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OZET

Bireyin ve icinde bulundugu is diin yasimin degiskenligi, is tatmini konusunda
arastirmalarin siirekliligini ihtiya¢ haline getirmistir. Is tatmini, Kisinin arzu, istek
ve beklentilerini isi aracih@ ile saglamasi olarak tamimlanabilir. Is tatmininin
bireyin isini siirdiirmesine yetecek seviyede olmamasi is tatminsizligi olarak
nitelendirilmektedir. Hayatlarimin biiyiik bir kismum isi ile geciren bireylerin, isle
ilgili bircok konuyu direkt veya dolayh olarak ise-cevrelerine yansitmalar1 dogal
kabul edilmektedir. Bu durumda is tatmini isveren, ¢alisan ve sosyal cevre icin
onemli bir kosul halini almaktadir. Bireyin yasam Kkalitesini ve orgiite baghhgim
etkileyerek “ise devamhiligin1” saglayan bu kosulun, saglanip saglanmadiginin veya

ne seviyede saglandigimin 6lciilmesi 6nemli bir gereklilik olarak goriilmektedir.

Konu ile ilgili cahsmalar incelendiginde anket, gozlem ve miilakat gibi farkh
yontemlerin uygulandigr goriilmektedir. Bu arastirmada, is tatmininin
olciilmesinde “odak grup” goriisme yontemi kullanilmistir. Yontem, is tatmininin
olciilmesinde odak grubu olusturanlar tarafindan ortaya koyulan ¢apraz fikir ve
goriisleri icermesi ve bu goriislerin is tatmininin saglanmasina katki olabilecek
¢oziimleri dogurmasi gibi nedenlerle tercih edilmistir. Amaci odak grup calismasi
ile is tatmininin olciilmesine ve istenen seviyede olmasimi saglamaya yonelik
cabalar1 yayginlastirmak olan bu calisma, dort asamada gerceklestirilmistir. Ugus
pilotlari, egitim siirecinin zorlugu ve ¢alisan sayisinin genele oranla az olmasindan
kaynaklanan nedenlerle kiiciik bir 6rneklem grubundan secilmistir. Bu nedenle, is
tatmini konusunda diger meslek gruplarindan farkh olarak, nicel arastirmadan
cok nitel arastirmaya uygun oldugu diisiiniilmiis; verilerin degerlendirilmesinde

istatistiksel bir genelleme yerine analitik genelleme yapilmistir.

Bu calismanin, odak grup yontemi kullanilarak is tatmini ile ilgili yapilacak
olan sosyal bilimler alamindaki tiim arastirmalara, model olusturma ve kuram

gelistirme gibi bir katki saglamasi beklenmektedir.



ABSTRACT

The alterability of an individual and the business world causes the
continuance researches of the needs. Job satisfaction can be defined as to provide
an individual’s desires, wishes and expectations via job. Job satisfaction which is in
inadequate level to maintain the job can be described as job dissatisfaction. It is
accepted as normal to reflect many subjects about work directly or indirectly for
people who spend lots of their time with their works. In this case, job satisfaction
becomes an important condition for the employer, employee and for the social
environment. To evaluate this condition whether it supplies or not this condition
which provides the continuity to work by affecting the life quality and adherence

to an organization is seen as an important necessity.

When the studies on the subject are examined, the usage of different methods
can easily be seen such as surveys, observations and interviews. Focus group study
method was used for the measurement of job satisfaction in this research. The
study which aims to expand the efforts to make the same degree of focus group job
satisfaction was performed in four stages. It was preferred because it includes the
thoughts of the people who form focus group and these thoughts also provide the
job satisfaction solutions .The quality of individuals life and the addictiveness to
organizations to make them continue their works is known as an important need in
terms of which levels. Pilots were chosen from a small group; because of the
difficulties of education process and small number of employees in that work. In
this case with a difference of the other occupation groups qualitative research was
used instead of quantitative research and also analytical generalization was used

instead of statistical generalization with using of evolution.

This study was anticipated to be a model and to elaborate a theory by using

focus group method to all researches in social science area.
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GIRIS

Bir yanda insan hayatinda is kavraminin 6nemli bir rol oynayarak, ekonomik
anlamda yasam tarzimizi belirlemesi, diger yanda gilinlimiiziin yogun rekabet
kosullarinda faaliyetlerini siirdiirmekte olan isletmelerin, insan kaynagini isletme
icerisinde etkin ve verimli olarak kullanmalarinin gerekliligi, is tatmini konusuna
verilmesi gereken Onemi gostermektedir. Bu Onem, kavrami disiplinler arasinda

izerinde en ¢ok arastirma yapilan kavramlardan biri haline getirmistir.

Bir orgiitiin basarili olmasi i¢in, o kurumda calisanlarin is tatminlerini siirekli
olarak yiiksek tutmasi gerekir. Genel anlamda is tatmini, ¢alisanin isinden duydugu
hosnutlugu ifade etmekte, is ve isin sagladig: faydalar ve ¢alisma kosullarina iliskin bir
degerlendirmeyi igermektedir. Dolayisiyla is tatmini denilince akla ilk gelenler; isten
saglanan maddi c¢ikarlar, beraberce ¢alismaktan zevk almman is arkadaslart ve
yoneticilerdir. Is tatmini ¢alisanin 6zel yasantisindan galisma ortammna kadar tiim
yasamsal alanlarini etkilemekte, bireyi hem is hayatinda hem de 6zel hayatinda basarili

ya da basarisiz kilabilmektedir.

Son 25 yilda is tatmini konusunda 5000 civarinda arastirma yapilmis olmasi ve
yillar gecmesine ragmen Onemini hi¢ kaybetmeden hala bilimsel caligmalarda ilgi

goriiyor olmasi, isletme yonetimi agisindan da konunun 6nemini gostermektedir.

Calismamizda is tatmini bes boliimde incelenmistir. Ik bdliimde is tatmini ile igili
temel tanim ve kavramlar iizerinde durulmus, ikinci boliimde literatiirde is tatmini ile
iliskilendirilen teoriler; durumsal teoriler, yatkinlik teorileri ve etkilesimci teoriler
baslhig: altinda incelenmistir. Ugiincii boliimde is tatmininin bireye ve orgiite yonelik
sonuglar1 ve ig tatmini saglamaya yonelik uygulamalar {lizerinde durulmus, dordiincii
boliimde is tatminin dl¢iilmesine iliskin yontemlerle, lilkemizde is tatmini konusunda
yapilan aragtirmalardan Orneklere yer verilmistir. Son boliimde ise is tatmini
literatiirdeki uygulamalarindan farkli olarak bir odak grup calismasi ile Ol¢iilmeye

caligilmistir.

12



BiRiINCi BOLUM

1. IS TATMINI ILE ILGILI TANIM ve KAVRAMLAR

I. Diinya savasiyla birlikte Amerikali ve Avrupali psikologlar, insanlarin
igyerleriyle ilgili sorunlar1 oldugunu fark etmis, savas sonrasi diisen verimi arttirmak ve
calisanin degisim hizin1 azaltmak amaciyla gesitli arastirmalar yapmislardir. Ornegin;
Taylor ve Gilberth'in, 1.Diinya Savasi sirasinda yaptiklari, bir fabrikada en iyi, en az
stres ve yorgunluk yaratacak ¢alisma yonteminin bulunmasi is tatmini konusundaki ilk
arastirmalar arasindadir. Calisanlarin, islerini yaparken bedenlerini gerektigi sekilde
kullanmadiklarini, gereksiz hareket ve oyalanmalarla standart bir ¢aligma hizi ve
temposunu yakalayamadiklarini, c¢alisma siireleri ile dinlenme siirelerini iyi
ayarlayamamaktan, yorgunluklarinin artip dayanikliliklarinin  azaldigini ve bu
hususlarin sonucunda verimliliklerinin diistiigiinii belirtmislerdir. Daha sonradan
Taylorizm adiyla ekol olan bu yontem insan sorunlarina daha ¢ok bir miithendis gibi
yaklasmistir. Genel olarak klasik yonetim yaklasimi adiyla ele aliman bu yaklasimi,
Hawthorne aragtirmalari takip etmistir. Bu arastirmalar sonucunda yoOnetim
faaliyetlerinin ve bi¢imsel olmayan gruplarin genel is tatminini etkiledigi ortaya
konulmustur. (Oksay, 2005;6). Bir baska goriise gore, bugilinkii anlamda i tatmini
aragtirmalari, ilk olarak 1935 yilinda Hoppock tarafindan baslamis ve bu siirecte is
tatmini 0geleriyle beraber verimlilik ve is bagsarimi (performans) arasindaki iliskiler de
incelenmistir. Bu siireci izleyen yillarda Michigan Universitesi Arastirma Merkezi'nde
yapilan bazi arastirmalarda da genel is tatmininin; is grubuyla gururlanma,
kendiliginden dogan is tatmini, isletme faaliyetlerine katki, maddi ve statli agisindan
tatmin seklinde dort faktor belirlenmigstir. II. Diinya savasindan sonra caliganlarin kisa
stirede isten ayrilmalarinin getirdigi maddi yilikten, olumsuz sanayi iliskilerinin
dogurdugu sorunlardan kurtulmak i¢in ig tatmini kavramini 6nemsemeye baslamislar ve
bu konudaki arastirmalar1 desteklemislerdir (Giir, 2006; 85). 1959 yilinda ise Herzberg
tararfindan hazirlanan bir ¢alismada is tatminini etkileyen unsurlardan biri olarak isin
kendisine dikkat g¢ekilmitir. Baz1 kaynaklarda ise; geriye dogru is tatmini ile ilgili

yapilan aragtirmalar siniflandirilarak, {i¢ diisiince okulu:

1- Fiziki ve ekonomik kosullarla ilgilenen ekol,

13



2- Insan iligkileri ile ilgilenen ekol,

3- Isin ¢agdaslastirilmast ile ilgilenen ekol, seklinde ele alinmaktadir.

1.1.1S TATMINI KAVRAMI

Bir calisan olarak bireyin, sahip oldugu isi ve isinde harcadigi toplam siire
hayatinin 6nemli bir parcasini olusturmaktadir. Bu nedenle bireylerin isinde yasadigi
tatmin ya da tatminsizlik hem birey agisindan hem de bireyin bir liyesi oldugu isletmeler
ve toplum agisindan dikkate deger sonuglar dogurmaktadir. Is tatmini bircok arastirmaci
ve yazar tarafindan farkli tanimlansa da, is tatmini veya tatminsizligi, ¢cok genel olarak;
calisanin isine karsi gosterdigi “genel bir tutum” ya da “isten duyulan genel bir
memnuniyet” seklinde tanimlanmaktadir. Tutum, bireyin bir baska birey, is, olgu veya
nesne karsisindaki davranisinin 6zetidir Is tatminin bireylerin degisik nesne, is veya
olgulara iligkin binlerce tutumu mevcuttur (Kagit¢cibasi, 1999; 101 ). Ancak orgiitsel
davranig ac¢isindan bakildiginda, birey-is davramiglarini etkileyen tutumlar smirh
sayidadir. Bunlardan bir tanesi olan bireylerin mevcut isleri ve isletmelerine dair duygu
diisiince ve inanglar is tatminini belirler. Bu kapsamda is tatmini isle ilgili olarak
duygusal, diisiincesel ve zihinsel olarak arasinda gelistirdigi etkin bir reaksiyon olarak
tanimlanmakta ya da daha kisa bir ifade ile isle ilgili genel duygular olarak tarif
edilmektedir. Bireyin is hayati boyunca gordigi, yasadigi, elde ettigi, seving ve
tizlintiiler gibi bilgi ve duygu birikimleri sonucu, islerine veya isletmelerine karsi

tutumlarindan olugsmaktadir (Rue ve Byars,1995;63; S6ylemez, 2002; 5).

Bir baska kaynakta is tatmini, ¢alisanin isini ve ig ortamini degerlendirmesi yoluyla
olusturdugu duygusal bir tepki olarak tanimlanmakta ve kisinin gereksinimleri ile
deneyimlerinin is ortami ile etkileserek is tatminini ya da tatminsizligini ortaya
cikarmaktadir. Katz ve Kahn da, is tatminini, is siirecinin iceriginden dogan isin
kendinden duyulan tatmin oldugu kadar, is durumundan toplam memnuniyeti de

kapsayacak bicimde ele almaktadir (Katz ve Kahn; 1977; 413)
Locke (1976) 1is tatminini, “kisinin kendi isini ve 1is deneyimlerini
degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan keyifli ya da olumlu duygusal durum”

olarak tanimlamaktadir (Spector ve arkadaslari, 2009; 32). Locke’in taniminda; hem

bilis hem de duygusal durumun (etkilemenin) bir arada alinmasidir. Orgiit konusunda
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calisan Organ ve Near (1985), Breef (1988) gibi baz1 akademisyenler, kisa bir siire dnce
bu bakis acisinin genel is tatmini 6lglimlerinin yonelim olarak duygusal olmaktan ¢ok
bilise iliskin oldugunu o6ne siirerek sorgulamislardir. Weis, Nicholas ve Dauss (1999)
gibi bazi1 arastirmacilar ise her iki faktoriinde is tatmininde etkili oldugunu savunmustur

(Spector ve arkadaslari, 2009; 39).

Is tatmini, calisanin isine karsi olan is degerleri ve isten kazandiklarinin etkilesimi
sonucu olusan duygusal bir cevap olduguna gore; bireylerin isbirligi diizeyi, bilgi
yorumu, vizyon alani, kisiler aras iliskisi, basar1 beklentisi, baski ve amaclar1 kabul ya
da reddetme derecesi, Orgiitsel sorumlulugu, ise gosterdigi uyumu, karar verme stili,
grup davranisi, iletisim, liderlik ve catisma diizeyi gibi strateji ve davranis bigimleri
sahip oldugu degerlere gore olugmakta, kisiyi harekete geciren diislincenin altinda yatan
temel inang¢ olarak, is yasamindan duyulan tatmini de etkileyecegi anlasilmaktadir
(Naktiyok, 2002; 166). Is tatmini, bireyin sahip oldugu isten ne bekledigi ile o isten
gercekte ne aldigi arasindaki algilanan iligkinin ve bireyin isine ne kadar 6nem veya
deger yiiklediginin bir fonksiyonu olarak da tanimlanmaktadir. (Avel ve Karatepe,

2000; 544). Luthans’a (1989; 170-172) gore ise is tatmini;

» Bir is durumuna karsi duygusal bir cevap oldugundan, gozle goriilemez ve

yalnizca ifade edilebilir 6zelliktedir,

» Kazanglarin ne o6lciide asildigini veya beklentilerin ne Olgiide karsilandigini

ifade etmektedir,

= Birbiri ile iliskili ¢esitli tutumlar1 temsil etmektedir. Ornegin, isin kendisi, {icret,

terfi imkanlari, yonetim tarzi, calisma arkadaslari, taninma ihtiyaci vb.

Bireyin ise kars1 olumlu tepkisini ortaya koyan is tatmini, degerler cercevesinde
sekillenen ve is durumuna karst duyguyu, tutumu ve tepkiyi yansitan olumlu hissel bir
ifade veya psikolojik bir kontrol ve revizyon islemi gérmektedir. Covey’e gore tatmin,
beklentilerle ilgili bir fonksiyondur. Bireyin gereksinmeleri ve sahip oldugu deger
yargilar1 yaptig1 is ile uyumlu ise, ortaya is doyumu c¢ikacak, yiiksek diizeyde is
tatminine sahip olan bir birey, isine karst olumlu tutumlar gelistirirken, isine karsi
olumsuz tutumlara sahip bir birey ise isinden doyumsuz olacaktir (Budak, 1999; 46 ).
Lam, Pine ve Baum’un (2003) yapmis oldugu arastirmada bireylerin “subjektif

normlarmin” ve sosyallesme siirecinde olusmaya baslayan ve daha sonra da devam eden
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“uygun olmayan beklentilerinin” is tatminini etkiledigi ve isten ayrilma davranisi

tizerinde etkili oldugu sonucuna varmiglardir. (Heslin, 2005; 379-380)

1. Is yonelimli olmak
2. Kariyer yonelimli olmak

3. Tutku yonelimli olmak gibi

Is yonelimli bireyler, islerinden elde ettikleri finansal getiriler {izerine
odaklanarak, yapilan isin kendi basina bir ama¢ olmasindan ziyade, is disindaki
zamanin iyi gecirilmesi i¢cin gereken maddi kaynaklarin elde edilmesinden fazla bir
beklentileri olmayabilir. Kariyer yonelimli bireyler ise iste gelismeye ve bununla
birlikte gelen sosyal statii, gii¢ ve itibar iizerine odaklanarak islerine daha derin anlamda
kigisel yatirnm yaparlar ve beklentileri de sadece bu dogrultuda olabilir. Tutku
yonelimli bireyler ise yaptiklart isi, “diinyay1 daha iyi bir yer yapma” vasitas1 olarak
algilarlar ve daha biiyiik “toplumsal katki yaratma” gayretleri ile gorev ve sorumluluk
alma hislerinin yogun oldugu gériiliir. Ornegin tutku yonelimli bireylerin, is ve kariyer
yonelimi agir basan kisilerden daha fazla is ve hayat tatmini elde ettikleri ve daha az ise
devamsizlik gosterdikleri de ortaya konulmustur. Tutku yonelimli olmak yapilan isin

niteliginden daha ¢ok “yapilan ise nasil bir anlam yiiklendigi” ile ilintili olmaktadir.

Ote yandan orgiitsel 6zellikler ile bireysel dzelliklerin etkilesim iginde oldugu goz
Oniine alindiginda, bu ikisi arasindaki uyum calisanlarin is tatminine de yansiyacaktir.
Maddi ve diger dissal odiillere olan ydnelimden dolayr “Is ve Kariyer yonelimli”
kisilerin, sonu¢ odakli, rekabet¢i, agik belirgin performans hedeflerinin mevcut oldugu;
bagimsizlik ve bireysel basarinin vurgulandigi “Piyasa Kiiltiirii” i¢inde daha fazla is
tatmini elde edecekleri, “Tutku yonelimli” kisilerin ise manevi degerlerin, geleneklerin,
katilimcili@in, yogun insan odakliligin ve ebeveynlik tarzi bir liderlik tarzinin ve
adanma duygularinin agir bastigi “Klan Kiiltlirii”’ne yakin bir yonetim tarzinda daha
fazla is tatmini elde edecekleri de sOylenebilir. Daha etkili ve verimli ¢alisma ortaminin
olusturulabilmesi i¢in karmasik 6rgiit yapilarinda is tatminsizliginin bireysel ve orgiitsel

nedenlerinin daha iyi anlasilmasi ve gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir (Isikhan,

1996; 118).

Kisisel yargilar ve inanglar da, bireyin isi hakkindaki genel degerlendirmelerini

olusturmakta (Weiss, 2002; 174-176) ve is tatmini bireyin isine karsi tepkisidir seklinde
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tanimlandiginda, tepkili bir yargilamay1 da i¢inde barindirmakta ve bu tepkinin, etki
eden seyden kaynaklandigi akla gelmektedir. Davranislari, inanglar1 tarafindan
yonlendirilen insanlar i¢in, isini degerlendirmesi, dolayisiyla da yargilamasi farkli
olacaktir. Oregin toplulukgu kiiltiiriin egemen oldugu Cin kiiltiiriinde cocuklara
itaatkarlig1, tartismamayi, karsi fikirde olmamay1 ve dindarlik acisindan giiglii inanglart
empoze ederler (Lin ve Fu, 1990; 83). Boyle yetistirilen kisilerin isten elde ettikleri

tatmini farkli normlara gore degerleyecekleri agiktir.

Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta ise is tatmininin dinamik bir olgu
olmasidir. Yani is tatmini saglandiktan sonra bu konunun halledildigini sanmak biiyiik
bir yamlgrya sebep olur. Is tatmini hizl1 bir sekilde elde edilebildigi gibi yine ayn1 hizla

tatminsizlige dontisebilmektedir.

1.2. i§ TATMINI KAVRAMININ ONEM/J

Orgiit psikolojisinde is tatmininden daha énemli kavramlar olsa bile, bunlarin
sayist oldukga kisitlidir. Bu durum, kitabina yazdig1 giris yazisinda Hoppock (1935)
tarfindan, donemin akademisyenlerinin is tatmini konusuna verdigi dnem gayet giizel
aciklanmaktadir: “kisinin ¢alistig1 isten ona devam etmesine yetecek dl¢iide tatmin olup
olmamas1” hem isveren hem de g¢alisan agisindan birinci 6ncelige sahip bir sorundur.
Spector ve arkadaslari (2008) tarafindan PsycINFO veritabani kullanarak 1973 yilina
kadar is tatmini konusunda 12000 civarinda ¢alisma bulundugunu ortaya koymustur.
Yapilan bu ¢aligmalarda 1980°li yillardan itibaren 6nemli diisiis yasanmasina ragmen; is
tatmini arastirmalarinin bireysel ve orgiitsel etkinligin arttirilmasi konusunda pratik bir
uygulama alanina sahip olmasi, orgiit psikolojisinde bir¢ok teoride, orgiitsel tutum ve

davranigs modellerinde yer almasi1 6nemini hi¢ azaltmamaktadir.

Bireyin isinden duydugu tatminin ¢alisma yasami iizerindeki etkisi biyiiktiir. Bu
etki, yasamlarinin iicte birini c¢alisarak geciren insanlarin, sik sik yaptiklari igin
kendilerine bir sey ifade etmedigi yolundaki sikayetlerinde kendini agik¢a
hissettirmektedir. S6z konusu olumsuz etki yalnizca is tatminsizligini yasayan bireyin
kendisiyle sinirli kalmayip, dogrudan ya da dolayli bigimde i¢inde bulundugu orgiite ve

yaptig1 ise de yansiyacaktir (Sanal,2005; .49) .
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Is tatmininin birey, 6rgiit ve yonetici agisindan énemini su sekilde aciklayabiliriz.

(Akgiindiiz,2006; 77-79).

1.2.1. BIREY ACISINDAN IS TATMINININ ONEMI

Is tatmininin calisan acisindan 6nemli oldugu bilinmektedir. Is tatmininin yiiksek
olmasi c¢alisanin mutlulugunun artmasina, diisiik olmasmin ise kisinin isine
yabancilagsmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve uyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasina
yol acgacagi diisiiniilmektedir. Calisanlarin egitim diizeylerinin yiikseldik¢e isten
beklentilerinin artacagi, bu gelismelere isletmelerin cevap verememesi durumunda

yakin gelecekte is tatminsizliginin 6nemli sorunlarin kaynagi olacagi agiktir.

Calisanlarin is seciminde, isin kendisi, yeri, fiziki kosullari, gerektirdigi bilgi
diizeyi, amaci, licreti, glivenligi vb. bireysel gereksinimleri 6n planda tutuyor olmalari,
i tatmininin ana boyutunu bireysel gereksinimlerin olusturdugunu gostermektedir.
Calisanlarin yaptiklari isten duyduklari tatmin, biiyiik 6l¢iide isin kendisi ve is ile ilgili

gereksinimlerin, beklentilerin ve isteklerin karsilanma derecesine baglidir.

1.2.2. ORGUT ACISINDAN IS TATMINININ ONEMI

Calisanlarin isten tatmin olmasi, drgiitin amaglarindan biridir. Orgiitiin bir diger
amac1 da kendisinin tatminini saglamaktir. Baska bir deyisle etkin olmasidir. Orgiitte
bireysel tatmininin ve Orgiitsel etkinligin saglanmasi i¢in ¢alisanin ve Orgilitiin
gereksinimlerinin karsilanmast ve her iki tarafin amaglarinin dengeli bir sekilde
gerceklesmesi gerekmektedir. Is tatmininin &rgiitsel acidan diger bir énemi de drgiitsel
yabancilasma ile olan iliskisidir. Is tatmini azaldik¢a yabancilasma artmakta bu da isten

ayrilmalara ve ¢alisanlarin verimliliginin diismesine neden olmaktadir.

1.2.3. YONETICI ACISINDAN iS TATMINININ ONEMI

Yoneticilerin basarisi, calisanlarin igletme amaclar1 dogrultusunda verimli
calismasina ve igveren ile ¢alisanlarin yoneticiye destek vermesine baglidir. Ydneticiler
calisanlarinin is tatminleri ile ilgili olarak {ic nedenle konuya yaklasmaktadirlar. Is

tatmini olmayan calisan isten kagmakta ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin ve
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baska bir ise gegmenin yollarmi aramaktadir. Is tatmini yiiksek olan calisan daha
sagliklidir ve daha uzun yasamaktadir. {s tatmini olan ¢alisan olumlu davranislarini hem
is yerinde hem de sosyal yasaminda ve aile ¢evresinde siirdiirmektedir. Is tatmini
olmayan c¢alisan hem is yasaminda hem de sosyal yasaminda sorunludur. Is tatmini
olmayan calisan ailesine sorunlarini yansitarak onlarin da mutsuz olmalarina neden

olabilmektedir.

1.3. i§ TATMINI KAVRAMININ DEGISKENLERI

Is tatmininin ayirt edilen bircok degiskeni vardir bu degiskenlerden en énemlileri:
Gereksinimler, beklentiler ve degerlerdir. Bu degiskenler tek baslarina is tatmini
saglamada etkili olabildikleri gibi faktdrlerin bilesimi is tatmini veya tatminsizligini

ortaya ¢ikarabilir (Ates, 2005; 94-96).

1.3.1. GEREKSINIMLER

Is tatmininin ortaya c¢ikmasmi saglayan degiskenlerden, gereksinimler yasayan
organizmanin sarthi olarak ortaya ¢ikardigi gergeklerdir ve belli bir hedefe yoneliktir.
Gereksinimler hayatin devami igin gerekli olan sartlara dayanmakta ve organizmanin
saglikli yasamasi i¢in olmasi gereken diirtiilerin enerji kaynagini olusturmaktadir. Birey
bilingli olarak arzu etse de etmese de gereksinimler her zaman mevcuttur. Bunlar gesit
ve derece bakimindan farkliliklar gosterirler. Fakat degisik diizeyde olmalarina ragmen

temel unsurlar ayn1 olabilmektedirler.

Maslow, insanlarin yaptiklar islerde, yapma seklinin organize edilmesine motive
eden ve ne hissettiklerine etki eden karmasik bir gereksinim hiyerarsisi oldugu fikrini
ortaya atmistir. Bu gereksinimlerin insan tabiatindan, giinliik fizik ve sosyal realite ile
temastan dogdugunu, isteklerimizin, arzularimizin, tamamlanmis olmama hissimizin
kaynagini olusturdugunu savunur. Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kuramina gore;
tatmin edilmis olan gereksinim hareket ettirici degildir. Bunu pratikte de izlemek
miimkiindiir. Zira hig¢bir birey, gereksinimi olmayan bir seyin pesinden kosmaz. Kuhlen,
bireyin temel gereksinimlerinin mesleginde veya isinde karsilanmasi halinde i1 tatmini
alinacagini ileri siirer. Is tatmini veya tatminsizliginin, bireyin sahsi gereksinimleri ile

mesleki potansiyelinin ve bunlarin uygun bir bigimde birbirlerini karsilamasi igin,
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cevresel imkan yarattig1 farkliligin derecesine bagli oldugu hipotezini savunur. Bir¢ok
teorisyen de ayni konuda fikir birligine varmis ve is tatmininin seviyesini bireyin is

yerinde ferdi gereksinimlerinin kargilanma derecesi ile belirlenebildigini belirtmislerdir.

1.3.2. BEKLENTILER

Yapilan aragtirmalar is tatmini duygusunun isgérenin beklentileriyle onlarin
gerceklesme diizeyinin sonucunda etkilendigini ve bu durumun kisinin isine ve is
ortamina uyum saglamada onemli etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Ilgen ve Hamstra
gibi bazi arastirmacilar, is tatmin ve tatminsizliginin bireyin isinden ne bekledigi ile
cevrenin kendisine ne imkan verdigi veya c¢evreden ne elde ettigi arasindaki farkin

derecesi tarafindan belirlendigini ileri siirer.

Beklenti; orgiitsel hedefler ile sarf edilen ¢aba arasindaki iliskidir. Bir diger degisle
sarf edilecek caba bireyi yararliligi olan belli oOrgiitsel hedeflere gotiirecek midir
sorusunu agiklayan bir kavramdir. Birey caba gosterdigi takdirde oOrglitsel hedefe
ulasacagia inaniyorsa (beklenti), orgiitsel hedef ile kendi amaci arasinda yararlilik
iliskisi kuruyorsa, kendi amaciin bu gayrete deger olduguna inaniyorsa Kkisinin

motivasyonu yiiksek olacaktir.

1.3.3. DEGERLER

Is tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Deger; kazanmak veya muhafaza etmek
i¢in harekete sevk eden seydir. Degerleri birey bilingli olarak elde etmek ister. Halbuki
gereksinimler duyuya aittir. Degerler ise Ogrenilmistir. Bireylerde biitliin temel
gereksinimler ayni olduguna gore, bireyleri birbirinden ayiran ozellikler, farkli olan
degerleridir. Bircok teorisyen, isgorenin isindeki pozisyonu ile bireyin deger yargilari
arasindaki iligkinin, is tatminini etkiledigini kabul edebilir. Degerler daha ¢ok olani
degil, olmas1 istenen ideal hedefleri temsil ederler. Bu hedefler genellikle diiriistliik,
sayginlik, basar1 gibi, kazanilmasi arzulanan soyut davranis bigimleridir. Degerlerle, bir
orglitlin temel amaclari, idealleri standartlar1 yansitilmakta ve bunlar 6rgiitsel kimlik ve
yonetim felsefesi icinde ¢esitli bicimlerde dile getirilmektedir. Orgiitsel degerlerin

kaynagini; orgiit liyelerinin, birey, ¢evre ve bu ikisinin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan
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durumlara iligkin dogrular1 olusturmaktadir. Degerler kisaca oOrgiitte neyin Onemli

oldugunu gostermektedirler.

1.4. i§ TATMINI ILE iLGiLI DIGER KAVRAMLAR

Literatiirde is tatminini ile ilgili kavramlar asagidaki sekilde agiklanabilmektedir.

1.4.1. IS TATMINi ve MORAL

Is tatmini ve moral kavramlari birbirlerine en sik karistirilan iki kavramdir. Is
tatmini ve moral arasindaki en belirgin fark, is tatmini tek bir bireyin tutumlarini
icerirken, moralin grup tarafindan olusturulmasidir. Ornegin, 6rgiitlerde calisanlarin
toplam doyumu moraldir. Grup i¢indeki bireyin, is arkadaslarindan aldigi isle ilgili
ozellikleri gruba uymak i¢in kendi tutumlarina yansitmasi agisindan grup morali nem

tasimaktadir.

Is tatmini morale katkida bulunan énemli bir unsurdur. Ciinkii is tatmini isgdrenin
isine, isiyle ilgili diger faktorlere ve sosyal yasamina yonelik gesitli tutumlarmin bir
sonucudur. Moral ise grup tarafindan iiretildigi i¢in daha ¢ok grup iirliniidiir (Balc,
1986; 6). Ayrica moral gelecege yonelik bir anlam ifade ederken, is tatmini gegmisi ve

bugiinii yansitmaktadir.

1.4.2. IS TATMINI ve MOTIVASYON

Insanin istenilen dogrultuda davranislar sergilemesi ve bir amag igin harekete
gecirilebilmesi icin motive olmast gerekmektedir. Motivasyon, bireylerin c¢esitli
ithtiyaclarini tatmin saglayacak ya da amaca gotiirecek davraniglarda bulunma siirecidir.
karsilamalart i¢in Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996,94) Motivasyon, ¢aligma veya liretme
konusunda bir istek belirtir. Motivasyon, genellikle amaca yonelik davranisla iliskilidir.
Tatmin ise, amaca yonelik davranistan kaynaklanan bir tutumdur .“Calisanin motive
edilmesi: c¢alisanin insan olarak fiziksel, ruhsal, toplumsal, orgiitsel, yonetsel, islevsel
ihtiyaclarmin Orgiitiin amag¢ ve ihtiyaglar1 dogrultusunda her birine 6zgii ara¢ ve
yontemlerle karsilanarak, belli politikalar yardimiyla davraniglarina bu yolda bigim veya

yon verilmesi siirecidir” (Ozgen vd, 2002; 338).
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Tatmini agiklayan bir¢cok teori mevcuttur. Bunlardan igerikle ilgili olanlar,
calisanlarin kendi ihtiyaglar1 ve amaglar1 dogrultusunda motive edilebilecegini;
(Maslow, 1943; Alderfer, 1972; McClelland, 1961; Herzberg, 1966) siireglerle ilgili
olanlar ise; cesitli dinamik sabit olmayan degisken arasi iliskilerle motivasyonu
aciklamiglardir (Vroom, 1964; Porter ve Lawler, 1968; Locke, 1968; Heider, 1958;
Hull, 1951; Adams,1965). Ancak isyerleri kompleks sosyal sistemlerdir ve galisanin
davraniglari lizerinde tek bir motive edici faktoriin diger motive edici faktorlerden izole

edilerek test edilmesi miimkiin degildir (Parsons ve Broadbridge, 2006, 122).

Efil ( 1996; 99) bir siire¢ olarak motivasyonu sdyle tanimlamaktadir; tatmin
edilmemis ihtiyag, gerginlik (uyarilma), amaca dogru hareketlenme, amaca ulasma,
tatmin edilmis ihtiyag ve gerginligin azalmasi. Bir kisi i¢in 6zendirici nitelik tagiyan bir
arag, bir digeri icin ayni etkiyi gdstermeyebilir. Kisilerin almis olduklari egitim, sosyo-
ekonomik durumu, sosyo-kiiltiirel seviyesi, deger yargilari, ¢evre faktorleri, kisi igin
hangi 6zendirici ara¢ veya araglarin 6nemli oldugunun belirleyicisidir. Toplumumuzda,
basar1 odakli bir kiiltiirel degerin yaygin olmayisi, bireylerin daha ¢ok bulunduklari
ortamlarda yasamlarin1 oldugu gibi siirdiirmeleri, belirli donemler diginda (evlenme
¢agl, is bulma donemi gibi) basarma ya da amag¢ edinme ¢abasina girmedikleri, ancak
son yillarda yasanan hizli degisimlerin etkisi ile bireylerin amaghi olmayr One
¢ikardiklart vurgulanmaktadir (Yetim, 1996; 62). Bu da bizi, bireysel doyumun
parametrelerinden birinin yasanilan ¢evrenin maddi ve kiiltiirel 6zelliklerinden

etkilendigi sonucuna gotiirmektedir.

Orgiitiin kullanmis oldugu teknoloji ne kadar miikemmel olursa olsun onu
kullanacak olan ve diger tiim kaynaklar1 harekete gecirecek olan insandir. Etkili bir
orgiit ise yiiksek diizeyde motive olmus isgdrenlerle saglanabilmektedir. Is
motivasyonunu is ortamlar ile iligkili davraniglarin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve
siirdiiriilmesi olarak tanimlanabilir. Calisanlarin ¢aba harcamaya olan isteklilikleri,
etkinligin saglanmasinda basrol oynayacaktir. Motivasyonun rolii ise ¢alisanlarda bu

istekliligi yaratmak, gelistirmek ve siirdiirmek olmalidir (Simsek, 1998; 194).

Dolayisiyla orgiitlerde tatminli iggérenler yaratabilmek i¢in, onlar1 motive edecek
olan ihtiyaclarinin farkina varilmali ve bu ihtiyaclarin her birey i¢in farkli 6neme sahip

olabilecegi gozden kacirilmamalidir.
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Ancak is tatmini i¢in gereken motivasyonunun Ol¢iimii, aragtirmacilar tarafinda

hentiz gelistirilebilmis degildir (Rainey ve Bozeman, 2000; 461).

1.4.3. iS TATMINI ve PERFORMANS

Is tatmini ile performans arasindaki iliskinin ilging bir gecmisi vardir. Hawthorne
arastirmalart arastirmacilarin tutumlarimin performans tiizerindeki etkilerinin farkina
varmalarin1 sagladigr icin takdir toplamistir. Hawthorne arastirmalarindan kisa siire
sonra aragtirmacilar mutlu bir is¢inin liretken oldugu varsayimina elestirel bir gozle
bakmaya baslamiglardir. Literatiir {izerinde yapilan sayisal incelemelerin ¢ogu
kavramlar arasinda zayif, pozitif ve biraz tutarsiz bir iliski olduguna isaret etmistir.
1985’ te literatiir lizerinde yapilan sayisal bir inceleme is tatmini ile performans
arasindaki gergek korelasyonun 17 olduguna isaret etmistir (Laffaldano ve Muchinsky,
1985). Bu yazarlar kavramlar arasinda oldugu varsayilan iligkinin bir “ydnetim modas1”
oldugu ve korelasyonunun “aldatic1” oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bu arastirmanin
arastirmacilar iizerinde 6nemli bir etkisi olmustur. Konuyla ilgili yazi yazan c¢ogu
endiistri/orgiit psikologu kavramlar arasindaki iligkinin 6nemsiz oldugu sonucuna
varmigtir. Tatmin-performans iligkisi Laffaldano ve Munchinsky’ ye dayanilarak
“yetersiz” (Brief, 998; 42), “ihmal edilebilir” (Weiss ve Cropanzano, 1966; 51) ve

“Onemsizligin sinirinda” (Landy, 1989: 481) olarak tanimlanmistir.

Performans ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir korelasyon oldugu, yiiksek
performansin, yiiksek is tatminine neden oldugu, kisi yiiksek performans gosterdikce
daha fazla odiillendirileceginden, daha fazla tatmin saglayacagina iliskin arastirma
kanitlarinin yan sira, yiiksek is tatmininin de, daha yiiksek performansa neden oldugu
literatlirde yer almaktadir. Performans ile is tatmini arasindaki iliskinin giiciinii net bir
sekilde ortaya koyabilmek i¢in konuya etki eden diger degiskenlerin varligmi ve
agirh@ma da bakmak gerektirmektedir. Ornegin, parga basina iicret alan bir isci, isini
cok sevmedigi halde daha yiiksek gelir elde edebilmek amaciyla daha yiiksek
performans gosterebilecektir. Performans ve i tatmini arasindaki iliskiyi dogru bigimde
kurabilmek i¢in performans: etkileyebilecek tiim sartlar1 goz Oniine almak, ayrica
performans Ol¢lim ve degerlendirmelerinin objektif kriterlere gore yapildigindan ve

herhangi bir hata olasiliginin bulunmadigindan emin olmak varsa bunlarin etkisini
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ortadan kaldirmak gerekir. Performans degerlemelerinin adil olarak yapildigina dair
inancin tam olmamasi ve degerlendirme sonuglarmin kararlarda adil bigimde
kullanilmadigi, ticret, terfi ve oOdiillendirmelerde adaletsiz davranildigi hakkindaki
diisiinceler, calisanlarda is tatminsizligine ve motivasyonun diismesine neden olacaktir

(Telman ve Unsal, 2004, 22).

Ote yandan performans son zamanlarda iki boyutlu bir kavram olarak ele alinmaya
ve degerlendirilmeye baslanmistir. Bu ayirima goére (Telman ve Unsal, 2004, 22);
“Gorev Performans1”, isin igerdigi gorevlerin ¢alisan tarafindan ne derece basarili bir
bicimde yerine getirildigi ile ilgilidir. “Cevresel Performans” ise calisanin Orgiit
icindeki diger insanlarla uyum i¢inde ¢alisabilmesine iliskin davranislar1 igerir. Ornegin,
caliganin isbirligi, takim ¢alismasina yatkinligi, yardimseverligi onun gorevleri ile ilgili
olmamakla birlikte yine de calisganin performansini etkiler. Calisanlarin 6zellikle
cevresel performanslarinin is tatminlerini arttirdigl goriisii ortaya atilmistir. Cevresel
performansi yliksek caliganlar etraflarina yaydiklari olumlu hava ile is ortamlarini daha
mutlu ve destekleyici bir yer haline getirir ve hem kendilerinin hem de

cevrelerindekilerin is tatminlerinin artmasina yardimei olmaktadirlar.

Ancak herkes bu yargiya katilmamaktadir. Ornegin Organ (1988) is tatmini ile
performans arasinda bir iliski bulunmamasinin ¢ogunlukla is performansini
tanimlamakta kullanilan dar araglardan kaynaklandigina isaret etmektedir. Organ
performans, orgilitsel aidiyet davraniglar1 gibi bir performans degerlendirme aracinda
genellikle yansitilmayan birgok yapici davranisi igerecek sekilde yorumlandiginda, is
tatminiyle olan korelasyonunun iyilesecegini 6ne siirmiistiir. Aragtirmalar Organ’ 1n is
tatmininin Orgiitsel aidiyet davraniglariyla giivenilir bir bigcimde korelasyona girdigi

iddiasin1 destekleme egilimindedir (Organ ve Ryan, 1995).

1.4.4. 1S TATMINI ve YASAM TATMINI

Kisinin isi, yasaminin ayrilmaz bir pargasidir. Diger yandan, kisinin is dist
yasaminin, isteki basarisi tizerindeki etkisi de biiytiktiir.
Yasam doyumu genel olarak kisinin kendi yasamindan duydugu memnuniyeti

ifade etmekte, bireylerin kendi yasamlarinin gesitli Olglitlere gore yargilamalarina

dayanan biligsel bir degerlendirmedir (Yetim, 1996; 4). Bireylerin yasam doyumu
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tepkilerinde benlik algilari, ailenin sosyo-ekonomik ve sosyo kiiltiirel boyutu ve aile
iligkileri, saglik durumu, is, sosyal iliskiler gibi alanlarin daha fazla yer aldig:
gorilmektedir. Toplumun 6ne ¢ikardigi, baskin yonelim degerlerini tasiyan bireylerin
yasamlarindan daha ¢ok doyum almalar1 (Yetim, 199;6 4 )beklenen bir olgudur. Ancak
hizla devinen bir toplumda ve ekonomide pek ¢ok unsurun siirekli bir degisim halinde
bulundugu goéz Oniine alindiginda bireylerin yasam doyumlarimin da zamansal ve

mekansal bakimdan ¢ok hizla degisecegi diisiintilmelidir.

Is doyumu-yasam doyumu iliskisinde ii¢ genel goriis hakimdir. Bunlar: Aktarma
Teorisi, Telafi Etme Teorisi ve Ayrim Teorisidir (Telman ve Unsal, 2004; 18;
Uygug,1998; 194-195).

Is tatmini ile yasam doyumu arasinda olumlu ydnde bir iliski vardir. Is doyumu
yiiksek olan bir ¢alisanin yasam doyumu da yiiksek olacaktir. “Aktarma Teorisi” olarak
bilinen bu teoride, kisinin bir alanda yasamis oldugu duygulari baska bir alana aktardigi
savunulur. “Telafi Etme Teorisine” gore ise yasam doyumu ile i doyumu arasinda ters
yonde bir iliski oldugu, kisinin bir alanda yasamis oldugu olumsuz yasantilar1 telafi
etmek i¢in diger alanda miimkiin oldugunca olumlu yasantilar deneyimlemeye calistig
ileri stirtilmektedir. “Ayrim Teorisi” ise is tatmini ile yasam doyumu arasinda herhangi
bir iliskinin bulunmadigini, birinin digerini etkilemedigini 6ne stirmektedir. “Hangi
teorinin gecerli olabilecegi kisilik oOzelliklerine bagli degisebilecegi gibi (6rnegin,
miicadeleci ruhlu kisiler kendilerini kotii hissettirecek durumun etkisini silmek igin
ugras  gosterirken, pasif kisiler olumsuz yasantilarin  etkisinden kolayca
kurtulamayabilirler), bu insanin elinde olan bazi imkanlara da baglidir. Ozellikle maddi
olanaklar, kisinin isinde yasamis oldugu olumsuz yasantilarin etkisinden kurtulmak i¢in

baska ugraslar i¢ine girmesini kolaylastirabilir” (Telman ve Unsal, 2004; 19-20).

Calisanlarin 6zel yasamina verilen Onemin, calisan basarisini arttirdigi, is disi
yasam kalitesini arttirarak is tatminin yiikseltilmesine yonelik ¢alismalarin 6nem
kazandigi, is tatminin yasam doyumundaki degisimlerin yaklasik %5 - %10 unu
aciklayabildigi goriilmektedir (Uygug vd, 1998,193-194). Orpen yaptig1 arastirmada is
tatminin yasam doyumu iizerinde daha etkili oldugunu bulmussa da, Blood ve Hulin
arastirmalarinda yasam doyumunun is tatmini {izerindeki etkisinin daha fazla oldugunu

saptamiglardir (Aktaran Uygu¢ vd. 1998;194 ). Bu konuda yapilan calismalar genel
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olarak incelendiginde ise iliskin tutumlarin is doyumunu etkiledigi, bunun ise yasamdan
elde edilen doyumu yonlendirdigi goriilmektedir (Soylemez, 2002; 20 ). Orpen,yaptigi
arastirmada is doyumunun yasam doyumu iizerinde daha etkili oldugunu bulmussa da
Blood ve Hulin aragtirmalarinda yasam doyumunun is doyumu {izerindeki etkisinin
daha fazla oldugunu saptamislardir (Uygug,vd.,1998,194). Ayrica, yasam doyumunun,
ruh hali ve kendini degerleme tizerinde de etkili oldugu ortaya konulmustur (Atkinson

ve Caldwell, 1997, 174)

Suh vd. (1998) ise yasam doyumunun kiginin duygusal durumundan kismen
etkilendigini ileri siirerler. Literatiirde cinsiyetler arasinda yasam doyumu agisindan bir
farklilasma olmadig1 bulunmussa da yapilan bir ¢calismada kadinlarin, erkeklerden daha
fazla yasam doyumuna sahip oldugu bunun ise geleneksel yasam stili siirdiiren,
yasamdan beklentileri diisiik, amagli olmayan, dolayisiyla ¢cok fazla basarisizlik ve
engellenme ile karsilasmayan kadinlarin kendilerini daha tatminli bulmalarina Yol
actigl; erkeklerin ise yasam standartlari toplum icinde edinilen sayginlik, gelirin-refahin
arttirilmasi, gocuklar1 okutabilme, isyeri agma, ev alma gibi, dis diinya, ekonomik
sorumluluklar ve statii gibi Olgiitler tarafindan belirlenmesinin erkeklerin yasam
doyumlarinin diismesinde etkili oldugu sonucuna varilmistir (Yetim, 1996, 80). Artik
kadinlarin da erkekler gibi is hayatinda aktif rol almalar1 sonucu, onlarinda dis diinya,
ekonomik sorumluluklar ve statii gibi Olgiitlere gore degerlendirilmeleri geregi vardir.
Bireycilik, gelecege 6nem verme ve dogaya egemen olma anlayisini siirdiiren bireyler

yasamlarindan daha az doyum almaktadirlar (Yetim, 1996; 86).

1.4.5. IS TATMINI ve YASAM KALITESI

Is tatminin is yasamu Kkalitesi ile de yakindan ilgili bir konu olma o&zelligi
bulunmaktadir. Is yasam kalitesi, ekonomik ve teknik sartlarin yani sira insani sartlarin
eklendigi toplam is cevresi ile calisanlarin iliskisinin kalitesi olarak tanimlanabilir..is
yasam kalitesinin amaci yalmizca oOrgiitte ¢alisan elemanlarin is yasam kalitesini
arttirmak degil, bunun neticesinde orgiitiin etkinliginin ve verimliliginin arttirilmasidir.

Yiiksek ig-yasam kalitesinin 6zellikleri s0yle siralanabilir;

v" Ekonomik giivenlik,

v’ Esit ddiillendirme ve ¢alisilan kurumun adaletli olmasi,
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v’ Biirokrasiden arinma,

v" Anlamli ve ilging is,

v’ Yiikselme olanagi,

v I cesitliligi, ilerleme ve 6grenme olanag,
v Kisinin kendini ve is ortamini denetleyebilmesi,
v Herkese sorumluluk alani,

v" Sorumlu oldugu isleri yapabilme olanagi,
v’ Katkilarin fark edilmesi,

v Performans ile ilgili geri bildirim,

v" Sosyal yardim ve iliskiler,

v Isin gelecegine doniik firsatlar sunmast,
v Isin kisisel yasama katkis1.

Tiim bu unsurlar saglandiginda ¢aliganlarin i doyumu da artacaktir.

1.4.6. IS TATMINI ve ORGUTE BAGLILIK

Orgiite baglilik, bireyin calistigi firmanin hedeflerini belirlemesi ve o firma

igindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir. Orgiite baglilik ii¢ sekilde tanimlanmaktadir.
e (Caligsanin Orgiitiin bir liyesi olabilmek i¢in gii¢lii istek duymasi
e Firmanin yarari i¢in ¢alisanin yliksek sevilerde ¢aba sarf etmek istemesi
e (Calisanin firma degerlerin ve hedeflerini benimseyip kabullenmesidir.

Orgiite baghlik tutumu, yas, orgiit ici kidem ve i¢ ve dis kontrol odagi ve is
dizayni, yoOneticilerin vasiflar1 gibi degiskenler etkisinde olusmaktadir. Ayrica uzun
siireli is glivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk, 0Ozerklige sahip
olabilme, azemi merkeziyet¢i Orgiitsel yap1 ve olumlu orgiit iklimi ¢alisanin Orgiite
baglilig1 tiizerinde etkilidir. Mowday, Porter ve Dubin’in bulgularina gore yiliksek orgiit
baglilig1 olan ¢alisanlar yiliksek oOrgiit bagliligi olmayan calisanlara gore orgiit i¢inde

daha iyi performans gostermektedirler. (Yiiksel; 1993; 23)

Baz1 kaynaklarda is tatmini orgiitsel bagliligin sonucu arasinda gosterilse de iki
kavram arasindaki temel fark; ” Isimi seviyorum” ve “Cahstigim orgiitii seviyorum

“ seklindeki iki ifade ile dzetlenmektedir. Is tatmini, ¢alisanin yapmakta oldugu ise
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kars1 gelistirdigi tutumlarla ilgili iken, orgilite baglilik calisanin ¢alistig1 Orgiite karst
gelistirdigi tutumlarla ilgilidir.

1.5. IS TATMINININ UNSURLARI

Is tatminini anlayabilmek icin, ¢alisanlarin ise kars1 olan duygu ve diisiincelerini
analiz etmek gerekmektedir. Calisanlarin isten memnun olmalari veya olmamalarinin
nedenleri degisiktir. Baz1 yazarlar ve arastirmacilar is tatminini etkileyen faktorler
tizerinde farkli gorlisler Onermislerdir. Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell,
cinsiyet, egitim ve yasin is tatminini etkileyen Onemli faktorler oldugunu
savunmuglardir. Smith ise; girdi, egitim, is kullanimi, refaha ve ¢okiise yonelik toplum
sartlarin da Onemli faktorler oldugunu belirtmektedir. McDonald ve Gundersan
memnuniyet sonuglarinin yas, hizmet siiresi ve iicretle pozitif olarak ilgili oldugunu
tespit etmislerdir. Deci, daha fazla {icret, degisen i, otonomi, karar verirken ve amag
belirlerken daha fazla katilimin daha ¢cok memnuniyete neden olacagini belirtmektedir.
Schultz, is tatmini faktorleri ile ilgili daha genis capli bir agiklama sunmustur. Schultz’
a gore: “Calisanlar ig ortaminin bir yoniinden memnun iken diger yonlerinden memnun
olmayabilir.” Ornegin, ¢alisanlar is sartlarini ideal bulabilir ama yoneticiden, calisma
arkadaslarindan veya is kurallarindan memnun olmayabilir. Calisanlarin is memnuniyeti
ile 1ilgili yonler isten ise degisir. Genelde is tatmini ile ilgili faktorler: yas, saglik,
calisma yili, duygusal kararlilik, aile iligkileri ve diger sosyal yonlerdir. Sonug olarak,
biitiin teorik yaklasimlar ve yapilan aragtirmalar 1s1ginda, giiniimiizde is doyumunu

etkileyen bes kaynaktan s6z edebiliriz (Sanal, 2005; 62—64):
—Isin kendisi
—YOnetim tarzi
—Ucret
—Calisma arkadaslari
—Odiil-terfi (ilerleme olanaklarr)

Bu kaynaklar Sanal tarafindan asagidaki sekilde sematize edilmistir:
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Sekil 1: Is Tatmini Modeli

ISTEN BEKLENTILER ISTEN TEMIN ETTIKLERI
Ucret Ucret
Isin Kendisi > UYUM |« Isin Kendisi
lerleme Olanaklar ORANI lerleme Olanaklar
Calisma Arkadaslan Calisma Arkadaslan
Yonetim Yonetim
L 4
Is TATMINI

Kaynak: Sanal, 2005; “Akademik Orgiitlerde Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki
Iliski: “Akdeniz Universitesi’nde Doktora Yapan Arastirma Gorevlilerinin Orgiit
Kiiltiiriine Ve Is Tatminine Yonelik Algi Ve Kanaatleri” ,Akdeniz Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Antalya

1.5.1. ISIN GENEL GORUNUMU ve ZORLUK DERECESI

Bir caliganin isinin niteligi is tatmini literatiiriinde baskin olan konulardan biridir.
Herzberg, ve arkadaslarina gore is; rutin ya da farkli, yaratici ya da eglenceli, tamamiyla
basit ya da tamamiyla zor olabilir. Tiim bu faktorler isin niteligine katkida bulunurlar ve
1§ tatmini iizerinde etkiye sahiptirler. Michael Gruneberg’e gore i tatmini is uzmanligi,
is farklilig1 ve gorev tanimini da ic¢ine alan isin niteligi temelinde ele alinmalidir. O; is
uzmanligini birisinin bulundugu pozisyonda bagvurdugu yetenek diizeyi olarak tanimlar

ve is uzmanliginin basari duygusuna katkida bulundugunu belirtir (Giilnar, 2007; 110).

Isin kendisi, is tatmini acisindan en 6nemli dzelliklerden birincisidir. Isin kendisi

bes ayr1 is 6zelligini temel almaktadir (Sanal, 2005; .63).

Otonomi, isin yapilmasi sirasinda galisanin isi hakkinda karar verme 6zgiirliiglinii

ifade eder.

Gorev kimligi, calisanin isini basindan sonuna kadar gotiiriip gotiirmedigi ile

Olciilen bir 6zelliktir.

Gorevin Onemi, isin is arkadaslar1 ile miisteri tarafindan ne kadar Onemli
goruldiigidiir.

Beceri cesitliligi, isin ka¢ c¢esit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gosteren bir

ozelliktir.
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Geri bildirim, isgdrenin isteki performansinin ne kadar iyi ya da zayif oldugu

konusunda aldig1 geribildirimin ne kadar agik ve net oldugunun ifadesidir.

Bu 6zellikler kisinin isini anlamli bulmasina ve isinde daha fazla sorumluluk
almasina yardimci olurken, isinden daha fazla tatmin olmasma yol agar. Tatminin

yaninda motivasyon ve performans artar, devamsizlik ve isgiicii devri azalir.

1.5.2. UCRET, YAN ODEMELER, iLERLEME OLANAKLARI ve
ODULLENDIiRME SIiISTEMLERI

Herzberg iicret ve yan oOdemeleri bir hijyen ve dissal faktér baglaminda
doyumsuzluga katki saglayan 6geler olarak gormektedir. Bununla birlikte {icret; basari
ve takdir gibi igsel Odiillerle karsilastirildiginda sadece zayif bir motive edicidir.
Dolayisiyla, bir motive edici olarak onun etkililigi gecersiz kilinmaktadir. Bu;
Maslow’un motivasyon teorisi tarafindan da desteklenmektedir. Diger yandan, Locke,
Herzberg’in ticret hakkindaki fikrine katilmamaktadir. O, iicretin bir bireyin yiyecekleri
masanin iizerine koyma yeteneginden daha fazlasini kapsadigina inanmaktadir. Ucret
ayrica kurumla ilgili bireysel bir degeri, basarinin sembolize edilmesini, glivenligin
saglanmasimi ve calisanlar i¢in yonetimsel meseleyi ifade eder. Uzun zamandir ¢cogu
arastirmacilarin diisiincesi is tatminiyle iicret arasinda oldukga diisiik bir korelasyonun
oldugu yoniindedir Cesitli arastirmalar bu faktériin 6neminin gereginden fazla
blyiitildiigline isaret etmektedirler. Fakat bu elbette iicretin Onemsiz sayilmasi

anlamina gelmemelidir (Giilnar,2007, 110).

Orgiitler tarafindan calisanlara gesitli yardim ve hizmetler de saglanmaktadur.
Baslica sosyal yardim ve hizmetler olarak calisanlarin ulasimi icin servis araci
saglanmasi, 6gle yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, ¢ay-kahve servisi, bazi ¢alisanlara
giyecek alinmasi, 6nemli gilinlerde (yilbasi, bayram, isletmenin kurulus giinii vb.)
yiyecek yardimi yapilmasi, lojman, kres, calisanlarin ¢ocuklarina saglanan burslar, tatil

olanaklari, arag, telefon, isletme iiriinlerinden indirimli yararlanma olarak siralayabiliriz.

Orgiitler tarafindan saglanan sosyal yardim ve hizmetler calisanlara ve orgiite pek

cok fayda saglamaktadir (Sanal, 2005, 65):

—Calisanlarin ¢aligma kosullarinin ve ¢alisma hayatinin niteliginin degistirilmesi,
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—Ek gelir ve imkan saglanarak c¢alisanlarin daha iyi bir yasam standardina
ulagmalarini saglamak,

—Calisanlarin oOrgiitiin daha fazla gelismesine yonelik ortak ¢aba gdstermesini
saglamak,

—Yonetim ve ¢alisanlar arasinda daha iyi iletisim ve iliski gelismesini saglamak

—Caligsanlarin 6rgiite bagliligini ve isi sahiplenmesini saglamak

—Calisanlarin devir hiz1 ve devamsizligin1 azaltmak

—~Calisanlarin is doyumlarin yiikseltmek

Calisanlar islerinde yiikselme olanaklarina sahip olmak isterler. Bunun en 6nemli
nedenlerinden biri; ¢alisanlarin deneyim kazandikga islerinin monotonlagsmast bunun bir
sonucu olarak da calisanlarin yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulmalaridir.
Dolayisiyla daha yiiksek yetki ve sorumluluklara sahip olmak isteyeceklerdir. Yiikselme
yollar1 tikanan yoneticilerin ¢ogu zaman c¢alisma azmi ve heyecanlarinin azalacagi

muhakkaktir (Giilnar,2007, 111).

1.5.3. ORGUTTE GECERLI OLAN CALISMA ILISKILERI

Bireyler arasi iligkiler acik bir sekilde is tatminiyle iliskili faktorlerin ¢ogu
tizerinde etkiye sahiptir. Motivasyon tizerine yaptig1 caligmada Herzberg, bireyler arasi
iliskilerin insanlar icin &nemli oldugu bulgusuna ulasmustir. iliskileri iistlerle, astlarla ve
esit diizey calisanlarla iliskiler olmak iizere ili¢ kategoriye ayirmistir. Locke konuyu
farkli bir yaklagimla ele almigtir. O; yoneticiler, esit diizey ¢alisanlar ve astlar olmak
lizere ii¢ tip temsilci tarafindan ortaya konan “iglevsel” ve “mevcudiyet (varlik)” olmak
tizere iki farkli tiirde bireyler arasi iligkisi tanimlamas1 yapmistir. Mevcudiyet (varlik)
iliskileri kisiler arasinda mallarin ya da hizmetlerin degisimi iligkisinin disinda bir iliski
tizerinde yogunlasirken; islevsel iliskiler alip verilen hizmetler iizerinde yogunlasir.
Islevsel iliskiler yapilan gorevler ya da elde edilen ddiiller temelinde bir beklenen-deger
yaklagimi olarak ele alinabilir. Diger yandan mevcudiyet (varlik) iliskileri dostluk, iyilik
ve ictenlik iizerine kuruludur. Iliskiler ayrica temel tutumlarda, degerlerde ya da

felsefede bir paylasimi igerebilirler (Giilnar, 2007, 111).
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1.6. IS TATMININI ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER

Farkli yazarlar tarafindan is tatminini etkileyen faktorler ¢cok degisik sekillerde
tanimlanmis olmakla birlikte, bu faktorleri bireysel ve rgiitsel unsurlar olmak {izere iki

ana baglik halinde toplayabiliriz.

1.6.1. BIREYSEL FAKTORLER

Is tatmini kisinin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya ¢ikan olumlu
tutumdur. Isgorenin isinden beklentileri &ncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Temel
bireysel oOzellikleri i3 ve is ¢evresinde beklentilerin nitelik ve niceligi Oncelikli
siirlayicilaridir. Birey egitimine, toplumsal katmanlar i¢cindeki sosyal yerine, kurdugu
iligkilere gore is arayacak, yapacagi isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel
ozellikler belirleyecektir. Isgdrenin isine iliskin beklentileri kisiligi ile ilgili olduguna
gbre is tatminini saglayan faktorlerin basinda isgdrenin bireysel 6zelliklerini kabul

etmemiz gerekir (Orencik, 2007, 39 )

1.6.1.1. Yas

Arastirmalar genellikle yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermistir. Bu iliski 60 yaslarina kadar olumlu bir artis gosterir. Bu yastan sonra ise
keskin bir diisiis gostermektedir. Herzberg’in yaptig1 bir arastirmaya gore; ise baslayan
19-22 yaglar arasinda olan gengler, ise biiylik bir cosku ile baglamalarina ragmen,
otuzlu yagslarda islerinde en diisiik performanst gostermekte ve isteksiz
davranmaktadirlar. Yas ilerledikge, kisilerin emeklilik yas1 geldikge islerinden biiyiik
Olciide tatmin duyduklar1 goriilmektedir. Bu kisiler gegmis kariyerlerine bakarken bu
tatminin daha ¢ok sosyal iligkilerle saglandigini hissetmektedirler. Yash isgdrenlerin
islerinde kazandiklar1 deneyim sonucunda ise karst uyumlar1 artabilir, bu nedenle
islerinden daha tatminkar olabilirler. Buna karsilik daha geng isgdrenler yiikselme ve
diger is sartlarina iliskin asir1 bekleyislere sahip olabilirler. Bu ylizden ise ilk
girdiklerinde tatminsiz olmalari normal sayilabilir. Is tatminin yasla iliskisi konusundaki
bilgiler uluslar aras1 gecerlilie de sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen calismalar

sonucunda daha yash iggorenlerin daha tatminkar olduklar1 belirlenmistir. Ayni iste
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kalma stiresi ile i tatmini arasinda olumlu bir bagint1 bulunmakta, iggdrenin ayni iste

kalma siiresi arttik¢a tatmin diizeyi de artabilmektedir (Ates, 2005; 97).

Sekil 2: Is Tatmini- Yas Degiskeni

is
TATMIN
DUZEYI

YAS
20 25 30 35 40 45 50 55

Kaynak: Ates, (2005), “Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin Calisanlarin Is Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanliginda Uygulama”, Dumlapinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya

1.6.1.2. Cinsiyet

Yapilan arastirmalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina ragmen
hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladig1 konusunda tutarsiz sonuglar gostermektedir. Bazi
calismalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler
bulunmustur. Hulin ve Smith, is tatmini ya da tatminsizligi bakimindan kadin ve erkek
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugunu, kadinlarin daha az is

tatminine sahip oldugunu vurgulamaktadirlar.

1.6.1.3. Egitim Diizeyi

Bir insanin tutum deger ya da diisiincelerine bi¢im veren en onemli siireclerden
biride egitimdir. Toplum tarafindan deger verilen islerde ¢alisanlarin, is tatmin diizeyleri
digerlerine nazaran daha yiiksek olacaktir. Birbirleriyle hemen hemen ayni yonde olan
birgok aragtirma sonuglarina gore egitim seviyesi ve mesleki tatmin arasinda negatif bir

iligki vardir. Bu iligki 6zellikle {icret tatmininde énemli olmaktadir. Basit olarak ifade
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edersek yiiksek egitim almig kisilerde mesleki tatmin daha fazladir. Fakat diger

konularda bu tatminin var oldugu séylenemez. (Orencik,2007; 40)

Is tatmini ile meslek diizeyi arasidaki olumlu iliskilerde kuramsal agiklamalarin,
sosyal etkilesim teorisine dayandig1 goriilmektedir. Ciinkii genel olarak toplumun bazi
islere digerlerinden daha fazla deger verdigi bir gergektir. Bu nedenle deger verilen
islerde calisan bireyler, deger verilmeyen islerde ¢alisan bireylere gore daha fazla tatmin
olacaklardir. Bundan dolayr mesleki sayginlik, denetim, is gruplarinin niteligi gibi
degiskenler tatminde etkili olmaktadir. Yiiksek diizeyli mesleklerde isgorenler daha
yiiksek bir tatmin elde etmektedirler. Ornegin: ABD’ de yapilan biiyiik capli bir is
tatmini arastirmasina gore, en ¢ok is tatmini gosteren mesleklerde insana yonelik s6z
sahibi olmas1 gibi 6zellikler bulunmaktadir. Yapilan diger arastirmalarda hiyerarsik
kademe yiikseldik¢e is tatmininin arttifi, kumanda orgiitii yoneticilerinin, kurmay

yoneticilere gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek iggorenlerin genel is tatminlerinin, daha az
egitim gormiis isgorenlere oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir. Ancak boyle bir
sonucun isgorenlerin egitim diizeylerine uygun bir is bulma imkaniyla sinirlt oldugu da
diistiniilmektedir. Yapilan diger arastirmalarda ise, meslek diizeyi sabit tutulmak
kaydiyla isgorenin egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz bir iliskinin
bulundugunu gosteren sonuglar elde edilmistir. Bu nedenle bu konuda yapilan
arastirmalarin celiskili sonuglar verdigi, egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumlu bir
iliski bulundugunu gosteren kuvvetli bir delilin bulunmadig1 sdylenebilir. Her iilkenin
veya her milletin kendine 6zgii kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapist bulundugundan is
tatmininin kaynaklandig1 faktorler ve bunlarin nispi 6nem seviyesi iilkeden iilkeye,
toplumdan topluma farklilik gostermektedir. Bireylerin ¢alismay1 arzu etmelerinin tek
amaci yalnizca gelir elde etmek olmamakta; ayrica toplumca begenilen, takdir edilen,
kabul goren ve aranilan isler yapmay1 ve yaptigi islerin bu niteliklere sahip olmasinin
baskalar1 tarafinda kabul edilmesini istemektedirler. Bunlardan baska kendilerine,
toplumsal degerlerine ve geleneklerine uygun olmayan islerin gordiiriilmesini
istememektedirler: Bu yiizden isgdrenin dogup biiyiidiigii ve yasamaya devam ettigi
sosyo-kiiltiirel ¢cevrenin isgorene asiladigl tutum ve degerler onun isine karsi tutumlarini
da etkilemektedir. Ise belirli deger ve bekleyislerle gelen birey, bunlar karsilanmadig1

takdirde isinden hosnut olmamaktadir. Isinin isgdrene asiladigi tutumlar, degerler,
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bekleyisler isgorenin isinden sagladigi tatmin diizeyini etkileyebilmektedir (Ates, 2005;
99-100).

1.6.1.4. Statii

Calisanlarin mesleki diizeyleri de is tatminlerini etkilemektedir. Meslek diizeyi ile
is tatmini arasinda dogru orantili bir iliski vardir. Yaptiklari iste mesleki agidan daha iist
diizeyde bulunan kisiler, islerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar. Toplumda kabul
goren aha iist diizeyde bulunanlar daha fazla is tatmini saglamaktadirlar (Ates, 2005;

100).

1.6.1.5. Zeki

Tek basina zeka diizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski bulunmamakla
beraber, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan zekanin is
tatmininde onemli bir etken oldugu goézlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek i¢in belli bir
zeka diizeyinin gerekli oldugu, bu diizeyden sapmalarin 1§ tatminsizligine neden oldugu
kanitlanmistir. Eger isin gerektirdigi zeka diizeyi ile kisinin 1Q’su uyum i¢inde degil ise,
is kisi i¢in sikici olacak ve tatmin diizeyini diisiirecektir. Parlak bir iiniversite kariyeri
olan bir i gorene rutin gorevler verilirse, o kisiyi yetersizlige ve sikintiya sokacak ve is

tatmininin diismesine neden olacaktir (Ates, 2005; 101).

1.6.1.6. Tecriibe

Is tatmini ile iste gecen yillar arasindaki iliski karmasiktir. Bireylerin ise
baslamalarindan hemen sonra is tatmini diizeyleri arttikga iyi mevkilere gelebilme
imkanlar1 da artmaktadir. Bu da isten daha ¢ok tatmin olmalarini saglamaktadir. Bunun
nedeni, birey iste yeni oldugu i¢in, is ¢ekici gelmekte ve yeni kabiliyetler kazanacagi ve
gelistirebilecegi bir ortama girmektedir. Ancak baslangictaki yiiksek tatmin diizeyi kisa
bir siire sonra diislise gecmektedir. (Ates,2005; 102 )
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1.6.2. IS TATMININI ETKILEYEN ORGUTSEL FAKTORLER

Orgiitsel faktorlerin is tatmini iizerinde etkileri bireysel faktorlere gére daha fazla
oldugu ileri siiriilmektedir. Bunun bir nedeni olarak, bireysel faktorlerin, ancak Orgiit
kosullariyla etkilesimleri neticesinde is tatmini ilizerinde etkili olabilmesidir. 1990
yilinda yapilan arastirmaya gore is tatmininin belirleyici orgiitsel faktorleri, dnem
siralarina gore siralanmasi istendiginde sdyle bir sonug¢ ortaya ¢ikmistir (Elgiin, 2007,
52):

1) Yeterli ve adil {icret sisteminin varligi,

2) Yiikselme olanaklarini agik olmasi,

3) Orgiit i¢inde hizl, diiriist ve agik bilgi akis1,

4) Basarmin takdir edilmesi,

5) Kisinin sayginligina, gelismesine ve degerine verilen 6nem,

6) Zorlama, kagamak taviz yerine acikliga, tartismaya ve anlasmaya dayali
yonetim politikasi,

7) 1s giivencesi,

8) Astlarin istleriyle gorevlerini ve kisisel sorunlarmi goriismeleri kolaylikla
yapilmali,

9) Yapilmaya deger bir is olduguna inanma,

10) Cazip sosyal olanaklar,

11) lyi arkadaslik iliskileri,

12) Adil disiplin diizeni,

13) Tiim ¢alisanlarin alinan kararlara belirli 6l¢iide katilabilmeleri,

14) Uygun ¢evresel kosullardir.

Geligmis iilkelerde maddi gereksinimler belli 6l¢iide tatmin edildiginden daha
tistteki gereksinimler 6n plana ¢ikmaktadir. Oysa gelismekte olan iilkeler de ise maddi
etkenler O6n sirada gelmektedir. Sonug olarak, orgiitsel faktorler iicret, isin nitelikleri,
yiikselme olanaklari, ¢calisma grubu, ¢alisma kosullari, yonetim bigimi, iletisim yapisi,

rol yapisinin etkisi seklinde siralanabilir.
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1.6.2.1. Ucret

Lawler, Young ve Fadem, Vroom yaptiklari ¢alismalarda, {icret bireylerin her tiirlii
ihtiyaclarim1 karsilamakta kullandiklar1 bir ara¢ oldugu i¢in is tatminini saglamada
onemli role sahiptir. Ucretin yeterliligi ve yiiksekligini diisiinerek tatmin olan personel
ise aslinda basarisin1 ve yeteneklerinin tanindigi, kendisinin isletmece benimsendigini,

isinde terfi edebilecegini diisiinmekte ve bundan dolay1 bir tatmin duymaktadir.

1.6.2.2. Igin Nitelikleri

Isin benzerligi artik¢a yani tekrarlanan islerin sayisi azaldik¢a genellikle is tatmini
diizeyi de artmaktadir. Isletme yonetimi calisma yontemlerini asir1 kontrol altinda
tuttugunda is tatminsizligi biiylik boyutlara ulasabilir. Sayginligi olan bir iste calisan
kisi hem isletmenin diger calisanlarindan, hem de is disinda sosyal iliski i¢ine girdigi

kisilerden saygi gérme ihtiyacini tatmin ediyor anlamina gelir.

1.6.2.3. Yiikselme Olanaklar

Yiikselme maddi ve psikolojik odiilleri birlikte iceren bir belirleyici niteligindedir.
Yiikselme her seyden Once personelin gosterdigi basarinin odiiliidiir. Kendi giiveni

artmakta bunun sonuncunda da tatmin diizeyi yiikselmektedir.

1.6.2.4. Calisma Grubu

Sosyal etkilesim bazen bir 6diil niteliginde olabilir. Bir goriise gore, iki veya daha
fazla ¢alisan arasinda etkilesimin artmasi is tatminini arttirmaktadir. Diger bir goriise
gore ise caligma grubunun biiyiikliigiiniin etkilesimde onemli bir etmen oldugudur.
Kiicgiik ¢aligma gruplariin biiyiiklere gore is tatminin de daha etkili oldugu sonucuna

varilabilir.

1.6.2.5. Calisma Kosullart

Isin fiziki yapisi, gérevlerin icerigi, insanlarm calisma pozisyonu ve makine ile
olan iliskileri bunlara ilave olarak insanin bu konuda isine kars1 olan tutumu ve ilgisi is
tatminini biiyiikk Ol¢lide etkilemektedir. Kisinin calistig1 is yerine maddi cevre

denilmektedir. Maddi ¢evrede kotii 1sinma sartlari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma

37



ile ortaya ¢ikan ve boylece isin yapilmasini biiyiik 6l¢iide aksatan ayn1 zamanda bireyin
bedeni ve ruhi fonksiyonlarmin bozulmasina yol agan durumlarla da
karsilasilabilmektedir. Is gdrenler, 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatlig,
tehlikesiz olusu yonlerinden c¢alismaya elverisli kosullar1 olan isi, is yerini tercih
etmekte ve bunlara ¢ok onem vermektedirler. Ayrica is gorenlerin ¢ogu, is yerinin
evlerine yakin olusu; c¢alistiklar1 binanin yeni, temiz; isleri i¢in gerekli olan ara¢ —
gereglerin kullanilir olmasini istemektedirler. Bireylere bu olanaklarin saglanmasi, hem
verimlilik hem de is tatmini i¢in gerekli goriilmektedir. Uygun calisma ortami, isin
gerektirdigi kosullari ve iggoren gereksinimlerini karsilayan bir ortamdir (Kesici, 2006,
43-44).

1.6.2.6. Iletisim Yapist

Orgiitiin iletisim yapis1 bireye yaptig1 isin sonuglari konusunda bilgi verecek bir
bicimde diizenlendiginde c¢alisanlarin islerinden daha ¢ok tatmin duyduklar
gozlemlenmistir. Genel olarak iletisimin kisitlanmadigi, bireylerin etkili bir bigimde

katilimina olanak veren iletisim yapilarinin en doyurucu oldugu belirtilebilir.

1.6.2.7. Rol Yapust

Calisanlarin  bulundugu ortamda {istlendikleri, karsilamak durumunda oldugu
beklentiler, onlarin ¢alisma grubundaki rolleridir. Bu roller arasinda uyumsuzluk olursa

catisma ve belirsizlik ortaya ¢ikar ki, bunun sonucu tatminsizliktir.

1.6.2.8. Yonetim Bicimi

Yoneticilerin teknik bilgisi, insan iligkilerindeki yetenekleri, gorevleri koordine
etme Ozellikleri, yonetim bigimleri ve isgorenlerle olusturduklart ikili iligkiler, is
tatminini etkilemektedir. Saygin, demokratik liderlik tipinin, otokratik veya otoriter
liderlik bi¢iminden daha yiiksek is tatmini ile sonuglandigini gosteren ¢ok gesit ve tipte
arastirma ve c¢alismalar vardir. Yoneticinin isgérene karsi olumlu tutumu, ona deger
vermesi ve aralarindaki iligkilerin olumlu ve sicak olmasi isgdrenin yaptig1 isten tatmin
duymasini1 saglayacaktir. Yoneticinin isgorenlerine karsi icten ilgi gostermesi, onlarin
cesitli sorunlartyla ilgilenmesi, isyerindeki arkadaslik ve dostluk havasini saglamasi

isgorenlerde olumlu tutumlarin ortaya ¢ikmasini saglayabilecektir. Boylece isgdrenlerin
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yoneticilerine karst baglilik duygusu artacak ve yoneticinin verdigi gorevleri istekle
yerine getirmeleri saglanabilecektir. Isgdrenler yaptiklari isin nitelifinden dolay
Ooviilmek istemekte buna karsilik olumsuz elestirilerden hoslanmamaktadirlar. Bu
nedenle 6viilmek bir taraftan is gbrenin is tatmini yiikseltmekte diger taraftan 6vgi isin
degerlendirilmesiyle birlikte yapildiginda isgorenin bu isi gelecekte daha iyi yapmasina
neden olabilmektedir. Bu nedenle isgdrenlerin yaptiklari isin yonetici tarafindan taktir
edilmesi ve belirli 6l¢iide viilmesi gereklidir. Orgiit yonetimi ve ydnetici, isgdrenlerin
kendi islerinde s6z sahibi olma istegini dikkate almali ve bundan yararlanma yoluna
gitmelidirler. Bu istegin gerceklestirilmesi, isgdrenin kendi benliginin tatmini igin
Oonemli imkanlar saglayarak, onun oOrgiitle kaynagmasini ve oOrgiitsel sorunlari
dogrultusunda tesvik edilmesini gerceklestirecektir. Ciinkii bireyin ruhunda sorunlar
belirleme ve onlara basarili ¢oziimler bulma konusunda bir arzu vardir. Bu arzunun
giderilmesi de bireye kiigiimsenmeyecek bir tatmin saglayacaktir. Orgiit yonetimi ve
yonetici tarafindan isgérenlere memnun olmadiklar1 islemler hakkinda sikayet edebilme
imkanlar1 taninmali, sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢6ziime kavusturulmalidir.
Sikayetler dikkate alinip gerekli diizeltici 6nlemler zamaninda alinmazsa, bu durum
isgorenlerin islerine duyduklart ilgi ve arzunun Onemli o6l¢iide azalmasina yol
acabilecek, hosnutsuzluk hallerini ortaya ¢ikarabilecektir. Bu nedenle gereksinimlerin
karsilanmasi kadar sikayetlerinin degerlendirilmesi de motivasyonda belli bash bir
tatmin kaynagi ve araci olmaktadir Motivasyonda 6nemli bir rol oynayan uyarilar da
zamaninda yapilmali, yonetici olayla ilgili delilleri dikkatle tespit edip
degerlendirmeden harekete ge¢gmemelidir. Uyarty1 yapan amir kizginlik géstermemeli
ve ilgiliye savunma firsatim1 vermelidir. Disiplin onlemlerine bagvurulmasi gerektigi
durumlarda ise olaya 6¢ alma havasi verilmemelidir. Disiplin uygulamasinin amaci,
sugluyu dize getirmek, hirpalamak degil gelecekte daha iyi davranilmasini saglamak
olmalidir. Bunun yaninda disiplin uygulamasinda ¢ok gevsek davranmanin olumsuz
etkiler yapabilecegi de unutulmamalidir. Kisaca disiplinin amaci isgérenleri olumlu
davraniglara yoneltmek olmalidir. Ayrica disiplin dnlemleri iggérenler arasinda hakca
uygulanmali, isgdrenlerin olumlu ve olumsuz davranislar karsiliginda ne gorecekleri

onceden tespit edilmeli ve bu durum isgérenlere duyurulmalidir (Ates,2005; 8-10 9).
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1.6.2.9. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, “Orgiitiin olusturdugu ve yasadig: yapisi, yonetim sekli, dizayni, ast
— st iliskileri vb. ile iiyeler tarafindan paylasilan ve orgiitii bir arada tutan felsefeler,
ideolojiler, degerler, varsayimlar, inanglar, timitler, tutumlar ve normlarin timii”
olarak tarif edilebilir. Bahsedilen faktorler bir orgiit icerisindeki tiyelerin birlikteligini
ve dayanismasini saglayip, amaglarin olusturulmasi ve amaglara ulasilmasinda baglilig
ve verimliligi telkin ederek, Orgiitiin basarisina ve orgiitte ¢alisan isgdrenlerin is tatmini
diizeylerinin ylikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi biiylik ve karmasik olan
orgiit kiiltlirt, o orgilitte ¢alisan is gorenlerin davraniglarinin tiim yonlerini olumlu ya da
olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii veya zayif olmasi ile is
gbren tatmini arasinda anlamli bir iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir.
Orgiit kiiltiiriiniin giiglii ya da zayif olmasini Kisiler arasi iliskiler, drgiitsel bilgi akist,
kararlara katilim, yetki devri ve gliglendirme, isgdrene verilen deger, yonetim tarzi, terfi

ve ddiillendirme gibi drgiitsel yapinin degiskenleri belirler (Kesici,2006; 47).

1.6.2.10. Is Ahlak:

Is ahlaki, “toplum tarafindan goriis birligine varimis prensipler, normlar ve
standartlar ile tutarli  sekilde isletmecilik uygulamasi  davramisi”  olarak
tanimlanmaktadir. Isletmeyi olusturan beseri unsurlar olan isletme sahip, yonetici ve
calisanlarinin, birbirlerine, isletmenin miisterilerine, tedarikcilerine ve igerisinde faaliyet
gosterdikleri topluma ve kiiresellesmeyle birlikte iliski igerisine girdikleri diger
toplumlara nasil davrandiklarina bakilarak bir isletmenin ve bu isletmeyi olusturan
insan unsurunun is ahlakinin ne oldugu anlasilabilir. Evrensel bir olgu olan ahlak
olgusuna aykir1 davraniglarin bir bedelinin oldugu ise herkesin malumudur. Ahlaka
aykirt davranislarin neden oldugu kayiplar, giivenin kaybedilmesi, grup ¢aligmalarinin
etkinliginin kaybedilmesi, iletisimin zarar gérmesi, baglilik duygusunun yok olmasi,
imajin zarar gormesi seklinde siralanabilir. Tiim bu kayiplar beraberinde, calisanlarda,
isletmenin amag¢ ve degerlerine olan inanci, isletme adina ¢aba sarfetme istegini ve
isletme {yeligini silirdiirme arzusunu zedeleyeceginden, is tatmininin ve is

motivasyonunun diismesine neden olacaktir (Kesici, 2006; 49).
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IKINCIi BOLUM

2. 1S TATMINI ILE ILISKILENDIRILEN TEORILER

Is tatmini konusu ile ilgili olarak ¢ok sayida teori mevcuttur. Bunlar kabaca ii¢

kategoride siiflandirilabilmektedir (Spector ve arkadaslari: 2009; 31-32).

1. Durumsal Teoriler: Is tatmininin kisinin calistig1 isin yapisindan ya da
cevredeki diger Ozelliklerden kaynaklandigint varsayan teorilerdir. Gereksinim

teorilerinin hepsi bu kapsam ic¢inde ele alinmaktadir.

2. Yatkinhk Teorileri: Is tatminin kaynagmi bireyin kisisel mantik yapisinda

oldugunu varsayan teorilerdir.

3. Etkilesimci Teoriler: Is tatminin kaynaginin durum ve Kkisiligin karsilikl

etkilesiminden kaynaklandigini varsayan teorilerdir.

2.1. DURUMSAL TEORILER

Literatiirde, is tatmini ile iligskilendirilen ¢ok sayida durumsal teori bulunmakla

birlikte, calismada belli baglicalar ele alinmastir.

2.1.1. MASLOW’UN IHTiYACLAR HiYERARSISI TEORISi

Giidiilenme kuramlari igerisinde yer alan ve en yaygin olarak bilinen kuramlardan
biri Abraham Maslow’un gelistirdigi, bireysel gereksinimlerin en kapsamli bi¢cimde

incelendigi teoridir.

Maslow’a gore biitiin insan ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru besli bir kademe

iginde incelenebilir. Bu kademelendirme su sekildedir (Kogel, 2005; 639):

e Fizyolojik Ihtiyaglar: Yeme, igme, barmma, hayati devam ettirme, uyku gibi

ihtiyaclar

e Giivenlik ihtiyaglar: Can ve is giivenligi, hastalik, yashilik vb. hallerde gelecegi

garantiye alma, tehlikelerden korunma gibi ihtiyaclar.
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e Sosyal Ihtiyaglar (Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclar1): Gruba mensup olma, kendi
kendini anlama, sefkat, kabul edilme, baskalar1 tarafindan sevilme, dostluk iligkileri

gelistirme gibi ihtiyaclar.

e Deger Ihtiyaclar1 (Saygmlik Ihtiyaci): Prestij, basari, saygi gorme, kendine

giiven duyma, bagkalarinin takdirini kazanma ihtiyaclar.

e Kendini Tamamlama Ihtiyaglar1 (Kisisel Biitiinliik ihtiyaclar1) :Yaratma ve
tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar, sahip olunan

potansiyeli gelistirme gibi ihtiyaglar.

Bu teorinin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi, kisinin gosterdigi her
davranigin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaclar1 gidermeye yonelik oldugudur, yani
ihtiyaclar davranis1 belirleyen onemli bir faktordiir. Yaklasimin ikinci varsayimi
ithtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi belirli bir siralanma (hiyerarsi)
gosteren ihtiyacglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, iist
kademedeki ihtiyaglar1 kisiyi davranisa sevk etmez. Ihtiyaglarin kisiyi davranisa sevk
etme Ozelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglhdir. Tatmin edilen bir ihtiyag
davranig nedeni olma 6zelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaclar davraniglart

etkilemeye baslar (Kogel, 2005;637-638).

Maslow’un gelistirdigi teorinin esasinda, ihtiyaglarin bir sira takip ettigi ve tatmin
edilen ihtiyaglarin tesvik edici etkisini kaybedecegi varsayilmaktadir. Ancak ihtiyaglarin
kurallar ve sinirlamalar i¢inde bir sira takip ettikleri fikrine her zaman katilmak
miimkiin degildir. Baz1 durumlarda bir ihtiyag bir iist diizeyde yer alan ihtiyagtan dnce
hissedilebilir. Insanin kisilik ve davramis yapisina gore ihtiyaglarin dnceligi degisebilir.
Ornegin saygmlik ihtiyacin1 sosyal ihtiyagtan once duyan insanlar olabilir. Bazi
durumlarda da bdyle bir sira takip etmek yerine, birkag ihtiya¢ ayni anda hissedilebilir.
Nitekim bir insan, fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglart ayn1 zamanda hissedebilir
(Kogel, 2005; 640).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklagimin gercege uygunluk derecesini arastiran
pek cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklagimin varsayimlarini
dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Hatta bazi arastirmacilar, bu yaklagimin

sadece ortalama bir Amerikan is¢isinin tutumunu esas aldigini iddia etmisglerdir. Ancak,
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basitligi, anlasilirligt ve mantiki olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon

teorisi olmustur (Kogel, 2005; 641).

Maslow’un teorisini genel ¢ergeve iginde degil, Orgiitsel acgidan incelemek
amacimiza daha uygundur. Maslow, teorisini is motivasyonuna dogrudan uygulamayi
diistinmemistir. Teorisini ileri siirdiikten yirmi y1l sonrasina kadar orgiit icindeki insanin
motive edilmesini arastirmamigtir. Maslow’un bu eksikligi Douglas Mc Gregor
tarafindan kapatilmistir; The Human Side of Enterprise adli kitabi, Maslow’un teorisine
yonetim literatiiriinde popiilerlik kazandirmigtir. Maslow, giderilen ihtiyacin bir
giidiileyeci olamayacagini belirtir. Her ne kadar ana hatlariyla bu dogru olabilirse de,
bireysel ihtiyaclarin, tek bir eylem veya eylemler sonucunda tamamen veya siirekli
olarak asla tatmin edilemeyecegi de bir gergektir. Birey uygun sekilde davranirsa,
ithtiyaglar siirekli ve tekrarli olarak karsilanir. Eger ¢cok sayida ihtiya¢ ayni anda ortaya
cikiyorsa, bu gercek, ihtiyaclarin giderilmesinin sabit bir hiyerarsik diizen iginde

giderildigi fikriyle celisir (Bastemur, 2006; 48).

2.1.2. CIFT FAKTOR TEORISI

Herzberg ve arkadasi Mausner, Snyderman {iniversitesi &rgencilerinin
yardimlarindan da faydalanarak yaptiklar1 arastirmalarda giidiilemede Herzberg modeli
diye bilinen “cift faktor” kuramini gelistirmislerdir. Bu kuramin varsayimlarina gore,
igyerinde isgdérenin kotlimser olmasina yol agan, isten ayrilmasmma ve tatminsizlige
sebep olan hijyenik etmenler ile isyerinde isgoreni mutlu kilan 6zendirici (tesvik edici)
ya da tatmini saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir (Eren, 2000;
568).

Bu arastirmada ¢ok basit bir sekilde su soru sorulmustur : “Isinizde kendinizi ne
zaman son derece iyi ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili olarak
aciklaymiz”. Arastirma verileri incelendiginde katilimcilarin, kendilerini en iyi ve
tatmin olmus hissettikleri durumlar1 anlatirken is ile dogrudan ilgili olan, isin kendisi,
basarma, sorumluluk vb. kavramlar1 kullanmis olduklari goériilmiistiir. Ayni sekilde
kendilerini en kotli ve en az tatmin olmus hissettikleri durumlar1 anlatirlarken de is ile
ilgili olmakla birlikte isin disinda bulunan iicret, calisma kosullari, denetim vb.
kavramlar1 kullanmislardir (Kogel,2005; .641).
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Bunun {izerine Herzberg bu kavram ve terimleri iki grupta toplamistir. Motive
edici faktorler adi verilen birinci grupta; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari,
statii, bagsarma ve taninma gibi faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye
kisisel basar1 hissi verdigi icin, kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kiginin
motive olmamasi ile sonuclanacaktir (Kogel, 2001; 514). Ikinci grup faktorler ise
Hijyen Faktorleri adi altinda toplanmustir. Ucret, maas, calisma kosullari, is giivenligi,
nezaret tarzi gibi faktorler bu grubu olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme
ozelligi yoktur. Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive olamayacaktir.
Bunlarin mevcut olmasi isgorenin motive olabilecegi minimum kosullar1 saglayacaktir

(Kogel, 2005; 641-642).

Gortildugu gibi ¢ift-faktor teorisi ile ilgili ¢aligmalarda ortaya ¢ikan motive edici
ve hijyen faktorlerinin hemen hemen hepsi is tatminine etki eden bireysel ve orgiitsel
faktorleri olusturmaktadir. Burada vurgulanmak istenen husus hijyen etmenlerinde
belirli bir sinirin altina diismenin dogurdugu tatminsizlik sonuglarinin iggdrenin isinde,
amirlerinden, isletmeden soguyup nefret duymasina yol agacagidir. Hijyen etmenlerinde
saglanan artislar isgdreni 6zendirmeyecektir yani bunlar tesvik edici degillerdir. Bu
faktorler saglandiktan sonra tesvik edici etmenler olan igsel faktorleri harekete ge¢irmek
s0z konusu olmaktadir. Sonucta, hijyen kosullar1 saglandiktan sonra 6zendirici ve
tatmin saglayan etmenlerde yapilan her tiirli artis, isgéreni giidiileyici bir rol

oynayacaktir (Eren, 2003; 568).

Yapilan sayisiz arastirmalarin bazilar1 bu teoriyi elestirirken, bazilar1 da teoriyi
destekleyen sonucglara ulasmislardir. Sonugta teoride bazi sapmalar oldugu ve
giidiileyeci faktorlerin yalniz tatmine, hijyen faktorlerin ise yalniz tatminsizlige yol
actig1 seklinde kesin bir kural konmamistir. Zaten Herzberg, giidiileyeci faktorlerin ara
sira da olsa tatminsizlige yol acabilecegini kabul etmektedir. Elestirilere ragmen,
Herzberg teorisi, isteki igsel faktorlerin {izerinde yogunlasmaya ve isgorenleri
giidiilemedeki etkileri ile ilgilenmeye yardim etmistir. Is, yeniden diizenlenerek,
giidiileyici etkenler maksimum diizeye ¢ikarilabilir. Herzberg teorisinden kaynaklanan
calismalara is zenginlestirme denmektedir. Is zenginlestirmenin amaci, bireysel gelisme
ve ilerlemenin artmasi, sorumluluk, taninma, diger bir deyisle, giidiileyici etkenlerin

tatminidir (Bastemur,2006; 49-50).
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2.1.3. ERG TEORISI

Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon teorisidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak Maslow
siniflandirmas1 gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir. ilke aynidir; once alt diizeydeki
ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra {ist diizey ihtiyaglar tatmin edilmelidir (Kogel,

2005; 643).

Bu teoride bes gereksinim yerine 3 temel gereksinimden s6z edilmistir (Cetinkanat,
2000; 16-17):

e Varolma (Existance) Gereksinimleri: Bunlar en alt diizeyde ve fiziksel olarak
yasami devam ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek, su, korunma, orgiit tarafindan
belirlenen ticret, yan 6demeler, fiziksel ¢aligsma kosullart gibi ihtiyaglardir. Bu kategori

Maslow’un temel ve kismen de giivenlik ihtiyaglariyla kiyaslanabilir.

e Aidiyet, iliski Kurma, Beraber Olma (Relatedness) Gereksinimleri: Bu
gereksinimler is ortaminda kisilerin birbirleriyle olan iliskilerini, duygusal destek, saygi,
taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek tatminleri kapsar. Bu gereksinimler, iste
is arkadaslar1 ile sosyal iliskiler, is disinda da arkadaslar ve aile ile tatmin edilebilir. Bu
ithtiyac kategorisi, Maslow’un giivenlik, aidiyet ve kismen de sayginlik ihtiyaglarina

benzer.

e Gelisme (Growth) Gereksinimleri: Bu gereksinimler, bireyin ¢evresiyle
verimli sekilde yenilik ve yaraticiliklarini gelistirecek bigimde etkilesimlerini
icermektedir. Bireyin {lizerinde yogunlasir ve bireysel olgunlagsma ve gelismeyi igerir.
Bu gereksinimlerin tatmin edilmesi, bireysel kapasitesinin daha gelismesine, yeni
yeteneklerin ortaya ¢ikmasina neden olur. Maslow’un kendini ger¢cekleme ve kismen de

sayginlik ihtiyacglari, gelisme ihtiyaglari ile kiyaslanabilir.

ERG teorisi ii¢ temel Onerme iizerine kurulmustur. Buna gore (Bastemur,2006;
53):

1) Her diizeydeki ihtiyacin bir kismi tatmin edilince, daha fazlasi arzu edilir
(ihtiyag tatmini). Ornegin, ise iliskin varolma ihtiyaglarindan olan iicret tatmin edilince

daha fazlasi istenir.
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2) Alt diizeydeki ihtiyaglar daha fazla tatmin edilence, daha st seviyedeki
ihtiyaglara istek artar (istek giiclenmesi). Ornegin, bireyin var olma ihtiyaglarindan iicret
cok fazla tatmin edilince, daha iist diizeydeki ihtiyaclardan beraber olma ihtiyaglarina

duyulan istek artar.

3) Ust diizeydeki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt diizeydeki ihtiyaglara
daha faza istek duyulur (ihtiya¢ hiisrani). Ornegin, gelisme ihtiyaclar1 az tatmin
edildiginde (6rnegin ise hakimiyet), beraber olma ihtiyaclarina (6rnegin kisiler arasi

iliskilerde tatmin) olan istek artacaktir.

Maslow’un teorisinden farkli olarak, Aldarfer’in teorisini hiyerarsik degil siirekli
olan bir teori olarak ortaya atmistir. Buna gore bir iist diizeydeki ihtiyacin gilidiileyeci
olmast igin bir alt diizeydeki ihtiyacin tatmin edilmis olmas1 gerekmemektedir. Isgoren,
varlik ve iligki ihtiyaglarint doyurmamis olmasi durumunda bile gelisme ihtiyaclar1 bu
kisiyi giidiileyebilir. Bunun yaninda ii¢ diizey de aynm1 anda giidiileyici etkiye sahip
olabilir (Bastemur, 2006; 53).

2.1.4. BASARMA THTIYACI TEORISI

David McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore birey ii¢ grup ihtiyacin
etkisi altinda davranis gostermektedir. Bunlar basarma, giic kazanma ve baglilik
ithtiyaclaridir. Bu ihtiyaglarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tiirden oldugu kadar toplumsal
acidan da onem tasidigr vurgulanmaktadir. McClelland’a gére insanlarin kendi meslek
alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve duyularinin altinda basari ihtiyaci

saklidir (Eren, 2003; 579).

e Basar1 Ihtiyaci: Basari gosterme ihtiyaci kuvvetli olan birey, kendisine
ulasilmasi gii¢ ve alisma gerektiren anlamli amaglar segecek, bunlar1 gergeklestirmek
icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi gosterecektir
(Kogel, 2005;643). McClelland bu ii¢ ihtiya¢ ve giidii i¢inden en ¢ok basar1 giidiisiiniin
birey ve toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarilt
olmay1 arzuladigi halde basarisiz olmaktan da biiylik 6l¢lide korku ve cekingenlik

duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacak,
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bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya

yoneltecektir (Eren, 2003;580).

Basar1 ihtiyacina yiiksek diizeyde giidiilenmis bireyler, genellikle zor hedefler
secgerler ve riski goze alabilirler. Ancak, bazen ¢ok ¢ok zor olan hedeflerden, basarili
olamamak endisesi ile kagindiklarina inanilir. Sorunlardan hoslandiklari i¢in, yeni ve
yaratici ¢ziimler getirebilirler. Orgiitlerde yiiksek basar1 giidiisii olan bireyler, yaratici

ve yeni fikirlerin kaynagi olabilirler (Cetinkanat, 2000; 21-22).

e Giic Kazanma Ihtiyac1: Insanin cevresine egemen olma isteginin bir
sonucudur. Bu nedenle insanlar ve gruplar ¢evresel iligkilerinde etkinliklerini artiracak
ve seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler. Gii¢ kazanma ihtiyaci
fazla olan bir kisi, gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altinda tutma

ve gliciinii koruma davranislarini gosterecektir (Kogel, 2005; 643; Eren, 2003; .579).

e Baghhk (iliski Kurma) ihtiyaci: insanin yasamii yalniz basina siirdiiremeyen
ve toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski i¢inde
bulunacagin1 vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlara baglilik ve onlarla ¢esitli
derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Bu sosyal nitelik ve
thtiyac kuskusuz kisiden kisiye degisecektir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi, insanlar
arasi iligkiler kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir (Eren, 2003; 79; Kogel, 2005;

643).

David McCelland’in teorisinin yoOneticiler ac¢isindan anlami su sekilde
Ozetlenebilir: Eger i1sgdrenin sahip oldugu ihtiyaglar belirlenebilirse bu dogrultuda
personel se¢im ve yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Ornegin, basar1 gosterme
ihtiyac1 yliksek olan bir iggoren, bunu saglayabilecek bir ige yerlestirilir. Boylece
isgdren motivasyon i¢in gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenekleri

isinde tam olarak kullanacak ve isinden tatmin olacaktir (Kogel, 2005;643).

Isgorenlerin iliski kurma ihtiyaglar1 dogrultusunda bir is ortami olusturmak onlarm
is tatmin seviyelerinin artmasina yol acacaktir. Tek basina ¢alismaktan hoslanmayan,
sosyal yonii gelismis bireylerle, insanlar igerinde bulunmaktan hoslanmayan, tek bagina
daha yaratict isler ortaya koyan kisilerin degerlendirilerek uygun caligma ortami

hazirlanmasi is tatmini iizerinde olumlu etki yapacaktir.
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2.1.5. DAVRANIS SARTLANDIRMASI TEORISI

Davranigi kosullandirma kurami, belirli bir davranig ile onun sonuglar1 arasindaki
iliskiye dayanir. Icerik ve siire¢ kuramlarinda tanimlanan isgdren gereksinimleri ve
diisiinme stiregleri gibi konular1 bir kenara birakan bu kuram, isgdrenlerin is basindaki
davraniglarini, aninda verilen odiiller ve cezalarin uygun sekilde kullanilmastyla
degistirmeye veya diizeltmeye odaklanir. Cevre tarafindan benimsenen ve
odiillendirilen davraniglar tekrar edilmekte, ¢evrenin benimsemedigi ve cezalandirdigi
davraniglar ise, tekrar edilmemektedir. O halde, bir davranisin kaynaklar1 ya da onu
ortaya c¢ikaran nedenler tiizerinde durmaktansa davranisin sonuglari veya bireye

kazandirdig1 degerler 6nemli olmaktadir.

Kisaca, bir davranigin saglayacagi sonuglar organizmayi o davranisi gdstermeye
tesvik etmekte veya uyarmaktadir. Kosullandirma kavraminin birisi  klasik

kosullandirma, digeri sonugsal kosullandirma olmak tizere iki ¢esidi bulunmaktadir.

Klasik kosullandirma Pavlov’un kopekler tlizerinde yaptigi deneylerin sonucunda
ortaya ¢ikmistir. Bu tip kosullandirma da, davranislar belirli uyarilar tarafindan harekete
gecirilmektedir. Bu kosullandirma da agirlik noktasi, uyarilarin davranislari etkilemesi

tizerindedir (Kogel, 2005, 645).

Sonugsal kosullandirmada ise, olumsuzluk ve cezalandirma sonucunun davranisin
tekrarlanmamasina, odiillendirme sonucunun ise davranigin tekrarlanmasma yol
acacagint ileri siirmektedir. Motivasyon kurami olarak ele aliman sonugsal
kosullandirma tiirlinlin ana fikri, davranislarin karsilastigi sonuglar tarafindan
kosullandirildig1r varsayimidir (Ates, 2005; 84). Eylemsel kosullandirma diye de
adlandirilan sonugsal kosullandirmada, temel islem sistematik olarak olumlu
davraniglarin kuvvetlendirilmesi, istenmeyen davraniglarin ise sondiiriilmesidir. Bu
sartlandirma tiirliniin anafikri sudur: Birey su veya bu nedenle (gereksinimler, amagclar,
daha onceki kosullanma vs.) bir davranig gosterir. Bu gosterilen davranisin karsilasacagi
sonu¢ Onemlidir. Sonucun c¢esidine gore kisi ya aym davramis1 tekrarlayacak veya
tekrarlamayacaktir. Eger birey davranislari; birey tarafindan “haz verici, memnun edici”
olarak nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa, muhtemelen o kisi aym1 davranisi tekrar
gosterecektir. YOk, eger karsilastigi sonuglar, kisi tarafindan “aci1 verici, hoslanilmayan,

lizlicii” olarak nitelenen sonuglar ise, muhtemelen o kisi ayni1 davranisi tekrar
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gostermeyecektir. Kisilerin sonuglari yorumlamas: hususu Edward L. Thorndike
tarafindan gelistirilen etki kanunu ile ilgilidir. Etki kanununa gore kisi kendisine haz
verecek davranislari tekrarlar, fakat ac1 verecek davranislardan kacinir. Bir davranisin
stirdiiriilmesi veya bu davranistan kac¢inilmasi bi¢giminde birbirine zit olan iki tutum

bulunmaktadir (Kogel, 2005; 646).

Belirli olumlu davraniglar1 gostermek ve onlari pekistirerek aliskanlik haline

getirmek icin yonetim psikolojisinde dort yontemin varligindan soz edilmektedir (Ates,
2005; 85-86).

* Olumlu Pekistirme: Arzulanan davranigi yapan bireyin bu davranisi devamli
surette tekrar etmesi icin tesvik edilmesidir. Bu ¢ogunlukla odiiller verilerek saglanir.
Verilen &diiller igsel nitelikli olabildigi gibi, digsal nitelikli de olabilmektedir. [ Igsel
odiilt; isgoren, i yapmaktan zevk alma, eser birakmaktan mutluluk duyma ve basarisi
nedeniyle prestij sahibi olma gibi duygulardan elde etmekte olmasina ragmen
yonetimde onun basarisini kolaylastiric1 orgiitsel tedbirler ve kaynaklar saglamaktadir.
Digsal odiillerde bireyin basarisina yonetimce maddi ve manevi deger bigilmesi s6z
konusudur. Prim, zam, ikramiye, terfi gibi odiller olumlu pekistirici roller

oynamaktadir.

* Olumsuz Pekistirme: Birey tarafindan yapilmis veya denenmis bir davranis, ya
da tutumu 6nlemek ve onu istenen davranisa yoneltmek igin basvurulan tedbirlerden
olusur. Burada Onemli olan bireyin ortaya koydugu davranigin yoOnetimce
benimsenmeyen ve istenmeyen bir tutum oldugunun hissettirilmesi durumudur.
Olumsuz pekistirmeye o6rnek olmak iizere hata yapan kimselere ceza vermek yerine isim
belirtmeksizin hatali mallar1 teshir etmek, ayrica dogurdugu zararlari agiklamak,

hatalarinin nereden kaynaklandigini, ya da nedenlerini belirtmek yeterli olacaktir.

* Son Verme: Ne bir davranigin tekrarlanmasini saglama yani olumlu pekistirme
ve ne de bir davranisin bigimini degistirme ya da olumsuzdan olumluya yonlendirme
yani olumsuz pekistirmedir. Bu bir davranisi ortadan kaldirma, ortaya ¢ikisini biitiiniiyle
yok etme tedbirlerinden olusur. Boylece, yapilmis olan fakat yapilmasi istenmeyen bir
hareket bir daha tekrar edilmeyecek ve pekistirme siireci gergeklesmeyecektir. Burada
bir davranisi terk ettirme ve caydiricilik s6z konusu olmaktadir. Ancak bunun igin

kesinlikle ceza uygulanmamaktadir. Sadece isgorenin eger ayni hareketi veya davranisi
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tekrar edecek olursa oOrgiitten gelecege iliskin beklentilerinin ger¢eklesemeyecegini

idrak etmesi s0z konusu olmaktadir.

e Cezalandirma: Davranis degistirme stratejisinde yoOneticiler istenmeyen
davramisin bir daha tekrarlanmamasi icin cezaya basvurmaktadirlar. [ isgérenlere
verilen cezalar, onlar1 elestirme, uyarma, onceliklerini kaldirma, yetkilerini kisitlama,
rlitbe tenzili, daha pasif gorevlere getirme ve islerine son verme seklinde olabilir. Ceza
istenmeyen bir davranisin tekrarlanmamasini saglamakla beraber, istenen davranisin
ortaya ¢ikmasini da saglamaktadir. Daha genel bir sekilde ifade etmek gerekirse, birey
davraniglarinin tekrarlanma olasiligini yiikselten her sonu¢ “6diil” olarak; bu olasiligi

azaltan her tiirlii fiziksel veya zihinsel olay da “ceza” olarak nitelendirilebilir.

2.1.6. BEKLENTI TEORISi

Vroom’a gore bir kisinin belirli bir is icin gayret sarf etmesi iki faktore baglidir.

Kisinin 6diilii arzulama derecesi ve bekleyis, dolayisi ile su formiille gosterilebilir:
Motivasyon=Valens X Bekleyis

Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Valens, bekleyis ve aragsallik

(Kogel, 2005, 649).

» Valens (Birlesme Degeri): Belirli bir o6dilii elde etme arzusunu ifade
etmektedir. Ayn1 6diil biri i¢in ¢ok arzulanir digeri i¢cin daha az arzulanir nitelik
tasiyabilir. Bireyler belirli bir sonuca ulasabilmek i¢in, olumlu, olumsuz ya da kayitsiz
bir davranis igerisinde olabilirler. Bireylerin belli bir ddiile verdikleri deger, ddiiliin
onlarin gereksinimlerini tatmin etme degerini de gosterir. Netice olarak yiiksek valens
bireyin daha fazla gayret sarf etmesine sebep olur. Bireyin belirli bir sonug i¢in duydugu
istek ya da gereksinimin siddetidir. Valensi -1 ile +1 arasinda deger alan bir degisken

olarak gostermek miimkiindiir (Kogel, 2005; 649).

= Bekleyis: Isgorenin belirli bir caba gosterilmesi sonucunda belirli bir sonuca
ulasilacagina olan inancim ifade eder. Zihinsel veya bedensel ¢cabanin beklenen pozitif
sonuglara ulastiracagina inancin yiiksek olmasit durumunda birey daha ¢ok c¢aba sarf
eder. Bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger

birey belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski gérmezse, bekleyis 0
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degerini alacaktir. Eger bireyin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o birey motive
olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyarak, arzu

ederek calisacaktir (Kogel, 2005, 649).

= Aracsallik: Isgdrenin performansinin belli bir ddiile ya da doyurucu bir valens’e
ulasabilecegine inanmasidir. Bireyin belirli bir davranigta bulunarak ulasacagi sonuglar
iki diizeyde ele alinmaktadir. Birinci diizeydeki sonug, bireyin davranigini basariyla
tamamlamas1 halinde elde etmek istedigi sonugtur. Ikinci diizeydeki sonug, bireyin
birinci diizeydeki sonucuna ulagmasinin, kendisinin istedigi ikinci diizeydeki sonuca
ulagsma ihtimali hakkindaki belirleyistir. Bu nedenle aragsallik birinci diizeydeki
sonuclarin, ikinci diizeydeki sonuglara ulastiracagi konusunda bireyin sahip oldugu
siibjektif degerlerdir. Esasinda birinci diizeydeki sonuglar, ikinci diizey sonug olarak
adlandirilabilecek amaglar1 gerceklestirmede bir aragtir. Aragsallik ¢esitli kademeler
arasindaki iligskiye, bekleyis ise gayret ile birinci diizey sonuglar arasindaki iligkiye
isaret etmektedir. Bu durumda eger birey; belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir
performans ile sonuglanacagina inaniyorsa ve bu performansin da belirli bir birinci
kademe sonug-0diil ile karsilanacagina inaniyorsa ve ayni zamanda bu belirli birinci
kademe 6diilii bazi ikinci derece sonuglar i¢in gerekli goriiyorsa ve hem birinci hem de

ikinci derece ddiilleri arzu ediyorsa, bu birey motive olacaktir (Orencik 2007; 60—62).

Sekil 3: VROOM’un Motivasyon Modeli

VALENS
BIRINCI IKINCI TATMIN
GAYRET -‘PHRFORMANS > DUZEYDE | DUZEYDE B OLMA
‘|, SONUC SONUC
BEKLEYIS BEKLEYIS  ARACSALLIK

Kaynak: Orencik, (2007), “360 Derece performans Degerlendirme Sisteminin Is
tatmini iizerine etkisi: Kiitahya orta 6gretim kurumlarinda Bir Uygulama”, Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Kiitahya.
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2.1.7. GELISTIRILMIiS BEKLENTI TEORISi

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini esas almakta, fakat bazi noktalarda bu
modele ilaveler yapmaktadir. Lawler-Porter modelini asagidaki Sekil 4’teki gibi

gostermek miimkiindiir.

Sekil 4: Lawler-Porter Motivasyon Modeli

ALGILANAN
. .
VALENS BLOLVE «| ESITODUL |
‘ YETENEK .
< A iesEL A
—_— I, \\‘
GAYRET | ———»| PERFOR- | - ODUL TATMIN
—’ /
. MANS \ OLMA
PEREEYSS ' Y| DISSAL
ALGILANAN ODUL
I ROL

Kaynak: Kogel, (2005), “Isletme Yéneticiligi”, Arikan Basim Yayin, Istanbul

Bu modelin ilk bolimii Vroom’un modelinin aynidir. Yani kiginin motive olma
derecesi valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a gore
bireyin her davranisi yliksek bir performans ile sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken
girmektedir. Bunlardan ilki bireyin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Eger birey
gereken bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin performans

gosteremeyecektir (Kogel, 2005; 651).

Ikinci ilave degisken ise, bireyin kendisi i¢in algiladigi rol ile ilgilidir. Rol
davraniglarini kisaca beklenen davranis tiirleri olarak tanimlamak miimkiindiir. Her
orglit iiyesi, performans gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayigina sahip olmak
zorundadir. Aksi halde c¢esitli rol catismalar1 ortaya ¢ikacak, bu durumda bireyin

performans gostermesini engelleyecektir (Kogel, 2005; 652).

Gayret, bilgi, yetenek ve algilanan rol degiskenlerine gore gosterilen performans

belirli bir 6diille 6diillendirilecektir. Bu kuramda yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk
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verebilmesi i¢in isgdrenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmast ve
orgiit icinde dagitilan odiillerin adil olmasi1 gerekmektedir. Kuram bir orgiitte diisiik
basarili fakat aradigini bulmus kimselerin olabilecegini yine ayni zamanda yiiksek
basarili fakat bekleyislerine uygun bigimde ddiillendirilmemis isgorenlerin olabilecegini
de vurgulamaktadir. Yani herkesi timit ettigi oranda tatmin etmenin imkansiz oldugu bir
daha ortaya ¢ikmaktadir. Odiiller igsel ve digsal olmak iizere iki sekilde verilmektedir.
Icsel odiiller bireye, iyi bir performans gdsterdigi an, bireyin kendisi tarafindan
verilmektedir. Bu ddiiller basar1 duygularini ve Maslow tarafindan tanimlanmis olan tist

diizey gereksinimlerin karsilanmasini kapsar (Orencik, 2007; 64).

Dissal ddiiller ise orgiit tarafindan ve alt diizey gereksinimlerin tatmini i¢in verilir.
Bu gruptaki odiiller; iicret, terfi, statii ve is giivenligi gibi konular1 kapsamaktadir.
Kurama gore bireyin bir iste gosterecegi gayret, iki dnemli degiskene baglidir. Bunlar
odilii arzulama derecesi ve gayret-odiil iliskisi hakkinda algiladigi olasilik. Model,
isgorenlerin motivasyonu ile basari-tatmin iligskisinin agiklanmasi konusunda Onemli
katkilarda bulunmustur. Isgdrenler tarafindan hangi 6diillerin arzulandiginin ve bu
odiillere ulastiracak ¢abanin agikca belirtilmesi, isgorenlerin beklenen sonuglar1 elde
edebilecekleri bir bilgi ve yetenek seviyesine ulastirilmalari, ddiillerin mantikli ve 6dil
biciminde dagitilmasina 06zen gosterilmesi gereklili§i bu model tarafindan

vurgulanmaktadir (Orencik,2007; 64).

2.1.8. ESITLIK TEORISI

Sosyal psikolog J.Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, sosyal siire¢lerde
ve aligveris iligkilerinde insanlarin dogruluk, haklilik ve adalet kavramlarini nasil
arzuladiklarii agiklayan bir motivasyon modelidir. Esitlik Kurami, insan davranislar
ile ilgili olan iki varsayima dayamr. Ik olarak, bireyler, toplumsal iliskilerini
degerlendirirken piyasadaki ekonomik aligverislerinde de gecerli olan siirecleri
kullanirlar. Diger varsayima gore ise, bireyler goreli dengeyi dngoérebilmek i¢in kendi

durumlarini baskalarinin durumlariyla karsilastirirlar (Orencik, 2007; 65).

Karsilagtirma sonucu eger farkli bir durum varsa o zaman birey esitsizligi ortadan

kaldirmak i¢in ¢alisacaktir. Bu davranigin yonii algilanan esitsizligin derecesine, bireyin
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olanaklarina ve gosterecegi davramisin kolaylik derecesine bagli olacaktir. Bunlar

(Kogel, 2005; 654):

« Sarf edilen gayretin degistirilmesi,

* Sonucun degistirilmesi,

* Gayret ve sonu¢ tanimlarimin mantiki tanimlarmin degistirilmesi, bdylece
esitsizligin azaltilmasi,

« Isi terk etme,

* Bagkalarini, sarf ettikleri gayretleri azaltmaya zorlama,

* Karsilagtirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme vb.

Esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi bu kuramin agirlik noktasini
olusturmaktadir. Orgiitlerde bdyle bir ortamin saglanmasi isgdrenlerce denklik
duygusunun algilanmasina, dolayisiyla is tatminine neden olabilecektir. Isgdrenlerin

orgiitlerdeki esitsizlikleri algilamasi ise tatminsizlige yol agacaktir (Orencik, 2007; 65).

2.1.9. BIREYSEL AMACLAR VE iS BASARIM TEORISI

Edvin A.Locke ve Gary P.Latham tarafindan gelistirilen Ama¢ Kuraminda,
Insanlarin kendileri icin saptadiklari ve bu amaclar1 basarmanin kendileri icin 6diil
olacagindan, ise bu amagclar i¢in gilidiilendirildikleri goriisii savunulmaktadir. Locke,
kendisine yiiksek amagclar saptayan ya da baskalarinin onlar i¢in saptadigi yiiksek
amaglart kabul eden bireylerin, daha ¢ok ¢alisip ve daha 1yi performans gosterecegini

ileri siirmektedir (Cetinkanat, 2000; 28 ).

Locke amaglarin iki ana gorevi oldugunu savunur. Bunlardan birincisi
motivasyonel amagtir ve bir is i¢in harcanacak giliclin miktarinin belirlenmesine yardim
eder. Belirlenen herhangi bir amacin gerceklesebilmesi i¢in, bir takim kosullar1 yerine
getirmek gerekir. Ilk olarak birey amacmin ne oldugunun bilincinde olmals,
basarabilmek igin ne yapacagini bilmelidir. Ikinci gérev de; disaridan 6rgiit tarafindan
verilen Ozendiricilerdir. Bunlar isgdrenlerin amaglariyla niyetlerini etkileyerek, is
basarimi iizerinde etkili olurlar. Bireyin amaglarina ulagsmasi ya da yiiksek diizeyde
performans gostermesi tatmin adini verdigimiz olumlu bir duygusal durumu ortaya

koyarken, amaglarina ulagmamasi tatminsizlige neden olmaktadir.
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Bu kuramin anafikri; bireylerin kendileri icin belirledikleri amacin ulasilabilirlik
derecesidir. Cesitli yonetim uygulamalari, organizasyonlarda amag¢ belirleme isinin
Onemini vurgulamis ve bunun nasil olmasi gerektigi konusunda bazi 6neriler getirmistir.
Bu oneriler amag¢ kurami agisindan gecerliligini koruyabilir. Yonetici agisindan énemli
olan, yoOnetimin Ongdrdiigii amaglar ile kisinin belirleyecegi amaglar arasindaki

uygunluktur. Bu ise amag belirlemede astlarin katkisini gerektirir (Kogel, 2005; 655).

Sonug olarak bu kuramda amagclarin en etkili oldugu durum; kesin, 6zel, somut ve
istiin amaglar i¢in basarilabilecek hedefler oldugu zaman epey basarili sonuglar elde

edilmesidir.

2.1.10. SOSYAL BiLGi iSLEME TEORISi

Bu teoriye gore bireyler kendilerine soruluncaya kadar is tatmini konusunda gergek
bir yargi olusturmazlar ve kendilerine bu soru soruldugunda, kendi davraniglarinin
yorumlanmasi, ¢aligma arkadaslarindan elde ettikleri ipuglari ya da hatta arastirma
sorularinin sorulus tarzi gibi sosyal bilgi kaynaklarina dayandirmaktadirlar. Teori giiclii
bir sekilde bireylerin kendilerinden beklenen yanitlar1 verme egilimi tasidiklarini ve
ardindan verdikleri yanitlar1 rasyonalize etmeye ya da gerekg¢elendirmeye calistiklarini
ongormektedir. Hulin’in (1991) belirttigi gibi, sosyal bilgi isleme kuraminda bazi is
ozellikleri farkli kiiltiirlerde benzer oOzellikler gosterebilmektedir (Spector ve

arkadaslari, 2008; 33)

2.1.11. IS OZELLIKLERI TEORISi

Is 6zellikleri modeli (IOM) icsel olarak giidiileyici dzellikler tasiyan islerin, is
performansinin yiikselmesi ve geri cekilmelerin azalmasi gibi diger pozitif is
sonuclarinin yani sira, daha iist seviyede is tatminine yol acacagini Oongodrmektedir.
Hackman ve Oldham (1976) tarafindan giindeme getirilen, ancak Hackman ve Lawler’
in (1971) daha eski tarihli calismalarindan tiiretilen model bes temel is Ozelligine

odaklanmaktadir;

Gorev kimligi — kisinin isini bagindan sonuna kadar gérebilme derecesi;
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Gorevin 6nemi — kisinin igini 6nemli ve anlamli gérme derecesi;
Beceri cesitliligi — isin calisanlara farkli gérevler yapma olanagi saglama derecesi;

Ozerklik — calisanlarin kendi islerini yaparken sahip olduklari denetim ve takdir

hakkinin dl¢iisii:

Geri bildirim — isin ¢alisanin isi nasil yaptigina iliskin geri bildirimde bulunma

derecesi.

Teoriye gore, bu temel Ozellikleri saglayacak sekilde zenginlestirilen islerden

tatmin olma olasilig1 bunlar1 saglamayanlara gére daha yiiksektir.

Temel is Ozelliklerinin {i¢ 6nemli psikolojik duruma yol acacagi ongoriilmekte -
isin anlamli oldugunun diisliniilmesi, sonuglardan sorumluluk duyulmasi ve sonuglar

hakkinda bilgili olunmasi- bunlar da daha sonra sonuglar1 saglamaktadir.

Modelin temel is Ozelliklerinin daha tatmin edici bir calismaya yol actigi
seklindeki esas Onermesinin gegerligine hem dolayli hem de dogrudan destek
verilmektedir. Dolayl1 kanitlar acisindan, dncelikle kisileri isin {icret, terfi olanaklari, is
arkadaglar1 vb. farkli yonlerini degerlendirmeleri istendiginde, isin yapisi isin en 6nemli
yani olarak daima one ¢ikmaktadir (Jurgensen, 1978). ikincisi, is tatmininin en dnemli
yonleri —iicret, terfi olanaklari, calisma arkadaslari, yoneticiler ve isin kendisi- soz
konusu oldugunda genel is tatminiyle en giiclii korelasyona giren yon bizzat isin
kendisinden duyulan tatmin olmaktadir (6rn. Rentsch ve Steel, 1992). Bu nedenle,
insanlarin islerinden tatmin olmalarina neyin sebep olduguyla ilgileniyorsak, baglanmasi

gereken ilk yer isin yapisi (igsel is 6zellikleri) olmalidir.

Iscilerin is ozellikleri ile is tatmini konusundaki iliski hakkinda yaptiklari
bildirimleri dogrudan test eden arastirmalar tutarli pozitif sonuclar tiretmislerdir.
Literatiir lizerinde pozitif sonuglar gdsteren cesitli incelemeler yapilmistir (Fried ve
Ferris, 1987; Loher, Noe, Moeller ve Fitzgerald, 1985). Frye (1996) son donemde bir
giincelleme yapmis ve is Ozellikleri ile is tatmini arasinda 50’ lik bir gercek puan
korelasyonu oldugunu bildirmistir. Bu is ozellikleri modelinin gegerligi konusunda

giiclii bir dayanak olusturmaktadir.

Model kendi orijinal formiilasyonunda is Ozelliklerinin kavranisi konusundaki

bireysel farkliliklar1 agik¢a tasdik etmese de, daha 6nce biitliniiyle durumsal olan model,

56



daha etkilesimci bir modele dogru degistirilmistir. Hackman ve Oldham’ a (1976) gore,
icsel is Ozellikleriyle is tatmini arasidaki iliski, ¢alisanlarin 6zellikle ise iliskin olarak
kisisel gelisme arzusu demek olan Giiclii Gelisme Ihtiyac’ na (GGI) dayanmaktadir.
Yiiksek GGI olan ¢alisanlar islerinin kisisel gelisimlerine katkida bulunmasini ve zor ve
kisisel olarak odiillendirici faaliyetleri yerine getirerek tatmin olmayi istemektedirler.
Modele gore, icsel is ozellikleri yiiksek GGI puami olan kisilerde ozellikle tatmin
edicidir. Aslinda arastirmalar teorinin bu yanin1 desteklemektedir. 10 ayr1 arastirmada
icsel is oOzellikleri ile is tatmini arasidaki iliskinin GGI {izerindeki rolii arastirilmus,
iliskinin yiiksek GGI puan1 (ortalama r = 68) olanlarda diisiik GGI puani (ortalama r =
.38 ) olanlara gore giiclii olma egilimi gosterdigi anlasilmistir. (Frye, 1996). Bununla
birlikte, icsel is dzelliklerinin GGI* de diisiik puan alanlarda bile is tatminiyle iliskili

oldugunu belirtmek 6nem tagimaktadir.

Teorinin kimi kisitlart da bulunmaktadir. Birincisi, ¢ogu arastirmada is
ozelliklerine iliskin kisisel beyanlar kullanilmig, bu durum elestirilerden pay alinmasina
yol acmustir (Roberts ve Glick, 1981). Oznel is 6zellikleri beyanlarmin is tatminiyle
nesnel beyanlara gore daha giiclii bir korelasyona girdigi dogrudur. Ancak, nesnel
beyanlar, tim Ol¢lim yetersizliklerine ragmen, yine de is tatminiyle kalic1 bir pozitif
korelasyon gostermektedir (Glick, Jenkins ve Gupta, 1986). Ikincisi, is dzelliklerinin
algilanmasi ile is tatmini arasindaki iligskinin ¢ift yonlii oldugu goriilmektedir (James ve
Jones, 1980; James ve Tetrick, 1986). Bu nedenle, is 6zellikleri ve is tatmini arasidaki
herhangi bir iligkinin is 6zelliklerinin is tatmini tizerindeki nedensel etkisini gosterdigi
varsayllamaz. Ugiinciisii, 6nemli psikolojik durumlarin is o6zellikleriyle 6ngdriilen
sonuglar arasindaki iliskiyi diizenledigi konusunda ¢ok az kanit bulunmaktadir. Son
olarak, bes temel 6zelligin formiilsel bilesimi desteklenmemistir. Arastirmalar yalnizca
boyutlarin eklenmesinin daha fazla ise yaradigini gostermektedir (Arnold ve House,
1980). Bu sikit, teorinin ciddi bir sorunu olarak goriilmemektedir, ¢linkii is boyutlarinin
toplanabilen ya da carpilabilen bir bilesiminin bulunup bulunmamasi teorinin potansiyel

yararini ortadan kaldirmamaktadir.
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2.2. YATKINLIK TEORISI

Is tatmininin arastirilmasi konusundaki ii¢ temel yaklasimindan biri olan is
tatminine yonelik yatkinlik yaklagimi en son gelistirilen ve bu nedenle muhtemelen
geliskinlik diizeyi en zayif olan yaklagimdir. Bununla birlikte, bireysel farkliliklarin
kabul edilmesi is tatmini konusunun arastirilmaya baslanmasindan itibaren s6z konusu
olmustur. Ornegin, Hoppock (1935) islerinden tatmin olan iscilerin duygusal olarak
tatmin olmayan is¢ilere gore daha fazla uyum sagladigini tespit etmistir. Yine de is
tatmininin yatkinliktan kaynaklanan kisminin kendi basina bir arastirma alani haline
gelmesi 50 y1l sonra Staw ve meslektaglarinca (Staw, Bell ve Clausen, 1986) yaymlanan
iki etkili arastirmayla baslamistir. Aslinda bu konu Staw’ n arastirmalarindan bu yana
is tatmini konulu literatiiriin en popiiler arastirma alani haline gelmistir. Daha 6nceleri
bu literatiire yonelik elestiriler (Cropanzano ve James, 1990; Davis-Blake ve Pfeffer,
1989; Gerhart, 1987; Gutek ve Winter, 1992) bulundugu halde, bu elestiriler artik
etkisin kaybetmistir. Az sayida akademisyen is tatminin belirli bir dereceye kadar

bireylerin kisiliklerinden kaynaklandigini tartisma konusu haline getirmektedir.

Bu literatiir lizerinde diisiiniildiigiinde, iki kapsamla arastirma kategorisi oldugu
goriilmektedir. Dolayli arastirmalar adin1 verecegimiz birinci grup ¢ikarimda bulunarak
1s tatminini yatkinlikla iligkili temelini gostermeye calismaktadir. Bu tiir arastirmalarda
genel olarak yatkinlik ya da kisilik 6lgiilmemekte, mantiksal bir ¢ikarsama ya da anlam

cikarma siireciyle bir sonuca ulasilmaktadir.

Yapilan bu bir dizi dolayli arastirmanin, yatkinlikla iligkili perspektif
dogrultusunda ilgi uyandirmalar1 bakimindan takdir edilseler de, agik bir kisitlar
bulunmaktadir —is tatmininin yatkinlikla zaman iginde is tatmininin istikrar gostermesi
birgok diger faktdre de bagli olabilir, bunlardan yalnizca bir tanesi bireyin kisiligine
baglidir (Gerhart, 1987; Gutek ve Winter, 1992). Ay sekilde, bebekler ¢alismadiklar
icin is tatminiyle dogmus olamazlar. Bu nedenle ikizlerin is tatmini diizeylerindeki
benzerligi gosteren kanitlar dolayli kanitlardir, zira bu benzerlik baska faktorlere (6rn.

kisilik) dayanak durumundadir.

Dogrudan aragtirmalar adin1  verecegimiz diger arastima grubu kisilik
Ozelliklerinin is tatminiyle iligkisini degerlendirmeyi amaglayan bir yapmin dogrudan

Olclilmesiyle ilgilidir. Arastirilan belirli 6zellikler aragtirmalar arasinda biiyiik bir
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farklilk gostermektedir. Ornegin, Staw ve dig. (1986) cocuklarin etkileyici
yatkinliklarina (“neseli”, “sicakkanli”, “olumsuz”) iliskin ¢ok sayida sifat agisindan
klinik degerlendirmelerden yararlanmislardir. Judge ve Hulin (1993) Weitz’ den (1952)
uyarladiklari, ¢alisanlarin giinliikk yasamda sik rastlanan notr objelere yonelik tepkilerini
degerlendiren bir Ol¢ii kullanmiglardir. Bu Olgiilerin is tatmini agisindan yordayici

gecerlikleri olmasina ragmen, ¢ogu arastirmada diger dlgiilere odaklanilmigtir.

Daha yakin zamanda Judge, Locke ve Durham (1997) cgesitli farkl: literatiirlerden
yola cikarak temel kisisel degerlendirmeler yapisimi glindeme getirmislerdir. Judge ve
dig.’ye (1997) gore temel kisisel degerlendirmeler kisilerin kendileri ve diinyadaki
islevleri hakkinda sahip olduklar1 en temel dayanaklardir. Judge vd. daha 6zgiin ¢esitli

ozelliklerden olusan genis bir kisilik yapisi oldugunu 6ne siirmiislerdir: Bunlar
(1) kisinin kendisine duydugu saygi;
(2) genellestirilmis 6z yeterlilik
(3) kontrol odag1
(4) norotisizm ya da duygusal istikrardir.
Iki 6nemli arastirma temel kisisel degerlendirmelerle is tatminini iliskilendirmistir.

Is tatmininin yatkinlikla ilgili kaynag: iizerine yapilan arastirmalarda muazzam
mesafeler kaydedilmis olmasina ragmen, yeni gelismelere hala ihtiya¢ bulunmaktadir.
Bu aragtirma akiminin ortaya ¢iktigi donemlerde Davis-Blake ve Pfeffer (1989)
yatkinlik aragtirmalarin etkili yatkinliklari agik bir bicimde tanimlayamadiklar1 ya da
titiz bir bigimde Ol¢emedikleri i¢in elestirmislerdi. Bu elestiri bir Olcliye kadar
gecerligini korumaktadir. Yukaridaki incelemenin gosterdigi gibi, etkili yatkinlig
dogrudan olgenler bile bunu temelden farkli &lgiimlerle gergeklestirmislerdir. Is
tatminini yordamaya en uygun 6zellikler ve dl¢iimler hangileridir? Is tatmini konusunda
cok sayida arastirma yapilmis olmasmma ragmen, bu farkli etkin yatkinlk
kavramlagtirma ve ol¢iimlerini kiyaslamak, karsilagtirmak ve biitiinlestirmek i¢in ¢cok az
caba harcanmistir. Brief, George ve meslektaslari isyerindeki ruh haline odaklanmislar
ve yatkinlik yapilar1 olarak pozitif ve negatif etkililigi kullanmislardir. Weiss,
Cropanzano ve meslektaslar1 igyerindeki etkin olaylara ve bu olaylarin yarattig1 uygu ve

biligleri vurgu yapmaktadirlar. Judge, Locke, Erez ve meslektaslar1 temel kisisel
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degerlendirmelere odaklanmaktadir. Bu yaklagimlardaki farkliliklar 6nemlidir. Bununla
birlikte, bunlarin farkli hedeflere yoneldikleri diisiiniilmemelidir —tiimii iste gosterilen
tutumlarin yatkinlikla ilgili kaynaklarini daha iyi anlamaya c¢alismaktadir. Bu
yaklasimlar birbirleriyle rekabet bile etmiyor olabilirler. Biz bu farkli yaklasimlari

saglikli bir bilimsel aragtirma alaninin isaretleri olarak goriiyoruz.

Aragstirilmast gereken ayni ol¢lide 6nemli bir konu kisiligin is tatminini etkileme
siireclerinin acgiga ¢ikarilmasidir. Bu gereksinim literatiirde tekrar tekrar dile
getirilmistir (Brief, 1998; House, Shane ve Herold, 1996; Judge vd.1997, Spector,
1997). Durmadan tekrarlanan bu ¢agrilar disiiniildiigiinde, is tatmininin yatkinliklarla
ilgili kaynaginin altinda yatan psikolojik siireclerin anlasilmasi konusunda bu kadar az
yol alinmis olmasi sasirticidir. Dikkate deger istisnalar (Brief, 1998; Motowidlo, 1996;
Weiss ve Cropanzano, 1996) bulunmasina ragmen, bu hala gorece teorik olmayan bir

arastirma alani1 olmaya devam etmektedir.

2.3. ETKILESIMCI TEORILER

Etkilesimci is tatmini teorileri hem kisisel hem de durumsal degiskenleri dikkate
alan teorilerdir. Bu tiirden ¢ok sayida teori bulunmasina ragmen, biz yalnizca ikisine

odaklanacagiz: Cornell’ in Biitiinlestirici Modeli ve Locke’ un Deger-Algi Teorisi.

2.3.1. CORNELL TEORISi
Hulin, Roznowski ve Hachiya (1985), ardindan Hulin (1991) tarafindan

genisletildigi sekliyle, tutum olusumu konusunda gelistirilen daha Onceki teorileri
biitlinlestirmeye ¢alisan bir is tatmini modeli 6nermislerdir. Modele gore, is tatmini
bireylerin iste iistlendikleri role koyduklar1 seyler (6rn., egitim, deneyim, zaman ve
caba) olan rol girdileriyle, aldiklar1 seyler (iicret, statii, calisma kosullar1 ve igsel
faktorler) olan rol ¢iktilar1 arasindaki dengenin bir fonksiyonudur. Koyulan girdilere
gore daha fazla ¢ikt1 elde edilip, diger her sey aym kaldiginda iste iistlenilen rolden
duyulan tatmin artacaktir. Cornell modeline gore bireyin firsat maliyetleri onlarin
girdilere verdigi degeri etkilemektedir. Emek arzinin fazli oldugu (yani, igsizlik oraninin
yiiksek oldugu) donemlerde, birey birkag alternatif pozisyon i¢in fazlasiyla rekabet

olmas1 nedeniyle girdilerinin daha az degerli oldugunu diisiinecek ve isteki rolleriyle
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ilgili firsat maliyetleri diisecektir (yani, isteki rolii benimsemesi diger firsatlara gore
gorece daha az maliyetli olacaktir). Bu nedenle, issizlik orani (6zellikle kisinin yerel ya
da mesleki emek piyasasinda) yiikseldikg¢e girdilerin 6znel yararliligi diismekte —bu da
ciktilara gore girdilerin algilanan degerini azaltmakta- boOylece tatmin artmaktadir.
Model son olarak bir bireyin ge¢misteki ¢iktilarla ilgili olarak edindigi deneyimi temsil
eden, bireylerin halen elde ettikleri g¢iktilar1 nasil algiladiklarini etkileyen referans
cerceveleri onermektedir. Gegmiste elde edilen ¢iktilarin daha az ya da daha diisiir
degerli bulunmasi ve o gilinkii istihdam olanaklarinin tiikenmesiyle, girdi basina elde
edilen ayni ¢iktilar is tatminini arttiracaktir (yani, elde edilenler geg¢mise gore
artacaktir). Bu senaryonun tam tersi de dogrudur. Hulin’ in modelinin kapsami ve
biitiinltigii etkileyici olmakla birlikte, model dogrudan sinanmamistir. Modelin kismi bir
smnanmast (Judge, 1990) ozellikle destekleyici olmamistir. Daha fazla arastirma

yapilmasi gerekmektedir.

2.3.2. DEGER ALGI TEORISI

Locke (1976) degerleri kisinin arzu ettigi ya da onemli saydigi seyler olarak
tanimladiktan sonra, islerinde bireyleri tatmin eden seyin ne oldugunu calisanlarin
degerlerinin belirleyecegini one slirmiistiir. Tatminsizligi yaratacak sey yalnizca bireyin
onem verdigi i degerlerinin yerine getirilmemesi olacaktir. Bu nedenle, Locke’ un

deger-algi teorisine gore is tatmini asagidaki sekilde ifade edilmektedir:
S=(Vc-P)Vi
Tatmin = (istenen — Algilanan)Onem

Burada S tatmin, Vc degerin igerigi (istenen miktar), P isin sagladigi algilanan
deger miktar1 ve Vi degerin birey ag¢isindan tasidigi dnemdir. Bu nedenle Deger-Algi
Teorisi istenen ile alinan arasindaki farkliliklarin yalnizca isin 6zelligi birey acisindan
onemli oldugu takdirde tatminsizlik yarattigini Ongormektedir. Bireyler is
tatminsizliklerini degerlendirirken isin pek ¢ok 6zelligini dikkate almakta, bu nedenle

tatmin hesabi her is 6zelligi i¢in tekrarlanmaktadir.

Deger-Alg1 Teorisinin potansiyel sorunlarindan biri, kisinin istedigi (Vc ya da
istek) ve Onemli saydigi (Vi ya da Onem) seyler arasindaki muhtemel yiiksek

korelasyondur. Bu kavramlar teoride birbirlerinden ayrilabilse bile, pratikte cogu insan

61



bu ikisi arasinda ayrim yapmakta zorlanacaktir. Ornegin, iicret benim igin &nemli
degilse, ni¢in yiiksek bir iicret almak isteyeyim? Aslinda bir aragtirmada bu farklilik
dikkate alinmamis, yalnizca isin 6zelliginin 6neminin is Ozelliklerinin miktar1 ile
memnuniyet arasindaki iligki tizerinde yaptig1 diizenleyici etki arastirilmistir. Locke’ un
teorisi bu kisitina ragmen yararli olmustur (Rice, Philips ve McFarlin, 1990). Rice,
Gentile ve McFarlin (1991) isin Ozelliginin 6neminin bu &zelligin miktar1 ve bu
Ozellikten duyulan tatmin arasindaki iligskiyi diizenledigini, ancak isin Ozelliginden
duyulan tatmin ile genel is tatmini arasindaki iligskiyi diizenlemedigini tespit etmislerdir.
Bu tam da Locke’ un kendi teorisinde 6ngordiigi seydir, ¢iinkii Locke igin 6zelliginin
Oonemi zaten her bir i Ozelligi tatmin puanina yansidigindan, isin o6zelligiyle ilgili

tatminlerin toplam olarak genel is tatminini yordamas1 gerektigini 6ne stirmiistiir.

Ortaya koyulan is tatmini teorileri arasinda aragtirmalarda en fazla destek bulan
teorinin Locke’ un Deger-Algi Teorisi, is Ozellikleri modeli ve yatkinlik yaklasimi
oldugu goriilmektedir. Bu teorilerden birinin esas itibariyle durumsal bir teori (is
ozellikleri modeli), digerinin kisilik teorisi (yatkinlik yaklagimi) ve bir baskasinin ise
etkilesimci bir teori (deger-algi modeli) olmasi ilgingtir. Bu, s6z konusu teorilerin
birbirlerine rakip ya da zit teoriler olduklarinin diisiiniilmesine yol agabilecek olmasina
ragmen durum bdyle degildir. Judge tatminiyle nasil iligkili olduklarini agiklamaya
calisirken, ig¢sel is Ozelliklerinin bu iligkiyi diizenleyecegini ongdrmiislerdir. Aslinda
Judge ve dig. (1998) pozitif temel kisisel degerlendirmeleri olan bireylerin islerinde
daha fazla igsel deger oldugunu diisiindiiklerini gostermislerdir. Judge ve dig. (2000)
temel kisisel degerlendirmeler ile icsel is Ozellikleri arasindaki baglantinin yalnizca
algisal bir siire¢ olmadigimi —temel kisisel degerlendirmelerin zor isleri fiilen elde
etmekle ilgili oldugunu- gdstermislerdir. Isin zorlugu igsel is 6zellikleriyle esanlamli
oldugundan, bu pozitif temel kisisel degerlendirmeleri olan bireylerin nic¢in daha
zorlayicr isler diisiindiiklerini ve daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklarini
yani fiilen daha zor (ve bu nedenle zorlayic1 ve igsel olarak zenginlestiren) isler elde
ettiklerini kismen gostermektedir. Judge ve meslektaglarinin ¢alismalart da yatkinlik
yaklasimlariyla is Ozellikleri modelinin birbirleriyle olduk¢a uyumlu oldugunu

gostermektedir.

62



UCUNCU BOLUM

3. 1S TATMINSIZLiGININ SONUCLARI ve IS TATMINi SAGLAMAYA
YONELIK UYGULAMALAR

3.1. IS TATMININ BIREYE VE ORGUTE YONELIK SONUCLARI

Is tatmininin iki énemli sonucu mevcuttur. Bunlar bireye yonelik sonuclar1 ve

orgiite yonelik sonuglaridir.

3.1.1. iS TATMINININ BIREYE YONELIK SONUCLARI

Is tatmini veya tatminsizliginin literatiirde bireye yonelik en énemli sonuglari, ise

yabancilagma, stres ve tiikenme seklinde siralanmaktadir.

3.1.1.1. Ise Yabancilasma

Caligsma iliskileri ayn1 zamanda tiim sosyal etkilesimleri etkilemektedir. Dubin ve
Mannheim’ a gore “Calisanlar, eger anlamli bir calisma beklentisinde olmazlar ise
toplum icinde yabancilasmaya giden yolu izlemek i¢in yesil 151k yakilacagi asikardir”

(Grint,1998; 31).

Yabancilagma, bir insanin hayatinin, insanin kendi 6ziline aykir1 bir hayat tarzina
veya insan dogasina uygun diismeyen bir yasam sekline biiriinmesidir (Simsek ve
Arkadaslari, 2006; 585). Kisaca, anlam yoklugudur; Kisinin amaglarini ve hedeflerini
kaybetmesi, neyi, ni¢in yaptiginin anlamini yitirmesi ve sonucta aradigin1 bulamamanin
verdigi bir geri ¢ekilme ile ¢evreyi ve kendisini organize edememe, bikkinlik, ilgisizlik,
zaylf ve ylizeysel iliskilerle (Sengiil, 1999; 134) gegistirilen giinler en géze carpan
noktalardir. Orgiitlerde insana olan yaklasim ve ona atfedilen degerler “yabancilasma”

sorununun derecesini etkileyecektir.

Zora dayanan giic kullanan orgiitlerde calisanlarin, ise yabancilasacagi
sOylenebilir. Caliganlar iizerinde uygulanan siki kontrol ile yabancilasma olgusu

artarken, mesleki Ozendiricilerin fazlalagmasi ile yabancilasma ters orantili olarak
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azalmaktadir. Wilensy de bir kisinin gorevine yabancilasmasinin, her zaman is
doyumsuzluguna yol agmadigint belirtmektedir (Kasapoglu, 1999; 419). Ciinkii kisiler
islerinin ¢ok degisik yonlerinden doyum saglayabilmektedirler.

Calisma sistemine yapilan bireysel katkinin ortadan kalkmasi, insanin yaptig isin
cok kiiciik bir parcast haline gelmesi, isin basitlestirilerek yaraticilifin ve kisinin ig
tizerindeki otoritesinin ortadan kalkmasi, kisinin kendi becerilerini ortaya koyamamasi,
kisinin mekanik olarak sartlanarak, 6zne olma durumundan nesne konumuna
dontismesi, iliskilerin yapmacik, gegici ve ylizeysel olmasi, orgiitteki karsilikli ihtiyacin
ortadan kalkmasi, biitiin calisanlarin her an vazgecilebilecek bir konuma getirilmesi,
kisilerde giivensizlik olgusunun giiclenmesine ve yabancilasmanin olusumuna yardimci
olmaktadir. “ilk kez Horatius’un tarif ettigi bicimiyle, diinyayla bir baglant1 olarak
karakter veya bagskalar1 i¢in gerekli olmak anlaminda karakter”(Sennett, 2002; 154)
cevresel faktorler tarafindan asinarak ve asindirilarak, yabancilasmaya neden
olmaktadir. Kendisine “ihtiya¢ duyulmadigini hisseden kisi”, dogal olarak g¢evresine
karsi tepkisiz hale gelmekte, hem kendisine hem de ¢evresine anlam yiikleyemedigi i¢in
yabancilagmaktadir. Hegel’e gore yabancilasma, insanin kendi hayatinin 6znesi
durumundan c¢ikip nesnesi olmasi durumunu ifade etmektedir. Artik sadece montaj
hattinda calisan mavi yakali is¢ilerde degil, beyaz yakali ¢alisanlarda da gozlemlenen
yabancilagsma olgusu, toplumun hizla degisen deger yargilarinin, beyaz yakali is¢ilerin
mesleki deger yargilari ile ortiigmemesi sonucunda da karsimiza ¢ikmakta, gerek orgiit,
gerekse toplum tarafindan makinenin bir parcasi olarak degerlendirilmektedir. Bu
duruma bir neden olarak; heniiz sanayi toplumundan bilgi toplumuna ge¢ilememis
olunmasi ve bilginin degerinin idrak edilememis olmasi goziikmektedir. Bu durumda,
kisi irettigi seyden gurur duymaz. “Yabancilasma ve is doyumsuzlugu tezine gore
(Telman, 1988), bdyle bir pozisyonda c¢alisan kisinin ayni zamanda isten doyum
alamamas1 ve mutsuz olmasi beklenir. Fakat bazi arastirmalar bunun boyle olmadigini,
calisanin isin c¢ok farkli yonlerinden doyum saglayabildigini ve mutlu olabildigini
ortaya koymustur” (Telman ve Unsal, 2004; 79).“Yabancilasma duygusunu belirleyen
kritik nokta, ¢alisanin insan olarak ihtiyaglarinin farkina varmasi ve buna bagl olarak
cevreden beklenti icine girmesidir. Eger ihtiyaclarinin karsilanmadiginin farkinda ve
potansiyelinin  bilincindeyse yabancilasacak, bilincinde degilse bu duyguyu

hissetmeyecektir” (Telman ve Unsal, 2004, 80-81). Yabancilasma, is ve aile
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iligkilerinde bozulmalara, ise bagliligin azalmasina, alkole siginma veya uyusturucu
kullanmaya, psikosomatik ve psikososyal rahatsizliklara (6rnegin, giigsiizliik hissi,
yalmzlik hissi, yonelimsizlik), performansta diisiislere, yiiksek isgiicii devrine, is
yavaslatmaya, strese, toplum diismanligina neden olma gibi istenmeyen sonuglarin
ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir (Telman ve Unsal, 2004; 82; Simsek vd. 2006; 586).
Middleton (1963) tarafindan gelistirilmis yabancilasma 06l¢egi, Seeman (1959)
tarafindan kuramsal olarak ayrimmi yaptifi yabancilasma big¢imlerinin saghk
orgiitlerindeki personele uygulanmak tizere; giicsiizliik, anlamsizlik, kuralsizlik,
yalnizlik, ige ilgisizlik olmak iizere 5 boyutta 6lgmek miimkiindiir (Kasapoglu, 1999;
40).

3.1.1.2. Stres

Miihendislik dilinde stres, maddelerin, kiitlelerin {lizerinde sekilsel degisiklige
kadar yol agabilecek, giic odaklanmalarinin, gerilimlerin toplami olarak belirtilirken,
tibbi ve biyolojik tanimda ise, viicudun gesitli baski, degisim, talep ve yiiklere karsi
gelistirdigi adaptasyon siireci olarak ifade edilmektedir (Selye,1974,2 7-32). Viicudun
herhangi bir talep karsisinda 6zgiin olmayan bir tepkisidir seklinde tanimlamaktadir.
Lazarus Uluslararasi Sosyal Bilimler Ansiklopedisinde ise, insanlar iizerinde fizyolojik,
sosyal ve psikolojik sistemlerde rahatsizlik yaratabilecek asiri taleplerin sonucu olarak

tanimlanmaktadir (Sengiil, 1999; 5-6 ).

Isten doyumsuzlugun ruhsal agidan isgdrende kaygi yaratmasi, bu kayginin yogun
ve siirekli olmasi, onun ruh sagligmi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Aksu ve
arkadaslari, 2002; 2). Yiksek is doyumuna sahip bireyler, olumlu 6zellik ve teknik
yanlarin1 6ne ¢ikararak kendilerini yaptiklar1 is ile 6zdeslestirmis bireylerdir. Oysa
yaptiklar ise iligkin olumsuz duygular besleyen ¢alisanlarin is stresine maruz kaldiklari,
bdylece ise iliskin duygularla is stresi arasinda bir iliskinin oldugu bilinmektedir

(Kusdil, 2003: 34).
Bireysel nedenlerden de kaynaklanabilen stresin 6rgiitsel nedenleri olarak;

e Isin iceriginden (fiziksel calisma sartlari, ¢ok fazla veya az is yiikii, zaman

baskilari, vardiyali ¢alisma, karar verme),
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o Kariyer gelisiminden (ani ve asir1 yiikselme, yiikselememe, is gilivenliginin

olmamasi, engellenmis is istekleri ),

e Orgiit yap1 ve ikliminden (davranislar {izerinde kisitlamalar, yetki ve sorumluluk
dagiliminin net olmamasi veya bu konudaki problemler, iletisim kopukluklari,ofis

politikalari,yol gostericilerin olmamast ),

e Orgiit ici iligkilerden ( iistler, astlar ve aym seviyedeki is arkadaslari ile zayif
veya kotii iligkiler ),

e Orgiit ici rollerden (rol ¢atismasi, rol belirsizligi, diger kisilerden sorumlu

olmak, kararlara katilimin olmamasi) olarak siralanabilir.

Birey i¢in ¢ok ciddi sonuglara yol agabilen stres ayni zamanda verimsizlige,
tikenmeye, is giicii kaybmna (Storey ve Billingham; 2001; 662) ise ve kendine
yabancilasmaya neden olabilmektedir. Genellikle organizma {izerine etkileri, kalp
saghigmi tehdit etmesi, fiziksel ve psikolojik dengesizlikler ve diizensizliklere neden
olmasi, kanser, iilser, basagrisi, migren, cilt problelerine neden olmasi ydniinden

sonuglar1 tehdit edici boyuttadir.

Calisanlarin yasadiklar stresle bas edebilmeleri ve degisimin olumsuz etkilerine
kars1 giliclenebilmeleri icin is yerinde is doyumsuzluguna neden olan etmenlerin
kaldirilip, “ sosyal destek caligmalar1 ile desteklenmeleri gerekmektedir”( Ekinci ve

Ekici,2003;1).

3.1.1.3. Tiikenme

Kisinin bedensel, ruhsal ve sosyal sagligini tehdit eden tilkenmislik sendromunun
(Selye, 1956) tanimlanmasi 50 sene Oncesine dayanmaktadir. Selye (1974;
39),organizmanin strese adaptasyon yeteneginin sonsuz olmadigini, direng¢ asamasinda
uyum saglayamadiktan sonra tiikkenme asamasina gectigini vurgular. Ancak direng

asamasinda gegecek siirenin de, kisiden kisiye degistigini belirtmektedir.

Ozellikle insanlarla yogun iletisim gerektiren meslek gruplarinda calisanlarm,
meslegin dogas1 geregi yasanan stresle basa ¢ikamama sonucu fizyolojik ve duygusal
alanlarda hissedilen tiikenme belirtileri gosterdikleri vurgulanmaktadir (Kose ve

Giilova; 2006; 255).Tiikenme, kisinin asir1 ¢alisma sonucu islerinin gereklerini yerine
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getiremez bir hale gelmesi ve duygusal olarak kendisini tiikkenmis hissetmesidir.
Tiikenmislik; duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve disiik kisisel basart duygusu olmak
lizere lic farkli boyutta ele alinmaktadir. Buna gore (Kdse ve Giilova; 2006, 256);
Duygusal tiilkenme, asir1 yiiklenme sonucu kisinin kendisini yipranmis ve enerjisini
tikenmis hissetmesi ve duygusal kaynaklardan uzaklagmasi veya bu kaynaklari
tilketmesi anlamima gelmektedir. Duyarsizlasma durumunda ise kisi, hizmet verdigi
kisilere birer insan gibi degil de nesne gibi davranmakta, alayci veya negatif tutumlar
sergilemekte, kati veya duygusuz tepkiler ortaya koymaktadir. Duyarsizlagsma
faktorlinlin insanlara direkt hizmet etmeyen mesleklerde tutarli olarak ortaya ¢ikmadigi
vurgulanmaktadir. Tiikkenmislik duygusuna eslik edebilen bir baska duygu durum ise
diisiik kisisel basar1 duygusudur. Diisiik kisisel basar1 duygusu ise kiside sugluluk ve
yetersizlik duygular1 ile birlikte kisinin kendisini olumsuz olarak degerlemesi sz

konusudur.

Gilintimiize kadar bir¢ok arastirma calisanlarin is tatmin diizeyleri ile iggiicti devri,
saglik, basari, verimlilik, ise baglilik, ise ge¢ kalma ve ise yabancilagsma degiskenleri
arasindaki iliskileri incelemistir. Is tatmininin sonuglari, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal
sagligini, Orgiitiin ¢alisma ortaminit ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik
gelisimini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkilemesi agisindan gozardi edilemeyecek
kadar onemlidir. Modern yOnetim anlayigina gore, oOrgiitlerin basaris1 ve gosterdigi
performans sadece karlilifi, pazar payi, ddedigi vergi gibi maddi verilere dayanan
degiskenlere gore degil, insan boyutu ile de dlciilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini

her seyden once sosyal bir sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir.

Is tatminsizligi, is yerinde arzu ve gereksinimleri giderilmediginde ya da ulasmak
istedikleri amaglarin Oniine konulan engele miidahaleler sonucunda, ¢alisanlarin
girdikleri olumsuz tutum olarak tanimlanmaktadir. Is ile ilgili tatminsizlik konulari ile
bunlarin sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz tutumlar ii¢ kisimda incelenmektedir. Bunlar

(Akgiindiiz, 2006; 111):

1. Isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagh tatminsizlikler, (isin gerektirdigi
cevresel ve bedensel kosullar, ise iliskin zihinsel kosullar, isin gerektirdigi moral

kosullar1 ve bunlarla ilgili tatminsizlikler)

2. Maddi kazanglara iliskin tatminsizlikler,

67



3. Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarina iligskin tatminsizlikler (verilen isle,

terfiyle, iligski bigimleri ile ve gelisme olanaklar ile ilgili tatminsizlikler)

Calisanda tatminsizlik, huzursuzluk ve isteksizlik yaratmaktadir. Is tatminsizligi,
daha gizli bigimlerde verimsizlik, isi yavaslatma, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel
sorunlarm ardinda yer almaktadir. Is tatminsizligi yakinmalara da neden olmaktadur.
Yakinma calisanin gérevi ile astlar1 ve iistleri arasindaki hosnutsuzluktur. Ister toplu
ister bireysel olsun yakinmalar degerlendirilip ¢oziilmedikge, daha biiyilik sorunlara yol
agmast kacimilmazdir. Is tatminsizligi ruhsal acidan ¢alisanda kaygi yaratmasi, bu
kaygmin yogun ve siirekli olmasi, onun ruh saghgini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Ayn1 zamanda is tatminsizligi yasayan g¢alisanda bikkinlik, isi
birakma, devamsizlik, kavgacilik gibi Orgiit i¢in istenmeyen davranislar
goriilebilmektedir. Bu boliimde is tatmini ile isgiicli devri, saglik, basari, verimlilik, ise
gec kalma, ige baglilik ve ise yabancilagsma arasindaki iliskiler ig tatmininin bireye ve

orgiite yonelik sonuglar1 agisindan ele alinmaktadir (Akgiindiiz, 2006; 111-118).

3.1.2. IS TATMINININ ORGUTE YONELIK SONUCLARI

[s tatmini veya tatminsizliginin literatiirde orgiite yonelik en énemli sonuglari, is

giicii devri, devamsizlik, sabotajdir.

3.1.2.1. Isgiicii Devri

Pek cok isgiicii devrinin 6zilinde isten duyulan memnuniyetsizligin yattig1r bir
gercektir. Genellikle iicret ve isin kendisinin i doyumunun en Onemli kaynaklari
oldugunu, ilerleme firsatlar1 ve gozetimin is doyumunun orta derecede Onemli
kaynaklar1 oldugunu ve caligma grubu ve c¢alisma kosullarinin is doyumunda, nispeten
az Onemli kaynaklar1 oldugunu goriilmektedir (Budak,1999; 47).Yoneticilerin
calisanlarin iy doyumuna Onem vermemeleri iggiicii devrini hizlandiracaktir. Ciinki
gercek olan bir sey vardir ki“insanlar islerini degil yoneticilerini terk ederler”.
Yonetimin kontrolcii olmak yerine destekleyici oldugu bir 6rgiit ikliminin is tatminini
arttiracagr ve calisanlarin isten ayrilma niyetinin azalacagi ortaya konulmustur

(Cekmecelioglu, 2005; 15).
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Isgiicii devri, isletme calisanlarinin islerinden ayrilma olarak tanimlanabilir. Isgiicii

devri, calisan memnuniyeti ve bagliliginin en iyi gostergesidir (Humphreys, 2005; 121).

Isten ayrilma, {icret veya maas karsiliginda orgiite katkida bulunan bireyin,
orgiitsel liyeligini kendi istegi dogrultusunda sona erdirmesi eylemidir (Arbak, Kesken,

2005; 109).

Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz olmalari
durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir (Rusbelt vd.1988,599). Isten
ayrilmay1 etkileyen belli basl faktorler sunlardir (Lam, 1995; 73;Davis ve Newstrom,
1988; 422; Woods, 1995; 388):

v Is tatmini,

v Ucret,

v’ Kariyer firsatlari,

v’ Stres,

v’ Calisma siiresi,

v’ Fiziksel ¢alisma kosullari,

v’ Istihdam ve is giivencesi,

v Sosyal giivenlik, y

v Onetim tarzi,

v’ Orgiitsel iletisim,

v Isletmedeki nitelikli isgdrenlerin orani,
v Mesleki egitim olanaklart,

v Psikolojik s6zlesme degisim etkeni,

v Yiiksek iggoren devri etkeni ile sosyal sorumluluk

v’ Etik sorunlardir.

Isletmeler icin, kiymetli elemanlarini ellerinde tutamamalar1 biiyiik bir kayip
oldugu gibi, pozisyonun bos kaldig1 siirece hizmet verilemeyen miisterilerden
kaynaklanan maliyetler veya bosalan pozisyondaki igin yerine getirilmesi i¢in gegici is¢i
calistirma veya mevcut c¢alisanlara fazla mesai iicreti 6denmesi, ayrilan calisanin
sorumlu oldugu miisterilerin diger calisanlara devredilmesi nedeni ile diger ¢alisanlarin
asir1 is yiikii altinda kalmalari, yeni elemanlarin ise alinmasi i¢in yeniden se¢gme ve

degerleme yapilmasi i¢in gereken harcanan zamanin maliyeti, yeni ise alinanin
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oryantasyon egitimi sirasindaki maliyetler, ekiplerin sik sik dagilmasi ve diger
calisanlarin motivasyonlarindaki diigiisler gibi kayiplarin olacagi agiktir. Ayrica yeni
alinacak elemanlarin islerine ve isletmeye uyum saglamasi, yeni elemanin yetistirilmesi
ve yeni elemanin acemilik doneminde yapabilecegi hatalar da gbz oniine alindiginda, is
giicii devri isletmeler icin bir kiilfet halini almaktadir. Isletmelerde isgiicii devri, 0
isletmenin bilgi birikimi insa edememesine ve bilgiyi koruyamamasma da neden

olacaktir ki giiniimiiz sartlar1 i¢in en biiyiik engel da budur.

Bir isletmedeki isgiici devrini hesaplamak {izere asagidaki formiilden
yararlanilabilir.
Bir yil i¢inde isten ayrilanlarin sayisi

[sgiicii devri= =--=mm=-n=mmmmmmmm o X 100
Ortalama toplam personel sayisi

((Donem bas1 personel sayis1 + Donemsonu personel sayisi)/ 2)

Bir isletmenin yliksek isgiicii devrine sahip olmasi, o isletmede ilk olarak is

doyumsuzlugunu akla getirmektedir.

Calisanin beklentilerinin karsilanamamasi veya beklentiler ile elde edilenler
arasinda biiyiikk bir fark olmasi, i3 doyumsuzluguna neden olacak ve calisan, isi
birakacaktir. Ornegin, istedigi iicreti alamayan, isleri ile ilgili kararlara katilamayan,
koti fiziksel kosullarda is goren, terfi ve ilerleme olanaklarinin kisitli olmasi, galisma
arkadaglan ile iligkilerde sorunlar olmasi, is giivenligi olmamasi, orgiit yapisi, Orgiit

iklimi kisinin isinden ayrilmasina neden olan faktorlerdir.

Kisinin isinden ayrilma karari, ¢evresinde algiladigi diger is olanaklari, isten
ayrilma arzusunun kuvveti ve kendi kisiligi ile ilgili unsurlar1 igerir. Meyer’e (2002)
gore edinilen/harcanan degerler ile ¢alisan tarafindan algilanan potansiyel is
alternatifleri, kisinin devamlilik baghiligini etkileyen iki temel degiskendir. Kisi,
oncelikle yapmakta oldugu isini degerlendirir, doyumsuz olduguna karar verir, isten
ayrilmanin kendisine nelere mal olacagini ve baska is olanaklarini degerlendirir ve
kendi isi ile karsilastirir ve ayrilma veya ayni iste kalma kararini verir. Kisinin yast, is

doyumu ve orgiitsel bagliligi, diger is olanaklarini arastirma tizerinde etkilidir. Calisan,
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“sirkete glivenemeyecegini anladiginda kendisini daha iyi pazarlar” (Sennett, 2002;
24).Ekonominin genel durumu, sahip olunan bilgi ve becerilerin igglicii piyasasindaki
degeri; daha Once yasanmis is arama deneyimleri ile alinmis is teklifleri ve ailevi
durumlar c¢alisanin  olast is alternatifleri  konusundaki algilamalarim1  da

sekillendirmektedir.

Calisanin yasiin gen¢ olmasi, kideminin diisiik olmast ve is glivenliginin az veya
hi¢ olmamasi isgiicli devrini hizlandiric1 etki yapar (Arbak, Kesken, 2005; 93; Kilig,
1998; 81). Ancak iilkede genel bir igsizlik sorunu var ise kisi isinde kalmayi
yegleyebilir.

Hulin ve arkadaslarinin 6ne siirdiigii modelde is doyumu kilit bir role sahiptir.
Buna gore (Telman ve Unsal, 2004; 70); Is doyumunu belirleyen faktorler arasinda
calisanin isini yaparken harcadigi zaman, ¢aba, egitim gibi is rolii girdileri, var olan
igsizlik oranlar1 gibi toplumsal kosullar (firsatlar ve olanaklar),isi degerlendirirken
alinan referanslar ve elde ettikleri (maas, ¢alisma sartlari, statii vb.) gelir yer alir. Tiim
bunlar is doyumunu belirler. Modele gore, kisinin is rolii girdilerine (becerileri, isi i¢in
harcadig1 zaman, cabasi, almis oldugu egitim) verdigi deger issizligin diisiik oldugu
zamanlarda artacaktir. Issizlik oranlarmin yiiksek olusu ise is rolii girdilerine verilen
Onemi azaltacak ve is rolii ¢iktilar1 ¢alisanin beklentilerini daha kolay karsilayabilir hale
gelecektir. Bunun sonucunda ise is doyumu artacaktir. Gelismis ekonomilerde ise devir
hizinin yiiksek olmasi iggérenin kit olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu ekonomilerde
isgorenlerin sektdrler ve isletmeler arasinda siirekli hareket halinde olmasi; verimlilige
olumlu etki yatigi gibi, sektorler arasi isgdren dengesizliginin giderilmesini de
kolaylastirabilmektedir (Giirkan,1989; 9). Clarke (2000) ise oOzetle, ¢alisanlarin is
degistirme oranlarinin yiikseldigini, ancak nitelikli isglicli bulmanin zorlastigini,
yoneticilerin ise ¢alisanlari icin artik endiselenmedigini belirtmektedir. Isgoren devrini
azaltmak i¢in, konunun; isgéren boyutunda, is ve ¢alisma kosullar1 boyutunda ve 6rgiit

boyutunda incelenmesi gerekmektedir (Arthurandersen, 2000).

Islerin calisanlar icin daha fazla doyum verecek hale getirilmesinin yanisira, is
zenginlestirme ve is genisletme gibi c¢aligmalar isgiicii devrini onleyebilecek etmenler

arasindadir.
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3.1.2.2. Ise Devamsizlik

Is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma orani ile devamsizligin daha
diisiik oldugu arastirmalarla ortaya konulmustur (Shalley vd. 2000; Witt, 1989). Ise
devamsizlik, isgdrenin, tatil ve izin zamanlar1 haricinde ¢alisma saatleri igerisinde igsinde
olmamasi olarak tanimlanabilir. ise ge¢ gelmeyi de kapsayan devamsizliga mazeret
olarak, hastalik, ailevi sorunlar, ev ile ilgili sorunlar, disarida yapilmasi gereken isler,

yorgunluk sayilabilir.

Ise devamsizlik, &zellikle finansal kayiplar ve orgiitsel performans iizerindeki
olumsuz etkileri nedeni ile isgiici devrinden c¢ok daha fazla olumsuz sonuglar
dogurmakta ve calisganin orgiitsel iiyeliginin sona erdirilmesinin miimkiin olmadig1
durumlarda tepkinin ortaya konulmasini saglayan alternatif bir davranis olmak gibi bir

ozellige sahip bulunmaktadir (Arbak, Kesken, 2005; 99).

Storey ve Billingham (2001;662) bir yilda 90 milyon isgilinliniin devamsizlik
yiiziinden kaybedildigi bildirilmekte; bu rakam ise konun ciddiyetini daha fazla ortaya
koymaktadir.

Yas ile devamsizlik durumu arasindaki iliski incelendiginde, 25-45 yas arasi
calisanlarda devamsizligin genc¢ gruplara ve yaslara nazaran daha az oldugunda
konusunda birlesilmektedir (Eren, 202). Geng yaslarda goriilen sik meslek ve is
degisimi olgusu bu yaslarda yavas yavas ortadan kalmakta, orta yas grubunu asan
kimselerde, bedensel rahatsizliklarin artmasi ile paralel daha fazla rapor ve izin
kullanildigi, belirtilmektedir (Eren, 203).

Evli hanimlarin, erkeklere nazaran daha fazla devamsizlik yaptigi, ev ve isyeri
arasindaki uzakligin, ¢ocuk sayisinin fazla olmasinin devamsizligi arttirdigi, rutin
islerde ve biiyiik gruplarda ¢alisanlarin daha fazla devamsizlik yaptigi, kis mevsiminde
devamsizliklarin arttig1, vardiya usulii ¢alisanlarda sabah vardiyalarinda devamsizligin
daha fazla oldugu, giinliik ¢alisma saatlerinin uzun olmasinin, diisiik ticretin ve hastalik
hallerinde, isgdrenlerin {cretlerinde azalma olmamasinin devamsizligi arttirdigy
belirtilmektedir (Eren, 203-207). ise devamsizlik, calisanin performansi ve becerileri
izerinde olumsuz etkide bulunacak, is kazalarinin artmasina, ¢alisma grubundaki diger

kisiler iizerinde de olumsuz duygularin agiga ¢ikmasina neden olacaktir.
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Isletmelerde devamsizlik oranini, bir yilda planlanan isgiicii saatinin yiizde ka¢imnin
devamsizlik nedeni ile kaybedildigini bulmak i¢in asagidaki formiilden yararlanilabilir.
Kaybedilen isgiicii saati toplami1

Devamsizlik Orani ---------=--=-=nmnmmnum- - X 100
Planlanan toplam isgiicii saati

3.1.2.3. Sabotaj

Calisanin is yerine yonelik olumsuz duygulari, onun igini bir sekilde
engellemesine, isyerine ait makine, alet vs. gibi seylere zarar vermesine, ise yaramaz
hale getirmesine, isletmeye ait gizli bilgileri disar1 sizdirmasina, isletme hakkinda
olumsuz soylentiler yaymasina, doyumsuzlugunun acisini bilingli veya bilingsiz olarak,

isyerinden ¢ikarmasina neden olabilmektedir.

3.2. IS TATMINSIZLIGININ DIGER SONUCLARI

[s tatminin diismesi, bir isletmede kosullarin kétiiye gittiginin en énemli belirtisidir
ve firmaya maliyeti de yiiksek olmaktadir (Budak,1999; 46).Is tatminsizligi gizli bir
bicimde de orgiitii tehdit edebilir, 6rnegin, is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin
sorunlar1 gibi. Bu gibi durumlar 6rgiitiin bagisiklik sistemini fel¢ edebilir, i¢ ve dis
tehditlere karsi oOrgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir hatta yok eder. Aym
zamanda isgorenin saglik durumunu olumsuz etkiler ve sinirsel (uykusuzluk, bas agrisi

vb.) ve duygusal (stres, hayal kiriklig1 vb.) ¢cokiintiilerin olugsmasina neden olur

Is tatminsizligi karsisinda kisinin gelistirecegi bazi tepkiler sadakat ve sorunu
gormezden gelme gibi pasif davraniglar olabilir. Kisi iyimser bir sekilde fakat pasif
olarak sartlarin iyilesmesini bekleyebilir veya sorunu gormezden gelerek pasif bir
sekilde sartlarin giderek daha da koétiiye gidisine seyirci kalabilir. Sorunu gérmezden
gelme,yatirim c¢abalarinin azalmasi,hata oranlarinin artmasi ve devamsizligin artmasini

onemsemeden izlemektir (Cekmecelioglu, 2005; 7).

Isgdrenlerin islerinden tatmin olmamalar1 onlara olumsuz duygular yasatacaktir.

Bu olumsuzluklar sunlar olabilir (Akinci, 2002;6);

e Isinden doyumsuz olan isgdren, kavgaci, saldirgan olabilir,

e Isine ve/veya kendisine kars1 yabancilasma,
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e Yetersizlik duygulari,

e isbirligi saglayamama,

e Uretim hatalarinda veya bireyin 6zel hayatindaki hatalarda artis,

e [sabetsiz kararlar verme,

e Verimsizlik gosterebilir,

e Isini birakabilir,

e Ise devamsizlik gosterebilir,

e Orgiite karsi, isine karsi yabancilagir, orgiitsel amaglari gdérmezden gelerek
Orgiitiin igleyisini bozabilir,

e Sorumluluk hissetmez,

Isinden bikkinlik duyar,

Ruh saglig1 bozulabilir,

Psikosomatik pek ¢ok rahatsizlik sikayetleri baglar,

e Isgoren, iiretimi arttirmaksizin doyum olanaklar arastirabilir. Ornegin, orgiit
icinde politika yapabilir ya da orgiit disindaki gruplara yonelerek onlarin normlarina
uyabilir,

e Toplumun huzurunu, ekonomik gelismeyi, tasarruf ve sosyal israf anlayigini

etkiler.

3.3. ORGUTLERDE iS TATMINi SAGLAMAYA YONELIK UYGULAMALAR

[s tatminin saglamaya yonelik uygulamalar ii¢ sekilde agiklayabiliriz (Konuk,

2006; 86-87).

3.3.1. iS DEGISTIRME

Is degistirme bireysel is dizayninin en temel seklidir. Is degistirme calisanin belirli
bir ig ya da gorevden bir digerine olan hareketini, periyodik olarak yerine getirdigi isleri
degistirmesini ifade eder. Is degistirmede degisiklik isin yapisal 6zelliklerinde degil,
calisanin yerine getirdigi faaliyetlerde s6z konusu olmaktadir. Uygulamada ¢alisana kisa
siireli dahi olsa iste monotonluk gidermesine yardimci olur. Islerin son derece

Ozellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu bir dereceye kadar azaltmak igin
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yoneticiler ¢alisanlart degisik islerde ¢alistirma yoluna gitmektedir. Bu tlir uygulama
sonucu ¢esitli iglerde calisan ig¢iler monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma
sansina sahip olmaktadirlar. Ayrica bir isci gesitli isleri yapmayr 68rendiginden islerin

aksamasi bir dereceye kadar 6nlenmis olmaktadir.
Is Degistirmenin baslica yararlar1 su sekilde agilanabilir;

o Bir isci siirekli olarak degisik isler yapmakla bir¢ok isi 6grenmekte,

o Degisik islerde calismakla genis Ol¢lide beceri kazanmakta,

e (Cesitli islemleri 6grendiginden iirlinlin ortaya cikarilmasinda kendinin de bir
pay1 olduguna inanmaktadir,

e Montaj hattinda ¢alisan diger tiim is¢ileri tanima olanagina sahip olmakta ve

sosyal ¢evresi genislemektedir.

Netice olarak is degistirmenin gerek egitim amaciyla kullanilmasi, gerekse
teknolojik gelismeler, is boliimii ile uzmanlasma gibi hususlarin olumsuz sonuglarini
gidermede faydali bir teknik oldugu ifade edilebilir”. Is degistirme calisanlarin ¢ok
yonlii olarak gelismelerine imkan verirken ayni zamanda c¢alisanlarin is tatminsizligi,
devamsizlik ve baska nedenlerle iiretimde meydana gelebilecek duraksamalara da engel

olabilecektir”

3.3.2. IS GENISLETME

Is dizayninin calisan odakli ilkesine bagli olarak is genisletme, calisanlarin
psikolojik agidan gelisimine firsat yaratmasi amaciyla islerin igeriginde kasitli olarak
yapilan degisimi ifade eder. Is genisletme, ¢alisanin yerine getirdigi is veya gérevlerin
smirin1 ve alanimi arttirmayr ifade eder. Bir isgdrenin sadece tek bir is lizerinde
ihtisaslagsmasi yerine onun birkag isi 6grenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is
genisletme uzmanlagsmanin yararlarin1 azaltir, sakincalarim1 ortadan kaldirir ve
monotonlugu &nemli dlgiide azaltir. Is genisletme ile ilgili temel varsayim;
“genisletilmis olan islerin hem c¢alisan hem de kurum ic¢in motivasyonda artig, can
sikintis1 ve tatminsizliklerde azalma, artan verimlilikle iist diizey de ise katilim

saglamasidir” .
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3.3.3. IS ZENGINLESTIiRME

Isin zenginlestirilmesi, isgdren kimseler nazarinda yapilan isi daha anlamli bir hale
getirebilmek amaciyla motivasyon teorisinin bilingli bir sekilde uygulanmasidir. Bu
sistem, bir yandan isletmenin Ote yandan bireylerin kisisel amaglarini, birbirini
destekleyebilecek bigimde bir araya getirebilmekle ilgili 6zel bir c¢abadir. Isin
zenginlestirilmesi ile kastedilen; isi yapan kimseye, yaptig1 isle ilgili olarak daha fazla
s0z hakki tanima ve isin dogrulugu hakkinda yargiya varmada daha biiyiik sorumluluk

yiiklemek yoluyla isin temel niteliginde degisiklik yapma halidir.

Is zenginlestirme, is genisletmeden ¢ok daha ayrintilidir. “Is genisletmeye benzer
yapida birgok gorevin islere dahil edilerek onlar1 yapisal agidan daha biiyiik ve genis
hale getirme siireci olarak bakilmasina ragmen, is zenginlestirmede isler calisanin
kisisel gelisimlerine imkan yaratacak firsatlara doniik degisikliklere ugramaktadir.”
Calisanlar ¢ok daha fazla yetkiye ve sorumluluga sahiptirler. Bu sekilde ig tatmini

saglanabilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

4. 1S TATMINININ OLCULMESI ve ULKEMIZDEKI
UYGULAMALARINDAN ORNEKLER

4.1. IS TATMINININ OLCULMESI

Is tatmini konusundaki en énemli husus, tatmin ve tatminsizlik arasindaki farki
belirlemektir. Bu nedenle is tatminin dogru Ol¢iilmesi igin birgok yontem ve anket
gelistirilmistir. Genelde yoneticiler isgdrenlerin davraniglarini dikkatle gozlemleyerek,
sOylediklerini dinleyerek ve yorumlayarak bilgi sahibi olabilirken ayn1 zamanda degisik
teknikler kullanilarak 6l¢ebilmektedir. En sik kullanilan is tatmini 6l¢lim arastirmalari

asagida belirtilmigtir.

Porter Gereksinim ve Doyum Anketi

Minnesota Doyum Anketi

Is Tanimlama Endeksi

Genel Kiyaslama ve Yiiz Cizelgesi Yontemi

4.1.1. PORTER GEREKSINIM VE DOYUM ANKETI (Porter Need and

Satisfaction Questionnaire- NSQ)

Strawser’e  (2000) gore, Porter’in gelistirmis oldugu oOlcek Maslow’un
gereksinimler hiyerarsisine dayanmaktadir. Maslow’un teorisi insanin 6ncelikle birincil
gereksinimlerinin karsilanmasi (fizyolojik ve gilivenlik gereksinimleri) daha sonra da
ikincil gereksinimlerinin  (sevme-sevilme, sayma-sayilma ve kendini kanitlama
gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi gorlisline dayanmaktadir. Porter buradan
hareketle caliganin algiladigt mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda

iliski kurmaktadir.
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41.2. MINNESOTA DOYUM ANKETI (Minnesota Satisfaction
Questionnaire-MSQ)

Minnesota Doyum Anketi ¢alisma kosullarini, terfi firsatlarini, iyi is yapanin takdir
edilmesini, kisinin kendi yargilarin1 kullanabilmesini ve digerleri tarafindan taninma
durumlarin1 6lgmektedir. Bu olgek 1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan
gelistirilmistir. Bu Olgekte is kosullar ile is tatmini iliskilendirilmektedir. Kosullar;
yonetim, yaraticilik, insan iligkileri, bagimsizlik, teknik denetim ve calisma sartlari
basliklar1 altinda toplanmaktadir. Yontem, is degerlemesi yapilirken betimleyici
olmaktan ¢ok, bireyin isle ilgili duygularini sorgulamaktadir. Diger taraftan, bireyin
varolan ile beklentileri arasindaki farki ortaya koymamaktadir. MSQ, doyum anketi

uzun ve zaman alici1 bir yontemdir.

4.1.3. IS TANIMLAMA ENDEKSI (Job Descriptive Index — JDI)

Yontem, en ¢ok kullanilan analitik yontemlerden birisidir. Bu dlgek 1969 yilinda
Smith, Kendal ve Hulin tarafindan ortaya konmus ve 1985 yilinda JDI Arastirma Grubu
tarafindan gelistirilmistir. Bu endekste isin Ozellikleri, {icret, ylikselme olanaklari,
kisiler ile iletisim, gdzetim gibi alt Slcekler yer almaktadir. Is Tanimlama Endeksi,
calisanlarin isleriyle ilgili olumlu ya da olumsuz duygular gelistirip gelistirmedigini
arastirmaktadir. JDI cahisanlarmin isleri hakkinda olumlu ya da olumsuz duygular
gelistirip gelistirmedigini ¢ok iyi sekilde 6zetlemektedir (Schermerhorn ve arkadaglari,
1994; 145). Smith, Kendal ve Hulin’in 1969 yilinda gelistirdigi ve baglangigcta 100
maddeden olusan Is Tatmin Olgegi, en son yapilan ¢alismalarda; isin tiirii icin (18
madde), ticret (9 madde), terfi firsatlar1 (9 madde), yonetim (18 madde), is arkadaslari
(18 madde) gibi alt Slgekler igermektedir. Is Tanim endeksinde ise; toplam 5 maddeden

isim, {licretim, terfi firsatlari, calisma arkadaslar1 ve yonetim tarzindan, olusmaktadir.

4.1.4. GENEL KIYASLAMA YONTEMI (Job In General- JIG ) Yéntemi

Genel Kiyaslama yontemi, is tanimlama endeksini gelistiren arastirmacilar
tarafindan ortaya konmustur. Yine is tanimlama endeksinde oldugu gibi, bu yontemde

de evet-hayir ve soru isaretinden olusan {iglii cevap formati kullanilmaktadir ve bireyi
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isini degerlendirirken bazi ifade ve sifatlarin kullanilmasina olanak vermektedir. Fakat
is tanimlama endeksinden farkli olarak genel kiyaslama yonteminde bireyin isiyle ilgili
tanimlamalar1 degil isiyle ilgili duygular1 temel alinmaktadir. Kunin’in 1955 yilinda
gelistirdigi yliz cizelgesi yonteminde alti adet yiiz resmi bulunmaktadir. Bu olgekte
anketi yanitlayan kisi is, iicret, yonetim, yiikselme olanaklari, is arkadaslan ile ilgili
olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en uygun yiiz yontemdir resmini secerek

yanitlamaktadir. Olgek metnini okuyamayanlar i¢in oldukga pratik bir.

4.2. IS TATMININI OLCMEDE KULLANILAN YONTEMLER

Is tatminini 6lcen kesin bir yontem, teknik veya model bulunmamaktadir. Uzerinde
arastirma yapilacak 6rneklemin 6zellikleri g6z Oniine alinarak, arastirma i¢in en uygun
yontem belirlenmelidir. Is tatmini 6lgiim yontemleri birbirinden farklidir ve bu

yontemlerden bagimsiz degisik yontemler de kullanilabilmektedir.

4.2.1. ANKET YONTEMIi

Bu yontemle hazirlanmis sorularin is tatmini Olgiilecek kisilere verilerek bilgi
alinmasi saglanir. Ankette olusturulan soru tipleri agik ve kapali uclu olarak iki sekilde
yapilandirilir. Sorular herkes tarafindan anlasilir, kisa ve konuyla ilgili olmalidir. Anket
sorulari, posta yoluyla yaptirilabilecegi gibi, yiizyiize ve toplu halde de uygulanabilir.
Ancak posta yoluyla anket toplama yonteminin ¢alismanin saglikli yiiritilebilmesi
acisindan sakincali olabilir. Yiizylize uygulama yonteminde anketi yapan Kkisi
karsisindakine sorular1 sorarak cevap kdgidina kendisi isaretler. Toplu halde uygulama
yonteminde ise uygulanacak kisiler biraraya toplanarak sorular1 cevaplandirmalari
beklenir. Anket sorularina cevap vererek kisi, isini, kosullarii ve isinden duydugu

memnuniyeti belirterek is tatmininin 6l¢iilmesine yardimer olur (Yiicel,2006; 109).

4.2.2. DAVRANIS GOZLEMLEMESiI YONTEMI

Bu yontemle calisanlarin kendi dogal ¢alisma ortamlarinda bir gézlemeci tarafindan

davraniglarinin belirlenmesi yoluyla is tatminlerinin l¢iilmesi saglanir. Calisanlar kendi
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dogal ortamlar1 iginde olduklarindan daha objektif bir Sl¢iim saglanabilmektedir.
Gozlemci ile gozlenen arasindaki fiziki yakinlik ve iliskilere gore iki tiir gozlem vardir.
Bunlar gézlemcinin gézleneni bir yiizli aynali deney odalarinda gozlemledigi “disaridan
gozlem” ve gozlemcinin gozlenenlerle birlikte oldugu, onlardan biri gibi hareket ettigi
“katilarak gozlem” dir. Ancak katilarak gozlemde Onemli bir nokta gdzlenenlerin
gbzlemci oldugunu bilmemelerinin saglanmasidir. Bu sekilde calisanlarin is tatminleri

calisma ortamlariyla dlgiilmeye ¢alisilir (Yiicel,2006; 109).

4.2.3. MULAKAT YONTEMI

Bu yontem de is tatminin derecesinin Olglilecegi kisiyle karsilikli goriisme
yapilmasi yoluyla olusur. Karsilikli bir gériisme olmasi nedeniyle bilgiler daha acik ve
kesin olarak alinabilmektedir. Is tatmini dl¢iimii yaparken miilakati yapan kisi standart
sorularin yardimiyla ¢alisanin ge¢misi, kisiligi ve tatminsizlik derecesinin kisiye etkileri
hakkinda bilgi alir. Miilakat yonteminin avantaji verilerin orjinal kaynaktan ve yiiksek
dogruluk derecesi ile elde edilmesi ve toplanan bilgilerin toplayan tarafindan

kontroliiniin miimkiin olmasidir (Yiicel,2006,s.110)..

4.2.4. ODAK GRUP CALISMASI

Odak grup calismasi, miilakat yontemindeki bire-bir goriismeden farkli olarak
grupla birlikte yapilmasi ve goriisiilen konuyu derinlemesine inceleme olanagi
saglamasi nedeniyle, miilakat yonteminden ayr1 bir baglik altina alinmasi uygun

gorilmiistiir.

4.2.4.1. Odak Grup Calismasina Iliskin Temel Ozellikler

Bilimsel ¢aligmalarda en bilinen ve uygulanan niteliksel arastirma yontemi; odak
grup cahismasi ve derinlemesine goriismedir. Odak grup goriismesi, Kkiigiik
gruplarla yapilan ve bi¢cimsel olmayan goriismelerden olusan bir niteliksel arastirmadir.
Odak grup goriismeleri, derinlemesine miilakatlar ve gozlem gibi niteliksel

aragtirmalarin, son donemlerde Onemi giderek artmaya baslamistir. Bu egilimin
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arkasinda yatan soyut nedenlerden biri niceliksel bulgularin daha gegerli ve daha fazla
genellestirilebilir olmasima ragmen sezgisel, duygusal ve niteliksel unsurlart goéz ardi

etmesidir.

Odak grup, Millward tarafindan ( 1995: 88 ), nitel verinin 6zel bir tipini iireten,
tartisma tabanli goriisme olarak tanimlanir. Odak grupta, diger yontemlerden farkli
olarak, grup goriisme stratejisinde, verinin dretilmesi i¢in ¢oklu yanit veren
katilimcilarla es zamanli olarak goériisme yapilmasi gerekmektedir. Diger yontemlerle
birlikte veya yalnmiz kullanildiginda, odak grup goriismesinin amaci, katilimcilarin goriis
agilari kavramak ve bazi konulardaki 6zel bakis agilarin1 anlamaktir. Bu a¢idan odak
grup goriismeleri, genel olarak grup tartigsmalari iginde amaci, kompozisyonu ve izlenen

prosediir acisindan 6zel bir yap1 gostermektedir. (Kitzinger, 1994; 107).

Gegmiste genellikle pazar arastirmalarinda kullanilan odak gruplar, gilinlimiizde
sosyal bilimlerin her alaninda veri toplama yontemi olarak siklikla kullanilmaktadir.
1990’11 yillarda arastirmacilarin, katilimeilarin bir konu hakkindaki duygulari, degerleri,
tutumlari, tepkileri ve deneyimlerini ortaya ¢ikarmada dnemli bir arastirma metodu olan
odak gruplara yonelik tutumlarinda degisim goriilmektedir. Buna karsin, odak gruplarin
sosyal bilimler arastirmacilarina zengin igerikli ve kaliteli veri sunabileceginin fark
edilmesine ragmen, bu veri toplama yonteminin derinlemesine goriisme ve katilimci
gozlem gibi diger nitel veri toplama yontemlerine kiyasla geregi kadar kullanilmadigi

goriilmektedir (Gizir, 2006; 522 ).

Odak grup goriismesi, verilen yanitlarin 6nem derecelerinin belirlenmesine, yanit
verenlerin konuya bakis acilarinin anlasilmasina, onlarin diisiincelerini kavramaya
imkan saglar. Katilimcilarin  goriislerini  anlama, arastirmacilara, arastirmalarini
diizenlerken nerelere yogunlagmalar1 gerektigi ve neyin 6nemli neyin dnemsiz oldugu
konusunda temel aragtirmaya baslamadan 6nce fikir sahibi olunmasini saglar (Kitzinger,
1994: 108). Odak grup goriismeleri ile amaclanan, yiizeydeki bilgilerin derinine
inebilmek, calisma ortamida yasanan sikintilara cevap bulabilmektir. Ozellikle
gelistirme calismalarina ihtiya¢ duyulan konular ¢ercevesinde, daha detayli ¢alisma
yapilarak, biling ve biling dis1 diizeydeki verilere ulagsmak, caligma agisindan biiyiik

Onem tasimaktadir.
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Odak grup goriismelerinde hedeflenen, belirlenen bir konu hakkinda katilimcilarin
bakis acilarina, yasantilarina, deneyimlerine, egilimlerine, fikirlerine, duygularina,
tutum ve aligkanliklarina dair derinlemesine ve ¢ok boyutlu nitel bilgi edinmektir. Kritik
nokta, katilimcilarin genel kabul goren goriis yoniinde fikir bildirmeleri degil, sadece
kendi goriislerini 6zgilirce ortaya koymalarini saglayacak ortam olusturmaktir.
Aragtirmacinin nétr bir davranig sergilemesi, buna biiyiik oranda katki saglayacaktir.
Odak grup goriismelerinde genellikle bir kolaylastirici (moderatér) ve bir raportor

bulunmaktadir.

Odak grup goriismesi, odak grubuna genel arastirma planinin ve onun teorik
temelinin (6rnek; nicel veya nitel) nasil uyum sagladigina gore, diger yontemlerle
birlikte (6rnek; tamamlayici arastirma teknigi) veya veri toplamanin bagimsiz bir sekli
olarak (Ornegin; ilk arastirma teknigi) kullanilir. Ilk arastirma teknikleri olarak
kullanilan odak grup yontemi, kisilerin kendi dogrulart i¢in fikirleri, davranislari,
inanglari, degerleri, soOylevleri (konusmalari) ve bazi konularin anlagilmasini

arastirmada forum olarak kullanilir (Lunt, 1996: 677, Brewerton, Millward, 2001; 81).

Sosyal psikoloji bakis agisindan odak grup goriismesi, grup dinamiklerini kullanan
bir uygulama olarak tanimlandiginda; grup etkilesiminin iceriginde anlasilmasi gereken
sonuglarin yorumunun saglandig1 bir goriisme olarak ifade edilmektedir. Odak grupta
iki farkli kritik unsur 6n plana ¢ikar: Grup asamasi (insanlarin birbirleriyle iletisim ve
etkilesim yollar1) ve grup asamasinin organize oldugu igeriktir (odak uyarici ve bu
uyarici ile ortaya ¢ikan konular). Grup asamasi iki farkli seviyede anlasilabilir: Kisi i¢i;
diisiinceler, davranislar, hisler ve bireyin degerleri. Grup i¢i; insanlarin grup icinde
birbirleriyle nasil iletisim kurduklar1 ve birbirlerinden nasil etkilendikleridir. Odak grup
goriismesinde ¢esitli konular hakkinda bilgi toplanir, fikir edinilir. Odak grup
goriismesinin en onemli 6zelligi, gruptaki kisilerin karsilikli etkilesimlerindeki iletisim
olaylarindan bakis agilar1 yakalanmasi ve bu kapsamda toplumun (grubun) sistematik

olarak analizinin yapilabilmesidir (Albrecht vd., 1993: 54).

Odak grup goriismesinin ozellikleri bes baslik altinda incelenebilir: (Aksit, 1992:
9)

a) Isin I¢ine Insam Katar: Genellikle 6-10 kisilik gruplardan olusmakla

birlikte, temel yaklasim, gruptaki her bireyin fikirlerini, goriislerini rahatlikla ortaya
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koyabilmesidir. Bu da grubun, i¢inde her bireyin firsat bulabilecegi kadar kiictk,
degisik fikirlerin ortaya ¢ikabilecegi kadar biiyiik olmasidir.

b) Katimcilarin  olabildigince homojen olmasina ve birbirlerini
tanimamalarina dikkat edilir: ideal olarak katilimcilarin birbirlerini hi¢ tanimamalari,
birbirleri hakkinda fikir sahibi olamamalarinin gerektigine inanilmaktadir. Ciinkii sosyal
hayatta veya is hayatinda siirekli olarak iligkide olan insanlar, odak grup goriismelerinde
daha onceki deneyimlerine dayanan tepkiler gosteriyor olabilirler ve bu da tartisma i¢in

problem yaratmaktadir.

€) Odak grup goriismeleri bir veri toplama siirecidir: Odak grup
goriigmeleri arastirmaciya ilgi duydugu alanda veri tretir. Davraniglarin belirleyici
faktorleri hakkinda bilgi kaynagi olarak odak gruplar su iki soruya cevap bulmakta
yardimcidir: Insanlar nasil davraniyor ve neden bdyle davranmiyor? Odak gruplarin
amaci, algilari, hisleri ve tiiketicinin mal, hizmet veya karsisina ¢ikan firsatlar1 nasil

diistindiigii ve degerlendirdigi konusunda fikir edinmek, saptamalar yapmaktir.

d) Niteliksel verileri kullamlir hale getirir: Odak grup goriismeleri
katilmcilarin fikirleri, algilar1 ve tutumlarimin i¢ yiiziinii anlamamiza yardim eder.

Gortismede katilimeilar, tipk: gercek hayatta oldugu gibi birbirlerini etkilerler.

e) Odak gruplar odaklagsmis tartismaya sahiptir: Tartismanin baslik ve alt

basliklar1 6nceden dikkatlice hazirlanmis ve siralanmustir.

Odak grup goriismeleri genellikle dort asamada uygulanmaktadir. Bu uygulama

asamalar1 sunlardir:

e Arastirmaci, arastiracagi konu ile ilgili kavramsal ve kuramsal gerceveyi

olusturur ve buna gore detayli planin1 yapar.
e Bu asamada asagidaki sorulara yanit aranir.
Kimlerle goriisiilecegi.
Neden o kisilerin secildigi.
Segilen kisilerin ortak 6zelliklerinin neler olmas1 gerektigi.

Gorlismede hangi bagliklar olmasi gerektigi.

Hangi sorular hangi sirayla sorulmasi gerektigi ve nedeni.
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e Odak grup goriismesinin zamani, yeri, goriisme sirasinda not alacak

gbzlemci belirlenir. Belirlenen yerde ve zamanda odak grup goriismesi icra

edilir.

e Goriisme sonrasinda; gozlemcinin tuttugu kisa notlar ve ses kayitlarinin

¢oziimlenmesi (kullanilmigsa) grubun ig¢inde bulundugu sosyal ortamin
Ozellikleri de dikkate alinarak yapilir. Daha sonra katilimcilarin konu ile

ilgili baz ilging ciimleleri de alinarak ¢alisma raporlastirilir.

f) Odak grup ¢alismasi uygulanirken asagidaki hususlara dikkat edilmelidir:

Sinirh sayida kavram ya da konu tartisilmalidir.

Tartismanin merkezinde yer alan kavram ya da konularin genel olarak

tartisilmasina yonelik rehberlik yapilmalidir.

Kiiciik, homojen gruplar olusturulmalidir.

Katilimeilarin 6zellikleri konu ile dogrudan iligkili olmalidir.
Grup dinamiklerine dikkat edilmelidir.

Tartigmalarda katilimcilarin - gergekleri  sdylemeleri degil, goriislerini

belirtmeleri 6nemlidir.

Kolaylastirici ve raportdr, odak grup tartismalart hakkinda bilgi sahibi

olmalidir.

Odak grup tartigmalarindaki kayitlarin amaci, daha sonraki analiz ve

sentezler i¢in veri olusturmaktir.

Odak grup tartismalarinda zaman y6netimi son derece dnemlidir.

4.2.4.2. Odak Grup Calismasinin Olumlu ve Olumsuz Yonleri

Niteliksel veri toplama yontemlerinden olan Odak Grup Goriismesinin birgok

kayda deger avantajlar1 vardir (Aksit, 1992: 8):

dogal

Odak grup goriismeleri, sosyal ortam iginde gerceklestirildigi icin katilimcilar

hareket edebilmekte ve Dbirbirlerinden etkilenerek degisik  fikirler
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tiretebilmektedirler. Bu da arastirmacinin  grup dinamiginden faydalanmasin

saglamaktadir.

Odak grup goriismelerinde konular esnek bir sekilde ele alinabilmektedir. Bazi
konular s1§ gecilebilirken baz1 konularda da derinlemesine bilgiler elde

edilebilmektedir. Yani esnekligi olan bir yontemdir.

Odak grup goriismesi, yiiz yiize yapildig1 ve aninda test edilebildigi i¢in gegerliligi

yiiksek olan bir yontemdir. Ayrica verilerin analizi kolay olmaktadir.

Odak grup goriismesinin avantajlarindan birisi de diger yontemlere gdre daha

ucuza mal olmasidir.

Odak grup goriismesinde kisa zamanda verilere ulasilabilmekte, zamandan tasarruf

edilebilmektedir.

Odak grup goriismelerinin bazi dezavantajlart da bulunmaktadir. Ornegin, bir
kisinin dile getirdigi fikrin bir digeri tarafindan gelistirilmesi ile detayli bilgilere
ulagilmas1 miimkiin olmakta iken, bir kisinin kullandig1 bir kelime, grubun diger iiyeleri

ile catigmaya neden olabilmektedir.

Odak grup toplantilarinda en ¢ok dikkat edilmesi gereken konu, ayni1 performans
sorununu yasayan ya da ayn seviyedeki calisanlarin bir araya getirilmesini saglayarak

baskin bir grubun olugsmasini engellemektedir.

Odak grup toplantilari, bireysel egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine olanak
tanimamakta, hassas konularin tartisilmasi i¢in uygun olmamaktadir. Verilerin

toplanmasi ve ¢ozlimlenmesi uzun zaman almaktadir.

Onemli avantajlarinin  olmasinin  yani sira Odak grup goriismesinin  bazi

sinirliliklart da bulunmaktadir (Aksit, 1992: 9):

1. Grup, bireylere gore daha zor kontrol edilebilmektedir. Tartisma esnasinda grup
kontrolden ¢ikabilmektedir. Bu durumda danismana ¢ok is diismektedir. Danismanin

tartismay1 belirlenen ¢ergeveden sapmasini onlemesi gerekmektedir.

2. Elde edilen verilerin grubun sosyal yapisi igerisinde yorumlamasi

gerekmektedir. Bu da her zaman kolay olmamaktadir.

3. Grubun egitilmis goriismeciler tarafindan yiiriitiilmesi gerekmektedir.

85



4. Aragtirmaci farkli 6zellikte gruplarla karsilagabilmektedir. Baz1 gruplar enerjik,
heyecanli olabilirken, bazi gruplar da ilgisiz ve sikici olabilmektedir. Bu durum

arastirmacinin isini zorlastirabilir.

5. Her zaman grubun homojen olmasini saglamak, belli 6zellikteki kisileri bir

araya getirmek ve onlarin ortak diisiinmesini saglamak kolay olmayabilir.

6. Konugmacilar arasinda denge kurmak zor olabilir. Bazi katilmecilar ¢ok
konusup, hi¢ susmak istemeyebilir, bazilar1 da konusmak istemeyebilir. Her

konusmacinin esit katilimini saglamak zor olabilir.

4.3. IS TATMINI ILE ILGILI ULKEMIZDE YAPILAN ARASTIRMALARDAN
ORNEKLER

Ulkemizde, is tatmini konusunda yapilmis ¢ok sayida makale, yayin ve tez
mevcuttur. [s tatmini konusunda bu kadar cok calisma ve arastirmanin bulunmasinin en

onemli nedeni de konunun disiplinler aras1 bir icerige sahip olusudur.

Ornegin, Incir (1990) “Cahsanlarin is Doyumu Uzerine Bir inceleme” isimli
arastirmasinda, 37 Kamu Iktisadi Tesebbiisii'niin merkez &rgiitlerinde ¢alisan isgdrenler
arasindan raslantisal olarak imza atma ve sicil verme yetkisi olmayan 385 iggoreni
secerek, isgorenlerin Orgiitsel Ogelere iliskin diisiinceleri, Orgiitsel gereksinimleri, is
doyumlar1 ve is yasamina iliskin sorunlarin1 saptamay1 amaglamistir. KIT’lerin merkez
orglitlerinde ¢alisan isgorenlerin biiyiik bir ¢ogunlugu kararlara katilma ve sorumluluk
almaya isteklilik, tistlerin denetimi olmadan kendilerini denetleyebilecekleri ve iglerini
gereken sekilde yapabileceklerinin belirtmislerdir. Bireysel ddiilleri grup ddiillerine,
bireysel calismay1 grup ¢alismasina yeglemisler, grupla birlikte calismanin tiretkenligi
arttiracagina inanmis; yiikselmenin nesnel Olgiitlere baglanmasini ve Orgiitte olan
bitenden haberdar olmay1 istemislerdir. Takdir edildiklerinde doyum sagladiklarini is
basarilarinin arttigin1 dile getirmis ve iicret adaletsizliginin Orglitte huzursuzluk
yaratacagini belirtmistir. En O6nemli gereksinimin iicret oldugu belirlenmis tim
isgorenler yeterli ve adil {icret sisteminin orgiitlerinde varolmasini ve parasal yonii olan
yiikselme olanagini énemli gdrmiislerdir. Isgdrenlerin is doyumu diizeyleri oldukga

diisiik bulunmustur.
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“Tiirk Egitim ve Endiistri Yoneticilerinin Is Doyumu Diizeylerinin Analizi”
isimli bir arastirmada Atlas (1992) tarafindan gergeklestirilmistir. Ankara’da bulunan 26
liseden secilmis 143 egitim yoneticisi ve Tiirkiye’nin gesitli endiistri kurumlarindan
secilmis 85 endiistri yoneticisinden toplanan verilerin istatistik analizleri sonucunda su
bulgular elde edilmistir: Endiistri yoneticilerinin hem genel is doyumu diizeyleri hem de
kendini gergeklestirme, kisilerarasi iligkiler ve ekonomik kazanclar gibi is doyumunun
alt boyutlarindaki diizeyleri, egitim yoneticilerinin idari konumlarina, egitim
diizeylerine, mesleki egitim formasyonlarina ve islerinden sagladiklar1 aylik ortalama

gelirlerine gore is doyumlar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur.

“Alt ve Orta Diizey Yoneticilerin Algiladiklar1 Is Tatminleri”nin incelendigi
bir arastirmada Asil (1992) Porter 6lgegini kullanmis ve alt diizey yoneticilerin orta

diizey yoneticilere gore daha fazla tatminsizlik algiladiklari sonucuna varmistir.

Ozel ve Devlet ilkokullarinda gorev yapan “Ogretmenlerin Is Tatmini Diizeyi ve
Bu Diizeyin Frustrasyon Karsisinda Gosterilen Tepki Tipi ve Ogresyon Yolu ile
Mliskisi”nin incelendigi bir arastirmada Minibas (1990) asagidaki sonuglara ulagmistir:
Ozel ilkokullarda gérev yapan 6gretmenlerin gesitli boyutlarindaki is tatmini diizeyleri,
devlet ilkokullarindaki 6gretmenlerden daha yiiksektir. Yiiksek ve diisiik is tatmini
diizey1 gosterilen frustrasyon karsisinda gosterdikleri tepki tipi ve ogresyon yoni
acisindan karsilastirildiginda farkli davranis sekilleri ortaya kondugu belirlenmistir.
Cesitli boyutlardaki is tatmini diizeyi yiiksek olanlar, frustrasyon karsisinda uyum ve
sabir gosteren, ¢Oziim arayan ve saldirganliktan kacinan davranis sekilleri
gostermislerdir. Is tatmini diisiik olanlar ise engellerin asilmasini gii¢ engeller olarak
algilayip saldirganliklarini ya disa yoneltmekte ya da kendilerini su¢lamaktadirlar.
Coziim aramak yerine engeller iizerinde takili kalmakta ve suglama ile kars1 karsiya
kaldiklarinda ya saldirgan bir tavirla reddetmekte ya da kosullar1 One siirerek

sorumluluktan kaginmaya ¢alismaktadirlar.

Marmara Universitesi’ndeki “Seksenbir Akademik Personelin Is Tatminlerinin
incelendigi bir aragtirmada ise is diizeyi yiikseldik¢e tatminin artacagi, akademik
personelin igsel faktorlere gore dissal faktdrlerden daha az tatmin saglayacaklar

hipotezleri stnanmis ve sonuglar hipotezleri dogrular nitelikte bulunmustur.
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“Teknik Ogretmenlerin Is Doyumsuzlugu ve Ogretmenlikten Ayrilmalarina
Etkisi” isimli aragtirmasinda Celik (1987) 6gretmenlik yapan ve 6gretmenlikten ayrilan
teknik 6gretmenlerin en fazla iicretten doyumsuzluk duyduklari, bunu sosyal konumdan,
gelisme ve yiikselme olanaklarindan duyulan doyumsuzluklarin izledigi ortaya
konmustur. Teknik Ogretmenlerin O6gretmenlikten ayrilmalarinda isten duyduklar
doyumsuzlugun oOnemli etkisi mevcuttur. Ayrilmalarina birinci derecede sosyal

konumdan duyulan doyumsuzluk etkide bulunmustur.

Balc1 (1985) “Egitim Yéneticisinin Is Doyumu” isimli arastirmasinda, ilk ve
ortaokul yoneticilerinin is doyumu etkenlerini ve bunlara iliskin is doyumu diizeylerini
saptamig ve yoneticilerin i3 doyumu etkenlerine iligkin tepkileri arasinda anlamli bir
fark olup olmadigini smamistir. Arastirma kapsamina giren tiim denekler iy doyumu
etkenlerinden gergek bir doyumsuzluk yasamaktadir. Ancak is doyumsuzlugu diizeyleri
yiiksek degildir. Deneklerin en yiiksek diizeyde doyum sagladiklari is doyumu etkenleri,
icsel ve digsal olarak karsilik bulunmustur. Denekler en yiiksek doyumu is ve

niteliginden, en diisilk doyumu ise ticretten saglamaktadirlar.

Oriicti, Yumusak ve Bozkir (2006) “Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda
Calisan Personelin s Tatmini ve s Tatminini Etkileyen Faktorlerin incelenmesine
Yonelik Bir Arastirma baslikli calismasinda, is tatminin, isin 6zellikleriyle ¢alisanlarin
istekleri birbirine uydugu zaman gerceklestigini belirtmektedirler. Ise kars1 pozitif
tutum is tatminine esdegerdir. Ise karsi negatif tutum ise is tatminsizligi olarak ele
alinmistir. Buradan hareketle bireyin isyerinde yliksek is tatmini hissetmesi, bu kisinin
genelde isini sevdigi ve isine olumlu yonde deger verdigi sonucunu ortaya koymaktadir.
Bu arastirmada bankalarda calisan personelin is tatmini etkileyen faktorler ve bu
faktorlerin 6nem dereceleri belirlenmeye calisilmistir. Aragtirma sonuncunda; is tatmini
saglayan unsurlar terfi sistemi, takdir ve taninma, iicret, yonetim uygulamalari, is

yerinin fiziksel ortamdir.

Can ve Soyer (2008) tarafindan gergeklestirilen “Beden Egitimi Ogretmenlerinin
Sosyo-Ekonomik Beklentileri ile is Tatmini Arasindaki Iliski isimli cahsmasinda
ise, beden egitimi dgretmenlerinin sosyo-ekonomik beklentileri ile is tatmini arasindaki

iliski incelenmistir. Aragtirmanin modeli; beden egitimi 6Zretmenlerinin is tatmini ile
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sosyo-ekonomik beklenti, gelir memnuniyeti ve mesleki memnuniyet gibi faktorler

arasindaki iligkileri belirlemek tizere Sekil 4°te ele alinmistir.

Sekil 5: Beklenti ve Memnuniyet Faktorlerinin Is Tatminine Etkisi

Sosyo-ekonomik
Beklentiler

Gelir Memnuniveti - ..
¥ + Is Tatmini

Mesleki Memnuniyet

Kaynak: Can ve Soyer, 2008; “Beden Egitimi Ogretmenlerinin Sosyo-Ekonomik
Beklentileri Ile Is Tatmini Arasindaki Iliski”,Gazi Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi,
C.28,S.1,61-74

Yiiriir'iin (2008) “Orgiitsel Adalet ile Is Tatmini ve Cahsanlarin Bireysel
Ozellikleri Arasindaki fliskilerin Analizine Yénelik Bir Arastrma” adh
caligmasinda, ¢aliganlarin Orgiitsel adalet algisi ile is tatminleri ve yas, cinsiyet, egitim
durumu, kidem ve Orgiitteki pozisyon gibi bireysel o6zellikleri arasindaki iligkilerin
incelenmesi amaglanmistir. Bu amacgla bir sanayi isletmesinde toplam 414 calisan
lizerinde gerceklestirilmistir. Orgiitsel yap1 ve siireclere iliskin bir goriise sahip
olabilmeleri agisindan arastirma, en az 1 yillik calisanlar {izerinde uygulanmstir.
Arastirmada, Orgiitsel adalet algis1 ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu, orgiitlerde ¢alisanlarin adalet algisinin artirilmasi is tatminlerini artacagi

sonucuna varilmistir.

Erenler’in (2008) , “Is Tatmini ve Yasam Tatmini [liskisini” arastirdigi
calismasinda, “is ve yasam tatmini arasinda bir iligki vardir” ve “caligsanlarin is ve
yasam tatminini algilamalar cinsiyete gore farklilik gostermektedir” varsayimlar test
edilmektedir. Arastirma, {iniversitesinde ¢alisan akademisyenlere uygulanmustir.
Calisanlarin is tatmini ve yasam tatminine iliskin algilar1 cinsiyete gore farklilik
gostermedigi, yine is tatmini boyutlarindan biri olan “iicret” ile yasam tatmini arasinda

da bir iliski bulunmamistir. Akademisyenlik meslegi diisiiniildiigiinde boyle bir sonug
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cokta sasirtict degildir. Ciinkii akademisyenlik meslegini secenler i¢in iicret faktorii
daha geri planda kalabilmekte, bu ¢alismanin bulgularinin da ortaya koydugu gibi onun
yerini igin kendisi, kariyer basamaklarinda ilerleme gibi faktorler alabilmektedir. Ancak,
arastirma kapsamindaki verilerin yalnizca bir liniversiteden toplanmis olmasi nedeniyle

sonuglarin genellenebilmesi miimkiin degildir.

Cekmecelioglu’nun (2005) “Orgiit Ikliminin Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi” adli arastirmasinda ise; yaraticilig1 destekleyen bir orgiit ikliminin
i tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerinde bazi etkileri oldugunu gostermektedir.
Yaraticiligin pozitif olarak desteklendiginin algilandig1 bir iklimde is tatmininin arttig

ve igten ayrilma niyetinin azaldig1 goriilmektedir.
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BESINCI BOLUM

5. BIR ODAK GRUP CALISMASI ILE iS TATMINININ OLCULMESI

Nitel analiz yontemlerinden biri olan “odak grup ¢alismasi” ile fark edilemeyen
veri ve temalarin kesfedilmesi, daha sonra da bu temalarin kavramsallastirilmasi
miimkiin olabilmektedir. Ortaya ¢ikan kavramlar ve bu kavramlar arasindaki iligkiler,
verilerin altinda yatan olguyu (kurami) aciklamada kullanilacak temel taslari
oluturmaktadir. Nicel arastirmalarda yapilan “istatistiksel genelleme”; Orneklemden
evrene yapilan genelleme iken nitel aragtirmada yapilan “analitik genelleme”dir. Yani
smirli sayida katilimci ile calisan arastirmaci, arastirmasinin sonunda bir takim
denenceler olusturmaya, kavramsal bir model gelistirmeye yonelebilir (Yildirim ve
Simsek, 2000; 28). Odak grup g¢alismasi ile is tatminin Sl¢iilmesinde, ne kadar ¢ok
kiside oldugu ile ilgili miktar-cokluk ol¢iimii degil, is tatminin ne anlamda ve seviyede

olduguna dair bir 6l¢iim planlanmaktadir.

5.1. CALISMASININ AMACI ve KAPSAMI

Is tatmini konusunda ¢ok sayida arastirma mevcut olmasina ragmen odak grup
calismasi ile gerceklestirilen calismalara ¢ok sik rastlanmamaktadir. Bugiine kadar
gerceklestirilen birgok ¢alismada is tatmininin anket yontemiyle 6lgiildiigii ancak sosyal
begenilirlik veya iist yonetimden, isverenden cekinme veya korkma gibi faktorlerin
giivenilirlik analizlerine dahil edilmedigi gériilmistiir. Ayrica her meslege ve neredeyse
her sektordeki her orgiite ayni sorularin uygulanisi da kanimizca c¢aligsmalarin

giivenilirligini olumsuz yonde etkilemektedir.

Calismamizda odak grup ¢alismasinin benimsenmesinin en énemli nedeni 6zellikle
i1 tatmininin Olg¢iilmesi konusunda diger yontemlere gore daha gilivenilir sonuglar

verecegi diislincemizdir.

Calismamizda odak grup goriismesi dort asamada gergeklestirilmistir. Birinci
asamada is tatmini ve tatmini belirleyen faktorler genis bir literatiir taramasi ile ortaya
konmustur. Ikinci asamada, kimlerle goriisecegimize karar verilmistir. Calismamizin

orneklemini bir ¢ok meslekle kiyaslandiginda oldukca farkli 6zelliklere sahip olan sivil
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havacilikta gorevli ve kokpit ekibinde yer alan kaptan pilot, pilot ve ugus
mihendislerinden olugmaktadir. Goriismelerde grup kompozisyonu olusturulurken,
homojen bir grup olusturulmaya ¢alisilmistir. Bu amagcla ulusal ve yerel havayollarinda
calisan kokpit ekibinde gorevli kaptan pilot, pilot ve ucus miihendisinden olusan 24
kisi

ile gorisiilmiistir. Goriismelere katilan kokpit ekibinin dagilimi asagida

sunulmustur.

Tablo 1: Kokpit Ekibinin Dagilimi

Kaptan Pilot 8
Pilot 10
Ugus miithendisi 6

Gortismeye katilan kaptan pilot, pilot ve ugus miihendislerinin yas dagilimi Tablo

2’de sunulmustur.

Tablo 2: Kokpit Ekibinin Yas Dagilimi

3540 yas aras1 | 41-45 yas aras1- | 46-50 yas arasi
Kaptan Pilot - 5 3
Pilot 7 3 -
Ucus Miihendisi 4 2 -

Gorlismeye katilan kaptan pilot ve pilotlarin hepsi Tiirk Hava Kuvvetlerinden veya
Deniz Kuvvetlerinde pilotaj egitimi almis, ucus miihendisleri ise degisik alanlarda
yiiksek egitim almis ve bu egitimden sonra ugus miihendisligi egitim programlarindan

sertifikasyon almiglardir.

Gortisme sirasinda hangi basliklarin kullanilacagi ve hangi sorularin hangi sirayla
sorulacag1r onceden belirlenmis, sorular hazirlanirken cevaplayani yonlendirmeyecek
sekilde yapilandirilmis, desme sorular belirlenmeye calisilmis ancak cok degisik
konulara ge¢ilmemeye, konudan konuya atlanmamaya da Ozen goOsterilmistir. Bu
amacla sorulan ilk soru Isinizden Memnun musunuz? Seklindeki acik uclu sorudur.
Bu soruya verilen cevaplar cercevesinde, isin hangi yonlerinden tatmin saglandigini,
hangi yonlerinden saglanmadigini belirleyici kapali uglu sorular hazirlanmistir. Bu
sorular belirlenirken Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda

gelistirilen MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) soru formu ve 1997 de Engin
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tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen Is Betimlemesi Olgegi (Job Descriptive Index) den
faydalanilmistir. Bu kapsamda ¢ok fazla sayida sorudan olusan soru formlarindaki 20
alt boyuttan; iicret ve diger maddi yardimlar ve sosyal giivenlik kosullari, calisma
kosullari, isin kendisi, yonetim uygulamalari, birlikte ¢ahsilan Kisiler, toplumsal
prestij, isin beklenti ilgi ve yeteneklere uygunlugu ve mesleki ilerleme olanaklar:
olmak iizere toplam on boyut segilmistir. Ancak boyutlardan firma uygulamalarina
goriismeler neticesinde sektor ozellikleri de de dahil edilmistir. Dolayisiyla
goriismelerde katilimeilara toplam onbir soru yoneltilmistir. isinizin size sagladig
ozerlikten memnun musunuz sorusu soruldugunda, katilimcilarin hepsinin ugarken
kendilerini diinyanin en 6zgiir kisisi olarak yorumladiklari igin soru ve verilen cevaplar

caligmaya dahil edilmemistir.

e Isinizden memnun musunuz?

e lsinizin size sagladig1 maddi kazangtan memnun musunuz?

e Isinizin size sagladig1 diger maddi yardimlardan memnun musunuz?

e Isinizin size sagladig1 sosyal giivenlik kosullarindan memnun musunuz?
e Isinizdeki ¢alisma kosullarindan memnun musunuz?

e Isinizin kendisinden memnun sununuz?

e Ust yénetimin uygulamalarindan memnun musunuz?

e (Calisma arkadaslarinizla olan iligkilerinizden memnun musunuz?

e Isiniz beklenti ve ilgi ve yeteneklerinize uygun mu?

e Isinizdeki mesleki ilerleme olanaklarindan memnun musunuz?

e lsinizin size sagladig1 toplumsal prestijden memnun musunuz?

Uciincii asamada ise goriismenin yeri ve zamam belirlenmistir. Son asamada ise
goriisme Ozetlenmis, elde edilen verilerin igerik analizi yapilarak, gériisme sonuglari

ortaya konulmustur.

Her bir odak grup goriismesine 8 kisi katilmig ve 120 dakika siirmiistiir.
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5.2. ODAK GRUP CALISMASININ SONUCLARI

Calismamizda, katilimcilara sorulan ilk soru isinizden memnun musunuz?
Sorusudur. Odak grup ¢alismasina katilan kaptan pilot, pilot ve u¢us miihendislerinin

tamami islerinden memnun olmadiklarini belirtmislerdir.

Is tatminsizligi yaratan en &nemli iki faktdr olarak sektor ozelikleri ve isin
(meslegin) kendisine iliskin Ozellikler ile ¢aliyma kosullari, firma / iist yonetim
uygulamalar1 gosterilmistir. En az etkili faktor ise iicret ve saglanan diger maddi
olanaklar olarak gosterilmistir. Oysaki is tatminini 6lgen bir¢ok calismada iicret en
onemli tatminsizlik kaynagi olarak karsimiza ¢ikmistir. Bunun kanimizca iki nedeni
vardir. Birincisi tatminini olgtiiglimiiz meslegin diger mesleklere gore gorece yiiksek
ticretle ¢aligmasi bir ikinci nedeni ise ¢alismamizin orijinal bir yontemle yapilmasi ve

bu nedenle gercegi daha ¢ok yansitmasidir.

5.2.1. SEKTOR OZELLIKLERI

Calismamizda is tatminsizligine etki eden en 6nemli faktor olarak sektor 6zellikleri
belirtilmistir. SOyle ki; sivil havacilik sektoriiniin 24 saat ¢alismay1 gerektiriyor olmast,
kiiresel uzun uguslarin mevcudiyeti ve son yillarda artan yolcu sayist -ki 2000 yilinda
33 milyon olan havayolu ile seyahat eden Kisi sayis1 2007 yili basinda 61,6 milyona
ulagsmasi- ve buna bagh olarak artan Oliimlii kazalarla yasanan gelismeler sektor

calisanlarinda tatminsizlik yaratmaktadir. Ote yandan:

Cografi acidan yanlis konumlandirilan hava meydanlari,

Hava meydanlarinda ILS gibi yer destek cihazlarinin yetersizligi.

Hava Trafikte yasanan eksiklikler.

Ugaklarin bakim eksikligi

Hava meydanlar1 calisanlarinin egitimsiz olusu is tatminini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu duruma goriismemize katilan kaptan pilot, pilot ve ugus
miithendisleri su sekilde bir agiklama getirmektedir: “2008 yili airsafe kaza verilerine

gore; 1 milyon ugusta 6liimlii kaza oranlarinin

British havayollarinda 0.17,
Lutfansa havayollarinda 0.19,
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Air France da 0.55,
Swissair’de 1,2
Tirk Hava Yollari’nda 3.58

Oliimlii kaza oranmmin THY de oldukca yiiksek olusu ve kazalarin biiyiik 6lgiide
insan hatas1 kaynakli olusu insan hatas1 = pilot hatasi seklinde algilanmasina neden
olmaktadir. Bu algilama kaza nedeni olan diger unsurlarin géz ardi edilmesine neden
olmaktadir. Oysa pilot, ugusu gergeklestiren birgok insandan birisi sadece kokpitte
oturandir. Pilot hatasi terimi hatanin nereden kaynaklandigini1 géstermekte ama pilotun
neden kaza yaptigini gdstermemektedir. Konunun ayrica medyada yaniltict ve etik
olmayan bir sekilde yer almasi pilotlarin kamuoyunda yargisiz infazina neden

olmaktadir.

Oysa oliimlii kazalarda istatistiklere gore kaza olusum paymnin ancak % 40’1
pilottan kaynaklanmakta, % 60’s1 ise bakim eksikligi, ugus uygulama ve usullerindeki

aksaklik ve hatalar ve hava trafik meydanlarindaki eksikliklerden kaynaklanmaktadir.

5.2.2. ISIN KENDIiSI VE CALISMA KOSULLARI

Odak grubumuza katilan kaptan pilot, pilot ve ugus miihendisleri meslekten isin
kendisinden kaynaklanan tatminsizlik nedenlerini ¢alisma kosullar1 ile birlikte
aciklamislardir Kaptan pilot, pilot ve ugus miihendisleri meslekten isin kendisinden
kaynaklanan tatminsizlik nedenlerini; ¢alisma kosullari; uzun ve monoton uguslar,
kokpitte olusan vibrasyon ve giriltii, gidilen yerlerdeki konfor sorunlari, jet lagin
sebebiyet verdigi yeme ve uyku problemleri, diizensiz ¢alisma saatleri, ugus sirasinda
kars1 karsiya kalinan kozmik 151nlar sebebiyle olusan yiiksek kanser riski, biyolojik ritm
bozukluklari, siirekli evden ayr1 kalmanin aile hayati {izerinde yarattig1 olumsuzluklar

olarak siralamiglardir.

Calismamizda; yukarida belirtilen isin kendisinden ve c¢alisma kosullarindan
kaynaklanan tatminsizlik nedenlerine iligkin veriler ii¢c ana baglik altinda toplanmaya

caligilmistir.
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5.2.2.1. Is Ve Calisma Kosullarindan Kaynaklanan Stres

Odak grup goriismesinde kaptan pilot, pilot ve ucus miihendislerine gore ucus

sirasinda stres yaratan ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bunlar:

e Ugus sirasindaki uzun siireli yogun konsantrasyon, dikkat ve kotii hava kosullari,

gece sartlar1 ve bazi teknik eksiklikler nedeniyle harcanan ilave dikkat

e 5000 feetin altindaki uguslarda ugusun en yogun boliimii basladiginda, yasanan
radikal atmosferik degisimlerin neden oldugu, mide bagirsak, kulak ve siniis

sorunlarina bagli olarak yasanan stres

e Uzun mesafe ugus yapan ve kendine yeterli zaman ayiramayan kaptan pilot,
pilot ve ugus miihendislerinin diizenli ve dengeli ev hayatlarina sahip olmadiklari

icin sik bogsanmalar1 ve fazla sayida evlenmelerinin neden oldugu stres.

Yasanan bu stresin asir1 fiziksel yorgunluk ve duygusal patlamalara sik sik yol

actig1 belirtilmistir.

5.2.2.2. Is Ve Calisma Kosullarindan Kaynaklanan Psikolojik Sorunlar

Odak gruba katilan kaptan pilot, pilot ve ucus miihendislerinin ¢ok biiyiik bir
cogunlugu yaptiklari meslegin diger mesleklerle kiyaslandiginda zeka seviyesi ve
egitim acisindan istiin ozellikler gerektiriyor olmasi, onlar1 psikolojik sorunlara karsi
daha dayaniksiz kilmaktadir. Psikolojik sorunlarin kariyeri etkilememesi acisindan gizli

tutulmasi dikkate alinmasi gereken baska husus olarak ta ifade edilmistir.

5.2.2.3. Is ve Calisma Kosullarindan Kaynaklanan Meslek Hastaliklar:

Ozellikle ugus esnasinda siirekli oturur pozisyonda olmak kan pihtisinin neden
oldugu kalp yetmezligi, bayginlik gibi rahatsizliklara neden olmaktadir. Ayrica maruz
kalman kozmik radyasyon ve diger ugus ekipmanlarinin c¢evreye verdigi yiiksek

radyasyon kansere yakalanma riskini arttirmaktadir.

Ucus esnasinda kabinde buhar halinde dolasan motor yagi kacaklari, hatali

havalandirma sorunlari, deride tahris ve goz yanmalarina neden olmaktadir. Bu
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olumsuzluklar g6z, burun, solunum ve deri yoluyla viicuda gegerek sinir sisteminde
bozukluklara ve kronik yorgunluklara neden olabilmektedir. Ayrica beslenmenin saat
farklar1 nedeniyle 6gilin atlanarak yapilmasi, egzotik boélgelerde alisik olunmayan

besinler veya fast food tarzi beslenme tipi bir¢ok hastaliga da neden olabilmektedir.

5.2.3. FIRMA/ UST YONETIM UYGULAMALARI

Odak grup goriismesinde, ¢alisilan hava yolunun oOzelliklerine goére, en sik
karsilasilan ve tatminsizlik yaratan bize de ilging gelen asagidaki uygulamalardan

bahsedilmistir:

Ust Yonetimin Sorunlara Karsi Duyarsiz Tutumu; calisanlarm sorunlarmi
dinlememe, gérmemezlikten gelme, dnemsememe veya yok sayma gibi uygulamalar
genellikle sektore sonradan atanan yetkili ama yetersiz, meslekle ilgili sorunlara
yabanc1 yoneticilerden kaynaklanmaktadir. Orta diizey yonetimde yer alan ve
meslekten gelen yoneticilerin ise Mago Tarzi Tutumu; “eskiden stres mi vardi? Biz de
ayni igleri yaptik. Bu sizin yaptiginiz naz” seklindeki tutumlar ve hepsinden dnemlisi
Ust Yonetimin Tiiccar (esnaf) Tutumu: Ucuslara menfaatler penceresinden bakma, en

kisa zamanda en ¢ok kazancin nasil elde edilecegine odaklanma.

5.2.4. UCRET, YAN ODEMELER, SOSYAL GUVENLIiK KOSULLARI VE
ILERLEME OLANAKLARI

Yukarida belirtigimiz kosullar odak grubumuza katilan kaptan pilot, pilot ve ugus
miihendisleri tarafindan ortak olarak belirlenmesine ragmen, iicret konusunda; gorev

yapilan orgiite gore memnuniyet diizeylerinde farklilasma belirlenmistir.
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Gruba katilan kaptan pilot, pilot ve ugus miihendisleri ii¢ farkli tip havayollarinda

gorev yapmaktadirlar. Dagilim Tablo 3’ te gosterilmistir.

Tablo 3: Kokpit Ekibinin Gérev Aldigi Orgiit Smiflari

Tam Hizmet Diisiik Tarifeli Bolgesel Hizmet

Veren Havayollar1 Havayollari- Veren Havayollari
Kaptan Pilot 6 - 2
Pilot 5 2 3
Ucus Miihendisi 1 2 3

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi gibi iilkemizde sivil havacilik sektoriinde
hizmet veren farkli havayolu sirketleri mevcuttur. Odak grubumuza katilanlarin biiyiik
bir kismi tam hizmet veren ulusal havayollarinda calismaktadir. Tam hizmet veren
hava yollari {icret ve terfi kosullar1 agisindan memnuniyet verici bulunmasina ragmen,
ozellikle diistik tarifeli ve bolgesel hizmet veren hava yollarinin {icret ve terfi imkanlar
daha az memnun edicidir. Bunun nedeni olarak da diisiik tarifeli ve bolgesel hizmet
veren hava yollarinda baslangicta gorece olarak daha yiiksek bir maasla ise baslaniyor
ancak sonrasinda {icret basamaklarinin sinirli  olusu

olmasi sayisinin  ¢ok

gosterilmektedir.

Sonug olarak grubumuzdaki kaptan pilot, pilot ve u¢us miihendislerinin tamaminin
isinden memnun olmadiklar: tesbit edilmistir. Memnuniyetsizligin nedenlerini
siraladigimizda ise birinci sirada sektore 6zgii kosullarin yer almasi dikkat ¢ekicidir.
Sektore 6zgii kosullar, isin kendisi, iist yonetim uygulamalari, iicret ve terfi imkanlari

izlemektedir.

Calisma arkadaglar ile olan olumlu ve yakin iligkiler, toplumda kiiciik yaslardan
itibaren pilotluk mesleginin ¢ok itibar gérmesi, bir¢ok insanin ¢ok istemesine ragmen
bu meslegi secememesi ve toplumda bu meslegi yapanlarin belirli bir zeka seviyesinin

iistiinde olusu da memnuniyet yaratan faktorlerdir.

Elde edilen veriler Tablo 4’te Gzetlenmistir. Tablo, nitel analize ait verilerin
derinligini ve zenginligini bozmamak i¢in; goriigme yapilan kisilerin sorulara verdigi
cevaplar tek tek tablolastirmak yerine, odak grup caligmasina uygun bi¢cimde, 6ne ¢ikan

temalar lizerinden bir genelleme yapilarak olusturulmustur.
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Tablo 4: Odak Grup Calismasi ve Elde Edilen Verilerin Degerlendirilmesi

ODAK GRUBUN
ODAK GRUP TARAFINDAN ONE CIKARILAN TATMIN
TEMALAR SEVIYESINE
ETKISI
Hava meydanlart yanlis konumlandirilmasi,
Sektor Destek cihazlarmm yetersi;ligi,
Ozellikleri Hava Trafikte yasanan eksiklikler, AZALTICI.
Ugaklarin bakim eksikligi,
Hava meydanlari ¢alisanlarinin egitimsizligi,
Stres: yorgunluk, ciddi bir ugus emniyet
riski olugturmaktadir. Bu durum, pilotlarin
hata oranini arttirarak is tatminsizligi AZALTICI
yratmaktadir
Psikolojik Sorunlar: yasanan stres,
psikolojik sorunlara kars1 daha dayaniksiz
Isin Kendisi ve | kilmaktadir. Psikolojik sorunlarin kariyeri AZALTICI
Calisma etkilememesi i¢in gizli tutulmas: dikkate
Kosullar: alinmasi gereken baska husus olarak ta ifade
edilmisgtir
Meslek Hastaliklari: siirekli oturur
pozisyonda olmak kalp yetmezligine neden
olmaktadir. Maruz kalinan kozmik AZALTIC
radyasyon kansere yakalanma riskini
arttirmaktadir.
Firma/ Ust Ust ydnetimin sorunlara kars1 duyarsizligi,
Yonetim Yetkili ama yetersiz, mesleki sorunlara AZALTICI
Uygulamalar1 | yabanci yoneticiler
gzc‘;e?) demeler Tam hizmet veren hava yollar1 {icret ve terfi
Sosyal > | kosullart agisindan memnuniyet verici
. . bulunmasina ragmen, 6zellikle diisiik tarifeli
Giivenlik N . ARTTIRICI
Kosullar ve ve bolgesel hl.zmeAt veren hava yollarinin
Terfi licret ve terfi imkanlar1 daha az memnun
Olanaklar edicidir,
Calisma arkadaslari ile olan olumlu ve yakin
<. iliskiler, toplumda pilotluk mesleginin ¢ok
15\;[;sgll(:1gl:gl ve itibar gérme‘:si, bircok in§an1n 'bl} meslegi ARTTIRICI
sosyal itibar secememesi ve segenlerin belirli bir zeka

seviyesinin iistiinde olusu is tatminini
olumlu etkilemektedir.

99




5.3. CALISMANIN KISITLARI

Caligmamizda en 6nemli kisit, odak grup calismasindan elde edilen verilerin, bir
baska calisma ile kantitatif (niceleyici) yontemlerle de sinanmamasidir. Bundan sonra
bu konuyla ilgili yapilacak arastirmalarda elde edilen sonuglardan bir anket formu
olusturarak kalitatif (niteleyici) yontemle elde ettigimiz bulgulari kantitatif bir yontemle

de dogrulanmasi dnerilmektedir.

Bir diger 6nemli kisit ise odak gruba g¢alismasinda is tatmini ile yas, cinsiyet,
medeni durum gibi demografik oOzelliklerlerle, tecriibe konusuna yer verilmemesidir.
Bunun en 6nemli nedeni olarak ise; gruba katilanlarin hepsinin erkek ve evli olmasi ve

meslegin kendisinin belli bir tecriibeyi gerektiyor olusudur.

Bir ¢ok olumlu yanina ragmen odak grup g¢alismasi ile elde ettigimiz bulgularin

kalitatif olusu, sonuglarin yorumlanmasini 6nemli 6l¢iide zorlagtirmistir.
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SONUC

Bireylerin isinde mutlu olmalari, performansinin artmasini, is tatmininin
yiikselmesini ve daha uzun silire verimli olarak calisabilmelerini saglamaktadir. Bu
acidan is tatmini konusu hem birey hem 6rgiit hem de iilkenin genel refah diizeyini dahi
etkileyebilen dnemli bir kavramdir. Ancak orgiitlerde isgoren olarak yer alan bireylerin
davraniglarinin,  beklentilerinin  ve ihtiyaglariin  neler oldugunun Onceden
kestirebilmesinin miimkiin olamamas1 yonetimin, is tatmininin saglanmasi konusun da

daha duyarli davranmasini gerekli kilmaktadir.

Bireyin isindeki gorevlere, fiziki ve sosyal sartlara kars1 duygusal bir cevabi olarak
tanimlayabildigimiz is tatminini literatiirde pek fazla yer almayan bir yontemle
degerlendirdigimiz bu calismada elde ettigimiz en temel bulgu; is tatmininin bugiine
kadar yapilan c¢aligmalardaki sekliyle degil biitlinciil bir yontemle Olgiilmesi
gerekliligidir. Literatlir taramasinda i tatmininin belli mesleklere 6zgii ve siklikla kamu
ve oOzel kesim gibi karsilastirmali bir bicimde kantitatif tekniklerle Ol¢iildiigii
goriilmiistir. Bu ¢alismalardan bazilarina g¢alismamizda da yer verdik. Ancak bu
calismalarda farkli kurumlardaki meslek gruplari, mesleki agidan degil, kurumun bireye
sagladig1 tcret, terfi kosullari, ¢alisma arkadaslari, iist yonetimin tutumu gibi kuruma

0zgii 6znel agilardan incelenmis ve elde edilen sonuglar mesleklere atfedilmistir.

Calismamizin kantitatif degil de kalitatif bir yontemle yapilmasi bu hataya
diismemizi engellemis ve 6zel bir meslek tiirii olan pilotluk mesleginde tatminsizlik

yaratan faktorleri belirlememizde 6nemli bir rol oynamistir.

Boyle bir nitel aragtirmada; gerceklerin bireylere ve i¢inde bulunulan kosullara
gore siirekli bir degisim i¢inde oldugu ve arastirmanin benzer gruplarla tekrarlanmasimin
ayni sonuglara ulagmayr miimkiin kilmadigin1 en bastan kabul etmek gerekmektedir.
Insan davranislarinin dinamik ve karmasik bir yapisi oldugu bilinmektedir. Bu nedenle
kullanilan yontem ne olursa olsun; insan davranisin1 konu alan bir ¢alismanin tekrarinda

ayni sonuclara ulagmak da miimkiin degildir.

Odak grup goriismesi ile ugus pilotlariin yaptiklari isten tatmin olup olmadiklarini
Olcmeye calisilan bu arastirmanin; nicel analize gére daha gilivenilir sonuglar elde
edildigi ve gelistirilmeye deger bir c¢alisma oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica,

arastirmaya katilan gruba geri bildirim imkani saglamasi ve ayni grup tarafindan
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sonuclarin kabul gérmesi arastirmanin giivenilirligi yaninda gegerliligini de ortaya

koymaktadir.
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