi, ikramiyeler,
primler, parasal ddiiller, sirket karindan iggérenlere pay verilmesi ve isgdrenlerin sirkete
ortak edilmesidir. Bu uygulamalar sayesinde isletmelerde yerine gore; verimliligin
dogrudan artirilabildigi, isten ayrilma, devamsizlik ve kaza oranlarinin diisiiriilebildigi,
satiglarin  artirilabildigi, hata oranlarinin diisiiriilerek kalitenin ylikseltilebildigi,
miisterilerden gelen sikayetlerin azaltilabildigi, saglik bakim giderlerinin azaltilabildigi,
yonetici devrinin disiiriilebildigi, iiretim ve isgiici maliyetinin diigtiriilebildigi, tasarruf
saglanabildigi, sermaye maliyetinin asagiya cekilebildigi veya isletmede ekonomik

biiylimenin saglanabildigi durumlara rastlanmistir (Pekel, 2001:127).

Ucret, bir ticaret ve deger Olciisiidiir. Ucret kisileri motive etmenin 6nemli bir
yoludur. Isgorenler iicreti, kendilerinin esas ekonomik davranislarina yon veren bir arag
olarak gormektedirler. Herzberg’e gore iicret hem bir motivator, hem bir hijyen faktorii

olarak algilanmalidir (Tang v.d., 2000:216-217).
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I Performans
I Grev

Slkayet

Daha Yuksek
Ucret Istegi

Daha Yiiksek
Ucret Ucretli is Arama
Memnuniyetsizligi
I isin Cekiciligini
Yitirmesi

Sekil 9 Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuglart Modeli

KAYNAK: KUMBUL, B., (2001): “Ucrette Adaleti Saglayan Performansa Dayali
Ucret Sistemleri”, Is-Gii¢ Endiistri liskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt 3, Say1:1,
KOCAELI: 5.132.

Sekil 9°da ticret memnuniyetsizliginin sonuglar1 goriilmektedir. Sonucta kisi ya daha
fazla iicret isteyecek, ya da kisi icin is gekiciligini yitirecektir. Isin ¢ekiciligini yitirmesi,
kiside psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklara —sebep olabilecektir. Iyi bir iicret
politikas, iyi bir motivasyon araci ve P.D.O.’m1 azaltici bir faktordiir. Ucret
politikasinin dogru belirlenememesi durumunda iicret memnuniyetsizligi ortaya
cikmakta, bu durumda personel ya daha yiiksek iicret talebinde bulunacak, bunun
sonucu olarak performans diistikliigii, grev, sikayetler ve daha ytiksek {iicretli ig arama

egilimi artacak ya da yaptigi is ¢ekiciligini yitirecek ve P.D.O.’na zemin hazirlayacaktir.

Diger yandan, diisiik iicret politikas1 uygulayan isletmelerde is tatmininde goriilen
eksiklikten dolayi iggiicti devri yiiksek olacagindan, sik sik isgoren alma zorunlulugu
ortaya ¢ikacaktir. Performans artigiyla tlicret artis1 arasinda iliski olmasi, iggorenleri ise
ve isletmeye baglayici faktorlerin baginda gelmektedir. Verimlilik ve {icretler arasinda
iliski incelendiginde isgiicii verimliliginin 6nemli bir faktdr oldugu goriilmektedir

(Pekel, 2001:28).
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Ayrica, licret yonetiminin esit degerli islere esit iicret 6denmesi ilkesi izlenmelidir.
Ayni isi yapanlarin kidemleri ayni ise ayni parayi almalidir. Aymi degerdeki isleri
gorenler ayni {icreti, ayr isleri gorenler degisik iicret alirlar. Bu ilke, 6zellikle kadin ve
erkek isgorenlerin aldiklar1 iicretler arasindaki farkli uygulamalar1 ortadan kaldirmay:
amag¢ edinmistir (Werther ve Davis, 1993:430-431). Yine de hemcinsler arasinda da
ortaya ¢ikmasi miimkiin goriilen ayni ise ayni iicretin 6denmemesi durumunun olumsuz

etkisini de ortadan kaldirmasi amag edinilmektedir (Eren v.d., 2000:821).

Kurumlarin ¢ogunda performans degerleme sonuglart dogrudan ya da dolayli olarak
ticret artisinda kullanilir. Buradaki 6nemli ilke performansi diistik olanlarin diistik ticret
almalari, performansi yiiksek olanlarin yiiksek {icret almalar1 gibi basit bir iliski
kurulmamas1 geregidir. Oncelikli amag¢ yiiksek performans ve yiiksek basariy1
odiillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir. Bunun igin
performansi arzulanan diizeyde olmayanlarin maasina ortalama bir artis, performansi
yiiksek olanlarin ise daha yiiksek bir maas almalar1 tercih edilmelidir. Bu konuda
enflasyon orani + performans degerleme zammi uygulamasinin yararl sonuglar verdigi

belirlenmistir (Findike1, 2000:138).

Sonug olarak iicret; is tatmini konusunda 6nemli bir etkendir. Para insanlara normal
ihtiyaclarini karsilamasini saglamak disinda daha st diizey ihtiyaglart da sunmak

konusunda yardimc1 olmaktadir (Luthans, 1992:121).

2.3.3. ihtiyaclar

Davranislar ile ihtiyaglar arsinda ¢ok kesin bir iliski vardir. Insanlarin yaptiklarinin
gozleyerek ve soylediklerini dinleyerek, ¢ogu zaman hangi ihtiyaglarini karsilamaya
calistiklarinin anlayabiliriz. Insanlarin nasil davrandigini gozleyerek ve sdylediklerini
dinleyerek bir takim ihtiyaglarin farkina varabiliriz. iletisim kurmakta oldugumuz alan
ve konular i¢inde bulundugumuz ¢evreden biiyiik oranda degerlendirildiginde, iletisime
konu olmasini istedigimiz konularin ¢alisanlar arasinda ihtiyag¢ haline getirilmesi sorunu

bu anlamda ¢ozecektir. Aslinda biitiin mesele, herkesin isine daha fazla ilgi
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gostermesini  boylece de organizasyonun toplam verimini arttirmaya yonelik
caligmalarin tesvik edilmesini saglamaktir. Bunun temelinde, insanlarin nasil motive
edileceginin anlasilmasi yatmaktadir. Kisilerin ¢alisma konusunda da aym ilgi ve
heyecan1 duymalarini saglayabilecek, insanlar1 yaratici etkinliklere yonelterek, iglerinde
de basarili olmalarini saglayacak etkin bir iletisim, Orgiitsel ¢iktilarin optimizasyonu

anlamina gelmektedir (Gokgoz, 1998:4).

Ihtiyaglar insanda yoksunluk hissi yaratirlar ve insan fizyolojik ve psikolojik
dengesini (homeostazi) siirdirmek icin bu ihtiyaglar1 tatmin etmek zorundadir.
Yasamimizdaki dengenin slirmesi icin ihtiyaglarimizin mutlaka karsilanmasi
gerekmektedir. Eger yoneticiler elemanlarinin ihtiyaglarini bilirlerse onlardan daha iyi
yararlanabilir ve bireyler bilgi ve yeteneklerini daha iyi kullanabilirler (Efil,

1996:100104).

Insanlar ihtiyaglarini karsilamak icin calisirlar. Karsilanmus ihtiyaclar icin insanlart
motive edilememektedir. Thtiyaclar oldugu siirece motivasyon vardir. Thtiyaglar; hayatta
kalma, giivenlik, ait olma, sayginlik ve kisisel biitiinlilk olmak iizere bes asamali bir
yap1 gosterir. Motivasyon, kisinin kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmesi ve
arzulanan ddiilleri elde edebilmesi ile ilgili beklentilerine baglidir. Gdsterdigi ¢abanin
yiiksek bir performans saglayacagini ve bunun da arzulanan 6diilii getirecegini bekleyen
bir kisinin motivasyonu daha yiiksek olmaktadir. Ihtiyaglar1 siniflandirma her ne kadar
insandan insana farklilik gdsteren bir yapiya sahipse de genel olarak, birinci derece
temel ihtiyaglar ve ikinci derece tamamlayici ihtiyaglar olarak iki grupta toplanmaktadir

(Eren, 2001:495).

Organizasyonun, kisiden beklentileri, kisinin organizasyondan beklentileri ve
motivasyon, kisinin davranislarini ve roliinii etkilemektedir (Bumin ve Sengiil,

2000:572).
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2.3.4.Yiikselme Olanaklari

Terfi ve dolayisiyla {invan genelde paradan sonra gelen, kimi zaman paranin dniine
gecen son derecede etkin bir motivasyon kaynagidir. Egitim ve yiikselme olanaklarinin
planli ve diizenli bir bicimde isgdrenlerin yaralanmasina sunabilen igletmeler ayni
zamanda etkili bir ise &zendirme aracim da devreye sokmaktadirlar. Isletmelerde
faaliyet gosteren isgorenlerin sorumlu tutulduklari gorevleri sonucunda yiiksek
performans sergilemeleri ve bu yiiksek performans karsiliginda yiikselme
olanaklarindan faydalanmalari, is tatmini tizerinde etkili olmaktadir (Avct ve Karatepe,

2000:547).

Terfi edebilme imkanimin is tatmini seviyesi tizerinde farkli etkileri vardir. Bunu
nedeni, terfilerin degisik sekillerde gerceklesmesi ve farkli ddiillendirmelerin olmasidir

(Luthans, 1992:121).

Bireyler kendi islerinde iyice tecriibe kazanip ustalastikca daha fazla sorumluluk ve
yetkiye yani daha yiliksek mevkilere ihtiya¢ duyacaklardir. Miimkiin  oldugunca
terfilerin disaridan degil, sirket igerisinden yapilmasi tercih edilmelidir (Pekel,

2001:45).

2.3.5. Yoneticiler

Is tatminini belirledigi iddia edilen degiskenlerden bir digeri, ydnetim anlayisidir.
Isletmelerde bulunan isgdrenler ile yoneticiler arasinda agik iletisim mekanizmalarmin
kurulmasi, tiiketicilere sunulan hizmet kalitesinin yeterliligi agisindan O6nem
tasimaktadir. Yonetim ile agik iletisim mekanizmasinin bulundugu isletmelerde calisan

tatmininin, dolayisiyla tiiketici tatmininin yliksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin i hayatlar1 ile aile hayatlar1 arasinda bir tercih yapma noktasina
gelmemesi ancak esnek bir yoOnetim anlayis1 ile miimkiin olmaktadir. Kisisel
ihtiyaglarin, isgorenlerin ice doniik konsantrasyon ve ilgilerini dagitmasina imkan
vermemek yoneticilerin elindedir. Isgdrenler, izin kullamimi, caligma saatleri veya is

ortamina iligkin bazi konularda yoneticilerinden anlayis beklerler ve bazi sézler alirlar.
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Fakat yonetici degistigi zaman yeni yoneticinin bu konuda kat1 olmasi durumunda tiim
bu sozler ve bigimsel olmayan pazarliklar ortadan kalkar. Bu yiizden esneklik

kurumsallagsmal1 ve bir sirket politikasi olmalidir (Pekel, 2001:45).

Veriler, isgorenlerin kararlara katilma imkanina sahip olmasinin hem is tatminini
hem de isgoren verimliligini arttirdigini géstermektedir. Kendi isleri hakkinda s6z hakki
verilmesi, iggérenlerin sikayet, devamsizlik ve israf oranlarini asagiya cektigini

gostermistir (Pekel, 2001:141-142).

Isgorenlerin kendi sevilerinden ¢ok asagi veya seviyelerinden ¢ok yukarida verilen
isler tatmin olma duygusunu azalttig1 ve isten ayrilmalarin artmasina sebep oldugu,
ozellikle yoneticileri ile g¢atigmaya giren calisanlarin tatmin seviyelerinin oldukca
diistiigli ve bu c¢atigmalarin ayrilmalara etken oldugu belirtilmektedir (Agho v.d.,

1993:1019).

2.3.6.1s Arkadaslar

Is arkadaslar1 ¢ogu kez iiretimdeki, 6zellikle birbirine yakin siireclerdeki personel
arasinda gii¢lii bir bolim ayrimcilifi ve rekabet olabilir. Boylesi bir durum iligki
zay1flig1 ve iletisim engellerinin varligi dolayisiyla is ve kalitenin olumsuz etkilenmesi
anlamina gelebilir. Bu nedenle iyi bir iletisim saglanmasi ve dayanisma ekip ruhu ve
takim olusumu i¢in boliimler aras1 engeller ortadan kaldirmakla beraber ig tatminine de

destek olacaktir (Halis, 2000:532).

Biitiin rol catismalarinda ortak Ozellik, kisiye gonderilen roliin, onun
davraniglarint degistirmeye yonelik baski olusturmalaridir. Gonderilen rol, var olan
davranis destegi ile catisir. Bu catisma ise, rol ¢atismasi olarak belirir. Rol ¢atigsmalari,
kiside birtakim olumsuz hislere neden olur. Bunlar i¢ catismalar stres, azalan is

doyumu, azalan baglilik ve diger calisanlara giivensizliktir.

Bu gerilim deneyimi bazi basa ¢ikma taktiklerini ve tepkilerini beraberinde
getirmektedir. Ornegin sosyal ve psikolojik ige doniikliik, iletisimde tikanmalar,

bunlarin baslica nedenleridir (Bumin ve Sengiil, 2000:574). Tersi bir durumda da
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toplumdan yalitilmis bir yasamin yasam tatminine ve dolayisiyla is tatminine olumsuz

etkileri bulunacaktir (Iverson ve Maguire, 2001:817).

2.4. 1S TATMINI iLE iLGILi DIGER DEGISKENLER
Asagida is tatmininin diger degiskenlerinden cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve medeni

duruma deginilmistir.

2.4.1.Cinsiyet

Yapilan arastirmalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina ragmen
hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuclar gostermektedir. Bazi
calismalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler
bulunmustur. {s tatmini ya da tatminsizligi bakimindan kadin ve erkek arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugunu, kadinlarin daha az is tatminine sahip
oldugunu vurgulamakla beraber (Ardi¢ ve Bas, 2007:4), diger bir arastirma sonucuna
gore ise is tatmini acisindan biitiin 6zellikler degerlendirildiginde erkek ve kadinlar
arasinda onemli bir fark bulunmadig1 goriilmiistiir. Literatlirde yer alan arastirmalar da
bu sonucu destekler niteliktedir. Cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina
ragmen hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigt konusunda yiiksek bir iliski
bulunamamistir (Bas ve Ardig, 2007:5; Toker, 2007:92). Bununla beraber bayanlarin
tinvanlan arttikca, erkeklerden daha fazla tatmin sagladiklari ortaya ¢ikmustir (Unsar,

v.d., 2006:133).

Kadinlarda is tatmininin, daha az maas aldiklarindan, daha az prestijli islerde
calistiklarindan ve erkeklere oranla daha fazla is ¢atismasi yasadiklarindan dolay1 daha
az olmasi beklenirken hemen hemen dengeli ¢ikmis olmasi bir miktar sasirtici
goriilmektedir (D’arcy ve Syrotuik, 1984:603-611). Bununla birlikte, kadin ¢alisanlarin
annelik rolleri ile isteki rolleri catigmakta ve rol catigmasi isteki rollerinde belirleyici

olmaktadir (Toker, 2007:107).

Psikolojik kokenli calismalarda ise kadinin otoriteye daha kolay uyum sagladigi,
erkeklerin ise daha saldirgan oldugu, basar1 beklentisi olan durumlarda, kadinlarin daha

uyumlu ve yumusak oldugu goriilmiistiir. Yapilan aragtirmalar, kadinlarin daha yiiksek
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oranda devamsizlik yaptiklarimi gostermektedir. Bunun en anlamli agiklamasi,
kadinlarin 6zellikle ¢cocuk yetistirme ve ev ile ilgili sorumluluklariyla ag¢iklanmaktadir.
Ciinkii hemen biitiin toplumlarda ¢ocuk ve ev isleri kadinin sorumlulugunda yiiriiyen
isler olarak goziikkmektedir. Bu durumda kadin zorunlu olarak ise devamsizlik

yapmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 1999:83).

Gilinlimiizde erkege 6zgii degerlerin baskin oldugu toplum olma 6zelligi, yerini daha
esnek ve kadinin 6nemli roller iistlendigi bir topluma birakmaktadir. Gergekten pek cok
sektorde kadinlarin artan oranda rol aldigi, hatta son yillarda yoneticilik icin gerekli
egitim alan kadinlarin artisiyla, iist ydnetim pozisyonlarinda yogunlastiklar
goriilmektedir. Kadin is hayatinda giiclendik¢e, kadinin toplum i¢indeki sayginligi da
artmakta ve is tatminine olumlu ydnde etki etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2000:447).

2.4.2.Yas

Yas ile is tatmini arasindaki iliskide yas ilerledik¢e is tatmininin olumlu yonde
arttigim goriilmektedir. Ozellikle bu olumlu iliski altmis yasina kadar daha da etkilidir.
Ancak teknoloji degismektedir. Ozellikle bilgisayar kullanmak gibi yeni degismeleri
gerektiren islerde, yetenek azalmasi ile yeni isler cabuk 6grenilmediginden tatminsizlik
artabilmektedir. Yas Olciisiinde, isten ayrilma veya birakma orani azalmaktadir. Bu
sonu¢ yapilan birgok arastirma tarafindan da desteklenmistir. Ciinkii yasin ilerlemesi
Olciislinde yeni is imkanlar1 azalmaktadir. Ancak, yaslilikla ters orantili bir davranis, ise
gelmemedir. Halbuki yaghlarin ise daha devamli olmalar1 beklenirken, tam tersi bir
durum ile karsilmaktadir. Bunun da nedeni yaslhlikla artan saglik sorunlarindir. Ciinkii,
yaslanma ile birlikte, bireyin hastalik sikligi ve hastaliktan kurtulma veya iyilesme
siiresi uzamaktadir. Bu nedenle ise gelmeme zorunlu sebeplerle gerceklesmektedir

(Ozkalp ve Kirel, 1999:82).

Yas ilerledik¢e odiillerin de arttigi, bunun da genclere gore yaslilarda daha fazla
tatmin yarattig1 belirtilmektedir (Ardi¢ ve Bas, 2007:4; Unsar v.d., 2006:133).
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Geng yaslarda personelin daha az tatmin olmalarinin birka¢ nedeni oldugu sonucuna
varilmistir. Bunlardan birincisi; is hayatina yeni baslayan geng¢ personel, isler kendileri
icin yeteri kadar anlamli ve zorlayici bulmadiklarindan dolayr yiiksek beklentileri
karsiliks1z kalmaktadir. Memnuniyetsizlige bir baska neden ise, geng yasta liniversite ve
liselerden mezun olanlarin, yeni isleri i¢in fazla kalifiye (isin yapilmasi i¢in gerekli olan

beceriden fazlasina sahip) olmalaridir (Luthans, 1992:119).

2.4.3.Egitim Diizeyi

Arastirmada, caliganlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumlar1 bakimindan
farklilik gosterdigi saptanmistir ve 6zellikle, lise mezunu calisanlarla iiniversite mezunu
calisanlar arasinda is tatmini bakimindan farklilik bulunmaktadir. Lise mezunu
calisanlar iiniversite mezunlarina oranla islerinden daha ¢ok tatmin elde etmektedirler.
Bu sonug, 6zellikle liniversite mezunu ¢alisanlarin lise mezunu olanlara oranla isleri ile
ilgili daha yiiksek beklentiler igerisinde olmalar1 bi¢ciminde yorumlanabilmektedir
(Agaoglu, 1991:119). Banka calisanlari iizerinde yapilan bir arastirma da bu sonucu
destekler niteliktedir. Banka c¢aliganlarindan kariyer imkani bulunmayanlarin kariyer

imkani bulunanlardan ¢ok daha fazla tatmin oldugu goriilmektedir (Wright, 1990:375).

Turizm alaninda yapilan bir ¢aligma ise egitim diizeyi ile is tatmini arasinda bizlere
cesitli ipuglart vermekte ve daha Once yapilan c¢aligmalart da desteklemektedir.
Personelin egitim almis olmalar1 ile is tatmin diizeyleri arasinda da farklilik
bulunmaktadir. Turizm egitimi almamis c¢alisanlarin, turizm egitimi almis olanlara
oranla i tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu sonug turizm egitimi
almig olanlarin sektore yonelik yiiksek beklentiler icerisinde olmalart ve bu
beklentilerinin yeterince karsilanmamis olmasi ile acgiklanabilirken; turizm egitimi
almamis olanlarin da bdyle yiiksek beklentiler i¢inde olmamalari nedeniyle
tatminlerinin daha fazla oldugu bi¢iminde degerlendirilmektedir. Bununla beraber,
O0grenim diizeyi yliksek caliganlarin verimlilik ile daha c¢ok ilgilendigi ve islerine

yonelik daha az olumsuz duygular gelistirdigi goriilmiistiir (Toker, 2007:92-107).
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Yukarida belirtilen hususlar tahsile yonelik yapilan arastirma sonuglaridir. Tahsil
haricinde meslege yonelik verilen kurs ve egitimlerin sonucu ters bir oranti

sunmaktadir.

Genelde isten ayrilma oranmin yiiksek seyrettigi fast-food sektoriinde ise, Burger
King, magazalar zincirinde calisan igsgdrenlerini tesvik etmek ve onlar1 daha uzun siire
bilinyesinde tutabilmek i¢in bir egitim destek programi baslatmis ve bu programa
katilmayan isgorenler arasinda isi birakma orani %97 iken, programa katilanlar

(egitilenler) arasinda bu oranin %22 oldugu tespit edilmistir (Pekel, 2001:127).

2.4.4.Medeni Durumu

Evlilik ile birlikte bireyin sorumluluklar arttifindan, diizenli bir is hayatt onun igin
Onem tasimaya baslamaktadir. Bu nedenle evli kisiler daha diizenli olabilmektedirler.
Diizenli yapilan arastirmalar, evli olan isgérenlerin daha az devamsizlik, daha az isten
ayrilma ve bekar olanlara kiyasla daha cok tatminkar olduklarini gdstermektedir

(Ozkalp ve Kirel, 1999:83).

Evli isgorenlerin daha az devamsizlik, daha yiiksek verimlilik ve is tatmini ile
calistyor olmasina ragmen evli esler arasinda meydana gelen tartisma ve catismalar is
memnuniyetini ve verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir. Bununla beraber is, aile
catismasi ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sayisi oldukg¢a siirli
seviyededir. Is yerinde meydana gelen stres evde aile ici catismalara donebilir. Aile igi

catismalar ise zamanla isgorende isi ile ilgili tatminsizlige sebep olabilir (Bruck v.d.,

2002:336-353).

Ayrica is tatmini ve ¢ocuk sayist arasinda olumlu bir iliski bulunmaktadir. Ancak
isten ayrilma veya is degistirme konusunda elde edilen bilgiler karmasik bir durumu
yansitmaktadir. Baz1 ¢alismalarda ¢ocuk sayisinin artmasi isten ayrilmayi arttirirken,
bazilarinda azaltmaktadir. Bu bakimdan, yapilan aragtirmalar neticesinde kesin

sonuglara ulasilamamistir (Ozkalp ve Kirel, 1999:83).
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2.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi-iS TATMINI ILiSKiSi

Isgorenlerin 6rgiitii, kendi emellerini sémiiren bir olusum olarak degil, kisisel
gelisimlerini saglayabilecekleri ve yeteneklerini kullanabilecekleri elverigli bir ortam
olarak algilamalar1 isgérende tatmine sebep olacaktir. Caligma hayatinin kalitesini
artirmak, calismay1 cazip héle getirmek ve is tatminini artirmak, insan kaynaklari
yonetiminin hedefleri arasindadir. Bu sebepten dolayidir ki IKY ile is tatmini arasinda

sik1 bir igbirligi bulunmaktadir (Pekel, 2001:80).

Ozendirme araglar1 hiyerarsisi dikkatlice incelenecek olursa yoneticiler kendilerine
psiko-sosyal acidan onem verilen ve degerli olduklarinin hissettirildigi ayrica giiven
unsurunun On plana ¢iktig1 is ortamlarinda daha ¢ok tesvik edilmektedir. Bu en ¢ok
onem verilen oOdiillerin daha ¢ok igsel oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Kararlara katilma
isyerinin geleceginde s6z sahibi olma, degerli sekilde diger araglarin Oniinde yer
almaktadir. Bunun yaninda “takdir edilme ve ovgli”, “iyi is arkadashi@i”, “egitim ve
gelistirme”, “Onemsenme ve deger verilme”,”’daha fazla sorumluluk alma” gibi
0zendirme araglar1 pes pese ama birbirlerine yakin degerlerde bir kiime olusturmaktadir.
Bu araglar, yoneticilerin ekibine glivenmesi, amirlerine glivenmesi, onlarin takdirlerine
duyduklart gereksinimi gostermek bakimindan anlamlidir. Egitim ve gelistirme
ihtiyacinin da bu kategoride yer almasi yoneticilerin kendilerini gelistirme eksiklerini
giderme ve basar1 gilidiilerinin yiiksek oldugunun bir ifadesidir. Giiniimiizde esnek
calisma saatleri gibi Ozellikle biiylik sehirlerde ¢alisanlar icin ¢ok Onemli olan bir
6zendirme aracinin son sirada yer almasi ilgingtir. Diger bir ilging hususta sirkete ortak
olma, sirketin hisse senedinin verilmesi suretiyle c¢alisanlarin isletmeleri ile
biitiinlesmeleri ve kendilerine sahip gibi hissetmeleri olgusu yoneticilerin zihinlerine
heniiz yerlesmemis ve bu konuda bir biling olugsmamistir. Halbuki, bu iki 6zendirme
aract, glinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin ¢agdas aletleri arasinda yer almaktadir

(Eren ve Kaya, 2000:860-861).
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2.6. MOTIVASYON-iS TATMINI ILiSKiSI

Motivasyon; isgoreneleri caligmaya isteklendirme ve oOrgiitte verimli c¢alistiklar:
takdirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirma siireci olarak
tanimlamakta (Yiiksel, 2000:114-117), calisanlarin kurumun genel amaglarina uyum
diizeyi ve bunlara baglilik, “biz” ruhunun olusmasi, is tatminin olusmas1 gibi sonuglara
yol agmaktadir. Yetersiz motivasyon ise kurumda “biz” degil, “ben” degerlerinin ortaya
¢ikmasina, igbirligi ortaminin azalmasina ve gesitli gerginliklere yol agmaktadir (Eren,

1993:490).

Kisinin ¢alismasi sonucu sagladigi is motivasyonu, kiside is tatminine ve isinden
mutlu olmasina yol agmaktadir. Dolayistyla insanin ihtiyaglari ile motivasyonu arasinda
dogrudan bir iligki s6z konusu olmakta, calisanlarin ihtiyaclar karsilandigi oranda
motive olmaktadir. Motivasyon, ¢alisanlarin kurumun genel amaglarina uyum diizeyi ve
bunlara baglilik, biz ruhunun olusmasi, is tatmininin olugmasi gibi sonuglara yol
acmaktadir. Yetersiz motivasyon ise is tatminsizligine sebep olacaktir (Findikei,

2000:122).

Yoneticinin basarist iggorenlerin islerindeki basaris1 ve gercek anlamda tatmini ise
onlarin yonetilmelerine, motive edilme durumlarina, isteklendirilmelerine ve belirli bir

koordinasyon dahilinde uyum igerisinde ¢alistirilmalarina baglidir (Uckun, 2003:49).

Isgoren, motivasyon saglayan odiillerin kendi beklenti ve ihtiyaglarma uyup
uymadigini ve adaletli olup olmadiklarini karsilastirir. Odiillerin yerinde oldugu
sonucuna vardiginda motivasyon olumlu yonde etkilenmektedir. Tersi oldugunda ise, is
tatmini diiserken motivasyonda da azalma olmaktadir. Her iki durumda da tatmin,
isgérenin motivasyonunu etkileyen bir geri bildirim haline gelmektedir. Tatmin olmus
bir iggdrenin motive edilmesi i¢in gerekli sartlar hazirlanmis demektir. Ayni sekilde
motive olmus bir bireyin faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve sevki tatmasi

miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle motivasyon tatmin yaratabilir (Simsek v.d., 2003:115).
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Basari, calisan memnuniyetinin ispat1 olarak goriilmektedir. Calisan memnuniyeti,

dolayisiyla basari, agagidaki olgularin yerine getirilmesiyle saglanabilmektedir.

Asagidaki sartlarin olusturulmasi iggdrenlerde motivasyon saglayacaktir

(Kavakoglu, 1992:61).

e lyilestirilmis calisma ortami

e Etkin iletisim

e (alisanlarin kararlara katilimi

e Yeterli ve adil {icret sistemi

e Yonetime giiven duyulmasi

e Amir ve yonetimin demokratik tutumu

e Yiikseltme - Takdir

e Isin ilginglestirilmesi

e Calisanlarin kisisel gelisimlerinin saglanmasi

e Sosyal ihtiya¢lariin doyurulmasi v.b.

Yukaridaki bilgilerin 1s181nda motivasyon araglar1 asagidaki sekilde siralanabilir

(Sabuncuoglu , 1998:118-142):

a. Ekonomik araglar: (Motivasyonda ekonomik 6zendirme araclari; Ucret Artisi,

Primli Ucret, Kara Katilma, Para Odiilii verme olarak dort kategoride inceleyebilir)

b. Psiko-sosyal araglar: (Calismada bagimsizlik, Sosyal Katilma, Deger ve Statii,
Gelisme ve Basari, Cevreye Uyum, Oneri Sistemi, Psikolojik Giivence, Sosyal

Ugragslar )

c. Orgiitsel ve yonetsel araglar olmak iizere ii¢ sekilde incelenebilir.(Amag Birligi,

Yetki ve Sorumluluk Dengesi, Egitim ve Yiikselme).
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Motivasyonun iki 6nemli 6zelligi ise su sekilde goriilmektedir (Kogel, 2003:634);

1. Motivasyon kisisel bir olaydir. Birisini motive eden herhangi bir durum veya olay

baskasini motive etmeyebilir.

2. Motivasyon ancak kisinin davranislarinda gozlenebilir.

Motivasyon agisindan énemli olan kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in anlamli ve
degerli isleri yapmalaridir. Isi yapan yaptig1 isi bu sekilde algilamadig: siirece

motivasyon daima bir sorun olacaktir.

Isletmelerde motivasyonu ve dolayisiyla is tatminini bozucu etkenler su sekilde

siralanabilir (Ozgen v.d., 2001:154-155):
- Politika
- Adaletin bozulmast
- Belirsiz beklentiler
- Cesaret kirici cevaplar
- Yikici elestiri
- Diisiik kalitede dizayn edilen ¢alisanlar
- Diisiik kapasite kullanimi
- Sonug getirmeyen toplantilar
- Diisiik performansin goriilmesi
- Siirekli degisim
- Yonetimin goriinmezligi
- I¢ rekabet
- Asir1 kontrol
- Giivenilmezlik
- Riyakarlik

- Diisiik kaliteli is yapmaya zorlanma

- Bilgi saklama
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2.7. VERIMLILIK - IS TATMINI ILiSKiSi

Is tatmini, drgiitte saglikli ve verimli bir ortam oldugunun énemli gostergelerinden
biridir. Ayrica, is tatmini ile isten ayrilma egilimi ve is verimliligi arasinda bir bagin
bulundugu da bilinmektedir. Bu nedenle, bir¢ok aragtirmaci, ig tatminini dlgiimleyerek,
is ortaminda daha olumlu bir iklim yaratilmasina yardimei olacak faktorleri belirlemeye

calismaktadir (Tiitiincti ve Cigek, 2000:124-133).

Verimlilik ortamiin gelistirilmesi amacina yonelik ¢aligmalar sonucunda birey ve
grup giidiisii ylkselecek, bu ise artan performans yoluyla verimlilik ortamini da
gelistirebilecektir. Calisanlar, yaptiklar isten ve calisma ortamindan memnun olduklari
zaman daha verimli ¢alisabilmektedirler. Verimlilik ortam1 en genel bigimiyle; yapisal

ortam, fiziksel ortam ve sosyal ortam seklinde {i¢ ana baslik altinda irdelenmektedir.

Verimlilik, c¢iktilar ile girdiler arasindaki oran olduguna gore girdi miktar1 ayni iken
ciktilarin artirilmast ya da c¢ikti miktar1 ayni iken girdilerin azaltilmasi yoluyla
verimlilik artis1 saglanabilecektir. O halde verimlilik, orgiitii amacina ulastiracak olan
iki ¢6ziim yolu ayn1 sonucu verecekse; bunlardan en ucuza mal olanin segilmesi olarak
da tanimlanabilir. Herzberg’in ¢ift faktor teorisine gore ise goreceli bir i tatmininin
mevcudiyeti yiiksek verimliligi tek basina garanti edememektedir. Ciinkii iggéren
verimliligine etki eden is tasarimi, Orgiit hiyerarsisi gibi unsurlarin da hesaba katilmasi
gerekmektedir. Bunun yaninda eger is tatmini mevcut degil ise uzun vadeli verimlilik

hedeflerine ulasmak ¢ok zor olacaktir (Pekel, 2001:68).

Hawthorne arastirmalar1 da is tatmini ile verimlilik arasinda bir iliskinin var

oldugunu gostermistir (Erdogan, 1996:246).

Esasen, isletmelerde verimliligi artirmanin sorumlulugu dogrudan dogruya
yoneticilere aittir ve verimliligin, isletme fonksiyonlarini sevk ve idare eden
yoneticilerin basarilarinin bir gostergesi sayilmasi bu sebeptendir. Gergekten de

isletmede tiim ¢alisanlarin, zamanin ve maddi kaynaklarin iiretim amaclar1 yoniinde
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kullanilmasinda ve verimlilik duyarliliginin canli tutulmasinda yoneticilere biiyiik is

diismektedir (Ozdemir, 1991:169-174).

VERIMLILIK|

YONETSEL

BASARI TATMIN

ORGUTSEL
DESTEHK

.. IS CEVRES]

Orgiit Alam (g6 )

e ARG BIREYSEL
) ORGUT IHTIYACLAR

Birey-Orgiit AMACLART e

Miigterelk Alani AMACLAR

(is Alani) \\_)/

Sekil 10 Orgiitsel ve Bireysel Bilesenleri ve Sonuglar1 Agisindan Motivasyon-
Performans-Verimlilik
KAYNAK: PEKEL, H. N., (2001): Isletmelerde Motivasyon-Verimlilik Iliskisi Devlet
Hava Meydanlari isletmesi Antalya Havalimam Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay
Aragtirmasi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, ISPARTA: s.118.

Motivasyon ve verimlilik iliskisinin olugsmasinda kimi zaman bir ara kesit olarak
goriilmekte olsa da, performans kavrami bireysel anlamda ele alindigi zaman,
motivasyon yoluyla saglanan o6rgiit verimliliginin bireysel temeldeki goriintiisii olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Motivasyon diizeyindeki artisla birlikte isgoren performansinin
yiikselmesi sonuglari itibariyle bireye tatmin saglamakta ve Orgiiti verimli hale

getirerek yonetsel basarinin gergeklesmesine neden olmaktadir (Pekel, 2001:119).

Yukarida belirtildigi sekilde is tatmini ile verimlilik arasinda olumlu yonde bir iligki
bulundugu sdylenmesine karsin, yapilan bazi arastirmalar, is tatmini ve verimlilik

arasinda kuvvetli bir bag olmadigini1 géstermektedir (Luthans, 1992:123).
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Bir igsgoren, daha fazla iiretmeden de tatmin olabilecegi gibi, ¢ok fazla iireten verimli
bir isgdrenin tatmin diizeyi diisiik kalabilmektedir. Bu da Luthan(1992)’1n yaptigi
calismalar1 destekler niteliktedir. Diger taraftan is tatmin diizeyinin yiiksek olmasi,
isgorenin igsel motivasyonuna etki ederek onun daha verimli ¢alismaya yoneltilmesi

thtimalini kuvvetlendirmektedir (Pekel, 2001:98).

2.8. IS STRESI VE iS TATMINI ARASINDAKI ILISKILER

Is stresi, gorev belirsizligi ve asir1 gorevlendirme degiskenlerini kapsamaktadir. Is
stresine neden olan etkenlerden bir tanesi olan rol belirsizligi, isle alakasi olmayan
bilgilerle ilgilidir. Diger bir etken olan asir1 gorevlendirmede ise gereksiz yere asiri
performanstan soz edilir. Her iki durum da is tatmini konusunda olumsuz etkilere

sahiptir (Iverson ve Maguire, 2001:15).

Ise iliskin rol kapsaminda bir belirsizlik, bir ¢atisma yasamalar is tatminsizligi
sonucunu doguracagi, ilgili literatiir tarafindan ifade edilmektedir. Ayni zamanda,
isletmelerde rol catismasi arttikga, iste yasanan gerilimin de artacagi ve is tatmin

diizeyinin de azalacagi vurgulanmaktadir (Avcr ve Karatepe, 2000:543).

Son yillarda is stresi konusunda yapilan arastirmalarda, is yerinde yasanan stres ile
fizik ve ruh  saghgi, verimlilik ve 1s doyumu arasindaki iliskiler siklikla

vurgulanmaktadir (Batiglin ve Sahin, 2006:32-45).
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Orgiit Dis1 Stres Kaynaklari

Orgiitsel Stres Kaynaklari

Grup Kaynakli Stres

Birey Kaynakli
Stres

Sekil 11 Stres Kaynaklarinin is Stresine Etkileri

KAYNAK: LUTHANS, F., (1992): Organizatinonal Behavior, 6th edition, NEW
YORK, s5.402.

Is stresi, kisinin hayatindaki olumsuz yasam olaylariyla, giindelik sikintilarla ve
kisilik 6zellikleriyle de birlesince, genellikle, huzursuzluk, gerginlik, 6fke, depresyon,
yorgunluk gibi subjektif duygulanimlar ve soguk alginliklarinda artis, allerjik
reaksiyonlar, ve madde kullanim1 gibi fizyolojik sorunlarla iligkili goriilmektedir. Bu
sorunlarin is performansina yansimasi da verimde diisme, konsantrasyonda azalma,

hatalarda artig, hosgoriide azalma, kisilerarasi iliskilerde catismalar ve duyarsizliklar,
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cok sik rapor alma ve ise gec gelme gibi davraniglar seklinde kendini gostermektedir.
Yasanan stresli olaylarin siklig1 ve yogunlugu hem is yerinin kosullari, hem de bireyin
kisiliginin etkilesimi ile ilgilidir. Stresli olaylar bazi is ortamlarinda digerlerine gore
daha fazlayken, bazi insanlarda da digerlerine gore daha yogun yasanmaktadir. Yapilan
arastirmalar ig stresi ile is tatmini arasinda giicli ve ters yonlii bir iliski oldugu
gostermistir. Is stresi, sinir ve psikolojik saglk arasindaki iliskiler incelenmis ve is

stresine neden olan dort konu tespit edilmistir. Bunlar (Chaplain, 2001:199);

1. Digsal faktorler ( yasalar, yoneticiler, denetlemeler )
2. Calisanlar arasi iligkiler

3. Asirt ig yuki

4. Kisisel faktorlerdir.

Stresin caligsan lizerindeki etkileri ise su sekilde siralanabilir (Tutar, 2004:250-252);
a. Stresin fizyolojik etkileri kendini korku, 6fke, endise ve nese seklinde gostermektedir.
b. Stresin psikolojik etkileri kendini psikolojik rahatsizliklar, endise, depresyon,
uykusuzluk ve psikolojik yorgunluk olarak gostermektedir.
c. Stresin davranigsal etkileri ise kendilerini alkol, sigara, uyusturucu kullanimu,

saldirganlik ve kaza egiliminde artiglar seklinde gostermektedir.

Bununla beraber stres, bir seviyeye kadar iyi bir motivasyon araci olabilmektedir
(Chaplain, 2001:198). Miath bir isi yetistirmek zorunda olan bir ¢alisan strese girecek
ve isini bitirmek i¢in daha ¢ok zaman ve ¢aba harcayacak ve boylece daha fazla motive
olmus olacaktir. Bu da bizlere i yasaminda bir dereceye kadar stresin insanlari

giiclendirdigini gostermektedir.

Calisanlar tizerinde stresli is ortami, olumsuz is kosullari, isin baskisi, isin
karmasikligi, asir1 is yiikii, karar verme serbestliginin olmamasinin pek cok etkileri
bulunmakla beraber bu etkiler kendilerini genellikle; psikolojik bunalimlar, korku,
endise, gii¢gslizliik, isten uzaklasma ve bunalim seklinde kendini gostermektedir. Bu
durumda bulunan ¢alisanlarin isinden tatmin olmasinin diisiiniilemeyecegi gibi, calistigi

is kolunda verimli olmasi da diistiniilemez (Ducharme ve Martin, 2000:223-243).
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Organizasyon c¢alisanlariin yasadigi rol sorunlari, onlar1 strese sokup, sagliksiz,
mutsuz, isletmeye gilivensiz ve c¢alismak icin isteksiz insanlar haline getirecek,
organizasyonlar ise sagliksiz, gii¢csiiz, tiikenmis ve goniil giiciinden yoksun bir ordu ile

calismak zorunda kalinacagi vurgulanmaktadir (Bumin ve Sengiil, 2000:571).

Stresin artmasiyla c¢alisanlar lizerindeki hastalanma ve kaza, hata yapma riskini
artirmakta, meydana gelen bu kayip ve hastaliklar devamsizliga ve isten sogumaya ve
nihayetinde isten ayrilmaya kadar gitmektedir. Bu durumun uzun bir siire tekrar etmesi,
isgoren ile yoneticiler ve is arkadaslar1 arasinda ¢esitli hos olmayan olaylara sebep

olabilecek ve isgorenin isinden tatmin olamama durumunu ortaya ¢ikaracaktir.

2.9. MOTiVASYON TEORILERI

Motivasyon, kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek tlizere kendi arzu ve istekleri

ile davranmalar1 ve ¢aba gostermeleri olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2003:633).

Yoneticilerin karsilastiklari en biiyiik zorluklardan biri ¢alisanlart motive etmektir.
Yoneticiler arasinda yapilan son c¢alismalardan birinde egitiminin onlar i¢in yararh
olabilecegini soOyledikleri tiim alanlar arasinda motivasyonun ilk sirada geldigi

saptanmistir (Hodgetts, 1996:287).

Isgdren belirli amaglar1 gergeklestirmek iizere davraniyorsa ve bu amaglari
gerceklestirmek icin biitiin yetenegini, bilgisini ve enerjisini isteyerek harciyorsa o

durumda bir motivasyondan bahsedilmektedir (Efil, 1996:98).

Motivasyon ag¢isindan 6nemli olan kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in anlamli ve
degerli isleri yapmalaridir. Isi yapan yaptig1 isi bu sekilde algilamadifi siirece

motivasyon daima bir sorun olacaktir (Kogel, 2003:634).

Bireylerin hangi ihtiyaglar veya giidiiler kullanilarak motive edilecegini bastan
kestirmek ¢ok zordur. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin davraniglarinin

yorumlanmast ile anlasilabilir. Onceden bilinemedigi igin de davranislarin siirekli
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takibini gerektirir (Chruden ve Sherman, 1984:258). Kisinin davranis sekli
motivasyonunu gostermektedir (Kogel, 2003:634).

Ustiin nitelik ve bilgiye sahip calisanlarin bile organizasyonun gikarlarina uygun
davranmaya Ozendirilmedikleri veya karar verme ve uygulama oOzerkligine sahip
olmadiklar1 taktirde organizasyonun basarisina katkida bulunmalar1 beklenmemelidir.,

(Barutgugil, 2004:142).

Motive olmayan personelin performans gostermesi beklenmemelidir. Yonetici
acisindan Onemli olan personelin  organizasyonun amaglart  dogrultusunda
davranmalaridir (Kogel, 2003:634). Is gorenlerin hedefleri, 6diil ve tesvik sistemleri ile

organizasyonun hedeflerine uygun hale getirilmelidir.

Eger yoneticiler; ¢alisanlarini 6rgiitsel amaglara ulastirma konusunda basarili olmak

zorunlulugunu hissediyorlarsa, motivasyonun temellerini anlamak zorundadirlar

(Hodgetts, 1996:290).

Motivasyon teorilerinin bir kismi da kisinin i¢inde bulunan igsel faktorlerden ¢ok,
disinda, c¢evresinde bulunan dissal faktorlere agirlik vermektedir. Bu durumda
motivasyon teorileri iki ana grupta toplanmaktadir. Birinci grup kapsam (content)
teorileri olarak adlandirilabilecek ve i¢sel faktorlere agirlik veren teoriler, ikinci grup da
siire¢c (process) teorileri olarak adlandirilabilecek ve dissal faktorlere agirlik veren

teorilerdir (Kogel, 2003:636).

2.9.1.Kapsam (Icerik ) Teorileri

Kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davramisa sevkeden faktorleri
anlamaya Onem vermektedir. Bunun arkasindaki varsayim ise sudur; eger yonetici
personeli belirli gekillerde (yonlerde) davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve
kavrayabilirse, bu faktorlere hitab etmek suretiyle personelini daha 1yi yonetebilir. Yani
onlar1 Orgilit amacglar1 amaglar1 dogrultusunda davranmaya sevk edebilir. Kapsam

teorileri, insanlar1 glidiileyenlerin neler oldugu ile ilgilidir (Hodgetts, 1996:287).
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Kapsam teorileri ad1 altinda gruplanan dort adet motivasyon teorisi vardir. Bunlar;
Abraham MASLOW tarafindan gelistirilen “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimi”,
Frederick HERZBERG tarafindan gelistirilen “Cift Faktor Teorisi (Hijyen Motivasyon
Teorisi)”, David McCLELLAND tarafindan gelistirilen “Basar1 Motive Kurami” ile
Clayton Alderfer’in VIG Yaklasimi”dir (Kogel, 2003:637).

2.9.1.1.Abraham Maslow (Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi)

Insan gereksinimleri dinamik bir yap:r gostermektedir. S6z konusu dinamik
hareketler, genellikle, doyum bulan bir gereksinim yerini derhal sonraki kademe
gereksinmesinin almasi bi¢iminde belirlenir. Bu yargi, bireyin, belli bir basamaktaki
gereksinmesinin doyum bulmadan, daha st basamakta bulunan gereksinmeyi
hissetmeyecegini ya da ona ulagma ¢abasi i¢ine girmeyecegi anlamini tasir. Ancak
insanin gereksinme basamaklarini ¢ikarken, bir iist basamaga yonelmesi i¢in, o an
bulundugu basamaktaki gereksinmeyi % 100 oraninda tatmin etmesi gerekmez. Zaten

pratikte bu orana ulagmak bir ¢ok gereksinme i¢in ortaktir (Kaynak, v.d., 2000:127).

Bu yaklagimin iki varsayimi vardir. Birincisi kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaclari
gidermeye yonelik oldugudur. Kisinin ihtiyaglart o kisinin davranislarini belirler.
Ikincisi ihtiyaclarin siras1 ile ilgilidir. Buna gore kisi belirli bir hiyerarsi gosteren
ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, {ist kademedeki
ihtiyaglar1 kisiyi davramislara sevk etmez. Ihtiyaclarin kisiyi davranisa sevk etme

0zelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baghidir (Kogel, 2003:638).

En diisiik ihtiya¢ karsilandik¢a birey hiyerarside sirada olan bir sonraki ihtiyaci
karsilamak {izere motive olur, bu yiizden yiiksek ihtiyaglar ancak diisiik ihtiyaglar
karsilaninca faal olabilmektedir. Daha yiiksek olan sayginlik ve kendini gerceklestirme
ihtiyaclar1 daha giiglii ve bireyi ayakta tutan ihtiyaglar olsa bile, bir ihtiya¢ karsilandig:
takdirde bireyi motive etmeyi birakiyor ve bu ylizden bu ihtiyacglarin kargilanmasi bireyi
bu ihtiyaglarin ilerisindeki ihtiyaglar1 karsilamak {izere motive eder. Bir is baglaminda
yiyeceklerini bile zor karsilayacak kadar az kazanan mesleklerinde gercek

potansiyellerini gelistirmekten ¢ok yemek icin para kazanmayla ilgilidirler. Bu su
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anlama da geliyor: calisanlara makul (orta derecede) maas 6dendigi ve is glivenlikleri

saglandig1 takdirde sosyal ihtiyaclarinin karsilandig1 yerde maas ve is kosullariyla daha

az ilgili olurlar ve daha sonra iyi bir is yapmayla, bundan dolay1 saygi géormeyle ve

yeteneklerini gelistirmeyle ilgilenirler (Torrington ve Hall, 1991:423).

IS DISI TATMIN

IHTIYAC HIiYERARSISI IS iCi TATMIN

Egitim, din, hobiler,

Kendini

Egitim firsatlari, ilerleme,

ithtivaclar

bireysel gelisim Gergeklestir gelisme, yaraticilik
Aile, arkadas ve
toplum tarafindan Saygi Gorme | Taninma, yiiksek mevkiler,
kabul gérme Ihtiyac artan sorumluluklar
Aile, arkadas ve Sosyal ihtiyaglar Is gruplari, miisteriler, is
tooluluklar arkadaslari. voneticiler
Savas, kirlilik ve Giivenlik ihtiyaclar: Giivenli ¢alisma kosullari,
siddetten uzak olma yan 6demeler, is giivenligi
Yemek, su, cinsel Fizyolojik Ihtiyaglar

Isinma, hava, taban ticret

Sekil 12 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

KAYNAK: DAFT, R., (1991): Managment, Second Edition, The Dryden Press,

NEW YORK, s.405.

Yukaridaki sekilde ihtiyag¢lar hiyerarsisinin is dis1 ve isteki tatminde ortaya ¢ikis

sekillerini gostermektedir. Bu teoriye gore kisinin ihtiyaglari bes asamada toplanabilir

Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi soyledir:

1 Fizyolojik Ihtiyaclar: Fizyolojik ihtiyaclar kisinin yasammi siirdiirebilmesi igin

tatmin edilmesi gerekli yemek yeme, su i¢gme, uyku ve bu diizeydeki ihtiya¢laridir. Ag

kalmig bir kisi her seyden Once karnini doyurmanin yollarmi arayacaktir. Biitiin

fizyolojik ihtiyaclar belirli baz1 ortak 6zelliklere sahiptir. Bunlar: 1. Kismen birbirinden
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bagimsizdirlar, 2. Genellikle viicudun belli bir yeri ile izah edilirler (Ornek olarak,
susamislik hali ag1z ve bogaz ile gosterilebilir), 3. Refah i¢indeki toplumlarda bu ¢esit
ihtiyaglar dogal degildir, 4. Tatmin olmus sekilde kalabilmesi i¢in kisa araliklarla, sik
stk karsilanmasi gerekir (bir insanin oksijen ihtiyacinin hi¢ olmazsa dakikada on iki
defa karsilanmasi gerekir), 5. Gelecekteki ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in bunlardan bir

kisminin bilerek ayrilmasi gerekir (Ertiirk, 2001:10).

2 Giivenlik Ihtiyaclari: Bir kisinin fizyolojik ihtiyaclari iyi seviyede karsilanmasini
miiteakip bir st diizeydeki ihtiyaclar1 ortaya ¢ikarak kisinin davraniglarini etkilemeye
baslayacaktir. Bunlar; can ve is gilivenligi, tehlikelerden korunma ve bunlara benzer
ihtiyaclardir. Iste bdyle bir ihtiyactan dolayidir ki, ilkel insan yasadig1 sehrin etrafini
duvarla ¢evirmis, milyonlarca Cinlinin 6limii pahasina en yiiksek kayalarin iizerinden
31 metre yiiksekliginde ve 12 metre genisliginde, 3000 km. uzunlugunda bir Cin Seddi
insa edilmistir (Ertlirk, 2001:11).

3 Sosyal ihtiyaclar: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 esas olarak doyuma ulastiginda
sosyal ihtiyaglar énemli giidiileyici olurlar. Birey arkadaslik, sevgi, kabul gormek ve
bunlar1 vermek ister. Duruma gore kisi i¢in bir gruba dahil olma, diinyanin en 6nemli
olayr olabilir. Ayrica insanlar kendilerine ihtiya¢ duyuldugunu hissetmek isterler

(Hodgetts, 1996:293).

4 Saygi Gorme Ihtiyac:: Temel fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglar
karsilandiginda, saygi gérme ( benlik ) ihtiyaci baskin hale gelmektedir. Bu ihtiyaglar
iki yonlidiir: birey 6nemli oldugunu hissetmelidir ve ayrica bagkalarindan kabul
gormelidir. Bu kabul, kisisel deger duygusunu desteklemektedir. Yiiksek dereceler
kazanmak; prestiji korumanin bazi yollarindan biridir. Ornegin; doktorasini yapmis olan
bazi 6gretmenler “doktor” olarak anilmak istemektedirler. Doktor olmak 6gretmen
olmaktan daha fazla basarili olmus olmak duygusu vermektedir ve gercekte de doktora
yapilarak alinan “doktor” tinvani, “6gretmen” linvanindan iki akademik kademe daha

yuksektir (Hodgetts, 1996:294).
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5 Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Kendini gergeklestirme ihtiyaci, bundan &nceki
her tiirlii ihtiyaglarinin tatmin oldugu mutlulugunu gérmiis olan kisiler i¢in ortaya cikar.
Alt seviyedeki biitiin ihtiyaclar1 karsilanmis olsa bile, insan kendisine uygun diisen,
kendi seviyesine gore isleri yapmiyorsa huzursuz olur. Bu ihtiyaglarin alacagi sekiller
tipki insanlarin kisilikleri gibi, sahistan sahisa farkli bir goriinim alir. Kendini
gerceklestirme ihtiyaglar1 spor, politika, akademik ¢alismalar, aile, din, hobiler veya is
gibi konulardan birisiyle veya bunlardan bir kisminin karigimiyla karsilanabilir (Ertiirk,

2001:11).

Arastirmalar fizyolojik ihtiyaglarin doyumunun genelde para ile sadece paranin
kendisi ile degil fakat alabilecekleriyle iliskilendirildigini gostermektedir. Her ne kadar
ihtiyaclar hiyerarsisi sistemine bakarak, diger ihtiyaglarinda parayla doyuma
ulagabilecegi soOylenebilir, ancak bu faktoriin degerinin hiyerarside yukari dogru
ciktik¢a azaldig1 da acikca goriilmektedir. Ornegin kisinin kendi kendisine saygis1 satin

alimamayacaktir (Hodgetts, 1996:292).

Insanin gereksinme basamaklarmni ¢ikarken, bir {ist basamaga ydnelmesi igin, o an
bulundugu basamaktaki gereksinmeyi % 100 oraninda tatmin etmesi gerekmemektedir.
Bir insan i¢in Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alam gereksinmelerin ortalama
tatmin ytizdeleri; fizyolojik gereksinmeler icin % 85, giiven gereksinmeleri i¢in %
75, sosyal olma gereksinmeleri igin % 50, saygi gérme gereksinmeleri i¢in % 40 ve

kendini gerceklestirme gereksinmesi icin % 10 dur (Kaynak, v.d., 2000:127).

Ulkemizde yapilan bir calismanin sonucuna gére giivenlik ihtiyaclar1 Maslow’un
kuramindan farkli olarak fizyolojik ihtiyaglarin oniinde ilk sirada yer almaktadir.
Aragtirmada da gilivenlik ihtiyaglarinin birinci sirada ¢ikmasi, Tiirkiye’de calisanlarin
giivenlikle ilgili ihtiyaclar1 fizyolojik ihtiyaclardan daha fazla Onemsediklerini
gostermektedir. Bu sonuca gore; Belirli bir toplumda yasayan insanlarin belirsizlikten
kacinma egilimleri yiiksekse, yasami kendileri i¢in daha giivenli hale getirmek amaciyla
1§ glivencesini, bigimsel ve yazili kurallar1 artirma; farkl diisiince ve davranislara karsi
¢ikip, mutlak dogrulara yonelme kaginilmaz olacaktir (Varoglu v.d., 2000:425-426). Bu

sonuglar personelin is tatminin etkilesecek seviyededir ve toplumdan topluma
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degisebilecegi goriilmektedir. Yiiksek belirsizlik durumunda is tatmininin daha diisiik

olacagi goriilmektedir.

A
Cok 5

ihtiyaglarin Siddeti

Az

Zaman

Sekil 13 Ihtiyaclarin Siddeti
KAYNAK: KOCEL, T., (2003): isletme Yoneticiligi, Beta Yaymlar, ISTANBUL, s.640.

Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davranislari etkileme 6zelligini kaybedecek ve daha
iist diizeydeki ihtiyaclar kisinin davraniglarim1 etkilemeye baglayacaktir (Kogel,

2003:639).

Yukaridaki sekilde numaralar sirayla fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaclari,
sosyal ihtiyaglar, saygi gorme ihtiyac1 ve kendini gergeklestirme ihtiyacin1 temsil
etmektedir. Sekilden de goriildiigii gibi ilk temin edilmesi gereken ihtiyag, fizyolojik
ihtiyac olup Oncelik olarak diger ihtiyaglarin Oniinde gelmekte ve bu ihtiyag
giderildikten sonra hizla azalmaktadir. En son ortaya c¢ikan kendini gergeklestirme
ihtiyac1 ise baslangigta ¢ok az hissedilirken diger ihtiyaglar karsilandik¢a sira bu
ihtiyaci gidermeye gelmektedir.
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Maslow’un hiyerarsisi ampirik dayanaktan yoksundur. insanlar benzer ihtiyaglara
farkl tepkiler gésterirler. Ugiincii olarak Maslow tarafindan dnerilen belirgin ihtiyaglar
silsilesi herkese uygun olmayabilir; bu uygun olduguna dair de kesin bir amprik destek
yoktur. Ornegin, bazi insanlar igin benlik ihtiyaci giivenlik ihtiyacindan daha temel

olabilir (Hodgetts, 1996:296).

Ulkemizde yapilan bir ¢calismanin sonucuna gore giivenlik ihtiyaglar1 Maslow’un
kuramindan farkli olarak fizyolojik ihtiyaglarin oniinde ilk sirada yer almaktadir.
Arastirmada da giivenlik ihtiyaclarinin birinci sirada ¢ikmasi, Tiirkiye’de ¢alisanlarin
giivenlikle ilgili ihtiyaglar1 fizyolojik ihtiyaglardan daha fazla Onemsediklerini
gostermektedir (Varoglu v.d., 2000:425-426).

2.9.1.2.  Clayton Alderfer (VIG Teorisi)

Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini basitlestirerek daha da gelistirmistir.
Maslow ile ilke aynidir. Oncelikle alt diizey ihtiyaclar1 tatmin edilmeli, miiteakiben bir
st ihtiyaclara gegilmelidir (Pekel, 2001:15). Maslow’un goriislerinden farkli olarak
gereksinim gruplan arasinda kesin smirlar ve hiyerarsik bir diizen yoktur. Bireylerin
gereksinimleri belirli bir sira izlemeden ortaya ¢ikabilir. Zaman zaman gereksinimler
yer degistirebilir. Maslow’un goriislerinden farkli olarak gereksinim gruplari arasinda
kesin simirlar ve hiyerarsik bir diizen yoktur. Bireylerin gereksinimleri belirli bir sira

izlemeden ortaya ¢ikabilir. Zaman zaman gereksinimler yer degistirebilmektedir.

Varolma ihtiyaglar1 Maslow’un fizyolojik ve gilivenlik ihtiyaclart ile denk
diismektedir. Iliski ihtiyaglari ise bireyleraras: iliskilerden kaynaklanan giivenlik
ihtiyac1 ile ilgilidir. Insanlarm bir grubun iiyesi olmasi nedeniyle ortaya ¢ikan
ithtiyaclardir. Sevgi ihtiyaci ve sayginlik da bu ihtiyaca 6rnektir. Biiylime ihtiyaci ise
kendine giiven ve kendini gerceklestirme ile ilgilidir. Alderfer’in teorisinin Maslow’un
teorisinden daha ekonomik ve esnek oldugu sdylenebilir. Alderfer’in baz1 hipotezleri
Maslow’unkiyle benzerlikler gostermekte bazilar1 ise karsiliklar tasimaktadir (Baysal,

1993:114).
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Alderfer’e gore eger varolma ve iligki ihtiyaglar1 tatmin edilmemisse;

1.1liski ihtiyaglarmin tatminsizligi, varolma ihtiyaglarinin daha iist diizeyde tatmin
edilmesini arttirir.

2.Gelisim ihtiyaclarinin daha az tatmin edilmesi ise daha fazla iligki ihtiyacinin

artmasina neden olur.

Diger bir deyimle iist diizey ihtiyaglarinin tatminsizligi, bireyin alt diizey
ihtiyaclarinin artmasima neden olur. Bu kuram klasik engelleme, saldirma tepkinin
yansitir. Istedigi amaca ulasmamasi nedeniyle engellenen birey bu amacinin yer
degistirir ve daha once basardig1 bir amaca biitiin enerjisini verir (Ozkalp ve Kirel,
1996:169-170). Asagida Maslow ve Alderfer’in kuramlan karsilagtirilmistir (Eren,
2001:566):

Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Alderfer’in VIG Kuram

Kendini Gelistirme Ihtiyact —— 5 Gelisme ( Growth ) Ihtiyaglar

Saygi1 Gérme Ihtiyaci 7 fliski Kurma ( Relatedness) Thtiyaci
Sosyal Ihtiyaclar

Giivenlik ihtiyaglari 7 Varolma ( Existence ) Ihtiyaclari
Fizyolojik Ihtiyaglar

2.9.1.3. Frederic Herzberg (Cift Faktor Teorisi)

Gorlisme deneklerine onlar1 iste mutlu ve mutsuz yapan ogeleri belirlemeleri
sorulmustur. Bulgularin analizi, insanlarin tatminsizken olumsuz duygularin genel
olarak calistiklar1 ortamla ilgili oldugu sonucunu vermistir. Insanlar isleriyle ilgili
olarak kendilerini 1iyi hissettiklerinde, duygularmmi genel olarak isin kendisiyle

bagdastirmislardir (Hodgett, 1996 :301).

Calisanlarin is tatminini saglamada Oncelikle hijyen faktorlerin tam olarak
doyurulmas1 gerektigi, sonrasinda ise giidiileyici faktorlerin isgoreni memnun edecek
sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Aksi taktirde, sadece tek bir faktdrde yapilacak

degisiklik ¢alisanlarin tatmininde yeterli olmayacaktir.



111

Herzberg, iste doyum saglamanin en gegerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk
iistlenmek oldugunu ifade eder. Isgdrenlerin daha etkin giidiileyebilmek icin igsel
etkenler harekete gecirilmeli, ancak digsal etkenlerde devreden c¢ikarilmamalidir.
Herzberg’e gore isgorenlerin ¢alisma yasamlarina iliskin doyuma ve doyumsuzluga yol

acan etmenler sunlardir (Uckun, 2003:50):

Doyuma Yol A¢an Etmenler: Basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, ilerleme gibi

isin igsel 6zelliklerinden kaynaklanan etmenlerdir.

Doyumsuzluga Yol Acan Etmenler: Yonetim, gozetim, calisma kosullar, iicret,
arkadas iligkileri gibi isin digsal Ozelliklerinden kaynaklanan etmenlerdir. Boylelikle
Herzberg doyuma yol acan etmenlere “giidiileyiciler”, doyumsuzluga neden olan

etmenlere de “koruyucular (saglik etmenleri)” adin1 vermistir.

Yaptig1 arastirmalar sonucunda insanlarin is tatminini artiran faktorler ile onlart iste
mutsuz kilan faktorlerin ayni olmadigini tespit etmistir. Bu nedenle is tatminini
etkileyen faktorleri iki ana gruba ayirmistir. Motivatorlerin ¢alisanlarin ise iliskin
tutumlarini uzun donemli olarak etkilerken hijyen faktorlerin daha kisa donemde

etkilediklerini belirlemistir (Efil, 1995:121).

Herzberg, gelistirdigi kuramda sadece motive edici faktorlerin ¢aligsanlarin istenilen
yonde davranmasini saglayacagini, hijyenik faktorlerin calisanlarin tatminsizligini
onlemekle birlikte, motivasyonlarini arttirmaya katkida bulunmayacagini belirtmektedir

(Varoglu, v.d., 2000:343).
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Tablo 6 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

KAYNAK: KOCEL, T., (2003): isletme Y®&neticiligi, Beta Yaymnlar, ISTANBUL, 5.641.

Frederic Herzberg teorisi bir digsal motivasyon teorisidir, ¢linki, iste tatmin olma
veya olmamay1 doguran faktorleri yonetici kontrol etmektedir. Herzberg su ii¢ varsayim

uzerinde durmaktadir:

1. Iste tatmin duyulmas: sirasinda var olan etkenler, iste tatminsizlik duyulmasi

esnasindaki etkenlerden ayr1 ve farkli idi.
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2. Isten tatmin duyma durumunun tersi tatminsizlik duyma degil, tatmin olamama

halidir.

3. Aym sekilde isten tatminsizlik duyma durumunun tersi isten tatmin olma duygusu

degil, tatminsizlik duymama halidir.

Herzberg’e gore hijyenik faktorler (digsal faktdrler) sdyle siralanmaktadir: Orgiit
politikas1 ve yonetimin hatalari; teknik bilgi ve destegin yetersizligi; ast-iist iligkilerinin
iyl olmamasi; orgiitiin fiziksel ortamimin elverigsizligi; ilicret ve maas diizeyinin ve
artiglarinin  yeterli olmamasi; is arkadaslartyla gecimsizlikler ve kotii arkadaslik
iliskileri; isgorenin kisisel yasamina ve kisiligine yeterli sayginin gosterilmemesi;
istihdam giivenliginin yetersizligi. isgorenleri dzendiren faktdrler (igsel faktorler) ise,
isleri basariyla tamamlamanin verdigi mutluluk ve doyum; isyerinde basarilariyla
yeteneklerine uygun bir iste c¢aligmalar1 isgdrenlerin yeterli miktarda yetki ve
sorumluluk tistlenme ve karar 6zerkligine sahip olma; terfi olanaklarinin yeterli ve adil
olmasi; iste kendini gelistirerek yeni seyler 6grenme ve arastirmalar yapma imkanidir.
Hijyen faktorler ile 6zendirici faktorler belirli bir sira iginde etkili olmakta; hijyen
faktorler saglandiktan sonra 6zendirici faktorler kendiliginden bunu takip etmektedir. O
halde, her iki grup faktoriin giidiilemede ayr bir yeri olup; hijyen kosullar saglandiktan
sonra, Ozendiricilerde yapilan her tiirlii artis isgdrenleri motive edecektir (Pekel,

2001:12).

Herzberg bu sorulardan aldig1 yanitlar dogrultusunda olusturdugu teorinin igerigini

hijyenik faktorler ve motive edici faktorler olarak iki kategoriye ayirmistir.

Hijyen Faktorleri: Ucret, maas, ¢calisma kosullar, is giivenligi, kontrol sekli vs. hijyen
faktorlerini olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak
eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Hijyen faktorlerinin varligi
motivasyon icin gerekli ortami saglayacaktir. Hijyen faktorleri saglanmadan sadece
motive edici faktorleri saglamak, personeli motive etmeye yetmeyecektir (Kogel,
2003:642). Bunlarin mevcut olmasi, kisinin motive olabilecegi asgari kosullar

saglayacaktir. Ancak motivasyon, motive edici faktorlerin varligi ile miimkiindiir.
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Sekil 14 Hijyen Teorisi

KAYNAK: KOCEL, T., (2003): isletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, ISTANBUL, 5.642.

Hijyen faktorlerin mevcut olmadigi durumda motivasyon olusmamaktadir. Hijyen
faktorlerinin mevcut olmasi halinde ise motivasyon duruma gore olabilir veya

olmayabilir.

Motive Edici Faktorler: Isin kendisi, sorumluluk, terfi imkanlari, statii, basari,
taninma, giic kazanma, prestij vs. faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye
bireysel basar1 hissi verdigi i¢in kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugunda ise kisi
motive olamayacaktir (Kogel, 2003:641). Motive ediciler is tatmini {izerinde olumlu bir

etkiye sahiptir (Hodgetts, 1996:301).

Motive edici faktorler isin 6zii ve icerigi ile ilgilenirken, hijyen faktorleri kisinin
tatminsizligine engel olmaktadir. Tatminsizligi Onlenemeyen kisinin motive edici
faktorler ile motive edilmesi pek miimkiin olmayacaktir. Ciinki, hijyen faktorlerinin ana
gorevi, kisinin tatminsizligini Onleyerek, motive edici faktorlerin yaratacagi

motivasyona ortam hazirlamaktir.
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Sekil 15 Motivasyon Teorisi

KAYNAK: KOCEL, T., (2003): isletme Yoneticiligi, Beta Yaymlar, ISTANBUL, 5.642.

Herzberg bu verilerin geleneksel olarak inanildigi gibi, tatminin tam tersinin
tatminsizlik olmadigini gosterdigini sdylemektedir. Bir iste tatminsizlik yaratan
ozellikleri 6nledigimizde is mutlaka tatmin edici bir duruma gelmez (Ozkalp ve Kirel,

2000:168).

Herzberg, gelistirdigi kuramda sadece motive edici faktorlerin ¢alisanlarin istenilen
yonde davranmasini saglayacagini, hijyenik faktorlerin calisanlarin tatminsizligini
onlemekle birlikte, motivasyonlarini arttirmaya katkida bulunmayacagini belirtmektedir

(Danigsman, 2000:343).



Is’de asir1 doyumsuzluk ve Is’de biiyiik tatmin saglayan 1753
kétiimserlik doguran 1844 kisi lizerinde test edilmis

kisi lizerinde test edilmis 6zendirici (tesvik edici) etmenler
hijyenik etmenler % Frekanslar1 % Frekanslar1

Sekil 16 Herzberg’in Tatmin Saglayan ve Tatminsizlik Saglayan Faktorleri

KAYNAK: EREN, E., (2001): Yonetim Psikolojisi, Beta Yayinlar;, ISTANBUL, s.569.




117

Yine de Herzberg’in is tatmini teorisi, Maslow’un ihtiya¢ hiyerarsisini
genisletmesine ve 1is motivasyonuna uygulamasina yardim etmistir (Hodgetts,

1996:303).

2.9.14. David McClelland (Basarma ihtiya(;larl Teorisi)

Bu teoriye gore ihtiyaclar 6gretilmistir. Bilinmeyen seyin ihtiyact duyulmayacaktir.
Bagarma ihtiyaglar1 teorisi, basari gosterme ihtiyaci, giic kazanma ihtiyac1 ve iliski

kurma ihtiyac¢larindan olusmaktadir (Kogel, 2003:310).

a. Basar1 Gosterme Ihtiyaci: Zor olan, yiiksek bir basar1 standardina sahip bir seyi
basarmak, karmasik bir gorevin ustast olmak ve diger insanlar1 gegmek istegidir. Bu
ihtiyact kuvvetli olan kisi kendisine ulagilmasi giic ve calisma gerektiren anlamli
amaclar sececek, bunlar1 gerceklestirmek i¢in gerekli yetenek ve bilgiyi edinecek ve

bunlar kullanarak davranis sergileyecektir.

b. Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Bu ihtiyac1 kuvvetli olan kisi, gii¢ ve otorite kazanmak ve
gelistirmek, bagkalarini etki altinda tutmak ve gliciinii korumak amaciyla davraniglar

sergileyecektir.

c. Iliski Kurma (Kabul Edilme) Thtiyaci: Gruba girme, sosyal iliskiler gelistirmeyi
ifade eder. Bu ihtiyac1 kuvvetli olan kisi, kisiler aras1 iligki kurma ve gelistirmeye 6nem
verecek, catismadan sakinma, sicak arkadasliklar gelistirme arzusu igerisinde

bulunacaktir.

Bu teorinin yonetici agisindan anlami sudur: Eger personelin sahip oldugu ihtiyaglar
belirlenebilirse personel se¢cim ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Ancak 500

kisinin ¢alistig1 bir isletmede bunun yapilamayacagindan s6z edilmektedir.

Basar1 i¢in fazla ihtiyac hisseden kisiler, girisimci olma egilimindedirler.
Rakiplerinden daha iyi isler yapmay1 istemekte ve akla yatkin is riskleri almaktadirlar.

Kabul edilme ihtiyact yiiksek olanlar ise basarili birer kaynastiricidirlar ve isleri, orgiit
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icindeki birka¢ departman arasinda entegrasyonu saglamak olur. Yiiksek bir gii¢ ihtiyact
ise Orgiit hiyerarsisinde yiiksek mevkilere ulasma arzusuyla ilintilidir. McClelland’in
yillar siiren arastirmalar1 sonucu, iist seviye ¢alisanlarinin yaridan fazlasinin yiiksek
derecede gii¢ ihtiyact duyan kisiler oldugunu fakat basar1 ihtiyaci, gii¢ ihtiyacindan

fazla olan midiirlerin kariyerlerinin daha kisa siirede sonlandigin1 gézlemlemistir.

2.9.1.5. Maslow, Mcgregor, Herzberg ve Alderfer’in Teorileri Arasindaki iliskiler

Maslow, McGregor, Herzberg ve Alderfer’in teorileri motivasyona farkli agilardan
yaklagir goziikmekle beraber, bu teoriler karsilastirildiklarinda hepsinin benzer tiirden

iligkileri vurguladiklari agikca goriilmektedir.

Maslow’a gore pek ender olarak tatmin edilebilen iist diizey gereksinimleri, ig¢inin
ardindaki motive edici giictiir. Herzberg, “tatmin saglayict faktorleri” hijyen
faktorlerinin tatminsizligi nétr hale getirmesinden sonra motive edici faktorler olarak
gormektedir. McGregor ise motivasyon kavramina iscileri hareket ettiren giidiilerle
ilgili varsayimlara dayali “Y” kurami ile yaklasir. Bu nedenle her ii¢ teori de

motivasyonun, 6zellikle digsal motivasyonunun incelenmesine uygun diismektedir.

Alderfer ise Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ve Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde
oldugu gibi ihtiyaglarin giicliiliik derecesine gore siralanmasina karsidir. O, ihtiyaglarin
bir biitiin oldugunu ortaya koymustur. Alt diizeydeki ihtiyaglarin tatmin edilmeden 6nce
ist diizey ihtiyaclarin edilemeyecegini veya faaliyetlerinden mahrum edilemeyecegini
savunmustur. Alderfer, dogustan gelen ihtiyaglarin tatmininden ¢ok, gelisme ihtiyacinin
tatmin edilmesi {izerinde durmaktadir (Ulusoy, 1993:73).  Biitiin bu teorinin

karsilastirilmasi Tablo 7°de goriilmektedir.
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Tablo 7 Maslow , Herzberg, McGregor ve Aldefer Teorilerinin Karsilastiriimasi
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2.9.2. Siire¢ (Beklenti) Teorileri

Siire¢ teorileri adi altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi, kisilerin
hangi amagclar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Baska bir deyisle,
belirli bir davranis1 gosteren kiginin bu davranisi tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi)
nasil saglanabilir sorusu siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistig1 temel sorudur. Siire¢
teorilerine gore, ihtiyag kisiyi davranisa sevkeden faktorlerden sadece birisidir. Bu igsel
faktore ek olarak pek cok digsal faktorde kisi davranist ve motivasyonu iizerinde rol

oynamaktadir (Kogel, 2003:644)

Siireg teorileri, kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildigi ile ilgilidir.
Siire¢ teorileri “kisinin yapmis oldugu olumlu davranisi nasil tekrarlatabilirim” veya
“kisinin yaptig1 olumsuz, istenmeyen davranigi bir daha tekrar etmemesi igin neler

yapabilirim?” sorularinin cevaplarini arama ¢abasindadir.

2.9.2.1. Sonugcsal ( Davramssal ) Sartlandirma ve Davrams Degistirme

Sekil 17 Sonugsal Sartlandirma

KAYNAK: KOCEL, T., (2003): isletme Yoneticiligi, Beta Yaymlar;, ISTANBUL, 5.646.

Sartlandirma kavramu birisi klasik sartlandirma birisi sonugsal sartlandirma olmak
iizere iki tirliidiir. Klasik sartlandirma Pavlow’un kdpekler lizerinde yaptigi deneylerle
gelistirilen bir sartlandirma tiirtidiir. Bu tip sartlandirmada, davranislar belirli uyarilar

tarafindan harekete gegirilmektedir.
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Davranigsal (Sonugsal) sartlandirmanin ana fikri, davranislarin karsilastigi sonuglar
tarafindan sartlandirdigr varsayimmidir. Bu sartlandirma kavrami esas itibariyle
B.F.Skinner tarafindan gelistirilmis ve sonug¢ olarak bunun Orgiitlere uygulanmas ile

“oOrgiitsel davranig degistirme” ad1 verilen yeni bir alan dogmustur.

Sonugsal sartlandirmaya gore, kisi su veya bu nedenle (ihtiyag, amag, daha onceki
sartlandirma vs.) bir davranis gosterir. Bu gosterilen davranisin karsilasacagi sonug
onemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi ayni davranisi bir defa daha gosterecek yada

davranigi tekrar gostermeyecektir.

Kisi davraniglari, kisi tarafindan ‘haz verici, memnun edici” olarak nitelendirilen
sonuclarla karsilasirsa, muhtemelen o kisi ayn1 davranisi tekrar gosterecektir. Fakat,

(13

karsilagilan sonuglar kisi tarafindan “aci wverici, hoslanilmayan, {iziicii” olarak

nitelendirilirse, o kisi ayn1 davranis1 gostermeyecektir

Sonugsal sartlandirma, bir motivasyon araci olarak orgiit igerisinde su sekilde
kullanilabilir. Eger kisinin davranisi orgiit agisindan arzu edilen bir davranig ise
yonetici, personelinin bu davranisim1 tekrar gostermesini isteyecek ve personelini
odiillendirecektir. Odiillendirme digsal (para 6diilii, maas artis1, statii degisikligi, taktir
vb.) olabilecegi gibi, i¢sel de (6vme, dostca davranis sergileme vb.) olabilmektedir. Bu
sayede oOdillendirilen ve yapilmasi arzu edilen davranmisin tekrar edilme olasiligi

artacaktir.

Eger kisi orgiit amaclarina ters diisen ve arzulanmayan bir davranig gostermis ise
bu davraniginin bir sonucu olarak cezalandirilacaktir. Cezalandirillan kisinin ayni
davranis1 tekrar etme olasilig1 azalacaktir. Cezalandirmanin kisiye mutlak bir fiziksel
ac1 vermesi gerekmemektedir. Uyari, kisiyi afise etmek, pasif gorevlere atamak,

elestirmek, savunmasinin alinmasi da birer ceza unsurudur.

Kisi davramslarinin tekrarlanma olasiligim yiikselten her sonu¢ “ODUL”, bu
olasilig1 azaltan her tiirlii fiziksel veya zihinsel olay da “CEZA” olarak nitelendirilebilir

(Kogel, 2003:646).
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Orgiitsel davrams degistirme (organizational behavior modification) konusunda
yapilan ¢alismalar cezalandirmanin, davranislar1 degistirmede ddiillendirme kadar etkili
olmadigini gostermistir. Cezalandirma, belirli bir davranisin tekrarlanmasini azaltabilir.
Ancak eger kisi bu davranigin yoneldigi amaci gergeklestirmeyi son derece arzuluyor
ise, cezalandirma, kisinin o davranis1 gostermesini engellemeyecektir. Aksine kiside bir
kizgmhik kirginlik ve karst koyma davranigini yaratacaktir. Bu nedenle davranig
degistirmede cezalandirmadan ¢ok o&diillendirmeye agirlik verilmesi Onerilmektedir

(Kogel, 2003:647-648).

Tekrar edilmesi istenilen davranisa karsi verilecek olan 6diil ile tekrar edilmesi
istenmeyen davranisa karsi verilecek olan cezanin daha etkili olabilmesi i¢in kisa bir
stire igerisinde verilmelidir. Aksi taktirde gerek 6diil, gerekse ceza davranislar iizerinde

gercek etkisini gdstermeyecek ve dnemini yitirecektir.

2.9.2.2. Victor Vroom (Beklenti Kurami)

Iki faktér (Valens ve Bekleyis) motivasyonu belirlemektedir. Bu faktdrlerden
birisinin olmamasi durumunda ise kisi motive olmayacaktir. Bekleyis teorisinin tigiincii
kavrami olan aragsallik, kisinin gosterdigi verimliligin belli sonuglara ulasmasi olarak
tanimlanmaktadir. Yani, kisi gosterdigi performans sonucu bir odiil alabilir. Bu

odiillendirme birinci kademe sonug olarak adlandirilabilir (Dereli, 1995:170).

Vroom’a gore motivasyon, ii¢ ana faktdriin olusturdugu bir sonugtur. Bu faktorlerden
birincisi; insanlarin gerceklestirmeye ¢alistiklar1 amaclardir. Burada kisinin i¢ diinyasi
izerine egilmek yerine dikkatler o kisi i¢i gerceklestirilmesi 6nemli olan amaglar

iizerinde toplanir. Onemli olan ¢alisanlarin hangi amagclar1 6nemli olarak gérdiikleridir.

Ikinci faktor; Bir kisinin iiretkenlik ile kisisel amaca erisilmesi arasinda gordiigii

iligkidir.
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Ugiincii faktor ise; bir kisi ne dereceye kadar kendi iiretkenligini etkileyebilir? Eger
bir kisi verimini etkileyebilme konusunda yapabilecegi ¢ok az sey veya hicbir sey

olmadig1 inancinda ise, bu konudaki gelisimleri zayif olabilecektir.

Sekil 18 Vroom Motivasyon Modeli

KAYNAK: KOCEL, T., (2003): Isletme Y®neticiligi, Beta Yaynlar1, ISTANBUL, 5.650.

Bu kurama gore sonuclar iki diizeyde ele alinmaktadir: Birinci diizey sonuglar,
orgiitte gosterilen performansla ilgilidir. Ikinci diizey sonuglar ise bireyin hedefledigi
bireysel sonuglardir. Birinci diizey sonuglar ikinci diizey sonuglar1 elde etmek i¢in araci
olurlar. Ornegin, parca basi iicret sistemi uygulanan bir isletmede ¢alisan isci giinde kag
parga lretirse (birinci diizey sonug), o kadar iicret alacaktir (ikinci diizey sonug) (Baysal

ve Tekarslan, 1996:116).

Victor Vroom’un teorisinin temelleri ise sdyle ifade edilebilir (Kogel, 2003:649):

* Birey gosterecegi cabanin ona bazi ddiiller kazandiracagina biiyiik 6l¢lide inanmalidir
(Bekleyis). Kisi gosterdigi ¢abalar neticesinde gosterilen 6diilii alabilecegine inantyorsa,

daha fazla gayret sarf edecektir.

* Birey basar1 sonunda kendine verilecek ddiilleri arzulamalidir. Diger bir ifade ile
odiiller onun i¢in kiymet tasimalidir (Valens). Bazi kisiler verilecek odiilii fazlasiyla
arzularken, ayn1 6diil bir bagkasi i¢in herhangi bir anlam ifade etmeyecek, ugruna ¢aba

sarf etmeyecek, boylece ddiil verilmesine ragmen kiside motivasyon saglanamayacaktir.
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Birey kendinden beklenen basariy1 gecgeklestirecegine inanmalidir. Victor Vroom’a
gore bir kisinin belli bir is i¢in gayret sarf etmesi iki faktore baglidir. 1. Valens (kisinin

odiili arzulama derecesi), 2. Bekleyis, dolayisiyla motivasyon soyle ifade edilebilir:

Motivasyon = Valens x Bekleyis

Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Valens
(Valence)’dir. Valens bir kisinin belirli bir gayret sarfederek elde edecegi Odiilii
arzulama derecesini belirtir. Belli bir 6diil farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde
arzulanacaktir. Bazilar1 bu 6diilii son derece arzu ederken bazilar1 da bu ddiile hi¢ deger
vermezler. Hatta bagkalar1 i¢in bdyle bir 6diil ugrunda gayret sarf etmeye degmeyecek
bir degeri de ifade edebilir. Dolayistyla bu iigiincii grup i¢in Valens negatif olacaktir.
Valens’i 1 ile +1 arasinda deger alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir.
Kisilerin belirli bir ddiile verdikleri deger, bir bakima 6diiliin onlarin ihtiyaglarini tatmin
etme degerini de gosterir. Netice olarak yiiksek valens kisinin daha fazla gayret sarf

etmesine sebep olacaktir.

Bu modelin ikinci kavram bekleyistir. Bekleyis, kisinin algiladig: bir olasilig: ifade
eder. Bu olasilik belirli bir gayretin belirli bir 6diille ddiillendirilecegi hakkindadir. Eger
kisi gayret sarfetmekle belirli bir 6diilii elde edebilecegine inaniyorsa (bunu bekliyorsa)
daha fazla gayret sarfedecektir. Dolayisiyla bekleyisi O ile +1 arasinda degisen bir deger
ile ifade etmek miimkiindiir. Eger kisi belirli bir gayret (davranig) ile belirli bir 6diil

arasinda bir iligki gérmezse, bekleyis 0 degerini alacaktir.

Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive olacaktir.
Yani biitliin bilgi, eneri ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyacak, yani arzu ederek
calisacaktir.Bu {i¢ performans bileseninden bir tanesi eksik oldugunda iggérenin
performanst sifir olacaktir. Bu yilizden amaclanan yiliksek performans diizeylerine
ulagilabilmesi i¢in her isgérende bu ii¢ unsurun maksimum degerde tutulmasi

gerekmektedir (Erengiil, 1997:108).
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Bu modelin iigiincii kavrami aragsallik kavramuidir. Aragsallik sunu ifade eder: Kisi
belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir. Bu performans da belirli
bir sekilde Odillendirilebilir. Bu 6diillendirme birinci kademe sonu¢ olarak
diisiiniilmelidir. Ornegin birinci kademe sonu¢ olarak kisinin maasi arttirilabilir.
Esasinda birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonug¢ olarak adlandirilabilecek
amaclan gerceklestirmede bir aragtir. Yukaridaki 6rnekteki maas, esasinda daha yiiksek
bir statii elde etmek, etrafta taninmak, kisinin ailesini daha iyi gec¢indirebilmesini
saglamak i¢in bir aragtan ibarettir. Yoksa tek basina yiiksek maasin bir anlami yoktur.
Iste aragsallik birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracag
konusunda kisinin sahip oldugu subjektif olasilig1 ifade etmektedir. Aragsallik ¢esitli
kademeler arasindaki iliskiye, bekleyis ise gayret ile birinci kademe sonuglar arasindaki

iligkiye isaret etmektedir.

Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici asagidaki hususlara dikkat etmelidir (Kogel,

2003:649):

- Kisi i¢in hangi cesit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) 6nemli oldugu

belirlenmelidir.

- Organizasyon i¢in ne tir bir davranis ve performansin arzulanir oldugu

belirlenmelidir.

- Performans ile 6diil arasinda iliski kurulmalidir.

Eger bir isgoren belirli diizeyde gayretin belirli bir performans ile sonuglanacagina
inaniyorsa (beklenti) ve bu performansin da belirli bir birinci kademe odiil ile
karsilanacagin1 diisiiniiyorsa (beklenti) ve aym1 zamanda isgoren bu belirli birinci
kademe 06diilii baz1 ikinci derece sonuglar i¢in gerekli goriiyorsa (aragsallik) ve iggbren
hem birinci hem de ikinci derece Odiilleri arzu ediyorsa (¢ekicilik), bu isgdren tatmin

olacaktir (Kogel, 2003:521).

2.9.2.3. Lawler — Porter (Gelistirilmis Beklenti Deger Teorisi)

Bu teorinin temel hedefi performans ile is tatmini arasinda iligki olup olmadigini

incelemektir. Porter-Lawler modeli, Vroom’un modelinin bu yodnde gelistirilmis



126

seklidir. Maslow, Herzberg ve Vroom tatmin-performans iligkisini hesaba

katmamiglardir (Baysal ve Tekarslan, 1996:118).

Bu aragtirmalarin sonuglarinin Vroom’un beklenti kuramini destekler nitelikte
olmakla beraber bu modele eklemeler yapmaktadir. Bu modelin ilk boliimii Vroom
modelinin aynisidir. Yani kiginin motive olma derecesi Valens ve bekleyis tarafindan
etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’e gore kisinin yliksek bir gayret gostermesi
otomatik olarak yiiksek bir performans ile sonuglanmamaktadir. Oncelikle kisi gerekli
bilgi ve yetenekten yoksun ise gayretleri sonucunda performansa ulagilamayacaktir.
Kisi nekadar gayret gosterirse gostersin eger bir ucagi kullanacak bilgi ve beceriye
sahip degilse ucagi uguramayacaktir. ikinci ilave degisken ise, kisinin algiladigi rol ile
ilgilidir. Bu teorinin en ¢ok elestirilen tarafi ¢ok kompleks olmasi sebebiyle sonuglarini
test etmedeki giicliikklerdir. Diger elestiri ise kisilerin bir davranis1 gostermeden Once

ayrintili hesaplamalara girildigi konusundaki siiphelerdir (Kogel, 2003:651-653).

2.9.2.4. Edwin Locke (Amag Teorisi )

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore kisilerin belirledigi
amagclar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yliksek
amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amagclar belirleyen bir kisiye
oranla daha yliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana
fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir. Locke’un
teorisi, gecmis yada simdiki davranislardan c¢ok, gelecekteki davramislarina 6zgiidiir

(Ulusoy, 1993:84).

Cesitli yontemin uygulamalar1 ve oOzellikle amaglara gore yonetim uygulamasi,
organizasyonlarda amag belirleme isinin dnemini vurgulamis ve bunun nasil olmasi
gerektigi konusunda bazi Oneriler getirmistir. Bu Oneriler amag teorisi agisindan
gecerliligini koruyabilir. Yonetici agisindan 6nemli olan, yonetimin ongordiigii amaglar
ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise amag belirlemede

astlarin da katkisin1 gerektirmektedir (Kogel, 2003:655).
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Belirlenen herhangi bir amacin gergeklesebilmesi igin bir takim kosullar1 yerine
getirmek gerekir. ilk olarak bireyler amacin bilincinde olmal1 ve basarabilmek igin ne
yapmas1 gerektigini bilmelidir. Ikinci olarak da, disaridan veya orgiit tarafindan verilen

0zendiricilerdir (Onaran, 1981:138).

Bir birey gosterdigi performans sayesinde amaglarina ulastyorsa tatmin, ulagamiyor

ise tatminsizlik durumu ortaya ¢ikmaktadir (Ergeng, 1982:309).

Belirlenmis olan amaglar motivasyon derecesini de belirler. Eger kisi orgiitiin

amacini belirlemis ise ona ulasmanin yollarin1 arar.

Kisinin amact = Orgiit amaci ise MOTIVASYON en fazladir.
Kisinin amac1 == Orgiit amaci ise MOTIVASYON en azdur.

Belirlenmis amaglar, rekabet ortaminda gorevi basarma baglaminda kararliligi
arttirir.Orgiitsel amaglar kabullenilmis ise, orgiit iiyeleri o amaglara ulasmanin yollarini

ararlar.

2.9.2.5. Stacy Adams (Esitlik Teorisi)

Is basaris1 ve is tatmininin kisinin isiyle ilgili algiladif1 esitlik veya esitsizliklere
baghdir. Kisiler kendi gayret ve cabalarm1  baskalarinin gayret ve cabalariyla
karsilastirirlar. Bu karsilastirma neticesinde bir esitlik ve denge s6z konusu ise kiginin

motivasyonu artacaktir. Esit cabalara esit 6diil sunulmalidir. Odiil-Caba arasinda iliski

olmalidir.

Sekil 19 Esitlik Teorisi

KAYNAK: KOCEL, T., (2003): isletme Yoneticiligi, Beta Yaymlar, ISTANBUL, 5.653.
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Oranlardaki “sonug”, iicret, maasg, terfi, sorumluluk artigi, statii saglama vs. gibi
sekillerde olabilir. “Gayret” ise isi basarmak i¢in sarf edilen ¢aba ve emek, Orgiitsel
pozisyon, sosyal statili, egitim ve hatta yas seklinde olabilir. Bu teorinin motivasyon
acisindan kullanilisi séyledir: Yukaridaki gibi bir karsilastirma sonucu bir esitsizlik

algilayan kisi bu esitsizligi girdici bir sekilde davranacaktir.

Kisi yaptig1 karsilagtirmalar neticesinde algiladigi bir esitsizlik durumu var ise bu
esitsizligi giderme yoluna gidecektir. Kisi algiladigr esitsizligi, asagidaki usulleri

kullanarak gidermeye ¢alisacaktir (Kogel, 2003:655).

l. Sarf ettigi gayreti artirma veya azaltma,

2. Sonucun degistirilmesi (Daha yiiksek iicret veya ddiil talebi ),
3. Isi terk etme,

4. Baskalarini, sarf ettikleri gayretlerini azaltmaya zorlama,

5. Karsilagtirmanin dayandig: temel faktorleri degistirme.

2.10. ISLETMELERDE HAYAL KIRIKLIGI VE

IS TATMINI ARASINDAKI ILISKILER

Hayal kirikligi, amaglara ulasmanin  Oniindeki engeller nedeniyle ortaya c¢ikan

olumsuz duygusal durum olarak tanimlanmaktadir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005:99).

Insanm bir ise sahip olmasi ve calismasi karsilig1 maddi ve manevi anlamda doyum
saglamasi en temel ihtiyaclar arasinda yer almaktadir. En temel ihtiyaglarindan mahrum
kalan bireylerin psikolojik olarak sorunlar yasadiklar1 goriilmektedir. Ihtiyacin
karsilanmamast durumunda organizma, hayal kirikligi ve c¢atisma igine girer.
Engellenme sonucu gerilim, stres ve saldirgan davraniglar ortaya c¢ikar ve kaygi

meydana gelmektedir.



Sekil 20 Hayal Kirikligi ve is Tatmini Arasi iliski

KAYNAK: AYTAC, S. ve KESER, A., (2004): “I@si.zligin Calisan Birey Uzerindeki
Etkisi: Issizlik Kaygis1”, Is,Gii¢ Endiistri {liskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt.4,
Say1:2, KOCAELI, s.3.

Davranis herhangi bir engelle karsilastiginda kisi, hayal kirikligina ugrayacak, kaygi
olusacaktir. Kaygi ve engellenme genellikle bir arada bulunmaktadir. Kaygi, giidiilerin
tatmin edilmeme korkusundan dogmaktadir. Rahatsiz edici, kaginilmaz bir durumdur,

gerilimi artirmaktadir (Aytag ve Keser, 2004:3).

Yukarida belirtildigi gibi, is ortamindaki ihtiya¢ ve beklentilerin engellenmesi
kisilerde rol catismasi ve hayal kirikliklarina neden olmakta, bu olumsuzluklarin dogal
sonucu olarak da ise kasi kayitsizlik, otkelenme ve iste tatminsizlik sorunlari ile

karsilasilmaktadir.

Is yasaminda kisinin hayal kirikhig1 yasamasi icin ihtiyag ve beklentilerinin ya
kismen ya da tamamen kargilanmadig1 goriilmektedir. Kisiyi i3 yasaminda hayal
kirikligina sevk edecek cesitli sebepler bulunmaktadir. Bu sebepler asagidaki sekilde
siralanabilir (Eren, 2001:248);

a. Kisi, kabiliyeti ve bilgisi ile orantili olmayan bir {icretlendirme sistemine dahil
edilmis olabilir.

b. Kisi, hak ettigini diislindiigii mevkilere gelememis olabilir.

c. Kisi, amirleri ve calisma arkadaslari itibariyle bekledigi iligkileri kuramamis
olabilir. Samimi ve huzurlu bir ¢aligma ortami temin edilememis olabilir.

d. Kisi, ¢ok ¢esitli sebeplerden dolayr severek yaptigi ise karsi ¢ok cabuk sogumus
olabilir.

e. Kisi, siirekli isini kaybetme korkusu igerisinde bulunabilir.
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Kisi, Oniinde ilerleme olanaginin bulunmadigma ve iicretinin artmayacagi
duygusuna kapilirsa her tiirlii ¢cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi hayal

kirikligina ugrayabilir. Boyle hallerde, tatminsizlik ve sikayetler kaginilmaz olacaktir.

Odiillendirme sisteminde, gosterdigi performans itibariyle ddiil almas1 gerekirken bu
kisiye odiil verilmemesi, sadece bu kisi lizerinde hayal kiriklig1 yaratirken, kesinlikle
odili hak etmeyen bir kiginin 6diilii almas1 biitiin organizasyon igerisinde bir hayal
kirikligina neden olacaktir. Bu durumda calisan kisiler “nasil olsa gayretlerim
goziikmiiyor” diyerek performanslarini diisiirecek, isinden duydugu tatmini artik alamaz

duruma gelebilecektir.

Ayrica, hayal kirikligmin, iginde bulunulan isletmeye karsi sabotaj egilimi
dogurdugu yapilan aragtirmalarla ispatlanmistir. Hayal kirikliginin da pek ¢ok nedeni
bulunmaktadir. Is tatminsizligi, motivasyon yetersizligi, orgiit ici iliskilerin yetersizligi
gibi nedenlerle hayal kiriklig1 olusabilmektedir. Hayal kirklig1 yasayan bireylerin  nasil
davranacaklart hem kisinin hem de orgiitiin 6zelliklerine baglidir. Baz1 bireyler geri
cekilme davrams1 sergilerken, bazilar1 saldirganlasabilmektedir (Ozdevecioglu ve

Aksoy, 2005:99).

Sonug olarak; yapilacak ise gore personel secimi yapilirken rutin, siirekli ayni1 islerin
yapildigt monoton islere ¢ok hareketli ve kendisini gelistirme pesinde olan bir
personelin se¢ilmesi durumunda bu personel yetenek ve kabiliyetlerini gerektigi dl¢lide
kullanamayacak ve ¢ok kisa bir siire, yliksek beklentiler igerisine girdigi i¢in, isi ile ilgi
hayal kirikligi ve tatminsizlik yasayacaktir. Ayni konunun tersi de diisiiniilebilir.
Monotonlugu seven ve zeka kapasitesi diisiik seviyedeki bir kisi, hassas, siirekli
degisen, ayrint1 isteyen bir ise yerlestirildiginde kisinin kapasitesi yeterli gelmedigi i¢in
hayal kirikligina ugrayacak ve yine isinde tatminsizlik duyacaktir. Bu durumdaki bir
calisan ya ayni iginde hayal kiriklig1 ile calismaya devam edecek, ya da en kisa siirede
mevcut isinden ayrilarak kapasitesine uygun bir is bulma yoluna gidecektir. Ise alim
stirecinde yapilabilecek bu tiir bir hata, isletmeler tarafindan istenmeyen isgiicii devrinin

artmasina da sebep olabilecektir.
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2.11. IS YASAMINDA MONOTONLUK SORUNU VE iS TATMINI ILiSKiSi

Bir isin aynm1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve
bikkinlik durumlarina kisaca monotonluk adi verilmektedir. Bu niteligi ile monotonluk
isgorenler icin bir sikdyet ve tatminsizlik kaynagidir. Sanayide makinelesme asiri
isboliimii yaratmustir. Isboliimiiniin teknik ydnden bazi iistiinliikleri olmakla beraber,
baz1 kotii etkileri oldugu da bir gercektir. Bu kotii etkiler gesitli sorunlarin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Bunlarin basinda monotonluk sorunu gelmektedir (Eren,

2001:253).

Insanlar tekdiize ¢aligmaktan zamanla sikilarak monotonluk duygusuna kapilirlar.
Her sey yolunda gitse bile, bu gidis insanlar1 sikabilir, degisiklik ihtiyac1 duyabilirler
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:261).

Monotonlugun nedenlerini ¢esitli yonlerden incelemek miimkiindiir. Burada dort

ana neden iizerinde durulacaktir. Bunlar (Eren, 2001:254):

a) Isin ozellikleri,
b) Is¢inin monotonluga kars1 duyarlilig,
¢) Isyerinin manevi ortamu,

d) Is¢inin psikolojik durumu.

Karmasik ve cesitli isler tekrarlansa bile, elleri ve zihni meggul ettiginden monoton
degildir. Isciler, zeka diizeylerine gére az zeki olanlar, ¢ok zeki olanlar diye
ayrildiginda, monoton isler az zeki olanlara daha uygun gelmektedir. Ciinkii, bunlar
daha kolay tatmin edilebilir. Cok zeki isciler ise, karisik bir is yapmak ve bdylece
tatmin olmak isteyeceklerdir. Ciinkii, onlar1 basit islerle tatmin etmek olanagi yoktur.
Yapilan bir arastirmada zeka puanlarn arttikga giic islerden daha c¢ok zevk, kolay
islerden ise bikkinlik duyuldugu ve bikkinhigin isi terk etmeye bile neden oldugu
goriilmiistiir (Eren, 2001:256).
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Monotonluk, is kazalarinda insan kaynakli nedenlerin basinda gelmektedir
(Sabuncuoglu, 2000:267). Monotonlugun giderilebimesi i¢in kullanilabilecek c¢esitli
yontemler bulunmaktadir. Bunlar (Eren, 2001:257-266);

a. Isi genisletmek.
b. Is degistirmek.
c. Isin yapilma siiratini degistirmek.
d. Miizikten yararlanmak.
Dinlenme siirelerini programli bir sekilde ayarlamak.
f. Isi tamamlama duygusu yaratmak.

g. Karara katilma olanag1 vermek.

Sonu¢ olarak; monotonluk ile is tatmini arasinda ters bir oranti oldugu
goriilmektedir. Makinelesmenin artmasiyla birlikte tiretim, daha biiylik fabrikalarda
yapilmaya baglanmigtir. Daha kisa zaman dilimi igerisinde daha fazla iirlinii, daha az

maliyet ile liretme pesinde olan fabrikalar da standartlasma yoluna gitmistir.

Yiiksek oranda standartlasma ve bazi islerin makine ve robotlara yaptirilmasi
sayesinde isler daha kiigiik parcalara boliinmiis ve isgorenlerin hareket alanlari
kisitlanmistir.  Bu ve buna benzer durumlarda, c¢alisanlarda monotonluk ve is
tatminsizligi gibi sorunlar ortaya c¢ikmaktadir. Her nekadar isler kiigiik pargalara
ayrilarak yiiksek iiretim saglanmis olsa da ¢ok kisa bir zaman sonra monotonluk sorunu
ortaya ¢ikmakta ve bundan kaynaklanan sorunlar sayesinde yine {iretimde aksamalar ve
hatalar ortaya g¢ikmaktadir. Monotonluk sorunu ve asir1 standartlagtirilma sonucu
yuksek iiretim yan yana degerlendirilerek, getirdikleri ile  gotlirdikleri

degerlendirilmelidir.
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UCUNCU BOLUM

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE IS TATMINi VE KONU iLE
ILGILI YAPILAN BIR CALISMA

Bu béliimde Hamitabat Termik Santrali’nde yapilan is tatmini anketinin uygulamasi

anlatilacaktir. Aragtirmanin modeli, yonetimi ve bulgular1 bu boliimde agiklanmustir.

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirmanin yapilmasinda anket ve birincil verilere dayali anlik arastirma
yontemi kullanilmistir. Ankete katilanlara, demografik bir takim bilgilerin yani sira 45
adet soruyu Likert 6l¢egine uygun olarak cevaplandirmalari istenmistir. Hamitabat
Termik Santrali personeli tarafindan cevaplanmak iizere toplam 355 adet anket formu
dagitilmis olup bunlardan 260 adedi cevaplanarak tarafimizdan degerlendirmeye tabi

tutulmustur.

Anket sorularinin hazirlanmasi1 asamasinda genel basliklar1t ve c¢ergeveleriyle
belirlenen alt boyutlar anket tamamlandiktan sonra yapilan faktér analizinde ortaya
¢ikan bulgulara uygun olarak yeniden diizenlenmistir. Yapilan bu diizenleme sayesinde
11 olarak tespit edilen alt boyut, 4 alt boyuta indirgenmistir. Asagidaki tabloda anket

sorularinin alt boyutlara gore dagilimini géstermektedir.

Tablo 8 Anket Sorularinin Alt Boyutlara Gore Dagilimi

S.NO ALT BOYUTLAR SORU NUMARALARI

| Isin kendisi ve is 1,2,5,6,7,8,14,15,16,17,19,20,21,22,23,24,25,26,27,
arkadaslari 28,29,30,31, 32,39,40,41,42,43,44,45

2 Meslek sevgisine 4,9,18,36

3 Ucrete 33,34,35,37,38
Meslek

4 3,10,11,12,13
memnuniyetsizligine
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3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirma 2007 yili Mayis ay1 igerisinde tamamlanmistir. Arastirmanin ana kitlesini
Kirklareli ili, Liilebugaz ilgesinde bulunan Hamitabat Termik Santrali calisanlari
olusturmustur. Anket uygulamasini tamamlayarak teslim edenler ise Ornek kiimeyi
olusturmaktadir. Caligmalarda is tatmini konusunda isgorenler ile yonetici personelin

algi ve tutumlar1 incelenmistir.

3.3. VERILERIN TOPLANMASI

Anket sorularinin yanitlanmasinda besli Likert 6lgegi kullanilmistir. Bu dSlgek,
cevaplayicinin bir arastirma ile ilgili yargilarini tespit etmek i¢in kullanilmaktadir.
Kullanilan ankete “Kesinlikle Katiliyorum” dan “Kesinlikle Katilmiyorum” a uzanan

5’11 sistem kullanilmustir.

Arastirmamizda kullanilan anket formu EK-1’de sunulmustur. Ankete en olumlu
secenek en iist, en olumsuz segenek ise en alt puami (1=Kesinlikle Katiltyorum,

5=Kesinlikle Katilmiyorum) alacak sekilde siralanmustir.

Ankete katilanlardan alinan cevaplar toplanarak bilgisayar ortamina aktarilmis ve
“SPSS for Windows 11.5.0.” programi kullanilarak bir takim istatistiksel teknikler ile

yorumlamalar1 yapilmistir.
3.4. VERILERIN COZUMU VE YORUMLANMASI
Bu boliimde arastirmada kullanilan 6lgegin giivenilirlik ve gegerliligi agiklanmas,

daha sonra 6lgege faktor analizi yapilmis ve belirlenen alt boyutlarin varyans analizi ile

elde edilen bulgular yorumlanmustir.
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3.4.1.Giivenilirlik

Calismada, ankete konulan Likert Olgekli sorularin analizi, pek c¢ok sorunun
cevabini aydinlatmaktadir. Deneme 6l¢eginde bulunan sorularin, dlgiilmesi planlanan
yapiy1 agiklayacak iliski icerisinde olup olmadigini, her maddenin digerleri ile ne
Olctide 1iliskili oldugunu, hangi sorularin en iyi Ol¢iimii verdigini ve hangi sorularin
giivenilirlik ve gegerliliginin yiiksek oldugunu bulmak bu sekilde miimkiin olmaktadir.
Sorularda giivenilirlik ve gegerlilik 6nemli oldugundan, bu iki temel 6zellige iliskin
bulgular aragtirilmaktadir. Boylelikle giivenilirlik, bir 6l¢gme aracinin duyarli, birbiri ile
tutarli ve kararli 6lgme sorular1 verebilmesi anlamini tagimaktadir. Gegerlilik ise; bir
O0lcme aracinin, bu aragla Olgiilmek istenilen 6zelligin Olgiilerini diger oOzellik ve

ozelliklerin dlgekleri ile karsilastirmadan degerlendirebilme derecesidir.

Likert tipi Olceklerde dncelikle i¢ tutarliligin test edilmesi gerekmektedir. Likert tipi
bir dlcegin gilivenilirligini test etmek i¢in; Cronbach tarafindan gelistirilen ve kendi
adiyla & Cronbach katsayisinin kullanilmas: gerekmektedir. Olgegin & katsayisi ne
kadar yiiksek olursa bu 6l¢ekte bulunan sorularin o 6lgiide birbirleri ile tutarli ve ayni

Olcegin unsurlarini tanimlamaya yonelik sorulardan olustugu sdylenebilir.

Likert tipi 6lgekte yeterli sayilabilecek gilivenilirlik katsayis1t miimkiin oldugunca 1’e
yakin olmalidir. Alfa degeri O ile 1 arasinda degerler almaktadir ve kabul edilebilir bir
alfa degerinin en az 0.65 olmasi arzu edilir. Ancak inceleme tiirii arastirmalarda bu

deger 0.5’e kadar ¢ekilebilmektedir.

Bu c¢alismada sorulan Likert olgekli sorularin c¢alisanlar tarafindan anlasilip
anlagilmadigi Cronbach testi ile test edilmistir. Test sonucu anketin % 90.2 (giiven

katsayis1) oraninda giivenilir bir anket oldugu ortaya ¢ikmustir.
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3.4.2. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Genel olarak arastirmaya katilanlar incelendiginde;
1. Arastirmada kullanilan 6rneklem igerisinde yer almis kisilerin %6.53 {iniin (17) kadin

ve %93.47’sinin (243) erkek oldugu goriilmektedir.

2.Ankete katilanlarin %5°1 (13) 18-25yas, 9%22’si (58) 26-35yas, %42’si (110) 36-
45yas ve %31°u (79) 46-55yas arasindadir.

3.Ankete katilanlarin %86°s1 (224) evli, %13°1 (34) bekar, %1°1(2) dul dur.

4.Ankete katilanlarin %12’si (32) ilkokul, %12’si (30) ortaokul, %64°1 lise, %6’s1

(15) meslek yiiksek okulu, %6’s1 (14) tiniversite ve %1°1 yiliksek lisans mezunudur.

5.Caligma stirelerine bakildiginda ise; %7’s1 (19) 0-1 y1l, %7’si (18) 2-5 y1l, %17’si (45)
6-10 yil, %15°si (40) 11-15 yil ve %540 (138) 16 yi1l ve {stli calisanlardan

olusmaktadir.

6.Calisanlarin gorev durumlarina bakildiginda; %6’s1 (14) yonetici ve %94°1 (243)

calisan personelden olugsmaktadir.

7.Ankete katilanlarin %16’s1 (42) 501-1000 YTL aras1, %751 (194) 1001-1500 YTL
arast, %9’u (22) 1502-2000 YTL arasi ve %]1°1 ise 2001 YTL ve iizeri maas

almaktadirlar.



Tablo 9 Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri

DEGISKENLER SECENEKLER fi fi %
KADIN 17 6,5
CINSIYET ERKEK 243 93,5
TOPLAM 260 100
18-25 13 5
26 -35 58 22,3
YAS DURUMU 36 - 45 110 423
46 - 55 79 30,4
TOPLAM 260 100
EVLI 224 86,2
. BEKAR 34 13,1
MEDENI DURUM DUL 5 0.8
TOPLAM 260 100
ILKOKUL 32 12,3
ORTAOKUL 30 11,5
OERENIM LISE 167 64,2
DURUMU MESLEK Y.O. 15 5,8
UNIVERSITE 14 5,4
Y.LISANS 2 0,8
TOPLAM 260 100
0-1YIL 19 7,3
2 YIL -5 YIL 18 6,9
6 YIL - 10 YIL 45 17,3
CALISMA YILI 11 YIL-15YIL 40 15,4
16 YIL ve + 138 53,1
TOPLAM 260 100
YONETICI 12 4.6
GOREV DURUMU | CALISAN 248 95,4
TOPLAM 260 100
501 - 1000 42 16,2
1001 - 1500 194 74,6
UCRET 1501 - 2000 22 8,5
2001 ve + 2 0,8
TOPLAM 260 100
KADROLU 244 93,8
SOZLESMELI 15 5,8
KADRO DURUMU GISCI 1 04
TOPLAM 260 100
EVET 153 58,8
EV HAYIR 107 41,2
TOPLAM 260 100
EVET 141 54,2
ARABA HAYIR 119 458
TOPLAM 260 100
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Tablo 9°da arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri verilmistir. Bu tabloda
ankete katilanlarin biiyiik bir kisminin erkek oldugu, yaslarinin genellikle 36-55
arasinda oldugu, biiylik kismmin evli oldugu, 6grenim durumlarinin genellikle lise
mezunu oldugu, c¢ogunlukla 16 yil ve istii ¢alistiklari, tamamina yakininin galisan
personel oldugu, tamamina yakininin kadrolu oldugu goriilmektedir. Ev ve arabaya

sahip olma sayilarina bakildiginda ise esit bir dagilim oldugu goriilmektedir.

Tablo 10 Yanitlarin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

£
= Z
z
5 z g
E =| 2 2| &
- e : w
DEGISKENLER | E| 2| 5| % 2| ¢
= 8| *| &Z| Z| & 3
= > s = O 2
| £ £| 2| = g
2| ®| 2| ®| % 7
N N> 3 M| M
fi
S.NO % fi
.. T 101 | 149 | 9 1 10.0.
ml | Meslegim benim i¢in degerlidir 1.65 | 0.566
388 1573 (35| 04 | 0.0
m Kendimi ¢alistigim kurumun bir parcasi olarak 83 | 146 | 10 | 20 1
hissediyorum 319 [ 562 | 38 | 7.7 | 0.4 | 1:88 10830
Gorev tammlamasi yapilmadigindan dolayi gorev | 22 | 79 | 12 | 133 | 14
m3 3.15 | 1.163
karmasasi yastyorum 85 (304 | 46 |512| 54
Diinyaya bir kez daha gelmis olsaydim yine ayni 32 | 72 | 35 | 100 | 21
m4 le8i secerdi 3.02 | 1217
meslegl secerdim 12.3 | 27.7 1135|385 | 8.1
S1m i i imi i 92 147 | 11 9 1
ms Yaptlglr{l is sayesinde kendimi iilkeme faydali 177 | 0.720
olarak goriiyorum 354|565 42 | 35|04
6 | iginde calistigim k larint bili SN N O
m inde ¢alistigim kurumun amaglarini biliyorum
FIEE SRS ; 4 388 |56.5] 3.1 | 15 | 0o | 167 0613
. o . 50 | 114 | 25 | 63 8
m7 | Yasim ilerledikce isimi daha ¢ok seviyorum 2.48 | 1.144
19.2 14381 9.6 |24.2| 3.1
m8 Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi 61 | 114 20 | 63 | 2
gelistirebiliyorum 235 1438 | 7.7 | 242 | 8 | 235 | 1.110




Tablo 10 Yanitlarin Frekans ve Yiizde Dagilimlar1 ( Devami )
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=
a ;
= =
z z £
DEGISKENLER “) E| %] 5| 5| = ¢
2 s| Z| & 2| E| 3
2| = < | = S 7
o4 N> = N> o4
fi
S.NO % fi
i i 5imi i 43 | 125 | 35 49 7
m9 Yenl‘ katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye 251 | 1.705
ederim 16.5|48.1| 13.5 | 188 | 2.7
Meslege ilk basladigimda meslegimi daha gok | 26 | 118 | 23 | 86 | 7
m10 vord 2.73 | 1.107
seviyordum 10.0 | 454 | 8.8 |33.1| 2.7
. . e 14 | 57 10 | 150 | 29
mll | Meslegimden ayrilmay1 daha 6nce diisiindiim 347 | 1.113
54 219| 38 |[57.7]|11.2
Mecburiyetimin olmamasi durumunda su anki | 15 | 50 | 17 | 155 | 23
ml2 meslegimden ayrilirim 58 11921 65 [596]| 8.8 3.47 1 1.077
i 5 5i 16 | 53 16 | 144 | 31
ml3 Uygun b}l‘ an1 buldugumda meslegimden 347 | 1.127
ayrilacagim 6.2 1204 62 |554|11.9
m14 | Her giin isime giderken istekli bir sekilde 55 | 139 14 1 45 | 7
giderim 212]535] 54 [173] 27 | 227 | 1064
. 5 . 52 | 154 | 17 32 5
ml5 | Mesaide yaptigim seyleri seviyorum 2.17 1 0.952
200592 6.5 |123] 1.9
16 | Kendimi t larak isi bili 47 | 153 | 20 39 1
m endimi tam olarak isime verebiliyorum
; 4 18.1|588| 7.7 |15.0] 0.4 | 2210923
- . 54 | 126 | 19 55 6
ml7 | Isimle ilgili konularda inisiyatif sahibiyim 2.36 | 1.101
20.8 1485 7.3 [21.2] 23
13 ol 56 | 144 | 18 39 3
m aptigim isten zevk aliyorum
PREER Y 215|554 | 69 |150] 1.2 | 2190978
ilgi Simi ilecegim bir i 64 | 104 | 23 61 8
ml9 Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir is te 240 | 1.180
¢alistyorum 24.6 1 40.0 | 8.8 |23.5] 3.1
20 | Mesai arkadasl — rnd 63 | 125 | 18 42 | 11
m esai arkadaslarim samimi ve cana yakindir
; 4 242|481 69 | 162 42 2281128
i 59 | 143 | 14 33 | 11
m21 Mesai arkadaglarimla ayni ortami 291 | 1.063
paylasmaktan memnunum 2271550 54 |12.7| 4.2




Tablo 10 Yanitlarin Frekans ve Yiizde Dagilimlar1 ( Devami )
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=
s z
2 =
z = g
DEGISKENLER ) E| %| 5| 2| 2| ¢
Z| s| T 2| 2| E| 2
2| = < | = 5 7
N N> [ N> N4
fi
S.NO % fi
Mesai arkadaslarimla mesaiden sonra da 40 | 123 | 20 66 | 11
m22 K odriisi 2.56 | 1.149
severek gorusuyorum 1541473 7.7 [254]| 4.2
i 43 | 129 | 29 50 9
m3 Mesai arkadaslarim zor anlarimda bana 243 | 1.083
yardimc olurlar 16.5]49.6 | 11.2 | 19.2| 3.5
va | Amirlerim diiriistti 32 [ 115 | 39 59 | 15
m mirlerim diirGsttiir
123|442 | 150 | 227 5.8 | 263 | 1.130
D o 24 | 97 43 79 | 17
m25 | Amirlerim adildir 2.88 | 1.139
9.2 |37.3| 16,5 | 304 | 6.5
26 | Amirlerim diisiincelerime & 1 20 | 74 53 9 | 17
m mirlerim diisiincelerime 6nem verirler
; 77 [285] 204 369 6.5 | 300 | 1.106
irleri 23 | 105 | 39 72 | 20
m27 Amirlerim zor anlarimda bana yardimci1 285 11.153
olurlar 8.8 40.4 | 15.0 | 27.7| 7.7
28 Ozel giinlerim amirlerim tarafindan hatirlanir | S | 30 | 36 | 151 | 36
- takip edilir 19 [11.5] 138 [58.1 [ 138|371 0913
irlerimin. isleri 17 | 83 41 97 | 22
9 Am%rler.lmln, isleri ve olaylar1 planlama 3.09 | 1.135
faaliyetinden memnunum 6.5 1319 158 [ 373 | 85
30 | Onemli konularda bilgilendiriliri 21 | 80 1 107 | 21
m nemli konularda bilgilendirilirim
s 8.1 308 | 119 [412] g1 | 310 1.166
i etki 10 | 75 35 | 116 | 24
m31 ?enl etkl}eyecek konularda karar alinmadan 397 | 1.092
once fikrim sorulur 3.8 | 288 | 13.5 | 446 9.2
m3n | Her konuda fikirlerime deger verildigenden 7 149 | 38 | 140 | 25
dolay1 karar verilmeden 6nce bana sorulur 27 11881 14.6 |53.8| 9.6 3.49 1 0.994
. C e o 39 | 135 | 12 66 8
m33 | Tatmin edici bir tlicrete sahibim 2.50 | 1.117
150|519 46 [254]| 3.1
i 42 | 135 12 56 | 15
m34 Maasimi delgglrn olan ga}lsanlarla 249 | 1.164
karsilastirdigimda yeterli buluyorum 1621519 46 [215] 5.8




Tablo 10 Yanitlarin Frekans ve Yiizde Dagilimlar1 ( Devami )
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=
: :
- z )
g = :
5 El 5| g g
o L = < £ L = xn
DEGISKENLER © | B S S| | 5| ¢
2| s| Z| & Z| E| =
S| = =< = g )
N N2 = N2 N
fi
S.NO % fi
31m 1S i 5 42 1129 | 15 62 11
m35 Yaptigim is 1le‘kars11a$t1rd1g1mda 250 | 1.146
maagsimi yeterli buluyorum 162 |496| 58 | 23.8 | 4.2
m36 | Aymi maasi alabilecegim bagka bir is 20 | 58 | 31 125 | 26
teklifini kabul ederdim 77 12231 119 | 481 | 100 | 330 | 1151
: . . 56 | 129 7 59 9
m37 | Aileme yeterince zaman ayirabiliyorum 2.37 | 1.153
21.5 |49.6 | 2.7 | 227 | 35
Sahip oldugum saglik hizmetleri ve 43 110 | 32 63 11
m38 | sosyal haklar pek ¢cok kurumdan daha 2.57 | 1.150
S 16.5 423 | 123 | 242 | 42
yidir
5 i 5 i i i 23 67 65 85 20
m39 Saglllill bir bg§qr1 degerlendirme sistemi 305 | 1.118
ile degerlendiriliyorum 8.8 |258]| 250 | 327 | 77
10 d 20 65 44 96 35
m erfi sansimdan memnunum
’ 77 [250] 169 | 369 | 135 | 323 | 1.190
. LR .. .. 1 42 1
mdl .(.}a.yretle?lr‘n. hak ettigim 6l¢iide 0 | 65 08 | 35 336 | 1111
odiillendiriliyor. 3.8 [25.0] 162 | 41.5 | 13.5
md2 Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi 31 117 | 26 69 17
gelistirebiliyorum 119 1450 100 | 265 | 65 | 2.71 | 1.172
34 97 17 91 21
m43 | Siirekli bir egitim siireci igerisindeyim 2.88 | 1.249
13.1 {373 | 6.5 | 350 | 8.1
mdd Atandigim gorev yerimde oryantasyon 15 75 36 108 26
egitimine tabi tutuluyorum 58 (2881 138 | 415 | 100 | 3-21 | 1.138
mds Gerektiginde hizmet i¢i egitime tabi 23 | 123 | 26 68 20 277 | 1.160
tutuluyorum 88 473 | 10.0 | 26.2 | 7.7
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Tablo 10°da ise deneklerin yanitlar diizeyindeki dagilimlar1 gosterilmistir. Bu

cizelgede gosterilen ortalama degeri normal dagilimin kayma yOniinii gostermektedir.

n n n

3'ten biiylik olmasi " Kesinlikle Katilmiyorum " segenegine, kiigiik olmasi ise

Tamamen Katiliyorum " segenegine yaklastigini gostermektedir.

Is tatmini alt boyutlarindan isin kendisi ve is arkadaslar1, meslek sevgisi, iicret ve

meslek memnuniyetsizligi ele alinmistir.

Isin kendisi ve is arkadaslar1 boyutu degerlendirildiginde; personel ile isin kendisi
ve 1s arkadaglar1 arasinda olumlu yonde bir iliski bulundugu tespit edilmistir.
Personelin, isinden zevk aldigi, isini severek yaptigi degerlendirilmektedir. Personelin
is arkadaslart ile hem is ortami, hem is dis1 ortamda beraber zaman geg¢irmekten
hoslandiklar tespit edilmistir. Calisanlarin amirleri ile ilgili diisiincelere bakildiginda
farkl1 gorislerin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Amirlerin adil ve diirlist olduklarini
genellikle kabul edilmektedir. Bununla beraber c¢aligsanlar, diisiince ve fikirlerine 6nem
verilmesini, 6zel giinlerinin amirleri tarafindan hatirlanmasini istemektedirler. Ankete
katilanlarin  verdikleri cevaplar degerlendirildiginde oOzellikle yoOnetime katilma
konusunun yoneticiler tarafindan bir kez daha degerlendirilmesinin uygun olacagi
degerlendirilmektedir. Ankete katilan personelin terfi sanslarindan memnun
olmadiklari, saglikli bir degerlendirme sistemi ile degerlendirilmedikleri ve

gayretlerinin hak ettikleri dl¢lide degerlendirilmedigi goriilmektedir.

Meslek sevgisi boyutu ele alindiginda ise personelin yaptigi isten zevk aliyor
olmasina kargin aynm1 maas1 alabilecekleri farkli bir isi tercih edecekleri, tercih
sanslarinin olmasi durumunda ayni ise baslamayacaklarini ancak mesleklerinin tavsiye
edilebilir bir mesleklerinin oldugunu belirtmektedirler. Kanimca bu sekilde ¢eliskili
aciklamalar yapiyor olmalar1 amirleri ile 1ilgili olumsuz diisiincelerinden

kaynaklanmaktadir.

Ucret boyutunda degerlendirilen basliklara bakildiginda ise iicretlerini tatmin edici
bulduklarini, saglik ve sosyal haklar ile imkanlar degerlendirildiginde c¢alisanlarin

memnuniyetlerini dile getirdikleri goriilmektedir.
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Meslek memnuniyetsizligi alt boyutuna bakildiginda personelin gorev tanimlari ile
ilgili herhangi bir olumsuzluk yasamadiklari, ¢alisma yil1 arttikca mesleklerinden elde
ettikleri is tatmininin azaldig1 goriilmektedir. Ankete katilan personelin biiylik bir
cogunlugunun c¢alisma siiresi 16 yil ve istii olmasi is tatminlerini olumsuz yonde
etkilemektedir. Calisanlarin meslekten ayrilma ile ilgili giicli duygularinin bulundugu

degerlendirilmektedir.

3.4.3. Faktor Analizi

Faktor analizi birbiri ile iliskili degiskenleri bir araya getirerek az sayida iliskisiz ve
kavramsal olarak anlamli degiskenler (faktor boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi amacglayan
cok degiskenli bir istatistik yontemdir. Faktor analizi bir faktorlesme ya da ortak faktor
adi verilen yeni degiskenleri ortaya g¢ikartma ve maddelerin faktor yiikk degerlerini
kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini elde etme siireci olarak tanimlanmaktadir.
Faktor analizinin temel iki amaci bulunmaktadir. Bunlardan ilki, degisken sayisini
azaltmak ve ikincisi; degiskenler arasindaki iligkilerden yararlanarak bazi yeni yapilar
ortaya cikartmaktir. Bu son amag; degiskenleri siiflayarak tek bir faktor altinda

birlestirmek ve yeni aciklayici faktor yapilari olusturmaktir.

Anket sorularinin hazirlanmasi agsamasinda on bir alt boyut belirlenmistir. Faktor
analizi sonucunda alt boyutlarin dérde indigi goriilmiistiir. Buna gdre; birinci faktor isin
kendisi ve is arkadaslar, ikinci faktor meslek sevgisi, ticlincii faktor ticret ve dordiinci
faktor olarak meslek memnuniyetsizligi olarak adlandirilmistir. Faktorlere maddelerin
icerikleri dikkate alinarak isimler verilmeye calisilmistir. Asagida verilmis olan dort

boyutun dlgegine iligkin agikladiklar: toplam varyans 0.4654'tiir.

Faktor analizi sonuglart asagidaki sekilde verilmistir.
Aciklanan varyanslar:

Faktor 1 (Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1)  : %25.62

Faktor 2 ( Meslek Sevgisi) : %9.055
Faktor 3 (Ucret) :%6.50
Faktor 4( Meslek Memnuniyetsizligi) : %5.359

Toplam varyans : %46.54°tiir.



Tablo 11 Faktor Analiz Matrisi

Faktor 1 Faktor 2 | Faktor 3 Faktor 4
Isin Kendisi ve | Meslek Deret Meslek
Is Arkadaslan Sevgisi Memnuniyetsizligi
ml 436 -.355 187 -.224
m?2 530 -415 242 -.022
m3 -.207 071 .001 503
m4 425 -.474 -.036 -.161
m5 472 -.225 469 .026
moé 357 -.239 340 A15
m7 525 -.493 .031 .098
m8 432 -.371 189 212
m9 151 -.327 .003 -.194
ml10 .021 .041 .099 353
mll -.125 300 170 516
ml2 -.200 262 078 718
ml3 -.139 170 014 705
ml4 546 -.409 .036 .084
ml5 S15 -.469 .089 187
ml6 522 -.281 .148 .360
ml7 374 -.258 230 -.022
ml8 417 -.534 -.015 .012
ml9 583 -.457 022 244
m20 589 136 -.139 .146
m21 .629 077 -.093 187
m22 558 .003 -.320 205
m23 570 131 -.248 238
m24 707 227 -.283 -.134
m25 755 .108 -.346 -.049

144



Tablo 11 Faktor Analiz Matrisi ( Devami )

Faktor 1 Faktor 2 | Faktor 3 Faktor 4
Isin Kendisi ve | Meslek Ueret Meslek
Is Arkadaslar Sevgisi Memnuniyetsizligi
m26 772 114 -.295 -.023
m27 758 147 -.297 .030
m28 503 241 -.342 -.044
m29 .693 201 -.232 .042
m30 706 165 -.134 .019
m31 .685 137 -.189 -.010
m32 594 .086 -175 .038
m33 386 325 549 -.068
m34 274 421 .601 -.040
m35 295 469 551 -.023
m36 -.290 394 .070 .068
m37 268 -.092 371 018
m38 472 167 S21 -.175
m39 385 247 237 -.204
m40 454 403 .069 -.073
m41 702 284 -.029 -.152
m42 S21 -.057 197 .095
m43 553 217 .040 .063
m44 .569 425 .032 -.147
m45 566 465 163 -.108
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3.4.4. Cahsanlarin Ozelliklerine Gore Is Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalari
Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Calisanlarin, cinsiyetine, yaslarina, medeni durumlarina, egitim durumlarina,
calisma yilina, iicretine, kadro durumu ile ev ve arabalarina gore is tatmini alt boyutlari
olan isin kendisi, iicret, ihtiyaglar, yiikselme olanaklari, yoneticiler ve is arkadaslari
arasinda fark olup olmadigina iliskin testler ele alinmistir. Bu amagla oncelikle is
tatmini alt boyutlarina verilen puanlarin dagiliminin normal olup olmadigina bakilarak

parametrik veya non-parametrik testler uygulanmistir.

Is tatmini alt boyutlarindan olan isin kendisi ve is arkadaslar1, meslek sevgisi, iicret
ve meslek memnuniyetsizliginin fayda puanlarinin normalligi, Kolmogorov-Simirnov

testi ile test edilmis ve sonuglar1 asagida Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12 Kolmogorov-Simirnov Testi

NORMAL ISIN\EE %DISI MESLEK {CRET MESLEK
PARAMETRELER ARKADASLARI SEVGISi MEMNUNIYETSIZLIGI
Gozlem Sayisi 255 260 258 260
Ortalama 80.2275 11.0269 12.4419 16.2808
Standart Sapma 18.57617 2.66886 4.25346 3.69310
En Ug Mutlak 055 107 111 152
Noktalarin Pozitif 055 107 11 072
Farklan Negatif _032 -092 _071 _152
Kolmogorov - Simirnov Z 872 1.733 1.785 2.456
P 432 .005 .003 .000

Hy : Seri normal dagilim gostermektedir

Hpa : Seri normal dagilim géstermemektedir
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Meslek sevgisi, ticret ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutlar1 ise P <0.05
oldugundan, Hy red edilmektedir. Yani gruplar aras1 goriis farkliliklar1 bulunmaktadir.
Bu durumda bu alt boyutlara verilen toplam puan diizeyleri normal dagilmamaktadir.
Ana kitle dagiliminin normal dagilim gdstermemesi nedeniyle bu alt boyutlarin

analizinde parametrik olmayan testler kullanilmistir.

3.4.4.1. Cinsiyetlere Gore is Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalari
Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Tablo 13 Cinsiyetlere Gore Is Tatmini Alt Boyutuna Iliskin t Testi Sonuglar

Cinsivet Gozlem Ortalama Standart Standart
y Sayisi Sapma Hata

ISINVI;E%DISI Kadin 17 88.1765 | 20.69189 | 5.01852
ARKADASLARI Erkek 238 79.6597 18.33208 1.18829
¢ Serbestlik p Ortalamalarimmin | Stansart

Derecesi Farki Sapma

ISIN KE};DISI 1.835 253 .068 8.51681 4.64194

VE 1

ARKADASLARI 1.651 17.841 116 8.51681 5.15729

Isin kendisi ve is arkadaslar1 boyutunda bakildiginda cinsiyetlere gore goriis
farkinin bulunup bulunmadig1r t testi ile arastirilmis ve sonuglar1 Tablo 13’te
sunulmustur. Bu sonuglara gore; P>0.05 oldugundan dolayr Hy kabul edilmektedir.
Yani is tatmininin, isin kendisi ve is arkadaslar1 alt boyutunda cinsiyetlere gore goriis

farklilig1 bulunmadig tespit edilmistir.
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Tablo 14 Cinsiyetlere Gore Is Tatmini Alt Boyutlarma Iliskin Mann-Whitney U Testi
Sonuglari

MESLEK UCRET MESLEK
SEVGISi MEMNUNIYETSIZLIiGi
(Topfak 2) (Topfak 3) (Topfak 4)
Mann-Whitney U 1598.500 1386.000 1592.500
Wilcoxon W 31244.500 30789.000 1745.500
Z -1.572 -1.912 -1.591
P 0.116 0.056 0.112

Meslek sevgisi, ticret ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutlarinda cinsiyetlere
gore goriis farkinin bulunup bulunmadigi Mann-Whitney U Testi ile arastirilmis ve
sonuglart Tablo 14’te sunulmustur. Bu sonuglara gore; is tatmininin meslek sevgisi,
ticret ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutunda cinsiyetlere gore goriis farklilig

olmadig tespit edilmistir.

3.4.4.2. Yaglara Gére Is Tatmini Alt Boyutlarim Algillamalar1 Arasindaki
Farklara iliskin Bulgular

Calisanlarin yaslarina gore is tatmini alt boyutlar1 arasinda algilama farkinin olup
olmadigini ortaya koymak i¢in tek yonlii varyans analizi ve Kruskal-Wallis testleri

yapilmis, yapilan test sonuglar1 Tablo 15 ve Tablo 16°da verilmistir.




149

Tablo 15 Calisanlarin Yaslarina Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslarmnin Is Tatmini

Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Yas Gozlem Ortalama Standart Standart
Gruplan Sayisi Sapma Hata

18-25 13 20,0000 22.3457 6.19760
26-35 58

SN KENDst 79.6034 17.03447 | 2.23674
VE iS 36-45 109

ARKADASLARI 82.9083 17.29512 1.65657

46-55 5 78.5867 | 2028319 | 2.34210

Toplam 255 80.2275 | 18.57617 | 1.16328

Tablo 16 Yaslara Gore Is Tatmini Alt Boyutuna Ait Varyans Analiz Sonuglar

Kareler | Serbestlik | Ortalama P
Toplam | Derecesi | Kareleri
22?111?1; 2367.659 3 789.220 | 2323 | 0.076
ISIN KENDISi —
VEiS Grup I¢i | 85281.149 251 339.766
ARKADASLARI Toplam | 87648.808 254

Yukaridaki tabloya bakildiginda P>0.05 olmasi sebebiyle isin kendisi ve is

arkadaslar alt boyutunda yaglara gore farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 17 Yaslara Gore Is Tatmini Alt Boyutuna Iliskin Kruskal-Wallis Test Sonuglar

.. Derecelerin
Yas Gozlem Sayisi Ortalamasi
18-25 13 141.12
MESLEK SEVGISi 26-35 58 144.55
(Faktor 2) 36-45 110 136.00
46-55 79 110.78
Toplam 260
18-25 13 132.50
.. 26-35 58 173.70
&gﬁﬁg) 36-45 109 12251
46-55 78 105.90
Toplam 258
18-25 13 140.00
w2 .
MEMNUNIYETSIZLIGI :
(Faktor 4) 46-55 79 122.11
Toplam 260
MESLEK UCRET MESLEK
SEVGISi (Faktor 3) MEMNUNIYETSIZLIiGi
(Faktor 2) (Faktor 4)
Ki Kare 8.460 29.400 1.616
Serbestl-lk 3 3 3
Derecesi
P 0.037 0.000 0.656

Tablo 17’ye bakildiginda ise, meslek sevgisi ve

iicret alt boyutlarinda, P<0.05

olmas1 sebebiyle H, red edilmekte, yani yaslara gore is tatminlerinde farklilik

bulunmaktadir. Ancak meslek memnuniyetsizligi alt boyutuna bakildiginda P>0.05

olmasi sebebiyle yaslara gore farklilik bulunmamaktadir.

3.4.4.3. Medeni Duruma Gére Is Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalari

Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Calisanlarin medeni durumlarina gore is tatmini alt boyutlar1 arasinda goriis

farkliliklarinin olup olmadigini ortaya koymak i¢in tek yonlii varyans analizi ve
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Kruskal-Wallis testleri yapilmis olup test sonuglar1 Tablo 18, Tablo 19 ve Tablo 20’de

verilmistir.

Tablo 18 Calisanlarin Medeni Duruma Isin Kendisi ve Is Arkadaslarinin Is Tatmini

Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Medeni Gozlem Ortalama Standart Standart

Durum Sayis1 Sapma Hata

. . . . Evli 219 80.8676 18.74444 1.26663
ISIN;;E%;DISI Bekar 34 75.8824 17.65454 3.02773
Dul 2 84.0000 2.82843 2.00000

ARKADASLARI Toplam 255 80.2275 18.57617 1.16328

Tablo 19 Calisanlarin Medeni Duruma Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt

Boyutuna iliskin Varyans Analiz Sonuglari

Kareler | Serbestlik | Ortalama F P
Toplam | Derecesi | Kareleri
g‘;ﬁz 760.119 2 380.059 | 1.102 | 0.334
ISIN KENDISi —
VEiS Grup I¢i | 86888.689 252 344.796
ARKADASLARI
3 Toplam | 87648.808 254

Yukaridaki tabloya bakildiginda P>0.05 olmasi sebebiyle isin kendisi ve is

arkadaslar alt boyutunda medeni duruma gore farklilik bulunmamaktadir.
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Tablo 20 Calisanlarin Medeni Duruma Gére Is Tatmini Alt Boyutlarmin Arasidaki
Farklara Iliskin Kruskal-Wallis Test Sonuglari

Ucret Gozlem Derecelerin
Sayisi Ortalamasi
MESLEK SEVGISI 501-1000 42 139.69
(Faktor 2) 1001-1500 194 133.15
1501-2000 22 9491
2001 ve + 2 72.25
Toplam 260
501-1000 42 155.83
) 1001-1500 192 124.01
UCRET 1501-2000 22 137.23
(Faktor 3) 2001 ve + 2 18.50
Toplam 258
501-1000 42 118.62
MESLEK 1001-1500 194 126.26
MEMNUNIYETSIZLiGi | 1501-2000 22 179.14
(Faktor 4) 2001 ve + 2 256.00
Toplam 260
MESLEK UCRET MESLEK
SEVGISI (Faktor 3) MEMNUNIYETSIZLiGi
(Faktor 2) (Faktor 4)
Ki Kare 7.125 11.034 16.713
Serbestl.lk 3 3 3
Derecesi
P 0.068 0.012 0.001

Kruskal-Wallis

test sonuglarina bakildiginda P>0.05 olmas1 sebebiyle

meslek

sevgisi ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutunda medeni duruma goére farklilik

bulunmamakla beraber, {icret alt boyutu ele alindiginda medeni duruma gore farklilik

oldugu goriilmektedir.
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3.4.4.4. Egitim Durumuna Gére Is Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalar
Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Tablo 21 Calisanlarin Egitim Durumlaria Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslarmin Is

Tatmini Alt Boyutunun Ortalana ve Standart Sapma Degerleri

Egitim Gozlem Ortalama Standart | Standart
Durumu Sayis1 Sapma Hata

flkokul 31 80.8387 | 18.53842 | 3.32960

Ortaokul 28 83.6429 | 18.60150 | 3.51535

Lise 165 80.0485 | 18.52052 | 1.44182

ISIN\EE%;DISI ygliill((okulu 5 80.5333 | 2021621 | 5.21980
ARKADASLARI | Universite 14 76.5714 | 16.40691 | 4.38493
Yitksek > 61.0000 | 35.35534 | 25.00000

Lisans
Toplam 255 80.2275 | 18.57617 | 1.16328

Tablo 22 Calisanlarin Egitim Durumlaina Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt
Boyutuna Iliskin Varyans Analiz Sonuclari

Kareler | Serbestlik | Ortalama F P
Toplam | Derecesi | Kareleri
gg‘;ﬂ‘;‘lg 1271.412 5 254282 | 0733 | 0.599
ISIN KENDISi —
VE is Grup I¢i | 86377.396 249 346.897
ARKADASLARI
3 Toplam | 87648.808 254

Varyans analiz sonuglarina bakildiginda P>0.05 olmasi sebebiyle isin kendisi ve is

arkadaslari alt boyutunda egitim duruma gore farklilik olmadigi goriilmektedir.

Tablo 23 Calisanlarin Ogrenim Duruma Gore Is Tatmini Alt Boyutlariim Arasidaki
Farklara Iliskin Kruskal-Wallis Test Sonuglari

Ogrenim Gozlem Ortalama
Durumu Sayisi Deger
Ilkokul 31 80.8387
Ortaokul 28 83.6429
. . . . Lise 165 80.0485
ISIN KENDISI VE Meslek
is Yitksekokulu 15 80.5333
ARKADASLARI Mpiversite 14 76.5714
Yiiksek Lisans 2 61.0000

Toplam 255 0.129
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Ogrenim Gozlem Derecelerin
Durumu Sayisi Ortalamasi
MESLEK SEVGISi Tlkokul 32 127.09
(Faktor 2) Ortaokul 30 131.30
Lise 167 131.80
Meslek Y.O. 15 130.70
Universite 14 126.86
Y.Lisans 2 88.25
Toplam 260
. Ikokul 32 99.94
UCRET Ortaokul 30 111.45
(Faktor 3) Lise 165 133.90
Meslek Y.O. 15 133.53
Universite 14 181.93
Y.Lisans 2 112.75
Toplam 258
Ikokul 32 128.14
Ortaokul 30 167.02
MESLEK Lise 167 126.73
MEMNUNIYETSIZLIGI | Meslek Y.O. 15 106.57
(Faktor 4) Universite 14 123.75
Y.Lisans 2 162.25
Toplam 260
MESLEK UCRET MESLEK
SEVGISi (Faktor 3) MEMNUNIYETSIZLIiGi
(Faktor 2) (Faktor 4)
Ki Kare 0.798 14.544 9.674
Serbestl-lk 5 5 5
Derecesi
P 0.977 0.012 0.085

Kruskal-Wallis test sonuglarina bakildiginda P>0.05 olmasi1 meslek sevgisi ve

meslek memnuniyetsizligi alt boyutunda 6grenim duruma gore farklilik bulunmamakla

beraber, licret alt boyutu ele alindiginda 6grenim duruma

gore farklilik oldugu

goriilmektedir. Bu durumda egitim diizeyi arttik¢a {icret agisindan memnuniyetsizlikte

artis oldugu goriilmektedir.
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Arasindaki Farklara iliskin Bulgular
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Tablo 24 Calisanlarin Calisma Yillarma Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslarmin Is

Tatmini Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Calisma Gozlem Ortalama Standart Standart
Yih Sayis1 Sapma Hata

0-1 19 70.1579 18.7150 4.29352

.. .. | 2-5 18 84.2222 15.88768 3.74476
ISINVI%;DISI 6-10 44 78.2955 | 18.86991 | 2.84475
11-15 40 82.8750 18.10254 2.86226

ARKADASLARI 16 ve + 134 80.9627 18.64404 1.61060
Toplam 255 80.2275 18.57617 1.16328

Tablo 25 Calisanlarin Calisma Yillarina Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt

Boyutuna iliskin Varyans Analiz Sonuglar

Kareler | Serbestlik | Ortalama F P
Toplamm | Derecesi | Kareleri
. . Gruplar
iSiN KENDISI Arasinda 2730.823 4 682.706 2.010 0.094
VE IS Grup I¢i | 84917.985 250 339.672
ARKADASLARI Toplam | 87648.808 254

Varyans analiz sonuglarina bakildiginda P>0.05 olmasi sebebiyle isin kendisi ve is

arkadaslar alt boyutunda ¢alisma yillarma gore farklilik olmadigr goriilmektedir. Yani

anketin yapildig1 is yerinde ise yeni baslayanlar ile eski calisanlar arasindaki tatmin

diizeyi, isin kendisi ve i arkadaslar1 alt boyutunda benzerlik gostermektedir.
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Tablo 26 Calisanlarin Calisma Yilma Gére Is Tatmini Alt Boyutlarinin Arasindaki
Farklara [liskin Kruskal-Wallis Test Sonugclari

Calisma Gozlem Derecelerin
Yih Sayisi Ortalamasi
MESLEK SEVGIiSi 0-1 19 133.50
(Faktor 2) 2-5 18 152.28
6-10 45 130.04
11-15 40 129.44
16 ve + 138 127.70
Toplam 260
0-1 19 160.26
2-5 18 197.78
UCRET 6-10 45 151.04
(Faktor 3) 11-15 40 122.90
16 ve + 136 110.98
Toplam 258
0-1 19 138.05
2-5 18 116.00
MESLEK 6-10 45 142.84
MEMNUNIYETSIZLIGI | 11-15 40 132.01
(Faktor 4) 16 ve + 138 126.89
Toplam 260
MESLEK UCRET MESLEK
SEVGISi (Faktor 3) MEMNUNIYETSIZLiGi
(Faktor 2) (Faktor 4)
Ki Kare 1.773 31.033 2.448
Serbestl.lk 4 4 4
Derecesi
P 0.777 0.000 0.654

Kruskal-Wallis test sonuglarina bakildiginda P>0.05 olmasi1 meslek sevgisi ve

meslek memnuniyetsizligi alt

boyutunda

calisma

farklilik

yillarina  gore

bulunmamaktadir. Yani, eski ve yeni calisanlarin meslek sevgileri ve mesleklerinden
duyduklart memnuniyetsizlik birbirine benzerlik gostermektedir. Bununla beraber,
ticret alt boyutu degerlendirildiginde, ¢alisma yillarina gore farklilik oldugu
goriilmektedir. Bu da bizlere eski ve yeni ¢alisanlarin iicret konusunda ayni kanida

olmadiklarini1 gostermektedir.
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3.4.4.6. Gorev Durumuna Gére Is Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalar

Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Tablo 27 Calisanlarin Goérev Durumlarina Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslarinm Is

Tatmini Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Gorev Gozlem Ortalama Standart Standart
Durumu Sayis1 Sapma Hata
ISIN KENDISI | Yénetici 12 69.9167 15.7622 4.55016
VE IS Calisan 243 80.7366 18.58387 1.19216
ARKADASLARI | Toplam 255 80.2275 18.57617 1.16328

Tablo 28 Calisanlarin Calisma Yillaria Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt

Boyutuna iliskin Varyans Analiz Sonuglar

Kareler

Serbestlik

Ortalama

Toplamm | Derecesi | Kareleri F P
Gruplar
iSIN KENDISi Arasinda | 1338.747 1 1338.747 | 3.924 0.049
VE i$ Grup Ici
ARKADASLARI 86310.061 253 341.146
Toplam | 87648.808 254

Varyans analiz sonuglarina bakildiginda P<0.05 olmasi sebebiyle igin kendisi ve is

arkadaglar1 alt boyutunda gorev durumuna gore farklilhik oldugu goriilmektedir.

Yoneticiler ve c¢alisanlar isin kendisi ve is arkadaslar1 alt boyutunda goriis farkliligi

bulunmaktadir.
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3.4.4.7. Ucret Durumuna Gére Is Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalari

Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Tablo 29 Calisanlarin Ucretlerine Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslarmin is Tatmini Alt

Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ucret Gozlem Ortalama Standart Standart
Durumu Sayisi Sapma Hata
>00 41 730976 1 910698 | 3.29056
1001-1500 191 21,7539 17.68190 1.27942
ISIN KENDISi | 1501-2000 83.1905 16.61511 3.62571
. 21
VE IS
ARKADASLARI | 2001 ve + ) 49.5000 19.09188 13.50000
Toplam 255 80.2275 18.57617 1.16328

Tablo 30 Calisanlarin Ucretlerine Gore Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt Boyutuna

fliskin Varyans Analiz Sonuglari

Kareler | Serbestlik | Ortalama F P
Toplam | Derecesi | Kareleri
Gruplar | 4602.025 3 1534.008 | 4.636 0.004
ISIN N Disf | Aresin: 83046.782 330.864
VE IS Grup I¢i ' 251 '
ARKADASLARI
Toplam | 87648.808 254
Varyans analiz sonuglarmma bakildiginda P<0.05 olmasi isin kendisi ve is

arkadaglar1 alt boyutunda ticret durumuna gore farklilik bulundugu goriilmektedir.

Aldig1 ticreti 500 YTL olan calisan ile 1500 YTL olan calisanlar arasinda is tatmini

acisindan farklilik bulunmaktadir. Daha fazla iicret alan personel daha fazla tatmin

olmaktadir.
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Tablo 31 Calisanlarin Ucretlerine Gore Is Tatmini Alt Boyutlarmin Arasindaki

Farklara {liskin Kruskal-Wallis Test Sonuglari

Ucret Gozlem Derecelerin
Sayis1 Ortalamasi
MESLEK SEVGISi 501-1000 42 139.69
(Faktor 2) 1001-1500 194 133.15
1501-2000 22 9491
2001 ve + 2 72.25
Toplam 260
501-1000 42 155.83
. 1001-1500 192 124.01
UCRET 1501-2000 22 137.23
(Faktor 3) 2001 ve + 2 18.50
Toplam 258
501-1000 42 118.62
MESLEK 1001-1500 194 126.26
MEMNUNIYETSIZLIGI | 1501-2000 22 179.14
(Faktor 4) 2001 ve + 2 256.00
Toplam 260
MESLEK UCRET MESLEK
SEVGISi (Faktor 3) MEMNUNIYETSIZLIiGi
(Faktor 2) (Faktor 4)
Ki Kare 7.125 11.034 16.713
Serbestl-lk 3 3 3
Derecesi
P 0.068 0.012 0.001
Kruskal-Wallis test sonuglarima bakildiginda P>0.05 olmasi sebebiyle meslek
sevgisi alt boyutunda iicrete gore farklilik bulunmamaktadir. Ucret ve meslek

memnuniyetsizligi alt boyutu ele alindiginda P<0.05 olmasi sebebiyle iicret konusunda

gore farklilik olmadigi goriilmektedir.
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3.4.4.8. Kadro Durumuna Gére Is Tatmini Alt Boyutlarim Algilamalar

Arasindaki Farklara iliskin Bulgular

Tablo 32 Calisanlarin Kadro Durumlarina Gére Isin Kendisi ve s Arkadaslarmin Is

Tatmini Alt Boyutunun Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Gorev Gozlem Ortalama Standart Standart
Durumu Sayis1 Sapma Hata
- . . | Kadrolu 239 80.3138 18.2999 1.18373
ISIN KENDISI So6zlesmeli 15 78.0000 23.4612 6.05766
VE I3 Gegici Isci I 93.0000
ARKADASLARI .
5 Toplam 255 80.2275 18.57617 1.16328

Tablo 33 Calisanlarin Kadro Durumlarina Gére Isin Kendisi ve Is Arkadaslar1 Alt

Boyutuna Iliskin Varyans Analiz Sonuglari

Kareler | Serbestlik | Ortalama F P
Toplamm | Derecesi | Kareleri
. [ Gruplar
iSIN KENDISI | Arasinda 229.343 2 119.672 0.345 | 0.709
VE IS Grup I¢i | 87409.464 252 346.863
ARKADASLARI Toplam | 87648.808 254
Varyans analiz  sonuglarmma bakildiginda P>0.05 olmasi isin kendisi ve is

arkadaslari

alt boyutunda

kadro durumlarina

gore farklilik bulunmadiginm

gostermektedir. Yani biitiin ¢alisanlar, kadro durumlar1 ne olursa olsun isin kendisi ve

is arkadaglar1 alt boyutunda ayni diisiinceye sahiptirler.
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Tablo 34 Kadro Durumlarma Gore Is Tatmini Alt Boyutlar1 Arasindaki Farklara

[liskin Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Kadro Gozlem Derecelerin | Derecelerin
Durumu Sayisi Ortalamas1 | Toplam
MESLEK SEVGISi Kadrolu 244 129.80 31671.50
(Faktor 2) Sozlesmeli 15 133.23 1998.50
Toplam 259
UCRET Kadrolu 242 126.89 30708.50
(Faktor 3) So6zlesmeli 15 162.97 2444.50
Toplam 257
MESLEK Kadrolu 244 128.82 31421.50
MEMNUNIYETSIZLIGI | Sozlesmeli 15 149.23 2238.50
(Faktor 4) Toplam 259
(Faktor 2) (Faktor 3) (Faktor 4)
MESLEK .. MESLEK
SEVGISi UCRET MEMNUNIYETSIZLiGI
Mann-Whitney U 1781.500 1305.500 1541.500
Wilcoxon W 31671.500 30708.500 31431.500
Z -0.174 -1.832 -1.033
P 0.862 0.067 0.302

Meslek sevgisi, licret

ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutlarinda

gorev

durumlarina goére goriis farkinin bulunup bulunmadigt Mann-Whitney U Testi ile

arastirilmis ve sonuglart Tablo 34°te sunulmustur. Bu sonuglara gore; is tatmininin

meslek sevgisi, licret ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutunda goérev durumlarina

gore goriis farklihig olmadigi,

boyutlarda benzer goriislerinin bulundugu tespit edilmistir.

calisanlarin kadro durumlar1 ne olursa olsun bu alt
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3.5. SONUC

Literatiirde is tatmini ag¢isindan biitiin Ozellikler degerlendirildiginde erkek ve
kadinlar arasinda Onemli bir fark bulunmadigi goriilmistiir. Anket uygulamasi
sonuglari, bu sonucu destekler niteliktedir. Cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken
olmasina ragmen hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladig1 konusunda ytiksek bir iligki
bulunamamistir (Bas ve Ardig, 2007:5, Toker, 2007:92). Hamitabat Termik Santrali’nde
yapilan arastirma da literatiirde bulunan sonuglar1 destekler niteliktedir. Meslek sevgisi,
ticret ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutlar1 degerlendirildiginde, cinsiyetlere gore

goris farklilig1 olmadigi tespit edilmistir.

Yaglara gore bakildiginda literatiirde; yas ilerledikge is tatmininin olumlu yonde
artig1 (Ozkalp ve Kirel,1999:82), gen¢ yaslardaki ¢alisanlarin ise yaptiklar isi kendileri
icin yeteri kadar anlamli ve zorlayict bulmadiklari i¢in daha az tatmin olduklar

goriilmektedir (Luthans, 1992:119).

Yapilan calisma neticesinde farklt sonuglarla karsilagilmigtir. Literatiire gore yas
ilerledikce is tatmininin artmasi beklenirken, yapilan arastirmada tam tersi bir sonugla
karsilasilmistir. Ise yeni baslayanlarin isine daha sahip c¢iktigi, daha fazla tatmin
oldugunu goriilmektedir. Yas ilerledik¢e isten ayrilma isteginde bir artig, is tatmininde
bir azalma goriilmektedir. Cikan bu sonucun, yapilan igin monoton ve sikici olmasindan

ve amirlerin davranis sekillerinden kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Medeni duruma gore is tatmini diizeylerinde, taranan literatiirlerde farkli sonuglar
oldugu gorilmiistiir. Baz1 kaynaklar evliligin is tatminini olumlu yonde etkiledigini
(Ozkalp ve Kirel, 1999:83), baz1 kaynaklar da evliligin is tatminini olumsuz yonde
etkiledigini vurgulamaktadir. Buna sebep olarak aile i¢i catismalar gosterilmektedir

(Bruck v.d., 2002:336-353).

Medeni durum ile ilgili elde edilen sonuglar evliligin is tatminini artirict yonde
etkisi bulundugu tezini destekler niteliktedir. Yapilan arastirma sonuglarina gore meslek
sevgisi ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutunda medeni duruma gore farklilik

bulunmamakla beraber, {icret alt boyutu ele alindiginda medeni duruma gore farklilik
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oldugu bulunmakta, isin kendisi ve is arkadaglar1 alt boyutunda medeni duruma gore

farklilik bulunmamaktadir.

Egitim durumunu kapsayan literatlir taramasi sonuglarina gore egitim diizeyi daha
diisiik olan personelin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmakta, egitim diizeyi attikg¢a is
tatmin dilizeyi azalmaktadir. Bu sonug, yiliksek egitim diizeyli calisanlarin daha az
egitimli calisanlara  oranla isleri ile ilgili daha yiliksek beklentiler icerisinde
olmalarindan kaynaklanmaktadir. (Agaoglu, 1991:119). Calisanlarindan kariyer imkan
bulunmayanlarin kariyer imkani bulunanlardan ¢ok daha fazla tatmin oldugu

goriilmektedir (Wright, 1990:375).

Arastirma sonucglari daha once yapilmis olan arastirmalari belirli konularda
destekler niteliktedir. Isin kendisi ve is arkadaslari, meslek sevgisi ve meslek
memnuniyetsizligi alt boyutunda egitim durumlarina gore farklilik olmadigi goriilmekle
beraber licret alt boyutu ele alindiginda 6grenim duruma gore farkliliklar gdze
carpmaktadir. Yiiksek egitim seviyesine sahip Ozellikle iiniversite ve yiiksek lisans

mezunlari arasinda ticret agisindan memnuniyetsizlikler yasandigi goriilmektedir.

Calisma yillarmin  artmasiyla is tatminini artirdign goriilmektedir. Ise yeni
baslamis olan personelin isine tam olarak baglanamamasi, isini yeterince

kabullenememesi isinde tatminsizlige ve kisa siirede ayrilmaya sebep olmaktadir.

Anketin yapildig1 is yerinde ise yeni baglayanlar ile eski ¢alisanlar arasindaki
tatmin diizeyi, isin kendisi ve is arkadaglari alt boyutunda benzerlik gostermekle
beraber, meslek sevgisi ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutunda calisma yillarina
gore farklilik oldugu tespit edilmistir. Eski ve yeni c¢alisanlarin meslek sevgileri ve
mesleklerinden duyduklari memnuniyetsizlik birbirine benzerlik gostermektedir.
Bununla beraber, iicret alt boyutu degerlendirildiginde, ¢alisma yillarina gore farklilik
oldugu goriilmektedir. Bu da eski ve yeni c¢alisanlarin ticret konusunda ayni kanida
olmadiklari, eski c¢alisanlar {icret konusunda daha tatminkar davranirken yeni

calismaya baslayanlar iicret konusunda tatminsizlik yasadiklarini gétermektedir.
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Yoneticiler ve calisanlar arasinda goriis farkliliklar1  bulunmaktadir. Yoneticiler
islerinden daha fazla tatmin saglarlarken is¢ilerde bu oran daha alt diizeylerde kaldigi
gbézlemlenmistir. ~ Yoneticilerin daha fazla maas aldiklari, sosyal imkanlardan
isgorenlere oranla daha fazla faydalandiklari, ylikselme olanaklarini kullandiklart ve
sosyal statiileri  sebebiyle isgorenlere oranla daha fazla tatmin sagladiklar
goriilmektedir. Yas¢a daha geng bir yonetici, orgiit disindan ise alinip uzun yillardir
isletmede c¢alisan isgorenlerin basina yonetici olarak tayin edildiginden dolay1
isgorenlerde tatminsizlige sebep olmaktadir. Ayrica nekadar ¢alisirsa caligsin statiisiiniin

hi¢ degismeyecegini bilen bir iggdren isinde tatminsizlik yasamaktadir.

Ucret alt boyutu degerlendirildiginde;vdiisiik iicret politikasi uygulayan isletmelerde
is tatmininde goriilen eksiklikten dolayr isgiicii devri yiiksek olacagindan, sik sik
isgoren alma zorunlulugu ortaya c¢ikmakta, iicret isgoren acisindan Onemli bir
motivasyon ve tatmin araci oldugu gorilmektedir (Pekel, 2001:28). Arastirmadan alinan
sonuclar literatiirii destekler niteliktedir. Deneklerimiz i¢in daha fazla {icret, daha fazla
tatmin anlamina gelmektedir. Bununla beraber yoneticiler, ¢alisanlara oranla daha fazla
ticret almalar1 sebebiyle daha fazla tatmin sagladiklar1 degerlendirilmektedir. Ayrica
anketin yapildig1 isletmede personel devir oraninin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu
oranin diisilk olmasinin nedenleri arasinda, alinan iicretin tatmin edici bir seviyede
olmas1 gosterilmektedir. Calisan personelin biiyiik bir kisminin 16 y1l ve {istii bir siiredir
calisiyor olmast bunun bir gostergesidir. Yani yiiksek iicret aldigini diisiindiigiinden

dolay1 iggdren yeni bir i arayisi i¢erisine girmemistir.

Is tatmininin meslek sevgisi, iicret ve meslek memnuniyetsizligi alt boyutunda
gorev durumlarima gore goriis farkliligi olmadigi, calisanlarin kadro durumlari ne

olursa olsun bu alt boyutlarda benzer goriislerinin bulundugu tespit edilmistir.
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ARASTIRMA ANKETI

Bu anket Hamitabat Termik Santrali personelinin Is Tatmininin
belirlenmesine yonelik olarak Yiiksek Lisans Tez ¢alismasinda kullanilmak

tizere hazirlanmistir.

Is tatmini anketimiz mesai ortaminda defismesi gerektiine inandiginiz,
size endise veren konular ile sizleri mutlu eden faktorleri ortaya koyan sorulari
icermektedir. Bir kisim sorular da istlerinize ve astlariniza iliskin kisisel

degerlendirmelerinizi rahatlikla ortaya koymanizi saglayacaktir.

Anket sorularinda sizin diisiincenizi en iyi yansitan ve size en uygun olan
yanit1 isaretleyiniz.Arastirma sonuglarinin degeri tamamen sizin GERCEK ve
SAMIMI  diisiincenizi ifade etmenize baglidir. Bu nedenle vereceginiz

cevaplar tamamen GIZLI tutulacaktir.

Anketimizde hi¢gbir suretle kimlik arastirmasi yapilmaya ¢alisilmamaktadir.

Bu sebepten dolayi liitfen soru formuna isim veya kimlik bilgisi belirtmeyiniz.

Boyle bir bilimsel ¢calismaya degerli zamaninizi ayirarak katkida

bulundugunuz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Ebubekir TORUN
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DEMOGRAFIK FAKTORLER
Liitfen asagidaki sorularda durumunuzu en iyi belirten secenegi isaretleyiniz.

1- Cinsiyetiniz

Kadin () Erkek ()
2- Yasmz

18-25 () 46-55 ()
26-35 () SSvetsti ()
36-45 ()

3- Medeni Durumunuz
Evli () Bekar () Dul () Bosanmis ( )

4- Ogrenim Durumunuz

Ilkokul ()

Ortaokul () Universite ()
Lise () Yiiksek Lisans( )
Meslek Yiiksekokulu () Doktora ()

5- Hamitabat Termik Santrali’nde kag yildir calisiyorsunuz?

0-1Y1 () 11-15Y1l ()
2-5Y1 () 16 Y1l ve tstii ()
6-10Y1l ()

6- Mevcut gorev durumunuz nedir ?
Yonetici () Calisan ()

7- Aldigimiz iicret nekadar dir ?

500 YTL’ den az () 1500-2000 YTL ()
501-1000 YTL () 2001 YTL vetisti ()
1001-1500 YTL ()

8- Kadro durumunuz;

Kadrolu ( ) Sozlesmeli () Gegicilsci ()
9- Eviniz var mm? Evet () Hayir ()
10- Arabamz var m? Evet () Hayir ()
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INSAN KAYNAKLARI YONETIMIiNDE iS TATMIiNi OLCEGIi

Kesinlikle

katiliyorum

Katiliyorum

Fikrim Yok

KatilMiyorum

Kesinlikle
KatilMiyorum

Meslegim benim i¢in degerlidir

Kendimi ¢aligtigim kurumun bir parcasi olarak hissediyorum

Gorev tanimlamasi yapilmadigindan dolay1 gérev karmasgast
yaslyorum

Diinyaya bir kez daha gelmis olsaydim yine ayni meslegi
secerdim

Yaptigim is sayesinde kendimi tilkeme faydali olarak
goruyorum

I¢inde calistigim kurumun amaglarmi biliyorum

Yasim ilerledik¢e isimi daha ¢ok seviyorum

Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi gelistirebiliyorum

O | 0 [ 2| D

Yeni katilmak isteyenlere meslegimi tavsiye ederim

Meslege ilk basladigimda meslegimi daha ¢ok seviyordum

11

Meslegimden ayrilmay1 daha dnce diisiindiim

12

Mecburiyetimin olmamasi durumunda su anki meslegimden
ayrilirnm

13

Uygun bir an1 buldugumda meslegimden ayrilacagim

14

Her giin isime giderken istekli bir sekilde giderim

15

Mesaide yaptigim seyleri seviyorum

16

Kendimi tam olarak isime verebiliyorum

17

Isimle ilgili konularda inisiyatif sahibiyim

18

Yaptigim isten zevk aliyorum

19

Bilgi ve yetenegimi kullanabilecegim bir is te ¢alistyorum

20

Mesai arkadaglarim samimi ve cana yakindir

21

Mesai arkadaglarimla ayni ortami1 paylagmaktan memnunum

22

Mesai arkadaslarimla mesaiden sonra da severek
goriisiiyorum
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Kesinlikle
katiltyorum

Katiliyorum
Fikrim Yok

KatilMivorum

Kesinlikle
KatilMiyorum

23

Mesai arkadaslarim zor anlarimda bana yardimci olurlar

24

Amirlerim duristtir

25

Amirlerim adildir

26

Amirlerim diislincelerime 6nem verirler

27

Amirlerim zor anlarimda bana yardimci1 olurlar

28

Ozel giinlerim amirlerim tarafindan hatirlanir - takip edilir

29 | Amirlerimin, isleri ve olaylar1 planlama faaliyetinden memnunum

30 |Onemli konularda bilgilendirilirim

31 |Beni etkileyecek konularda karar alinmadan 6nce fikrim sorulur

3 {{er konuda fikirlerime deger verildigenden dolay1 karar verilmeden
once bana sorulur

33 | Tatmin edici bir {icrete sahibim

34 | Maasimi dengim olan calisanlarla karsilastirdigimda yeterli buluyorum

35 | Yaptigim is ile karsilastirdigimda maasimi yeterli buluyorum

36 | Ayni maasi alabilecegim baska bir is teklifini kabul ederdim

37 | Aileme yeterince zaman ayirabiliyorum

38 Sahip' o}d}lgum saglik hizmetleri ve sosyal haklar pek ¢ok kurumdan
daha iyidir

39 | Saglikli bir basar1 degerlendirme sistemi ile degerlendiriliyorum

40 | Terfi sanstmdan memnunum

41 | Gayretlerim hak ettigim 6l¢iide ddiillendiriliyor.

42 | Mesleki ve kiiltiirel alanda kendimi gelistirebiliyorum

43 | Siirekli bir egitim siireci i¢erisindeyim

44 | Atandigim gorev yerimde oryantasyon egitimine tabi tutuluyorum

45 | Gerektiginde hizmet i¢i egitime tabi tutuluyorum




	According to the perception that sees man as  a source component , man isn’t a cost component. Thanks to man’s being educated , he provides a positive meaning to the organization . In a long term , he sees the cost of education and improvement necessary and compulsory . The perception of the management of man’s sources is an approach which sees “ man“ in the center of organization and puts him to the foreground (Aykaç, 1999:36). The  increasing of globalization and competition , the structural improvement of task force , the changes in management and production models , are some of the factors which fasten the transition to the approach of human resource management (Kaynak, 1996:16).
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