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1l
ONSOZ

Selcuk Universitess Sosyal Bilimler Engtitiisii Yonetim ve Organizasyon
Bilim Dali'nda doktora calismasi olarak dizenlenen bu tezin; vali yardimcilarinin
kisilik tipleri ve demografik 6zellikleri ile is tatmin dizeyleri arasindaki iliskinin
belirlenmesini amaglanmaktadir. Bu ¢alismamiz Vali Yardimcilarinin kisilik tiplerini
ve is tatminlerinin diizeylerini belirleyerek, is tatminlerini olusturan unsurlar
tizerinde diisiinme, tartisma ve bu konuda aragtirma yapacak kisilere katki verecektir.
Icisleri Bakanligina ve akademik hayata 151k tutacagi, Miilki Idarenin
gelistirilmesinde katki saglayacag diistiniilmektedir.

Calismalarim boyunca her tiirlii destegini gordiigiim ve bilgi birikimi ile beni
yonlendiren degerli danismanim Prof. Dr. Adem OGUT e, istatistiksel analizlerde
yardimei olan Nevsehir Universitesi Ogretim Gorevlisi Metin KAPLAN’4a, tablo ve
grafiklerin hazirlanmasinda yardimci olan SUrmene Kaymakamlik calisan1 Mustafa

BIBER’e, beni yiireklendiren ve her asamasinda benden manevi destegini

esirgemeyen esim Reva Beray OZARSLAN'’ a tesekkiirlerimi sunarim.
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Tezin Adi Orgutlerde Kisilik Tipi ve Is Tatmini Iliskisi: Vali
Yardimcilarina Yonelik Kuramsal ve Uygulamali Bir
Arastirma
OZzET

Bu galismanin temel amac igisleri Bakanlig1 biinyesinde 81 ilde galisan vali
yardimcilarinin is doyumunun kisilik tipine (A tipi / B tip1) gore farklilik gosterip
gostermediginin arastirilmasidir. Alt amaglar olarak ise; vali yardimcilarinin; yas,
cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, egitim diizeyi, ¢aligma siiresi
gibi demografik 6zellikleri ile is doyum dlzeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik olup olmadigini ortaya koymaktir. Calismada veri toplama ydntemi
olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Literatiire uygun olarak hazirlanan anket
formu; demografik bilgiler, A tipi kisilik 6lcegi ve Minnesota Is Tatmin Olgegi
olmak tizere {i¢ boliim olarak tasarlanmistir. SPSS 13.0 programi ortaminda analizler
yapilmistir. Kisilik tipi ve demografik 6zellikler ile is tatmini arasindaki iliskiler
incelenmis, istatistiksel anlamda bir iliski bulunamamistir. Vali yardimcilarinin
blylk ¢ogunlugunun A tipi kisilige sahip oldugu goriilmiistiir. Vali yardimcilarinin
is doyumlarinin orta diizeyde oldugu saptanmistir. Vali yardimcilarinin ig doyumu ile
ilgili 6nermelerin aritmetik ortalamalar1 dikkate alindiginda, aritmetik ortalamalari
yuksek olanlardan birinci sirada “sosyal stat(i”, ikinci sirada “sosyal hizmetler” ve
liciincii sirada “yetki” yer almustir. Is doyum aritmetik ortalamalar1 diisiik olan
Onermeler ise “kendi kararlarin1 uygulama 6zgirligi”, “bagimsiz ¢alisabilme” ve

“gorevde yiikselme” olarak tespit edilmistir.
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Tezin Adi Personality type and Job Satisfaction relation in
Organizations: A Theoretical and Applied research
devoted to Deputy Governors.

SUMMARY

The main objective of this Project is to research whether the job satisfaction of
Deputy Governors’ who work in 81 governorship within the body of Ministry of
Internal Affairs differs according to personality type ( A type / B type).And for sub
objectives,to introduce if there is statistically distinct difference between deputy
governors’ demographic characteristics such as age,gender,marital status,state of
having a child,education level and length of employment and their job satisfaction
levels.In this study overall survey techniques have been used as a data collection
method. The survey sheet that has been prepared according to its rules has been
devised in three parts as demographic datas,A type personality scale and job
satisfaction scale.Analyses have been made in the environment of program SPSS
13.0.The relations between the Personality Type,demographic characteristics and job
satisfaction have been analysed and no statistical relation has been found.It has been
seen that most of Deputy Governors has A type personality.It has been determined
that Deputy Governors’ Job satisfaction is on medium extent.When the Arithmetic
means of propositions related to Deputy Governors’ job satisfaction is cosidered,
between those which have high arithmetic mean ‘social statu’ comes up the first,
‘social services’ comes up the second and ‘authority’ comes up the third. ‘Freedom
of implementing ones decision’, ‘Stand-Alone’, and ‘Career Advancement’ is

determined as Prepositions that have low job satisfaction arithmetic means.
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GIRIS

Gliniimlizde Orgiitii basartya ulastirmanin yolu, etkin insan kaynaklar
yonetimidir. Orgiit i¢i calisanlarin  veya yoneticilerin farkli davranislar
sergilemesinde etkili olan kisilik 6zelliklerinin bilinmesi, Orgiit basaris1 igin
gereklidir. Bu dogrultuda, orgiitsel davranis ve bu kavramin i¢inde olan ydnetsel
davranigtan ve davraniglara etki eden kisilik oOzellikleri ayrintili  olarak
incelenmelidir.

Bireyin i¢inden ve disindan, ¢ok farkli kaynaklardan ileri gelen ¢ok sayidaki
uyaricinin neden oldugu tepkilerin her tiirliisti, davranisin kapsamini olusturur.
Bireyin bedensel ve zihinsel yetenekleri, kisisel Ozellikleri ve duygusal
mekanizmalar araciligiyla gercgeklestirdigi ¢ok sayidaki fiil ve eylemler ile cesitli
s0zlii ve sOzsiiz mesajlar tagiyan bedensel hareketlerin tamami, davranislart meydana
getiren tepkiler toplulugudur. Davranis kapsamina giren insan faaliyet ve hareketleri
cok cesitlilik gosterir. Buna gore, gozlenebilen, kaydedilebilen ve 6l¢iilebilen biitiin
etkinlikler davranis tanimi igerisinde diistintilebilir (Eroglu, 2000: 13).

Insan davramis1 bir biitiindiir. Biitiin davranislar da iki 6genin {iriiniidiir (Eren,
2004: 218).

Bunlar,
¢ Davranista bulunan kisinin yapisi (kisiligi)

e Onun i¢inde bulundugu durum ve bu durumun 6zelliklerine iliskindir.

Insanlardan olusan bir 6rgiit yapisi kurarken, bireylerin tutum ve davramslari
gbz Oniline alinmalidir. Tutum, bireyin, belirli bir objeye veya bir kimseye karsi,
gecirdigi ¢esitli deneyimler sonucu olusan inan¢g ve duygularim1 gdosterirken;
davranig, bireylerin ve gruplarin belirli durumlar karsisinda gosterdikleri tepki ve
sectikleri hareket tarzi anlamina gelmektedir. Orgiitleri olusturan bireylerin
davraniglari, kisilik o6zellikleri yaninda, orgiit i¢indeki statiisiine ve bu statiiniin
gerektirdigi role de baghdir (Ulgen, 1974: 184).

Eskiden organizasyonlar arasindaki farki yaratan teknoloji idi. Teknolojik
gelismeye ayak uyduramayan organizasyonlarin hayatta kalmasi zaten imkansiz.
Dolayisiyla hayatta kalmay1 basarabilen organizasyonlar arasindaki farki yaratan

unsur, teknoloji olmaktan ¢itkmistir. Onun yerini, insan faktor almistir. Kapali kutu
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olarak adlandirilan insani anlamak, karmasik ve zor bir siirectir. Orgiitlerin en
degerleri ‘“sermayesi” olan “insan kaynagi”nin etkin ve verimli gsekilde
kullanilabilmesi de bu nedenlerle karmasik ve zordur. Bu zorlu ve karmasik yolda,
yonetim kademelerinde gorev alan herkesin basvurmasi gereken en Onemli
kaynaklardan biri de kisilik kavramidir. Orgiitsel performansi arttirmanin bir yolu da,
bu kaynagi etkin ve verimli sekilde kullanmaktir (Zel, 2006: 218).

Bill Gates “calisanlarinizin isletmenin basarisina katki saglayamayacak
potansiyele sahip olduguna inaniyorsaniz, diinyanin higbir yerindeki teknoloji
caligmalarinizt  giiclendirmez” demistir. Teknoloji ve oOzellikle bilgisayarlar,
calisanlarla iliskilerimizi iyilestirmeye biiylik Ol¢lide yardimci olacaktir. Bununla
birlikte, ¢alisanlarimizin yerini tutamayacaktir. Ciinkii bir arabayir hareket ettiren
insandir (Dogan, 2005: 437).

Bu bakimdan isletmenin maddi kaynaklarinin degerinin hesaplandig1 gibi her

bir isletmede her bir ¢alisaninda degeri hesaplanmalidir.

CALISANIN DEGERI (VALUE) = flOnem(Performans ve Potansiyel) + Tatmin

(Gérev ve Iliskilerdeki Tatmin)]

Kaynak: Williams ve Cusack, 2003: 3.

Gorildigi gibi ¢alismanin degeri; Williams ve Cusack 2003’e gore, calisanin
performansi ve potansiyelinin isletme igin 6nemi ile gorev ve iligkilerindeki tatminin
toplaminin bir fonksiyonudur. Bu esitligin 6nem tarafinda temel olarak; uygun
taninma ve Odiillendirme (360 derece performans degerleme sistemi), projelere iyi
kaynaklar verme, terfi ve ise baslama kararlarinin iyi yapilmasi yer almaktadir.
Tatmin tarafinda ise temel olarak; isletmenin istihdam politikalari, ast — iist iliskileri,
yiikselme imkanlari, motivasyonel iklim, kog¢luk, danismanlik ve ¢alisana deger
verme yer almaktadir (Dogan, 2005: 428)

Orgiitsel davranis, ekonomik kaynaklarin yaratilmasi ve gelistirilmesinden ¢ok,
insan kaynagini en degerli varlik olarak goriir ve onun davraniglarini olumlu yonde

gelistirmenin yollarim arastirir. Orgiitsel davranis, bireyin kisilik yapisini ve davranis
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Ozelliklerini tanimaya yarayacak yontemlerin gelistirilmesini saglar (Sabuncuoglu ve
Tuz, 2001: 2).

Orgiitsel davranis, giiniimiizdeki insan kaynaklar1 yonetimine temel olusturur.
Insan kaynaklarmin ydnetilmesi ve kontrol edilebilmesi, yonetime yeni yaklasimlar
getirmistir. Orgiitsel davranisin amaci, drgiit icindeki bireylerin davranislarini tahmin
etmek, kontrol etmek ve anlamaktir.

Genellikle, sektorde rekabet eden 6rgltler ayn1 derecede teknik ve teknolojik
gelisime sahiptirler. Bu nedenle, orgiitlerin basarisim1 etkileyen en 6nemli unsur
olarak insan kaynaklar1 ve davranislar goriilmektedir (Vecchio, 1991: 5).

Orgiitlerde insan kaynaginin oneminin artmasina bagli olarak, yonetimin
davranigsal boyutu da ele alinip incelenmeye baslanmistir. Giiniimiizde, yoneticiler
hem kendilerini, hem de birlikte calistiklari kisileri tanimak, onlarin nasil davrandigi
hakkinda bilgi sahibi olmak, davranisin nedenlerini arastirmak, gerekiyorsa
davraniglarin ~ degistirilmesini  saglamak, baska bir deyisle, davraniglarin
yonetilmesini istemektedir.

Bir yoneticiyi, digerlerinden ayiran en Onemli Olgiitlerden biri, yonetsel
davranigtir. Yonetsel davranis, yoneticinin, orgiitiini etkili kilmak i¢in uygulamaya
koydugu bilgi, beceri ve gosterdigi tutumun bir bileskesidir. Yonetsel davranis,
yoneticinin amaglarini gergeklestirmedeki gorev davranisi ile calisanlarla kurdugu
iliski davraniglarinin bileskesidir (Basaran, 1988: 69).

Psikoloji bilimi, kisilik kavramindan yola ¢ikarak davranislarin nedenlerini
aragtirir ve kisisel farkliliklar iizerinde 6nemle durur. Bireyin her giin yasadig
olaylar, karsilastig1 insanlar nedeniyle daha da farklilasmaya yonelerek kisiligini
gelistirdigi ileri striiliir. Bireylerin bu farkli goriiniimleri, 6rgiitiin ve yoOneticilerin
genel politikas1 yaninda, kisisel politikalar izlemesini gerektirir. Kisisel politikalar
daha ¢ok yoneticiler tarafindan belirlenir, yazili degildir ve c¢ogunlukla resmi
olmayan bir yapidadir (Zel, 2001: 68).

Insan giiciinii en etkin, verimli sekilde kullanan orgiitler, daha basarili olurlar.
Yéneten ve yonetilenler, bu basarinin iki tarafindadir. iki taraf arasinda etkilesim
psikolojik bir siirectir ve bu stirecte kisilik faktoriinii iyi degerlendiren ve kullanan
basariya daha yakin olacaktir. Her birey kisiligi bakimindan farkli 6zellikler tasir ve

degisik faaliyetlere girisirken, farkli giidiilerden etkilenir. Bu fark, degisik kisilik
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ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Bir bagka deyisle, bireyin sahip oldugu kisilik
tipi, onun algilama ve gevresindekileri yorumlama seklini etkilemekte ve bunun bir
sonucu olarak da degisik faaliyetlerde gosterdigi performans yonii ve seviyesi
degismektedir (Zel, 2000: 327).

Yoneticilik de yerine getirilmesi gereken bir gorevler toplulugu olduguna gore,
bu gorevlerin de kisilerden bekledigi belirli 6zellikler vardir. Béylece yonetici olacak
kisilerin bu o0zelliklere sahip olup olmadiklarinin belirlenmesinin gerekliligi
kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Hangi tir kisilik yapisina sahip olanlarin,
yoneticilikte basarili olduklar1 arastirilmigsa da kesin bir sonuca varilmamistir. Boyle
kesin bir sonuca varilmamis olmakla birlikte, orgiit icinde dengeleri koruyacak,
yonetsel fonksiyonlari en saglikli bicimde yerine getirecek kisilerin belirli
yeteneklere ve kisilik 6zelliklerine sahip olmalar1 gerekir (Findikgi, 1990: 64).

Yoneticilerin kisilik 6zellikleri, {izerinde en ¢ok durulan ve arastirma yapilan
konular arasindadir. Ciinkii ideal bir yoneticinin 6zelliklerinin belirlenmesi, yonetici
adaylarin belirlenmesinde kolaylik saglayacaktir. Yoneticilerin sahip olmalari
gereken kisilik Ozellikleri arasinda, insan iligkilerine iligkin beceri ve bu konudaki
yatkinlik, diizenli giinlik yasam, gorev bilinci ve belirli diizeyde titiz olma,
isbirligine acik olma, giivenilir bir birey olma oncelikle sayilmistir (Findike¢1, 1990:
112).

Yoneticinin etkin ve verimli olmasi i¢in, kendi kusurlarin1 gérmesi, bulmaya
caligmas1 ve eksikliklerinin olabilecegine inanmasi, bagkalarinin gortislerine saygili
olmasi, kendi kisiligini gelistirme istegi duymasi ve Ogrenilecek ¢ok sey oldugunu
kabul etmesi gereklidir (Tortop, 1994: 275). Bu dogrultuda, kendi kisiligini iyi analiz
edebilen yoneticinin basarili olmasi kaginilmazdir.

Yonetimin hedefi, calisanlar1 belirlenen bir amaca yonlendirmektir. Iyi bir
yoneticinin ayn1 zamanda iyi bir insan kaynaklar1 yoneticisi oldugu bilinmektedir.
Kendini ve ¢alisanlarin kisiliklerini, tutumlarini, inang¢larini, degerlerini iyi analiz
edebilen yoneticinin hedeflere ulasmada daha basarili olmasi ve is tatmini,
verimlilik, etkinlik diizeyinin daha yiiksek olmasi beklenir. Bu dogrultuda, orgiitsel
davranisa etki eden belli bagh kisilik 6zelliklerinin bilinmesi, orgiitsel davraniglarin

nedenini anlamada yol gosterici olabilir.
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Psikoloji biliminin bir alt brans1 olarak Endiistri ve Orgiit Psikolojisi, psikoloji
biliminin yani teori ve aragtirmalarinin Orgiitlerdeki mevcut problemlere
uyarlanmasina ve Orgiit icindeki insan kaynaginin dogru bir sekilde kullanimina
yardimci olmaya ¢aligir (Minner, 1982).

Endiistri/Orgiit Psikolojisi, bugiin Psikoloji biliminin uygulamali alt dallari
arasinda arastirmacilar tarafindan en ¢ok ragbet géren disiplinlerden birisidir. Bunun
temel nedenlerinden birisi, isletme yoneticilerinin, Uretim faktorlerinde birisini
olusturan “insan”a her gecen giin daha fazla 6nem vermeye baslamalaridir. Bu
bilincin yerlesmesi ile birlikte, isletmelerden insan kaynaginin daha iyi
degerlendirilmesi yoniinde gelen taleplere cevap verecek aragtirmacilara ve bu
konuda yapilacak bilimsel ve ayni zamanda uygulanabilir projelere de ihtiyag
artmistir.

Endustri Psikolojisine yakin zaman &nce Orgiit Psikolojisi kavrammin da
eklenmesi ile bu bilim dali insan kaynaginin kullaniminin yaninda, orgiitsel isleyise
de 6nem vermeye baslamistir. Bu nedenle Endiistri/Orgiit Psikolojisi ile Orgiitsel
Davranis arasindaki fark gittikce kapanmaya baslamistir. Orgiitsel Davrans, igerigi
itibariyle Endiistri/Orgiit Psikolojisinin Orgiit Psikolojisi ile ilgili kismmna g¢ok
benzerlik gostermektedir. Orgiit Psikolojisi, insan kaynaginin kullanimimnin yani sira,
orglitsel isleyisin cesitli acilarina da 6nem vermekte ve gelistirdigi yontem ve
aragtirmalarla Orgutsel davranisa destek vermektedir. Luthans’a gore (1989) 6rgltsel
davranig geleneksel yonetim tarzinin aksine, galisanlarin ¢ok karmagik oldugunu ve
bu kisilerin etkin bir sekilde yonetilebilmesi i¢in ampirik aragtirmalarla desteklenmis
kapsamli bir teorik alt yapiya ihtiya¢ oldugunu ve bu alt yapinin da érgutsel davranis
kapsaminda yapilacak aragtirmalarla kurulabilecegini vurgulamistir.

Endiistri/Orgit Psikolojisinin, endiistri kanadmin aslinda Personel Psikolojisi
ile esdeger olmasi ve Personel Psikolojisinin de Insan Kaynaklari Yonetimi
kapsamindaki belirli fonksiyonlar1 listlenmesi bizi yeni bir karsilastirmaya daha
yonlendirmektedir: Endiistri/Orgiit Psikolojisi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Orgiit
icindeki kisilerle ilgili program, metot, yonetmelik, yontem ve siirecleri gelistirme,
uygulama ve degerlendirmeyle ilgili bir alan olan Insan Kaynaklari Y®onetimi,
finansal ve maddi kaynaklara ek olarak insan kaynagimin da dogru yonetilmesi ile

ilgili (Miner, 1982), akademik olmayan bir disiplindir. insan Kaynaklar1 Yonetimi,
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orgiit ile birey arasinda orta noktada diisiiniilmelidir. Orgiit icinde calisan kisileri
motive etmek, calisma hayatin1 ¢ekici hale getirmek ve ise baglamak i¢in sistemi
gelistirmeye calisir. Temelde uygulamaya yogunlasarak, insan kaynaginin verimli
kullaniminin ve gelisiminin saglanmasinda yoneticilerin uyguladigi rol iizerinde
durur. Bu anlamda, Endiistri/Orgiit Psikolojisi orgiitsel ortam icindeki olgulari
arastirarak, Insan Kaynaklar1 Yénetimi tarafindan uygulamaya konulmasini hedefler.

Goriildigi gibi, birbirinden farki ¢ok kiigiik olan bu disiplinlerin hepsinin ortak
hedefi, ister mikro ister makro diizeyde olsun, ister teknoloji ve yonetmeliklerle, ister
yonetim tarzlar ile iligkili olsun, mutlu ve performansh calisanlar yaratmak ve orgiit
verimliligini arttirmaktir (Isik, 1996: 20).

Orgiit yapisindaki herhangi bir isin, o isi yerine getiren veya getirecek herhangi
bir bireyin kisilik yapist ile uyumlu olmasi énemlidir. Bu noktada, gerek bireysel
gerekse orgutsel baglamda is tatmini, i verimi, etkinlik ve amaglarin basarilmasi
daha kolay giindeme gelebilecektir. Isletme orgiit yoneticilerinin, kisi — orgut
biitiinlesmesinde ¢cok onemli bir yeri olan kisilik faktoriine gereken dnemi vermeleri
orgilitte is tatmini, verimlilik ve etkinlik saglayabilecegi gibi; is birakma egilimlerini
engelleyip, is goren devir oranini da minimuma g¢ekebilecektir (Simsek vd., 2008:
116).

Personelin ise uyumunun saglanmasi, isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerle,
151 yapan kisinin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir uygunlugun
bulunmasini, isi yapan kisinin isinden tatmin duymasini ve isinde daha verimli
olmast ile ilgili faaliyetleri kapsar.

Isin kalitesinde bozukluk, moral ve verimin diisiik olmasi, huzursuzluk,
anlagsmazlik, isbirligi isteksizligi ve tatminsizlik gibi hususlar, personelin ise intibak
etmedigini acikca ortaya koyan gostergelerdir. Ote yandan, personelin yetenekler
yoniinden yetersiz olmasi, onun, isletme i¢in diisiik verimle ¢alismasina ve onemli
bir maliyet ve israf unsuru olmasina yol acar (Eren, 2008: 321).

Arastirmada Icisleri Bakanlig1 biinyesinde bulunan Miilki Idare Hizmetleri
smifindaki 426 vali yardimcisini arastirma kapsamina almistir. Calisma, vali
yardimcilarinin kisilik baglaminda farklilasmalarinin tespiti ve bu farklilagsmanin is

tatminleri ile anlaml1 bir iligkisinin olup olmadigi ile sinirlidir.
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Ulkemizde ve duinya literatiriinde yoneticilerin kisiligi ile orgiitsel kavramlar
(motivasyon, orgiit kiiltiirii, uyum, orgiitsel iletisim, orgiit iklimi, is ortaminin yapisi,
liderlik, stres yoOnetimi, performans yoOnetimi vb) {izerine c¢ok sayida calisma
yapilmigtir. Ulkemizde Miilki Idare Amirlerinin kisilik 6zellikleri-tipleri ile is
doyumlari iizerinde yapilmig bir aragtirmaya rastlanmamistir. Bu arastirmada Miilki
Idare Amiri simiflar1 i¢inde yer alan vali yardimcilarmin kisilik tiplerinin belirlenmesi
yapilarak, bu 6zelliklerin is doyumlarinin karsilastirmalar1 yapilacaktir.

Calisma sirasinda; ayrica vali yardimcilarinin kidemleri, egitim diizeyleri, yas,
gorev yaptiklari ilin sinifi (ekonomik-sosyal diizeyi), aldiklar1 resmi 6diil sayilar1 gibi
faktorler bagimsiz degisken olarak gbz Oniine alinarak, is doyumlar: arasinda anlamli
iliskileri arastirilacaktir.

Boylece hiikiimet yetkililerine, Icisleri Bakanligi {ist diizey yetkililerine,
uzmanlara 6nemli veri ve bilgiler kazandirilmas: saglanacaktir. Arastirmamiz ile bu
alanda bos birakilan akademik alana-literatiire katki saglamig olacaktir.

Arastirmanin genel amaci vali yardimcilarini kisilik yapilari ile is doyumlarini
karsilagtirarak aralarindaki benzerlik ya da farkliliklar1 ortaya koymak ve bunlar
tizerinde bagimsiz degiskenlerin analizini yapmaktir. Boylece is doyumlarinin kisilik
tiplerinden ne 6l¢iide etkilendigi ve bu degerlerin, hangi kisilik 6zelliklerinin daha
fazla etkisi altinda bulundugunu belirlemektir.

Aragtirmamizin konusunu olusturan vali yardimcilarinin yasal statiisii, gorev,
yetkileri ve mevcut sorunlarini, ¢alismamizi netlestirmek agisindan agiklamak
gerekmektedir. Miilki idare Amirleri Atama Degerlendirme ve Yer Degistirme
Yonetmeliginin 19. maddesinde vali yardimciligina atanma soyle diizenlenmistir.
(Tablo: 1)

= Vali yardimciligina atanabilmek i¢in 6. sinif ilge hizmetini yapmak sarttir.

*  Meslek gruplari; 5’inci cografi bolgede en az iki yil vali yardimcilig
yapmakla mukelleftirler.

= Ancak: 7. madde mucibince 5’ nci cografi bolgedeki 5 yillik hizmet siiresinin
tamamii1 kaymakam olarak ifa eden meslek mensuplari 5’inci cografi bolge

disindaki illerde en az iki yil vali yardimcilig1 yapmakla miikelleftirler.
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Vali yardimciliginin gorev ve yetkilerinin ne oldugu konusunda net bir yanit

vermek glictiir. Vali yardimcilarinin gérev tanimlari fiilen valinin gérevlendirmesi ile

belirlenmektedir.

Tablo-1: Esdeger Gorev Cetveli

Grup Grup . .
. . . . Val Hukuk Isl
Hizmeti Hizmetinde Kaymakam al u u "$ e Merkez Teskilati
Yardimcisi Midura
No Gegecek Yil
. L ve IL. Smif | I. Simf 1l Genel Md. Yrd.
I. Smif Ilge . . L .
I 5Y1d . 1. Vali Hukuk Isleri Hukuk Miisaviri
Kaymakamlig1 N e 1o .
Yardimciign | Midiirligi Daire Baskan1
. L vell. Smif | I vell. Siufil | Genel Md. Yrd.
II. Smif Ilge . . N .
I 5Y1d . 1. Vali Hukuk Isleri Hukuk Miisaviri
Kaymakamlig1 N o e 1o .
Yardimciign | Midiirligi Daire Baskani
. . ve Il IL ve IIL Sif | Genel Md. Yrd,
III. Sinif Ilge Sinif . s .
1l 5Yi1l . . . 11 Hukuk Isleri | Hukuk Miisaviri
Kaymakamlig:r | II. Vali e e .
. Miidiirligi Daire Bagkani
Yardimcilig1
. Il ve IV. III. ve IV. Simif
IV 41l E; iﬁgﬂl‘fl Smifil.Vali | il Hukuk isleri E‘fli’gm [‘;(i‘r;rzm
4 & Yardimcilign | Midiirligi &
V. Smif Tlge
\Y 3 Y1l - - -
! Kaymakamlig1
Grup 2 vil VI. Smuf ng, ) i i
Dis1 Kaymakamligi

Kaynak: Emre, 2002: 116.

Vali yardimcisinin konumu, valinin kendisine verdigi imza yetkisi ve bagh

dairelerin 6zelligine gore degismektedir. Bagka bir deyisle vali yardimcisinin statiisii

valinin verdigi dneme gore belirlenmektedir. Meslek mensuplari i¢inde yaygin kaniy1

yansitan bir tanima gore vali yardimcilari, “valilerin kendilerine vermeyi uygun

gordiikleri cogu rutin is ve islemleri yapmaya c¢alisan, gorev, yetki siirlar1 kesin

cizgilerle ayrilmadig i¢in sik sik sikintilarla ve ikilemelerle karsilasip glivensizligi

kapilan... Kiiskiinliik i¢erisinde bulunan” miilki idare amirleridir (Kahya, 1992: 49).

Toplum nazarinda kaymakamliktan vali yardimcigina atanan bir miilki idare amiri

“terfi etmis, artik valilige adim atmis” sayilirken, gorev ve yetkilerinin kapsam ve

siirlar1 bakimindan ¢ok daha belirsiz ve geri konuma geldigi sdylenebilir (Kahya,

1992: 45).
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Uygulamada bir¢ok valinin, bir vali yardimcisinin birtakim imza yetkilerini
alarak bir bagkasina verebildigi, ya da bu yetkilerin tamamim alabildigi
gorulmektedir.

Vali yardimcisinm1 bir ¢esit “oda hapsi”’ne mahkim etmeleri s6z konusu
olabilmektedir. Vali yardimcilarinin, niifus ve sivil savunma dahil diger igisleri
personeli ile ildeki bakanliklara bagli kamu kurum ve kurulusu gorevlilerinin
higbirinin sicil ve disiplin amiri olmamasi da otorite kurmalarin1 giiglestirmektedir
(Kahya, 1992: 44).

Miilki idare Amirliginin birinci basamagi “Kaymakam Adaylig1”, ara basamagi
“Kaymakamlik”, “Vali Yardimciligi” ve son basamak “Valilik”tir. Yani vali
yardimciligi gorevi sahiplenilmeyen-gelip/gecici slireyle yapilan “mola” edilen
gorevlerdir.

Ozbilgin (1995)’e gore vali yardimciligini numara vermeyip “ara basamak”
olarak tanimlamistir. Vali yardimciligr ile ilgili soylediklerimizi bir mulki idare
amirinin bu statiiniin i¢inde bulundugu durumu ¢ok iyi anlatan g¢arpict sozleri ile
bitirelim (Ozbilgin, 1995: 274).

“Devekusu gibi ne kus ne deve Orneginde oldugu iizere ne vali’dir ne
kaymakam’dir. Yasa geregi miilki idare amirligi hizmetleri sinifindadir. Miilki idare
amiri degildir. Valinin yardimcisidir ancak vali degildir. il idare kanununun bir
maddesinden bagka yerde adi gegmez. Valinin verecegi gorevi yapar. Otonom karar
veremez. Mesleki itibari kaymakama gore oda tefrisi, evin tefrisi, 6zel giderlerini
kargilama gibi oldukca geridedir. Birlikte calistigi kurulus miidiirlerine hatta
kapisindaki hizmetliye (yazi1 islerine bakmiyorsa) sicil veremez. Hizmet araci
kisithdir. Iste kaymakamlarin bir kismi1 maddi ve manevi yonden cazibesi olmayip,
sadece sehirde yasam imkan1 veren bu gorevi cogu kez istemeden, ¢cogu kez saglik,
cocuk okutma nedenlerle isteyerek gelirler. Emirlerindeki daha dogrusu kendisine
baglanan midiirlerin ara¢ ve odalarindaki gorkemler zaman zaman vatandas
tarafindan bile gesitli gaflarla dile getirilir.”

Icisleri Bakanligi Sicil Amirleri Yonetmeligine gore ancak, valilik
biirolarindan sorumlu vali yardimeisi bagl personele iliskin sicil doldurabilmekte;
Icisleri Bakanligi Memurlarmin Nitelikleri ve Atama Y&netmeligine gore de bazi

igisleri personelinin atanmasi1 hususunda (uygulamada valinin bizzat talimati {izerine)
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ilgili vali yardimecisi teklifte bulunabilmektedir. Niifus ve sivil savunma dahil diger
igigleri personeli ile ildeki bakanliklara bagli kamu kurum ve kurulusunda g¢alisan
hi¢cbir kademedeki gorevlinin vali yardimcisi sicil ve disiplin amiri durumunda
degildir.

Gorev yetkilerinin siirlar yeterince belirlenmemis, ya da vali tarafindan rutin
imzalar atip, vatandaslarin uygulamadan dogan giinliik sikayetlerini i¢eren konulari
dinlemekle pratik c¢oziimler saglamaya calismakla - hi¢ degilse onlarin devlet
kapisinda desarj olmalarina imkan saglamakla — gorevlendirilen vali yardimcisinin
gorev ve yetki yoniinden sosyal statiisii valinin kendisine verdigi 6neme, verdigi
Imza yetkisi ve bagl dairelerin 6zelligi ile bilgi ve beceri seviyesine, gorevlerini
etkin bir sekilde yapmasina ve ayrica kendisine herhangi bir konuda danisildiginda
tatmin edici cevaplar vermesine bagli bulunmaktadir.

Mevzuatla agik ve net olarak gorev ve yetkileri belirlenmediginden, eger
valilikce de Imza Yetkileri Yonergesi diizenlenip yiiriirlige konmamissa,
uygulamada goérev ve yetkisinin siirlarini tespitte sikintilara ve ikilemlere diigmesi
dogal olan vali yardimcisi, bu nedenle islerde aksamalar meydana geldiginde vali
tarafindan beceriksizlik ve liyakatsizlikle suclanabilecektir. Atama, sicil ve izin
verme, denetim yapma, savunma alip ceza uygulama (ya da 6diil verme ...) gibi
yetkiler verilmeyen bir vali yardimecisinin — ne kadar yetenekli olursa olsun — ilgili
kurum tarafindan yiiriitiilen is ve hizmetlere yon verip olumlu sonuglarini saglama
sansinin — igine diisecegi ikilemler dolayisiyla — olduk¢a sinirli olacag: bilindigine
gore, sorumlulugunun bu oOlgiide tutulmasinin hakkaniyet Slgtilerine daha uygun
diisecegi kanaatine varilabilir (Kahya, 1992: 45).

Uygulamada vali yardimcilari, valilerce kendilerine verilen siirli gorev ve
yetkilerine miitenasip olmayan daha ciddi sorumluluklarla kars1 karsiya birakilmakta
sonuc itibariyle karar vermede tereddutlere ya da ikilemlere ve ayni zamanda
giivensizlige diiserek yonetimsel ve duygusal sikintilar icerisine diisebilmektedirler
(Kahya, 1992: 46).

Miilki Idare Amirleri Atama Degerlendirme ve Yer Degistirme
Yonetmeliginde ise (Madde — 3/1) “Esdeger gorev’den bahsedilirken “Atama ve yer
degistirmelerde birbirine denk tutulan vali yardimciligi, kaymakamlik, hukuk isleri

miidiirliigli ve merkez teskilatindaki gorevlileri... Ifade eder.” diyerek daha bir
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aciklik getirmis ve Ek — IV’ de yer alan “Esdeger Gorev” ¢izelgesinde de hangi
kidemdeki meslek mensuplarinin hangi gorevlere esdeger oldugu belirtilmistir.

Buna ragmen;

Kamu konutlar1 yonetmeliginde kaymakamlar yer aldig1 halde vali yardimecilar
(ve hukuk isleri midiirleriyle merkezde genel miidir yardimcilari ve daire
bagkanlari...) sayilmamustir.

Kaymakamin, lojman ve lojman giderleri (aydinlatma, elektrik, su, gaz,
temizlik, telefon, kapici, asci, bahgivan...) ile tiim demirbas ve mefrusat giderleri
karsilandig1 halde vali yardimcisina 6zel idareye ait bir lojman verilebilmekte, bunun
haricinde herhangi bir demirbas malzemesi; telefon dahil hi¢bir lojman gideri
karsilanmamaktadir.

237 Sayili Tasit Kanununun 4. Maddesinin 2 sayili cetvelinde, kaymakamlar
“Makam hizmetlerine binek araci (tasit) tahsis edilen zatlar” arasinda gosterilmistir.
Bilindigi gibi bu araglar, bayrakli, kirmiz1 plakali, telsizli (bazilar1 telefonlu ve
korumali1) otomobillerdir. Vali yardimcisinin binecegi bir vasita yoktur. Eger sayin
vali litfedip de varsa 6zel idareden ya da diger kamu kurum ve kuruluslarindan
gecici gorevli, emaneten ve cogunlukla da, eski ve bakimsiz olanlarindan sagladigi
araci, 3-4 vali yardimcisina hizmet vermek iizere tahsis edebildiyse o aragtan
faydalanilmakta; eger bu da miimkiin olmamissa ya da arag bir vali yardimcisinin o
andaki ihtiyaci i¢in goreve ¢ikmissa digerleri bir meslektasimizin ifade ettigi gibi
“semsiyeyle” goreve gelip gitmek zorunda kalmaktadir (Kahya, 1992: 47).

Miilki Idare Amirligi meslegi diger mesleklerden “unvanlar” agisindan
farklidir. Meslek icinde ylikselmeyi ifade eden sadece iki unvan olup birincisi valilik
ve 1.simf MIA unvanidir. Meslege diren ve adaylik asamasini basar1 ile tamamlayan
kisi “kaymakam” unvanini almaktadir. Kaymakamlik unvanini meslegin hemen
basinda elde edilmektedir. Meslek i¢inde yer alan hukuk miisaviri, vali yardimciligi,
hukuk isleri mudirligi, miilkiye miifettisliligi, merkez teskilati sube miidiirliigii-
daire baskanligi-genel miidiir yardimciligi-miistesar yardimecilign MIA meslegi iginde
farkli gorevleri ifade etmektedir. Bu gorevler yiikselmeyi gosteren, meslek iginde
hiyerarsik bir unvan degildir. Kaymakamin goreve bagladiktan sonra yiikselme ile
saglayacagl igsel-manevi-psikolojik doyumun tek aract mahrumiyet sonrasinda

olanaklar1 iyi olan bir ilgede kaymakamlik ya da merkez teskilatinda gorev almak ve
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15. hizmet yilinin sonun da 1.smif Miilki Idare Amiri unvanini almaktir. Bu agidan
meslekte yiikselme gérev yapilan il ya da ilge sinifinin degismesi ve 1. sinif MulKki
Idare Amiri unvani bir tarafa birakilirsa sadece “vali olma” ile ger¢eklesmektedir
(Karasu, 2002: 199).

Miilki Idare Amirligi meslegi icinde meslekte vali unvani elde etmislerin
manevi doyum orani %91-%92 ye ulasirken, buna karsilik diger meslek iiyelerinin
bu oran1 %50 altina diismektedir. Arastirma konumuz olan vali yardimcilarinda bu
oran (%49) ile genel ortalamanin altina diismektedir. Kaymakam adaylari,
kaymakam, miilkiye miifettisi, vali yardimcilar1 ve valiler grubu i¢inde manevi is
doyumu en az vali yardimcilari bulunmustur (Emre, 2002: 373).

Kisilerin mesleki doyumlarinin c¢oziimlenmesinde “meslegi benimseme”
olgusu 6nemlidir. Ayn1 arastirmada meslegi benimseme olgusunu saptamaya yonelik
olarak “Bugiin bir tercih yapmaniz s6z konusu olsaydi, yine miilki idare meslegini
secer miydiniz?” sorusuna vali yardimcilarinin (%47,6) bu meslegi tekrar
segmeyeceklerini belirtmislerdir. Kaymakam adayi, kaymakam, miilkiye miifettisi,
valiler arasinda bu soruya olumsuz cevap, en fazla vali yardimcilarina aittir (Emre,
2002: 204).

Arastirmada miilki idare amirlerinin isleriyle ilgili gelecege yonelik beklentileri
isten ayrilma egilimleri, gorevlerine yonelik tutum agisindan belirleyici 6gelerdir.
Miilki idare amirlerinin “bugiin bir bagska kamu kurum veya kurulusundan is teklifi
alsaniz, miilki idare amirliginden hemen ayrilir misiniz?” sorusuna: baska bir kamu
kurulusuna ge¢me konusunda miilkiye miifettisleri (%22,6), merkez Orgiitiinde
gorevli miilki idare amirleri (%22,0) ve vali yardimcilart (%19,0) ortalamanin
tizerinde “evet” yanit1 vermislerdir (Emre, 2002: 203). Vali yardimcilarinin (%81,0)’
inin bagka kamu kurum ve kurulusuna ge¢meyi tercih etmemesinden; vali
yardimcilarma “Miilki Idare Amiri olarak Icisleri Bakanligi'nda calismaktan
memnun oldugu; ancak vali yardimciligi gorevinden memnun olmadiklarini™
cikartabiliriz. Kisaca vali yardimcilar1 Miilki Idare Amiri olarak memnun, ancak vali
yardimcist olarak motivesizdirler. Zaten teorik olarak da bir calisan is doyumu
yiksek olmakla beraber motivasyonu diisiik olabilmektedir. Hatta tersi olarak

motivasyonu yiiksek is doyumu diisiik olmasi1 da miimkiindiir.
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BOLUM 1
KISILIK
Bu boélimde ¢alisanin is tatmini Uzerinde temel belirleyici faktorlerden biri
olan kisilik kavrammin tanimima yer verilmistir. Bu gergevede oncelikle kisilik
kavrami ve ozellikleri, kisiligi belirleyen faktorler, tip kavrami ve kisilik kuramlart,
bu kuramlarin temsilcileri olan bilim adamalarinin goriisleri ele alinmistir. Ayrica
kisiligin 6l¢im yontemleri ve kisilik ile ¢alisma hayati arasindaki iliskileri de bu

bolimde agiklanmustir.

1.1. Kisilik Kavram ve Ozellikleri

19’ uncu yiizyilin sonralarindan itibaren 6rgiit ve orgiitsel davranis konularinda
arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Genel olarak oOrgiitsel performansi olumlu ve
olumsuz yénlerde etkileyen faktorler ortaya c¢ikarilmaya c¢ahisilmustir. Orgitlerin
sosyo-mekanik sistemler olmalar1 sebebiyle insan faktérii hemen hemen tiim
arastirmalarda Orgiitsel performansi belirleyen ve dogrudan etkileyen kilit faktor
olarak su Ustline ¢ikmustir.

Insan, anlasilmasi kolay bir canli degildir. Insandan insana, hatta toplumdan
topluma bir takim diisince, davramig Vve yaklasim farklarinin  dogmasi
onlenememektedir. Kapali kutu olarak nitelendirilen insanin, duygu, diisiince ve
davraniglarini etkileyen faktdrleri ortaya ¢ikarmak maksadiyla bugiline kadar yapilan
aragtirmalarin bulgularini, biitiin insanlar icin genellemek mimkiin degildir. Clnki
her insan, ¢evresindeki farkl seyleri algilar, farkli diisiiniir, farkli yeteneklere sahiptir
ve farkl1 reaksiyon gosterir (Zel, 2000: 325). Insan, "bireysel" bir yaratiktir. Ona bu
bireyselligini kazandiran o6zellikler "kisilik" denen, onun kendisi ve cevresiyle,
baskalarina benzemeyen kendine 6zgun bicimde gelistirdigi iliskilerin yapisidir. Bir
diger ifade ile kisilik, bireyin belirgin, degismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin
timund ifade eder (Demir, 2002: 65).

Latincede “kisilik” anlamina gelen “persona” kelimesi, antik tiyatroda “oyuncu

maskesi” ne verilen isimdir. Hofstaetter (1980)’e gbre bu maskelerin sahip oldugu
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baz1 ozellikler, giinlimiizde kullandigimiz “kisilik” kelimesinin igerigiyle sasirtici
benzerlikler gostermektedir.

e Bu maskeler oyun boyunca degismeyen bir yiz ifadesine sahiptir,

e Sayilar1 bir diizine kadar tipik yiiz ifadesi ile sinirhdir,

e Seyircide her maskeyle ilgili olarak oyuncunun yapacaklar1 ve becerileri
hakkinda beklentileri vardir,

e Maskesine, oyuncuyu giinliilk yasamin kosullar1 i¢inden, sadece bireye 6zgii
bir varligin i¢ine ¢cekme olgusunu da sembolize etmektedir.

Sayilan 6zelliklerde de cikartilabilecegi gibi kisilik bireye 6zgii, cok degisken
olmayan, belirli bir konuda s6z konusu bireyin ne sekilde davranig gosterecegi
konusunda tahminlere olanak veren Ozellikler bitinl olarak tanimlanabilir. Daha
ayrintili tanimlar, psikoloji bilimindeki ¢esitli yaklasim ve okullara gore
degismektedir.

Antik tiyatroda maskelerin sayist her ne kadar sinirli olsa da, konunun
ayrintisina inildiginde, insanlar arasindaki kisilik farkliliklarinin sayilamayacak
kadar ¢ok oldugu goriilecektir. Bir insanin kisiligi ile ilgili yargilar (6rn: bireyin ne
derece enerjik, zeki, glivenilir, cesur, bagimsiz v.b. oldugu), diger bireylerce, s6z
konusu bireyin ¢esitli durumlar karsisindaki davranig ve tutumlari, deger yargilari,
yasam hedefleri gibi gozlemlenebilir ya da bilgi edinilebilir 6zelliklerine dayanarak
olusturulmaktadir (Tinar, 1999: 92).

Gergekte kisiligin bir yani, insanin Oteki kisilerle iliskilerinde aldigi tavir,
gosterdigi davranig, bagka bir deyisle taktigi maskedir. Cevresiyle surekli iliskide
olan insan, ¢ogu kez duygularina, diisiincelerine, tutum ve davraniglarina oldugundan
degisik bicim vermeye calisir. Kimi insanda bu durum streklidir; kimisi yerine gore
degisik goriinmek ister. Boylece siirekli ya da zaman zaman takilan maskenin
arkasina siginarak, insan kendisini istedigi ya da istendigi gibi géstermeye cabalar. O
halde kisilik kavrami, bireyin baskalariyla kurdugu iliskilerdeki tepkiyi ve kendisini
gosterme bicimini de icermektedir (Koknel, 1995: 26).

Uzun yillardir kisiligin tam ve tek bir tanimi {izerinde anlagsma
saglanamamigtir. Bu anlagsmazliklarin kaynagmi, temel ve davranmis bilimlerinin

konuya farkli agilardan yaklagsmalar1 olusturmaktadir. Cogu davramis bilimciler
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kisiligi sosyal basar1 (iyi, popiiler vb.) ile bir tutma egiliminde olmus ve kisiligi, tek
ve baskin bir &zellikle tarif etmislerdir. Ornegin; giiclii, zayif ve popiiler gibi. Boyle
diisiintildiigiinde, kisilik izahi i¢in 4000°den fazla kelime kullanilabilir.

Buna karsilik psikologlar ise kisilerin 6zelliklerinin sadece bir bolumini alarak
olaya sifatsal bir yaklagimla bakmislardir. Bireyi diger bireylerden ayiran zihinsel,
duygusal ve davranigsal ozellikler olarak tanimlamaktadirlar. Bunlara gore kisilik,
bireyin 6zel ve ayirict davramslarim icermektedir. Ozeldir, ¢iinkii bireyin siklikla
yaptig1 ya da en tipik davraniglarini temsil eder. Ayirt edicidir, ¢linki bu davranislar
kisiyi baskalarindan ayirir. Bir toplumdaki insanlarin hemen hemen ayn1 olan birgok
yanlar1 vardir. Kisiligin incelenmesinde bireyin baskalarindan hangi noktalarda
ayrildig1 6nem kazanmaktadir (Morgan, 1998: 311).

Kisilik, bireyin birkag niteligine dayanan bir sey degil, bireyin tim niteliklerini
ve bunlarin etkilesimini icerir. Bu etkenler, bireyin fiziksel, zihinsel, duygusal yapisi,
guddleri, yasantilari, aligkanliklari, c¢evresi, ¢evresinde kendisine agik olan
olanaklarin tiimii ve bunlarin karsilikli etkileri ile birlikte bir sistem olarak bireyin
kisiligini etkiler. Kisilik yapisit olarak bireyin davranislari, ne diisiindigi, neler
hissettigi, ne sdyledigi ve ne yaptigi bu etkenlerden etkilenmektedir (Ozgiiven, 1992:
1).

Aslinda kisilik ilk etapta tanimlanamayacak kadar zor ve soyut bir kavramdir.
Kisilik, igerigi genis olan bir kavramdir. Kisilik, insanin ilgilerinin, tutumlarinin,
yeteneklerinin, konusma tarzinin, dig gorlnisiiniin ve ¢evresine uyum big¢iminin
ozelliklerini icerir. Bununla birlikte, kisilik bireye 6zgu, uyumlu bir bitundir. Oyle
Ki, bir insana iligskin her nitelik, o insan1 anlamada ipucu verir. Onun bellegi, dis
goriiniisli, konusma tarzi, tepki hizi, insanlara, dogaya ya da makinelere kars1 ilgi
duymasi vb. 6zelliklerinin tiimii o insanin kisiligini tanimlamada énemlidir. Biitiin bu
Ozellikler bireye 06zgl uyumlu bir bitin olusturur. Kisilik adi altinda onu diger
bireylerden ayirici bir nitelige biirtinmiis olur (Baymur, 1994: 253).

Her insanin davranmisini sekillendiren bir yasam tarzi vardir. Bu tarz tamamen
bireyin kisilik 6zellikleriyle sekillenmistir. Kisilik kavrami, bir insani1 digerlerinden
ayiran Ozelliklerin tiimiinli, g¢evresine uyum saglamak ig¢in gelistirdigi davranis

bicimini belirtir. Her insan belli durumlarda, 6nceden kestirilebilen belli tutumlar



16

takinir. Olaylar karsisinda belli duygusal tepkiler gosterir ve kendine 6zgli davranis
sergiler. Baska soOyleyisle, kisilik, insanin duygu, tutum ve davranislarinin
orgiitlenmis, kaliplasmis, aliskanlik haline gelmis bitunudur. Kisilik ¢izgileri uzun
stirede bi¢imlendigi igin kolay degismez. Kisilik, bireyin gevresiyle surekli etkilesimi
ve uyum cabasi sonucu olusur. Iste biitiin bu &zellikleriyle kisilik icin ¢ok cesitli
tamimlar yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 asagiya ¢ikartilmistir. Kisilik, blyik
oranda kalic1 ve kisinin digerlerinden ayr1 diistince tarzi, davranis ve belirli sartlara
uyumunu belirleyen duygusal yamidir (Laik, 2003: 42). Kisilik, kiginin i¢ ve dis
cevresiyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilanmig bir iligki
bicimidir (Ciiceloglu, 1994: 404). Insanlarin digerlerini etkileme bicimi, kendilerinin
Olgiilebilir i¢ ve dis yapilarin1 anlama bigimi ve Kisi durum etkilesimidir (Luthans,
1992: 85). Bir insan1 objektif ve siibjektif yanlariyla digerlerinden farkli kilan duygu,
dustince, tutum ve davranig Ozelliklerinin timudir (Koknel, 1984: 21). Bir bireyin
zihinsel ve bedensel 6zelliklerinde goriilen farkliliklar ve bu farkliliklarin kisinin
davranig ve diistincelerine yansiyis bi¢cimidir (Erdogan, 1997: 255).

Kisilik, hem olusum hem de icerik 6gelerini bir arada tasiyan, ayni sekilde hem
degisime, hem de kararliliga olanak taniyan karmasik ve dinamik bir sistemdir
(Onur, 1991: 119).

Konuyla ilgili en kapsamli tanimlamayi ise ¢agdas ruh bilimcilerden G. Allport
yapmustir. Allport kisiligi, kisinin kendine 6zgu diistince, davranis ve his kalibim
ureten psikolojik sistemin insan icindeki dinamik bir organizasyonu olarak
tanimlamistir (Binbasioglu, 1983: 19).

Kisilik; bireyin bakis, konusma, diisiinme, hissetme sekilleri, sevdigi ve nefret
ettigi seylerle, becerileri ve ilgilendigi seyler, iimit ve arzularidir. Kisilik en basit
tanimi ile insanin tiim kendisidir (Ceylan, 1998: 24).

Kisilik, bir insanin duyus, diisliniis, davranig bigcimlerini etkileyen etmenlerin
kendine 6zgii goriintiisiidiir. Devamli olarak i¢ten ve distan gelen uyaricilarin etkisi
altinda olan kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis bitln
yeteneklerini, giidiilerini, duygularini, isteklerini, aligkanliklarin1 ve bitin
davraniglarin1 igine alir. Kisaca, kisiligin olusmasinda insanin dogustan gelen

kaliimsal o6zellikleri ve iginde yer aldigi cevrenin etkisini bir arada gormek
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mimkunddr. Buradan, ¢evrenin etkisini dikkate alarak, kisiligin sadece bireye 6zgu
ozellikleri degil, belirli él¢lde icinde yasanilan insan toplulugunun, belirli dl¢tde de
tiim insanlarda ortak baz1 6zellikleri yansittigi sonucu ¢ikartilabilir.

Genetik ozellikler ve gevresel etkenler insanin kisiligini sekillendirdigi igin, her
insanin kigiligi bir digerinden farklidir. Kisiliginde farklilik gosterdigi Olctide de
yetenegi farklilagsmaktadir. Kimi insan, zekasi oOlglisiinde teknik yetenege sahip
olabilir. Bir baskasi kisilik yapis1 6zelligi olarak baska insanlarla iyi iletisim kurma
yetenegine sahip olabilir. Kisilik, bir kisinin tiim 6zelliklerini yansitan ve dogumdan
6lene kadar devam eden bir suregtir. Kisiligin bir sureg i¢inde olustugu ve bu siregte
egitim, deneyim ve 6grenmenin 6nemli bir rol oynadig1 gorlr.

Kisilik, bir kisiyi Obiiriinden ayiran biitiin ¢izgiler ve niteliklerdir (Semin,
1992: 95). Bu yuzden kisilik 6zeldir, ayirt edicidir. Kisiligin bir diger ozelligi,
davraniglarin tutarlilign ve devamlilig ile ilgili olmasidir. Baska bir deyisle kisilik,
belli uyaranlara karsi bireyin topluma uyum saglamak amaciyla gelistirdigi duzenli
ve surekli davranis Orintlleridir. Ayrica kisilik nispeten kalic1 6zellikler gostermekle
birlikte, baglamsal kosullara gore evrimlesen dinamik bir slrectir. Kisilik,
tamamlanmis bir olgu degil, sosyal etkilesime bagl olarak gelisen uzun erimli bir
stirectir (Aydin, 2000: 70).

Kisilik, insanin konusma, diisiinme, hissetme, olaylara ve insanlara bakis
sekillerliyle, dogustan getirdigi ve sonradan kazandigi, onu diger insanlardan ayiran
Ozelliklerin timinin olusturdugu butindir (Glney, 2000: 256). Kisilik, belirli bir
bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinde goriilen farkliliklar ve bu farkliliklarin
kisinin davranig ve diisiincelerine yansiyis bigimi olarak da tanimlanabilir (Erdogan,
1997: 236). Diger bir ifade ile kisilik, bireyin diger bireylerden ayirt edilmesini
saglayan ve onu digerlerinden farkli kilan o&zelliklerin olusturdugu tutarli bir
battndar.

Kisilik, bireyin tim davranislarinin bireye 6zgiinligiini belirleyen, iceren,
psikolojik oriintii olarak tanimlanabilir. Kisilik dinamik bir battinlik olarak bireyin
fiziksel ve toplumsal cevresine tepkilerinin birikimi ile gelismektedir. Yani bireyin
yasaminda etkili olmus ya da olmakta olan tim etmenlerin sonucudur (Ozoglu, 1982:
74).
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Kisilik, kavram olarak "bireyin yasama bi¢imi" seklinde tanimlanabilir. Ancak
bu yasama tarzinin iginde birgok 6zellik, bilinen veya bilinmeyen kimi birinci kimi
ikinci derece olmak (izere bircok boyut mevcuttur. Bunlar igerisinde yetenek, zeka,
egitim, duygu, nese, keder, ofke, inang, arkadaslik, gelenekler, toplumsallik,
cikarcilik, ahlak, konusma sekli, sorumluluk, kultir, ictenlik, konuskanlik,
kiskanglik, sinirlilik gibi 6rnekler verilebilir. Kisilik, insanin dogumundan 6limine
kadar devam eden dinamik bir siirectir. Bu bakimdan yasayan her insanin bir kisiligi
vardir (Zel, 2000: 326).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak kisilik, diisiinceye, objelere ve ¢evredeki insanlara
yanitta davranig kalibinin temelini olusturan, kisilere 0zgl sabit kalan ve blylk

oranda degismeyen Ozellikler butlintdur diyebiliriz.

1.2. Kisiligi Belirleyen Faktorler

Kisilik, genel olarak kaliim ve gevre faktorlerinin birlesiminden olusur.
Kalitim, fiziksel karakteristikleri icerir. Cevre ise kiiltiirel, sosyal ve durumsal
faktorlerden olusur. Kulturel deger ve normlar bireyin kisilik ve davranis gelisiminde
onemli bir yer tutar. Sosyal faktorler; aile, din ve insanlarin hayatlar1 boyunca
katildig1 bicimsel veya bigimsel olmayan gruplart igerir. Durumsal faktorler ise
kendine giiven ve bireysel yeterlilik gibi hususlar1 kapsar. Kaliim, kisilik
Ozelliklerinin ne kadar gelisebilecegi hakkinda sinirlama getirir. Cevre ise bu
siirlamalar igerisindeki gelisimi belirler.

Kisiligin olusumunda, ¢evrenin mi yoksa kalittmin mi agirlikli oldugu
yiizyillardir siiren bir tartigmadir. Belirli kisilik 6zellikleri tek basina ne kalitima ne
de cevre etkilerine baglanabilir. Davraniglarin gelismesinde ve nitelik kazanmasinda
her ikisinin de etkileri vardir.

Kalitim (Genotip), ana babadan soya ¢ekim yoluyla gelen tim 6zellikler, cevre
(Fenotip) ise aile, cevre, okul ve toplum gibi farkli sosyal ortamlarda, toplumsal
iliskiler yoluyla edinilen gozlenebilir tim kisisel 6zelliklerdir. Gelisme, kalitim ve
cevrenin arasindaki siirekli etkilesimle gerceklesir. Cevre kosullar1 beden, zeka ve
karakter gibi cesitli 0zellikleri gesitli Olctide etkiledigi gibi, gevresel etmenlerin her
insan tizerindeki etkileri de farklidir (Y1ldiz, 2001: 15).
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Kisiligi olusturan faktorleri kesin sinirlarla ortaya koymak c¢ok zordur. Bu
faktorler ortaya konulabilse bile, hangi faktdrin bu olusuma ne oranda katki
sagladigini tespit etmek de bir o kadar zordur.

Luthans (1992)'a gore ise, kisiligi olusturan faktorleri belirlemedeki glclik,
kavramanin, psikolojik siirecin ve daha bir¢ok degiskenin kisiligin olusumuna
birlikte katki saglamasindan kaynaklanmaktadir. Bu giigliige ragmen Carrell'e benzer
sekilde (Sekil: 2.1) Luthans da kisiligi olusturan bu faktorleri bes grupta toplamistir.
Bunlar biyolojik, klturel, ailesel, sosyal ve durumsal faktorlerdir.

Her ne kadar kisiligi olusturan bircok degisken varsa ve degisik kuramcilarin
goriislerine gore de bu degiskenlerin sayis1 ve onemi degismekte ise de, yine de
kisilik kuramu ile ilgilenen bilim adamlarinin benimsedikleri bazi ortak noktalar
vardir. Bunlarin basinda bireyin biyolojik-fizyolojik yapisi, grup tiyeligi, rol
davraniglar1 ve bulundugu sosyal-statti gelir. Bu degiskenler, kisilik denilen olguyu

ortaya c¢ikarmada kisilerarasi farkliligi dogurmada 6nemli etken durumundadir.

Sekil-1.1: Kisiligi Belirleyen Faktorler

BiYOLOJIK (GENETIK) FAKTORLER
- Zihinsel beceri ve kabiliyetler
- Fiziksel beceri ve dzellikler

| > KISILIK

CEVRESEL (SOSYAL) FAKTORLER
- Aile

- Kltdr

- Inang yapisi

- Egitim

- Arkadas cevresi

Kaynak: Carrell vd., 1997: 106.

Bu konuda yapilan literatiir taramasi sonucunda bulunan, kisiligi belirleyen

etkenler asagida siralanmistir.
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1.2.1. Biyolojik Faktorler

Kisiligin olusumuna katki saglayan bu grup faktorler, kalitimsal, yonetsel
diisiince, biyolojik geri bildirim ve fiziksel 06zellik faktorleri seklinde
siniflandirilabilir. Bilim adamlarinin, bu faktérlerin kisilik olusumunu nasil etkiledigi
konusunda birgok calismalari olmustur. Giiniimiizde insanin gen yapisinin halen
cozllememesine karsin, yapilan ¢alismalar sonucunda, genlerin fizyolojik ve
psikolojik yapidaki olusumun sifreleri oldugu konusunda siiphe kalmamistir. Dogal
olarak kalitimsal olan bu gensel faktorlerin kisilik Gzerine de etkilerinin oldugu
mutlaktir.

Yapilan arastirmalarda, birgok davranigsal 6zelligin temelinde kalitim, 6nemli
bir faktor olarak gortilmiistiir. Gensel faktorler kisiligin olusmasinda 6nemli bir etken
durumundadir. Gensel 6zelliklerin kisiligi belirleme derecesi, bireyden bireye gore
degismektedir. Zihinsel ozelliklerin ve davranis egilimlerinin ortaya ¢ikmasinda
gensel 6zellikler 6nemli bir etken durumunda iken, deger yargilarin olusmasinda,
ideallerin belirlenmesinde ve inang sisteminin olusumunda gensel 6zelliklerin 6nemi
son derece az olacaktir (Cakir, 2000: 3).

Dis goriiniis, fiziksel olarak bireyi digerlerinden ayirmaktadir. Ne var ki, bir
kisinin fiziksel goruniminin diger insanlar Uzerinde yaptigi etkiler nedeniyle
davraniglart  etkiledigi  sOylenebilir. Fiziksel goriiniim, kisilik 6zelliklerini
sekillendirmez. Ancak, digerlerinin bireye olan davranislarini ve onun digerleri ile
iliski kurma bigimini etkileyerek kisiligi sekilendirebilmektedir (Atkinson vd., 1995:
526).

Fizyolojik etkenler, boy, saglik ve cinsiyet gibi faktorleri kapsamaktadir.
Bunlar, kisiligin sekillenmesinde smirlayict bir etkiye sahiptir. Ornegin, uzun
boylular genellikle kisa boylulara gore daha otoriter ve kendilerine giivenme
egilimindedirler. Erkeklere saldirganlik Ogretilirken, kadinlara ise pasif olmalar
ogretilmektedir (Karadal, 1999: 99).

Bireyin enerji, arzu, ahlak vb. gibi potansiyel yetenekleri kisiligini etkileyen
faktorler arasindadir. Fizyolojik belirleyiciler, yasam ve gelisme igin gerekli
faktorlerdir. Yapisal faktorleri icerirler ki bunlar, viicut tipi, kas ve sinir sistemleri ve

organlardir.
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Kisiligi olusturan ve farkliliklara neden olan faktorlerden biri de zekadir. Zeka,
“diinyay1 anlama kapasitesi, rasyonel diisiinebilme ve sorunla karsilasildiginda
olanaklari etkili bir sekilde kullanabilmektir" (Feldman, 1996: 292). Bir diger tanima
gore zeka, "sozel yetenek, problem ¢dzme becerisi ve bunlari giinliik hayatimiza
adapte edebilme yetenegidir" (Halonen ve Santrock, 1996: 267). Bireyin zeka dlzeyi
ve turd, hangi kisilik 6zelliklerine sahip oldugu ile yakindan ilgilidir. Genel olarak
zekd, sosyal, sayisal ve mekanik olmak tizere ii¢ boyutta kavramlastirilmaktadir.
Sosyal zeka; insanlar arasi iliskilerde yeterlilik, toplumsal uyum, sayisal zeka;
matematiksel beceriler, mekanik zeka; psiko-motor becerilerle agiklanmaktadir
(Aydin, 2000: 241).

Kisiligin gelismesinde kalitsal etkenlerin rolii olduk¢a karmagiktir. Kalitim
yoluyla gegen birtakim 6zellikler kisilik yapisinin olusumu Uzerinde etkilidir. Sag,
g0z ve ten rengi gibi 6zellikler dogrudan kalitima baglanabilir. Ayrica kalitimsal bir
hastalik ya da engelli olmak o kiside belli bir kisilik yapisina yol agabilir (Koptagel,
1982: 277).

Yapilan arastirmalar, bUyime ve bedensel gelisme hizinin kisiligi belirli
gelisim donemlerinde etkiledigini gostermistir. Bu Ozellikler ergenlik doneminde
onem kazanmaktadir. Fizik goriiniim; yakisiklilik, giizellik, ¢irkinlik kaygilarindan
dogan etkilenmeler, kisi yetiskin oldugunda kisiliginden silinip gidebilir, ya da
kisilik yapisinin sekilenmesinde kalici rol oynayabilir (Koptagel, 1982: 280).

1.2.2. Kulturel Faktorler

Kisiligin olusumunda en etkili faktorlerden biri de kaltirdir. Kaltur en genis
anlamiyla, bir toplumun tiim yasam bi¢imidir. Insan davranisinin 6grenilen yoniidir.
Bir toplumun kaltarinden, o toplumdaki bireylerin ortak olarak paylastiklar1 yasam
bicimi, duygu, diisiince ve hareketlerinden olusan kaliplar anlagilmalidir. Kiltdr,
bireyin sosyal roliinii belirler ve bireyin performansini onaylar (Ozarslan, 2002: 27).

Bireysel davraniglarin ¢ogunda kisinin yasadigi cevredeki hakim kaltirin
yansimasi vardir. Yemek yeme bicimi, temizlik aliskanligi, giyim tarzi, dili kullanma
ve konusma bigimi, calisma ve zamani kullanma bigimi, dini inanislar ve kalip

yargilar1 hep kiiltliriin etkisi altinda olusur (Kulaksizoglu, 1999: 109). Baska bir
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ifadeyle kiiltlir, insanlarin tavir ve hareketlerini belirlemektedir. Bir toplumun
kiiltiirti, o topluma iiye olan insanlarin kisiliklerine bicim vermektedir (Glven, 1999:
173). Ancak birey Uzerinde kulturel etkiler sabit degildir. Ciinkii bu etkiler ayni
degerleri ve dayamis tarzlarimi paylagsmayan anne-babalar ve insanlar tarafindan
iletilir. Ayn1 zamanda bireyin benzersiz yasantilart 6z konusudur.

Her birey, belirli bir kiiltiirel yap1 i¢inde bulunacak ve bu yapidan yasami
boyunca etkilenecektir. Bireyin idealleri ve ilgiler1 kiiltiirel yapica
bicimlendirilecektir. Bu idealler ve ilgiler ise, kisiligin olusumunda 6nemli bir
etkendir. Kiiltiirel yap: ile dgrenme arasinda 6nemli bir iliski vardir. Ogrenme,
kisiligi dogrudan etkilemektedir. Bu durumda birey, bulundugu kiiltiirel yap1 iginde
ogrendikleri ile baz1 yeni ozellikler elde edecek, kisiligini bi¢imlendirecektir (Cakar,
2000: 3).

Insan davranis1 kiltirden bagimsiz degildir. Her kiltiriin kendine 6zgi
degerleri ve davranig bigimleri vardir. Bunlar toplumdaki insan iligkilerine temel
olustururlar. Boylece kiltiir toplumsallagsma slreci ile kisiligin gelismesini etkiler.

Kiltirel faktorlerin kisilige etkisi biyolojik faktorlere nazaran daha fazladir.
Insanlar bir toplum olarak yasarlar ve (yesi oldugu bu toplumun Kiltiirel
degerlerinden etkilenirler. Kiiltiirel yap1 ile 6grenme arasinda biiylik bir etkilesim
vardir. Kiiltiir, 6grenmenin analizinde bir anahtardir. CUnki Kaltdr insana ne
Ogreneceginin ve nasil 6greneceginin yolunu gosterir ve daha da fazlasi bireyi buna
zorlar.

Kiltir ve kisilik karsilikli etkilesim iginde bulunan kavramlardir. Kiiltiiriin
kisilik olusumundaki etkileri oldugu gibi, kisilik Ozelliklerinin de kultur Gzerinde
etkileri vardir. Kiiltiir ve kisilik etkilesiminin incelenmesinde bireysel davranig 6n
plana ¢ikar ve bireysel davranig, onun kultirel durum ve 6gelerini g6z Onlinde
bulundurmadan anlasilamaz (Zel, 2000: 326).

1.2.3. Ailesd Faktorler

Bireyin yetistigi aile ortamiin kisilik olusumuna etkisi ¢ok bilyiktir. Ozellikle
cocukluk doneminde kisilik gelisimine ilk ve en dnemli etki dnce aileden gelir. Daha

sonra bu gorevi sosyal yapi faktorleri ve sosyallesme siireci devralir. Bireylerin ilk
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gelisim donemlerindeki kimlik kazanma evrelerinde, anne ve baba 6nemli rol oynar.
Genellikle erkek ¢ocuk babayi, kiz ¢ocuk ise anneyi ornek alarak, onlarin ¢ogu
davraniglarini bilerek ya da bilmeyerek taklit ederler.

Cocuklarin dogum siralarmin kisilikleri Uzerine etkilerini konu alan bir
aragtirmaya gore, ilk dogan ¢ocuklarin ve tek ¢ocuklarin, birlestirme arzusu ve bir
grupla hareket etme arzusu bakimindan, sonra dogan ¢ocuklara oranla daha istekli
davrandiklar1 gorilmistiir (Luthans, 1992: 96). Yine Erdogan (1997)’a gore, daha
demokratik bir anne ve babanin ¢ocuklarmin rahat yetistigi ve bunun sonucu da
objektiflik kazandig1 goriilmiis ve zamanla daha aktif davrandigi, daha kolay sosyal
iligski kurdugu tespit edilmistir.

Degisik geleneklere sahip, farkli kiiltiirel yayilim ve sosyal degismelerden
gecen Turkiye’de ¢ok cesitli kiltlirel degerler vardir. Tiirkiye’de genis ¢apta sosyal
degisme, sosyal yapida buna bagli olarak tutumlarda, inanglarda, degerlerde
degisimlere yol agmakta, bdylece insanlarin genel psikolojik durumlari
degismektedir. Ancak yine de, Turkiye’de ¢ocugun icinde yetistigi aile, yapisal
olmasa bile, islevsel genis ailedir. Boyle bir yap1 iginde bagimsiz-bireyci egilimler
islevsel olmayacak, dolayisiyla pekistirilmeyecektir.

Goriildigi gibi, ¢ocugun dogup buyudugii aile ortami her yoniiyle kisilik
olusumunun 6zellikle ilk evresinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu etki ise, daha sonra
bireyin yetiskin doneminde de, davramislarini sekillendiren kisilik 6zelliklerinde

kendini gosterebilmektedir.

1.2.4. Sosyallesme Siireci ve Sosyal Yap1 Faktorleri

Kisiligin olusumunda, yukarida agiklanan biyolojik, kiiltiirel ve ailesel
faktorlerin yaninda, bireyin iliskide oldugu diger kisiler, gruplar ve 0Ozellikle
organizasyonlar da etkili role sahiptirler. Bu faktorlerle olan etkilesim surecine
sosyallesme stireci de denilebilir.

Sosyallesme siireci, bir kadinin gocugunu ilk kucagina aldigi anda ortaya ¢ikan
iliski ile baslar. Sonra, ailenin diger Uyeleri (baba ve kardesler) ile devam eder. Bunu
akraba ve aile dostlarindan olusan gruplar izler. Sire¢ daha sonra okul, arkadas

grubu, es ve ¢alisma arkadaslarinin olusturdugu gruplarla surer.
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Kisilerin iiyesi olduklari sosyal yap1 i¢indeki gelisimlerini etkileyen faktorleri
kullanabilme sans1 ya da kullanma oranlar1 kisilik farklilasmasinda énemli etkendir.
Yine bireyin uyesi oldugu sosyal gruplara baglilik derecesi de bu sekilenmede etkili
olacaktir (Erdogan, 1997: 243). Belli bir ortamda yasayan insanin kisiligi, i¢cinde
bulundugu toplumun 6zelliklerine, gelenek ve goreneklerine gore bigimlenir. Insan
davraniglar1 iizerinde toplumun etkisi biiyiiktiir. Cocuk ayni anda hem biyolojik
olarak gelisir hem de toplumsallasarak, i¢cinde bulundugu toplumun deger yargilarini
Ogrenir ve benimser (Baymur, 1994: 272). Belli bir kiltirde tim ailenin ortak
inanglari, toreleri ve degerleri vardir. Cocuk i¢inde bulundugu topluma uygun
davraniglar gelistirmeyi zamanla 6grenir.

Kisinin yerine getirmek durumunda oldugu rol davramisi da kisiligin
sekilenmesinde kii¢ciimsenemeyecek bir paya sahiptir. Esasinda kiiltiirel yapi, ne tiir
rollerin gerekli oldugunu belirlemektedir. Diger taraftan hayatin baslangicinda kisiye
cinsiyet, soy ve belirli bir sosyo-ekonomik ge¢mis olmak (zere gesitli roller verilir.
Mesleki roller gibi bazi roller ise, kisinin se¢imine kalmistir. Fakat her meslekte
kisiden belirli davraniglar beklenir. Ginumuzde, kisi ¢cok sayida rolii yerine getirmek
durumunda kalmaktadir. Yerine getirdigi role gore gevresi olusmakta ve bu gevresel
degiskenlerin etkisinde kalmaktadir. Boylece, roller kisisel gelismeyi sinirlamakta ve
bireyin davranis kaliplarini etkilemektedir (Karadal, 1999: 101).

Bireyin roli, gorevi ve sosyal statlsi, bireyin belirli bir yasa gelip aktif olarak
bir gorevi yiikklenmesi sonucunda ortaya g¢ikar. Kisiligi birinci derecede etkileyen
faktorlerin basinda roller ve sosyal statii gelmektedir. Bireyin sosyal statiisii,
kendisine ve grubun diger Uyelerine gore davranmiglarini belirler. Her bir sosyal
statlinin 6zel prestij sembolleri ve hiyerarsik durumu vardir. Rol davranisi da kisinin
digerlerine gore davramis farkliligi olarak goriilecegine gore, kisilik faktorlerinin
basinda rol davranisi ve sosyal statti gelmelidir (Erdogan, 1996: 240).

Bireyin icinde bulundugu toplumsal 6zellikler de kisiligini etkileyen faktorler
arasindadir. Toplumun yasam felsefesi, kiltur seviyesi, ahlak anlayisi, din anlayisi ve
buna benzer hususlar kisilik iizerine ve dolayisiyla tutum ve davranislarina etki

ederler.
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Kilturel belirleyiciler, sosyal grup diisiincesi olmadan genel davranis kaliplart
hakkinda bilgi verirler, sosyal sinif belirleyicileri ise, 6zel davranig kurallar1 ortaya
koymaktadir. Ciinkii kiiltiirel yapi, genel olarak kisiligin genellenebilir dzelliklerini
ortaya cikarirken, var olan degisik sosyal gruplar ise ayr1 ayr kisilik tipleri
dogurmaktadir. Bireyin bazi 6zellikleri, bagli bulundugu sosyal grup bilinmeden de
tahmin edilebilirken, bazi 6zellikleri ancak bagli bulundugu sosyal sinifin bilinmesi
halinde anlaml1 hale gelir. Belirli bir sosyal yapi iginde her bireyin egitim ve benzeri
gelisme faktorleri agisindan ayni sansa sahip oldugu sdylenemez. Bu farklilik kisilik
farkliligim dogurmada 6nemli bir etkendir (Cakir, 2000: 3).

1.25. Mevcut Durumsal Faktorler

Durumsal faktorler, insanlarin ¢esitli nedenlerle icinde bulundugu ve
etkilendigi, ortamin Ozellikleriyle ilgili sartlardir. Sosyallesme sireci, kisilik
Uzerindeki durumsal etkiyle iliskilidir ve bu da sosyal 6grenmenin perspektifini
sekilendirmektedir. Kultlrel ve ailesel etkiler kisiligin tarihsel dogas1 ile ilgilidir.
Ayni sekilde durumsal faktdrler de bu konuda baskin rol oynamaktadir. Ornegin,
guinimiz is sartlarinda ¢ok uzun sireli ve zor bir iste ¢alismak, gittikce artan bir ¢caba
harcama ihtiyact dogurmakta, bu da isgilerin kisilik ve davraniglar1 tizerinde belirgin
bir etki yapmaktadir (Luthans, 1992: 99).

Sosyal 6grenme agisindan bakildiginda, insanin varhigi ile i¢inde bulundugu
durum, ogrenmenin dogasini etkilemektedir. Bireylerin kisiliklerini etkileyen
gelisimsel gecmisleri, onlarin basar1 ve giic ihtiyacim da sekilendirir. Ornegin
blrokrasisi yogun bir is, bireyin bu ihtiyacin1 engelleyebilir, duygusuz ve sinirli
davranmasina neden olabilir. Ayni zamanda isgilerin tembellesmesine ve problem
yaratmalarina neden olabilir.

Durumun sartlarin1 belirleyen ¢ok fazla potansiyel bilesenin olmasi, iliskilerin
¢ok kompleks olmasi ve bu iligkilerin sonuglarinin etkilerinin gesitliligi de isin igine
katilacak olursa, kisiligin gelisimsel 0ykisu tek basina insan davranigini kontrol ve
tahmin i¢in yeteri kadar agiklayici bir cevap icermemektedir. Biitiin bu karmasikliga
karsin, durumsal sartlarin kisilik gelisimi (zerindeki etkisinin kiigimsenemeyecek

derecede 6nemli oldugu sodylenebilir.
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Bu faktorlerin disinda kalan ve dnemli birkag faktor daha vardir. Ornegin kitle
yayin araglart kisiligi bicimlendirmede 0Onemli bir yere sahiptir. Bireylerin
bulunduklar1 sosyal gruplar i¢indeki yetiskinler grubu da kisiligin olusumuna etkide
bulunan faktorler arasindadir.

Beslenme, entellektiiel uyar1 ve ailedeki giivenlik derecesi de kisiligin onemli
belirleyicilerindendir. Cocukluk doneminin erken yillarindaki ve daha sonraki
donemlerdeki deneyimler, cevredeki insanlar ve olaylar, beklentiler, korkular,
sevincler, gelecege iliskin diisiinceler kisiligin sekilenmesinde etkili olan faktorlerdir.
Inanglar, amaglar, beklentiler, umutlar ve korkular ve hatta diger insanlar1 anlama ve
onlarin davraniglarimi yorumlama sekli bile kisiligi yansitmaktadir (Harrary ve
Donahue, 1994: 6).

Ayrica beden ve ruh saatinin de kisiligin {lizerinde onemli bir rolii vardir.
Cilinkii beden ve ruh saati insanlarin davranislarina etki eder. Kadinlarin ay hali, uyku
yemek gibi, aylik ve giinliik degigsmeler binlerce yildan beri izlenen olaylardir. Her
canlida oldugu gibi insanlarin da kendilerine 6zgii yillik, aylik, giinlilk yasam
devreleri oldugu tespit edilmistir. Kimi insanin sabah erken uyanmasi, kimi insanin
gece geg saatlere kadar uyanik kalip ¢alisabilmesi, Kimi insanin sabah yorgun olmasi
kisilere 0zgu devrelerin yarattigi gunluk degismelerdir. Benzer degismeler,
mevsimler ve aylar i¢in de s6z konusudur. Kimi insan yazin canli ve hareketlidir.
Kimisi baharda daha neseli ve verimli calisir. Insanlar kendi saatlerini iyice taniyip
gunlik yasamlarmi buna goOre duzenlerlerse, daha verimli c¢alisip, kolay
dinlenebilirler (Koknel, 1995: 40).

Ozetle kisilik olusumu, dogumda kazanilan genetik faktdrlerin etkisi altinda
olusan ve daha sonra bireyin icinde bulundugu ortamsal faktorlerin etkisiyle strekli

degisen ve gelisim gosteren bir surectir.

1.2.6. Cografi Faktorler

Kisiligin olugsmasinda bireyin i¢inde dogup biiyiidiigii cografi ¢evrenin de
etkisinden s6z etmek miimkiindiir. Cografi ¢evre icerisinde iklim, tabiat ve yasanan
bolgenin fiziki sartlarinin bireylerin kisilik ozellikleri iizerinde belirgin etkileri

vardir. Cografi ve fiziki ¢evrelerin dogrudan etkileri yaninda daha ¢ok dolayl: etkileri
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mevcuttur. Cilinkii bireylerin kisilik olusumunda etkili diger faktorler {iizerinde,
ozellikle de toplumun kiiltiiri ve antropolojik yapisi iizerinde, cografyanin etkileri
cok bilinen bir husustur. Ornegin, kiyr kesiminde yasayan insanlarla, kara
bolgelerinde ya da daglik bolgelerde, sicak ya da soguk iklimlerde yasayanlarin
birbirlerinde farkli olduklart gozlemlenmektedir. Bu kapsamda, soguk iklim
sartlarinda yasayan insanlarin daha sert ve donuk mizagli, buna karsilik sicak iklim
ve kiyr kesimlerin insanlarinin daha ¢abuk degisen duygusal tutumlari ve daha
yumusak, gevsek mizaglar1 oldugu seklinde genel bir goriis ifade edilebilir (Zel,
2006: 14).

13. Tip Kavram ve Kisilik Kuramlar

Kisilik ile ugrasan bilim adamlarinin amaglarindan birisi de, bireyleri
sergiledikleri bazi  davranmis kaliplarina goére ¢esitli  siniflara  ayirarak
gruplandirmaktir. Tip kavraminin ortaya ¢ikmasinin temelinde yatan diislincelerden
birisi de bu ¢abadir. Tip, bireyin zihinsel ve fiziksel 6zelliklerinin degerlendirilebilir
yonii olarak diisiiniilebilir. Bir dlg¢iide belirli bir kisilik 6zelligini temsil eden kavram
ya da kisilik modeli olarak nitelendirilebilir. Davranigsal agidan genis anlamda tipten
s0z edildiginde ise, ozellikleri ve kisilik belirtilerine gore gruplasmis davranislar ve
sosyal olgular toplulugu diye bir tanimlama yapilabilir (Erdogan, 1997: 278).

Kisiler bulunduklar1 ortamlarda ¢ok ¢esitli faktorlerin etkisinde kalmaktadirlar.
Bu faktorleri smiflandirmanin  gii¢liigli, kisilerin s6z konusu etkilere karsi
olusturduklar1 davranig kaliplarin1 belirlemede de etken bir zorluk olmaktadir. Bu
giiclikkler icerisinde bireyleri ¢ok belirgin tiplere ayirmak ve smirlart kesin
belirlenmis tipolojikler ortaya koymak olduk¢a zordur. Bu zorluga ragmen bu
caligmalarin temel amaci, bazi genel Ozellikler ile gozlemlenebilir kisilik
belirtilerinin benzerliine gore tipolojik gruplar yapmak ve bu gruplarin belirlenen
ozelliklerine gore, bireysel davranislari tahmin etmek veya yorumlama olanag: elde
etmektir (Erdogan, 1997: 282).

Kisacasi, insanlar belirli davranig kaliplar1 ile tanimlandigi takdirde, i¢inde

bulundugu duruma gore ozelliklerini gosterdigi grubun belirlenen davranis kalibina
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uyacag beklendiginden, hangi durumlarda nasil bir davranis kalib1 sergileyecegini
tahmin etmek kolay olacaktir.

Bireyleri belirli davranmis kaliplarina sokarak olusturulan gruplara, bazi bilim
adamlari tip, bazilari ise kisilik 6zelligi agisindan yaklagmistir. Bir kisim bilim adami
bu ayrimi, kesin ¢izgilerle smirlarken bazilar1 i¢c ice gecmis Ozellikler olarak
siniflandirmiglardir. Bu ayrima ister tip denilsin, ister kisilik Ozelligi denilsin,
sonugta, bireyleri kisiliklerine gore bir ayrim ¢abasi olmustur.

Kisiligi tamyrp anlama ve degerlendirme girisimleri ¢ok eski zamanlarda
baslamistir. Kisilik 6zelliklerinin ve bunlarla iliskili olarak birbirinden farkli tiplerin
gruplanmasi ve tanimlanmasina iliskin calisma ve arastirmalar baslica iki temel
tizerinde siirdiiriilmiistiir. Bunlardan birinde kisilikle beden yapisi arasinda baglanti
aranmig, digerinde ise kisilik, beden yapisindan ayri1 olarak ruhsal ve toplumsal
ozellikleriyle tiplere ayrilmistir. Zamanla ikinci gorlisii benimseyenlerden bir
boliimd, kisilik yapilarini ruhsal ¢éziimleme ve derinlik ruhbilimi agisindan da tiplere
ayirmaya caligmiglardir.

Bireyleri tip olarak belirli kaliplarin i¢ine sokarak bu gruplarin kesin ¢izgilerle
ozelliklerini tespit etmenin giicliigli yaninda, tip olgusunun da varlig: tartisilmaz. Her
tipin kisilik olgusunu etkileyen birden ¢ok alt ayrimin olacagi bilinmelidir (Erdogan,
1997: 281). Bu nedenle bu ¢alismada kesin bir ayrim yapilarak bilim adamlarinin,
kisiligi tipolojik agisindan inceleyen ¢alismalarindan en popiiler olan bazilarini genel
olarak kisilik tipleri ad1 altinda incelenecektir.

Kisiligi tanimlayip anlamaya calisma, bireylerin farkli siniflara ya da tiplere
ayirma ¢abalar1 ¢ok eski zamanlardan beri bilim adamlarmin ilgi odagi olmustur.
Kisilik 6zelliklerini belirleyip gruplara ayirabilme ¢alismalari da bunlarin i¢indedir.

Kisilik kavramini iyi anlamak icin ayrica kisilik gelisimi lizerinde de durmak
gerekir.

Kisilik gelisimini agiklayan yaklagimlardan bazilar1 kisiligin olusumunu
yasamin belirgin fizyolojik ve psikolojik asamalariyla, bazilar ise ¢evredeki sosyal
olaylarla agiklamaktadirlar. Bu c¢alismalarin ¢ogu dogrudan kisilik olusumunu
psikolojik gelisimle agiklamaya calismiglardir. Giinlimiizde boyle kesin siirlar

belirli ve tanimlanabilir asamalarin yoklugu konusunda goriis belirten psikologlarin
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sayis1 oldukea fazladir. Bu kisilerin iddiasi, kisilik gelisiminin streklilik gosteren bir
slirecten olustugu ve bu surecin ise kisinin sahip oldugu 6grenme sansi ile paralel
oldugudur.

Kisilik gegmisin, simdiki zamanin ve gelecegin olusturdugu bir butindur.
Birey aliskanliklarinin devamini isteyen bir yapiya, gelecege uymak isteyen bir
ozellige sahiptir. Bu durumda kisilik, gegmisin izleri, mevcut zamanin uygulamalari
ve gelecegin temel egilimi ile sekillenecektir. Buradan hareketle, ne sadece fiziksel,
ne psikolojik, ne sosyal ne de kalitsal faktorler tek basina kisilige sekil vermektedir.
Bu faktorlerin her biri belirli oranda kisiligi etkilemekte ve olusumuna ve gelisimine
katk1 saglamaktadir (Laik, 2003: 44).

Kisilik ile ilgili yapilan biitiin tanimlarin ortak yonii, siireclerin dinamik bir
biitiinliige yonelik olmasindadir. Dolayisiyla kisilik biitiinliigii biyolojik-psikolojik-
sosyal alan dinamiklerinin karsilikli etkilesim ve biitiinlestirme sirecleriyle
gerceklesmektedir. Buna gore kisilik olusumu bireysel biyolojik gereksinme ve
dartulerin olusturdugu; egitim, deneyim ve 6grenme ile kazanilan, degerlendirme,
tanima ve inanglarla bi¢imlenen psikolojik alanin, sosyal etkilesimler, sosyal roller
ve sosyal degerlerin dinamik etkileriyle biitiinlesme sirecidir. Kisilik yapisinin
temelinde, en alt basamaginda i¢ gudisel dirtu dinamikleri en Ust basamakta da
sosyal etkilesimler vardir. Kisiligin gelisimi ve biitiinlesmesi, ancak son asama olan
sosyal psikolojik alan dinamiklerinin bireyi etkilemesi ve degistirmesiyle
mimkunddr (Koknel, 1995: 28).

Arastirmacilarin ayrildiklar1 nokta, davranigin 6zel ve ayirict yonlerinin nasil
kesfedilecegi ve adlandirilacagidir. Bu yanitlanmasi gii¢ bir sorun olmustur. Bu
soruna Yyonelik bir¢cok yaklasim denenmis ve bunlarin her biri degisik kisilik
kuramlarinin olugmasiyla sonug¢lanmigtir (Morgan, 1998: 311).

Kisiligi inceleyen bilim adamlari, kisiligin olusumu gelisimi ve davranislara
yansimasi konularinda bircok arastirma yapmuslardir ve cesitli kisilik teorileri
gelistirmiglerdir. Her bir teorinin temelinde farkli varsayimlar yattig1i ve
aragtirmalarda degisik metotlar kullanildig i¢in ortaya ¢ikan sonuglar da birbirinden

farkli olmugtur. Biitiin bu farkli kutuplardaki varsayimlarin 1s1ginda g0zlenen
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birbirleriyle farkli boyutlar ve kavramlar pek ¢ok kisilik kuraminin varliginin ortaya
¢ikmasidir.

Biitiin bu zorluklar, varsayimlar ve farkli metotlara karsin kisilik kuramlar1 dort
ana baglikta toplanmistir. Kisiligin ne oldugu ve nasil gelistigi konusu, giliniimiize
kadar cesitli bigimlerde ele alinmis olup, bu konuda belli bash dort kuram goze
carpmaktadir (Aytag, 2004: 226).

e Psikanalizci Kuramlar (Psiko Analitik, Psiko Dinamik)

e Davranis¢i (Sosyal Ogrenme) Kuramlar

e Insancil (Hiimanist) Kuramlar

e Arastirma Odakl1 (Vasif) Kuramlar

Tezin kapsami ve igerigi geregi; kisaca bu kuramlarin genel ozellikleri
aciklanmis ve bu kuramlar1 savunan bilim adamlarinin bazilarina yer verilmis,

acgiklanmustir.

1.3.1. Pskanalizci Kuramlar (Psiko Analitik, Psiko Dinamik)

Bu gruptaki calismalar, Freud, Adler, Jung, Horney ve Fromm gibi psikanalizci
yaklasimi savunan bilim adamlarinca ortaya konan teorilerdir. Bu yaklagimdaki
arastirmacilarin diisiincelerinin ortak &zelliklerini iki grupta toplayabiliriz. ilk olarak
kisiligin sekilenmesindeki en 6nemli faktoriin, bilingaltinin sagladigi motivasyon
oldugunu savunmuslardir. Ikinci olarak ise, kisiligi, karsit motivasyonlar ile onleme
arzusunu gelistiren savunma mekanizmasi arasindaki catismanin sekillendirdigini
ileri siirmiislerdir. Psikonalitik kuramlar, 6zel kisiligi (davranis1 yonlendiren biling
dis1 gududleri) inceler ve kisiligin nasil gelistigi ile ilgilenir. Yukarida bahsedilen

kuramcilarin kuramlarinda yeralan goriislerden genel olarak s6z edilecektir.

1.3.1.1. Sigmund Freud: Psikanaliz

Sigmund Freud'a gore, kisiligin psikanalitik incelenmesi sonucunda st benlik
(superego), benlik (ego) ve ilkel benlik (ide) olmak tizere tiglii bir ayrim yapilabilir.

Bu kavramlarimin tipoloji ile ilgili hususlar1 asagida aciklanmustir.
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Freud'a gore insan egilimleri ve sevgi giidiilerinin toplandig1 yer ilkel benliktir.
Burada bireyin higbir baski ve etki altina alinmamus istek ve arzular kisaca biyolojik
egilimlerinin olusturdugu dogasi vardir.

Benlik kismi, toplumsal gelenekler ve yasalar dogrultusunda insani topluma
uydurmakta ve faaliyetlerin toplumca kabul edilebilir bicimde ortaya ¢ikmasina
yardim etmektedir.

Ust benlik ise, kisinin daha iist diizeyde denetimini saglar, kisi kosullar uygun
oldugu, etrafta kimseler bulunmadig1 halde adalet, hakkaniyet ve 6zellikle vicdan adi
verilen duygularla davraniglarin1 kontrol eder (Eren, 2001: 42).

Freud birbirinden farkl: {i¢ kisilik tipinin bulundugunu ileri stirmiistiir:

1- Sevgec Tip (Erotic): Sevmenin ve sevilmenin egemen oldugu, agir bastig
duygusal insanlardir.

2- Sado-Masohist Tip (Sado-Masochism): Ust ben ile ben arasinda siirekli
catisma ve siirtiisme gosteren insanlardir. Bir yanda kati kaliplarin baskisi, bir yanda
bunlara uyamamanin verdigi kaygi ve sikinti nedeniyle devamli tedirginlik
gosterirler. Takinik diistinceleri ve korkular1 olabilir.

3- Ozsever Tip (Narcissistic): Kendi bedenine ve kisiligine asir1 diiskiin olan,
kendisini seven ve begenen insanlardir.

Bu ii¢ tipin karsilikli olarak bir araya gelmesi sonucu, iki tipinde 6zelliklerinin
bir béliimiinii tasiyan degisik kisilik yapilar1 ortaya cikabilir. Sevge¢-Ozsever, Sado-
masohist-Ozsever gibi (Koknel, 1995: 91).

1.3.1.2. Alfred Adler: Bireysdl Psikoloji

Adler kuramina bireysel psikoloji adin1 vermistir. Ciinkii ona gdre her birey,
tek, boliinmez, 6z tutarliligi olan ve kendine 6zgudur. Freud’dan farkli olarak Adler,
bireyi i¢gilidii, diirtii ve cocukluk yasantilarinin kurbani olarak gérmez. Adler’e gore,
insan yaratici bir varlik olup kendi kisiligini kendi olusturur. Ona gore kisilik bireyin
kendine, diger insanlara ve topluma karsi gelistirdigi tutumlarin bir iirliniidiir
(Koknel, 1993).

Adler’e gore, insan davranislarinin gerisindeki temel motif “Ustiinliik ve

egemenlik” icgiidiisii ile gii¢ ve prestij motivasyonlaridir. Insan, devamli olarak
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karsilastig1 nesnelere, varliklara ve cesitli durumlara hilkkmetmeye, onlar giidiim ve
denetimi altina almaya c¢aba gosterir. Evrensel olarak her fertte, boyle bir iistiin olma
arzusunun bulundugunu ileri siiren Adler, bu i¢giidiiniin herkes tarafindan her zaman
ve her yerde tatmin edilmesinin imkénsiz oldugundan séz eder. Adler’e gore
“yiikseklik ve {istiinlilk duygusu” su veya bu bi¢imde engellendigi zaman, yani
yeterince tatmin edilmediginde kisiyi bir yetersizlik ve asagilik duygusu i¢ine atar.
Adler, insanlardaki bu icgudiyi engelleyen en 6nemli sebepler arasinda, organ
eksikligi, kisa boyluluk, zayiflik, cirkinlik gibi kisilerdeki bir takim bedensel
ayricalik ve oziirleri saymaktadir.

Adler yetigkin kisiliginin olusmasinda anne ve babalarin etkisi iizerinde
durmustur. Cocugun ileriki yillarinda kisilik sorunu yagamasina neden olacak iki tiir
anne-baba davranisi belirlemistir. Birincisi, ¢ocuklarina ¢ok 6zen gosteren ve asiri
koruma saglayan, dolayisiyla da ¢ocugunu simartma tehlikesi yaratan anne ve baba
davranigidir. Simartmak, ¢ocugun bagimsizligini elinden alir, asagilik duygularim
arttirabilir ve bazi kisilik sorunlarinin temelini olusturabilir. Ailesi tarafindan
stmartilmis insanlarin kendi baslarina yasamakta, kendi kararlarin1 almakta ve her
gin karsilastigimiz sikinti ve hayal kirikliklariyla basa ¢ikmakta zorlandigim
gormiigslintizdiir. Hata yapsalar bile, ¢cocuklarin kendi sorunlarini ¢dzmelerine ve
bazi kararlar1 kendilerinin almalarina izin vermek, uzun vadede onlarin iyiligine
olacaktir. Anne babalar ¢ocuklarin kendi tercihlerini yapmalarina izin vererek, onlar
stmartmaktan kaginmis olur. Ancak bunu yaparken ¢ok asiriya kagmamak gerekir.
Ebeveynlerin yaptig1 ikinci hata da ¢cocuklari ihmal etmektir. Biiylime siirecinde anne
babasindan ¢ok az ilgi géren ¢ocuklar, soguk ve siipheci olur. Yetiskin olduklarinda
sicak insani iligskiler kurmakta zorlanirlar. Samimiyet onlar1 rahatsiz eder, birinin
kendilerine yakin olmasindan ve dokunmasindan hoslanmazlar (Burger, 2006).

Adler, biyolojik kosullar ne olursa olsun insanin toplumsal kosullar etkisi ile
kendi kisiligini kendisinin saptayacagina inanir. Kisinin hayatinda ¢evrenin 6nemli
bir rolii vardir. Ona gore, ne giidiiler ne de hayatta gegmis olaylar bireyin kisiligini

tayin etmez (Aytag, 2004:235).
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1.3.1.3. Karen Horney: Nevrozlar ve Insan Gelisimi

Karen Horney, psikanalizde ilk kadin psikologdur. Horney, ¢evresel etkenlerin
kisilik gelisiminde 6nemli oldugunu sdyler. Libido ve i¢giidii kavramlarini reddeder.
Ona gore insanlardaki temel egilimler gliven ve doyum arzularidir. Bu arzular ve
sosyal iliski ornekleri kisiligi sekillendirir. Horney, nevrotik karakter olustugunda
sosyo-kiiltiirel etkinliklere dikkat ¢ekmistir. Horney’e gore temel anksiyete, biitiin
nevrotik belirtilerin esas kaynagidir. Bunun olusumunda bireylerarasi iliskiler esas
rolii oynar. Diisman bir diinya iginde yardimsiz yalniz olma hissi temel anksiyeteyi
dogurur. Temel anksiyete, kisilik biitiinliigli iizerinde siirekli yaygin etkisi olan
kronik bir haldir (Mete, 2006: 32).

Horney’e gore, temel sikintiya karsi su savunma mekanizmalar1 olusur: Sevgi,
teslimiyet, kudret ve i¢ine donme. Sevgi ve teslimiyet kisiyi, insanlara olumlu, yapici
bir sekilde; kudret ise gii¢ arzusuyla olumsuz ve diismanca yaklastirir. igine dénme
kisiyi insanlardan, toplumdan uzaklastiracaktir. Herkes sevgiye muhtactir. Insan
kendini giivende hissederse, sevgi ihtiyacin1 grubu i¢inde dostlar1 arasinda karsilikli
esitlik cercevesinde doyurur. Giivensizlik hisseden kisi ise asir1 ask ve sevgi
ihtiyaclarinda, hicbir fark gozetmez. Etrafindaki iliskilerinde 6n planda olmayi ister
(Mete, 2006: 32).

Giivensiz olanlarda, gii¢ ve prestij istegi patolojik bir hal alir. Diger bir 6zellik
de baskalarin1 ezme egilimidir. Bugiinkii kiiltiiriin gergegi olarak ortaya c¢ikan bu
egilim, patolojik sinira yakin sadistlik, saldirgan davranisa yol agar. Horney’e gore
nevrotikler, kat1 hareketleri, esnek olmamalari, kendi potansiyelleri ve davranislar
arasinda celiskili olan kimselerdir. Izolasyon korkulari vardir. Kendilerini terk
edilmis ve tehlike icinde hissederler. Kendilerine inanglar1 yoktur. Karen Horney,
Freud’un kisilik gelisiminde iggiidiilere yaptigi vurguya karsi ¢ikar. Freud’un
dediginin tersine, kadin ve erkeklerin kisilikleri arasindaki farkin, kalitimsal
egilimlerden ¢ok toplumsal etkenlerden kaynaklandigini sdyler (Mete, 2006: 32).

Horney’in goriislerinin temelini anksiyete teskil eder. Ona gore anksiyetin
olusmasinda kisilerarast iligkilerin 6nemli bir yeri vardir ve anksiyeteyi insan

davraniglarini sekillendiren bir olay olarak kabul eder (Aytag, 2004:236).
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Horney’e gore kisiligin temel 6gesi endise ve korkudur. Buna “Temel
Anksiyete” adin1 vermistir. Diisman bir ¢evre icinde ¢aresizlik ve yalniz olma
duygusu ve kisiligin gelisiminde de bu temel anksiyetenin devamli bir etkisi vardir.
Her birey endise ve korkularini yenmek amaciyla faaliyette bulunur. Kendisini
endiselendiren ve korkutan seylerle bas edebilmek icin bazi davramis kaliplari
gelistirir. Bu davranis kaliplar1 bireyi rahatlatmayr amaglar ve sosyal iliskilerini
yonlendirir. Ona gore endise ve korku, sosyal iliskilerle ¢6ziimlenebilir (Aytag,
2004:237).

Genel bir ayrim yapilacak olursa, diistiniiriin on adet olarak belirledigi taktikler
lic ana gruba ayrilabilir. Bunlar ayn1 zamanda sosyal a¢idan toplumda {i¢ tip kisiligi
belirleyen iligki kalibidir ve soyle 6zetlenebilir:

1) Insanlara yaklasmak, onlara sevgi ve yakinlik duymak suretiyle endise
ve korkular1 gideren taktikler.

2) Insanlardan uzak durmak, onlara karismamak ve bagimsiz bi¢imde
hareket ederek endise ve korkulardan siyrilma taktikleri.

3) Insanlara kars1 gelmek, onlarla miicadeleye girmek, giiclii oldugunu
diger insanlara kabul ettirmek suretiyle endige ve korkulardan siyrilma taktikleri.

Diisiiniire gore bu ihtiyaglardan biri kisilere uygun gelmekte ve yasamlarina

egemen olmaktadir (Eren, 2008: 89).

1.3.1.4. Erich Fromm: Ozgiirliikten Kacis

Erich Fromm, gelistirdigi ekole “Hiimanistik Psikanaliz” adini vermistir.
Fromm, insanin dogadan ve birbirinden kopmus olmasi sonucu, kendisini yalniz ve
soyutlanmis hissettigi goriisiinii vurgular. Psikolojinin odak noktasini bireyden alip
cevreye ve nesnel kosullara yoneltmistir (Akkoyun, 1995).

Fromm’a gdre insandaki kisilik, hayvandaki icgiidiisel sistemi belirtir. Ona
gore insanda egemen olmug olay i¢gilidiisel yandir. Bu i¢giidiileri doyurabilmek i¢in
insanlar zamanla toplumsal duruma girme egilimi gosterir. Fakat simdiye kadar
higbir toplum kisinin bireysel gelisimlerini karsilayamamistir (Mete, 2006: 32).

Fromm, bireyin engellendigi zaman kullandig1 savunma mekanizmalarina

zorlayici tepkiler adin1 verir. Bu yonelim bigimlerinin hig biri iiretici degildir. insanin
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varolus sorununu ¢oziimlemede yetersiz kalir. Saglikl kisi, sosyal iligkilerini seven,
mantigin1 kullanan, ilgi gosteren, saygi duyan ve calisan kisidir (Mete, 2006: 32).

Fromm, ig¢gilidiilerin ve dogustan gelen ihtiyaglarin toplum yapisi lizerinde
onemli bir etkiye sahip olmadigini, bunun aksine toplumun insan kisiliginin iizerinde
etkili oldugu diisiincesini ileri stirmektedir. Bireyin toplumsal kisiligi ve toplumsal
bilingdis1 vardir. Toplumsal kisiligi, din, sanat, edebiyat, ¢ocuklarin aile cevresi
icinde yetistirilmesi tarzlariyla ilgilidir. Toplumsal kisilik bireyin 6ziidiir ve yalnizca
davraniglart bi¢imlendirmekle kalmayip ayni zamanda onun diisiince bigimini,
coskularini, giderek dis diinyay1 ve bu diinyayla iliskilerindeki tiim algilarini etkiler.
Toplumsal kisilik, birey igin ¢ok 6nemlidir. Bireyin, toplum isteklerine en az
psikolojik yikimla ve olabildigince etkin bigimde uyum gostermesini saglar.
Toplumsal kisiligin esas islevi, toplumun iiyelerinin giiclerini bigimlendirmektir. Bu
topluma uyum bi¢imi bireyden bireye farklilik gdsterir. Bu da farkl kisilik tiplerine
yol acar. Fromm’a gore Onemli olan bireylerin istedikleri gibi davranmalar1 ve
topluma uyum saglayarak tatmin bulmalaridir (Mete, 2006: 32).

Erich  Fromm, insanlarin ¢ogunun, kisisel 0Ozgirlik bilincinden ve
bireyselliklerinden kagmak iizere giidiilenmis oldugunu belirtir. Bazilar1 giiglii bir
figiirle kendilerini 06zdeslestirip kendilerinden giicsiizlere saldirarak bu kagis
gergeklestirir. Bazilar1 ise kacis mekanizmasi olarak yikiciligt ve mekanik
uyumlulugu kullanir. Mekanik uyumlular, kendilerine toplum tarafindan uygun

goriilmiis kurallar1 kabul eder; biricik olma ve bireysellik duygularin1 yok ederler
(Burger, 2006).

1.3.1.5. Carl Gustav Jung: Analitik Psikoloji

Jung, Freud ve Adler ile birlikte ¢agdas psikoloji bilimine katkilarda
bulunmustur. Adler ve Freud’a kars1 ¢ikarak, Analitik Psikoloji diye bilinen kendi
teori ve pratigini gelistirmistir (Aytag, 2004:230).

Jung’un teorisi, Ozellikle kollektif bilingalt1 kavramiyla sadece psikiyatri
alaninda degil, sosyoloji alaninda da biiyiik yankilar1 uyandirmistir. Kisiligin
temelinde ilkel, dogustan ve biling dis1 nitelikler oldugunu ortaya koymustur (Aytac,
2004:230).
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Jung, kisinin davraniglarinin ge¢cmisten etkilendigini ve gelecege doniik olarak
yapildigini iddia etmistir. Su halde insan kendi gelecegini tayin edecek bir kisilige
sahiptir (Aytag, 2004:231).

Jung'un tipolojisindeki temel ayrim, icedoniikliik ile disadoniikliik arasinda
baslar. Insanin kisiler ve nesnelerle olan iliskilerini degerlendirerek, bunlara yonelme
ya da bunlar i¢ diinyasina alip benimseme bi¢imine bakarak ice ve disa dontik tipleri
tanimlamistir (Koknel, 1995: 89). Jung'a gore igedoniikler, kendi duygu, diisiince,
hayal ve riiyalarindan olusan i¢ diinyalar1 ile yasamay1 tercih ederken, disaddniikler,
kendi disindaki nesneler ve insanlardan ve onlarin faaliyetlerinden olusan dis diinya
ile barisik olmayi tercih etmektedirler.

Jung’a gore, ego, bilingliligin merkezini olusturur. Bilingaltinin merkezini ise
benlik olusturur. Egodan donen yasantilar kisisel bilingaltinda birikir. Irksal bilingalt
ise kisisel yasantida ayri evrensel bir kavramdir. Irksal bilingaltinin yapisini
arketipler olusturur. Arketipler evrensel diisiincelerden olusurlar. Bunlar hayal ve
rilyalardan ortaya ¢iktig1 gibi bilingli davraniglara da yon verirler. Arketiplerden biri
olan persona kisiligin ger¢ek egosunun iistiine gec¢irilmis olan sosyal bakimdan kabul
edilebilir maskedir. Uyumu gergeklestiren bir bolgedir. insanligm biiyiik kismini,
kendimizi ideal bir hayale uydurmak i¢in feda ederiz. Bu maskenin altinda bulunan
itilmis arzulari, coskulari, baglantilari, gblgeyi temsil eder. Diger bir arketip olan
golge, bastirdifimiz hayvansal i¢ giidii ve duygularimizdir. Jung, golge kavraminin
bir melodrami ¢agristirsa da bizim olumsuz tarafimizi; bir benzetmeyle ifade edecek
olursak, kisiligimizin karanlik yoniini temsil ettigini sOyler. Golge, insanligin

kotiiliige egilimli yoniidir (Mete, 2006: 30).

1.3.2.  Davramse (Sosyal Ogrenme) Kuramlar

Pavlov, Watson, Thorndike, Rotter ve Bandura’nin ¢aligmalarmin 06rnek
verebilecegi davranis¢1 yaklasim teorileridir. Bu grup bilim adamlari, psikolojinin
Olciilebilir ve gozlenebilir yaninin arastirilmasinin - 6nemini  savunmuslardir.
Toplumsal kisilik ve 6zellikle davranmis zerinde durmuslardir. Sergilenecek karsi
davranisa, cevredeki gozlemlenebilir davranislarin, 6grenme yoluyla nasil etki

ettigini arastirmiglardir. Bu yaklasimdaki arastirmacilar, bireylerin gevreleri ile olan
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iligkilerinin ve davraniglariin dikkatli bir bicimde gozlemlenmesinin, kisiligin
gelisiminin temelini olusturdugunu savunmuslardir. Julian B. Rotter bu yaklagimin
babas1 sayildigindan dolayr kisaca burada kurami olan Denetim Odagi

Tiplemesi’nden bahsedilecektir.

1.3.2.1. Julian B. Rotter: Denetim Odagi Tiplemesi

Aragtirmacilarin ¢ogu inang sisteminin, bireyin kisiliginin olusumunda biiyiik
bir faktor, kisilik Olgiimiinde ise temel bir faktér olarak gormektedirler. Bu
caligmalardan birisi de Julian Rotter tarafindan yapilan ve "denetim odagi" olarak
adlandirilan ¢alismadir. Rotter (1972)'e gore denetim odagi, bireyin sergileyecegi
davranisin seklini, o davranigin sonuglarinin etkileyecegi inancinin, bireyin diigiince
yapisindaki konumuyla ilgilidir. Rotter’a goére bu giiclerin igte ya da dista
yogunlastigr noktaya denetim odagi denmektedir. Denetim odagini kendi iginde
algilayan kisilere i¢sel denetimli, dista algilayanlara ise digsal denetimli kisiler denir.

Bireyler yasadiklar1 olaylarin sebeplerini ya igsel, ya da digsal nedenlerde
konumlandirirlar. Bireylerin hayatlarindaki gelisen olaylar olumlu ve olumsuz
sonuglu olaylar olarak ikiye ayrildiginda, olumlu olaylar 6dul, olumsuzluklar ise ceza
olarak nitelendirilebilir Bu durumda ortaya iki farkli egilim ¢ikmaktadir (Dubrin,
1994: 59). Birinci egilim, 6diil ve cezalarin bireyin disinda, baska giiclerce
yonetildigi ve denetlendigidir. Bu egilimdeki bireyde, ddiile ulasma ya da cezadan
kagma konusunda kisisel ¢abalarin etkili olmadig1 goriisii hakimdir. Ikinci egilim ise,
odil ve cezanin denetiminin bireyin kendi i¢sel giiclerine bagli oldugu ve biiyiik
ol¢iide kisinin kendi eseri oldugudur. Bu durumda da bireyde, ddiile ulagsma ya da
cezadan kagma konusunda kendi kisisel ¢abalarinin etkili olacagi kanis1 hakimdir
(Zel, 2001: 159).

Allen (1983)’a gore kontrol odagi inanci, insanlarin kendi yasamlarini
belirleyebilmeleri; yasadiklari olumlu ya da olumsuz olaylarin kontrolinun
kendilerinde ya da baska insanlarda olduguna inanmalar1 agisindan ikiye ayrilir. I¢
kontrol odagia sahip bireyler, yasamlar1 iizerindeki kontroliin kendi ellerinde
olduguna inanirlar. Kazandiklar1 paranin, yaptiklari islerin ya da fiziksel sagliklarinin

kendi kontrol alanlarinda yer aldigina inanirlar. Yasamlarinin herhangi bir boyutuyla
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ilgili olarak mutsuz olduklarinda bunu kendi c¢abalariyla degistirebileceklerine
inanirlar. Di1s kontrol odagina sahip bireyler ise, yasamlarinin, sans ve kader gibi
faktorlerden ya da diger insanlar tarafindan belirlendigine inanirlar. Yasamlarinm
yonlendirme konusunda caresizlik yasama egilimindedirler. Yasamlarindaki bazi
odiillerin kendi ¢abalarindan kaynaklanmadigina sadece dogru zamanda, dogru yerde
olmanin getirdigi bir tesadiif olduguna inanirlar (Solmus, 2004: 78).

Rotter, bir pekistirmenin ya da sonucun, birey tarafindan kendi davranislarina
bagli olmadan sonuclandig1 seklinde algilanmasi durumunda, bunun tipik olarak
“sans, kader ve kismet” in sonuglar1 olarak benimsendigini belirtmektedir. Bunun
disinda birey, olaylarin nedeni olarak, kendisini c¢evreleyen biiylik ve karmasik
giicleri de gorebilir. Davraniglarinin ya da baslarina gelen olaylarin kendileri
tarafindan degil de daha ¢ok dis giicler tarafindan belirlendigine inanan bireyler, bu
inanglarinin derecesine gore dis kontrollil olarak tanimlanmaktadir.

Ic kontrol odagma sahip bireyler, gelecekteki davranislarini belirlemede
kendilerine katki saglayacagina inandiklar1 ¢evresel uyarict ya da degisimlere dig
kontrol odagina sahip bireylerden daha fazla duyarlilik gosterirler; ¢evresel kosullart
degistirme konusunda daha fazla adim atarlar ve yeteneklerine veya basar1 ya da
basarisizliklarma daha fazla &nem verirler. I¢ kontrol odagma sahip bireyler,
yasamlarinin herhangi bir boyutuyla ilgili olarak mutsuz olduklarinda, bunu kendi
cabalariyla degistirebileceklerine inanirken, dis kontrol odagina sahip bireyler,
yasamlarint yonlendirme konusunda c¢aresizlik yasama egilimindedirler ve
yasamlarindaki bazi ddiillerin kendi ¢abalarindan kaynaklanmadigina, yalnizca dogru
zamanda dogru yerde olmanin getirdigi bir rastlanti olduguna inanirlar (Solmus,
2004).

I¢ ve dis kontrol odagina sahip bireylerin is ortamindaki davranislariyla ilgili
en belirgin farkliliklarin is doyumu, ise baglilik, motivasyon ve stres konularinda
ortaya ¢cikmaktadir. Birgok aragtirma sonucunda, basarili performansin nedenlerini
kendisine yiikleyen, yeterlilik ve yeteneklerine giivenen, sorunlar1 ¢c6zmek i¢in karar
alabilen ve gerekli adimlar1 atabilen calisanlarin, yani i¢ kontrol odakli bireylerin,
daha fazla is doyumu, ise baglilik ve motivasyon yasadiklar1 goriilmiistiir (Solmus,
2004).
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Spector (1997), icten denetimli kislerin distan denetimli kisilere kiyasla daha
motive olmus, isini daha i1yi gerceklestiren, daha yiiksek is doyumu belirten ve daha
diisiik diizeylerde yipranma gosteren kisiler oldugunu belirtmistir. Spector bunun
olas1 nedenini {i¢iincii bir faktdre, is performansmna baglamistir. Icten denetimli
kisilerin islerinde daha yiiksek performans gosterdiklerini, bunun sonucunda da ise
iliskin odiiller aldiklarini; 6dillerinde is doyumuna yol agtigini savunmustur (Aslan,
2006: 40).

Spector (1982)’a gbre yapilan is, karmasik bilgi isleme siiregleri ve yaygin
olarak karmagik 6grenmeler gerektiriyorsa igsel kontrol odagina sahip olan bireyler,
daha iyi performans sergileyeceklerdir. Basit gorevlerde ise bu fark ortadan
kalkmakta, i¢sel kontrol odagina sahip olan bireylerle digsal kontrol odagina sahip
olan bireyler arasinda performans farki goriilmemektedir. Gorevler ya da orgiitsel
talepler insiyatif ya da bagimsizlik gerektiriyorsa, i¢sel kontrol odagina sahip olan
bireyler daha elverisli olurlar. Orgiitsel ihtiyaglar itaat gerektirirse, dissal kontrol
odagia sahip olan bireyler daha uygun olurlar. Yiiksek diizeyde motivasyon
gerektiren isler i¢in, i¢sel kontrol odagina sahip olan bireylerin c¢abalarinin 6diil
getirecegine inanmalari ve daha yiiksek diizeyde motivasyon sergilemeleri
muhtemeldir. igsel kontrol odagima sahip olan bireyler, yiiksek diizeyde teknik bilgi
ya da beceri gerektiren islere, profesyonel islere, yonetici ya da denetleyici olarak
calisabilecekleri islere uygundurlar. Digsal kontrol odagina sahip olan bireyler ise,
liretim isine, beceri gerektirmeyen islere, biiro islerine ve alisilmig caligma
yontemlerine daha uygundurlar (Demirkan, 2006: 43).

Denetim odaginin kimi yazarlarca tipolojik bir kavram olarak ele alindigina
tanik olunmaktadir. Rotter (1975)’e gore, denetim odagi tipolojik bir kavram
degildir. Diger bir deyisle insanlar, degismez bir bi¢cimde, kesin olarak icten
denetimliler ve kesin olarak distan denetimliler seklinde iki sinifa ayrilamazlar.
Unutulmamalidir ki, bir bireyin belli bir durumundaki davranisini birgok degisken
birlikte belirler. Denetim odagina iligkin olarak insanlar1 degismez ve kesin iki sinifa
ayirmak bu degigkenleri gézden kagiran bir siniflama hatasi olur ve davranisi

yordama siirecini ¢ok yalin bir hale indirger.
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1.3.3. Insancl (Hiimanist) Kuramlar

Uclincti grup ise, Maslow, Rogers, Kelly, Binswanger, Berkley ve Frankl'in
caligmalar1 gibi, insancil yaklasim olarak adlandirilan teorilerdir. Psikologlarin,
mevcut durumsal sartlar ve bireylerin karakter 6zellikleri arasindaki etkilesim fikri
ve insanin digsal guclerin etkisiyle hareket etme zorunlulugu fikri, diger bazi
psikologlarin olumsuz tepkilerine neden olmus ve yeni bir kisilik olusumu
diisiincesinin dogmasina neden olmustur. Bu diisiinceye gore davranis ancak, bireyin
ve diger insanlarin diinyayr nasil algiladiklart ve diisiindiiklerine bagli olarak
sekilenmektedir. Insancil yaklasimeilar, insanlarin kisilik yapilarinin diinyay: onlarin
goziiyle gormekle anlagilabilecegini ileri siirmiislerdir. Insancil kisilik
kuramcilarindan burada yalniz Abraham H. Maslow ve Carl Rogers’tan kisaca sz

edilecektir.

1.3.3.1. Abraham H. Maslow: Kendini Gerceklestirme Kuram

Maslow’un kuraminda benlik bilinci 6nemli bir yer tutar. (Daha sonra
Maslow’un kurami ayrica is tatmini boliimiinde islenecektir) Giidiiler basamakli bir
yap1 gosterir. Bireyler alt basamaktaki ihtiyaclar giderir gidermez {iist agsamadaki
giidiileri doyurmaya yonelir. Kendini gerceklestirme, ¢ogu insan igin bir anlik bir
yasantidir. Baz1 insanlar uzun zaman bu ani yasayabilirler.

Maslow’un kendini gerceklestirmis bir kiside gordiigii 6zellikler sunlardir:

e Gergegin bilinen ve bilinmeyen yonlerini dogru olarak algilar,

e Gergegi, kendini ve bagkalarini oldugu gibi kabul eder,

e Yasamin getirdigi olaylar1 tam anlamiyla yasayarak tadimi ¢ikarma
egilimindedir,

e Kendiliginden hareket eder,

e Yaratici bir bi¢imde davranabilir,

e Kendine ve yasama giilebilir,

e Insanliga deger verir,

e Son derece yakin birka¢ dostu vardir,

e Yasami bir cocugun gozii ve kalbiyle gorlip yasayabilir,

e Gerektiginde ¢ok calisir ve sorumlulugun farkindadir,
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e Ddr0sttdr,
e (evresinin farkindadir. Siirekli ¢evresini arastirir ve yeni seyler dener,
e Savunucu degildir.

Maslow’un  yaklasimi da  kendilik kavramima dayanir. “Kendini
gerceklestirme”, Maslow’a gore, bir kimsenin yeteneklerinin tam ve yaratici bir
bicimde, sevingle kullanmasi demektir. Bunu basaran kimseler, genellikle hayati
oldugu gibi goren, az duygusal fakat daha ¢ok nesnel, iimit ve korkulara kendini daha
az kaptiran, savunma mekanizmalarini daha az kullanan kisilerdir. Yaraticilik,
kendiligindendir. Cesaret ve siki calisma, kendini gergeklestiren kisilerin ortak
Ozellikleridir (Aytag, 2004: 260).

Maslow, tim c¢alismalarini, bazi insanlarin neden basarili olduklarini,
digerlerinin ise neden bu basariy1 saglayamadiklarin1 merak ederek siirdiirmdiis,
incelemelerini saglikli kimseler iizerinde yapmustir. Psikolojik ydnden saglikli
kisileri, bagimsiz, kendini kabul eden, kendisiyle barisik kisiler olarak tanimlamistir.
Maslow kendini gergeklestiren kisilerin, aci, iiziintii ve diis kirikliklarina ragmen
yasamaktan derin bir haz aldiklarini goérmiistiir. Ayrica bu kimselerin sevme ve
sevilmede yeterli olduklarini ifade etmistir. Ona gore, psikolojik uyumsuzluklar, bazi
temel ihtiyaglardan yoksun olmaktan kaynaklanir. Bunlarin bir boliimii aclik,
susuzluk, giyinme, barinma ve uyku gibi temel fizyolojik ihtiyaglardir. Bunlardan
yoksun olmak, hastaliklara yol acar. Ruhsal saglik i¢in ise, bazi1 psikolojik
ihtiyaglarin tatmin edilmesi zorunludur. Bunlar giivenlik, sevgi ve ait olma ihtiyaci
ile kendilik degeri ve saygisidir. Bunlara ek olarak, her birey yeteneklerini gelistirme
ihtiyacina da sahiptir. Ihtiyaglar, insanlar1 motive etme faaliyetlerinin merkezinde yer
alirlar. Bu konuda temel gergek, insanlarin ancak ihtiyaglarinin karsilanmasi suretiyle
motive edilebilmeleridir (Aytag, 2004: 261).

Maslow, giidiileri mertebeli bir yap1 icinde goriir. insanlarin alt basamaktaki
gereksinimleri giderildikge iist basamaklara ulasilacagindan s6z eder. En sonunda
bireyin ulasacagi en yiiksek yer kendini gerceklestirme noktasidir. Maslow’un bu

goriisleri, motivasyon kuramlarina da onciiliikk etmistir (Aytag, 2004: 261).
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1.3.3.2. Carl R. Rogers: Birey Merkezli Yaklasim

Bireyin dogasina iyimser bakan psikologlarin basinda gelir. Roger’a gore
birey,
e Ozgirdir, kendisi i¢in ve kendi basina kararlar verebilir,
e Mantiklidir, dogruyu ve yanlisi en iyi bicimde degerlendirir,
e Benlik ve kisilik biitlinliigiine sahiptir,
e Hem biyolojik yapis1 hem de ¢evre tarafindan etkilenir,
e Degisme yetenegine sahiptir,
e Kendi diinyasini gergek olarak gortir,
e Ic odaklarimn etkisinde davranir.

Roger benlik bilincine dnem verir. Bir bireyin benlik bilinci onun kendisiyle
ilgili diistincelerini, algilamalarin1 ve kanaatlarini igerir. Benlik bilinci bizim
kendimizi nasil gordiigiimiizii 6zetler. Olumlu bir benlik bilinci gelistirebilmemiz
icin kosulsuz sevgi i¢inde yetismemiz gerekir.

Kosulsuz sevgi, birey ne yaparsa yapsin, onun sevgi ve saygiya layik oldugunu
kabul eden anlayisin {iriintidiir. Kosulsuz sevgi icinde biiyliyen kisilerin benlik
anlayislar1 giiclii ve olumludur. Bireyin gosterdigi davranisla benlik bilinci arasinda
bir farklilik varsa o zaman kaygi ortaya ¢ikar. Farklilik ne kadar biiyiikse, kaygi da o
kadar kuvvetli olur. Roger, bireyin kendini aldatmaya baslamasiyla kaygi diizeyinin
artacagini ve zamanla bireyin bilincinin temelinden sarsilacagini sdyler.

Rogers’in gelistirdigi “Fenomenolojik Benlik Kuramimna” gore, her birey
kendisinin merkez oldugu bir evrende yasar. Herkesi etkileyen kesin gergekler
yoktur. Herkesin kendisine 0zgii gercek olan olgular1 vardir. Bireyler cevrelerini
nasil algiliyorlarsa ona gore davranirlar. Algilanan g¢evre birey i¢in gercek ¢evredir.
Herkes igin gergek “kendine 0Ozgiidiir”. Bireylerin birbirinden farkli tepkiler
gostermeleri, ¢evrelerini farkli olarak algilamalar1 ve farkli yorumlamalari, farkli

kisilik ve benlik sahibi olmalarindandir (Aytag, 2004: 258).

1.34. Arastirma Odakh Kuramlar

Arastirma odakli ayiric1 6zellik kuramlan kisilige karst ylizeysel bir yaklagimi

temel alirlar. Kisiligin bilingli somut yonlerine odaklanirken bilingdisini ve davranisa
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iligkin soyut acgiklamalar1 6nemsemezler. Arastirma odakli ayiric1 6zellik yaklagimi
Kisilik psikolojisinde oldukga yaygin olarak kabul gérmiis bir yaklasimdir. Kisilik
psikolojisi alaninda caligmalarin1 yiiriiten farkli goriislere sahip bir¢ok psikolog
calismalarinda ayirict Ozellikleri ve ayirict 6zellik Olgtimlerini kullanmaktadirlar
(Inang ve Yerlikaya, 2008: 241).

Bireyin sosyal yoniine agirlik veren onceki teorisyenlerin kuramlarinin aksine;
Ozellik kuraminda kisinin degisik etkilere karsi gosterdigi davranislara bakilarak
farkl1 bir bakis acis1 elde edilmistir.

Ozellik yaklasimi, toplumsal kisilik tizerinde durur ve kisilik gelisiminden gok
kisiligin tanimlanmasit ve davramigin Onceden Kkestirilmesi ile ilgilenir. Kisilik
¢oziimleme ve tanimlama amaciyla gelistirilen Trait Kurami, (Durum Kuramlari)
olarak da bilinmektedir. "Trait, kisilige temel 6zelliklerini veren davranis kaliplarinin
genel adidir. Kisiligin en dogru sekilde Olclilmesi, amaca en uygun trakitin
belirlenmesine  baghdir. Kisiligin  karakteristik ~ Ozellikleri  "digadoniiklik",

"igedoniiklik", "saldirganlik", "uyusabilme",

sosyallik”, "sorumluluk™, "duygusal
denge", "kultar" gibi birincil traitlerle kavramlastiriimaktadir (Aydin, 2000: 79).

Trait Kurami, bireylerin ¢ok cesitli ozellikler yoniinden birbirinden farkli
oldugu gercegine dayanmaktadir. Trait, bir bireyi digerlerinden ayiran, oldukga kalici
ve belirgin olan 6zelliklerdir (Ozgiiven, 1998: 38).

Ozellikler yaklasimma gore, insanlar belirli bir tarzda davranma egilimini
yansitan kisilik 6zelliklerine sahiptirler. Bu davranis egiliminin giiglii olmasi, insanin
0 kisilik 6zelligi agisindan baskin oldugu anlamina gelir (Pervin ve John, 1997: 226).
Ornegin disadéniikliik egilimi yiksek olan insanlar, digerlerine nazaran cevreleriyle
daha fazla iliski kurmaya yatkin olan insanlardir. Ozellikler yaklasimi1 kuramcilarina
gore, insanlar kisiliklerini olusturan Ozelliklerin seviyesine gore birbirlerinden
ayrilirlar (Carver ve Scheier, 1996: 60).

Ozellik yaklasimma gore, kisiligin Ozellikleri (personality traits) bilinirse
kisilik de ortaya ¢ikarilmis olur. Kisilik ¢zellikleri birbirine zit sifatlar halinde ifade
edilebilir: Iyi-koti, faal-durgun, atilgan-gekingen, giivenli-siipheci, gergin-rahat gibi.

Davranig bu betimleyici sifat ¢iftleri arasindaki iliskisinin yoOnlUne gore
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Olgilmektedir. Her Trait, verilen sifat ¢iftine bagli oldugundan nesnel gergeklik

aragtirmacinin segtigi sifatlarla sinirlandirilmaktadir (Aydin, 2000: 80).

1.3.41. M. Friedman ve R.H. Rosenman: A ve B Tipi Kisilik

Bireylerin ozellikleri ile kisilik belirtilerine gére gruplanmis davranislarini
ifade eden tip kavrami temel alinarak, Friedman ve Rosenman’in stres kavramiyla
iliski kurularak ortaya cikarttiklar1 A Tipi ve B Tipi kisilik bigcimleri giinlimiizde
genis kabul alan1 bulan bir yaklagimdir (Luthans, 1995: 406).

Friedman ve Rosenman (1974), yaptiklar1 arastirma sonucunda kisileri, maruz
kaldiklar stres karsisinda sergiledikleri davranis kaliplarina gére A ve B tipi kisilik
olmak tlizere iki gruba ayirmislardir. Luthans tarafindan “duygu ve hareket
kompleksi” olarak tanimlanan A tipi ve B tipi kisilik 6zellikleri asagiya ¢ikartilmistir
(Zel, 2001: 44).

A tipine giren bireylerin stres ile bas edebilme kabiliyeti B tipine oranla daha
azdir. A tipi bireyler, miicadeleci, hirsli, hep basar1 kazanmak isteyen, asabi, gergin
kisilerdir. Hizl1 ve yiiksek sesle, 6fkeyle patlar gibi konusurlar. Hizli hareket eder,
hizli yiiriir ve hizli yemek yerler. Bu kisilerde sempatik sistem fonksiyonlar1 tabloya
hakimdir. Calisma hayatlarinda tatmin olmalart ve rahat etmeleri giictiir.
Sabirsizdirlar. Ayn1 anda birgok isle ugrasirlar. Onlar i¢in zaman daima az oldugu
i¢cin acelecidirler. Bos vakitleri yoktur. Rakamlarla oynamay1 severler. Kendileriyle
cok fazla mesgul olurlar. Dis goriiniisleriyle kendilerine giiveni olan kisilerdir. Fakat
kendileri hakkinda devamli bir siiphe i¢indedirler. Cevreleriyle veya ¢evrelerindeki
giizelliklerle pek fazla ilgilenmez, hayatin giizel yonlerini fark etmezler. Her isi
kendileri yapmak isterler. Daima bagkalarinin yaptiklariyla, kendi basardiklarini,
Ozellikle sayisal olarak mukayese ederler (Friedman ve Rosenman, 1974: 84).

B tipine giren bireyler ise bunlarin tam tersidir. Olaylar1 ve isi kolay tarafindan
ele alirlar. Daha yumusak bir konusma iisluplar1 vardir. Yaptiklarindan ve hayattan
memnundurlar. Rahat insanlardir, rahat1 severler. Daha az saldirgandirlar. Tek
hedefleri "basar1" degildir. Zamanla ilgili bir sikintilar1 yoktur, zamanin bosa
ge¢mesine aldirmazlar. Basar1 ve hiinerleri zamanla ortaya ¢ikmadik¢a, onlardan

bahsetme ihtiyac1t duymazlar. Herhangi bir oyunu, kazanmak i¢in degil, eglenmek
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icin oynarlar. Dinlenmekten kaginmazlar. Islerini yapmak igin bir zaman sinir
yoktur. Iyi huyludurlar ve asla aceleleri yoktur (Friedman ve Rosenman, 1974: 85).

A tipi davranis bi¢imine sahip insanlar saldirgan, aceleci, sabirsiz, ¢ok
caligmaya egilimli ve miicadeleci bir yapiya sahiptirler. Bu yapidaki kisiler hizl yer,
hizli yiiriir ve hizli konusur. Adeta zamana karsi yarigirlar. Randevularina 5-10
dakika once gider, kesinlikle ge¢ kalmaya tahammiil edemezler. Sabirsizdirlar,
ornegin kuyruklarda ve karsilarindaki kisilerin konugmalarini bitirmeye tahammiilleri
yoktur. Genellikle iki ya da daha fazla isi ayni anda yaparlar. B tipi davranig
bicimine sahip insanlar ise, A’larin tersi Ozellikler gosterirler. Rahat, heyecansiz,
aceleci olmayan, 0rnegin randevularina ge¢ gitmekten rahatsiz olmayan, gevsek,
umursamaz, belki de vurdumduymaz bir davranis modeli gosterirler. Elbette bu
tanmimlanan ozellikler A tipi ve B tipinin ug¢ ozelliklerini temsil eder. Bu 6zelliklerini
bir dogrunun iki u¢ noktalar1 olarak diisiiniirsek bircok kisi de bu iki noktanin
ortalarinda bir yerlerde yer alir.

A Tipi Insanin Is Yasamindaki Davranislar1 (Telman ve Unsal, 2004: 117):

e Basarrya odaklanmustir. Isine bagli, iskolik bir tutum sergiler. Elde ettigi
basariyla yetinmez, devamli olarak daha fazla basari i¢in calismaya devam eder.

e Cevresindekilerin de kendisi gibi ¢alismasini ister. Onlarin yavas calismasina
tahammil edemez.

e Bagimsiz olmaya 6zen gosterir.

¢ Baskin bir kisilik yapisina sahiptir.

e Etkinlik olmayan yerde huzursuzluk duyar.

B Tipi Insanlarm Is Yasamindaki Davramslari;

e Gevsek, umursamaz, belki de vurdumduymaz bir davranis modeli sergiler. Ise
gidiste “Bes dakika ge¢ gitsem ne olur? Diinya mi yikilir?” ya da “Ne yapayim
bugiin bitmedi, yarin olsa ne olur?” felsefesini benimsemis insanlardir.
Konusmasinda bile agir bir tempo tutturur.

e lyi fikirler gelistirebilir. Fakat bunlari uygulamada, harekete gegmede o kadar
yavas davranir ki ¢ok zaman is gecerliligini kaybeder.

¢ Bagkalariyla rekabet etme arzusu pek olmaz. Dostca beraberlikleri tercih eder.
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e Saldirgan davranislardan kagmnir. Insan iliskilerine énem verir. Geginilmesi
kolaydir.

e Basar1 hirs1 diisiiktiir. Ozellikle terfi etmek ve yiikselme konusunda asir1 hirsi
yoktur.

Son yillarda yapilan bazi aragtirmalara gore “A” tipi davraniglara sahip
olanlarin, kalp hastaliklarina yakalanma riski daha ytiksektir. Buna gore “A” tipinin
“B” tipine gore kalp hastaliklarina yakalanma olasiligi ii¢ kat daha fazladir. Bu teshis
ve tespitler, kardiyolog Meyer Fredman ve Ray Rosenman’in 3.500 erkek denek
tizerinde yaptiklart 10 yillik bir arastirmayla ortaya konmustur. Fredman ve
Rosenman’a gore, “A” tipi davranis ile kalp hastalig1 arasinda bir iligki vardir ve “A”
tipi davranislar, bir risk faktorii olarak goriilebilir. “A” tipi davraniglart degistirmek,
kalp hastaliklar1 riskini azaltabilir (Tutar, 2000: 233).

Tip A ve B bireyleri arasindaki bir diger karsilagtirma, 6zellikle Orgiitsel
davranigla yakin iligki agisindan performanslar1 yoniinden yapilmistir. Tip A bireyi,
hi¢cbir zaman baskis1 ya da kisith olmadig1 halde birgok gorevde daha hizli ¢alisir
goriinmektedir. Benzer sekilde, Tip A’lar sik1 calismaktan ¢ok az sikayetei olurlar ve
aragtirma bulgulari, Tip A’ larin Tip B’lere oranla daha fazla avantajli oldugunu
ortaya koymaktadir. Ancak, 6te yandan ek bulgular, Tip A’larin her zaman avantajh
olmadigimi da gostermektedirler. Bu bulgulara gore, orgiitlerin tepe yonetimindeki
bireylerin ¢ogunlugunun Tip A degil, Tip B bireylerinden olustugu ortaya
konulmustur. Bir¢ok faktdr bu fikri desteklemektedir. Tip A bireyleri bu yarista (tepe
yonetimine gelmekte) bazen dayanamamakta, saglik nedenlerinden dolayi, yaristan
erken ayrilmaktadirlar. Bir diger neden ise, Tip A’larin aceleci olmalarn,
sabirsizliklart nedeniyle tepe yonetiminde etkili olan fonksiyonlarin gerektirdigi
becerilerle uyusmamalaridir. Tip A davranis bigimi aslinda sanayi toplumunun tegvik
ettigi, istedigi bir davranmistir. Tip A davranisindaki bireyler yararl ¢ok sey yapmakta
ancak adeta bir yandan da kendi kendilerini yiyip bitirmektedirler (Zel, 2006: 104).

A tipi insanlar yorgunluk ve benzeri sikintilar1 kabul etmeyi neden reddederler?
Bir olasilik, yiiksek basari diizeyine ulagsma yolunda karsilarina ¢ikan benzeri

sorunlarla bas etmeyi Ogrenmis olmalaridir. Ya da bu insanlar, zor bir gérev
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karsisinda kontrolii kaybetmek iizere olduklarini kabul etmekten hoslanmiyor
olabilirler (Burger, 2006: 303).

A tipi birey mi yoksa B tipi birey mi daha basarilidir? Elbette yanit A tipi
olacaktir. Bu insanlar kazanmaya gilidiilenmistir ve ¢ok caliskandir. Zorluk ve
rekabet onlar1 ¢eker, yorulduklarint kabul etmekten nefret ederler. Ancak bazi A tipi
Ozelliklerin basariy1 engelleyebilecegini belirtmeliyiz. Zaman baskis1 yasadiklari igin
A tipi insanlar, alternatif yaklasimlar1 diistinmekle ya da zor bir soruda yaratici
¢Oziim yollar1 bulmakla vakit kaybetmez (Burger, 2006: 303).

Arastirmacilar A tipi insanlarin basar1 gérevlerinde B tiplerine gore daha ¢ok
calistigini; ama bunu her zaman yapmadigini belirtmistir. A tipine zor bir gdrev
verildiginde giidiilenmesi artmakta; ancak kolay bir gorev verildiginde bu giidiilenme
azalmaktadir (Fazio vd., 1981: 97-102; Schwartz vd., 1986: 459-462). Ancak, sayisiz
laboratuar ¢alismasi sonucunda arastirmacilar, A tiplerinin genel olarak B tiplerinden
daha basarili oldugunu gozlemlemistir. Bu farkliligin bir nedeni, A tiplerinin
kendilerine yiiksek hedefler koymasidir (Ward ve Eisler, 1987). Ancak onlar1 esas
atesleyen sey rekabettir. A tipinin kontrol duygusuna en biiyiik tehdit, rekabeti baska
birisinin kazanabilecegi fikridir. Bir baskasina kars1 yaristiklar1 sdylendigi anda A
tiplerinin tansiyonlar firlar ve kalp atiglar1 hizlanir (Lyness, 1993: 266; Van Egeren,
1979: 858). A tipi rekabete bayilir. Bir arastirmada A tipi deneklere, bir bagkasina
kars1 oynayacaklar1 sdylendiginde, oyunu kazanacaklarina dair 6z giivenlerinin gayet
yiiksek oldugu gozlemlenmistir (Burger, 2006: 303).

A tipi insanlar, kendilerinden daha rahat insanlar1 bir engelleme kaynagi olarak
goriirler. Astlarin ya da is arkadaslarinin “cok yavas” calistiklarina inanirlar ve bu
durumda da ofkelenirler. Basar1 giidiilerinin ve kendilerine duyduklar1 sayginin
yiiksek oldugu sOylenebilir. Ayn1 anda birden fazla isi tamamlama egilimindedirler.
Kendilerine verdikleri degeri sayilarla elestirirler. B tipi kisilik &zelliklerine sahip
olan bireyler ise, durum gerektirmedik¢e basarilarini gésterme ya da tartisma geregi
duymazlar. Saldirgan ve diismanca davranmiglar gostermezler; bu durum kisilerarasi

iligkilerinin de olumlu olmasini saglar. Calisirken huzursuzluk duymazlar (Solmus,

2004: 75).
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Kunnanatt (2003)’a gore “A Tipi Davranis”, bireyin kisiliginin cevresi ile
etkilesiminin sonucu oldugundan performans miikemmelliginin pesine diistiiklerinde
yiiksek performansh “A Tipi Davranis Modeli”ne girmisler ve sonug olarak “A Tipi
Davranig Modeli”nin 6zeliklerine sahip olmuslardir” (Pertev, 2006: 70).

“A Tipi Davranig”a sahip bir kisi, ¢ogunlukla kendisi ile mesgul ve “ben
merkezci” dir. Bu kimseler biiylik ¢ogunlukla hayatin diger cephelerini ve ailelerini
thmal edecek oOlgiide kendilerini islerine vermislerdir. “A Tipi Davranis” bigiminde
bulunan insanlar, kisilik 6zelliklerinden dolay1 yetki devretmezler, ekip ¢alismasina
inanmazlar, her seyi ben yaparim diisiincesindedirler. “A Tipi Davranig” bi¢imine
sahip kimseler, kendileri ve baskalar1 icin yiiksek bir beklenti duzeyleri koyar ve
bunun ger¢eklesmemesi durumunda kuvvetli bir rahatsizlik duyarlar (Pertev, 2006:
25).

A ve B tiplerinin bilissel siireglerinin farkli olacagi kanisma varilmustir. Iki tip
yalnizca fizik streslere karsi tepki farkliligi gostermeyip performans sonrasi kendini
degerlendirmede farklilik gdsterir. Rhodewalt, arastirma sonucunda A tipinin B
tipine gore atiflarinin ¢evreden ¢ok kendine yonelik oldugunu belirlemistir. Brunson
ve Matthew, performans sonrasi atiflarin A tipinde daha ¢ok yetenek ve caba, B
tipinde ise is gligliigii, sans ve tecriibe diizeyine iligkin oldugunu saptamistir. A tipi B
tipine gore daha kendine yoneliktir; kendi yeteneklerine iliskin bilgisi daha kesin,
kendine yonelik atiflar1 daha fazladir. A tipi engeller karsisinda geri ¢ekilmeyip
iistine gider, basarisizligi kolaylikla kabullenemez. B tipi ise engellerle
karsilastiginda daha tanidik konulara yonelir (Poussard, 2007: 542).

B tipi davranig gosterenler, bunlarin tam tersi rekabetten hoslanmayan tiplerdir.
Bunlar olaylar karsisinda sorumluluk ve su¢luluk duygusu tasimadan, kendi ¢ikarini
ve sagligini diislinerek hareket eden kisilerdir (Silah, 2005: 36).

Luthans (1992)’a gore; A tipi kisilik 6zelliklerinin kotli olarak algilanmamasi
gerekir. Kotii sonuglar doguran yonii, A tipi kisilige sahip bireylerin hizh
tempolarindan kaynaklanan asir1 Ofkeli ve sabirsiz olmalar1 ve bu sebeple
karsilarindaki bireylerle ¢atisma yasamalaridir. Ayrica oOrgiitlerin orta ve alt
kademelerinde A tipi kisilige sahip bireylerin B tipi kisilige sahip bireylere kiyasla

daha basaril1 olduklari, ancak iist kademede B tipi kisilige sahip bireylerin sabirli ve
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etrafli diisiinmelerinden dolay1 daha basarili olduklar: tespit edilmistir. Bu durumda,
bireylerin A tipi kisilik ile B tipi kisilik arasinda zamanin ve ortamin gereklerine
uygun olarak Skinner’c1 bir yaklasimla kaymalar yaparak daha basarili olabilecegini
sOylemek miimkiindiir. Ancak ¢ogu bireyin bunu basarabilme olasiliginin daha az
oldugu bilinmelidir (Zel. 2006: 44).

“A” tipi davraniglarin nedenin ne oldugu bilinmemekte ve kalitimsal oldugu
sanilmaktaydi. Ancak Friedman ve Rosenman “A” tipi davranis 6zelliklerinin, kiigiik
yasta aileden kazanildigimi ileri siirmektedirler (Yates, 1989: 85). Buna gore
kaliimsal olmayan Ornekleri degistirilebilir ve bunu sonucu olarak, psikolojik
sagligimiz acisindan bir stres faktorii ortadan kaldirilmis olur (Tutar, 2000: 235).

“A” tipi diye bir insan yoktur. “A” tipi bir davranig bi¢imidir ve her tiirlii insan
“A” tipi veya “B” tipi davranis bi¢ciminin baz1 6zelliklerine sahip olabilir. Ayrica,
“A” tipi bir davranis ne stres verici bir durum, ne de strese kars1 verilen bir tepkidir.
Bu davranis tipini nevrozla karistirmamak gerekir. iki tip davranisi birbirinden ayiran
“A” tipi davranig bigcimlerinin 6zellikleri ve sayisidir (Kirel, 1994: 15).

Is doyumu ve A tipi kisilik 6zellikleri konusu, yurt dis1 literatiirde oldukca sik
olarak karsimiza ¢iksa da, iilkemizde yeterince ele almmamistir. Ozellikle, yasanan
stresli olaylarin yogunlugunun hem is yerinin kosullar1 hem de bireyin kisiliginin
(6zellikle A tipi kisilik ozelligi) etkilesimi ile ilgili oldugu ve bunlarin da is
doyumunu dogrudan etkiledigi yoniindeki bulgular hatirlanacak olursa, konuya “stres
— is doyumu — A tipi kisilik” tiggeni lizerinden yaklagsmak anlamli olacaktir (Batigiin
ve Sahin, 2006: 38).

“A” tipi kisilige sik olarak, yoneticilerde rastlanir. Yapilan bir arastirmada,
yoneticilerin %60’ “A” tipi, buna karsilik %12’sinin “B” tipi oldugu tespit
edilmistir. Bu caligma “A” tipi kisiligin, organizasyon iginde herhangi birinin
yiikselmesine yardimci olan kisilik tipi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica “A” tipi
bireylerin yoneticilik mevkilerine kolay bir sekilde yiikselebilmelerine karsin, en
basarili tepe yoneticilerinin, “B” tipi kisiler arasindan ¢iktigi, yine yapilan
aragtirmalarla kanitlanmigtir (Simsek, 2008: 322).

Hemen belirtmek gerekir ki diinyada higbir insan “A” tipi davranis bi¢iminin

biitliin 6zelliklerine sahip degildir. “B” tipi davranmis bi¢iminin 6zelliklerini tagiyan
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bir¢ok insan, derece derece bazi “A” tipi davranis bicimi 6zellikleri gosterebilir. Her
iki davranig bicimini birbirinden ayiran husus, gosterilen davranislarin siddeti ve

sikligidir (Baltas ve Baltas, 1999: 147).

1.3.4.2. Raymond B. Cattell: Faktor Analitik Ayiric1 Ozellik Kurami

Raymond Cattell, kisiligin temel yapisin1 belirlemekle ilgilenmistir. Cattell’in
caligmalarin1 yonlendiren ana hedef, ka¢ tane temel kisilik 6zelliginin bulundugunu
kesfetmekti. Cattell birbiriyle iliskili 6zellikleri gruplayarak ve birbirinden bagimsiz
olanlar1 ayirarak kisiligin temel yapisini belirleyebilecegini 6ne siirmiistiir. Bu yapiy1

olusturmak icin faktdr analizi adl1 bir istatistik teknik kullanmistir (Mete, 2006: 37).

Tablo-1.1: Catell’in Kisilik Tipini Olusturan Boyutlar

1 Cekingen ‘e kars1 Sicak

2 Somut diisiince ‘ye karsi Soyut diigiince
3 Tepkici ‘ye karsi Sakin

4 Sayg1 gdsterme ‘ye karsi Baskin gelme

5 Ciddi ‘ye karsi Neseli

6 Careci ‘ye karsi Kuralei, uyumlu
7 Utangag ‘a karst Sosyal, girisken
8 Menfaatci ‘ye karsi Duyarli

9 Glvenilir ‘e kars1 Firsat¢i

10 Uygulamaci ‘ya kars1 Yaratici

11 Samimi ‘ye karsi Gozden uzak

12 Kendine glivenen ‘e karst Endigeli

13 Gelenekgi ‘ye karsi Degisiklige acik
14 Grup merkezci ‘ye karsi Kendi basgina

15 Diizensizlige toleransli ‘ya karsi Mikemmeliyetgi
16 Rahat ‘a kars1 Gergin

Kaynak: Laik, 2003: 66.

Cattell ayn1 zamanda kisilik yapisinin arastirmasinda, anket sorusu,
gbzlemcinin begenileri ve objektif davranigsal bilgilerin de kullanilmasi gerektigini
belirtmistir. Birden ¢ok degisken hesaba katilacagindan bu yaklasima c¢ok
degiskenlilik yaklasimi da denilir. Biitiin bu 6n kabuller neticesinde yaptigi ¢alisma
sonucu Cattell, kisiligin esasina, Tablo 3,1’de gosterilen 16 boyutun hakim oldugunu
belirtmistir.

Kisiligi olusturan bu 16 ana faktdr, kisilige ne derece etki ettiklerini 6lgmek

icin kullanilan birer boyuttur. Bu boyutlar, yukaridan asagiya dogru alt alta dizilmis
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birer gosterge ibresi olarak goriilebilir. Her karsit 6zellik belirli bir oranda kisilik
tipinin olusumuna katki saglamaktadir. Bu katkilarin bileseninden de olusan

Ozellikler toplami bireyin kisilik tipini belirlemektedir (Carver ve Scheier, 1996: 65).

1.3.4.3. Hans J. Eysenck: Biyolojik Temelli Faktor Analitik Ayiric
Ozellik Kuram

Hans Eysenck kisiligi biyolojik temelde agiklayan ilk bilim adamlarindan
biridir. Eysenck iceddnuklik-disadoniikliik (introversion-extraversion) ve oturmus-
ucari (stable-unstable) olmak {izere kisiligin temel iki boyutu oldugunu ileri stirmiis
ve arastirmalarinda bu iki boyutun 6nemli degiskenler oldugunu hipotezlestirmistir.
Icedoniik kimseler i¢ diinyalarinda olup bitenlere daha ¢ok dnem verirler, disadoniik
kimseler ise dis diinyada olup biten olaylara doniiktiir. Oturmus kimseler ¢evrelerine
daha iyi uyum yapmis olduklar1 halde, ucar1 kimseler pekiyi uyum yapamazlar. Bu
iki boyutu kesistirdigimiz zaman dort grup kisilik yapisi ortaya ¢ikar (Mete, 2006:
37).

Gozlem ve testlerle bireyin bu iki boyut arasinda bulundugu yer saptanabilir.
Ozellikleri su sekilde siralanabilir (Kdknel, 1995: 93).

Icedoniik olanlar: Sessiz, ¢evreye karsi kapali, yalnizligi seven insanlardir,
Okumak, yazmak, resim ve miizik gibi ugraslarla ilgilenirler. Arkadas edinirken
zorlanirlar. Sakin bir ortamda, telassiz, denetimli bir yasam bi¢imini severler.
Guvenilir kimselerdir.

Disadoniik insanlar: Insancil, cana yakin ve giriskendirler. Kolayca arkadas
edinirler. Heyecan veren ortamlardan hoslanirlar. Neseli, hareketli, konuskan, sakaci,
lyimser, eglenmeyi seven kimselerdir. Her zaman giivenilir degillerdir.

Nevrotik igedoniik olanlar: Stirekli kaygi ve endise icindedirler. Alingan,
sinirli, tedirgin, asir1 duyarhidirlar. Giivensiz, isteksiz, ilgisiz ve durgundurlar.
Insanlarla kolay iliski kuramazlar. Yetenek ve becerilerini gelistirme ¢abasi icine
girmezler.

Nevrotik disadoniik olanlar: Kaygili ve tedirgin kimselerdir. Bedensel
rahatsizliklardan sikayet ederler. Karamsar, nesesiz, durgun ve isteksizdirler. Cabuk

hareket edip, stk yanilirlar. Istekleri ve olanaklar arasinda denge yoktur.
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1.3.4.4. Robert R. McCrea ve Paul T. Costa: Bes Biiyiik Kisilik Boyutu
M odeli

Asagida verilmis olan Tablo-1.2°de yer alan nitelikler Biiyiik Besli Kisilik
faktorlerini tanimlamak amaciyla McCrae ve Costa (1990) tarafindan belirlenmistir

(Bardavit, 2007: 18).

Tablo-1.2: Biiyiik Besli Kisilik Faktorleri

Kisilik Boyutu Ozelliklerin Uglar
Nevrotiklik Sakin -------- Kaygilt
Guvenli -------- Guvensiz
Kendinden Memnuniyet -------- Kendine Acima
Disadoniikliik Sgsyal e Gekingen T
icedniikliik Eglenc§y1 Seven -------- _ Ciddi
Sefkatli -------- Mesafeli
Gercekgi -------- Hayalci
Aciklik Siradanligi Tercih Eden -------- Cesitliligi Tercih Eden
Uysal -------- Bagimsiz
Yumusak Kalpli -------- Kati
Uyumluluk Guvenen -------- Stipheci
Yardimcei -------- Isbirligi Yapmayan
Dizenli -------- Dizensiz
Ozdisiplin Dikkatli -------- Dikkatsiz
Disiplinli -------- Dartilerini Takip Eden

Kaynak: Bardavit, 2007: 18.

Kisiligin bes boyutta agiklanmasi 1960’11 yillarda baglamis, 1980 ve 1990’larda
hiz kazanmigtir. 1980’lerin sonlarina dogru, kisilik psikologlari kisilik literatiiriindeki
karmagik bulgularin diizenlenmesi i¢in anlamli ve kullanighh bir smiflandirma
saglayabilen ‘Bes Faktor Modeli’nin bes giiclii faktorii lizerinde genel bir anlasmaya
varmiglardir (Taggar, vd, 1999). Arastirmalarin ¢ok genis bir kismi, kisilikle ilgili
ortak Ozellik yaklagimlarinin ¢ogunun bes faktor tarafindan kapsanmis olabilecegi
fikrinde birlesmislerdir.

Alport’la baglayan, Cattell ve Eysenck’le devam eden ayirict 6zellik ve
kisiligin temel boyutlarin1 belirleme ¢abalar1 1970’lerin sonunda ve 1980’lerin
basinda Robert McCrea ve Paul Costa’nin ¢alismalari ile yeni bir noktaya gelmistir.
Kisiligin siirekliligini ve yapisini incelemek amaciyla faktdr analizi kullanan bu iki
arastirmact oncelikle disadontikliik ve nevrotizm boyutlarina odaklanmis ancak kisa

siire sonra “deneyime aciklik” adin1 verdikleri yeni bir boyut kesfetmislerdir. 1985
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yilina kadar ¢ faktorli modeli savunan McCrea ve Costa 1983-1985 yillari arasinda
gergeklestirdikleri calismalar sonucunda kisiligin bes temel boyutu oldugunu
kesfetmigler ve bu bes boyutun Olgiilebilmesini saglayan bir O6lgme araci
gelistirmislerdir (Costa ve McCrea, 1985; Costa ve McCrea, 1992). Daha 0Once
gelistirmis olduklar1 ii¢ boyutlu 6lgegin gdzden gecirilmesi sonucunda gelistirilen bu
yeni bes faktorlii 6lcek, 1992 yilinda yeniden gozden gegirilerek kisiligin bes temel
boyutunu 6lgen ve oldukca yaygin olarak kullanilan bir 6lgme araci haline gelmistir
(Feist ve Feist 2006).

Bes faktor kisilik modeli, ¢esitli kisilik testlerinin ve 6l¢eklerinin kapsamli bir
faktor analizinden ve kisiligi tanimlamak ic¢in kullanilan sifatlarin kapsamli bir
analizinden dogmustur (Friedman ve Schustack, 1999). Bes boyut sunlardir:

Disadoniikliik (Extroversion): Bu boyut, Eysenck’in
Disadéniikliik/Icedoniikliik boyutu ile biiyiik dlciide benzerlik gdstermektedir. Bu
boyutun 6zellikleri siklikla sosyal olma, sokulgan olma, hakkini savunma, iddial
olma, aktif ve konuskan olma 6zellikleriyle birlikte diisliniilmektedir. Bu boyutun iki
onemli bileseni hirs/tutku ve arkadas canlis1 olma o6zelligidir (Barrick ve Mount,
1991).

Disadoniik bireyler etkindirler, sempatiktirler, heyecan arayan insanlardir.
Kendini agma (self-disclosure) davranislarinda bulunma egilimleri de daha yiiksektir
(McCrae ve Costa, 1985). Ustiin olma ve 6diil kazanma istegi disadoniik bireylerin
temel motivasyon etkenleri arasindadir (Barrick vd, 2002). Disadoniik insanlar
enerjik, istekli, dominant, arkadas canlis1 ve konuskan olma egilimindedirler. Diger
insanlarla birlikte olmaktan zevk alirlar, cesurdurlar, hirshdirlar, politikac1 ya da
diger yiiksek goriis derecesine sahip olan liderler gibi olma egilimindedirler.

Ice déniik bireyler ise utangag, cekingen, uysal ve sessiz olma egilimindedirler
(Friedman ve Schustack, 1999). McCrea ve Costa’ya gore (2003), icedonikler,
disadoniiklerin sergiledikleri 6zelliklere sahip olmasalar da bu onlarin asosyal ve
enerjisi olamayan kimseler oldugu anlamina gelmez. Icedoniikler daha ¢ok cekingen,

mesafeli, ketum, sessiz, edilgen ve yalmzlig1 seven kimselerdir (Inang ve Yerlikaya,

2008: 286).
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Yumusak Baglilik (Agreeableness): Yumusak basli insanlar dostca yaklagimlar
olan, isbirlik¢i, giivenilir ve sicaktirlar. Yumusak bagl bireyler, alcak goniilli,
destekleyici, esnek, diger insanlarla duygusal yakinlik kuran insanlardir (McCrae ve
John, 1992). Uyumluluk boyutunda yiiksek olan bireyler isbirligine, bu boyuttan
diisiik puanlar (acimasizlik) ise rekabete daha yatkindirlar.

Rekabetten c¢ok wuzlasmaya oOnem vermektedirler (Barrick, Stewart ve
Piotrowski, 2002). Kisiler aras1 ¢atismalara girmekten kaginmaktadirlar; girseler bile
bu c¢atismayr ¢6zmek i¢in giic kullanmak ve baski uygulamaktan yana
olmamaktadirlar (Cloninger, 2000). Yumusak baslilik diizeyi yiiksek olan bireyler
elverislidirler (6zgecidirler), diger insanlara yardim etme davraniglarinda bulunurlar.

Ozdisiplin (Conscientiousness): Ozdisiplin boyutu, egitimsel basar1 dl¢iimleri
ile iliskili oldugu i¢in ‘Basar1 Istegi’ olarak da adlandirilmaktadir. Bu boyut, dikkatli
olma, 6zenli olma, titiz olma, sorumluluk sahibi olma, diizenli olma, planli olma,
basari yonelimli olma, c¢aligkan olma, sebatkdr olma oOzellikleriyle birlikte
diisiiniilmektedir (Barrick ve Mount, 1991). Organize ve basar1 yonelimlilik bu
bireylerin ortak 6zelligidir.

Sorumlu insanlar genel olarak dikkatli, gtvenilir ve sorumluluk sahibidirler,
islerinde 6zellikle birlikte yapilan islerde iyi olduklar1 goriiliir. Onlarin sebatkarligi,
sorumlulugu ve giiclii kararlilik duygulart hedeflerine basariyla ulasmalarina
yardimc1 olur ve patronlarmin takdirini  kazanmalarin1  saglar. Sorumluluk
boyutundan diisiik puan alan ve bu boyutun olumsuz ucunda bulunan diirtiisel
insanlar ise dikkatsiz, dagmik, isten kacan, ihmalkar, amagsiz, diizensiz ve
kendilerini kontrolden uzak tutan insanlardir.

Nevrotiklik (Duygusal Degiskenlik)/Duygusal Denge

(Neuroticism/Emotional Stability): Nevrotik bireyler, uzun sureli olumsuz
duygular yasama ve bazi davranis patolojileri gelistirme egiliminde olmaktadirlar.
Insanlarla iliski kurmada ve bu iliskileri saglikli bir bigimde siirdiirmede
zorlanmaktadirlar. Uzun siireli stres yasamaktadirlar (Bruck ve Allen, 2003).

Nevrotizm boyutunda yiiksek puan alan insanlar, ¢ok sinirli, gergin, kaygili,
sikintili ve iizgiindiirler. Sikintilarint zorunlu bir basari haline ¢evirme ya da

kaygilarinin onlar1 umursamazliga gotiirmesine izin verme gibi iki yoldan birinden
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gidebilirler. Her iki tiirlii insant da gérmek miimkiindiir. Bu boyutta diisiik puan alan
bireyler ise asir1 ve uyumsuz duygusal tepkilere yatkin olmayan, sakin, rahat ve iyi
uyum gostermis kimselerdir. Duygusal dengeli insanlar ise sakin ve hallerinden
hognutturlar (Friedman ve Schustack, 1999), uysaldirlar, kendilerine giivenleri
yuksektir, olumlu duygular yasamaya egilimlidirler (McCrae ve John, 1992).

Gelisime Aciklik (Openness to Experience): Tanimlanmasi en zor olan boyut
bu boyuttur. Siklikla ‘Zeka’ olarak da adlandirilmaktadir ama genellikle ‘Deneyime
Aciklik’ ya da ‘Kiiltiir’ olarak da adlandirilir. Bu boyutun hayal gicunun gicli
olmasi, kiiltlirli, bilgiye ve O0grenmeye merakli, orijinal, agik goriislii, akilli ve
sanat¢1 duyarliligima sahip olma ozellikleriyle iliskili oldugu disiiniilmektedir
(Barrick ve Mount, 1991). Kisilik olarak Gelisime Agiklik boyutunda yer alan
insanlar, kurallar konusunda esnektirler, geleneksel cinsiyet rollerini reddederler,
sinavlara mizahi bir bakisla yaklasirlar, yeni deneyimler yasamaya karsi ilgilidirler.
Inisiyatif sahibidirler, kurallarin mutlak ve kati bir bigimde yerine getirilmesi
gorlsiinii kabul etmezler. Kendilerini tanimlamada daha ¢ok bagimsizlik ve kendine
ozgii olma ozelliklerini vurgulamaktadirlar. I¢gérii sahibidirler, cesurdurlar,
cesitliligi tek tip olmaya tercih ederler (McCrae ve Costa, 1985).

Bu boyutta diisiik diizeyde olan bireyler, s1g, basit ve sadedirler (Friedman ve
Schustack, 1999), kisileraras: iliskiler konusunda oldukca geleneksel tutumlara
sahiptirler, kuralcidirlar, otoriteye itaat ederler, yaraticiliklar diisiiktiir, hayal kurma
becerileri zayiftir, ¢esitliligi sevmezler (McCrae ve Costa, 1985).

Bu boyuttan diigsiik puan alan bireyler ise geleneksel degerleri korumaya ve
belirli bir yasam tarzimi siirdiirmeye egilimli, yeni seylerden, insanlardan ya da
deneyimlerdense alislik olduklar1 seyleri, insanlar1 ve deneyimleri tercih eden
kimselerdir (Inang ve Yerlikaya, 2008: 286).

Buraya kadar belirtilen kuramlarin sonucunda 6zetle sunlari sdyleyebiliriz:

Insanoglu evrendeki en karmasik varliktir ve psikologlar insan davranisim
incelerken fen bilimcilerden (fizik, kimya, biyoloji) olduk¢a farkli bir sey
gerceklestirirler. Insanoglu kendi disindaki nesneleri degil kendi yapisini, kendi
dogasin1 ve 6ziinii tanimlamaya ve anlamaya calisir (Inang ve Yerlikaya, 2008: 5).

Bu yiizden aymi olguyu agiklamaya ¢alisan birbirinden farkli yaklagimlarin olmasi
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kaginilmazdir. Bunun yaninda insan, duygusal bir varlik oldugu icin nesnel olarak
incelenebilme ve inceleyebilme giicliikleri vardir. Ozellikle kendi kendini ya da
tiirdeslerini incelemeye kalkisinca, bu glicliikler daha da belirginlesir. Bilim adamlari
fizik gibi nesnel dogaya doniik bir disiplinde bile birbirinden farkli kuramlar ortaya
koymaktadir. Karmasik insan davranislarinin ve kendi kendini incelemenin getirdigi
giicliikler goz oniine alindiginda birbirinden farkli perspektiflere sahip kuramlarin
ortaya ¢ikmas1 kaginilmazdir (Inang ve Yerlikaya, 2008: 6).

Her bir kuram kendisini gelistiren kuramcinin kisisel ge¢misinin, ¢ocukluk
yasantilarinin, diinya goriisiiniin, kisiler arasi iligkilerinin bir yansimasidir. Gézlem
isi ne Olciide nesnel olursa olsun gozlenenlerin yorumu kagiilmaz bir bigimde
gbzlemcinin bakis acisindan etkilendigi ve bu nedenle de 6znel oldugu i¢in bugiine
kadar birbirinden oldukg¢a farkli birgok kisilik kurami ortaya konmustur (Inang ve
Yerlikaya, 2008: 6).

Her seyden dnce bu kuramlarin her biri farkli bakis agilarina sahip kisilerin ¢ok
onemli ¢abalar1 sonucunda olusturulmus ve gelistirilmistir. Hi¢cbir kuram her konuda
biitlin dogrular1 ortaya koymamis olsa da her birinin kim oldugumuzu anlama
cabamizda onemli katkilar1 vardir. Diger taraftan kuramlar, gecerligi kanitlanmis
yasalar ya da tartisilmaz ve degismez gercekler degildir. Kuramlar arastirmacilar
tarafindan insan davranislarin1 anlamak, aciklamak, yordamak ve kontrol etmek igin
gelistirilmis kavramsal sistemlerdir. Bu kuramlardan hi¢biri miikemmel degildir ve

her birinin gii¢lii ve zayif yonleri vardir (Inang ve Yerlikaya, 2008: 7).

14. Kisisel Farkhihklar

Buraya kadarki agiklamalarda, kisilik kavrami, olusumu, gelisimi ve dzellikleri
goriilmiistiir. Fakat daha dnce belirtildigi gibi; her birey, kisi olarak digerlerinden
farkli baz1 6zelliklere sahiptir ve hayat goriisii bakimindan digerlerinden ayrilabilir.
Bu onun diger insanlardan farkliligini olusturur. Yine onlar1 harekete geciren giidiiler
cesitlilik ve siddet agisindan farklilik gosterebilir.

Ayrica insanlar birbirlerinden farkli amaglara sahip olabildikleri gibi, ayni
amaclara sahip olan kisiler de kendilerini amaglara ulastiracak yollarin se¢iminde

farkli sekilerde hareket edebilirler. Bu nedenle 6rnegin, kisileri ddillendirmek icin
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kullanilan 6zendirme araclarina gosterilen tepki insandan insana farkliliklar gosterir.
Hatta insanlar, gudilerin tatmin edilis dereceleri bakimindan da birbirlerinden
farkliliklar gosterirler. Cilinkii her insanin hirsi, ihtiyaglarini1 giderme siddeti, istek ve
arzusu birbirinden farklidir. Bu farklilik onlarin psikolojik yapilart {izerinde 6nemli
etkiler yaratmaktadir. Ornegin, baz1 kimseler fazla sorumluk almaktan korkarlar,
hirsli degildirler. Bu nedenle onlar icin belli mevkice terfi etmek yeterli olacaktir.
Halbuki bazi kimseler belli bir terfi ile tatmin olmazlar, sorumluluk yiiklenmek
onlar1 mutlu eder. Insanlar arasinda sosyal ihtiyaglarin tatmin edilmesi bakimindan
da farkliliklar vardir.

Disaridan bakildigi zaman, agiklanmasi zor gibi gériinen davranislarin birgogu,
insan kisiligi icinde devam eden ¢atismalarin yankilaridir. Ornegin, basit bir olay
nedeniyle asir1 reaksiyonlar gosteren bir yonetici, belki de kendisine terfisinde
yapilan bir haksizliktan dolay1 6fkesini ortaya koymaktadir.

Her insanin, 6grenme, unutma, hatirlama, diistinme, fizyolojik Ozellikler,
yetenekler, bilgiler, catisma, heyecan, duygu, dikkat, gérme, isitme, idrak etme gibi
benzeri faaliyet duygu ve siire¢ler bakimindan diger insanlardan farkliliklar
gostermektedir. Biitiin bu sayilan benzerlik ve ayriliklar kisisel davranig ve gudiler
de 6nemli bir yere sahiptir (Cakir, 2000: 6). Bu tir tutum ve davraniglar, isletme
orgutlerinde kisisel personel politikalarinin  belirlenmesinde 6nemli hususlari
olusturur.

Kisisel farkliliklar insanlarin verimliligini etkileyen 6nemli bir faktordir.
Yapilan is karmasiklastik¢a kisisel farkliliklarin 6nemi artmaktadir. Eger kisi yeterli
potansiyel giice sahipse, isinde verimli olur. Aksi takdirde, verimli olmas1 zor olur.
Ayrica istek, arzu, kendine giiven ve gii¢lii bedensel yapi1, isin yapilmasi igin yeterli
degildir. Yapilan isin gerektirdigi bazi beceri ve yeteneklere de sahip olmak
gerekmektedir. Yetenekli olma isteki performansi olumlu yonde etkileyen 6nemli bir
Ozelliktir. Bunun yaninda her insan isine ayni derecede énem vermeyebilir. Bazilari
herhangi bir zihinsel faaliyeti gerektirmeyen islerden hoslanirken, bazilar1 da
hoslanmayabilir. Calisanlardan bazilar1 kendilerini yakindan izleyen otoriter
yoneticilerden hoslanirken, bazilari ise yakin takipten rahatsiz olur ve bu nedenle

performanslarinda diismeler olur. Calisanlardan bazilar1 tek basina g¢alisarak hem
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yaptiklari isten zevk almakta hem de daha basarili olabilmektedir. Bazilar1 ise diger
calisanlarla iligki icinde hareket ederek basarili olabilmektedir. Calisanlarin verimli
olmalari da buna gore degismektedir. Calisanlardan bazilart is yeri sanki
kendilerininmis gibi ¢alisirken, bazilar1 da isletmenin aleyhine olan faaliyetlerden
kendine pay ¢ikarmaya ¢aligir (Dubrin, 1994: 48).

Insanlar, fiziksel goriiniimleri, tutumlar1 ve davramslari bakimindan
farklidirlar. Insanlarin hareket, fikir ve duygular bakimmdan farkli olduklarmni
gosteren en onemli etken sosyal yasamda gerceklestirdikleri olaylardir. Insanlarin
birbirlerinden farkli olmalarinin bircok nedeni vardir. Eger yalnizca ayni kiiltiirel
Ozelliklere sahip, ayni ailede yetismis ve ayni gruplarla c¢aligmis insanlarin
davraniglar1 ayni olsaydi, bu farkliliklarin tek sebebini degisik cevresel sartlara
baglamak miimkiin olabilirdi. Ancak insanlara bir benlik ve kimlik kazandiran
Ozelliklerin hem dogustan hem de egitimle elde edildigi yapilan arastirmalarla
ispatlanmistir (Giiney, 2000: 251).

Insanlarin sahip olduklari temel &zelliklerin kazanilmasinda hem kalitimim hem
de c¢evrenin etkisi vardir. Giiniimiizde bilim adamlarinin {izerinde birlestikleri temel
konu sudur: Insanlarm sahip olduklar1 temel o&zelliklerini istenilen diizeyde
gelistirebilmeleri igin imkanlar saglandiginda herkes basarili olabilir. Cunki
diinyanin her toplumunda aslinda biitiin insanlar hukuksal ve toplumsal imkanlarin
kullanilmasi agisindan esittir. Ancak insanlar, zeka, kavrama, mizag, yetenek, ilgi,
diisiince, duygularin ifade edilmesi, tutum olusturma ve davraniglar sergileme
bakimindan birbirlerinden farklidir.

Insanlar arasindaki farkliliklar nedeniyle isletme, kurum ve kuruluslarin
yoneticilerinin genel politika ve stratejilerin yaninda, kisisel politika ve stratejiler de
olusturarak bunlari izlemeleri artik bir zorunluluk haline gelmistir. Kisisel politika ve
stratejiler, insanlarin farkli potansiyel giliclere sahip olduklarindan hareketle, onlar
calisma yasaminda 6zendirmek igin farkli yollar izlemeleri gerektigini vurgular.
Yonetim kademesindekileri en cok zorlayan, calisanlarin farkli kisilik yapilarina

sahip olmalaridir.
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1.5. Kisilik Olgiim Y 6ntemleri

Kisiligi incelemek icin degiskenlerini 6l¢gme yontemlerinin bulunmasi gerekir.
Gunluk hayatta strekli kisilik degerlendirmeleri yapilabilir. Ancak arzu edilen nesnel
bir kisilik 6lgimudur.

Gunumuzde gegerliligini surdiren envanterlerin ¢ogu, maddelerini ¢ok sayida
kategoriye ayirip her bir kategori igin ayr1 ayri puan saglar. Bu prosedirin ilk
uygulandigr envanterlerden biri, (1930) Bell'in “Uyum Envanteri”dir (Bell
Adjustment Inventory). S6z konusu envanterin iki formu vardir; biri lise ve yiiksek
okul orgencileri, digeri de yetiskinler icin diisiiniilmiistiir. Ogrenci formu su dort
alana uyum ile ilgilenir: ev, saglik, sosyallik ve duygusallik. Yetiskin formu, buna ek
olarak bir de ise uyum puanini kapsar (Zorluer, 2002: 28).

Kisilik envanteri olarak gegmiste en goze carpan 6rneklerden biri Allport'un A-
S Reaksiyon Incelemesidir (Allport A-S Reaction Study). Ustiinliik- Itaat (A-S)
Ol¢timii olarak tanimlanan bu envanterde, bireyin gunlik yasaminda gevresine karsi
baskin mi1 yoksa pasif bir karaktere mi sahip oldugunu 6élcimlemeye calisir. Her bir
madde, iste, okulda, toplantida, bir otobiiste, bir dikkanda vb. yerlerde
karsilasabilecegimiz bir durumu tasvir eder. iki ya da dort alternatif yanmitlama yolu
verilir ve denek, kendisini en iyi izah eden seceneklerden birini segmek zorunda
birakilir. Bayanlara ve erkeklere verilecek formlar birbirinden farklidir (Zorluer,
2002: 28).

Kisilik testleri, objektif ve projektif kisilik testleri olarak ikiye ayrilir. Objektif
kisilik testleri, kagit-kalem testi veya kendini anlatma envanterleri seklindedir. En
cok bilinen ve en fazla kullanilan kisilik testleri arasinda kisisel degerlendirme
envanterleri yer almaktadir. Envanterler, objektif testler sinifina girmekte olup
uygulandigr andaki bireysel Ozellikleri ortaya koyarlar. Kisisel degerlendirme
envanterleri bireylerin kendi kisilik Ozelliklerine iliskin ¢esitli ifadelere katilip
katilmama durumlarim1 belirlemektedir. Cevap secenekleri genellikle dogru-yanlis,
evet-hayir ya da katiliyorum-katilmiyorum seklinde olabilir. En fazla kullanilan
kisilik degerlendirme envanterleri arasinda Minnesota Kisilik Envanteri (MMPI) ve
Kaliforniya Psikolojik Envanteri (CPI) yer almaktadir (Davis, ve Palladino, 1997:

507). Glntimiizde en yaygin kullanilan diger bazi kisilik envanterleri ise:
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e Akademik Benlik Tasarimi Olcegi

e Atilganlik Envanteri -Beck Depresyon Envanteri

e Catisma Egilimi Olgegi

e Cok Yonlu Depresyon Envanteri

e Edwards Kisisel Tercih Envanteri

e Guilfbrd-Zimmerman Mizag Envanteri

e Hacettepe Kisilik Envanteri

e Kendini Degerlendirme Envanteri

e Rosenberg Benlik Saygis1 Olgegi

e Saldirganlik Olgegi

Rotter Kontrol Odag1 Olgegi Olarak sayilabilir.

Kisilik 6l¢timiinde kullanilan projektif testlerde, kisilik degerlendirmesinin
yaninda kigilikte meydana gelebilecek degisiklikler de belirlenir. Projektif kisilik
testleri arasinda en fazla bilinen ve kullanilan1 “Rorschach” testidir. Bu test, cesitli
mirekkep lekelerinden olusan belirgin bir anlam ifade etmeyen sekillerin aday
tarafindan yorumlanmasi seklinde uygulanir. Bu testlerde en dogru ya da en uygun
cevap bulunmamaktadir. Bu nedenle cevaplayanlarin testi ydnlendirebilmeleri
bireysel degerlendirme testlerine oranla daha guctur. Cevaplar subjektif oldugundan
testi uygulayan kisinin bu konuda egitimli olmas1 gerekmektedir (Boyraz, 2002: 45).

Diger bir projektif test olan Tematik Algi Testi (TAT), 1938 yilinda Henry
Murray tarafindan gelistirilmis ve olduk¢a sik kullanilan bir testtir. Bu testte,
genellikle insanlarin bulundugu sahnelerden olusan kartlar kullanilmaktadir. Kisiler
bu resme bakarak kendilerine gore bir hikdye olusturmaktadirlar. Bu hikayelerde
kisilerin psikolojik ihtiyaglar1 ve igsel ¢atismalari yer almaktadir (Boyraz, 2002: 45).

Kisilik 6l¢iimii vaka analizleri, miilakatlar, gozlemler, deneyler ve kisilik
testleriyle yapilmaktadir. Ekonomikligi, nesnelligi ve tekrar uygulanabilirlik 6zelligi
sebebiyle kisilik envanterleri yaygin bir kullanima sahiptir. Bireysel farkliliklar
tizerinde yogun olarak durmasi ve bir¢cok degiskeni bir anda inceleme kolayligi
saglamasi bakimindan da kisilik envanterleri isletmelerce yaygin olarak kullanilmaya

devam etmektedir.
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Kisilik testlerinin bircogu, cevap verenlerin simdiki durumlarini, kendilerini ve
kendileri hakkindaki bilgileri ya birebir toplanan degerlerini ya da ilgili bazi
gruplarin bilinen 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak i¢in yapilir. Davranislar1 kestirme ve
boylece belirli davranig sekillerini gosterecek kisilerin secilmesi konusunda psikoloji
biliminin uygulamali kabiliyet testleri, mesleki testler, Tematik Algi Testi (TAT),
Klinik kisilik testlerinden yararlanilmaktadir (Y1ldiz, 2001: 43).

Kisilik olgtimiinde kullanilacak psikoteknik test yontemi, kisinin davranisini
standart kosullar altinda gozlemlemek ve tanimlamak i¢in kullanilan sistematik bir
yontemdir. Davraniglarin 0lgme yoluyla sayisal degerlere doniistiiriilmesi, bu
sayilarin istatistik islemlerle ¢Ozimlenmesi, verilerin nesnellik ve giivenilirligini
yukseltir. Bu yaklasim, psikolojide deneysel laboratuar teknigi gibi davraniglarin
degerlendirilmesinde 6nemli bir bilimsellesme asamasi saglar. Bilimdeki nesnellik,
dakiklik, dogruluk ve yinelenebilirlik ilkelerine uymada psikolojik 0Olgme
azimsanmayacak diizeyde bir katkidir (Oner, 1997: 10). Kisilik 6zelliklerinin 6lgtimii
ile d6zellikle personel secimi asamasinda adaylarin ise uygun kisilik 6zelliklerini
degerlendirme ve karsilastirabilme kolaylig1 saglanacaktir.

Hangi kurama gore olursa olsun, kisiligi incelemek igin kisilik degiskenlerini
dlgme yontemlerinin bulunmas: gerekir. Is verenler, yilksek diizeydeki pozisyonlar
icin bireyler segerken; danismanlar meslek seciminde 6grencilere yardimci olurken;
psikiyatrisler akil hastalarina en yararli olacak tedavi tiiriiyle ya da bir suglunun
rehabilitasyonuyla ilgili kararlar1 alirken kisiliginin nesnel ve yansiz 6l¢iimii arzu
edilir.

Kisilik élgimunde ¢cok uygulanan kisilik testleri sayisal olmayan sonuglar verir
ve Ozel bilgiye sahip uygulamacilarin yorumunu gerektirir. Kisilik olgimi ile
ilgilenen bir aragtirmaci Ozel bir test gelistirdiginden, bu testin 6zellikle neyi
oOletiigiinii ve test sonucunun davranisinin hangi yonlinl yansittigini tespit etmesi
gerekir. Ayrica testin yorumunun da nasil olmasi gerektigi bilinmelidir (Y1ldiz, 2001:
42).

Kisilik testleriyle kisiligin yapisina, gelisimine, Ozelliklerine iliskin bilgi
toplanir, dlgim yapilir. Kisilik testi bir kimsenin o an ne oldugunun ya da ne
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olabileceginin degil, 0 kimsenin genel olarak ne oldugunun ortaya g¢ikmasina
yardimci olur (K6knel, 1995: 297).

Kisi-Is uyumunu saglayarak, iste basar1 gdsterecek personelin se¢imini hedef
alan bir personel se¢im siireci, adaylarin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesine ve bu
ozelliklerin is ile uygunlugunun tespit edilmesini saglayacak Olcim yodntemlerine
ihtiya¢ duyacaktir. Bu yontemler arasinda en yaygin olani, kisilik test veya
envanterleridir.

Kisilik testleri ve envanterleri bireyler (izerine yogun olarak ¢alismanin cazip
ve mimkin olmadig1 zamanlarda kullanilir. Faydasi, kisa bir zamanda birgok konuda
bilgi toplama imkan1 saglamasidir (Boyraz, 2002: 44).

Bes faktor kisilik modeli, kisiligin 5 temel boyuttan/faktérden olustugunu 6ne
strmektedir. (Disadoniikliik, Sorumluluk, Uyumluluk, Duygusal Denge ve Deneyime
Aciklik). Model, kisilik ve dl¢iimii/degerlendirmesi konusunda son 20 yila damgasini
vurmus; ylizlerce arastirmayla da desteklenmis ve ozellikle de kiiltiirlerarasi birgok
arastirmayla standardizasyon (o kiiltiire uyum), gecerlik ve giivenirlik ¢alismalari
yapilmigtir. Model, temel olarak, bireylerin kisilik yapilarin1 tanimlamak ig¢in
giindelik dilde kullanilan sifatlarin faktor analizi sonucu gelistirilmistir,

Bes faktor kisilik modelinde yer alan her boyut birbirine zit iki kutuptan
olusmaktadir. Buna gore model, Disadéniikliik/Igeddniikliik, Sorumluluk/Diirtiisellik,
Uyumluluk / Diismanlik, Duygusal Denge / Nevrotiklik ve Yeni Deneyimlere
Aciklik/Gelenekgilik boyutlarindan olusmaktadir. Bu boyutlardan her biri de 6 alt
boyuttan/alt dlgcekten olugmakta; boylelikle de ortaya toplam 30 alt boyut/faktor
¢ikmaktadir. Bu boyutlardan 6rnegin disadoniikliik, sosyallik, atilganlik, kendini
ifade edebilme, heyecan arama, sempatiklik, {istiin olma ve 6diil kazanma istegi gibi
davramislar1 kapsamaktadir. Is yasami agisindan degerlendirildiginde de, genel olarak
disadoniiklerde is doyumunun ve isten ayrilma egiliminin yliksek oldugu
gortilmektedir. Bir bagka boyut olan sorumluluk da, dikkatlilik, organize olma, planl
hareket etme, yogun c¢alisma, basar1 odakli olma, kararlilik, diizenlilik, disiplinli
olma, sorunlarla bas edebilmek i¢in hazirlikli olma, etik ilke ve degerlere belirgin bir
bicimde baglilik ve baslanan bir isi bitirebilme becerisi gibi davraniglari

icermektedir. Is yasami acisindan bakildiginda da, sorumluluk diizeyi yiiksek
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calisanlarin, i doyumlarinin ve motivasyonlarinin yiiksek oldugu, isten kagma ve
isten ayrilma egilimlerinin ise diisiik oldugu goriilmiistiir (Solmus, 2007).

Aragtirmalar, bes faktor kisilik modelinin/yaklastminin, is yasaminda
motivasyon, is doyumu, kariyer doyumu, isten ka¢cma, isten ayrilma, miisteri
iligkileri, takim ¢aligsmasi, kurumsal baglilik, ¢calisanlar arasi iligkiler (¢atigma egilimi
ya da stres diizeyi gibi), performans (satis performansi gibi), yaraticilik, stresle bas
etme gibi bircok davranis boyutunu 6l¢gme konusunda olumlu sonuglar elde edildigini
gostermektedir. Modelin, ¢cok farkli meslek gruplarina sahip calisanlar {izerinde de
uygulanabildigi (polisler, satis temsilcileri, yoneticiler ve vasifli/yar1 vasifli
calisanlar gibi) ve bu uygulamalardan da genel olarak ¢alisanlarin performans diizeyi
ve bireysel davramisg Oriintiilerine iliskin etkili ve verimli sonuglara ulasildig
gorilmiistiir (Solmus, 2007).

16PF Kisilik Envanteri, 1949 yilinda Raymond Cattell tarafindan gelistirilen
bir envanterdir. Envanter ¢coktan se¢meli 185 sorudan olugmaktadir. Uygulama siiresi
yaklasik olarak 45 dakikadir. Envanterde yer alan her faktor, 10’lu bir skala Uzerinde
disiik ve yiiksek olmak {izere iki diizeyde degerlendirilmektedir. 16PF Kisilik
Envanteri, 16 “temel kisilik 6zelligini” ve 5 “genel kisilik egilimini” 6lgmektedir. Bu
kisilik ozellikleri (boyutlar1), Sicakkanlilik, Problem Cozme, Strese Tolerans,
Baskinlik, Canlilik, Kurallara Baglilik, Sosyal Giriskenlik, Duyarlilik, Thtiyathilik,
Soyuta Odaklilik, Ketumluk, Kendini Sorgulama, Degisimlere Acgiklik, Kendine
Yeterlik, Miikemmeliyetgilik ve Gerginlik seklinde siralanabilir (Solmus, 2007).

Hogan Kisilik Olgiimii (HPI), Robert Hogan tarafindan gelistirilmistir. Olgegin
orijinal formu 206 sorudan olugsmakta ve uygulama yaklasik 20 dakika siirmektedir.
Hogan Kisilik Olg¢iimii, 7 temel boyuttan/dlgekten ve bu boyutlarm alt dlgeklerinden
olusturulan 6 mesleki kisilik boyutundan/dlgiimiinden olusmaktadir. Literatiir
taramas1, Hogan Kisilik Olciimii’niin kullanildig1 50°den fazla arastirmada Slcegin is
performansini yordama giiciine sahip oldugunu ve sekreterler, satis temsilcileri,
bolge-sube midiirleri ve elektrik teknisyenleri gibi ¢ok farkli meslek gruplar
tizerindeki uygulamalardan da etkili sonuglar elde edildigini gostermektedir (Solmus,

2007).
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Myers-Briggs Kisilik Envanteri (MBTI), 1940’11 yillarda Katharine Briggs ve
Isabel Briggs Myers tarafindan Carl Jung’un kisilik kuramina dayandirilarak
gelistirilmistir. Envanter zorunlu-segmeli soru tiirlinden olusan 126 sorudan
olusmakta ve uygulama yaklasik 35-40 dakika surmektedir. Envanterin temel amaci,
insanlarin algilamalarina dayanan temel tercihlerini belirlemektir. Myers-Briggs
Kisilik Envanteri, insanlarin 4 temel tercihleri ve bu tercihlerin de iki yonii oldugu
yaklasimina dayanmaktadir. Tercihlerin kombinasyonu da bireyin psikolojik tipini
belirlemektedir. Bu tercihler; Disadoniik/Icedoniik (bireyin enerjisini nereye
yonlendirme egiliminde oldugu), Genel/Ozel (bireyin cevresine ait bilgileri nasil
topladigi), Diistinen/Hisseden  (bireyin  kararlarim1  nasil  verdigi) ve
Yargilayan/Algilayan (bireyin disindaki diinya hakkinda karar vermeyi mi yoksa
bilgi toplamay1 mu tercih ettigi) seklinde siiflandirilmaktadir. Bu 4 temel tercihin
kombinasyonuna gore de bireylerin herhangi birine ait 6zellikleri tasiyacaklar: 16
ayr psikolojik tip sekillenmektedir (Solmus, 2007).

Kisilik endistriyel alanda farkli tekniklerle Olglilmeye calisilmaktadir. Bu
teknikler arasinda kisilik testlerinin yani sira vak'a analizleri, miilakatlar, gézlemler,
deneyler de sayilabilir Bunlara ilave olarak, kisilik analizinde bireyin 6z ge¢misine

iligkin bilgilerden de yararlanilir.

1.6. Kisilik ve Calisma Hayati Arasindaki iliski

Uzun yillar diisiinsel zekanin is basarisinda belirleyici oldugu diistintilmiistii.
Oysa is sonuglar1 ve yapilan arastirmalar, kisilik dzelliklerini éne ¢ikarmaktadir. Is
basaris1 ve bireyin is doyumu ig¢in, “ne yapildig1” kadar “nasil yapildigi”nin da
onemli oldugu gorilmiistiir; isin nasil yapildig ise, bireyin kisilik 6zellikleri ile
ilgilidir (Baltas, 2009: 142). Her meslekte basariy1 etkileyen kisilik 6zellikleri farkli
oldugu gibi, her kurumun mesleki 6zellikleri de farkli olabilir. Her kurum ve meslek
icin norm olusturmak miimkiindiir. Norm olusturma c¢alismasi i¢in en nitelikli
calisanlardan olusturulan grubun verimliligi arttiran 6zellikleri saptanarak bir profile
dontstiirilerek yiiriitiiliir. Kurum ve meslek normlarina uygun kisilik 6zelliklerini
(6rnegin caligmamizda oldugu gibi A veya B tipi kisilik 6zellikleri) dikkate alarak

yapilan segimler, ise gorevlendirmelerde giiclii imkanlar saglamaktadir. Her alanda
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oldugu gibi ise uygun kisiyi gorevlendirme ve degerlendirmede bilimin sundugu
olanaktan yararlanmak kurumlar1 kuvvetlendirmektedir. Asagida kisiligin is
yasamindaki 6nemi, isin kisilik {izerindeki etkileri, kisilik-is arasindaki uyumun

faydalari, kisilik ve meslek arasindaki iligkileri iizerinde durulacaktir.

1.6.1. Kisiligin Is Yasamindaki Onemi

Is, ekonomik anlamda, bireyin yasammi surdirmek ya da belirli bir diizeye
yiikseltmek amaciyla giristigi bedensel ve diisiinsel ¢abadir. Toplumsal anlamda is,
calisma yasaminda baskalariyla iliski kurarak onlarla birlikte yasama g¢abasidir.
Isletme bilimi acisindan daha teknik bir tanimda ise, "mal ve hizmet iiretimi i¢in
dizenli olarak konulmus bir fonksiyonlar silsilesinin bu fonksiyonlar1 yerine
getirmeyi tstlenmis bir kimsenin gosterecegi performans oraninda gergeklesmis
durumu" olarak ifade edilmektedir. Ekonomi biliminin yaklasimina uygun olarak is,
piyasadan bir karsilik elde etmek icin yapilan faaliyetler olarak tanimlanmaktadir.
Psikolojik agidan ise is, "istenen amaci en etkili sekilde basarmak icin i¢ ve dig
cevrelerin becerili bir bicimde 6rgutlenmesi, degistirilmesi ve kontroli" seklinde
tanimlanmaktadir (Demir, 2002: 69).

Kisilik, davraniglarin nedeni olarak gorulir. Hangi tip kisiligin hangi
durumlart bagarmada daha gucli oldugunu saptamak igin c¢alisanin kisiliginin
belirlenmesi 6nemlidir.

Orgitsel alanda, is gorenlerin yonetimin istedigi yonde ve seviyede hareket
etmeleri istenir. Is gorenlerin her biri farkli ozelliklere sahip olduguna gore,
yoneticiler icin bunu saglamak gercgekten gigtir. Blnyesindeki insan guctnu en etkin
ve verimli sekilde kullanan, drgutsel basarinin anahtarini ele ge¢irmektedir. Yoneten
ve yonetilenler bu basarmin iki cephesinde yer almaktadir. Bu iki cephe arasindaki
etkilesim psikolojik bir strectir ve bu sirecte "kisilik™ faktorini iyi degerlendiren ve
kullanan basariya daha yakin olacaktir (Zel, 2000: 326).

Her birey, kisi olarak digerlerinden farkli baz1 6zelliklere sahiptir ve bu onun
diger insanlardan farkliligim1 olusturur. Her kisi, hayat gorlsii bakimindan
digerlerinden ayrilabilir. Yine onlar1 harekete geciren giidiiler ¢esitlilik ve siddet

bakimindan farklilik gosterebilir. Ayrica insanlar birbirinden farkli amaglara sahip
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olabildikleri gibi, ayn1 amaglara sahip olan kisiler de kendilerini amacglara ulastiracak
yollarin segiminde farkli sekillerde hareket edebilirler. Bu nedenle Kkisileri
gudilemek i¢in kullanilan tesvik araglarina gosterilen tepki kisiden kisiye farkliliklar
gosterir. Bu fark, degisik kisilik 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir. Hatta insanlar
giidiilerin tatmin edilis dereceleri bakimindan da birbirinden farklidirlar. Bu tiirlii
tutum ve davranislar, isletme orgiitlerinde personel politikalarinin belirlenmesinde
6nemli hususu olusturur (Eren, 2001: 48).

Is hayat1 ve is hayatindaki iliskiler, bireylerin kisiliginin, degisimini,
istikametini ve olusumunun seklini etkiler. Isletmenin, calisanlarin kisisel
egilimlerine, arzu ve ihtiyaglarina cevap veren motivasyon etmeni olarak kisiligin
olusmasina etkide bulundugu kadar, is aligkanliklar1 yaratarak, hiyerarsik kurallar
koyarak kisilik iizerinde ve davranislarda da blyiik Olgiide katkida bulundugu
goriilmektedir. Kisilik is yerinde kisiye verilen gorevle de ilgili olduguna gore, kisiye
bu sosyal rolii ile kazandirilan unsurlar, onun bilincini etkiler. Her insanda kisiliginin
geregi olarak hirslarin, arzularin ve ihtiyaglarinin siddeti farklidir. Belli bir mevkice
terfi etmeleri kendileri icin yeterli olacaktir. Kimisi ise terfi ile tatmin olmaz,
devamli yiikselmek, sorumluluk almak, ddullendirilmek ve en iyi sosyo-ekonomik
cikarlar elde etmek icin calisir. Biitlin bu davranislar insanin kisiligi ile ilgilidir.
Nitekim yonetim tarafindan bireyin kisilik yapisina uygun islerin bu kisilere
yaptirilmasi, isin kisa siirede yerine getirilmesine ve is basarisina etkide bulunacaktir.
Ornegin insanlarla galismaktan hoslanan ve kisilik yapilar1 sosyal olan insanlarim,
halkla iligkiler ve personel departmanlarinda gorev yapmalari, verimliliklerini
arttiracaktir. Igeddniik kisilerin muhasebede veya bilgisayar basinda ¢alismalar1 da
bu kisilerden elde edilecek basariy1 olumlu yonde etkileyecektir. Ciinkii cesitli isler,
insanlardan degisik davraniglar istemektedir. Bu davraniglara uygun kisilik
yapisindaki insanlarin bu isleri iistlenmesi basari sanslarini arttiracaktir. Aksi halde
kisiligine uygun bir isi iistlenmeyen birisinin, is yerinde huzursuz olacagi, hatta

bunalima girebilecegi sdylenebilir (Aytag, 2004: 224).
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1.6.2. Kisilik ile Yapilan is Arasindaki Uyumun Faydalar

Kisilerin bilgi, beceri, yetenek ve gereksinimleri ile islerinin 6zelliklerinin
arasindaki uyum is-birey uyumu olarak adlandirilabilir. "Uygun ise uygun adam™
olarak somutlastirilan bu diisiince ¢ok uzun sire o©rgutlerin personel secimi
politikalarin1 birinci derecede etkileyen bir yaklasim olmustur. Is ve bireyin uyumu
kisinin ve isin 6zelliklerinin birbirlerine uyumu sonucunda ortaya ¢ikar. Boylelikle
kisi kisilik ozelliklerinin yardimi ile isini etkili ve basarili bir bicimde yerine
getirebilir.

Bireyin kisiligi ile is yasami arasinda uyum oldugu takdirde s6z konusu
olabilecek sonucglar1 bazi bashklar altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar
(Erdogan,1997: 266):

* Bireyin icinde yer aldigi orgit Oyeleri ile biitiinlesmesi, Orgite bagliligini
arttiracak ve kisinin davraniglar1 ile Orgut UOyelerinin davraniglar1 benzer amach
olmaya baslayacaktir. Boylece isletmenin amaglar1 dogrultusunda etkinlik
saglanacak, bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinden en iyi sekilde yararlanma
olanag elde edilmis olacaktir.

* Bireyin iginde yer aldig1 sosyal yapi ile kisiligi arasinda bir bag kurulacak
olursa birey, grup normlarina uymada gii¢lilk ¢ekmeyecek ve davraniglart ile grup
uyeleriyle iliskileri arasinda yonetsel etkinligi artiracak bir iliski kurulacaktir.

* Grup normlariin bireylerin davranislarini belirleme agisindan 6nemli etkisi
oldugu bilinmektedir. Beklenen kurallara uyma, bireyin kisiligine gore degisebilir.
Grup fyeleri tarafindan dislanmak istemeyen bir kisi grubun baskisina uygun
davranacak, iliskilerini uyumlu bir bicimde yurGtecektir. Aksi halde kisilik faktor(
ortaya c¢ikacaktir. Konu Freud’un kisilik yaklasimi agisindan degerlendirildiginde
grup normlarmin kisi tarafindan benimsenmesinde stper egonun 6nemli etkisi
olacaktir.

* Kisinin beklentisi ile orgiitiin amagclar1 arasinda istenen bagin kurulmasi
orgutin devamliligr agisindan da son derece Onemlidir. Bu da biiylik o6l¢iide

calisanlarin kisiligine baglidir.



68

* Bireyler, bulunduklar1 sosyal yapi iginde kisiliklerine uygun baska bireyler
bulurlarsa ve bu bireylerle olan iliskileri 6rgitin belirledigi kaliplar igerisinde
yururse, orgutsel etkinlik saglanmis olacaktir.

* Bireyin kisiligi, liderlik davranisinin ortaya g¢ikmasinda da son derece
onemlidir. Gergekten de bir liderin ortaya ¢ikisi, bulundugu grubun 6zelligine bagh
oldugu kadar, liderin kendisine ve kendisine bagli olan bireylerin kisilik 6zelliklerine
de baghdir.

« Liderin kisilik 6zellikleri, bazen gruplarina da yansimaktadir. Ozellikle hirsls,
yikict veya kirici tutumlart grup iiyelerince benimsenirse, grubun olumsuz etkileri
ortaya cikacaktir.

» Orgiit icinde informal gruplarin olusumu ve gelisimi, bu gruplar1 olusturan
kisilerin kisiliklerinin uyusmasina baglidir. Her seyden 6nce bu gruplarin karsilikli
etkilesimi olumlu iligskiye baghdir. Bireylerin grup iliskilerinden beklentileri, gruba
kars1 tutumlar1, deger yargilari, bir diger ifade ile bireyin benlik duygusu ile grup
amaclari birbirine benzer ise etkilesim giicii o 6l¢iide fazla olacaktir. Aksi halde birey
grubun disinda kalmayi tercih edecektir.

» Orgiit i¢indeki bireylerin bazilar1 zaman iginde isten ayrilirlarsa, bu ayrilisin
temel faktori kisisel tatmin olacak ve tatminsizligin kaynagi da kisinin bekleyisleri
ile orgltin isleyisi arasindaki uyumsuzluk olacaktir. Kisilik yapisi ile Orgiitiin
degerler sistemi arasinda benzerlik varsa “ait olma” ihtiyacini birey isyerine
bagliligini gostererek karsilayacaktir.

+ Orgiit iiyeleri arasinda kurulacak haberlesme aginin saglikli olusmas: da
bireylerin kisiligine baglidir. Haberlesme kanallarinin agik olmasi, verilen mesajin
saglikli yorumlanmasi Orgiitsel etkinligi arttiracaktir. Calisanlar arasindaki
haberlesme eksikligi ve diismanligin artigi, esas itibariyle haberlesme zincirindeki
bireyin kisiligi ile yakindan ilgilidir. Benzer uyaricilar karsisinda bireylerin farkli
tepkiler gostermesi kisilik faktortyle ilgili olduguna gore, benzer mesajlar karsisinda
da farkli tepkiler beklenebilir. Iyi bir haberlesme mesaji gonderen bireyin, mesaji
alan Dbireyle kisilik faktorlerinin  ortigmesine baghdir. Aksi halde yanlis
anlagilabilecek s6zIU veya s6zsuz mesajlar g¢atismay:r artiracak, orgitsel verimlilik

azalacaktir.
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Sevmedigi, benimsemedigi bir meslekte haliyle verimli olamayan; dolayisiyla
insan1 insan yapan ‘“yaratma” gilidiisiinii tatmin edemeyen; bunun dogal sonucu
olarak “farkli” olma ihtiyacin1 da besleyemeyen; iistelik istemedigi bir “karakter
kaybma” biirlinmiis bir insan “hayat boyu mutsuz olma” cezasina carptirilmis

hitkiimliye benzer (Ulsever, 2005: 89).

1.6.3. Kisilik ve Meslek Arasindaki Iliski

Calisma yasaminda zorlanmadan korunma ve kurtulmanin en etkili 6nlemi,
insanin kisilik yapisi, yetenek ve becerilerinin yaptigi isle uyumlu olmasidir. Bunu
gerceklestirmenin yolu da dogru bir meslek se¢imidir (Koknel, 1993: 332). Bu
sekilde birey kendini gergeklestirme imkani bulabilecektir.

Carnegie Teknoloji Enstitisunde, 10.000 kisiye ait veriler incelendiginde,
basarinin %15'inin igle ilgili bilgi ve beceriye bagli, %85’inin ise kisilik faktorlerine
bagli oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Kasatura, 1998: 236).

Iki sey arasindaki uygunlugun incelenebilmesi icin, bu iki seyden her ikisi
hakkinda bilgili olunmalidir. Béylece kisiler ile meslekler arasindaki uygunluklarin
ve uygunsuzluklarin incelenebilmesi i¢in, hem kisiler hem de meslekler hakkinda
bilgi sahibi olunmasi gerekir (Cakaloz, 1997: 178).

Calisma yasami, insan yasaminda ¢ok Onemli yer tutan bir sosyallesme alani
olarak kisilik tizerinde etkili olmaktadir. Bdylece isin ¢alisan insanin kisilik
Ozelliklerini koreltebildigi kadar, destekleyici, kisiligi gelistirici de olabilecegi
gercegi ortaya g¢ikmakta, igverenlere ve is¢i kuruluslarma yeni sorumluluklar
gelmektedir (Tinar, 1999: 92).

Kisilik ve meslek arasindaki iliski uyum ve uyumsuzluk yoéninde olabilir.
Uyum s6z konusu oldugunda bireyin tatmin dizeyi, motivasyonu ve yaraticilig
artar. Eger kisilik ve meslek arasinda bir uyumsuzluk varsa oncelikle birey is
tatminsizligi yasayacaktir. Daha sonra yabancilagma baslayacaktir.

Birey, meslegin gereklerini yapmaktan hosnut ise daha basarili olacag agiktir.
Meslegini sevmeyen biri bir sire sonra mutsuz olmaya baslayacaktir. Isinden
yeterince tatmin olmayan birey basarisiz olacaktir. Converse ve Robinson'un yaptigi

calismalarda, en ¢ok is tatmini gosteren mesleklerin bir 6zelliginin insanlara yonelik
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isler olmasidir. ikinci bir dzellik, bu islerin genel yénetiminin ¢alisana ait olmasidr.
Uclincti bir 6zellik de, her meslegin toplumda belli bir prestije sahip olmasidir
(Yildiz, 2001: 87).

Kisilik ozelliklerine uygun olmayan mesleki faaliyetleri yapmak zorunda olan
birey doyum saglayamaz. Bu duyumsuzluk bireyi mutsuz eder ve birey toplumdan
uzaklasarak kendine yabancilasmaya baslar. Yabancilasma, diger bireylerden bir
kag1s, onlarin yeganeliklerini bozma ve onlar1 yadsimadir (Bonner, 2000: 21).

Bireyler, ¢alisma yasamlarindaki ortamin, is gereklerinin ve pozisyonlarmin
gerektirdigi kisilik yapilarini benimseme egilimindedirler. Ustlenilen gérevle ilgili
daha Onceki deger ve tutumlar farkli dahi olsa, yapilmakta olan isin gerekleri bireyi
belirli 6l¢iilerde uyuma zorlamaktadir. Bu uyum, bireyin kisiligine uygun oldugu
diistincesiyle kendi sectigi meslekte olabilecegi gibi kisiligi ile meslegi arasinda
uyum olmayan bireylerin de uyum saglamaktan bagka bir yol kalmamasi sonucu da
gerceklesebilmektedir (Tinar, 1996: 12).

Yapilan ¢esitli arastirmalar (Sencan, 1986) belirli mesleklerin bireyin kisiligini
degistirdigini ve bu arada belirli 6zelliklere sahip geng bir bireyin de tercihleriyle
kendi 6zelliklerine uygun meslegi sectigini ortaya koymustur. Gozlemler, mesleki
ilgi ile mesleki basar1 arasinda dikkate deger bir iligkinin oldugunu ortaya
koymustur. Bu ¢evredeki bulgu, mesleki siniflardan birine veya birkagina uyum
gosteren kisiler, ilgileri birbirinden fazla meslege dagilmis kimselere gore
meslekleriyle daha fazla bir kisilik biitiinlesmesi gosterdigi seklindedir. Yine
bulgular bireyin verildigi roliin tepkilerini gosterdigini ortaya koymustur (Silah,
2005h: 218)

1.6.4. Isin Kisilik Uzerindeki Etkileri

Bir insan {igiincii sosyallesme evresi olan is hayatina basladiginda, o giine
kadar birincil (aile) ve ikincil (okul) sosyallesme evrelerinde olusturdugu kisiligini
de beraberinde getirmektedir. Ise yeni baslayan bir kisiye, antik tiyatroda oyuncuya
maske takilircasina, canlandirmasi gereken bir baska kisilik, bir rol verilmekte, bu

roliin en iyi sekilde oynanmasi istenmektedir.
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Kigcumsenmemesi gereken bazi yontem bilimsel sorunlara ragmen, calisma
yasamindaki kosullarin ve yapilan isin niteliginin, calisanlarin kisiligi ve kisilik igin
Onem tasiyan bazi 6zellikleri lizerindeki etkilerini arastiran bazi ampirik ¢aligmalarin
ortaya koydugu sonuglar sdyle siralanabilir (Tinar, 1999: 94):

244 doktora yapmis kimya miihendisi lizerinde yapilan uzun siireli bir
arastirmada, kariyerlerinin baglangicinda birbirinden pek farkli olmayan deger
yargilarinin, sekiz yil aradan sonra c¢alisilan kurumlardaki gecerli deger yargilarina
uyum sagladigi ve birbirinden farklilagtig1 goriilmistiir (Tinar, 1999: 94).

Bir grup isci ilizerinde {i¢ ayr1 donemde anket diizenlenmis, ¢aligma kosullart,
igveren ve sendikalara bakisglari arastirilmistir. Birinci arastirmada tiimii ayni statiide
olan iscilerin tutum ve gorisleri arasinda anlamli sayilabilecek farkliliklara
rastlanmamistir. Ikinci arastirmada, bu isgilerden hirsh, elestirici ve firmaya fazla
bagli olmayanlardan bir boliimii ustabagi, bir boliimii de sendika temsilcisi durumuna
getirilmiglerdir. GoOriis ve tutumlarda, her grubun kendi roliine daha uyumlu olacak
yonde (ustabaslilarla isveren taraflisi, sendika temsilcilerinde sendika taraflisi
goriisler) degismeler oldugu saptanmistir. Ugiincii arastirmada, yiikseltilerek bu
pozisyonlara getirilen iscilerden bir kismi yeniden eskisi gibi is¢i yapilmis,
goriislerinin de buna paralel olarak ayni pozisyondaki arkadaslarinin goriislerine
yaklastig1 goriilmiistiir (Frese ve Grief, 1983: 217). Goriis ve tutumlar, her defasinda
orgiit icinde bulunulan pozisyona gore degisme gostermistir (Tinar, 1999: 94).

Dogu Almanya’da yapilan bir arastirmanin sonuglarina gore, zihinsel faaliyet
gerektirmeyen ya da cok az gerektiren islerde uzun siire calisanlarin zihinsel
yeteneklerinde yaslanmayla birlikte daha hizli bir azalma olurken, isi geregi siirekli
zihinsel faaliyet gosterenlerin ileri yaslardaki zihinsel performans distkligli yok
denecek kadar azdir (Schleicher, 1973: 50). “Isleyen demir 1sildar” atasoziimiizii
dogrular nitelikteki bu sonug, bagska benzer bir arastirma ile de onaylanmaktadir.
Uzun kesitli olarak gerceklestirilen bu ampirik ¢alisma, calisma yasaminda zihinsel
potansiyeli kullanma olanaginin olmadigt durumlarda, c¢alismalarin zihinsel
esnekliklerinin (sorun ¢dzme yetenegi) azaldigini ortaya koymustur (Tinar, 1999:

94).
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BOLUM 2

IS TATMINI

Is doyumu 1930’lardan itibaren yogunlukla iizerinde arastirmalar yapilmis bir
kavram olup, calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklari ile iliskili oldugu
goriilmektedir. Is doyumu kavrami iizerinde diinyada bugiine kadar binlerce
arastirma yapilmistir. Tiirkiye’de ise is doyumu gorece yeni bir aragtirma alanidir
(Aslan, 2006: 1).

Asagida Oncelikle is tatminini kavrami, Onemi, is tatminini belirleyen ve
etkileyen faktorler, is tatmini ile yakin iligkide olan kavramlar, is tatminine yonelik
teoriler, tatminsizliklerin ifade bi¢imleri, tatmin ve tatminsizligin sonuglari iizerinde

durulacaktir.

2.1. Is Tatmini Kavram

[s tatmini, orgiitsel davranisa dogrudan etkisi nedeniyle endustriyel ve orgitsel
psikoloji literatiiriinde 6nemli bir yere sahiptir. Fakat konu ile ilgili arastirmalarin
pek cogunun igerik agisindan yetersiz olmasi ve ¢eliskili sonuglar vermesi nedeni ile
genel geger bir ig tatmini tanimi heniiz olusturulamamustir. Bununla birlikte pek ¢cok
arastirmaci tarafindan baz alinan “...birinin igini ya da is tecriibesinin takdir edilmesi
sonucu olusan hos ya da olumlu duygusal durum” seklinde tanimlanabilir (Bas,
2002: 19).

Is tatmini kisinin isine ve isinde karsilastig1 durumlara kars1 gelistirdigi tutumu,
is ve igin sagladig1 faydalarla ilgili algilar1 ve buna verdigi duygusal cevabi ifade
etmektedir (Luthans, 1994: 108). Is tatmini, calisma kosullarinin ve isten elde edilen
faydalarin kisisel bir degerlendirmesidir. Kisinin degerlerini, normlarin1 ve
beklentilerini, i ve ¢alisma kosullarina iligskin algilar ile karsilastirilmasiyla olusan
i¢sel tepkileri is tatminini olusmaktadir. Is tatmini kisinin isine kars1 duydugu olumlu
veya olumsuz duygular, kisilerin islerinden duyduklar1 mutluluk veya mutsuzluk, ise
kars1 memnuniyet veya memnuniyetsizlik olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini kisinin

isine kars1 genel tutumunu ve genel duygusal degerlendirmesini ifade etmektedir.
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Is tatmini, personelin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin aym zamanda da
duygularmin bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
personelin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve fayda yaratmanin
sagladig1 hosnutluk akla gelmektedir (Bingol, 1997: 270). Personelin gereksinimleri
ve sahip oldugu deger yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise, is tatmini séz konusudur. Is
tatmini, isin c¢esitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen
sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladigr ile ilgilidir.

Is tatmini, isin &zellikleri ile personelin beklentileri arasindaki uyumu ve
personelin isinden hognutluk duymasini belirleyen olgudur. Bu olgu tatmin edici ve
adil ticret, sosyal giivenlik, calisma giivenligi, is giivenligi, is-beceri-bilgi dengesi,
isten dogan gurur, isletme politikalari, yiikselme olanaginin bulunmasi ve sosyal
iklim gibi degisik elemanlardan olusmaktadir (Oral, 2005: 269). Personelin
islerinden aldiklar tatmin, genis Olciide, is ve isle ilgili her seyin, ihtiyac ve istekleri
karsilama derecesine baghdir (Bingél, 1997: 269).

Is tatminin dort onemli 6zelligi vardir (Luthans, 1994: 108; Ardi¢c ve Bas,
2001; Akinct, 2002):

e s tatmini, bir is ortaminda olusan durumlara kars1 verilen duygusal yanittir.
Bu nedenle goriilmez, sadece hissedilebilir ya da ifade edilebilir.

els tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar karsilandigi ya da ne kadar
asildiginin belirlenmesi ile ilgilidir.

e Is tatmini is ile ilgili iliskili farkl1 tutumlar1 temsil eder. Kisi isin bir boyutuna
kars1 olumlu tutum sergilerken diger boyutuna karsi olumsuz bir tutum sergileyebilir.
Bu ylizden is tatmininin farkli boyutlar incelenilerek genel i tatmini bulunmalidir.

eis tatmini dinamiktir, hizli elde edilebildigi gibi, daha hizli olarak is
tatminsizligine doniisebilir. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu
birkag¢ y1l gozden uzak tutamazlar.

Is tatmininde sadece ekonomik ve fiziksel gergeklere dayali bir tatmin sdz
konusu degildir. Ayrica psikolojik acidan bir tatminin saglanmasi da s6z konusudur.
Orgiitler, personel tatmininin saglanmasi igin dngériilen drgiitsel olanaklari saglamak

i¢in biiyiik caba harcamalidir.
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2.2. Is Tatminin Onemi

Insan, bir kaynak olarak 6n plana c¢iktigindan bu yana, is doyumu calismasi
yasamimin en Onemli konularindan biri olmustur. 1991-1994 yillar1 arasinda,
endistri/orgiit psikolojisi alanindaki onde gelen bilimsel dergiler incelendiginde
(Isik, 1996), 80 konu basligi i¢inde, is tatmininin arastirmacilarca en fazla islenen ilk
10 konu i¢inde yer aldig1 goriilmektedir. Bu nedenle, is doyumunun 6nemini
kavrayan isletmeler ¢alisanlarinin is doyumlarini 6l¢mek iizere caligmalar yiiriitmeye
baslamislardir (Telman ve Unsal, 2004: 13).

Orgiitlerde ¢alisma kosullarinin bozuldugunun temel gdstergelerinden biri is
tatmininin diisiik olmasidir. Is tatmininin diisiikliigii, ani grevler, isi yavaslatma, isten
kagcma, disiik verimsizlik, disiplinsizlikler ve benzeri sorunlarin arkasinda yatan
temel nedenlerden biridir. Bunun maliyeti ise Orgit icin oldukca yiiksektir. Is
tatmininin yiiksekligi ise hem yoneticileri rahatlatir hem de orgiitlin iyi yonetildigini
gosterir (Guney, 2007: 40).

Konuya bireysel agidan baktigimizda, her calisan birey is doyumsuzlugunun
getirdigi olumsuz etkiler nedeniyle gerek ailesine gerekse lilkeye yansiyan olumsuz
sonuclarin nedeni durumuna gelmektedir. Boylece is doyumu, hem birey hem
isletme yonetimi hem de iilkenin ekonomisi yoniinden i{izerinde onemle durulmasi
gereken bir konudur.

Insan iliskileri yaklasimi ile gelisen neoklasik ydnetim anlayisi igerisinde
orgiitsel verimlilik yine Onemli olmakla birlikte, calisanlarin is doyumunun
saglanmas1 gerektigi gorlisii de On plana c¢ikmistir. Bugiinkii yonetim anlayisi
icerisinde de insan, artik bir isletmenin sahip olabilecegi en degerli kaynak olarak
gorilmektedir. Bu kaynagin gelistirilmesinin ve saglikli olabilmesinin Orgiitlerin
stirekliligi i¢in 6nemi biiyiiktlir. Calisanlarina doyum verebilen bir i ve is ortami
saglayabilen orgiitler, iyi elemanlarini bu sayede ellerinde tutabilir ve rakipleriyle
rekabet edebilirler. Isletmelerin calismalarmin doyumlarina énem vermesi, daha
mutlu bir toplum haline gelinmesinde de 6nemli bir rol oynar (Telman ve Unsal,
2004: 13).

Orgiit icinde personelin tatmininin saglanmasi, y&netimin en Onemli

gorevlerinden biridir. Tatmin, giiveni, bagliligi ve elde edilen ¢iktida iyilestirilmis
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kaliteyi yaratir. Is tatmini personel, yonetici ve drgiit agisindan farkli 6neme sahiptir.
Diisiik is tatmini ya da is tatminsizligi personelin isinden sogumasina, verimliligin
diismesine, is yavaglatmaya, disiplin sorunlarina, isten ayrilmalara, konsantrasyon
eksikligine, iste hata yapma olasiligmin yiikselmesine ve personel devir hizinin
yiikselmesine sebep olacaktir (Ardi¢ ve Bas, 2001; Akinci, 2002). Is tatmininin
onemi: i¢ ve dis miisteri, personel, yonetici ve Orgiit agisindan asagidaki gibi

aciklanabilir:

2.2.1. i¢ ve Dis Miisteri Memnuniyeti

Toplam Kalite Yonetiminde i¢ miisteriler isletmede c¢alisan tiim kisilerdir.
Calisan kisi ve gruplar kendi faaliyetlerinin bitiminden sonra isini devredecegi kisi
ve gruplart bir miisteri olarak goérmeli ve durum, iiretilen mal ve hizmet dig
misterilere ulasincaya kadar devam etmelidir (Paksoy, 2007: 573). Toplam kalite
yaklagimi miisteri tatminiyle ilgili davranislarin iyilestirilmesini hedeflemistir.

Toplam Kalite YoOnetiminin temelinde misteri odakliligin  oldugu
bilinmektedir. Miisteri odakli demek yalnizca orgiitiin dis miisterilerine odaklandigi
anlamina gelmemelidir. Olayin bir de i¢ miisteri odakli yonii vardir. Fakat 6rgdtlerin
cogu icin i¢ miisteriler fazla &nem tasimamaktadir. Orgiitler gercekten dis
misterilerini mutlu etmek ve bu sekilde kararlarini arttirmak amacindaysalar, ilk
olarak i¢ miisteri kavramimi ¢ok iyi anlayip i¢ miisterileri mutlu etme yoluna
gitmelidir. Verimlilik — Kkaliteli {iretim baglantis1 ayni1 i¢ misteri — dis misteri
baglantisinda da gegerli olmaktadir. Orgiitlerin unutmamasi gereken en 6nemli
yaklasimlardan bir tanesi de “dis miisteri mutlulugunun i¢ miisteri mutlulugundan
gectigidir”. I¢ miisterilere doniik c¢alismalarda insan kaynaklari ydnetimi rol
alabilmektedir (Simsek, 2002: 63).

Demirbag (2002)’a gore, iirlinlerin ve hizmetlerin artan rekabet kosullarinda
giderek birbirlerine benzedigi giiniimiizde isletmeler farklilasmak i¢in yeni bir silah
kesfetmislerdir: Miisteri memnuniyeti... Bugiin miisteri sadakatinin en basit ve en
temel agiklamasi “tekrarlanan satin alimlar” dir (Dogan, 2005: 171).

Ermis (1998)’e gore, sadik bir miisteri, isletme i¢in en degerli kaynak olunca,
miusteriyi elde tutmanin yolar1 iizerine konusulmaya, seminerler verilmeye

baslanmistir. Miisteriler iki ayr1 eksen {izerinde bulunmaktadirlar: Memnuniyet ve
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memnuniyetsizlik ekseni. Bir miisterinin memnuniyetsiz olmamasi, memnun olmasi
anlamina da gelmemektedir. Yiiksek memnuniyet ve yiiksek memnuniyetsizlik
noktasindaki kisiler memnuniyet ve memnuniyetsizliklerini dile getirmektedirler.
Ancak bunlar toplam miisterinin sadece %@4’idiir. Miisterilerin  %96’s1 ise
memnuniyetini veya memnuniyetsizligini dile getirmemektedirler. Buna kayitsizlik
bolgesi ad1 verilmektedir ve insanlarin mutlu olduklar1 zannedilmektedir. Ciinkii bu
diisincenin yanlis oldugunu gosteren hicbir harekette bulunmamakta ve soz
sOylememektedirler. Fakat bu durumdaki miisteriler bir anda rakibe
kaptirilabilmektedir. Yani, memnuniyetini belirtmeyen bir miisterinin sadik bir
miisteri oldugunu séylemek miimkiin degildir. Memnuniyetsiz bir miisteri ise daha
farkl1 bir tehlike icermektedir. Memnuniyetsizligini o isletme c¢alisanlarina
yansitmasa bile, cevresindekilere anlatmaktadir. Iste isletmenin yapmaya ¢alistigi, bu
misterilerin memnuniyet ifadelerinin alinmasini saglamak ve onlar1 sadik birer
miusteri haline getirmektir (Dogan, 2005: 171).

Isletme miisterileri (i¢ ve dis miisteriler) ile baslangi¢ asamasinda iyi iliskiler
kurar, bu iliskileri gelistirir ve olgunlastirirsa, o zaman bu iliskilerde bagliligi
saglayacak ve iligkilerini uzun donemler devam ettirebilecektir. Dolayisiyla,
iligkilerini yonetmede basarili olan igletmeler {iriiniin yagsam seyrinin sona erdigine
benzer bir sekilde iligkilerinde bir bitis yasamayacak, olgunluk asamasini uzun yillar
devam ettirebileceklerdir. Iliskileri saglam kurmak, agik ve siki bir iletisimle
miimkiin olabilecektir. Eger isletme miisterilerinin giivenini kazanirsa, miisteriler
isletmenin yagami boyunca miisterisi kalacaklardir. Calisanlar da isletmeden
memnun kalirlarsa, yasamlar1 boyunca o isletme i¢in calisacaklardir. Sekil-2.1’de
Miisteri Tatmini Olgiim Modeli Calisan Tatmini Olgiim Modeli olarak uyarlanmistir

(Dogan, 2005: 276).



Sekil-2.1: Miisteri/Calisan Tatmini Ol¢iim Modeli
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Calisan / Miisteri

Isletmenin calisana sagladiklari /
Miisterinin mal ve hizmet deneyimi

Tatmin dizeyi

Ihtiyaclar

Calisan / Misteri
Algilamast

Bosluk

Calisan / Miisteri
beklentileri

Memnun
(Pozitif Bosluk)

Tatmin

Tatmin Olmamig
(Negatif Bosluk)

Kaynak: Dogan, 2005: 276.

Sekil-2.1’de de goriildiigii lizere c¢alisan/miisteri algilariyla beklentileri

birbirine esitse bosluk olusmamakta ve calisan/miisteri memnun olmaktadir. Eger

calisan/miisteri algilamasi beklentilerinden kiiclik ise, bu durumda negatif bosluk

olugsmakta ve ¢alisan/miisteri tatmin olmamakta, calisan/miisteri algilamasinin

beklentilerini agsmas1 durumunda ise pozitif bir bosluk olugsmakta ve ¢alisan/miisteri

tatmin diizeyi artmaktadir (Dogan, 2005: 277).

Yildiz (1994)’a gore, iiretim ve hizmet sektdrleri arasinda, gergeklestirdikleri

faaliyet alanlari nedeniyle temel bazi farkliliklar mevcuttur. Bu farkliliklarin bazilar

Tablo-2.1’de sunulmaktadir (Tozkoparan ve Susmus, 2001: 209).
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Tablo-2.1: Uretim ve Hizmet Sektorleri Arasindaki Farkhiliklar

Uretim Sektori Hizmet Sektorl

Hizmet elle tutulabilir ve tutulamaz parcalardan
olusur

Uriin, elle tutulabilir

Yeniden siparis miimkiindiir Hizmet depo edilemez, tasinamaz, kullanilmazsa

kaybolur
Uretici, trantn dretilmesi ile ilgili tek Hizmetin sunulmasinda hem fiiretici hem de tiiketici
taraftir igin i¢indedir
Urtin, tekrar satilabilir Hizmet tekrar satilamaz

Tiketicinin triin hakkinda bilgi vermesine gerek
Tiiketici, trintin sekli 6zelliklerini belirler | yoktur. Ornegin; bazi kamu hizmetlerinde ayrintilari
yasalar belirler

Uriintin, tiiketici tarafindan kabulii Miisterinin ~ tatminini  6lgmek  zordur.  Ciinkii
hizmetlerin  sunulmasinda davraniglarinda  etkisi

kolaylikla 6l¢iilebilir bulunmaktadir

Kaynak: Tozkoparan ve Susmus, 2001: 210.

Hizmet sektoriiniin 6zellikle miisteriyle birebir iliski iginde olmasi nedeniyle
tiretim sektoriinden daha farkli bir anlayisin hakim olmasi beklenmekte, iiretim
sektoriinde Oncelikli amacin kar olmasina karsin, hizmet sektoriinde birebir iliskinin
dogal bir sonucu olarak 6zellikle ve oncelikli olarak miisteri tatmininin 6n planda
olmasi1 gerekmektedir. Orgiitlerin bu hedefe ulasabilmeleri icin orgiit kiiltiirlerinde
misteri ve miisterinin tatminiyle ilgili degerlere agirlik verilmesi gerekir. CUnki
miisteri tatmini/tatminsizligi hizmet aninda saglanirken, iiretimde iiriin iiretildikten
sonra ve ancak miisterinin eline ulagtiktan sonra tatmin/tatminsizlik olusabilir

(Tozkoparan ve Susmus, 2001: 210).

2.2.2. Personel Agisindan Is Tatmininin Onemi

Personelin isinden sagladigi tatmin, hem kendi mutlulugu hem de verdigi
hizmetin Kkalitesini yiikseltme agisindan Onemlidir. Isinde tatminsizlik yasayan
personel, olumsuz duygulara yonelir. Bu olumsuz duygular ise onun bedensel, ruhsal
ve sosyal sagligin1 bozar. Bunun sonucunda bireyde isten uzaklasma, isi terk etme,
ise karst kayitsizlik siirekli isten yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk

diisinceleri gibi tatminsizlik belirtileri gorilebilir. Eger personel isiyle ilgili
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tatminsizlik yasiyorsa, para ya da diger motive ediciler basar1 i¢in yeterli
olmayacaktir. Is tatmini, kisisel katilim ve baglilig: gerektirir. Bu baglilik genellikle
bir iist yoneticiyle olan iligkiye baglidir. Tatminsizlik, yoneticiler ve onlarin
tutumlaryla iliskilidir. Iyi bir is yaptiginda takdir gérme, kararlara katilma firsati,
fikirlerin dinlenmesi ve uygulamaya katilim saglama personele gergek bir tatmin
duygusu saglar.

Tatminsiz personel isten kagar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin baska
bir ise gecmenin yollarin1 arar. Sosyal hayatinda, ailesine sorunlarimi yansitir ve
onlar1 da mutsuz eder. Tatmine ulagan personel olumlu davraniglarini hem igyerinde
hem de sosyal yasaminda, aile cevresinde sirdirir. Is tatmini personelin 6zel
yasamindan calisma ortamina kadar tiim yasamsal alanlarinda etkilidir. Is tatmini
saglanmis personel 6zel yasaminda, is hayatinda daha basarili olacaktir.

Is doyumu personel — bireysel agidan ii¢ noktada énem tasimaktadur.

Is doyumu, yasam doyumu ile yakindan iliskilidir. Is doyumunun diisiik
olmasi, is dis1 yasamda yiiksek doyum saglansa bile, bireyin genel yasam doyumunu
diisiiriir. Bu is yagsaminin, bireyin tiim yasami i¢inde oynadig1 énemli roliin dogal bir
sonucudur (Ozden, 2008: 52).

Is doyumu, bireyin yasam felsefesi ile de yakindan iliskilidir. Bireyin yasama
iliskin hedefleri, bireyin is yasami araciligi ile karsilamay1 umdugu gereksinimlerinin
onem ve Onceliklerini de ortaya koyar. Diger deyisle, birey kariyer hedefleri ile is
yasamindan beklentilerini de belirler. Bireysel beklentilerin diizeyi de, is doyumunun
saglanmasinda onemlidir. Aynm 6zelliklere sahip bir isten, yiliksek beklentiye sahip
calisan az, diisiikk beklentiye sahip bir diger calisan daha ¢ok doyum saglayabilir
(Ozden, 2008: 52).

Son olarak is doyumu, bireysel kariyer yonetimi ile de iligkilidir. Sirketler
calisanlarin is doyumlarini artirmak i¢in bir¢ok teknik uygulayabilir. Ancak higbir
teknik, sevmedigi bir isi yapan ya da yaptigi isin gerektirdiginden az ya da fazla
yetkinlikleri bulunan bir ¢alisanin, yiiksek is doyumuna sahip olmasini saglayamaz.
Bireyin yetkinlik ve isteklerine uygun islerde calismasi, sirket acisindan Snemli
oldugu kadar, birey acisindan da 6nemlidir. Bu yiizden bireyler, yiiksek is doyumunu
saglamak tizere bireysel kariyer yonetimi konusunda ¢aba harcamak zorundadirlar
(Ozden, 2008: 52).
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2.2.3. Yonetici Acisindan Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, yoneticilerin simdiki isleri hakkinda sahip oldugu inanglar ve
duygularin toplamidir. Yiiksek diizeyde is tatminine sahip yoneticiler, islerinden
hosnutluk duyarlar, kendilerine adil davranildigini hissederler ve isleri konusunda
istediklerine (ilging bir is, iyi ticret, is glivenligi, yetki ve iyi is arkadaslar1 vb.) sahip
olduklarina inanirlar (Jones ve George, 2003: 83).

Yoneticiler personelin  tutumlariyla ilgilenmelidirler, ¢iinkii tutumlar
davramslar1 etkiler. Ornegin isinde tatmin olmus kisilerin personel devir orani ve
devamsizlik oranlar1 daha azdir. Yoneticiler, ozellikle verimli personelin isten
ayrilmasini ve devamsizligini dnlemek i¢in olumlu is tutumu olusturacak bir ¢evre
yaratmalidirlar (Robbins, 1994: 36).

Genel olarak orgiit agisindan yoneticilerin isleriyle ilgili tatminleri en azindan
iki nedenle gereklidir. Bunlardan ilki, tatmin olmus ydnetici, orgiitsel vatandaslik
davranig1 gosterecek, oOrgiitiin etkinligini saglamak icin fazladan c¢aba harcayacak,
orgutsel etkinlik, verimlilik ve rekabet avantaji saglamak igin gerekli olan katkiyi
saglayacaktir. Yoneticiler is tatmini saglamissa, gorevlerinin Otesinde ve iistiinde
performans gosterecek, daha uzun saatler boyunca calisacak, yaratici fikirler 6ne
stirecek, zorluklarla basa cikacak ve is arkadaslarina, astlarina yardim edecektir.
Ikinci neden ise, tatmin olmus ydneticinin is birakma ihtimalinin azalmasidir.
Yiiksek diizeyde is tatminine sahip olan yoOnetici baska is olanaklar1 ve firsatlar
aramayacaktir (Jones ve George, 2003: 83).

Yoneticilerin bagarisi; personelin isletme amagclart dogrultusunda verimli
calismasma baghdir. Ustleri tarafindan &zellikle, diger insanlarin yaninda takdir
edilmek, personelin ise karsi istegini ve yoneticisine karsi saygisini artirir. Tatminsiz
personel ise, hem is yerinde hem de sosyal yagsaminda sorunludur (Akinci, 2002; 2;
Sertce, 2003). Yoneticinin personelini motive etmesi, personele tatmin saglayan
davraniglar1 gelistirmesi ile saglanabilir. Bu davraniglar hem kisisel tatmin saglarken
hem de isletme amagclarinin gergceklesmesine katkida bulunacaktir (Eren, 2001; 507).
Boylece personelde is tatmini saglanirken, yonetici de astlarinin ve dolayisiyla

kendisinin basarisindan dolay1 tatmin olacaktir.
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2.2.4. Orgiit Agsindan Is Tatmininin Onemi

Personelin  beklentilerini  karsilayabilen — orgutlerin - eleman  bulmakta
zorlanmadiklari, personelinin siireklilik gosterdigi, is tatminini saglayamayan ve
beklentileri karsilayamayan orgiitlerin ise eleman bulmakta zorlanmalari, mevcut
personelde devamsizliklarin artmasi ve buna bagli olarak verimliligin diismesi, is
tatmininin Orgiit agisindan ne kadar 6nemli bir etmen oldugunu gdstermektedir
(Sertce, 2003). Is tatmini saglanan orgiitlerde isletme amaglarina ulasmak daha kolay
olabilir.

Is ortamindaki tatmin, personelin sadece fiziksel ve zihinsel durumunu degil
ayn1 zamanda bireysel, fizyolojik ve ruhsal durumunu da olumlu yénde etkiler. s
tatmini; Ucret, terfi olanaklarmin olmasi, ¢alisma kosullariin uygunlugu, isin
kendisi, is arkadaglar1 - yonetici ile iliski ve bireyin isindeki beklentilerinden
etkilenir (Eren, 2001).

Orgiitlerin is tatminini saglayabilmesi icin baz1 konulara dikkat etmesi ve bazi
yontemleri uygulamasi gerekmektedir. Bunlar (Cetin, 1999; 614-615):

e Is zenginlestirme,

. Is rotasyonu,

¢ Personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlardan yararlanilmast,

e Orgiit iiyeleri arasinda duygusal destegin artirilmast,

e Performansin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi, kazang ve yeniliklerde
artis,

e Sorunlarin ¢ozlimiinde daha fazla goriis istenmesi,

e Orgiit amaglarni sahiplenme ve bu amaglara baglilikta artis saglanmasi,

e Motivasyonun artirilmasi olarak siralanabilir.

Uzmanlar is tatmininin, i performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kiriklig1 gibi
tepkilerin belirleyicisi oldugunu ifade ettigini ve igverene yon veren bir olgu
oldugunu savunmaktadir. Genellikle, is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten
ayrilma orani ile devamsizligin daha diisiik oldugu saptanmistir. Personelin isten
ayrilmasi sorunu, personel davraniglari ve bu davranislarin bagli oldugu faktorler
aragtirtliyor olmasina ragmen, hala orgiitler icin énemli bir sorun olma niteligini

tasimaktadir. Personelin isten ayrilmasi iizerine yapilan ¢ogu arastirma isten ayrilma
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davraniginin 6nemli dl¢lide kisilerin orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini
ile ilgili oldugunu ortaya koymustur (Cekmecioglu, 2005; 28). Personelin isten
ayrilmasmin orgilite verdigi maddi kayiplar, iiretimin ya da hizmetin kesilmesi,
morallerin bozulmasi vb. gibi sorunlar goz Oniine alindiginda, is tatmini saglamanin

Oonemi daha acik olarak anlasilmaktadir.

2.3. Is Tatminini Etkileyen ve Belirleyen Faktorler

Personelin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin personele sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadir. Is
ortamina bagli personel tatmini, orgiitiin personele sagladig: faktorlerin bileskelerine
kars1 personelin tutumudur. Is tatminini etkileyen kisisel faktorlerde oldugu gibi,
orglitsel faktorlerde de personel tatminini ayr1 ayr1 orgiitsel 6zellikler degil, genel
tiim degiskenlerin etkilesimi sonucunda olusan etkilerdir (Davis, 1988: 95).

Calisan tatminin olusumunu belirleyen faktorlerin yani sira; dogrudan caligma
tatmini ile iligkili olmasa da tatmini etkileyen bazi unsurlar bulunmaktadir. Bunlar:
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, kidem, ¢alisanin statiisii, kisilik yapis1 ve
kilttirel farkliliklardir. Goriildiigii iizere, bu faktorler bireyin kendisinden ya da
cevresinden kaynaklanan bir takim 6zelliklerdir (Keser, 2006: 100).

Is tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in personelin kisisel hedefleri
isletme tarafindan bilinmeli ve isletmedeki orgiitsel hedefler ile uyumlastirilmalidir.
Bunun i¢in de isletmede calisan personelin kisisel istekleri gz Oniine alinmalidir.
Bununla beraber personelin isine karsi genel tutumunu etkileyen faktorler birbirleri
ile iligkilidir. Ancak sadece bir faktor personelin is tatmini {izerinde 6nemli bir etkiye
sahip olsa da tek basina belirleyici olmamaktadir.

Bunun yani sira bazi1 ¢aligmalarda g¢alisanlarin is doyum diizeyini etkileyen

faktorler bireysel ve 6rgutsel faktorler olarak iki grup altinda toplanmaktadr.

2.3.1. Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Bireysel faktorlerin is doyumu iizerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Bireylerin
dogduklar1 zaman, mekan ve i¢inde yasadiklar1 topluluklarin sosyal yapisina bagh
olarak sahip olduklar1 gorece sabit olan yas, cinsiyet, medeni durum, Ogrenim

durumu vb. 6zellikleri olarak tanimlanabilecek olan demografik 6zellikler de bireysel
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faktorler arasinda sayilabilir. Bireysel faktorler farklilastikca is tatminleri de
farklilasmaktadir. Bu arastirmada kapsanan demografik 6zellikler is doyumu iliskisi
ile ilgili olarak yazili kaynaklarda yer alan bulgular agsagida verilmektedir.

Is tatmini, personelin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya cikan
olumlu bir tutumdur. Bu kisisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, personelin
orgiite kars1 takinacag tutum iizerinde olumlu ya da olumsuz etkiye sahiptirler (Eren,

2001: 202). Is tatminini etkileyen kisisel faktorler su sekilde siralanabilir.

2.3.1.1. Cinsiyet ve Medeni Durum

Is doyumu hakkinda erkek ve kadinlar arasindaki farklar: arastiran ¢aligmalarin
sonuclar1 tutarsiz ve celiskilidir. Clark’in (1997) is doyumu ve cinsiyet hakkinda
yaptig1 bir arastirmada, kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek is doyumuna sahip
olduklar1 bulunmus ve bunun nedeni kadinlarin isleri hakkinda daha az beklentiye
sahip olabilecekleri seklinde agiklanmustir.

Geleneksel yaklasim, kadinlarin aile i¢i rollerini kimliklerini olusturan asil
kaynak olarak algilamalar1 nedeniyle is ortaminda erkeklerden farkli olarak ise daha
az onem verdiklerini; feminist yaklasim ise kadinlarin beklentilerini diisiik tutmalari
nedeniyle ig doyumlariin yiiksek olmasi beklenmektedir.

Fricko ve Beehr’in (1992) yaptiklar1 arastirmada, kendi cinsinden kisilerin
cogunlukta oldugu mesleklerde c¢alisanlar, karsi cinsten kisilerin bulundugu
mesleklerde ¢alisanlara gore islerinden daha hosnut olduklarini saptamislardir. Karsi
cinsin ¢ogunlukta oldugu bir iste ¢alismanin insanlar i¢in daha 6nemli ve degerli
olacagi ve bu insanlarin islerinde daha c¢ok doyum bulacaklar1 beklentisi bu
arastirmada desteklenmemistir (Kiiriin, 2009).

Toker (2007)’in demografik degiskenlerin is tatminlerine etkileri konusundaki
calismasina gore, kadin ve erkek calisanlarin arasinda is tatmin diizeyleri arasinda
farklilik bulunmadigi saptanmistir. Bununla birlikte kadin calisanlarin annelik
rolleriyle isteki rolleri catigmakta ve rol c¢atismasi isteki rollerinde belirleyici
olmaktadir. Genel olarak toplumda, aile ve bakim sorumlulugunu kadinlarin
istlenmesi beklenmekte ve kadin kendini ¢ogu zaman anne ve es rolleri kapsaminda

gerceklestirmeye ¢alismaktadir (Tiimgan, 2007: 62).
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Diizenli bir aile hayat1 yaratmasi ve bunun da is hayatinda olumlu etki yapmasi
sonucu is doyumunu arttirmasi beklenen faktorlerden biri de evli olmaktir.

Medeni durum degiskeni ile ¢alisan tatmini arasinda giiclii bir iligkinin
bulunduguna isaret eden ¢ok sayida aragtirmaya rastlanmamaktadir. Medeni durum
ile tatmin arasinda bir iligkinin bulunmadigina yonelik arastirma sonuglar1 da
mevcuttur. Evliligin kisiye diizenli bir hayat saglayarak, mesleki tatmin diizeyini
arttirdig1 diisiiniilebilir. Calisanin medeni durumunun tatmini ne sekilde etkiledigi
arastirildiginda genellikle evli olan calisanlarin tatmin diizeylerinin daha yiiksek
oldugu saptanmaktadir.

Sevimli ve Iscan (2005)’in yaptiklar1 calismada, evli hekimlerin is doyum
diizeylerinin bekar hekimlere gore daha yiiksek oldugu bildirilmistir.

2.3.1.2. Yas

Brush, Moch ve Pooyan (1987), bireysel demografik degiskenler ve is doyumu
iligkisini incelemek tiizere, 21 farkli ¢aligmayr kullanarak yaptiklari meta analizler
sonucunda, bu iliskiyi diizenlemede oOrgiit yapisinin (kamu/6zel sektér ve
hizmet/iiretim sektorii) rolii oldugunu belirtirler. Aragtirmacilar, yas degiskeninin is
doyumu ile iligkili oldugu sonucuna varmisglar; yasin sadece hizmet sektoriinde is
doyumu ile ¢ok dnemli bir baglantisinin olmadigini sdylemislerdir (Sun, 2002: 36).

Oswald ve Warr (1996), calismalar1 sonucunda yas ile is doyumu arasindaki
iliskinin, bireysel ozellikler ve bireylerin ige ait degerlerinin de bulundugu bir¢ok
degiskenden bagimsiz olarak, “U bi¢imli” oldugunu bulmuslardir. Ayrica, “U
bicimli” iliskinin her iki cinsiyet i¢in de gegerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en
disik oldugu vyaslarin erkek ve kadinlarda birbirine yakin oldugunu da
sOylemislerdir (Sun, 2002: 36).

Bilgi¢ (1998), bireysel 0Ozellikler ve i3 doyumu iliskisini inceledigi
caligmasinda, yas degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farkl olarak, yasin Tiirk
calisanlarin genel is doyum diizeyleri ile iliskili olmadigini1 belirtmektedir (Sun,
2002: 36).
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2.3.1.3. Egitim Durumu

Egitim diizeyi, is hayatina bakis, calisma yasaminda beklentileri etkileyen
onemli degiskenlerden birisidir. Egitim diizeyi ile ¢alisan tatmini arasindaki iliski
cok net olarak ortaya c¢ikmayan, karmasik bir iliskidir. Genel beklenti, ¢alisanin
egitim diizeyi yiikseldik¢e tatminin artmasidir. Ciinkii daha iyi is olanaklarini ve
yiiksek ticreti beraberinde getirir. Ancak bu durumun her zaman gerceklestigi
sOylenemez.

Burris (1983), 6grenim diizeyi ve is doyumu arasindaki iligkiyi alinan egitim ve
isin gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum tiizerinden incelemistir. Burris’e
(1983) gore, 6grenim diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden ¢ok yiiksekse bu durum
1$ doyumsuzlugu yaratmakta; 6grenim diizeyinin isin gerektirdiginden orta derecede
yuksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin ¢ok az oldugu
goriilmektedir. Burris, bu durumun, isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahip
olmanin tutumlar lizerinde yarattig1 etkinin biiyiikliigiiniin bu iki degisken arasindaki
nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklar1 yoniindeki
0znel algilarina baglh olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini sdyler (Sun, 2002: 41).

Ulkemizde de Keser’in (2006) otomotiv sektdriinde gergeklestirdigi
aragtirmada egitim diizeyi yiiksek olan isgiicliniin egitim diizeyi diisiik olan gruba

oranla daha diisiik tatmine sahip oldugu goriilmektedir (Keser.2006: 112).

2.3.1.4. Medeki Duizey (Statli - Unvan)

Bireyin yaptig1 is kadar isteki statiisli ve konumu tatmin diizeyi tlizerinde etkili
olabilir. Bazi arastirmalarda c¢alisanin statiisiniin yiliksekligi tatmin diizeyini
yiikseltirken bazi arastirmalarda da tam tersi iliski saptanmaktadir. Calisanin
unvanina-statiisiine bagli olarak c¢alisan tatmininde dalgalanma s6z konusudur.
Statiiye goére tatminin degismesinin gerekgeleri; bireyin yaptigi igin prestiji, aldigt
ticretteki farklilik ve isin sagladigi 6zerklik olarak siralanabilir.

Oshagbemi (1997), unvanin 6rgiit ¢alisanlarinin is doyumu tizerindeki etkisini
arastirdign ve Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptig1 ¢alismasmin sonucunda,
unvanin i doyumu ile pozitif iliskili oldugunu belirtir. Oshagbemi’ye gore genel is

doyum diizeyi alinan unvanlarla birlikte artmaktadir (Sun, 2002: 39).
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Robie vd., (1998) gerceklestirdigi iki arasgtirmanin sonucunda unvanin is
doyumunun onemli belirleyicilerinden biri oldugu vurgulanmaktadir; yani unvan
artttkca is doyum diizeyinde de bir artis goriilmektedir. Bununla birlikte, aym
calismada unvan is doyumu iligkisinin iki ara degisken tarafindan diizenleniyor
olabilecegi de savunulmaktadir. Bunlardan biri kiiltiirdiir. Robie ve digerleri, kiiltiirii
“iktidar mesafesi” kavramiyla somutlagtirmiglardir. Arastirmacilara gore, iktidar
mesafesi diizeyi yliksek olan; yani bireyleri arasinda sosyal konum, prestij, zenginlik
ve haklar agisindan biiyiik esitsizlikler olan kiiltiirlerde unvanin is doyumu etkisi
lizerindeki etkisi daha fazla olacaktir. Orgiitiin amaci, is doyumunu yikseltmek
oldugunda, bu ara degiskenin etkisi dikkate alinirsa, kiiltiirdeki yliksek iktidar
mesafesi diizeylerini azaltmak gerekecegi soylenilebilir. Unvan ve is doyumu
iliskisini diizenleyen ikinci ara degisken ise unvana yiiklenen islevdir. Unvan, Isin
Ozellikleri kuraminda agiklanan isin karmasikligi (beceri gesitliligi, gorev biitiinligii,
gorevin onemi, 0zerklik ve geri besleme) iizerinden tanimlandiginda is doyumu ile
unvan arasindaki iliski daha kuvvetli olacak ve is doyumunu artirmada manipule
edilebilecek bir sey olacaktir; ancak, iicret ve statii gibi kolayca degistirilemeyecek
unsurlar iizerinden tanimlandiginda iy doyumunu artirmada kullanilmasi pek
miimkiin olmayacaktir (Sun, 2002: 39).

Yapilan bir caligmada profesyoneller ve yoneticilerin en yiiksek diizeyde is
tatminine sahip olduklari, buna karsilik kalifiye olmayan agir endiistri ¢calisanlarinin
(otomotiv ya da ¢elik endiistrisi ¢aliganlari) en fazla is tatminsizligine sahip olduklar
tespit edilmistir (Silah, 2005a: 124). Ust diizey yoneticilerin is tatmininin yiiksek
olmast; aldiklar1 {icretlerin diizeylerinin yiiksek, daha fazla otonomiye (¢alisma
saatlerini diizenleme, vakitlerinin ¢ogunu siki denetimden uzak geg¢irme) sahip
olmalari, ¢alisma hayatlarinin monoton degil degisken olmasi, statiilerinin siirekli
gelisme ve 6grenmeye firsat vermesindendir.

Bilgi¢ (1998), Tirk calisanlarla yaptig1 aragtirmasinda maas ve is doyumunun
pozitif iligkili oldugunu bulmus, ancak maasin dogrudan bir belirleyici olmadigini
sOylemistir. Bilgi¢’e gore yiiksek maas, list diizey unvanlara eslik ettigi i¢in daha iyi
calisma kosullarinin habercisi olmaktadir. Bagka bir deyisle, unvanli ve iyi maag alan
calisanlar unvansiz ve gorece diisiik unvanl gruba gore islerinden daha fazla doyum

saglamaktadirlar (Sun, 2002: 40).



87

2.3.1.5. Kidem

Ronen (1978), genel is doyumu ve mesleki kidem arasindaki iligkiyi inceledigi
aragtirmasinda yas ve kidem ile i3 doyumu arasinda oldugu varsayilan u-bigcimli
iligkinin (Herzberg, 1957) aslinda mesleki kidem ile is doyumu arasinda oldugunu
belirtir. Ronen, kidemin, orgiitte kidem ve herhangi bir iste ya da meslekte sahip
olunan kidem olarak ayrilmasinin gerektigini soyler. Clnkil ¢alisanlarin 6rgiitlerinde
kidem kazandikga terfi olasiliklarinin arttigini, dolayisiyla ¢alisanlarin is doyumunu
orgiitteki kidem veya yastan ¢ok unvanin etkiliyor olabilecegini savunur. Ancak
mesleki kidem farkli orgiitlerde ayn1 meslek icra edilerek kazanilabileceginden, bu
degiskenin unvandan etkilenmeksizin i doyumunu artirabilecegini belirtir. Ayni
arastirmada, bireyler ise ilk bagladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden
kaynaklanan goreli doyumun aym isi 2 ile 5 yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya
basladigi; ayn1 meslekte 6 yil ve iizeri siireden sonra ise, doyumun yeniden artmaya
baslayacagi da bulunmustur. S6z konusu aragtirmada, bireylerin i doyum
diizeylerindeki bu dalgalanma ve artigin isten ayrilmalar sonucunda meslek grubunda
meydana gelen degisiklikler ya da bireylerin 6diil beklentilerinde daha gergekei
olmaya baslamalarindan kaynaklaniyor olabilecegi savunulmaktadir. Ronen’in
bulgularma gore igsel faktorler (isin kendisi) en dnemli faktorlerdir ve bu durum
mesleki kidemi yiiksek olan bireylerin is doyum diizeyinin artmasini agiklamaktadir

(Sun, 2002: 38).

2.3.1.6. Kisilik

Insan, anlasilmasi kolay bir canli varlik degildir. Insanlar1 birbirinden ayiran
veya onlar1 digerlerinden farkli kilan en 6nemli faktor kisiliktir.

Kisilik yapisim1 dikkate alarak, bireyler arasindaki farkliliklarin nedenleri ile
duygu ve diisiincelerinin nasil degistigi anlagilmaya caligilmistir. Ciinkili isgdrenin
yaratict giiciinden istifade etmek, onu fiziksel, ruhsal ve duygusal acgidan
kazanabilmek, anlamakla miimkiindiir. Onu anlamanin, dolayis1 ile basarili yonetici
olmanin yolu da isgorenin kisilik yapisini, 6zelliklerini tanimaktan ge¢mektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 3).
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Greenberg ve Baron (1997)’a gore, bazi insanlarin, ¢aligtiklari is ortamlarinin
Ozellikleri ne olursa olsun, tutarli bir sekilde doyumlu ya da doyumsuz olduklari
gorilmektedir. Eski ve yeni is ortamlar1 birbirinden ¢ok farkli olmasina ragmen, bir
onceki islerinde doyum diizeyi diisiik ya da yiiksek olan ¢aliganlarin yeni igyerlerinde
yasadiklar1 doyum diizeyinin de diisiik ya da yiiksek oldugu goriilmiistiir (Solmus,
2004: 190).

Is doyumu Kkisiligin diger boyutlarindan da etkilenebilir. Ornegin Cattell,
yapmis oldugu kisilik testi caligmalarinda farkli meslek gruplari i¢in farkl kisilik
profilleri belirlemistir. Her meslek ya da orgiit belli kisilik yapisindaki insanlara daha
fazla is doyumu verebilir. I¢eddniik kisiler icin fazla dissal uyaranla karsilasmak
stres verici olabilir, ancak disadoniik bir kisi digsal uyaranlar1 daha fazla arzu eder.
Dolayisiyla, icedoniik bir kisi miimkiin oldugunca az sayida kisiyle karsilasacagi,
daha sessiz bir ortamda olduk¢a doyumlu olabilirken, disadoniikler fazla sayida
insanin ve degisik uyaranlarin oldugu bir is ortamindan daha fazla doyum alabilirler
(Telman ve Unsal, 2004: 62).

Kendine glvenen, 6zbenlik duygusunu yiiksek diizeyde gerceklestiren
isgorenler, bu benliklerini daha asagi diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum
saglayabilirler. Oz gerceklestirme diizeyine ulasan bir isgdren, savasim isteyen bir
ise kars1 daha yiiksek deger verir; basariya daha cok gudulenir; daha yiksek
sorumluluk alir; adil yiikselmeye daha ¢ok yandas olur; 6vilmeye, onaylanmaya
daha az gereksinme duyar; elestiriden daha az kirilir; isiyle ilgili ¢atismaya, kaygiya
daha az diiser; uyum mekanizmalarina daha az bagvurur (Basaran, 2004: 388).

Calisanlarin mesleklerinin gerektirdigi ¢alismalar1 yaparken aldiklar1 doyumu
belirleyen en 6nemli faktorlerden biri kisiliktir. Bireyin, Kisilik 6zelliklerine uygun
bir meslek secimi psikolojik, ekonomik ve sosyal gelisimini olumlu yonde etkiler.
Insanin ¢aligmasi, iiretmesi biitiin dogal icgiidii ve diirtiilerin doyumu, toplumsal
giidiilerin yarattifi gereksinimlerin giderilmesi icin gereklidir. Holland’in temel
hipotezi sudur: Kisiliklerine uygun mesleklere sahip kisiler, daha mutlu ve basarili
olacaklardir. Bu teorinin bu g¢aligma i¢in 6nemi de buradan kaynaklanmaktadir.
Kisaca, kisilik ile meslek arasinda bir uyum varsa, bireyin tatmin diizeyi yiiksek,

isten ayrilma egilimi ise diisiik olacaktir.
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Kisilik ve meslek arasindaki iligki uyum ve uyumsuzluk yoOnlnde olabilir.
Uyum s6z konusu oldugunda bireyin tatmin diizeyi, motivasyonu ve yaraticiligi
artar. Eger kisilik ve meslek arasinda bir uyumsuzluk varsa; oncelikle birey is
tatminsizligi yasayacaktir. Daha sonra da yabancilasma yasayacaktir. Kisilik
Ozelliklerine uygun olmayan mesleki faaliyetleri yapmak zorunda olan birey doyum
saglayamaz. Bu doyumsuzluk bireyi mutsuz eder ve birey toplumdan uzaklasarak
kendine yabancilagsmaya baslar. Yabancilagsma, kisinin kendinden uzaklagmasidir.
Ayrica yabancilasma kisilik ve meslek se¢imi arasindaki uyumsuzlugun bir
sonucudur (Yildiz, 2001: 377).

Tinar’a gore, c¢alisanlar bireysel ¢alisma yasamlarindaki ortamin, is
gereklerinin ve pozisyonlarinin (rollerin) gerektirdigi kisilik yapilarin1 benimseme
egilimindedirler. Ustlenilen gorevle ilgili daha 6nceki deger ve tutumlar farkli dahi
olsa, yapilmakta olan isin gerekleri bireyi belirli dl¢iilerde uyuma zorlamaktadir. Bu
uyum, bireyin kisiligine uygun oldugu diisiincesiyle kendi sectigi meslekte
olabilecegi gibi, kisiligi ile meslegi arasinda uyum olmayan bireylerin de “6grenilmis
caresizlik” (Seligman’a gore, karsilagtigi sorunlarla bas edemeyecegini géren bireyin
pasif kalmayi tercih etmesi) nedeniyle uyum saglamaktan baska bir yol kalmamasi
sonucu da gerceklesebilmektedir (Yildiz, 2001: 377).

Is doyumunu yaratan bireysel faktorleri gdzden gegirirken yine ilk olarak
Hackman ve Oldham’in “Isin Ozellikleri Kurami”nda yer alan Blyime Gereksinimi
Giicii (BGG) degiskeninden de hareket edilebilir. BGG degiskeni bireyin 6zerklik ve
kisisel gelisim gibi iist diizey gereksinimleri karsilama ihtiyacin1 gosterir. Kuram,
isin Ozelliklerinin giidiileyici etkisinin sadece Blylime Gereksinimi Glcl yiksek
olan bireylerde ortaya ¢ikacagini belirtir. Baska bir deyisle, Isin Ozellikleri Kurami,
zor ve ilging isleri tercih eden bireylerin, kendilerine karmasik isler verildiginde daha
cok gudulenip daha mutlu olacaklarini, basit islerden kaginacaklarini belirtmektedir.

Is doyumunu etkileyen bireysel faktdrlere gosterilen ilgi 1980°li yillarin
ortalarina dogru yogunlagsmaya baslamis; yapilan ¢alismalar kisiligin is doyumunu
yaratan unsurlardan oldugunu kanitlamistir.

Yapilan boylamsal aragtirmalarda bireylerin is doyum diizeyleri zaman iginde
tekrar Olciilmiis ve sonuglar dikkate deger bigimde sabit kalmistir. Bu durum, is

doyumu diizeyinin sadece isle degil kisilikle de baglantili oldugu kuramlarinin 6nem
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kazanmasina neden olmustur (Spector, 1997). Staw ve Ross (1985) da bu doyum
tutarliligr diistincesinden yola ¢ikarak isverenini ve/veya yaptiklari isi degistiren
bireylerin doyum diizeylerini 6l¢miis, bu bireylerde doyum diizeyinin sabit kaldigini
bulmuslardir; yani bir isi seven insanlar bagka bir isi de sevebilirler. Staw ve Ross is
doyumunun kismen kisilikle iliskili oldugu sonucuna varmiglar; bazi insanlar isi
sevmeye yatkin olurken digerlerinin olmayabilecegini sdylemislerdir. Is doyumu
tutarliliginin genetik kaynakli olabilecegini destekleyen bir arastirma ise Arvey vd.,
(1991) tarafindan birbirlerinden farkli ortamlarda biiyiitiilen tek yumurta ikizlerinden
olusan bir grup iizerinde yapilmistir. Bu arastirmanin sonucu ise is doyumu
varyansini %30 oraninda genetik faktorlerin agikliyor olabilecegidir (Sun, 2002: 38).

Denetim odag1 (locus of control) ve olumsuz duygulanim (negative affectivity)
kisilik 6zellikleri ile ilgili kapsamli ¢alismalar yapilmistir.

Spector (1997)’a gore, denetim odagi biligsel bir degisken olup, bireyin
yasamindaki olumlu ve olumsuz olaylar {izerindeki denetim giiclinli gostermektedir.
‘igsel’ olarak tanimlanan bireyler olaylari/siirecleri etkileyebilme gli¢lerinin
olduguna inanirlarken, ‘digsal’ olarak adlandirilan bireyler denetimin kendilerinin
disindaki giicler ve bireyler tarafindan saglandigina inanirlar. Bu iki kisilik 6zelligi
bireylerin ise olan tavirlarini etkilemektedir. Spector (1997), denetim odagi ve is
doyumu iligkisinin is performansi tarafindan ydnlendiriliyor olabilecegini ve igsel
denetim odakli bireylerin islerini daha iyl yapmaya digsallardan daha yatkin
olduklarini belirtir.

Is doyumu ile iligkisi acisindan iizerinde calisilan diger kisilik 6zelligi olan
olumsuz duygulanim konusunda Staw vd., (1986) ile George’nin (1990)
caligmalarina gore, olumsuz duygulanim diizeyi yiiksek olan bireyler is
doyumsuzlugu da dahil olmak {izere isyerindeki her tiirlii olumsuzlugu daha siddetli
olarak yasantilayabileceklerdir.

Genetik bilimi arastirmalari, ayr1 c¢evrelerde yetismis olan tek yumurta
ikizlerinin, bildirdikleri is doyumu diizeylerinin oldukc¢a korelatif oldugunu
gostermis ve o nedenle "genetik" bir bilesenin bundan sorumlu olabilecegi tahmin
edilmektedir.

Is doyumunun, dogustan gelen bir sey olmas1 herhalde olas1 degildir; ama baz

kisilik 6zelliklerinin, is doyumunu bi¢imlendirdigi pekald diisiiniilebilir. Ornegin
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diinyay1 olumsuz gorme ve zevk almama egilimini simgeleyen "negatif duygusallik"
diizeyi yiiksek bir kisi, i ortamin1 baskalarina gére daha doyumsuz, nahos ve menfi
degerlendirebilir. Iste, ikizlerin benzer is doyumu da dogustan sahip olduklar1 benzer
kisilik ozellikleri yiiziinden ortaya ¢ikmis olabilir. Spector ve O'Connell (1994)
tarafindan yapilan boylamsal bir c¢alismada da negatif duygusalligin yani sira
denetim odag1 ve A Tipi Davranis Tarzinin is stresorlerini yordadigi bulunmustur.

Bununla birlikte, genetik yapilarin ¢alisanlarin is doyumunu onemli 6l¢iide
etkiledigini kabul etmekle yoneticilerin calisanlarin1 6diillendirmede ya da is
doyumlarini arttirmada bazi durumlarda yapacak bir seylerinin olmadigi; ¢alisma
kosullar1 ya da 6diil sistemini bigimlendirmenin ¢alisanlarin doyum diizeyi iizerinde
cok smirli oranda etki yapacagini sdylemek gerekecektir. Bu bakis acgisinin,
calisanlarin yasadiklar1 tiim sosyal Ogrenme siireglerinin, kisisel deneyimlerinin,
orgutsel ve sosyal — kdlturel tum etkenlerin etkisini elimine etmesi nedeniyle son
derece smurlt bir gegerliliginin olacagi sdylenebilir. Bu yaklagimin “garesi olmayan”
bir “kabullenisi” de empoze edecegi aciktir. Genetik yapilarin, calisanlarin is
doyumlarini belirledigini ya da 6énemli bir katkisinin oldugunu 6ne siirebilmek ig¢in,
oncelikle, bu konuda yapilan aragtirmalarin Amerika disindaki ¢ok farkl kiiltiirel
dinamiklere sahip Ulkelerde de (6rnegin Tiirkiye ya da Israil gibi toplulukcu ve
Almanya gibi bireyci kiiltlirlerde) uygulanmis olmalar1 ve benzer sonuglara ulagmis
olmalar1 gerekmektedir (Solmus, 2004: 190).

Y oneticilerin kisilikleri astlarinin memnuniyetini dogrudan etkiliyor ve astlarin
memnuniyet diizeyi de orgiitin performansini dogrudan etkiliyor. 7.939 isletme
biriminden 198.514 calisanla yapilan bir meta-analize gore, ¢alisan memnuniyeti ile
personel devir hizi ve miisteri sadakati ile finansal performans arasindaki
korelasyonlar isletme birimi diizeyinde 0,40 civarindadir. Demek ki yoneticilerin
kisilikleri ¢alisan memnuniyetini etkiliyor, bu da isletme biriminin performansini
etkiliyor (Hogan, 2009: 128)

Giicli kurumlar giiclii bireyler demektir. Giiniimiizde, uygun isi uygun adayla
bulusturabilen kurumlarin basariyr yakalamakta Onemli bir avantaj sagladiklar
goriilmektedir. Uygun isin uygun adayla bulusabilmesi i¢in, pozisyonun gerektirdigi
yetkinliklerin 6nceden belirlenmesi, sonra da adayin bu yetkinliklere uygunlugunun

olctlmesi gerekir (Baltas, 2009: 139).
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Bireylerin ve kurumlarin bagsarili olabilmeleri, kendilerini gergeklestirip
belirledikleri hedeflere ulasabilmeleriyle miimkiindiir. Ortak bir amag ¢evresinde bir
araya gelen nitelikli bireyler, giiclii kurumlarin ¢ekirdegini olustururlar; organizmay1
olusturan hiicreler gibi, ayn1 hedef dogrultusunda, ama farkli 6zellikler ve islevleriyle
kurumlarin organizmasini1 yapilandirirlar. Bir yap-boz tahtasinda, yap-bozun
biitiiniinti olusturabilmek igin pargalar birbirlerini en iyi tamamlayacak sekilde bir
araya getirilmeye calisilir. Yap-boz parcgalari, pozisyonlar ve bireyler olarak
diisiintirsek; birbirlerini en 1iyi sekilde tamamlayan pozisyonlar1 ve bireyleri
birlestirerek kurumun biitiinliigiinti elde ederiz. Kurumun bu biitiinliigii, basarisinin
anahtaridir (Baltas, 2009: 140).

Sosyoanalitik teori, 1yl gecinme ve 6ne ¢ikmayr bireyin kurumsal davranisinin
temeline yerlestirir. Ciinkii insanlar grup halinde yasarlar ve gruplarda bir hiyerarsi
so6z konusudur. Hiyerarsik yapidaki grubu bir kurum ortami olarak diisiiniirsek,
calisanlarin birbirleriyle iyi ge¢inmelerinin ve ilerlemek ic¢in birbirlerinin Oniine
gecmelerinin zorunlu oldugu anlagilmaktadir (Baltas, 2009: 144).

Calisma ortaminda bir giindem ve insanlarin sorumluluk alacaklar1 roller
vardir. Bir bagka ifadeyle, is ortaminda kurum tarafindan belirlenen bir hedef ve bu
hedefe ulagmak i¢in gereken sorumluluklar1 yerine getirecek farkli roller
bulunmaktadir. Calisanlar, giindem ig¢indeki rollerini yerine getirmek i¢in digerleriyle
1yl gecinmek, yetkinlesip daha iist rollere layik goriilmek i¢in de One gegmek
durumundadirlar. Bireylerin iyi gecinme ve One ¢ikma konusundaki becerileri is
ortamindaki basarilarinin hazirlayicisidir (Baltag, 2009: 144).

Her meslek igin belirli kisilik 6zelliklerini tanimlayabilmekteyiz; ornegin bir
satis temsilcisinin sosyal becerilerinin ¢ok yiiksek olmasi gereklidir; c¢linkii
sorumlulugu insan iliskilerine dayalidir ve insanlar1 ikna etmek zorundadir. Buna
karsilik, sosyallik becerisi, Ar-Ge gorevlisi i¢in elzem degildir. Arastirma
gorevlisinin, emek, sabir ve Ozenle calismak i¢in yiiksek derecede Ogrenmeye
acikliga, tedbirlilige ve i¢ uyuma ihtiyact vardir; ayni beceriler {iniversite 6gretim

gorevlileri i¢in de gecerlidir, onlar da sakin, tedbirli ve 6grenmeye aciktirlar (Baltas,
2009: 145).
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Kurum ve meslek normlarma uygun kisilik 6zelliklerine uygun segimleri
yapmak yadsinmaz imkanlar saglamaktadir. Her alanda oldugu gibi ise uygun kisiyi
segme ve degerlendirmede de bilimin sundugu olanaklardan yararlanmak hayati

kolay ve verimli kilmaktir (Baltas, 2009: 146).

2.3.1.7. ZekaveYetenek

Bir calisan kazanmis oldugu gibi beceri ve yeteneklerine uygun bir iste
calismalidir. Is, ¢alisanin kazanmis olduklarindan ya da yeteneklerinden zorlanacag:
kadar fazlasini gerektiriyor ya da bilgi ve becerilerini kullanmasina olanak
vermiyorsa, kisi doyumsuz olacaktir. Ornegin, iki yabanci dili anadili gibi
konusabilen biri, bu bilgisini isinde kullanmak isteyecektir. Kullanamaz ise kendini
mutsuz hissedecektir. Benzer bi¢cimde, bir yabanci dili akici sekilde kullanamayan
biri, isinde siirekli olarak yabancilarla konusmasi gerekiyorsa mutsuz olacaktir
(Telman ve Unsal, 2004: 63).

Bu nedenlerden 6tiirii, isletmelere eleman segerken ise uygun kisileri segmeye
Ozen gostermek gerekir. Bu durumda, is doyumu yiiksek bir ¢alisan grubuna sahip
olmanin ilk kosulunun eleman se¢imi asamasindan basladigini soyleyebiliriz. Ise
uygun eleman sec¢iminin baglangici da gorev tanimlarimin yapildigi, c¢alisanlarin
beceri ve oOzelliklerinin belirlendigi is analizi ¢alismalarina kadar uzanir. Bu
Ozellikler belirlendikten sonra, isletmeye uygun adaylarin basvurmasi saglanir.
Testler ve miilakatlar yoluyla da uygun kisiler belirlenir. Isletmeye eleman alinirken
secilen kisilerin ige uygun olmasit demek, onlarin yapacaklar1 is i¢in istenen
Ozellikleri istenen diizeyde tasimalari, gereginden fazla ya da az nitelikli olmamalari
demektir (Telman ve Unsal, 2004: 63).

Calisma yasaminda kisiligin roliinii diisiiniirken bireysel davranislar, karsilikli
etkilesimler, insanlarin gruplara ya da orgiite katkisina bakilabilir. Bireylerin
isyerindeki performansini, kisiligin ne dl¢lide etkiledigi belirlenmek istenirse iiriin
miktar1, karlihik, oOrgiite baghlik, is doyumu ve genel yasam doyumu gibi
degiskenlerin incelenmesi gerekir. Performans farkliliklarini bireysel ozelliklerle
aciklayan ¢aligmalarin pek ¢ogu oncelikle "zekaya" vurgu yapmistir.

Genel zihinsel becerinin pek ¢ok meslek ya da is i¢in performansla iligkisi

oldugu bulunmustur. Ancak bir dizi 6zellikler setini kapsayan kisilik, zeka gibi tek
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bir yapiy1 temsil etmez; aksine her bir kisilik 6zelligi davranisin farkli boyutlarini
etkileyebilir. Dolayistyla kisilik ve performans arasinda agik bir iligkinin gdsterilmesi
kolay degildir. Yine de yakin tarihli ¢alismalar, Biiyiilk Bes Modeli iginde yer alan
her bir kisilik 6zelliginin performansla iliskisini incelemistir. Barrick ve Mount
(1991) tarafindan yapilan bir meta-analizde, Ozdisiplinin bltin mesleklerde ve
islerde performansla baglantili oldugu bulunurken; satis ve yoneticilikle ilgili islerde
disadoniikliik ve performans arasinda bir iligki belirlenmistir. Ancak "kosulun"
davranisi etkilemesi miimkiindiir ve o nedenle kisilik 6zelliklerini sinirlandirict bir
etkisi olabilir. Buna gore, isyerinde calisirken bireyi etkileyebilecek bazi durum
degiskenleri is deseni, denetim, is arkadaslari, 6diil yapilar1 vb. olmalidir.

Kuskusuz ayni is, pek c¢ok farkli yolla gerceklestirilebilecegi gibi, fakl kisilik
Ozelliklerine sahip bireyler de ayni isi farkli bigimlerde yapabilirler ve ortalama
olarak 6zdes bir performans ortaya koyabilirler. O nedenle biitiin isler igin genel
performans ile belli bazi kisilik yapilarini iliskilendirmeye c¢aligmak birinci tip
hatadir. Bu hatanin anlami, dyle olmadigi halde, belli bir kisilik 6zelliginin biitiin
isler i¢in performansla iligkili olduguna dair yanlis bir karara varmaktir.

Zeka diizeyinin, ise karst olan tutumlan etkiledigi gibi, ayni sekilde bunlardan
etkilendigi de kabul edilmistir. I tatmininin, zekd diizeyindeki farklilikla paralellik
gosteren is diizeyinden etkilendigi de goz oniine alinmalidir. Daha fazla beceri
gerektiren islerde, daha fazla sayida tatmin olan birey yer alirken, rutin islerde bu
oran daha azdir. Yine, diisik ve yliksek zeka diizeyindeki kisilerin is tatmini
skorlarina bakildiginda, zeka diizeyi iyi olan grupta daha fazla tatmin olan bireylerin
yer aldig1 goriilmustiir (Silah, 2005a: 124).

Kisinin bilgi, yetenek ve zihinsel 6zellikleri agisindan yaptigi ise uymasi,
kisinin iginden tatmin olmasini saglamaktadir. Calisan kiside bulunan yetenekler ile
yapilacak isin gerektirdigi yetenek arasinda bir orantt olmalidir. Kisinin sahip oldugu
yetenek isin gerektirdigi yetenekten fazla ise, kisi isini oldugundan basit bulacaktir.
Aksi halde, kisi isini oldugundan zor bulacaktir. Her iki durum da kisiyi mutsuz
edecek, is tatminini de olumsuz yonde etkileyecektir. Clinkii kisinin i tatmini, isinde
aradigii bulmasina, basarilt olmasina ve yipranmadan c¢aligmasina baglidir (Silah,

2005b: 109).
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2.3.2. s Tatminini Belirleyen Orgutsel Faktorler

Personelin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitiin personele sundugu orgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar. Is
ortamina bagli personel tatmini, orgiitiin personele sagladig: faktorlerin bileskelerine
kars1 personelin tutumudur. Kisisel 6zeliklerde oldugu gibi, is tatminini etkileyen
personel tatmini ayr1 ayr orglitsel 6zellikler degil, genel tiim degiskenlerin etkilesimi
sonucunda olusan bileskelerden etkilenmektedir (Akinci, 2002).

Is tatminini belirleyen 6rgiitsel faktorler su sekilde siralanabilir:

2.3.2.1. Fiziksel Ozellikler (Orgiitiin Sosyal Gériiniimii ve Calisma
Kosullar)

Isletmelerinde ortaya cikabilecek is tatminsizligine neden olabilecek 6nemli
faktorlerden birisi, kotu fiziksel ¢alisma kosullar ile ilgilidir. Yiiksek 1s1, glriilt,
cok az veya fazla aydinlatma, personelin rahatsiz olmasina neden olan ve sagliginm
etkileyen bazi ¢alisma kosullarindandir. Fiziksel ¢calisma kosullari, personelin i¢inde
bulundugu ¢alisma ortami1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar personelin stres diizeyini
ve buna bagl olarak da performansini etkileyen onemli olumsuz faktorler arasinda
sayilabilir. Bu kosullarin en uygun diizeye ulagmasi personelin moral diizeyini
etkileyebilecegi gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla ig tatminini de
kolaylastiracaktir (Ardig ve Bas, 2001; Ozkalp ve Kirel, 2001: 434).

Her orgiitiin dis goriiniisli, elemanlarina sagladigi haklar ve dis diinyaya
yansiyan imajima bagl olarak ¢evreyi etkileme giicii farklidir. Bireyler, ¢evreden
kabul goren ve Ozellikli olarak algilanan Orgiitlerde ¢aligmay: tercih edip, bu tiir
orgiitlerde ¢alismaktan doyum saglarlar. Isyerindeki ¢alisma kosullar1 da doyum ya
da doyumsuzluk kaynagi olabilmektedir. Isin birey icin tehlikeli olmasi, is ortaminin
asirt soguk ya da sicak olmasi is doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullart hem
kisisel rahatlik hem de isi iyi yapmak acisindan 6nemlidir. Bir¢ok calisan evlerine
yakin, temiz, modern ve yeterli arag ve gerecin bulundugu isyerlerinde calismak

istemektedir (Erdogan, 1996: 243).
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2.3.2.2. Ucret Duizeyi

Aragtirmalar i3 doyumunun iicretle yakindan iliskisi oldugunu ileri siirerler.
Diisiik iicret, calisanlarmn en onde gelen doyumsuzluk kaynagidir. Ozellikle
iilkemizde, {icret ile memnuniyetsizlik oldukca fazladir (Telman ve Unsal, 2004:39).

Is doyumunun gelir diizeyi ile olumlu bir iliskisinin oldugunu belirten bulgular
vardir. Ucret ne denli yiiksekse doyum da o denli yiiksektir. Bireyin maddi
doyumsuzlugu performansini diistirmekte, istifa ve devamsizlik ihtimalini arttirmakta
ve isin tiimiinden duydugu doyumsuzluk seviyesini yiikseltmektedir (Sevimli ve
Iscan, 2005: 56).

Ucretler konusundaki énemli bir sorun kaynag: da iicret esitsizlikleridir. Aymi
ise ve ayni statiiye ragmen personel arasindaki licret esitsizlikleri, personelin adalet
duygusuna kars1 hayal kirikligi yasamasina ve bunun sonucunda da tatminsizlik
yasamasina neden olmaktadir. Bu nedenle de 6rgiitlerin en 6nemli iglevlerinden birisi
de adil bir tcret sisteminin kurulmasidir.

Ileri sanayi iilkelerinde sirasiyla, fizyolojik, giivenlik ve ait olma ihtiyaclari
karsilanmis oldugundan simdi bu ihtiyaglarin dstiinde olanlar tatmin edilmek
istenmektedir. Is alanlarinin dar, is bulma olanaklarinin kit bulundugu az gelismis
toplumlar, giivenlik ve ait olma ihtiyaglarini hatta kisilerin fizyolojik ihtiyaglarini
dahi tatmin edememekle kars1 karsiya bulunmaktadirlar.

Paranin ya da ekonomik giiciin insan ihtiyaglarini tamamen tatmin eden bir
etmen olarak diistiniilmesi dogru degildir. Fakat basl basina iicretin prestij, deger ve
takdir kaynagi oldugunu unutmamak gerekir. Baska bir husus da paranin tatmin
olanaklar1 tizerinde yapmis oldugu etkilerdir. Psikolojik olarak insan ne kadar paraya
sahip olursa, her tiirlii arzusunu ve ihtiyacin1 o kadar ¢abuk gerceklestirecegini
diistiniir. Para maddi ve somut bir nedendir. Fakat psikolojik tatminler (takdir edilme,
deger verilme, sosyal prestij ya da ig yaratmanin verdigi mutluluk) tamamen soyut ve
manevi kavramlardir. Iste calisma yerlerindeki tatminsizlikler ve hosnutsuzluklar,
¢ogu hallerde, tamamen bilingli olmadiklari i¢in, kolayca ifade edilmeleri zordur. Bu
nedenle, is yerinde ortaya ¢ikan anlagmazliklar yanlis yone ve Ozellikle maddi
cikarlar tizerine aksettirilir. Maddi istekleri kars:1 tarafa kolayca ifade etmek veya

yazmak olanakli ve somut olduklari igin kolaydir (Eren, 2003: 565).
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2.3.2.3. s Arkadaslar1 (Cahsma Grubu)

Insanlar, is yasamlarinda, paradan ya da bir takim ekonomik kazanimlardan
daha fazlasini elde ederler. Insanlarin temelde, yasamsal bir giiven ihtiyac1 ve arayist
icerisinde olduklar1 ve bu ihtiyaclarina da ancak diger insanlarla giiven verici sosyal
iligkiler kurarak tatmin saglayabildikleri bir ger¢ektir. Bir¢ok insan i¢in, is yasami,
diger insanlarla bir arada olma, onlara yakin ve bagli olma gereksinimlerine tatmin
saglamakla birlikte giiven verici sosyal iligkilerin kurulmasi agisindan da énemli bir
etkendir. Bu noktada, 6zellikle baz1 ¢alisanlar i¢in kendilerine yakinlik gosteren ve
destekleyici is arkadaslarina sahip olmanin is tatminini de beraberinde getirecegi
sOylenebilir (Solmus, 2004: 191).

Bireyin birlikte oldugu grubun yapisi veya dogasi, is tatmininde 6nemli bir
etkendir. Arkadag canlisi, birbirlerini destekleyen bir is grubunun ¢alisanlarin tatmini
tizerinde orta diizeyde bir etkisi vardir. Bireyin i¢inde bulundugu grup, calisana bir
destek, tavsiye ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir ortam, is
tatminini olumlu yonde etkiler. Birey isini sevmese bile, arkadaslar1 nedeniyle
isinden mutluluk duyar. Iyi bir is grubu, ¢alisma yasamini daha zevk veren bir hale
getirebilir. Eger ¢alisanlar boyle bir is grubundan yoksun ise, bu durumda is tatmini
olumsuz yonde etkilenir (Ozkalp, ve Kirel, 2001: 132).

Iyi bir galisma grubu olusmus ise, birey ¢alisma yasamindan daha fazla zevk
alacaktir. Isini sevmese bile is arkadaslar1 nedeniyle isine gitmek isteyecektir. Eger
calisanlar bdyle bir is grubundan yoksun ise, bu durumda, tatmin diizeyleri diigiik
olacaktir (Ozkalp, ve Kirel, 2001: 132).

Bireyin ¢alisma yasaminda gecirdigi zaman dilimi dikkate alindiginda, hayatin
onemli bir kisminin burada gectigini goriiyoruz. Birey, pek c¢ok yakimni ile
gecirmedigi cok zamanini is yerinde ¢alisma arkadaslariyla gecirir. Ornegin; sabah
erkenden isine giden bir baba, esi ve ¢ocuklariyla ancak aksam saatlerinde birlikte
olma firsatina sahiptir; oysa giin boyu ¢alisma arkadaslariyla, ailesinden daha fazla
zaman gecirmektedir. Bu nedenle is yerinde olusan arkadasliklarin Gnemi
artmaktadir.

Kimi zaman arkadagliklarin is yerinin disina da tastigi goriilmektedir. Cogu

zaman en yakin arkadas ve dostluklar is arkadaslarindan olusmaktadir. Kisacasi
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calisma arkadaslari ile gegen zaman hi¢ de kiigimsenmeyecek bir zaman dilimidir.
Dolayisiyla bireyin arkadaslar ile iligkisinin olumlu olmasi tatmin diizeyini de
etkilemektedir. Calisma arkadasi ile iyi bir iletisim kuramayan bireyin tatmin diizeyi
diisiik olacaktir. Caligma grubu ve benzer biligsel yapiya sahip olmak, onlar
tarafindan kabul gérmek ve yardimlagmanin ¢alisan tatmini ac¢isindan olumlu etkileri
vardir. Yani bireyin arkadaslar ile ayn1 dili konugmasi, benzer diisiince kaliplarina
sahip olmasi; bireyin is yerinde rahatlamasina ve tatminine olumlu yonde etki eder
(Keser, 2006: 91).

Bireylerin birbirinden farkli kisilik yapilariyla birbirinden farkli ortamlarda
olusturduklart ¢esitli giidii yapilarinin ve buna dayali beklentilerin nasil olup da is
yerlerinde benzer bir goriinime kavustugu aslinda merak edilecek bir konudur.
Sosyallesme siireci, bireyin farkinda olmadan, i¢inde yasadigi grup ve toplumdaki
deger yargilarini ve diisiince semalarini alip igsellestirmesine neden olmaktadir. Bu
baglamda, calisma yasamina iliskin glidii yapilart ve beklentiler de biiylik dl¢lide
benzerlik gostermektedir. Calisma yasami boyunca kisilik ve giidii yapilarinda
degisiklikler olabilmekte, bireye 0zgli baz1 gidiler edinilen deneyimlerle
pekistirilirken, bazilar1 degisebilmekte ya da yeni giidiiler olusabilmektedir (Tinar,
1996: 31).

Bir orgiit icinde calismak arzusunda olan bireyin, ¢alisma yasamiyla ilk defa
karsilasmasinda dort ana asamadan soz edilebilir: Is bulma, isle karsilasma, ise
alisma ve ise ilk uyum veya uyumsuzluk. Her asama kendi i¢inde psikolojik ag¢idan
ilging, ¢esitli sorunlara neden olmaktadir. Bununla beraber yeni elemanin isine ve is
yerine uyum saglamasinda en onemli yardim, is arkadaslarindan ve yoneticilerden
gelen destektir (Tinar, 1996: 34).

Grubun bireyler lizerindeki etkisinin tahmin ettigimizden ¢ok biiyiik ve giiglii
olabildigidir. Bir grubun iiyesi olmak, belirli kosullar altinda kisinin kendi kimliginin
yitirilmesine kadar etki edebilir. Bu bize, grubu incelemeden, bireyi tamamen
anlamanin miimkiin olmadigini1 gosterir (Kagitgibasi, 2006:280).

George ve Jones (1996)’a gore, is arkadaslari, 6zellikle de ise yeni baslayan
calisanlarin i3 doyumu tizerinde etkili olacaktir. Yeni calisanlar, isle ya da is
ortamiyla ilgili belirgin yasantilar1 olmayan dolayisiyla ne yapacaklarini bilmeyen

hatta islerini sevip sevmeyeceklerinden de tam olarak emin olmayan bireylerdir. Bu
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noktada, yeni c¢aligsanlarin, i3 doyumu diisiik olan diger c¢alisanlardan
etkileneceklerini ve kendilerini de is doyumunun azalacagini séylemek miimkiindiir
(Solmus, 2004: 191).

2.3.2.4. Tlerleme (Terfi) imkanlar

Is doyumu acisindan yiikselme olanag: iicretten daha etkilidir. Terfi etmek
birey i¢in maddi destek olmasinin yani sira bireyin sosyal statiislinii de
yukseltmektedir. Bireyin yaptigi iste basarili olmasi halinde terfi etmesi doyumu
artiracaktir. Basar1 degerleme sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin
de odullendirilmesi, basarili olduguna inanan bireyin is doyumunu olumsuz yonde
etkileyecektir (Erdogan, 1996: 240).

Buradan anlasilacagi iizere, licretin adil dagiliminin 6nem tagimasi gibi,
ilerleme olanag1 konusunda da birey kendi basar1 durumunu cevresindeki bireylerin
performanslari ile kiyaslayacak (Smith vd., 1969) ve ilerleme olanaklarinin adilligi
dogrultusunda doyum diizeyi artacak ya da azalacaktir.

Insanlar genellikle calistiklari islerde basarili olmak ve bir iist gdrev
basamagina terfi etmek isterler. Terfi, elde edilen ticreti arttirdigi gibi kisinin sosyal
statlistini ve toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Karadal,
1999: 83). Ayrica terfi, insan1 ¢alismaya sevk eden dénemli bir unsurdur. Ise alinan
bir kimse is yerinde, ilerleme olanaginin bulunmadigina ve {icretinin artmayacagina
dair bir duyguya kapildiginda her tiirlii cabanin gereksiz olduguna inanip ise karsi
olumsuz bir tutum takinabilir (Erdogan, 2002). Bu durumda ise tatminsizligin ortaya
¢ikmast muhtemeldir. Calisan isinde basarili oldugu takdirde yukselme beklentisi
i¢ine girer. Isletme iginde kariyer yollarmnin belli olmas1 ve adil bir terfi sisteminin
varligi olumlu bir ¢caligma ortami1 meydana getirecektir.

Terfi etme imkanini elde eden galisanlarin isine olan bagliligi ve g¢aligma
arzusu artarken, kariyer sisteminin agikc¢a belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin

olmadigi isletmelerde ¢alisanlarda tatminsizlik sorunu yasanir.

2.3.2.5. Yonetim Tarzi

Yonetim stili-tarzi, ast-iist iliskilerindeki ve is ortamindaki doyumun en 6nemli

belirleyicilerinden biridir.
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Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip saglamamasinda onemli bir faktordiir.
Yapilan arastirmalar gostermistir ki, licret gibi 6nemli bir motivasyon kaynaginin
yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yOnetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi
calisanlarin is tatminini artirict etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinin is
tatmini lizerinde ne derecede onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Gunumuz toplumunda isgorenleri yonetime katmak, onlarin yaptiklari isten keyif
almalarimi saglamak ve verimliliklerini artirmak liderlik ve yonetim anlayisinin
geregi haline gelmistir. Yoneticiler bu gercegi dikkate alarak calisanlarin isyerinde
alinacak kararlara katiliminmi saglayacak ve onlarin enerjilerini igyerinde ortaya
koymalarma imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir. Is siireclerinde galisanlarin
fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan
yoneticiler personelde tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar.

Yonetim stili, ¢alisma yasaminda psisik sorunlarin olusumunda etkili olan
onemli degiskenlerden biridir. Konuyla ilgili yeterli sayida aragtirma olmamasina
ragmen, Ozellikle lilkemizde yonetim stilinin 6nemli sikayet konularindan biri oldugu
soylenebilir. INCIR, “Kamu Iktisadi Tesebbiisleri’nde yaptigi bir arastirmada
isgorenlerin ¢alisma yasamina iligkin olarak iicretten sonra en ¢ok yoneticilerden
sikdyet ettiklerini saptamistir. Benzer sonuglar DILBER’in Tirk Ozel Sektor
kuruluslarinda yaptig1 arastirmada da goriilmektedir (Tinar, 1996: 43).

Herzber (1966) ¢ok sayida muhasebeci ve miihendislerle goriismeler yaparak,
isleri ile ilgili en ¢ok sevdikleri ve hi¢ sevmedikleri yanlari sormus. Bu aragtirmada
Hogan’in dikkatini ¢eken bir sey, Herzberg’in hijyen etmenleriyle ilgili ayrintili
tanimlamalar1 olmustur. Verilerini dikkatle inceleyince, su ¢ok net bir sekilde ortaya
cikt: Acik farkla en onemli hijyen etmeni — ya da motivasyon diisiirlici etmen —
yetersiz ve tacizci yoneticilerdi (Hogan, 2009: 143).

Yonetici davranislarini etkileyen en 6nemli unsurlar ise, yoneticinin “calisan
insan” hakkindaki varsayimlari ile yoneticinin ve ¢alisanlarin iginde yasadigi kiiltiirel
ortam ve ig ortaminin giincel spesifik kosullaridir. Bu nedenle, hangi yonetim stilinin
hangi sonuglart doguracagi konusunda pesin yargilara varmak son derece gugtur.
Bununla beraber, ¢alisanlarin giidii yapisina, onlarin beklentilerine uygun bir
yonetim stilinin psisik agidan en sorunsuz yonetim sekli oldugu sdylenebilir. Ancak

psisik sorun yaratmayan bir yonetim stilinin kurumsal hedeflere ulagsma agisindan
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mutlaka basarili olacagini soylemek de giigtiir. Clinkli bu basarin tek belirleyicisi
yonetim stili degildir (Tinar, 1996: 43).

Yonetici personelini ¢alistirmak ve motive etmek i¢in bir takim varsayimlardan
hareket eder ve bu varsayimlara gore personelini yonetmeye c¢alisir.

McGregor modelinde, yoneticilerin ¢alisanlar1 zihinlerinde birbirine zit iki
kurulu modelden birine yerlestirdiklerini iddia etmektedir. Buna gore; yoneticinin
zihnindeki calisan modellerinden birisi, igini seven ve kendini igine veren/adayan
yapiya sahipken, digeri; isi savsaklayan ve isini sevmeyen bir yapiya sahiptir.
McGregor olumlu olan yapiya Y Teorisi, olumsuz olan yapiya da X Teorisi adini
vermistir (Keser, 2006: 50). Yoneticilerin bu zihinsel kurgusu, onlarin yonetim
tarzlarii da etkilemektedir. Buna gore X kuramina inanan liderler daha ¢ok otoriter,
Y kuramina inanan liderler ise daha demokratik yonetim tarzin1 benimseyeceklerdir

(Saltiirk, 2008: 58).

2.3.2.6. lletisim

Yonetim bilimi agisindan iletisim bireylerin birbirlerine bilgi ve talimat
aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi ve calisanlar arasinda bilgi ve duygu birliginin
saglanmasidir. Yapilan arastirmalar iletisimsizligin doyumsuzluk yarattigini; ancak
iyi iletisimin her zaman is doyumu yaratmaya yetmedigini ortaya ¢ikarmigtir
(Erdogan, 1996: 242).

Ote yandan, dogal iletisim kanallarmin samldig1 kadar orgiitsel yapiy1 olumsuz
yonde etkilemedigi bugiin artik bilimsel bir ger¢ek olarak kabul edilmektedir. Bu tir
iletisim kanallar1 iyi yonlendirilebilirse, sadece isgdrenlerarasi arkadaslik ve sevgi
gibi duygusal yakinliklara yol agmayacak, ayn1 zamanda orgiitle igbirligi, dayanisma
ve “sosyal atmosferin” yaratilmasina neden olacaktir (Sabuncuoglu, 2008: 89).

Isletmenin iletisim diizeni icinde ¢alisan kesimler arasinda (isveren — isci) bir
etkilesim saglanamamus, taraflar arasinda bir kopukluk, diizey ve statii ayricaliklar
yaratilmig ise; ortam c¢atismali, taraflar motivasyonsuz, c¢alisma gidi ve
heyecanindan yoksun, iiretici ve yaratict degillerdir. Bu etkilesim kosullarinda,

isgorenler, sadece rutin islerini, isteksiz — goniilsiiz, gozetim altinda, katilimsiz

yapacaklardir (Silah, 2005b: 105).
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Sabuncuoglu (1987)’na gore; isletmeler, iletisim sorunlarina gereken 6nem ve
Ozeni gostermezse, o 6rgltte yonetici — galisan iliskilerinde oldugu kadar, isgorenler
arast iligkiler de pek 6zlenen diizeyde ger¢eklesmez. Giinilimiiz teknolojisinin ve yeni
gelistirilen yonetsel sistemlerin itici giiciiyle giderek gelisen ve dev boyutlar kazanan
isletmeler iginde bireyin adeta kayboldugunu gériiyoruz. Ozellikle is boliimii,
uzmanlasma, monotonluk ve yabancilasma kavramlarinin iggérenler aleyhine isleyen
bir silire¢ bicimine doniistiigli bilinmektedir. Sonucu yabancilasma ve isletmeden
fiziksel olmasa da ruhsal anlamda kopmalara neden olan bu gelismeler karsisinda
bireyi yeniden kazanmanin etkili bir araci olarak iletisim olgusundan biiyuk Olcude
yararlanmak olasidir (Silah, 2005b: 105).

Cagdas yoOnetim anlayisina gore iletisim, insancil iligkilerde temel Ogeyi
olusturmaktadir. Bunu kanitlayan en giizel 6rnek de iist diizey yonetim odaklarinin,
asagidan yukariya dogru isleyen iletisim kanallar1 araciiyla isgéren goriis ve
Onerilerine, katilimer bir anlayisla kulak vermesidir. Bu katilime1 yonetim anlayisi
calisanlarin moralini olumlu yonde etkileyerek ¢alismalarina ivme kazandirmaktadir.
Burada sistemin iletisim diizeni, ¢alisanlarin psikososyal gereksinimleri gozetilerek

kurulursa, bunun katkisi, igletme verimliligi agisindan daha ¢ok olmaktadir (Silah,
2005h: 105).

2.3.2.7. Takdir Edilme

Yapilan ¢aligmalar, ¢alisanlar tarafindan 6nemli bulunan hususlardan birinin de
takdir edilme duygusu oldugunu gostermektedir. Takdir edilmek insani basariya
gotliren yollarin basinda gelmektedir (Eren, 2001: 421). Yerinde ve zamaninda
methedilen, ¢alismaktan dolay1 takdir goren bir calisanin is tatmini bu durumdan
etkilenecektir. Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir. Ancak
takdir edilmenin yollar1 iilkeden iilkeye degisebilecegi gibi isletmeler arasinda ve
isletmenin igerisinde konumdan konuma farkliliklar gosterebilir. Calisanlarin
performansinin  geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptigr islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi is tatminini olumlu yonde

etkilemektedir.
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2.3.2.8. Isin Ozelligi

Calisan tatminini belirleyen 6nemli unsurlardan birisi de, “isin 6zelligi” dir.
Isin karakteri, calisanin tatmininde dnem kazanmaktadir.

Isin sikic1 ve monoton olmamasi calisan1 motive eden onemli faktdrlerdir.
Birey tarafindan isin zevkli bir is olarak algilanmasi; bireyin isine yonelik tutumunun
olumlu olmas1 anlamina gelmektedir. Bu nedenle bireyin isine yonelik tutumunun
olumlu olmasi anlamina gelmektedir. Bu nedenle bireyin isine yonelik algisi,
tatmininde Onemli bir unsurdur. 1960’larda gelistirilen hipotezde isin sikici ve
monoton olarak algiladigi durumlarda, c¢alisanin tatmin diizeyinin diistiigii kabul
edilmistir.

Bireyin tekrara dayali islerde galismasi, isinde sikilmasina yol agacaktir. Sikinti
hali bireyde depresyon, yalnizlik, umutsuzluk ve dalgmlik gibi psikolojik sorunlara
yol acabilmektedir. Bireylerin igyerinde sikilmalari ile tatminleri arasindaki iliskiyi
arastiran bazi ¢alismalar bulunmaktadir. Gardell (1971)’in ¢alismasinin sonucuna
gore, islerini son derece monoton bulan kisilerin islerinden daha az tatmin olduklar
sonucuna varmistir.

Calisanin yaptig1 isi sevmesi; ayni zamanda isini anlamli bulmasiyla ilgilidir. O
halde bireyin iginin zevkli olmasi, isini anlamli bulmas1 ve yasaminda isin anlamli bir
yere sahip olmasi; bireyin isiyle 6zdeslesmesini saglayacaktir. Bu durumda, bireyin
calisma tatmininin yiiksek oldugu s6ylenebilir.

Isin dogasini, calisanin isini algilama bigimi, olarak tanimlayabiliriz. Calisanin
isini algilama bigimi ise yaptig1 isin ¢evresi tarafindan nasil algilandigi, kendi ilgi
alanlariyla uyusup uyusmadigi, yaptigi isten zevk alip almadig ile ilgilidir. Calisan
cevresi tarafindan sayginlik uyandiran bir iste calisiyorsa bu onun yaptigi isten
doyum saglamasina sebep olacaktir. Hareket halinde olmayi seven ve rekabetten
hoslanan biri siirekli seyahat etmesini gerektiren ve performansina gore
degerlendirilecegi bir iste calistiginda mutlu olurken; rutinlikten hoslanan biri masa
basinda stirekli ayni isi yapmaktan zevk duyacaktir. Dolayisiyla kisilerin zevk
duyduklar alanlara uygun islerde ¢alismasi is doyumlarini arttiracaktir (Kinik, 2007:
24).
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Spector (1997)’a gore, isgorenin rolleri ile ilgili belirsizlikler ve gesitli rolleri
arasindaki farkliliklar, yani rol c¢atismasi, isgérenin is tatminini olumsuz
etkilemektedir. Yapilan galigsmalarda, rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi ile is tatmini
arasinda genellikle negatif korelasyon oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Elbir, 2006: 59).

Yapilan igin niteliklerinin (isin 6zelliklerine iliskin) isgoreni nasil etkiledigi ile
ilgili en etkili teori, Hackman ve Oldham (1975)1n "Isin Nitelikleri Teorisi"dir.
Isgorenler, islerini eglenceli ve anlaml1 bulduklar1 zaman islerini iyi yapma yolunda
motive olacaklardir. Teoriye gore yapilan isin temel nitelikleri; is performansi, is
tatmini, motivasyon ve personel devrine yol agan psikolojik durumlar tzerinde etkili
olmaktadir. Her tlrll is i¢in s6z konusu olabilen bu bes nitelik sunlardir: yetenek
cesitliligi, gérev tanimi, gorevin anlami, otonomi, is ile ilgili geri besleme (Spector,
1997: 31).

Bu kuram, “Is Zenginlestirme Kuram1” olarak da anilmaktadir. Bu kuramda is
zenginlestirme, “belirli temel (core) is boyutlarinin derecesinin artirtlmasi” seklinde
tanimlanmaktadir. Kuramda yer alan temel is boyutlar1 ve anlamlar1 asagida
Ozetlenmistir (Can ve Kavuncubagi, 2005: 83):

Beceri Degiskenligi (Skill Variety): personelin degisik beceri, yetenek ve bilgi
kullanarak farkli gorevler yapma derecesini gosterir. Ornegin; cok farkli hastaliklari
tedavi ederken degisik bilgi ve becerileri kullanmasi bir cerrahin beceri
degiskenliginin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Gorev Kimligi (Task Identity): bir igin baslangicindan bitimine kadar bir
personel tarafindan tamamlanma derecesidir. Personelin bir isin yalnizca bir
parcasint gergeklestirmesi yerine, isin tlimiinii tamamlamasi anlamina gelir. Bu
anlamda hastaliga tan1 koymasi, ameliyati gergeklestirmesi ve hastanin durumunu
izlemesi acisindan cerrahin gorev kimligi derecesinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Gorevin Onemi (Task Significance): Isin 6rgiit personelinin veya orgiit
disindaki kisilerin hayatlarm etkileme derecesi olarak tanimlanmir. Isin Snemi
biciminde de anilir. Hastanin hayati ile ilgilendigi i¢in cerrahlik isinin O6nem
derecesinin her sekreterinkine oranla yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Ozerklik (Autonomy): Personelin, isinde serbestlik ve bagimsizlik algilamasi
yaninda isi planlamak ve gerceklestirmek i¢in kullanilan araglari belirlemede

takdirde bulunma derecesidir. Yeniden cerrahlik isine donecek olursak, isi
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konusunda, her ne kadar ameliyat komitesi gibi gruplarin etkisi bulunsa da, ameliyat
siire¢ ve teknigi konusunda nihai yetkili oldugundan, cerrahin is 6zerkliginin yiiksek
oldugu sdylenebilir.

Geri Bildirim (Feedback): is sonuglar1 ve basart hakkinda personele agik ve
dogrudan bilgi verilmesi anlamima gelir. Bir cerrah hemen hemen dogrudan
ameliyatin basarili olup olmadig1 konusunda yeterli bilgiyi edindigi i¢in bu igin geri
bildirim derecesi yuksektir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 85).

Beceri degiskenligi, gérev kimligi ve gorevin Onemi boyutlariin derecesi
arttik¢a, isin personel i¢in anlamlilik (meaningfulness) derecesi artmaktadir. Kisinin
isteki ozerkligi arttikca sorumlulugu da artmaktadir. Son olarak kisinin is ile aldig1
geri bildirimin diizeyi yiikseldikg¢e, sonuglar hakkinda bilgi edinmesi de artmaktadir.
Isin anlamlilik, sonuglar hakkinda bilgi ve sorumluluk derecesi arttik¢a personelin
algiladigl is doyumu, is basarimi artmakta, orgiitte devamsizlik ve personel devri
azalmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 85).

Yapilan caligmalar, isin niteliginin is tatminini etkiledigini gostermektedir.
Isgorenler, kendi islerinin dizayn edilmesine ya da segimine katilmak suretiyle isin
niteliklerine katki yaptiklari zaman bu niteliklerle is tatmini arasinda pozitif bir iliski
olmast olas1 goriinmektedir. Bagka bir ifadeyle, isgOrenler tercih ettikleri is
niteliklerine sahip olduklari zaman is tatmininin yiiksek olmasi olasidir (Elbir, 2006:
60).

Bireyin hicbir sekilde ise dahil olmamasi; yani isin ¢ok fazla beceri yeterliligi
gerektirmemesi, bireyin yaptigi ise yabancilasmasina yol agabilir. Uretim siireci
icerisinde yer alan birey, Urettigi tirtine dahi yabancilasacaktir. Bunun aksine
calisanin isine, kendi bilgisine, tecriibe ve deneyimlerini yansitmasi; orgiit tarafindan
taninmasi anlamina gelebilecegi gibi liretime olan faydasiyla orgilite 6nemli yonde
katki saglamis olacaktir. Dolayisiyla 6zerkligin yiliksek oldugu calisma ortaminda,
bireyin tatmininin, daha az 6zerk c¢alisma ortamina gore, daha yiiksek olmasi

beklenebilir (Keser, 2006: 82).

2.3.2.9. Orgut Kilturu

Bir diger onemli degisken de, c¢alisanin icinde yetistigi kiiltiirel yapidir.

Bireylere, bireysel basari ve kazanimin Oneminin empoze edildigi kiiltiirlerde
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(Amerika ve Almanya gibi) yetisen ¢alisanlarin bireysel kazanimlar1 nemseyen ve
buna uygun bir 6dil sistemine sahip islerde ¢alistiklarinda is doyumlarinin da artmasi
beklenebilir. Ancak, herkesin mutlulugu ve refahi i¢in ¢alismanin ve sosyal/ulusal
basarilara ulagmanin gerek bireysel gerekse de is ahlaki agisindan onemli bir ilke
olarak kabul edildigi toplulukgu kiiltiirlerde (Japonya ve Israil gibi) yetisen bireylerin
ise bireysel basariya, rekabete ve hatta hirsa odakli islerde mutsuz olacaklar1 ve is
doyumlarinin da diisiik olacagi sdylenebilir (Solmus, 2004: 192).

Rue ve Beyers orgit kalthrinl orgit icerisinde goriinmez bir varlik olarak
nitelendirmisler ve bu goriinmez varligin genellikle yazili olmayan kurallar ve orgiit
stratejilerinde neyin énemli olduguna iliskin ortak standartlar, 6n yargilar, ast-Ust ve
miisteri ile nasil iligki kurulacagina dair yerlesik adetler ve calisanlara Orgiit
igerisinde neyin Onemli olup olmadigini belirleyen kurallar gibi birgok yolla
belirlenecegini 6ne siirmiislerdir (Bakan vd., 2004: 220).

Orgiit kiiltiirii ile yakindan iligkili olan ve ¢ogu zaman orgiit kiiltiirii ile
karistirilan kavramlar olan 6rgiit iklimi ve orgiit kimligi kavramlarinda orgiit iklimi,
orgiit ikliminin orgiitte yarattigi atmosfer seklinde tanimlanabilir. Orgiit kimligi ise
bilingli sekilde olusturulmus strateji niteligi tagiyan ve imaj yaratmaya yonelik, orgiit
uyelerinin kendilerini orgiitleri ile tanimlamalarini saglayan bir kavramdir (Bakan
vd., 2004: 220). Orgiit ikliminin pozitif olarak algilanmas1 artan is doyumu ile iliskili
bulunmustur (Telman ve Unsal, 2004: 52).

Bati kiiltiirtinde bireysellik, bireysel 6zgiirliik, kiiltiirel gelisme, firsat ve olanak
saglama degerleri her zaman toplumun ana motor giicii olmustur. Mutlulugun iste
basariyla elde edilecegi diisiincesi batida bir is etigidir. Calisma yasami bireylere
basart sansin1 ve mutlulugu vermelidir Boylece bati toplumunu belirleyen ana
karakterlerden biri bireylerin islerinden hoslanmalari, duygularin1 6zglirce ifade
edebilmeleri ve is yoluyla kendi kaderlerini degistirmeleri 6gelerine dayanmaktadir.
Bireylere iiretim ve basari ile mutlulugu yakalama ve bu yolla statii elde etme sansi
taninmaktadir (Yetim, 2010). Ayrica bireyin i¢inde dogup biiyiidiigli ve yasama
devam ettigi sosyo-kiiltiirel ¢evrenin, bireye asiladig1 tutum ve degerler agisindan ise
kars1 tutumlar1 arastirilmistir. Kentsel kesimdekilerin daha az ¢aba gerektiren kolay
isleri tercih ettikleri, kirsal kesimdekilerin ise buna zit bir tutumda olduklari

sonucuna varilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56).
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2.4. Is Tatmininin Motivasyon, Performans ve Moral Kavram ile
Tliskisi
Is doyum kavramu ile yakin ilgisi olan ii¢ kavram vardir. Bunlar motivasyon,

performans ve moral kavramlaridir. Bu kavramlar ¢ogu kez is tatmini ile i¢ ice

olsalar da ayr1 anlamlar tagirlar.

2.4.1. 1Is Tatmini ile Motivasyon Iliskisi

Is tatmini ile giidileme (motivasyon) arasinda doéngiisel bir sebep-sonug
iliskisinin oldugu genel bir kamidir. Genellikle is tatmini, giidiilemeye zemin
hazirlayan ve onu etkileyen bir faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Is tatmini diisiik
olan isgorenleri gudilemek oldukca giigtiir. Diisiik is tatmininde giidiileme s6z
konusu olsa dahi stireklilik gdstermesi miimkiin degildir. Is tatmini yiiksek olan
isgorenlerin 6rgutiin amaglar1 dogrultusunda giidiillenmesi ve davranis degisikliginin
saglanmasi1 oldukea kolaydir.

Yoneticinin - Orgitin temel isi, ¢calisanlarinin karsilanmamis olan ihtiyaglarini
belirlemek ve bu ihtiyaglarin1 karsilamaya olanak saglayacak imkanlar1 saglayarak
calisanlarin Orgiit amaglar1 dogrultusunda yapilacak olan isleri daha istekli-motiveli
olarak yapmalarin1 saglamaktir. Kendisine verilen is nedeniyle karsilanmayan
ihtiyacin1 karsilamis olan calisan ise, yaptigi isten memnun olacaktir. Ancak
ihtiyaclar durgun olmayip degiskendir ve karsilanan bir ihtiyacin yerini karsilanmasi
gereken bir baska ihtiya¢ alacaktir. Is tatmini dinamik bir olgudur. Orgiitler is
tatminlerini bir kez saglayip sonra bu konuyu birkag yil gdzden uzak tutamazlar. Is
tatmini hizla elde edilebildigi gibi hizla, hatta daha hizli is tatminsizligine
doniisebilir. Oncelikle ¢alisanin doyurulmus/giderilmis ihtiyaclar1 — gereksinimleri
tespit edilmelidir. Daha sonra galisanin hissettigi bir iist ihtiyacit — gereksinimi tespit
edilerek, calisanin bu ihtiyacini giderecek giidiiyii (motiveyi) orgiit — yonetici
belirlemelidir.

Motivasyonla is tatmini i¢ icedir. Fakat her motive olan insan is tatmini oluyor
denemez. Ornegin, diisiik sosyo-ekonomik diizeyli iilkelerde issizlik yayginsa, iicret

kisi i¢in motive edici bir faktor olabilir; fakat ¢alisan kisi icin is tatmini saglayamaz.
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Isini hakkiyla yapan, isinin geregine ve niteli§ine uygun iiretim yapan kisinin de
mutlaka is tatmini aldig1 séylenemez (U¢man, 2006: 65).

Giidiileme bir istegi ve bir amaci doyurmaya yonelik diirtii ve ¢abay1 agiklar.
Doyum ise bir istek doyuruldugu zaman yasanilan hosnutlugu tanimlar. Bagka bir
deyisle; giidiileme bir ¢iktiya yonelik bir diirtiiyli aciklar; buna karsin doyum ise
halihazirda yasanilmis ¢iktilar1 igerir (Giilbay1, 2000: 14). Motivasyon, bir amaca
dogru caba harcamayi1 ve siirdiirmeyi anlatir; oysa isten doyum, ise bagli olarak
olumlu duygular i¢inde olmay1 anlatir (Basaran, 2004: 381).

Knootz vd, (1988)’ne gore, yonetim agisindan bakildiginda bir isgdrenin is
bakimindan yiiksek bir i doyumuna sahip olabilecegini; ancak bunun yaninda da
diisiik seviyede bir giidiilemeye sahip olacagi anlamina gelir. Bu durumun tersi de
olabilir. Daha da anlasilir bir sekilde ifade etmek gerekirse, diisiik is doyumuna sahip
list derecede giidiilenmis isgorenler baska isler arayabilirler. Benzer sekilde,
gorevlerini son derece 6zendirici bulan ancak layik olduklarimi diistindiikleri ya da
arzu ettiklerinden énemli derecede daha az (cret 6denen isgérenler muhtemelen
bagka bir ig arayacaklardir (Giilbay1, 2000: 14).

Is yasami iginde insan davranisini belirleyen etkenler ¢ok ¢esitlidir. Herhangi
bir orgiit iginde bireylerin i3y doyumlarinin incelenmesinde giidiilenme
kavramlarindan yararlanilmaktadir. Dubrin’in de belirttigi gibi, pek ¢ok psikolog
biitiin davranislarin  giidiilenmis davranis olduguna inanmaktadirlar. Insanlarin
giidiilenmesi, genellikle herhangi bir amag i¢in insani harekete ya da eyleme gegiren
igsel bir durum olarak tanimlanir. ise giidiilenme ise, daha kendine 6zgiidiir. Orgiit
tarafindan anlamli olan bir amaci1 gerceklestirmek i¢in bireylerin ¢aba harcamasi
anlamina gelir. Burada, eger orgiitsel kiiltiir bireylerin ¢ok calismasini destekliyorsa,
bireylerin yiiksek diizeyde gidiilenebilecegini desteklemiyorsa bireylerin orta veya
diisiik diizeyde giidiilenebilecegini belirtmekte yarar vardir (Giilbay1, 2000: 14).

Yukaridaki agiklamalardan da anlagilacagi iizere is doyumu ve giidiilenme
birbirleriyle ¢ok yakindan iligkili kavramlardir.

Motivasyon, Kisilerin kendilerine nasil davranildigini algilama bigimlerine de
bagl olarak degisen bir yapiya sahiptir. Calisanlar, is ortami icinde kendilerini
siirekli olarak bagkalariyla karsilastirarak performanslari i¢in nasil ddiillendirilmeleri

gerektigine kendilerince karar verdiklerinde, ddiillendirmede arayacaklari sey, esitlik
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olur (Barutcugil, 2004: 389). Esitlige olan inang azaldiginda motivasyonlar1 diiser,
algilama bicimleri degisir ve is ortaminda ¢atismaci durumlar yaratma ve isi birakma

egilimi gosterirler.

2.4.2. 1s Tatmini ile Performans iliskisi

Ogrenme, motivasyon, yogunluk diizeyi, is doyumu gibi gesitli bilesenlerden
olusan performans, kisinin bir isi yerine getirmek i¢in yaptig1 seylerin tiimiinii ifade
etmektedir (Selguk, 2001: 126). Bir kisinin performansinin yiiksek ya da diisiik olusu,
o kisinin sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inan¢ ve degerlerine bagli olarak
degisir. Performans sonucu elde edilen 6diil, is doyumuna hizmet eder. Mutlu,
huzurlu, giivenli ¢calismak anlamina da gelen is doyumu ise, bir sonraki asamada
gosterilecek cabanin niteligini ve diizeyini belirler. Bu noktada, performans,
motivasyon ve ig doyumu iliskisinin ¢ok yonlii gerektirme siirecine dayali oldugunu,
yani bir tir tavuk — yumurta iligkisi oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Nitekim is doyumunu arttirarak performansi yiikseltme konusundaki ii¢ fakli
gorlis de bu yondedir.

Bunlar:

e Is doyumu performans: arttirir,

e Performans is doyumuna neden olur,

¢ Performans ve is doyumu verilen ddiillere baghdir seklinde siralanabilir.

Is doyumu, organizasyonlarda uygulanan insan iliskileri sisteminin temelini
olusturan bir 6ge olarak ele alindiginda, performansi kesin olarak etkileyecegini
sdylemek miimkiindiir. Insanlar mutlu olduklar1 siirece verimli calisacaklardir.
Yiiksek performans gosterenlerin de daha fazla doyum yasadiklar1 da bilinmektedir.
Bunun yani sira, yiiksek basari, ddiille karsiligini bulursa da is doyumu artar. O
halde, basarinin 6diillendirildigine inanan ¢alisanlar daha fazla caba gosterecekler ve
bunun sonucunda elde ettikleri ddiille de daha ¢ok doyuma ulasacaklardir.

Asagidaki Sekil-2.2°de, yukarida acgikladigimiz yiiksek performans — is

doyumu iligkisini daha net gérmeye yardimci olacaktir.
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Sekil-2.2: Is Doyum Performans iliskisi

Ustiin
, Performans \
Geri Bildirim . Oduller
(Igsel-Digsal)
Is Doyum
Performans Iliskisi

Daha Yuksek

Basarili Calisana
Tatmini ; Galis

Verilen Oduliin

. Adil Algilanmasi

Kaynak: Acar, 2007: 10.

Kisaca tekrar agiklamak gerekirse, yliksek performans is doyumunu arttirir ve
sonraki donemde, artan doyum performansa yansir. Bir baska deyisle, calisanlar,
aldiklar1 ddiillerin basar1 diizeyleriyle esdeger oldugunu ve bu konuda bir adaletin
s0z konusu oldugu diisiiniirlerse is doyumlar1 artacak ve bunun sonucu olarak da
sonraki donemde performans diizeyi de artis gosterecektir (Acar, 2007: 10).

Literatiirde ¢alisan tatmininin mi performansi arttirdigi, yoksa performansin mi
calisan tatmin diizeyini arttirdig1 konusunda siiriip giden bir tartigma vardr.

Performans ve tatmin konusunda iki zit gorlis bulunmaktadir. (Sekil-2.3)
Birinci goriise gore; calisan tatmini performansa yol agmaktadir. Isini seven ve daha
iyi calisan kisi dogal olarak daha iyi performans sergileyecektir. Ikinci goriiste ise;
performans, c¢alisan tatmininin artisini saglamaktadir. Birey yiiksek performans
sergilediginde, bu durum onun daha fazla tatmin olmasimi saglayacaktir (Keser,
2006: 143). Jocobs ve Solomon (1977)’ a gore, yonetim bireyin tatminini arttirmak
i¢cin ozellikle yiiksek performansin saglanmasina yonelik ¢aligmalar yapmali, uygun

ortam yaratmali ve basar1 ddiillendirmelidir. Yiiksek performansin sonrasinda elde



111

edilen icsel ve digsal ddiiller esit olarak algilandiginda ¢alisan tatmini gercgeklesir.
Sonugta yiiksek performans, verilen 6diil ve bu odiillerin ¢alisanlar tarafindan esitlik

ilkesi i¢inde algilanmasi arasinda olumlu bir iliski vardir (Keser, 2006: 144).

Sekil-2.3: Is Doyum ile Performans Iliskisi

Odul

Calisan Tatmini 9 Caba 9 Is Performansi
—> —>

Is Performansi Calisan Tatmini

Kaynak: Keser, 2006:144.

Tatmin edici performans modeli, organizasyonel etkinlikte, ¢alisanlarin
performanslar ile tatmin olma diizeyinin birlikte ne kadar énemli rol oynadigini
gostermektedir. Yatay eksen, performans’i, diger bir deyisle, gorevin cesitli
boyutlartyla yerine getirilmesinde, calisanlarin basari1 diizeyini ifade etmektedir.
Dikey eksen ise calisanlarin, tatmin diizeyini, yani hedeflerini, 6zlemlerini,
beklentilerini gergeklestirme derecelerini ve organizasyona karsi tasidigi duygularin
niteligini ifade etmektedir. Bu modelde performans ve tatmin olma diizeylerinin
bilesimine gore ¢alisanlar Sekil-2.4’de de goriilecegi gibi dort grupta toplanmaktadir.

Is tatmini yiiksek — performans: diisiik ¢alisanlar (A grubu), is ortaminda
kisisel beklentilerini gergeklestirdiklerini ve buna karsin organizasyona katkilarindan
daha fazlasi aldiklarimi diisiinmektedirler. Bu kisilerin iyi yonlendirilmedikleri ve
denetlenmedikleri sdylenebilir. Performansi yiiksek — is tatmini diisiik ¢alisanlar (C
grubu), cabalarinin karsilifini yeterince almadiklarini diisiinmektedirler. Bunlar
bunalim i¢inde ve ayrilma siirindadirlar. Beklentilerini kargilayamamanin verdigi
rahatsizlikla kendi degerlerini daha iyi takdir edecek ve d&dillendirecek
organizasyonlarin arayisi i¢indedirler. Performansi ve is tatmini diisiik olanlarin ise
(B grubu), huzursuz ve mutsuz yasamlar1 ve verimsiz is iligkileri kimseye bir yarar
saglamamaktadir. Bu kisilerle ilgili disiplin eyleminin yani isten ¢ikarilmalarinin en
kisa siirede gerceklestirilmesi gerekir. Diger taraftan performansi ve is tatmini

yiiksek calisanlar (D grubu), gerek kendileri gerek organizasyon agisindan en anlaml
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bilesimi ifade etmektedir. Bu insanlar kisisel hedefleriyle organizasyonel hedeflerin
uyumunu ger¢eklestirdiklerinden islerinde mutludurlar ve performanslariyla takdir
edilmektedirler. Ydoneticilerin, A grubundakileri daha fazla yonlendirerek ve
denetleyerek performanslarini artirma yoluyla ve C grubundakileri de daha fazla
motive ederek is tatminlerini artirma yoluyla D bdlgesine dogru tasimalari

gerekmektedir (Barutcugil, 2004: 301).

Sekil-2.4: is Tatmini ve Performans Modeli
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<
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Kaynak: Barutcugil, 2004: 392.

Isyerinde yonetim, performansmn is doyumuna yol acacag goriisiinii
benimsiyorsa, istenen performansi saglamak icin, performansi pekistirici odiiller
koymalidir. Eger is doyumunun performansa yol acacagi goriislinii benimsiyorsa,
performans bakimindan ¢alisanlar1 ddiillendirmelidir. Bu durumda, calisanlar goniil
borg¢larini gelecekte daha iyi ¢alisarak 6deyeceklerdir (Izgar, 2008: 150).

Bu alanda yapilan arastirmalar, performans ve is doyumu arasindaki iliskinin
sanildig1 kadar basit olmadigini, sonuglarimin hemen goriilemeyecegini, ¢alisan
performansinin; motivasyon, kisisel yetenekler, ¢alisma ortaminin uygunlugu ve 6dul

gibi degiskenlerle iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Izgar, 2008: 150).
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2.4.3. 1Is Tatmini Ile Moral Iliskisi

Is tatmini, bir tutum olarak insanlarin yaptiklari islere karsi1 duyduklar1 olumlu
ya da olumsuz duygu, diisiince, inang, davranis ve degerlendirmeleri kapsamaktadir.
Is tatmini, bu yoniiyle moral ile yakindan ilgili olmakla birlikte daha farkli bir
anlama gelmektedir. Moral, bir kurum ya da bir ¢alisma grubunun, belirlenmis
kararlastirilmis ortak bir amaca ulagsmak icin tutarli ve kararli sekilde hareket
edebilme istek ve becerisidir. Her iki kavramin ortak yani, calisanlarin islerine
duyduklart olumlu duygulardan kaynaklaniyor olmalaridir. Buna karsin is tatmini,
isin gegmis ve su andaki durumu ile ilgili olup gelecekle bir bagintist yoktur. Moral
ise daha ¢ok gelecek ile ilgili bir anlam tagimaktadir. Bir bagka farklilik da moralin
bir ¢alisma grubunun is ile ilgili degerlendirilmeleri olmasina karsin, is tatmininin
tek bir kisinin is ile ilgili duydugu olumlu durumlari anlatmaktadir. Ozetlemek
gerekirse moral daha ¢ok grup ile ilgili bir degerlendirme iken doyum tek bir birey
ile ilgilidir (Mahmutoglu, 2008: 47).

Moral, kurumun amaglari i¢in goniillii caligmaya yonlendiren ve bu ¢aligmanin
siirmesini saglayan bir tutum olarak da tanimlanabilmektedir. Bu yoniiyle doyumun
bir iiriinii olmasina karsin, moral ile doyum arasinda farklilik vardir (Mahmutoglu,
2008: 47).

Moral kavrami, islerin gidisati karsisinda verilen olumlu ya da olumsuz
yargilarin ortaya ¢ikardigi genel bir yasanti anlamina gelmektedir. Bu kapsamda
moral, yasamin belirli bir boliimiine ya da baglamlarma karst alinmig bir tutum
olarak ifade edilebilmektedir. Buradan hareketle, grubundan &viing duyan, ig yerine
bagli olan, isin kendisinden oldugu gibi, sundugu fiicret ve statii olanaklarindan
doyum saglayan is kiimesinin {iyelerinin ya da bu iiyelerden olusmus kiimelerin
moralinin yiiksek olacagi sdylenebilmektedir (Mahmutoglu, 2008: 48).

Moral, tipki saglik kavrami gibi isgorenin Orgiit iginde, tiim olumlu
duygularmin genel bir anlatimidir. Isten doyum isgdrenin goniil giiciine olumlu

etkide bulunan bir etken olabilir (Bagaran, 2004: 382).
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2.5. Motivasyon ve Is Tatmini Iliskisine Yonelik Teoriler (Isten

Doyumun Icerik Kuramlari)

Motivasyon ve is doyumu konular ile ilgili olarak bir¢ok kuram ve model
gelistirilmistir.

Is tatmini bir tutum olarak davranis iceren motivasyondan farkli olmasina
karsin, literatiirde ilk kez is tatmininin sistematik bir bicimde incelenmesi de
motivasyon kuramlari ile olmustur. Ancak insan davraniglarinin karmasikligi
nedeniyle, motivasyon kuramlarmin herhangi birisinin tek basina motivasyon is
doyumu konusunu bir biitiinliik icerisinde agiklayabildigini sdylemek zordur. Bu
nedenle, calismada motivasyon ve is doyumu konusunu tiim yonleriyle ele alabilmek
amaciyla tek bir kuram yerine bu kuramlarin bazilarindan faydalanarak agiklamanin
daha saglikli sonuglara gotiirecegi 6ngoriilmistiir (Toker, 2004: 94).

Icerik kuramlar1 insanlar1 is yasaminda neyin giidiiledigini belirlemeye calisir,
Icerik kuramlarina gore insanlarin sahip olduklar1 ihtiyaclar ve giidiiler
diirtiilemektedir. Kuramcilar da bu nedenle bu ihtiya¢ veya diirtiilerin 6ncelik
siralamalarinin nasil gergeklestigini incelerler; ayrica tatmin olmak ve iste basari
gosterebilmek i¢in isgorenlerin ulagsmaya c¢abaladiklar1 amag¢ veya giidiileyicilerin
tiplerini saptamaya calisirlar. Icerik kuramlar1 “statik” olarak nitelendirilirler; ¢iinkii
bu kuramlar belirli bir zaman icerisindeki (ge¢mis veya simdiki zaman) bir veya
birka¢ noktay1 kapsar (Yiiksel, 2000: 135).

Motivasyonda en 6nemli konu, isgdren davranislarini ve bunlarin nedenlerini
bilmektir. Motivasyon en kisa deyisle, “is konusunda bireyin davranislarini
tanimlar”. Her davramisin arkasinda bir istek, Oniinde ise amag¢ vardir. Amaglara
varmak i¢in, bireyin isteklerinin doyurulmasi gerekir. Hi¢ kusku yok ki, amaglar1 her
zaman bireyin kendisi yaratmaz. Bazen ¢evre kosullari belirli amaglar1 yaratir ya da
bireysel amaglarin olusmasini etkiler. Birey kendi diinyasina uygun ve kendine 6zgu
nitelikte ¢izdigi amacglarma ulastigr 6l¢lide mutludur, tersi durumda ise mutsuz,
huzursuz ve siirekli gerilim i¢indedir. Doyumsuzluktan kaynaklanan bosluk duygusu
cogu kez caligma verimine dogrudan dogruya yansir, isgoreni isteksiz kilar, bazen de
bunlarin 6tesinde, heyecanli ve duygusal kisilige sahipse bireyi saldirganliga

stiriikler. Cogu kez nedeni bilinmeyen c¢atisma ve stirtiismelerin 6zline ve kdkenine
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inildiginde bireysel doyumsuzlukla karsilagir. Motivasyon tekniklerinin devreye
sokulmasinda varilmak istenen en 6nemli amag, isgorenlerde daha gok ¢alisma istek
ve arzusu yaratabilecek faktorleri bularak, onlarin gereksinimlerini elverdigince
doyurmak ve her giin isbasi yapilirken istekle gelip, istekle g¢aligmalarini
saglamaktir.

Giidii, cesitli gereksinimlerin karsilanmasi i¢in bireyleri davraniglart ve eyleme
iten neden olarak tanimlarken, motivasyon bu eylemin kendisi yaratir. Kisaca
motivasyon, gidulerin etkisiyle eyleme gecme ve gergeklesme siirecidir. Bu slrecin

olusmasinda Sekil-2.5’te de goriilecegi gibi dOrt onemli asamadan sz edilebilir:

Sekil-2.5: Motivasyon Slreci

Gereksinme

\ 4

Uyarilma

Y

Davranig Doyum
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Kaynak: Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 40

Motivasyon, bireylerde belirli seylere karst duyulan gereksinmeyle baslar. Bir
bagka deyisle motivasyonun kaynagimi gereksinmeler olusturur. Bu gereksinme
ortaya c¢iktiginda bireyde onu karsilama istegi belirir. Boylelikle birey itici bir giigle
uyarilmaya baglanmistir. Belirli gereksinmeler karsilanmak iizere saptandiktan ve
birey i¢ ve dis etkilerle uyarildiktan sonra bu kez ¢esitli bicim ve yonde davraniglara
gecer. Bireyin amact kendisine gereksinmelere karsi duydugu istegin doyumunu
saglamaktir. Tatmin edilmis bir ihtiya¢ giidiileyici 6zelligini artik kaybetmistir.

Birey doyuma ya da amacma ulasmadigi siirece kendisinde bir boslugun
varligint duyar. Bu da bireyde biiylik bir istek ve dengesizlik yaratir. Ancak,
gereksinme karsilandiginda bu dengesizlik giderilir ve birey doyuma ulagmanin
mutlulugunu yasamaya baslar. Bununla birlikte bireyi siirekli mutlu kilan bir doyum
noktas1 da yoktur. Bir gereksinmenin bittigi yerde bir diger gereksinme baslar ve
motivasyon siireci her defasinda ayni yolu izler. Fakat her bireyin istedigi umut, istek
ve 6zlemleri kendine 6zgii cizgide siirekli degisir. O nedenle motivasyonun sonucu
asamasinda yer alan doyum noktasinda bireyi siirekli tutmak ¢ok zordur. Mutluluk
kavrami, birey ve doyum noktasi ya da ¢izgisinde bulundukga varligini korur. Ancak

belirli istek ve gereksinmeler karsisinda doyum noktasina ulasamayan bireylerin
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ruhsal gerginlige ve mutsuzluga siiriiklendigi toplumsal ¢evre i¢inde sik sik rastlanan
olaylardir. Gereksinmeler ile doyuma ulagsma arasinda goriilen denge bozukluklarinin
giderilmesi, sinirsel gereksinimleri azaltir, bireyi yasama ve c¢alisma mutluluguna
yoneltir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 41).

Isten doyumun igerik kuramlari, isgdreni doyuma gétiiren gereksinmeleri tek
tek gostermeye caligirlar. Bunlar isgérenin saptanan degerleri ya da gereksinmeleri
orgiitce karsilandiginda isgorenin doyuma ulasacagini savunurlar. (Locke, 1976).

Bu kapsamda, Maslow’un “ihtiyaglar Hiyerarsisi” teorisi, Herzberg’in “Cift
Faktor” teorisi, Mc. Clelland’in “Basarma Ihtiyac1 Teorisi” ve Alderfer’in “Erg
Teorisi” birer motivasyon kurami olmakla birlikte is tatminini de inceleyen baslica

caligmalardir (Toker, 2007: 94).

25.1. Abraham H. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow tarafindan gelistirilen “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram1” is doyumunu
hiyerarsik bir yap1 izleyen ihtiyaclarin karsilanmasiyla iliskilendirmektedir (Izgar,
2008: 136).

Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak
orgutlerde caligmayi kabullendiklerini ve bagka insanlardan gelen diisiince ve emirler
dogrultusunda hareket ederek, onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu arastirmalar
sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim
ihtiyaclara sahip bulunduklarin1 ve davraniglarinda da bu ihtiyaglarini tatmin etme
isteginin yer aldigini saptamistir (Eren, 2001: 30).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi; sirastyla fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik, sevgi
ve ait olma, sayginlik ve kendini gergekleme seklindedir. Bu ihtiyaclardan biri
tamamen tatmin edildiginde ikinci ihtiya¢ daha baskin hale gelir. Maslow bu bes
ihtiyac1 daha tstteki ve daha alttaki ihtiyaglar olarak ayirmistir. Fizyolojik ihtiyaclar
ve glivenlik ihtiyac1 asag1 siradaki ihtiyaclar olarak tanimlanirken; ait olma, saygi ve
kendini gerceklestirme yiiksek diizeydeki ihtiyaglar olarak smiflandirilir. Iki
siniflandirma arasindaki farklilik, yiiksek diizeydeki ihtiyaglarin igsel olarak, diisiik
diizeydeki ihtiyaglarin ise dissal olarak (maas, kidem vb.) tatmin edilmesidir.

Ihtiyaglar hiyerarsisinde kisi alttan {istte dogru hareket eder. Maslow un teorisi hi¢bir
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ihtiya¢ tamamen tatmin edilemez, tamamen tatmin edilmis bir ihtiya¢ ise kisiyi artik
gudilemez demektedir (Robbins, 1994: 44).

e  Sadece giderilmeyen ihtiyaglar davranisi etkileyebilir,

e  Kisinin ihtiyaglari, onem sirasina gore temel ihtiyaclardan (yemek yeme,
barinma gibi) karmasik (benlik, bagsarma gibi) olanlara dogru bir siralama gosterir.

e  Kisi en alt diizeydeki ihtiyaci giderilince, temelden karmagsik olana dogru
bir sonraki ihtiyac seviyesine ilerler.

e Kisi etkisinde kaldigi ihtiyact tamamiyla tatmin etmeden, ondan daha
yiiksek seviyedeki bagka ihtiyaclarini tatmin etmek arzusu duymayacaktir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore, insanlar bir alt basamaktaki
ihtiyaclarini tatmin etmeden bir {ist basamaga gecemezler.

Teoriye gore insan1 motive eden ve doyuma ulastirilmasi gereken faktorler ayni
olmakla birlikte, bir ihtiya¢ doyuma ulasinca motivasyon faktorii olmaktan ¢ikar.
Bagka bir ihtiyag, motivasyon faktorii olur. Doyum - motivasyon iliskisinde
motivasyon faktorii degiserek devam eder. Bu noktayr agiklamak icin {icreti ele
alalm. Ucret, kisinin fizyolojik (yeme, igme vb.) ve giivenlik (ev sahibi olma)
ihtiyaclarim1 karsiladigi i¢in onu g¢alismaya motive eden bir faktordiir. Bir kisi
calisarak bu doyuma ulastirdiginda onu ¢alismaya motive etmek i¢in daha fazla iicret
vermek bir ise yaramayacaktir. Bu durumda ¢alisma ortaminin sosyal yonden daha
doyurucu bir hale getirilmesi onu motive edilecektir (Telman ve Unsal, 2004: 25).
Bu teorinin motivasyon i¢in vurguladigi, insanlarin halihazirda sahip olduklarindan
cok, sahip olmak istedikleri tarafindan davranisa sevk edildikleri gergegidir. Iste,
yonetim agisindan Onemli olan, kisinin sahip olmak istediklerini (ihtiyaglarini)

anlamaktir (Onen ve Tiiziin, 2005: 37).

25.2. Frederick Herzberg'in “ Cift Etmen Teoris”

Herzberg, insanlarin etkin ve verimli bi¢imde caligmasini saglayacak is yeri
kosullarinin neler oldugunu arastirmistir. Herzberg 6zendirme araglarini iki kisma
ayrmigtir. Bunlar, hijyen faktorler ve motive edici faktorlerdir (Eren, 2001: 32;

Telman ve Unsal, 2004: 15).
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e Hijyen Faktorler; ticret, calisma kosullari, is glivenligi gibi faktorlerdir. Bu
faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak eger bu faktdrler yoksa kisi
motive olmayacaktir.

e Motive Edici Faktorler; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii,
basarma ve taninmadir. Bu faktorlerin varligt kisiye kisisel basar1 hissi verdigi igin
kisiyi motive eder.

Bu teorinin varsayimlarina gore, isyerinde personelin kotlimser olmasina yol
acan ve isten ayrilmasina sebep olan hijyen faktorler ile personeli mutlu kilan,
isyerine baglayict Ozendirici (tesvik edici) ya da tatmin saglayan etmenlerin
birbirinden ayrilmasi gereklidir. Eger genel isletme politikasi ve yonetimi yetersizse,
yoneticinin teknik bilgi ve becerisi yeterli degilse, iicret ve calisma kosullar1 iyi
degilse ve is giivenligi yeterince saglanamiyorsa personeli Orgiitte tutmak imkansiz
hale gelmektedir. Bu yilizden igletme hijyen faktorleri saglamalidir. Ancak hijyen
faktorlerin varlig1 tek basina yeterli degildir. Personelin basar1 duygusu, sayginlik
kazanmasi, isini sevmesi, terfi olanaklarinin saglanmasi ve mesleki agidan gelismesi
gibi motive edici faktorlerin de isletmede bulunmasi gerekmektedir (Eren, 2001; 32).

iki Etmenli Gudilenme Kuramina gére, doyum, doyumsuzlugun karsiti
degildir. s goren isinden doyum saglamadan; ama doyumsuz olmadan da ¢alisabilir.
Boylece pek ¢ok isgéren doyumla doyumsuzlugun arasinda (sifir noktasinda) isini
sirdliriir. Eger bir orgiit siirdiirme etmenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor ama
giidiileyici etmenlerin gerektirdikleri saglamiyorsa, isgéren isinden doyumsuzluk
cekmeden, baska bir deyisle isinden doyum saglamadan da isini siirdiirebilir
(Dubrin,1994).

Isgoreni tesvik edip tatmin saglayan igsel etmenler ise, bireyin kendi ihtiyag ve
degerler sistemini yansitan giidiileyici etmenlerdir. Bunlar; bir isi basar1 ile
tamamlamanin verdigi mutluluk, isyerinde basarilariyla taninma, bundan dolayi
takdir edilme ve ddiillendirilme, arzu, tutku, yetenek ve bilgilerinde uygun bir iste
caligsma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi edebilme
olanaklarina sahip olma, isinde kendisini gelistirip yeni seyler 6grenme ve yaptigi
aragtirmalarla ¢evresine olumlu katkilarda bulunabilmelidir (Yksel, 2000: 140).

Herzberg’e gore hijyen etmenlerinde asgari sartlar saglanmazsa isgorende

tatminsizlik dogar; ama hijyen etmenlerinde saglanan artislar isgdéreni giidiilemez.
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Hijyen etmenler saglandiktan sonra isgoreni tesvik etmek i¢in bunlar {izerinde 1srar
etmek yerine, basari, taninma, gelisme gibi daha yiiksek siradaki ihtiyaglarin
tatminine yonelmek gerekir. Hijyen etmenler saglandiktan sonra igsel etmenlerde
yapilan artiglar igsgoreni giidiileyebilmektedir (Yuksel, 2000: 140).

Is doyumunun giidiilenmenin gerceklesmesinden dogdugunu ve yeni doyum
kaynaklarmin diger guduleri Gretmektedir. Buna goére hijyen etmenlerinde doyuma
ulasan c¢alisanlarin kendini gergeklestirme gibi motive edici etmenleri devreye
sokmak gerekir. Unutulmamalidir ki hijyen etmenleri doyuma ulasan ¢aligsanlar is
doyumuna — memnuniyeti icinde olmakla birlikte motive olmayabilirler.

Glinbayt (2000) ise calisanlarin gilidillenmesinde en azindan bazi temel
kosullarin saglanmas1 gerektiginden bahsetmekte ve bunlar1 6denti, is ve niteligi,
saygl gorme, ¢alisanlar arasi iligkiler, ilerleme olanaklar1 ve ¢alisma kosullar1 olarak
siralamaktadir. Bunlarin Herzberg’in kuraminda yer alan kosullar oldugu dikkati
cekmektedir.

Gelismekte olan iilkelerde heniiz ihtiyaglar 4. ve 5. hiyerarsik basamaklara
erismedigi i¢in hijyenik olarak nitelenen 1., 2. ve 3. basamak ihtiyaglarin da ayn
zamanda giideleyici bir role sahip oldugunu ifade etmektedir. Bu nedenle Herzberg
modeli daha cok gelismis Ulkelerin sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapisina uygun
olarak nitelenmistir.

Herzberg, hijyen-motivasyon kuraminda insanlarin ise iliskin davranislarini
etkileyen faktorleri hijyen ve gudileme faktorleri seklinde ikiye ayirmaktadir. Hijyen
faktorler; kisiler aras1 (listle, astlarla ve calisma arkadaslariyla) iliskiler, denetim
politikalari, is ortamimin fiziksel kosullari, isletme politikas1 ve yonetimi, is
guvenligi, maas ve ¢esitli maddi kazanglardir. Bu kurama gore, hijyen faktorlerinin
yoklugu is doyumsuzlugu yaratabilir; fakat bu faktorlerin var olmasi da giidiilemeyi
ya da is doyumunu saglar anlamima gelmez. Hijyen faktorlerinin ise iliskin
davraniglarda ve performansta sadece kisa siireli bir degisiklik yarattigi ve hemen bir
onceki diizeye geri donildiigii saptanmistir (Herzberg vd. 1959).

Herzberg ve arkadaslari, ¢alisanlarin tesvik eden, isyerine daha ¢ok baglayip
doyum saglayan faktorleri (gudileme faktorleri) ise, bir isi basari ile tamamlamanin
verdigi mutluluk, isyerinde basarilariyla taninma, bundan dolay1 takdir edilme ve

odallendirilme, karar otonomisine sahip olma, isinde kendisini gelistirebilme,
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ilerleyebilme olanagi ve yaptigi arastirmalarla ¢evresine katkida bulunabilmesi ile
olacaktir.

Giidiileme faktorleri kisaca taninma, sorumluluk, basar1 ve gelisme, statl
olarak siralanabilir. Giidilleme faktorlerinin, hijyen faktorlerine gore, is
performansinin artmasinda daha uzun vadeli pozitif etkileri oldugu bulunmustur.
(Eren, 2001).

Herzberg’in kuramina gore hijyen faktorlerinde saglanacak artis ¢alisanlar
tesvik etmemektedir. Hijyen faktorleri sagladiktan sonra isgorenleri tesvik etmek igin
gudeleyici faktorleri harekete gecirmek gereklidir. Her iki faktor grubunun
giidiilemede ayr1 bir yeri vardir. Herzberg’e gore, bu iki grup faktoriin stlinliik
durumu yoktur. Herzberg giidiilemenin, iist diizey ihtiyaglarin doyurulmasini
saglayan islerle olup ve is zenginlestirme ile bu basarilabilir.

Bu kuramm her sosyo-kultirel ve ekonomik kosula uygun olmadigi
seklindedir. Gelismekte olan iilkelerde iist diizey ihtiyaglar bir yana bazi temel
ihtiyaclar bile heniiz tam olarak karsilanamadigi i¢in Herzberg yaklasiminin gelismis
ulkelerin sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapilarina uygun oldugu belirtilmis ve

gudilemeyi bir biitlin olarak ele alip agiklama yoniinden eksik bulunmustur.

25.3. Mc. Clelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Bu teoriye gore, eger personelin sahip oldugu ihtiyaglar belirlenebilirse, is
tatminini saglamak i¢in buna uygun olarak hareket edilebilir (Kogel, 2003: 643).
McClelland isyerinde ii¢ ana ihtiya¢ ve giidii oldugunu ileri siirmiistiir (Robbins,
1994: 48):

¢ Basarma ihtiyact; {istiin olma diirtiisii, bagarmak i¢in ¢abalamak.

e {liski kurma ihtiyaci; gruba girme, sosyal iliskiler kurmak.

¢ Gii¢ kazanma ihtiyaci; baskalarini etki altina almak ve giiciinii korumaktir.

254. Aldefer’'in Erg Teoris

ERG teorisi, orgiitiin i¢cindeki personelin ihtiyac¢larinin karsilamasi ile ilgilidir.
Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ti¢ kategoride toplar: Var olma (E),
beraber olma (R) ve gelisme (G). Bu teori birden ¢ok ihtiyacin kisiyi aym1 anda

motive edebilecegini ileri slirmiistiir. Var olma ihtiyaci, fiziksel ihtiyaglari
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icermektedir. Beraber olma, yoneticiler ve is arkadaglari ile olan iligkileri igerir.
Gelisme ise kisinin, kendisi ve g¢evresi i¢in yaratict ve lUretken olmasimi ifade
etmektedir (Paksoy, 2002: 93).

ERG teorisinde hayal kirikligina ugrama ve geri ¢ekilme ilkesi vardir. Yani bir
ist kademedeki bir ihtiyacin tatminsizliginde goriilen basarisizlik, tatmin edilmis
bulunan alt kademedeki ihtiyac1 da tetikleyerek bireyi alt diizey ihtiyaglarin
tatminsizligine de gétiiriir (Eren, 2003: 565).

2.6. Performans ve Is Tatmini Iliskisine Yonelik Teoriler (isten

Doyumun Siire¢c Kuramlari)

Is doyumunu bir siire¢ olarak ele alan siire¢ kuramlari, c¢alisan insanin
gereksinimlerini siralamak yerine, iiretime neden — sonug iliskisi baglaminda
yonelecegi, daha basarili calismada hangi etmenlerin etkili olacag iistiinde durarak,
calisan insanin giidii yapisinin isleyisini ortaya koymaya caligmis. Siire¢ kuramlari,
bazi amaglar lizerinde durmus, insanlarin neyi neden istedikleri, davraniglarin belli
amaclara yonelirken ne gibi psikolojik islemler icinde oldugu gibi sorulara
yonelmistir (Demirci, 2003: 16).

“Siire¢ Teorileri”’nin ¢ikis noktasi ¢alisanlarin hangi amaclarla ve nasil motive
edildikleridir. Bir baska deyisle: “Kisinin ortaya koydugu bir davranisi1 tekrarlamasi
ya da tekrarlamamasi nasil saglanir?” sorusuna yanit aranir. “Stire¢ Teorileri”ne gore
ihtiyaglardan baska, kisinin motivasyonlarina etki eden bircok faktor vardir (Onen ve
Tuzln, 2005: 50).

Siire¢ kuramlari, isgérenin isten doyumunun nasil oldugunu gostermeye
caligirlar. Bu kuramlar, isten doyumun, gereksinmeler, degerler, umutlar, algilar gibi
degiskenlerini siniflandirir, tirlendirirler (Locke, 1976).

Performans ve is tatmini iliskisine yonelik teoriler; Victor Vroom’un Beklenti
Teorisi, Lawler ve Porter’in Sonugsal Sartlandirma Teorisi, J.Stacy Adams’in Esitlik

Teorisi, Locke’un Amag Teorisi ve iliskili Kiime Teorisi olarak incelenecektir.

2.6.1. Victor Vroom'un Beklenti Teorisi

Beklenti kuramina gore, bir itici giic motive olarak bireyin gereksinmelerinin,

is davranisini baglatmaya yetmeyecegi, kisinin gereksinimini giderici davranigta
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bulunmasi i¢in, davraniginin gereksinimi giderecegi ve gelecege yonelik “amacinin”
gerceklesecegi yoniinde bir “beklentisinin” de olmasi gerektigi ileri siirtilmektedir.
Ornegin, isinde yiikselmek isteyen bir kisi, eger ¢alisirsa yiikselebilecegine iliskin
bazi ipuglar1 ve beklentisi varsa, ¢ok caligsarak performansini arttiracak ve isinden de
doyum saglayacaktir (Ozgiiven, 2003: 132).

Vroom’a gore bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler bireylerin
kendi kisisel ozellikleri ve c¢evresel kosullarin etkisi ile birlikte belirlenir ve
yonlendirilir. Her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir.
Aym sekilde her birey farkli ddiiller arzular. Insanlar arzuladiklari ddiillere yénelik
davraniglarda bulunurlar. Teorinin temelinde; gosterilen ¢abanin 6diil kazandiracagi
beklentisi, personelin kendisine verilecek odiilii istemesi ve ihtiyacinin siddeti ve

beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanci bulunmaktadir (Eren, 2001: 528).

2.6.2. Lawler ve Porter’in Sonug¢sal Sartlandirma Teorisi

Porter ve Lawyer, Wroom’un modelini daha da gelistirerek performans ile is
doyumu arasindaki iliskiyi vurgulamistir (Porter ve Lawyer, 1968). Eger kisi sarf
edecegi caba ile performansinin yiikselecegine ve bu durumun kendisini, is doyumu
saglayabilecegi bir sonuca gotiirecegine inaniyorsa, ¢aba gdstermek icin
gudulenecektir. Ancak Porter’e gore ¢aba, performansi dogrudan etkilemez. Yetenek,
kisilik-karakter, rol algisi; edim (performans) ile ¢aba arasindaki ara degiskendir.
Kisi istedigi kadar gayret etsin, eger yetenegi, nitelikleri rol algis1 uygun degilse
performanst yikselmez. Bu husus “davranis dizeltme” siirecinde kullanilmasi
gereken bazi taktiklere dikkati ¢ekmektedir. Eger istenilen davranig kisinin
yeteneklerinin, kisilik-karakterinin veya niteliklerinin disindaysa, bu kisiyi
degistirmeye c¢alismaktansa, ya onu yetenegine, Karakterine-kisiligine uygun ise
koymak veya mumkin ise bu konuda yetenek kazandirmak gerekir. S6z gelimi
nitelikleri bakimindan ekip ¢aligmasi yapamayan basar1 giidiisii yiiksek bir kisinin
davranigini diizeltmek yerine onu bireysel ¢alisma iginde tutmak orgiitsel amag igin

daha yararli olabilir (Tevriz,1996; 39).
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Sekil-2.6: is Doyum Siireci
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Kaynak: Miflin, 1987.

Son arastirmalar, is doyumu ile performans arasinda ayni yonde, ancak kiiciik
bir iligki oldugunu gostermektedir. Giderek bu degiskenler birbirine neden olmaktan
cok, baska nedenlerinin sonuglari olarak goriilmektedir. Ciinkii aralarinda dogrudan
basit bir iliski yoktur. Is doyumu ¢ok boyutlu bir kavramdir. Cesitli boyutlar1, farkli
orgut ve isgorenlerde, iiretim ya da performansta farkli bi¢imde iligski bulunmaktadir.
Bununla birlikte i doyumunun bagimsiz bir degisken degil de daha ¢ok bir ¢ikt1 ya
da bagimli bir degisken olarak goriilmesi giderek destek goérmektedir. Porter ve
Lawler’e gore is doyumuna, iyi ya da kotii performansin bir nedeni olmak yerine,
daha c¢ok edim (performans) davramisindan dogan sonug¢ olarak bakilmalidir.
Lawler’e gore gergekte doyurulmus ihtiyaglar gudileyici olarak guclerini

kaybedeceklerinden, yiiksek doyum daha diisiik giidiilenmeye ve performansa yol
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acar. Ancak iyi performans taninmaz ve ddiillendirilmezse performans ile doyum
arasinda sifir ya da ters yonde bir iliski beklenmelidir (Blum ve Naylor, 1968: 376;
McCormick ve Tiffin, 1974: 329).

2.6.3. J.Stacy Adams’in Esitlik Teorisi

Bu kurama gore, insanlar fikirlerin dogru olup olmadigini ve yeteneklerinin
derecesini bilmek istediklerinden kendilerini, kendilerinin statiisiine yakin insanlarla
karsilagtirmaktadirlar. Eger yetenekleri arasinda bir fark varsa, biligsel ¢eliski ortaya
cikmakta ve bu farki ortadan kaldirmaya c¢alismaktadir (Izgar, 2008: 137).

Bu teoriye gore kisiler kendi sarf ettikleri ¢cabay1 ve elde ettikleri sonuglar
baskalarinin ki ile karsilastirir ve kendilerine uygun gordiikleri odiillerin benzer
basar1y1 gosteren kimselere ne oranda esit oldugunu saptamaya calisir. Eger bir 6diil
adaletsizligi ve esitsizlik varsa tatminsizlik sonucunda kisi isletmeye sagladig
faydalar1 azaltacaktir (Eren, 2001: 536). Esitligin algilanmas1 iki farkli kosulda
bozulabilir: Ik kosulda, personel kendi konumuna benzer konumdaki kisi ya da
kisilerden daha az &diillendirildigini diisiinebilir. Ikincisinde ise kendisini
karsilastirdig1 kisilere gore daha fazla 6dillendirildigini diisiinebilir. Teoriye gore,
her iki durumda da esitlik algis1 bozulacagindan personel daha az tatmin olmusg
hissedecektir (Telman ve Unsal, 2004: 16).

Bu teoriye gore (Denklik — Esitlik Kurami) ¢alisanin gorevindeki c¢abasi ve
edimi eksik ya da fazla ddiillendirildiginde isgéreni doyumsuz olur. Bu kuram girdi
¢ikti dengesi lizerine kuruludur. Calisanin esitlik — hakkaniyet — denklik duygusu,
orgiite verdigi emege karsilik Orgiitten aldiklarini esit saydiginda gelisir. Calisan
kendine denk saydigi isgorenlerin Orgiitten aldiklariyla kendinin aldiklarini
karsilastirir. Bu karsilastirmada bir adaletsizlik gormediginde denklik duygusuna;
gordiigiinde ise denksizlik duygusuna ulasir. Is gdren cabasina ve edimine denk bir

O0deme aldiginda o zaman isten doyum saglar.

2.6.4. Lockeun Amac Teorisi

Amag teorisi, 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Teoriye
gore; davranigin temel nedeni bireylerin bilingli amag ve niyetleridir. Bu teoriye gore

her birey, kendine ait bir takim amaglar belirler ve bu amaclar, onun motivasyon
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derecesini etkiler. Belirlenen amaglar, kisiye, yapilmasi gerekenler ve bu dogrultuda
ne kadar c¢aba gosterilmesi hakkinda bilgi verir (Tinaz, 2006: 13). Teori,
davraniglarin nedenlerini, kisilerin bilingli amaglar1 olarak gérmektedir. Yani kisi
kendine birtakim amaclar saptamakta ve davranislarini bu amaglarin1 elde etmeye
yonelik olarak gergeklestirmektedir. Locke, buradan hareketle is basarisini etkileyen
motivasyon kaynagini  amaglarin  Ozellikleriyle iliskilendirmistir.  Yuksek
motivasyonu saglamak igin amaglarin ozellikleri sunlar olmalidir. Amaclar onu
gergeklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli ve benimsenmelidir. Amaglar iddiali
olmalidir. Amaglar agik ve net olmali, genel ifade eden amaglardan kaginilmalidir
(Keser, 2006: 44). Sinir1 belirli olmayan, ucu agik ve “elinden gelenin en iyisini yap”
tiiri hedeflerin motive edici 6zelligi yoktur.

Locke’e gore personelin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak, onlarin kisisel
amaglart biiyiikk bir 6nem tagimaktadir. Bu nedenle, isletmenin Orgiitsel amaglarini
gerceklestirmeye yonelik davraniglar ve tepkiler personelin bu amaglar1 kendi
amagclarina uygun algilama ve yargilama siireclerine bagli olmaktadir (Eren, 2001:
520). Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile kisilerin gosterecekleri

performans ve motivasyon arasinda iliski vardir.

2.6.5. Tliskili Kiime (Sosyal Etki) Teorisi

“Sosyal Etki Teorisi” ¢alisanlarin i3 doyumunun grup normlar1 ve Orgiitsel
iklim degiskenleri gibi faktorlerden etkilendigi goriisii lizerinde durur. Thomas ve
Griffin (1983), cogunlugu laboratuvar deneyi olan on c¢alismay1 gozden gecirdikten
sonra sosyal faktorlerin is doyumunu etkiledigi teorisini desteklemistir. Bazi yazarlar
(Salancik & Pfeffer, 1977) is doyumu teorilerini tartismaya agmis ve insanlarin
islerinden ne derece doyum aldiklarinin sadece kendileriyle ilgili bilgileri g6z Ontine
alarak degil, benzer islerde calisanlar1 gozleyerek ve onlarin doyumlari hakkinda
cikarimlar yaparak da belirleyebildigini &ne siirmiislerdir. Ornegin, bir fabrikada
calisan is¢i grubu icinde isinden doyumsuz olanlar varsa bu durum diger ¢alismalari
da etkileyecek ve sonugta diger calisanlar da islerinden doyumsuz olduklarina kanaat
getireceklerdir. Ayn1 durumun tersi de sz konusu olabilir (Telman ve Unsan, 2004:
17).
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Icinde yasadigimiz sosyal ortamlar, genelde normlara baglanmis ortamlardir;
yani neyin, ne zaman ve nasil yapilacagi hakkinda bir takim kurallarin hiikiim
stirdiigii ve sosyal onayin kosullarinin belirlendigi ortamlardir. Hepimiz bu kurallarin
ongordiigl tutum ve davranislan sergiledigimiz Sl¢lide kabul goriiriiz. Neyin norm
oldugu gruplara gore degisir; 6rnegin bir lise sinifinda iyi notlar almak (caliskan
olmak), bir liniversitenin Ogretim {iyeleri grubunda arastirma ve yaym yapmak, is
adamlar1 grubunda miitesebbis olmak, sanatkarlar grubunda yaratici olmak norm
olabilir. Bu gruplarda, digerlerinin olumlu geri bildirimleri, normalde, s6z konusu
norma uygun olmaya baghdir. Eger birey “bu marka imgeleri’nden yararlanmak
istiyorsa, durumun ve grubun ona dayatti§1 normlara uymak zorundadir. Boylesi bir
durumda benlik-imgesinin zedelenmemesi kolay degildir; ¢linkii hosa gitme, onay
alma arzusu ile tekilligini koruma, farklilasma arzusu arasinda bir ¢atigsma vardir.
Ancak benligin daha {ist bir uyumu sayesine iki arzu es zamanl olarak doyurulabilir;
s0z gelisi bir yabanci dili bilenler arasinda, o dili en iyi bilmek veya en ¢ok sayida dil
bilmek; ¢aliskanlar arasinda en ¢aliskan, yaratici insanlar arasinda en yaraticit olmak
bu catigmanin ¢6ziim yollarindan biridir. Giinlik yasamda, ¢esitli kurumlarda
gozlenen “gayretkeslikler”, “isglizarliklar” ve “kraldan ¢ok kralci olmalar” ayni
cergevede degerlendirmelidir. Ordu, sirketler ve dinsel cemaatlar, P.I.P (Primus Inter
Pares-benzerleri arsinda en i1yi olmak) etkisinin gézlenmesine uygun ortamlardir; bu
tiir ortamlarda PIP etkisi, normdan sapmaksizin ve diglanma riskine girmeksizin
farklilasmay1 saglar (Bilgin, 1996: 64). Monteil’e (1989) gore, insanlarda bir
farklilasma egilimi vardir, ancak bu egilim sinirsiz degildir. Ciinkii sosyal diizen,
insanlarin sonsuza dek farklilasmalarini, kendi biitiinliigli agisindan tehlikeli goriir ve
genelde benzerlik yoniinden baski uygular (Bilgin, 1996: 63). Her seyden once, bu
ikili geregin nedenine isaret edelim. Bireyler tekillestiklerinde sosyal olarak goriiniir
bir hale gelir ve dikkat cekerler. Ama farklilagmanin derecesi 6nemlidir; belirli bir
esikten itibaren farklilik, bir sapma olarak algilanir ve bu durumda grup
normlarindan isteyerek sapan bireye karsi dislayici bir tavra girilir (Bilgin, 1996:63).

Pek ¢ok kisi grup halindeyken ¢ogunluk etkisine uyum gosterip tek basina
kaldiginda tekrar eski pozisyonuna donebilir; burada sanki grup halindeyken kolektif
kimlige baglanis ve daha sonra tekilligine doniis s6z konusudur (Bilgin, 1996: 74).
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Gergekte, birey hicbir zaman yalniz olmadigr gibi, bir grup da yalniz degildir.
Diger gruplar tarafindan cercevelenmis bir durumda bulunur. Grup dinamikleri,
daima diger gruplarin da yer aldig1 bir ortamda isler; bir grup daima digerine gore,
digerlerine ragmen, digerleri vasitasiyla veya sayesinde digerleriyle birlikte, yani
digerleriyle birlikte varolus kosullar1 icersinde kendini algilar, tanimlar, konumlar,
degerlendirir, karar verir, karsilastirir ve hareket eder. Oyleyse bireyin hangi grup
icinde ve hangi gruplarla iligki i¢inde oldugu 6nemlidir (Bilgin, 1996: 86).

Turner (1981) tarafindan “kisilerarasi davranis” ve “gruplar arasi davranis”
seklindeki ayrimi yeniden ele almis ve buna gore kendini ve digerlerini ayirt etmeyi
ifade eden kisiler aras1 davranis, kisisel kimlik siireciyle; gruplarin ayirt edilmesini
ifade eden gruplar arasi davranis ise sosyal kimlik siireciyle iliskilendirilmistir
(Bilgin, 1996: 82). Iyi bir ¢alisma grubu olusmus ise, birey ¢alisma yasamindan daha
fazla zevk alacaktir. Isini sevmese bile is arkadaslar1 nedeni ile isine gitmek
isteyecektir. Eger calisanlar boyle bir is grubundan yoksun iseler, bu durumda,
tatmin diizeyleri diisiik olacaktir. Ayni durum ilkdgretim asamasindaki ¢cocuklar igin
de bu c¢agdaki cocuklar okula ¢ogunlukla arkadaslar1 ile birlikte vakit gecirmek
arzusu ile gittiklerini itiraf etmektedirler. Diger bir ifade ile c¢ocuklart okula
baglayan, okul arkadaslari ile vakit ge¢irme arzusudur. Benzer durum calisanlar i¢in
de gecerlidir, igyerindeki arkadaslar1 ile vakit gegirmeyi heyecanli bulan kisi, ise
istekli olarak gidecek ve isinde tatmin olacaktir. Aksi durumda yani c¢alisma
arkadaglari ile sorun yagamasi durumunda; igine isteksiz gidecek ve buna bagl olarak
tatminsizlik olusacaktir (Keser, 2006: 91).

Korman’a ( 1977) gore, isgorenin isten doyumu, iiyesi oldugu kiimenin etkisine
gore azalip cogalir. Isgdren, orgiitten elde ettigini degerlendirirken, kiime {iyelerinin
goriislerinin etkisi altinda kalir. Isgdren, orgiitiin gereksinimlerini karsilama diizeyini
begenmese bile, oteki iiyelerin bu diizeyi begenmesi karsisinda, is doyum diizeyine
raz1 olur. Bunun tersi de olabilir. Isgoren, isten doyum saglasa bile kiime iiyelerinin
etkisi ile isten doyumsuz olabilir. Iliskili kiime kavramna &rgiitiin bulundugu
cevrenin kirsallik, kentlik gibi niteligi; isgdrenin sendika iiyesi olup olmadigy;
isgorenin liyesi oldugu sendikanin kiigiikliigii biiyiikligii; tiyesi oldugu kiimenin
tiyelerinin ¢ogunlugunun erkek ya da kadin olmasi gibi degiskenler de girer

(Basaran, 2004: 385).
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2.7. Calisanlarin isteki Tatminsizliklerini ifade Bicimleri

Is tatmininin incelenmesinde ©6nemli safhalardan biri de calisanlarin
tatminsizliklerini ifade sekilleridir. Sekil-2.7°teki iki boyutlu bir sistem icinde
calisanlarin tatminsizliklerini ifade bi¢imleri goriilmektedir. Bu boyutlardan biri

yapict/yikicy, digeri ise aktif/pasif boyutludur (Ozkalp ve Kirel, 2001:136).

2.7.1. Ayrilma

Calisanin isinden ayrilmasini ya da o iste bir baska pozisyona / departmana /
bolgeye gecmesini ifade eder (aktiflik ve yikicilik) (Solmus, 2004: 205).

2.7.2. Sesni Yikseltme

Mevcut sartlar diizeltmeye yonelik aktif ve yapici bir davranis bigimidir. isteki
mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlar1 tartisma ve bazi
sendikal faaliyetler i¢ine girme bu grup davranislara drnek olusturur (Ozkalp ve
Kirel, 2001:136). Sorunlara ¢6ziim Onerileri getirme ya da sorunlari
yOnetici/yonetimle tartisma gibi ydntemlerle kosullarin gelistirilmesine yonelik

cabalarda bulunmay1 ifade eder (aktiflik ve yapicilik) (Solmus, 2004: 205).

2.7.3. Baghhk (Sadakat)

Orgiitiin ya da yonetimin sorun ya da sorunlarla ilgili olarak gerekli ve dogru
olan1 mutlaka yapacagina inanarak, pasif fakat iyimser bir bi¢imde kosullarin

duzelmesini beklemeyi ifade eder (pasiflik ve yapicilik) (Solmus, 2004: 205).

2.7.4. Kayitsizhk (Umursamama)

Pasif olarak sartlarin daha da kétiilesmesine izin verme seklinde davranislardir
(Ozkalp ve Kirel, 2001:136). Kronik bir bicimde isten kagma, ise gec gelme,
performansin diismesi ve hata oraninin artmasi gibi davranislarla belirgindir ve pasif
bir bicimde davranarak kosullarin daha da kotiiye gitmesine gz yummayi ifade

etmektedir (pasiflik ve yikicilik) (Solmus, 2004: 205).



129

Sekil-2.7: Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

Aktif
Ayrilma Sesini
(Kagis) Yikseltme
Yikict Yapici
Kayitsizlik Baglhilik
Pasif

Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 2001: 136.

Rusbult vd., (1988) yaptiklar1 arastirma sonucunda, ¢alisanlarin iy doyumunun
ve orglite yatirnmlarinin yiiksek olmasi durumunda dile getirme (sesini yiikseltme) ve
sadakat (baglilik) tepkilerini dogurdugu; ayrilma (kacis) ve Onemsememe
tepkilerinin olugsmasini bloke ettigini gérmiislerdir (Solmus, 2004:206).

Baska bir arastirmada ise ¢alisanlarin doyumsuzluk durumunda gdésterdikleri
onemsememe (kayitsizlik) davraniglarinin da sadakat (baglilik) davranisinda
bulunmaya yonelten nedenlerle benzer oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin, is doyum
diizeyinin diigiik olmasina, kosullarinin diizelecegine dair bir inancin olmamasina ve
orgiitsel bagliliklarinda diisiik olmasina ragmen orgiite sadakat ya da Gnemsememe
davraniglarin1 gosteriyor olmalarina yonelik bu bulgular, ¢alisanlarin 6rgiite duydugu
sadakatin ya da onemsememe davranislarinin bir tercihten ziyade bir zorunluluk
oldugunu ya da Orgiitte olmanin c¢alisan agisindan bagka odiilleri sagladiginm

gostermektedir (Solmus, 2004:208).

2.8. Is Tatmininin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclari

Is tatmininin sonuglar1, personelin fiziksel ve ruhsal saghgmni, drgiitiin calisma
ortamin1 ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve
sosyal israf anlayisini etkilemesi acisindan goz ardi edilemeyecek kadar onemlidir

(Erdogan, 1999; 378).
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KISISEL IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
Genetik Egilim —Y — Y v
ORGUTSEL ORGUT GENEL
Aile Faktori DUZENLEMEL KULTURU ORGUTSEL
ER FAKTORLER
Egitsel Faktor ) Kisiler arast )
[s Analizi iliskiler Ucret
Sosyo — Kiiltiirel Eﬂgl ?klslk " Is giivencesi
5 i ararlara katilim AN
Faktor Is Tanim Yetki devri %s Z;gll;g{
; . Personele verilen s disiphnt -
Deger Yargilar Is Gerekleri deger Hizmet i¢i egitim
. ) Yénetim tarzi Sosyal olanaklar
Is Hayati1 Tecriibesi Is Degerlemesi Terfi ve Fiziki kosullar
6dillendirme
A 4 v — A 4
IS TATMINI IS TATMINSIZLiGi
v v
Ise ve orgiite baglilik Ise ve orgiite kars1 ilgi duymama

Diger kabul edilebilir nedenlerle
kamufle edilen sik devamsizlik

Is sikayetlerinde artis

Yiiksek personel devir hizi

Diisiik isgiicii verimliligi ve etkinlik
Mutsuz ve sagliksiz kisi
Giidiilenme eksikligi

Zorunlu sartlarda olusan devamsizlik
Diisiik personel devir hizi

Diger destekleyici faktorle desteklenen
isgiicti verimliliginde istikrarli artig
Mutlu ve saglikli kisi

Yetenek ve yaraticiligini ortaya koyma
Orgiit amaglaria daha kolay giidiilenme

Kaynak: Akinci, 2002: 6.

Sekil-2.8’de is tatmininin bireysel ve orgiitsel sonuglar agisindan olumlu ve
olumsuz etkileri goriilmektedir. Orgiit yoneticileri, orgutiin istenilen hedeflere
ulagsmasinda 6nemli bir etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri
ortaya ¢ikarmak i¢in is tatmini konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri ve
orgiitleri acisindan 6nemini dikkate almalidirlar (Akinci, 2002: 5).

Modern yonetim anlayisina gore, orgiitlerin basarisi ve gosterdigi performans
sadece karliligi, pazar payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere
gore degil, insan boyutu ile de dlgiilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden

once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir (Erdogan, 1999; 378). Bir
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orgiitte islerin bozuldugunu gdsteren en iyi kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is
tatminsizligi gizli bicimlerde isin yavaslamasina, is basarisinin, i verimliliginin
diismesine, ise bagliligin azalmasina, istege bagli personel devir oraninin, is

kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (Davis, 1988: 95).

Sekil-2.9: Is Tatminine Gétiiren Basarim Modeli

Orgiitlerde
Esitlik
Algilamasi
Oduiller
is Basarisi |—— | lgsel —> Tatmin
Digsal

T

Lawler ve Porter verimliligin is tatminine yol ac¢ti@ini ileri siiren bir model

Kaynak: Bingdl, 1997: 276.

gelistirmislerdir. Sekil-2.9’da goriildiigii gibi is basarisinin 6diil ve tatmin sagladigi,
bunlarin da algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle, daha cok ¢abaya yol actigi
varsayillmaktadir (Bing6l, 1997: 276).

Yapilan bilimsel calismalar sonucunda, daha onceki “Is tatmini basarimi
artirir” goriisiiniin aksine, bugiin: “Is tatmini basarima zemin hazirlar ” goriisii daha
fazla desteklenmektedir. Is tatmini ile basarim arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi
icin personelin kisilik 6zelliklerinin yan sira, 6diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi
bircok destekleyici degiskenin de olmasi gerekmektedir. Is tatmini yiiksek
personelin, is tatmini diisiik olan personellere oranla daha fazla basarim saglama
giidiisti oldugu yadsinamaz. Gosterilen performansa gore 6diil veriliyorsa ve esitlik
kuraminda agiklandig1r gibi adil algilamiyorsa, is tatmini gerceklesir ve Orgiitsel
basarimin olusmasi s6z konusudur. Burada orgiit yoneticilerinin stratejilerinin kabul
edilebilir olmas1 dngoriilmektedir. Is tatmini ve is basarim1 arasindaki iliski asagidaki
gibi 6zetlenebilir (Akinci, 2002: 8).

e s tatmini, is basarimindan yiiksek ise, huzurlu fakat basarisiz drgiit ortami

s0z konusudur. Boyle bir orgitte personeller c¢alismak istemeyecek kadar
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mutludurlar. Diisiik tiretime yiiksek iicret artislar1 cesitli nedenlerden dolayr 6diil
olarak verilebilmektedir. Bu tiir orgiitlere 6zellestirmeden onceki KIT’ler 6rnek
olarak gosterilebilir

els tatmini, is basarisindan diisiik ise, is basarimi yiiksek, fakat Orgiit
huzursuzdur. Uzun donemde is bagariminin ortadan kalkmasi ve Orgiitii rahatsiz
edecek c¢esitli huzursuzluklarin ortaya ¢ikmasi s6z konusudur.

eI tatmini ile is basarimi esit ise, yiiksek is tatmini ve yiiksek is basarimi séz

konusudur.

29.  Is Tatminsizliginin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar

Personel tatminsizlik sonucunda, devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi birakma,
disiplin kurallarina uymama, itaatsizlik, kanun dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme
gibi olumsuz davranislar gostermekte, bu durum Orgiit ve personel arasindaki
iliskileri bozarak, orgiitii mali zararlara sokmaktadir (Sertge, 2003). Is tatminsizligi,
daha gizli bigimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger
orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini
zayiflatir, i¢ ve dig tehditlere kars1 orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir hatta
yok eder. Personel, isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmadig
algisina sahip oldugu takdirde, is tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir. Is tatminsizligi,
personelin isgilicti verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise bagliliginin azalmasina
ve istege bagli personel devir hizinin artmasina neden olmaktadir (Bingél, 1990: 96;
Akinci, 2002: 3).

Personelin is tatminsizligine karsi bazi1 farkli tepkiler gelistirdigini ifade
etmektedir. Birey is tatminsizligine karsi ya negatif bir davranig olan Orgiitten
ayrilma ya da pozitif bir davranis olan sorunlar dile getirme ve ¢dziim bulma gibi
aktif davranislarda bulunacaktir. Is tatminsizligi karsisinda bireylerin gelistirecekleri
bazi tepkilerde sadakat ve sorunu gérmezden gelme gibi pasif davranislar olabilir. Bu
tepki smiflarindan sadakat, bireyin iyimser bir sekilde, fakat pasif olarak sartlarin
iyilesmesini beklemesidir. Sorunu gérmezden gelme ise, pasif bir sekilde sartlarin
giderek daha kotiiye gidisini izlemektir. Sorunu gérmezden gelme, yatirim
cabalarinin azalmasi, hata oranlarinin artmas1 ve devamsizligin artmasini

onemsemeden izlemektir (Cekmecelioglu, 2005). Birey agisindan bakildiginda, is
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tatmini diisiik olan personel, baska isler aramaya yonelebilir ya da isinde tatmini
artiracak baska yollar aramaya baslayabilir. Is tatminsizliginin sonuglar1 &rgiitte
huzursuzluk, moral diisiikliigii, devamsizlik, disiplin sorunlar1 ve personel devir
hizinda artis olarak ortaya cikabilir. Bunun aksine is tatmini Orglitiin iyl
yonetildiginin bir sonucu olarak da gériilebilir. Is tatmini genelde etkin bir yonetimin
sonucu olarak goriilmektedir (Oriicii vd., 2006: 50).

Is tatminsizliginin drgiitsel yap1 ve drgiitiin is akislara olumsuz etkisi vardir.
Ayrica is tatminsizligi:

e Personel arasinda huzursuzluk,

e Mal ve hizmet kalitesinde diisiis,

e Personel devamsizliginda artis,

e s kazalarinda artis,

e isletme politika ve siireglerine kars1 uygunsuzlukta artisa sebep olmaktadir
(Aksu ve Aktas, 2005: 481).

Yukarida verilen bilgiler 1s18inda is tatminsizliginin sonuglar1 bireysel ve

orgilitsel agidan daha ayrintili olarak asagida agiklanmaktadir:

2.9.1. Bireysel Acidan Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizliginin bireysel acidan sonuglari; psikolojik ve fiziksel
rahatsizliklar, engellenme, stres tepkileri, umursamazlik ve yabancilasma olarak

siralanabilir.

2.9.1.1. Psikolojik ve Fiziksel Rahatsizhiklar

Ozsoy’a gore, galisma yasami insan yasaminda dnemli bir yere sahiptir; ¢iinki
insan yasaminin yaklasik ticte biri ¢alisarak gecer ve bu faaliyetle birey, hayatinin
devamini saglar. Calisma ile birey sadece maddi kazan¢ (ekonomik anlamda gelir)
elde etmekle kalmaz, bir yandan da yaptig1 isten mutluluk elde etmesi, basari
kazanmasi ve tatmin olmasi gibi unsurlarla manevi kazanimlar elde eder. Yapilan
arastirmalara gore insanin uyku disindaki vakitlerinin (giiniin yaklasik %70°1)
isleriyle ugrasarak gecirdikleri sonucu ortaya ¢iktigi dikkate alinirsa, isin bireyin

yagam bitiininde olumlu ya da olumsuz etki etme giicii ortaya g¢ikacaktir. Sayet,
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calisma bireyin yagaminda dnemli bir parcaysa hayal kirikliklart veya is yasamindaki
olumsuzluklar, bireyin psikolojisini 6nemli diizeyde etkileyebilmektedir.

Personelin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski
oldugu bilinmektedir. Stresli ortamlarda ¢alisan personellerde psikolojik tatminsizlik
olusmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranmis bozukluklar1 ortaya
cikmaktadir (Eren, 2001: 202). Beklentilerin karsilanamamasi sonucunda ortaya
cikan is tatminsizligi, davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve
duygusal bozukluklara yol actifi ve uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve
hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin
hayatinda kisir dongiiler yaratarak birgok belirtilere neden olabilir (Akinci, 2002).

Bireyin tatmin diizeyi ile isyerindeki olumsuz duygular1 (negative emotions) -
anksiyete ve depresyon gibi- arasinda bir iliski oldugu da yapilan bir ¢ok arastirmada
gbzlemlenmistir (Keser, 2006: 147).

Personelin islerindeki yasadiklar1 is tatminsizligi siirekli bir hal aldiginda
kisilerde yogun bir stres tepkisinin ortaya ¢ikmasi kacinilmazdir. Elbette buna baglh
olarak da kisilerin bedenlerinde bir takim fiziksel tepkiler ortaya ¢ikacaktir. Is
tatminsizligi ve stres bireyin ruhsal sagligi yaninda, bedensel sagligint da olumsuz
yonde etkileyip, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilari, kalp
rahatsizliklar1 (kriz ve carpintilar), yiiksek ve diisiik tansiyon, migren gibi bircok
hastaliklara yol agabilmekte, yasam suresini etkileyebilmektedir (Eren, 2001: 239).
Gortldiugu gibi is tatminsizligine bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlar sadece duygusal
problemlere neden olmamaktadir. Ayn1 zamanda personelde ¢ok onemli fizyolojik

problemlere neden olabilecek sonuglar dogurmaktadir.

2.9.1.2. Engellenme

Giinliik konusma dilinde “hiisran” ya da “hayal kiriklig1” anlaminda kullanilan
bu kavram, hedef merkezli bir davranisin karsilastigi engel nedeni ile gosterilen
psikolojik bir reaksiyon (Slevin, 1985: 61) olarak tanimlanmaktadir. Coziilmeyen
problemler ve tatmin edilemeyen istek ve ihtiyaclar zaman zaman bireylerde
tatminsizlik ve gilivensizlik yaratmaktadir. Bu durum da hayal kirikligina neden

olmaktadir (Drafke ve Kossen, 1997: 416).
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Hayal kirikliginin kaynagi gercekte bireylerin kendileridir. Zaman zaman
bireylerin hedefleri sahip olduklar1 yetenek ve imkanlardan daha yiiksekte
olabilmektedir (Newstrom ve Davis, 1997: 438). Boylelikle abartili ve asir1 istek ve
beklentilerin yerine gelmedigini goren kisiler hayal kirikligina siiriiklenmektedir.
Bireylerin ¢ok sayida ve smirsiz 6lciideki ihtiyaclari ve amaclar1 oldugu, ancak bu
hedef ve ihtiyaglar1 tatmine yarayan olanaklarin ve araglarin siirli olusu engellenme
yaratan en 6nemli etkendir (Eroglu, 2000: 305).

Goriildiigii gibi karsilanmamis ihtiyaglar bireyde gerilim ve hayal kirikligi
yaratmakta ve farkli tepkilere sebep olabilmektedir (Sertge, 2003). Dolayisiyla isinde
beklediklerini bulamayan ve tatminsizlik yasayan bir personelin hayal kirikligina
bagl olarak bir engellenme duygusu i¢ine girmesi ve buna bagli olarak da birtakim

uyumsuzluk ve catigmalar yasamasi kaginilmazdir.

2.9.1.3. StresTepkileri

Stres kavrami, “bir kisinin duygularinda, diisiince siireglerinde veya fiziki
sartlarinda, kisinin ¢evresi ile bas edebilme giiciinii tehdit eden bir gerilim durumu”
(Davis, 1988) olarak tanimlanmaktadir. Robbins (1986) ise stres kavramini
tanimlarken, sinirlanma, beklentilerin karsilanamamasi sonucu ortaya ¢ikan olumsuz
tepkiler seklinde tanimlayarak, stresin belirgin olarak kisilerin beklentilerinin
karsilanmamasmin sonucunda ortaya c¢ikabilecek duygusal bir tepki oldugu
vurgulanmaktadir. Buradan da anlasilabilecegi gibi is tatminsizligi personelde strese
neden olabilmektedir. Ciinkii is tatmini saglayamayan personel bir siire sonra hayal
kirikliklarina bagli olarak, tatminsiz bir ¢alisma ortami ve sartlarindan kaynaklanan
bir stres yasamaya baslayacaklardir. Isletmede olumsuz ¢alisma kosullar1 mevcutsa
personel isyerine yabancilagsmakta ve yalnizca maddi kazang elde etme amaci ile
calisan bireylere doniismekte ve gizli tatminsizlik i¢ine girmektedir. Sonug olarak, bu
durumdaki personel, drgutsel hedeflere ulasmada gerekli ¢aba ve istegi gostermekten
uzak kalmaktadir (Eroglu, 2000: 337).

Grup tiyeleri arasindaki giivenin, destegin, uyumun, uzlagsmanin diisiik olmasi;
ortak paylasimlarin ve degerlerin yaratilamamais,”biz” inancinin yeterince gelismemis

olmasi; sik sik ve yogun sekilde catigmalarin yasanmasi, calisanlarin olumsuz
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duygular yasamasina ve stres diizeylerinin artmasina neden olabilir (Solmus, 2004:
82).

Hackman ve Oldham'da isgorenlerin psikolojik a¢idan isten etkilenme
boyutlarmi ii¢ ana baslik altinda ele almistir (Aktas, 1992). Bu ii¢ boyut: 1-Is gérenin
isini 6nemli bulmasi, 2-Isin sonuglar1 hakkinda sorumluluk duygusu gelistirmesi 3-
Isin sonuglarni bilmesi. Bu siireg is algisina sahip ¢alisanlarin motivasyon diizeyini
belirlemektedir ve bu alginin isgiicii devri, devamsizlik ve is doyumu ile yakin iligki
icinde oldugu ifade edilmektedir. Goriildiigii gibi, literatiir, is stresinin kurumsal
kosullar ve bireysel faktorlerle iliskisi konusunda zengin bir bilgi birikimine sahiptir.
Konu ile ilgili bu denli ¢alismanin olmasit bu alanda yeni c¢alismalarin farkli
ortamlarda ve yeni sosyal kosullarda da sik sik tekrarlanmasini glindeme
getirmektedir. Her seyden once, is yasami siklikla insanin yasam doyumu ve
mutlulugunu etkileyecek kadar 6nemli bir alandir. I¢inde yasadigimiz ekonomik
sorunlar ve yapisal reformlar kamu kesiminde de 6zel sektdrde de calisanlarin stres
faktorlerini artiran bir etki yapmaktadir. Bu kosullarin kroniklesmesi is stresinin
artarak devam etmesine de neden olabilir. Bu ¢er¢evede is yasaminda yapilacak
caligmalardan elde edilecek sonuglarin, destek hizmetlerinin yerinde ve zamaninda
verilebilmesini saglayacaktir (Aktas, 1992).

Bireylerin Tip A ve Tip B davranig 6zelliklerinin yami sira, diger kisilik
ozellikleri ile de stres arasinda iliskiler tespit edilmistir. Iceddnik bireylerde
disadoniik bireylere oranla daha fazla isle ilgili gerilim oldugu bulunmustur.
Disadoniik bireylere nazaran, igedoniik bireyler genellikle daha az sosyal ve daha
fazla bagimsizdirlar ve ¢atismayla basagikmada daha fazla zorluk c¢ekerler. Bu da
strese neden olmaktadir. Benzer sekilde esnek bireylerin, kat1 bireylere kiyasla daha

fazla stres deneyimi olmaktadir (Zel, 2006: 104).

2.9.1.4. Tiikenmislik (Bournout)

Calisanlarin  ilerleme olanaklariin  olmamasi, yeterince d&diillendirme
mekanizmalarinin olmamasi, is arkadaslar1 arasinda deger catigmalarinin olmasi,
caligma grubu arasinda “grup aidiyeti-biz” duygusunun olmamasi, is ¢evresinden
kaynaklanan “adaletsizlik” algis1 veya ger¢egi calisanlarda is tatminsizligine neden

olur. BUtun bu nedenler galiganin uzun vadede “tiikkenmislige” baska bir deyisle ise
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ve calisma arkadaslarina karst olumsuz tutumlara neden olur. Is doyumu ile
tikenmislik arasindaki ayrimda, kimi arastirmacilar tiikenmisligi; bireylerin isten
doyum alamamalarinin nedeni olarak goriirken bazilar1 ise is doyumundaki
diistislerin tilkenmislige neden oldugunu belirtmektedirler (Strgevil, 2006: 13).

Isyerinde adaletsizlik, ¢alisanla is gevresi arasinda ciddi bir uyumsuzluk ve
doyumsuzluk kaynagidir. Ozellikle adaletsizlik, terfi siireclerinde daha belirginlesir.
Adams’a gore bireyler, galistiklar1 kurumla olan iliskilerinde kuruma verdikleri
(girdiler) ile kurumun bireyin kendisine ve baskalarina-diger meslektaslarina
sagladiklarint 6znel bir kiyaslamaya tabi tutarlar. Bu kiyaslama sonucunda birey,
sahip olduklar1 Ozelliklerin bir uzantis1 olarak koydugu ¢abalarin, kurumda
karsiligini alamadigi yargisina varabilir. Kastedilen karsilik; Ucret gibi bir ¢ikti
olabilecegi gibi, yeterince takdir edilmemek gibi duygusal bir ¢ikt1 olabilir.
”Degerimi bilmiyorlar” gibi bir serzenis, bu sekilde bir kiyaslamanin sonucudur.
Kiyaslama, bireyin kendisini, kendisine es deger konumda olan ¢aligma
arkadaglariyla kiyaslamasidir. Adams’a gore, bu sosyal kiyaslama, bir onceki
bireysel kiyaslamadan daha oOnemlidir. Bu kiyaslamanin adil ve esit olarak
sonuclanmas1, hem Orgiit hem de birey agisindan biiyiik énem tasir (Ozer, 2003:
221).

2.9.1.5. Umursamazhk

Umursamazlik (indifrence) isgdrenlerce oOrgiite karst ¢okega gelistirilen bir
tutumdur. Umursamaz (indifferent), bir bakima olaylardan, toplumdan, eylem ve
islemlerden geri ¢ekilmistir (withdrawal). Umursamaz iggoren, isten doyumuna énem
vermez; orgiite gecim kaygisiyla ya da alistig1 icin gelir (Basaran, 2004: 359).

Umursamazlik yalmiz iggorenin kisiliginden gelen nedenlerle ortaya ¢ikmaz;
orgiitten gelen nedenlerle de ortaya cikar. Isgdrenin yaptig1 isin niteligi;
yonetmenlerin davranisi; ikircilik, anlamsizlik ve belirsizlikle dolu orgiit ortami1 gibi
pek c¢ok neden, isgdreni isinden, gorevinden sogutabilir. Umursamazlik,
yabancilagsma gibi agir bir tutum bozuklugu degildir; ama isgéreni yabancilagsmaya
hazirlar (Basaran, 2004: 359).

Isgdrene orgiitii, isini ¢ekici kilmak, giiven vermek; bas edemedigi engelleri

kaldirmasina, sorunlarini ¢ézmesine yardim etmek, ilgi gostermek gibi etkinlikler,
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umursamaz iggoreni umursar yapabilir. Umursamazlik, daha c¢ok biirokratik
orgiitlerin, isten atilma korkusunun olmadigi ortamlarinda olusur (Basaran, 2004:

359).

2.9.1.6. Yabancilasma

Personelin yabancilagsmasi, gorevine, liyesi oldugu gruba ve kendi 6ziine kars1
olmakla birlikte orgiit agisindan anlamai; giicsiizliik, anlamsizlik, 6z soguma, kiiltiirel
soguma, toplumsal yalitim ve ilkesizlik olarak siralanmaktadir (Basaran, 1998: 229).
Bireyin yasaminda kendi denetim ve sorumluluguna sahip olmamas1 ve siirecteki
yeri ne kadar Onemsiz ise yabancilagma duygusu da o kadar fazla olmaktadir
(Keskin, 1997: 151).

Genel olarak yabancilagsmanin en belirgin belirtileri; amagsizlik ve gelecekle
ilgili ¢abalarin yetersizligi, baska kisilerle temastan kaginma ve iletisim yetersizligi,
kendi kendini zavalli gérme ve caresizlik, ilgisizlik ve can sikintisi, degismelere
direnme, simirli bir alternatif kullanma ile tercih ve kararlara yonelmeme seklinde
siralanabilir. Isletmelerde goriilen yabancilasmanin en &nemli sebebi, hayal
kirikliklar1 ile beraber, tatminsiz calisma ¢evresi ve sartlarindan kaynaklanan strestir.
Isletmede olumsuz c¢alisma kosullart mevcutsa personel is yerine yabancilasmakta ve
yalnizca maddi kazang elde etme amaci giitmektedir. Sonug olarak da bu durumdaki
personel Orgiitsel hedeflere ulagilmasinda gerekli ¢aba ve istegi gostermektedir
(Eroglu, 2000: 337).

Personelin is tatmininin saglanmasi igin, personel c¢abalarinin takdir edilmesi
ve taninmasi(maddi ve manevi), adil bir {icret, isletmenin degerli bir {iyesi oldugunu
hissettirmek, islerini kisisellestirme sansi ve ait olma duygusu, is yerinde kararlarda
etkili olmasi, pozitif yonetimsel liderlik, kisisel amaclarina ulagsma sansi, adil ve
objektif sikayet ¢ozlim siireci, is degerlendirmelerinde diiriistliik, personelin hayatini
etkileyecek veya degistirecek degisikliklerin haber verildigi bilgi iletisim ag1 ve
kisisel problemlerin ¢oziimiinde yardimci olmak gerekmektedir (Eade,1993: 211).

Kisilik ozellikleriyle yapilan meslek arasindaki etkilesim incelendiginde
yabancilagsma su sekilde yasanmaktadir (Basaran, 1998: 230):

o Giigsiizliik: Kisinin olaylar iizerindeki denetimini yitirdigi; olaylarin kendini

stirtikledigi; olaylara gergek benligini yansitamadigi duygusuna kapilmasidir.



139

e Anlamsizlik: Bireysel ve toplumsal olaylar1 anlayamama; toplumsal
etkinliklerden ¢ekilmislik duygusuna kapilmaktir.

e Kuralsizlik: Bu tiir yabancilagsmada, toplumun davranis1 diizenleyen deger ve
kurallari, insana anlamsiz gelir.

o Kiiltiirel Soguma: Birey, kiiltiiriinii benimseyemez duruma gelir.

¢z soguma: Bu tiir yabancilasmada insan, icinden gelmeyen ya da icsel
giidiillenmeye dayanmayan, sirf davranmis olmak i¢in davranir.

eToplumsal Yalitim: Insanin topluma almmadig, toplumdan atildig

duygusunu gelistirmesidir.

2.9.2. Orgiitsel Acidan Is Tatminsizliginin Sonuglar

Is tatminsizliginin drgiitsel agidan sonuglari, devamsizlik, personel devri ve is

uyusmazliklari olarak siralanabilir.

2.9.2.1. Devamsizlik

Is devamsizligi, personelin islerini tamamen terk etmeden belirli bir giin
tizerinde gecici olarak ise gelmeme durumudur. Devamsizlik durumunda, normal
sartlarda ise gelmesi gereken personelin ¢esitli nedenler yiizlinden isbasi
yapmamalar1 ve bunu aliskanlik haline getirme egiliminde olmalar1 s6z konusudur
(Eroglu, 2000: 336).

Devamsizlik, hastalik, isteksizlik, sorumsuzluk gibi pek ¢ok nedenden
kaynaklanabilmektedir. Bunlarin yaninda is kazalari, meslek hastaliklari, ¢alisma
saatlerinin uzunlugu, ilgi eksikligi ve kendisine deger verilmedigini diisiinmesi,
ulasim sorunlari, kotli hava kosullari, baska is arama, arkadas ziyaretleri, caligma
saatleri icinde yapilmasi gereken idari ve kanuni isler devamsizlik nedenleridir
(Keskin, 1997: 150).

Ancak, isletmelerde, hakli nedenlerle yapilan devamsizlik ile is
tatminsizliginden kaynaklanan devamsizlig1 ayr1 degerlendirmek gerekmektedir. ise
devamsizlik baz1 kisilerin sorumsuzluklar1 ve bireysel sorumsuzluklarindan
kaynaklanabilecegi gibi kolektif huzursuzlugun bir sonucu olabilmektedir.
Kendilerinde stres yaratan kisi, grup veya ortamlarla yiiz yiize gelme endisesi

personeli ise karsi olumsuz tutumlara yoneltebilmektedir. Bunun sonucunda ise ise
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gitme zorunlulugu 6nemli bir gerilim ve kaygi nedeni olmaktadir (Pehlivan, 1995:
61).

Yildirmrm’m (1989) calismasinda ortaya koydugu gibi; distk iicret, isletme
politikasi, isin monotonlugu, asir1 veya az is yiikii, haksizliga ugrama, is yerinin
fiziksel kosullar1 ve vardiyali ¢alisma gibi faktorlerin sonucu olarak ortaya ¢ikan is

tatminsizligi neticesinde personel devamsizliga yonelmektedir.

2.9.2.2. Persone Devri

Personel devri, personelin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra
herhangi bir nedenle ayrilmalarim1 veya kurulustan uzaklagtirilmalarimi ifade
etmektedir. Belirli bir zaman siiresi (genellikle bir y1l) i¢inde isten ayrilan personelin,
ortalama toplam personel sayisina boliinmesi ile hesaplanmaktadir (Eren, 2001: 275).
Sifir personel devri bir mittir. Personel bircok sebeple isten ayrilabilir. Emekli
olabilir, bagka bir isi kabul edebilir, Olebilir, evlenebilir ya da baska bir sehre
tasinabilir. Onemli olan kontrol edilebilen ve kontrol edilemeyen personel devri
arasindaki ayrimi yapabilmektir. Yoneticinin isi, personel devrinin kontrol edilebilir
bolimiyle ilgilenmektedir. Personel devrinin Onlenmesi igin is tatmininin
saglanmasi, personele kendi isini etkileme firsatinin verilmesi ve c¢abalarinin
odullendirilmesi gerekmektedir (Eade, 1993: 210).

Personel devri, isyerinde Ozellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren islerde
onemli bir sorundur. Ciinkii ayrilan her tecriibeli personelin yerine getirilen
personelin kalifiye hale gelmesinin masraflar1 ve acemilik doneminde yaptigi
hatalarin bir maliyeti mevcuttur. Buna ek olarak, tecriibesizliginin de neden oldugu
verim disiikliigii personel devrinin isletmelere ne Ol¢lide zararli oldugunu ortaya
cikarmaktadir. Ustelik de isletmeden ayrilan deneyimli bir personelin rakip isletmeye
gecmesi halinde, isletmenin dogrudan maliyetlere katlanmasinin yaninda, isletme ile
ilgili 6nemli bilgilerinde rakip isletmeye tasinmasi da igletmeye zarar verecektir
(Wagner ve Hollenbeck, 1995: 213).

Genel is pazarinin daha fazla alic1 oldugu dénemlerde, personelin tatminsizlik
diizeyi ayrilma davraniglarimi da etkilemektedir. Bireyler daha iyi is firsatlar
bulduklarinda tatminsizliklerini net ve belirgin bir sekilde gosterme egilimindedirler.

Bu durumda, bireyler kendilerine daha uygun is imkani oldugunu bildiklerinde, isten
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goniillii ayrilmalarinda tatminsizlik duygular1 daha da 6nemli bir rol oynamaktadir
(Trevor, 2001: 631). O anki isinden tatmin olmayan personel, alternatif isler
aramakta ve ¢ogunlukla da bulmaktadir. Bu da alternatif isin bulunmasi1 durumunda
tatminsizlik diizeyinin isten ayrilacak kadar artmasma yol agmakta, sonugta da
calisan isletmeden ayrilmaktadir (McCormick ve Ilgen, 1987: 314). S6z konusu iliski
Sekil-2.10’daki modelde de gosterilmistir.

Sekil-2.10: Mobley, Horner ve Hollingworth’iin Is Tatmini ve Personel Devri
M odeli

\ 4

Is tatmini l

Isten ayrilma
diisiincesi

Yeni is aramaya niyetlenme
1 A

y

' 3
Ayrilma / Kalmaya
Niyetlenme
Yas/is A
11 Cikma /
Kalma

Uygun alternatif
bulma olasilig1

Y

Kaynak: Dipboyevd., 1994: 165.

Bu modele gore; personelin isinden tatmin olmamasi, personelin isten
ayrilmay1 diislinmesine neden olmaktadir. Personelin isten ayrilma diislincesi
kesinlestiginde personel alternatif is olanaklar1 aramaya yonelir. Daha sonra personel
o anki isi ile alternatif igler arasinda karsilastirma yapar. Karsilastirma sonucunda
personel isletmede kalir veya isletmeden ayrilir.

Is tatmini ile personel devri arasindaki iliskiyi inceleyen bir g¢alismanin
sonucunda i tatmininin isten ¢ikma ve yeni is arama konusunda en etkili neden
oldugu goriilmiistiir (Landy, 1989: 478). Is tatmini ile personel devri arasindaki iliski

ters orantili olarak saptanmustir. Is tatmini arttikga, personel devrinde de azalma
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olusmaktadir. Ancak, bu ters orantinin giicii, bir bakima piyasada alternatif islerin
olup olmamasi ile de ilgilidir (Mitchell ve Larson, 1987: 142).

Emeklilik, 6liim ve igveren tarafindan isten ¢ikarilma disinda personelin kendi
istegi ile isten ayrilmasinin biiyiik ¢cogunlugu is tatminsizligi ve stres durumlarindan
kaynaklanmaktadir. Ancak personel devrinin orgiitteki is tatminsizliginin tek belirtisi
olmadigimi, fakat isten ayrilma iste§inin belirgin tepkilerinden birisi oldugunu

belirtmek gerekir (Keskin, 1997: 151).

2.9.2.3. Is Uyusmazhklar:

Personelin is tatminsizliginin bir belirtisi olan ve c¢alisma hayatindaki
huzursuzlugu belirten grev ve lokavt gibi is uyusmazliklari ekonomik, sosyal, etkileri
nedeniyle toplumu yakindan ilgilendirmektedir (Sertce, 2003). Isletmeler acisindan
bliyiik maddi kayiplara neden olabilecek bu gibi sonuglar, is tatminsizliginin en
belirgin gostergelerinden birisidir. Ustelik grev, lokavt gibi eylemler toplum 6niinde
yasandigindan, sadece maddi kayiplar degil, sosyal bir takim olumsuz sonuglara da
sebep olabilir. Bu nedenle isletmeler, personelin isinden yiiksek tatmin elde etmesini

saglayacak ticret ve sosyal haklar saglamalidir.
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BOLUM 3

KONU ILE ILGILI CALISMALAR

Son yillarda kamu kurumlarinda is tatmini (zerine yapilan arastirmalarin arttigi
goze carpmaktadir. Ancak Tirkiye’de kamu sektorinde vali yardimcilari gibi Ust
yonetim duzeyinde galisanlarin kisiligini dikkate alarak calisanin is tatmini arastiran, bu
calisma ile ilgisi bulunan herhangi bir arastirmaya rastlanmamustir.

Bununla birlikte, 1960'l1 yillardan giiniimiize kadar c¢alisanlarin is tatmini
konusunda kapsamli ve c¢ok sayida teorik/uygulamali caligma yapilmistir. Bunun
yaninda ¢aliganlarin is tatmini ile cinsiyetleri, ailesel 6zellikleri, gelir durumlart gibi
bireysel faktorler arasindaki iligkileri inceleyen birgok ¢alisma ile de karsilagilmistir. Bu
arastirmalarin bazilari, tarih sirasina gore kisaca asagida sunulmustur.

ORAN (1989), Marmara Universitesi’ndeki 81 akademik personelin is
doyumlarim inceleyen bir arastirma yapmistir. Bu arastirmada, is diizeyi yikseldikge
doyumun artacagi, akademik personelin igsel faktorlere gore digsal faktorlerden daha az
doyum elde edecekleri hipotezleri sinanmis ve sonuclar hipotezleri dogrular nitelikte
bulunmustur.

CHATMAN (1989), calismasinda, kisi-Orgut uyumunun saglanmasinda 6rgutin
temel fonksiyonlari olarak personel se¢imi ve sosyallesmeyi gostererek, bu asamalarda
kisi-6rglt uyumunun saglanmasina yoénelik énerilerde bulunmustur.

OSTRAFF (1992), isgorenlerin doyumu ile isle ilgili tutumlar (ise baglilik, uyum
ve psikolojik stres) ve performans arasindaki iliskinin incelendigi bir aragtirma i¢in 298
okuldaki 13.808 6gretmen, 352 mudir ve 24.874 6grenciden is doyumu ve tutumla ilgili
veriler toplanmistir. Yapilan analizler sonucunda, daha doyumlu isgdrenleri olan
orgiitlerin, daha az doyumlu isgOrenleri olan orgiitlere gore daha etkili olduklar
sonucuna varilmaistir.

AKTAS (1992), bu g¢alismada bir kamu kurulusundaki 81 {ist diizey kamu
yoneticisinin is stresi ve kisilik 6zellikleri degerlendirilmistir. Ust diizey yoneticilerin

rekabetcilik, atilganlik gibi, kisilik Ozellikleri  gosterdigi literatiirde  sikca
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vurgulanilmaktadir. Bu amagla, kamu kesiminde calisan iist diizey yoneticilerin is
streslerinin ve kisilik 6zelliklerinin nasil bir profil sergiledigi incelenmistir. Arastirma
ornekleminin biiylik bir bolimiiniin A tipi kisilik 6zelligi gosterip, yiiksek is stresi
dizeyinde oldugu goriilmiistir. Bu sonuglar beklentilere uygun bir bulgudur.
Arastirmada kisilik 6zelligi ile stres diizeyi arasinda da istatistiki agidan anlamli bir iligki
bulunmustur.

ISHAKOGLU (1998), personel seciminin ve sosyallesmenin 0rglt-birey
uyumunun saglanmasindaki ©6nemine degindigi c¢alismasinda, Orglt-birey uyumu
kavramimi ve bu kavrami etkileyen ve bu kavramdan etkilenen 6geleri teorik olarak
incelemistir. Personel se¢imi ve Orgitsel sosyallesmenin Orglt-birey uyumunun
orgutlerde saglanmasi agisindan ¢ok onemli iki siire¢ oldugunu, Orgutler ise eleman
secerken orgutin kaltdrine uyum saglayacak bireyleri istihdam etmeyi ve ¢alisanlarini
orglt kultirine uyum saglayabilmeleri igin sosyallestirmeyi amaglamalar1 gerektigini
vurgulamaistir.

KARADAL (1999), yonetici yasam bigcimleri ile yoneticinin etkinligi ve is tatmini
arasindaki iliskiyi belirlemek iizere tekstil, ¢cimento, gida, sigorta sektorlerinden olmak
tizere 29 isletmeyi ve 141 yoneticiyi kapsayan genis kapsamli ve uygulamali bir ¢caligma
yapmustir. YOneticinin on iki yasam bi¢imini ortaya koyarak ideal yonetici profilini
belirlemeye c¢alismis ve ayrica yoOnetici yasam bicimleri ile yonetim fonksiyonlar
arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirmaya katilan yoneticilerin yapisal yasam big¢imleri
acisindan ideal yasam bigimlerine yakin olmakla birlikte, pasif/savunmact ve
aktif/savunmaci yasam bicimleri dlcegine yakin olmadiklarni tespit etmistir (Ozarslan,
2002: 14).

ZEL (2000), yonetimde kisiligin 6nemini, toplam 126 kisi olmak (zere iki degisik
killtuirdeki Tiirk ve Ingiliz yoneticilerin mesleki kisilik 6zelliklerini Karsilastirarak ortaya
koymustur. Zel, elde ettigi veriler 1s18inda, Tiirk yoneticilerin ingiliz yoneticilere oranla
kilturel, gorsel sanatlara ve miizige daha fazla duyarli olduklarini, daha yaratici, planl-
programli olduklarini, kisileri anlama becerisinin daha gelismis oldugunu, islerini tam ve

zamaninda yapmaya onem verdiklerini ve bunu astlarindan da beklediklerini ortaya
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koymustur. Ayrica "miisfik" olma ozelligi kapsaminda Tiirk yoneticilerin ingiliz
yoneticilere oranla daha fazla yardimsever, sicakkanli ve hosgoriilii olduklarini
belirtmistir. Zel, Ingiliz yoneticilerin ise, Tiirk yoneticilere kiyasla daha neseli,
duygularint disa vurmayan, kolay kolay incinmeyen ve sogukkanli bireyler olduklarini
bulmustur. Ingiliz yoneticilerin sorumluluk almayi, ydnlendirme ve denetlemeyi Tiirk
yoneticilere oranla daha fazla benimsediklerini, gercekci ve somut 6gelerle galismay1
sevdiklerini ortaya koymustur.

JAMAL VE BABA (2001), calismasi ise “A Tipi Davranig” ile is performansi
baginin sahada incelenmesi i¢in tasarlanmistir. Bununla birlikte, “A Tipi” ve “B Tipi”
davraniglar1 sergileyen bireylerin saglik farkliliklar: da incelenmistir. Calisanlarin saglik
durumu bitkinlik, sosyal destek, is doyumu ve motivasyon azalmasi gibi genel bazi
hisler ele alinarak incelenmistir.

Jamal ve Baba tarafinca yiiksek okul 6gretmenleri arasinda “A Tipi Davranis”in, is
performansinin ii¢ 6l¢iitii (ders hazirlama, ders saatleri ve 6grenci sayisi) ve tiikenmiglik
ve motivasyon diisiikliigli hisleri ile olumlu bir bag icersinde oldugu, diger taraftan
sosyal destek ve is tatmini hisleri ile negatif bir bag icersinde oldugu hipotezi ortaya
atilmistir.

Elde ettikleri arastirma sonuglarina gore; “Global A Tipi Davranis” 6zellikle is
performansinin {i¢ boyutuna bagh degildir. “A Tipi Davranislar”, tiikenmiglik hissi ve
motivasyon distikligl ile 6zellikle ve pozitif korelasyon igersindedir. Bu durum da
acikca hipotezlerini dogrulamigtir. Buna ek olarak, “Global A Tipi Davranig” 6zellikle
sosyal destek ve is doyumu ile ters korelasyon igerisindedir. Boylece gunci ve son
hipotezlerde dogrulanmaktadir.

Ozetle, sonuglar genellikle “A Tipi Davranis”lar ile ¢alisanlarin sagligi arasindaki
bag1 destekler nitelikte ¢cikmistir. “Global A Tipi Davranig Modeli” ve is performansi
arasinda boyle bir baga ise giincel ¢aligmalarda rastlanmamastir.

ARDIC ve BAS (2001), kamu Universiteleri ile vakif tiniversitelerindeki akademik
personeli, is tatmin diizeylerinin karsilastirilmasina yonelik toplam 1120 6gretim tiyesini

iceren bir 6rneklem iizerinde arastirma yapmuslardir. Is tatminini, is ortamina iliskin
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olumlu ya da olumsuz duygularin tiimii seklinde tanimlamislardir. Is tatminini etkileyen
degiskenleri ise, basari hissi, yonetimle iliskiler, ¢alisanlarla iligkiler, istthdam giivenligi,
daha ¢ok sorumluluk, farkina varilma, iyi koordine edilmis is, yiiksek {icret, ylikselmede
firsat esitligi, rol agikligi, kararlara katilma, serbestlik (autonomy) olarak ifade
etmislerdir.

YILDIZ (2001), kisilik ve meslek se¢imi arasindaki iligskiyi arastiran uygulamali
calismasinda Holland’in kisilik tipolojisi kuramini kullanmistir. Bu ¢alisma ile meslek
seciminde “kisilik” g6z 6niinde bulundurulmasi gereken bir faktér olarak belirtilmistir.
Bireyin kisilik ozellikleri, sahip oldugu yetenekler ve ilgi alanlart meslegi ile uyum
gosterdiginde calisma hayatinda basart ve mutlulugu yakalayacagini ve doyuma
ulasacagini belirtmistir. Ayrica bireyin hangi meslegi, nicin sececegine karar verirken
g6z 6ninde bulunduracag: etkenlerin tamamen onun kisiligi ile ilgili olacagi, bireyin
icinde yetistigi aile ortamindaki diger bireylerin beklentileri de onun meslek segim
kararini etkileyecegi, bireyin dogustan sahip oldugu 0zelliklerin de meslek segiminde rol
oynadigi, meslegin toplum icindeki statisunin de meslek secimini etkiledigi
vurgulanmistir.

SECMEN (2001), Tiirk Silahli Kuvvetleri blnyesinde gérevli amirlerin, liderlik
tarzlar ve kisilik 6zellikleri ile ilgili algilamalarinin, is tatminleri tizerindeki etkilerini,
orgilitsel degiskenler olarak ele aldig1 is tamimlart ve buna bagh olarak Orgiit
bliytikliikleri baglaminda incelemis; algilanan kisilik 6zellikleri ile is tatminleri arasinda
kita ve karargahlarda manidar farklilik olmadig1 sonucuna varilmistir (Kinik, 2007: 41).

SKIBBA (2002), Wiskonsin’deki bir yerel itfaiyede calisan itfaiyeciler {izerinde
yaptig1 ¢alismasinda; itfaiye calisanlarimin biiyiik cogunlugunun sicakkanli ve duyarh
insanlar olduklarini, is tatminlerinin para ya da yilikselme olanaklarina bagli olmadigin
gormiig; endigeli tiplerin islerinden tatmin olmadigi, dominant ve bagimsiz tiplerin
yoneticilerinden memnun olmadigi sonuglarini elde etmistir (Kinik, 2007: 42).

ZORLUER (2002), yaptig1 ¢alismasinda, kisilik 6zelliklerinin girisimcilik ile ise
ve Orgite karsi tutumlarla olan iliskileri incelemistir. Bu ¢alismada Catell’in kisilik

faktorlerini kullanarak, degisik kisilik 6zelliklerine sahip insanlarin is ortamlarinda ve
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orglt icinde, sosyal ve genel ortamda neler yapacagini tahmin eden yasalarin bulunmasi
hedeflenmistir. Iyi egitim almus, etkin ¢alisanlarin firmada kalma sirelerini uzatmak ve
verimliligi arttirmak igin islerden duyulan zevk ve motivasyonu g¢ogaltip, ¢alisanlara
islerini sevdirerek, orgitsel bagliligi ve isten alinacak tatmini arttirmak gerektigi, bunun
da belli kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin ise alinmasiyla kolaylasacagi belirtilmistir.

BOYRAZ (2002), psikoteknik yontemin personel secim surecinde kullanilmasi
gerektigi yonunde yaptigi ¢alismayr askeri organizasyonlara uygulamistir. Calisma, is
profilleri incelenerek tespit edilen, meslek icin gerekli temel zihinsel yetenekler ve
kisilik Ozelliklerinin Olgiimiinii kapsamaktadir. Arastirma sonucunda, personel secim
stirecinde bilgi sinavlar ile birlikte, is i¢in gerekli zihinsel yetenekleri 6lgen psikoteknik
testler ve yardimci bir degerlendirme araci olarak de kisilik envanterleri kullanmanin
faydali olacagi tespit edilmistir.

UYAN (2002), calismasinda toplam 244 6gretmenin is degerleri, kisilik 6zellikleri
ve is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu ¢alismada 6gretmenlerin is degerleri
ile kisilik 6zellikleri arasinda pek ¢ok negatif ve pozitif yonde iliskiler elde edilmistir.
Elde edilen bulgular is degerlerinin, kisilik 0zellikleri dogrultusunda gelistigi
konusundaki bilimsel literatlir(i dogrular niteliktedir.

OZARSLAN (2002), bir saghik kurumunda c¢alisanin kisiligi ile is tatmini ve
performans etkinlik diizeyi arasindaki iligkiyi inceleyen bir arastirma yapmistir. Toplam
333 calisanin kisiligi Myers-Briggs kisilik tipi ile 6l¢tilms, is tatmini ile medeni hal, is
tatmini ile egitim duzeyi, is tatmini ile cinsiyet, is tatmini ile yas ve Kisilik ile yas
arasinda anlamli iligki oldugu, ayni sekilde performans etkinligi ile yas, medeni hal ve
deneyim arasinda da anlamli iliski oldugu bulunmustur. Ayrica is tatmini ve performans
etkinligi arasinda da anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

EMRE (2002), Igisleri Bakanligi ve Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler
Fakultesi'nin “Miilki Idarenin Gelecegi Arastirmasi” kapsaminda 1140 miilki idare

amirlerin meslekleriyle ilgili goriislerine dayanan bir anket ¢alismadir. Arastirmada;
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° Valilerin ~ %92.59'u, kaymakam adaylarinin = %73.26's1, miilkiye
miifettislerinin %67.92'si, merkezde ¢alisanlarin %63.47'si, kaymakamlarin %59.47'si ve
vali yardimcilarinin %49.79'u, meslekte manevi doyuma ulasiyor.

° Kaymakamlarin %96.15", kaymakam adaylarinin %94.57'si, mdlkiye
miifettislerinin %94.34"i, vali yardimcilarmin %90.48'i, merkezdekilerin % 83.18'i ve
valilerin %75'i, maasin yetersiz buluyor.

° Miilki Idare Amirligi meslegi i¢inde meslekte vali unvani elde etmislerin
manevi doyum orant  %91-%92’ye ulasirken, arastirma konumuz olan vali
yardimcilarinda bu oran genel ortalamanin altina diismektedir (%49). Kaymakam
adaylar1, kaymakam, milkiye miifettisi, vali yardimcilar1 ve valiler grubu icinde manevi
i doyumu en az vali yardimcilar1 bulunmustur. Yas gruplar1 yoniinden de meslek
tiyelerinin manevi is doyumlar1 30-39 yas diliminde en az olup (%52,6), meslege ilk
giris yillarinda ytiksek, 30-39 diliminde diismekte ve tekrar doyum orani artmaktadir.

Ayni aragtirmada vali vardimcilari, vali yardimciliginin %17,1°i kaldirilmasi
yoniin de fikir beyan etmislerdir. Meslek Uyelerinin vali yardimciliginin kaldirilmasini
%9,1’i istemistir. Bu vali yardimcilarinin kendi goérevlerine yabancilastiklarini
gostermektedir. Ayni aragtirmada zikredilen yiizdelerde bakanligin merkez teskilatinda
calisan Miilki Idare Amirlerinin de olumsuz degerlendirmeleri tespit edilmekle birlikte,
bu grubun beklentilerinin diger gruplara kiyasla yiiksek olmasi (daha erken vali olma
beklentisi) ve bunun bakanlik tarafindan saglanmamasi nedeniyle oldugu
varsayilabilinir.

Aym arastirmada Miilki Idare Amirligi meslegi iiyelerinin %83,9°u vali
yardimeiliginin giiglendirilmesini istemis, vali yardimcilarinin %83,1°i de bu yonde
tutum almiglardir. Vali yardimecilarinin %17,1°1 bu gorevin kaldirilmas: ve yine bu
uyelerin %83'Gnin bu gorevin giiclendirilmesi yoniinde olmalart; ¢alisanlarin vali
yardimcilig1 gorevi ile ilgili goriislerinin karisik oldugunu gostermektedir.

Ayni arastirmada Miilki Idare Amirlerinin meslekten ayrilma egilimleri ile ilgili
%16,8’i bagka bir meslege gegmek i¢in goriis beyan ederken, vali yardimcilari %19°u

ile ortalamanin tistiinde olmustur.
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Miilki Idare Amirleri aldiklar iicret ve kisisel kullanimlarma tahsis edilen maddi
olanaklar bakimidan; Miilki Idare Amirlerinden sadece %6,7’ si almis olduklari iicreti;
%70,8’i tahsis edilen konutu; %50,7’si de kullanabilecekleri ara¢c gereci yeterli
bulmaktadir. Vali yardimcilarinda bu oran sirasiyla %8,4, %16 ve %20’dir.

Miilki Idare Amirlerinin %79,0 gibi biiyiik bir ¢ogunlugu Miilki Idare Amirleri
mesleginin toplum nezdinde, vali yardimcilarinin %84,8 gibi ortalamanin (izerinde bir
orani statll kayb1 oldugu goriisiindedirler.

DEMIRCI (2003), arastirmasim Eskisehir, Ankara, Bursa, Istanbul, Giimiishane,
Rize ve Trabzon il — ilge ve kdylerinde, lise ve ilkdgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenler arasinda yapmustir. Genel olarak sahip olunan kisilik 6zellikleri ile bu
dogrultuda gelisen is doyum diizeni arasinda tutarlilik oldugu anlasilmistir.

TIMUROGLU (2005), Erzurum da bulunan 21 sirketin 105 yoneticisi iizerinde
yaptig1 arastirmada; Narsisizm ile ig tatmini boyutlarinin, birbiriyle ¢cok giclu ve ters
yonde iligkili oldugu tespit edilmistir.

ISIR (2006), Kara Harp Okulu mezunu olan ve degisik seviyelerde yonetici
konumda bulunan 340 personele uygulanan bir calismadir, arastirmaya katilanlarin
kisilik tiplerine gore siiflarinda (piyade, topgu, tank¢it vb.) memnuniyetinin, islerinden
tatmin seviyesinin degisip degismediginin belirlenmesi i¢in karsilastirma yapilmis ve
test edilmistir. En ¢ok goriilen ESTC, ISTC, ESTP kisilik tipine sahip personelin
siniflarindan memnuniyet dereceleri tespit edilmis ve personelin sinif memnuniyetinde
kisilik tiplerine gore farklilagma olmadigi, aradaki farklarin Onemli olmadigi
bulunmustur. Dolayisiyla da bu ¢alismada i gorenin is tatmin puaninin is gérenin kisilik
tipine bagli olmadigi tespiti yapilmistir.

DEMIRKAN (2006), arastirmasinda 6zel sektdrde degisik alanlarda toplam 170
calisan (banka, ilag sektorii, saglik sektorii, insaat sektorii, makine-kimya sektorii gibi)
85 yoneticinin ve 85 ¢alisanin baglanma stilleri, kontrol odagi, is doyumu ve bes faktor
kisilik ozelliklerini aragtirmistir. Yoneticilerin is doyumu diizeyleri calisanlarin is
doyumu diizeylerinden daha yiiksek bulunurken, yoneticilerin kontrol odag: ve duygusal

degiskenlik (nevrotiklik) puanlari ¢alisanlarin puanlarindan daha diisiik bulunmustur.
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Yoneticilerin is doyum puanlar ile disadoniiklik ve gelisime aciklik (zekd)
puanlar1 arasinda olumlu iligski bulunurken, duygusal degiskenlik (nevrotiklik) puanlar
ile olumsuz yonde iliski bulunmustur. Yoneticilerde kontrol odagi puanlari ile duygusal
degiskenlik puanlari arasinda olumlu, gelisime aciklik puanlari ile ise olumsuz yoénde
iliski bulunmustur. Calisanlarin i doyumu puanlari ile disadoniikliik puanlari arasinda
olumlu iliski vardir. Calisan grupta kontrol odagi puaniyla yumusak bashilik ve
Ozdisiplin puanlar1 arsinda olumsuz, duygusal degiskenlik puanlari ile olumlu yonde bir
iliski bulunmustur.

TOKAT ve GIDERLER (2006), arastirmada, A ve B tipi kisilik yapilari ile
Likert'in Sistem 4 yaklagimi baglaminda liderlik davraniglar1 arasindaki iliski ortaya
cikarilmaya c¢alisilmistir. Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin kisilikleri B tipine
yaklastikca astlarla iligkilerinde demokratik davranma egilimi gosterdikleri, astlarina
given duyduklari, gerekli yetkiyi astlarina devretmekten yana olduklart ve
katilimci/demokratik liderlik davranislar1 gosterdikleri belirlenmistir. Kisilikleri A tipine
yakin olan ydneticilerin ise, astlarina giivenmedikleri ve bu nedenle yetki devretmekten
yana olmadiklari, istismarci otokratik liderlik davranislar1 gosterdikleri belirlenmistir.
Arastirmanin genel amaci; Istanbul Sanayi Odasi verilerine gore, Tiirkiye nin 500 biiyiik
sanayi kurulusu igerinde yer alan kurumsallagsmis dort farkli isletmede gorev yapan
yoneticilerin kisilik yapilarinin liderlik davraniglarina etkisinin incelenmesidir. Bu
arastirmada, isletmelerde yer alan yoneticilerin profilinin, kisilik yapilarinin ve bunlarla
baglantili olarak liderlik davranislarinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu nedenle
aragtirmada, yoneticiler yonetim diizeylerine gore ayr1 ayri ele alinarak; alt ydonetim, orta
yonetim ve iist yonetim kapsaminda farkli kisilik yapilarinin ve liderlik davranislari
acisindan incelemeye calisilmistir.

Sistem 4 yaklasimi igerisinde yer alan Istismarci Otokratik (Sistem 1) liderlik
davraniglarinin 6zelliklerinin A tipi kisiligi yansittig1 goriilmektedir. Sistem 4 yaklagimi
igerisinde yer alan demokratik (Sistem 4) liderlik davraniglarinin 6zelliklerinin B tipi

kisiligi yansittig1 goriilmektedir.
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Genel olarak bakildiginda ise, yoneticilerin kisilikleri A tipine yaklastik¢a astlara
iliskilerinde otokratik davranma orani yiikselmektedir. A tipi kisilik yapisinin astlara
giivenmemek, dinlenmeye ¢ekilmeyi sug olarak algilamak, astlarin fikirlerini almamak,
astlarin sozlerini kesmek ve onlarin fikir ve kararlarina sik sik karsi ¢ikmak gibi temel
Ozellikleri goriilmiistiir.

Yoneticilerin kisilikleri B tipine yaklastikca astlar ile iliskilerinde demokratik
davranma orani yiikselmektedir. B tipi kisilik yapisinin sabirli olmak, yumusak huylu
olmak, yetki devretmek, astlara giivenmek, basarida tek belirleyicinin kendi amaglarina
ulasmak olmayip basarida kendi amaglar1 disinda pek c¢ok faktoriinde etkili olduguna
inanmak gibi temel oOzellikleri ise yoneticilerin astlariyla iliskilerinde demokratik
davranmalarina neden olmaktadir.

BATIGUN ve SAHIN (2006), Bu calismanin amaci, is ortamlarindaki stres
konusunda siklikla karsimiza ¢ikan “A-tipi davraniglar” ve “is doyumu” degiskenlerini
0lcmek amaciyla gelistirilmis olan iki Olcege iliskin gegerlik ve giivenilirlik bilgilerini
elde etmektir.

Veriler, biri bankalarda (N= 426), digeri ise 6zel bir sirkette (N= 94) ¢alisan kisiler
olmak Uzere toplam 520 iki ayr1 6rneklem tizerinden elde edilmistir. Her iki ¢aligmada
da stres olcegi stres belirtileri boliimii, stres 6lgegi strese yatkinlik boliimii, stresle basa
cikma tarzlar1 6lgegi, is doyumu Olcegi ve A-tipi kisilik 6lgegi kullanilmistir.

Aragtirmada, is doyumu ve A-tipi kisilik dlgeklerinin, bu iki degiskeni gecerli ve
giivenilir bi¢imde ol¢tiigii ileri siirilmektedir. Bununla birlikte bu makalede tanitilan her
iki 6l¢egin de farkli 6rneklemlerde ve gesitli arastirma sorulartyla birlikte kullanilmasi
durumunda, olceklerle ilgili ¢ok daha zengin verilere ihtiyag oldugu belirtilmistir.
Olgeklerin bu degiskenleri dlgmekteki giicii, baska arastirmalarda da kanitlandikca,
gerek fiziksel saglikla ilgili gerekse ruh saghigiyla ilgili caligmalara Onemli katki
saglayacagi ifade edilmistir.

BARDAVIT (2007), Istanbul’da 6zel bir hastanede 115 personel tizerinde “kisilik
yvapilarimin” 13 doyumu iizerinde olan etkisini iliskiyi belirlemek ve karsilagtirmak icin

yaptig1 ¢aligmada; biiyiik besli kisilik faktorlerinden nevrotiklik (duygusal tutarsizlik) ve
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disadoniikliik kullanilmigtir. Kisilik ozellikleri ile is doyumu arasindaki iligkiyi
belirlemek igin nevrotikligi ve disa doniikligi bagimsiz degisken, is doyumunun ise
bagimli olarak ele almistir. Bu ¢alismada is doyumu ile nevrotiklik arasinda olumsuz
yonde, disadoniikliigiin ise is doyumu iizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir.

KINIK (2007), bir 6zel bankanin Bursa Bolge Midiirliigii'nde 147 c¢alisanin
tizerinde kisilik o6zellikleri ile is doyumu arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin
sonucu kisilik ile i doyumu arasinda pozitif bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu giline
kadar yapilan galismalarda; 6rnegin Bayrak vd. (1995), Duman (1997), Ergii (1998),
Kirankabes (1998), genel egilim is doyumunu etkileyen faktorlerin arastirilmasidir. Bu
faktorler genelde performans degerlendirmesi, is ortami, gelisme ve ylikselme olanaklar
vb. kurumun bire bir bireylere sundugu faktorlerdir. Kisilik 6zellikleri ve kariyer se¢imi
tizerine birkag¢ ¢alisma (Kirankabes, 1998; Demir ve Kiiciikkale, 2000, Se¢men,2001,)
yapilmis; fakat her ne kadar kisilik 6zellikleri yapilan kariyer seg¢imlerini etkiler goziikse
de iligki ¢ok kuvvetli boyutta bulunamamistir. Bu ¢alisma farkli olarak; kisisel 6zellikler
ile i3 doyumu arasindaki iligski derecesi arastirilmis ve literatlirdeki calismalara paralel
olarak kisilik 6zelliklerinin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi fakat bu iliskinin g¢ok
kuvvetli olmadigi goriilmiistiir. Teorinin de vurguladigr gibi kisilik 6zelliklerinin her
birey agisindan ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektiginden is doyumunu bire bir etkileyen
cok giiclii bir faktor olmadigi soylenebilir.

TOZUN, CULHACI ve UNSAL (2008), Eskisehir il merkezinde aile hekimligi
pilot uygulamasinda birinci basamak saglik kurumlarinda gorev yapan toplam 147
hekimin is doyumu diizeylerini saptamak ve olasi iligkili faktorlerin is doyumuna etkileri
Uzerinde calisilmustir.

Hekimlerden %42,2 A tipi, %57,8 ise B tipi kisilik yapisina sahip oldugunu ve
Eskisehir il merkezinde birinci basamak saglik kurumlarinda calisan hekimlerin genel,
i¢sel ve digsal is doyumlarinin orta diizeyde oldugu saptanmastir.

A tipi kisilik yapisina sahip bireylerin is doyumlarinin daha diisiik olmas1 beklenen
bir durumdur. Ancak bu ¢alismada, hekimlerin kisilik yapilar1 (A,B, AB) ile genel is

doyum puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunamamastir.



153

Bu ¢aligmada Eskisehir il merkezinde aile hekimligi sistemi i¢inde birinci basamak
saglik hizmetlerinin verildigi Aile Saglik Merkezleri ve Toplum Sagligi Merkezlerinde
gorev yapmakta olan hekimlerin is doyumlarinin yizdelik ifadelerine gore orta dizeyde
(%26 ile %74 arasinda) oldugu goriilmiistQr.

TUNA (2008), bu c¢alismada kisilik 6zelliklerinin, is tatmin diizeyine etkisinin
belirlenmesi amaglanmistir. Corum Ili sinirlari icerisinde faaliyette bulunan 43 bankanin
198 calisan1 tlizerinde anket uygulanmistir. Anket formu: demografik bilgiler, A Tipi
Kisilik Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olcegi olmak iizere ii¢ béliim olarak
tasarlanmistir. Elde edilen veriler SPSS 11,5 programinda; t testi, ANOVA ve frekans
yontemleri kullanilarak analiz edilmistir. Yapilan analizlerde kisilik ve is tatmini
arasinda anlamli bir farklilik olmadigi, ¢alisanlarin biiyiik cogunlugunun A tipi kisilige
sahip oldugu ve list kademelerin yliksek, alt kademelerin ise diisiik is tatmin diizeyine

sahip oldugu gibi sonuglara ulagilmistir.
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BOLUM 4

ORGUTLERDE IS TATMINI ve KISILIK TiPi ILISKiSi: VALI
YARDIMCILARINA YONELIK KURUMSAL ve UYGULAMALI BiR
ARASTIRMA

Bu boliimiin amaci; ankete dayali olan, alan arastirmasindan elde edilen
bulgularin analizi ve degerlendirilmesidir. Bu amagla; alan arastirmasiin amaci,
Onemi, yontemi ve kapsami gibi konulara yer verildikten sonra, tanimlayici
istatistikler cercevesinde degerlendirmeler yapilmistir. Veriler analize hazir hale
getirilerek gecerlilik ve glvenilirlik testlerinden gegirilmistir. Kisilik tipi verileri
arasindaki farkliliklarin analizi amaciyla t testi uygulanmistir. Vali yardimecilari
verileri ¢esitli degiskenlere gére ayr1 ayri analiz edilirken de yine t testi ve ANOVA
testi uygulanmustir. Yapilan analizlerden elde edilen sonuglara gore degerlendirmeler

yapilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci; Tiirkiye’deki vali yardimcilarinda, is doyumunun
kisilik tipine (A tipi / B tipi) gore farklilik gosterip gostermediginin 6lgllmesidir. Alt
amagclar olarak ise; vali yardimcilarinin; yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi
olma durumu, egitim diizeyi, caligma siiresi, gorev yapilan cografik bolge gibi
demografik dzellikler ile is doyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olup olmadigini ortaya koymaktir.

Modern kisilik yaklasimlart kisiligin davranigsal analizini yaparak tipler
olusturmaktadir. Bu tiplemeler ¢alisma tezimizin 6znesi olan vali yardimcilarinin,
kisisel davraniglarim1 tahmin etme ve yorumlama firsati vermesi ¢alismanin
amaclarindandir. Her tipin baz1 beklenen davranis bi¢imi vardir ve bu davraniglarin
hangi kosullarda gergeklestigi — ortaya ¢iktig1 dnceden bilinecektir. Igisleri Bakanlig
Insan Kaynaklar: Birimi olan Personel Genel Miidiirliigiiniin vali yardimcilarmin ve
hatta biitlin ¢alisanlarinin kisiliginin analizini yaparak calisanlariin bu kisilik
Ozelliklerinden ne tiir davranislar nerede nasil sergileyecegini tespit edebilecek

mekanizmay1 bulmasina yonelik ¢aligmalar yapmasi tezimizin yan amaglarindandir.
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Kisilik, is hayatindaki basariy1 bigimlendiren en énemli unsurdur. Uzun yillar
diisiinsel zekanin is basarisinda belirleyici oldugu diisiiniilmiistii. Oysa is sonuglari
ve yapilan arastirmalar, kisilik 6zelliklerini 6ne ¢ikartmaktadir. Is basaris1 ve bireyin
is doyumu icin, “ne yapildig1” kadar ‘“nasil yapildigi”nin da onemli oldugu

goriilmiistiir. Isin nasil yapildigi ise, bireyin kisilik 6zellikleri ile iligkilidir.

4.2. Arastirmanin Onemi

Yoneticinin  (arastirmamizda bakan ve vali) temel isi calisanlarin
karsilanmamis olan ihtiyaclarimi belirlemek ve bu ihtiyaglarim1 karsilamaya
yarayacak imkanlar1 saglayarak, ¢alisanlarin orgiit (arastirmamizda igisleri bakanligi
ve valilikler) amaglar1i dogrultusunda yapilacak islerini daha istekli olarak
yapmalarini saglamaktir.

Orgiitsel amaglara ulasma noktasinda taklit edilemeyen unsurlarin en
6nemlilerinden biri olan insan kaynaklarina verilen 6nem her gegen giin artmakta
olup, bu konuda biiyiikk yatirimlar yapilmaktadir. Aragtirma konusunun evrenini
olusturan vali yardimcilarinin konumu da dikkate alindiginda; kamu kaynaklarinin
dagiliminda, toplumsal refahin saglanmasinda 6nemli kararlar alabilme konumunda
olmalar1 nedeniyle is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi verimlilik acisindan 6nem
arz etmektedir.

Aileden baslayip c¢okuluslu sirketlere ve modern ulus devletlere kadar uzanan
genis bir yelpazede, bizce tiim kurumlarin basar1 ya da basarisizliklar ¢ok biiyiik
Olciide kurumlarin isleyisinde gorev alan insanlarin kisiliklerine baghdir (Hogan,
209: 16).

Son yillarda, yonetim alaninda "kendini-gelistirme" programlarinin yaygin hale
geldigi gozlenmektedir. Bu artisin temel nedeni, 6zellikle yonetsel etkinligin 6nem
kazanmasidir. Kendini gelistirmenin ilk adimi ise, "kendini tanima"dir. Yoneticiyi
tanimak, onun gelecekteki durumu hakkinda karar almada ilk ve en 6nemli adimdir.
Eger kisiye diisiinme yontemleri ile ilgili dogru bilgiler sunulursa, davranislarinda
olumlu degisiklikler saglanabilir ve kisinin etkinligi yiikselir. Iste bu ¢alismada, vali
yardimcilarinin kisilik davraniglari ve tatmin diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit
etmek ve ¢ozlim Onerileri gelistirmek amaciyla uygulamali bir arastirma yapilmistir.

Bu cercevede vali yardimcilarinin kisilik bigimleri ve is tatmini ile ilgili bilgiler
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verilmistir. Teorik bilgilerden sonra, anket metodu kullanilmis ve vali
yardimcilarinin  kisilik bigimleri profili belirlenmeye c¢alisilmistir. Elde edilen
verilerden yararlanarak yapilan analizler sonucunda, vali yardimcilarimin kisilik
bigimleri ile is doyumu arasindaki iliskiler ortaya konulmustur. Ozel sektorde
calisanlarin tatmini ile ilgili pek ¢ok ¢aligma yapilmasina ragmen 6zellikle igisleri
bakanligi biinyesinde gorev yapan tasrada biitiin bakanliklarin temsilcisi olan
valilerin yardimcilariyla ilgili kisilik ile is tatminlerine yonelik ¢alismamiz digsinda
baska bir ¢alisma yapilmamaistir.

Literatirde miilki idare amirleri ile ilgili is tatminleriyle ilgili simirh sayida
arastirma olmasi nedeniyle, arastirmanin bu boslugu dolduracag: diisiiniilmektedir.
Ayrica, kisisel farkliliklarin ortaya konmasiyla personel segim siirecinde alinacak

kararlara katki saglayacagi umulmaktadir.

4.3. Arastirmanin Onkabulleri (Varsayimlan) ve Kisitlari

Aragtirmanin varsayimlart:

¢ Anketi cevaplayan katilimcilarin, sorular1 dogru bir sekilde algiladiklar1 ve
dogru bir sekilde cevapladiklari,

e Secilen 6rneklemin alani temsil ettigi,

e Kullanilan o6l¢eklerin ve uygulanan arastirma ydnteminin bu aragtirmanin
amacina ve problemin ¢ézlimiine uygun oldugu ve

e Verilerin degerlendirilmesinde kullanilan tekniklerin aragtirmanin amacina
uygun yontemler oldugudur.

Yapilan ¢caligmanin amacina uygun olarak yukarida ifade edilen kisilik tipleri
bagimsiz degisken, is doyumu boyutlarin1 olusturan isin ¢evresinden ve isin
iceriginden kaynaklanan is doyumu ise bagimli degisken olarak kabul edilmistir.
Diger taraftan demografik 6zellikler de modelimizde bagimsiz birer degisken olarak
ele alinmaktadir. Kuskusuz kisilik tipleri, is doyumu ve demografik degiskenlerin
karsilikli etkilesimi s6z konusudur. Ancak bu ¢alismada demografik 6zelliklerin ig
tatmin degiskeni lizerindeki etkisi arastirilmakta, yine kisilik ile is doyumu arasinda
tek yonlii bir etkilesimin oldugu varsayillmaktadir. Arastirma Igisleri Bakanlhg Il
Valiliklerinde vali yardimcisi olarak calisan ayni hiyerarsik seviyede ve dort farkl

dereceli valiliklerde ¢alisan vali yardimcilarina uygulanmaistir.
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Butln bu degerlendirmenin 1s1ginda asagida yer alan sekil 4.1’de gorildigi

bi¢imiyle biitiinciil bir model olusturulmustur.

Sekil-4.1: Kisilik Tipleri ile Vali Yardimcilarinin is Doyumlarmma Yénelik

Varsaymmlari

BAGIMSIZ DEGISKEN
Kisilik Tipleri

A - B Tipi Kisilik = =+
Demografik Ozellikler BAGIMLI DEGISKEN
Yas, Cinsiyet, Egitim Durumu, - Is Doyumu Boyutlar
Medeni Durum, Calisma Siiresi, 1$¥n Qev.rve.smden Kaynaklanan
Odiil Sayis, Esin Meslegi, Isin Igeriginden Kaynaklanan
Calisma Arkadas1 Sayisi, Cocuk
Saysi, Ilin Smifi, Unvan, Calisan
Cocuk Sayisi, Dogum Bolgesi,
Yapilan Vali Yardimcilig1 Sayisi

4.4, Arastirma Degiskenlerinin Belirlenmesi (Verilerin Analizinde

Kullanilan Istatistiki Teknikler)

Asagida aragtirmamizin bagimsiz, bagimsiz ara ve bagiml degiskenleri, kisilik

tipi ve is tatmini degiskenlerinin 6l¢ekleri lizerinde ayrintili durulacaktir.

441. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmanin bagimsiz degiskenleri (kisilik tipi ve demografik 0Ogeler)
hakkinda veri toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan gelistirilen bilgi formu
uygulanmistir. Arastirmanin  giivenirligi agisindan ankete katilanlardan isim
alinmamustir.

Bilgi formunda vali yardimcilarinin; yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi,
o6grenim durumu, vali yardimciligi gorevi sayisi, gorev yapilan ilin sinifi, goérev
yapilan ilin vali yardimeis1 sayisi, hangi bolgeden olusu, hizmet siiresi, esin ¢aligma
durumu, gecimini saglayabilen cocuk durumu, gorevde takdir sayisi ve statii ile ilgili

sorular bulunmaktadir (EK:3).
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4.4.2. A ve B Tipi Davramis Degiskeni

“A ve B Tipi” davranis iizerinde caligma yapilirken birka¢ degisik testten
istifade edilir. Bunlardan literatiirde ¢ok kullanilanlar; Bortner Derecelendirme
Olgegi (Bartner Rating Scale), Framingham A Tipi Olgegi (Framingham Type-A
Scale), Jenkins Etkinlik Anketi (Jenkins Activity Survey), Yapilandirilmig Miilakat
(Videotaped Structured Interview) ve 19 6geli Minnesota Cok Yonli Kisilik
Envanteri (MMPI-2 A tipi) olgegidir.

Framingham Olgeginde (Framingham Type-A Scale), farkli tepki opsiyonlari
olan 10 madde vardir. Bu gosterge daha ¢ok davranigsal ve saglik bilimlerinde “A
Tipi Davranig” ile “B Tipi Davranig” arasinda bag kurmak i¢in kullanilmis ve
koroner kalp rahatsizliklarina kars1 gecerli kilinmistir. Framingham Gastergesindeki
yiiksek skorlar “A Tipi Davranis1”, daha diisiik skorlar ise “B Tipi Davranis1” isaret
etmektedir.

Jenkins Etkinlik Anketi (Jenkins Activity Survey-JEA), bizzat hasta tarafindan
oldurulan ve bu yiizden de kendi davranisin1 kendisinin degerlendirmesini saglayan
bir formdur. Bu ankette hiz ve diisinmeden davranma, ise karisma ve agresif
davranig hakkinda sorular sorulur. Bu kisisel raporlama tarzi, ger¢ek anlamindan
saptirma olasilifindan &tiirti, “A Tipi Davranis Modeli”’ni koroner kalp hastaligiyla
iliskilendirmede, yapilandirilis miilakata kiyasla daha az kesin olarak addedilir.
Sonug olarak, JEA belki kalp hastaligin1 tahmin edemeyebilir; fakat yine de énemli
ikincil bir enstriimandir.

Yapilandirilmis Miilakat (Videotaped Structured Interview), “A Tipi Davranis
Modeli” belirli bir duruma tepkiyi isaret ettiginden, digerlerine gore tercih edilir.
Ciinkii davranmist dogrudan degerlendirir ve koroner kalp hastaligi ile en giiclii
iliskiye sahiptir. Bu yontem, bununla birlikte, yogun miilakatci egitimi gerektirir ve
Oznelerle miilakat sirasinda miilakat¢inin davranigindan kaynaklanan bir yanilma
pay1 oldugunu kabul eder.

Olcekler higbiri “A Tipi Davramis Modeli”ni tam olarak kapsayamamaktadir.
Ornegin, JEA, Framingham “A Tipi Olgek” ve Bortner Olgegi “A Tipi Davranis
Modeli’nin tiim bilesenlerinin 6gelerini bir araya toplamada basarisiz olduklari i¢in

elestirilmistir. Faunce, Mapledoram ve Job’un yaptiklar1 arastirma “A Tipi Davranis
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Modeli’nin ti¢ kritik boyutunu vurgulamaktadir. Bunlar: “zaman baskis1”, “rekabet”
ve “diismanca davranig”tir. Ancak “A Tipi” durum icin katilimcinin kendi ifadesini
belirttigi en yaygin dlgiimlerde bile diismanca davranisa yonelik yeterli 68e yoktur.
Ornegin Framingham “A Tipi Olgegi” ve JEA’da, zaman baskis1 ve rekabete yonelik
Ogeler varken, diismanca davranis ve sinire yonelik ¢ok az 68e vardir. 19 6geli
MMPI-2 A Tipi Olgek; zaman baskisi, rekabetgilik ve diismanca davranislara yonelik
bir dizi soruya evet/hayir yanitin1 vermeyi gerektirmektedir. Bu envanter MMPI
Tekrar Standartlastirma Projesi’nden gelistirilmis ve “A Tipi Davramis Modeli”’nin
global degerlendirmesini yapmak i¢in tasarlanmistir. Bu 6lgekteki yiiksek skorlari,
cogunlukla sabirsiz, ¢abuk sinirlenen, sikilgan ve saldirgan, ise odakli, zoru seven ve
hizl1 hareket eden bireyler almistir (Pertev, 2006: 77). Bu sebeplerden 6turd, “A Tipi
Davranis Modeli’ni degerlendirirken farkli oOlg¢eklerin  kombine bir sekilde
uygulanmasi tavsiye edilir; bdylelikle diger dl¢timlerin kapsamadigini geriye kalan
diger bir 6l¢iim boyutlar hakkinda bilgi saglayabilecektir (Pertev, 2006: 49).

Vali yardimcilarinin kisilik tiplerinin belirlenmesi icin tezimizde kullandigimiz
Olcek 7 sorudan olusan ve 9 dereceli (opsiyonlu) Framingham Gostergesi dlgegidir
(EK:4). Anket, kisilik yapilartyla ilgili olarak “Ne Tip Davranis Gosteren Kisilige
Sahipsiniz” baglikli anket ¢alismasindan alinmistir (Simsek vd., 2008: 119). Bu anket
Tokat ve Giderler’in yaptiklar1 arastirmada toplam 209 yoneticiden olusan evrende
yapilan gilivenlik analizinde Alpha Croncbach degeri 0,7770 olarak bulunmustur
(Tokat, ve Giderler, 2006: 65).

Framingham Gostergesindeki yiiksek skorlar “A Tipi Davranisi”, daha diisiik

skorlar ise “B Tipi Davranis1” isaret etmektedir.

Puan Kisilik Tipi
120 ve fazlasi A+

106-119 A

100-105 A-

90-99 B+

90 alt1 B
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B Elde edilen puanlar toplanmis ve 3 ile ¢arpilmigtir.
B Elde edilen rakam 120 veya daha fazla ise asir1 A tipi kisilige sahipsiniz
demektir.
B 100 rakaminin alt1 ise B tipini belirlemektedir (Simsek vd., 2008: 120).
Arastirmamizda 100 ve iistii A Tipi Kisilik, 99 ve alt1 B Tipi Kisilik olarak ikili
bir gruplandirmaya gidilerek calisma yapilmistir. Gorildiigi gibi yiiksek puan

bireylerdeki A tipi kisilik 6zelliklerinin yogunlugunu gostermektedir.

4.4.3. 1Is Tatmini Degiskeni

Olgme araglarinin temel islevi, belirli sayida ve belirli tekniklere dayali olarak
secilmis test maddelerine (uyaricilara) verdikleri cevaplara gosterdikleri tepkilere
gore, bireyin Olclilen 6zelligi bakimindan psikolojik boyut {izerindeki konumunu
incelemektir. Is tatmini gibi tutumlarin dlgiilmesinde bugiine kadar izlenen en yaygin
yaklagim, bir dlgegin hazirlanarak uygulanmasidir (Tezbasaran, 1997: 4). Guniimuz
isletmelerinde is tatmininin dl¢iilmesi tizerine Tiirkiye’de kullanilan 6l¢eklerin biiyiik
cogunlugu bagka Ulkelerde gelistirilmistir. Uyarlama calismalar1 dlgegin Tlrkceye
cevrilip amaglanan kitle tarafindan anlasilabilecek bir dil yapisinin gelistirilmesi ile
baslamaktadir. Bunun ardindan standardizasyon g¢alismasi yapilip bu dlgege ait
Tirkiye normlar1 olusturulmakta ve son olarak da gecerlilik ve glvenilirlik
caligmalar1 tamamlanmaktadir (Glilgoz, 1994: 5).

Kisaca, is tatminini 6l¢mek icin ¢esitli 6l¢ekler olusturulmustur. Bunlardan en
yaygin kullanilanlari, Minnesota is Tatmini (doyumu) Olgcegi (MSQ), Is Betimleyici
Endeks (JDI) ve Porter Gereksinim Tatmin Olgegi (NSQ)’dir.

Olgekler arasinda en popiiler olan o6lgek de Weis vd.(1967) tarafindan
gelistirilen Minnesota Doyum Anketidir. MSQ, 100 maddeli uzun versiyonu ve 20
boyutlu kisa formuyla iki farkli sekilden olugmaktadir. MSQ, dissal, i¢sel ve ikisinin
toplamindan olusan genel tatmini 6lgmektedir (Spector, 1997: 15). Otel isletmeleri,
seyahat acenteleri, bilgisayar isletmeleri ve diger sektorlerdeki isgorenlerin is
tatminlerinin Slgiilmesi i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir. JDI, JSS ve daha pek
cok is tatmin 6lgegine gére MSQ’nin kesitleri daha ayrintili ve 6zeldir.

Calismamizda Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir (EK:5). Minnesota Is
Tatmin Olgegi 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
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gelistirilmistir. Baycan tarafindan (1985) Tiirkgeye cevrilip, gecerlilik ve giivenirlilik
caligmalar1  yapilmistir (Cronbach Alpha=0,77). Bizim c¢alismamizda ise
Alpha=0,926 gibi yiiksek bir rakam elde edilmistir.

Minnesota Is Tatmin Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6lcektir.
Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan (1,00-1,79), Memnun degilim; 2
puan (1,80-2,59), Kararsizim; 3 puan (2,60-3,39), Memnunum; 4 puan (3,40-4,19),
Cok memnunum; 5 puan (4,20-5,00) olarak degerlendirilmektedir. “Hi¢ Memnun
Degilim” den “Cok Memnunum” a kadar uzanan besli likert dlgeginin yer aldig
soru tipinden yararlanilmistir.

Verilerin ~ saglikli  yorumlanabilmesi  i¢in, 5°li  Olgek  dereceleri
0,80(5-1=4;4/5=0,80) oraninda esit araliklara bulunmustur. Bdylece davranislara
iliskin etki diizeyi araliklar1 bulunmustur (Goktas, 2007: 4).

Minnesota Is Tatmin Olgegi icsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin diizeyini
belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olusmustur.

Icsel tatmin (calisma sirasinda  hissedilen  tatmin)  kategorisinde
1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20. ifadelerde aktivite, bagimsizlik, gesitlilik, sosyal stat(,
ahlaki degerler, is giivenligi, sosyal hizmet, sorumluluk, yetenekleri kullanma,
yaraticilik, yetki ve basart boyutlari; digsal tatmin (calismanin karsiliginda elde
edilen tatmin) kategorisinde 5,6,12,13,14,17,18,19. sorularda yo&netici — insan
iliskileri, yonetici — teknik, isletme politikalari, licret, ilerleme ve takdir boyutlari
Olciilmistiir.

Is tatmin &lgegindeki 20 ifadenin tamami genel tatmin boyutunu 6lgmektedir.
Genel tatmin puan1 20 maddeden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye, i¢sel tatmin
puani, i¢sel tatmin boyutunu olusturan ifadelerden elde edilen puanlarin toplaminin
12’ye, digsal tatmin puani digsal tatmin boyutunu olusturan ifadelerden elde edilen
puanlarin toplaminin 8’e bdliinmesi ile elde edilmektedir.

Is doyum puanlar1 20 — 100 arasinda degismektedir. Katilimcilarin is doyumu
diisiik (20 — 56 puan), orta (57 — 79 puan) ve yiksek (80 — 100 puan) olmak Uzere ¢
gruba ayrilmistir.

Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde SPSS 13.0 istatistik paket programi
(SPSS Inc., Chicago USA, 2006) kullanilmistir. Iki ortalamanin dénemlilik derecesi
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Student t testi, ikiden fazla ortalamanin Onemlilik dereceleri varyans analizi
(ANOVA) kullanilarak degerlendirilmistir (Denizoglu ve Yilmaz, 2005: 35).

Anket formlar1 arastirmaci tarafindan degerlendirilip, veriler SPSS 13.0
programinda bilgisayara yliklenmis ve yine ayni programda istatistiksel analiz
yapilmistir. Analiz teknikleri arasinda ANOVA, t testi korelasyon analizleri

bulunmaktadir.

4.5. Arastirmanin Kapsam

Arastirma, Tirkiye’de aktif olarak vali yardimciligi gérevinde bulunan kisilere

yonelik olarak gerceklestirilmistir.

4.6. Arastirmanin Veri Toplama Y 6ntemi

Aragtirmanin amaglarina ulasabilmek i¢in Oncelikle ilgili literatlir taranarak
arastirma konusuyla ilgili ikincil verilerin analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen
bilgilere dayanilarak tezin kuramsal ¢ergevesi olusturulmustur. Boylece tezin ilk U¢
boliimii kaleme alinmistir.

Verilerin toplanmasit amaciyla anket, gozlem, deney vb. yoOntemler
kullanilabilmektedir. Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak yapilandirilmig
anket formunun kullanilmasina karar verilmistir. Anket, veri toplamada kullanilan en
etkili yontemlerden biri olmasinin yaninda, ulagilmak istenen bilgilere kisa siirede
ulagilmasina olanak vermektedir (Tiitiinct, 2001: 84).

Anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, katilimcilarin demografik
ozelliklerini tespit etmek amaciyla olusturulan 15 sorudan olusmaktadir.

Ikinci béliimde, katilimcilarmn ne tip davranis gosteren Kisilige sahip
olduklarini tespit etmek amaciyla 7 sorudan olusan bir test uygulanmistir. Her bir
soru i¢in katilimcilara 1 ile 9 arasinda puan araligi sunulmustur (Simsek, Akgemci ve
Celik, 2008: 199) ve her bir soru icin bu aralikta hangi puana denk geldikleri
isaretlemeleri istenmistir.

Uclincti boliimde; is tatminini 6l¢gmek icin Minnesota Is Tatmini Olgegi
kullanilmistir. Minnesota Is Tatmin Olgegi 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve
Lofquist tarafindan gelistirilmistir (Sahin, 2007). 20 maddeden olusan bu dlgekte
besli likert tipi 6l¢ek kullanilmigtir.
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Anketler posta yoluyla gonderilmistir ve hatirlatmak amaciyla da zaman zaman
telefon goriismeleri yapilmistir. Vali yardimcilar1 anketin igerigi ile ilgili bir iist yazi
ile bilgilendirilmistir (EK:1). Geri donen anket sayisinin artmasi ve hukuksal
sorunlar ile karsilasilmamasi igin gerekli izin igisleri bakanligindan alinmistir
(EK:2). Arastirmanin verileri Mayis 2009 ay1 igerisinde toplanmistir. Katilimcilar
anket uygulamasinin yaklasik 15-20 dakika igerisinde cevaplandirabilmislerdir.

Anketin ni¢in ve neden yapildig1 konusunda anket kitapgiginda agiklama yapilmustir.

4.7. Evren ve Orneklem

Evren, arastirmacinin ¢aligma alanini olusturan ve i¢inden drnek secerek elde
ettigi sonuclar1 genellestirecegi grup olarak tanimlanabilir. Ornekleme ise, evrenden
Orneklem alma isi (Diizakin, 2005: 62), arastirmada kullanilmak iizere evrenin bir
parcasinin secilmesi ya da evreni temsil edebilecek sayida elemani segme yontemi
(Tiitlinct, 2001: 88) seklinde tanimlanmaktadir.

Arastirmada tamsayim yontemi kullanilmistir. Evrenin smirlh veya dar
kapsamli oldugu durumlarda evren Ogelerinin tamamina ulasilabilir ki, buna tam
sayim denir (Ural ve Kilig, 2006: 34).

Bu cercevede Igisleri Bankligindan alinan verilere gore; 31.12.2008 tarihi
itibari ile vali yardimciligina tahsis edilen kadro sayisi, 470’dir. Ancak dolu kadro
sayist 429°dur. Bu verilerden hareketle tiim vali yardimcilarina (429 adet) anket,
posta yoluyla gonderilmistir. Geri donen anket sayist 218°dir. Ancak 4 anket
formunun tamami veya biiyiik bir kism1 bos olmasi nedeniyle degerlendirmeye dahil
edilmemistir. Degerlendirilen anket sayist 214°tir. Bu da evrenin % 50°sini
olusturmaktadir. Posta yoluyla yapilan anketlerde bu oranin kabul edilebilir bir oran

oldugu ifade edilebilir.

4.8. Verilerin Analizinde Kullanilan istatistiksel Teknikler

Veriler analize hazir hale geldikten sonra tanimlayict ve ¢ikarimsal istatistikler
cercevesinde degerlendirmeler yapilmistir. Bu amacla, demografik verilerin frekans
ve yizde (%) dagilimlarma yer verilmistir. Verilerin giivenilir olup olmadigi

giivenilirlik analizi ile test edilmistir.
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Kisilik testinin puanlarimin degerlendirilmesi ise su sekilde yapilmistir
(Simsek, Akgemci ve Celik, 2008: 119-120): Elde edilen puanlar toplanip, ¢ikan say1
3 ile carpilmistir. Elde edilen rakam 100 ve iizerinde ise, A tipi; 99 ve daha asagi bir
puan ise, B tipi kisilik olarak degerlendirilmistir.

Katilimeilarin kisilik tipi agisindan is doyumu arasinda anlamli bir farklilik
olup olmadigini tespit etmek amaciyla t testi uygulanmistir. Ayrica, katilimcilarin
diger demografik ozellikleri ile is doyumunu karsilastirmak amaciyla t testi ve

ANOVA testi kullanilmistir.

4.9. Anketin Gecgerliligi ve Giivenilirligi

Gegerlilik, arastirma sonuglarinin dogrulugunu ve aragtirma aracinin dlgmek
istenileni 6l¢lip O6lgmedigini kontrol eder ve dis gegerlilik, yiizey gegerliligi, igerik
gegerliligi ve yapisal gegerlilik olarak siniflandirilabilir (Sekaran, 2002: 207).

Icerik gecerliligi, “6lgek haline getirilen kavram ve onun agiklanmasindaki
eksiksizlik” ve “Olgekteki tutum ciimlelerinin kavrami temsil etme derecesi” olmak
iizere iki konunun incelenmesini igermektedir. Igerik gecerliligi icin kullanilan en
yaygin yontem, konu ile ilgili uzman kisilerin goriislerinin alinmasidir (Bas, 2005:
190). Anket sorularinin hazirlanmasi siirecinde Ogretim {iiyelerinin goriis ve
diisiincelerinin alinmasi ve pilot ¢aligma sirasinda anketlerin igerigi ve anlasilirlig
konusunda herhangi bir sorun olmadiginin tespit edilmesi, anketlerin icerik
gecerliligine sahip oldugunu gostermektedir.

Guvenilirlik, bir test ya da ankette bulunan sorularin birbirleriyle olan
tutarliligini ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen sorunu ne derecede yansittigini ifade
etmektedir (Kayis, 2005: 403). Diger bir ifade ile giivenilirlik, ayn1 seyin bagimsiz
Olgtimleri arasindaki tutarliliktir (Bas, 2005: 187). (Altumisik vd., 2005: 106) ise
giivenilirligi, bir 6l¢egin 6lgmek istedigi seyi tutarlt ve istikrarl bir sekilde dlgme
derecesi olarak tanimlamaktadir.

Giivenilirlik analizinde veriler SPSS programi ile giivenilirlik testine tabi
tutulmaktadir. Cronbach Alpha (o) katsays1 nin 0,70’in {izerinde olmasi, genellikle
olcegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Ozgener ve dig., 2009: 727).

Arastirmada kullanilan 6lgekteki veriler SPSS 13.0 programi kullanilarak

giivenilirlik testinden gecirilmistir. Is doyumu dlgegine yapilan giivenilirlik analizi
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sonucunda Olgegin giivenilirlik katsayist 0,928 ¢ikmistir. Bu deger 0.70’in tizerinde
oldugundan, 6lgegin oldukga giivenilir oldugu ifade edilebilir.

Bir yontemi gegerli ve glivenli kilan o ydntemin ne kadar dogru ve adil
uygulandigiyla ilgilidir. Gegerlilik, bir yontemin gergekten de dlgmek istedigi olguyu
oOl¢iip 6lgmediginin derecesi anlamina gelmektedir. Glvenilirlik ise bir yontemin her
uygulandiginda aymi seyi dlgmesiyle ifade edilebilmektedir. Iki degisken arasindaki
iliski bir katsay1 olarak verilir; katsayr degeri yliksek ise tahmin edici yontemlerin
dogru oldugu sdylenebilir. Diisiik olmasi ise etkili olmadig1 anlamina gelmektedir
(Yeloglu, 2004: 118). Bu arastirmada anketin gegerliginin dogrulanmasinda igerik
gecerliligi kullamlmustir. icerik gecerliligi, anketin yeterli sayida ve 6l¢iilmek istenen
olguyu temsil edebilecek sorularin igeriginden emin olmak i¢in yapilir (Altunisuk
vd., 2005: 113). Yap1 gegerliliginde ise testin dl¢iilmek istenen davranis baglaminda
soyut bir kavrami dogru bir sekilde Olgebilme derecesi belirlenmektedir. Vali
yardimcilarina yonelik yapilan anketin (“A ve B” tipi kisilik) ve is tatmini anketinin
gecerliligi yapilmis anketler oldugu i¢in gegerlilik analizine gerek duyulmamastir.

Gegerlilikle birlikte onem verilmesi gereken diger bir konu gilivenilirliktir.
Giivenilirlik, 6lgmenin tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasidir.

Bu aragtirmada kullanilan 6lg¢ek giivenirligi Cronbach Adfakétsaynin
hesaplanmasiyla belirlenmistir. Buna gore kullanilan anketlerin Cronbach Alfa) (
katsayisi:

A ve B tipi Kisilik Tipi dl¢eginin Cranbach Alpha katsay1 degeri 0,7770

Minnesota Is Tatmini anketinin Cronbach Alpha katsay1 degeri 0,928’dir.

Bu yiizden 6lgeklerin giivenilir oldugu goriilmektedir. Ancak bilindigi gibi
herhangi bir 6l¢egin tam anlamiyla gecerli ve giivenilir olduguna iligkin iddialar
ancak bu oOlgek kullanilarak yapilan arastirmalarin sayisiyla dogru orantilidir. Bu
aragtirmada kullanilan dort (4) 6lgegin de farkli 6rneklemlerde (malki idarenin vali
yardimcilart disindaki; kaymakam, vali, hukuk isleri miidiirleri, merkez teskilati,
miilkiye miifettisleri vb.) ve cesitli arastirma sorulariyla birlikte kullanilmasi
durumunda, 6lgeklerle ilgili cok daha zengin veriler elde edilebilecektir. Olgeklerin
bu degiskenleri 6lgmekteki giicii, bagka arastirmalarda da kanitlandikga, miulki idare

sinifinda calisanlarin gerek insan kaynaklar1 yonetimi, personel psikolojisi, orgiit
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psikolojisi, orgiitsel davranisla ilgili gerekse kariyer rehberligi, ruh saghgiyla ilgili
caligmalara 6nemli katki saglayacag diisiiniilebilir.

Is tatminin ii¢ dnemli ayirt edici 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi is tatmini, is
ortaminda olusan durumlara karsi bir ¢esit duygusal tepkidir. Dolayisiyla da
goriinmez, yalnizca hissedilebilir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin kesin yargilar
icermemesi ve net bir is tatmini tanim olusturulamamas1 dogaldir. Ikincisi, is
tatmininin derecesi, genellikle ¢iktilarin, beklentileri ne 6l¢giide karsiladigina baglidir.
Diger bir ifadeyle is tatmini ¢evresel sartlara son derece duyarlidir ve belirli bir
durumda tatmin kaynagi olan bir 68e ya da uygulama sartlar1 ve buna bagl olarak
beklentiler degistiginde bu 0Ozelligini yitirebilir. Dolayisiyla, farkli kiiltiir ve
organizasyonlarda yapilan arastirmalarin birbiri ile ¢eligkili sonuglar vermesi sasirtic
degildir. Ayrica beklentiler ¢evresel sartlara bagli olarak degistiginden, belli bir
kaltur ya da meslek grubunda son derece gegerli ve givenilir sonuclar veren bir
Olgme aracinin sartlar1 degistifinde yaniltict sonuglar vermesi miimkiindiir.
Ucgiinciisii, is tatmini ¢ok sayida is ile ilgili tutumu temsil eder. Diger bir ifadeyle
bireyler, isin belirli boyutlarina karst olumlu tutumlara sahipken, digerlerine karsi
olumsuz tutumlara sahip olabilirler. Dolayisiyla, genel is tatmin Oolgiitleri bu
farkliliklar1 6lgmede yetersiz kalacagindan, ¢ok boyutlu bir is tatmin profilinin

belirlenmesinin daha yararli ve kullanilabilir bilgiler saglayacagi séylenebilir (Bas,
2002: 20).

4.10.  Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin amaci1 dogrultusunda agagidaki hipotezler gelistirilmistir:

4.10.1. Kisilik Tipleri ile is Doyumlarina iliskin Arastirma Hipotezleri

Aragtirmanin amaci dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hi: Vali yardimcilarinin is tatmini, kisilik tipi (A tipi/B tipi) bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Ho: Vali yardimcilarimin is tatmini, kisilik tipt (A tipi/B tipi) bagimsiz

degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.



167

4.10.2. Demografik Degiskenler Ile Is Tatminlerine iliskin Arastirma

Hipotezleri

H: Vali yardimcilarinin is tatmini, cinsiyet bagimsiz degiskenine gore anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, cinsiyet bagimsiz degiskenine gore anlamli
bir farklilik géstermemektedir.

Hs: Vali yardimcilarinin is tatmini, medeni durum bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, medeni durum bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik gdstermemektedir.

H,: Vali yardimcilarimin is tatmini, ¢ocuk sahibi olma durumu bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, ¢ocuk sahibi olma durumu bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Hs: Vali yardimcilarimin is tatmini, 1. simif malki idare amiri olup olmama
bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, 1. sinif malki idare amiri olup olmama
bagimsiz degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermemektedir.

He: Vali yardimcilarinin is tatmini, egitim durumu bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin i tatmini, egitim durumu bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik géstermemektedir.

H-: Vali yardimcilarinin is tatmini, gérev yapilan bolge bagimsiz degiskenine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin i tatmini, gorev yapilan bolge bagimsiz degiskenine
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Hg: Vali yardimcilarinin is tatmini, yas bagimsiz degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, yas bagimsiz degiskenine gore anlaml bir

farklilik gostermemektedir.
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Ho: Vali yardimcilariin is tatmini, hizmet siiresi bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, hizmet siiresi bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik gdstermemektedir.

H1o: Vali yardimcilarinin is tatmini, ¢ocuk sayis1 bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, cocuk sayis1 bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik géstermemektedir.

Hii: Vali yardimcilarinin is tatmini, yapilan vali yardimciligi gorevi sayisi
bagimsiz degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, yapilan vali yardimciligi gorevi sayisi
bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H12: Vali yardimcilarinin is tatmini, gorev yapilan ilin vali yardimcist sayisi
bagimsiz degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, gérev yapilan ilin vali yardimcisi sayisi
bagimsiz degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermemektedir.

His: Vali yardimcilarinin i tatmini, gorev yapilan ilin smifi bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, gorev yapilan ilin siifi bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H14: Vali yardimcilarinin is tatmini, esin gelir getirici bir iste ¢alisma durumu
bagimsiz degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, esin gelir getirici bir iste ¢alisma durumu
bagimsiz degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermemektedir.

H1s: Vali yardimcilarinin is tatmini, alinan toplam takdirname sayis1 bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Ho: Vali yardimcilarinin is tatmini, alinan toplam takdirname sayis1 bagimsiz

degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir.

4.11.  Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Vali yardimcilarinin is tatminleri ile kisilik tiplerinin iligkisini belirlemeye

yOnelik olarak yapilan arastirmada; demografik bulgular tespit edilmis, genel is
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tatmin diizeylerinin alt faktorlerinin degerlendirilmesi yapilmis ve belirlenen

hipotezler test edilmistir.

4.11.1. Vali Yardimeilariyla ilgili Demografik Bulgular

Ankete katilan vali yardimcilarimin kisilik tipi, yas, cinsiyet, medeni durum,
cocuk sahibi olma durumu, egitim durumu, miilki idaredeki toplam hizmet siiresi,
alinan takdirname sayisi, dogum yeri bolgesi, 1. sinif miilki idare amiri olmasi, cocuk
sayisi, yapilan vali yardimciligi sayisi, gorev yapilan ilin smifi, gérev yapilan ilin
vali yardimcist sayisi, esin gelir getirici bir iste (SGK’l1) calisma durumu ve kendi
gecimini saglayabilen (SGK’l1) cocuk sayisi basligi altinda 16 kisisel degiskene
iliskin olarak saglanan veriler frekans dagilimlari ve yiizdelik oranlar itibariyle

tablolar halinde asagida sunulmaktadir.

4.11.1.1.Vali Yardimcilarinin Kisilik Tipine Gore Dagilim

Arastirmaya katilan vali yardimcilarina iliskin demografik bilgiler tanimlayici

istatistikler yardimiyla analiz edilerek degerlendirilmistir.

Tablo-4.1: Kisilik Tipine Gore Dagilim

Kisilik Tipi Frekans (%)
A Tipi 171 79,9

B Tipi 43 20,1
Toplam 214 100

Tablo-4.1°deki bilgilerden katilimcilarin biiyiikk bir kismi (%79,9) A tipi
kisilige sahipken, %20,1’inin B tipi kisilige sahip oldugu tespit edilmistir.
4.11.1.2.Vali Yardimcilarinin Yasina Gore Dagilim

Tablo-4.2°deki bilgilerden katilimcilarin %46,4’4 51-60 yas araligindayken,

%5,2°s1 61 ve lizeri yas grubundadir.



170

Tablo-4.2: Yasa Gore Dagilim

Yas Frekans (%)
30-40 arasi 43 20,4
41-50 arasi 59 28,0
51-60 arasi 98 46,4
61 ve Uzeri 11 5,2

Toplam 211 100

4.11.1.3.Vali Yardimcilarinin Cinsiyetine Gore Dagilimi

Tablo-4.3’teki bilgilerden katilimeilarin %97,6’s1 gibi biiyiik bir gogunlugunun
erkek, %2,4°0 gibi ¢ok Kkii¢lk bir oranin kadin oldugu goriillmektedir

Tablo-4.3: Cinsiyete Gore Dagilim

Cingiyet Frekans (%)
Kadin 5 2,4
Erkek 207 97,6
Toplam 212 100

4.11.1.4.Vali Yardimcilarimin Medeni Durumuna Goére Dagilimi

Tablo-4.4’teki bilgilerinden katilimcilarin sadece %1,9’u bekar iken, %98,1’i

evlidir.

Tablo-4.4: Medeni Duruma Gére Dagilim

Medeni Durum Frekans (%)
Evli 208 98,1
Bekar 4 1,9
Toplam 212 100
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4.11.1.5.Vali Yardimcillarmmm Cocuk Sahibi Olma Durumuna Gore

Dagilim
Tablo-4.5’teki bilgilerden katilimcilarin %93,4’1 ¢ocuk sahibi iken, %6,6’sinin

¢ocugu bulunmamaktadir.

Tablo-4.5: Cocuk Sahibi Olma Durumuna Goére Dagilim

Cocuk Sahipligi Frekans (%)
Cocugu Var 199 93,4
Cocugu Yok 14 6,6
Toplam 213 100

4.11.1.6.Vali Yardimcilarinin Egitim Durumuna Goére Dagilimi

Tablo-4.6’daki bilgilerden katilimcilarin %79,3°1 lisans egitim diizeyine

sahipken, %16,4’linlin yiiksek lisans ve %4,2’sinin doktora egitim diizeyine sahip

oldugu tespit edilmistir.

Tablo-4.6: Egitim Durumuna Gére Dagilim

Egitim Durumu Frekans (%)
Lisans 169 79,3
Y Uksek Lisans 35 16,4
Doktora 9 4,2
Toplam 213 100

4.11.1.7.Vali Yardimecilarinin Miilki idaredeki Toplam Hizmet Siiresine

Gore Dagilim
Tablo-4.7°deki bilgilerden katilimcilarin %52,6’sinin miilki idaredeki toplam

hizmet stiresi 26 yil ve tizeridir. %16,4’Untin hizmet siiresi 6-10 y1l arasidir.



Tablo-4.7: Miilki Idaredeki Toplam Hizmet Siiresine Gore Dagilhim

172

Hizmet Sires Frekans (%)
15yl - -
6-10 y1l 35 16,4
11-15ynl 7 3,3
16-20 y1il 21 9,9
21-25 yil 38 17,8
26 yil ve iizeri 112 52,6
Toplam 213 100

4.11.1.8.Vali Yardimcilarinin Aldiklar1 Toplam Takdirname Sayisina

Gore Dagilim

Tablo-4.8’deki bilgilerden katilimcilarin %46,9’u bes ve daha fazla sayida

takdirname aldig1 goriilmektedir.

Tablo-4.8: Aldiklar1 Toplam Takdirname Sayisina Gore Dagilim

Takdirname Frekans (%)
Hic 24 11,3

1 19 8,9

2 20 9,4

3 28 131

4 22 10,3

5 ve Uzeri 100 46,9
Toplam 213 100

4.11.1.9.Vali Yardimcilarinin Dogum Yeri Bolgesine Gore Dagilim

Tablo-4.9’daki bilgilerden vali yardimcilarinin %16,2°si Marmara, %14,3’i
Ege, %16,2’si Akdeniz, %18,1°i i¢ Anadolu, %19,5’i Karadeniz, %7,6’s1 Dogu

Anadolu ve %38,1°1 ise Giineydogu Anadolu bdlgesinde dogdugu anlasilmistir.
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Tablo-4.9: Dogum Yeri Bolgesine Gore Dagilim

Cografik Bolge Frekans (%)
Marmara 34 16,2
Ege 30 14,3
Akdeniz 34 16,2
I¢c Anadolu 38 18,1
Karadeniz 41 19,5
Dogu Anadolu 16 7,6
Giineydogu 17 8,1
Anadolu

Toplam 210 100

4.11.1.10. Vali Yardimcillarimn 1.Smif Miilki idare Amiri Olma

Durumuna Gore Dagilimi

Tablo-4.10’daki bilgilerden vali yardimcilarinin %80,8’1 1. sinif miilki idare

amiri unvan aldiklari, %19,2’sinin bu unvan1 almadiklar1 anlasilmaktadir.

Tablo-4.10: 1.S1mf Miilki idare Amiri Olma Durumuna Gére Dagilim

1. Simif Miilki Frekans (%)
Idare Amiri
Evet 173 80,8
Hayir 41 19,2
Toplam 214 100
4.11.1.11. Vali Yardimcilarinin Cocuk Sayisina Gore Dagilinm

Tablo-4.11°deki bilgilerden vali yardimcilariin  %61,3’tiniin 2 ¢ocugu,

%19,6’s1n1n 1 ¢ocugu, %15,6’sinin 3 ¢cocugu oldugu goriilmektedir.



174

Tablo-4.11: Cocuk Sayisina Gore Dagilim

Cocuk Sayisi Frekans (%)

1 39 19,6

2 122 61,3

3 31 15,6

4 5 2,5

5 ve Uzeri 2 1,0

Toplam 199 100
4.11.1.12. Yapilan Vali Yardimcilig1 Sayisina Gore Dagilimm

Tablo-4.12°deki bilgilerden vali yardimcilarinin %25,9’unun 1 kez, %25’inin 2

kez, %5,2’sinin 6 ve lizerinde vali yardimcilig1 gorevinde bulunduklari anlagilmistir.

Tablo-4.12: Yapilan Vali Yardimcihigi Sayisina Gore Dagilim

Yapilan Vali
Yardimcihi@1 Sayisi Frekans (%)
! 95 25,9
2 53 25,0
3 48 22,6
4 29 13,7
° 16 75
6 ve Uzeri 11 52
Toplam 214 100
4.11.1.13. Gorev Yapilan ilin Siifina Gore Dagihm

Tablo-4.13’teki verilerden ise vali yardimcilarinin yarisindan fazlasinin

(%58,7) 1. smif illerde vali yardimeig1 yaptiklar: anlagilmaktadir.
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Tablo-4.13: Gérev Yapilan ilin Sinifina Gére Dagilim

Gorev Yapilan

Ilin Sinifi Frekans %)

1 122 58,7

2 47 22,6

3 16 7,7

4 23 111

Toplam 208 100
4.11.1.14. Gorev Yapilan ilin Vali Yardimeisi Sayisina Gore Dagihm

Tablo-4.14’teki verilerden %26,3’iinlin 8 ve {izeri sayida meslektaslari ile

birlikte gorev yaptiklari anlagilmistir.

Tablo-4.14: Gorev Yapilan ilin Vali Yardimeisi Sayisina Gore Dagilim

Vali Yardimecisi

Sayis: Frekans (%)

1 4 19

2 25 11,7

3 35 16,4

4 37 17,4

5 23 10,8

6 18 8,5

7 15 7,0

8 ve Uzeri 56 26,3

Toplam 213 100
4.11.1.15. Esin Gelir Getirici Bir iste (SGK'l) Cahsma Durumuna

Gore Dagilim

Tablo-4.15teki verilere gore %41,1’inin esinin gelir getirici bir iste ¢alistigi,

%35,3’iiniin ¢alismadig1 ve %23,7’sinin eslerinin emekli oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo-4.15: Esin Gelir Getirici Bir Iste (SGK'h) Calisma Durumuna Gére

Dagilim
Esin Gelir Getirici Bir
) Frekans (%)
Iste Calisma Durumu
Calistyor 85 41,1
Calismiyor 73 35,3
Emekli 49 23,7
Toplam 207 100
4.11.1.16. Kendi Ge¢imini Saglayan (SGK'll) Cocuk Sayisina Gore

Dagilim

Tablo-4.16°daki verilerden vali yardimcilarinin %19,6’simin bir ¢ocugunun,
%14.,4’linlin ge¢imini saglayan iki cocugu oldugu ve %65,6’sinin ¢ocugunun gelir

getirici bir iste calismadigi anlasilmaktadir.

Tablo-4.16: Kendi Ge¢imini Saglayan (SGK'll) Cocuk Sayisina Gore Dagilim

Kendi Gecimini

Frekans (%)

Saglayan Cocuk Sayisi
Hig 137 65,6
1 41 19,6
30 14,4
3 1 0,5
Toplam 209 100

411.2. Vali Yardimcilarmin Genel Is Tatmin Diizeylerine Iliskin

Bilgilerin Degerlendirilmesi ve Analizi

Genel i3 doyum puani 20 parametreden elde edilen toplam puanlarin 20’ye
boliinmesiyle elde edilmistir. Puan ortalamasi 1,00 ile 5,00 arasinda bir deger olarak
hesaplanmistir. Elde edilen puan ortalamasimnin 1-2,5 puan arasinda olmasi
“memnuniyetsiz”, 2,5-3,5 puan arasi “ndtr” ve 3,5-5 puan arasinda olmasi ise

“memnun” olarak siniflandirilmaktadir.
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Yiizdelik deger olarak;

e Diigiik is doyumu ............ %25 ve alt1

eOrtais doyumu ............... %26-74 arasi

e Yiiksek is doyumu ........... %75 ve Uzerini ifade eder (T6zn vd., 2008: 378).

Bu c¢alismada igisleri Bakanlig1 biinyesindeki vali yardimcilarmin genel is
doyumlarinin orta diizeyde (3,0836) oldugu saptandi. Vali yardimciligr yliksek
statiilii ve prestijli bir gorevdir. Yonetici pozisyonunda olmanin sagladigi sayginlik
ve statli, yuksek Ucretler nedeni ile %70°lik bir oranla orta diizeyde genel is doyumu
bulunmustur.

Is tatmini ¢alisanlarm islerine karsi tutum ve davranislarini tamimlayan bir
kavramdir. Psikologlar tarafindan tutumlarla ilgili; tutumlarin olusmasi, geligmesi,
degismesi gibi konularda bazi kuramlar gelistirmislerdir. Tutumlarin olusmasinda
Ogeler arasinda her zaman bir uyumun bulundugu gozlenemez. Bazen 6geler arasinda
celigkiler de bulunmaktadir. Bu durum da 6geler arasi ortalamaya yakin olani, yani
“Ortalama Tutum” modeli gegerlidir. Yapilan ¢ok sayida arastirma, gercekten
insanlarin tutum olustururken c¢elisen Ogelerin ortalamasmma yakin bir tutum
olusturduklarini, yani ortalama tutum modelinin gegerli oldugunu ortaya koymustur
(Silah, 2005b: 315). Bu baglamda bizim arastirmamizda da vali yardimcilar1 5’li

derecelendirme 6lgeginde 3,08 is doyum puani ile “ortalama tutum” gostermislerdir.

4.11.2.1.Vali Yardimecilarinin Genel is Doyum Puanlarina Gore Dagilim

Vali yardimcilarinin genel olarak is memnuniyet diizeyleri Tablo 4.18 ve
Grafik 4.2°de goriildigi gibi %48 yiiksek, %16 orta, %35 diisiik olarak bulunmustur.
Teorik olarak {ist yoneticilerin memnuniyet diizeylerinin yiiksek c¢ikmasi
beklenirken, kamu biirokrasisinde iist yonetici olarak calisan vali yardimcilarinin
ancak %48’inin yiiksek memnuniyet diizeyinde olmasi dikkati ¢cekmektedir.

Tablo 4.17 ve Grafik 4.1°de goriildiigii tizere hic memnun olmayan %210,49
dilimi i¢inde yer alan vali yardimcilar1 Orgiite (igisleri bakanligi ve wvalilik
yonetimine) kars1 “umursamazlik” gelistirip bunlarin sorununa ¢dziim bulunamadigi
takdirde uyumsuzluk derinleserek “yabancilasmaya” daha ¢ok yaklasabilirler. Bunlar
goniillii bir calisan degil, zorla calisan bir ara¢ olmuglardir. Kendisine, ¢alisma

arkadaslarina, iistleri ve vatandaslar ile anlamli iliski ve iletisimleri kalmamuistir.
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Biitlin bunlar hi¢ memnun olmayan vali yardimcilarinin farkina varmaksizin, ¢aligma
ortamlarinin etkisiyle ger¢eklesmistir.

Tablo-4.19 ve Grafik-4.3’te de goriildiigii gibi kararsizlik (sessizlik) orani olan
%15,89’luk  dilim icinde yer alan wvali yardimcilart memnuniyet ve
memnuniyetsizliklerini ifade etmemislerdir. Hatta iki nokta arasindaki ¢izgide bunlar
diisiik is doyumuna daha yakin bir noktadadirlar. Cilinkii memnuniyeti belirtmeyen
bir vali yardimcisinin igisleri bakanligina sadik bir i¢ miisteri oldugunu sdylemek

miimkiin degildir.

Tablo-4.17: Genel is Doyum Puanlarina Gére Dagihm

Vali Yardlmc_llarlunm _Genel Is % Frekans K iimiilatif %
Tatmin Duzeyi

Hi¢ Memnun Degil 10 22 10
Memnun Degil 24 52 35
Kararsiz 16 34 50
Memnun 43 92 93
Cok Memnun 6 12 99
Yanitsiz 1 2 100
Toplam 100,00 214

Grafik-4.1: Genel Is Doyum Puanlarina Gére Dagilim

Cok Memnun  Yanitsiz
19 Hi¢c Memnun
egil




Tablo-4.18: Vali Yardimeilarinin Genel is Tatmin Diizeyi
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Vali Yardimcilarimin T
Genel Is Tatmin Diizeyi % Frekans Kumdalatif %
Diisiik 35 75 35
Orta 16 34 51
Yuksek 48 103 99
Yanitlamayan 1 2 100
Toplam 100,00 214

Grafik-4.2: Vali Yardimcilarinin Genel Is Tatmin Diizeyi

Yanitlamayan
1%

Tablo-4.19: Genel is Doyumu Yiizdeleri

Genel Is Doyumu Yiizdeleri Y lizde
Hi¢ Memnun Degil 10,49
Memnun Degil 2451
Kararsiz 15,89
Memnun 42,83
Cok Memnun 5,42
Yanitsiz 0,86
100,00

Calisan tatmini aragtirmalarinda %80 - %90 oraninda calisan memnuniyeti

saptanmaktadir. Bu kusku uyandirici bir durumdur. Rakamlar ¢alisanlarin 6nemli bir

kisminin islerinden memnun olduklar1 sonucunu yansitmaktadir. Ancak bu sonucu

her tiirlii ise, sosyo-ekonomik ve etnik gruba veya her is ortamina yansitmak; dogru

olmayan yaniltici sonuglar dogurur (Keser, 2006: 67).
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Calismamizda (Tablo-4.19) vali yardimcilarinin genel memnuniyet orant %49
(cok memnun + memnun) bulunmustur. Keser (2006)’in kuskular1 ve teredditleri

calismamiz ile dogrulanmustir.

Grafik-4.3: Genel Is Doyumu Yiizdeleri

Yanitsiz
Cok Memnun
Memnun
mYizde

Kararsiz

Memnun Degil

Hi¢ Memnun Degil

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00

411.2.2.is Doyum Degiskeninin Ortalama Degerleri Dikkate Almarak

Onem Derecelerine Gore Siralanmasi

Yiizdesel dagilimlarda olabilecek hatalar1 azaltmak amaciyla siralayici nitelikte
verilerin aritmetik ortalama, ortanca deger, tepe deger gibi merkezi egilim olgiileri ile
standart sapmalar1 hesaplanmig ve aritmetik ortalama siralamalar1 yapilmistir (Tablo-
4.20). Boylece daha duyarh bir analiz yapilmistir.

Is doyumuna iliskin aritmetik ortalama degerlerine bakildiginda, 20 alt
parametre icerisinde vali yardimcilarinin:

Sayginlik, elseverlik, yetki ve calisma arkadaglari ile iliskiler boyutlarinda
“memnun olduklar1” (3,40-4,19), llerleme, bagimsiz ¢alisabilme ve otonomi alt
boyutlarinda “memnun olmadiklar1” (1,80-2,59) tespit edilmistir.

“Cok memnun” (4,20-5,00) olduklar1 ve “hi¢ memnun degilim” (1,00-1,79)
seceneginde is doyum boyutu olmadigi anlasilmistir. Diger kalan 13 alt boyutta
“ortalama tutum” takinmislardir (2,60-3,39).
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Tablo-4.20: Is Doyumuna iliskin Aritmetik Ortalama Degerleri Dikkate
Alinarak Onem Derecelerine Gore Siralanmasi

Ortanca |Tepe |Standart |Aritmetik AOS

iS DOYUMU ONERMELERI ?,\:gegryan) ?,\j%gr) Spma | 5 talama
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana 4 4 0,9704 3,5377 1
vermesi bakimindan
Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkanina 4 4 1,0906 3,5234 2
sahip olmam bakimindan
Kisilere ne yapacaklarini s6yleme imkanina 4 4 0,9821 3,4860 3
sahip olmam bakimindan
Calisma arkadaslarimin birbiri ile anlagsmalari 4 4 1,0713 3,4387 4
acisindan
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari 4 4 1,1115 3,3146 5
hissinden
Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin 4 4 1,0916 3,3113 6
olmast bakimindan
Yaptigim is karsihiginda aldigim iicret 4 4 1,0938 3,2383 7
bakimindan
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 4 4 1,0746 3,2143 8
Yoneticimin karar verme yetenegi bakimimdan 4 4 1,1505 3,1682 9
Yoneticimin emrindeki kisileri idare tarz: 4 4 1,0896 3,1604 10
acisindan
Caligma sartlar1 bakimindan 4 4 1,1750 3,1168 11
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme 4 4 1,1673 3,0762 12
sansimin olmasi agisindan
Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 4 4 1,1673 3,0762 13
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler 3 4 1,1686 2,9766 14
yapabilme sansimin olmas1 bakimindan
Yaptigim iyi bir is sonras1 takdir edilmem 3 4 1,1174 2,9299 15
acisindan
Kurum politikalarinin uygulanis seklinden 2 2 1,0428 2,6571 16
Isimi yaparken kendi yéntemlerimi 2 2 1,1068 2,6085 17
kullanabilme olanag saglamasi bakimindan
Isimde yiikselme olanagimin olmast 2 2 1,0483 2,5885 18
bakimindan
Bagimsiz ¢aligabilme imkan1 olmasi 2 2 1,1599 2.4692 19
bakimindan
Kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiinii bana 2 2 1,0649 2,3850 20
vermesi bakimindan

*AOS: Aritmetik Ortalama Siralamast, 1=Hi¢ Memnun Degilim 5= Cok Memnunum

Tablo-4.20’ye gore; vali yardimcilarinin is doyumu ile ilgili yiuksek puanli
onermelerin aritmetik ortalama siralamalar1 dikkate alindiginda, birinci sirada
“toplumda ‘saygin bir kisi’ olma sansini bana vermesi bakimindan”, ikinci sirada
“baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkanina sahip olmam bakimindan™ yer aldigi
tespit edilmistir. Vali yardimcilifi mesleginin toplum igerisinde sahip oldugu
sayginligin, katilimcilar agisindan is doyumunda onemli diizeyde etkili oldugunu

soyleyebiliriz. Is doyum diizeyinin diisiik oldugu &nermeler ise “bagimsiz
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calisabilme imkan1 olmasi bakimindan” ve “kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliglinii
bana vermesi bakimindan” olarak tespit edilmistir. Arastirmanin kamu sektoriinde
yapilmis olmasindan dolayi, bagimsiz calisabilme ve 6zgiir karar alma noktalarinda
tatmin diizeyinin diisiik ¢iktig1 ifade edilebilir.

Vali yardimcilarinin is doyumlarinin aritmetik ortalama degeri 3,08’dir. Genel
13 doyumunu olusturan 20 parametreden; is etigi, is giivencesi, yaraticilik, odiil,
kurum politikalari, yetenekleri kullanma, yiikselme, bagimsizlik ve o6zerklik
(otonomi) olmak Gzere 9 (dokuz) alt boyutunun is doyum aritmetik ortalama
degerleri genel aritmetik ortalama degerinin (3,08) altinda kalmaktadir.

Is tatmininin belirleyici degiskenler icerisinde diisiik ortalama degeri olmasi
beklenilen “Ucret” 3,23 ortalama degeri ile orta diizeydedir. Burada vali
yardimcilarinin iicretlerini yeterli gordiikleri ortaya ¢ikmaktadir. Vali yardimcilar
isin dogasint olusturan bagimsiz c¢alisabilme, kendi kararlarini uygulayabilme,
yiikselebilme, kendi yoOntemlerini kullanabilme, takdir edilme, yaraticilik alt
faktorlerinde en diisiik ortalama degerlere sahiptirler. Vali yardimcilarinin isin
yapisindan memnun olmadiklar1 ortaya c¢ikmaktadir. Vali yardimcilarinin isleri
karsiliginda (iicret, giivenlik, prestij, arkadashk iliskileri, yoneticinin karar verme
yetenegi, yonetici-teknik) elde ettikleri tatminden (hijyen etmenleri) islerinden
memnundurlar. Ancak kendilerini ¢alismaya sevk etme hususunda motivesizdirler.
Bu nedenle de isten ayrilma gibi bir diisiinceleri olmayacaktir. Elde edilen sonug,
Herzberg’in iki etmen kurami ile uyumludur. Kisaca koruyucu faktdrler yalnizca vali

yardimcilarinin ig tatminsizligini 6nlemektedir.

411.2.3.Vali Yardimcilarimin Is Tatmin Diizeylerinin Alt Faktérlerine
Iliskin Bilgiler

Vali yardimcilar1 islerini bir biitiin olarak diisiindiiklerinde genel olarak
memnun olabilirler/olmayabilirler. Fakat asagida belirtilen genel iy doyumunun alt
boyutlarinin herhangi birinden tatmin olmayabilirler/olabilirler. Bu durumla ilgili
analizler asagida yapilmistir.

Is arkadaslar ile olan iliskiler, terfi, {icret, yonetim iliskileri, basarma, taninma,
sorumluluk, bakanlik politikalari, is gilivenligi, statii, yeteneklerden faydalanma,

yapilan faaliyetler, otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler,
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degisiklik, ¢alisma kosullar1 ve yoOnetici-teknik olmak iizere 20 farkli boyut frekans

ve yiizde olarak sunulmaktadir.

411.2.3.1. Isin Cahisam Her Zaman Mesgul Etmesi Bakimindan

Vali yardimcilarinin yaptiklart gorevlerin kendilerini “Her Zaman Mesgul
Etmesi” bakimindan; ankete katilanlarin %55,2’si memnun iken, %28,6’s1 memnun
olmadigini ve %16,2’si kararsiz oldugunu diistinmektedir.

Mutluluk, c¢alismak ve c¢alisirken zamanin nasil gectigini anlamamak, bir
bakima psikolojik memnuniyettir. Vali yardimciligi gorevinin gereklerini yerine
getirirken elde edilen hazdan, psikolojik mesguliyet bakimindan bedensel ve zihinsel
olarak caba harcanmasindan, galisip iireterek insanin dogal iggiidu ve doyumunun
giderilmesi yonlerinden, ankete katilanlarin %28,6’smin tatmin saglayamadiklar
anlasilmaktadir. Bunda, bu dilim grubundakilerin, vali yardimciligi gorevini tekrara
dayali pasif ve monoton bir gorev olarak algilamalari da etkili olmus olabilir. Ayrica
is boliimii dagiliminda kendilerine az veya daha kolay gorevler verilmesi nedeni ile;
psikolojik mesguliyet saglamada doyumsuzdurlar. Bu nedenle psikolojik mesguliyet
ihtiyaglart karsilanmayan vali yardimcilari, dedikodu yaparak ve birbirleri ile

ugrasarak, orgiitsel catigmalar1 koriikleyecek potansiyelleri vardir.

Tablo-4.21: Tsin Calisam1 Her Zaman Mesgul Etmesi

Frekans | Yuzde Kumulatif YlUzde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 18 8,57 8,57
Memnun Degilim 42 20,00 28,57
Kararsizim 34 16,19 4476
Memnunum 109 51,90 96,67
Cok Memnunum 7 3,33 100,00
Toplam 210 100 100,00
Y anitsiz 4
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Grafik-4.4: Isin Cahsam Her Zaman Mesgul Etmesi
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Grafik-4.5: isin Calisam Her Zaman Mesgul Etmesi
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4.11.2.3.2. Bagimsiz Calisma Olanagi Bulunmasi1 Bakimindan

Vali yardimcilarinmn “Bagimsiz Calisma Imkanlar1 Olmas1” bakimindan;
ankete katilanlarin %’27°si memnun iken, %58,3’U memnun olmadigini ve %14,7’si
kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Bagimsizlik giidiisiiyle hareket eden vali yardimcilarn dstleri olan valinin
otorite ve denetimden uzak kalmak, baskalarina miimkiin oldugunca az bagiml
olmak ve is hedeflerine tek basmna ulasma beklentisindedirler. Ankete katilan vali
yardimcilarinin ~ yarisindan  fazlasinin = (%58,3) bu ihtiyacimin  (isteklerinin)

doyurulmadig: anlagilmaktadir.
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Ayrica vali yardimeiligi gérevinin 6zerklik (autonomy) boyutunu da ifade eden

“Bagimmsiz  Calisabilme” ve “Kendi Kararlarrm Uygulama Ozgiirliigi”

parametrelerinin is doyumu aritmetik ortalama degerleri sirasiyla (2,46), (2,38) olup,

is doyumu genel aritmetik ortalamasinin (3,08) altindadir.

Tablo-4.22: Bagimsiz Calisma Olanagi Bulunmasi

Frekans Yizde Kumdlatif Ylzde
N (%) (%)

Hi¢ Memnun Degilim 50 23,70 23,70
Memnun Degilim 73 34,60 58,29
Kararsizim 31 14,69 72,99
Memnunum 53 25,12 98,10

Cok Memnunum 4 1,90 100,00
Toplam 211 100 100,00
Yanitsiz 3

Grafik-4.6: Bagimsiz Calisma Olanagi Bulunmasi
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Grafik-4.7: Bagimsiz Calisma Olanagi Bulunmasi
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4.11.2.3.3. Ara Sira Degisik Seyler Yapabilme imkimi Olmasi

Bakimindan

Vali yardimcilarmin “Ara Sira Degisik Seyler Yapabilme Imkani Olmasi”

bakimindan; ankete katilanlarin %58,5’i memnun iken, %27,4’0 memnun olmadigini

ve %14,2’si kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Ankete katilan vali yardimcilariin %27,4’liniin gorevinde tekrara dayali isleri

yaptig1 ve bu baglamda isinin sikici — monoton oldugunu diisiinmektedir diyebiliriz.

Tablo-4.23: Arasira Degisik Seyler Yapabilme Imkan1 Olmasi

Frekans | Ylzde Kumulatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 15 7,08 7,08
Memnun Degilim 43 20,28 27,36
Kararsizim 30 14,15 41,51
Memnunum 109 51,42 92,92
Cok Memnunum 15 7,08 100,00
Toplam 212 100 100,00
Yanitsiz 2




187

Grafik-4.8: Arasira Degisik Seyler Yapabilme iImkan1 Olmasi
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Grafik-4.9: Arasira Degisik Seyler Yapabilme imkan1 Olmasi
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4.11.2.3.4. Isin Toplumda Saygmm Bir Kisi Olma Sansi Vermesi

Bakimindan

Vali yardimcilarinin gorevlerini yaparken “Toplumda Saygm Bir Kisi Olma
Sans1 Vermesi” bakimindan; ankete katilanlarin %64,1’i memnun iken, %16’s1
memnun olmadigini ve %19,8’1 kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Yonetici konumunda ve yuksek statili — prestijli mesleklerden olan vali
yardimcigr gorevinde ankete katilanlarin %64,1’inin bu parametreden memnun
olmasi beklenen bir durumdur. Yonetici pozisyonunda olmanin getirdigi ve
prestijden sagladig: getiriden ankete katilanlarin %16’sinin da memnun olmamasi ve

sayginlik ihtiyaclarinin giderilmemesi dikkati ¢ekmektedir.
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Gelir dlzeyindeki azalma algis1 (diger meslek gruplariyla karsilagtirilmasi

sonucu), kiiresellesmenin biirokratik giicii zayiflatmasi, “devlet”in kiiglilmesi,

memnuniyetsizliklerin gerekcesi olabilir.

Tablo-4.24: isin Toplumda Saygin Bir Kisi Olma Sans1 Vermesi

Frekans | Ylzde Kumulatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 9 4,25 4,25
Memnun Degilim 25 11,79 16,04
Kararsizim 42 19,81 35,85
Memnunum 115 54,25 90,09
Cok Memnunum 21 9,91 100,00
Toplam 212 100 100,00
Yanitsiz 2

Grafik-4.10: isin Toplumda Saygin Bir Kisi Olma Sans1 Vermesi
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Grafik-4.11: isin Toplumda Saygin Bir Kisi Olma Sans1 Vermesi
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4.11.2.3.5. Y 6neticinin Emrindeki Kisileri idare Tarzi Bakimidan

Valilerin “Idare Tarz1” bakimindan; ankete katilan vali yardimcilarinin
%51,4’0 memnun iken, %29,7’si memnun olmadigini ve %18,9’u kararsiz oldugunu
distinmektedir.

Yapilan arastirmalar gostermistir ki, iicret gibi Onemli bir motivasyon
kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yonetim tarzinin iyi
olmas1 calisanlarin is tatminini artirici etkiye sahip olabilmektedir. Bu da valilerin
yonetim tarzinin, yardimcilarinin is tatmini iizerinde ne derecede 6nemli oldugunu
gosterir.

Bu boyuttan ankete katilan memnun olmayan vali yardimcilarinin %29,7’si,
valilerinin kendilerine deger vermedigini, yonetim tarzi olarak kontrol ve denetim
yetkilerini asir1 kullandigi, kendilerinin psiko-sosyal ihtiyaclarin1 gbz ardi ettikleri

disiiniilebilir.

Tablo-4.25: Valilerin Vali Yardimcilarim idare Tarz

Frekans | Yuzde Kumulatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 20 9,43 9,43
Memnun Degilim 43 20,28 29,72
Kararsizim 40 18,87 48,58
Memnunum 101 47,64 96,23
Cok Memnunum 8 3,77 100,00
Toplam 212 100 100,00
Yanitsiz 2

Grafik-4.12: Valilerin Vali Yardimcilarimi idare Tarz
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Grafik-4.13: Valilerin Vali Yardimcilarimi idare Tarz
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4.11.2.3.6. Yoneticilerin Karar Vermedeki Basaris1 Bakimindan

Vali yardimcilarimin  Ustleri olan “Valilerin Karar Vermedeki Basarisi”
bakimindan; ankete katilanlarin %53,3’0 memnun iken, %32,3’0 memnun
olmadigini ve %14,5’1 kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Valiler, bir st yonetici olarak karar alma fonksiyonunu yuriten ve koordine
eden bir calisandir. Dolayisiyla verdigi kararlarla vilayetin yonetim basarisinda
onemli bir role sahiptir. Vali yardimcilar1 arasindaki uyumu ve farkliliklar1 gozetici
kararlar verebilmesi, yonetim bilgi becerilerine sahip olmas1 gerekir. iletisim becerisi
ile maddi kaynaklar1 kullanarak, c¢alisanlarin hiikiimet-devlet politikalar
dogrultusunda yonlendirerek kararlar alabilen yoneticidir. Valilerin karar vermedeki
basaris1 yiiksek derecede esneklik, kritik ve analitik diisiinme yetenegi, stiratle
senteze ulagabilme, bilgi birikimine dayanan uzmanlik giiciine baglidir. Karar verme
becerisi birden fazla se¢cenegin oldugu her durumda s6z konusudur. Valiyi vali yapan
karar verme yetenegidir. Yoneticiligin odak noktast budur. Valilerin basarisi,
planlama, akilcil kararlar verme ve iletisim becerilerini kapsar. Valiler vilayet
yOnetiminin en iist basamagi oldugundan teknik bilgiden daha ziyade genel bilgi ve
Ozelliklere yetkin olmasi gerekir. Valide bulunmasi gereken asgari nitelik: yonetim
bilgisi, yetenek ve deneyimdir. Bunlarin herhangi birisinin eksikligi valinin karar
vermedeki bagarisini olumsuz etkiler. Bu baglamda vali yardimecilariin %32,24°
amirleri olan valilerin yonetim bilgisi, yetenek ve deneyimden memnun olmadiklari

anlasilmaktadir.



Tablo-4.26: Valilerin Karar Vermedeki Basarisi
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Frekans | Ylzde Kumulatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 22 10,28 10,28
Memnun Degilim 47 21,96 32,24
Kararsizim 31 14,49 46,73
Memnunum 101 47,20 93,93
Cok Memnunum 13 6,07 100,00
Toplam 214 100 100,00
Yanitsiz 0

Grafik-4.14: Valilerin Karar Vermedeki Basarisi
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4.11.2.3.7. Vicdana Aykirn1 Olmayan Seyleri Yapabilme Sansi

Bakimindan

Vali yardimcilarinin gorevlerini yaparken “Vicdana Aykiri Olmayan Seyleri
Yapabilme Sans1” bakimindan; ankete katilanlarin %50,5’i memnun iken, %34,3’U
memnun olmadigini ve %15,2’si kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Bireysel ac¢idan bakildiginda bireyin isini degerlendirmede kullandigi
standarttan birinin degerler oldugunu biliyoruz. Bireyler islerini yargilamada etik
gorevleri bir deger standardi olarak degerlendirebilirler. Kisisel vicdan bireyin
kendine donmesini, kendini sorgulamasi evrensel insan haklarin1 gézetmesini
gerektirir (Yetim, 2010). Bu baglamda vali yardimcilarinin “insana iliskin
sorumluluklarin1” yerine getiritken %34,3’linlin mutsuz olmas1 anlamlidir. Bu
dilimdekiler etik dis1 davranislarini (ayrimeilik, kayirma, ihmal, korkutma, yaranma,
gorevine politika karistirma, yetkilerini kotiiye kullanma vb.) gesitli gerekgelerle
(baz1 kurallar ¢ignenebilir, kurallar biraz esneyebilir, bir defa ile bir sey olmaz vb.)

ussallastirma yoluna giderek psikolojik uyum gayreti icinde olabilirler.

Tablo-4.27: Vicdana Aykir1 Olmayan Seyleri Yapabilme Sansi

Frekans Yiizde Kumdlatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 27 12,86 12,86
Memnun Degilim 45 21,43 34,29
Kararsizim 32 15,24 49,52
Memnunum 97 46,19 95,71
Cok Memnunum 9 4,29 100,00
Toplam 210 100 100,00
Yanitsiz 4
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Grafik-4.16: Vicdana Aykir1 Olmayan Seyleri Yapabilme Sansi
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Grafik 4.17: Vicdana Aykir1 Olmayan Seyleri Yapabilme Sansi
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4.11.2.3.8. Sabit Bir is Saglamasi Bakimindan

Vali yardimcili§i gorevinin, vali yardimcilarina “Sabit Bir Is Saglamas1”
bakimindan; ankete katilanlarin %62,6’s1 memnun iken, %20,6’s1t memnun
olmadigini ve %16,7’si kararsiz oldugunu diistinmektedir.

Is piyasasinda yer almak isteyip de yer alamayan biiyiik bir kitlenin varligi,
isini kaybetme olasilig1 yasayan c¢alisanlarda biiyiik bir stres yasatacaktir. Ancak
kamu sektoriinde yer alan vali yardimcilarinin is giivencelerinin olmasina ragmen, bu
alt faktoriin memnuniyet ortalamasiin yiiksek cikmasi (3,5-5) beklenirken orta
diizeyde (3,07) ¢ikmasi dikkati cekmektedir.

Aragtirmamizda hijyen etmenleri i¢inde yer alan is giivencesi, ¢alisma sartlari,

idarecinin yonetim tarzi, yonetici-teknik bilgi, ticret, ¢alisma arkadaslar ile iliskiler
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boyutlarinda vali yardimeilar1 ortalamanin iizerlerinde is doyumlarina sahiplerdir. s
guvencesi alt boyutu, Herzberg’in hijyen etmenleri iginde yer alan boyutlar arasinda,
vali yardimcilarinin aritmetik is doyum ortalamasiin en diisiik (3,0762) olan1 olup
genel is doyum ortalamasinin (3,08) altindadir. Ankete katilanlarin “sabit” kavramini
is giivenliginden ¢ok, gorevin monotonlugu ve “ploto durumu” anlaminda

yorumlamis olabilirler.

Tablo-4.28 Sabit Bir Is Saglamasi

Frekans Yizde Kumulatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 14 6,70 6,70
Memnun Degilim 29 13,88 20,57
Kararsizim 35 16,75 37,32
Memnunum 114 54,55 91,87
Cok Memnunum 17 8,13 100,00
Toplam 209 100 100,00
Yanitsiz 5

Grafik-4.18: Sabit Bir Is Saglamasi
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Grafik-4.19: Sabit Bir Is Saglamasi
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4.11.2.3.9. Baskalan1 I¢in Bir Seyler Yapabilme Sans1 Vermesi

Bakimindan

Vali yardimcilig1 gérevinin, vali yardimcilarina sagladigi “Baskalar Igin Bir
Seyler Yapabilme Sansit Verme” bakimindan; ankete katilanlarin %64,5’i memnun
iken, %22,5’i memnun olmadigini ve %13,1°1 kararsiz oldugunu diistinmektedir.

Vali yardimciligi gorevinin, gOrevin onemi (task significance) boyutunu da
olusturan “Baskalar1 I¢in Bir Seyler Yapabilme Imkan1” parametresinin puani (3,52),
is doyumu genel aritmetik ortalamasinin (3,08) oldukca tzerindedir.

Bu boyuttan c¢ok memnun olan %14,95’lik dilim icinde olan vali
yardimcilarinin ahlaki titizlik, baskalarini diisiinen, verici, gorevsinaslik, digerkamlik
(elseverlik) o©zelliklerinin belirgin olduklarim1 sdyleyebiliriz. Ayni sekilde bu
parametrede %64,5’lik dilim i¢inde bulunan vali yardimcilarinin yiiksek amaglara

yonelik ¢aligma ihtiyaglarin giderildigi anlagilmaktadir.



Tablo-4.29 Baskalar Icin Bir Seyler Yapabilme Sans1 Vermesi
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Frekans | Ylzde Kumulatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 10 4,67 4,67
Memnun Degilim 38 17,76 22,43
Kararsizim 28 13,08 35,51
Memnunum 106 49,53 85,05
Cok Memnunum 32 14,95 100,00
Toplam 214 100 100,00
Yanitsiz 0

Grafik-4.20: Baskalari icin Bir Seyler Yapabilme Sans1 Vermesi
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Grafik-4.21: Baskalari icin Bir Seyler Yapabilme Sans1 Vermesi
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4.11.2.3.10. Kisilere Ne Yapacaklarim Soyleme Sansinin Bulunmasi

Bakimindan

Vali yardimciligi gorevinde, “Kisilere Ne Yapacaklarin1 Soyleme Sansinin
Bulunmas1” bakimindan; ankete katilanlarin %64,4’0 memnun iken, %20,1’i
memnun olmadigini ve %15,4’l kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Yonetici olan vali yardimcisinin sahip oldugu gii¢ kaynaklari; kisilik giicti,
yonetim bilgisi, deneyim giicii ve sahip oldugu yetkidir. Yetki bir imtiyazdir. Ancak
bilirokrasideki asir1 uzmanlagma, teknik bakanliklarin vilayetlerde 6zerklesmesi bu
imtiyazin giiciiniin derinligini azaltmistir diyebiliriz.

Vali yardimcilarinin formel yetkileri vardir. Vali yardimeisinin “yasal gii¢”li
onlarin statiisiinden kaynaklanmaktadir. “Yasal gii¢” 6diil ve ceza verme yetkisiyle
somutlasir. Bu baglamda birkag¢ istisna disinda vali yardimcilarinin bu bigimsel
“guc”leri yoktur. Bu alt boyuttan memnun olmayan %20,1’lik dilim iginde yer
alanlarin gerekcesini bu neden olusturur. Bir igyerinin iist diizey yoneticisi yiiksek
diizeyde gii¢ ihtiyacina sahip olmalidir ki emrinde caligsanlar1 etkileyebilsinler. Bu
baglamda bu boyuttan memnun olmayan vali yardimcilarinin astlarini etkileyebilme

ihtiyaclariin giderilmedigini soyleyebiliriz.

Tablo-4.30 Kisilere Ne Yapacaklarini Soyleme Sansinin Bulunmasi

Frekans | Ylzde Kumulatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 8 3,74 3,74
Memnun Degilim 35 16,36 20,09
Kararsizim 33 15,42 35,51
Memnunum 121 56,54 92,06
Cok Memnunum 17 7,94 100,00
Toplam 214 100 100,00
Yanitsiz 0
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Grafik-4.22: Kisilere Ne Yapacaklarim1 Soyleme Sansinin Bulunmasi
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Grafik-4.23: Kisilere Ne Yapacaklarim1 Soyleme Sansinin Bulunmasi
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4.11.2.311. Kendi Yeteneklerini Kullanarak Bir Seyler Basarabilme

Sans1 Bakimindan

Vali yardimciligi gorevinde, “Kendi Yeteneklerini Kullanarak Bir Seyler
Basarabilme Sans1” bakimindan; ankete katilanlarin %43’0 memnun iken, %39,7’°si
memnun olmadigini ve %17,3’ii kararsiz oldugunu diistinmektedir.

Ankete katilan vali yardimecilariin %39,7’sinin gorevin c¢ok fazla beceri
gerektirmedigini, kendi bilgi, yaraticiliklarini, tecriibe ve deneyimlerini isine
yansitamadigini diistinmektedir. Bu memnuniyetsizler diliminin (%39,7) i¢inde yer

alan vali yardimcilar1 bakanliga yabancilasmislardir da diyebiliriz.



Tablo-4.31: Kendi Yeteneklerini Kullanarak Bir Seyler Basarabilme Sansi
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Frekans | Yuzde Kumdlatif Ylzde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 25 11,68 11,68
Memnun Degilim 60 28,04 39,72
Kararsizim 37 17,29 57,01
Memnunum 79 36,92 93,93
Cok Memnunum 13 6,07 100,00
Toplam 214 100 100,00
Yanitsiz 0

Grafik-4.24: Kendi Y eteneklerini Kullanarak Bir Seyler Basarabilme Sansi
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Grafik-4.25: Kendi Yeteneklerini Kullanarak Bir Seyler Basarabilme Sansi
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411.2.312.  Kurum Politikalarinin Uygulanis Sekli Bakimindan

Vali yardimcilign gorevinde, “Kurum Politikalarinin Uygulanis  Sekli”
bakimindan; ankete katilanlarin %27,6’s1 memnun iken, %51’i memnun olmadigini
ve %21,4°1 kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Literatiirde de, is doyumunun en énemli boyutunun kurum politikalar1 oldugu
belirtilmektedir (Batigiin ve Sahin, 2006: 43). Minnesota Is Doyum Olgeginde
toplam 20 alt boyut igerisinde Herzberg’in 7 adet hijyen faktorii bulunmaktadir. Bu
baglamda, 7 adet hijyen etmenleri i¢inde yer alan bu boyut da vali yardimcilarinin
aritmetik iy doyum ortalamasinin en diisiik (2,6571) olan1 olup genel is doyum
ortalamasinin (3,08) ¢ok altindadir.

Personel uygulamalarinin standardizasyonunun olmamasi, bigimsel kurallarin
fazla olmasi, valilerin kontrol alaninin genisligi, asir1 hiyerarsiye dayali islerin
yogunlugu, performans kriterlerinin belirsizligi, kurum igi ¢catismalar1 ¢dzecek yapici
liderlik eksikligi, kapali kapr politikalari, vali yardimcilarinin is tanimlarinin net
olmayisi, valilik ¢alismalar1 basarisizliklarinda “glinah kecileri” olmalar1 nedeniyle
vali yardimcilarinin yarisindan fazlasinin bu parametreden mutsuz oldugu ifade

edilebilir.

Tablo-4.32: Kurum Politikalarimin Uygulanis Sekli

Frekans | Yizde Kumdlatif Ylzde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 26 12,38 12,38
Memnun Degilim 81 38,57 50,95
Kararsizim 45 21,43 72,38
Memnunum 55 26,19 98,57
Cok Memnunum 3 1,43 100,00
Toplam 210 100 100,00
Yanitsiz 4
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Grafik-4.26: Kurum Politikalarimin Uygulanis Sekli
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Grafik-4.27: Kurum Politikalarinin Uygulams Sekli
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4.11.2.3.13. Calismalar Karsihginda Alinan Ucr et Bakimindan

Vali yardimcilarinin “Calismalart Karsiliginda Alinan Ucret” bakimindan;
ankete katilanlarin %57°si memnun iken, %31,3’0 memnun olmadigint ve %11,7’si
kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Ust yonetici diizeyinde olan vali yardimcilarmin aldiklari iicretin biirokrasi ve
toplum icindeki statiilerini belirledigi diisiincesi ile bu parametreye olan duyarliliklar
bir baska deyisle %31,3’linlin memnuniyetsizlikleri, referans kabul ettikleri
ucretlerinin miktarindan ziyade referans gruplar (adalet bakanligi mensuplari, maliye
bakanligi mensuplar1 vb.) ile yaptiklar1 kiyaslama neticesindeki ‘“adaletsizlik”

algisindan kaynaklanmis olabilir.
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Tablo-4.33 Calismalar Karsihginda Alinan Ucr et

Frekans | Ylzde Kumdlatif Ylzde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 15 7,01 7,01
Memnun Degilim 52 24,30 31,31
Kararsizim 25 11,68 42,99
Memnunum 111 51,87 94,86
Cok Memnunum 11 5,14 100,00
Toplam 214 100 100,00
Yanitsiz 0

Grafik-4.28: Cahsmalar Karsihginda Ahnan Ucr et
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Grafik-4.29: Cahsmalar Karsihginda Ahnan Ucr et
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4.11.2.3.14. Gorevlerinde Yiikselme imkani Bulunmasi Bakimindan

Vali yardimcilarmim  “Gérevlerinde  Yiikselme Imkam1  Bulunmasi”
bakimindan; ankete katilanlarin %25,4’0 memnun iken, %52,1’i memnun olmadigini
ve %22,5°1 kararsiz oldugunu diistinmektedir.

Vali yardimcilarindaki yiiksek beklentiler (valilik makamina oturma) is ile
ilgili memnuniyetsizligi arttirdigi goriilmektedir. Oysa, literatlirde profesyonel
idarecilerin is doyumunun daha yiiksek ¢ikmasi beklenen durumdur (Demirci, 2003:
28). Klasik kariyer diisiincesi insanlar1 “miidiir/yonetici kompleksi”ne sokmustur.
Terfi, tirt, unvan, makam ve merci, her sey demek olmustur (Bigakci, 2005: 447).
Vali yardimcilar1 da vali olma gibi hiyerarsik kompleksten dolay1 is doyum diizeyleri
bu parametrede belirgin bir sekilde diisik ¢ikmustir.

Tablo-4.34 Gorevlerinde Yiikselme imkani Bulunmasi

Frekans Yizde Kumilatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 32 15,31 15,31
Memnun Degilim 77 36,84 52,15
Kararsizim 47 22,49 74,64
Memnunum 51 24,40 99,04
Cok Memnunum 2 0,96 100,00
Toplam 209 100 100,00
Yanitsiz 5

Grafik-4.30: Gorevlerinde Yiikselme imkan1 Bulunmasi
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Grafik-4.31: Gorevlerinde Yiikselme imkan1 Bulunmasi
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4.11.2.3.15. Bireyin Kendi Kararlarimm Uygulama Sansi1 Bulmasi

Bakimindan

Vali yardimcilarinin  “Kendi Kararlarin1  Uygulama Sansi Bulmalar”
bakimindan; ankete katilanlarin %22’si memnun iken, %63,9’u memnun olmadigini
ve %14,1°1 kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Vali yardimciligt gorevinin ozerklik (autonomy) boyutunu ifade eden
“Bagimsiz  Calisabilme” ve “Kendi Kararlari  Uygulama  Ozgiirliigi”
parametrelerinde is doyumu aritmetik ortalama degerleri sirasiyla (2,46), (2,38) olup,
is doyumu genel aritmetik ortalamasinin (3,08) altindadir.

Isin, vali yardimcisina sagladigi 6zerklik ozelliginden biiyiik bir ¢ogunluk
memnun degildir. Biiyiikk bir ¢cogunluk kurumun is ve islemlerinde karar verme
yetkilerinin olmadigini1 diisiinmektedir. Karesek’in Is-Gerilim Modeli (Keser, 2006:
84) baglaminda il valilerinin, yardimcilarindan is beklentisinin diisiik olmas1 (vali
yardimcilarindan katki beklememeleri) ve karar alma 6zgiirliigiine sahip olmamalari
sonucunda vali yardimcilari, yaptiklari goérevi “pasif gorev” olarak da
algilamaktadirlar diyebiliriz. Bu boyuttan ihtiyac1 giderilmeyen vali yardimcilari
O0zne olmaktan c¢ok, kendilerini nesne olarak algilamaktadirlar. Biiylik bir ihtimalle

tembellige ve inatciliga kayma sebebiyle orgiite katacaklar1 deger de yoktur.



Tablo-4.35: Bireyin Kendi Kararlarim Uygulama Sansi1 Bulmasi
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Frekans | Ylzde Kumdlatif Ylzde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 44 20,66 20,66
Memnun Degilim 92 43,19 63,85
Kararsizim 30 14,08 77,93
Memnunum 45 21,13 99,06
Cok Memnunum 2 0,94 100,00
Toplam 213 100 100,00
Yanitsiz 1

Grafik-4.32: Bireyin Kendi Kararlarini1 Uygulama Sans1 Bulmasi
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Grafik-4.33: Bireyin Kendi Kararlarim1 Uygulama Sans1 Bulmasi
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4.11.2.3.16.  Bireyin Kendi Yontemlerini Kullanma Sansinin Bulunmasi

Bakimindan

Vali yardimcilarinin “Kendi Yontemlerini Kullanma Sansinin Bulunmasi”
bakimindan; ankete Kkatilanlarin %30,6’st memnun iken, %54,2’si memnun
olmadigini ve %15,1°1 kararsiz oldugunu diistinmektedir.

Vali yardimciligi gorevinin beceri degiskenligi (skill variety) boyutunu
olusturan “Gorevini  Yaparken Kendi Yontemlerini Kullanabilme Olanagi”
parametresinin puani (2,60), is doyumu genel aritmetik ortalamasinin altindadir.

Ankete katillan vali yardimcilarmin %54,2’si gorevin ¢ok 6zerk olmadigini,
kendi bilgi, tecriibe ve deneyimlerini isine yansitamadigini diisiinmektedir. Bu
memnuniyetsizler diliminin (%54,2) icinde yer alan vali yardimcilar1 bakanliga

yabancilagsmislardir da diyebiliriz.

Tablo-4.36: Bireyin Kendi Yontemlerini Kullanma Sansinin Bulunmasi

Frekans Yizde Kumilatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 35 16,51 16,51
Memnun Degilim 80 37,74 54,25
Kararsizim 32 15,09 69,34
Memnunum 63 29,72 99,06
Cok Memnunum 2 0,94 100,00
Toplam 212 100 100,00
Yanitsiz 2

Grafik-4.34: Bireyin Kendi Yontemlerini Kullanma Sansinin Bulunmasi
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4.11.2.3.17. Calisma Sartlar1 Bakimindan

Vali yardimcilig1 gorevinde “Calisma Sartlar” bakimindan; ankete katilanlarin

%52,8’1i memnun iken, %35,5’i memnun olmadigimi ve %11,7’si kararsiz oldugunu

diistinmektedir.

Vali yardimcilarmin tahsis edilen arag-gere¢, konut, calistiklari ofislerinin

fiziki durumundan (havalandirma, giiriiltii, 151k, 1s1) ve is yiikiinden (calisma

ortaminin yarattigi zihinsel yorgunluk) ankete katilanlarin %35,5’inin memnun

olmadig1 anlasilmistir. Vali yardimcilari, 6zellikle konut ve binek araglar1 yoniinden

kaymakamlarin sahip olduklari ile “teraziye koyduklarinda” kendilerinin aleyhine bir

durum oldugundan dolayr dikkate deger memnuniyetsizlik ortaya ¢ikmistir

diyebiliriz.

Tablo-4.37 Calisma Sartlar1 Bakimindan

Frekans | Ylzde Kumdlatif Ylzde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 24 11,21 11,21
Memnun Degilim 52 24,30 35,51
Kararsizim 25 11,68 47,20
Memnunum 101 47,20 94,39
Cok Memnunum 12 5,61 100,00
Toplam 214 100 100,00
Yanitsiz 0




208

Grafik-4.36: Calisma Sartlar1 Bakimindan
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Grafik-4.37: Cahisma Sartlar1 Bakimindan
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4.11.2.3.18. Calisma Arkadaslarinin Birbirleriyle Uyumu Bakimindan

Vali yardimciligi gorevinde “Calisma Arkadaglarinin Birbirleriyle Uyumu”
bakimindan; ankete Kkatilanlarin %63,2°’si memnun iken, %23,6’s1 memnun
olmadigini ve %13,2’si kararsiz oldugunu diistinmektedir.

Bu parametrenin  memnuniyet yizdesinin beklentilerin {izerinde ¢ikmasi
“sosyal etki” teorisiyle agiklanabilir. Asch’in deneyinde oldugu gibi vali
yardimcilarinin  birbirleriyle uyum (confotmite) sadece davranis diizeyinde
olugmakta, daha derine inen bir tutum degisimi, benimseme ger¢eklesmemistir
diyebiliriz (Silah, 2005b: 166). Baska bir agiklama da sOyle yapilabilir: Aslinda

teorik olarak bireyler bu 6nermeye cevap verirken, diger calisma arkadaslarinin
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fikrini bilmemektedirler. Ancak olumsuz fikirlerinin grup konsensisune aykiri
diisecekleri korkusuyla (degerler kadar ilgili oldugu yerler) Irving Janis’in “grup
diistincesi” kavrami (Silah, 2005a: 279) baglaminda, bu parametrenin memnuniyet
oraninin beklenenin tizerinde ¢ikmasina neden olmustur diyebiliriz. Cilinkii igisleri
bakanlig1 orgiit kiiltiiriinde “is arkadaslar ile iyi ge¢cinme” sosyal bir normdur. Aksi
durum bireyi dislayarak cezalandiracagindan, vali yardimcilart “belirlenen norm
kuram1” (Silah, 2005b: 190) baglaminda birbirleriyle iyi ge¢cinmek zorundadirlar.
Ayrica il valilerinin “g6zdesi” disinda kalan ve cogunlugu olusturan vali yardimcilari
arasinda “kader birligi” olmasi, bu parametredeki memnuniyet oraninin beklentilerin

tizerinde ¢ikmasina neden olmus olabilir.

Tablo-4.38: Calisma Arkadaslarimin Birbirleriyle Uyumu

Frekans Yizde Kumdlatif Ylzde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 12 5,66 5,66
Memnun Degilim 38 17,92 23,58
Kararsizim 28 13,21 36,79
Memnunum 113 53,30 90,09
Cok Memnunum 21 9,91 100,00
Toplam 212 100 100,00
Yanitsiz 2

Grafik-4.38: Calisma Arkadaslarinin Birbirleriyle Uyumu
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Grafik-4.39: Calisma Arkadaslarimin Birbirleriyle Uyumu
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4.11.2.3.19. Yapilan Is Karsihginda Takdir Edilme Bakimindan

Vali yardimcilarmin  “Yaptiklari Is Karsihiginda Takdir Edilmeleri”
bakimindan; ankete Kkatilanlarin %40,2’si memnun iken, %38,3’0 memnun
olmadigini ve %21,5’1 kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Vali yardimciligi goérevinin geri bildirim (feedback) boyutunu ifade eden
“Yapilan Is Sonrasi Takdir Edilme” parametresinin aritmetik ortalamasi (2,92), is
doyumu genel aritmetik ortalamasmin (3,08) altindadir. Valilerin, yardimcilarini
oOzellikle “terfi ve Ucret” ddulleri ile motive etme guclerinin kisith olmasi da dikkate
alinarak bolca ve cOmertce takdir ovgiilerini kullanmahdirlar. Yetenekli vali
yardimcilarinin is doyumlarimi yiikseltmenin en Onemli araci, yaptiklari islerin
farkedilmesi ve takdir edilmesidir. Bu baglamda ankete katilan vali yardimcilarinin
%38,32’sinin  Ovilme-onore edilme ihtiyaglarmin  stleri olan  valilerce

karsilanmadig1 anlasilmaktadir.



Tablo-4.39: Yapilan Is Karsihginda Takdir Edilme

211

Frekans | Ylzde Kumdlatif Ylzde
N (%) (%)

Hi¢ Memnun Degilim 26 12,15 12,15
Memnun Degilim 56 26,17 38,32
Kararsizim 46 21,50 59,81
Memnunum 79 36,92 96,73

Cok Memnunum 7 3,27 100,00
Toplam 214 100 100,00
Yanitsiz 0

Grafik-4.40: Yapilan is Karsihiginda Takdir Edilme
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4.11.2.3.20.  Yapilan is Karsihginda Duyulan Basar1 Hissi Bakimindan

Vali yardimcilarmin “Yaptiklar1 Is Karsihiginda Duyduklari Basar1 Hissi”
bakimindan; ankete katilanlarin %59,1’i memnun iken, %27,2’si memnun olmadigini
ve %13,67s1 kararsiz oldugunu diisiinmektedir.

Vali yardimcilig1 gorevinin gorev kimligi (task identity) boyutunu olusturan
“Yaptigim Is Karsiliginda Duydugum Basar1 Hissi” parametresinin puami (3,31) gibi
1s doyumu genel aritmetik ortalamasinin {izerindedir.

Aragtirmalar, is tatmini ile basar1 arasinda olumlu bir iligki oldugu yoniinde
tutarli bulgular vermemektedir. Isinden tatmin olup basarili olan is gérenler oldugu
gibi; tersi durum da s6z konusu olabilmektedir. Bununla birlikte, bir¢cok yonetici is
gorenlerinin isinden tatmin olmasini istiyor ve is tatmini ile basarinin arasinda
olumlu bir iliskinin olduguna inanmaktadir (Aydemir ve Ozkaya, 2003: 715). Calisan
Tiirk insani i¢in en baskin ihtiyacin basarma ihtiyaci oldugu bulunmustur (Demirci,
2003: 29). Ancak Mc Clelland’in uluslararasi karsilastirmasinda Tiirk yoneticilerinin
basar1 giidiisii yoniinden en alt sirada yer aldig1 belirtilmistir (Tosun, 1975: 15). Bu
baglamda ankete katilanlarin %27,2’sinin basar1 giidiisii ihtiya¢larinin giderilmedigi
gorilmektedir.

Ayrica bu parametreden memnun olan (%59,15) vali yardimcilar1 gibi
yoneticilerin kariyerlerinin geldigi noktada “basarmaktan” ¢ok sosyal iliskiler kurma
ve ilerlemeye devam etme alternatifini tercih etmeleri beklenmektedir (Onen ve
Tuzln, 2005: 48).

Tablo-4.40: Yapilan Is Karsihginda Duyulan Basar1 Hissi

Frekans Yiizde Kumdlatif Yizde

N (%) (%)
Hi¢ Memnun Degilim 17 7,98 7,98
Memnun Degilim 41 19,25 27,23
Kararsizim 29 13,62 40,85
Memnunum 110 51,64 92,49
Cok Memnunum 16 7,51 100,00
Toplam 213 100 100,00
Yanitsiz 1
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Grafik-4.42: Yapilan is Karsihginda Duyulan Basar1 Hissi
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Grafik-4.43: Yapilan is Karsihginda Duyulan Basar1 Hissi
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4.11.3. Vali Yardimeillarinn Kisilik Tipi ile Isdoyumlar1 Arasindaki
Farkhliklarin Tespit Edilmesine Yonelik Analiz Bulgulari

Vali yardimcilarinin is tatmin diizeyi, demografik ozelliklerine (kisilik tipi,
cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma durumu, malki idare amiri olup olmama,
egitim diizeyi, gorev yapilan bolge, yas ve hizmet siiresi) gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigine yonelik analiz sonuglarina ge¢meden Once, s6z konusu
analizlerde kullanilan istatistiksel yontemler hakkinda kisaca bilgi vermek
gerekmektedir.

Farklilik analizlerinden t testi, iki Orneklem grubu arasinda ortalamalar
acisindan fark olup olmadigni arastirmak i¢in kullanilan parametrik bir testtir

(Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 158). Tek orneklem t testi (one-sample t-test),
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bagimsiz 6rneklemler igin t testi (independent-samples t-test) ve iligkili 6lglimler igin
t testi (paired-samples t test) olmak iizere ti¢ farkli t testi alternatifi bulunmaktadir
(Ural ve Kilig, 2006: 197-209).

T testi, yalnizca iki grup ortalamalar1 arasindaki farklarin incelenmesi igin
uygundur. Ancak, uygulamada ikiden fazla grubun ortalamalarinin karsilastirilmasi
gerekebilir. Bu gibi durumlarda uygun analiz, varyans analizidir (Altunisik vd.,
2005: 167). Varyans analizi (ANOVA-analysis of variance), iki ya da daha fazla
ortalama arasinda fark olup olmadig ile ilgili hipotezi test etmek i¢in kullanilir. Tek
yonlii ANOVA en basit varyans analizidir (Antalyali, 2005: 133). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigin tespit etmek i¢in ise ¢oklu karsilastirma yapilmasi gerekir.
Coklu karsilagtirma ile gruplar ikiser ikiser karsilastirilir ve farkliligin kaynag tespit
edilir. Coklu karsilastirmada en sik kullanilan testler ise, Tukey ve Scheffe’dir (Ural
ve Kilig, 2006: 215).

Asagida elde edilen veriler 1s181inda arastirmanin hipotezleri konu bagliklar

haline getirilerek kanitlandirilmaya ¢alisilmistir.

4.11.3.1.1s Doyumu Diizeyinin Kisilik Tipi Bagimsiz Degiskenine Gore T
Testi Sonucu

Tablo-4.41°de vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin kisilik tipine gore

karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.41: Is Doyumu Diizeylerinin Kisilik Tipine Gore Karsilastirilmas: (t

testi sonuclari)

Kisilik Tipi n Ortalama | Standart | Serbestlik t P
Sapma | Dereces

A Tipi 171 3,0987 0,68 212 0,62 0’533

B Tipi 43 3,0237 0,81

¢ 0,05 anlamhlik diizeyinde p<0,05 ise, gruplar arasindaki fark anlamlidir.

Ancak, tablo-4.41’e bakildiginda p=0,533 olup, p>0,05"tir.
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Ya da:

eHesaplanan t degeri, teorik t degerinden biiyiikk (thes>tieo) iSe gruplar
arasindaki fark anlamlidir (Ural ve Kilig, 2006: 204). Teorik t degeri, belirlenen
(0,05) anlamlilik diizeyine ve serbestlik derecesine (ni+ny-2= 171+43-2=212)
karsilik gelen tablo degeri (bkz. t tablosu) 1,98 olarak bulunur. Ancak; thes (0,62) <
tieo (1,98) olur. Yani hesaplanan t degeri teorik t degerinden kii¢lik olmasi nedeniyle
gruplar arasindaki farkliligin anlamli olmadigi ifade edilebilir.

Yukaridaki agiklamalar g¢ergevesinde; oncelikle p=0,533 olup, p>0,05 yani p
degerinin 0,05’ten biiyiik olmasi, daha sonrasinda ise, hesaplanan t degerinin teorik t
degerinden kiiciik ¢ikmast nedeniyle vali yardimeilarinin is doyumu, kisilik tipine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Bu
baglamda Hj; [Vali yardimcilarinin is tatmini, kisilik tipi (A tipi/B tipi) bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir] ret edilmistir. Ho [Vali
yardimcilarmmin is tatmini, kisilik tipi (A tipi/B tipi) bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik géstermemektedir] kabul edilmistir.

T6z0n vd. (2008)’Un yapmis oldugu ¢alismada hekimlerin kisilik yapilar1 (A ve
B tipi kisilik) ile genel is doyumlar1 puan ortalamalar1 arasinda bir fark
bulunamamuistir. Fisher (2001)’in bu konuyla ilgili muhasebe denetcileri tzerinde ve
Tuna (2008)’nin banka galisanlari lizerinde yapmis oldugu kisilik tipi (A ve B tipi
kisilik) ile is tatmini arasinda bir iliskiye rastlanmamistir (Tuna, 2008: 4).
Dolayisiyla ¢alismamiz ile T6zln vd., Fisher ve Tuna’nin ¢alismasi birbirini dogrular
niteliktedir.

Giiniimiiz ¢aliganlarinin bireyselligi, son derece gugclidur. Bu baglamda
“karmagik insan” olarak nitelendirilebilecek vali yardimcilarinin, aym tip kisilikte
olmamasi, is tatmini alt boyutlarina verdikleri 6énemlerin farkliigi ve ¢ok farkli
kisisel ozellikleri olan bunlarin, ise yaklagimlarinin (tutumlarinin) arasinda uyumun
olmamast beklenen bir durumdur.

A tipi kisilik yapisina sahip bireylerin is doyumlarmin daha diisiik olmasi
beklenen bir durumdur (Toziin vd. 2008: 381). Ancak c¢alismamizda, vali
yardimcilarinin is tatmin diizey ortalamalarina bakildiginda; A tipi kisilige sahip
olanlarin ig tatmin ortalamalarimin (3,098), B tipi kisilige sahip olanlarin

ortalamalarindan (3,023) yiiksek oldugu goriilmektedir.
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4.11.3.2.1s Doyumu Diizeyinin Cinsiyet Bagimsiz Degiskenine Gore T Testi

Sonucu

Tablo-4.42°de vali yardimcilarinin is doyumu dizeyinin cinsiyete gore

karsilastirilmast sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.42: Is Doyumu Diizeylerinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi (t testi

sonuclar)
Cinsiyet n Ortalama | Standart | Serbestlik t P
Sapma | Dereces
Kadin 5 3,1749 0,35 210 0’30 0,761
Erkek 207 | 3,0778 0,70

Tablo-4.42°de goriildiigii tizere p (0,761) katsayisi, 0,05’ten biiyiik oldugu igin,
vali yardimcilarinin is doyumunun, cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Farkliligin anlamli ¢ikmamasinda, kadin
grubunda olanlarin sayisinin (n) 5 olmasi da etkili olmus olabilir. Ciinkii n sayisinin
en az 30 olmas1 yoniinde genel kabul gormiis bir goriis bulunmaktadir. Bu bulguya
dayanarak H, (Vali yardimcilarinin is tatmini, cinsiyet bagimsiz degiskenine gore
anlamli bir farklilik gostermektedir) reddedilmistir. Ho (Vali yardimcilarinin is
tatmini, cinsiyet bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir)
kabul edilmistir. Bununla birlikte sonuglar incelendiginde bayan vali yardimcilarinin

1§ tatmin diizeylerinin, erkeklere oranla yliksek ¢iktig1 goriilmektedir.

4.11.3.3.1s Doyumu Diizeyinin Medeni Durum Bagimsiz Degiskenine Gore
T Testi Sonucu

Tablo-4.43’te vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin, medeni duruma gore

karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.
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Tablo-4.43: is Doyumu Diizeylerinin M edeni Duruma Gére Karsilastiriimas: (t

testi sonuclar)

Medeni n Ortalama | Standart | Serbestlik t P
Durum Sapma Dereces
Bekar 4 2,7000 1,02

Tablo-4.43’de goriildiigii tizere p (0,250) katsayisi, 0,05’ten biiyiik oldugu igin,
vali yardimcilarinin i doyumu, medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Farkliligin anlamli ¢ikmamasinda, bekar
grubunda olanlarin sayisinin(n) 4 olmasi da etkili olmus olabilir. Bu bulguya
dayanarak, H3 (Vali yardimcilarinin is tatmini, medeni durum bagimsiz degiskenine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir) red edilmistir. Ho (Vali yardimcilarinin is

tatmini, medeni durum bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farkhilik

gostermemektedir) kabul edilmistir.

4.11.3.4.1s Doyumu Diizeyinin Cocuk Sahibi Olma Durumu Bagimsiz
Degiskenine Gore T Testi Sonucu

Tablo-4.44°te vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin ¢ocuk sahibi olma

durumuna gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.44: Is Doyumu Diizeylerinin Cocuk Sahibi Olma Durumuna Goére

Karsilastirilmasi (t testi sonuclari)

Cocuk Sahibi | n Ortalama | Standart | Serbestlik t P
Sapma | Dereces

Cocugu Var 199 3,1053 0,68 211 1,636 0,103

Cocugu Yok 14 2,7881 0,91

Tablo-4.44’e gore p (0,103) katsayisi, 0,05’ten biiyiik olmasi1 nedeniyle, vali
yardimcilarinin is doyumu, g¢ocuk sahibi olma durumuna gore istatistiksel olarak
anlamli  bir farklilk gostermedigi ortaya konmugstur. Farkliligin anlaml

¢ikmamasinda, ¢ocugu yok grubunda olanlarin sayisinin (n) 14 olmasi da etkili
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olmus olabilir. Bu bulguya dayanarak H, (Vali yardimcilarinin is tatmini, ¢ocuk
sahibi olma durumu bagimsiz degiskenine gore anlaml bir farklilik gostermektedir)
reddedilmistir. Ho (Vali yardimcilarmin is tatmini, ¢ocuk sahibi olma durumu

bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir) kabul edilmistir.
4.11.3.5.is Doyumu Diizeyinin 1. Simif Miilki idare Amiri Olma Durumu
Bagimsiz Degiskenine Gore T Testi Sonucu
Tablo-4.45te vali yardimcilariin is doyumu diizeyinin mulki idare amiri olma

durumuna gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.45: Is Doyumu Diizeylerinin 1. Simif Miilki idare Amiri Olma

Durumuna Gore Karsilastirilmasi (t testi sonuclari)

Miilki Idare | n Ortalama | Standart | Serbestlik t P
AMiri Sapma Dereces
Hayir 41 3,1596 0,70

Tablo-4.45’e gore p (0,442) katsayisi, 0,05’ten biiyiik olmasi nedeniyle, vali
yardimcilarinin i doyumu, 1. Smuf mulki idare amiri olma durumuna gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi ortaya konmustur. Bu sonugtan
hareketle Hs (Vali yardimcilarimin is tatmini, miilki idare amiri olup olmama
bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir) reddedilmistir. Ho
(Vali yardimcilarimin is tatmini, l.sinif miilki idare amiri olup olmama bagimsiz
degiskenine gore anlamh bir farklilik gostermemektedir) kabul edilmistir.

Oshagbemi (1997) yaptig1 ¢alismada, unvanli ve iyi maas alan calisanlar,
unvansiz ve gorece diisiik unvanli gruba gore islerinden daha fazla doyum
sagladigimi belirtmistir (Sun, 2002: 40). Ayrica “iktidar mesafesi” diizeyi yliksek
olan (unvanin sagladigi sosyal konum, prestij ve haklar acisindan esitsizliklerin
oldugu kiiltiirel yap1) Tiirkiye’de bu unvanin, teorik olarak is doyumuna etkisi pozitif
olmasi bekleniyordu. Ancak aragtirmamizda, 1. simif miilki idare amirligi unvam
yiiksek tlicret artisina neden olmasimna ragmen, bu unvana sahip olmayanlarin is

doyumunun daha yiiksek ¢ikmasi dikkat ¢ekmektedir.



4.11.3.6.1s Doyumu Diizeyinin Egitim Durumu Bagimsiz Degiskenine Gore

ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.46 ve 4.47°de vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin egitim

durumuna gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.46: Bagimsiz Orneklemler (egitim diizeyi) icin Tek-Faktorlii Varyans

Analizi Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler = P
Kaynag o Toplam | Ortalamasi
Genel 212 105,114
Gruplararasi 2 1,931 0,966 1,965 0,143
Gruplarici 210 103,183 0,491
Tablo-4.47: Gruplara (egitim diizeyi) Iliskin istatistikler
Egitim Diizeyi N Ortalama S.S.
Lisans 169 3,1326 0,66174
Yuksek Lisans 35 2,8996 0,88554
Doktora 9 2,8889 0,60765
Toplam 213 3,0840 0,70415

Tablo-4.46°daki sonuglara gore, Hg (Vali yardimcilarinin is tatmini, egitim

durumu bagimsiz degiskenine gore anlamhi bir farklihk gdstermektedir)
reddedilmistir. Farkli egitim diizeyine sahip vali yardimcilar1 arasinda is doyumu
puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bir diger ifadeyle, vali
yardimcilarinin i doyumu, egitim diizeyine gore 0,05 anlamhlik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (F=1,965; p=0,143 > 0,05).
Dolayisiyla Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilemedigi i¢in, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan
coklu karsilastirma (Tukey) analizi sonuglarina tablolarda yer verilmemistir.
Aragtirmalarda egitim diizeyi yiiksek kisilerin daha az egitim gérmiis olanlara oranla
daha 1iyi oldugu tespit edilmistir (Baysal, 1981: 193). Genel beklenti wvali
yardimcilarinin egitim diizeyi ylikseldik¢e tatmininin artmasidir. Ciinkii daha yiiksek
egitim diizeyi, yliksek terfi ve yiiksek iicret anlamina gelirken, bu durum ¢ogu zaman
kamu Yiiksek beklenti ve terfilerin

yonetiminde  gergeklesmemektedir.
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gerceklesmemesi egitim diizeyi ylikseldik¢e vali yardimcilarinda is doyumunu

azaltmakta oldugu goriilmektedir.

4.11.3.7.1s Doyumu Diizeyinin Dogum Yeri Bolgesi Bagimsiz Degiskenine
Gore ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.48 ve 4.49’da vali yardimcilariin is doyumu diizeyinin gorev yapilan

bolgeye gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.48: Bagimsiz Orneklemler (Dogum Yeri Bolgesi) icin Tek-Faktorli

Varyans Analizi Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler = 0

Kaynag e Toplam | Ortalamasi
Genel 209 104,232
Gruplararasi 6 3,185 0,531 1,067 0,384
Gruplarici 203 101,047 0,498

Tablo-4.49: Gruplara (Dogum Yeri Bolgesi) Iliskin Istatistikler

Cografik Bolge N Ortalama S.S.
Maramara 34 3,1355 0,57397
Ege 30 3,0636 0,86560
Akdeniz 34 3,3169 0,65446
I¢ Anadolu 38 2,9756 0,75137
Karadeniz 41 2,9757 0,78949
Dogu Anadolu 16 3,1726 0,55938
Giineydogu 17 2,9796 0,48723
Anadolu
Toplam 210 3,0847 0,70620

Tablo-4.48’deki sonuclara gore, H7 (Vali yardimcilarinin is tatmini, Dogum
Yeri Bolgesi bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir)
reddedilmistir. Farkli cografi bolgelerde dogan vali yardimcilari arasinda is doyumu
puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunamamustir. Bir diger ifade ile, vali
yardimcilarinin is doyumu, dogum yeri olan cografi bélgeye gére 0,05 anlamhilik
duzeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir (F=1,067;
p=0,384 > 0,05). Bu nedenle Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda, anlamli bir
farklilik tespit edilemedigi icin, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit
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etmek icin yapilan ¢oklu karsilastirma (Tukey) analizi sonuglarina tablolarda yer
verilmemistir.

4.11.3.8.1s Doyumu Diizeyinin Yas Bagimsiz Degiskenine Gore ANOVA (F
Testi) Testi Sonucu
Tablo-4.50 ve 4.51°de, vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin yas grubuna

gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.50: Bagimsiz Orneklemler (Yas) icin Tek-Faktorlii Varyans Analizi
Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler = 0

Kayna@ o Toplamm | Ortalamasi
Genel 210 102,362
Gruplararasi 3 2,766 0,922 1,916 0,128
Gruplarici 207 99,596 0,481

Tablo-4.51: Gruplara (Yas) Iliskin Istatistikler
Yas Grubu N Ortalama S.S.

30-40 yays arasi 43 3,1778 0,69611
41-50 yag arasi 59 3,0115 0,64062
51-60 yas arasi 98 3,1354 0,71399
61 yas ve iizeri 11 2,6773 0,77407
Toplam 211 3,0855 0,69817

Tablo-4.50°deki sonuclara gére, Hg (Vali yardimcilarinin is tatmini, yas
bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir) reddedilmistir.
Farkli yas gruplarindaki vali yardimcilar1 arasinda, is doyumu puanlari agisindan
anlamli bir farklilik bulunamamustir. Bir diger ifadeyle, vali yardimcilarinin is
doyumu, yas grubuna gore 0,05 anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farkliik gostermemektedir (F=1,916; p=0,128 > 0,05) Dolayisiyla Hq kabul
edilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilemedigi i¢in, farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan ¢oklu karsilastirma (Tukey)
analizi sonuglarina tablolarda yer verilmemistir. Yapilan gesitli arastirmalarda genel
olarak yas arttikca artan deneyimin uyumu saglamasi nedeniyle doyum artmaktadir.

Baysan (1981)’a gore calisan iste tecriibe ve beceri sagladik¢a (bu da zamanla olur)
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is performansi artar ve iyi ig ¢ikarmanin ig doyumu iizerindeki olumlu etkisi kendini
gostermektedir. Ancak bizim caligmamizda yas arttikca azalan bir i3 doyumu S0z

konusudur.

4.11.3.9.1s Doyumu Diizeyinin Hizmet Siiresi Bagimsiz Degiskenine Gore

ANOVA (F Testi) Testi Sonucu
Tablo-4.52 ve 4.53’te, vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin hizmet

siresine gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.52: Bagimsiz Orneklemler (Hizmet Siiresi) icin Tek-Faktorlii Varyans

Analizi Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler = 0
Kayna@ o Toplam | Ortalamasi
Genel 212 104,183
Gruplararasi 4 0,276 0,069 0,138 0,968
Gruplarici 208 103,907 0,500

Tablo-4.53: Gruplara (Hizmet Siiresi) Iliskin Istatistikler

Hizmet Sires N Ortalama S.S.
6-10 yul arast 35 3,1527 0,73494
11-15 yil aras: 7 3,0500 0,42032
16-20 yil arast 21 3,0214 0,74453
21-25 yil arasi 38 3,0762 0,60923
26 yil ve tizeri 112 3,0696 0,73315
Toplam 213 3,0791 0,70102

Tablo-4.52°deki sonuglara gore, Hg (Vali yardimcilarinin ig tatmini, hizmet
siresi bagimsiz degiskenine gore anlamhi bir farklilik gdstermektedir)
reddedilmistir. Farkli hizmet slresi vali yardimcilar arasinda is doyumu puanlari
acisindan anlamli  bir farklilik bulunamamistir. Bir diger ifadeyle, vali
yardimcilarinin is doyumu, kidemlerine gore 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir. (F=0,138; p=0,968 > 0,05) Bu sonuca
gore, Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilemedigi
icin, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan g¢oklu
karsilagtirma (Tukey) analizi sonuglarina, tablolarda yer verilmemistir. Calisanlarin

hizmet siiresi arttikca is doyumlarinin artmasi beklenen bir durum olmasina karsilik
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bizim sonucumuzun beklenenin aksi yonde olmasi, Sevimli ve Iscan (2005) ’mn
bildirdikleri gibi, meslegin ilk yillarinda beklentilerin ve umutlarin yiiksek olmasiyla
iliskili olabilir. Yapilan iste gecilen siire ile beklentilerin karsilanmamasi zamanla is

doyumunda diisiise neden olabilmektedir.

4.11.3.10. Is Doyumu Diizeyinin Cocuk Sayis1 Bagimsiz Degiskenine
Gore ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.54 ve 4.55’te vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin ¢ocuk sayisina

gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.54: Bagimsiz Orneklemler (Cocuk Sayisi) i¢cin Tek-Faktorli Varyans
Analizi Tablosu

Varyans sd Kareler Kareler = 0
Kaynagi o Toplam1 | Ortalamasi
Genel 198 92,997
Gruplararast 4 1,433 0,358 0,759 0,553
Gruplarici 194 91,564 0,472

Tablo-4.55: Gruplara (Cocuk Sayisi) iliskin Istatistikler

Cocuk Sayisi N Ortalama S.S.

1 cocuk 39 3,2174 0,74994
2 cocuk 122 3,0410 0,67383
3 cocuk 31 3,1862 0,68081
4 cocuk 5 3,3200 0,58052
5 gocuk ve daha 2 3,0500 0,00000
fazda

Toplam 199 3,1053 0,68533

Tablo-4.54’teki sonuclara gore, Hio (Vali yardimcilarinin is tatmini, ¢ocuk
sayist bagimsiz degiskenine gbére anlamli bir farklihk gdstermektedir)
reddedilmistir. Farkli cocuk sayisina sahip gruplarindaki vali yardimcilar arasinda
1$ doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik bulunamamastir. Bir diger ifadeyle,
vali yardimcilarinin is doyumu, ¢ocuk sayisi grubuna gore 0,05 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (F=0,759; p=0,553 > 0,05).
Bu sonuca gore Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit
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edilemedigi i¢in, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan

coklu karsilastirma (Tukey) analizi sonuglarina tablolarda yer verilmemistir.

4.11.3.11. Is Doyumu Diizeyinin Yapilan Vali Yardimcihg Sayisi
Bagimsiz Degiskenine Gore ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.56 ve 4.57°de vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin yapilan vali
yardimciligi sayisina gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

Tablo-4.56: Bagimsiz Orneklemler (Yapilan Vali Yardimciigi Sayisi) icin Tek
Faktorlt Varyans Analizi Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler =

Kayna@ o Toplam | Ortalamasi b
Genel 211 104,833
lGr“p'araraS 5 0,509 0,102 0,201 0,962
Gruplarici 206 104,324 0,506

Tablo-4.57: Gruplara (Yapilan Vali Yardimcihi@ Sayisi) Iliskin Istatistikler

Yapilan Vali
Yardimcihigi N Ortalama S.S.
Sayisi
1 95 3,0415 0,65227
2 53 3,0434 0,69172
3 48 3,0995 0,74869
4 29 3,1796 0,71022
5 16 3,1067 0,84163
6 ve Uzeri 11 3,1425 0,73310
Toplam 212 3,0841 0,70487

Tablo-4.56’daki sonuglara gore, Hi1 (Vali yardimcilarinin is tatmini, yapilan
vali yardimciligi sayist bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir) reddedilmistir. Farkli yapilan vali yardimciligr sayisi gruplarindaki
vali yardimcilar1 arasinda is doyumu puanlari acisindan anlamli bir farklilik
bulunamamigstir. Bir diger ifadeyle, vali yardimcilariin is doyumu, yapilan vali
yardimcili@i sayist grubuna gore 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik gostermemektedir (F=0,201; p=0,962 > 0,05). Bu sonuca gore
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Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilemedigi icin,
farkliligin hangi gruptan kaynaklandigimmi tespit etmek i¢in yapilan c¢oklu
karsilastirma (Tukey) analizi sonuglarina tablolarda yer verilmemistir. Vali
yardimeiligi gorevini ilk defa yapanlar, kaymakamlik gorevinden ilk kez
ayrilmiglardir. Bu onlarda uyum ve stres sorunlarini beraberinde getirmektedir.

Bundan dolay1 ilk kez vali yardimcilig1 yapanlarda is doyumu en diisiik olmaktadir.

411.3.12. Is Doyumu Diizeyinin Gorev Yapilan Ilin Vali Yardimcis
Sayis1 Bagimsiz Degiskenine Gore ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.58 ve 4.59’da vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin gorev yapilan
ilin vali yardimcisi sayisina gore karsilastirilmast sonucu elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

Tablo-4.58: Bagimsiz Orneklemler (Gorev Yapilan ilin Vali Yardimcis1 Sayisi)
icin Tek-Faktorlt Varyans Analizi Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler = 0
Kayna@ o Toplam | Ortalamasi
Genel 212 103,510
Gruplararasi 7 5,651 0,807 1,691 0,113
Gruplarici 205 97,859 0,477

Tablo-4.59: Gruplara (Gérev Yapilan ilin Vali Yardimcisi Sayisi) Iliskin
Istatistikler

Gorev Yapilan
ilin Vali N Ortalama SsS.
Yardimcisi Sayisi
1 4 2,3833 0,74870
2 25 2,9444 0,61783
3 35 2,9416 0,70836
4 37 3,3192 0,62081
5 23 3,0207 0,60979
6 18 3,0041 0,84523
7 15 3,1233 0,82740
8 ve Uzeri 56 3,1469 0,68981
Toplam 213 3,0776 0,69875
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Tablo-4.58’deki sonuglara gore, Hiz (Vali yardimcilarinin is tatmini, gorev
yapilan ilin vali yardimcisi sayisi bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir) reddedilmistir. Farkli gorev yapilan ilin vali yardimcisi sayisi
gruplarindaki vali yardimcilart arasinda i doyumu puanlari agisindan anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Bir diger ifadeyle, vali yardimcilarinin is doyumu, gorev
yapilan ilin vali yardimcist sayis1 grubuna gore 0,05 anlamhhk diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (F=1,691; p=0,113 > 0,05).
Bu sonuca gore Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilemedigi i¢in, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan
coklu karsilagtirma (Tukey) analizi sonuglarina tablolarda yer verilmemistir. GOrev
yapilan ildeki vali yardimcilig1 kadrosu 1,2,3 olan illerde ilk defa vali yardimciligi
gorevine atanan kaymakamlar tarafindan iggal edilmektedir. Bu onlarda uyumsuzluk
ve stres diizeyinin artmasina neden olmaktadir. Sonug olarak is doyumlar1 daha

diisiik olmaktadir.

4.11.3.13. Is Doyumu Diizeyinin Gérev Yapilan ilin Stmfi Bagimsiz
Degiskenine Gore ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.60 ve 4.61’de vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin gorev yapilan

ilin sinifina gore karsilastirilmas: sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo-4.60: Bagimsiz Orneklemler (Gérev Yapilan ilin Simifi) icin Tek-Faktor i

Varyans Analizi Tablosu

Varyans sd Kareler Kareler = 0
Kaynag " Toplam | Ortalamasi
Genel 207 102,948
Gruplararasi 3 1,889 0,630 1,271 0,285
Gruplarici 204 101,059 0,495
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Tablo-4.61: Gruplara (Gérev Yapilan ilin Stmfy) Iliskin Istatistikler

Gorev Yapilan
ilin Slnll)fl N Ortalama S.S.
1. Stuf 122 3,1106 0,68290
2. Simif 47 3,0431 0,77165
3. Simif 16 3,1962 0,67861
4. Simf 23 2,8233 0,68531
Toplam 208 3,0701 0,70522

Tablo-4.60°daki sonuglara gore, Hiz (Vali yardimcilarinin is tatmini, gérev
yapilan ilin simifi bagimsiz degiskenine goére anlamli bir farklilik gostermektedir)
reddedilmistir. Farkli gorev yapilan ilin smifi gruplarindaki vali yardimcilar
arasinda i3 doyumu puanlari agisindan anlamli bir farklilik bulunamamastir. Bir diger
ifadeyle, vali yardimcilarinin is doyumu, gorev yapilan ilin sinifi grubuna gore 0,05
anlamhlhk diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermemektedir
(F=1,271; p=0,285 > 0,05). Bu sonuca gore Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilemedigi i¢in, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
tespit etmek icin yapilan ¢oklu karsilastirma (Tukey) analizi sonuglarina tablolarda

yer verilmemistir.

4.11.3.14. Is Doyumu Diizeyinin Esin Gelir Getirici Bir Iste Cahsma
Durumu Bagimsiz Degiskenine Gore ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.62 ve 4.63’te vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin esin gelir
getirici bir iste calisma durumuna gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara

yer verilmistir.

Tablo-4.62: Bagimsiz Orneklemler (Esin Gelir Getirici Bir Iste Cahsma
Durumu) icin Tek-Faktorlt Varyans Analizi Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler = 0
Kaynag " Toplam1 | Ortalamasi
Genel 206 99,364
Gruplararasi 2 0,240 0,120 0,247 0,782
Gruplarici 204 99,125 0,486
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Tablo-4.63: Gruplara (Esin Gelir Getirici Bir Iste Calisma Durumu) Iliskin

Istatistikler
Esin Gelir
Getirici Bir Iste N Ortalama ss.

Calisma Durumu
Caligryor 85 3,0511 0,67231
Caligmiyor 73 3,1228 0,69074
Emekli 49 3,1160 0,74727
Toplam 207 3,0917 0,69452

Tablo-4.62°deki sonuglara gore, H14 (Vali yardimeilarinin is tatmini, esin gelir
getirici bir iste ¢alisma durumu bagimsiz degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermektedir) reddedilmistir. Esin gelir getirici bir iste ¢alisma durumunun farkli
gruplarindaki vali yardimcilart arasinda i doyumu puanlari agisindan anlamli bir
farklilik bulunamamistir. Bir diger ifadeyle, vali yardimcilarinin is doyumu, esin
gelir getirici bir iste ¢alisma durumu grubuna gore 0,05 anlamhihk diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemektedir (F=0,247; p=0,782 > 0,05).
Bu sonuca gore Ho kabul edilmistir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit
edilemedigi i¢in, farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in yapilan
coklu karsilagtirma (Tukey) analizi sonuglarina tablolarda yer verilmemistir.

Vali yardimcilarinin esinin ¢alismasi ailenin gelirini arttirarak is doyumunu
olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilmiis ancak ¢alismamizda genel is doyum ortalama
acisindan esi c¢alisanlar ile esi ¢aligmayanlar arasinda goriildiigii gibi anlamli bir fark
bulunamamistir (p>0,05). Yavuz Yilmaz ve arkadaslari yaptiklar1 ¢alismada da

benzer sonug elde edilmistir (T6zun vd. 2008: 381).

4.11.3.15. Is Doyumu Diizeyinin Alinan Toplam Takdirname Sayisi
Bagimsiz Degiskenine Gore ANOVA (F Testi) Testi Sonucu

Tablo-4.64 ve 4.65’te vali yardimcilarinin is doyumu diizeyinin alinan toplam
takdirname sayisina gore karsilastirilmasi sonucu elde edilen bulgulara yer

verilmigtir.
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Tablo-4.64: Bagimsiz Orneklemler (Alinan Toplam Takdirname Sayisi) icin
Tek-Faktorll Varyans Analizi Tablosu

Varyans <d Kareler Kareler = D
Kayna@ s Toplamm | Ortalamasi
Genel 212 105,074
Gruplararasi 5 3,344 0,669 1,361 0,240
Gruplarici 207 101,730 0,491

Tablo-4.65: Gruplara (Alnan Toplam Takdirname Sayis) liskin Istatistikler

Alman Toplam
Takdirname N Ortalama S.S.
Sayisi
Hig 24 2,9505 0,67311
1 19 3,1001 0,65094
2 20 3,1200 0,70681
3 28 2,8456 0,80675
4 22 2,9932 0,68021
5 ve Ustl 100 3,1895 0,68829
Toplam 213 3,0826 0,70401

Tablo-4.64’teki sonuclara gore, His (Vali yardimcilarinin is tatmini, alinan
toplam takdirname sayisi bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir) reddedilmistir. Farkli toplam takdirname sayisina sahip gruplardaki
vali yardimcilar1 arasinda is doyumu puanlari acisindan anlamli bir farklilik
bulunamamaistir. Bir diger ifadeyle, vali yardimcilarinin i doyumu, alinan toplam
takdirname sayisi grubuna gore 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik géstermemektedir (F=1,361; p=0,240 > 0,05). Bu sonuca gére Ho kabul
edilmigtir. Gruplar arasinda anlamli bir farklilik tespit edilemedigi i¢in, farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan ¢oklu karsilastirma (Tukey)

analizi sonuglarina tablolarda yer verilmemistir.
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SONUC ve ONERILER

Tirkiye’deki vali yardimcilarinda, is doyumunun kisilik tipi (A tipi / B tipi),
yas, cinsiyet, medeni durum, c¢ocuk sahibi olma durumu, egitim diizeyi, ¢alisma
stiresi, gorev yapilan cografi bolge gibi demografik 6zellikler agisindan is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadigini ortaya koymay1
amaclayan bu arastirmada, 15 (on bes) hipotez gelistirilmis ve yapilan farklilik
analizleri sonucunda:

eVali yardimcilarimin is tatmini, kisilik tipi (A tipi/B tipi) bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, cinsiyet bagimsiz degiskenine gore anlamli bir
farklilik gostermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, medeni durum bagimsiz degiskenine gore
anlaml bir farklilik géstermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, ¢ocuk sahibi olup olmama durumu bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi,

eVali yardimcilarinin is tatmini, 1. simif miilki idare amiri olup olmama
bagimsiz degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, egitim diizeyleri bagimsiz degiskenine gore
anlamli bir farklilik géstermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, dogum yeri bolgesi bagimsiz degiskenine gore
anlamli bir farklilik géstermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, yas bagimsiz degigskenine gore anlamli bir
farklilik gostermedigi,

eVali yardimcilarinin is tatmini, miilki idaredeki hizmet siiresi bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, kendi ge¢imini saglayabilen (SGK’l1) ¢ocuk
say1s1 bagimsiz degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi,

eVali yardimcilarinin i§ tatmini, yapilan vali yardimciligi gorevi sayisi
bagimsiz degiskenine goére anlamli bir farklilik gostermedigi,

eVali yardimcilarinin is tatmini, gérev yapilan ilin vali yardimcisi sayisi

bagimsiz degiskenine goére anlamli bir farklilik gostermedigi,
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e Vali yardimcilarinin is tatmini, goérev yapilan ilin sinifi bagimsiz degiskenine
gore anlaml bir farklilik gostermedigi,

e Vali yardimcilariin is tatmini, esin gelir getirici bir iste caligmasi bagimsiz
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermedigi,

e Vali yardimcilarinin is tatmini, alinan takdirname sayis1 bagimsiz degiskenine
gore anlamli bir farklilik gostermedigi tespit edilmis olup 15 (on bes) hipotezin de
sifir hipotezleri kabul edilmistir.

Vali yardimcilarinin 1§ doyumu ile ilgili 20 Onermenin aritmetik
ortalamalarinin siralamalarina gore yapilan degerlendirmede ise; is doyum
diizeylerinin yiiksek oldugu onermelerden 1. sirada “toplumda ‘saygin bir kisi’ olma
sansinl bana vermesi bakimindan”, 2. sirada “bagkalar1 i¢cin bir seyler yapabilme
imkanina sahip olmam bakimindan”, 3. sirada “kisilere ne yapacaklarini sdyleme
imkanina sahip olma bakimindan” yer aldigi tespit edilmistir. Vali yardimciligi
mesleginin toplum igerisinde sahip oldugu sayginligin, katilimcilar agisindan is
doyumunda énemli diizeyde etkili oldugunu soyleyebiliriz. Is doyum diizeyinin
diisiik oldugu onermeler ise 20. sira ile en diisiik “bagimsiz ¢alisabilme imkani
olmast bakimindan”, 19. sirada “kendi kararlarimi uygulama ozgiirliigiinii bana
vermesi bakimindan” 18. sirada ise “isimde yiikselme olanaginin olmasi
bakimindan” olarak tespit edilmistir. Is doyumunun diisiik oldugu bu énermeler vali
yardimcilarin1 motive edip tatmin saglayan etmenlerdir. Bu parametrelerdeki diisiik
degerler, vali yardimcilarinin bu etmenlerle ilgili doyum saglamadiklarini gosterir.
Dolayistyla, wvali yardimcilarmi tesvik etmek icin bagimsizlik, yaraticilik ve
yiikselme gibi daha yiiksek siradaki ihtiyaglarinin tatminine yonelmek gerekir.

Kamu sektoriiniin 6nemli ve iist diizeyinde gorev yapan vali yardimcilarinin i
doyumlarinin artirilabilmesi ve insan kaynaklarindan en etkin ve verimli bir sekilde
yararlanilabilmesi i¢in asagidaki analizler yapilabilir ve 6neriler sunulabilir:

[ | Calismamizin vali yardimcilarinin  demografik 6zellikler agisindan is
tatmini diizeyinde farkliliklar olup olmadigini, hangi faktorlerdeki is tatmin
diizeyinin daha yiiksek/diisiik oldugunu ortaya koymasi agisindan onemli bulgular
sagladigi diisiiniilebilir. Konuyla ilgili &zellikle Miilki Idare Simifi calisanlari

iizerinde Kisilik-is Doyumu ile ilgili baska bir ¢alisma olmamasi arastirma
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sonuclarinin baska arastirmalarla karsilastirilmasina olanak vermemistir. Ancak bu
caligmanin ilk olmas1 nedeni ile literatiire yapacagi katki 6nemlidir.

Daha sonra yapilacak arastirmalar (further research) agisindan, vali
yardimcilarinda, sadece is tatmini degil de motivasyon artirict diger orgiitsel davranis
konular1 da dahil edilerek, verimliligi artirmada etkili olan faktorleri bir biitun olarak
anlamak daha yararli olacaktir. Bu noktada, Bakanlik rutin bir sekilde belirli
zamanlarda vali yardimcilarinin isteklerini ve genel bakanlik atmosferini (6rgiit
iklimini) 6grenmek icin anketler yapmali veya yaptirmalidir. Demokratik, rahat ve
tliman bir organizasyon iklimi i¢in ¢alisanlara diizenli araliklarla anket uygulanip
goriis ve Onerilerinin alinmasi, vali yardimcilarinin rahatsizlik duydugu konular ve
¢Ozlim yollar1 hakkinda fikirlerine bagvurulmasi 6nemsenmelidir.

Is tatmini dinamik bir olgudur. Valiler ve Bakanlik, Miilki Idare Amiri is
tatminlerini bir kez saglayip sonra bu konuyu birkag y1l gézden uzak tutmamalidir. Is
tatmini hizla elde edilebildigi gibi hizla hatta daha hizli bi¢gimde is tatminsizligine
doniisebilir. Bakanlik ¢alisanlarinin is tatminsizliginin sonucu olan diisiik verimlilik,
disiplinsizlik sorunlari, bireysel ve yonetsel atalet gibi sorunlarina ¢oziim bulmak
icin tatminsizlige ¢ozlim tiretecek bilimsel arastirmalar yaptirmalidir. Personel Genel
Midirliigi vali yardimcilarinin  mevcut iy memnuniyetlerinin = dl¢limlerinde
profesyonelligin saglanmasi agisindan tigiincii kisilerden hizmet satin alma yontemi
(outsourcing) ile yararlanmalidir. Ciinkii ¢alisanlar ticlincii kisilere (miilki idare ve
bakanlik  disindan) gliven duyduklari  siirece  memnuniyetlerini  veya
memnuniyetsizliklerini daha rahat dile getirebileceklerdir. Sonraki yillarda aym
Olclimler tekrarlanarak memnuniyet gelisim ve degisimi objektif olarak izlenmelidir.
Olgiilen memnuniyet diizeylerini yiikseltmek yoniinde hedefler koymali, hedef ve
sonuglart hem vali yardimcilar1 ile hem de kamuoyuyla paylagilmalidir. Bu tiir
arastirmalarin maliyeti sirketin calisan sayisina gore 3 ile 10 bin dolar arasinda
degismektedir (Keser, 2006: 131).

Ayrica Igisleri Bakanligi Personel Genel Miidiirliigii, her diizeydeki
calisanlarinin i doyumu — memnuniyeti arastirmalari ile calisanlarinin doyum
etkenlerini saptamalidir. Bu etkenler vali yardimcilariin gorevlerinde ne
aradiklarmi, nicin calistiklar1 sorusuna yanit verecektir. Is doyumu etkenlerinin

belirlenmesi, Personel Genel Midiirliigiiniin vali yardimcilarinin  doyumunu
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saglamak amaci ile yapacagi diizenlemelere yol gosterebilecektir. Ornegin hangi
etkenlerin doyuruldugunu gorerek, tatmin edilemeyen etkenlere yonelik onlemler
alinabilecektir. Arastirmamizda vali yardimcilarmin sayginlik — prestij, sosyal
hizmet, arkadashik iligkisi, bi¢imsel yetki ihtiyaclarinin giderilmekle beraber
yaraticilik, 6zerklik, yiikselme ihtiyaglarinin kargilanmadigr goriilmiistiir.

[ | Aragtirmamizda is tatminsizli§i yasayan vali yardimcilart orani
%34 tlir. Bunlarin is tatminsizligi siirekli bir hal aldiginda, yogun bir stres tepkisinin
ortaya ¢ikmasi kacinilmazdir. Tip A davranist birgok arastirma tarafindan stresin
kaynagi olarak tespit edilmistir. Beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda ortaya
¢ikan is tatminsizligi vali yardimcilarinda davrams bozukluklar1 yaratacaktir. Is
tatminsizligi ve orgiitsel stres vali yardimcilarinin ruhsal saglhigi yaninda, bedensel
sagligim1 da olumsuz etkileyip, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan mide
agrilar, kalp rahatsizliklar1 (kriz ve ¢arpintilar), yliksek ve diisiik tansiyon, migren
gibi bir¢ok hastaliklara yol acip yasam kalitesini bozabilmektedir.

Vali yardimcilarindan asirn A tipi  davranis sergileyenlerin, c¢alisma
ortamlarinda kars1 karsiya kalabilecekleri kisisel tehlikeler ve saglik tehlikelerine
kars1 diizenli olarak bilgilendirmeleri Bakanlik¢a yapilmalidir. Vali yardimcilarinin
yiiksek stresten kaynaklanan riskleri bu yontemle azaltilabilir. Bunun i¢in hizmet ici
egitim faaliyetleri ile vali yardimcilarina olumlu kisilik 6zelliklerini kazandiracak
egitimler verilebilir. Ornegin, A tipi kisilere bireysel ve orgiitsel stresle miicadele
teknikleri kazandirilmalidir.

[ Is tatmini elde edebilecekleri &zellik ve yetenekleri gelistirmenin,
onemli dlgiide analitik ve sosyal zeka ile dogru orantili oldugu diistintlebilir. Malki
Idare amirleri bilimsel psikoteknik testler sonucunda analitik ve sosyal zeka
boyutlarina ve yeteneklerine uygun kademelerde gorevlendirmelidir.

Vali yardimcilig1 gérevinin bilyilik bir oranini “rutin evraklari imzalamak veya
havale etmek” olusturur. Isin zorluk derecesi ¢alisanlarm is tatminini olumlu yonde
etkileyen degiskenlerdendir. Bir Miilki Idare Amirinin zekd ve yetenekleri
“glinlimiizdeki vali yardimcilifi goérevinin” gerektirdigi kapasitenin {istlindedir.
“Rutin evraklar1 imzalamak veya havale etme” isini yapmak i¢in ¢ok biiyiik
yeteneklere ve zekaya gerek yoktur. Monoton islerin az zeki olanlara daha uygun

geldigi, bu konuda yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur. Calisanlarin zeka
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diizeyleri arttik¢a monotonluga daha duyarli olduklar1 gézlemlenmistir (Silah, 2005a:
191). Dolayisiyla, vali yardimcilarinin, isini kiigimsemesine, motivasyonunu
kaybetmesine ve is tatminsizligine neden olmaktadir. Calisanlarin basarilarini,
farkliliklarini, yaratici zekalarini gosterme egilimleri vardir. Mevecut durumuyla vali
yardimcilig1 yapilanmasinda bu egilimi gergeklestirmek miimkiin goziikkmemektedir.

[ | A tipi kisilik tipinde olan (%79,9) vali yardimcilarinin hirs ve basariya
inanma duygusu agirlikta oldugundan daha hizli daha iyi olma istegi, gayretli ve siki
calisma 6zelliklerinden dolay1 vali yardimcilarinin atama terfilerinde bu durum goéz
onlinde bulundurulmalidir. Bunlarin istiinliik ve farkli olma 6zelliklerinden dolay1
diger calisanlar iizerindeki hakimiyet duygusu belirgin olacaktir. Bu duygunun
“yapic1 rekabet” yoniinde gelistirilmesi gerekmektedir. Prestij ve statii agisindan
beklentileri olan, farkli olmayi isteyen A tipi davranig gosteren vali yardimecilarinin
farklilik duygusunu ortaya ¢ikarmak i¢in uygun ortam ve araglar yaratilabilir.
Bireysel sorumluluk alma duygusu ve basar1 giidiisii yiiksek olan bu kisiliklerden
yararlanmak i¢in farkli projelere atamak, 6zel gorevler vermek, is zenginlestirmek,
isin  sorumlulugunu vermek gibi bireysel sorumluluklarin 6n plana c¢ikarildig
ortamlar glindeme getirilebilir.

“A tipi davranig modeli’nin Ozelliklerine sahip ve 6rneklemin %79,9’unu
olusturan vali yardimcilarinin bu kisilik 6zelligi, genetik olarak dogustan veya
mesleklerinin ilk yillarindaki kaymakamlik gorevleri sirasindaki yiiksek rekabet
nedeniyle sonradan 6grenilmis ve kazanilmis “bir sonugtur”. Aragtirmamizda %79,9
gibi yiiksek bir oranda A tipi vali yardimcisi ¢ikmasi sonradan Ogrenilmis ve
kazanilmis bir davranis olgusuna isaret edebilir. Her vali yardimcist en az 6 yil
“kaymakam” olarak gérev yapmistir. Kaymakamlik gdérevi nispeten ¢evre iizerinde
kontrol istegi yiiksek, basar1 ve hirs ihtiyaglarinin oldugu rekabetgilige yonelen bir
gdrevdir. Bu baglamda, 11 valileri, yardimcilar1 arasinda is boliimii yaparken A tipi
vali yardimcilarina daha zor ve biiyiik hedefler igeren gorevler vermelidir.

A tipi davramig gorintiisiine sahip vali yardimcilarinin, basar1 giidiileri ve
kendilerine duyduklar1 sayg: yiiksektir. Bundan dolay1 B tiplerine gore daha yiiksek
performans gostermeleri beklenir. A tipi vali yardimcisi ¢ok hizli caligip, ¢ok
caligmaktan c¢ok az sikayet¢i olurlar. Bu noktada, Tiirkiye gibi gelismekte olan

toplumlarda bir seyler yapmak i¢in adeta kendi kendini yiyip bitiren yarigsmaci-
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rekabetci — basar1 giidiisii ve igsel motivasyonu yiiksek A tipi davranig Oriintiisiine
sahip olan vali yardimcilar1 biiyiik bir degerdir. Bu 6zellikler yoktan var edilemez.
Personel Genel Miidiirliigli sonradan kazandirilamayacak olan “yetenekli ve yiiksek
basar1 giidiisii olan kisileri” kesfedecek giivenilir yontem ve araglar kullanmalidir.
Bakanlik, Miilki Idare Amiri smifi igindeki biitiin gorevler igin gereken kisilik
Ozelliklerinden kaynaklanan dogal yeteneklerin neler oldugunu tespit etmeli ve
bakanligin tercih edecegi segcme sistemi bu kisisel Ozelliklere en fazla sahip olan
adaylar1, bakanliga kazandirmalidir.

n Hijyen faktorleri diizeltilerek vali yardimcilarini giidiilemek miimkiin
degildir. Yiikseltilen iicretler, tahsis edilen araglar, lojmanlar, yalniz ve tek basina
vali yardimcilarini memnun etmeye yetmemektedir. Yalnizca memnuniyetsizliklerini
Onleyebilecektir. Baska bir deyisle, memnuniyetsizlik ve memnuniyet arasindaki notr
durumda olacaklardir. Arastirmamizda %15,89°u kararsiz, %16 orta diizeyde is
doyumu s6z konusudur. Buna gore kararsiz ve orta diizeyde is doyumunu nétr bir
durum olarak kabul edebiliriz. Bu vali yardimcilarini, nétr durumdan pozitif noktaya
¢ekmek ic¢in takdir edilme firsati, basarma, ilerleme firsati ve sevk veren
zenginlestirilmis isler giidiileyici olabilir. Vali yardimcilarina 1. Simf Miilki Idare
Amiri unvan verildiginde veya il valisi tarafindan standartlara uygun tasit, lojman,
demirbas temin edilip de, performans nedeni olan “giidiileyici — 6zendirici” faktorler
(kendini gergeklestirme ve saygi ihtiyaglar1) dikkate alinmadiginda ve sonucunda
vali yardimcilarinin memnuniyetsizligi devam ettiinde; il valilerinde ve bakanlik
yetkililerinde hayal kiriklig1 olugmaktadir. Hijyen etmenleri saglandiktan sonra (ki
arastirmamizda “kurum politikalar1’” etmeni hari¢, bunun saglandigi nispeten tespit
edilmistir) vali yardimcilarmi giidiilemek igin Igisleri Bakanligimin bunlar {izerinde
1srar etmek yerine basari, taninma, gelisme gibi ihtiyaglar iizerinde yogunlagmasi
gerekmektedir. Yapilmasi gereken bu bilimsel veriler 1518inda vali yardimciligini
giiclendirmek (empowerement) ve vali yardimciligi gorevini cazip bir gérev haline
getirmektir. Dikkat edilmesi gereken %48 oranindaki yiiksek tatmin saglayan vali
yardimcilarinin is tatmini verimli ¢aligmalarin1 garantilemese de, %35 oranindaki
vali yardimcilarinin diisiik is doyumu, is verimliliklerini diistirecegi bilinmelidir.

Aragtirmada 20 alt boyut arasinda is doyum diizeyleri digerlerine kiyasla diistik

olan ve is tatminsizliginin yasandig belirlenen faktorlerden olan:



236

e Ozerklik (kendi kararlarin1 uygulama &zgiirliigii)

e Bagimsizlik (bagimsiz ¢alisabilme imkani)

e ilerleme (gorevinde yiikselme)

e Yaraticilik (gorevlerini yaparken vali yardimcilarinin kendi yontemlerini
kullanabilme)

e Kurum politikalari

e Takdir (yapilan iyi bir is sonrasi takdir edilme) boyutu ile ilgili Bakanligin ve
il valilerinin 6nlem almas1 uygun olacaktir.

Herzberg kuramiin valiler i¢in verdigi mesaj oldukca aciktir. Bir orgiitte
hijyen kosullarinin arzulanan diizeyde bulunmasi, vali yardimcilari tatminsizligini
ortadan kaldiracak; fakat vali yardimcilarini yiiksek diizeyde performans ortaya
koymalar1 igin motive etmeye yetmeyecektir. Ote yandan, isin dogas1 (bagimsizlik,
ozerklik, yaraticilik), taninma, insiyatif kullanma ve kisisel gelisme firsatlar1 oldukca
giiclii motivatorler olup, vali yardimcilarii yiliksek tatmin saglamaya ve iist diizeyde
basar1 gdstermeye yoneltebilecektir. Buna gore valilere diisen gorevin; orgiitte yeterli
diizeyde hijyen kurallarini saglamak suretiyle tatminsizlik yaratan durumlar1 ortadan
kaldirmak ve yiiksek diizeydeki ihtiyaglar1 tatmin edici motivatorleri devreye sokarak
vali yardimcilarint en iist diizeyde is basarimi saglayabilecekleri sekilde motive
etmek oldugu sdylenebilir.

Is doyumu, giidiilenmenin gerceklesmesinden dogar ve yeni doyum kaynaklari
diger giidiileri tretir. Buna gore hijyen etmenlerinde doyuma ulasan vali
yardimcilarina “kendini gergeklestirme” gibi motive edici etkenleri devreye sokmak
gerekir. Unutulmamalidir ki, hijyen etmenlerinde doyuma ulasan vali yardimeilari,
motive olmayabilirler. Ciinkii hijyen faktorlerinin ise iliskin davranislarda ve
performansta sadece kisa stireli bir degisiklik yarattigi ve hemen bir 6nceki diizeye
geri doniildiigli saptanmustir.

Ulkenin toplumsal degisiminin hizina, nitelifine ve olgiisiine etki eden
kurumlarin baginda, Miilki Idare Amiri gelmektedir. Ulkenin kalkinmas: icin gerekli
olan nitelikli insan giiciiniin varhg c¢ok &nemlidir. Ulkenin kalkinmasinin
gergeklestirebilmesi ise gorevini severek yapan bir kadro ile miimkiin olabilir.

Gldiilenme ortaminin saglanmadigi bir calisma ortaminda amaclara beklenen



237

diizeyde ulasilamayacagi ve uzun donemde toplumun bundan zarar gorecegi
sOylenebilir.

Il valisinin mesleki agidan yeterli olmasi, isyerinde fiziki kosullarin,
kisilerarasi iligkilerin, il valisinin yonetim tarzinin, iicretlerin ve vali yardimcilarinin
calisma kosullarin1 kapsayan lojman veya binek tagitlarinin iyi ve kaliteli olmasi,
birer hijyen faktoriidiir. Bunlarin olmasi bilimsel agidan “is mutlulugu-is doyumu”
hissi uyandirmaz. Sadece hijyen faktorlerinin vali yardimcilarindan mevcut olmasi,
vali yardimcilarinin iist diizey performansi i¢in yeterli degildir. Arastirmamizda bu
olgu net olarak saptanmistir. Bu faktorlerin sunulmasi vali yardimcilarini yalnizca
“notr” hale getirir, mutsuz ve doyumsuz olmaktan uzak tutar. Hi¢ kuskusuz, bunlarin
eksikligi ya da yoklugu vali yardimcilari igin siirekli bir “sikdyet-yakinma sebebi”
olacaktir.

Aragtirmamizda da goriildiigii gibi 1. siuf Miilki Idare Amiri olan vali
yardimcilar: ile bu unvana sahip olmayan vali yardimcilar1 arasinda iy doyumu
bakimindan anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Igisleri Bakanligmnm vali
yardimcilarint motive etmek icin daha fazla dikkat etmesi gereken noktalar; vali
yardimcilarinin stirekli sikayet ettigi licret, lojman, tasit, demirbag vb. i ortamindan
ziyade, vali yardimciliginin kendisini tatmin edici ve profesyonel diizlemde gelisime
yonelik firsatlar igeren bir yapida olmasini saglamalidir. Igisleri Bakanligi veya
valiler, vali yardimcilarinin is ortami sartlarin1 ne kadar iyilestirirlerse iyilestirsinler,
bunlarin psikolojik gelisimine uygun bir ortam yaratmadiklar1 siirece vali
yardimcilarindan yiiksek is tatmini ve performans beklenmemelidir. Ornegin,
beklentilerin aksine vali yardimcilarina yeni unvanlar vermek (is sorumlulugu
vermeksizin), tcret artiglar1 saglamak (isin igerigini ve sorumluluk alanini
degistirmeden) vali yardimcilarinin is doyumunu yiikseltmemektedir. Ciinkii biitiin
bu durumlarda hijyen faktorleri arttirilmig; ama motive edici faktdrler devreye
sokulmamistir. Bu baglamda, hijyen faktorleri {izerinde yogunlagsmaktan ¢ok,
oncelikle is memnuniyetine ve yiiksek performanslarina dogrudan etkisi olan motive
edici faktorler siirekli olarak gozden gegirilerek gelistirilmeli ve iyilestirilmelidir.

u Tiirk yoOnetim sisteminde il wvalilerinin, vali yardimcilarinin is
doyumunu olumlu yonde etkileyici yetkileri sinirlidir (vali yardimcilarinin istedigi

ticreti verme, terfilerini saglama gibi). Bunlar merkezde kararlastirilip
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diizenlenmektedir. Il valilerinin bu konuda yapacaklar1 informel ve iletisimsel
tyilestirme firsatlar1 vardir. Bunlar, biiyiik 6l¢iide “yOnetici davranisi” i¢inde saklidir.

Aragtirmamizda vali yardimcilarinin  %29,71°1, ftistleri olan il wvalilerinin
“yOnetim tarzi’ndan memnun degildir. Yine bu faktordeki kararsizlik orani
%18,87°dir. Valinin arkadasca olmasi, iyi c¢abayr gayreti Ozendirmesi, vali
yardimcilarinin - goriiglerini almasi, lojman ve demirbaglarinin temini, ¢alisma
ofislerinin modernlestirilmesi, basarilarim1  s6zlii/yazili takdir etmeleri, vali
yardimcilar1 arasindaki g¢atigsmalarin iyi yonetilmesi gibi eylem ve ozellikler bu
davranig seklinin iginde saklidir. Bunlar ile i3 doyumu arasinda onemli iligkiler
bulunmustur. Kisaca il valisinin ydnetim tarzi, vali yardimcilarinin i doyumunda
¢cok onemli bir etkendir. Bu baglamda il valileri is doyumu kuram ve uygulamalari
konusunda da bilgi ve becerili olmalidirlar.

Y onetici, bagkalar1 vasitastyla is goriir. Buradaki bagkalari, vali yardimcilaridir.
Dolayisiyla isin etkin bir bicimde goriilebilmesi igin calisanlarin motive edilmesi
gerekir. Yoneticinin basar1 sansi ile motivasyon bilgisi ile arasinda ¢ok yakin bir
iliski vardir. Isgorenin hangi kosullarda, nasil bir ortamda, ne zaman, ne dl¢iide ve
hangi 6zendirme araglariyla giidiilenebilecegi konusunda yeterli bilgi ve deneyime
sahip olan valilerin, orgiitsel biitiinlesmeyi ve ¢alisma verimini arttirma sanslar1 ¢ok
yiiksektir. Bunu saglamak i¢in yoOnetici, ¢alisma ortamini ¢ekici hale getirmeli,
“sosyal atmosfer”’in olusmasina ¢alismali, ekonomik motifler kadar sosyo-psikolojik
giidiilerin (bagimsiz calisma, deger gorme, vilayet takimina ait olma, goriislerine
bagvurulma, psikolojik giivence, kararlara katilma, farkli olma) de etkisine
inanmalidir. Baz1 valilerin vali yardimcilar1 arasindan segtikleri “gézdeleri” ile is
gordiikleri gozlemlenmektedir. Arastirmamizda ki %6’lik dilimi olusturan “gok
memnun” vali yardimcilarinin, valilerin “g6zdesi” olan bu kisiler oldugu
diistiniilmektedir. Aslinda “gdzde” olan vali yardimcist da bu gérevinden memnun
degildir. Ancak “esitler arasinda birinci olmasi (primus inter pares)” ona prestij,
farklilik ve gilic saglamaktadir. Aragtirmamiza gore vali yardimcilarmin %50,89
(kararsizlarla birlikte) gérevinde mutsuzdur. Vali yardimeilarinin korku ya da parasal
odiillerle motive olacagina inanilir. Oysa kisa vadede etkili, ancak uzun vadede
etkisiz olan bu yontemler vali yardimcilarinda tiikenmislik (burn-out) ve bikkinlik

duygusu yaratir. Valinin elindeki en giicli ara¢ motivasyondur. Vali, vali
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yardimcilarint harekete geciren etkenleri (motivatorleri) ve onlarin ihtiyaglarini
anlamali, hi¢bir zaman biitliin vali yardimcilarinin ayn1 6zendirme ve tegviklerle
motive oldugu diisiincesinde olmamalidir. Motivasyon ¢ok sayida faktoriin birbiri ile
etkilesimini iceren ve tek boyutlu yaklasimlarla ¢oziilemeyecek karmasik bir
konudur. Cogunlukla valiler, birlikte calistiklar1 yardimcilarini motive etmek igin
sectikleri yol kendilerini motive eden yoldur. Her vali yardimcisinin ihtiyaglar1 ve
motive eden etkenlerin farkli oldugu gbézden kagirilmamalidir. Valiler, wvali
yardimcilarini verimli olarak calistirabilmek ve basarili olabilmek i¢in, 6nce onlari
psiko-sosyal yonden kazanmak ve elde etmek zorundadir. Vali yardimcilarinin
motivasyonunun ve is doyumlarinin yiiksek tutulmast igin Igisleri Bakanligi’nin bazi
ek maliyetlere katlanmasi gerekir. Ne yazik ki motivasyonu ve is doyumu yiiksek
vali yardimcilarindan saglanan ekonomik yarar dogrudan olglilememektedir. Yiksek
is tatminli ve yiiksek motivasyonlu vali yardimcilar1 bakanligin gériinmez varligidir,
zenginligidir. Artik bilgi toplumunda kurumlarin merkezi unsuru, kamu binalari,
tasitlar, makamlar, lojmanlar ve konutlarin sayist gibi maddi varliklar olmaktan ¢ok,
mutlu, motiveli, nitelikli ve kendini gerceklestirmeye yonelik giidiileri olan ¢alisanlar
oldugu unutulmamalidir.

Motivasyon acisindan 6nemli olan Miilki idare Amirlerinin uygun ortamda
kendileri i¢in anlamli ve degerli islerin yapilmasidir. Vali yardimciligr gorevini
yapan Miilki Idare Amiri yaptigi bu gorevi bu sekilde algilamadigi siirece
motivasyon daima sorun olacaktir. Bu konuda su yakistirma c¢ok oOnemlidir:
“Astronotlar1 nasil motive ediyorsunuz?” sorusuna NASA vyetkilisi su cevabi
vermistir. “Biz motive etmiyoruz; fakat kimi segtigimize ¢ok dikkat ediyoruz”.
Burada vurgulanan goreve uygun kisinin secilmesidir, daha dogrusu belli bir is i¢in
kendi kendini motive etmis kisilerin bulunmasidir. Dolayistyla motivasyon olay1 bir
acidan personel secimi olayidir (Kogel, 2003: 635). Motivasyon ancak davraniglarin
yorumlanmasi ile hakkinda fikir ileri stiriilebilecek bir konudur. Motivasyonu
etkileyen faktorler ancak kisilerin davraniglarinin yorumlanmasi ile anlasilabilinir.
Kisinin davranig sekli, motivasyonu gosterir. Dolayisiyla wvalilerin, vali
yardimcilarinin  davraniglarini yorumlamasi, bu yorumlamalarin sonuglaria gore

onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmelerinde fayda vardir.
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u Moslow’un gereksinme hiyerarsisi kurami ile vali yardimcilarinin
doyurulan her ihtiyaglarinin, artik motive edici etkisini kaybettigini ve bir iist diizeyli
ithtiyacin motive unsuru oldugu bilinmelidir. Vali yardimcilarinin alt diizeydeki bir
ihtiyact doyurulmadan, daha iist diizeydeki bir gereksinim ortaya ¢ikmayacaktir. Bu
kuram baglaminda vali yardimcilarinin lojman veya beklentilerine uygun kiralik
konut, maas1 (fizyolojik ihtiyaclar), beklentilere uygun yasam standardi (glivenlik
ihtiyaci), diger vali yardimcilart ile uyum saglayamamasi (ait olma ve sevme
ihtiyact), vali yardimcisinin yaptigi isler karsiliginda olumlu karsilik gérmemesi
(saygt ihtiyac1) durumunda, sahip olduklar1 yetenek ve becerilerini harekete gegirme
(kendini gergeklestirme ihtiyaci) arzusu yasamayacaktir. Buna gore bu basamaga
gelen vali yardimcisinda basarma giiclinii koyabilir, potansiyelini en {ist noktaya
ulastirp valilik yonetimine katki verebilir. Hi¢ kuskusuz Miilki Idare Amirleri
icerisinde bazi vali yardimcilart “kendini gerceklestirme ihtiyaci” olan son basamaga
ulasabilmektedir. Ciinkii arastirmamizda vali yardimcilarinin Moslow’un teorisindeki
ilk dort (fizyolojik, is giivenligi, calisma arkadaslar ile iliski ve sayginlik)
ihtiyaclarinin  karsilandigi  tespit olunmustur. Bir¢ok arastirmada “‘sayginlik
ihtiyaglar” (aragtirmamizda is doyum aritmetik ortalamasi en yiiksek olan
parametredir) ve “kendini gerceklestirme ihtiyaci”, st diizey yOnetim
pozisyonlarinda ¢alisan, egitim diizeyleri yiiksek bireylerde daha c¢ok Onem
kazandig1 tespit edilmistir. Sayginlik ihtiyaci doyurulmadan, performansi ortaya
cikaracak “kendini gerceklestirme ihtiyac1” hissedilen bir ihtiya¢ olmayacaktir.
Ancak arastirmamizda vali yardimcilarinin is doyum alt faktorleri arasinda yer alan
“sayginlik” parametresi 20 is doyum aritmetik ortalamasi en yiiksek olandir. Yani
vali yardimcilar1 Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bir iist ihtiyag¢ olan “kendilerini
gerceklestirme ihtiyacini” hissetmeleri i¢in hazirdirlar. Bakanlik yetkilileri bu firsati
degerlendirmelidir. Asil sorun wvali yardimcilarinin “kendini gergeklestirme
ihtiyaclarinin” nasil ve ne sekilde gerceklestirilecek olmalaridir.

Alderfer’in VIG (Varlik — Iliski — Gelisme) kuramina gore; vali yardimeilarinin
bir ihtiyacin karsilanmasi durumunda, vali yardimcilarmin bir sonraki ihtiyaci
karsilanmak i¢in motive olmasi konusunda yukarida zikredilenler gibi bir kural
yoktur. Kurama gore vali yardimcilarinin ii¢ basamak ihtiyaci vardir. Bunlar yasami

siirdiirme ihtiyaglari, iligki ihtiyaclar1 ve gelisme ihtiyaclaridir. Bazi vali yardimcilar



241

bu basamaklardan ilerlerken mantiki bir gelisme izler, bazilar1 ise bunalim ve hayal
kirikligina ugrar. Vali yardimcilart gelisme ihtiyaglarini karsilayamiyorsa, geriye
donerek c¢abalarii “iliski kurma” ihtiyaclari iizerinde yogunlagirlar. Aslinda bu vali
yardimcilar1 ne yapacaklar ile ilgili sorulara yanit bulamamiglardir. Geg¢misteki
faaliyetlerini, bagarilarin1 hatirlamayla yasanan nostalji buna bir isarettir.
Vilayetlerde bu durumda olan ¢ok sayida wvali yardimcisi bulundugu
g6zlemlenmektedir.

Porter ve Lawler, Vroom’un modelini daha da gelistirerek performans ve
doyum arasindaki iligkiyi vurgulamislardir. Eger vali yardimcisi sarf edecegi caba ile
performansinin yiikselecegine ve bu durumun onu, doyum saglayacagi bir sonuca
gotiirecegine inaniyorsa, ¢caba gOstermek i¢in giidiilenecektir. Ancak Porter’a gore
caba, performans1 dogrudan etkilemez. “Yetenek, karakter, rol algis1”, performans ile
caba arasindaki ara degiskenlerdir. Vali Yardimcisi istedigi kadar gayret etsin, eger
“yetenegi, nitelikleri, rol algis1” uygun degilse performansi yiikselmez. Bu husus
davranig diizeltme siirecinde kullanilmas1 gereken baz1 taktiklere dikkati
cekmektedir. Eger istenilen davramis vali yardimcisinin yeteneklerinin veya
niteliklerinin disindaysa, bu miilki idare amirini degistirmeye ¢aligmaktansa, ya onu
yetenegine (veya niteliklerine) uygun bir milki goreve koymak veya mimkiinse bu
konuda yetenek kazandirmak gerekir. S6z gelimi nitelikleri bakimindan ekip
caligmas1t yapmayan basar1 giidiisii yiiksek bir vali yardimcisinin davranigini
diizeltmek yerine onu bireysel ¢aligma i¢inde tutmak Orgiitsel amag i¢in daha yararh
olabilir. Bu baglamda teorik olarak ofis biiro islerinde ¢aligmak istemeyen, disa
dontik, A tipleri, vali yardimciligindan ziyade kaymakamlikta gorevlendirilmesi
uygun olacaktir. Ancak bununla ilgili ¢ok sayida bilimsel alan arastirmalarinin
yapilmasina ihtiyag¢ vardir.

Adams tarafindan gergeklestirilen “esitlik teorisi”ne gore, vali yardimecilarinin
diger ¢alisma arkadaglarinin gorevleri karsiliginda elde ettikleri oOdiilleri (terfi,
takdirname, lojman, demirbas, arag, c¢alisma kosullar1) agisindan karsilastirma
yapmaktadirlar. Her vali yardimcisinin adalet algis1 vardir. Bu alginin da bir “adalet
terazisi” bulunmaktadir. Eger vali yardimcisi, bu karsilagtirma sonucunda, diger bir
vali yardimcist veya ayni kidemdeki bir kaymakamla esit 6diil elde ettiklerine

inanirsa i3 doyumu yasayacaktir. Kendisini, karsilastirdigi diger vali yardimcisina
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veya ayni kidemdeki bir kaymakama daha fazla 6diil verildigini diisiinebilir. Vali
yardimcis1t kendi odiliinii digerleriyle karsilastirmasi sonucunda aldigi odiilii az
algilayabilir. Vali yardimcis1 bu durumda is doyumsuzlugu yasayacaktir. Vali
yardimcist bu tatminsizlik durumdan ¢ikmak i¢in daha az c¢aligsarak vilayet
yonetimine verdigi hizmeti-katkiy1 azaltarak “denge”ye ulasabilir. Maalesef yaygin
ve yogun bir sekilde bu durum vali yardimcilarinda gézlemlenmektedir.

Aragtirmamizda aldiklar1 6diillerden memnun olmayanlarin orani (¢alismalar
karsiliginda alinan 6diil alt faktorii) %3 1,3 tlir. Bunlar kendilerini Bakanliktan birer
“alacakli” olduklarina inanmaktadirlar. Donem arkadaslarin1 (gerek kaymakamlari
gerekse diger vali yardimcilarini) degerlendirirken de onlar1 kendinden yeteneksiz
bularak, haksizliga ugradiklar1 algisin1 tagimalari olasidir.

[ | Arastirmamizda sirasiyla ¢alisma arkadaslar1 iligkileri, Ucret,
yoneticinin karar verme yetenegi, calisma sartlari, is giivenligi ve kurum politikalar
is doyum aritmetik ortalama degerleri azalarak siralanan hijyen faktorleri arasinda
bulunmaktadir. “Kurum Politikalarinin Seklinden” vali yardimcilarinin %50,95’i
memnun degildir. Bu alt faktor de 2,6571 aritmetik ortalama ile hijyen faktorleri
arasinda en diisilk memnuniyet diizeyine sahiptir.

Fonksiyonel ve proje temelli gorevlere gelme oOncelikle kidem ve liyakate
baglanmalidir ve hukuksal bir zemine kavusturulmalidir. Boylece “bireysel
atalet”duygusu i¢indeki vali yardimcilarina hedef gosterilmeli ve rekabet¢i bir kurum
atmosferi yaratilmalidir.

Miilki idare Amirleri, basarilar1 nedeniyle siirekli terfi etmeye devam etmek
istemektedirler. Her terfi daha ¢ok sorumluluk ve degisikliklerle sonuglanir. Her terfi
gelecek terfiye hazirliktir, bu bir zirveye tirmanistir. Ancak, Bakanlik bilinyesinde
calisan ¢ok sayida Miilki Idare Amiri olunca ve terfi edecek pozisyonlar yeterli
sayida olmaymnca Miilki Idare Amiri 6zellikle de vali yardimcilar1 kariyer platosu
tuzagina (kidem ve yaslarin artmasi paralelinde) diismektedirler. Arastirmamizda;
Ozellikle genel tatminlerinin diistiigii 16-20 yil kidem ve 41-50 ile 61 iizeri yas
gruplaridir. Bu gruplarda is tatminsizliginin nedeni s6z konusu plato tuzagidir.

Tepede tirmanilacak biiylik bir odaya (valilik makamina) ulasmak i¢in Mulki
Idare Amirleri kiyasiya miicadele etmektedirler. Siirekli yiikselen Miilki Idare Amiri

Ozellikle vali yardimcisi olunca daha fazla basar1 kazanma sans1 olmayacagi ihtimali
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ile kars1 karsiya kalirlar. Vali yardimcilart genel olarak yilikselmenin sonuna geldigi
gercegini kabul etmez. Bu durum, yasaminin biiyiik bir kismin1 meslegine veren vali
yardimcilart i¢in daha da katlanilmasi zor bir gergekliktir. Cok c¢alismanin karsiligi
olarak Bakanlikta verilecek bir Genel Miidiirlik, 11 Valiligi, 1. smuf Ilce
Kaymakamligi vb. gibi 6diil sozleri genellikle tutulmamistir. Vali yardimecilar
mutsuz olup plato durumuna girdikleri zaman performanslar1 diiser. Bu durum
valiliklerdeki davranis diizleminin de bozulmasina neden olur. Kuskusuz, valiliklerde
plato durumunda olan bir¢ok vali yardimcisi vardir. Bakanlik, genel is tatminlerinin
diistiigi 16-20 y1l kidem ve 41-50 ile 61 iizeri yas gruplarinda olup da is doyum
diizeyi diisiik %35’lik dilim i¢inde bulunan vali yardimcilarinin pasif saldirganlik
davraniglarina kars1 tedbir almalidir. Vali yardimcisi olanlar vaad edilen 6diilleri elde
edemedikleri zaman genellikle hayal kiriklig1 yasamaktadirlar. icisleri Bakanlig
kendi ¢alisanlarina hayatin bu dogal gercekligini kabullendirecek psikolojik destegi
vermelidir. Miilki Idare Amiri ve Bakanlik “plato durumunu” bir sorun olarak fark
etmelidir. Vali yardimcilarinin plato tuzagma diismelerine neden olan “orta yas
sendromu” bagka bir deyisle orta yaglardan itibaren ortaya g¢ikan plato tuzagina
diismemeleri i¢in tedbir alinmalidir.

Ozellikle isleri yasamlarinin énemli bir kismini kapsayan “iskolik” mulKi
idare amirleri i¢in plato tuzagina diisme ihtimali daha yiiksektir. Ciinkii “is” bu
kisiler i¢in kimliklerinin ve saygilarinin temelini olusturur. Iste basarilar1 devam
ettikce bir sorun olmaz; fakat terfiler sona erip, isle (vali yardimeiligiyla) basa ¢ikma
kolaylasinca can sikintis1 baslar (Telman ve Unsal, 2004: 37). Miilki idare Amiri icin
plato durumuna girmekten kurtulmak imkéansiz olmadigina gére hizmet igi
faaliyetleri ile bakanligin plato durumuyla basa ¢ikmay1 6gretmesi gerekir. Hayal
kirikligr i¢cinde zamani harcamak yerine yenilikleri arayarak, bu durumdaki vali
yardimcilarina 6z saygisint yeniden kazandirmak igin Bakanlik yeni imkéanlar
yaratmaya caligmalidir. Yapmakta oldugu vali yardimciligi gorevleri doyum ve
heyecan saglamadigina gore kisinin yasamdan ve isinden ne istedigine agiklik
getirmeye calismali ve bunlarin i¢ diinyasinda hareket hissi yaratmalidir. Igisleri
Bakanligi hizmetlerinin yonlendirilmesinde motivasyon, orgiit kiiltiirii, Orgiitsel
vatandaslik davranigi, moral, kisilik, liderlik, is tatmini, oOrgiit iklimi, kariyer

planlama, performans degerlendirme, personel se¢me, is tutumlari, ticretlendirme,
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orgiitsel 0grenme, Orgilitsel iletisim, ise baglilik, yoneticilerde karar verme kaygi
iliskileri, i ortaminda stres, tiikenmislik ve grup dinamigi, bilgi isleme ve karar
verme gibi konularda bilimsel arastirmalar yapilmasi igin {iniversitelerle is birligi
yapilmalidir. Bakanlik (6rgiit) — Miilki Idare Amiri (birey) uyumu ve verimliligini
daha iyi resmeden sonuclara ulasabilmek icin Bakanlik kadrolarinda psikolog,
sosyolog ve sosyal psikolog istihdam edilmelidir.

[ | Bilindigi gibi miilki idare mesleginin temeli kaymakamliktir. Bununla
birlikte miilki idare hizmetlerindeki diger gorevler icin de (vali yardimciligi,
miifettiglik, merkez teskilatinda gorevlendirmeler); adaylarin karakteristik — kisilik
ozelliklerinin bu gorevlerle uyumlu olup olmadigina dikkat edilerek personel se¢imi
yapilmalidir. Kaymakamlik meslegine secilenlerin, yukarida zikredilen biitiin bu
gorevleri yapabilecek uygun bireyler oldugu varsayilmaktadir. Kaymakamlik gorevi
ile vali yardimcilig1 gorevi arasindaki benzerlik Sosyal Bilgiler 6gretmeni ile Turkge
dgretmeni arasindaki iliski gibidir. Birincisinde ikisi de Miilki Idare Amiri’dir, ikinci
durumda da ikisi de 6gretmendir. Ancak yapilan gorevler ¢ok farklidir.

Personel aliminda “kaymakam adayligi” kavramindan “miilki idare amirligi
adaylig1” kavramina gecilmelidir. Bdylece meslegin baslangicinda calisanlar
“kaymakam” olarak kosullandirilmamalidir. Her ne kadar Miilki Idare Amiri
mesleginin temeli kaymakamlik olsa da; meslege yeni baslayan personel yalnizca
“kaymakam”lik gorevlerinde calismayacaktir. Disisleri Bakanligi yeni personelini

2

“aday katip 7 olarak degil, “aday meslek memuru” olarak goreve baslatmaktadir
(4009 sayili Kanunun 34.md). Bu kiiclik bir degisiklik olsa da vali yardimcilig
algisinda degisiklik yaratacaktir.

Sinavin isminin degismesi bile bakanligmm Miilki Idare Amiri hizmetleri
smifinda ileride degisik gorevlerde c¢alisacak bireyleri, yalnizca “kaymakam tipi”
degil, miifettis tipi, vali yardimcisi tipi gibi Ozellikleri olan adaylar1 da meslege
almalidir. Yanlis personel se¢imi hem bakanlik agisindan hem de ¢alisan agisindan
olumsuz sonug¢ doguracaktir. Schmidt ve Hunter (1995)’e gore isabetsiz se¢me
islemleri yapmak veya se¢cme yontemlerini kullanmadan muracaat edenlerden
“uygun goriinenleri” ni ige almak Amerika Birlesik Devletlerine her yil 16 milyar

dolara mal olmaktadir (Sinangil, 1996: 129). Yanlis istihdam ve gorevlendirmelerin

Tirkiye ekonomisine etkileri mutlaka aragtirilmalidir.
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Bakanlik personel seciminin ilk asamasi personelin psikolojik 6zelliklerinin
saptanmasi asamasi olmalidir. Miilki Idare Amiri sinifinda yer alan biitiin gorevlerin
1s analizleri yapildiktan sonra her bir gorev i¢in gorevin gerektirdigi kisilik 6zellikleri
(icedontikliik, disadoniikliik, strese ve belirsizlige dayaniklilik, A-B tipi davranig
sahipligi, Ic-dis odaklilik, yumusakbashlik, &zdisiplinlilik, gelisime agiklik vb.)
saptanmalidir. Kisaca bu asamada psikolojik yetenek (kisa siireli bellek, dikkat
siiresi, zihinsel yorgunluk faktorleri, algisal yetenekler v.b) ve kisisel 6zelliklerin bir
listesi ¢ikarilmalidir. Bu testler yalnizca insan kaynaklar1 yonetiminde sadece
personel secimi amaciyla degil; personelin gorev degistirmelerini (rotasyon)
gerceklestirme, terfi ettirme (ylikseltme), hizmet ici egitim i¢in gerekli ihtiyaglari
belirleme amaglarinda da kullanilmalidir. Bunun yani sira, testlerin insan kaynaklari
yonetiminde kullanimi ile isgdéren uyumunun iyilestirilmesine, is tatmin diizeyinin
yukseltilmesine ve daha iyi grup moraline yol agmaktadir. Bu ¢aligmalar yalnizca
meslege giris asamasinda degil emeklilik asamasina kadar yatay ve dikey mesleki
hareketlilik asamalarinda yapilmalidir. Bakanlik rutin araliklarla (yer degistirmesi
siras1 gelen Miilki Idare Amirleri igin) gdrev seciminde bir test yapilarak, dogal ilgi,
deger ve yetenek alanlar ile gli¢lii ve zayif taraflarin1 da igeren, ¢alisma hayatindaki
gorintmlerini resmeden kisiligine uygun, severek yapacagi, mutlu ve basarili olacagi
gorev alanlarin1 gosteren raporlamalar yapilmalidir. Bu raporlar miilki idare
amirlerine 6zliikk dosyasinda bulunmali ve kisiye verilmelidir. Ulkemizde bu testler
0zel sektorde yaygin olarak kullanilmaktadir. Stratejik bir planlama dahilinde kamu
kesiminde Igisleri Bakanligi bu uygulamanin dnciisii olabilir.

Geleneksel yontemler ile (yalmizca kamu personeli se¢me sinavi ve
yapilasmamis miilakatlarla) Miilki idare Amiri segcme yontemini terk etmelidir.
Ancak yararlart olan psikolojik testlerin kullaniminda tam bir nesnellik
saglanmasimin miimkiin olmadig unutulmamalidir. Bu testleri geleneksel ve diger
yontemlerin yaninda tamamlayici se¢im araci olarak kabul edilmelidir.

Her meslek i¢in belirli kisilik 6zelliklerini tanimlayabilmekteyiz; 6rnegin
kaymakamlik i¢in sosyal becerilerinin ¢ok yiiksek olmast gereklidir; ¢unki
sorumlulugu insan iliskilerine dayalidir ve insanlar1 ikna etmek zorundadir. Buna

karsilik, sosyallik becerisi, miifettislik i¢in elzem degildir. Miifettisin, emek, sabir ve
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Ozenle caligmak i¢in yiiksek derecede 6grenmeye agikliga, tedbirlilige ve i¢ uyuma
ithtiyaci vardir.

Kurum ve meslek normlarina uygun kisilik ozelliklerine uygun sec¢imleri
yapmak yadsinmaz imkanlar saglamaktadir. Bu calismalarin kazandirdign is
sonuglarint soyle siralayabiliriz: Oryantasyon ve egitim giderlerinin disiiriilmesi,
kisinin gii¢lii yonlerinin ortaya ¢ikartilmasi, zihinsel katma degerin artirilmasi, ekip
sinerjisinin yaratilmasi ve is veriminin yiikseltilmesi. Her alanda oldugu gibi ise
uygun kisiyi se¢cme ve degerlendirmede de bilimin sundugu olanaklardan
yararlanmak vali yardimcilarinin hayatini kolay, anlamli ve verimli kilacaktir.

u Tiirkiye’deki sirketlerin ¢alisan tatmininde en geri olduklari alan
duygusal konulardir. Sirketler genellikle ¢alisanlarin duygusal boyuttaki ihtiyaclarini
tatmin etmemekte; onlara deger verdigini hissettirmemektedir. Calisanlar,
yoneticilerin personel - arasinda ve terfilerde adil olmadigini diistinmektedir (Keser,
2006: 131). Ayrica, bilginin kullaniminin ¢ok O6nem kazandigi gilinlimiizde tiim
calisanlarin ayn1 amaca yonelmesi, hedefin vatandaslar (dis miisteri) ile Miilki Idare
Amiri (i¢c miisteri ) tatmini olmasmin zorunlulugu, bakanligin (personel genel
miudiirligiiniin) yeniden yapilanmasin1 zorunlu kilmaktadir. Emek yogun bir sektor
olan miilki idare hizmetlerinde insan kaynagmin 6nemi daha 6nemlidir. Ozellikle
Tirkiye gibi gelismekte olan bir tarihi gegmisiyle “biiyiik diisiinen” ve kiiltiirel yap1
nedeniyle “takim calismasindan” ziyade “ lider izleyici 6zellikli ““ 6rgiitsel davranig
gosterdiginden; vilayetlerde biitiin kamu c¢alisanlarinin = “lideri” olan vali
yardimcilarinin, is tatminlerinin diisik olmast maddi zarar1 ¢ok fazla olacak
verimsizlige neden olacaktir.

[ | Bireylerin, icra ettikleri meslekten doyum almamalar, aile
yasamlarina (es ve ¢ocuklarina), arkadaslik iligkilerine (diger vali yardimcilarina),
sosyal iligkilerine (vatandaslarla iligkilerine) olumsuz yansiyacagi aciktir. Ankete
katilan ve %34’liik dilimi olusturan mutsuz vali yardimcilarinin, vatandaglar1 tatmin
edecek kamu hizmeti sunmasi miimkiin degildir. Daha O6nemlisi mutsuz ve
motivasyonu diigiilk vali yardimecilarinin, kamu hizmetlerini yaptiracagi kamu
calisanlarini isteklendirmesini beklemek rasyonel olmayacaktir. Vali yardimcilarinin
1 tatminini saglamak i¢in il valilerinin ve bakanlhigin sahip olduklart mevcut

geleneksel bakis acilarini terk etmeleri gerekmektedir. Bu ikili, vali yardimeilarinin
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sadece  “lojmani, lojman demirbaglarini, makam araglari, {icretlerini-makam
tazminatlarini, makam odalarimi, vb.” etrafinda yasayan ekonomik bir varlik
olmadiklarmi, aym1 zamanda ekonomik beklentilerin disinda ““farkli beklentileri-
psiko/sosyal faktorler” i¢in bu meslege girdiklerini ve calistiklari1 g6z Oniinde
bulundurmalidirlar.

[ | Vali yardimcilariin kisiligine ve yaptigi goreve saygi gosterilmeli-
deger verilmeli, vali yardimcilig1 hicbir sekilde “demoklesin kilic1 gibi” Miilki Idare
Amiri tizerinde kullanilmamalidir. Bakanlik hizmetlerinde c¢esitli nedenlerle
degerlendirilemeyecek (fiziksel-psikolojik-hukuksal nedenlerle) vali yardimcilari
Miilki Idare Amiri meslegi disina ydnlendirilmelidir. Terfi ve 6diillendirme igin
belirlenen kriterlerin c¢itas1 yiikseltilerek herkes icin esit uygulanmalidir. Bakanlik
i¢inde terfi yolu agik tutulmalidir. htiyaglar hiyerarsisinde “’kendini gerceklestirme”
basamagina ¢ikma ihtiyacim hisseden Miilki idare Amiri elde etmek icin personel
genel midirliigii ihtiya¢ duyacagi bilimsel ¢aligmalara {niversiteler ve ozel
danmigsmanlik sirketlerinden hizmet satin alarak (outsourcing) ulasabilir. Bu bakanligin
maliyetlerini arttirabilir. Ancak yiiksek motivasyonlara sahip ¢alisanlarin bakanliga
kazandirilmas1 “disigleri ve maliye bakanligi gibi” bakanliklar rakip olarak ele
alindiginda “rekabet iistiinliigli” saglanacag diistiniilmektedir.

[ | Icisleri Bakanlig1 Personel Genel Miidiirliigii ve il valileri dzellikle
emekli olarak veya bagka kuruma gecerek gorevlerinden ayrilan, vali yardimcilarinin
sikayetlerini dinlemesi ¢ok Onemlidir. Ciinkli insanlar gorevlerinden ayrilirken
iclerinde sakladiklar1 gercek duygularini agiklamaya egilimindedirler. Ozellikle
erken emekliye ayrilan vali yardimcilarnn ile yiliz yiize gorlisme firsati
kacirilmamalidir. Bu goriismelerde ilgili kisinin sikayetlerinin dinlenmesi ve bu
dogrultuda geride kalanlar1 daha memnun etmek ve sikayetleri ortadan kaldirmak
igin ¢dziimler iiretilmelidir. Bu goriismelerde vali yardimcisindan elde edilen bilgiler,
bakanligin uzun vadeli stratejilerinin belirlenmesinde ve giinliik karar alinmasinda da
yararlanilabilir. Goriigme sonrasi hazirlanan goriisme raporlar1 kimi zaman acimasiz
elestiriler icerse de biitiin bu goriisler personel genel midiirliigiince il valilerine
ulastirilmalidir.

[ | Teorik olarak vali yardimcilig1 goérevinde is tatmini diisiik olan bir kisi

istifa eder ve bir baska yerde c¢alismaya baslar. Ancak yiiksek issizligin oldugu
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tilkemizde bu durumu uygulamada gérmek miimkiin degildir. Yani is doyumu diisiik
olan vali yardimcilari (%29,72) gérevini birakma sansina sahip degildir. Daha kotUsu
1$ doyumu diisiik vali yardimcilarinin etkisiyle “sosyal etki” mekanizmasi ile diger
vali yardimcilarinin motivasyonunu diigiirmektedir. Dolayisiyla mutsuz vali
yardimcilart genellikle gorevlerine devam edecekler; ancak bu vali yardimecilar
yiiksek tatminsizlik ve mutsuzluk katsayilariyla ¢evresel alanlarini genisletmekte ve
diger vali yardimcilarinin yiiksek verim ile caligmasini engelleyebilmektedir.

[ | Emekliligi yaklasmis olan ve Icisleri Bakanligindan ayrilacak olan
vali yardimcilar1 grubuna yonelik bir “emeklilige hazirlik” programlari
diizenlenmelidir. Bu uygulama c¢alisanlarin bakanliga doniik baghlik diizeylerini ve
i1$ doyumlarin yiikseltecektir. Boyle bir uygulama yalnizca emekliye ayrilacak vali
yardimcilariin  degil tiim Miilki Idare Amirlerinin (zerinde olumlu etki ve
isteklendirme saglayacaktir. Yasamim kamuya adams Miilki Idare Amirlerinin
gorevlerinden ayrilmalarinda, yeni yasamlar1 konusunda bakanlik, vali yardimcilarini
hazirlamalidir.  Yeni yasamlarinda ‘“ayakta kalma miicadelesinde” nasil
davranacaklar1 konusunda bu tiir programlar gerceklestirmelidirler. Ozellikle kidemli
vali yardimcilar1 geng Miilki Idare calisanlari tarafindan saygi gordiikleri zaman
gurur duymaktadir. Bunlar i¢in sayginlik ihtiyact 6nemini korumaktadir. “Gii¢”
roliinden “danismanlik” roliine ge¢ip “akil vermeye” hazirdirlar. Engin yonetsel
deneyimlerinden yola ¢ikarak kazandiklar bilgiyi genglere 6gretmeye calisacaklar
dikkate alinarak, bu ydnde motivasyonlarmi ve is tatminlerini arttirict bir dizi
programlar uygulanmasinda yarar vardir.

[ | Icisleri Bakanlhig, vali yardimcilarma yénelik sportif faaliyetler,
turnuvalar, geziler, konserler, kutlamalar ve kiiltiirel aktiviteler yapmalidir. Ozellikle
“yasam boyu 6grenim” kapsaminda kisisel gelisim saglayan (vali yardimcigr gorevi
sirasindayken kurslara giderek bir miizik enstriimani kullanmay1 6grenen, yabanci dil
sinavindan belirli diizeyde puan alan, meslek hatiralarin1 edebi bir dille yazip
bakanlik kiitliphanesine kazandiran, iilke diizeyinde uygulanabilirlik ve uygulanmis
proje hazirlayan, sportif alanda kendi yas diizeyinde turnuvalara katilan) vali
yardimcilar1 bakanligin belirledigi maddi veya manevi 6diillerle onore edilmelidirler.
Vali Yardimcilarinda “Yasam Boyu Ogrenim — Life Long Learning” uygulanin bir

arac1 olarak ve yiiksek lisans/doktora egitim diizeyinde olan Miilki Idare Amirlerinin
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is doyum diizeylerini yiikseltmek icin; oOzellikle vali yardimciligi gorevlerine
atananlar “¢ifte kariyer” (dual career) yolu tesvik edilmelidir. Gunumuzde her
bolgede gii¢lii bir iiniversitenin Sosyal Bilimler Enstitiisii vardir. Ozellikle bu
enstitiilerin oldugu yerlerde ¢alisan vali yardimcilarin1 motive etmek icin, yliksek
lisans/doktora programina devam edenler igin 1.simf Miilki Idare Amirligine
yiikseltmede ek puanlar ve bu programi bitirenlere de ek tazminatlar verilmelidir. Bu
tazminat, c¢alisana prestij saglamasi agisindan ¢ok onemlidir. Boylece bakanlikta
yukariya dogru hareket etmedigi /edemedigi/ettirilmedigi algisinda olanlar igin bir
kariyer yolu acilabilir.

Mevcut durumuyla Vali Yardimcilign “kaybet — kaybettir” (lost —lost)
durumudur. Kaybeden hem calisan hem de bakanliktir. Kaymakamlik ise “kazan —
kaybettir” (win - lost) durumudur. Kazanan kaymakam olarak goérev yapan MilKi
Idare  Amiri, kaybeden bakanlktir. Ciinkii genel olarak kaymakamlik
gorevlendirmelerinde performans kriterleri veya potansiyel faktorleri belirleyici
olmadigindan Adams’in “esitlik teorisi” baglaminda performans: yiliksek olan
kaymakamlar performanslarini diislirerek “dengeye” ulasmaktadirlar. Aciktir ki
azalttigi performansin “elseverlik-alturizm” hanesinden kayip oldugu bilinen
gercektir. Valilik “kazan - kazandir” (win to win) durumudur. Bu durum idealdir.
Ozlenen biitiin taraflarin bu pozisyonda olmasidir. Ancak bitin Miilki Idare
Amirlerine — mevcut sartlar veri olarak kaldig: siirece - valilik gorevi de verilemez.
Zaten uygulamada da kiyaslama ve denge arayis1 “kaymakam ile vali yardimcilar1”
arasinda olmaktadir. Yapilacak olan vali yardimcilariin kaymakamlarin girdi-
ciktilarii, kendilerinki ile esitlemenin sonucu olan performans azalimini; “Yasam
Boyu Ogrenim” siirecine akademik kariyer yaparak katki veren ve yukarida
saydigimiz “kisisel gelisim”lerden birisini saglayan vali yardimcilarina kismi ek
oduller vererek-prestij saglayarak “denge”yi performans artisi saglayarak
yapmalaridir.

[ | Calismamizda vali yardimcilarinin %49’u gorevlerinden memnun
olduklarim1 ifade etmislerdir. Emre (2002)’nin yapmis oldugu c¢alisma ile
bulgularimiz paralellik gostermektedir. Emre (2002)’nin ¢alismasinda vali
yardimcilarinin %350,2’s1 13 doyumunda iken, ¢alismamizda %34’ doyumsuz ve

%16’s1 kararsiz (orta diizeyde doyum) olduklari bulunmustur. Kisaca her iki
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calismada da vali yardimcilarinin yarist (%50,2) islerinden memnundurlar. Ankete
katilan vali yardimcilariin %80,8’i 1. simf Miilki Idare Amiridir. Buna ragmen
gecen 9 (dokuz) yil icerisinde 1. smif Miilki Idare Amirligi yasasi ile vali
yardimcilar1 hem {icret artis1 agisindan hem de statii a¢isindan kazangli olsalar da is
memnuniyet oranlarinda biiylik degismeler olamamistir. Bunun nedeni ticret artiginin
1§ tatminini arttirict etkisinin olmadig1 ve nerdeyse herkesin (mesleginde 15 yilim
tamamlayan) “1. smif Miilki Idare Amiri” unvanina sahip olmasi olarak
diisiintilebilir. Bilindigi gibi “altinin degeri” dogada az olmasindan gelir. Yani
“nedretten kiymet dogar” yasasi burada da gecerlidir. Ayrica karar vermek, birilerini
{izmek ve birilerini sevindirmek amaci tasir. Ilgili yasa ile 15 yilim tamamlamis
nerdeyse herkes “sevindirilmek” istenmistir. Bundan dolay1 da bu unvanin motive
edici 6zelligi kalmayip, yalnizca Herzberg’in hijyen etmenlerinden olan “iicretin” bir
pargast oldugu diisiiniilmektedir.

[ | Arastirmamizin evrenini 81 il valiliginde calisan 429 vali yardimcist
olusturmus olup, katilim ve doniisiim sayis1 218°dir. Bu baglamda doniisiim oram
%50,81°dir. Ankete cevap vermeyenler oldukca yiiksek bir orandir. Arastirma
evreninin %49,19’unu olusturan “ankete cevap vermeyen” vali yardimcilar ile
bakanlik arasinda uyumun bozulup bunlarin artik durumlarinin diizelecegine
inanmadiklarin1  sdyleyebiliriz. Sorunlar1  gérmezlikten gelip “kaginma ve
umursamazlik” (indifference) davranisinmi tercih etmislerdir. Bu “kaginma” sorunlari
ortili  duruma koymustur. Bu kisiler umursamaz-kayitsiz  kalarak s
doyumsuzluklarin1 ifade etmislerdir diyebiliriz. Ankete katilmayan (%49,19) vali
yardimcilari, vali yardimciligi sorununun c¢oziilecegine inanmadiklar1 tahmin
edilmektedir ve biiyiik bir kiiskiinliik icerisinde diislik is tatmini nedeni ile verimsiz
olarak vilayetlerdeki gorevlerine devam etmektedirler. Bunlarin belki gii¢lii bir
potansiyelleri olmasina ragmen performanslart diigiiktiir. Bu grup, kanimizca Miilki
Idare Amirligi goérevinden ayrilmak yerine ilgisiz ve kayitsiz kalma yolunu
secmislerdir. Isten doyuma 6nem vermemektedirler. Gegim kaygisiyla ve alistig1 i¢in
vali yardimciligr gorevine devam etmektedirler. “Umursamazlik” yalnizca vali
yardimcisinin kisiliginden gelen nedenlerle aciklanamaz. Bakanligin ve valilerin bu
meslek grubuna kars1 tutum ve davranisindaki ikirciklik, anlamsizlik, belirsizlik dolu

bir ¢calisma ortami da neden olmus olabilir. Umursamazlik, daha ¢ok isten atilma
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korkusunun olmadigir biirokratik Orgiitlerde belirgin = sekilde goriilmektedir.
Umursamazlik bizim 6rnegimizde oldugu gibi “tepkisizlikle” (unresponsiveness)
birlesmistir, ¢6ziime kars1 tepkisiz kalip vurdumduymazhigi tercih etmislerdir.
Aslinda ankete kayitsiz kalan vali yardimcilart i¢in bu tercihten ziyade igisleri
bakanlig1 biinyesinde bulunmanin getirdigi “konforlu bir yasamin” sagladig: tercih
zorunlulugudur. Aslinda ankete katilmayan vali yardimcilari, fiziken olmamakla
beraber psikolojik olarak islerinden ayrilmiglardir. Ankete cevap verenler ¢éziimiin
bir parcasidirlar. Ancak ankete cevap vermeyenlerin biiyiik bir boliimii kanimizca
sorunun ise bir pargast durumundadirlar.

[ | Is tatmini diisik olan vali yardimcilar1 gorevlerinden ¢ok isyeri
disindaki diinyasiyla ilgilenmeleri olasidir. Cilinkii uyumu bagka oOrgiitlerde
arayacaklardir. Bu vali yardimcilar1 dogal kiimelere, dernekler, sendikalara vb.
giderek bakanlik ile kendi aralarindaki uyumsuzlugu buralarda gidermeye
calismaktadirlar. Bu soruna bakanlik ve calisanlar ¢oziim {iretemez iseler,
uyumsuzluk agirlasarak vali yardimcilarinin orgiite (igisleri bakanligi ve wvalilik
yonetimine) yabancilagma siireci baslayabilir.

[ Artik bireyler basarty1 salt dikey basari ya da “terfi” olarak
diisinmemektedir. Giiniimiizde bireyler 6zel hedefler seti ile degerler agisindan bir
kiyaslama yapiyorlar ve buna “psikolojik basar1” adini veriyorlar. Dikey basariya
ulagmak icin tek yol varsa, psikolojik basariya ulagsmak ic¢in sonsuz yol oldugunu
diistiniiyorlar (Aytag, 2005: 193). Kariyer ile popiiler goriis, orgiit basamaklarindan
yukartya dogru hareket disiincesidir. Ancak kariyer, isle ilgili faaliyet ve
tecriibelerin bir sonucu olarak ortaya c¢ikan davranis ve tutumlari igerir. Insanlar
zaman zaman ilerlemeksizin ayni ise sahip olarak da beceri ve bilgilerini gelistirerek
basarili bir kariyere ulasabilir (Aytag, 2005: 235). Anlasilacagi lizere gercek bir
yukselme — terfi (lineer) diisey yiikselmeyi ifade eden hiyerarsiye gore degil artan
beceriye goredir. Vali yardimcilarinin i doyumunu arttirmak i¢in vali yardimciligi
gorevini yeniden tasarimlayan teknikler uygulayarak (is zenginlestirme, is rotasyonu,
rutin araliklarla vali yardimciligt kaymakam gorev degisikligini dongiisel hale
getirmek) daha ilgi cekici ve gudileyici hale getirilebilir. Bu gorev gelen — giden
evraklar1 “gorme - gonderme” gibi klasik koordinasyon gérevinden ziyade

valiliklerin proje bazli matris 6rgiit yapilarinda ¢alismasini zorunlu kilmaktadir.
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n Vali yardimcisinin gorev kimligi “proje koordinatorliigi” olmalidir.
Mevcut vilayet yapilanmasi emir komuta iligkisine bagl dikey (piramit) iligkilerine
dayalidir (vali, vali yardimeisi, il miidiiri, i1l miidiir yardimcisi, sube miidiiri, teknik
uzman). Proje yOnetimi uygulamasinda hiikiimet politikalarinin eylem planlarin
hayata gecirecek bu hedefleri pilot projeler ile sonuglandirma amagli olmalidir.
Ancak, proje yOneticisine bagli olarak olusturulan bu yap1 “gecici” nitelikte
olmalidir. Proje ile isler tamamlandiginda proje yoneticisine (vali yardimcisina) bagh
tim elemanlar organizasyondaki ilgili birimlere donecekler ve proje organizasyonu
ortadan kalkacaktir (Kogel, 2003:322). Vilayetin bu tip matris orgiitlenmesinde bir
projeden sorumlu vali yardimcist ¢ok gesitli il miidiirliiklerinde calisan kigilerin
birlikte c¢alismasina ihtiya¢ duyacaktir. “Proje yoOneticisi” olan vali yardimecisi
projenin sonug¢landirilmasina kadar yetkili olup, valiye karsi sorumlu olmalidir. Proje
ekibinde yer alan ¢esitli kararlar (terfi, izin vb.) proje yoneticisi vali yardimcisi ile
ilgili vali yardimcisi arasinda olmalidir.

[ | Mevcut durum fonksiyonel gorev dagilimi temelli olup, wvali
yardimcilart {irettigi hizmetin biitiinliiglinii (resmin tamamini) ve ne igin trettigini
gorememektedir. Matriks organizasyona dayali vilayet yapilanmasinda vali
yardimcilart “ig zenginlesmesi” saglandiginda kendi performansiyla ilgili planlama,
yiiriitme ve kontroliinde otonom ve sorumluluk getirecektir. Vali yardimecisi proje
yiiriitiiciisii olarak projenin ¢iktis1 olan hizmeti kullanan vatandaslarla dogrudan iliski
kurdugundan, vali yardimcisi kendisini yalnizca “vali i¢in g¢alisan biri” olarak
kendisini algilamayacaktir. Yardimci projenin baslangicindan bitimine kadar bir igin
sorumlulugunu iistlendiginde, bu yolla isin belirli bir kismiyla ilgilenen kisi olmaktan
cikip, siirecin tiim yonlerini, bu siirecte kendi rol ve Onemini anlayacaktir. Vali
yardimcist yiriittiigi proje sonuglar1 ile vali tarafindan izlenmeli, hakkinda geri
bildirim yapilarak performansi degerlendirilmelidir. Bu vali yardimcilarinin kisisel
gelisimini ve isten doyumunu arttiracaktir. Proje yonetiminin gerektirdigi valilik
matriks organizasyon yapisi degisikligine biiylik olasilikla yine is doyumu diisiik vali
yardimcilart “direng” gosterecektir. Cilinkii onlar i¢in giivende olma, sorumluluk
almama, performanslarinin degerlendirilmemesine aligmis durumdadirlar. Bu
orgiitsel kiiltiirti degistirmek zordur. Ancak “soruna” teslim olmanin sorunu daha da

derinlestirecegi degerlendirilmektedir.
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[ | Icisleri Bakanlig1 agisindan vali yardimcilarinin is tatmini her seyden
once sosyal sorumluluk boyutlu etiksel bir gerekliliktir. Calisanlarin yiiksek is
tatmini, bir 6rgiitiin iyi yonetildiginin bir sonucudur. Bir orgiitte islerin bozuldugunu
gosteren en iyi kanit da, calisanlarin is tatmininin diisiik olmasidir. Kendisi mutsuz
olan, hizmet verdigi vatandast mutlu edemez. Is tatminsizligi gizli bicimlerde isin
yavaslamasina, i verimliliginin diismesine, ise bagliliginin azalmasma ve hizmet
talep eden vatandaslarin sikayetlerinin artmasina neden olacaktir. Calismamizda
%48,25 oraninda vali yardimcilar islerinden mutlu olduklarini ifade etmektedirler.
Geriye kalan %150,89 vali yardimciligi gorevinden memnun degildir. Bu oran
kiiglimsenemez. Bu baglamda, sorunu gérmezden gelme, pasif bir sekilde sartlarin
giderek daha da kotiiye gidisini izlemek olacaktir.

Bakanlik amaglarini Miilki Idare Amiri, teker teker gayretleri cesaretleri,
cabalar1 Ozverileri ve yaraticiklarinin bir {irlinii sonucunda gergeklesecektir. Her
seyden 6nemlisi bakanlik ile vali yardimcisinin kariyer hedefleri arasinda “birliktelik
ruhu” bulunmuyorsa bakanlik hedeflerine ulagilmasi zor olacaktir. Cilinkii bakanlik
hedef ve amaglarina; arzu edilen davranisin calisanlarda gerceklesmesi sonucunda
ulasilir. Ulkemizin hizlh ekonomik sosyal kalkinmasi, calisan astlarimi (il kamu
personelini) ve halkin/toplumun yonlendirme, vatandaslarda ve kamu personelinde
arzulanan davranislar1 ortaya cikarilmasi is doyumu yiiksek Miilki Idare Amirleri
olabilir. Aksi mimkin g6zikmemektedir.

u Gliniimiizde kat1 hiyerarsik karar verme mekanizmasinin maliyeti
katlanamayacak kadar fazladir. Vali yardimcilart giiclendirmenin bir 6gesi olan
“yetki artirimini” vali yardimcilarinca ictenlikle istememektedirler. Bunun nedeni
valilerin sorumluluktan kaginma amaciyla “sorunlu yetkilerini” devretme egiliminde
olmalaridir.  Bilgi  teknolojilerinde  yasanan bas  dondiiriici  geligsmeler
organizasyonlarin bu hizli degisime ayak uydurabilmek i¢in yeni yonetim siireclerini
benimsemislerdir. Organizasyon yapisindaki kademelerin sayisin1  azaltarak
(delayering), organizasyonun daha esnek daha yalin hale gelmesi bu araglardan
birisidir. Kademe azaltma, organizasyonun en alt kademesi ile en st kademesi
arasindaki mesafeyi kisaltmak amacini tagimaktadir. Vali yardimeiligi kaymakamlik
ile valilik arasinda “ara bir komparttman”dir. Giinlimiizde artik Orgiitlerde orta

kademe yoneticiler giderek yok olmaktadir.
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Vali yardimciligi kurumunun mevcut haliyle isletilmesi “aklin tutulmasi”
seklinde agiklanabilir. Orta ve uzun donemde, yukarida vurgulanan ¢6ziim Onerileri
Icisleri Bakanlhig1 tarafindan yiiriirliige konulmasina ragmen vali yardimcilarmn is
tatminini ylikseltip, motivasyonlar1 saglanamiyorsa, vali yardimcilig1 pozisyonunun
kaldirilmasindan bagka segenek kalmayacaktir. Miilki idare pratiginde zaten ¢ogu
zaman vali yardimcilarinin kiiskiinliiglinden (is doyum diisiikliigiinden) veya
valilerin yonetim tarzindan dolay1, genellikle valilerin, vali yardimcilarini devre disi
birakarak bakanliklarin il miidiirleriyle vilayet hizmetlerini yiiriittiikleri acikca
gozlemlenmektedir. Dolayisiyla, vali yardimeiligi kaldirildig takdirde hizmetlerde
kanimizca higbir aksama olmayacaktir. Hatta kamu hizmetlerindeki siirecler
hizlanacaktir. Miilki idare amirlerince “cezalandirict makam” ve “entropiye maruz
kalmis” (gliclinli yitirmis) statii olarak algilanan vali yardimciliginin ortadan kalkmis
olmasmin saglayacagi memnuniyetinin de ayrica degerlendirilmesinde yarar

olacaktir.
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VALi YARDIMCILARINI ANKETIN iCERiGIi ILE BILGILENDIREN UST YAZI

“ORGUTLERDE IS TATMINI VE KISILIK TIPI iLISKISi:
VALI YARDIMCILARINA YONELIK KURAM SAL
VE UYGULAMALI BiR ARASTIRMA”
KONULU DOKTORA TEZI HK.
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Bu anket Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda
Dog. Dr. Adem OGUT danismanhiginda gerceklestirdigim “Orgiitlerde Is Tatmini ve Kisilik Tipi
Iliskisi: Vali Yardimcilarma Yénelik Kuramsal ve Uygulamali Bir Arastirma” konulu Doktora
tezinin alan galismasi boliimiinii olusturmaktadir.

Bu arastirma, Vali Yardimcilarinin mesleki sorunlariin tesbiti ve c¢ozimine yonelik
kanaatlerini ortaya koyabilmek ve dneriler sunmak icin yirdtilmektedir.
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VALI YARDIMCILARI BiLGi FORMU

BOLUM |
.H Yasiniz
© @
@ @ Cinsiyetiniz Fgocugunuz var mi?
@ @ O Kadin O var O Yok
@ @ O Erkek
@ @ Kag cocugunuz var?
® © O1
©® © O 2
@ @ Medeni Durumunuz O 3
QO Eevii QO 4
@ @ O Bekar O Daha Fazla
Fogrenim Durumunuz OLisans O Yiiksek Lisans ODoktora
Yaptiginiz Vali Yardimciligi Sayisi VaIi Yardimcisi olarak gérev
Ol O3 O5 yaptiginiz ilin sinifi
O2 O4 (O6 ve istil Or O2 O3 O4
Gbrev yaptidiniz ilin vali yardimcisi sayisi TUrkiye'nin hangi bélgesindensiniz ?
(siz harig) OMarmara (O Karadeniz
Or O3 Os O7 (OEge (O Dogu Anadolu
OZ O 4 O 6 OS ve Ustl OAkdeniz OGijney Dogu
(Olg Anadolu Anadolu
Mulki Idaredeki topl h t
Hiifaaredeid fopiam hizmet sureniz BN cvii iseniz, esinizin gelir getirici bir i
O 15yt O 1115y O 2125yl de (SGK i) galisma durumu
O 610yt O 1620y O 26 ve iistil Oevet (O Hayrr (O)Emekli

Kendi gegimini saglayabilen (SGK' 1) gocuk sayisi 1 nci sinif mulki
OHic On1 O2 O3 Oa (5 ve istii idare amiri olup
olmadiginiz

O Evet OHayw

VaIi Yardimciligi gorevleriniz sirasinda; DMK' nun 122 nci
maddesince alinan toplam takdirname sayisi

OHic O1r O2 (O3 O4  (Ob5vesti
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FRAMINGHAN A TiPi DAVRANIS OLGEGI
BOLUM II

Asagidaki tablonun iki tarafinda birbirine zit 7 adet ve 9 dereceli davranis
bigimine yer verilmistir.

Tablonun solundaki davranis bicimi ifadesi tipatip size uyuyorsa "1" numarayi,
eder sizin davranisiniza bu ifade bigcimi uymuyorsa hemen kargsidaki davranigi
okuyunuz.Kargidaki davranis tipatip sizin davraniginizi ifade ediyorsa "9" numarayi
isaretleyiniz. Sol taraftaki ifadeye daha yakinsa ne kadar yakin ? ("2" gibi mi? "3" gibi
mi?), sag taraftaki ifadeye yakinsa ne kadar yakin ? (5 gibi mi ? 6 gibi mi ?).

Ozetle davranis biciminizi bu iki uctaki davranis bicimleri agisindan dokuzluk
derecelerde tartiniz. Bu ifadelerden hangi rakam sizin durumunuzu ifade ediyorsa
isaretleyiniz.

Randevularima
zamaninda gitme
konusunda pek titiz
degilim.

1/2|3|4|5|6|7|8]|9 Asla ge¢ kalmam.

Yarigmadan

1(2|3(4|5(6|7|8|9 Her konuda yarigmayi severim.
hoglanmam.

C Baski gl_tlnd"a bile 1/2|3|4|5|/6|7|8]|9 Her konuda ¢ok aceleciyim.
acelecilik géstermem.

Ayni anda bircok seyler yapmaya

Ayni anda tek bir igi calisinm. Bir koltuga birden ¢ok

yaparim.

karpuz sigdirmak isterim ve bunu
yaparken bile gelecegi planlarim.

Isi yaparken yavas
hareket ederim.

Her seyde (yUriimede, yemede
vb.) gok hizliyim.

Duygularimi agiklarim.

Duygularimi igime atarim.

Hayat adamiyim. Gok
degdisik hobilerim
vardir.

Is disinda ¢ok az seyle
ilgilenebiliyorum.
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MINNESOTA i$ TATMIiNi OLCEGI

Asagida Vali Yardimciligi goreviniz ile ilgili
cesitli ifadeler bulunmaktadir. Her ifade igin 1'
den 5' e kadar ne derece memnun oldugunuzu
isaretleyiniz.

Vali Yardimciligi gorevimden;

BOLUM Il
© O
Hic Memnun| Memnun
Degilim Degilim

©

Kararsizim

(4

Memnunum

()

Cok
Memnunum

1 |Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan @ @ @ @ @
2 |Bagimsiz ¢aligabilme imkani olmasi bakimindan @ @ @ @ @
3 ,:Ir:‘as;rlabgﬁ?r:ﬁinkdiiyler yapabilme sansimin @ @ @ @ @
4 I:fnlluer:id:a';(sls]):g:’na:ir kisi" olma gansini bana @ @ @ @ @
5 zslrsuler:i(;:;r:in emrindeki kigileri idare tarz @ @ @ @ @
6 |Y6neticimin karar verme yetenegdi bakimindan @ @ @ @ @
e | © | @ | @ | @ | @
8 |Bana sabit bir is saglamasi bakimindan @ @ @ @ @
9 Baglkalarl icin bir seyler yapabilme imkanina @ @ @ @ @
sahip olmam bakimindan
0 [ r— ™ | @ | @ | @ | @ | @
b e, | @ | @ | @ | @ | ©
12 |Kurum politikalarinin uygulanig seklinden @ @ @ @ @
13 ::E:£|Irr::j;$r1kar$lllglnda aldigim Gcret @ @ @ @ @
14 E;rlz:in?:;]ak:elme olanagimin olmasi @ @ @ @ @
15 \I,(eerr:‘c]i;:iag:(l?nr:lr::’:zgulama 6zglirligind bana @ @ @ @ @
o s me— O | @ | @ | @ | @
17 |[Calisma sartlari bakimindan @ @ @ @ @
18 S;Isl?rr‘zz;:rkadaslarlmm birbiri ile anlagmalari @ @ @ @ @
19 zggtllngégniyi bir is sonrasi takdir edilmem @ @ @ @ @
20 Yaptigim is kargihiginda duydugum basari @ @ @ @ @

hissinden
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