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OZET

CALISANLARIN DEVAMSIZLIK DAVRANISI VE IS DOYUMU
DUZEYLERININ iSLETME PERFORMANSINA ETKILER]

Veysel Karani Nurdag
Isletme Yiisek Lisans Programi

Tez Danigmani: Prof. Dr. Zeyyat Sabuncuoglu

Aralik 2017, 74 Sayfa

Kiiresellesen diinyada, basta teknoloji alanindaki degisimler olmak {izere, iiretim, insan
kaynaklari, ekonomi ve bilgi toplumu alanindaki degismeler ile birlikte i yasaminda da
koklii degisiklikler s6z konusu olmustur. Is hayatindaki sert rekabet kosullarinda
isletmelerin en biiyiik avantajlarindan biri sahip oldugu insan kaynagidir. Giiniimiizde
yogun rekabet kosullari, isletmelerin ig gorenlerinin en etkin ve verimli sekilde
calismalarina imkan saglamalarini zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk is gorenlerin is
tatminlerinin saglanmasina, devamsizlik yapmamalarma verilen 6nemi artirmaktadir.
Isletmeler belirlenmis hedef ve amaglara isletme igerisinde yiiksek is tatminine ve diisiik
devamsizliga sahip calisanlarla ulasabilir. Is gérenlerin sahip olduklari bilgi, beceri ve
yetenekler dogrultusunda isletmeye yapacagi katki, ortaya koyacag fikir ve diisiinceleri
Oonemlidir.

Bu arastirma, konuya ac¢iklik getirmeyi amaglayarak, orglitsel davranis kavramlarindan
biri olan is doyumunun ve devamsizlik davranisin is gérenlerin isletme performansini ve
hedeflerine ulasmasi tizerindeki etkisinden bahsedecektir

Bu arastirmanin amaci isletmelerde orgiitsel davranis alanlarindan devamsizlik ile is
gorenlerin i3 doyumunun isletme hedefleri {izerindeki etkisinin ve giiciliniin
incelenmesidir. Orneklem grubunu, otomobil sektoriinde faaliyet gdsteren bir firmanin
316 calisani olusturmaktadir.

Arastirmanin amacina yonelik olusturulmus hipotezler, SPSS programinda cesitli
istatistik teknikleri kullanilarak analiz edilmis ve ¢ikan sonuglar yorumlanmistir. Sonug
olarak devamsizlik ve is doyumunun isletme performansi ve hedefleri {izerindeki etkileri
analiz edilmis, is doyumunun isletme performansin arttirmaya pozitif yonde etki ettigi,
devamsizligin ise negatif etki ettigine dair bulgular elde edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Devamsizlik, Is doyumu Isletme Performansi, isletme Hedefleri



ABSTRACT

WORKERS ABSENTEEISM BEHAVIOR AND JOB SATISFACTION LEVELS
IMPACT ON COMPANY PERFORMANCE

Veysel Karani Nurdag
Business Administration

Thesis Supervisor: Prof. Dr. Zeyyat Sabuncuoglu

December 2017, 74 pages

In the globalizing world, changes in the fields of production, human resources, economics
and information society, in particular changes in the field of technology, as well as
fundamental changes in business life have been mentioned. One of the biggest advantages
of businesses in the tough competition conditions in business life is the human resource.
Today, intense competition conditions make it necessary for businesses to make their jobs
work in the most efficient and efficient way. This obligation increases the job satisfaction
of the employee and the importance of absenteeism.

Businesses can reach the specified goals and objectives with employees with high job
satisfaction and low absenteeism within the enterprise. It is important for business people
to contribute to the operation in the direction of the knowledge, skills and abilities they
possess and the ideas and thoughts to be put forth.

The purpose of this research is to clarify the issue and to describe the business
performance of business satisfaction and absenteeism behavior from the concepts of
organizational behavior and its effect on reaching the objectives of the business

The aim of this research is to examine the absenteeism of organizational behavior from
the study areas and the effect and power of the occupants on business goals in business
satisfaction of businesses. The sample group is composed of 316 employees of a company
operating in the automobile sector.

Hypothesis oriented towards the purpose of the research are analyzed by various statistic
techniques in the SPSS programme and the results are interpreted.lIt is onfirmed that the
company objectives effects the job satisfaction considerably As a result, absenteeism and
job satisfaction's business performance and the effects on their objectives were analyzed,
and findings were obtained that job satisfaction had a positive effect on increasing the
performance of the enterprise and negative effect on absenteeism on the performance of
the enterprise

Keywords: Absenteeism, Job Satisfaction, Business Performance, Business Goals
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1.GIRIS

Gliniimiizde {iretim isletmeleri rakipleri karsisinda faaliyetini siirdiirmek ve kendilerine
gelistirmek icin rekabetci ve yenilike¢i hedefler belirlerler ve bu hedeflere ulagsmak i¢in
elindeki kaynaklar1 en iyi sekilde kullanmak ¢alisirlar. isletmeler agisindan bu hedeflere
ulasmak igin 6nemli kaynagi insandir. Isletmeler uyguladiklari orgiitsel davranis
politikalar1 ile insan kaynagini hedeflere ulagsmak icin analiz eder, eksikliklerini,
ihtiyaclarini ve gelisime agik yonlerini belirler. Orgiitsel davranis politikalari ile insan
kaynag1 hedeflere ulagsmak igin stratejik bir ara¢ olarak varligin1 ortaya koymaktadir.
Orgiitsel davranis sayesinde insan kaynagmin bu hedeflere ulasma siireci boyunca
katilimei, siireci sahiplenen ve katki saglayan yaklasim sergilemesi saglanmaktadir. Bir
isletmede insan kaynagi ve tanimli Orgiitsel davranis politikalar1 olmadan hedeflere
ulasmak i¢in gerekli olan etkenlerin en basinda gelmektedir. Isletme hedeflerine ulasmak
istiyorsa en basinda calisanlarin1 bu hedeflerine dahil ederek onlarla diisiince birligine

varmasi gerekmektedir.

Isletmenin hedefleri ¢alisanlarinin is yapis seklini etkileyebilecektir. Isletme ydnetiminin
stratejisi calisanlarin hedefleri gerceklestirmek icin gerekli olan siireclerin tasarimina
dahil olmasidir. isletme hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan i¢sellestirilmesi gerekmektedir.
Herkesin kabul ettigi, olmas1 gerektigi gibi belirlenen hedefler rahat bir sekilde herkesin
izleyebilecegi ve gorebilecegi sartlar saglandigi zaman calisanlar bu hedeflere
diistinceleri ve faaliyetleri ile katkida bulunacaklardir. Bu ortamin olusmasini saglayacak
temel aktor oOrgilitsel davranistir. Calisanlarin izlenmesi, diisiincelerinin alinmasi,
sorunlarinin ve beklentilerinin belirlenmesi ile hedeflerin gergeklesmesini destekleyen

stireclerin tasarimi yapilabilmektedir.

Bu calismada isletmedeki calisanlarin i3 doyumu ve devamsizlik davranisinin isletme
hedefleri {izerindeki etkisine deginilmektedir. Orgiitsel davrams ve hedeflerin
aciklamalar yapilarak hedeflerin gerceklesmesi icin gereken etmenler ile oOrgiitsel
davranis calisma alanlarindan is doyumu ve devamsizlik ile isletme hedefleri
iliskilendirilmektedir. Orgiitsel davranisin isletme hedeflerine ve devamsizlik, is doyumu
iligkisine deginilerek bu unsurlarin isletme hedeflerine olan etkisi detayli bir sekilde

incelenmistir. Bu inceleme i¢in anket ¢aligmasi hazirlanmis ve uygulanmastir.



Genel olarak orgiitsel davranig alanlarindan is doyumu ve devamsizligin orgiitsel hedefler
lizerine olan etkisi analiz edilmistir. Devamsizligin ve is doyumunun isletme hedeflerine
olan etkisi ortaya konmustur. Devamsizligin nedenleri is doyumunun yetersizliginin ve
uygulanan orgiit politikalarinin eksik yonleri ortaya c¢ikarilmistir. Calisanlarinin is
doyumu ile devamsizlik yapmasi arasindaki iliski analiz edilmistir. Is doyumunun isletme
hedefleri tizerine etkisi analiz edilmistir. Bu analiz i¢in orgiitsel performans, is doyumu,
devamsizlik anketi verileri kullanilmistir. Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan durum
uygulanan Orgiitsel politikalarinin isletmede hedefleri iizerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Isletme hedeflerine ulagsmak icin orgiitsel davranis politikalarinin
ciktilarint hedeflerini destekleyici sekilde analiz etmeli ve eksiklikleri gidermesi

gerekmektedir.



2.LITERATUR ARASTIRMASI

2.1. ISLETMEDE DEVAMSIZLIK KAVRAMI

Devamsizlik is gorenin isletmede temel gorevi yapmasi gereken yerde bulunmamasidir
(Sahin 2011) . Isletmedeki devamsizliklar temel olarak mazeretli ve mazeretsiz

devamsizliklar olarak tanimlanmaktadir.

Uretim igletmelerinde is giiciiniin devamsizlig1 {iretimi ve verimlilik gdstergelerini
olumsuz etkilemektedir. Isletmenin temel hedeflerinden biri verimli bir karli bir sekilde
tiretimi yapmaktir. Devamsizlik orani yiiksek olan isletmelerde anahtar performans
gostergeleri hedef degerlere ulagmasi miimkiin degildir. Ornegin isletmeler gruplarin
devamsizlik yiizdesini inceleyerek ilave ¢alisan ihtiyaci ongdriisiinde bulunmaktadir veya
devamsizlik yiiziinden yasanacak muhtemel tiretim kayiplarindan dolayi iiretim planinda

revizyon yapmaktadir.

Mazeretli ise devamsizlik calisanin veya yakininin hastalanmasi, calisanin kisisel
engellerinden dolayr bir iist amirinden izin istemesi ve vefat durumlarinda ¢alisanin

isletmeye gelememesi durumudur.

Mazeretsiz devamsizlik calisanin isletmeye oOnceden higcbir bilgi yada mazeret

bildirmeden isletmede bulunmamasi durumudur.

Isletmeler icin 6nemli bir anahtar performans gostergesi olan devamsizlik; isletme
personelinin isletmede bulunmasi gereken zaman periyoduna gore bilerek ve isteyerek

zorunlu bir mazereti olmadan isletmede fiili olarak bulunmamasi olarak tanimlanabilir.

Is gorenin kisisel olarak zorunlu bir mazeret veya rahatsizlik sebebinden dolay1 ise
gelmedigi durumlar bu tanimin disindadir. Bu durum goz 6niine alindiginda, izinli olarak
ya da toplu yillik izin donemleri hari¢ is planinda, personelin fiili olarak isletmeye
gelmemesi veya is yapacagi yerde bulunmamasindan dolayi isletmeye problem olarak

yanstyan her tiirlii durumu kapsar.

Adiglizel ve Erdogan’a (2014) gore “Ancak daha oOnce de belirttigimiz gibi

devamsizligi, is gorenin saglik problemleri veya bunlarin disinda olusan psikolojik,



sosyal ve ekonomik sebeplerle ¢alisiimasi gereken saatlerde is basinda olmamasi durumu

seklinde tanimlayanlar da vardir”

Devamsizlik i¢in yaygin olan tanimlarin hepsi isletmede calisilmasi gereken zaman
periyodunun belirli boliimiinde veya komplesinde isletmede fiziki olarak bulunmamak
olgusuna vurgu yapmaktadir. Calisma saatleri ig¢inde is gorenler tekil yada zaman bazl
olarak takip edilir. Ise ge¢ gelme, ise tiimiiyle gelmeme ve isten ilisigini kesme ¢alisma
ekiplerine, birimlere veya isletmelere ¢ok 6zel davranis sekilleri olarak agiklana bildigi
gibi, genel olarak orgiitsel psikolojide bu tip uygulamalar beklenen seviyenin daha altinda

gbozlemlenmektedir.

Isletme ve psikoloji bilimleri temel alinarak gerceklestirilen arastirma calismalariin
genelinde geri ¢cekilme davraniglarin1 bagiml degiskenler ya da 6l¢iit degiskenleri olarak
kullanmaktadir. Arastirmalarin genelinde geri ¢ekilme davraniglarinin orgiitsel davranis
perspektifinden olumsuz davranislar oldugu belirtilmistir, bu durum igin aksamasi veya

isletme i¢in yarattig1 ekstra maliyetlerdir.

Ise ge¢ gelme, ise tiimiiyle gelmeme ve isten ilisigini kesme problemleri igin
gergeklestirilen akademik arastirma c¢alismalarinin genelinde psikolojik arastirma
davraniglar1 analiz etmek i¢in is gorenlerin sicil dosyasindaki bilgiler ¢calismalara girdi
teskil etmektedir. Bu girdilere ilave olarak gerekli durumlar anket, miilakat tiirii

calismalar yapilip gerekli olan ilave veriler toplanabilir.

Ise gec kalma genelde ya gec¢ kalmmus dakikalar olarak ya da ge¢ kalma olarak kabul
edilen durumlarmin sayist olarak tanimlanabilmekte, her iki tanimda birka¢ giinden bir

yila kadar uzanan siirelerde gozlemlenmektedir.

Ise ge¢ kalma verilerinin psikometrik 6zellikleri analizi agisindan beklenen seviyenn
altinda akademik arastirma ¢alismalar1 yapilmistir. Adigiizel ve Erdogan’a (2014) gore
“Blau ge¢ kalmanin siklik ve siire Oriintiilerine dayali bir siiflandirmasini yaparak;
giderek kroniklesiyor, periyodik bicimde ge¢ kaliyor, kaginilmaz nedenlerle ge¢ kaliyor
seklinde agiklamaktadir.”

Is gorenin yaptigi devamsizliklarin verilerini toplamanin ve analiz etmenin farkli
metotlar1 bulundugu halde, bir¢ok metot 6zellikle is tatmini ve istem tahminleri agisindan

yetersiz glivenirlik ve gegerlige sahiptir. Giiniimiizde yapilan akademik arastirmalarda



genellikle is gorenin isletmede bulunmadigi toplam zamana (giinler) ya da siklig1, siiresi
dikkate alinmadan isletmede fiziki olarak bulunmadigi periyodlarin sayisi taban
alinmaktadir. Veri analiz periyodlariin frekansi isletme tipine ve isletmenin bulundugu

sektore gore degiskenlik gostermektedir.

Farkl1 birimleri olan ve yliksek is géren devamsizligi oranina sahip is birimlerinin tipini
belirlemek i¢in toplanan verilerde iki tip geri ¢ekilme davranisi gdzlemlenmektedir; is

goren devamsizligi ve is goren devri.

Is goren devamsizligi; isle ilgili olmayan bireysel nedenlerden dolayr meydana
gelmektedir. Bu nedenler; (hastali, vefat drumu, vb.) kanuni veya kanuni sayilmayan
yasal raporlar veya isletmeye gelmemek, geldigi halde ¢alisma yerinde bulunmamak i¢in

ortaya konulan mazeretler olabilir.

Is goren devamsizlik davranisi gdsterdiginde , o is gorenin isi yapilmaz ya da isin
yapilmast i¢in o is gérenin yerine ikameden bir i gdren isletmede bulunmasi gerekir. Iki
durumda da isin ¢ikti miktar1 ya da kalitesinde beklenen seviyesinin altinda sonug
aliacaktir. Bu durum sonucunda isletmede beklenmedik maliyetler ortaya ¢ikacaktir. Bu

durum isletmenin hedeflerine ulasmasi i¢in ilave riskler meydana getirecektir.

Is gérenin devamsizlik davranisi sergilemesi kacinilmazdir. Isletmelerde esas alinan
nokta; yalan, ger¢egi yansitmayan devamsizligi yok etmek ve yasal olarak kabul edilen

devamsizlig1 da planli bir donem i¢inde daha az gézlemlenebilir hale getirmektedir.

Yiiksek is goren devamsizlik frekansi farkli sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir,
bunu takip eden siiregte is memnuniyetsizligi ve i gorenlerin veya ig goren gruplarinin
islerine, arkadaslarina yada isletmeye yonelik hal, tavir, davranis ve diisiincelerinde

olumsuz izlenim meydana getirebilir.

Devamsizlik probleminin temelinde devamsizlik davranisinin olumsuz is siirecleri ya da
calisma durumlarina tepki olarak ortaya ¢iktigr varsayimi bulunmaktadir. Bunlar i¢inde

one cikanlar is tatminsizligi ve diisiik orgiitsel bagliliktir.



2.1.1 Isletmedeki Devamsizlik Sebebleri

Isletmede devamsizligi kontrol altinda tutmak igin kok sebebleri analiz edilip ortaya
cikarilmasi gereklidir. Genel nedenlerin en ¢ok one ¢ikani saglik problemleri oldugu
halde, devamsizligin bir ¢ok kok nedeni vardir. Siirekli tekrar eden devamsizliklarin kok
nedeni saglik probleri ile ilgilidir, isletme i¢in O6nemli olan ise siirekli olmayan

devamsizliklarin ardinda yatan nedenlerdir.

Adigiizel ve Erdogan’a (2014) gore  “Her sirketin kosullar1 farkli olacaktir ve kiginin
izin almasina neden olan sey biitiin nedenlerin bilesimi olabilir; fakat devamsizligin
nedenleri genelde ii¢ ana kategoride incelenebilir: isten kaynaklanan sorunlar, ¢alisandan

kaynaklanan sorunlar, sirketin politikasi.”

Sekil 2. 1:Ise devamsizhga neden olan etkenler

Demografik
Ozellikler

Psikolojik
Unsurlar

Ise Devamsizlik

Devamsizlik

Kultiri

Isletme Kontrol
Politikas:

Kaynak : Adigiizel ve Erdogan (2014)

Is ile ilgili devamsizlik sebepleri genelde isten ya da iist amirlerden hosnut olmama
durumudur. Isle ilgili problemler; tekrar iceren veya motivasyonu diisiiren isler, ¢alisanin
hosuna gitmeyen, sagliga zarar verebilme olasiligi olan caligma sartlari, ekonomik

Oomriinii doldurmus veya kullanilmasi uygun olmayan is aletleri , kisisel gelisim ve kariyer



yonetimi eksikligi, metot eksikligi, mobbing , ekip liyelerinin kendi i¢indeki problemleri,
anlasmazliklar1 olarak agiklanabilir, calisma saatleri, ise olan uzaklik.

Yonetim bicimiyle ilgili sorunlar; gereksiz yere sert davranmak, agresif olmak veya
tepkisiz kalmak, uygun olmayan ve adaletsiz yonetim, gerekli faaliyetleri yerine
getirmemek, is atamalarinin gerceklestirilmemesi, karar almak fonksiyonun gerektigi gibi
olmamasi, ¢alisanlarin insani duygularina 6nem vermemek, yonetimin pesoneli kargisina
almaktan kaginmasi gibi sartlarda meydana gelmektedir.

Calisanlardan kaynaklanan sorunlar; Amirleri veya is arkadaglari ile ge¢cinememek, saglik
problemlerinden 6tiirii is géremez durumda olmak, gerekli yetkinlige sahip olmadigi i¢in
isini yapamamak, isin gerektirdigi yetkinliklerden daha ¢ok yetkinlige sahip olmak
sonucunda verimsizlik ve motivasyon diisiikligii yasamak, stres yOnetiminde
basarisizlik, yardim istemek igin ¢ekinmek, performans diisiikliigii, yetersiz denetim ,yas
cinsiyet, aile ile ilgili durumlar, tecriibe.

Sirket politikasina gore bazi durumlarda, ¢alisanlar saglik izni kullanma hakkini verilmis
bir hak olarak algilarlar ve saglik problemleri oldugunu ispatlayamadigi durumlarda da
izin alma hakkinin oldugunu varsayarlar. Bir birimde veya ¢alisma ekibinde bir kisinin
boyle diisiinmesi ekibin veya birimin diger iiyelerinin de boyle diisiinmesine zemin
hazirlayacaktir.

Adigiizel ve Erdogan’a (2014) gore “ Bu faktorlerin bazilarinin birbirleri ile baglantili
oldugu unutulmamalidir. Ornegin, ortalama olarak kadinlarin erkeklere oranla daha fazla
izinli oldugu bir gercektir, ama ayn1 zamanda ¢ok sikic1 ve diislik statiilii mesleklerde
kadinin baskin oldugu bilinmektedir.” Devamsizlik nedenlerinden bazilari asagida

agiklanmaktadir.

2.1.1.1 is géren kaynakh devamsizlik sebebleri

Isletmelerde farkli birimlerde veya ekiplerde calisan is gorenlerin demografik zellikleri
devamsizlik probleminin kok nedenlerinin analizinde ve ortaya ¢ikarilmasi etkili bir arag

olarak kullanilabilir.

Ornek olarak yas ortalamasinin yiiksek oldugu bir is géren grubunda veya biriminde bir
is gorenin ailevi problemlerine &teki personeller daha iyimser bir yaklasim sergileyebilir.

Tam aksi durumda, yas ortalamasinin yiiksek oldugu bir is goren grubunda veya



biriminde, bu durum yasi genc olan personeller icin bir problem olabilir. isletmede
birimlerde ¢alisan personellerin cinsiyet, yas, egitim durumu, aile yapis1 gibi demografik
Ozelliklerine goére homojen bir dagilim sergilemiyorsa bir is gorenin ise devamsizligi

diger personellerin is tatminine olumsuz etki yapabilir.

Is gorenlerin aile ve ¢ocuk ile ilgili i¢inde bulundugu sartlar ise devamsizlik yapmalar
ar1 i¢in bir kok neden olabilir. “Bekar is gorenin evli ve ¢cocuklu is gorene oranla daha az
devamsizlik yaptigi belirtilmektedir” (Sahin 2011). Bu demografik ozelliklere ilave
olarak, is goérenin egitim seviyesi, isletmede ¢alistig1 toplam siire ve sahip oldugu tecriibe,

kidem gibi etkenlerin ise devamsizlik yapilmasi {izerinde olumsuz etki yapabilir.

2.1.1.1.1 Cinsiyet farklilig

Adigiizel ve Erdogan’a (2014) gore “Cinsiyet ile devamsizlik arasinda iligki arayan
distiniirler, ortalama olarak kadinlarin erkeklerden daha fazla devamsiz olduklar
sonucuna varmiglardir. Bunun nedenini ise, kadinlarin erkeklere gore islerine daha az

bagli olduklarina dayandirmaktadirlar”.

Kadin is gorenler ev ekonomisinde erkeklere gore sorumlulugu daha az yiliklendikleri
i¢in, is kaybetme riskini daha kolay goze alabilmektedir. Is hayatinin ¢alisma kosullar:
daha 6nceden ev isleri ile mesgul olan kadin is gérenlere daha agir gelmekte ve bu durum,
kadin is gorenlerde devamsizlik veya isten istifa etme durumlarinin daha sik ortaya

¢ikmasina neden olmaktadir.

Erkek is gorenler ve kadin is gérenlerin ¢aligma hayatinda yer almasi iizerinde cinsiyetin
toplumsal olarak genel diisiincesi; kadin is gorenlerin, ev i¢i islere daha uygun oldugu
diistincesi hakim iken, erkek is gorenlerin isi ile ilgili yogun c¢aligmalari, fazla mesai

yapmast ve evde uzaktan caligmasi gibi durumlara daha uygun oldugu diisiincesi
hakimdir.



2.1.1.1.2 Yas

Adigiizel ve Erdogan’a (2014) gore “Yas ile devamsizlik durumu arasinda iliski arayan
birgok diistiniir olmustur. Orta yas grubuna giren (25-45) kimselerde devamsizlik

oranlarinin geng ve yaslilara nazaran daha az oldugunu ortaya koymuslardir.”

Orta yaslarda is gorenler kariyer gelisimi ve tercihlerini tamamlamis olarak c¢alisma
hayatina devam etmektedirler. Bu yilizden geng is gorenler gibi kariyerine yon vermek
i¢in faaliyetlerde bulunmadan sahip olduklar1 ise odaklanmaktadirlar. Isletmelerde orta
yas grubunu gecen is gorenlerde, diger yas gruplarmma gore , daha sik bedensel ve

mesleksel rahatsizliklar rastlanmaktadir.

Bu yiizden, orta yas grubunu ge¢mis olan is goérenlerin izin ve raporlu olduklar: giinlerin
sayllar1 gen¢ is goren gruplarina gore daha fazladir. Geng is goren gruplarinda
devamsizlik davranisi sik ve kisa zamanli oldugu halde yash is géren gruplarinda uzun

zamanh fakat daha diisiik frekanslarda gozlemlenmektedir.

2.1.1.1.3 Aile yapist

Aile yapist ve biiylikligii devamsizlik probleminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
faktorlerden biridir. Cekirdek aileye tiye is gérenlerde devamsizlik davranisi biiyiik aileye
iiye is gorenlere kiyasla daha seyrek gozlemlenmektedir. Buna ilave olarak, ¢ocuk
sayisinin daha az oldugu ¢ekirdek aile tipine liye is gorenlerde, ¢ocuk sayis1 daha fazla
olan aileye is gorenlere kiyasla devamsizlik davranisi daha az gozlemlenmektedir. Bu
durumun kok nedeni, ¢ekirdek ailede is goren sayisinin az olmasindan ve ekonomik
sorumlulugun aile reisinin yliklenmis oldugundan dolay1 ortaya ciktigi sdylenebilir.
“Sendikal faaliyetlerin yogun oldugu ve is glivencesinin bulundugu sosyal ortamlarda aile

tipi ile devamsizlik arasindaki ilginin azalmasi bu iddiay1 kanitlamaktadir” (Eren 2015).



2.1.1.1.4 Kidem

Ayni igletmede uzun siireden beri ¢alisan, yani kidemi fazla olan is gorenlerde, kidemsiz
olan is gorenlere kiyasla devamsizlik davranisi daha fazla gozlemlenmektedir. Bunun
durumun kok nedeni is gorenin isletmede kidemliliginkinden kaynaklanan sahip oldugu
Ozgiiven ile aciklanabilir. Kidemi fazla olan is géren kidemi daha az olan is gérene gore
daha fazla iletisim kurabilecegi kisilerin oldugunun bilincindedir. isletmede bulunmadig:
zamanlarda bu durumu idare edebilecek kisilerle iligkisi 1yi oldugu icin tecriibeli ¢alisan
devamsizlik yapmaya daha yatkindir. Fakat isletme uzun siire is gorenin c¢alistig1 isin
dogasindan dolay1 meslek hastaliklar1, motivasyon diistikliigli ve yipranma ile fiziksel ve
psikolojik yaslanmalar1 da devamsizlik davranisi ortaya ¢ikaran kok nedenlerin arasinda

yer almaktadir. (Kelly S. ve Troy A. 2011)

2.1.1.1.5 Ogrenim derecesi ve monotonlugun etKisi

Bir is goren isini yaparken o isin nasil yapilmasi gerektigi hakkinda en fazla bilgiye sahip
olan, is ile ilgili resmin biitiiniinii gdren kisidir. Ogrenim ve bilgi seviyesi arttik¢a
sorumluluk tistlenme, tek basina karar alma ve uygulama olanaklari artacak, bu durumda

ise olan baglilik artacak ve devamsizligin frekansi azaltacaktir.

Caliganlar inistyatiflerini kullandiklar1 zaman oneri verirler ve ortaya yeni fikirler 6ne
siirerler. Ise katilm is gorenlerin monotonluk ve tiikenmislik duygularmi ortadan
kaldirmakta ve isi benimsemelerine yardim etmekte, is goren ile ilgili ortaya ¢ikan
problemleri ve devamsizliklar azaltmaktadir. Bu nedenle galisanlarin inisiyatif almalarini

i¢in desteklenmesi ve tesvik verilmesi gerekmektedir.(Eren 2015)

Diger durumda calisanlar inisiyatif almadiklarinda veya is tanimi ve yiikiimliiliikklerini
net olarak bilmedikleri zaman tecriibe ettikleri belirsiz durumlart ve islerini yapamiyor
olmanin verdigi moral diigiikliigii le 6ncelikli olarak psikolojik problemleri ve sonrasinda

kisisel sagliklartyla ilgili problemler ortaya ¢ikabilecektir.
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2.1.1.1.6 Hastalik sigortasinin etkileri

Is gorenler hasta olduklar1 zamanlarda isletmede bulunmadiklar1 durum igin hastalik
sigorta 6demesi almaktadirlar ve ise gidecek kadar saglik durumu iyi olsada ise gitmek
istememektedirler.

Is gorenler sosyal giivence hakkina sahip olmasalardi ekonomik giicleri
zayiflayacagindan, ihtiyag olmayan durumlarda veya calismaya engel olmayan bir
durumda calisan1 rahatiz etmeyecek kadar diisikk siddetli hastaliklar sebebiyle ise
devamsizlik davranis1 gézlemlenmeyecektir.

Is gorenler icin &nemli olan hastalik sigortasinin mevcut oldugu ve kullanildig
durumlarda is gorenlere rapor verilirken gerekli hassasiyetin gosterilmesidir. Bazi
durumlarda birg¢ok hastalik, gercekte goriilmeyen psikolojik ve adrenalin i¢eren durumlar
gibi nedenlere baghdirlar.

Isletmede devamsizlik davramsi gosteren is gorenlerin soguk alginhigi ve devamsizlik
davraniginin iligkisi incelendiginde ekonomik maliyetinin yliksek oldugu belirlenmis
oldugu gozlemlenmesine ragmen klinik olarak proaktif yaklasma sekli ile ilgili
belirsizlikler bulunmaktadir , ekonomik maliyetinin ve devamsizlikla iliskisinde ortaya

cikan maliyet yiikii kesin degildir (Eren 2015).

2.1.1.1.7 Madde bagimhilig etKisi

Alkol bagimliligi, devamsizlik alaninda 6nemli bir faktordiir. Devamsizlik bir diger
sebebi de asir1 alkol kullanimidir, alkoliin asir1 aliminin bir sonucu olarak, iiretimde
sektoriinde devamsizlik davranisi goriilebilmektedir. Yiiksek alkol tiiketimi, devamsizlik
durumunda, maliyet etkileri ile ortaya ¢ikabilir ve isletme de verimlilik lizerinde olumsuz

etkisi vardir Chetty N. ve dig. (2016)
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2.1.1.2 isletme kaynakh devamsizhk sebebleri

Isletme kaynakli devamsizlik sebepleri isletmenin i¢indeki dinamiklerine ve isletmenin

icinde bulundugu c¢evresine yani isletme disindaki bagli olarak gruplandirilabilir .

Isletme igindeki devamsizliga etki eden faktorler is gorenlerin isten ayrilma veya
devamsizlik yapmasma neden olan isletme ¢evresinden tamamen bagimsiz olan
faktorlerdir. Bu faktorler isletmenin i¢ dinamiklerine bagli oldugu i¢in direkt olarak

isletme tarafindan atak edilebilir ve 6nlenebilir faktorlerdir.

Isletmenin i¢ faktdrlerine bagl olarak is gorenlerin devamsizlik davranisi sergilemesine

sebeb olan faktorler asagidaki gibi siralanmistir ;

I.  Yetersiz iicret politikasi

ii.  Terfi sisteminin saglikli calismamasi
iii. s ve ¢alisma kosullarinin is gdreni memnun edecek seviyede olmamasi
iIv.  Vardiya diizenlerinin uygunsuzlugu

v. g iletisim eksikligi

vi.  Is doyumunun diisiik olmasi
vii.  Kariyer ve gelisim faaliyetlerinin yetersizligi
viii.  Ust ydnetime kars1 is gorenlerin negatif 6n yargisi

iIX.  Yetenek ve becerilerin ig tanimi ile uyusmamast

Isletmeden bagimsiz olarak isletmenin icinde bulundugu ¢evreye bagl olarak
devamsizlifa etki eden dig faktorler is gorenlerin isten ayrilma veya devamsizlik
yapmasina neden olan igletme ¢evresine tamamen bagimli olan faktorlerdir. Bu faktorler
isletmenin dis ¢evresinin dinamiklerine bagli oldugu i¢in direkt olarak isletme tarafindan

atak edilebilecek ve onlenebilecek faktorler degildir.

i.  Mevsimsel degisiklikler
ii.  Ekonomik krizler
ii.  Kalifiye eleman eksikligi
iv.  Is gorenin farkli isletmeye gitmek istemesi

V.  Piyasadaki is giicii disindaki iiretimi etkileyen faktorlerin degiskenligi
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vi.  Otomasyon ve teknolojinin siirekli gelismesi

vii.  Kanunlar (Zerengok 2003)
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3.iS DOYUMU VE ORGUTSEL PERFORMANS ARASINDAKI iLISKI

3.1. IS DOYUMU

Is doyumu, isin tammu, sartlari, hakkedis ve yan faydalari, olanaklari, terfi ve
Odillendirme sistemleri ve is ortamindaki ¢alisanlar ve bunun benzeri etkenlerden var

olan , birden fazla boyutu barindiran elementtir. (Karadogan 2010).

Caliganin isinden doyumu, personelin tiimiiyle yaptig1 isi veya ¢alisma hayati ile 6zel
hayatin1 degerlendirmesiyle elde ettigi motivasyon veya sahip oldugu mutluluktur.
Personelin yaptig1 isin farkli yonlerine karsi besledigi tutumlarin toplam etkisi ve elde
edilen sonuglarin personelin beklentilerini hangi oranda karsiladigi ile ilgilidir.
(Karadogan , 2010).

Buna bagli olarak is doyumu, personelin yaptigi ise veya isin bazi yonlerine tepkisini is
doyumunun tanim1 hususunda etkili oldugunu ileri siiriilmekte ve is doyumunu personelin
isine kars1 gosterdigi duygusal tepki seklinde tanimlanmaktadir. Is doyumu; personellerin
islerinde gostrerdikleri davranisarini birden fazla boyutta ele alip analiz yapan bir bakis

acis1 gibi analiz edilebilir. (Karadogan 2010).

3.2. ISLETME HEDEFLERI

Orgiitsel performans, drgiitiin hedeflerine yonelik nereye ulasabildigi veya hedeflerini ne
kadar gergeklestirebildiginin nicel ve nitel olarak agiklanmasidir. isletmenin performans
gostergesi, c¢evresel etmenler ve globallesmenin zorunluluklarini saglamanin ve
isletmenin stratejik agidan hedeflerine ulagsmasinin gostergesi olarak kabul gormektedir.
“Orgiitsel performans; etkililik, etkenlik, verimlilik, kalite, siirekli iyilestirme, yenilik, is
hayatinin kalitesi ve karlilik gibi performans boyutlarinin optimal birlesimi sonucunda

etkisini gosterecektir” (Karadogan 2010).
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3.2.1 isletme Hedeflerinin Degiskenleri

3.2.1.1. Personel devir hizi

Performans 6l¢mek igin gerekli olan gostergeler iginde en sik tercih edilen parametreler
is gdren devir hiz1 veya ¢alisainin isi birakmasi oranidir. Is gérenlerin egitimi, motivasyon
anlaminda ve kariyerindeki olumlu gelismeler, kisilsel gelisimi ve benzeri ileri seviyede
performans saglayan isletme politikalarinin is géren devir hiz1 gostergelerinde degisim

sagladig1 goriilmektedir (Akin ve . Colak. 2012, ss. 85-114).

3.2.1.2. Isgiicii verimliligi

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve kararlarinin isletme performansimin gostergelerindeki
degisimi, isletme verimliligini olumlu yonde etkilemek, isletme karliligini pozitif yonde
arttirmak veya is goren verimliliginin arttirilmasi ile gerceklestirilmektedir. Is géren
verimliligi, isletme c¢alisanlarimin is yerindeki etkinligini tanimlamak i¢inde
tanimlanmaktadir. Isgéren verimliliginin birincil faydasi, insan kaynaklar1 alanina
yapilan yatirimlarin geri doniisliniin sayisal olarak ifade etmek ve rakip isletmelerin
verimliliklerini kiyaslamada kullanilabilen bir gosterge olusturmaktir. (Akin ve Colak.
2012, ss. 85-114).

3.2.1.3. Satislar

Satiglar da isletmelerde 6nemli performans gostergelerinin bir tanesidir (Akin ve Colak.
2012, ss. 85-114).
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3.3.ISDOYUMU VE iS GOREN PERFORMANSI

Is giicii yani is goren isletmenin kaynaklarindan biri olarak 6n plana ¢iktig1 andan
simdiye kadar is doyumu is hayatinin en dncelikli ele alinmasi gereken alanlardan biri
olmustur. Buna ilave olarak is doyumu giiniimiizde yo6netimlerin ve ydneticilerinde
iizerinde oncelikli olarak agirlik verdikleri bir alandir. Is doyumunun 6l¢iilmesinin ve

takibinin isletme agisindan birden fazla faydasi: bulunmaktadir.

Bunlardan ilki; is gorenlerin ise kars1 gelistirdikleri hal ve hareketlerinin anlagilmasidir.
Is gorenlerin ise kars1 gelistirdikleri hal ve hareketlerinin nedenlerinin analiz edilmesi

ve anlasilmasi isletmelerin uzun bir yagam siiresine sahip olmalarini saglar.

Ikinci olarak Is doyumunun &lgiilmesinin ve takibinin sonucu ortaya ¢ikan veriler ise ve
isletmeye ait sorunlarin ve problemlerin ¢oziilmesi i¢in yonetim kadrosuna yol gosterir,
isletmenin performansinm ve verimliligini pozitif yonde etkileyecek, isletme hedeflerine

yonelik gerekli caligmalarin yapilmasina yonelik olarak yonetime girdi teskil eder.

Is ortammin is gdreni nasil etkilediginin verilerle analiz edilmesi yonetim igin bir
ihtiyactir. Bu yilizden is doyumu analizlerinin net olmasi1 dogru bir degerlendirme
yapilmasi i¢in yonetime girdi teskil etmektedir. Buna ilave olarak is gérenin mutlulugu

sosyal sorumluluk ve etik agidan bir zorunluluktur (Karadogan 2010).

Ayrica is doyumunun analiz edilmesi esnasinda is gorenler isletme yonetimine bireysel
problemlerini iletebilir, isle ve yonetim ile ilgili problemlerini aktarma firsat1 elde ederler.

Is doyumu analizleri anketle ya da birebir gériisme ydntemiyle yapilmaktadir.

Anket veya birebir goriisme yontemiyle yapilan analizler is gérene yoneltilen anketlerin
tipine baglh olarak {i¢ gruba ayrilir. Bu tipler nesnel arastirma, betimleyici arastirma,
izdiisel arastirma. Isletmedeki is gdrenin doyumunun analiz edilmesinde iki tip arastirma

yontemi kullanilmaktadir.
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Izdiisel arastirmalar psikoloji uzmanlari tarafindan akil saghgmi analiz etmek igin
olusturulmus kisilik testleri vasitasiyla gerceklestirilmektedir.. Genel is doyumu
taramalarinda bu yontem kullanilmamaktadir. Tipik bir ankette hem nesnel hem

betimleyici tarama olabilir” (Karadogan 2010).

Nesnel analiz ve arastirmalar goktan segmeli sorulardan olusan ve sorulardan miisait
olanin yoneticinin se¢im yaptig1 tiirdeki analiz ve arastirmalardir. Bu tipteki calismalara
verilen cevaplarin yonetici kisiler tarafindan yanitlandigi igin is gérenlerin hislerini tam

anlamiyla analiz etmeyebilir.

Betimleyici analiz ve arastirmalar , goktan se¢meli sorulardan sorulara verilen cevaplarin
is gorenler tarafindan yanitlanmaktadir. Is gdrenlere bagli olarak bilgi, yonetimli yada
yonetimsiz bir sekilde analiz edilip ortaya ¢ikarilmaktadir. Glidiimli sorular is gorenin
ilgisinin isin 6zel dikkat gerektiren alanlarina odaklanmakta ve o alanlarla baglantili
sorular icermektedir. Glidimsiiz sorularda is gorenlere belli bir anda zihinlerinde

olusanlar1 disa aktarmasina firsat vermektedir (Karadogan 2010).

“Is doyumunun 6l¢iilmesinde kullanilan 6lgeklerden biri Smith ve arkadaslarmn (1969)
gelistirdigi Is tamimlama Indeksi (Job Descriptive Index-JDI) dir. JDI 72 maddelik evet/
hayir sorularini icermektedir. Bu endekste isin Ozellikleri, yonetim, iicret, yiikselme
olanaklari, kisiler ile iletisim, gbzetim gibi alt Glgekler yer almaktadir” (Barrows ve
Wesson 2000).

Isin yapilisinin tammalandigi endeksde, is doyumu analizi igin segilen faktérler, is
gorenin lizerimde durdugu o6zel is bilesenleri iizerinde yogunlasmaktadir. Denetim,
gozetleme, is arkadasi olmak ve bunun benzeri faktorler bu agidan bakildiginda analiz
edilmemektedir. Bunlara ilave olarak yapilan is doyumu analizi, is gorenin diger
faktorleri goz 6niine almasim engellemektedir. Bu konudaki eksikligi gidermek igin genel
is doyumu olarak nitelendirilen genel bir sorudan daha yardim alinmaktadir. Bu soru is
doyumu Ol¢iimlemelerinde, ‘genel olarak isimden memnunum’ seklinde bulunmaktadir.
Bu tip de bir soru vasitasiyla eksik kalan diger alanlar doldurulabilmekte ve

karsilagtirmali bir analiz yapilabilmektedir.
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Spector (1985) ‘in gelistirdigi Is Doyum Anketi (Job Satisfaction Survey-JSS), farkli
olarak ortaya ¢ikmis is doyum Olgegi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. JSS 40°1n altinda soru
bulunduracak tipde tasarlanmistir. JSS 36 ana konuda hazirlanmis anket sorularinin 1- 6
puan skalasinda is gorenin is doyumunu dokuz agidan 6l¢mektedir. Bu boyutlar; maas,
tatama , yonetim kadrosu , is yeri arkadasliklari, isin sagladig fayda, bilinirlik, isinin
ozellikleri (isin zorlugu, is prosesleri ve yaptirimlari gibi), isin algist ve isletmede var

olan iletisim kanallaridir.(Karadogan 2010).

Is Tamimlama indeksinden tiiretilen Is Genel Indeksi (Job In General Index) isin tiim
fonksiyonlarinin analiz edildigi birden ¢ok boyutta bir is doyumu analizi yapma olanagini
barindirmaktadir. JDI ‘a ilaveler, diizeltme ve revizyon yapilarak ortaya c¢ikarilmistir.
JDI’ya benzer olarak bu 6l¢iim aracinda evet, hayir ve soru isaretini igeren bir cevaplama
aracit bulunmaktadir.JDI 6lgegi ile is goren yaptigi isi degerlendirirken farkli 6nermelerde

ve nitelendirmeleri ifade etmesin olanak saglamaktadir.

Is doyumunun &l¢iilmesinde kullanilan farkl bir diger arag Porter Gereksinim ve Doyum
anketidir. “Porter’in 6lgegi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina dayanmaktadir.
Porter’in 6lgegi Maslow’un kuramindan hareketle iggorenin algiladigi mevcut kosullar

ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iligkiyi belirlemeye ¢alismaktadir” (Tiitiincii 2000).

3.3.1 Is Doyumunun Onemi ve Etkileyen Faktorler

Is doyumu personel ve isletme ikilisi arasinda etkilesimin {izerinde &nemi bulunmaktadar.
Insanlarin isletmelerde calismasinin temel sebeblerinden birincisi yasamak icin gerekli
olan gereksinimlerini elde etmektir. Insanmn kendisi i¢in elverisli oldugunu, uyum
saglayabilecegini varsaydigi bir is is gorenin yasamsal agidan doyum saglamasinin bir

gostergesidir..
Mevcutta birden fazla farklik zorluk sartlarinda is alanlar1 bulunmaktadir. Farkli is

alanlarinda kullanim i¢in birden c¢ok tip de ve yetkinlikte is yapabilen makineler

iretilmistir. Buna ragmen isletmelerde insan kaynagina duyulan ihtiya¢ higbir zaman
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azalmamaktadir ve giderek artmaktadir. Fakat bazen insan kaynagi makineleri planlayan

rolde iken bazende kullanan durumundadir.

Psikolojik 6gelerin devreye sokularak problemleri ¢ozebilecek, isletme igin ¢oziimler
tireten varlik isletmelerin insan kaynagidir. Birden fazla insan yaptigi iste ki tiim zorluk,
yipraticilik ve riskler oldugu durumda bile bir iste ¢alismay1 siirdiirmektedir. Personelin
sahip oldugu is, onun maddi alim giicii, toplumdaki yasam statiikosu ve hayat standardini

belirlemede 6nemli bir etkendir.

Bununla beraber personelin yaptig1 is onun, benligini , yaraticilik giiclinii ve zaman
zaman hayallerini ortaya ¢ikarmak igin bir arag olarak kullanilabilmektedir. “Is doyumu,
bir orgiitte saglam bir orgiitsel ortam olusturulmasinin bir dlgiisiidiir. Yiiksek is doyumu,
temelde etkin davranigsal ve cagdas yOnetimin sonucu olarak ortaya c¢ikmaktadir.”

(Karadogan 2010).

Is doyumu ve 6zel hayat tatmini arasindaki iliski olumlu ve anlamli olarak iliskilendiren
bir ¢ok ¢alisma yapilmistir. Is doyumunun 6nemli oldugu diger bir nokta da tutumlarin
gelismesidir. Bazen personeller i¢in i doyumunun analiz edilmesi, giivenlik anlaminda

bir arag, isletme yonetimi hakkinda duygusal bir agiklama, bir i¢ dokme aracidir.

Bazen personellere gore , onlarin is doyumunu analiz eden isletme y6netiminin varligini
gostermesi ve isletme yonetimine gosterdigi daha olumlu duygular beslemesinin kok

sebebi olarak gosterilmektedir.

Is gorenlerin is doyumunun ileri seviyede olmasi isletmeye birden fazla alanda pozitif
etki yapmaktadir. Is doyumu, isletmenin Kalifiye is gorenlerini kendine ¢ekme ve is
gorenlerinin devir hizim1 diisirmesi agisindan etkili bir aragtir. Bir isletmenin
stirdiiriilebilir olmast ig gorenlerin yetenegi ile dogru orantilidir (Karadogan 2010).

Is gorenlerin is doyumsuzlugu isletme agisindan etkileri, personelde isletmeye gelmek
konusunda negatif etki, isletmedeki isi birakma, isbirliginde bulunamama, isi hatali

yapma, isten negatif etkilenme, etkin olmayan kararlar sergileme , disiplin tedbirlerine
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kars1 gelmek, boyun egmeme, yasal olmayan grev faaliyetlerine ve sabotajlarda bulunma
gibi negatif faaliyetler gosterebilir (Bozkurt 2008).

“Is stresinin sayisiz negatif tutum ve davramgsal sonuclar1 oldugu bircok arastirmaci
tarafindan ifade edilmektedir” (Karadogan 2010). Is stresi ve isin giicliigiiniin isletme
acisindan, kisisel agidan olumlu olmayan sonuglar Vve stres sebeblerinin isletmelerden
yok edilmesindeki zorluklara yonelen diisiince giicti, verimli olmayan saglik ve is
sonuglarina sebeb olan rol kavgalari , rol tanimsizligi gibi degisik etkenler arasindaki orta

derecede iliskinin kesfedilmesine sebep olmustur.

Is gorenin is doyumunun tiikenmislik arasindaki iliski iizerine yapilan arastirmalar ile
elde edilen bilgiler, tiikkenmisligin isin veriminin ve isletmede {iretim agisindan
verimsizlige, personelin is doyumunda negatif etkilere, ise gec gelme, mazeret bildirerek
isletmeye gelmemesine , devamsizlik yapma ya da isten istifa etmek gibi isletme lizerinde

olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebeb olmaktadir (Karadogan 2010).

Is doyumunun 6nemini ii¢ farkli agidan incelenmistir. Ilk olarak, isletmelerin insani
degerler ile  yonetilebilecegidir. Isletmeler bu insani degerlerine dayanarak,
personellerine saygili bir sekilde davranmaya uyum gosterecektir. Boyle davrinist
algilayan personellerde, ileri seviye is doyumu ile zihinsel olarak rahat , psikolojik ve
duygusal olarak kendini rahat ve tatmin olmus hissedecektir

Ikinci olarak isten doyum ve is doyumsuzlugu seviyelerinin isletmedeki prosesleri
iizerinde etkili olmasidir. Ugiinciisii, is doyumunun isletme faaliyetlerinin bir gdsterge
faktorii olarak ortaya ¢ikmasidir. Isletme fonksiyonlar arasindaki is doyum gostergeleri
analiz edilerek faaliyet yapilmasi gerekli fonksiyonlar ve faaliyetler belirlenebilir

(Karadogan 2010).

Isletmeler, ¢alisan personelin is tatmininin yiiksek olmasinin beklentisi i¢indedirler. Bu
yilizden is tatminini yaratmak ve daha iyi seviyeye getirmek i¢in de imkanlarina ve
deneyimlerine gore faaliyet goOstermektedirler. “Bireysel ve Orgiitsel hedeflere

ulagilmasinda 6nemli bir etken olan is tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in her
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seyden Once is tatminini etkileyen faktorler hakkinda saglikli bilgi sahibi olunmalidir”

(Tasdemir 2007).

Is tatminini etkileyen etmenleri belirlemek igin farkli calismalar yapilmistir ve bu
caligmalar sonunda iicret, giivenlik terfi, liderlik, yonetim tarzi, is ortaminin sartlari , is
arkadasligi, tanima-takdir faaliyetlei, esnek yan faydalar ve iste varolma vb. etmenlerin
personelin is tatminin yiikselmesi ya da azalmasi yoniinde etki yaptig1r sonucu ortaya

cikarilmistir.

Is tatminini isletmede herkese esit davranilmasi, calisanin calisma metotlarinin
tyilestirilmesi ve personelin birbiri ile olan etkilesiminden de etkilenmektedir. Bu durum
isletme tarafindan iyi analiz edilmeli ve iyilestirilmesi yoniinde faaliyetler planlanmasini
gerektirir. Terfi durumlarinda Herkese esit davranilmasi ve personelin taleplerinin yerine

getirilmesi i tatmini olumlu yonde etkilemektedir.

Ucret politikalari belirlenirken ¢alisanlarn sahip oldugu fiziksel dzellikleri ve yetenekleri
ile birlikte toplumun i¢inde bulundugu durumun degerlendirilerek belirlenmesi is
tatminini olumlu ydnde etkilemektedir. Isletmedeki fiziksel ortam sartlar1 ¢alisanlarin
islerini kolaylastiracak sekilde olmasi is tatmini olumlu yonde etkiler ve ¢alisanlarin isi

sahiplenmesini tesvik etmektedir.

Isletmede devamsizliga neden olan kdk nedenler isletme ve ¢alisan kaynakli nedenler
olarak gruplandiriimaktadir. Is doyumunu hissedemeyen calisanlar ise ge¢ kalma, is
yerine gelmeme, isini verimsiz yapma, isletmeye zarar verme, isletmeyi negatif yonde
etkileyecek faaliyetler gosterebilir. (Tasdemir 2007).

Is tatminine veya tatminsizligine neden olan etkenler ve sonuglar1 asagidaki sekilde

gosterilmistir.
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Sekil 3. 1: is tatminine ve tatminsizligine neden olan faktorler ve sonuclari

Orgiitsel etmenler;

- Ucret Diisiik diizeyde 1sten
- Yiikselme olanaklar: / ayrilma
- Isin niteligi

Is tatmini

h

- Politikalar —— -
- Calisma kosullar1 \ Diisiik diizeyde ise gelmeme,
- Kurum 1majt devamsizlik

Grupsal etmenler;
- Is arkadaslan
- Anurn tutumlar:

Yiiksek diizeyde
1sten ayrilma

Bireysel etmenler; -
- Thtiyaclar .| Istatminsizligi
- Istekler

- Bireysel ¢ikarlar

/' \

Yiiksek oranda ise
gelmeme, devamsizlik

Kaynak : Tasdemir. 2007

3.3.2. is Doyumunun Sonuclar:

Is doyumu iizerine yapilan incelemelerde is doyumu iizerinde etkisi olan isletme ve
personellerin davranislarina ait birden fazla etkenin etkilesimi ortaya ¢ikmaktadir. Isletme
acisindan bakildiginda is doyumsuzlugunun isletmeyi zorlayan sonuglari asagida

agiklamak miimkiindiir.

3.3.2.1. Performans ve hedefler

Is performansi, isletme hedefleri ile iliskili olarak ¢alisanlarin faaliyette bulundugu analiz
edilebilen faktorler olarak agiklanmaklanmaktadir. (Byrne, B. M., ve Campbell, T. L.
1999). Is performans: ve doyumu arasindaki etkilesim {izerine uzmanlarm ileri siirdiikleri

iki tip goriis agiklanmaktadir.

Goriiglerin - birincisi is performanst ve  doyumunun pozitif iligkili oldugunu

gostermektedir . Bunu 6ne siiren uzmanlar is doyumu ileri seviyede olan personellerin,
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diisiik sevideye personellerle kiyaslandiginda daha ileri seviyede performans

gostereceklerini savunmaktadirlar

Is doyumu ve performans arasindaki iliskiye iizerinde diger bir éne siiriilen goriis is
doyumunun performansi olumlu yonde etkileyecegi beklentisine ragmen is doyumu ve
performans arasinda olumlu iligki olmadigini savunmaktadir. Buna ragmen diger
arastirmacilar yaptiklari arastirmalarda is doyumu ve performans arasinda olumlu bir

iliski bulgusuna rastlayamamislardir. (Karadogan 2010).

Is doyumu vyiiksek personellerden, her zaman yiiksek performans sergilemeleri
beklenmemesi gereklidir ve yiiksek performansa destek olan onemli degiskenlerden ve
etkenlerden birinin 6diillendirme oldugunu, personellerin 6diillendirmenin adil oldugunu
algilamalar1 halinde, yiiksek performans gostermesi miimkiindiir (Karaca 2001).

Ozet olarak yiiksek performans igsel ve dissal ddiillendirmeyi, ddiillendirme de isten
yiiksek doyumu beraberinde getirmektedir. Bu anlamda bakildiginda belirli sartlar altinda

performans, is doyumuna neden olmaktadir (Karadogan 2010).

3.3.2.2. Orgiitsel baghhk ve is doyumu

Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki en 6nemli fark, "Isimi seviyorum" ve
"Calistigim Orgiitii seviyorum" seklinde iki ciimle ile aciklanabilir. Is doyumu; personelin
yapmakta oldugu isine kars1 gelistirdigi hal ve hareketleri ile ilgili iken, orgiite baglilik;
personelin ¢alistig1 isletmeye karst gelistirdigi hal ve hareketleri ile ilgilidir.

Orgiite baghlik ve is doyumu temel olarak farkli seylerdir. Orgiite baglilik personelin
isletme hakkindaki diisiincelere karsi gelistirdigi duygusal tepkiler iken, is doyumu
personelin belli bir ise kars1 gelistirdigi tepkilerdir.

Is doyumunun tersine, isletmeye baghligm yavas olustugu ve giinliik is akislarindan
etkilenmedigi one stiriilmektedir.

(http://www.kariyer.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=564, 03.07.2010).
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Arastirmalarda is doyumu ve &rgiitsel baglilik arasinda pozitif iliski bulmuslardir. isinden
tatmin olan bir ¢alisanin orgiitsel bagliliginin da fazla olmasi beklenen bir durumdur
(Akar ve Yildirirm 2008). “Arastirma ¢alismalarinin gosterdigi unsurlardan bir digeri de
orgiitsel Ozdeslesme, vyani kisinin Orgiitin  hedefleriyle kendini ne kadar
ozdeslestirdigidir.” (Karadogan 2010).Orgiitsel 6zdeslesmesi yiiksek personellerin
isletmelerine daha sadik olmaktadir ve yiliksek diizeydeki 6zdeslesme calisanin is

doyumunu artirmaktadir ve isletmenin hedeflerine ulasmasina desteklemektedir.

3.3.2.3. Is doyumu ve devamsizlik (ise gelmeme)

Devamsizlik personelin isletmeye ve yaptigi isine yonelik negatif diisiincelerinin bir
sonucudur ve personellerin  olumsuz degerlendirdikleri isletme yOnetimnin
uygulamalarina kars1 protestoda bulunmak i¢in basvurduklar: araglardan birtanesidir.

Personelin yaptig1 is ve c¢alistigi isletme hakkindaki genel hal ve hareketleri olarak
tanimlanmas1 miimkiin oldugu gibi personelin ¢alistig1 isletme ve isiyle ilgili duygu,
diisiince ve davranislarmn biitiinii olarak da tanimlana bilmektedir. ise ve isletmeye
yonelik gosterilecek olan olumlu tutumlar hem personel , hem de isletme agisindan pozitif

sonuglara yol acacaktir (Ergin 2008).

Sosyal degerler de ise gelmeme ya da ge¢ gelme durumunu yani devamsizlik yapmayi
teskil edebilmektedir. Farkli iilkeler ve sektorler i¢in devamsizlik oranlart farklilik
gostermektedir. Ornek olarak Japonya’da ve Isvigre’de ise zamaninda gelme ve ise
devamlilik bir sorumluluk olarak goriilmektedir bu yilizden bu iilkelerde ise gelmeme ya

da ge¢ gelme yani devamsizlik orani diisiiktiir.

Bir baska iilke olan Italya’da devamsizlik konusunda tutumlar olduk¢a hosgériilii
karsilandigindan, orgiitler yapilan is i¢in ihtiya¢ duyulandan %15 kadar daha fazla kisiyi
devamsizlik elemani ise almaktadir ve ilave maliyetlere katlanmaktadir. (Demirkan

2006).

Sosyal degerler disinda calisanlarin iste devamsizlik yapmalar i¢in bir¢ok etken etki

etmektedir. Bunlar, isin niteliginden kaynaklanan is kazasi ve meslek hastaliklari,
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personelin ilgi ve sorumluluk duygularinin eksikligi, personelin emeginin karsiliginin
verilmedigi diislincesi, ulasim problemi, olumsuz hava kosullari, ailevi ve 6zel nedenler

ile moral bozuklugu ve motivasyon eksikligi, bagka bir is arama gibi nedenler olabilir.

Personellerin aldiklar1 iicret miktarlari, onlarin iginde bulundugu g¢alisma grubunun
yapist, monotonluk, calisma siireleri gibi is doyumunu etkileyen faktorler, ayni zamanda

personelin devamsizlik gostermesine neden olan faktorlerdir. (Karadogan , 2010).

Isin kendisiyle ilgili olan doyum diizeyi ile ise gelmeme veya ge¢ kalma arasinda giiglii
bir iligki bulunmaktadir. Genellikle, isten doyum almayan personelin ortaya g¢ikan
devamsizlik, is¢i-igveren iligkilerinin daha ¢ok negatif yonde bozulmasina yol acarak
calisma huzursuzlugunun hem nedeni, hem de sonucunu olusturmaktadir. (Ozdemir
1993).

3.3.2.4. Is doyumu ve personel devri

Is doyumu ne kadar yiiksek olursa, personelin calistig1 isten ayrilma ihtimali de o kadar
diisiik olmaktadir. Bunun aksine, is doyumu diigiik olan personellerin islerini ve isletmeyi
birakma ihtimalleri daha ¢ok olmaktadir isten ayrilmanin psikolojik siireci asagidaki gibi

kisaca tanimlamak miimkiindiir (Karadogan 2010);

Personelin yapmakta oldugu isiyle ilgili bir degerlendirme ve isinin doyumsuzluk
derecesi,

Farki islerin ¢ekiciliginin ve elde edilebilirliginin degerlendirilmesi,

Ayrilma niyetinin ¢esitli ifadeleri,

Isten tamamen ayrilma.

3.3.2.5. is doyumu ve is uyusmazhklar

Grevler ¢alisma hayatinda psikolojik rahatsizligin en ¢ok goriilen ve en belirgin isareti
olmakla birlikte, yasal olmayan grevlere, is doyumsuzlugu, endiistriyel siddet, isi
yavaslatmalara ve ise sabotajlara, disiplin kurallarina uymamaya yol agabilmektedir.

Sendikaya iiye olma veya sendikalara kars1 olumlu tavir gelistirme is doyumsuzlugunun
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bir baska negatif sonucudur. Sendikalagma ihtiyacinin temelinde is doyumsuzlugundan

kaynaklanan negatif etkilere kars1 sendikal giiciin kullanilmas1 egilimi vardir (Karadogan
2010).

3.3.2.6. s kazas1 ve meslek hastaliklar

Arastirmalarda i3 kazalarimin ¢evreden, insanlardan ve teknik nedenlerden
kaynaklandiklarin1 isaret etmektedir. Kaza nedenlerinin yaklasik %80°ni insani

faktorlerden kaynaklanmaktadir (http://www.webhatti.com../)

Isletmede dengesiz isletme yonetimi iliskileri, personellerin arasindaki kotii meslektaslik
iligkileri, is¢i-isveren arasindaki negatif etkilesim ve odiillendirme sisteminin negatif
yanlar1 da is kazalarim1 tesvik edebilmektedir. Bu is kazalarinin gevresel ve teknik
nedenleri genelde isverenin personele sagladigi calisma sartlari ile ilgili iken, insani

nedenleri ise is tatminsizligi ile ilgilidir (Ozdemir , 1993).

Mesleki yetkinligi olan personelin, yetkinligi olmayan meslektaslarindan olumsuz yonde
etkilendigi, moralinin bozuldugu ve calisma isteginin negatif yonde etkilendigi
bilinmektedir. Personelin kendisinden beklenen hizmeti istenen diizeyde yerine
getirememesi durumunda sektorlerde;

i.  Uretilmis olan mal ve hizmetin yeterli kalite, nitelik ve nicelikte olmamasina,
ii.  Oldugundan daha ¢ok malzeme, is giicii, enerji ve zaman israfina,
iii.  Sosyal ve maddi imkanlarin iyi, yerinde ve etkin kullanilmamasina,
iv.  Iskazalar1 ve meslek hastaliklarmin maksimum seviyede olmasina neden olmaktadir

(Karadogan 2010).

Stres veya gerginlik yiiziinden is¢ilerin kaza yapma ihtimalini olumlu yonde etkileyen
fizyolojik ve psikolojik etkenler su sekilde agiklanabilir; yanlis davranis, tehlikeyi gdozden
kagirma, hiz veya mesafeyi yanlis algilama, aniden heyecan hissine kapilma, ani tepki,
dikkat daginikligi, stirekli sinirli hissetme ve korku, yavas tepki verme, iizlintii ve
depresyon, ¢abuk yorulma. Siralanan sebepler personelin isyerinde bedensel, psikolojik

dengelerinin bozulmasindan kaynaklanan is kazalarina yol agabilmektedir. “Bu nedenle
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is kazalarinin bir kismi, ¢alisanlarin tatminsizlik yaratan ¢alisma ortamindan g¢ekilmek
icin bagvurduklar1 bilingli veya bilingsiz motivasyonlar1 beraberinde getirmektedir”

(Eroglu 2007).
3.3.2.7. Saldirganlik ve sabotaj

Calisma ortamindaki saldirgan hal ve hareketler personelin isyerinde maruz kaldiklar
farkli haksizlik ve negatif davranislardan sonra ortaya ¢ikan, hem isyerinde, hem de diger
calisanlarda hem de saldirgan davranista bulunan g¢alisanda duygularini olumsuz
etkileyen davraniglardir (Karadogan 2010).

Orgiitteki saldirgan davramislar ii¢ grupta incelenebilir. ilk grupta incelenen saldirgan
davraniglar, is yerinde baskalariyla iletisimi sonlandirma, sdylenti ve dedikodu yayma,
negatif yonde etkileyici sozler sOyleme seklinde ortaya cikmaktadir. Beden dili
vasitasityla ve sozlii olarak yapilan saldirilar, bu grupta incelenmektedir. Kizgin yiiz
ifadeleri, tepkisiz kalma, konusurken diger ¢calisanlarin sézlerini kesme, sozlii cinsel taciz,
negatif performans notu verme, tist yonetime yanlis bilgi verme yada bilgiyi saklama bu

tip saldirgan davranislara 6rnek gosterilebilir.

Ikinci grupta, birilerinin hedeflerine ulasmasini engelleme seklinde ortaya ¢ikan saldirgan
davraniglar incelenmektedir. Hedef kisinin telefon rehberindeki kisilerin numaralari
silme, baz1 dnemli konulardaki ¢alismalara sonlandirma veya son verdirme, hedef kisiye
yaklagan tehlikeler hakkinda haber vermeme, hedef kisinin toplantiya ge¢ gelmesine yol
acmak, hedef kisinin kullanacagi kaynaklari elde etme ve ulagmasini engelleme, isi

yavaglatma bu tip engelleme bazli saldirgan davranislar arasinda gosterilmektedir.

Uciincii grupta, agik olarak goriilen ve tehlike iceren saldirgan davranislar bulunmaktadir.
Silahli saldiri, siddet uygulama, hirsizlik, hedefi tehdit etmek, sabote etmek, isletmeye
maddi olarka zarar verme, mesajlari silme, ¢calisma diizenini bozma ve dagitma bu grubun

baslica 6rnekleri arasinda sayilmaktadir (Karadogan 2010).
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3.3.2.8. Yabancilasma

Yabancilagsma, isletme icinde igsellesmenin aksi yonde personelin orgiitten fiziki
uzaklagmasi, psikolojik olarak uzaklagsmasi, kendini soyutlamasi seklinde
belirginlesmektedir. Yabancilasmis personel, isini gérmeye devam etse de kendisini
tamamen isine verememekte, Orgiitiin bir iiyesi olarak gdrememektedir. Orgiitsel
yapilarin bicimsel ve rasyonel isleyisi, zamanla Orgiitlerde yabancilasma egilimini

arttirmaktadir (Basaran 2008).
3.3.2.9. Tekrar denenmek istenen sabit davranislar

Calisma metotlarinda ve gereglerinde yapilan modifikasyonlar veya yenileme
caligmalarina kars1 direnen g¢alisanlarda bu duruma ¢ok sik gézlemlenmektedir. “Eski
yontem ve aliskanliklarini bir tiirlii birakmak istemeyen, yeni yonetimler karsisinda panik
ve sok gibi psikolojik hallere kapilan kimseler, kullanmakta olduklar1 yontemleri en iyi
yontem kabul ettiklerinden eski aliskanliklarini ve hareketlerini 1srarla devam
ettirmektedirler”. Psikolojik tatminsizligin azaldigi orgiitlerde isgorenler degisikliklere
daha az direnme ile kabul etmektedirler (Eren 2015).

3.3.3 is Doyumunu Etkileyen ve iliskili Olan Orgiitsel Degiskenler

3.3.3.1. Calisma ortanm

Is gérenin ¢alistig1 is ortamimi degerlendirmesinin isine olumlu yansiyacag goriisii genel
olarak kabul géren bir anlayistir. Orgiitsel davranis arastirmacilar calisanlarla yaptiklar:
yiiz yiize miilakatlarda ve is gorenlerin is yerleriyle ilgili degerlendirmelerini, yorumlarini
igeren sozlii ifadelerinde, ¢alisma ortamini ve islerinin fiziki sartlari, yonetsel yapi
psikolojik ve sosyal sartlar ve ekonomik sartlar olmak {izere birka¢ agidan

degerlendirdigini gézlemlemislerdir.
Fiziki sartlarin yetersizligi is gorenin isiyle ilgili sikayetlerine yansimakta ve isini

olumsuz degerlendirmesine ve verimsizlige neden olmaktadir. Caligsma ortaminin sosyal

kosullart ise isletmedeki sosyal iletisimi bir diger deyisle orgiitsel atmosferi ifade
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etmektedir. Calisma kosullari is gorenin is dis1 yasamini da etkilemektedir. Fazla mesailer
Ve uzun siiren ¢aligma stireleri is gorenlerin hem aileleriyle olan iliskilerine hem de sosyal
iliskilerine olumsuz yansimakta ve kendilerini baska alanlarda gelistirmeleri ve
yenilemeleri icin gereken zamam ayirmalarini  saglayacak imkanlari ortadan

kaldirmaktadir.

Genel olarak, ¢alisma siireleri veya c¢alisma giiniindeki kisalik, ¢alisanlarin kendilerine
gelisim icin daha fazla zaman ayirmasini saglayacaktir (Eroglu  2009). Sonug olarak; Is
yerinde is giivenliginin ve sosyal glivenligin var olmast, ig gorenlerin, yoneticiler ve diger
caliganlarla olumlu iletisimi, yonetim tarafindan goriislerinin aliniyor olmasi ve deger
verilmesi, islerini yaparlarken serbestge karar verebiliyor olmalari ve katilim saglamalart,
yoneticilerin takdir ve tesvikleri, yapici bir elestiri ortamimin bulunmasi gibi pek ¢ok
faktor, is gorenleri olumlu yonde etkileyecek ve dogal olarak da olumlu yénde motive
olmalarimi saglayacak, islerinden ve isletmelerinden memnuniyetlerini arttiracaktir

(Arisoy 2007).

3.3.3.2. Kontrol

Kontrol, is gorenlerin isleri ile ilgili karar alabilmeleri ve karar siire¢lerine katilabilme
ozgiirliigiidiir. Is gorenlerin 6zerklikleri de kendi yaptiklari isleri ne kadar kontrol
edebildikleri ile sinirlidir. Merkezi yonetim seklinin oldugu bir ortamda, ¢alisanlarin
moralinin ve kendine giiveninin diisiik olabilecegi, is stresinin ise, fazla olabilecegini

belirtilmistir. (Karaman ve Altunoglu 2007).

Is doyumu seviyesi, is gorenin calistigi ortamda 6zgiirce karar verebilme ve Kararlara
katilma erkine sahip olup olmamasindan etkilenebilecegi diisiiniilebilir (Karaman ve
Altunoglu 2007). Is gorenlerin biiyiik cogunlugu, duygularini tatmin etmek ya da kisisel
gelisme giiclerini olum yonde gelistirmek amaciyla, bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif

kullanma ihtiyacina 6nem vermektedirler (Karadogan 2010).
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3.3.3.3. Yonetim tarzi ve ¢ahisan ile iliskiler

Yapilan arastirmalardan elde edilen verilere gore , iicret gibi dnemli bir motivasyon
kaynagiin yeterli olmadig isletmelerde bile sadece yonetici ve yonetim tarzinin iyi
olmasi, is gorenlerin is doyumunu arttirict etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim
tarzinin, i3 doyumu iizerinde ne derecede Onemli bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir (Bozkurt ve Bozkurt 2008)

Is gorenin is doyumunu, ydneticinin is gérene gosterdigi iki farkli tutum ve davranis
etkilemektedir: is goérene yonelik tavirlar ve kararlara katilima izin verilmesi (Eronat ,
2004). Is gorene yonelik yonetici tavri; is gorenler agisindan ydneticinin, is gorenlere
kars1 i¢ten ilgi gostermesi, is gorenlerin gesitli sorunlartyla ilgilenmesi, basarili olmalarini
takdir etmesi, adilce bir yonetim uygulamasi, is ortamindaki arkadaslik ve dostluk
havasini saglamas1 gibi birkag baslikta degerlendirilebilir. is gorenlerin yoneticileriyle
ilgili olarak bu tiirden algilar is gorenlerde olumlu tutumlarin ortaya ¢ikmasini, diger
taraftan da islerini gelecekte daha iyi ve verimli yapmalarini saglayabilmektedir (Eker
2006).

Ozellikle, yoneticilerin, is gorenlerin fikir iiretmeleri karsisinda cesaretlendirici ve tesvik
edici bir tutumunun olmasi, yoneticilerin ¢alismalari ile 6rnek teskil etmesi, yonetici ile
is goren arasindaki iletisimin kuvveti, yoneticilerin planlama ve sosyal becerilere sahip
olmasi, is gorenlerin yaraticiliklarin1 da olumlu yonde etkilemektedir (Cekmecelioglu
2005).

3.3.3.4. Orgiitsel adalet

Is gorenlerin ise kars1 tutumlarmi etkileyen bir diger faktdr isletmedki adalet algisidr. Is
gorenlerin adalet algis1 is arkadaslariyla kendilerini kiyasladiklarinda harcanan g¢aba

karsiliginda elde edilen 6diiliin karsilagtirllmasindan etkilenmektedir (Karadogan 2010).
Harcanan ¢abanin igerigi zeka, tecriibe, kidem, egitim ve vasiflar iken 6diiliin igerigi ise

licretler, maas, statii, sosyal kimlik ve 6z sayg: gibi unsurlardirOrgiitsel adalet algisi,

yonetim ve is gorenlerin arasindaki sorunlari gidermeye yardimci olan etkili bir
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birlestirici mekanizma fonksiyonunu yiiriitebilmektedir. Adaletli yonetim, is gérenlerin

yonetimi adil olarak algilamasina katki saglamaktadir (Karadogan 2010).

Prosediirlerin adil olduguna iliskin algilamalar hem yoneticilerin degerlendirilmesi hem
de is gorenlerin i doyumu izerinde Dbelirleyici rol  oynamaktadir

(http://eab.ege.edu.tr/pdf/2 2/C2-S2-%20MF.pdf). “Orgﬁtsel adaletle ilgili algilamalarin

orgiitsel baghlik, yonetsel doyum, ticret memnuniyeti, yoneticiyle ilgili diisiinceler, is
performansi, is doyumu gibi pek ¢ok davranig ve tutumu; ayrica is gorenlerin isten
cikartilmasina tepkileri, elestirilere gosterilen tepkileri, isletmedeki haksizliklara karsi
tepkileri etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir” (Karadogan 2010). Bu nedenle orgiitsel adalet,

adaletin ig yerindeki rolii ya da korunmasinda otoritenin bir islevidir (Eker 2006 )
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3.4 INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE PERFORMANS ARASINDAKI
ILiSKi

Stratejik IKY - performans iliskisi asagidaki dort ana baslik altinda toplanmaktadir.

i.  Evrensel yaklasim modeli: Bir isletmenin optimize IKY uygulamalar1 sayesinde en
1yi performansi gergeklestireceklerini varsaymaktadir.

ii. Durumsallik yaklasimi: Bir isletmenin stratejisini ve IKY uygulamalarinin
arasindaki iliskiyt tiim cevresel kosullar altinda degerlendirilmesi gerektigini
vurgulamaktadir.

iii.  Orgiitin IKY uygulamalari arasindaki etkinliginin bu uygulamalarin kendi
aralarindaki karsilikli etkilesimine bagli oldugunu vurgulayan bi¢imsel yaklagim,

iv.  Baglamsal yaklasim: IKY ’nin etkilerini ,stratejisinin isletmeyi etkileyen daha biiyiik

makro sistemin varligini savunmaktadir ( Akin ve Colak 2012).

Evrensel yaklagim temelinde IKY ve performans arasindaki iliskiyi bagimsiz degiskenler
(IKY uygulamalar1) ve bagimli degiskenler (performans) olarak tammlamaktadir.Buna
gore biitiin isletmeler, optimum olarak kabul edilmis ve her kosulda kullanilabilecek

belirli IK uygulamalari kullanarak basariya ulasabileceklerdir ( Akin ve Colak 2012).

Durumsallik (Kosul) Yaklasimma gore isletmede etkinligin var olabilmesi i¢in, IKY
uygulamalar1 ve isletme hedefleri arasindaki uyumla dogru orantili olmalidir. Bazi
caligsmalarda “en iyi uyum” olarak da ifade edilen bu yaklasimda IKY stratejilerinin, her
orgiitiin kendi oOrgiitsel ve c¢evresel kosullariyla biitiinlesince daha etkin olacagi

savunulmaktadir ( Akin ve Colak 2012).

Bu yaklasim ile evrensel yaklagimin ayr1 diistiigii nokta bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskinin siirekli sabit kalamayacagi ve dis ¢evre kosullar1 gibi iiglincii bir

degiskene gore degisebilecegidir. ( Akin ve Colak 2012).

Bicimsel yaklasima gore IKY uygulamalarmnin etkili olmasi, bu uygulamalar arasindaki
karsilikli etkilesimin giicline baglidir Bu yaklasim, sadece isletme i¢i ve g¢evresel
kosullarla tutarli olmakla kalmama maktadir , aym1 zamanda insan kaynaklar
faaliyetlerinin de kendi i¢inde tutarli olmasi gerektigini belirtmektedir ( Akin ve Colak
2012).
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Buna gore bir isletme, dikey ve yatay olarak basarili olabilecegi insan kaynaklari
sistemini modellemelidir. Yatay uyum, bir isletmede insan kaynaklar1 stratejileri ve
pratiklerinin kendi arasindaki tutarliligini ifade etmektedir. Dikey uyum ise isletmenin
stratejileriyle insan kaynaklari stratejileri arasindaki uyumu ifade etmektedir. Etkin insan
kaynaklar1 yonetimi sistemi igsletme hedefleri ile tutarli olan sistemdir ( Akin ve Colak

2012).

IKY ve isletme performansi arasinda kurulan bu iliskiyi Guest (1997) iki ana bakis ag1s1

ile ele almaktadir.

i.  Grup uyumu: Onemli olan isletmenin performansi ve hedefleri i¢in en etkili olacak
IKY stratejilerini olusturmaktir. Birincil kabul, IKY uygulamalarnin kendi i¢indeki
tutarliligt ve birlesimini yiiksek performansa doniistiirecek gostergeye karar
vermektir. Bazen Isletmeler is giivenligi uygulamasini temel uygulama olarak
goriirken bazen de isletmeler egitim ve gelismeyi isletme icin en &nemli IKY
uygulamasi olarak dnceliklendirmektedir. (Guest 1997) Farkli iKY uygulamalar:
isletmenin varligini siirdiirdiigii sektore, ¢calisma kosullari..vb etkenlere bagli olarak
degisiklik gosterebilmektedir.

ii.  Sinerjik uyum: Her bir IKY uygulamasinin toplaminin tek tek yapacag etkiden daha
biiyiik olacagi ve IKY uygulamalar arasindaki biitiinlesmenin deger yaratacagi

savunulmaktadir. ( Akin ve Colak 2012).

Baglamsal yaklasima gore cografik ve endiistriyel sartlara gore farkli etmenleri kapsayan
genis kapsamli modeldir. Isletme hedeflerine ulasilmas igin sadece isletme ici sartlarin
degil orgiitsel kararlar {izerinde dis kosullarin onemli bir etkisi oldugunu ileri
sirmektedir. Isletmelerin makro-sosyal cerceve icinde incelenmesi gerektigini
savunmakta ve IKY ye sosyal boyutta yaklasmaktadir. Bu teoriye gore, insan kaynaklar
yonetimine uluslar aras1 boyut ekleyerek 6zellikle kiiltiirel, sosyal ve politik farkliliklarin
uluslar aras1 alanda faaliyet gosteren oOrgiitlerin IKY yapisinda getirdigi degisimleri

aciklamaktadir ( Akin ve Colak 2012).

Baska yaklasimlar da insan sermayesi teorisi, kaynak temelli teori ve beklenti teorisinden

de konu agisindan degelendirmektedir.
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Insan sermayesi teorisi, teknik bilgi, yetenek ve yetkinlige sahip personelin isletme igin
ekonomik bir varlik oldugunu ve isletme personellerinin ekonomik rant yaratabilecek

potansiyele sahip oldugunu savunmaktadir ( Akin ve Colak 2012).

IKY uygulamalarinin isletme hedeflerine etkisini agiklayan diger bir teori de kaynak
temelli teoridir .Kaynak temelli yaklasim ile tutarli olan IKY fonksiyonu, tek basina,
benzetilemeyenn ve isletmenin diger kaynaklarinin yerine gecemedigi isletme
personellerinin gelisimine olanak saglayarak isletmeye katma deger saglayabilmektedir (
Akin ve Colak 2012).

Beklenti teorisi, bireysel diizeyde ulasilabilecek hedeflerin personelin motivasyonuna
bagli oldugunu 6ne siirmektedir. Baska bir yaklagima gore insan kaynaklari yonetimi
uygulamalariin hedefi sadece teknik bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmak degil
aynit zamanda personelin motivasyonlarint ve davranislarini isletme hedeflerine gore
sekillendirmektedir. Ornegin, isletmelerde bireysel performansa yonelik olarak prim
sisteminin uygulanmasi personellerin isgiicli degisim oranlarinin azalmasi ve verimliligin
yiikselmesi yoluyla isletmenin hedeflerine yakalamasina ve performans gelisimine

olumlu etki yapmaktadir. ( Akin ve Colak 2012).

3.5.iSGUCU KAYBININ PERFORMANSA ETKISI

Orgiitlerde personelin devamsizlik yapmasi ile ilgili ¢alismalarda &zel sektdr ve kamu
sektor personellerinin genelde saglik problemlerinden dolay1 ise devamsizlik yaptiklarini,
personellerin ise devamsizlik yapmalarimin diger devamsizlik yapmayan personelin is
yiiklerini artirdigini ve bunun motivasyon bozuklugu yarattiginin ve verimlilik kaybina

neden oldugunu tespit edilmistir Kii¢iik ve dig. (2015).

Devamsizlik sebepleri ve devamsizlik maliyetlerinin arastirilmasi {izerine yapilan
analizlerde ise devamsizligin iste kalis siiresi arttikca ise personellerin ortalama
devamsizlik oranlarmin arttifinin, yasca biiyiikk olan personellerin ise devamsizlik

oranlarinin arttigini belirlemistir Kiiciik ve dig. (2015).

Orgiitlerde personelin galisma istegi ve ihtiyacinin baslangicindan beri var olan ise
devamsizlik problemi ve oOzellikle saglik sorunlar1 nedeniyle ortaya ¢ikan

devamsizliklarin dogurdugu isgiici kaybimin kiiclimsenmeyecek boyutta oldugu
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goriilmektedir. Bu problem oOrgiitler acgisindan {lizerinde durulmasi gereken énemli bir

problemdir Kiiciik ve dig. (2015).

Devamsizlik problemini tamamen engellemek ve devamsizlik yiizdesini sifira indirmek
miimkiin degildir. Orgiitlerde is giicii kaybina neden olan personelin saglik sorunlari
nedeniyle yaptig1 devamsizliklarinin azaltilmasi adina bir takim 6nlemler uygulamaya
sokulabilir. Orgiitlerde yonetim kademesindeki kisiler isyerlerindeki saglik giderlerine

neden olan unsurlar1 iyi analiz etmeleri gerekmektedir.

Personelin devamsizligin ve sebeplerinin verilerin iyi bir sekilde kayit edilmesi, analiz
edilmesi ve bu analizlerde elde edilen bilgilere gore alinacak karsi tedbirler verimliligi
olumlu yonet etkileyecek ve devamsizlig1 azaltmak yolunda 6nemli bir fark yaratacaktir.
Ancak bu sayede hastalik nedeniyle yapilan devamsizliklar en aza indirilebilir Kiigiik ve

dig. (2015).

Ise devamsizligi azaltmak igin tercih edilen ¢oziimlerden biri de tesvik yani 6diil
sistemidir. Fakat tercih edilecek 6diil programinin her isletmenin kendi 6zelligine gore
sekillendirmesi gerekmektedir. Bazen orgiitlerde isgilerin ti¢ ayda bir kez kullanmadiklari
hastalik izni yerine nakit para 6demesi yapilmakta yada ise siirekli gelen personellere her
ay sonunda prim vermekte veya agik biife 6gle yemegi ve basari sertifikasi takdim

edilmektedir.

Bazi orgiitlerde de personellerin  hastalik izinlerini emekliliklerine  dogru
kullanabilmelerine olanak saglamakta, bu da kariyerini diisiinen personeller agisindan ise
devamsizlik oranlarini azaltmaktadir. Baz1 orgiitler de personellerine iicretli izin (saat
veya giinliik) vererek mevcut siire¢ dist ise devamsizliZin  Oniine gegcmeye

calismaktadirlar.

Devamliligi ddiillendirmeye ilave olarak devamsizligi cezalandirma, bu hedef
dogrultusunda, yazili uyar1 mektuplar gonderme yoluna gidilmesi de yonetim kademsi
tarafindan tercih edilen bir yontemdir. Fakat 6diillendirme yada cezalandirma sonuglara
yonelik bir reaktif uygulamadir. Onemli olan devamsizlik nedenlerine proaktif olarak
yaklasarak , 6rgiit personelinin ise uyumunu saglayacak ve olumlu yonde etkileyecek
kars1 tedbirler almaktir Kiiciik ve dig. (2015).
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Orgiitlerde yoneticilerin onlara bagli olan personeli ile bire bir goriismeleri ve bunun
sonucunda da devamsizligin gercek nedenlerini ortaya ¢ikararak karsilikli anlasma ile

bunlar1 ¢6zme yoluna gitmeleri olduk¢a yararli olacaktir Kiiclik ve dig. (2015).

Is gorenin ise devamsizlik davranisi, genelde sosyal psikoloji ve yonetim bilimleri
alanindaki caligmalar aragtirmacilar tarafindan iizerinde ¢alisilarak is géreni bu davranisi
sergilemesine neden etkenlerin ortaya c¢ikarilmasina ve bu vasitayla devamsizlik
davraniginin daha gozlemlenebilir ve analiz edilebilir hale getirilmesine ¢alisiimistir. Bu
vasitayla, ise devamsizlik davraniginin negatif etkilerinin daha ¢ok isletmelere olan

maliyetler agisindan ele alindig1 goriilmektedir (Sahin 2011).

Is gorenin ise devamsizlik davranisi, ekonomik agidan isletmeleri olumsuz etkileyen, kisa
ve uzun donemde bu etkileri ortaya c¢ikartan, verimliligi ve etkililigi negatif agidan

etkileyen genel bir problem olarak gézlemlenmektedir (Sahin 2011).

Bu negatif etkiler; ise devamsizlik davranisi gosteren is gorenin yerine gegici personel
isttihdami, mevcut is gorenlere daha fazla mesai olarak 6denmesi, devamsizlik sebebiyle
beklenen isgiicii kaybinin giderilmesi i¢in yeni personel istihdamu, {icretli hastalik izni
sebebiyle ortaya c¢ikan ilave kayip iicretler, nitelik, Kalite ve nicelik yoniinden diisiik
standartlarda {iretim yapilmasi yada hizmet sunulmasi ve isgiicii devri sebebiyle yeni
alinacak calisanlara verilecek egitim ile ilgili maliyetler olarak isletmelerin problemleri

olarak gozlenebilmektedir (Sahin 2011).

Bir bagka tanima gore ise ise devamsizlik davranisinin isletmelere olan maliyetini,
iiretimde veya hizmet kalitesinde olas1 verimlilik diisiisii agisindan gosterilmistir. Bu
tanima gore, Ornek olarak isgiliciinde yasanacak %]1°lik bir kayip, liretim seviyesinde
%2,5’luk bir diisise sebep olmaktadir. Buna ilave olarak, ise devamsizlik davranisi
gosteren 1§ gorenlerin, iiretim seviyesindeki bu diisiisten daha fazla olumsuz etkilere
neden oldugu belirtilmektedir. Tablo 3.1’de ise devamsizligin bu etkileri

gosterilmektedir.
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Tablo 3.1:Ise Devamsizhk Sebepleri

Verimlilik Mliskiler Hizmet Kalitesi Tutum ve
Davraniglar

Gegici isgbren, | Devamsizlik Uriin teslimatinda, | Devamsizlik

devamsizlik davranig1 yapan ile | dagiiminda  veya | davranisi, kabul

yapanin yerine | diger isgbrenler | hizmette edilen bir norm

beklenirken {iretim | arasinda gecikmeler haline gelebilir

diigebilir veya | uyusmazlik .

hizmet g gﬂ(abilir yasanabilir

yavaglayabilir

Gegici iggoren ise | Grup veya bolim | Miisteri Isgorenler,

alisgirken {iretimde | i¢inde moral | memnuniyeti devamsizligin  bir

kayiplar yasanabilir | bozuklugu ortaya | azalabilir hak oldugunu
cikabilir diisiinebilir

Yonetimin  yanhs | Isgdrenler ile | Kurumsal itibar | Diger  iggorenler

yonlendirilmesine yonetim  arasinda | zedelenebilir grup normlarma

veya istenmeden | uyusmazhiga neden uyarak devamsizlik

ayrimciliga olabilir yapmaya

stiriikleyebilir yeltenebilir

Gegici Disiplinin zaafa | Mal veya hizmet | Performans

gorevlendirilen ugramasi sOz | Uretiminde kalitenin | kriterlerinde

isgorenler bos yere | konusu olabilir diismesine  neden | bozulmalar,

harcanan isgiici olabilir dusiisler

olabilir gozlenebilir

Gegici  iggorenin Rekabette diisiis

tecriibesiz  olmasi yasanabilir

halinde bos yere

harcanan isgiicti

ciddi sorun olabilir

Kaynak :Tasdemir 2007

Tabloda is gorenin ise devamsizlik davranisinin, tek basmna isletmeler i¢in olumsuz
maliyetlerinin olmadigini, buna ilave olarak isletme ¢alisanlar1 arasindaki iletigim

acisindan ortaya ¢ikabilecek olumsuz etkileri de gostermektedir.

Is gorenin ise devamsizlik davranisinin isletmelere ve genel ekonomiye olan maliyetleri
agisindan farkli analizler yapilmustir. Ornek olarak, yakin zamanda yapilan bir
aragtirmaya gore, Amerika’da bir i gorenin devamsizliginin ortalama yillik maliyeti

isletmeye olan maliyeti 890 $ iken, Ingiltere’de bu maliyet isletme icin 486 £ olarak
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bulunmustur Avustralya’da ise bir is gorenin hastalik nedeniyle yaptigr devamsizligin

isletmeye olan yillik ortalama maliyeti 1550 $ olarak hesaplanmustir. (Sahin, 2011).

“ Tirkiye’de, Sosyal Giivenlik Kurumu’ndan elde edilen verilere gore, 2008 yilinda
saglik problemleri nedeniyle yaklasik 13.770.000 giin gecici is goremezlik 6denegi
O0denmistir” (Sahin 2011).

Avrupa iilkelerini kapsayan bir ¢alismada, is gorenin ise devamsizlii Avrupa genelinde
ortalama kisi basma 7,4 giin olarak bulunmusken, bu deger Tiirkiye genelinde 4,6 giin
olarak bulunmus ve Tiirkiye’nin en az ise devamsizligi olan tilke oldugu goriilmiistiir. Bu
rakamlarin gosterdigi sonuglara bakacak olursak, isletmelerin rekabet giiciinii, finansal
performansini ve uzun donemde paydas degerlerini devamsizlik davraniglarinin negatif

acidan etkileyebilecegini gostermektedir. (Sahin 2011).

Is gorenin ise devamsizlik davranisinin olumsuz sonuglariyla beraber olumlu sonuglarinin
da var oldugu da gozlemlenmektedir. Bu sonuglara gore, is gérenin ise devamsizlik
davraniginin, is géren, ¢alisma arkadaslari, calisma ekibi, amirler, isletme, aile ve toplum

tizerindeki olasi etkileri birbirine baglhdir.

Tablo 3.2°de belirtilen olumlu ve olumsuz sonuglar durumdan duruma gére degiskenlik
gosterebilir, belki de bu sonuclar is gorenin ise devamsizlik davranisinin hemen
sonrasinda degil de belirli bir zaman sonra gozlemlenebilir. Bu verilere bakildiginda,
birbiriyle zt iliskili gibi goriinse de, ise devamsizlik bir taraf i¢in pozitif sonuglar ortaya

¢ikarirken, bir taraf i¢in negatif sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Ornek olarak, bir is goren isinden dolay1 stres nedeniyle motivasyonunun azaldigini
hissettiginde, bu durumun etkisinden kurtulup rahatlamak i¢in is géren ise devamsizlik
davranigini gosterebilir. Bu durumda, devamsizlik yapan is goren igin pozitif sonug
dogursa da geride kalan isgorenler i¢in is ylikiiniin artmasina ve belki de anlagsmazliklarin

ortaya ¢ikmasina neden olabilir.
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Tablo 3.2 : ise Devamsizlik Davramsinin Olumlu ve Olumsuz Sonuclari

Olumlu Olumsuz
Bireysel + Is stresinin azalmasi + Ucret kaybi
+ Is disindaki diger yiikiimliiliiklerini | « Resmi veya resmi
yerine getirme olmayan disiplin
+ Isle ilgili olmayan diger | uygulamalari
faaliyetlerden yarar elde etme » Is kazalarinda artis
* Devamsizlik normlarina uyma » Isi algilamada farklilik
Diger Caliganlar » Is zenginlestirme « {5 yiikii artis1
* Beceri geligtirme + Is tatminin azalmasi
« Fazla Odeme « Is kazalarinda artis
* Devamsizlik yapanla
uyusmazlik
Calisma Grubu . Ise devamsizliga ve | * Diisiik verimlilik
iiretimde/hizmette yasanan | « Is kazalarinda artis
problemleri karsilamada esneklik
Yonetim » Isgiicii potansiyelinin farkina varma | « Diisiik verimlilik
» Isgiicii esnekliginin farkina varma * Artan maliyetler
* Artan sorunlar ve
sikayetler
» Is kazalarinda artis
Aile * Hastalik sorunlariyla ilgilenme » Ucret kaybi
* Evlilik sorunlartyla ilgilenme e Calisma arkadaslar
* Cocuk sorunlariyla ilgilenme arasinda kotii imaj
Toplum + Is stresinin ve buna bagl | * Diisiik verimlilik
rahatsizliklarin azalmasi
* Aile ve evlilik problemlerinin
azalmast
* Toplumsal yagsamla kaynasma

Kaynak : Sahin 2011
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Isletme performansina etkisi géz oniinde bulundurularak saglik problemleri sebebiyle

isgiicii kayiplarin1 6nlemek yada isgiicii kayiplarinin azaltilabilmesi i¢in asagidaki

ornekler géz online alinabilir

Vi.

Vii.

viii.

Proaktif hekimlik  konusunda isyeri hekimligi teskilatt ¢alismalarini
yogunlastirmalidir.

Isgorenler saglik sorunu ve kazalar yasamamak icin saghik kurallarina ve isyeri
talimatlarina uymalidir.

Anlasmali saglik kurumlarinda hizmet kalitesi ve is siire¢leri iyilestirilebilir.
Personelin saglik sorunlar1 ve beraberinde kazalar yasamamalari igin isyerlerinde
gerekli onlemler alinmalidir.

Saglik nedenli izinlerin siirelerine {ist sinir getirilebilir.

Orgiit kontrol politikalar1 diizenlenerek, ise devamsizlik davranisi gdstermek, izin
veya rapor almak, personel igin daha az tercih edilir hale getirilebilir.

Saglik problemlerinden ortaya ¢ikabilecek bir izin siiresi belirlenebilir ve bu siire,
kullanmayanlar i¢in emeklilige eklenebilir ya da maasa yansitilabilir.

Saglik problemlerinden dolay:r izin veya rapor kullanan personellerin aylik
icretlerinin temel maas disinda kalan is giicliigii kisimlari, diger ofis personeline
verilebilir.

Terfi ve atamalarda devamsizlik orani ve rapor kullanma orano gibi isgiicii kayiplari,
belli dlgiide kriter olarak kullanilabilir.
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4. BIR OTOMOBIL FABRIKASI CALISANLARININ DEVAMSIZLIK
DAVRINISI VE IS DOYUMU DUZEYLERININ iISLETME PERFORMANSINA
OLAN ETKIiSININ ARASTIRILMASI

4.1. BIR OTOMOBIL FABRIKASI CALISANLARININ DEVAMSIZLIK
DAVRINISI VE IS DOYUMU DUZEYLERININ iISLETME PERFORMANSINA
OLAN ETKIiSIiNiN BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Tez ¢aligmasinin bu bdliimiinde, ¢alisanlarin is tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin
tiim boyutlarinin incelenmesine yonelik gerceklestirilen arastirmanin; amaci ve 6nemi,

modeli, evreni ve Orneklemi, siirliliklari, verilerin toplanmasi agiklandiktan sonra,

aragtirmadan elde edilen verilere, bulgulara ve yorumlara yer verilmektedir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmada, bir otomobil fabrikasinda ¢alisan bireylerin devamsizlik davranislari , is
doyumu diizeyleri ile isletme performansi arasindaki iliskiyi incelemek, bu degiskenlerin
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan orgiitte toplam c¢aligsma siiresi ve
unvan gibi demografik oOzelliklere ve is doyumu ile devamsizligi etkileyen diger
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek ve bu dogrultuda konuya

iliskin sonuglar1 degerlendirmek amaglanmistir.

Is doyumu ve devamsizlik, isgiicii verimliliginin artmast, isletmenin etkinligin arttirilmasi
ve rekabette iistiinliik elde edilmesi acisindan son derece onemli kavramlardir. Is
doyumunun diisiik ve devamsizligin yiiksek olmasi durumunda isten ayrilma, ise geg
gelme, ise yabancilasma gibi performansi azaltici davraniglar ortaya g¢ikabilmektedir.
Bundan dolay1 da igverenlerin, ¢alisanlarinin devamsizlik oranlarinin azaltilmasi ve is
doyumu diizeylerinin arttirilmasina yonelik uygulamalar1 devreye sokmalari 6nem arz

etmektedir.
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4.3. ARASTIRMANIN YAPILACAGI SIRKET

Arastirmanin yapildig1 sirket bir otomotiv isletmesidir. Isletme binek ve ticari arag
liretimi yapmaktadir. Isletme de yaklasik 8500 mavi yaka, 2000 beyaz yaka ¢alismaktadir.
14 ayr1 direktorliik bulunmaktadir. Kurum yabanct ve Tiirk ortakligi biinyesindedir.
Uretimin yiizde 70’i export pazara hizmet etmektedir. Yillik 400000 arag iiretim
kapasitesi bulunmaktadir. Calisanlarin  biiylik ¢ogunlugu miihendislik bolimii
mezunudur. Mavi yakadan beyaz yakaya calisanlarin gosterdigi performansa dayali
olarak yiikselme olanag: vardir. Isletme de prim sistemi uygulanmaktadir. Calisanlarin
performansina dayali olarak alacaklari prim degismektedir. Beyaz yaka calisanlarin
kariyerine yon ver siireci ile rotasyon yapma opsiyonu bulunmaktadir ve insan kaynaklari
tarafindan desteklenmektedir. Yogun bir ¢alisma temposunun oldugu isletmede esnek
saat uygulamasi bulunmaktadir. Calisanlari motive etmek i¢in birim bazli ddiillendirme
komiteleri bulunmaktadir. Calisma isletmedeki Lojistik, Uretim Direktorliigii biinyesinde

yapilmistir.

4.4. ARASTIRMANIN YONETIMIi

Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket yontemi soru cevap seklinde sistematik
bir veri toplama aracidir. Anket ulagilmak istenen amaca uygun belirli bir hedef kitlesine
hitap etmektedir. Anketler internet ortamindan ile ilgili kisilere ulastirilmis ve cevap
alinmistir. Anketi yapan kisilerin kimlikleri alinmamistir ve bu sayede kisilerden daha
dobra ve objektif cevap alma ihtimali arttirilmistir.. Anket ilgili literatiir taramasi sonucu
olusturulmustur ve 6zellikle Tiirkge literatiire kazandirilmis anketlere yer verilmistir.
Arastirma da 5°li likert Olgegi kullanmilmustir. 5°li likert Olgeginde 1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle

Katiliyorum unsurlari bulnmaktadir.
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4.4.1.1s Doyumu Olgegi

Is Doyumu Olgegi: Is doyumunu dlgmek icin 20 ifadeden olusan “Minnesota is Doyumu
Olgegi ” kullamlmustir. Olgekte icsel tatmini dlgmeye yonelik 12 ve digsal tatmini
Olgmeye yonelik sekiz ifade yer almistir. Uluslararasi ve ulusal yazinda sik¢a kullanilan
Olcegin giivenirlik katsayisinin (o) 0.89 - 0.90 arasinda degerler aldigir goriilmektedir

(Bayargelik ve Findikli 2017)

4.4.2. Performans Olcegi

Orgiitsel Performans Olgegi: Isletmelerde algilanan &rgiitsel performans diizeyini
belirlemek tlizere Tseng ve Lee, (2009) tarafindan kullanilan 7 maddeli o6l¢ek
kullanilmistir. Bu 6lgekte sorular “Isletmemizin finansal performans: yiiksektir « ve
“Isletmemizin kar1 ve pazar pay yiiksektir “ seklindedir. Isletme performansina iliskin
degerlendirmeler yapilirken, siibjektif 6l¢iim metodu kullanilarak, bazi performans
kriterlerinin pazardaki  rakiplere gore kiyaslamalar1 istenmistir. Buna gore bu
arastirmada, isletme performansina iliskin maddeler; ‘iirlin/hizmet kalitesi’, ‘miisteri
memnuniyeti’, ‘satiglar’, “‘verimlilik’, ‘pazar pay1’, ‘karlilik’ ve‘amaclara ulagsma diizeyi’,
seklinde 7 &nermeden olusmaktadir Olgekte cevaplar 5°1i Likert olgegi ile alinmistir

(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Tseng ve Lee (2009) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik

katsayis1 .80 olarak tespit edilmistir.

4.4.3. Ise Devamsizhk Olgegi ve Demografik Bilgiler

Ise devamsizlik (Absenteeism) ve kendini ise verememeyi (Presenteeism) etkileyen
etkenlerin incelenmesi igin Oncelikle 6lgme araclarimin kullanilabilmesi i¢in gerekli
literatiir tarama calismalar1 yapildi. Calismada ise devamsizlik diizeylerini belirlemek
amaciyla Lalic ve Hromin (2012) calismalarinda kullandiklari “Ise Devamsizlik Olgegi”
ve presenteeism kavrami i¢in Koopman ve dig. (2002) tarafindan gelistirilen ve 6

ifadeden olusan “Standford Presenteeism Olgegi (SP 6)” kullanilmis, ankette yer alan 6
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ifadelere daha 6nceden uyarlama ¢alismalar1 kaynaklarda yapilmis olup direkt olarak bu

kaynaklardan alinmigtir.

Caligmada uygulanan demografik bilgiler anket sorular1 Zerengok’iinn ¢alismasindan

aliarak kullanilmistir. (Zerengok 2003)

4.4.4. Verilerin Analizi

Orneklemin evreninin agiklama giicii olarak tanimlanan gii¢ analizi (power analysis)
aragtirmanin bilimsel degeri olmasi igin dahil edilmesi gereken katilimer sayisint  ve
hangi sinirlar i¢inde degisimin yiizde hesabi ile ne kadar anlamli oldugunu belirleyici
bir aractir. Arastirmada kabul edilen oran 0,8’dir. Orneklem biiyiikliigiinii belirlemede
Monte Carlo yontemini kullanan Muthen ve Muthen (2002) 0,8 giiven araliginda normal
dagilim gosteren ve eksik veri olmayan bir veri seti i¢in drneklem biiyiikliigiiniin verisinin
en az 150, normal dagilim gosteren ancak eksik veri olan bir veri seti igin ise 175 olmasi
gerektigini 6ne stirmektedir. Normal dagilim gostermeyen ve eksik verinin olmadigi bir
durumda analiz i¢in 6rneklem biiylikligi 265 olarak temsil edilmelidir (Muthen ve
Muthen 2002)

Verilerin analizinde SPSS Statistics versiyon 21 programi kullanilmistir. Anket
katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait frekans tablolari, faktor analizi, glivenilirlik
testleri, degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalarin1 da igeren korelasyon analizi,
regresyon analizi ile demografik analizler yapilmistir. Hipotezler, regresyon analizinde
cikan sonuglar neticesinde test edilmis olup kabul/red durumlan calismada detaylica

analiz edilip sonug¢landirilmistir.

4.5. DEGISKENLERIN GECERLILiK GUVENILIRLIK ANALIiZi VE
DEGISKENLER ARASI iLISKILER

Gtvenilirlik, bir test aracinin veya olgegin 6lgmek istedigi veri setini tutarh ve istikrarlt
bir bicimde O6lgme seviyesidir. Bir dlgegin giivenilirligini 6lgmede farkli metotlar
kullanilmaktadir. Bu yontemler; test-yeniden test, alternatif formlar yaklasimi, icsel

tutarlilik analizidir. Igsel tutarhligin &lgiimiinde en yaygin arag Cronbach Alfa
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katsayisidir. Alfa degeri O ile 1 arasinda deger alir ve kabul edilebilir bir degerin en az
0,7 olmas1 istenmektedir. Giivenilirlik ve gegerlilik arasinda yakin bir bag vardir. Eger
Olcek gecerlilige sahipse gilivenilirlige de sahiptir. Arastirmanin giivenilirligini 6lgmek

icin Cronbach Alfa (o)) katsayist kullanilmigtir.

Ankette kullanilan dlgeklerin giivenilirlik analizi sonucunda belirlenen Cronbach Alfa

katsayis1 (o) Tablo-4.1’de gdsterilmistir.

Tablo 4. 1: Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar1 Olgekler

Ifade Sayisi Cronbach’s Alpha ()
Is Doyumu Olgegi 20 0,914
Ise Devamsizlik Olgegi 6 0,7
Standford Presenteeism 6 0,871
Olgegi (SP 6)
Orgiitsel Performans 7 0,896
Olgegi

4.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE VARSAY IMLARI

Arastirma, zaman ve imkanlar agisindan smirlandirilmistir. Arastirma, uygulama
acisindan bir otomobil iiretim fabrikasi calisanlarin1 kapsamaktadir. Arastirma
uygulamasinin kapsaminda yer alan calisanlarin is tatmini ve devamsizlik ve orgiitsel
performans arasindaki iliskinin incelenmesi ise arastirmanin konu agisindan sinirini
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ankette yer alan sorulara gercgekleri
gosterecek sekilde samimi ve dogru olarak cevap verdikleri varsayilmistir. Segilen
orneklemin evreni temsil etme giiciine sahip oldugu, tercih edilen 6lgeklerin ve segilen
arastirma yonteminin bu arastirmanin amacina ve arastirma probleminin ¢dziimiine
uyumlu oldugu, tercih edilen istatistiksel tekniklerin ve yapilan analizlerin aragtirma

amacina uygun oldugu varsayimlarina dayanmaktadir.
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4.7. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin modeli agsagidaki gibidir.

Sekil 4. 1 :Arastirmanin Modeli

Devamsizlik Is Doyumu

* Yag * Performans Ve Hedefler
 Cinsiyet * Baghhk

e Aile * Devamsizhk

. I.(.idem « Orgiitsel Sonuclar

. !Jcret * Calisma Ortami

® |s Doyumu

* Adalet

* Calisma Kogullari

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir.

H1:Devamsizlik Ile Is Doyumu arasinda negatif bir iliski vardir
H2: Is doyumu ile Performans arasinda pozitif bir iliski vardir
H3:Devamsizlik ile Performans arasinda negatif bir iliski vardir
H4: Is doyumu Isletme hedefleri iizerinde pozitif etkilidir.

H5: Devamsizlik isletme hedefleri negatif tizerinde etkilidir.

46



4.8. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRME
4.8.1. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Aragtirmada katilimcilarin demografik ozelliklerini gérmek amaci ile tamamlayict
analizler yapilmistir ve bu analizlerin sonucunda calisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, mezuniyet durumu, toplam caligsma siiresi, mevcut isindeki calisma siiresi ve

unvani olmak iizere demografik 6zellikleri agiklanmistir.

Tablo 4. 2: Katihmcilarin cinsiyeti

Frekans Yiizde (%)
Kadin 64 20,36
Erkek 252 79,74
Toplam 316 100

Tablo 4.2 6rneklem kapsamindaki is gorenlerin cinsiyete gore dagilimini vermektedir.
Buna gore, ¢alismaya katilan is gorenlerin 64 {iniin (ylizde 20,36) kadin, 252’sinin erkek
(yiizde 79,74) oldugu goriilmektedir. Is gorenlerin yas dagilimlarma yénelik yapilan

tanimlayict analiz sonucu asagida Tablo 4.3 i¢inde sunulmaktadir.

Tablo 4. 3:Katilimcilarin Yasi

Frekans Yiizde (%)
20-25 20 6,33
25-30 68 21,52
30-35 92 29,11
35-40 60 18,99
40-45 32 10,13
45-50 44 13,92
Toplam 316 100
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Tablo 4.3 {izerinde yer alan sonuglara gore, ankete cevap veren ig gérenlerden ; 20-25 yas
aras1 20 (yiizde 6,33) kisi, 25-30 yas aras1 68 (yiizde 29,11) kisi, 30-35 yas aras1 92 (yiizde
29,11) kisi , 35-40 yas aras1 60 (ylizde 18,99) , 40-45 yas aras1 32 (yiizde 10,13) kisi kisi
ve 45-50 yas 44 (yiizde 13,92) kisi oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 4:Katitlimcilarin medeni durumu

Frekans Yiizde (%)
Bekar 64 20,36
Evli 252 79,74
Toplam 316 100

Tablo 4.4’ de de sunuldugu tizere 6rneklem kapsamindaki is gérenlerin medeni

durumlarina bakildiginda ise 252 (ylizde 79,74) evli, 64’unun bekar (yiizde 20,36) oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4. 5:Katihmcilarin egitim durumu

Frekans Yiizde (%)
Lise 84 26,59
Lisans 208 65,82
Yiiksek Lisans 24 7,59
Toplam 316 100

Tablo 4.5 ankete katilan is gorenlerin mezuniyet durumlarmma bakildiginda, ankete
katilanlardan higbirinin ilk6gretim mezunu olmadigi goriilmistiir. Buna ek olarak,
katilimcilarin 84’1 (ylizde 26,59) lise, 208’1 (ylizde 65,82) lisans, 24’u (ylizde 7,59)

yiiksek lisans derecesinde mezun oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4. 6: Katihmcilarin is hayatindaki toplam ¢alisma siireleri

Frekans Yiizde (%)
0-5 60 18,99%
6-10 93 29,43%
11-15 31 9,81%
21-25 52 16,46%
25+ 80 25,32%
Toplam 316 100

Tablo 4.6 ankete katilanlan is gorenlerin toplam caligsma siireleri ile ilgili dagilimi
vermektedir. Buna gore; 0-5 yil arasi is tecriibesine sahip 60 (ylizde 18,99), 6-10 y1l arast
tecriibeye sahip 93 (yiizde 29,43), 11-15 yil arasi is tecriibesine sahip 31 (yiizde 9,81),
21-25 w1l aras1 tecriibeye sahip 52 (ylizde 16,46), ve 25 yil ve {izeri tecriibeye sahip 80
(ylizde 25.32) ¢alisan bulunmaktadir.

Tablo 4. 7:Katihmcilarin mevcut islerindeki toplam caliyma siireleri

Frekans Yiizde (%)
0-5 104 32,91%
6-10 197 62,34%
11-15 31 9,81%
21-25 52 16,46%
25+ 32 10,13%
Toplam 316 100

Tablo 4.7 ankete katilanlan is gorenlerin hali hazirdaki islerinde kag¢ yildir calistiklariile
ilgili dagilimi vermektedir. Buna gore; 0-5 yil aras1 104 (ylizde 32,91), 6-10 yil aras1 197
(ylizde 62,34), 11-15 yil aras1 31 (yiizde 9,81), 21-25 yi1l aras1 52 (ylizde 16,46), ve 25
yil ve tizeri 32 (ylizde 10,13) siirede ¢alisan bulunmaktadir.
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4.8.2. Faktor Analizi

Standford Presenteeism Olgegi ifadelerine iliskin tanimlayici istatistikler kapsaminda
faktor agirligi ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki Tablo-4.8’de belirtildigi
sekildedir.

Tablo 4. 8: Standford Presenteeism Olcegi faktor katsayilari, ortalama, standart
sapmalari

Faktor Faktor Standart
Olgek No Agirligi | Ortalama|  Sapma
1 0,33 3,772 1,181
2 0,17 3,722 1,304
Standford
) 3 0,33 3,772 1,181
Presenteeism
N ) 4 0,24 2,595 1,421
Olcegi (SP 6)
5 0,33 3,772 1,181
6 0,26 3,835 1,239

Ise Devamsizlik Olgegi ifadelerine iliskin tanimlayic1 istatistikler kapsaminda faktor
agirh@ ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki Tablo-4.9°da belirtildigi
sekildedir.

Tablo 4. 9: Ise Devamsizhik Olcegi faktor katsayilari, ortalama, standart sapmalari

Faktor Faktor Standart

Olgek No Agrhg | Ortalama Sapma

1 ,590 4,304 1,025

2 ,206 1,418 0,774

Ise Devamsizlik 3 ,020 1,709 1,194
Olgegi 4 347 1,456 0,993

5 ,206 1,418 0,774

6 ,590 4,304 1,025
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Minesota ise Doyum Olgegi ifadelerine iligkin tanimlayict istatistikler kapsaminda faktor
agirligi ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki Tablo-4.10’da belirtildigi
sekildedir.

Tablo 4. 10: Minesota ise Doyum Olcegi faktor katsayilari, ortalama, standart
sapmalari

Faktor | Faktor Standart

Olgek No Agirhigr | Ortalama Sapma
1 583 | 3354 | 1,045

2 532 | 369 | 0,934

3 651 | 3962 | 1,038

4 526 | 4076 | 0,898

5 747 | 3620 | 1,108

6 726 | 3506 | 1,068

7 602 | 3620 | 1,119

el 8 403 | 3785 | 0,965
e 9 675 | 3810 | 0,99
: 10 565 | 3886 | 0,764
2 11 649 | 4000 | 0,901
E 12 | 753 | 8722 | 0915
£ 13 405 | 3114 | 1,138
> 14 572 | 3367 | 1,236
15 664 | 3861 | 0,760

16 627 | 3975 | 0,843

17 636 | 3709 | 0,997

18 705 | 3962 | 0,879

19 684 | 3582 | 1,028

20 695 | 3937 | 0,906
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Orgiitsel Performans Olgegi ifadelerine iliskin tanimlayict istatistikler kapsaminda faktor

agirligi ortalama ve standart sapma degerleri asagidaki Tablo-4.11°da belirtildigi

sekildedir.
Tablo 4. 11: Orgiitsel Performans Olcegi faktor katsayilar, ortalama, standart
sapmalari
Faktér | Faktor Standart
Olgek No Agirlhigi | Ortalama Sapma
1 ,739 3,772 0,796
2 ,750 3,709 0,997
Orgiitsel 3 ,828 4,051 0,811
Performans 4 112 3,873 0,770
Olgegi 5 ,835 3,810 0,798
6 ,768 3,861 0,883
6 174 4,051 0,711

4.8.3. Korelasyon Analizi Sonucu Elde Edilen Bulgular

Tablo 4. 12: Degiskenlere iliskin korelasyon degerleri

Correlations

ise devamsizlik Is Doyumu Isletme performasi Isletme hedefleri
Pearson Correlation 1 -,982™ -,970™ -, 750"
Ise_devamsizlik Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000
N 316 316 316 316
Pearson Correlation -,982™ 1 971 ,749™
is Doyumu Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000
N 316 316 316 316
Pearson Correlation -,970™ 971 1 ,785™
Isletme performast Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000
N 316 316 316 316
Pearson Correlation -, 750" 749 ,785™ 1
Isletme_hedefleri Sig. (1-tailed) ,000 ,000 ,000
N 316 316 316 316

**_Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

52




Tablo 4.12: Korelasyon analizi sonuglarinda ise Devamsizlik ile Is Doyumu arasinda 0.01
anlamlilik diizeyine gore dogrudan ¢ift yonlii negatif ve yiiksek (-0,982) bir iliski

oldugunu sdyleyebiliriz.

Ise Devamsizlik ile Isletme performansi arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore dogrudan

cift yonlii negatif ve yliksek (-0,970) bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.

Ise Devamsizlik ile Isletme Hedefleri arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore dogrudan

cift yonlii negatif ve yiiksek (-0,750) bir iliski oldugunu séyleyebiliriz.

Is Doyumu ile isletme Performansi arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gére dogrudan gift

yonlii pozitif ve yiiksek (0,971) bir iliski oldugunu soyleyebiliriz.

Is Doyumu ile Isletme Hedefleri arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore dogrudan ¢ift
yonlii pozitif ve yliksek (0,749) bir iliski oldugunu soyleyebiliriz.

Isletme Performans: ile Isletme Hedefleri arasinda 0.01 anlamlilk diizeyine gore

dogrudan ¢ift yonlii pozitif ve yiiksek (0,785) bir iligski oldugunu sdyleyebiliriz.

4.8.4. Regresyon Analizi

Tablo 4. 13: ise Devamsizhk ve is Doyumu Arasindaki Regresyon Modeli

Coeflicients
Standardizad
Unstandardized Coefiicients | Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t 8ig. | Zero-order | Parfial Pat | Tolerance | VI
1 (Constant) 122,201 535 228 451 000
Ise_devamsizlik -3262 036 - 982 | 51,894 000 - 982 - 582 - 482 1,000 | 1,000

a. Dependent Variable: Is_Doyumu

Model Summary

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
Maodel R R Square Square the Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change
1 9829 964 964 2,33003 964 | B444.528 1 314 ,000

a. Predictors: (Constant), ise_devamsiziik
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Tablo 4.13. ile ise devamsizligi is doyumuna etkileri regresyon analizi sonuglari
gosterilmigtir. Tabloda goriildiigl izere model anlamli (F: 8444,528; p : ,000) olup R2
degeri ,964 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken ise devamsizlik is tatmini

tizerine (B: -0,982; p: ,000) olumsuz etki ettigi gorilmiistiir

Tablo 4. 14:1s Doyumu ve isletme Performans1 Arasindaki Regresyon Modeli

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model E Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance YIF
1 (Constant) 347 380 912 362
is_Doyurmu ,359 005 471 71,376 000 A7 471 A7 1,000 1,000

a. Dependent Variable: isletme_performasi

Model Summary

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Sguare
Maodel R R Square Sguare the Estimate Change F Change dft df2 Sig. F Change
1 8717 942 942 1,08753 942 | 5084 520 1 314 000

a. Predictors: (Constant), Is_Doyumu

Tablo 4.14. ile is doyumunun isletme performansina etkileri regresyon analizi sonuglari
gosterilmistir. Tabloda goriildiigii lizere model anlamli (F:5094,520; p : ,000) olup R2
degeri ,971 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken is doyumu isletme

performansi tizerine (B: 0,971; p: ,000) olumlu etki ettigi gortilmustiir

Tablo 4. 15:1s Doyumu ve Isletme hedefleri Arasindaki Regresyon Modeli

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Cosflicients Coeflicients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order | Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 34,347 2,060 16,671 000
Isletme_hedefleri 10,412 520 749 20,012 000 748 748 748 1,000 1,000

a. Dependent Variable: is_Doyumu

Model Summary

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Sig. F Change
1 7497 561 559 8,15789 61 400,493 1 314 ,000

a. Predictors: (Constant), isletme_hedefleri

Tablo 4.15. ile is doyumunun isletme hedeflerine etkileri regresyon analizi sonuglar

gosterilmistir. Tabloda goriildiigii izere model anlamli (F:400,493; p : ,000) olup R2
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degeri ,749 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken is doyumu
hedefleri tizerine (B: 0,749; p: ,000) olumlu etki ettigi goriilmiistiir

isletme

Tablo 4. 16: ise Devamsizlik ve Isletme hedefleri Arasindaki Regresyon Modeli

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Caorrelations Collinearity Statistics
Maodel B Std. Error Eeta 1 Sig. Zero-order Fartial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 26,734 18 43240 000
Isletme_hedefleri -3141 166 - 750 -20,119 ,000 - 750 - 750 - 750 1,000 1,000
a. Denendent Variable: ise devamsizlik
Model Summary
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change df df2 Sig. F Change
1 7507 563 62 244801 563 404,758 1 314 000

a. Predictors: (Constant), isletme_hedefleri

Tablo 4.16. ile ise devamsizligin isletme hedeflerine etkileri regresyon analizi sonuglari

gosterilmistir. Tabloda goriildiigii tizere model anlamli (F:404,758; p : ,000) olup R2

degeri ,750 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degisken is doyumu

hedefleri lizerine (B: 0,750; p: ,000) olumsuz etki ettigi goriilmiistiir

4.8.5. Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

isletme

Hipotezlerin kabul ve red durumlari tablo 4.176’da verilmistir. Tabloda da goriildiigii

tizere her 5 hipotez de kabul edilmistir.

Tablo 4. 17: Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

Hipotezler

KABUL/RED

ORGUTSEL DAVRANISIN iSLETME HEDEFLERI UZERINE ETKILERI

H1 | Devamsizlik ile Is Doyumu arasinda negatif bir iliski vardir KABUL

H2 | Is doyumu ile Orgiitsel Performans arasinda pozitif bir iliski vardir | KABUL

H3 | Devamsizlik ile Orgiitsel Performans arasinda negatif bir iliski | KABUL
vardir.
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H4

Is doyumu Isletme hedefleri iizerinde pozitif etkilidir.

KABUL

H5

Devamsizlik isletme hedefleri negatif iizerinde etkilidir.

KABUL
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5. SONUC

Sanayideki gelismelerin hizlanarak devam ettigi, ticari alandaki gelismelerin siirekli
devam ettigi, teknolojideki gelismelerin hizla arttig1 , endiistri 4.0 ve yogun rekabet
ortaminin var oldugu giiniimiizde isletmeler, hedefledikleri verimlilige ve hedeflerine
ulasabilmenin nitelikli is goren giicline ve bu is gérenleri elinde tutmaya bagli oldugunu

fark etmisler ve gerekli is giiclinii elinde tutmanin yolunu aramaya baslamiglardir.

Giiniimiizde is diinyasinda, is doyumu, is goren performansini yiikselten 6nemli
faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.. Yapilan arastirmalar igletmenin istenilen
performans ile hedeflerine ulagsmasinda, is gorenlerin is doyumunun Onemi ortaya
koymustur. Is doyumunu saglamak ise artik sadece yiiksek {icret verilmesiyle
gerceklesmemektedir Is doyumunun unsuruna iliskin devam eden ¢alismalar isletmeler
de yonetim seklinin 13 doyumu iizerine etkisinin géz ardi edilmemesi gerektigini ortaya
cikarmustir. Is doyumu ve is performans: yiiksek olan is goren , isletmenin verimliliginin
artirir, isini daha ¢ok sahiplenir ve bu sekilde isletmenin hedeflerine ulasmasi daha kolay
olur . Bu sekildeki bir ¢alisma ortaminda, hem yonetici hem de is géren memnun
olacaktir. Etkin ve etkili bir yonetim seklinin is doyumu tizerindeki olumlu etkileri,

isletmeleri bu yonde , degisiklik ve diizeltme yapmaya yonlendirmistir.

Isletmeler iizerinde olumlu etkileri olan is doyumu , is gorenin isinden duydugu memnun
olma duygusudur. Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar daha mutlu ve basariidirlar. Is
tatmini yiiksek olan ig gorenin is performansi da kaliteli , verimli olmaktadir ve bu
durumda isletme performansi da yiiksek olacag igin isletme hedeflerine ulasacaktir. Is
doyumu diisiik olan is gorenler ise, performanslarini diisiirlir ve ise gelmeyi aksatmaya

baslarlar devamsizlik davraniginda artis gézlemlenir.

Is doyumu isletmeler i¢in oldukca 6nemli bir basar1 faktdriidiir. Is gorenler hayatlarinim
cogu boliimiinii is yerinde gecirmektedirler. Bu nedenle is doyumun orgiitsel ve kisisel
sonuglar1 vardir. Is gorenler islerinde ihtiyaglarini gideremezlerse dnemli davranigsal
sonuglar gosterirler. Is doyumu, is gorenden beklenen en iist verimliligin alinmasi, is
goren bagliliginin arttirilmasi, isten ayrilma, devamsizlik oranlarinin minimum seviyede

tutulmasi, is gorenlerin isinden zevk almasi ve hedeflerini gergeklestirmeleri agisindan
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hayati 6nem tasimaktadir. Bu ylizden isletmeler is doyumunu arttirmak istiyorlarsa
calisanlar1 devamsizlik, isten ayrilmaya yonelten sebepleri bulmali ve bu sebepleri

ortadan kaldirmalidir.

Orgiit icinde yiiksek is doyumu yaratacak faktorleri bir yasam bigimi haline déniistiirmeli
ve bu yonde stirdiiriilebilir bir ortam yaratmalidir. Yoneticiler, is doyumu ve devamsizlik

i¢in faaliyetlerde ve bunun igsellestirilmesini tistlenmelidir.

Isletmeler is gorenlerin farkli is yapma tarzina, diisiincelerine, bireysel problemlerine,
ozel durumlarmna ve Kkisiligine saygi duymalidirlar. Is doyumu, isletmenin iyi
yonetildiginin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle isletmede kosullarin
bozuldugunu gosteren en dnemli kanit is doyumun diisiik diizeyde olmasidir denilebilir.
Diger yanda nis géren agisindan bakildiginda, is doyumu diisiik olan is gbren bu
tatminsizligi giderecek baska igler aramaya yonelebilir, ya da isinde doyumunu arttiracak
baska yollar aramaya baslayabilir. Is doyumsuzlugunun sonuglari isletmede huzursuzluk,
motivasyon diisiikliigii, devamsizlik, disiplin sorunlarinda ve is goren devir hizinda artig
olarak ortaya c¢ikabilir. Sonug¢ olarak is doyumsuzlugunun, isletmenin hedeflerine
ulagmamasi, is goreninde de hedeflerini gergeklestirememesi anlamina geldigi
sOylenebilir. Ciinkii isletmeler kendi hedeflerini is gérenlerin hedefleri haline getirdikleri

oranda basarili olmaktadir.

Bu arastirma sonuglarina gore is gorenlerin devamsizlik davraniglarinin azalmasi , iste
var olmama problemlerinin giderilmesi ve is gorenlerinin is doyumunun arttirilmasi
isletme performansina ve isletmenin hedeflerine verimli bir sekilde ulasmasina pozitif
etki yapacaktir. Elde edilen bulgulardan hareketle; firmalar personellerinin is doyumunu
arttiracak, devamsizligini azaltacak sekilde, orgiitiin kosullarini1 da diisiinerek ve galisan
davraniglarini dogru analiz ederek egitimleri vermeli, dogru 6diil ve ceza mekanizmasi
gelistirilerek onlarin is doyumunu ylikseltecek politikalar uygulamalidir. Bunun yani sira,
orgiit icinde devamsizligi azaltacak ve is doyumunu arttiracak bir ortam olusturulmaya
calisilmali, yoneticiler kendi davraniglarinin rol model olacagini diisiinerek is doyumu
tizerinde olumlu yaklasimlari, orgiit icinde bir yasam tarzi olarak benimsemelidirler. Son
olarak c¢alisanlarin Orgiit i¢inde ortak hedef i¢in calisan bir kiiltlir i¢cinde olduklari

hissettirilmeli ve hedefe ulasmak igin gerekli faaliyetlerin igsellestirilmeleri igin
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yoneticilerden baglayarak Orgiitin tiim {yelerine aktarilmasi gerektigi g6z ardi
edilmemelidir. Bu da isletmenin siirdiiriilebilir , rekabet¢i ve yenilik¢i bir basari elde
etmesi ve ilerlemesi agisindan 6nemli olacaktir. Bunun yani sira, is doyumu yoneticiler
tarafindan saglandiktan sonra, unutulup, lizerinde durulmazsa ¢ok kolay ve hizli bir
sekilde yok olur. Bu nedenle is gorenin is doyumu diizeyi yoneticileri tarafindan stirekli
bir sekilde takip edilmeli ve gereken Onlemler vakit gecirmeksizin alinmalidir.
Unutulmamalidir ki is doyumu yiiksek bir is goren isletmeye ¢ok daha iyi hizmet edecek

ve onun basarili olmasinda , hedeflerine ulagsmasinda biiyiik pay sahibi olacaktir.
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