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OZET

Is tatmini, isin 6zellikleri ile isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen
ve isgdrenin isinden hosnutluk duymasini saglayan bir olgudur. Orgiitiin amaglari, is
tatmin diizeyi saglandiginda g¢alisan i¢in 6nem tasir. Bu nedenle, hem orgiit hem de
calisan agisindan 6nemli olan isgdrenlerin is tatmin diizeyinin belirlenmesine yonelik
olarak diinyada ve iilkemizde yapilan bir¢ok aragtirma mevcuttur. Fakat, caligma tiirleri
ve iggoren profilleri agisindan mevsimlik isler ve mevsimlik isgdrenlerin
tanimlanmasindaki belirsizlikler yiiziinden; cay isletmelerinde de oldugu gibi ;
iilkemizdeki mevsimlik i kollarindaki isgorenlerin i tatmin diizeylerinin

belirlenmesine yonelik fazlaca aragtirma yapilamamuistir.

Bu arastirmanin amaci; bu konudaki ihtiyactan yola ¢ikarak, hem ¢ay isletmelerindeki
mevsimlik calisanlarin is tatmin diizeylerinin belirlemek, hem de bundan sonra
yapilacak caligmalara 11k tutmaktir. Arastirma alani olarak Trabzon ilindeki ¢ay {iretim

isletmeleri secilmistir.

Bu c¢alismada once, mevsimlik isgorenlerin profili ve demografik 6zellikleri tespit
edilmeye calisilmistir. Sonra, Caykur ve oOzel sektor isletmeleri karsilastirilarak
mevsimlik isgdrenlerin is tatminini etkileyen faktorler ve is tatmin diizeyleri analiz
edilmistir. Ayrica, mevsimlik calisanlarin is tatmin diizeyinin orgiitsel ve bireysel
sonuglar ile isgorenlerin isten Oncelikli beklentilerine yonelik baz1 degerlendirmeler

yapilmistir.
Bu calismadan elde edilen 6nemli sonuglar su sekilde 6zetlenebilir :
Caykur ve oOzel sektérde calisan mevsimlik isgorenler genel olarak tatminsizlik

yasamasina ragmen, Ozel sektor calisanlarinin genel is tatmin diizeyinin Caykur

calisanlarina gore daha diistiktiir.



Caykur isgdrenleri i¢in is tatminini olumsuz olarak etkileyen en 6nemli faktor licretlerin
diisiikligii iken, 0zel sektor calisanlari igin tcretlerin diisiikliigii ve is giivencesine

yonelik kaygilar 6n plana ¢ikmaktadir.

ANAHTAR KELIMELER : [s tatmini, tatminsizlik, mevsimlik is, mevsimlik isgoren,

cay isletmeleri.



ABSTRACT

Job satisfaction is a fact which comes true when the features of the job are compatible
with the demands of employees and which makes the employees content with their
jobs. The aims of the organization attain importance on condition that job satisfaction
is provided. Therefore, a lot of research to determine the level of the satisfaction of
the employee regarding both organization and employees themselves has been

conducted in our country and in the world.

Yet, with regard to working types and employee profiles, on account of uncertainties
about seasonal works and workers, as in the tea enterprises, sufficient research has not
been conducted to determine the job satisfaction levels of employees of seasonal

workforce in our country.

The purpose of this research is to shed light on both determining the satisfaction levels
of seasonal workers in tea enterprises and founding basis for further studies. As a

research field tea, enterprises in Trabzon have been selected.

This study aims to fix the profiles and demographic features of the seasonal workers
before all else. Afterwards, by comparing Caykur ( State-Owned Institution) and private
enterprises, the factors influencing job satisfaction and job satisfaction levels have been
analyzed. Moreover, some evaluations on the organizational and individual results of
the job satisfaction levels of the seasonal workers with their prior expectations about

their jobs have been made.

In this study the following important results can be recapitulated:

Notwithstanding their prevailing dissatisfaction, general job satisfaction level of private

sector seasonal workers is lower than the ones working in Caykur.



While the most important factor affecting negatively the job satisfaction of the
employees of Caykur is low income, it is low income and job guarantee in private sector

workers.

KEY WORDS: Job satisfaction, dissatisfaction, seasonal job, seasonal employee

(worker), tea enterprises.
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GIRIS

Is tatmini, isin 6zellikleri ile isgdrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen
ve isgdrenin isinden hosnutluk duymasini saglayan bir olgudur. Kisinin gereksinimleri
ve sahip oldugu deger yargilar1 yaptigi is ile uyumlu ise is tatmini sz konusudur.
Diger bir ifadeyle, isgorenlerin tatmin diizeyleri isin ¢esitli yonlerine kars1 beslenen
tutumlarin toplamina ve elde edilen sonuglarin beklentileri karsilama derecesine gore
farklilik gosterecektir. Is tatmini, orgiitsel ve bireysel sonuglari acisindan da ele
alinmas1 gereken bir konudur. Orgiitiin amaglar, is tatmin diizeyi saglandiginda isgoren
icin anlam tasir. Bu nedenle, is tatmini hem orgiit hem de isgoren acgisindan 6nemlidir.
Ayrica, yapilan bir ¢ok arastirmaya gore; is tatmini bireyin ruh ve beden sagligini da

onemli derecede etkilemektedir.

Ulkemizdeki birgok sektdrde, mevsimlik isgorenlerin istihdami s6z konusudur. Fakat,
iilkemizdeki c¢alisma tiirleri ve isgoren profillerinin ortaya konulmasi agisindan en
belirsiz olan konularin basinda mevsimlik isler ve mevsimlik isgdrenlerin tanimlanmasi
yer almaktadir. Yapilan literatiir taramasinda, iilkemizdeki mevsimlik is kollarindaki
isgorenlere yonelik pek fazla aragtirmanin mevcut olmadig: tespit edilmistir. Ayrica bu
aragtirmamiza yonelik yapilan On calismalar da; 6zellikle, Dogu Karadeniz
bolgemizdeki ¢ay isletmelerinde ¢alisanlarin ¢ogunlugunu olusturan ve Mayis-Ekim
aylar arasindaki kampanya doneminde ¢alisan mevsimlik ¢alisanlarin isgoren profili
ve ig tatmin diizeylerinin belirlenmesine yonelik yeterli nitelik ve nicelikte aragtirmanin

bulunmadig1 da anlasilmistir.

Bu arastirmanin amaci; bu konudaki ihtiyagtan yola ¢ikarak, hem cay isletmelerindeki
mevsimlik calisanlarin is tatmin diizeylerinin belirlemek, hem de bundan sonra
yapilacak c¢alismalara 151k tutmaktir. Aragtirma alani olarak Trabzon ilindeki 6zel ve
Caykur’a ait yas cay isleme fabrikalari, arastirma evreni olarak ise; bu fabrikalarda

calisan mevsimlik isgorenler secilmistir.



Arastirmamizin amacina yonelik olarak, once is tatmini ile ilgili kavramsal ve kuramsal
boyutta literatiir arastirmasi yapilmis, daha sonra mevsimlik ¢alisma tiirii ve mevsimlik
caligsanlarla ilgili mevcut uygulamalar incelenmistir. Arastirmanin uygulama bdliimiinde
once, saglikli analizler yapabilmek i¢in diinyada ve Tiirkiye’de cay sektoriiniin gelisimi
ve mevcut durumu genel hatlariyla irdelenmistir. Sonra, mevsimlik ¢alisanlarin profili
ve demografik ozellikleri tespit edilmeye calisilmigs ve buradan elde edilen verilerden
istifade edilerek; mevsimlik isgérenlerin tatmin diizeyleri bakimindan Caykur ve 6zel
sektor isletmeleri karsilastirilarak, mevsimlik isgdrenlerin is tatmin diizeyini etkileyen
faktorler analiz edilmistir. Ayrica, bu analizler 1s181nda; mevsimlik ¢alisanlarin is tatmin
diizeyinin Orgiitsel ve bireysel sonuglari ile isgdrenlerin isten Oncelikli beklentilerine

yonelik baz1 degerlendirmeler yapilmstir.

Bu calismaya yonelik verilere ulagsmak i¢in, anket ve miilakat tekniginin bir arada
kullanildig: veri toplama yontemi kullanilmistir. Elde edilen verilerin istatistiksel analizi

SPSS 15.0 Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Paket Programinda yapilmistir.



BIRINCi BOLUM
KAVRAMSAL VE KURAMSAL iCERIK

1. IS TATMINI ILE ILGILi GENEL KAVRAMLAR VE YAKLASIMLAR

1.1. Is Tatmini Kavram ve Tanimi

Is tatmini kavram orgiitsel davranis literatiiriinde yer alan eski bir kavramdir. Bu
sebeple, bu konuyla ilgili gilinlimiize kadar yapilan aragtirmalar ve literatiir
tarandiginda, birbirinden ¢ok farkli goriisler ve tanimlamalarla karsilasilmasi soz
konusu olmaktadir. Is tatmini kavramma yonelik farkli bircok goriisiin yam sira, bu
kavram ; motivasyon, i doyumu, giidiileme, moral, tutumlar, isini sevme, ise uyum,
1s adaptasyonu, orgiitsel vatandaslik vb. bir cok kavramla da i¢ ice gecmistir. Biitiin
bu kavramlarla is tatmini kavraminin kesistigi en temel nokta ise; hepsinin ortak

amaciin isgéren davraniglarini yonlendirmeye yonelik olmasidir.

Is tatmini kavrammmn agiklanmasina yonelik farkli goriislerin kesisim noktalarmin
bulunmasi ve is tatmininin farkli kavramlarla ifade edilmesi miimkiindiir. Bununla ilgili

ornekler asagida verilmistir.

Is tatmini uzlas1 saglanmis bir tanima gore; “ bir bireyin bekledigi veya arzuladig
ciktilarla gerceklesen ciktilar arasinda yaptigi karsilastirma sonucunda isine karsi
besledigi duygusal tepkisidir” (Cranny ve digerleri, 1992 : 1). Bu tanim esas itibariyle,

is tatminine duygusal tepki olarak bakan bir tanimdir.

Baska grup tanimlarda ise is tatminine tutum olarak bakilmaktadir. Bununla ilgili en
genel tanim ise, is tatminini “bireyin davranislarini etkileyen bir tutum” olarak ele
almistir Benzer baska bir tanim da ise; is tatminini “bir bireyin isine kars1 tutumu”

olarak belirtilmistir (Miner, 1992 : 112).



Isten tatmin olma kavrami, motivasyon, moral, baghlik ve isini cekici bulma
kavramlariyla yakindan ilgilidir, ancak, bunlardan degisik anlamdadir (Ozdevecioglu,

2003 : 605).

Locke’a gore is tatmini; isgdrenlerin is ve is tecriibelerini degerlendirme sonuglarina
kars1 kullandigr hosa giden ve olumlu duygusal ifadelerdir. Diger bir ifade ile bir
calisma ortaminda c¢alisan bir bireyin bekledigi maddi ve manevi d&diillerin,
gerceklesenle ayni olmasi durumunda is tatmini miimkiin olmaktadir (Erdil ve digerleri,

2004 : 18).

Is tatmini kavram1 ve is tatmininin dl¢iilmesi, ilk defa 1911°de Taylor'un ¢alismalariyla
baslamis ve o zamandan bu yana bircok degisikliklere ugramistir. Taylor'un
kavramlastirmasinda is tatmini, kazanilan paranin miktar1 ve ddiillendirmelere dayanur.
1935'de Hoppock, is tatmininin, genel tatminin bir pargasi oldugunu ifade etmistir.
1945'de Elton Mayo, bir grup fabrika iscisi ile ylriittiigli ¢alisma sonucunda is
tatmininin en Oonemli belirleyicisinin, grup igindeki etkilesim oldugu; bu faktoriin
giivenlik, ise ilgi, basar1 gibi degiskenlerden daha agir bastigi, gorilisiine varmistir

(Bektas, 2003 : 1).

Genel anlamda is tatmini, isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluktur. Is tatmini,
isin Ozellikleri ile iggdrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve isgorenin

isinden hosnutluk duymasini saglayan bir olgudur (Akinci, 2002 : 2-3).

Vroom, is tatminini is gorenlerin sahip oldugu isteki roliine karst1 duyduklar
olumlu duygusal tepkileri olarak tanimlamistir. Galbraith, is tatminini i gorenlerin is
davraniglar1 ve orgiitsel 6zendiricilere karst olumlu duygular1 olarak tanimlamaktadir.
Porter, Lawler III ve Hackman’a gdre is tatmini ise, isgorenlerin igine ve orgiitiine karsi

gelistirdigi olumlu tepkidir (Cardak, 2002 : 18).

Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaclarini karsilamak, is ve is ortaminin kisisel degerlerine
uygun olmasint beklemek durumundadir. Eger kisinin ihtiyaglar1 ve sahip oldugu deger

yargilar1 yaptidi is ile uyumlu ise ortaya is tatmini ¢ikacaktir. Kisacasi is tatmini, isin



cesitli yonlerine karsi beslenen olumlu tutumlarin toplamidir (Erdogan, 1996 : 231—

232).

Is tatmini temelde iicret ve iicretin dagitilma sekli, is ve isin ilginglik diizeyi, isin
O0grenme olanagi saglama derecesi, isteki ylikselme olanaklari, yoneticilerin iggdrene
kars1 tutumu, igyerindeki arkadaslik iligkileri gibi etmenler tarafindan belirlenmektedir.
Baska bir tanima gore de, is tatmini, kisinin toplam is ¢evresinden, Ornegin isin
kendisinden, yoneticilerden, calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye

caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur (Akinci, 2002 : 3).

Bir insanin hayatinin her sahasinda (aile, sosyal yasam, is yasami vb.) beklentilerini
karsilayabilmesine veya karsilayamamasina bagli olarak tatmin veya tatminsizlik
yasamast s6z konusu olabilmektedir. Kisinin yagaminin bir sahasindan kaynaklanan
tatminin ya da tatminsizligin yasamimin diger sahalarmmi da etkilemesi beklenebilir

(Demir, 2001: 1).

Is tatmini, isin 6zellikleriyle isgdrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen
ve iggoren isinden hognutluk duymasini belirleyen bir olgudur. Bagka bir tanima gore de
is tatmini, kisinin, toplam is ¢evresinden, 6rnegin isin kendisinden, yoOneticilerden,
calisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatict ve

i¢ yatistirici bir duygudur (Cribbin, 1972 : 155).

Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve
ruhsal duygularinmn bir belirtisidir. Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar
ile isc¢inin, “beraber calismasindan zevk aldigi is arkadaglari ve eser  meydana

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

Kisinin gereksinimleri ve sahip oldugu deger yargilar1 yaptigi is ile uyumlu ise is
tatmini sdéz konusudur. Is tatmini, isin cesitli yonlerine kars1 beslenen tutumlarin
toplami1 ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar karsiladig: ile ilgilidir (Eren,

2004:112).



Is tatmini ile ilgili buraya kadar yapilan degerlendirmelerin bir sonucu olarak da ifade
edilecegi gibi, Simsek, Akgemci ve Celik tarafindan da is tatmini ile ilgili konular su

sekilde 6zetlenmistir (Simsek ve digerleri, 2003: 136-140) :

e Tatmin, iggorenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir.

e Tatmin, is giivenligi ile ilgilidir.

e Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.

e Tatmin, liretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.

e Tatmin, umut verici mesleki projeler ile ilgilidir.

e Tatmin isin akismmi ve hizin1 denetleyen isgdrenin yetenegi ile ilgilidir.
e Tatmin, is yerinde olumlu beseri iligkiler ile ilgilidir.

e Tatmin, isletmenin genel durumu ile ilgilidir.

e Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

e Tatmin sendikal iligkiler ile de ilgilidir.

1.2. is Tatminin Onemi

Sanayi devriminden sonra is yeri diizenleri ve is bolimi iizerine bazi ¢aligmalar
yapilmistir. Bu ¢aligmalarin amaci verimliligi artirmaya yonelikti, ancak bu ¢aligsmalar
sonucu kurulan yeni diizenin insanlar {lizerinde psikolojik olarak yapacagi koti
etkiler tahmin edilemedi; ta ki insanlarda psikolojik rahatsizliklar belirgin bir
sekilde ortaya cikincaya kadar. Bundan sonra endiistride ¢alisan insanlarin psikolojileri

hakkinda ¢aligsmalar basladi ve endiistriyel psikoloji bilimi ortaya ¢ikti.

Endiistriyel  psikolojinin amaci; isgorenlerin is yerinde psikolojik agidan kendilerini
rahat ve giivende hissedecekleri, ise motive olacaklar1 bir ortamin yaratilmasidir.
Bununla saglanacak yarar; is¢i acisindan saglikli bir is yasami, igveren agisindan

ise verimlilik artisidir.

Orgiitiin basaris1 ya da basarisizlii, personelin nicelik ve nitelik yd&niinden

uygunluguna baglhdir. Bu nedenle insan giicii gereksinmesini karsilamak icin bir



orgiitiin benimseyecegi istihdam politikalar1 yasamsal énem tasir. Orgiitiin amagclaria

ulagmasi insan kaynaginin verimine baglidir (Can ve digerleri, 1995: 111).

Isgdren beklentileri ile orgiit beklentilerinin bir noktada kesismesi gerekmektedir.
Orgiitiin amaglar, is tatmin diizeyi saglandiginda isgéren icin 6nem tasir. Bu nedenle,
is tatmini hem oOrgiit hem de isgdren acisindan 6nemlidir. Ayrica i tatmini, bireyin

ruhen ve bedenen sagligi agisindan da 6nemlidir.

Is tatmini 6rgiit ve personel yonetimi konularinda tartisilan ve arastirilan en onemli
konularin basinda gelmektedir ve bu konu ile ilgili ¢ok fazla basili ¢aligma vardir. Bu
alanda yapilan calismalarda gelistirilen bilgi, kisiler ve orgiitler icin pratik dnermeler
icermektedir. Ornegin, isgérenler miimkiin olan en iyi yasam kalitesini elde etmek igin
ugrasirlarken, yoneticiler, siirekli artan igletme yeterliligini siirdiirmek ic¢in uygun
isglicii ve teknolojik kaynaklar1 kullanmak sorunu ile karsit karsiya kalmaktadirlar.

Is tatmini drgiitler ve bireyler i¢in kritik bir konudur (Wilson, 2005:1).

e Bireysel Acidan Is Tatmininin Onemi

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarnin biiyiik bir béliimiinii isyerinde
gecirmektedirler. Bu baglamda yalmizca ekonomik durumunu degil, psikolojik
durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha
mutlu olabilmektedir. Dolayisiyla i tatmini insan yasaminda hem ekonomik hem

de psikolojik agidan dnemli bir role sahiptir (Bakan ve Biiylikbese, 2004 : 6).

Bireyin fizyolojik ihtiyaglar1 gibi ruhsal ihtiyaclar1 da smirsizdir. Insanlar kisisel
yeteneklerini ortaya koyarak, kendilerini ispatlamak arzusu ic¢indedirler. Cevresi ve
is arkadaslar1 acisindan basarilt biri olarak algilanmak, kendini degerli ve ise
yarar biri olarak hissetmek ister. Birey ancak istekli ve arzulu oldugunda bu ruhsal
ihtiyaclarimi karsilamak i¢in caba gosterecektir. Bu enerji ise bireye is tatmini

saglanarak ortaya ¢ikarilabilir.



Is tatmini elde edemeyen bireyler higbir zaman psikolojik olgunluga erisemezler ve is
tatmininin saglanamamasi bireyi hayal kirikligina ugratir, ruhen ve bedenen
hastalanmasina neden olur. Isinden tatmin olan birey isine devamsizlik yapmaz, ise
zamaninda gelir, ge¢ kalma bahaneleri yaratmaz, ayrica isten ayrilma istegi de ¢ok
diisiik olur. Ciinkii igsinden tatmin olan iggoren, isinden haz duyar, olumlu duygular
besler. Isgorenin istekleri bilyiik 6lciide oOrgiit tarafindan karsilanmaktadir. Isinden
tatmin olan iscilerin fiziksel, ruhsal ve davranigsal bozuklugu olma olasilig1 azdir.
Isinden tatmin olmayan iscilerin sik sik hastalandiklar1 yapilan arastirmalarda

kanitlanmustir (Ozkalp ve Kirel, 2001 : 109).

Is, insan hayatmin odak noktasi oldugundan issiz olan insan mutsuzluga ve
umutsuzluga diisecektir. Glinlimiizde ¢ok zengin aile bireyleri bile, maddi
ihtiyaglart olmamasina ragmen manevi ihtiyaglarin1 karsilamak icin ¢alisma arzusu

icindedirler. Hatta kimisi igkolik davranisi igerisine bile girmektedir.

Isten tatmin olan is¢i olumlu davranislar gosterir. Bu olumlu davranislar is yerinde,
toplum yasaminda ve aile yagaminda siirdiirlir. Yasamdan zevk alir, yasama daha
iyimser bakar ve daha dinamiktir. Is tatminsizligi yasayan bireylerin bu olumlu
tutumlar1 sergilemesi miimkiin degildir. Is tatmininin bireye sagladig1 yararlar ise; daha
az 1s degistirme, diisiik is kazasi yasama riski, i¢ huzuru yakalama, huzurlu aile
yasantisini  siirdiirebilme, diistik i3 hastaliklarima yakalanma riski, sosyal
gereksinimlerini karsilama, Orgiit baglili§inin artmasi, stressiz bir yasam elde etme

seklinde siralanabilir (Budak, 2006 : 10).

Ayrica, is tatmininin, isgdrenlerin saglik durumu ile direk iligkisi oldugu, is
tatminsizliginin bas agrilari, kalp rahatsizliklar1 gibi saglik problemlerine yol agtigi

yapilan aragtirmalar neticesinde tespit edilmistir (Robbins, 1992 : 179).

Ozetle is tatminsizligi, bireyde bedensel ve ruhsal ciddi rahatsizliklar yaratmaktadir. Is

tatmini ise bireyin hem aile hem de is yasantisinda huzurlu olmasini saglamaktadir.



e Orgiit Acisindan is Tatminin Onemi

Glinlimiiz bilgi toplumuna damgasin1 vuran degisme ve gelismelerin en Onemlisi;
toplumsal ve siyasal yasamda oldugu gibi; ekonomi ve yonetim alaninda da insan

faktoriiniin 6n plana gegmesidir.

Organizasyonlarda iggorenlerin is tatmininin diisik olmasi ya da is tatminsizligi
yasamalart sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir. s
tatminsizliginin oldugu orgiit isgérenleri yaptiklari isler sonucunda dolayli ve dolaysiz

olarak Orgiite zarar verirler.

Bilgi olusumunun ve kullaniminin ¢ok dnem kazandigi giiniimiizde, tim isgdrenlerin
ayn1 amaca yonelmesi, hedefin isgéren (i¢ miisteri) ve miisteri (dis miisteri) tatmini
olmas1 gerekliligi isletmeleri yeniden yapilanmaya zorlamaktadir. Isgdrenlerin ve
misterilerin  tatmini {izerine kurulmus misyonlarin ve buna bagl gelistirilmis
stratejilerin isletmelerin yagamini siirdiirmesinde elzem oldugu artik anlasgilmaktadir

(Akinc, 2002 : 2).

Is tatmini en az iki nedenden &tiirii is ve drgiitsel davranis alanlarinda en iyi arastirma
konularindan birisidir. Is tatmini, sorumluluk, gérev cesitliligi ya da iletisim gerekleri
gibi is kosullarinin nesnel degerlendirmesiyle ilgili konularla baglantilidir, ¢linkii is
tatminine biiyiik bir oranda belirtilen sartlarin neden oldugu diisiiniilmektedir. Is tatmini
ayn1 zamanda ise devamsizlik, dalgalanma vb. orgiitsel yetersizlik  degiskenlerin
sonuglar1 ile ilgili konularda temel alinmaktadir. Cilinkii i tatminsizligi  benzer
sorunlarin ana sebebi olarak goriilmektedir. Bu iki sebepten Otiirii is tatmini, is ve

orgiitsel davranis konularinin merkezine yerlesmektedir (Dormann ve Zapf, 2001 : 481).

Bazi yoneticiler is tatmininiyle pratik birka¢ nedenden dolayr ilgilenirler. Bunlardan
birincisi, bazi yoneticilerin is tatmininin verimlilik tizerinde dogrudan -etkisinin
olduguna inanmalaridir. Bu yoneticiler tatmin olmus isgdrenlerin daha etkili, yenilikei,
dikkatli, duyarli davranacaklarini ve tatmin olmayan isgorenlerden daha ¢ok ¢aba

sarf edeceklerini disiiniirler. Bir diger neden ise yoneticiler, is tatmininin ise
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devamsizlik ve isten ayrilmalarda azalmanin bir anahtart oldugunu diisiinmeleridir

(Cetinkanat, 2000:2).

Bazi yoneticiler ise; konuya ii¢ temel nedenle yaklasirlar. Birincisi tatminsiz is¢i isten
kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin, baska bir ise gegmenin yollarini arar. Bu
hareket orgiite biiyiik zarar verir. Ikincisi is tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir ve
daha uzun yasar. Ugiinciisii is tatmini yiiksek olan birey bu durumu is disina da tasir ve
yansitir. Tatmin olan is¢i ise zamaninda gelir ve devamsizlik yapmaz. Ayrica isten
ayrilma istegi cok diisiiktiir. Bu olgu arastirmalarla kanitlanmustir (Ozkalp ve Kairel,

2001 : 110).

Is tatminsizligi ya da diisiik is tatmin seviyesi; ise gitmede isteksizlik, devamsizliklarda
artis ve isglicli kaybi, ani grevler, isi yavaslatma eylemleri, verimlilik de diigme,
disiplinsizlik, planlarda ve hedeflerde sapmalar, yiiksek isgiicii devri, kalifiye personel
bulmada giiclilk ¢ekme, imaj kaybi, isbirligi saglayamama, hata oranlarinda artis,
isgorenlerde isten uzaklasma duygusunun gelismesi, kararsizlik ve isabetsiz kararlar
alma, is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda artis, problemlere karsi duyarsizlasma,
tepkisizlik, kayitsizlik, bireysel Onerilerde azalma gibi sonuglari dogurabilir (Budak,

2006: 11).

Bir isletmede sartlarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmini distkligiidiir.
[s tatmininin azaldig: 6rgiitlerde personel sorunlarinda artis, devamsizlik, isgiicii devri,

yakinmalar ve disiplin cezalarinda artiglar gézlenebilir.

Yiiksek is tatmini, Orgilitiin iyi yoOnetildiginin bir belirtisidir. Bununla birlikte, kolay
gerceklestirilemez ya da satin alinamaz. Temelde etkin davranigsal yonetimin sonucu

olarak ortaya cikar ve saglam orgiitsel bir ortamin olusturulmasinin bir dl¢iisiidiir.

Is tatminsizligi; isgdren icin bir mutsuzluk kaynagi, orgiit icin ise iiretkenlik sorunu

olmasi dolayisiyla {izerinde 6zenle durulmasi gereken konulardan birisidir.
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1.3. is Tatmini Ile Ilgili Temel Yaklasimlar

Is tatminine yonelik olarak yapilan ¢alismalar ii¢ temel yaklasim cercevesinde ele
alinmaktadir. Bunlardan Klasik Yaklasim; fizik ve ekonomik kosullar ile, Neo-Klasik
Yaklasim; insan iliskileri ile, Modern Yaklasim ise; isin gelistirilmesi ile

ilgilenmektedir.

1.3.1. Klasik Yaklasim

1800’li yillarin sonlarinda sanayi devrimi ile birlikte, tiretim sistemleri, Orgiit yapisi
ve isgorenlerin beklentileri konusunda ¢ok oOnemli degisiklikler meydana gelmistir.
Uretimde ilkel tezgahlardan makinelerde yapilan seri iiretime gegilmis, kiigiik aile
isletmeleri yerlerini biiylik oOrgiitlere birakmig, asir1 is bolimi yapilmis, iretilen
mallarin satilabilece§i pazar konusunda rekabet sorunlar1 ortaya ¢ikmaya baglamistir

(Baransel, 1993 : 102).

Uretim teknolojisindeki bu hizli gelismelere ragmen, isgdrenlerin ¢alisma sartlarinda ve
ticretlerinde biiyiik gerilemeler yaganmistir. Buna istinaden piyasada ucuz ve bol isci
bulmak kolaylasmistir. 1880°1i yillara kadar bu diizensiz yap1 devam etmistir. Bu
yillarda Frederick W.Taylor’un onciiliik ettigi Bilimsel Yonetim Akimi temsilcileri
onemli sayilabilecek bazi ¢alismalar yapmislardir. Taylor’a gore, bilimsel yonetimin
temel prensipleri; dikkatli eleman se¢imi, isgorenin gelistirilmesi, iyi bir ig boliimii ve is

etiidii caligmalaridir (Taylor, 1970 : 98).

Taylor c¢aligmalarmin biiyiik bir kismini {iretim atdlyelerinde ve rutin isler yapan
iscilerin is tiplerini inceleyerek gecirmistir. inceledigi isler daha ¢ok tekrarlanan devri
islerdir. Is gorenlerin isleri yaparken c¢ogu zaman atil duran viicut azalarindan
gereken sekilde yararlanamadiklarini, gereksiz hareket ve oyalanmalarla standart
bir calisma hiz1 veya temposuna erisemediklerini, calisma siireleri ile dinlenme
stirelerinin iyi ayarlanmamasinin yorgunlugu arttirdigt ve dayamiklihigi azalttigina,

nihayet bu ii¢ hususun is verimliligini diisiirdiigii, zaman ve para kayiplarina neden
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olarak maliyetleri yiikselttigini ortaya ¢ikarmistir (Eren, 2003 : 13).

Temelleri Frederick W.Taylor tarafindan ortaya atilan Klasik Yaklasim Ekolii,
orgiitlerde isgorenlerin motivasyonunu arttirmaya yonelik yapilan ilk ¢calismadir. Taylor
ekonomik kazancin iggorenleri motive eden temel faktor oldugunu sdyleyerek, iicret-
tesvik sistemlerini kullanmayr Onermistir. Klasik yaklasimda diger motivasyon

faktorleri goz Oniine alimmamustir (Ates, 2005 : 67).

Klasik Yaklagim Ekolii, ¢ogunlukla yapilan isin fiziksel organizasyonu, ¢alismanin
fiziki sartlar1 ve 6diil konular1 iizerinde durmustur. Is boliimiiniin gelistirilmesi,
yonetim fonksiyonlar1 ve ilkeleriyle yoneticilerin daha basarili olmasinin saglanmasi,
farkli {licret sistemlerinin gelistirilmesi, ise uygun personel alma ve egitim konularina
Onem verilmesi yoniinde gosterilen cabalar, isgorenlerin is tatminine ¢ok onemli

katkilar saglamistir (Ates, 2005 : 67).

Taylor ve arkadaglarinin, insan sorunlarina bakis agilar1 daha cok teknik adam
yani mithendis gozii ile olmustur. Bu bakis agisinin {i¢ ana ilkesi vardir (Eren, 2003 :

14) :

1) Bir is en verimli sekilde yapilmak isteniyorsa, eski alisilmis usulleri bir kenara
birakarak yeni yontem gelistirilmeye calisilmalidir. Bu amagla hareket etiitlerine
girisilmelidir. Iste gereksiz yapilan hareketler kesinlikle nlenmelidir. Bunun igin {ig ile

bes yillik bir zaman gerekebilir.

2) Isi etkin (en iyi sekilde) ve hizli bir bigimde yapabilmesi igin isgdren
0zendirilmelidir. Bu belirli liretim miktar na (standart hedefe) ulasan kimselere normal

ticretler disinda prim ve ikramiyeler verilerek gerceklestirilebilir.

3) s gdrenin ¢alismasini belirleyen kurallar1 kapsayan yontemi uygulamak ve diger
calisma kosullarin1 (makinelerin hizi, islerin sirast gibi) diizenlemek igin tecriibeli
ustabasilar  kullanilmalidir.  Bilimsel = yontemlere  aykir1  hareket  edenler

cezalandirilmalidir.
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1.3.2. Neo-Klasik Yaklasim

Is tatmininde insan iliskilerinin nemi, grup etkilesimi ve is arkadaslarmim 6nemi 1927—
1932 wyillar1 arasinda yapilan Hawthorne arastirmalari sonucunda ortaya cikmustir.
Hawthorne arastirmalarinda ilk olarak 151k siddetinin kadin isgorenlerde verimlilige
etkisi arastirtlmis fakat 151k siddeti ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski
saptanamamistir. Baska bir deneyde parga basi liretim sistemi dokuz ayri grup
olusturularak izlenmistir. Burada amag is¢ilerin daha fazla para kazanmak i¢in daha
cok calisacaklarin1 gostermekti. Ancak, Hawthorne aragtirmacilar1 grubun biitiin tiyeleri
icin bir standart iiretim miktar1 belirledigini tespit etmislerdir. Yani is¢iler bagh
oldugu grubun belirledigi normlar dogrultusunda iiretim yapmaktaydilar. Bir gruba
iiye olmak veya bagarili bir i3 yapmak insan i¢in paradan daha Onemliydi. Bu
durum orgiitlerde insan faktoriinlin 6nemini gostermis ve gilinlimiiz isletmelerinde

insana deger, saygi ve Onem gibi kavramlar vizyonlarinda yer almistir.

Hawthorne arastirmalart sonucunda “Insan Iliskileri Yaklasimi” kavrami ortaya
cikmigtir. Bu goriise gore bireyler yetismis olduklari sosyal ¢cevreye gore tepki vermekte

ve grup normlarina uyum gostermektedir.

Douglas Mc Gregor’ da birbirine zit olan “X” ve “Y” kuramlarini ortaya atmistir ve bu
gorlislerden insan iligkilerini 6n plana ¢ikaran ve pozitif diislinceyi savunan, “Y”

kuramini savunmustur.

Insan iliskilerini 6n plana c¢ikaran en &nemli arastirmalardan biri de 1940 yillarinda
Michigan State Universitesin’de Lensis Likert yonetiminde “Liderlik davranislar1”
lizerine yapilan arastirmalardir. Bu aragtirmada amag, basarili gruplar1 inceleyerek bu
gruplardaki liderlik davraniglarini incelemektir. Bu ¢alisma sonucunda “ise yonelik” ve
“isgdrene yonelik” olmak iizere iki tip lider davranisi belirlenmistir. Is merkezli lider
davranisinda, lider astlarmin caligmalar1 ile yakindan ilgilidir. Bu tip lider is
prosediirlerini agiklar ve temelde basar ile ilgilidir. Liderin esas amaci1 gdrevin etkin
bir sekilde yerine getirilmesidir. Isgdrene yonelik liderlik davramisinda ise; daha ¢ok

i gruplan gelistirme ve is gorenlerin islerinden tatmin olmalar ile ilgilidir. Bu tip
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liderin esas amaci isgorenlerin kendilerini iyi hissetmeleri ile ilgilidir (Ozkalp ve Kirel,

2001 : 283-284).

Insan iliskileri ile ilgilenen diger bir arastirma ise 1940 yilinin sonlarma dogru
Ohio State Universitesi ve Ralph Stopdill’in y&netiminde yapilmistir. Amag, liderlik
davranigini belirlemenin grup ve orgiit amaglarina ulagsmada ne derece énemli oldugunu
gostermektir. Bu arastirmalar sonucunda liderin iki tiir davramis bigimi gdosterdigi
ortaya ¢ikmistir. Bunlar iliskiye yonelik davranis ve yapiya yonelik davranistir.
Iliskiye yonelik davrams gosteren lider astlariyla sik sik ikili iliski icerisine girerek
onlarin duygulart ve disiinceleri ile yakindan ilgilenir. Bireylerin ihtiyaclarinin
neler olduguna 6nem verir. Astlarina sik stk zaman ayirarak arkadasca onlarin
sorunlar1 ile ilgilenir. Yapiya yonelik lider ise, gruplari amaglar1 basarmak
dogrultusunda yonlendirerek onlarin rol yapilarmi belirlemek ile ilgilenir. Lider
yonetimi ; grup faaliyetlerini planlama, orgiitleme, gorevleri belirleme ve yon verme
seklindedir. Bireylerin rol yapilarin1 belirlemek ve diizenlemek, astlar1 verilen gorevleri
basarmalar1 i¢in ydnlendirmek bu tip liderin davranis bigimidir (Ozkalp ve Kirel, 2001 :

285).

Insan iliskileri ile ilgilenen arastirmacilar; parasal faktdrlerin yani sira insani ve
cevre ile etkilesimini 6n plana c¢ikaran degerler lizerinde durmuslardir. Bunlar;
calismada bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii vermek, gelisme ve basari
olanaklar1 sunma, Oneri sistemi gelistirme, psikolojik giivence verme ve sosyal
aktiviteler diizenleme gibi degerler 6n plana ¢ikmistir. Bu degerlerin olumlu olmasinin

1§ tatminini yiikseltecegi savunulmustur.

V. Vroom ve Baret ise c¢alismalari sonucunda iyi danisman ve dostca iliskilerin,
i tatminini arttirdig1, devir oranini ve devamsizli§i azalttigini gostermislerdir (Budak,
2006 : 19). Is goren ve danigsman beraber is iizerinde fikir alis verisinde bulunduklarinda
ve ortak diisiince ile karar verdiklerinde isgdrenin o danigsmana karsi tutumu olumlu

olmakta ve is tatminini arttirmaktadir.

1950’11 yillarin sonuna kadar insan iliskileri ile ilgilenen ekol etkisini stirdiirmstiir.
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1.3.3. Modern Yaklasim

Ikinci Diinya Savasi oncesinde Klasik anlayisa karsi elestiriler baslamis, bircok
sosyolog ve sosyal psikoloji uzmanm isletmelerin verimliliginde insan unsurunun

oynadig1 6nemli rolii ortaya ¢ikaran ¢aligmalar yapmislardir.

Isin cagdaslastirilmasi ile ilgilenen bu ekol {izerine yapilan en 6nemli arastirmalardan
biri Ingiltere’de 2. Diinya savasindan sonra Tavistock Maden Enstitiisii tarafindan
yapilmistir. Tavistock  Enstitiisi ~ Orgiitlerin =~ beseri ve  teknik  boyutlarinin
birbirleriyle olan iligkisini ve etkilesimini odak noktasi olarak kabul etmistir. Bu
cercevede Ingiltere’de komiir madenlerinde ve Hindistan’da da tekstil fabrikalarinda
aragtirmalar yapilmistir. Maden ocaklarinda yapilan teknolojik gelismeyle short- wall
(kisa hat) seklinde olan teknoloji degistirilerek long-wall (uzun hat) ¢alisma sistemine
gecilmistir. Daha Onceki teknolojide 40-50 kisilik calisma gruplar varken yeni
teknoloji ile bu gruplardaki isci sayist1 c¢ok azaltilmig, bdylece insanlarin grup
kimlikleri kirilmistir. Yeni kullanilan bu teknoloji ile ilk Onceleri artan verim daha
sonra azalmistir. Bunun nedeni insanlar arasindaki etkilesimin ortadan kalkmasidir.
Yoneticiler verimliligin azalmasi iizerine teknolojiyle calisma gruplarmin birlikte
olabilecekleri yeni bir diizenleme arayisi i¢ine girmisler ve bu yeni diizenleme sosyo-

teknik sistem olarak adlandirilmistir.

Tavistock  Enstitlisii =~ Arastirmasina gore ; komiir madenlerinde teknolojinin
yenilenmesi; devamsizlik, ¢atigma ve tepkilere neden olmustur. Sonug olarak yeni bir
sosyo-teknik  sistem  olusturulmustur. Komiir ¢ikariminda  yapilan teknolojik
degismelerin organizasyon yapist ve isleyisi tizerindeki etkilerini, sosyo-teknik
teknoloji  kullanan organizasyonlar i¢cin mekanik, yogun teknoloji kullanan
organizasyonlar i¢in organik ve ¢oziimleyici teknoloji kullanan organizasyonlar i¢inde

mekanik/organik organizasyon yapis1 ongoriide bulunulmustur ( Budak, 2006 : 20).

Ingiltere’de Tavistock  Enstitiisi ve Amerika’da Graduate School of Business
Administration Kaliforniya Universitesi, bu ekoliin en biiyiik atilimini yaparak

mevcut isin her bir is¢iyil tatmin edecek sekilde yeniden organize edilmesini ileri
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sirmislerdir. Fakat yapilan g¢aligmalarda isin teknik analizi 6n plana ¢ikmis olup,
insan faktoriine yeterli 6nem verilmemistir. Giiniimiizde de otomasyon sistemlerinin
Oon plana ¢ikmasi insan faktOriiniin isini rutin hale getirmis ve is tatminini
diisiirmiistiir. Isin teknik boyutu ile insan faktdriinii uzlastiracak diizey yakalanmalidir,
yani ne teknik boyut 6n plana ¢ikarilmali ne de is tatmini saglamak i¢in teknik boyut

ihmal edilmelidir. Orgiit amaglar1 ile isgdren beklentileri ortak noktada kesismelidir.

Otomasyonun yogun oldugu giinliimiiz isletmelerinde, is kaynakl tatminsizlik sorunlari
ile karsilasilmaktadir. Isgorenin basar1 ve yaptig1 isin sonucunu gorerek gurur
duyma hisleri tatmin edilememektedir. Ayrica isin teknik boyutu bir noktaya kadar
verimliligi yiikseltmekte ve bir noktadan sonra duraganlastirmakta ya da
diistirmektedir. Siirekli iyilestirme diisiincesi, insan faktoriiniin katilimini 6n plana
cikarmaktadir. Buradan hareketle katilimli yonetim, yalin organizasyon, kalite
sistemleri, proses iyilestirme, siire¢ yonetimi, kalite fonksiyon yayilimi, sosyo-teknik
sistem gibi insan faktoriinii ve is ile uyumunu 6n plana ¢ikaran yonetim modellerinin
benimsendigini gérmekteyiz. Boylece yoneticinin isi, isgorenlere ydnetsel otoriteyi
kabul ettirmek yerine, onlarin bireysel ve oOrgiitsel amaclarini birlestirebilecekleri

ortamlar hazirlamak olmalidir.

Bu ekollerin karsilagtirmalar1 asagida tablo 1.1.’de goriilmektedir:

2. IS TATMINI iLE ILGILi KURAMLAR

Orgiit icerisinde isgorenleri neyin motive ettigi sorusu ¢ok uzun zamandan beri,
akademisyenlerin ve arastirmacilarin giindemini olusturmaktadir. 1900’1 yillardan
giiniimiize kadar; ig tatmini ve motiasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi
cesitli teori  ve modeller gelistirilmistir (Ataman, 2002:439). Insanlar1 motive eden
gereksinimlerin analizine ©Onem veren bu teoriler, isgdrenlerin gereksinimleri
hakkinda farkindaliligi artirirlar ve yoneticilerin isgorenlerin nasil is tatmini

saglayacaklarini anlamalarii kolaylastirirlar (Barutgugil , 2002 : 186).
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Tablo 1.1. Is Tatmini le Tlgili Ortaya Atilan Yaklasimlarin Karsilastirilmasi

KLASIK YAKLASIM NEO-KLASIK MODERN YAKLASIM
VARSAYIMLAR VARSAYIMLAR VARSAYIMLAR

1. Is pek cok kisi i¢in dogal | 1. Insanlar faydali ve 1. Is dogal olarak tatsiz
olarak tatsizdir. onemli olmay isterler. tatsiz degildir. Insanlar
2. Insan ne yapiyorsa onu 2. Insanlar bir yere ait anlamli amaglara katkida
yapmak i¢in gosterdigi olmay1 ve taninmay1 bulunmay1 arzu

gayret, kazandiklarindan isterler. etmektedir.

daha 6nemlidir. 3. Bu ihtiyaglar insanlart | 2. Pek ¢ok insan isinde
3. Cok az kisi isinde yaratici,| motive etmede paradan Yaratici, yonetici ve
Kendini idare edici ya da daha 6nemlidir. Kontrol edicidir.

kontrol edicidir.
POLITIKALAR POLITIKALAR POLITIKALAR

1. Yonetimin temel isi 1. Yoneticinin temel isi 1. Yoneticinin temel

astlarini yonlendirmek ve astlarini faydali ve 6nemli | isi atil insan kaynaklarini
motive etmektir. hissettirmektir. caligtirmaktir.

2. Yonetici basit tekrarli ve | 2. YOnetici astlarina bilgi | 2. Yonetici astlarinin
kolayca dgrenilebilir vermeli ve onlarin hiinerlerini gelistirici bir
parcalara itirazlarin1 dinlemelidir. gevre olqsmmalldlr. '
ayirmalidir. 3. Yonetici rutin islerde 3. Yonetici iggorenleri
3. Yénetici bu detayli rutin | astlarnin kendi yonlerini | katilma, kendini idare ve
isleri ve prosediirleri zorla | belirlemelerine ve kontrole tegvik etmelidir.

ve adilce kabul ettirmelidir. | kendilerini yonetmelerine
izin vermelidir.

BEKLENTILER BEKLENTILER BEKLENTILER
1. Ucret yeterli ve 1. Bilgiyi astlarla 1. Astlarin kendini
yonetici adil oldugu paylagmak ve rutin idare ve kontroliinii
stirece insanlar islerine kararlart onlara birakmak | saglamak ve onlara etki
siirdiireceklerdir. onlarin ait olmak ve etmek verimliligi
2. Eger isler yeterli onemli olmak gibi temel | dogrudan arttirict bir rol
basitlikte ve kontrol ithtiyaclarini tatmin oynayacaktir.
edilebilir ise, gerekli edecektir. 2. s tatmini,
standartlara erigebilmek 2. Bu ihtiyaclar tatmin | iggdrenlerin, kaynaklarin
miimkiin olacaktir. etmek morali diizeltecek tamamini
ve formal giice direnci kullanmalarinin bir
azaltacaktir. yan triinti olarak
artacaktir.

Kaynak: Gokhan,Ates; Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin Calisanlarin Is Tatmini
Uzerine Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanhiginda Uygulama, Kiitahya Universitesi
S.B.E, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi) Kiitahya, 2005, s.71.

Arastirmacilar tarafindan ortaya atilan bu teorilerden bazilar1 kisilerin ihtiyaglarinin

bir ifadesi olan motiflere, dolayis1 ile kisinin i¢inde olan faktorlere agirlik verirken,
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diger bazilan tesviklere yani kisinin disinda olan, kisiye disaridan verilen faktorlere

agirlik vermektedir (Davis, 1998 : 43).

Bu durumda, motivasyon kuramlarini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Birinci
grup kapsam kuramlar1 olarak adlandirilabilecek ve igsel faktorlere agirlik veren
kuramlar, ikinci grupta slire¢ kuramlar1 olarak adlandirilabilecek ve digsal faktorlere
agirlik veren kuramlardir (Kogel, 1998 ; 437). Bu kuramlar asagida kisaca agiklanmaya

calisiimistir.

2.1. Kapsam (i¢erik) Kuramlari

2.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Insan gereksinimlerini ilk defa bilimsel bir bigimde ele alip inceleyen ve motivasyon
konusundaki gelismelere 151k tutan diisiiniir Amerikali Abraham Maslow’dur. insanlarin
neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde calismay1 kabul
ettiklerini ve baska insanlardan gelen diislince ve emirler dogrultusunda hareket ederek
onlara itaat ettiklerini arastirmistir. Bu aragtirmalar sonucunda, insanlarin biyolojik,
sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim gereksinmelere (ihtiyaclara) sahip
bulunduklarin1 ve davraniglarinda da bu gereksinimlerini tatmin etme arzusunun yer

aldigin1 saptamistir (Eren, 2003 ; 30-31).

Maslow, insan gereksinimlerinin hiyerarsik bir diizen icinde ve temel fizyolojik
gereksinimlerden, kendini gelistirmeye dogru bir agsama gosterdigini savunmustur. Bu
yaklasima gore kisinin gereksinimleri bes ana grupta toplanabilir (Findikg1, 2002 : 380).
Maslow’a gore biitiin insan ihtiyag¢lar1 asagidan yukariya dogru besli bir kademe iginde

incelenebilir. Bu kademelendirme su sekildedir:
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1) Fizyolojik Thtiyaclar: Yeme, igme, barnma, hayat: devam ettirme, uyku, seks vb.

2) Giivenlik Ihtiyaclari: Can ve is giivenligi, hastalik, yashlik vb. hallerde gelecegi

garantiye alma, tehlikelerden korunma.

3) Sosyal Ihtiyaclar (Ait Olma ve Sevgi Thtiyaclar): Gruba mensup olma, kendi
kendini anlama, sefkat, kabul edilme, baskalar1 tarafindan sevilme, dostluk

iliskileri gelistirme.

4) Deger Ihtiyaclar: (Sayginhk Ihtiyaci): Prestij, basar1, sayg1 gérme, kendine giiven

duyma, bagkalarinin takdirini kazanma.

5) Kendini Tamamlama Ihtiyaclar1 (Kisisel Biitiinliik Thtiyaclari) : Yaratma ve
tamamlama arzusu, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar, sahip olunan

potansiyeli gelistirme.

Bu teorinin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi; kisinin - gdsterdigi
her davranigin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik oldugudur,
yani ihtiyaclar, davranist belirleyen onemli bir faktordir.  Yaklagimin ikinci
varsayimi; ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore, kisi belirli bir siralanma
(hiyerarsi) gosteren ihtiyaclara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar
giderilmeden, iist kademedeki ihtiyaclar1 kisiyi davranisa sevk etmez. Ihtiyaglarin
kisiyi davranisa sevk etme oOzelligi bunlarin tatmin edilme derecesine baglhdir.
Tatmin edilen bir ihtiya¢ davranis nedeni olma 6zelligini kaybeder ve daha {ist

seviyedeki ihtiyaclar davraniglar etkilemeye baslar (Kogel, 2001: 510).

Maslow’un gelistirdigi teorinin esasinda, ihtiyaglarin bir sira takip ettigi ve tatmin
edilen ihtiyaglarin tesvik edici etkisini kaybedecegi varsayilmaktadir. Ancak ihtiyac¢larin
kurallar ve simirlamalar iginde bir sira takip ettikleri fikrine her zaman katilmak
miimkiin degildir. Baz1 durumlarda bir ihtiyag bir iist diizeyde yer alan ihtiyagtan once
hissedilebilir. Insanin kisilik ve davranis yapisina gére ihtiyaclarin onceligi degisebilir.

Ornegin saygmlik ihtiyacin1 sosyal ihtiyagtan once duyan insanlar olabilir. Bazi
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durumlarda da bdyle bir sira takip etmek yerine, birkag ihtiya¢ ayni anda hissedilebilir.
Nitekim bir insan, fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglar1 ayn1 zamanda hissedebilir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998 : 111-112).

Ihtiyaglar hiyerarsisi tam anlamiyla her toplumda gegerli degildir. Gelismis iilkelerde,
sirastyla fizyolojik, gilivenlik ve ait olma ihtiyaglar1 genelde tatmin oldugu igin,
simdi siralamada iist basamaklarda bulunan ihtiyaglar tatmin edilmek istenmekte,
bununla birlikte az gelismis ya da geri kalmis iilkelerde kisiler giivenlik ve ait olma
ihtiyaclarini hatta en temel fizyolojik ihtiyaglarini dahi tatmin edememektedirler (Eren,

2003 : 485).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklagimin gergege uygunluk derecesini arastiran pek
cok aragtirma yapilmigtir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklagimin varsayimlarini
dogrulamis, bir kism1 ise dogrulamamistir. Hatta bazi arastirmacilar, bu yaklagimin
sadece ortalama bir Amerikan is¢isinin tutumunu esas aldigini iddia etmislerdir. Ancak,
basitligi, anlasilirligt ve mantikli olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen

motivasyon teorisi olmustur (Kogel, 2001 : 514).

Maslow’un teorisini genel ¢erceve icinde degil, orgiitsel acidan incelemek amacimiza
dahauygundur. Maslow, teorisini i3 motivasyonuna dogrudan uygulamayi
diistinmemistir. Teorisini ileri siirdiikten yirmi y1l sonrasina kadar 6rgiit icindeki insanin
motive edilmesini arastirmamistir. Maslow’un bu eksikligi Douglas McGregor
tarafindan kapatilmistir; The Human Side of Enterprise adli kitabi, Maslow un teorisine

yonetim literatiiriinde poptilerlik kazandirmistir (Simsek, 1995 : 97).

Maslow, giderilen ihtiyacin bir giidiileyeci olamayacagini belirtir. Her ne kadar ana
hatlartyla 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, ihtiyaclar siirekli ve tekrarli olarak karsilanir. Eger cok
sayida ihtiya¢ ayni anda ortaya ¢ikiyorsa, bu gercek, ihtiyaclarin giderilmesinin sabit bir

hiyerarsik diizen i¢inde giderildigi fikriyle ¢elisir (Simsek, 1995 : 98).
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2.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg, Maslow’dan sonra adindan en cok soz ettiren kisi olmustur.
Herzberg’in Cift Faktor Kurami1 Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kurami ile
benzerlikler gosterir. Her iki kuramda insan gereksinimlerinin belirli bir sira i¢erisinde

ortaya c¢iktig1 varsayimindan hareket eder (Ataman, 2002 : 442).

Insanlar1 etkin ve verimli bir bicimde ¢alistiracak is yeri kosullarinin neler oldugunu
arastiran F. Herzberg ve arkadaglari yaptiklari bir seri arastirmalar sonucunda ¢ift
etmen kuramini, yada daha ¢ok taninan adi ile hijyen kuramimi gelistirmislerdir. Bu
kuram gilidiileme konusuna daha c¢ok Ozendirme (tesvik) araglar yoniinden

yaklagsmaktadir (Eren, 2003 : 32).

Bu kuramin varsayimlarina gore, isyerinde iggorenin kotlimser olmasia yol agan,
isten ayrilmasma ve tatminsizlige sebep olan hijyenik etmenler ile isyerinde
isgoreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) ya da tatmini

saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir (Eren, 2003 : 489).

Herzberg’in Cift Faktor Kuramina gore, hijyen faktorler olarak adlandirilan etmenler
arasinda; sirket politikas1 ve yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve nezaretin yetersiz
olusu, amirle iliskilerin iyi olmayisi, is ortaminin fiziksel kosullarinin yetersiz olusu,
licret ve maas diizeyi ile bunlardaki artiglarin yetersizligi, is arkadaslar ile
gecimsizlikler, kotii aligkanliklar, isgdrenlerin 6zel hayatlarina saygi gosterilmemesi
gibi hususlar yer alir (Findikgi, 2002 : 382-383). Bu faktorlerin kisiyi motive etme
Ozelligi yoktur. Ancak eger bu faktérler mevcut degilse kisi motive olamayacaktir.
Bunlarin mevcut olmasi  iggbrenin  motive  olabilecegi minimum kosullar

saglayacaktir (Kogel, 2001 : 514).

Tesvik edici olarak nitelendirilen etmenlere ise ; isi basari ile yapmanin verdigi
mutluluk, is yerinde basariyla taninma, takdir edilme, 6zendirilme, arzu istek ve
yeteneklerine uygun bir iste calisma, yeterli yetki ve sorumluluga sahip olma, terfi

olanagi, isinde gelisme olanagi gibi hususlar 6rnek olarak verilebilir (Findikgi, 2002 :
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383). Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basari hissi verdigi i¢in, kisiyi motive
edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuclanacaktir (Kogel,

2001 : 514).

Burada iizerinde durulmasi gereken onemli nokta ; hijyen etmenlerin de belirli bir
sinirin - altina  diismesinin  dogurdugu tatminsizlik sonuc¢larinin iggérenin isinden,
amirlerinden, isletmeden soguyup nefret duymasina yol acacagidir. Hijyen etmenlerinde
saglanan artiglar isgoreni 6zendirmeyecektir yani bunlar tesvik edici degillerdir.
Bu faktorler sagladiktan sonra tesvik edici etmenler olan igsel faktorleri harekete
gecirmek s06z konusu olmaktadir. Sonucgta, hijyen kosullar1 saglandiktan sonra
Ozendirici ve tatmin saglayan etmenlerde yapilan her tiirlii artis, isgoreni giidiileyici

bir rol oynayacaktir (Eren, 2003 : 488).

Cagdas motivasyon teorileri arasinda, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, davranis
bilimcilerinin biiylik 6l¢lide dikkatini ¢ekmistir. Bu teoriye hem destekleyen, hem
de karsisinda olan bulgular tespit edilmistir. Cesitli arastirmalardan elde edilen
sonuglara gore; verilen bir faktor (licret gibi) bir isgorende tatmine sebep olabilirken,
baska bir isgorende tatminsizlik nedeni olabilir. Bir faktére bagli olarak tatmin veya
tatminsizlik isgorenin isletme icerisindeki seviyelerine ve yasina bagli bir fonksiyon
olabilir. Bireylerin algilari, tatmin veya tatminsizlik faktorleri olarak  ortaya
cikabilecek sirket politikalari ve nezaret tarzina farkli bir anlam kazandirabilir.
Ormegin; demokratik bir amirle galisan bir isgdren otokratik bir amirle ¢alismasi

durumunda tatminsizlige ugrayabilir (Simsek, 1995:100).

Yapilan sayisiz arastirmalarin bazilar1 bu teoriye elestirirken, bazilar1 da teoriye
destekleyen sonuglara ulagsmislardir. Sonugta teoride bazi sapmalar oldugu ve
giidiileyeci faktorlerin yalniz tatmine, hijyen faktorlerin ise yalniz tatminsizlige yol
actig1 seklinde kesin bir kural konmamustir. Zaten Herzberg, giidiileyeci faktorlerin ara

sira da olsa tatminsizlige yol agabilecegini kabul etmektedir.

Elestirilere ragmen, Herzberg teorisi, isteki i¢sel faktorlerin iizerinde yogunlagmaya ve

isgorenleri giidiilemedeki etkileri ile ilgilenmeye yardim etmistir. Is, yeniden
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diizenlenerek, giidiileyici etkenler maksimum diizeye ¢ikarilabilir. Herzberg teorisinden
kaynaklanan caligmalara is zenginlestirme denmektedir. Is zenginlestirmenin amaci,
bireysel gelisme ve ilerlemenin artmasi, sorumluluk, taninma, diger bir deyisle,

giidiileyici etkenlerin tatminidir (Bastemur, 2006 : 38).

2.1.3. Alderfer’in ERG Kuram

Clayton Alderfer’in, Maslow’un ihtiyaglar tasnifini basitlestirerek gelistirmis oldugu
motivasyon teorisidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak Maslow
siniflandirmasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. Ilke aynidir; once alt diizeydeki
ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaclar tatmin edilmelidir (Kogel,
2001 : 516). ERG kuraminda bes ihtiya¢ yerine ii¢ temel ihtiyaca yer verilmistir
(Simsek, 1995 :102 ; Cetinkanat, 2000 : 16—17 ; Kogel, 2001 : 516) :

1) Varolma (Existance) Gereksinimleri: Bunlar en alt diizeyde ve fiziksel olarak
yasami devam ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek, su, korunma, 6rgiit tarafindan
belirlenen iicret, yan 6demeler, fiziksel ¢calisma kosullar1 gibi ihtiyaclardir. Bu kategori

Maslow’un temel ve kismen de giivenlik ihtiyaglartyla kiyaslanabilir.

2) Aidiyet, iliski Kurma, Beraber Olma (Relatedness) Gereksinimleri: Bu
gereksinimler i ortaminda kisilerin birbirleriyle olan iliskilerini, duygusal destek, saygi,
taninma ve ait olma gereksinimlerini giderecek tatminleri kapsar. Bu gereksinimler, iste
1s arkadaslari ile sosyal iligkiler, is disinda da arkadaslar ve aile ile tatmin edilebilir. Bu
ihtiyac kategorisi, Maslow’un gilivenlik, aidiyet ve kismen de sayginlik ihtiyag¢larina

benzer.

3) Gelisme (Growth) Gereksinimleri: Bu gereksinimler, bireyin ¢evresiyle verimli
sekilde yenilik ve yaraticiliklarini gelistirecek bigimde etkilesimlerini igermektedir.
Bireyin {izerinde yogunlasir ve bireysel olgunlasma ve gelismeyi icerir. Bu
gereksinimlerin tatmin edilmesi; bireysel kapasitesinin daha gelismesine, yeni

yeteneklerin ortaya ¢ikmasina neden olur. Maslow’un kendini ger¢ekleme ve kismen de
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sayginlik ihtiyaclari, gelisme ihtiyaclari ile kiyaslanabilir.

ERG teorisi ti¢ temel 6nerme {izerine kurulmustur. Buna gére (Simsek, 1995:102) :

1) Her diizeydeki ihtiyacin bir kismi tatmin edilince, daha fazlasi arzu edilir
(ihtiyac tatmini). Ornegin, ise iliskin var olma ihtiyaclarindan olan {icret tatmin

edilince daha fazlasi istenir.

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

istek artar.

3) Ust diizeydeki ihtiyaclar ne kadar az tatmin edilirse, alt diizeydeki ihtiyaclara daha
faza istek duyulur (ihtiyag hiisran1). Ornegin, gelisme ihtiyaglari az tatmin edildiginde
(6rnegin ise hakimiyet), beraber olma ihtiyaglarina (6rnegin kisiler arasi iliskilerde

tatmin) olan istek artacaktir.

Maslow’un teorisinden farkli olarak, Aldarfein teorisini hiyerarsik degil siirekli olan bir
teori olarak ortaya atmistir. Buna gore bir iist diizeydeki ihtiyacin giidiileyeci
olmasi i¢in bir alt diizeydeki ihtiyacin tatmin edilmis olmas1 gerekmemektedir. Isgdren,
varlik ve iligki ihtiyaclarint doyurmamis olmast durumunda bile gelisme ihtiyaglari bu
kisiyi giidiileyebilir. Bunun yaninda ii¢ diizey de ayni anda giidiileyici etkiye sahip
olabilir (Bastemur, 2006 : 39).

Maslow’un teorisinde insan ihtiyaclarinin belirli kurallar ve sinirlamalar i¢inde ortaya
ciktigy ileri stirlilmektedir. Oysa, ERG teorisine gore ; aym1 anda birden fazla
ihtiyac giidiileyici etkiye sahip olabilir. Bu yiizden, ERG teorisi daha uygulanabilir

olarak degerlendirilebilir.



25

2.1.4. Mc Clelland’in Basarma Ihtiyaci Kuram

David Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore; insan davranmislar {i¢
grup ihtiyacin etkisi altinda ortaya ¢ikar. Bunlar basarma, giic kazanma ve baglilik
ihtiyaglaridir. (Kogel, 2001: 516 ). Bu ihtiyaglarin daha ¢ok sosyo-psikolojik tiirden
oldugu kadar toplumsal acidan da Onem tasidigi vurgulanmaktadir. McClelland’a
gore insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma ve miikemmeli arama tutku ve

duyularinin altinda basar1 ihtiyaci saklidir (Eren, 2003 : 501).

Basarma Ihtiyac1: Basar1 gosterme ihtiyaci kuvvetli olan birey, kendisine ulasiimasi
glic ve alisma gerektiren anlamli amacglar sececek, bunlar1 gergeklestirmek igin
gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlari kullanacak davranisi gosterecektir
(Kogel, 2001:516). McClelland bu ii¢ ihtiyag ve giidii i¢inden en ¢ok basar1 giidiisiiniin
birey ve toplumu etki altinda biraktigin1 iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde
basarili olmay1 arzuladigi halde basarisiz olmaktan da biiylik Ol¢iide korku ve
cekingenlik duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan
alikoyacak, bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette
bulunmaya yoneltecektir (Eren, 2003 : 501-502). Basar1 ihtiyacina yiiksek diizeyde
giidiilenmis bireyler, genellikle zor hedefler secerler ve riski goze alabilirler. Ancak,
bazen ¢ok zor olan hedeflerden, basarili olamamak endisesi ile kag¢indiklarina inanilir.
Sorunlardan hoslandiklar1 igin, yeni ve yaratici ¢dziimler getirebilirler. Orgiitlerde
yiiksek bagar1 giidiisii olan bireyler, yaratict ve yeni fikirlerin kaynagi olabilirler

(Cetinkanat, 2000 : 21-22).

Giic Kazanma Ihtiyaci: Insanin ¢evresine egemen olma isteginin bir sonucudur.
Bu nedenle insanlar ve gruplar c¢evresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve
seslerini duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler. Gli¢ kazanma ihtiyaci
fazla olan bir kisi, giic ve otorite kaynaklarin1 genisletme, baskalarini etki altinda tutma

ve giiclinii koruma davraniglarin1 gosterecektir (Kogel, 2001 : 516; Eren, 2003 : 501).

Baghhk (lliski Kurma) Ihtiyaci: Insanin yasammi yalmz basma siirdiiremeyen ve

toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski icinde
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bulunacagimi vurgulamaktadir. Her bireyin belirli insanlara baglilhik ve onlarla
cesitli derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Bu sosyal
nitelik ve ihtiya¢ kuskusuz kisiden kisiye degisecektir. Bu ihtiyaci1 kuvvetli olan bir kisi,
insanlar aras1 iligkiler kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir (Eren, 2003 : 501; Kogel,

2001:516).

David McCelland’in teorisinin yoOneticiler agisindan anlami su sekilde 6zetlenebilir:
Eger isgorenin sahip oldugu ihtiyaclar belirlenebilirse bu dogrultuda personel secim ve
yerlestirme sistemleri gelistirilebilir. Ornegin, basari gdsterme ihtiyaci yiiksek olan bir
isgoren, bunu saglayabilecek bir ise yerlestirilir. Boylece isgdren motivasyon igin
gerekli ortami bulacagindan sahip oldugu bilgi ve yetenekleri isinde tam  olarak

kullanacak ve isinden tatmin olacaktir (Kogel, 2001 : 517).

2.2. Siire¢ Kuramlan

2.2.1 Vroom’un Beklenti Kurami

Victor Vroom’a gore bir kisinin belli bir is i¢in gayret sarf etmesi Valens (kisinin 6diili
arzulama derecesi) ve beklenti faktorlerine baglidir. Bu nedenle Motivasyon = Valens
X Beklenti olarak formiile edilebilir (Kogel, 2001 : 520). Bu modelin {i¢ temel kavrami

bulunmaktadir:

1) Valens (valance): Valens bir kisinin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi 6diili
arzulama derecesini belirtir. Belirli bir 6dil farkli  kisiler tarafindan farkli
sekillerde algilanacaktir. Her 6diiliin veya cezanin her bireye gore bir ihtiyag¢ ya da istek
siddeti vardir. Ornegin, baz1 bireyler ¢alisma arkadaslarindan memnun olduklar1 ve
onlarla yakin iligki kurmay1 istedikleri i¢in islerinde ylikselmeyi istemezler, terfi
etmek onlari¢in cazip degildir. Bagka bireyler basariya ulagmak, daha fazla yetki
ve gli¢ sahibi olmak istedikleri i¢in terfi etme istek ve arzulari siddetlidir. Bu sonuglara

gore Valens’i +1 ile -1 arasinda deger alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir
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(Eren, 2003 : 512; Kogel, 2001 : 520-521).

2) Bekleyis: Bireyin bir iste goOsterecegi ¢aba iki hususa baglidir. Birincisi, bu
caba sonucunda elde etmeyi diisiindiigii bazi beklentiler, ikincisi ¢aba sonucunda
kendinden beklenen basariya ulagsma olasiligidir. Eger birey ¢aba gostermekle belirli bir
odiilii elde edebilecegine inantyorsa yani biri bekliyorsa, daha fazla gayret sarf
edecektir. Dolayisiyla bekleyisi 0 ile +1 arasinda bir deger ile ifade etmek miimkiindiir.
Eger birey belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski gormezse, bekleyis sifir
degerini alacaktir (Eren, 2003 : 512 ; Kogel, 2001: 520-521). Bir insanin giidiilenmesi,
Valens’lerle beklentilerinin ¢arpilmasi ile elde edilmektedir. Ancak, Valens ve
beklentilerin de belirli bir oranda olmasi gerekmektedir. Bunlardan birinin sifir
olmasi durumunda eyleme ge¢me giicii de sifir olacaktir. Ornegin, bir isgoren
isinde stiin basar1 gostermek isteyebilir, ancak ¢alismasinin onu basariya
gotiiremeyecegine inanirsa kendisinde basariya ulagsma giicli bulamayacaktir. Hatta bu
glic (-) degerde de olabilir. O zaman bu amagtan kaginmasi s6z konusu olacaktir

(Onaran, 1981: 73’den aktaran Bastemur, 2006 : 42).

3) Aracsallik: Kisi belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir ve
sonucunda ddiillendirilebilir. Bu odiillendirme birinci kademe sonu¢ olarak
distiniilmelidir.  Birinci  kademe  sonuglar ikinci kademe sonu¢ olarak
adlandirabilecegimiz amaglar1 gerceklestirmede bir aractir. Ornegin yiiksek maas
bir kisinin daha yiiksek bir statii elde etmek, ailesinin ge¢imini daha iyi saglayabilmek
icin bir aractan ibarettir. Yoksa tek basma yiiksek maasin bir anlami yoktur. Iste
aracsallik, birinci kademe sonuglarin, ikinci kademe sonuglara ulastiracagi konusunda

kisinin sahip oldugu siibjektif olasilig1 ifade etmektedir (Kocgel, 2001 : 521).

Bu teoride basar1 biiylik Olclide odiillendirilmis bir davranigin fonksiyonudur,
ancak birey kendisine verilecek bu odiilii arzulamalidir ve gosterecegi ¢abanin da
kendisinden beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir. Bir insanin ileriye ait
timitleri ile bir isten elde edecegi ddiillerin degeri onun giidiilenmesinin temellerini
olusturmaktadir. Teori gercekte oldugundan daha karmasiktir. Clinkii insanlarin

herhangi bir 0&diile ihtiyag siddetleri, bekleyis ve tUmitleri zaman igerisinde
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degismektedir (Eren, 2003 : 514-521).

Is gorenleri motive etmek ve is tatmin diizeylerini artirmak igin onlar1 sadece
odiillendirmenin yeterli olacagini One siirmek, diger bir¢ok faktorii goz ardi etmemize
yol acacaktir. Halbuki, bilindigi gibi insanlar1 iglerine motive eden maddi
odiillendirmelerin  disinda, aidiyet duygusu, Orgiitle olan goniil bagi, bir seyler
iiretmenin insana verdigi haz vb. maddi olmayan faktérler de bulunmaktadir. Bu
teori acisindan bakildiginda bir ise motive olmanin ve o isten tatmin elde etmenin
derecesi ne kadar odiil aldigmizla dogrudan ilgilidir. Oysa isgdrenlerin motive
olmalar1 ve islerinden tatmin elde etmeleri diger kuramlarda da ifade edildigi gibi ¢ok

farkli etkenlerle iliskilidir.

2.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Vroom’un beklenti kuraminin, E. Lawler ve L. Porter tarafindan gelistirilmesi sonucu
ortaya ¢ikan bir kuramdir. Bu kuramda; valens, bekleyis ve aragsallik kavramlari
tizerinde durulmakla birlikte bilgi ve yetenek ile algilanan rol kavramlarina yer

verilmektedir (Ataman, 2002 : 448-449).

Bu kuramda Vroom’un beklenti kuramindan farkli olarak 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 gdsteremeyecektir. Ikinci ilave degisken ise, bireyin kendisi i¢in algiladig
rol ile ilgilidir. Rol davraniglarimi  kisaca beklenen davramis tiirleri  olarak
tanimlamak miimkiindiir. Her orgiit iiyesi, performans gosterebilmek ic¢in uygun bir
rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde cesitli rol c¢atigmalar1 ortaya
cikacak, bu durumda bireyin performans gostermesini engelleyecektir (Kogel, 1998 :

449).

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

belirli bir 6diille ddiillendirilecektir. Bu kuramda ytiksek basariin yiiksek doyumluluk
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verebilmesi i¢in iggdrenlerin bekleyisleri ile odiil arasinda bir dengenin kurulmasi
ve Orgiit icinde dagitilan Odiillerin adil olmasi gerekmektedir. Kuram bir orgiitte
diisiik basarili fakat aradigimmi bulmus kimselerin olabilecegini yine ayni zamanda
ylksek basarili fakat bekleyislerine uygun bicimde Odiillendirilmemis isgérenlerin
olabilecegini de vurgulamaktadir. Yani herkesi {imit ettigi oranda tatmin etmenin

imkansiz oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2003 : 521).

Odiiller igsel ve dissal olmak iizere iki sekilde verilmektedir. i¢sel ddiiller bireye, iyi bir
performans gosterdigi an, bireyin kendisi tarafindan verilmektedir. Bu odiiller basari
duygularin1 ve Maslow tarafindan tanimlanmis olan st  diizey gereksinimlerin

karsilanmasini kapsar (Ates, 2005 : 90).

Digsal odiiller ise orgiit tarafindan alt seviye ihtiyaclarin tatmin edilmesi i¢in i¢in
verilir. Bu odiiller; is gilivenligi, iicret, terfi, stati vb. konular kapsamaktadir.
Bu kurama gore bireyin bir iste gosterecegi gayret; Odiilii arzulama derecesi ve

gayret-0diil iligkisi hakkinda algiladig olasilik gibi; iki 6nemli degiskene baghdir.

Model, igsgérenlerin motivasyonu ile bagari-tatmin iligkisinin ag¢iklanmasi1 konusunda
onemli  katkilarda  bulunmustur. Isgorenler tarafindan  hangi  6diillerin
arzulandigimin ve bu odiillere ulastiracak cabanin agik¢a belirtilmesi, isgorenlerin
beklenen sonuglar1 elde edebilecekleri bir bilgi ve yetenek seviyesine ulastirilmalari,
odiillerin mantikli ve 06diil biciminde dagitilmasina 6zen gosterilmesi gerekliligi

bu model tarafindan vurgulanmaktadir (Ataman, 2002 : 450).

2.2.3. Adams’n Esitlik (Odiil Adaleti) Kuram

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, sosyal stire¢lerde ve beseri iliskilerde
insanlarin dogruluk, haklilik ve adalet kavramlari tizerindeki hassasiyetlerini agiklayan

bir motivasyon modelidir (Barutgugil, 2002: 90).
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Adams Amerika Birlesik Devletleri’nin General Electric isletmelerinde motivasyon
konusunda bazi aragtirma ve deneylerde bulunarak 6diil adaletinin isgérenleri siirekli
giidilemek ve tesvik etmek bakiminda ¢ok 6nemli degeri olduguna isaret etmistir.
Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen &diillerle baskalarina verilen
odiilleri daima karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun goriilen ddiillerin benzer basariy1
gosteren kisilerle ne oranda esit oldugunu saptamaya calistiklarini belirlemistir (Eren,

2003:522).

Bireyin i basarisi ve tatmin olma derecesi calistigi ortamla ilgili olarak algiladig:
esitlik veya esitsizliklere baghdir. Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde
ettikleri sonuglar ile karsilastirir. Bu karsilastirmada genellikle bireyin, gayret ve
sonucu iceren bir ¢esit oran olusturmasi ile gerceklesir (Ataman, 2002 : 450). Bu
karsilastirmada beceri, bilgi, deneyim, is i¢in harcanan zaman, egitim ve hizmet ici
egitim, isi icin 6nemli girdilerdir. Ciktilar ise, licret, statii ve isin diizeyini kapsar.

Bu karsilastirma asagidaki gibidir (Cetinkanat, 2000:27) :

Kendi Girdileri Digerlerinin Girdileri
Karsisinda
Kendi Ciktilar Digerlerinin Ciktilar1

Birey bu karsilastirma sonucunda esitlik goriirse, teori bireyin isi ve performansi
icin ¢aba sarf etmeye devam edecegini varsayar. Bu karsilastirmada esitsizlik varsa,

burada haksizlik vardir.

Yukaridaki gibi bir karsilastirma sonucu bir esitsizlik algilayan kisi bu esitsizligi
giderici bir sekilde davranacaktir. Bu davranigin yonii algilanan esitsizligin derecesine,
kisinin olanaklarina ve gosterecegi davranisin kolaylik derecesine bagli olacaktir.
Esitsizligi gidermek i¢in kisi daha yiiksek {icret veya 6diil talebinde bulunabilir ya da
Isi terk etme, Istifa, isyeri icinde degisiklik talebi, devamsizlik, baskalarmni sarf ettikleri
gayreti azaltmaya zorlama gibi davraniglar gosterebilir (Kogel, 2001 : 525) :
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Esitlik Teorisi, Lawler-Porter modeli ile ¢ok yakindan ilgilidir. Esasinda Lawler-Porter
modeli, bir dlgiide, esitlik teorisini de icermektedir. Ciinkii performans ile algilanan esit
0diil ve tatmin olma arasindaki iliskiler, esitlik teorisinin vermek istedigi ile hemen
hemen aymidir. Esitlik teorisi bu iliskileri motivasyonun temeli kabul ederek,

motivasyonu bunlar iizerine oturtmustur (Kocel, 2001 : 525).

Esitlik teorisinde bir denge aramanin esas olduguna iligkin goriisler orgiitlerdeki,
diismanlik, kin, agir1 hirs ve ihtiraslarin ortaya koydugu olumsuz etkilerin azaltilmasi
acisindan Onemlidir. Ancak, bireylerin algi ve degerleme yoniinden c¢ok degisik
olduklar1 ve siibjektif bigcimde davrandiklar1 hatirlanacak olursa objektif bir denge
kurmanin hayal oldugu sonucuna varilacaktir. Bu nedenle orgiitlerdeki s6z konusu
olumsuz duygular ve bunlarin ortaya ¢ikardigi ¢atismalar dnlenememistir (Eren, 2003:

523).

2.2.4. Edwin Locke’nin Ama¢ Kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisilerin belirledigi amaclar, onlarin
motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen
bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha
yliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorin ana fikri kisilerin

kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir (Kogel, 2001:526).

Bu teori iki temel varsayima dayamaktadir. Birincisi, kisinin kendisi i¢in belirledigi
amagclar biliylik Ol¢iide onun davraniglarin1 da yonlendirir. Birey mevcut enerjisini
kendi tespit ettigi bu amaglara yoOnelteceginden, is basarimini etkileyen Onemli bir
giidiisel faktorde, bireyin amaglari ve niyetleri olacaktir. Ikincisi varsayim, orgiit
tarafindan verilen dissal 6zendiriciler, isgorenlerin amaclar1 ve niyetlerini etkileyerek is
basarimi tizerinde etkili olurlar (Onaran, 1981 : 138—139’dan aktaran Bastemur, 2006
:47).
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Locke bireyler tarafindan saptanan amagclarin nitelikleri iizerinde durmustur ve igyerinde
basartyt ve isgdrenlerin  giidillenmesini tamamiyla amaglarin  6zelliklerine

baglamaya calismistir. Bu 6zellikler soyle siralanabilir (Eren, 2003: 505):

e Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve se¢ik olmasi is basarilarini artirmaktadir.

e Birey tarafindan belirlenen amaclarin kolay basarilamayacak olmasi onun isyerinde

daha arzulu ve hirsh ¢aligmasini gerektireceginden, is basarist da artacaktir.

e Bireysel amaclarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atisma derecesi arttikca,
bireysel davraniglarin igsyerinde basari saglama sansi azalacaktir. Catisma azalip uyum

derecesi arttikca da ylikselecektir.

e Orgiitsel amaclarin belirlenmesine isgdrenlerin katilma durumu, ¢atismalar azaltacak

ve isgorenleri giidiileyecektir.

e Orgiit yoneticilerinin isgdrenlere, amaglara ne dl¢iide ulasildigina iliskin bilgi (geri
bildirim) vermesi ve bireysel amaglarin farkinda olarak elde edilen basarilar 6l¢iisiinde

onlar1 6diillendirmesi, giidiileyici bir etmen olacaktir.

Bu teorinin 6zii olarak ele alinan, erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen bir kisinin,
elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek
performans gosterecegi ve daha fazla motive olacagi varsayiminin biitiin orgiitlerde
gecerli olabilecegini iddia etmenin pek miimkiin olamayacagini sdyleyebiliriz. Ciinkii,
kendisine amaglar belirleyip bu amaglar dogrultusunda yiiksek performans gosteren
bir iggdren ile hicbir amaci olmayan sadece mesaisini dolduran diger bir isgdren
arasinda ciddi bir farkin olmadig: orgiitsel yapilarda ki ; bir ¢ok kamu kurumu i¢in bu
durum s6z konusudur; zamanla amaclar1 dogrultusunda daha fazla c¢alisan kisilerin

olumsuz yonde etkilenerek motivasyonlarini kaybetmeleri s6z konusudur.
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2.2.5. Davramsi Kosullandirma (Sartlandirma ve Pekistirme) Kurami

Harvardli ruh bilimeci B. F. Skinner tarafindan gelistirilen Davranisi Kosullandirma
Kurami, belirli bir davramis ile onun sonuglar arasindaki iliskiye dayanir. Diger
kuramlarinda tanimlanan igsgoren gereksinimleri ve diisiinme siirecleri gibi konular1 bir
kenara birakan bu kuram, isgorenlerin is bagindaki davraniglarini, aninda verilen ddiiller
ve cezalarin uygun sekilde kullanilmasiyla degistirmeye veya diizeltmeye odaklanir

(Barutcugil, 2002: 195).

Cevre tarafindan benimsenen ve Odiillendirilen davraniglar tekrar edilmekte, ¢evrenin
benimsemedigi ve cezalandirdigi davranislar ise, tekrar edilmemektedir. O halde, bir
davramisin  kaynaklar1 ya da onu ortaya g¢ikaran nedenler {izerinde durmaktansa
davranigin sonuglar1 veya bireye kazandirdigi degerler dnemli olmaktadir. Kisaca, bir
davranigin saglayacagi sonuglar organizmayi1 o davranisi gdstermeye tesvik etmekte

veya uyarmaktadir (Eren, 2003 : 524).

Kosullandirma kavraminin birisi klasik kosullandirma, digeri sonugsal kosullandirma
olmak iizere iki ¢esidi bulunmaktadir. Klasik kosullandirma Ivan Pavlov’un kopekler
lizerinde yaptigr deneylerin sonucunda ortaya c¢ikmistir. Bu tip kosullandirma da,
davraniglar belirli uyarilar tarafindan harekete gecirilmektedir. Bu kosullandirma da

agirlik noktasi, uyarilarin davranislar etkilemesi tizerindedir (Kogel, 1998 : 444).

Eylemsel kosullandirma diye de adlandirilan sonugsal kosullandirmada, temel islem
sistematik olarak olumlu davranislarin kuvvetlendirilmesi, istenmeyen davranislarin ise
sondiiriilmesidir. Bu sartlandirma tiiriniin ana fikri sudur: Birey su veya bu nedenle
(gereksinimler, amagclar, daha onceki kosullanma vs.) bir davranig gosterir. Bu
gosterilen davranigin karsilasacagi sonug énemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi ya ayni

davranisi tekrarlayacak veya tekrarlamayacaktir (Ates, 2005 : 84).

Eger birey davranislar;; birey tarafindan “haz verici, memnun edici” olarak
nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa, muhtemelen o kisi ayni1 davramigi tekrar

gosterecektir. Yok eger karsilastigi sonuglar, kisi tarafindan “ac1 verici, hoslanilmayan,
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lizlici” olarak nitelenen sonuclar ise, muhtemelen o kisi aym1 davranisi tekrar

gostermeyecektir (Oksay, 2005 : 35).

Bir davranisin siirdiiriilmesi veya bu davranmistan kaginilmasi bi¢iminde birbirine
zit olan iki tutum bulunmaktadir. Belirli olumlu davramiglari gostermek ve onlari
pekistirerek aligkanlik haline getirmek i¢in yonetim psikolojisinde dort yOntemin

varligindan s6z etmek miimkiindiir (Eren, 2003: 524). Bunlar:

1) Olumlu Pekistirme: Arzulanan davranisi yapan bireyin bu davranisi devamli
surette tekrar etmesi ic¢in tesvik edilmesidir. Bu ¢ogunlukla d&diiller verilerek
saglanir. Verilen ddiiller igsel nitelikli olabildigi gibi, digsal nitelikli de olabilmektedir.
Igsel odiilii; isgoren, is yapmaktan zevk alma, eser birakmaktan mutluluk duyma
ve basaris1 nedeniyle prestij sahibi olma gibi duygulardan elde etmekte olmasina
ragmen, yonetimde onun basarisin1 kolaylastirici oOrgiitsel tedbirler ve kaynaklar
saglamaktadir. Digsal odiillerde bireyin basarisina yonetimce maddi ve manevi
deger bicilmesi s6z konusudur. Prim, zam, ikramiye, terfi gibi ddiiller olumlu pekistirici

roller oynamaktadir.

2) Olumsuz Pekistirme: Birey tarafindan yapilmis veya denenmis bir davranis,
ya da tutumu Onlemek ve onu istenen davranmisa yoOneltmek i¢in basvurulan
tedbirlerden olusur. Burada 6nemli olan bireyin ortaya koydugu davranisin yoOnetimce
benimsenmeyen ve istenmeyen bir tutum oldugunun hissettirilmesi durumudur.
Olumsuz pekistirmeye 6rnek 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.

3) Son Verme: Ne bir davranisin tekrarlanmasini saglama yani olumlu pekistirme
ve ne de bir davranigin bigimini degistirme ya da olumsuzdan olumluya yonlendirme
yani olumsuz pekistirmedir. Bu bir davranisi ortadan kaldirma, ortaya c¢ikisini
biitiinliyle yok etme tedbirlerinden olusur. Boylece, yapilmis olan fakat yapilmasi
istenmeyen bir hareket bir daha tekrar edilmeyecek ve pekistirme siireci

gerceklesmeyecektir. Burada bir davranisi terk ettirme ve caydiricilik s6z konusu
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olmaktadir. Ancak bunun i¢in kesinlikle ceza uygulanmamaktadir. Sadece isgdrenin
eger ayni hareketi veya davranis1 tekrar edecek olursa oOrglitten gelecege iliskin

beklentilerinin gerceklesemeyecegini idrak etmesi s6z konusu olmaktadir.

4) Cezalandirma: Davranig degistirme stratejisinde yOneticiler istenmeyen davranigin
bir daha tekrarlanmamasi igin cezaya basvurmaktadirlar. Isgdrenlere verilen
cezalar, onlar1 elestirme, uyarma, Onceliklerini kaldirma, yetkilerini kisitlama,
riitbe tenzili, daha pasif gorevlere getirme ve islerine son verme seklinde olabilir.
Ceza istenmeyen bir davranigin tekrarlanmasint engellerken, 6diil ise, istenen
davranisin ortaya ¢ikmasimi saglamaktadir. Daha genel bir sekilde ifade etmek
gerekirse, birey davranislarinin tekrarlanma olasiligini yiikselten her sonug¢ “6diil”
olarak; bu olasilig1 azaltan her tiirlii fiziksel veya zihinsel olay da “ceza” olarak

nitelendirilebilir.

Kosullandirma kuraminda iki hususu birbirinden ayirt etmek gerekir. Olumlu
ve olumsuz pekistirme tiirleri arzulanan davraniglar1 tekrar ettirmeye yonelik
hususlardir. Buna karsilik, son verme ve cezalandirma gibi pekistirme tiirleri
ise istenmeyen davraniglart ortadan kaldirmaya yonelik tutumlardir. Pekistirmenin
gerceklesmesi igin Odiil verici tutumlara agirlik verilmelidir. Ancak birey odiile
alistiginda odiillendirmenin herhangi bir nedenle yapilmadigini gordiigli zaman
arzulanan davranigi eski istekle yapmayacaktir. Bunun yerine zaman zaman ornegin,
belirli periyotlarla yapilan, ya da belirli iiretim diizeyine eristikge tekrarlanan
odiillendirmelerde davranisi pekistirme yavas ancak daha giideleyici olacaktir (Eren,
2003 : 526). Tatmin ya da tatminsizlik ile ilgili duygular 6zellikle deger yargilaria

gore olusmaktadir.
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IKiNCi BOLUM
IS TATMIN DUZEYI VE BOYUTLARININ BELIRLENMESINE YONELIK
ETMENLER

1. iS TATMIN DUZEYi VE BOYUTLARI

Pek cok bilim adami ve arastirmaci, is tatminini kompleks bir degisken serisi olarak
gostermiglerdir. Is tatmini tek bir boyuttan ¢ok, birgok boyutun bir araya gelmesi

ile olusan bir grup olarak diigiiniilmelidir.

Isin pek ¢ok yonii, olumlu ya da olumsuz olarak is tatmini diizeyini etkilemektedir.
Is tatmini diizeyinin is idaresi, denetim, iste yiikselme durumu, iicret sistemi, calisma
kosullar1, is arkadasliklar1 gibi objektif yonleri yaninda isgdrenlerin psiko-sosyal

ve ekonomik ihtiyaglari, istek ve beklentileri gibi boyutlar1 bulunmaktadir.

Bazi uyaricilara, nitelik ve kosullar benzer olsa bile, insanlarin tepkileri farklh
olabilmektedir. Bu farkliliklarin bir sonucu olarak, bazi insanlarin tatmin olabilmeleri
icin minimal uyarim ve kosullar yeterli olurken, digerleri i¢in bu durum daha yiiksek
diizeylerde gerceklesmektedir. Bu nedenle is tatmini, yalnizca ¢alismanin objektif
Ozelliklerini degil, ayn1 zamanda isgdrenin ihtiyaclari, istekleri ve beklentilerini de

kapsamaktadir.

Kisinin yasamina ve isine kars1 degerleri, onu, kazanmak ve korumak ic¢in harekete
gecirmektedir. Isteki pozisyon, sosyal statii ve bununla ilgili deger yargilar1 is tatmini
diizeyini etkilemektedir. Bu nedenle “Locke is tatminini ihtiyaglardan ¢ok, degerler
sistemine baglamistir (Camphell ve digerleri, 1970 ; 378’ den aktaran Budak, 2006 :
37). Tatmin ya da tatminsizlik ile ilgili duygular 6zellikle deger yargilarina gore

olusmaktadir.

J. H. Barnet ve M. J.Karson , yaptiklar1 aragtirmalarla igletme yoneticilerinin ve

isgorenlerin cinsiyet, yas ve is tecriibesi gibi degiskenleri yoniinden farkli is tatmini
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diizeylerinde olduklarini belirlemislerdir (Barnet ve Karson, 1989 : 747-748).

Aragtirmalar insanlarin, cinsiyetleri yoniinden farkli is tatmini diizeyleri oldugunu
ortaya cikartmistir. Bayan isciler, Oncelikle bir isi basarmak ic¢in kullandiklar
yontemler ile ilgilenerek is uyumu ve huzuru saglamaktadirlar. Erkekler ise, daha
¢ok bir isin sonucu ile ilgilenerek tatmin olmaktadirlar. isletme yéneticilerinin yas, is
tecriibesi yonlerinden de farkli is tatmini diizeylerine sahip olduklarini ortaya
cikartmistir. Buna gore, geng¢ isletme yoneticilerini is giivenligi ve onurundan ¢ok,
isin ekonomik gelir diizeyi (parasi) ve statiisii tatmin etmektedir. Kidemli isletme
yoneticileri ise, i giivenligi, onuru, ¢calisma deneyimi ve igin sagladig kisisel gelisme

tatmin etmektedir (Silah, 2001 : 197).

Yukarida da aciklandigi gibi, is tatmin diizeyi kisiden kisiye farklilik gdstermekte ve
birden ¢ok boyutun bir bileskesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. ileri ki béliimlerde is
tatminini etkileyen faktorler ayrintili olarak ele alinacaktir. Bu agiklamalar 1s18inda,

yukarida Sekil 2.1°de is tatmini veya tatminsizligini etkileyen faktorler 6zetlenmistir.

2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER VE IS TATMINININ
SONUCLARI

Isgorenlerin is tatmin diizeylerinin belirlenmesinde degisik faktdrlerin bireysel
farkliliklarla bir arada disiiniilmesi gerektigine 6nceden deginmistik. Tablo 2.1°de de
belirtilen bu faktorler; bireysel ve demografik faktorler, orgiitsel faktorler, sosyal,
kiltirel ve cevresel faktorler seklinde gruplandirip incelenecektir. Bu faktorlerle
sekillenen is tatmin diizeyinin oOrgiitsel ve bireysel sonuglari ile ilgili literatiirde

belirtilen hususlar, bu ¢alismamiza katki saglayacak sekilde ele alinacaktir.

Bu boliimdeki literatiir incelememizden elde edilecek bilgiler 1s18inda, c¢ay
isletmelerindeki isgorenlere uygulanan anketten elde edilen veriler degerlendirilip
isgorenlerin is tatmin diizeyleri, beklentileri belirlenmeye ¢alisilacaktir. Ayrica, tespit

edilecek tatmin diizeylerinin bireysel ve orglitsel sonuglar1 da degerlendirilecektir.
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ORGUTSEL FAKTORLER
-Ucret

-Yiikselme Olanaklar

-Isin Nitelikleri

-Y6netim Politikalart

-Bilgi akigi ve iletisim

-Caligma Kosullar1

-Rol Yapisi Diisiik diizeyde isten
-Liderin Yapist / ayrilma

GRUPSAL FAKTORLER Is Tatmini ~

-Is arkadaslar1 ve ¢alisma Diisiik diizeyde ise
grubu gelmeme, devamsizlik
-Danisman veya nezaretci

tutumlari

25;5;?514 FAKTORLER Yiiksek diizeyde isten

ayrilma

-Istekler, beklentiler
-Bireysel amaglar .
-Kisisel Ozellikler : Yas, Cinsiyet, IS Tatminsizligi
-Tecriibe, Meslek ve egitim
diizeyi, Zeka, Kisilik yapist

\4

VAN

Yiiksek diizeyde ise
gelmeme, devamsizlik

KULTUREL FAKTORLER
-Duygular

-Degerler

-Tutumlar

CEVRESEL FAKTORLER
-Aile

-Cografi Bolge

-Sosyal Cevre

Sekil 2.1. Is Tatmini veya Tatminsizligine Yol Acan Faktorler

Kaynak: Budak , Arif; Kamu Sektdriinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli Savunma
Bakanligi Akaryakit Ikmal ve Nato Pol Tesisleri'nde Bir Uygulama , Anadolu
Universitesi S.B.E, (Yayimmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi) Eskisehir, 2006, s.38.

2.1. Bireysel ve Demografik Faktorler

e Yas

Aragtirmalar yas ve is tatmini arasinda genellikle olumlu bir iliski oldugunu

gostermistir. Buna gore yas arttikga kisilerin islerinden daha fazla tatmin olduklari
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sOylenmektedir. Bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasi olabilir. Yine daha
geng isgorenlerin yiikselme ve diger is kollarina iliskin asir1 beklentilere sahip olmalari,

ise ilk girdiklerinde tatminsiz olma olasiliklarini artirabilir (Silah, 1997 : 6).

Is Tatmini

20 25 30 35 40 45 50 55 60
Yas

Sekil 2.2. is Tatmini ve Yas Degiskeni Iliskisi

Kaynak: Silah M. ; Calisma Psikolojisi , Selim Kitabevi , Ankara , 2001.

Is tatminini yas ile baglantili olarak diisiinmek iki nedenden dolay1 anlamlidir. Birincisi,
yas kidemlilige dolayisiyla biiyiik bir otonomiye yol agmaktadir. Yas ilerledikge,
kisilerin emeklilik yas1 geldik¢e islerinden  biiyiik  Olclide tatmin duyduklar
goriilmektedir. Bu kisiler ge¢cmis kariyerlerine bakarken bu tatminin daha ¢ok sosyal
iliskilerle saglandigini hissetmektedirler (Ates, 2005: 97). Ikincisi, diinyevi konular ile
ilgili is tatmini c¢alismalar1 yas ile baglantilidir. Geng insanlarin tatmin seviyeleri
mesleklerinin ilk baslarinda yiiksek olmakta fakat zamanla bu seviye diismekte ve rutin
bir hal almaktadir. Daha ileri yaslarda tatmin seviyesi tekrar yiikselmekte ve
kariyer baslangicinda en yiiksek seviyesine ulagsmaktadir. Bir gurup Ingiliz iscileri
ile ilgili yapilan bir caligmada en diisiik is tatmin diizeyi 31 yas olarak bulunmustur

(Kay, 2000 : 87).

Herzberg ve arkadaslarina gore yas, is deneyimi ve is tatmini iliskisi yukarida Sekil
2.2°de goriildigii gibi “U” grafigi bigimindedir. Boyle bir iliskiye gore isgorenlerin 25

yas ve Oncesi ile 45 yas ve sonrasinda is tatmini diizeyleri yiikselmektedir. Is tatmini ise



40

giriste yiiksektir, sonra diismeye bagslar, isteki kariyer yiikseldik¢e tatmin diizeyi

yeniden artmaya baglamaktadir.

Insanlar c¢alismaya basladiklarinda &nemli  Slgiide coskuludurlar. Bu heyecan,
daha sonralar1 azalir, 20 yaslarin sonlarinda ya da 30’lu yaslarin baslarinda en diisiik
diizeydedir. Is tatmini daha sonra artan bir bicimde olumlu sekle doniismektedir (Hunt

ve Saul , 1975 : 690-702’den aktaran Budak , 2006 : 50).

Bu konuda Sheppard Herrick’in verileri, iggérenler arasinda, 20-29 yaslar1 arasinda,
ise kars1 olumsuz tutumlarin oraninin %24 iken, 30-44 yaslar1 arasinda bu oranin
%13’e, 45-54 yaslar1 arasinda ise %]11’e distliglinii gostermektedir ( Organ ve
Hammer , 1982 : 55) .

Yukarida acikladigimiz gibi is tatmini ile yas arasinda pozitif bir iliski sz
konusudur.Yas ilerledikge tecriibe ve deneyim artmakta, beklentiler farklilasmakta ve is

ile ilgili olumsuz tutumlar azalmaktadir.

Isgorenler yaslarina bagh olarak islerinden beklentileri de degismektedir. Bu nedenle
farkli yaslarda farkli tatmin diizeylerine sahiptirler. Burada g6z ardi1 edilmemesi gereken
onemli bir husus ise; kurumdan ayrilma zamania yaklasan isgorenlere kendisine
sosyal yonden degerli ve biiyiik prestiji olan gorevlerden daha az verildigi gercegidir.

Bu durum , boyle kimselerin is tatminlerinde azalmaya sebep olabilir.

Mevsimlik isgorenler agisindan yas ile kidem arasinda boyle bir genelleme yapmak her
zaman dogru olmayabilir. Cilinkii, 6zellikle 6zel sektor isletmelerinde ¢alisan mevsimlik
isgorenler ayni isyerinde uzun yillar boyunca calisma firsatt bulamayabilirler. Benzer
sekilde, mevsimlik iggdrenler i¢cin yas ve kariyer arasinda da ¢ok anlamli bir iligki
kurmanin zorlugu goz ardi edilmemesi gerekir. Bu sebepten otiirii, literatiirdeki yas ile
ilgili genellemelerin mevsimlik isgorenler i¢in gecerliligini test edebilmek i¢in yeni

arastirmalara ihtiyag oldugu sdylenebilir.
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e Cinsiyet

Arastirma bulgular1 cinsiyet faktoriiniin is tatmininde bir etken oldugunu gostermesine
karsilik, hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz goriinmektedir. Bazi
aragtirmalar kadinlarin is tatmininin erkeklere gore daha yiiksek oldugunu
gosterirken ( Azar ve Henden, 2003 : 338 ; Akcamete ve digerleri , 2001: 36), bazilar
da tam tersine erkeklerin is tatmininin kadinlara goére daha  yiiksek oldugunu

gostermektedir (Agan , 2002 : 5 ; Ardi¢ ve Bas, 2002 : 2).

Kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi, is ile ilgili beklentilerinin de
farkli olmasina neden olur. Bu nedenle “iicret, is saatleri, is kosullarindan duyduklari
tatmin de farkli olur. Cinsiyetler arasindaki is tatmini farkli meslek gruplaria gore

de degisebilir (Silah , 1997 : 7).

Ayrica, kariyer yapmak icin is hayatina atilan kadinlarla, ailesine destek olmak
icin ¢alisan kadinlarin is tatmini diizeylerinin de birbirinden tamamen farkli oldugu

gozlenmektedir (Demir, 2001 : 27).

Yapilan karsilagtirmali ¢aligmalar, kadin ve erkeklerin igsel motivasyon unsurlarinin
birbirinden zaman zaman farklilik gosterdiklerini ortaya koymustur. Kadin ve erkeklerin
ayni is Ozelliklerini esit ¢ekicilikte bulmalarina ragmen, kadinlarin is yerlerinde diisiik
beklentilere sahip olduklar1 ve boylece benzer durumlarda erkeklerden daha ¢ok tatmin
olduklart gézlenmistir. Sonugta is tatmininin, kadin ve erkek ayrimindan ¢ok, beklenti
diizeyi ile ilgili oldugunu sdylemek daha dogru bir yaklasim olabilir. Ornegin kadinlar
isyerinde c¢alisma kosullar1 ve sosyal iligkilere Onem verirlerken, erkekler ise
ticret, kariyer gelismesi, ilerleme firsatlar1 gibi konulara daha fazla itibar ederler (Kirel ,

1999 : 3).

Is tatmini konusunda kadinlarm, erkeklere gore isin rahatligi konusundan daha
fazla etkilendigini gosteren kanitlar vardir. Herzberg ve arkadaglarina gore , kadinlarin
1§ tatminlerinin daha yiliksek olmasimnin nedeni, kadinlarin ev disinda bir konum

edinmeleridir (Bektas, 2003 : 7).
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Bu aragtirma esnasindaki gozlemlere dayanilarak, cay iiretim isletmelerinde calisan
mevsimlik iggdrenler arasinda bayan isgdrenlerin oraninin ¢ok diisiik oldugunu ifade
edebiliriz. Ustelik, bayan mevsimlik isgdrenler mevsimlik kadrolarla ise almip, genelde
kadro gorevleri disindaki biiro islerinde c¢alistirildiklar1 goriilmektedir. Bu durum ise,
cay isletmelerindeki mevsimlik iggorenler arasinda cinsiyet yoniinden bir kiyaslama

yapmay1 zorlagtirmaktadir.

e Kisilik

Kisilik, genellikle bireyleri birbirinden ayiran davraniglar toplulugu olup, tutumlar,
beceriler, hoslanilan ve hoglanilmayan seyler ve bir bireyin kendini nasil gordiigii,
bir bireyin yasami boyunca tekrarladigi, belirgin bir sekilde tek bir kisiye ait olan
davraniglar biitiintidiir. Farkli kisilik yapilar1 da is tatmin diizeyinde etkilidir.

Kisilik; kisinin kendine ozgili (biriciklik), belirgin, degismeyen ve tutarli olan
ozellikler kiimesidir. Her insanda digerlerinden farkli olarak bir¢ok ig istekler ve
ihtiyaclar olabilir ve bunlar farkli siddetlerde ortaya ciktiklar1 gibi oncelikleri de
farkl1 olabilir, tatmin edilmeleri ve edilmemeleri oraninda siddet artip veya
azalabilir. Bir bireysel istek tatmini saglanirken baska bir ihtiya¢ da tatminsizlik
meydana gelebilir. Ornegin; Isinde iyi bir arkadas grubuna sahip kimsenin orgiit
tarafindan terfi edilmesi, yakin arkadaslariin kiskangligina neden olabilir, ya da
yeni mevkiinin gerektirdigi davranislar arkadaslar tarafindan farkli algilanabilecegi
icin bireyin grup da ki gayri resmi {iiyeligi sarsilabilir. Burada, birey resmi yonden
(Orgiitsel) tatmin olmakla birlikte, gayri resmi yonden (is arkadasliklari) bir tatminsizlik
yasayabilir. Burada, bireyin orgiit deki is arkadaslarindan kopmasi1 ile kaybedecegi
tatmin, terfi etmesi ile kazanacagi tatminden diisiik ise toplam tatmin artmis olacaktir

(Eren , 2003 : 556).

Farkl kisilikler farkli psikolojik gereksinmeleri dogurur ve bunlar olaylara, kisilere ve
kisiliklere gére farkl nitelik tasirlar. Ornegin bazi olaylar karsisinda son derece
sogukkanli davranan bireylere karsilik, benzer olaylar karsisinda ¢abuk etkilenen,

sinirlenen kisiler vardir. Diger yandan, baskalarina kars1 saygili ve hosgoriilii  davranan
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kisilerden  farkli  olarak bazi  kimselerin  saldirgan, bozguncu ve kirici
davrandiklart goriiliir. Bunun gibi bazi seylere karsi asiri diiskiinliik ya da ilgisizlik,
sikint1, kuruntu, korku yada mutluluk duygusu kisilere goére son derece degisken nitelik
tagirlar. Ancak bunlarin en 6nemli ortak yami iktidar olma arzusudur. Bireyler
yiikselmek ve basart kazanmak isterler ve bu yonde ihtirasa kadar uzanan cabalara

girigirler (Budak , 2006 : 57).

Tablo 2.1. Onalt1 Temel Kisilik Tipi

No |Kisilik Tipi Karsit Kisilik Tipi

1 Cekingen, soguk kanl Sokulgan, sicak kanli
2 Az zeki Cok zeki

3 Hislerinden etkilenen Az etkilenen

4 Cekingen Baskin

5 Ciddi Neseli

6 Kestirmeci Tedbirli

7 Utangag Atilgan

8 Dik bagh Yumusak, duygusal
9 Glivenilir Stipheci

10 | Pratik, kestirmeci Hayalci

11 | Agik sozlii, samimi Icten pazarlikli

12 |Kendine giivenen Endiseli, vesveseli
13 | Tutucu Deneysel, test eden
14 | Gruba bagh Kendine glivenen
15 | Kendini kontrolsiiz Kontrollii

16 |Rahat Gergin

Kaynak : ELLIS, Steve ; DICK, Penny ; Introduction to Organizational Behavior,
Mc. Graw Hill, 2003, s.27.

Bireyin temel 6zelliklerini belirten ve devamlilik gosteren karakteristiklerine kisilik
tipi denir. Yapilan bir ¢aligmada 17.953 kisilik tipi bulunmustur. Ancak, tim bu
kisilik tipleri géz Oniine alinarak kisinin davranislarini yorumlamak imkansizdir. Bu
nedenle bilim adamlar1 bunlari azaltma yoluna gitmis ve birincil kisilik tipleri
olarak 16 temel kisilik tipi belirlenmistir. Bunlar Tablo 2.1°de gdsterilmistir (Ellis
ve Dick , 2003 : 27).
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Orgiitsel davranis agisindan 6nemli olan kisilik o6zellikleri; kendilik kontrolii,
basar1 yOnelimi veya oryantasyonu, otoriter kisilik, Makyavellenist, kendine giiven,
kendini yansitma ve riske girme egilimi olarak ele alinmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001 :

78).

Kendilik kontrolii: Bireyin herhangi bir davranisinin ortaya g¢ikmasinda veya
sonuglarinda kendisinin belirli bir katkisinin olduguna inanmasi seklinde tanimlanir.
Yani insanlar kendilerine nasil davranilmasi gerektigini kendileri tayin eder goriisi
hakimdir. Ornegin; Bir kimsenin ¢ok ¢alisirsa diillendirilecegine, tembellik yaparsa
isten atilacagina inanmasi gibidir. Bu tip insanlara “i¢sel kendini kontrolii yiiksek™ kisi
denir. Baz1 kisiler ise, her isi kendi disindaki faktorlere baglarlar, yani birey basina
gelen tiim olaylar1 sans ve kadere baglar. Bu tip kisiler ise “digsal kendilik kontrolli
kisi” denir. i¢sel kendilik kontrollii kisiler daha c¢ok basariya yénelik calisirlar.
Dissal veya disa doniik kendini kontrolii olanlar ise daha kati, yonlendirici bir
yonetim modeli tercih ederler. Buradan da farkli kisiliklerin tercihlerinin, beklentilerinin

ve dolayist ile is ile ilgili tutumlarinin da farkli oldugudur.

Is tatmini agisindan bakildiginda; dissal kendilik kontrollii kisilerin islerinde daha az
tatminkar, yliksek oranda devamsizlik gosteren, ise daha ¢ok yabancilasmis kisilerdir.
Her seyin kendi kontrolii disinda gelistigine inanir ve kendi davramislarini
elestirmez. Igsel kendilik kontrollii kisiler ise, orgiitiin ¢iktilarin1  kendilerinin
kontrol ettigine ve gelisen olaylarda bireysel payinin oldugunu diisliniir ve daha ¢ok
sorumluluk bilincindedir. I¢sel kendilik kontrollii yiiksek kisiler daha tez canl
olup, hizli harekete gecerek kisa siirede sonuglandirirlar, islerinde daha basarili ve

tatminkar ve dolayisiyla islerini kolay birakmazlar.

Basar yonelimi yiiksek Kkisiler: Bu kisiler daha ¢ok basariya odaklanmis kisiler olup,
basaracagina inandig1 orta giigliikteki isleri tercih ederler. Bu kisiler uygun islerde
gorevlendirildiklerinde tatmin diizeyleri yiiksek, aksi durumda ise yiiksek is

tatminsizligi yasarlar.
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Otoriter Kkisilik: Bu kisilikte ki kimseler, isgorenler arasinda bir statii ve gii¢ farklilig
olmasina inanan kisilerdir. Bu tiir kimseler, ¢ok kat1 kurallar1 olan, astlarin1 yargilayan
ve ezen, Ustlerine kars1 farkli goriinen, glivenilir olmayan, degisime direng gosteren
kisilerdir. Kamu yoneticilerinin ve isgorenlerinin bir ¢ogu bu kisilik tipinin
ozelliklerini tasir. Bu tip kisiler igyerinde ve is arkadaglari ile uyum saglayamadigindan

i tatmin diizeyleri daha diistiktiir.

Makyavellenist Kkisiler: Bunlar, ikna kabiliyeti yiiksek olan daha az ikna edilebilen,
baskalarin1 amaglar1 dogrultusunda ydnlendiren, liderlik vasiflarina sahip kisilerdir.

Bu kisiler amaglarina daha kolay eristiklerinden is tatmin diizeyleri yiiksektir.

Kendine giiven: Bireyin kendini sevme veya sevmeme derecesidir. Kendine giliveni
yiiksek olan kisiler iste basari icin biitlin yeteneklerin kendisinde olduguna inanir ve
daha kolay riske giren kisilerdir. Kendine giiveni yiiksek olan kisiler islerinde daha
cok tatmin olan insanlardir. Ancak, bazen kapasitelerinin iizerinde isleri kabul

etmeleri durumunda, basarisizlik halinde is tatminsizligi yasarlar.

Kendini yansitma: Bireyin model olarak kendine sectigi insanlarin davranislarini
benimsemesi ve taklit etme Ozelligidir. Bu kisiler daha hizli bir sekilde islerine
adapte olurlar. Farkli durumlarda farkli davranmislar sergileyen bu kisiler de diger

sartlarin ayn1 kaldigini varsayarsak islerinde daha tatminkardirlar.

Riske girme egilimi: Bireyin, bir ise girismek icin ihtiya¢c duydugu bilgi ve diisiinme
derecesi olarak tanimlanabilir. Riske girme egilimi yiiksek olan kisiler, karar verirken
daha az bilgiye ihtiya¢ duyduklarindan, riske girme egilimi diisiik kisilere oranla daha
az kaygilanirlar ve dolayisiyla daha az is tatminsizligi yasarlar. Riske girme egilimi
diistik kisiler ise yeterli bilgiyi elde edemediklerinde kararsizlik yasarlar ve tedirgin

davranirlar ve stres yasarlar.

Yukarida genel olarak kisilik ozellikleri ve is tatmini lizerinde etkili olan kisilik
tipleri lizerinde durulmustur. Diger sartlar ayni oldugu durumlarda, farkl kisiliklerdeki

kisilerin is tatmin diizeyleri de farkli olmaktadir. Isletme agisindan isgdrenlerin bu
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kigiliklerini tayin etmek olduk¢a zor ve karmasiktir. Ancak, zaman igerisinde
iistler, astlarinin kisilikleri hakkinda genel bir kaniya sahip olabilirler ve onlarin
kisilik yapilarina uygun islerde calistirmak, terfi ettirmek ve bu dogrultuda motive

araclar kullanarak is tatmin diizeylerini arttirabilirler.

Kisiler ¢evresi ile siirekli bir iletisim ve etkilesim halinde olup ¢evresinde gelisen her
farkli olayda farkli ruh halini almaktadir. Ornegin; o giin izledigi bir haber, yasanan
korkung bir olay, ugradigi haksiz bir saldir, ailevi bir sorun v.b durumlarda daha sinirli,
lizlintlilii ve kolay ofkelene bir ruh haline biiriiniir. Bir kiginin yillar sonra baba
olmasi, bir savasin sona ermesi haberi, c¢ocugunun iiniversiteyi kazanmasi gibi
arzuladig1 olaylarin gergeklesmesi durumda ise daha neseli, anlayish ve isine bagh bir
ruh haline biiriinebilir. Her iki farkli ruh halinde de kisinin is tatmin diizeyleri farkhidir.
Bu durumlarda orgilit yonetimi isgdrenin iizlintli ve sevincine ortak olmali,
paylasmali, anlayis gostermelidir. Ornegin; bir yakinmi kaybeden bir isgdrene izin
verilmemesi veya verilen bu izinin isteksizce verilmesi iggérende is tatminsizligine

yol agacaktir.

Mevsimlik ¢caligmanin 6zelliginden kaynaklanan bir dezavantaj olarak; is¢i-isveren yada
yonetim kademesi birlikteliginin daha kisith olmasi ve kampanya déneminin asirt is
yogunlugu gibi faktorler cay isletmelerindeki yoneticilerin mevsimlik iggorenler
hakkinda ¢ok ciddi bir kisilik analizi yapmalarma imkan saglamamaktadir. Ote yandan,
heniiz kurumsallagma sikintis1 yasanan 6zel ¢ay isletmelerinde; mevsimlik is¢ilerin
hala, Klasik Yonetim anlayisinda oldugu gibi, bir makine gibi goriilmesi boyle bir

ihtiyacin gereksinimine de yonetsel a¢idan pek inanildig1 sdylenemez.

e Medeni Durum

Medeni durumun is tatmini iizerindeki etkisi ile ilgili yapilan g¢aligmalarda farkl
sonuclar elde edilmistir. Yapilan c¢esitli c¢alismalar evli isgdrenlerin bekar
isgorenlere gore daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip oldugunu gostermektedir

(Khaleque, 1987 : 408). Esinden ayr1 yasayan, bosanmis ve dul isgérenlerin tatmin
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diizeyi de evli isgorenlerden daha diisiik olmaktadir (King ve digerleri, 1982 : 125).

Bununla birlikte bekar, bosanmis ya da dul isgdrenlerin evli igsgérenlere gore islerinden
daha fazla tatmin olduklarin1 gésteren sonuglar da elde edilmistir (Gazioglu ve Tansel,

2002b :7).

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iligki baska bazi degiskenlere bagimli olabilir.
Kisinin yaptig1 evlilikte sorunlar yasamasi ve tatmin olamayisi isine de etki edebilecek
dolayistyla kisinin isinden de tatmin olamamasina yol acacaktir. Benzer sekilde bekar
dul ya da bosanmis bir kisinin diizensiz bir hayat yasamasi isine etki edebilir. Kisi

1§ dis1 yasamindaki diizensizliklerden dolay1 isinden de tatmin olamayabilir.

e Zeka ve Yetenek

Bugiine kadar yapilan aragtirmalarda, zeka diizeyinin is tatminini dogrudan arttirdig1
veya 1s tatminsizlifine yol actig1 gibi kesin bir yargiya varilamamistir. Zeka
yapilan ise, meslek grubuna bagli olarak is tatminini dolayl olarak etkilemektedir. Cogu
isgorende; “kendimi robot gibi hissediyorum”, “cok basit, rutin bir isim var,
sikiliyorum”, “isim ¢ok zor, altindan kalkamiyorum”, “nasil yapacagim, biz bunun
icin mi okuduk, bu isi herkes yapar” v.b. sik olarak duydugumuz sikayetler s6z konusu
iken, bir kisim isgorende de; “bu isten ¢ok calistigim zaman bile zevk aliyorum”, “isim

cok zevkli, her giin farkli bir seyler yapiyoruz”, “herkes her seyi bana soruyor”, “ben

olmazsam bu isi yapamazlar” v.b. memnuniyet ifadelerine rastlamak miimkiindiir.

Bu sikayetlerin temelinde isgorenin zeka, yetenek ve egitim seviyesi yatmaktadir.

Isgorenler islerini sevdiklerinde, ¢ok ¢aligsalar bile islerinden zevk almaktadirlar.

Bireysel yeteneklerimiz zekd ve fiziksel yetenekler olmak iizere iki grup da
incelenebilir. Zeka yetenekleri, zeka ile ilgili islemleri ne derece basarili olarak
yapabilecegimizi gosterir. Bireyin orgiit icerisindeki hiyerarsisinde ylikselmeler oldugu

siirece, sahip oldugu genel zekd ve sozel yeteneklerinin yiiksek olmasi, onu isinde
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daha basarili kilacaktir. Fiziki yetenekler ise daha standart olan ve daha az
beceri gerektiren islerin yapilmasinda 6nem kazanmaktadir. Bagarinin gerekli
oldugu islerde diizenli bir fiziki gii¢, ayak ve el becerisi yoneticiler i¢in 6nem tasiyan

fiziki yetenekler arasindadir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 151-154).

Egitim seviyesinin ayni oldugunu varsayimmiyla, zekd diizeyi yiiksek bireyler,
diger isgorenlere kiyasla daha ¢abuk anlama, kavrama ve sonuca varma yetenegine

sahiptir. Dolayisiyla ise daha ¢abuk uyum saglamaktadirlar.

Yapilan isin niteligi ve gerekleri ile bireysel zeka diizeyinin uyumlu olmasi durumunda
kesinlikle 1is tatmini saglar denilemez ancak uyumsuz  olmasi durumunda is
tatminsizligine yol agar. Ornegin zekd diizeyi yiiksek bir isgdrenin cok basit bir
gorevde caligtirildigini diisiinelim, gorev kisiyi duygusal olarak tatmin etmeyecek ve

isgoren isini anlamsiz gorecektir. Bu durumda tatmin degil, tatminsizlik s6z konusudur.

Zeka diizeyinin yiiksek olmasi bireyin bagsarma ihtiyacimi daha rahat karsilamasini
saglar ve dolayisiyla is tatmini saglar. Orgiitler, personel seciminde ¢ok zeki insanlar
bulmak yerine kendi is gruplarin1 kabullenebilecek diizeyde isgoérenler tercih

etmeli ve zeka testleri sonucunda uygun islerde gorevlendirilmelidirler.

Gerek Caykur bilinyesinde gerekse 6zel sektordeki ¢ay isletmelerinde ¢alisan mevsimlik
isgorenlerin daha c¢ok fiziksel yeteneklerinden istifade edilmektedir. Bu durum,
mevsimlik isgdrenler arasinda fiziksel yapisi ve dayaniklilik yoniinden daha gligsiiz
olan iggorenlerin; Ozellikle, iki vardiya, yani 12 saatlik ¢alisma siiresi uygulayan 6zel

sektor isletmelerinde; zorlandiklar1 gozlenmektedir.

e Egitim Diizeyi

Egitim, is tatmininin en 6nemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi isgorenin
tatmin diizeyini de etkileyen bir yapiya sahiptir. Burada onemli olan, bilgi birikimi,

calisma degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan igin
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sagladig1 ortam ve olanaklar arasinda bir dengenin bulunmasidir. Ornegin bazi islerde,
yiiksek 6grenimli igsgdrenlerin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almig isgérenlerden

daha az tatmin olduklar1 bilinmektedir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001: 338).

Ingiltere’de is ile ilgili faktorlerin belirlenmesine yonelik yapilan bir ¢aligmada, egitim
seviyesi yliksek isgorenlerin, cok az ya da hi¢ egitime sahip olmayanlara gore nispi

olarak daha az tatmin olduklarini belirlemislerdir (Gazioglu ve Tansel, 2002a:10).

Isgorenlerin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
aragtirmalarda egitim diizeyleri yiiksek isgdrenlerin genel is tatminlerinin daha az egitim
gormiis isgorenlere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak, boyle bir
sonucun isgorenlerin egitim diizeylerine uygun bir is bulma imkaniyla sinirli oldugu da
diistiniilmektedir (Baysal,1993 : 31). Bu yiizden iggdrenlerin egitim diizeylerine uygun
islerde calistiklar1 zaman daha ¢ok tatmin olacaklarini syleyebiliriz. Bu konuda yapilan
diger calismalarda ise meslek sabit tutulmak kaydiyla iggdrenin egitim diizeyi ile is
tatmini arasinda olumsuz bir iliskinin bulundugunu gosteren sonuclar elde

edilmistir (Korman, 1978:179° dan aktaran Bastemur, 2006 : 16).

Egitim seviyesinin is tatmini iizerinde etkisinin olacag:i agiktir. Insanlarin egitim
seviyesi arttikca bilgi ve kiiltiir seviyeleri artmakta, hayata ve olaylara bakis acilar
degismekte bu durum insanlarin beklenti diizeyine etki etmektedir. Fakat bu
etkinin pozitif ve dogrusal yonli oldugunu iddia etmek her zaman miimkiin
olamamaktadir. Bu konu ile ilgili yapilacak ¢alismalarla iliskinin yonii daha iyi ortaya

konulabilecektir.

Cay isletmelerinde c¢alisan mevsimlik igsgorenlerin egitim diizeylerinin genelde ¢ok
yiiksek olmamasi; ¢ok kesin olmamakla birlikte, literatiirdeki “egitim seviyesinin diisiik
olusunun is tatminini olumsuz etkilemeyecegi” goriisiinden yola ¢ikilarak;mevsimlik
isgorenler arasinda bu baglamda bir tatminsizligin beklenmemesi gerektigini ifade

etmemizi mimkiin kilabilir.
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e Is Tecriibesi ve Hizmet Siiresi (Kidem)

Ise yeni baslayan, tecriibesi az olan kisiler genellikle bir uyum siireci icerisindedirler.
Bir igletmeye arzuladigi pozisyonda ¢alismak amaciyla bagvuran ve ise alman kisi,
gercekei olmayan st seviyede beklentiler igerisindedir. Zamanla beklentilerini
karsilayamayinca tatminsizlik duygusuna kapilir. Bu anlamda c¢alisma yasamini taniyan
ve zaman igerisinde hedefledigi beklentilerine ulasmak isteyen birey, i¢inde bulundugu
andaki olumsuzluklar1 i¢sellestirerek, is tatmini diizeyini yiikseltebilir. Yani tecriibe ve
belirli bir iste ¢alisma siiresi arttik¢a is tatmini duygusu da artar (Oztiirk ve Ozdemir,

2003 : 193).

Gergekei olmayan beklentiler zamanla evrim gecirir. Bazi insanlar is deneyimleri
artttkca beklentilerini is hayatinin dogrularina gore ayarlarlar ve sonugta is tatmini
bulurlar, bazilar1 ise gecen yillara ragmen beklentilerini degistirmezler ve is
tatminsizligi ile yasamay1 6grenirler. Bu tiir duygular1 da bir hayat tarzi haline getirirler

(Agan, 2002 : 4).

Yapilan arastirmalarda kidem ve yas ile is tatmini arasinda iliski oldugu ortaya
cikmigtir. Bireylerin ige baslamalarindan hemen sonra is tatmini diizeyleri yiiksek
olmakta, sonra bu diizey diismektedir. Kisilerin kidem ve deneyimleri arttik¢a iyi
statiilere gelme imkanlar1 da artmaktadir. Bu da isten daha c¢ok tatmin olmalarimi

saglamaktadir (Azar ve Henden, 2003 : 339).

Cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenler arasinda, mevsimlik isgdrenler hakkindaki
yasal diizenlemelerdeki yetersizlikler nedeniyle is devir oranlarinin daimi iggdrenlere
gore daha yiiksek olmasi dogaldir. Fakat, 6zel sektore gore daha kurumsal bir yapiya
sahip Caykur isletmelerinde is devir oranlar1 daha diisiiktiir. Dolayisiyla is tecriibesi ve

kidem Caykur isletmelerinde daha etkin bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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2.2. Orgiitsel Faktorler

e Isin Genel Gériiniimii ve Zorluk Derecesi

Isin kendisi ve genel goriiniimii is tatmininin énemli bir kaynagidir. Her seyden 6nce bu
faktorler isgoérenlerin is tatminini artirmak i¢in, yoOneticilerin iizerinde islem
yapabilecegi bir degiskendir. Baz1 durumlarda igin isgorene sagladig: iicret, statii ve
diger avantajlar yeterli olmasina ragmen isin genel yapis1 isgérenin kisilik ve
beklentilerine cevap verebilecek nitelikte olmadigindan bu durum c¢ogu kez bir
tatminsizlik nedeni olmaktadir. Yine, bazi1 iggérenler acisindan igin ilging olmasi,
heyecan verici olmasi, bireye yeni seyler 0grenme firsati tanimasi ve sorumluluk

duygusu kazandirmasi da &nemli tatmin faktorleridir (Ozgen ve digerleri, 2002: 332).

Isin toplum igindeki genel goriiniimii dogrudan is tatminini belirleyen faktdrlerdendir.
Her kiiltiiriin veya alt kiiltiiriin yarattig1 idealler bulundugu gibi, iggérenlerin yapmak
istemeyecekleri, yapmay1 hayal etmedikleri islerde vardir. Toplumsal yap1 tarafindan
yeteri kadar kabul gormeyen, kendisini is hayatina hazirlayan birey tarafindan
hayal edilmeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is tatmini azaltacaktir (Erdogan,1996 :

236).

Isin isgdrenin bilgi ve beceri limitlerine uygunlugu isin kendisinden memnuniyeti i¢in
onemli bir kriter olarak goriilmektedir. Zira isgdrenin smurlarini asacak nitelikteki
bir is basarirsizliklar nedeniyle iggdrenin is tatmini diisecegi gibi, bilgi ve becerilerine
gore ona ¢ok basit ve kolay gelebilecek islerinde ise motive olmayi giiclestirerek

1s tatminini diigiirecegi beklenmektedir (Pektas, 2002: 9).

Isin cesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giicliigii isgdrenin 6zel yetenek ve
bilgilere sahip olmasimni gerektirir. Zor veya degisken bir isi yapan, bazilarinin
ulagamayacagi sonuglara varabilen kisiler yaptiklar1 isten mutluluk duyarlar.
Kabul edilebilir diizeydeki zorlugun isgoérenleri ise bagladigi bilinmektedir. Ancak isin

zor veya kolay olmasi isgorenin tasidigr Ozelliklere baglidir. Prensipte isgdrenler
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bir isletmede 6zellik ve yeteneklerine uygun islerde calismalidirlar (Erdogan, 1996
: 237). Isin genel goriiniim boyutu ile ilgili diger basliklar ise isin ilgi cekici
olmasi, isgdrene sikici gelmemesi ve gelisme olanagi saglamasi seklinde siralanabilir

(Pektas, 2002 : 8).

Sonug olarak yapilan isin, ¢ekici ve zevkli olusu, monoton olmamasi, Orglit i¢inde
ve toplum acisindan Onemli addedilmesi, uzmanlik, belli bilgi ve beceriyi
gerektirmesi, devamli yenilik ve bilgilere agik olusu gibi hususlar isten duyulan doyumu

etkilemektedir.

Cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin biiylik bir ¢cogunlugu c¢alistigr isletmenin
bulundugu boélgede yasamaktadir. Hatta bunlarinda bir ¢ogu ayni zamanda cay
fabrikalarinin hammaddesi olan yas cayin miistahsili konumundadirlar. Diger aile
fertleri kampanya doneminde tarladan yas ¢ay toplamakla mesguldiir . Bu yiizden, ¢ay
fabrikalarindaki mevsimlik isgoérenlerin yaptiklar1 isin genel goriiniimii, toplum ve
aileleri tarafindan algilanis bi¢iminden rahatsiz olabilecekleri bir durum séz konusu

degildir.

Burada onemli olan nokta, fiziksel giic ihtiyaci ve g¢alisma kosullar1 bakimindan
farklilik arz eden islerdeki isgorenlerin ise bakis acilarinda farklhiligin s6z konusu

olabilecegi ihtimaldir.

e Isin Niteligi ve Icerigi

Yapilan aragtirmalar sonucunda genellikle isgorenlerin her giin ayni1 sekilde tekrarlanan
monoton bir i istemedikleri saptanmistir. Isin rutin olmasi isgdrenin sikilmasina
ve isi angarya olarak gormesine neden olabilmektedir. Tekrarlanan islerin sayisi
azaldikca genellikle is tatmin diizeyi artmaktadir. Bu faktoriin en 6nemli ii¢ unsuru

bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir (Ates, 2005: 104).
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Isgorenlerin calismada bagimsiz olmay1 istemeleri, bireyin dogasindan kaynaklanan bir
duygusunu ifade etmektedir. Isgorenler asir1 baski altinda ¢aligmayi sevmemekte

Her konuda islerine  karisilmasindan, kendilerine  emir  verilmesinden
hoslanmamaktadirlar. isgorenlerin biiyiik bir c¢ogunlugu benlik duygularini tatmin
etmek ya da kisisel gelisme giiglerini artirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma ve inisiyatif
kullanma ihtiyacina 6nem vermektedirler. Bu da yapici gliglerinin ortaya g¢ikmasini
saglayabilmektedir. Merkezi yOnetim anlayisinin  hakim oldugu, kat1 ve sert
yoneticilerin bulundugu orgiitlerde calisan isgorenler, pek verimli olmamakta ve

ilk firsatta baska isletmelere gegmeyi istemektedirler (Sabuncuoglu, 1982 : 90-95).

Tekdiize isler yaninda ¢ok fazla gesitliligi olan isler de isgdren lizerinde asir1 uyarilma
etkisi yaparak psikolojik yiiklemeye neden olabilmekte ve tiikenmeye yol
acabilmektedir. Bu nedenle ancak orta diizeyde ¢esitliligi olan isler is tatmini
saglamaktadir. Ayn1 zamanda isgdrenler biitiinii tamamlamaya yonelik, en azindan
yaptiklar1 ¢abanin biitiine katkisin1 kolayca gorebilecekleri nitelikte is yaptiklarinda

basarma duygusunu tadarak islerinden hosnut olacaklardir (Ates, 2005 : 105).

Yapilan isin, iggorenin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi
gereklidir. Yapilan i isgorenin yeteneklerinden en iyi bigimde yararlanmaya imkan

verdigi zaman daha ilgi ¢ekici ve daha 6zendirici olabilmektedir (Basaran, 1992 : 203).

e Calisma Sartlar:

Isgorenlerin icinde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar is
tatminini de etkiler. Bu kosullarin uygun olmasi isgérenlerin moral diizeyini
etkileyecegi gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve dolaysiyla da i tatminini arttiracaktir

(Tirk, 2003 : 82).

Daha 6nce de belirttigimiz gibi Herzberg c¢alisma kosullarini hijyen faktorler arasina
koymustur. Isin yapildig1 fiziksel cevre sartlarinn uygun olmamasi is tatmininden

cok is tatminsizligine yol agmaktadir. K6tli 1sinma sartlari, yetersiz aydinlatma, asir



54

giiriiltli, nem, toz, koku, saglhiga zararli kimyasal ortam ve yetersiz havalandirma
sartlar1 igsgorenlerde is tatminsizligine yol agmaktadir.

Uygunsuz c¢alisma sartlar1 ayni zamanda, gérme bozukluklari, akgiger hastaliklari,
isitme bozukluklari, zehirlenmeler gibi mesleki hastaliklara yol agmaktadir. Is
saghigi ve giivenliginin yetersiz oldugu islerde isgorende tedirginlik ve stres
yaratmaktadir. Isgorenin can giivenligi saglanmis olmali ve gerekli tedbirler drgiit
tarafindan almmalidir. Ornegin; maden ocaklari, dokiim fabrikalari, pres atdlyeleri,
ingaat isleri v.b. isler buna 6rnek verilebilir. Mekanik giivenlik kosullarinin yetersiz
olmasi, asirt derecede yaralanmalara, bedensel bir organin kaybedilmesine ve
Olimle sonuglanan is kazalara neden olmaktadir. Higbir isgéren ne pahasina olursa
olsun boyle bir kazaya maruz kalmak istemeyecek ve orgiit tarafindan tiim giivenlik

tedbirlerinin alinmasin1 bekleyecektir.

Bu gibi kazalar, yogun ve devamli bir dikkat istenmesinden calisma temposunun
fazla siiratli olmasindan kaynaklanmaktadir. Yogun ve devamli dikkat isteyen isler
ruhsal ve sinirsel gerginliklere yol agmaktadir. Calisma temposunun fazla siiratli

olmas1 ise bedensel bir gerginlik dogurmaktadir (Budak, 2006 : 42).

Is yerlerinin ve ¢alisma ortamlarinin iyi diizenlenmemesi, lokanta ve kantin gibi sosyal
hizmet alanlarmin yetersiz olmasi gibi oOrgiitlenme bozukluklar1 da tatminsizlige
neden olabilecektir. Kisaca orgiit, isgorenlerinin fiziksel caligsma sartlarini iyilestirerek,
onlara islerini iyi bir sekilde yapmalar i¢in yeterli yardim ara¢ ve geregleri saglayarak,

tatminsizlik duymalarini onleyebilir.

Ulasim (servis) imkanlar1 saglanmasi, is disi ugraslarin dikkate alinarak bazi sosyal
hizmetlerin yerine getirilmesi de sikayet ve tatminsizlikleri ©Onleyecektir. Bunun
icin iggorenlere bos zamanlarini gecirebilecekleri lokal, spor salonu gibi tesisler
yapilmal1 ve ise rahat bir sekilde gidip gelmeleri i¢in servis araglari saglanmalidir (Ates,

2005: 107).

Calisma kosullar1 personelin is dis1 yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla mesailer

veya uzun c¢alisma saatleri insanlarin aile veya arkadaglarina fazla zaman
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ayiramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol acabilmektedir. Goreceli olarak
calisma saatleri veya c¢alisma giiniindeki kisalik, isgdrenlerin kendilerine daha fazla
zaman ayirmasini saglayacaktir (Luthans, 1973 : 122’den aktaran Bastemur, 2006 :

23).

Bu arastirma esnasinda, c¢ay isletmelerinde c¢alisan mevsimlik isgdrenlerle ilgili
gozlemlenen en Onemli problemlerden birisi caligma saatleridir. Biitiin c¢ay
isletmelerinde mevsimlik isgérenler vardiya usulii ile calismaktadir. Caykur’a baglh
isletmelerde {i¢ vardiya, yani giinliik sekiz saatlik mesai uygulanirken, 6zel sektor
isletmelerinde genelde iki vardiya, yani oniki saatlik mesai uygulanmaktadir. Ayrica
isgorenlerle yapilan goriismelerde, hem bu yogun calisma temposundan hem de

dinlenme saatlerinin yetersizliginden sikayetci olundugu gézlemlenmistir.

Cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin genelde fiziksel yeteneklerinden istifade
edilmektedir. Alt1 aylik kampanya donemi igerisinde ii¢ aylik asir1 yogun bir donem
yasanmaktadir. Bu yogunluk biraz da cay bitkisinin 6zelliginden kaynaklanmaktadir.
Cay bitkisi dalindan kopartildig1 ayn1 giin iglenmesi gerekir, aksi halde elde edilecek
kuru cayin kalitesi diisecektir. Hatta, bir — iki giin i¢inde islenmeyen yas cay ciirlimeye
yiiz tutmaktadir. Ayrica bolgedeki mevcut cay fabrikalarmin kapasiteleri de toplanan
lirlinlin  zamaninda iglenmesi i¢in yeterli gelmemektedir. Bu durum yogun kampanya

aylarinda mevsimlik igsgorenlerin is yogunlugunun bir hayli artmasina sebep olmaktadir.

Ayrica ¢ay fabrikalarinda iggorenlerin yararlanabilecegi sosyal tesislerin olmamasi, ise
gelip gitmede servis araglar1 v.b. diger sosyal imkanlarin eksikligi calisma sartlar
bakimindan ele alinabilecek diger olumsuz yoOnler olarak gbéze carpmaktadir.
Fabrikalardaki saglik personelinin yetersizli§i calisma sartlarin1 olumsuz ydnde

etkileyen bir baska unsur olarak diisiiniilebilir.
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e Yonetim Tarzi ve Denetim

Yonetim tarzi, yonetimin iggorenlere karsi tutumu ve olusturulan kurallarin uygulanma
sekli ile c¢alisilan ortamin fiziki durumu isgdrenlerin is tatminlerini etkilemektedir
(Mitchell ve Larson, 1987 : 139-140’den aktaran Erdil ve digerleri, 2004: 19).

Is tatmini yoneticinin isgorene karsi olan tutumuyla yakindan iliskili olup, y®neticinin
isgorenlere karsi olumlu tutumu, iggdrene deger vermesi, yonetici ve iggoren arasindaki
olumlu iliskiler iggdrenin yaptig1 isten tatmin saglamasina neden olabilmektedir (Demir,

2001 : 38).

Isgorenlerin is tatminin saglanmasi, artik orgiitlerin {irin iiretmek gibi amaglarinda
say1lmaktadir. Bir orgiitiin yonetimi, bir yandan 6rgiitiin amaci olan tirlinlerin niceligini
ve niteligini yiikseltmeye calisirken, 6biir yandan isgérenlerin is tatminini ylkseltmeye

caligmalidir. (Basaran, 1991 : 198).

Yonetim tarzi alt boyutu ile, yoneticilerin iggérenlere sagladigi destek ve isgorenlerle
olan iliskileri incelenmektedir. Isgorenlerini karar verme siirecine katan ve isi
gerektigince yapabilmeleri i¢in gerekli bilgi, yonlendirme ve destegi saglayan
yoneticiler ve yonetim anlayisinin igsgorenlerin memnuniyeti iizerinde pozitif etkide

bulunmasi beklenmektedir (Pektas, 2002 : 9).

Yoneticilerin teknik bilgisi, insan iligkilerindeki yetenekleri, gorevleri koordine
etme Ozellikleri, yonetim bi¢imleri ve isgorenlerle olusturduklar ikili iligkiler, is
tatminini etkilemektedir. Saygin, demokratik liderlik tipinin, otokratik veya otoriter
liderlik biciminden daha yiiksek is tatmini ile sonuglandigini gosteren ¢ok cesit ve tipte
aragtirma ve ¢alismalar vardir. Yoneticinin isgérene karsi olumlu tutumu, ona
deger vermesi ve aralarindaki iligkilerin olumlu ve sicak olmasi igsgdrenin yaptig1 isten

tatmin duymasini saglayacaktir (Bing6l, 1996 : 202).

Yoneticinin isgorenlerine karsi igten ilgi gostermesi, onlarin c¢esitli  sorunlariyla
ilgilenmesi, isyerindeki arkadaslik ve dostluk havasini saglamasi isgorenlerde olumlu

tutumlarin ortaya ¢ikmasini saglayabilecektir (Ates, 2005: 108). Boylece isgorenlerin
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yoneticilerine kars1 baglilik duygusu artacak ve yoneticinin verdigi gorevleri istekle

yerine getirmeleri saglanabilecektir.

Isgorenler yaptiklar1 isin niteliginden dolayr 6viilmek istemekte buna karsilik
olumsuz elestirilerden hoslanmamaktadirlar. Bu nedenle 6viilmek bir taraftan is gorenin
is tatmini ylikseltmekte diger taraftan Ovgii isin degerlendirilmesiyle birlikte
yapildiginda isgorenin bu isi gelecekte daha iyi yapmasina neden olabilmektedir
(Basaran, 1992 : 204). Bu nedenle iggorenlerin yaptiklari isin yonetici tarafindan takdir

edilmesi ve belirli 6l¢lide oviilmesi gereklidir.

Orgiit yonetimi ve ydnetici, isgdrenlerin kendi islerinde s6z sahibi olma istegini
dikkate almali ve bundan yararlanma yoluna gitmelidirler. Bu istegin gerceklestirilmesi,
isgorenin kendi benliginin tatmini i¢in 6nemli imkanlar saglayarak, onun  Orgiitle
kaynagmasini ve orgiitsel sorunlar1 dogrultusunda tesvik edilmesini gergeklestirecektir.
Ciinkii bireyin ruhunda sorunlar1 belirleme ve onlara basarili ¢oziimler bulma
konusunda bir arzu vardir. Bu arzunun giderilmesi de bireye kiigiimsenmeyecek

bir tatmin saglayacaktir (Eren, 2003 : 335).

Orgiit yonetimi ve yonetici tarafindan isgdrenlere memnun olmadiklar islemler
hakkinda sikayet edebilme imkanlar1 taninmali, sikayetler kisa zamanda ve titizlikle
¢Oziime kavusturulmahidir. Sikayetler dikkate alinip gerekli diizeltici Onlemler
zamaninda alinmazsa, bu durum isgdrenlerin islerine duyduklari ilgi ve arzunun 6nemli
Olciide azalmasina yol agabilecek, hosnutsuzluk hallerini ortaya cikarabilecektir. Bu
nedenle gereksinimlerin karsilanmas1 kadar sikayetlerinin degerlendirilmesi de

motivasyonda belli bagl bir tatmin kaynag1 ve aract olmaktadir (Eren, 2003 : 417).

Motivasyonda onemli bir rol oynayan uyarilar da zamaninda yapilmali, yonetici
olayla ilgili delilleri dikkatle tespit edip degerlendirmeden harekete ge¢cmemelidir.

Uyariy1 yapan amir kizginlik gostermemeli ve ilgiliye savunma firsatini vermelidir.

Disiplin 6nlemlerine bagvurulmasi1 gerektigi durumlarda ise olaya 6¢ alma havasi

verilmemelidir. Disiplin uygulamasinin amaci, sugluyu dize getirmek, hirpalamak degil
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gelecekte daha iyi davramilmasimi saglamak olmalidir. Bunun yaninda disiplin
uygulamasinda ¢ok gevsek davranmanin olumsuz etkiler yapabilecegi de
unutulmamalidir. Kisaca disiplinin amaci, isgorenleri olumlu davraniglara yoneltmek
olmalidir. Ayrica disiplin onlemleri isgdrenler arasinda hakg¢a uygulanmali, isgérenlerin
olumlu ve olumsuz davraniglar karsiliginda ne gorecekleri dnceden tespit edilmeli ve bu

durum isgorenlere duyurulmalidir (Ates, 2005 : 108).

Yapict ve isgoreni gelistirmeyi amaglayan denetimler is tatminini arttirmaktadir.
Denetimin siklig1 ise optimal diizeyde olmali, aksi halde is tatminsizligine yol
acmaktadir. Denetimcilerin olumsuz tutumu da is tatmininden c¢ok is tatminsizligine
yol acar. Denetimin amaci, siireci iyilestirmeye, hatanin nedenlerini ortaya ¢ikarmaya
ve yok etmeye yonelik olmalidir. Denetim konuya hakim kisiler tarafindan yapilmali,

Oneri ve tavsiyeler iggoren tarafindan kabul gérmelidir (Budak, 2006: 43).

Orgiitlerde yoneticilerden beklenenler, orgiitii basarili bir sekilde yasatmanin yan
sira, iggorenlerin is tatminini saglamak olarak diisiiniildiiglinde; ayrica rekabetin
giderek arttig1, kit kaynaklarla iiretim gerceklestirmenin s6z konusu oldugu bir ¢agda,
isgorenlerin verimliligini ve ig  tatminini  miimkiin  oldugunca  yiikseltmek

yoneticiler i¢in 6nemli bir gérev olmaktadir (Erigii¢ ve Yildirim, 2001 : 184).

Hawthorne arastirmalari da denetimin isgoren davranisinin en O6nemli belirleyicisi
oldugu iddiasin1 ortaya koymustur. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari ve
bunu takip eden birgok arastirma, denetim yapanlarin anlayis gostermesinin
iggorenlerin is tatminini artirdigin1 ve buna bagl olarak isten ayrilmanin ve ise
devamsizligin azaldigini ortaya koymustur. Bdylece denetimin ve denetleyici
davraniginin is tatminini etkileyen faktorlerden bir tanesi oldugu sdylenebilir (Demir,

2001 : 40).

1984 yilindan itibaren 6zel isletmelerin ¢ay sektdriinde yer almasina ragmen, 6zel sektor
isletmelerindeki kurumsallasma eksiklikleri hala tamamlanamamistir. Bu durum
yonetim felsefesi bakimindan da kendisini gostermektedir. Cay fabrikalarinda

calisanlarin ¢ogunlugunu mevsimlik iggorenler olusturmaktadir. Mevsimlik igsgorenlerle
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ilgili i3 kanunumuzdaki ve diger yasal mevzuattaki belirsizlik cay isletmeleri
yoneticileri lizerinde, isgdrenlerin haklarini gézetme yoniinde fazlaca bir baski unsuru

olusmasini engellemektedir.

Ozellikle 6zel sektor isletmelerindeki profesyonel yénetici eksiklikleri bu sorunu biraz
daha biiylitmektedir. Elde edilen gozlem sonuglarina gore; 6zel sektdrdeki yonetim

anlayis1 iggorenleri bir makine gibi gérmektedir.

Daha oncede belirtildigi gibi; kampanya donemlerindeki yogunluk isgorenlerle yonetim
arasindaki etkin iletisimin saglanmasini da olumsuz yonde etkilemekte ve iggorenlerin
sorunlart ikinci plana diismektedir. Bu isletmelerde verimi diisen isgorenlerin isten
cikartilabilme kolayliginin ve bdlgedeki istihdam sorunundan kaynaklanan vasifsiz
isgéren adaylarinin ¢oklugunun yoneticilerin isgérenler lehinde politikalar iiretmesini

engelledigini sdyleyebiliriz.

Mevsimlik isgérenlerin egitim diizeylerinin dugiikliigii, genellikle vasifsiz isgdren
olarak degerlendirilmeleri, is glivencesi problemleri ve yasal mevzuattaki belirsizlikler
isgorenleri yonetime karsi giigsiiz birakan hususlar olarak géze ¢arpmaktadir. Ayrica,

mevsimlik iggorenlerin kisitlt olan haklarini da ¢ok iyi bildikleri séylenemez.

Ozel sektdr isgorenleri arasinda sendikalasma orani yok denecek kadar diisiikken,
Caykur isletmelerinde c¢alisan mevsimlik isgdrenlerin hepsi sendikalidir. Fakat,
Caykur’daki isgdrenlerin ¢cogunlugunun sendikal haklarinin neler oldugu konusunda
fazla bir fikir sahibi oldugu sdylenemez. Caykur’daki mevsimlik isgdrenlerden sendikal
haklar konusunda bilgi sahibi olan azinlik bir kisim ise bagl olduklart sendikaya pek

glivenmediklerini ifade ettikleri gozlenmektedir.

Caykur’daki yonetim felsefesi 6zel sektdrde oldugu kadar igsgorenler agisindan kaygi
verici boyutta olmasa bile, hala Klasik Yonetim anlayis1 kaliplar1 disina da ¢iktigi

sOylenemez.



60

Gerek Caykur ve gerekse 0zel sektor isgorenlerinde; birazda mevsimlik is gdrenlerin
pek vasifli bir profile sahip olmamalarindan kaynaklanan sebepten dolayi; denetim
mekanizmasiin agirt  derecede kullanilmasi baskisin1  hissedildigi bu arastirma

esnasinda gézlemlenen bagka bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

e Ucret

Ucret, is tatmini konusunda yapilan calismalarda tatmin veya tatminsizligin temel
faktorlerinden birisi olarak ortaya c¢ikmaktadir. Isgorenin ise karst tutumunu,
aldig1 tcretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarii karsilama

derecesi belirler (Agan, 2002: 7).

Isgorenlerin iicrete iliskin tutumlar1 birbirinden farkli iki nedene dayanir.
Bunlardan ilki kazang saglama, ikincisi ise yapilan isin hakkini almanin 6diilii olarak is
tatmini saglama istegidir. Kazan¢ saglama isinde daha yaratici olmaya, devaml
ve tutarli olmaya yoOnelten bir etken olarak kendini gostermistir. Diger yandan
ticret isgorenler ig¢in, Orgiitlin {iretimine yaptig1 katkinin hak edilmis odiilii ve

karsiligidir (Pehlivan, 2000 : 55).

Orgiitce isgdrenin emegi karsihiginda saglanan iicret (para, ekonomik yararlar,
sosyal haklar, olanaklar vb.) isten tatmin saglanmasinda isin niteligi kadar énemli bir
etkendir. Ucret, yalmz emegin edinim karsilig1 olarak degil, isteki basarinin karsilig
olarak gériilmektedir. Ucretin az olmasi, is tatminini azalttigi gibi denklik duygusunu

da azaltmaktadir (Cardak , 2002 : 22).

Isgorenlere saglanan 6demenin biiyiikk bir boliimiinii olusturan {icretin, isgdrenin
temel gereksinimlerinin karsilanmasina aracilik etmesinin yaninda,bir basari simgesi
ve taninma aract olmast Onemlidir. Bunun yaninda isgorenlerin c¢ogu, iicreti
orgiitiin onlara verdigi degerin bir dlgiisii olarak gdrmektedirler. Isgorenin bireysel
ozellikleri, yaptig1 gorevin Ozellikleri, gosterdigi caba ve basar1 géz oniinde tutularak

belirlenmis bir licret miktarinin yaninda, benzer gorevleri yapan is arkadaslarinin
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aldiklar1 iicret miktariyla elde ettigi iicret miktar1 arasinda bir dengenin kurulmasi
ve bu durumun isgdren tarafindan dogru bir sekilde algilanmasi, tatmin saglayacaktir

(Ates, 2005 : 104).

Motivasyon siire¢ kuramlari grubunda yer alan Lawler Porter modeline gore de,
ticretin tatmin ilizerindeki etkisi, algilanan {icretle, isgdrenin inancina gore kendisine

O0denmesi gereken licret arasindaki farka gore belirlenmektedir. Buna gore, algilanan
licretin O0denmesi gereken {icrete esit olmasi, tatmin saglamakta, az olmasi da

tatminsizlige yol agmaktadir (Tosun, 1981;139°den aktaran Bastemur, 2006 : 26)).

Cukurova bolgesindeki biiylik magazalarda yapilan bir aragtirmada, {icret diisiikliigiiniin
isgorenler agisindan biiyiik bir tatminsizlik faktorii oldugu tespit edilmistir (Oztiirk ve
Giizelsoydan, 2001:340). Bununla birlikte, Kamu isgorenlerini motive eden faktorlerin
belirlenmesine yoOnelik yapilan bir calismada ise, kamu isgorenleri tarafindan bir
kurumda huzursuzluk nedeni olarak iicret disiikliiglinden ¢ok iicret adaletsizliginin

oldugu belirlenmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003 : 65).

Kar amaci giitmeyen yiyecek ve igecek isletmelerinde yapilan bir arastirmada;
isgorenler, islerinden memnun olmakla birlikte, aldiklar1 tcretleri yeterli
bulmadiklarii belirtmislerdir. Bu durumda, iicretin is tatmini iizerinde dogrudan
bir etkisinin olmadig1 sonucuna varilabilir. Bununla birlikte, isgorenlerin {icretlerini
yeterli diizeyde bulmadiklar1 6nemle belirtilmis, fakat isgorenler hak ettikleri ticret
konusunda ise bu derece etkili bir yanit vermemisglerdir. Diger bir ifade ile 6ncelikle
ticret yetersizligi vurgulanmis, daha sonra hak edilen iicret iizerinde durulmustur

(Titiineti, 2000 : 11).

Yapilan bir¢cok c¢alismada ticretin isgéren tatminindeki yeri ve Onemi bireylere
gore degismektedir. Bireyin ihtiyaglarinin yapis1 tatmini, iicrete ve diger psiko-
sosyal ihtiyaglara yoneltmektedir. Eger isgoren igin fizyolojik ihtiyaclar 6n plana
cikarsa iicret onem kazanmakta, buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaglar ©6n plana
ciktiginda ticretin 6nemi azalmakta, statii, linvan, basar1 vb. faktorler licretle birlikte

degerlendirilmektedir. Diger faktorlerde olumlu sonuglar mevcutsa ticretin dogrudan
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dogruya tatminsizlik olusturabilme gilicii azalmaktadir. Bu durum, isletme
yoneticilerinin sadece iicret odakli bir politika uygulamasinin hatali olacagini

ortaya ¢ikarmaktadir (Kaynak ve digerleri, 2000 : 260).

Bununla birlikte, Isgorene kendisinin ve ailesinin ge¢imini saglayabilecek bir iicret
tutariin 6denmesi de dnemlidir. Aksi taktirde isgdrenlerin bir kismi ek gelir saglama

gayretine diisecek ve esas islerine gereken Onemi vermeyecek, is icin gerekli
gayreti gostermeyeceklerdir. Bunun yaninda diisiik {icret alan isgéren isten soguyacak,
sik sik ise gelmemeye veya ise ge¢ gelmeye baslayacaktir. Bir kisim iggorenler de daha
yiiksek ticret elde edebilecekleri bagka kurumlara gececek, kalanlar ise daha az

calismaya gayret edeceklerdir (Ates, 2005:104).

Ucret yetersizligi mevsimlik isgorenler arasinda en belirgin sikayet konularindan birisi
olarak gdze ¢arpmaktadir. Daimi isgdrenlere goére, 12 ay iicret alamamanin yarattigi
sikint1 yaninda, sigorta birimlerinin de sadece calistiklari donemde o6denmesi ve
ticretlerin diisiikliigiinden kaynaklanan diislik hayat standartlarinda yasama zorunlulugu

mevsimlik iggorenler i¢in 6nemli tatminsizlik faktorleri olarak degerlendirilebilir.

Gerek Caykur ve gerekse 6zel sektor isgdrenlerinin kideme gore licret araliklarinda
belirli bir farklilagmanin s6z konusu olmayis1t kidemli isgorenler agisindan onemli bir

sorun olarak algilanmaktadir.

2007 rakamlart itibariyle isgorenlerle yapilan goriigmelerden, Caykur’daki mevsimlik
isgorenler arasindaki en yliksek ticretin ikramiyeler hari¢ 1100 YTL civarinda iken, 6zel
sektordeki isgdrenler icin 480 YTL oldugu anlasilmistir. Ucret ydniinden &zel sektor
isgorenleri ¢cok daha biiyiik dezavantajlara sahip iken, Caykur isgérenlerinin iicret ile
ilgili sikayetlerine daha siklikla rastlanmaktadir. Bunun sebebi olarak, 6zel sektor
isgorenlerinin  is  giivencesi  eksikliginden kaynaklanan sikintilarmin, icret

yetersizliginden daha belirgin sekilde ortaya ¢ikmasi oldugu sdylenebilir.
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e Terfi Olanaklar

Terfi isgdrenin orgiit ierisinde daha iist kademedeki bir géreve getirilmesidir. Isgoren
bulundugu gorevden daha genis yetki ve hareket serbestisi taniyan, daha az goézetimin
s0z konusu oldugu bir ise atanirsa terfi olanagi gerceklesmis olacaktir (Bingdl,

1996 : 134).

Isgoren ise ilk girdiginde éniinde ilerleme ve {icret artisi imkanlarinin bulunmadig
duygusuna kapilirsa ise karst olumsuz bir tutum takinabilmektedir. Ayrica mevcut terfi
islemlerinde de bir takim 1iltimaslara yer veriliyorsa bu durum bir takim tatminsizlik

ve sikayetlere yol agacaktir (Eren, 2003: 232).

Kamu isgdrenlerini motive eden faktorlerin belirlenmesine yonelik yapilan bir
caligmada, kamu isgorenlerinin yaptiklart 13  oraninda yilikselme olanaklarinin
kendilerine agik tutulmasinin, yiiksek bir motivasyon saglayacagi ve islerinden elde

edecekleri tatmini artiracag belirlenmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003 : 65).

[lerleme imkanlarmnin yiiksekligi, siklig1 ve adil olmas1 isgdrende tatmin saglar. Ancak
yiikselmenin anlami isgdrenden isgorene degismektedir. Yiikselme, kimi isgérene gore,
psikolojik gelisme anlam tasirken, kimine gére de daha ¢ok para kazanma, onur elde
etme, yarist kazanma anlamlarina gelir. Her isgorenin ilerlemeye bakis agis1 degisik
olunca, ilerlemenin yaratacagi tatmin ya da tatminsizlik duygusu da degisik

olacaktir (Bastemur, 2006: 27).

e Is Giivencesi

Is giivencesinin olmas1 isgdrenler igin ayr1 bir tatmin faktoriidiir. Isgoren, calistis
kurumun kendisine deger verdigini, isini yapmak i¢in gerekli 6zelliklere sahip oldugunu
bilirse tatmine ulagmasi daha kolay olacaktir. Kisinin yonetim kademeleri igindeki yeri
diistiikge is giivencesine verilen 6nem artar. Ozellik ve yetenekleri agisindan kendilerini

gelistirmis olan isgorenler, is piyasasindaki yerlerini daha agik goriirler, gereginde
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is bulma olanaklarmin yiiksek oldugunu bilirler. Bu durumlarda is giivencesi tatmin

icin fazla 6nemli olmaz.

Kisi calistigi isletmenin  kendisine deger verdigini, isini yapmak i¢in gerekli
ozelliklere  sahip oldugunu bilirse daha kolay tatmin bulur. Yash kisiler icin, 6zel
sorumluluklart olanlar i¢cin ve bekarlara oranla evliler icin is giivencesi degiskeni
1s tatmini agisindan daha 6nemlidir (Agan, 2002 : 9).

Giivenlik duygusu isgoren igin ekonomik garanti olmaktan da 6tede daha kapsamli bir
duygudur. Giivenlik duygusu belirli bir is c¢evresine ya da is kosullarina
uymaktan dogan kendine giiven duygusunu da icerir. Bu duygu astlara biiyiik
Olclide tstler tarafindan benimsetilir. Gerek siirekli bir maddi unsurun sagladigi
giivenlik, gerekse kendine giiven duygusu, verimliligin artisinda dogrudan etkili
degildir. Fakat giivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak isgorenlerin ¢aba ve emegini
sunma azminin azalacagi dogaldir. Tersine, giivenlik duygusu altinda isgorenler

enerjik ve gayretli gorliniir ve etkinlikleri de artmis olur (Eren, 2003 : 509).

Mevsimlik iggorenlerin ¢ogunlugunun fiziksel yeteneklere dayali iglerde ¢alisan vasifsiz
isgorenlerden olusmasi, mevsimlik is ve mevsimlik isgdrenler ile ilgili hukuki
mevzuattaki belirsizlik gibi sebeplerle, ozellikle 6zel sektor cay isletmelerindeki
mevsimlik iggdrenlerin ig giivencesi problemi ile kars1 karsiya olduklarin1 sdylemek pek

yanlis olmaz.

Arastirma esnasinda yapilan gézlemlerden ulasilan sonuglara gore; 6zel sektorde calisan
iggorenler arasinda sendikal1 isgOrenlerin orani hayli diisiiktiir. Hatta, bu isgdrenlerin
cogunun yonetimle aralarinda bir is akdinin de olmadigi sdylenebilir. Caykur’daki kamu
mevsimlik iggorenleri arasinda 6zel sektdrdeki isgdrenlere gore is giivencesi problemi
bu siddette hissedilmemektedir. Caykur isgdrenlerinin hepsi sendikali olmasina ragmen,
genel olarak mevsimlik isgdérenler hakkindaki mevzuattaki yetersizlik yliziinden,
Caykur iggorenleri agisindan da is glivencesi sikintisinin olmadigini séylemek dogru
degildir. Hatta, son zamanlarda Caykur’un Ozellesecegine dair beklentiler Caykur

ligdrenleri agisindan is giivencesi kaygisini arttirmaktadir.
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e Iletisim Bicimi

Iletisim, en genis anlamda; bilgi, diisiince, yorum ve duygularin bir kisiden digerine ya
da karsilikli aktarilmasi stirecidir (Eren, 2003 : 333 ; Eroglu, 2000 : 206 ; Ozer, 1997 :
113). Aym1 zamanda, iletisim ydneticilerin 6rgiitsel ortamda kullandig1 temel bir aragtir
(Kogel, 2001 : 417). Orgiitsel iletisim siirecinin orgiitteki ast ve {ist konumundaki
isgorenler arasinda bilgi, veri, algi ve diislincelerin iletilmesi islevi bulunmaktadir
(Simsek, 2002 : 198). Orgiitlerde etkin bir yonetimin saglanmasi iyi bir iletisim
siireciyle olasidir (Eren, 2003 : 333). Ciinkii, yonetim, orgiit bireylerinin c¢abalari
araciligiyla orgiitsel amaglara ulasilmasi faaliyetidir (Can, 1999 : 254). Bu nedenle,
iletisim bir Orgiitiin basar1 ya da basarisizliginda en temel belirleyici siireglerden biri
olarak kabul edilmektedir. Nitekim, oOrgiitsel iletisim, Orgiitiin isleyis ve amaglarini
gerceklestirmek i¢in, Orgiitiin boliimleri ile ¢evresi arasinda siirekli bilgi ve diislince

akis1 gosteren bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Giiney, 2001 : 199).

Iletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve istlerinin ya da diger isgorenlerin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini 6grenme olanag1 bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesi ve
alimmasinin yonetsel ac¢idan onemli bir rolii bulundugu gibi, isgoérenlerin olumlu

tutumlar edinmesinde de etkili iletisim siirecinin rolii bulunmaktadir (Orpen, 1997:519).

[letisim siirecinde iistlerin 6nemli rolleri bulunmaktadir. Ustler hem is akis1 ve
cevresinin olusturulmasinda, hem de iggoérenlere bilgi ve geri bildirim saglanmasinda
belirleyici olmaktadirlar (Griffin ve digerleri, 2001 : 538). Orgiitsel iletisim siireci iki
yonlii bir iligki siireci olmasina karsin, bu siirecin agik ve etkili olmas1 yoneticilere bagl
bulunmaktadir. Diger bir deyisle, astlarin iletisim siirecindeki etkililigi, tistlerin iletisim
kanallarii1 ag¢ik tutmasi ve bu silirecin igleyisine olanak saglamasiyla olasidir.
Dolayistyla, isgorenleri bilgilendirme kaynaklar1 arasinda {istlerin 6nemli bir rolii
bulunmaktadir. Diger yandan, isgorenlerin yeterli ve uygun bir sekilde
bilgilendirilmesinin 6nemi bir ¢ok arastirma tarafindan vurgulanmistir (Bartoo ve Sias,

2004 : 15; Gopinath ve Becker, 2000 : 71).
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Is tatmini ile iliskili bulunan ve ayni1 zamanda is tatmini {izerinde olumlu yonde etkisi
olan degiskenlerden biri de iletisim degiskenidir (Yiiksel, 2005 : 296). YoOnetici ve
isgorenler arasinda siirekli ve etkin bir iletisim, is tatminsizligini doguran bircok
olumsuzlugun ¢6ziimiinii saglayacaktir. isgorenler kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak
hissettiklerinde, 1ilgili 6nemli kararlarda kendilerinin de bazi katkilar1 oldugunu
bildiklerinde is tatmini diizeyi artacaktir (Oztiirk ve Ozdemir, 2003 : 194).

Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlie neden
olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, Orgiite kars1 giivensizlik, distk
seviyede oOrgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma
egilimlerinde artisa yol acmaktadir. Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle basa

cikabilme olanagin1 vermektedir (Schweiger ve Denisi, 1991 : 127).

Iletisim eksikligi ve yetersizligi olumsuz tutumsal ve davramgsal sonuglari ortaya
cikarmaktadir. Isgdren-iist arasindaki iletisim kanalmin agik olmasi ve iletisimin
taraflarca istenilen bir diizeyde gerceklesmesi isgorenlerin is tatmini ile ayni1 yonlii bir
iliski gostermektedir (Kim, 2002 : 231; Schwiger ve Denisi , 1991:110; Nathan ve
digerleri, 1991:352).

Orgiit biiyiidiikce ¢alisma ortamina uyum zorlasir. Bunun en &nemli nedenlerinden
birisi; iletisimin giiclesmesidir. iletisim giicliikleri yanlis anlamalara, diizensizlige,
yonetici isteklerinin yanlis degerlendirilmesine yol acarak, Orgiitte tatminsizlik
yada hosnutsuzluk kaynagi olabilir. Cesitli arastirmalar iletisim sorunlarinin ¢alisma
ortamina uyum ile yakindan baglantili oldugunu gostermistir (Williams, 1994 : 120’den

aktaran Ates, 2005: 109).

Sonug olarak, Orgiitte iletisim yapisinin isgdrene yaptiklar1 igler hakkinda bilgi
verecek sekilde dilizenlenmesi, isgorenlerin ig tatminini {lizerinde olumlu bir etki
sagladig1 sdylenebilir. Genel olarak iletisimin kisitlanmadigi, bireylerin etkili bir
bigimde katilimina olanak veren iletisim yapilarinin en tatmin edici, en hoslanilan

yapilar oldugunu ifade edebiliriz.
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Bu aragtirma esnasinda mevsimlik iggorenlerle cay isletmelerindeki yoneticiler arasinda
etkin bir iletisim sisteminin var oldugunu ifade edebilecek sekilde bir gézlemsel sonuca
varilamamistir. Ozellikle 6zel sektdr isletmelerinde &rgiitsel iletisim baglaminda Caykur

isletmelerine gore daha fazla sikintilar oldugu sonucuna varilmaistir.

e Liderlik Tarzi

20. yy’da liderlik, yonetim alaninda yogun bilimsel c¢aligmalarin yapildig1 baslica
konulardan birisi olmustur. Hem teorisyenler hem de uygulamacilar liderligi
¢oziimlemek i¢in yogun caba sarf etmisler ve bu cabalarin sonucu olarak liderlik
literatlirtine  yaklastk 5000°den fazla c¢alisma ve 350°den fazla da tanim

kazandirmislardir (Ergetin, 2000 : 3).

Liderlik bir grup insam1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglart gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir

seklinde tanimlanabilir (Eren, 2003 : 411).

Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler, kritik siirecler gibi Orgiitli var
eden akilci1 ve 1iyi dislinilmiis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip

kurmaktir (Ergetin, 2000 : 12).

Liderlikle ilgili birgcok teorik c¢alisma yapilmig, bu ¢aligmalar {ic grup altinda
toplanmistir: Liderin 6zellikleri yaklagimi, liderin davraniglar1 yaklasimi ve durumsallik
yaklagimi. Cesitli liderlik  yaklasimlarin  ortaya koydugu liderlik  tarzinin,
isgorenlerin islerinden elde ettikleri tatmin ile ¢ok yakin iliskisi bulunmaktadir.
Ormegin otokratik bir liderin altinda c¢alisan isgdrenin ¢alisma arzusu olumsuz bir
sekilde etkilenir ve psikolojik agidan tatminsizlikler ortaya c¢ikar (Eren, 2003 : 411—
442).

Liderlerin, yoneticilerin davraniglarinin isgérenlerin tatmininde oOnemli bir roli

bulunmaktadir. Yoneticinin ¢aliganlarini tatmin etmesinde etkin faktor isgdrenin
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algilaridir.  Yapilan arastirmalarda vasifsiz  iscilerin  kendilerine karismayan
yoneticilerden memnun olduklari, bununla birlikte belirli bir beceriyi kullanan
beyaz yakali is¢ilerin ise yoneticiler ile siki iliskiye Oonem verdikleri gérilmiistiir
(Baysal, 1993 : 32)

Cay isletmelerinde calisan mevsimlik iggérenlerle yapilan yiiz yiize gériigmelerden elde
edilen kanaat; Ozellikle 6zel sektor isletmelerinde olmak iizere, ¢ay isletmelerindeki

yoneticilerin otoriter bir liderlik profili ¢izdikleri yoniindedir.

¢ Rol Yapisi

Rol bireyin bulundugu diizlemdeki sosyal ya da bicimsel statiisiiniin belirlemis
oldugu hak ve yikiimliliiklerin toplami1 olarak tanimlanmaktadir. Dolayis1 ile
bireyin islevleri ile dogrudan ilgili rollerin toplamda bireyin “rol diizlemini”
olusturmaktadir. Rol yiikiimliisii birey, rol davranislarindan dolay1 ddiillendirilebilir,
cezalandirilabilir. Herhangi bir sosyal ya da orgiitsel sistemde yer alan bir bireye (rol
yukiimliistine) yonelik rol beklentileri, sosyal sistemin beklentileri, ait olunan grubun
beklentileri, diger grup veya bireylerin beklentileri ve bireyin kendi beklentileri
seklindedir. Bu farkli beklenti ve taleplerin birbirine uyusmadigi ya da ters diistigi
durumlarda, bireyinkarar verme mekanizmasinda bazi aksakliklar yasanmakta ve
bunun sonucunda birey uygun davranisi gerceklestirememekte, yani rol c¢atismasi

yasamaktadir.

Rol catismasi, kisilerin birbirinden farkli ve tutarsiz gorevler nedeni ile baski
altinda kalmalar1 sonucu meydana gelir. Rol ¢atismalar1 isletme i¢i ortaya ¢ikabilecegi
gibi isletme disinda da meydana gelebilir. En belirgini asir1 i yiikiinden kaynaklanan
rol c¢atigmast olup, bireyin kendi gorevleri ile is gorevleri arasinda meydana

gelebilecek bir ¢atigma tiiriidiir.

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi isgoérende stres kaynagi olarak karsimiza c¢ikmakta,
isgorende kararsizlik yaratmakta ve dolayisiyla is tatminsizligine yol agmaktadir. Rol

belirsizligi bireyin yerine getirmek zorunda oldugu islerin netlesmemesi ve belirsizligi
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ile ortaya ¢ikan bir durumdur. iki tip rol belirsizligi vardir. Bunlardan ilki “gdrev
belirsizligi” dir. Bunun anlami kisinin yapacagi is hakkinda bir belirsizlik
olmasidir. Ikincisi ise “sosyal duygusal belirsizlik™ tir. Kisinin kendisini baskalarinin
nasil degerlendireceginden emin olmamasidir. Degerlendirme kriteri acik olmadiginda
veya diger isgorenlerden de bir geri bildirim olmadiginda bu belirsizlik tipi ortaya
cikar. Ayni rol catigmasinda oldugu gibi rol belirsizligi de isgorenlerde duygusal
tepkilere yol agabilir. Belirsizlik durumlarinda da is tatminsizligi, is gerilimi, kendine

giivensizlik, yararli olamama duygusu ortaya ¢ikar (Ozkalp ve Kirel, 2001 : 344).

Isletme yonetimi gérevleri acik ve net bir sekilde tanimlamali, bireyden ne beklendigi
ve gorev basar kriterleri belirlenmelidir. Ayrica bireyin gorevini kaliteli bir sekilde
yerine getirebilmesi i¢in gerekli kaynaklar tahsis edilmeli ve gerekli yetki verilmeli,
bireyin kime kars1 sorumlu oldugu da agik olmalidir. Aksi halde rol ¢atigmast ve rol
belirsizligi bireyde i¢ catismalara, kisilerarast gerilimlerin yiikselmesine ve is

tatminsizligine yol acacaktir.

Arastirma esnasindaki goriismelerden elde edinilen izlenimlere gore; ¢ay isletmelerinde
vasifli igglicii gerektirmeyen islerde, mevsimlik isgorenlerin gdrev yerlerinin is

yogunluguna gore, isgoérenlerin onay1 alinmadan degistirilebildigi anlagilmaktadir.

e Arkadashk Ortami ve Calisma Gruplar

Bireyin is tatmini i¢in temel kaynaklardan biridir. Isgdrenlerin tek basina kendilerini
sosyal yalnizliga ittigi i¢in islerini sevmemeleri dogaldir. Bu nedenle birbirleriyle
iletisim icine girmeyen isgorenlerin is doyumsuzlugu artmaktadir. Grup iiyelerinin
ayn1 deger ve tutumlara sahip olmalar1 ise daha biiytik bir is tatmini kaynagi olmaktadir.
Cevresinde ayni tutumda insanlarin bulunmasit giinlik yasamdaki siirtiigmeleri
azaltmaktadir. Yani grup iiyeleri tarafindan kabul gormek is tatminini arttirmaktadir

(Konuk, 2006 : 64).
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Her isletmede bigimsel olan ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. isgdrenin
basarili sayilan bir grup icerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun
isgorenlerle birlikte olmas1, onun is tatminini artiracaktir. Isgdrenler, yaptiklari isten
sadece para veya somut basar1 beklememektedirler. Glinliik yasantisinin yarisindan
fazlasini isyerinde calisarak geciren kisi, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme
icerisindedir. Bu nedenle ¢alistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan

1sgorenin is tatmini artmaktadir (Erdogan, 1996 : 242).

Isgorenlerin zamanlarinin gogunu birlikte gecirdigi ¢alisma grubundaki is arkadaslarmin
durumu, samimiyeti, birbirleriyle dostane iligkiler kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Calisma grubu isgérene sosyal dayanigma
ortami saglamaktadir. Caligma grubunda uyum varsa, diinya goriisleri birbirine
uyuyorsa, isten duyulan tatmin artmaktadir (Luthans, 1973 : 114’den aktaran Erdil ve
digerleri, 2004 : 20).

Birlikte calisilan kisilerin sevilmesi, isyeri disinda da onlarla arkadashik edilmesi,
oOrgiit iiyesini daha c¢ok ¢aligma ortamina baglayan ve gorevlinin uyumuna katkida
bulunan bir etmendir. Isgérenler arasinda yogun bir arkadashk ve dayanisma
ortaminin olmasi durumunda, bu ortam  giiven duygusunu gelistirmekte,
isgorenlerin Orgiite daha c¢ok baglanmalarin1 ve basar1 saglamlarini 6zendirmektedir
(Suvag, 1996 : 17). Isgorenler arasinda yogun bir arkadaslik ve dayanisma ortaminin
olmamast halinde; Orgiit calisanlari, daha az mutlu kilan biiylikce bir aile
goriinlimiindedir. Boyle bir orgiit ise basaridan daha cok erk’e yonelik davranislar

Ozendirir (Konuk, 2006 : 64).

Cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin biiyiik bir ¢ogunlugunun ayni sosyal
cevreden gelmeleri arkadaslik ortami ve ¢alisma gruplari iginde uyum problemi yasama
thtimalini azaltmaktadir. Fakat, cok kiiclik bir azinlikta olsalar bile, ¢evre illerden gelen
isgorenlerin diger grup tarafindan kabullenilmesi ve diger gruba uyumunun daha zor

olacagi degerlendirilebilir.
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e Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii bir organizasyonun i¢indeki kisilerin ve gruplarin davranisini ydnlendiren
normlar, davranislar, inanglar ve aliskanliklar sistemi olarak tanimlanabilir (Eren,
2003:150). Giiniimiizde orgit kiiltiiri kuruluslarin rekabet avantaji  kazanmalarinda
onemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii Orgiit kiiltliri isletmelerin  amaclarinin,

stratejilerinin ve politikalarin olusmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir (Eren, 2003 : 150).

Orgiit kiiltiirii soyut ve birbirini tamamlayici ¢ok sayida faktérden olusmaktadir. insana
verilen 6nemi sadece isgorenlerle degil, iliski icinde bulunulan tiim insanlarla genis bir
cercevede ele alan orgiit kiiltiirii maddi unsur ve hedeflerden ¢ok manevi amaglar ve
moral degerlerden olugmasi nedeniyle de her oOrgiitte farkli bir yapida ortaya

cikmaktadir (Kose ve digerleri, 2001 : 219).

Orgiitin  dogmasinda, gelismesinde ve yasamini devam ettirmesinde &nemli bir
yere sahip olan orgiit kiiltlirii ve is tatmini birbiri ile yakindan iligkili iki kavramdir.
Isgorenlerin duygusal yasantisinin dikkate alinmasi birgok iilkede insan hayatinin
kalitesinin artirilmast gayretleri i¢inde disiliniilmektedir. Bu noktada, etkin bir
orgiit kiltliri  yaratarak, isgdrenlerin tatmininin saglanmasi ve bu yolla Orgiit
amaglarina ulasilmasi, etkinligin ve verimliligin arttirilmasi, giiniimiiz orgiitlerinin

onemli hedeflerinden biri haline gelmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii ya da zayif olmasi ile isgdren tatmini arasinda anlamli
bir iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii ya
da zayif olmasii, kisiler arasi iliskiler, orgiitsel bilgi akisi, kararlara katilim, yetki
devri ve giiclendirme, isgorene verilen deger, yOnetim tarzi, terfi ve odiillendirme gibi

orgiitsel yapinin degiskenleri belirler (Akinci, 2002 : 5).

Orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin belirli normlar1 ve degerleri anlamalarina ve bdylece
kendilerinden beklenen basariya ulasmalart konusunda daha kararli ve tutarl
olmalarina, yoneticileri ile daha uyum ig¢inde g¢alismalarina yardimei olur. Personel

arasinda birliktelik saglar, biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirir. Orgiit kiiltiirii
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bireyleri birbirine ve isletmeye baglar. Boylece isgdrenlerin oOrgiite bagliliklar1 ve

islerinden elde ettikleri tatmin diizeyleri artar (Eren, 2003 : 152—-153).

Gilicli bir oOrgiit kiiltiiri, orgilitiin basarisina ve Orgiitte calisan isgorenlerin is
tatmini seviyelerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Gilgli bir Orgiit
kiiltiirtinde orgiit iiyeleri temel degerleri kabul eder ve baglilik gosterir. Herkes
Orgiitin amacini bilir ve onun igin calisir. Zayif oOrgiit kiiltiirlinde ise, ortak bakis
acisinin  yoklugu, yoneticiler ve isgorenler arasinda kopukluklar, diyalog eksikligi,
kusku, diismanlik hisleri ve gerilime dayali bir sosyal iklim goriiliir. Bu tiir orgiitlerde
calisan isgorenler degisime direnirler ve kazanma beklentisinden ¢ok kaybetme kaygisi

i¢ine girerler. Bu durumda isgoérenlerin is tatminleri azalir.

Bir orgiitii gii¢lii yapan, o orgiite inanmis ve baglanmis kisilerin orgiitle 6zdeslesme
dereceleridir. Isgdrenler tatmin olduklarinda, orgiite bagliliklar artacak, kendilerini
orgiitin  bir pargast olarak goriip motive olacaklardir. Bu durum isgoérenlerin

performansina ve verimliliklerine 6nemli katkilar saglayacaktir (Akinci, 2002 : 5).

Bu yiizden orgiit kiiltlirliniin isgorenlerce anlagilmasi, benimsenmesi ve paylasilmasi,
bir bagka deyisle Orgiit kiiltliriiniin giiclii olmasi, is tatminine Onemli katkilar
saglar. Paylagilan ortak degerler, normlar, davranig bic¢imleri isgérenlerin Orgiite
baghligim gelistirir ve isgorenlerin davraniglarinin tutarliligini artirir. Bu durum 6rgiitte

birliktelik duygusu saglar ve ‘biz’ duygusunu gelistirir.

Ucgiincii béliimde mevsimlik is ve isgdrenlerin 6zelliklerinden bahsedildiginde daha iyi
anlasilacag1r gibi; mevsimlik is ve isgorenlerin Ozellikleri geregi diger ¢alisma
tiirlerinde, ozellikle daimi ¢alisan iggorenleri arasinda olusturulmast muhtemel olan
giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin etkilerini mevsimlik isgorenler arasinda gozlemlemek pek

miimkiin degildir denebilir.
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¢ Odiillendirme Sistemi ve Takdir Edilme

Bir igsgorenin yaptig1 isten doyum saglamasi veya doyumsuz olmasi, erisilen ddiillerin
beklenen diizeyin altinda olmasi, tam o diizeyde olmasi veya beklenilen diizeyin
iistiinde bulunmasi gibi durumlara gore degisir. Daha degisik bir anlatimla erisilen
odiiller iggdrenin beklentileri ile uyum halinde ise kisi doyuma ulasacaktir. Aksi
takdirde ise, yani gergeklesen Odiiller isgdrenin beklentilerinden daha diisiik diizey
de ise doyumsuzluk meydana gelecektir (Ozgen ve digerleri, 2002 : 334).

Isgorenlerin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi de is tatminini olumlu
yonde etkiler. Bir isi yapan kisinin, isin genel goriniimii, elde edecegi iicrete
iliskin beklentileri vardir. Odiil konusunda beklentileri daha da smirhdir. Isini iyi
yapacak kisi her zaman 6diil beklemez. Eger isletme olusturacagi gercekei bir basari
degerlendirme sistemi sonucu basarili olanlar1 o6diillendirirse, 6dilii hak edenlerin
tatmini artacaktir. Basar1 degerlendirme sisteminin hatali olmasi, yeterlilerin yaninda
yetersizin de ddiillendirilmesi iste basarili olduguna inanan iggérenlerin is tatminini

olumsuz yonde etkileyecektir (Erdogan, 1996 : 240).

Isgorenlerin gorevlerini basari ile yerine getirmeleri halinde, bunun fark edilerek,
basarilarinin takdir edilmesini isterler. Basarilar1 siirekli izlenen, takdir edilen ve
basarili performans degerlendirme siiregleri ile kendilerine olumlu geri bildirim ve
odiiller olarak geri donen isgoérenlerin is tatmininin artmasi beklenmektedir (Pektas,

2002 : 8).

Takdir edilmek insani basariya gotiiren yollarin basinda gelmektedir. Yerinde ve
zamaninda methedilen, caligmaktan dolay1 takdir géren bir isgdrenin is tatmini bu
durumdan etkilenecektir. Takdir edilme bir is tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir.
Ancak takdir edilmenin yollari iilkeden iilkeye degisebilecegi gibi isletmeler arasinda ve
isletmenin igerisinde konumdan konuma farkliliklar gosterebilir (Erdil ve digerleri,

2004 : 21).

Isgorenlerin performansiin geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve

odiillendirilmesi, isgdrenlerin yapti1 islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
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kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.
Ustlerin, calisma arkadaslarmin ve astlarm acikca iyi performansi tanimalari, takdir
etmeleri ve yoOnetimin maas artist ile ilgili geregine uygun bir 6diil sistemine sahip
olmas1 isgoérenlerin islerinden memnun olmalarim1 saglamaktadir (Chin ve digerleri,

2002 : 373).

Takdir edilme manevi yonii agir basan ve tiim isgorenler i¢in 6nemli bir 6zendirme
aracidir. Yapilan igin 6nem verilen kisiler tarafindan begenilmesi, isgorenlere biiyiik

tatmin saglamaktadir (Erdil ve digerleri, 2004 : 21).

Gerek Caykur islemelerinde ve gerekse 6zel sektor isletmelerinde mevsimlik isgérenler
acisindan igsel ve digsal Ozendiriciler saglayan etkin bir odillendirme ve takdir
sisteminin mevcut oldugunu sdylemek, bu arastirma esnasindaki gézlemlere gore pek

miimkiin degildir.

e Is Ortaminda Rekabet

Rekabet oncelikle, isin agirlik ve monotonlugunu hissettirmeyecek, dinamizmi ve sevki
getirecek, calismay1 kamgilayacak, dolayisiyla verimliligi artiracak bir aragtir. Bireyin
rekabete yoOnelmesinin temel nedeni, gene saygi  gérme, taninma ve kendini
gerceklestirme ihtiyaglaridir. Bu yiizden rekabet, motivasyonel bir ara¢ olarak

kabul edilebilir (Konuk, 2006 : 36).

Ancak, yoneticiler bu aragla oynarken dikkatli davranmak zorunlulugundadirlar.
Ciinkii rekabet, olumlu motivasyonun yaninda olumsuz motivasyonu da getirebilir.
Rekabetin sonucunda basariya ulasanlar, yani kazananlar ve basarisizlia ugrayanlar,
yani kaybedenler olacaktir. Birinciler, takdir gorme, saygi duyulma, kendini
gergeklestirebilmis olma ihtiyaglarin1 giderebilecekler, dolayisiyla kendileri agisindan
olumlu bir motivasyon gergeklestirilmis olacaktir. Oysa ikinciler bu ihtiyaglarmi
giderememis olduklarindan, olumsuz bir motivasyona doniik kalacaklardir (Kaynak,

1995 : 145).
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Ayrica, isgorenler rekabet ortaminda uzun siire bulunduklarinda gerilime
dayanamayabilirler. Uzun siire orgiitte kalmay1 amaglayan isgorenler, rekabet havasinin
geriliminde yasamaktansa uygun bir diizeyde iiretim yaparak daha rahat yasamayi
yeglemektedirler. Bazen rekabet isgorenler arasinda diismanligin dogmasina, isgérenler
birbirlerine karsi olduklarindan orgiit isbirliginin bozulmasina ve isgorenlerin bitkin

diismesine neden olabilmektedir (Ergiil, 2005 : 74).

¢ Sosyal Ugraslar ve Sosyal Katilhhm

Isgorenlerin bos zamanlarmni degerlendirmek amaciyla orgiitler gesitli nitelik ve igerikli
sosyal ugraslara yer verebilirler. Bu ugraslar kisaca su sekilde 6zetlenebilir (Oral ve

Kusluvan, 1997 : 96):

Sportif ugraslar: Cesitli spor dallarinda caligma olanaklar1 saglanir, spor tesisleri

kurulur, karsilasma ya da turnuvalar diizenlenir.

Geziler: Ayn is dalinda yer alan orgiitlere geziler diizenlenerek isgoérenlerin bilgi ve

goriisleri gelistirilmeye c¢aligilir.

Kiitiiphane: Isgorenlerin kiiltiirel ufuklarmi genisletmek ve mesleki bilgilerini

arttirmak amaciyla orgiit icinde bir kiitiiphane kurulabilir.

Ozel giinler ve eglenceler: Orgiit icinde yada disinda 6zel giinler nedeniyle
cesitli programlar diizenlenebilir. Bu programlar her orgiitiin kendi aligkanlik ve
geleneklerine gore degisir. Ornegin; bir toren, kokteyl, yemekli ziyafet, ¢ay partisi,

miizik soleni olabilir.

Isgorenler ise ilk basladiklar1 zaman &ncelikle sosyal gruplara katilma istegini
duyar, sonra pasif olarak katilir, belirli bir slire sonra da grup ¢ikarlarini savunan, grup
icinde ve grup i¢in yasayan aktif bir iiye olurlar. Isgdrenler grup tarafindan kabul

edilme ihtiyaglarin1 karsilayamadiklar1 takdirde isleri ¢ok iyi bile olsa birakmak



76

zorunda kalabilirler. Ote yandan grup ici iliskilerden memnun olan isgdren ayni

zamanda daha iiretken olacaktir (Ozgener, 1996 : 122).

Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerinde kampanya donemi yogunlugunun da etkisiyle
bu tip aktivitelere rastlamanin pek miimkiin oldugu sdylenemez. Zaten mevsimlik
isgorenlerin yogun c¢alisma temposu igerisinde dinlenme saatleri hari¢ pek fazla bos

vakitleri olmadig1 sdylenebilir.

2.3. Sosyal, Kiiltiirel ve Cevresel Faktorler

e Toplumsal ve Kiiltiirel Faktorler

Is tatmininin toplumsal sartlardan etkilendigi saptanmustir. Kétii toplum  kosullarinin
is tatminini azaltacagi, iyi kosullarin ise yiikseltecegi diisiiniilebilir. Ancak, iliski bu
sekilde degildir. kotii toplum sartlarinin is tatminini azaltirken, iyi toplum sartlarinin
arttiracag diisiiniiliirse de ger¢ek daha farklidir. Isgdren kendi is sartlarmi toplum
is sartlart ile mukayese etmektedir. Mukayese sonucunda kendi is sartlar1 diisiik ve
toplum is sartlar1 da diisiik ise bu durum is tatminini ytikseltir. Kisacasi iki deger sistemi
arasindaki fark azaldikga is tatmini artmaktadir, c¢ilinkii isgorenler kendilerini nispi
olarak 1yi durumda addederler (Davis, 1988 : 100). Yani kisi sadece bir isi oldugu i¢in
bile kendini iyi hissedebilir.

Is tatmini, refah diizeyi, sefalet orani, bdlgede ki issizlik miktar1 gibi toplum

degiskenleri ile ilgili olarak degerlendirilebilir (Silah, 2001 : 108 ).

Insanlar islerini sadece gegim ve gelir arac1 olarak gdrmezler. Insanlar yaptiklari islerle
toplum tarafindan begenilme, kabul gérme ve takdir edilme duygularimi da tatmin
ederler. Insanin yaptig1 is veya topluma verdigi hizmet kagimilmaz olarak onun
toplumdaki statiisii olarak algilanmaktadir. Toplumlarin degisik is ve hizmetlere verdigi

degerler vardir. Is ve hizmetler toplumda nem atfedilen isler olabilecegi gibi, toplumun
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geleneklerine ters diisen de olabilir. Islere atfedilen onem seviyesi zaman icerisinde
toplumsal ve iktisadi durumlara gore degisiklik gostermektedir (Bastemur, 2006 :

31).

Bundan dolay1 isgorenlerin dogup biiyiidiigii ve yasamlarini devam ettirdigi
sosyo- kiiltiirel ¢evrenin isgorene asiladigi tutum ve degerler, onun igine karsi olan
tutumunu da etkilemektedir. Bu durum dogal olarak isgdrenin isten elde ettigi
tatmin diizeyini etkileyebilmektedir (Bingdl, 1996 : 171). Ote yandan, bireyin orgiite
uyumu Orgiit kiiltlirtinii kabul etmesi ile dogru orantili olarak artar.

Sonug olarak; Birey dogdugu giinden itibaren aile yapisi, yasadigi ¢evre, egitim ve
edindigi tecriibeler neticesinde inang, deger ve tutumlar1 geliserek, bireyi diger
insanlardan ayiran temel 6zellikler olarak karsimiza ¢ikar. Her birey bir orgiite girerken
nelerin dogru, nelerin yanlis ve neyin nasil olmasi gerektigi konusunda temel
beklentileri vardir. Bu beklentilerinin gerceklesmesine bagli olarak isinden hosnut olur
ve is tatmin diizeyi artar. Ornegin; her insan basarili bir isin sonucunda takdir
edilmek, inan¢ ve degerlerine saygili olunmasini, kisisel haklarina ve 6zel hayatina
saygili olunmasini ve insan olarak deger gérmek gibi beklentilere sahiptir. Ote yandan,
Her iilkenin veya milletin kendine Ozgii kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisi
bulundugundan, is tatminini etkileyen faktorler ve bunlarin nispi 6nem seviyesi tilkeden

iilkeye ve toplumdan topluma farkliliklar gosterebilmektedir (Bingdl, 1996 : 53).

Cay isletmelerinde ¢aligan is gorenlerin biiylik bir ¢ogunlugu ayni bolgenin ve hatta
ayni il veya ilge sakinlerinden olugsmaktadir. Bu sebeple, isgorenlerin biiyiik
cogunlugunun sosyo-Kkiiltiirel ¢evresinin kendilerine kazandirdigi tutum ve degerlerde

bliyiik benzerlikler mevcuttur.

Karadeniz bolgesi, disariya ¢ok fazla goc veren bir bolge olmasi yoniiyle, bu bolgedeki
istthdam sorununun boyutlarinin anlagilmasi bakimindan 6nemli ipuglar1 vermektedir.
Bu durumda; sartlar ne olursa olsun; mevsimlik islere olan talebin azalmasi s6z konusu

olamamaktadir.
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e Aile

Aile yasantis1 ve ailesinin iggorene yiikledigi beklentiler is tatminini etkileyen 6nemli
bir faktordiir. Bireyin mutlu bir aileye sahip olmasi is yasaminda da huzurlu olmasina
etki eder, mutsuz bir aile yasantisi ise iggdrenin isinde de mutsuz olmasina ve
dolayis1 ile tatmin diizeyinin diismesine neden olur. Kisi ailesi ile igyeri beklentileri

arasinda bir denge saglamalidir (Korman, 1978 : 226’dan aktaran Ates, 2005 : 111).

Algilama farkliliklari, ge¢mis tecriibeler, aile problemleri, aile iiyeleri arasindaki
iliskiler, ¢ocuklarin yetistirilmesi, egitim, eslerin is sorunlarini eve tasimalari, bosanma,
Olim gibi nedenler bireysel stres yaratan faktorlere 6rnek verilebilir. Bireyin ¢esitli
donemlerde yasadigi, bedensel dengesindeki bir takim degisikliklere neden olan ve
hormonal olarak bazi degisiklikler yaratan duygusal anlar, orta yas krizi, kadinlarda
goriilen menopoz, erkeklerde goriilen andropoz, cinsel sorunlar, ergenlik donemleri,
hayal kirikliklar1 da diger bireysel stres kaynaklari arasinda sayilabilir. Stres ise

isgorenin igine konsantre olamamasina ve is tatminsizligi yasamasina neden olur.

Aile ya gerilimlerin giderildigi, ya da gerilimlerin dogdugu yerdir. Kisi eger evinde
asir1  gerilim duyuyorsa, bunun ne kadar tedirgin edici olduguna sagmamak gerekir.
Evlilikle ilgili zorluklar, duygusal iligkilerin bozulmasi, ¢ocuklarla ilgili sorunlar,
insanlar islerine gittiklerinde kendileri ile birlikte gelirler ve calisma siiresi boyunca

onlar etkiler.

Geleneksel olarak eviniz, kisiliginizin her tiirlii zorlamadan, yapay tavir ve kurallardan
styrilarak rahatladigi, dayanisma ve sevgi bulabildigi huzur dolu bir yerdir. Bu ideal
model, bliyiikk Olgiide aile bireyleri arasindaki iligkilerin niteligine baghdir. Buna
ragmen normal ya da ideal ailelerde de sorun ¢ikmayacagini ve bu tiir evlerde otke ve
darginlik gibi duygularin olmayacagini sdylemek pek miimkiin degildir. Bu olumsuz
duygular aile bireyleri arasindaki karsilikli anlayis ile  ¢oziimlenmelidir.  Aile igi
iliskilerdeki bozukluklar dogal olarak isyerindeki davranislar1 etkilemekte ya da bunun

tersi (isyerindeki sorunlarin aile yasamini etkilemesi) s6z konusu olabilmektedir.
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Aile icindeki sorunlarin ortaya g¢ikmasina sebep olan etkenlerden biri de ailenin
yapisidir. Ornegin genis bir aile yapisi bireylerin 6zgiirliigiinii kisitlayan, aldig1
kararlara karigan otoriter bir yapidir. Cekirdek aile yapisi ise bagimsizligin oldugu,
kisinin kendi kararlarin1 kendisinin aldig1 bir yapidir. Ancak cekirdek aile yapisinda
6lim, bosanma vb. gibi nedenlerle kisi tek basina kaldiginda, diger aile iiyeleriyle
aralarinda yakin bir iliski ve baglilik yoksa yalniz kalabilir ve bunun sonuglar1 da

kiside stres yaratabilir.

Bireylerde aileden kaynaklanan stresin en Onemli nedenlerinden biriside esler arasi
anlagmazliktan kaynaklanmaktadir. Bu anlasmazligin nedeni ise genellikle esler arasi
iletisim bozuklugundan kaynaklanmaktadir. Esler arasindaki kiiltiirel ve ortak o6zellikler
ne kadar fazlaysa eslerin anlagmalar1 o Glgiide kolaylasir. Aksine eslerden birinin
aktif olusu, digerinin ise bu eylemi seyredisi ile iletisim kurulamaz. letisimsizligin
sonucunda ise saglikli bir aile ortam1 kurulamaz. fletisim bozuklugu eslerin birbirlerini
anlamalarini, dinlemelerini, hosgoriiyli ve 6zveriyi ortadan kaldirarak, evlilige uyum

saglayan davranislarin olusmasini zorlastirmaktadir.

Ailenin pargalanmis olmasi ve anne - babanin rollerinin gerektirdigi sorumlulugu
tasimamalari, aile {yeleri arasinda huzursuzluga neden olur. Aile ortamindaki
anlasmazliklar, cocuklar iizerinde cesitli problemler yaratmaktadir. Isi nedeniyle evden
uzakta yasayan ya da yogun bir sekilde ise yonelip eve ilgisiz kalan ebeveynlerin
cocuklarinda pek ¢ok sorun ortaya ¢ikar. Bu sorunlar anne babaya da yansir ve tiim
aile bireylerinin sorunu haline gelerek is hayatinizi olumsuz yonde etkiler (Budak,

2006 : 63-64).

e Cografi Bolge

Orgiitiin kurulu oldugu cografi bolge sartlar1 da isgorenlerin islerinden sogumasina ve is
tatminsizligine neden olmaktadir. insanlar kirsal bolgelerde, kiiciik sehirlerde ¢alismak
istememekte ve ilk etapta  biiyiik sehirlerde kendilerine yeni is alanlar1 aramaktadir.

Baz1 orgiitler calisanlarina ek bdlge tazminatlari, lojman imkani, ulagim destegi vb.
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imkanlar sunarak bu konudaki is tatminsizligini diisiirmeye ¢aligmaktadir.

Farkli bolgelerdeki iklim sartlari, toplumun kiiltiirel yapis1 ve sosyal yasantisi da
calisan birey icin Onemlidir. Birey bu cevreye uyum sagladigi takdirde kendini
mutlu hissedecektir. Birey sayet yasadigi c¢evrenin Orf, adet, inang, kiiltiir gibi
degerlerine uyum saglayamadigi ve benimseyemedigi takdirde o bolgede calismak

istemeyecektir (Budak, 2006 : 64).

Cay isletmelerindeki isgorenlerin biiyiik ¢ogunlugunun Karadeniz bolgesinden ve hatta,
calistigt isletmenin bulundugu il veya ilge niifusuna kayitli isgorenlerden olusmasi
sebebiyle; cografi bolge degisikligi etkilerinin, ¢ok kiigiik bir iggéren grubu haricinde;

isgorenler tarafindan hissedilemeyecegi sdylenebilir.

2.4. Is Tatmininin Sonuclar

e Is Tatmini ve isgoren Devri

Personel devri, isgorenlerin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra her
hangi bir nedenden dolayr ayrilmalarin1i veya kurulustan uzaklastirilmalarini ifade

eder. Personel devri, asagida ki formiille hesaplanarak 6lg¢iilebilir hale getirilebilir.

Personel Devir Oram1i = (Belli donemde isten ayrilanlarin sayis1 / Ortalama

personel sayisi)

Is tatmini ile isten ayrilma arasinda olumsuz iliski vardir. Ustelik bu iliski,
devamsizlikla olan iliskiden daha giiclidiir. Siiphesiz isten ayrilmay1 is piyasasi
kosullari, alternatif is firsatlari, kisinin isletme kidemi gibi faktorler etkileyecektir.
Ancak bu faktorler veri kabul edildiginde is tatmini ile isten ayrilma arasinda agik
bir iliski bulunmaktadir (Erdogan, 1996 : 252). Isgorenlerin isteki doyumsuzluklarimni

ifade bicimleri yapici/yikict ve aktif/pasif olmak tizere iki boyutludur.
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Isini sevmeyen bir kisinin isten uzak kalmak istemesi kagimilmazdir. Isten ayrilma
normal ¢aligmalar aksatabilir, kalanlarin moralini bozar ve yeniden elaman bulunmast,
egitilmesi gibi maliyet problemleri yaratir. Yapilan arastirmalar, kiginin isten duydugu
doyum diistik oldugunda, isi birakma egiliminin yiiksek oldugunu gostermistir (Tiirk,
2003 : 103). Is tatmini ve is devri arasindaki iliskinin giicli, bir 6rgiitten digerine
degisebilmektedir. Su anki islerinden memnun olan isgdrenler de daha iyi iicret, daha
1yi kariyer gelisimi ya da daha iyi firsatlar buldugunda isini degistirmektedir. Ancak,
yapilan aragtirmalar neticesinde tatmin olan iggdrenlerin tatmin olmayanlara oranla daha
cok aymi iste kalmay1 tercih ettikleri tespit edilmistir. Burada, “bir kisiyi isini terk
etmeye zorlayan gii¢ler, onun bu isi terk etmeden elde edemeyecegi degerler” olarak

saptanmistir (Budak, 2006 : 69).

Isgéren devrinin yiiksek olmasi, orgiite giris ve c¢ikis hareketinin en onemli
gostergelerinden biridir. Bu alanda yapilan c¢aligmalar tatminsiz olan isgorenlerin,
tatmin saglayan isgorenlere gore islerini daha fazla terk etme egiliminde
olduklarimi gostermektedir. Diger taraftan c¢alisma kosullarimin  koti  olusu,
yoneticilerin genel olarak isgorenlere karsi tutum ve davranislart da isgoren devrini

etkileyen genel orgiitsel kosullardan sayilabilir (Demir, 2001 : 27).

Personel devri, 6zel uzmanlik ve tecriibe gerektiren islerde isletmelerce istenmeyen
bir durumdur. Ciinkii isten ayrilan personelin, yetisme ve kalifiye hale gelme

masraflar1 ve acemilik devresinde yapmis oldugu hatalarin maliyeti vardir.

Mevsimlik isgdrenlerde; 6zellikle 6zel sektor cay isletmelerinde olmak iizere; is devir
oranlar1 genelde yiiksektir. Bunun sebebinin, daha c¢ok cay isletmelerindeki yonetim
kademelerinin tercihlerinden kaynaklandigini sdyleyebiliriz.

e Is Tatmini ve Devamsizhik

Orgiitlerde isgdrenlerin ise ge¢ gelmesi veya hi¢ gelmemesi 6nemli isgiicii kayiplarina

ve {lretimin aksamasima neden olur. Belirli bir siire icinde ise gelerek ¢alismasi
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ongoriilen kisinin, calismak {lizere ise gelmemesi haline devamsizlik denir (Geylan,

2002 : 41).

Ise devamsizlik durumu asagida belirtilen iki sekilde dlciilebilir.

% Devamsizhk = (Personelin Ise Gelmedigi Siire / Toplam Calisma Siiresi)*100

Devamsizlik sikhigr = Belli bir donemde ise gelmeme sayisi

[se devamsizhigin hesaplanmasinda, personelin ise gelmedigi eksik giinlerinin
toplamindan ¢ok ne siklikta devamsizlik yaptiginin Olciilmesi daha gercekei bir
yaklagimdir. Metzner ve Mann, c¢alisma yasaminda ise toplam gelmeme giinlerinin
sayisindan c¢ok, gelmeme sikliginin oOlglit olarak kullanilmasini  savunmustur.
Arastirmacilar, bu iki degisken arasindaki iligkinin, hastalik gibi zorunlu nedenlerle
ise gelmemede minimize, devamin diizensiz oldugu durumlarda ise maksimize
sayilmasi gerektigini belirtmislerdir (Wroom, 1964 : 180°den aktaran Silah, 2001 : 125).
Diger bir ifadeyle; hastalik, kaza gibi bazi faktorler bireyi ise devamdan alikoyabilir.

Bu noktada goniillii ve goniilsiiz devamsizligin fark: ayirt edilmelidir.

Isinden tatmini olmayan isgorenlerin devamsizliklarmin daha fazla oldugu
bilinmektedir. Esasinda devamsizlik ile tatminsizlik arasindaki iliskileri arastiranlar bu
konuda ¢ok giiclii sonuglar elde etmemistir. Buna ragmen is tatmininin devamsizlikla
daha az iliskisi oldugu kesindir. Ozellikle bir isgdrenin devamsizhiginin sikligr ve
kisinin kontrolii altinda olabilen faktorlere bagli olarak yaptigi devamsizlik ele
alindiginda bu iliskinin daha giiclii oldugu goriilmektedir. Isgorenlerden belirli ve
toplumsal yapiya gore alisilmis olmayan mazeretlerle devamsizlik yapanlarin
is tatminlerinin de diisiik oldugu yapilan ¢alismalardan elde edilen sonuglar arasindadir

(Erdogan, 1996 : 251).

Devamsizlikla birgok degiskenin ilgisi oldugu tespit edilmistir. Bunlar; yas, cinsiyet,
aile durumu, is yerinin uzakli§i, kidem, 6grenim ve bilgi diizeyi, giinliik c¢alisma
stirelerinin etkisi, isin niteligi ve c¢ekiciligi tlicret miktarlarinin ve 6deme bi¢iminin

etkisi, , isgorenin i¢inde bulundugu ¢alisma grubudur.
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1970°de General Motors’ta yapilan bir calismada pazartesi ve Cuma giinleri liretimde
calisanlarin %10 nun hi¢bir agiklama yapmadan ise gelmedikleri goriilmiistiir. O giin
ise gelmemekten beklenen sonuglar ise gitmenin yaratacagi sonuglardan daha cazipse,
isgorenin ise gelmeme olasiligi bulunmaktadir. Ise gitmekten tatmin olan bir

isgoren, bir kuvvetin onu iste olmaya zorladigini sdyleyebilir ( Silah, 2001 : 125).

Yas, cinsiyet, aile yapisi, igyerinin uzakligi, kidem ve egitim durumu gibi faktorlerde
devamsizlig1 etkileyen degiskenlerdir. Ornegin; Yapilan arastirmalarda; 25-45 yas
arast kisilerde devamsizligin gen¢ olanlara oranla daha fazla oldugu, kadmlarin
erkeklere oranla daha fazla devamsizlik yaptigi, cocuk sayisi az olan ailelerin daha az
devamsizlik yaptigi, bir is yerinde uzun siire ¢alisanlarin daha fazla devamsizlik
yaptigi, Ogrenim seviyesi arttikga devamsizligin azaldigi gozlenmistir (Eren, 2004:

252-255).

Ogrenim derecesi ~ ve monotonluk is tatmin diizeyini dogrudan etkilemektedir.
Ogrenim derecesi yiikseldigi 6l¢iide is tatmin diizeyinin yiikseldigi bunun nedeninin
ise; alt 6grenim seviyesinde bulunan kimselere verilen igin niteliginin ¢ok dar bir
uzmanlik gerektirmesi ve iggérene monotonluk ve bikkinlik vermesidir. Ancak,
O0grenim derecesi yiikseldikce uzmanlik alani genislemekte, birden fazla sorumluluk

ve kisi ile muhatap olma, isgoreni dinlendirmekte ve monotonluktan kurtarmaktadir.

Giinliik ¢aligma siiresinin uzun olmasi, personeli yormakta, yipratmakta ve dolayisiyla
is tatminsizligi yaratmaktadir. Bu durumda, personel basit mazeretlerle devamsizlik

davranisinda bulunmaktadir.

Tatmin etmeyen ticret diizeyi de is tatminsizligi ve dolayisiyla ise devamsizlik
yaratmaktadir. Ancak, diisliik iicret seviyesinin aksine, belirli bir yasam diizeyine
ulagmis, 6zellikle az gelismis iilkelerde yliksek iicret seviyeleri de devamsizliklara yol

agmaktadir.

Is gérenin iginde bulundugu calisma grubunun biiyiikliigii ve iliskileri de is tatminini ve

ise devami etkilemektedir. Kiigiik gruplar, kisilerin kolayca birbirini tanimalarini ve
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kendilerini kabul ettirmelerini kolaylastirdigindan biiyiik gruplara oranla devamsizlik

yapma egilimleri disiiktiir (Budak; 2006 : 71).

Sonug olarak; is tatmini ile devamsizliklar arasinda negatif yonli bir iliski s6z
konusudur denebilir. Devamsizligin gerek oOrgiit i¢i gerekse orgiit dist nedenlerinin
olmasiin yaninda is tatmini yiliksek olanlar daha az devamsizlik yapma egilimindedir.
Is tatminsizligi yasayan bireylerin ise kiiciik mazeretlerde bile hemen devamsizlik
davranis1 gosterme egiliminde olduklar1 ve gecerli mazeretlerde ise kesinlikle

devamsizlik yaptiklar1 sdylenebilir.

Hastalik gibi zorunlu durumlar haricinde mevsimlik isgdrenlerin  devamsizlik
oranlarinda artis olmasi pek miimkiin degildir. Ciinkii, is glivencesizligi sikintisini hayli
siddetli hisseden mevsimlik iggérenlerin goniillii devamsizlik yapabilme ihtimallerinin

diisiik oldugunu sdyleyebiliriz.

e Is Tatmini ve Verimlilik

Yonetimin en Onemli amact mevcut kaynaklarin verimli ve etkili bir sekilde
kullanilmasidir. Kaynaklarin sinirli ve  tiikenebilir olmasi nedeniyle  yOnetimin
kaynaklar israf etmeyecek sekilde faaliyet ve ¢abalarini siirdiirmesi gerekmektedir. Bu
kaynaklar insan giicii, para, zaman, malzeme ve yer olarak ifade edilebilir. Iyi bir
yonetim en az insan, en az para, en az zaman ve en az malzeme kullanarak daha ¢ok
verim kazanmay:r amagclar. Ayrica, Onceden belirlenen amaclart tam olarak
gerceklestirmeye calismak iyi bir yoneticinin 6nemli ugraslarindan biridir (Eroglu, 2000

: 249).

Verimliligi saglamak oncelikle iistiin bir teknoloji ve ¢aba gerektirmektedir.
Ancak bunlarin yaninda eldeki isgiiclinlin de etkin bir sekilde kullanilmasi
gerekmektedir. Bu durumda isgdrenin ise uyumunun ve is tatmininin gergeklesmesi
yonetimin varligini siirdiirebilmesi i¢in gidermek zorunda oldugu bir ihtiya¢ olarak

goriilmektedir (Kaynak, 1995 : 157).
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Bu acgidan bakildiginda ydnetimin isgdrenlerin ihtiyaclarin1 karsilama cabalari,
ihtiya¢c  diizeylerini bilmeksizin etkisiz kalacaktir. Bunun igin yOneticilerin
bireylerin orgiitsel ihtiyaglarini bilmeleri, orgiit i¢indeki dogal gruplar1 tanimalari
ve Orgiitsel amaglarla bireysel amaclar1 bagdastirabilmeleri gerekir (Pakdanel, 1995 ;

30).

Bir orgiitte etkinligi ve verimliligi artirmak amaciyla motivasyon kuramlarindan
yararlanmak miimkiindiir. Insan faktdriiniin verimliliginin ve etkinliginin arttiriimasi
icin onun isine duydugu hosnutlugu artirmak ve isine motive olmasini saglamak

gerekmektedir (Simsek ve digerleri, 2003:138).

Is tatminine ulasan isgorenlerin is tatmini diisik olan isgorenlere oranla daha
verimli olup olmadiklar1 bir merak konusudur. Genellikle is tatmini ve verimlik
arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunun diisiiniilmesine ragmen yapilan
arastirmalarin ¢cogunda bu iki kavram arasinda gii¢lii bir iligki olmadigr goriilmiistiir.
Yapilan kapsamli bir literatiir taramasinda is tatmini ve verimlilik iliskisinin 0.17
diizeyinde oldugu bulunmustur. Is tatmini yiiksek olan isgdrenlerin verimliliklerinin
de her zaman yliksek olmasi beklenemez, c¢linkii is tatminini etkilemesi miimkiin
olan daha baska degiskenler de bulunmaktadir. Bunlarin en 6nemlisi de odiillerdir.
Ayrica is tatmininin mi verimlilige yol actig1 yoksa verimliligin mi 1§ tatminini

dogurdugu hususunda c¢esitli tartismalar bulunmaktadir (Luthans, 1992 : 123).

Yapilan arastirmalar mutlu isgdrenlerin verimli ¢alisanlar olup olmadig1 konusunda bazi
celigkili sonuglara varmaktadir. Hawthorne arastirmalar1 ile isgoren tutumlarinin
verimlilik {izerindeki etkisinin farkina varilmis ve “mutlu isgéren verimli
isgorendir” tanimi1 genel bir kabul goérmiistiir. Bu aragtirmalarda isgdrenlerin islerinden
duyduklar1 tatmin ile verimleri arasinda bir iligkinin oldugu Dbelirtilmistir
(Cekmecelioglu, 2006 :154). Ancak daha sonra yapilan arastirmalarda, is tatmini ile
verim arasindaki iligkinin ¢ok diisiik oldugu bulunmustur (Basaran, 1991 : 205). Hatta
bir kisim arastirma bulgular1 da, olumsuz bir iligkinin varligin1 ortaya koymustur.
Bu olumsuz iliski, asir1 is tatmininin c¢aligma istegini zayiflatacagi diisiincesinin

dogmasmma neden olmustur (Eroglu, 2000 : 252).
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Bir isgoren, az iiriin iiretmesine karsin isinden ¢ok tatmin saglayabilecegi gibi, ¢ok iiriin
liretmesine karsin iginden az tatmin saglayabilir. Verimli bir isgdren, isinin pek
cok yénlerinden yakmabilir. Is tatmininin yiiksekliginin kimi isgdrenlerde, isine kars
icten motivasyon yaratarak, onlar1 yiiksek verime yoneltmesi de yiiksek bir

olasiliktir (Basaran, 1991 : 205-206).

Is verimi ve is tatminin incelendigi arastirmalarda bu iki degisken arasinda dogrudan bir
iliski olmadigi ileri stiriilse de, i tatminsizliginin isten ayrilma, izin ve benzeri
devamsizliklar ile arag-gereci kotii kullanma gibi belirtileri yoluyla dolayli da olsa
is verimliligini etkiledigi seklinde bulgular da s6z konusudur. Tiim bu nedenlerden
dolayi, isgdrenlerin is yasaminda karsilastiklar1 sorunlarin belirlenmesi ve ¢oziimii i¢in
careler aranmasi yaninda calistiklart isyerinin verimliligi i¢in motive edilmelerinde
ve isten tatmin saglamalarinda etkili olabilecek faktorlerin belirlenmesine de ihtiyag

duyulmaktadir (Kog, 2001 : 399),

e Is Tatmini ve Basar1 Hissi

Bir orgiitte ¢alisan bireylerin her biri kusku yoktur ki ayr1 bireysel 6zelliklere sahiptir.
Bir takim benzer yonlerinin ve ortak amagclarimin olmasmma ragmen insanlarin
yetenekleri birbirinden farkhidir. Bu yiizden, bir oOrgiitte c¢alisan bireylerin is
yapma becerileri de birbirinden farkli olabilmektedir. Sonugta her kisinin 1is
basarist da bagkalarininkinden farklt olmaktadir. Bu durum oOrgiitin = her

seviyesinde gecerlidir (Eroglu, 2000 : 254).

Is tatmini ve basar1 birbiriyle iliskili kavramlardir. Basarma duygusu bir ihtiyactir.
Basari ise bu ihtiyacin karsilanmasina yardimci olur. Basar1 diizeyini etkileyen bireysel
etkenlerden 6nemli bir boliimii, bireyin ihtiyaclari ile yakindan ilgilidir. ihtiyaclar,

isgorenin isteklendirilmesini saglayan 6nemli giidiilerdir.

Orgiitsel odiiller ile isgdrenin basarisi, tatmin ve verimlilik arasinda dnemli iliskiler

vardir. Bu alandaki arastirmalarda, isgdrenin bagar1 ediminin bireyin ¢abasinin sonucu
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oldugu ve cabanin Orgiitsel isteklendiricileri kontrol edebilecegi belirtilmektedir

(Cardak, 2002 : 30).

Vroom, is tatmini ile basar1 arasinda pozitif, fakat diisiik (0.14) bir korelasyon
bulmustur. Is tatmini konusunda yapilan galismalarin bazilarinda bu konuya asir1 Snem
verilmis, dolayisiyla basart ve verimliligi etkileyen diger faktorler ihmal edilmis,
sonugta da “is tatmini isteki basariyt ¢ok Onemli Olgiide etkiliyor” denmistir

(Erdogan,1996 : 246-247).

Siiphesiz is tatmini belirli siirlar igerisinde basariy1 etkileyecektir. Is tatmini ile basar

arasindaki iliskiyi aciklayan goriisler sunlardir (Erdogan, 1996 : 249-250) :

Tatmin basariyr artirmaktadir: Yapilan arastirmalarda boyle bir iligki gortilmiistiir,
ancak bu iligkinin her durumda gecerli olmadig1 da bilinmektedir. Oncelikle hangi
diizeydeki is tatmininin basarty1 ne kadar artiracagi tahmin edilememektedir. Boyle
oldugu halde is tatmininin basariy1 etkileyen faktorler arasinda onemli bir yerinin
oldugunu kabul etmek gerekmektedir. Ayrica is tatmini basariyr arttirsin ya da
arttirmasin, isgorenleri orgiite baglamada etkin bir faktordiir. Isgorenlerin Srgiite ve

islerine bagli olmalar1 da basarinin dolayli kaynagi olarak gortilebilir.

Basar tatmine yol acar: Bu goriisiin dogru oldugu siiphesizdir. Yonetici elemaninin is
tatminini daha {istlin basar1 ortaya koymasin1 saglayarak yiikseltebilir. Bu
durumda yonetici baglangicta is tatmini yaratmak yerine iistiin basariyr elde
etmeye doniik calismalar yapmali ve buna ortam hazirlamalidir. Eger isgoren iistiin
basartya ulastigt zaman kendince Onemli bir 06diil alirsa sonugta tatmine de
ulasacaktir. Yapilmis olan ¢aligmalarda belirli bir zamandaki basar1 ile sonraki

donemde elde edilen is tatmini arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.

Basar1 ve tatmine odiiller sebep olmaktadir: Bu yaklasima goére iyi bir
odiillendirme, hem bireysel tatmini hem de is basarisini etkiler. Benzer sekilde diisiik
basar1 gosterenin ddiillendirilmemesi baglangicta tatminsizlige yol acsa da, gelecekte

daha fazla basarinin ortaya konmasini saglamaktadir. Bu durumda is tatmini yaratmak
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isteyen yonetici 0diil vermeli, ayn1 zamanda basar1 da istiyorsa ddiiller basari ile orantili

olmalidir.

Yapilan bilimsel calismalar sonucunda, “Is tatmini basariy1 artirr”, goriisiiniin aksine,
giiniimiizde “Is tatmini basariya zemin hazirlar” goriisii daha fazla desteklenmektedir.
Is tatmini ile basar1 arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi icin isgdrenin kisilik
Ozelliklerinin yanmi sira, 0diil beklentisi ve esitlik duygusu gibi bir¢cok destekleyici
degiskenin de olmas1 gerekmektedir. Is tatmini yiiksek isgdrenlerin, is tatmini diisiik

olan iggodrenlere oranla daha fazla basar1 sagladig: bilinmektedir (Akinci, 2002 : 7-8).

Is tatmini ve basar1 arasindaki iliskiyi arastiran arastirmalar arttik¢a bu iliskinin dolayli
oldugu, araya odiiliin girdigi goriilmiistiir. Ustiin basari, basariya verilen 6diil ve
bu o6diiliin isgdrenler tarafindan olumlu algilanmasi ile is tatmini arasinda, sonucta
ortaya ¢ikan tatmin ile de basari arasinda bir dongii bulunmaktadir. s basarisinin
artmasi 0diil beklentisini dogurmus, odiiliin de istekleri karsilama derecesine gore

ortaya tatmin ¢ikmistir (Agan, 2002 : 10).

Etkin bir 6diillendirme ve takdir sisteminin mevcut olmadigir ¢alisma ortamlarinda
basar1 ile is tatmini arasindaki iliskinin yonii ve siddetini ortaya koyacak yeni
caligmalara ihtiya¢ duyulabilir. Bu alanda yeni c¢alismalar yapilmasi ihtiyaci, genelde
igsel ve dissal Ozendiricilerden yoksun calisan cay isletmelerindeki mevsimlik

isgorenler baglaminda da 6nem arz etmektedir.

e Is Tatmini ve Is Kazalar

Her tiirli is ve endiistride isttihdam sonucu dogan, bireysel veya maddi hasara
veya Uretim akisinda aksamaya yol agan ve bireysel yaralanma yaratabilecek

istenmeyen olaylara is kazas1 denir (Kaynak ve digerleri, 2000 : 399).

Isinde tatmine ulasan isgdrenin aksine isinde tatmine ulasamayan isgdren biiyiik

olasilikla isletmede yapmakta oldugu isinden cok ilgisini isletme disindaki diinyasina
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yoneltecektir. Isine yeterince ilgi duymayan isgdrenlerde is kazalarina ugrama olasilig1
cok daha fazla goriilmektedir. Ciinkii kazalarin, iggérenlerin psikolojik ve fiziksel
durumlariyla dogrudan iliskisi oldugu saptanmistir. Tatminsizlik tek basina is kazalarina
yol agmasa da diger faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme,
icretin yetersizligi, is arkadaslar1 ile iyi geg¢inememe vb.) bir araya geldiginde is

kazalarina yol agabilmektedir (Bastemur, 2006 ; 56).

Isgorenlerin tek basina ¢alismalari ile grup halinde ¢alismalari arasinda farklilik  vardir.
Grup halinde c¢alismalarda, isgorenler diger elemanlardan etkilenerek, rekabet igine
girerek daha ¢ok calismak ve iiretmek istemektedir. Ancak, bu ¢calisma temposunda da
iggorenlerin iiretim hatas1 yapma ve is kazasi yapma riski artmaktadir (Silah, 2001 :

211).

Sonug olarak bu iki degisken arasinda iki yonlii bir iliskiden sdz edebiliriz. Is kazalari
da is tatminsizligine yol agmaktadir. Calisma ortaminda bir kaza yapmak veya kaza
yapma riskinin yiiksek oldugu bir ortamda caligmak, gerilim yaratmakta ve is

tatminsizligine yol agmaktadir.

e Is Tatmini, Moral ve Motivasyon

Moral, giindelik dilde siklikla kullanildig1 gibi, gerek sadece toplumbilim, gerekse
yonetim biliminde yeri geldikge islenen kavramlardan biridir. Bu 6l¢iide genis kapsamli
bir kavram olmakla birlikte moralin ilizerinde uzlagsmaya varilmig bir tanimi
oldugunu sdylemek giictiir. Baska bir deyisle, moral sozciigliniin kullanildig1 yere
gore Onemli degisiklikler gosteren cesitli tanimlari bulunmaktadir. Giindelik dilde
moral kavramu, iglerin gidisi karsisinda verilen olumlu ya da olumsuz yargilarin
yarattig1 bir genel yasantiy1 dile getirir. Bu bakimdan moral yasamin belli durumlarina

ya da tiim baglamlarina kars1 alinmis bireysel tutumdur (Sencer, 1982 : 3).

Is yonetimi baglaminda ve baghilik ya da birliktelik duygusuna dayanarak niteleyen

bir tanima gore moral; bir bireyin is 6geleri, ¢calisma kosullar, is arkadaslari, gozetmen,
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isveren (ya da yoOnetici) ve isyerine karst ilgisi ve bunlarla 6zdeslesme
duygusudur. Bir igsgorenin bu duygulari ne kadar gii¢lityse morali de o dlgilide yiiksektir

(Sencer, 1982 : 6).

Bir orgiitteki iiyelerin islerinde gosterdikleri ¢abay1 saglayan motivasyonun diizeyi, bir
bakima morali yansitmaktadir. Yiiksek moral, iiyelerin hem  Orgiit amaclarini
benimsediginin ve ger¢eklesmesi yolunda ¢aba gosterdiginin, hem de grup olarak kendi
aralarinda bir baghlik bulundugunun bir gostergesidir. Moral ayn1 zamanda, 6rgiitiin
amaglar1 ile iyelerin ihtiyaclar1 arasindaki dengenin veya dengesizligin bir
gostergesidir. Orgiit iiyelerinin amagclarmin ger¢eklesmesi ve ihtiyaclarinin karsilanmasi
oranindaki duygulari onlarin moraline yansimaktadir. Yonetime gore yiiksek moral;
orgiit amaglarinin gergeklesmesi yoniinde iiyelerin istek, c¢aba, uyum ve isbirligi
gostermesidir. Yiiksek moral genellikle Orgiit amaglarina doniik isbirligi, orgiite ve
liderine baghlik, kurallara ve {istlere goniilli itaat, giic durumlarda dayamklilik
gosterme, yiiksek ilgi, orta ve alt basamaklarda girisim, iiyesi bulundugu orgiit ile

ogiinme gibi sonuglar vermektedir.

Moral maddi ve manevi 6gelerin yaratti§1 is tatmininden, verim ve iretim gibi is
davraniglarina kadar yayilan bir etkenler karisimidir. Fakat bunlarin ¢cogunun temelinde,
ise kars1 duyulan bir ilgi ve istek duygusu bulunmaktadir. Moralin tamamen kisisel
oldugunu kabul ettigimizde, kisiligi etkileyen ortami dikkate almamak gibi bir
hataya diigeriz. Cilinkii iicret, giivenlik, c¢alisma kosullari, tarafsiz yonetim,

yiikselme olanagi, sosyal statii ve benzeri etkenler bu ortam igerisinde yer almaktadir.

Moral hem is tatmini ile ilgilidir, hem de is tatmininin bir iirliniidiir. Ancak is tatmini ile

moral arasinda iki kiigiik fark bulunmaktadir (Basaran, 1991 : 208). Bunlar:

1) Is tatmini daha ¢ok gecmisle ve simdiki durumla iliskilidir. Moral ise daha ¢ok

gelecege yoneliktir.

2) Is tatmini bireysel bir duygudur. Isgérenin is tatmini baskalarindan etkilenir ama

bireye 0zgiidiir. Moral ise, daha ¢ok kiimede ya da orgiitte bulunmakla elde edilir.
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Is tatmini ile moral arasinda biiyiik bir benzerligin oldugunu, ancak moralin is
tatmininden bir derece daha fazla psiko-sosyal ve daha 0Oznel bir kavram
oldugunu belirtmistir. Tatmin kavraminda, beklentilerin elde edilmesi veya asilmasi gibi
kesin olmasa da belli bir 6l¢li vardir. Fakat moralin hesaplanabilir bir o6l¢iisii

yoktur. Ancak dolayli gdzlem yoluyla tespit edilebilir (Eroglu, 2000 : 253).

Is tatmini ile moral arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin sonuglarma gore is
tatmini ve moralin 6gelerinin ayni1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda orgiitlerde

is tatminini etkileyen tiim faktdrlerin morali de etkiledigi sdylenebilir (Demir, 2001 : 5).

Bir orgiitte isgdrenlerin morallerinin bozuk olmasi veya is tatmininin diisilk olmasi
durumunda ortaya c¢ikan  sonuglar  benzerlik  arz etmektedir.  Isgdrenlerin
devamsizligi, kavgaciliklari, orgiiti zarara ugratmalar, iglerini birakmalar1, kazalari
ve benzerleri moral bozuklugunun hem gostergesi hem de sonucu olabilmektedir

(Basaran, 1991 : 209).

Motivasyon, bir amaca dogru ¢aba harcamay1 ve siirdiirmeyi anlatmasma karsilik, is
tatmini ise bagli olarak olumlu duygular icinde olmayi anlatir (Bagaran 1991,
198). Eroglu’'na goére motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iliski, sartlara ve
durumlara baghdir. Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nétr ve bazen de
olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahatligi ifade edilmek
istenmektedir. Fakat bireyin digsal davranisint degistirme anlamma gelmez.
Motivasyondan ayrildigi nokta da burasidir. Motivasyon, bireyin  davranislarini
etkileyerek onu harekete gecirmektir. Oysa tatmin duygusu 6znel bir i¢ zevki ve huzuru

ifade etmektedir (Eroglu, 2000 : 252).

Is tatmini ile motivasyon karsilikli etkilesim icindedir. Tatmine ulasmis isgdrenin
motive edilebilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmine
ulasan iggoren davranis degistirmeye ve motive olmaya olduk¢a uygun bir durumdadir.
Ayni sekilde, motive olmus bir iggéren de caba ve faaliyetlerinin sonucunda i¢
huzuru ve zevki tadabilir. Bagka bir deyisle motivasyon is tatmini yaratabilir (Demir,

2001 : 6).
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e Is Tatmini ve Yasam Tatmini (Life Satisfaction)

Yasam tatmini, caglar boyunca insanligin ilgi odagi olmus konulardan biridir.
Yagam tatminini tanimlamak i¢in 6nce 'tatmin' kavraminin agiklanmasi gerekmektedir.
Tatmin, beklentilerin, gereksinimlerin, istek ve dileklerin karsilanmasidir. Yasam
tatmini ise, bir insanin beklentileriyle (ne istedigi), elinde olanlarin karsilastirilmasiyla
(neye sahip oldugu ) elde edilen durum ya da sonugtur (Ozer ve Karabulut, 2003:72).
Yasam tatmini kisinin yasam kalitesini bir biitlin olarak degerlendirdiginde elde
ettigi pozitif degerdir. Bir baska deyisle, kisinin siirdiirmiis oldugu yasami ne kadar
sevdigi ile ilgilidir. Yasam tatmini ile esanlamh iki sézciik bulunmaktadir. Bunlar

“mutluluk” ve “6znel esenlik” kavramlaridir (Saris ve digerleri, 1996:1).

Giinliik yasamda oldukea sik kullanilan mutluluk kavrami, tanimlanmasi gii¢ ve farkl
anlamlara gelen bir kavramdir. Bu nedenle sosyal psikologlar, mutluluk yerine
yasam tatmini ya da siibjektif iyi olus kavramlarini kullanmaktadirlar (Ozer ve

Karabulut, 2003:73).

Oznel esenlik kavrami daha ¢ok fiziksel ve ruhsal saglik gostergelerine gdre tanimlanan
bir kavramdir. Yani insanin biitlin zenginligi, evli olup olmamasi, iginin olup olmamasi
vb. disindaki fiziksel ve ruhsal olarak kendisini ne kadar iyi hissettigi ile ilgili

bir kavramdir (Bastemur, 2006 : 65).

Calisma yasamindaki tatminin, yasam tatminini; diger yandan da genel yasamdaki
tatminin, calisma yasamindaki tatminini etkileyecegi yani yasam tatmini ile is
tatmininin karsilikli olarak birbirlerini etkileyecekleri sik¢a dile getirilmektedir. Calisma
yasamindan alinan tatminin, yasam tatminini etkilemesi dogaldir; c¢linkii “is”,
bireyin yasaminin 6nemli O6gelerinden birisidir. Yapilan arastirmalarda, yasam
tatmini is alaninin bir sonucu olarak goriilmiis ve ¢aligsmalar bu yonde kurgulanmaistir.

Bireyin is dis1 basarilarinin, isteki basarilar1 iizerine etkisinin de biyiikk oldugu

diistintilmektedir (Uygug ve digerleri, 1998 : 193).
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Kisinin isi, yasaminin boliinmez bir parcast oldugu diisiliniiliir ise, zamaninin 6nemli
bir kismmi kapsayan isinin, tiim yasantis1 {izerinde etkili olmast dogaldir.
Calisma yasamindaki tatminsizlik, mutsuzluk, hayal kiriklig1 ve isteksizlik halleri,
bireyin genel yasamina etki ederken; yasamdan da tatmin olmamaya baslamasina neden
olabilir. Bu durum bireyin ¢evresini, ailesini ve arkadaslik iliskilerini de olumsuz

etkileyerek, fiziksel ve ruhsal sagligin1 bozabilmektedir (Cetinkanat, 2000 : 48).

Is tatmininin yasam tatmini {izerindeki etkisi, yasam tatmininin is tatmini {izerindeki
etkisinden daha fazladir. Islerinde tatmin olan isgdrenler is ile ilgili olmayan
faaliyetlerinde mutlu olmayi iimit ederler. Islerinde tatmin olmayan isgdrenler ise, is ile

ilgili olmayan faaliyetlerinde mutsuzluk beklentisine kapilirlar (Akinci, 2002 : 7).

e Is Tatmini ve Saghk Sorunlar

Is tatmininin sonuglari, isgdrenin fiziksel ve ruhsal saghgim, orgiitiin calisma ortamini
ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf
anlayisini etkilemesi agisindan g6z ardi edilemeyecek kadar 6énemlidir (Akinci, 2002:

6).

Is tatminsizligi isgdrenlerin bazi saglk sorunlar1 ile karsi karsiya kalmalarina da
neden olmaktadir. Is tatminsizligi arttign oranda zihinsel ve bedensel bazi
rahatsizliklarin arttig1 yapilan bazi calismalardan goriilmistiir. Zihinsel ve bedensel
yorgunluk, isteksizlik, bas agrisi, basit hastaliklar ve stres ig tatminsizliginden de
kaynaklanir. Kolesterol oraninin degismesi, mide ve kalp rahatsizliklar1 ile is
tatminsizligi arasinda kiigiimsenmeyecek derecede iliski s6z konusudur (Erdogan,

1991: 379-380).

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar konusunda yapilan arastirmalar sonucunda, is
doyumsuzlugunun nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik,
ve bulanti gibi fiziksel belirtilerle ilgili oldugu belirtilmistir. Fiziksel ve tutumsal

degiskenlerin yasam uzunluguyla ve is doyumsuzluguyla iligkili oldugu, is
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doyumsuzlugunun insan sagligt ve yasam uzunlugu icin bir tehdit olusturdugu

goriilmektedir (Tiirk, 2003: 102).

Is doyumsuzluguyla ruh saghigmin bozulmasi arasinda arti yonde yiiksek baglanti
bulunmustur. Uyumsuzlukta oldugu gibi doyumsuzlukta da, ilimli kaygidan en
yogun kaygiya varincaya dek isgorenden isgorene degisik derece de kaygi
yaratabilmektedir. Kayginin yogun, siirekli olmasi  durumunda isgérenin  ruh

saglig1 bozulabilmektedir (Basaran, 1991 : 207).

e Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitten kaynaklanan bir takim niteliklerin varligi ya da yoklugu her bir
isgorenin ¢alistigt kuruma iliskin  tutumlarin1  ve isgérenin kurumuna karsi
baglihgini etkiler. Is tatmini ve orgiitsel baglilik ise birlikte degerlendirildiginde
kacinilmaz olarak birbirleri ile iliskili, fakat buna kars1 ayirt edilebilir farklar gosteren

tutumlar olarak belirtilmektedir.

Is tatmini, mevcut is ¢evresi ile ilgili olarak ise yonelik verilen tepkilerden olusurken,
orgiite baghilik bu tepkilerle iliskili daha kalict ve genel degerlendirmelerden
olusmaktadir (Pektas, 2002 : 31).

Isgéren bagliligi tiim organizasyonlarin ilgisini ¢eken bir konudur. Orgiitsel
baglilik, isgorenin Orgiitine karst olan sadakat tutumudur ve calistigi Orgiitiin
basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir. Bir bagka ifadeyle, orgiitsel baglilik
genellikle, kisinin Orgiitsel amag¢ ve degerlerini bireysel olarak benimsemesi ve

orgiit adina goniillii olma istegini agiklamaktadir (Toormina, 1999 : 106-107).

Is tatmini de isin gesitli ydnlerine kars1 beslenen tutumlarin toplamidir. Kisinin genel
tutumu olumlu ise is tatmini ortaya c¢ikacak, aksi halde ise tatminsizlikten soz

edilecektir.
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Is tatmini de dogal olarak orgiitsel baglilikla ilgilidir (Kirel, 1999 : 115-136).
Isgorenlerin her hangi bir iiretim faktdrii olmadigmin ve kisa donemde gdzden
cikarilmasimnin Orgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin anlasilmasi, ayrica son
yillarda ortaya ¢ikan rekabet kosullariyla basa c¢ikabilmek i¢in daha nitelikli
isgorenlerle birlikte olma fikri, daha nitelikli, isgiicii talebi yaratmistir. Nitelikli
isgliciiyle caligmak ise yeni sorunlar ortaya g¢ikarmistir. Cilinkii isgdrenlerin
profilinde degisiklikler olmustur. Kadin isgoérenlerin, farkli kiiltiirden gelen
isgorenlerin sayist hizla artmaktadir. Bunlar Orgiite yeni sorunlarla gelmekte ve
¢ozlim icin yeni yontemlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Ayrica isgdrenin orgiite bagliligini

arttirmak zorlasmaya baslamistir (Kirel, 1999 : 115-136).

Orgiitler iiyelerinin baghliklarmi arttirmak isterler. Bunun nedeni, yiiksek o&rgiitsel
baglilik duyan isgérenlerin gorevlerini yerine getirirken daha c¢ok gayret
gostermeleridir. Orgiite iiyeliklerinin devamini isteyen bu isgdrenler, rgiitte uzun siire
kalirlar ve olumlu iliskiler gelistirirler. Is tatmini ise isgdrenin toplam is ¢evresinden
ornegin isin kendisinden, caligma grubundan, ydneticilerden ve is organizasyonundan

elde etmeye caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistiric bir duygudur (Eroglu, 2000 : 25).

Kisinin c¢aligsacagi yer olarak sectigi Orgiitiin kendisine sagladigi olanak ve faydalari
degerlendirerek, orgiitle arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baglilik, isgérenler
ve oOrglit acisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan olduk¢a Onemlidir.
Isgorenlerde &rgiitiin  sundugu yararlar sonucu olusan is tatmini Kkisinin orgiite
bagliliginin 6nemli bir parcasi olabilir. Uzun yillar aynmi igyerinde ¢aligan bir kisi
orgiitle ortak bir kimlik yaratmis, kendisini orgiitle 6zdeslestirmis olur (Ceylan, 2002:
59).

Orgiite baglilik, orgiitsel psikolojide dnemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle personel
devri ve is tatmini ilizerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Yiiksek orgiit baglilig
olan isgorenler, yiiksek Orgiit baglili§i olmayanlara gore Orgiit i¢inde daha 1yi
performans gostermektedir. Bu ylizden Orgiite bagliligi yiliksek olan isgdrenlerin
orgiite ve iiretime olan katkilar1 yiiksektir. Isgorenin yiiksek seviyede orgiite baglihigs,

genel olarak hem oOrgiit hem de isgoren icin olumlu bir etmendir. Bunlarin olumlu
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sonuglar1 arasinda iggdrenlerin uzun siire Orgiitte kalmasi, sinirh igi birakma istegi,

siurlt personel devri ve yiiksek is tatmini yer almaktadir (Konuk, 2006 ; 79).

e Is Tatmini, Grev ve Lokavt

Glinlimiizde grevler ¢alisma hayatinda is¢i isveren iliskilerindeki huzursuzluklarin

ve tatminsizliklerin bir belirtisi olarak goriilmektedir.

Calisma hayatindaki huzursuzlugun en acik, en etkileyici ve en yaygin sekli olan grev
kavrami yasal tanimiyla “is¢ilerin topluca ¢aligmamak suretiyle, islerinde faaliyeti
durdurmak veya isin niteligine gore Onemli Olgiide aksatmamak amaciyla aralarinda
anlasarak ya da bir kurulusun ayni amacla topluca ¢alismamalar1 i¢in verdigi karara
uyarak is birakmalaridir (Bingdl, 1996 : 186). Isgdrenler bdyle bir eylemde bulunarak,
calisma sartlarin1 lehlerine degistirebileceklerini ve daha iyi ¢aligma imkanlarina

kavusacaklarini diistinmektedirler.

Isci isveren iliskileri, siyasal, toplumsal ve ekonomik agidan Onemli islevlere
sahiptir. Bu nedenle grev ve lokavt ekonomik, sosyal etkileri nedeniyle toplumu
yakindan ilgilenmektedir. Ciinkii grev topluma belirli bir ekonomik maliyet
ylklemektedir. Grev sonucunda faaliyetleri duran isyerinin liretime katkis1 olmamakta,
bu durum toplam iretimin azalmasina ve toplumda atil kapasitenin ortaya

¢ikmasina neden olmaktadir.

Goriildiigii gibi 1s tatminsizligi orgiitler agisindan ise ve oOrgiite kars1 ilgi duymama,
devamsizlik, disiplin kurallarina uymama, is ve isyerindeki sartlardan sikayet etme,
isten ayrilma, verimligin diismesi vb. bir¢ok olumsuz sonuglara neden olmaktadir.
Orgiitlerdeki is tatminsizliginin nedenleri iyi arastirilmali ve bunlar1 ortadan

kaldirici diizenlemeler yapilmalidir.
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2.5. Is Tatmini Ol¢iim Teknikleri

Daha oOnce de belirtildigi iizere; is tatmini is gorenin isine karsi gosterdigi bir
tutumdur. Tutumlar dogrudan gozlemlenebilen bir oOzellik degil; bireyin
gozlemlenebilen davraniglarindan dolayli olarak varsayillan ve o  bireye atfedilen
egilimlerdir. Bu nedenle de tutumlarin 6l¢iilmesinde bir¢ok zorluk ve belirsizliklerle
karsilagilmaktadir. Benzer sekilde is tatmini Ol¢iimii de kisilerin verecegi bilgilere
dayandigindan oldukca zor bir istir. Is tatmini 6l¢iimii icin en ¢ok kullanilan tekniklerin
basinda Minnesota Tatmin Olcegi, Kritik Olaylar Yaklasimi, Is Tanimlayici Indeksleri,
Anket ve Miilakatlar gelmektedir.

2.5.1. Minnesota Tatmin Ol¢egi

Minnesota Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ) 1967 yilinda
Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. MSQ'daki her bir

2 66 9 ¢

ifade “hi¢ memnun degilim, memnun degilim,” “ kararsizim, memnunum,” ve

“cok memnunum” yanitlarindan olusan 5°li Likert tipi Olgek ile degerlendirilmektedir.

Tatmin saglayan ya da tatminsizlige neden olan faktorlerin her biri birer olgek
olarak kabul edilir. Cevaplayicidan bu 6l¢egin ifadelerini ayr1 ayr1 degerlendirmesi
ve her ifade i¢in kendine uygun yaniti isaretlemesi istenir. Tim cevaplayicilarin
verdigi Dbilgilere gore isin tatmin yaratan yonleri, isgorenlerde toplam olarak

tatmin diizeyi ve tatminsizlik yaratan faktorler bulunabilmektedir.

Olgekten saglanacak en yiiksek puan 100, en diisiik puan ise 20'dir. Yiiksek

puanlar iggoérenin is tatmini derecesi ile dogru orantilidir (Oksay, 2005 : 65).

MSQ’nun hem 20 tane sorudan olusan kisa formu (Tablo 2.2) hem de uzun
formunun olmast ve de genel is tatmininin yani sira tatminin c¢esitli yonlerini

de 6lgebilmesi agisindan ¢ok yonliidiir.
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Tablo 2.2. Minnesota Tatmin Olgegi

Simdiki isimden;

Beni her zaman mesgul etmesi bakimimdan

Tek bagima ¢alisma olanagimin olmas1 bakimmdan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan
Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan

O N0 N kWD =

Baskalari Igin bir seyler yapabilme olanagimna sahip olmam bakimindan

—_
e

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansma sahip olmam bakimindan

—
—

. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmast bakimindan

—
[\

. Isilelgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

—_—
(98]

. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

[
b

Is icinde terfi olanagimm olmas1 bakimmdan

_
w

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

[
a

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansim bana saglamasi bakimindan

—_—
~

Calisma sartlan bakimindan

_
S

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan

[
X

Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme agisindan

[\
=)

. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden

Kaynak: Oksay, Aygen; Calisanlarda Is Tatmini: Saglik Sektorii Uzerinde Bir
Aragtirma, Siileyman Demirel Universitesi S.B.E, (Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi) Isparta , 2005, s.66.

2.5.2. Kritik Olaylar Yaklasim

Ik defa Herzberg tarafindan gelistirilip uygulanan bu ydntemde is gorenlerden is
yerinde kendilerini mutlu ve mutsuz hissettikleri anlar1 animsamalart istenir. Daha sonra
isin bu yonleri analiz edilerek hangilerinin tatmine ve hangilerinin ise tatminsizlige

neden oldugu tespit edilmeye caligilir.
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Bu yontem MSQ ydnteminden farkli olarak cevaplayicty1r yonlendiren ve onu bazi soru
kaliplar1 i¢ine hapseden bir yapida degildir. Ancak ydntemin uygulanmasi zaman

almaktadir (Oksay, 2005 : 66).

2.5.3. Anket ve Miilakat Yoluyla Tatmin Ol¢iimii

Is tatminini, 6zel olarak gelistirilmis bir dlgege baglanmaksizin, yapilan miilakatlarla ya

da belirli yaklagimlarla hazirlanan anketlerle de 6l¢gmek miimkiindiir.

Anket yoluyla tatmin 6lgmek Oncelikle yonetimi isgérenlerin is tatmini konusunda
bilgilendirir, isletmede iletisimi arttirir ve en 6nemlisi de alinan bilgilerle is tatminine ve
tatminsizligine neden olan faktdrlerin tespit edilmesine yardimer olur. Ayrica egitim
ihtiyaclarmin belirlenmesine de katki saglar. Miilakat yoluyla ig tatminin 6l¢iimii ise
olaylarin derinlemesine incelenmesine olanak verir. Bu yontem kullanilirken
miilakat¢inin aragtirmaci bir kisilige sahip olmasi, sorular1 sorarken ve cevaplari

degerlendirirken dikkatli ve objektif olmas1 gerekmektedir (Oksay, 2005 : 66).

2.5.4. is Tamimlayic indeksi

Is Tamimlayici indeksi (Job Descriptive Index-JDT) isin bes boyutuna bagl olarak is
tatminini 6lgen giivenilir bir 6lgektir. Uygulamasi, puanlamasi ve okumasi kolay olan

bu 6lgegin ti¢ farkli versiyonu mevcuttur:

1975 versiyonu en eski olandir, 1985 versiyonu onun giincellenmis hali ve 1997
versiyonu ise indeksin en giincel seklidir. JDT is tatminini asagidaki bes boyutu

kullanarak 6l¢mektedir. (Schermerhorn ve digerleri, 1997 : 145).

e Isin kendisi
e YoOnetim kalitesi

e Calisma arkadaslariyla olan Iliskiler
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e Terfi imkanlari

e Ucret

JDP’da her boyut 9 veya 18 ayn ifadeyi igcermekte; toplamda ise her biri kisa tanim
niteligindeki 72 ayr1 ifadeden olugmaktadir. Buna isin genel boyutu kismi da
eklendiginde 90 ifadeye ¢ikmaktadir. Bu boyutlar yonetime hangilerinin iyilestirilmesi
gerektigine hangilerinin ise iyi durumda olduguna dair bir ipucu vermektedir. Ayrica is

devri veya isten ayrilma gibi niyetleri belirlemede de yardimci olmaktadir.

Is tanimlayic1 indeksinde kullanilan bazi 6rnek ifadeler Sekil 2.3.'de gosterilmektedir.

2.6. is Tatminini Artirmaya Yénelik Uygulamalar

2.6.1. is Degistirme (Rotasyon)

Is degistirme bireysel is dizayninin en temel seklidir. Is degistirme isgdrenin belirli bir
is ya da gorevden bir digerine olan hareketini, periyodik olarak yerine getirdigi isleri
degistirmesini ifade eder. Is degistirmede degisiklik isin yapisal &zelliklerinde
degil, isgdrenin yerine getirdigi faaliyetlerde s6z konusu olmaktadir. Uygulamada
isgorene kisa siireli dahi olsa iste monotonluk gidermesine yardimci olur (Simsek ve

Oge, 2004 : 97).

Islerin son derece dzellesmesi sonucu ortaya c¢ikan monotonlugu bir dereceye kadar
azaltmak icin yoneticiler isgorenleri degisik islerde c¢alistirma yoluna gitmektedir.
Bu tiir uygulama sonucu cesitli islerde ¢alisan isciler monotonluktan kurtulmakta ve
ek yetenek kazanma sansia sahip olmaktadirlar. Ayrica bir is¢i cesitli isleri yapmayi
Ogrendiginden islerin aksamasi bir dereceye kadar Onlenmis olmaktadir (Eren,

2003 : 242). Is degistirmenin baslica yararlar1 su sekilde agiklanabilir;
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E-eger isinizi tanimliyorsa,
H-isinizi tanimlamiyorsa,
?-eger karar veremiyorsaniz.
YAPTIGINIZ i$

-heyecan verici

-sikici

-sonuglar mi1 gorebiliyorum
UCRETINIZ

-adil

-yeterli

-koti

TERFI IMKANLARI
-terfi I¢in iyi firsatlar var
-yetenege bagli terfi
-nadiren terfi

YONETIM

-isi 1yi biliyor

-yeterli denetim yapmiyor
-ihtiya¢ oldugunda etrafta
CALISMA ARKADASLARI
-canlandirict

-kaba

-zeki

GENEL OLARAK iSiNizZ
-1yl

-cogundan daha kotii
-yapmaya deger

Asagidaki ifadelerin yanindaki bosluga asagidakilerden uygun olani yaziniz.

Kaynak: Oksay, Aygen; Calisanlarda Is Tatmini: Saglik Sektdrii Uzerinde Bir
Arastirma, Siileyman Demirel Universitesi S.B.E, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans

Tezi) Isparta , 2005, s.68.

e Bir is¢i siirekli olarak degisik isler yapmakla bir ¢ok isi 6grenmekte,

e Degisik islerde caligsmakla genis 6l¢lide beceri kazanmakta,

e Cesitli islemleri 6grendiginden iirlinlin ortaya ¢ikarilmasinda kendinin de bir pay1

olduguna inanmaktadir,
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e Montaj hattinda ¢alisan diger tiim iscileri tanima olanagina sahip olmakta ve sosyal

cevresi genislemektedir.

Sonug olarak; is degistirmenin gerek egitim amaciyla kullanilmasi, gerekse teknolojik
gelismeler, is boliimii ile uzmanlagsma gibi hususlarin olumsuz sonuglarini gidermede
faydal1 bir teknik oldugu ifade edilebilir. Is degistirme isgdrenlerin ¢ok yonlii olarak
gelismelerine imkan veritken ayni zamanda isgdrenlerin is  tatminsizligi,
devamsizlik ve baska nedenlerle iiretimde meydana gelebilecek duraksamalara da engel

olabilecektir (Simsek ve Oge, 2004: 98).

2.6.2. is Genisletme

Is dizayninin calisan odakli olmasi ilkesine bagli olarak is genisletme, isgdrenlerin
psikolojik acidan gelisimine firsat yaratmasi amaciyla islerin igeriginde kasith
olarak yapilan degisimi ifade eder. s genisletme, isgorenin yerine getirdigi is veya
gorevlerin sinirin1 ve alanmi arttirmayi ifade eder (Simsek ve Oge, 2004: 96). Bir
isgorenin sadece tek bir is lizerinde ihtisaslasmasi yerine onun birka¢ isi
Ogrenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme uzmanlagsmanin
zararlarini azaltir, sakincalarini ortadan kaldirir ve monotonlugu énemli 6l¢iide azaltir

(Eren, 2003: 241).

Is genisletme ile ilgili temel varsayim; “genisletilmis olan islerin hem isgéren hem de
kurum i¢in motivasyonda artig, can sikintis1 ve tatminsizliklerde azalma, artan

verimlilikle iist diizey de ise katilim saglamasidir” (Simsek ve Oge, 2004: 96).

2.6.3. Is Zenginlestirme

Isin zenginlestirilmesi; isgdren kimseler nazarmda yapilan isi daha anlamli bir hale

getirebilmek amaciyla motivasyon teorisinin bilingli bir sekilde uygulanmasidir. Bu

sistem; bir yandan isletmenin, 6te yandan bireylerin kisisel amaglarin1 birbirini
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destekleyebilecek bicimde bir araya getirebilmekle ilgili 6zel bir cabadir. 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

yliklemek yoluyla isin temel niteliginde degisiklik yapma halidir (Baysal, 1993: 41).

Insanlarin yalnizca {icret veya yalnizca is yerindeki sosyal ortamda etkilenmedikleri,
ayn1 zamanda isin iceriginden de etkilendikleri anlasilmistir. Islerin igerigi yeteneklerini
kullanmaya el verdiginde, isgorenlerin daha iyi performans gostermek igin g¢aba
harcayacaklar1 gériisii agirlik kazanmistir. Islerin icerigini isgoren icin daha ¢ekici hale
getirmek amaciyla Herzberg is zenginlestirme yOntemini gelistirmistir. Bu yontemle
daha once bilimsel yonetimcilerin isin kolay ve g¢abuk yapilmasini saglamak ig¢in
gerceklestirdikleri is basitlestirmenin can sikici hale soktugu isleri ¢esitlendirerek
isgorenlerin yeteneklerini daha ¢ok kullanabilecekleri hale getirmek miimkiin olmustur

(Baysal, 1993:42).

Is zenginlestirme, is genisletmeden c¢ok daha ayrmtilidir. Is genisletmeye benzer
yapida bir ¢cok gorevin islere dahil edilerek onlar1 yapisal agidan daha biiylik ve genis
hale getirme siireci olarak bakilmasina ragmen, is zenginlestirmede igler isgdrenlerin
kisisel gelisimlerine imkan yaratacak firsatlara doniik degisikliklere ugramaktadir.
Calisanlar cok daha fazla yetkiye ve sorumluluga sahiptirler. Bu sekilde is tatmini

saglanabilmektedir (Simsek ve Oge, 2004 : 97).
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UCUNCU BOLUM
MEVSIMLIK CALISMA VE MEVSIMLIK CALISANLARLA iLGILI
UYGULAMA ALANLARI VE YASAL DUZENLEMELER

1. GENEL OLARAK MEVSIMLIK CALISMA

1.1. Mevsimlik is ve Mevsimlik Isgéren Kavramlari

Is hukuku uygulamasinda mevsimlik isler, bu isler icin yapilan is s6zlesmelerinin tiirii
ve bu islerde ¢alisan is¢ilerin is mevzuat1 karsisindaki durumu yeterli agiklikta degildir.
Maalesef, Ozellikle yeni c¢alisma tiirlerine yer veren 4857 sayili Kanunu’nda cok
uygulanan mevsimlik isler ile ilgili ayrintilh bir diizenlemeye yer verilmemistir. Is
hukuku mevzuatimizda is kanunlariyla mevsimlik islerin ¢alisma kosullar1 diizenlenmis
olmasma ragmen mevsimlik isin tam bir tanimi yapilmadigr gibi hangi islerin
mevsimlik igler oldugu da agik¢a belirtilmemistir. Ekonomisi tarima dayali olan
tilkemizin ¢aligma iligkilerinde mevsimlik isler olduk¢a Onemli bir yer tutmaktadir.
Yilin belirli aylarinda siirdiiriilen bu ¢aligmalarin bir bolimii dogrudan tarimsal nitelikli
olup 4857 sayili Is Kanunu’nu kapsami disinda kalmaktadir. Keza Turizm sektdriinde

de yaygin olarak mevsimlik is so6zlesmeleri gergeklestirilmektedir.

Mevsim denilince ilk olarak aklimiza yil i¢indeki iklim degisiklikleri yaninda ilkbahar-
yaz-sonbahar ve kis olmak iizere yilin dort mevsimi gelmektedir. Bunun yaninda yil
icinde bazi atmosfer olaylarini periyodik olarak gergeklestigi, ornegin ‘“‘yagmur
mevsimi”, bazi iiriinlerin toplandigi, 6rnegin “pamuk, bugday, narenciye mevsimi” ve
etkinliklerin yapildig1 “tiyatro mevsimi” gibi belirli donemler de mevsim olarak
adlandirilmaktadir. Goriildiigii gibi adlandirmada ortak nokta, s6z konusu c¢aligmalarin,

etkinliklerin yilin belirli bir kisminda ytriitiilmiis olmalaridir.

Mevsimlik isler; is yerindeki ¢aligmalarin yillik belirli bir donemde yogunlastigi, diger

zamanlarda ise azaldigi veya tamamen durdugu, fakat bu durumun diizenli olarak
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tekrarlandig islerdir. Bir baska anlatimla, ¢aligmanin sadece yilin belirli bir doneminde
sirdiriildiigii veya tim yil boyunca calisilmakla birlikte calismanin yilin belirli
donemlerinde yogunlastigi isyerlerinde yapilan isler mevsimlik is olarak tanimlanabilir.
S6z konusu donemler isin niteligine gore uzun veya kisa olabilir. Mevsimlik islerin
0zelligini yilin belirli bir doneminde periyodik, diizenli olarak tekrarlanmasi olusturur

(Siizek, 2002 : 231).

Mevsimlik isler terimi altinda, yilin belirli donemlerinde tam randimanla ¢alisip, diger
donemlerinde is¢i sayisimi diisiiren veya faaliyetlerini tamamen durduran isyerlerinde
yapilan igler olarak veya benzer mahiyette olmak iizere her zaman aym sayida isci
calistirmaya elverisli olmayan ve isyerinde ylriitiilen faaliyetin niteligine gore is¢ilerin
her yil belirli donemlerinde yogun olarak calistiklar1 ve fakat yilin arta kalan doneminde
is sozlesmelerinin ertesi yilin faaliyet doneminin basma kadar askiya alindigi isler

olarak tanimlanmaktadir (Mollamahmutoglu, 2005 ; 279).

Uygulamada islerin yogun oldugu doneme faal sezon, islerin olmadigi doneme de 6li
sezon ad1 verilmektedir. Faal sezonda ¢ok sayida isci is bas1 yapar. Is bitince kural
olarak is sozlesmeleri sona ermez ve ertesi sezon tekrar is basi yapmak iizere askiya
almir. O halde mevsimlik isler; her zaman ayni miktarda is¢i calistirmaya elverigli
olmayan ve isyerinde yiiriitiillen faaliyetin niteligine gore is¢ilerin her yil belirli
siirelerde yogun olarak calistiklar1 ve fakat yilin arta kalan doneminde isgilerin is
sOzlesmelerinin ertesi yilin faaliyet donemi basina kadar askiya alindigi islerdir (Aka,

2000 : 250).

Mevsimlik iste, mevsime bagli olarak yapilan is, 6lii sezon tabir edilen donemde gegici
olarak ifade edilmemektedir. Bu ifa imkansizlig1 is s6zlesmesinin taraflari olan is¢i ve
isverenden degil isin mevsimsel olarak Olii sezonda yapilamamasindan

kaynaklanmaktadir (Kar, 2006 : 70).

Yukarida yapilan tanimlamalar g6z Oniine alindiginda; Karadeniz bdlgesinde,
yogunlukla Rize ve Trabzon illerimizde olmak iizere, cay tarimina bagli olarak elde

edilen yas ¢ayin islenmesi i¢in gerek 6zel ve gerekse Caykur’a bagli fabrikalarda
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Mayis-Ekim aylar1 arasindaki kampanya doneminde yiiriitiilen islere mevsimlik is, bu

isleri yapan iggorenler de mevsimlik is¢i olarak degerlendirilebilir.

1.2. Mevsimlik islere Konu iskollar

Genellikle turizm sektdriinde faaliyette bulunan otel, plaj, kaplica isletmeciligin yogun
oldugu konaklama ve eglence yerleri ile, gida, insaat, deri, tarim ve ormancilik, avcilik
ve balik¢ilik is kollarinda mevsimlik is sozlesmeleri yapilmaktadir. Turizm faaliyetleri
ve turizm etkinliklerine bagli olarak ortaya c¢ikan isler mevsimlik islerdendir.
Uygulamada turizm sektoriine bagli olarak seyahat acentelerinin kismi olarak

mevsimlik is glicii istidam ettigi goriilmektedir.

Tarim ve ormancilik is kolunda, sulama, yangin ve fidan dikim isleri mevsimlik olarak
yapilmaktadir. Keza kara tasimaciliginda, kis mevsimine bagli olarak kar temizleme

isleri mevsimlik olarak yapilmaktadir.

Eskiden insaat is kolunda, kis doneminde 2 ila 4 ay is yapilmamakta ve bu islerde
mevsimlik kabul edilmekte idi. Ancak giiniimiiz teknolojisinde, kis ayinda da bu tiir
igler yiritiildiigiinden insaat is kolundaki isin mevsimlik is olarak nitelendirilmesi

olanagi kalmamustir.

Ozel kesimde, yilin belirli aylarinda gériilen islere mevsimlik is denilirken; bazi kamu
kurumlarinda 6zelliklerle belediyelerde vize uygulamasi ile belirli bir kadroya bagl
olmaksizin yapilan islere mevsimlik is ve bu islerde calisan is¢ilere mevsimlik is¢i ad1
verildigi goriilmektedir. Vize uygulamasi nedeni ile yil sonu ile yil baslarinda is
sozlesmeleri askiya alinmaktadir. Bu askiya alinma mevsime bagli degildir. Tamamen
idari bir tasarruf olan vize uygulamasina baghdir. Oysa tarim ve ormancilik is kollar
hari¢c kamu kurumu yada belediyelerde yapilan isler araliksiz devam etmekte olup,

mevsime bagli olmaksizin yapilan iglerdir. Dolayisiyla bu nitelendirme dogru degildir.
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Uygulamada mevsimlik islere bazen muvakkat yada gecici isler denilmekte ise de,
aslinda bu da, dogru bir isimlendirme degildir. Belirtmek gerekir ki gecici islerle
mevsimlik isler arasinda 6nemli farklar vardir. Mevsimlik is, bir is yerinde her yil belirli
siirelerle tekrarlanan bir ¢alisma oldugu halde gecici is, bir is yerinde her yil diizenli
olarak tekrarlanan bir ¢alisma olmayip, gereksinme duyuldugunda bagvurulan ve bazen
birkag¢ giinde biten bazen de aylarca devam ettikten sonra sona eren bir istir (Kar, 2006 :

70-71).

O halde mevsimlik isci, bir is yerinde her yil belirli siirelerle ve belirli bir periyot
araliginda tekrar eden islerde calisan isgorendir. Gegici isci ise, bir ig yerinde her yil
diizenli olarak tekrarlanmayan, ihtiya¢ duyuldugunda basvurulan, isin niteligine gore
degisen isgorendir. Gegici is — mevsimlik is, gecici is¢i — mevsimlik is¢i kavramlari ¢ay
isletmelerindeki kadro goérevlerinin ifade edildigi baz1 agiklamalarda da birbirinin yerine
kullanildig1 goriilmektedir. Ornegin Caykur’un internet sitesinde bulunan Caykur
Calisanlar1 Profili ¢izelgesinde mevsimlik isgdrenler gegici is¢i olarak adlandirilmistir

(Caykur , 2007 :1).

1.3. Mevsimlik Islerin Diger Calisma Tiirleri ile Karsilastirilmasi

1.3.1. Siireksiz islerle karsilastirilmasi

Is kanununa gore, “Nitelikleri bakimindan en ¢ok otuz is giinii siiren islere siireksiz is
bundan fazla devam edenlere siirekli is denir” (4857 sayili Is Kanunu, md.10).
Mevsimlik isler siirekli nitelikteki islerdendir. Mevsimlik isin otuz giinden daha kisa
stirmiis olmas1 onun bu niteligini degistirmez. Bu tiir isler, yilin belirli donemlerinde

calisilan veya yine yilin belirli doneminde faaliyeti artan islerdir (Kar, 2006 : 71).
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1.3.2. Kismu siireli isler ile karsilastirilmasi

Kismi siireli is sdzlesmesi, 4857 sayili Is Kanununda diizenlenmis olup, kanuna gore,
“Iscinin normal haftalik ¢alisma siiresinin, tam siireli is s6zlesmesiyle ¢alisan emsal
is¢iye gore onemli Olgiide daha az belirlenmesi durumunda sozlesme, kismi siireli is

sozlesmesidir” (4857 sayil Is Kanunu, md.13).

Maddeye gore, tam siireli emsal is¢inin haftalik normal calisma siiresi 45 saat ise, bir
is¢inin kismi siireli sayilabilmesi i¢in haftalik ¢aligma siiresinin 30 saatten az olarak
belirlenmesi gerekir. Kismi siireli is sozlesmesinde c¢aligma, haftalik calisma saatine
gore belirlenmistir. Oysa mevsimlik is s6zlesmesinde ¢alisma, yilin belirli doneminde
gerceklestirilmektedir. Mevsimlik iste calisan isci, ¢alistigi mevsimde tam yada kismi
siireli olarak calismaktadir. Mevsimlik is¢inin yil icinde kismen calistigindan soz
edilebilir. Ancak bu kismi siireli i s6zlesmesi olarak nitelendirilmemelidir (Kar, 2006 :

71).

1.3.3. Cagn iizerine ¢calisma ile karsilastirilmasi

Is Kanunu’na gére, “Yazili sdzlesme ile is¢inin yapmayi iistlendigi isle ilgili olarak
kendisine ihtiyagc duyulmasi halinde is gorme ediminin yerine getirileceginin
kararlagtirilldig1 1is iligkisi, ¢agrn tizerine c¢aligmaya dayali kismi siireli bir 1is

sozlesmesidir” (4857 sayil Is Kanunu, md.14).

Cagn tlizerine calisma, son zamanlarda 6zellikle otel, lokanta ve eglence iskolunda
yayginlasmis ve yargi kararlarima da yansmmistir (Kar, 2006 : 72). Kismi siireli is
sozlesmelerinin &zel bir uygulama sekli olan cagri iizerine calismay1 diizenleyen Is
kanunun 14. maddesinde ¢agri lizerine c¢alismanin bir tanimi yapilmis ve yazili
yapilmast 6n gorilmiistiir. Buna gore, taraflar arasinda kurulan is iligkisinin cagri
tizerine c¢aligma iliskisi oldugu yazili bir sdzlesme ile kanitlanamayan hallerde, hukuki
iliskinin i3 gorme ediminin i verenin c¢agrist ile olamayip, farkli sekilde

kararlastirilmamigsa, haftalik ¢alisma siiresinin 20 saat belirlenmis sayildigi normal bir
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kismi stireli iliski oldugunun kabulii gerekir.

Aslinda ¢agr1 usulii ile calisma tiirliniin, mevsimlik iglerin yogun oldugu turizm
sektoriinde uygulandigi goriilmektedir. Ancak madde de belirtildigi gibi, cagr1 usulii ile
calisma kismi siireli ¢calisma olup, yukarida kismi siireli i sézlesmesi i¢in yapilan
aciklama burada da gecerlidir. Mevsim baslangicinda is¢inin ise ¢agrilmasi, ¢agri usulii
caligma ile benzerlik géstermektedir. Bunun yaninda mevsimlik is¢inin faal sezon olan
calisma doneminde ¢agri usulii ile ¢alistirilmasi olanagi bulunmamaktadir (Kar, 2006 :

72).

2. MEVSIMLIK IS VE MEVSIMLIK CALISMANIN HUKUKSAL BOYUTU
ILE MEVSIMLIK CALISANLARLA ILGILI TURKIYE’DEKI MEVCUT
DURUM

2.1. Mevzuattaki Yeri

Mevsimlik isler, isi niteligine ve yapisina gore yilin belirli donemlerinde ortaya ¢ikan
veya bu donemlerde artan faaliyetlere uygun olarak calisilan islerdir.Yilin belirli
doneminde veya bir mevsim siiresince yapilan isler icin Is Kanunu’'muzda 6zel bir

diizenleme ve 6zel bir tanim yapilmamuistir.

Mevsimlik islere iliskin yasal mevzuattaki hiikiimlerde;

e “Mevsim ve kampanya islerinde ¢alisan iscilerin isten ¢ikarilmalar1 hakkinda, isten
cikarma bu iglerin niteligine bagl olarak yapiliyorsa, toplu is¢i ¢ikarmaya iligkin

hiikiimlerin uygulanmayacag1” ( 4857 sayili Is Kanunu, md. 29/7 ),

e “Niteliklerinden otiirii bir yildan az siiren mevsimlik veya kampanya islerinde
calisanlara bu kanunun yillik iicretli izinlere iliskin hiikiimleri uygulanmayacagi” ( 4857

say1li Is Kanunu, md. 53/3),
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e “Is Kanunu’nun 53.maddesinin 3. fikrasinda sozii gecen ve nitelikleri yoniinden bir
yildan az siiren mevsim veya kampanya islerinin yiiriitiildiigli is yerlerinde devamli
olarak calisan is¢ilerin yillik T{cret izinleri hakkinda bu ydnetmelik hiikiimleri

uygulanacagr” ( Yillik Ucretli Izin Yonetmeligi, md. 12 ),

e “Yapicilik, tuglacilik, tiitiin, incir, lizlim, meyan koki, zeytin, aga¢ palamudu, susam,
findik, pancar gibi zirai ve smai mahsulatin iglenmesi ve maniplasyonu gibi isler ile

mevsimlik islerin kanun kapsami diginda tutulacagr” ( 394 sayili Hafta Tatili Kanunu,

md. 4/4 ),

e “Faaliyetleri bir yildan az siiren iglerde uygulanmak {iizere, toplu is sdzlesmelerinin
siiresinin bir y1ldan az olabilecegi” ( 2822 Toplu Is Sézlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu,

md. 17/2 ) kurallaria yer verilmistir.

Bu hiikiimlerde, mevsimlik isin tanima yer verilmemis, ancak yilin herhangi bir
doneminde caligmalarin yapildigi, diger zamanlarda yapilmadigi veya c¢alismanin
azaltildig1 isyerleri tanimi yapilarak, bu islerde ¢ikarmanin niteligine bagli olarak
mevsim  sonunda isten c¢ikarildiginda, toplu is¢i ¢ikarma  hiikiimlerinin
uygulanmayacagi, mevsimlik isgdrenlerin yillik izin haklarmin bulunmadigi, hafta
tatilinde istisna olduklari, ancak Toplu Is Sozlesmesi kapsamma alinabilecegi
anlasilmaktadir. Nitekim bir ¢ok is kolunda, bazi1 hallerde is sOzlesmesinin askiya

alinmasi toplu ve bireysel is sozlesmeleri ile de diizenlenmektedir (Kar, 2006 : 70).

2.2. Mevsimlik Is S6zlesmesi

Mevsimlik isleri konu edilen is sozlesmeleri, belirli veya belirsiz siireli olarak
yapilabilir. Belirsiz siireli is sozlesmeleri, is hukukunda genel kurali olusturdugundan,
mevsimlik iglerde de is sozlesmelerinin kural olarak belirsiz siireli yapildigini kabul
etmek gerekir. Bu durumda isin mevsimlik is oldugu lizerinde durmayip sadece bir

mevsim donemi i¢in yapildigi kabul edilmelidir. Bir bagka ifadeyle, belirli siireli oldugu
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iddiasinda bulunan taraftan bu iddiasinin ispat etmesi beklenmelidir. Zira bu isler kural
olarak devamli islerdendir. Mevsimin nitelik itibari ile belirli bir siire ile sinirli olmasi,
bu islerde calismak iizere ise alinan is¢ilerin is sozlesmelerinin mutlaka belirli stireli

olmasini gerektirmez.

Mevsimlik i sdzlesmeleri belirli siireli olarak yapilabilecegi gibi belirsiz stireli olarak ta
kurulabilir. Tek bir mevsim i¢in yapilmis belirli siireli is s6zlesmesi, mevsimin bitimi
ile kendiliginden sona erer ve bu durumda is¢i ihbar ve kidem tazminatina hak

kazanamaz ( 4857 sayili Is Kanunu, md. 11 ).

Buna karsilik is¢i ile is veren arasinda mevsimlik bir iste belirli siireli is s6zlesmesi
yapilmis ve izleyen yillarda da zincirleme mevsimlik is s6zlesmeleri ile ¢alisilmissa is

sozlesmesi belirsiz siireli nitelik kazanacaktir ( 4857 sayili Is Kanunu, md. 11) .

Gerek belirli gerekse belirsiz siireli 15 s6zlesmelerinde, is¢iye yiiklenmeyen nedenlerden
dolay1 gecici olarak (mevsimsel) is gorme ediminin ifa edilmemesi sonucu askiya alinan
is sozlesmesi, sozlesmesel iligkiye devami ¢ekilmez hale geldigi ana kadar isverence
feshedilmeyecektir. Ancak diiriistliik kurallar1 geregi sozlesme devamin beklenemez

hale geldigi durumlarda is sozlesmesi hakli nedenle feshedilebilir (Siizek, 1989 : 40).

Mevsimlik 15 sOzlesmeleri taraflarin karsilikli anlagsmasiyla belirli siireli yapilmissa
siirenin sona ermesi ile, ig¢inin oliimil ile, is sdzlesmesinin siiresinin sona ermesinden
once feshi ihbarla sona erer. Mevsim bitimi ile askiya alinan is sdzlesmesi, taraflarin

fesih iradesi yok ise feshedilmis olmaz.

Bir 6nceki yilin is sezonunda ise alinarak belirsiz siireli is sozlesmeleri ile ¢alistirilmis
ve sezonun sona ermesi nedeniyle igsyerinden ayrilmis olan mevsimlik iscilere ertesi yil

tekrar ise alinmalar1 konusunda isvereni baglayan acik bir diizenleme mevcut degildir.

Yargitay’in bu konu ile ilgili ictihatlarina gore, belirsiz siireli sozlesme ile ige alinan ve
mevsimin sona ermesi nedeniyle isyerinden ayrilan bu iscilerin is sozlesmeleri

kendiliginden sona ermez, fakat ertesi yilin is sezonunun basina kadar askida kalir.
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Ertesi yil mevsim basinda ise alinmayan is¢inin sozlesmesi igveren tarafindan
feshedilmis sayilir. Ancak, davet edildigi halde is basi yapmayan is¢inin is s6zlesmesi
devamsizlik nedeni ile igveren tarafindan hakli nedenle feshedilmis veya is¢i tarafindan
bozulmus sayilmaktadir. Mevsimlik is yerinde isverenin mevsimlik is bitmeden bir
kisim isgilerin is sozlesmesini askiya almasi, Yargitay tarafindan esit islem borcuna
haykir1 bulunmus ve is s6zlesmesinin feshedildigi sonucuna varilmistir (Kar, 2006 : 72-

73).

Mevsimlik islerde belirli ¢alisma devresinin sona ermesi, is s6zlesmesini sona erdirmez.
Mevsim sonunda isten ayrilan is¢inin bir sonraki mevsime kadar is sdzlesmesi askida
kalir. Ancak bu stire i¢cinde bagka bir ise girmisse ve mevsim basinda kendisine yapilan
cagriya ragmen ise gelmemisse is sozlesmesi sona erer. Is sdzlesmesinin askiya
alimmasina ilk ve 0nemli sonucu; yeni is mevsimi baginda yeni bir is sdzlesmesi
yapilmasina gerek kalmaksizin bor¢ ve haklariyla birlikle is sozlesmesinin yeniden
yuriirliik kazanmasidir. Ayrica aski siiresi iginde, is sOzlesmesinin askiya alinmasi
sonucunu yaratan (mevsim sonu) duruma dayanilarak is sozlesmesi feshedilemez. Bir
baska anlatimla taraflar, temel edimleri olan is gérme ve iicret 6deme edimlerinin yerine
getirilmemesi nedeni ile i sdzlesmesini hakli nedenle feshedemezler. Aski siiresi i¢inde
taraflarin temel edimleri disinda kalan, is¢inin sadakat ve igverenin is¢iyi gozetme gibi
borglar1 devam eder. O nedenle is¢inin bu siire i¢inde is s6zlesmesinden dogan sadakat
borcuna aykir1 bir davranis igine girmesi halinde, is veren is s6zlesmesini hakli nedenle

feshedebilir (Siizek, 1989 : 89).

Mevsime tabi olarak yapilan islerde, belirsiz siireli is s6zlesmesi ile ¢alisan is¢i hizmet
edimini, ancak is mevsiminde ifa etmekle yiikiimliidiir. Mevsimlik c¢aligmanin sona
ermesi nedeniyle isverenden ayrilmak zorunda kalan, fakat is s6zlesmesi bozulmamis
olan isci, ertesi mevsim basina kadar isverene hizmet etmek, is verende ona iicret
0demek zorunda degildir. Bir baska ifadeyle, is¢i ve isverenin sdzlesmesinden dogan
temel borglar1 bir sonraki mevsim basina kadar askiya alinmaktadir. Aski doneminde,
is¢inin ig gérme igverenin ise ilicret ddeme borcu ortadan kalkmakta, ancak is¢inin
sadakat ve kismen is yerindeki kurallara uyma ve talimat borglari, igverenin ise

gbzetme borcu ve esit islem borglar1 devam etmektedir. Isci mevsim basinda isbas
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yapinca, taraflarin askida olan temel bor¢lar1 yeniden aktif hale gelmektedir. Mevsim
sona ermis olmasina ragmen, i sOzlesmesi bozulmamis oldugu ig¢in yeni mevsim
basinda taraflarin tekrar sézlesme yapmalarina gerek kalmaksizin is¢inin is gérme
edimini ifa, ig vereninde iscisine is verme ve iicret ddeme borglart yeniden yiiriirliik

kazanacaktir (Kar, 2006 : 72-73).

Mevsimlik iste, i gérme ediminin yerine getirilmesi ile dogrudan ilgili oldugundan,
onun biitiinleyici niteliginde olan ve is¢inin is verenin talimatina uyma yiikiimliliigiini
doguran yonetim hakki aski doneminde ortadan kalkacaktir. Ancak aski doneminde
teorik olarak igverenin yOnetim hakkinin tiimii ile ortadan kalktigindan s6z edilemez.
Iscinin is gérme edimine bagl olmayan, is yerindeki davranislarla ilgili talimatlara
uyma borcu aski doneminde devam eder. Bu uyma ylikiimliiliigi, is¢i aski doneminde is
yerinde bulunmayacagindan pek ifa edilmeyecektir. Ancak istisnai durumlarda ortaya
cikabilecektir. Ornegin is¢inin aski doneminde is yerini ziyarete gelmesi halinde bu

yukiimliiliik dogabilecektir (Siizek, 1989 : 109).

Mevsimlik islerde, isveren mevsim sonunda isgisine yeni mevsimde ige almayacagini
ihbar ettiginde, is sozlesmesi mevsim bitimi ile son bulur. Aksi halde is sozlesmesi
askiya almir. Is sdzlesmesinin askiya alindig1 tarihlerde yeniden yeni mevsimde nasil
baslanacag1 konusunda isverenin isgdrenine bildirim yapmasi gerekir. Is sézlesmeleri
askida olan iscilerin yeni mevsim basinda ise davet edilmeleri, yeni bir sdzlesme
yapilmasi1 yoniinde bir ¢agri olmayip, aslinda var olan bir is sdzlesmesine dayanilarak

is¢inin is gérme edimini ifa etmeye davet edilmesi anlamini tagir.

Isverenin mevsim basinda ise gelmeyen is¢inin is sdzlesmesine devamsizlik nedeni ile
feshedebilmesi i¢in igin baslayacagini ig¢isine duyurmus olmasi gereklidir. Aksi halde
hakli nedenle fesihten s6z edilemez. Yargitay uygulamasi da bu yondedir (Kar, 2006 :
74).

Isveren mevsim sonunda is¢isine ihbarda bulunarak gelecek mevsimde onu ise
almayacagini bildirmis ise, bu bildirim is sdzlesmesinin 4857 sayili is Kanunun 17.

maddesi uyarinca feshi anlami tasir (bildirim yolu ile fesih). Belirtmek gerekir ki,
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belirsiz stireli is sdzlesmesi, mevsimin bitimi ile sona ermemekte, askiya alinmaktadir.
Fesih bildirimi aski doneminden 6nce kullanilmis ise, bildirim 6nelleri aski siiresince
islemeyecek, askinin kalkmasindan itibaren kaldig1 yerden islemeye devam edecektir.
Fesih bildirimi aski donemi basinda veya i¢inde kullanilmis ise, bildirim Onelleri

askinin sona erdigi andan itibaren islemeye baglayacaktir.

Mevsimlik iste calisan iscinin, bir sonraki mevsimde cagirilmamasit ve mevsimlik
iscinin i sozlesmesinin feshinde taraflarin acik bir irade beyan1 yok ise, is
sO6zlesmesinin aski hali devam eder mi? sorusuna ; “iscinin ifa imkansizlig1 kendisini
yiiklenemeyen nedenlerle ortaya ¢iktigina ve bu durumda gecici olduguna gore, kural
ifa engelinin ortadan kalkmasina kadar is sézlesmesinin askiya alinmasidir” (Stizek,

1989 : 43) ifadesiyle cevap verilebilir.

Yeni calisma mevsiminin baglamasina ragmen is sozlesmesinin aski halinin devami
yoniinde is¢i ve isverenin agik veya oOrtiilii bir anlasma yapmalarina yasal bir engel
bulunmamaktadir. Is¢i, bazen is sdzlesmesinin askiya alinmasinin ardindan baslayacak
olan mevsim veya kampanya donemi yerine daha sonraki donemlerde ise baslamay1
tercih edebilir. Aski halinin verdigi giivenceyi kaybetmek istemeyen isci, is iligkisini
sona erdirmek yerine ilerde yeniden calisabilme ve iicret alma umudu ile bu yola
yonelebilir. Isveren de belli bir is giiciinii ilerdeki kampanya donemlerinde hazir
bulundurmak isteyebilir. Bu sebeplerle mevsim ve kampanya donemlerinde aski halinin
devami yoniinde taraflarin anlagmalar1 gegerlidir. Taraflarin agik¢a anlagsmalar1 halinde

aski siiresinin devamu ile ilgili bir {ist sinirdan s6z edilmemelidir.

Ancak taraflarin bir anlagmasi yok ise, bir sonraki donemde isveren tiim iscileri
cagirmamis ve mevsimlik ise bu donem baslanmamis ise ya da diger bir ifadeyle,
mevsimlik faaliyetin devaminda ifa engeli var ise tiim isciler i¢in aski halinin isin
baslayacagi yeni doneme kadar devam ettigini diistinmek gerekir. Ancak bu durum aski
halinin uzun siire devam etmesine neden olmamali bu uygulamanin da bir siniri

olmalidir (Kar, 2006 : 75).
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Aski donemini smirin1 objektif iyi niyet kurallarinin olusturdugunu, is iliskisinin
devamimin is veren ac¢isindan diiriistliik kurallar1 geregi beklenemez hale geldiginde,
hakli nedenle fesih hakkinin dogacagini, bu halde ispat yiikiiniin is verende oldugu, is
verenin bu hakkii kullanmamasi1 halinde is sozlesmesinin ifa engelinin ortadan
kalkmasina kadar askida kalacagini diistinmek miimkiindiir (Siizek, 1989 : 45). Yargitay
kararlarinda da aski halinin en ¢ok iki mevsim donemi i¢in devam edecegi, iki mevsim
gectikten sonraki mevsim baglangicinda faaliyete baslanmamis ve mevsimlik isci ise
cagrilmamis ise is sozlesmesinin is veren tarafindan feshedilebilecegi sonucuna
varildig1 goriilmektedir. Bu durum, borglar kanunun 339. maddesinde belirli siireli is
sOzlesmesinin siire bitiminde taraflarca sona erdirilmemesi halinde ayni siire ile ve en
cok bir y1l yenilenecegi hiitkmiine paralel bir uygulamadir. Ancak igveren yeni donemde
mevsimlik igle ilgili bir kisim is¢ilerle faaliyetine devam ediyor ve taraflar arasinda
karsilikli bir acik yada ortiilii anlasma yok ise, aski hali yeni mevsim basinda isin
baslamasi ile sona erdiginden is sézlesmesi igsveren tarafindan feshedildiginin kabulii

gerekir (Kar, 2006 : 75-76).

Yargitay, is¢i mevsimlik islerde calismis ise; mevsimlik calistigi siirelerin dikkate
alinarak ve bu siirelere gore kidem tazminatinin 6denmesi gerektigine karar vermistir.
Bir bagka anlatimla, aski siiresinin kidemden sayilmayacagina belirtmistir. Aski
stiresinin kidemden sayilmamasi doktrin tarafindan aski stiresi iginde taraflarin sadakat,
gozetme borclarinin devam etmesi ve is soOzlesmesi iliskinin devami nedeni ile
elestirilmistir (Siizek, 1989 : 112). Fakat aski siiresince fiilen calisma olgusu

bulunmadigindan Yargitay uygulamasi yerindedir (Kar, 2006 : 76).

Is sdzlesmesinin askida olmasi, iscinin aski siiresi icinde baska bir isverenin emrinde
calismasina engel degildir. Ciinkii igverenin isgisine iicret 6deme borcu, is¢inin de is
gbrme borcu aski siiresince yerine getirilmedigi i¢in, is¢ci mevsimlik ise tekrar baslayana
kadar, baska bir is verenin Is Kanunu kapsamma giren isyerinde calisabilir. Bu
durumda, mevsimlik is, bir tiir yil bazinda kismi siireli is 6zelligini tagiyacaktir. Ancak
is veren farkli oldugunda, is¢inin aski donemine rastlayan kidemi, mevsimlik olarak
calistigr is yerindeki kidemine eklenmez. Eger mevsimlik is¢i aski siiresince ayni

igverenin diger bir isinde c¢alistiriliyorsa, o zaman kidemi birlestirilecektir.
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Ayrica, Toplu Is Sozlesmesinde ayr1 hiikiim bulunmasi halinde mevsimlik is¢inin
calistig1 siire ile orantili sekilde ayni yardimlardan da yararlandirilmasi gerekir (Kar,

2006 : 76).

2.3. Mevsimlik Is Sozlesmesinde Is Giivencesi

Mevsimlik is sdzlesmesi ile calisan isciler, 4857 sayili Is Kanunu'nun 18. ve diger
maddelerinde diizenlenen feshin gegerli sebebe dayandirilmasi, sézlesmenin feshinde
usul, fesih bildirimine itiraz ve usulii ile gegersiz sebeple yapilan feshin sonuglari
hiikiimlerinden yararlanirlar. Buna gére mevsimlik iscinin, belirsiz siireli is sozlesmesi
ile ¢alismasi, is yerindeki kideminin 6 aydan fazla olmasi, igveren vekili olmamasi ve
isyerinde 30 ve daha fazla isci ¢alismasi halinde is gilivencesi olarak belirtilen bu

hiikiimlerden yararlanacaktir.

Bu baglamda, Isveren mevsimlik iscinin is s6zlesmesini ister fiilen calisilan dénem
olsun ister askida ki déonemde olsun, gecerli neden olmadan feshedemeyecektir. Bir
baska anlatimla igveren fesih bildirimini yazili olarak yapmak ve gecerli fesih nedenini

acikeca belirtmek zorundadir.

Belirtmek gerekir ki is¢inin mevsimlik iste mevsim bitiminde is s6zlesmesinin askiya
alinmasim1  bir fesih gibi degerlendirmek olanaksizdir. Cilinkii, mevzuattaki mevsim
sonu toplu isten ¢ikarmada toplu is¢i ¢ikarmaya iligkin hiikiimler uygulanmaz hiikmii ig
sozlesmesinin feshedilmedigi gerekcesine dayanmaktadir ( 4857 sayili Is Kanunu, md.

29/7).

Is sdzlesmesi feshedilen iscinin, fesih bildirimden itibaren bir aylik siire icerisinde
feshin gecersizligini istemesi gerekir ( 4857 sayili Is Kanunu, md. 20 ). Mevsimlik bir
iste, fesih bildiriminin calisirken yapilmasi halinde bir sorun yoktur. Ancak is
sOzlesmesi askida iken karsimiza bazi sorunlar ¢ikmaktadir. Kural olarak mevsim
basinda isci ise davet edilmedigi taktirde, itirazin mevsimlik isin basladigi tarihten

itibaren bir aylik siire icerisinde yapilmasi gerekir. Ancak ise baslama tarihinin
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mevsimlik is¢i tarafindan bilinmesi gerekir. Isci tarafindan ise baslama tarihinin
bilinmedigi durumda, is¢inin davet edilmedigini 6grendigi tarihten itibaren veya is¢inin
ise baslatilmasi istemini igeren isteminin yerine getirilmemesi halinde, getirilmeme

tarihinden itibaren bir aylik dava agma siiresinin kabul edilmesi gerekir.

Mevsimlik is¢inin alt1 aylik kideminde, Yargitay’in diger is¢ilik alacaklarindaki i¢tihadi
dogrultusunda fiilen ¢alisilan siirenin dikkate alinmasi, askidaki siirenin kideme dahil
edilmemesini gerektirir. Ayrica, 30 isci kistasinda fesih tarihinde is sdzlesmesi olan

mevsimlik is¢ilerin sayisinin da dikkate alinmasi gerekir (Kar, 2006 : 77-78).

2.4. Mevsimlik Islerde Yillik Ucretli Izin

Mevsimlik islerde yillik iicreti izinlere iliskin hiikiimler uygulanmaz. Bir baska
anlatimla, is¢i 4857 sayili Is Kanunu’nun yillik iicretli izin hiikiimlerine dayanarak,
yillik Gicretli izin kullanma veya buna dayanarak {icret alacagi isteminde bulunamaz

( 4857 sayili Is Kanunu, md. 53/3 ). Hemen ifade edelim ki, Bu kural, nispi emredici
kural olup, is¢i lehine bireysel is sdzlesmesi ya da toplu is sozlesmesi ile yillik iicretli
izne iligkin hiikiimler diizenlenebilir. Bu durumda s6zlesmedeki izinlerle ilgili hiikiimler

uygulanacaktir.

Diger taraftan, bir is yerinde mevsimlik olarak c¢alistirilan iscilerin mevsim bitimi
mevsimlik is disinda is verenin diger is yerlerinde aski siiresinde ¢aligtiriliyorsa, burada
devamli bir ¢alisma olgusu oldugundan, is¢inin yillik {icretli izin hiikiimlerinden

yararlandirilmasi gerekir.

Bazi durumlarda mevsimlik ¢alismanin ig¢i bakimindan biitiin yil devam etmesi de
miimkiindiir. Ornegin faaliyetini uluslararasi1 alanda siirdiiren tatil kdylerinin isgileri,
ayni isletmeye bagli ¢esitli tesislerde tiim yil boyunca c¢alismalarini siirdiirmektedirler.
Ayni1 igverene ait yazlik ve kislik tesislerde sezonluk islerde fakat tam yil ¢alisan isciler
de, 4857 sayili Is Kanunu’nun 53/3 ve Yillik Ucretli izin Yénetmeligi’nin 12. maddesi

uyarinca yillik {icretli izine hak kazanacaklardir.
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Ayrica, 4857 sayili Is Kanunu’nun yillik iicretli izne iliskin hiikiimlerinin uygulanmasi
icin igin mutlaka mevsimlik is olmast gerekir. Kamu kesiminde oldugu gibi vize
uygulamasi ile ara verilen islerde ya da devamlilik arz eden ancak isverence ara verme
uygulanan islerde, isin mevsimlik is oldugu savi ile yillik {icretli izin hiikiimlerinin

uygulanmamasi yasal degildir.

Bir 1s yerinde baslangicta mevsimlik olarak calistirilan ve daha sonra devamlilik arz
eden iste calistirilan is¢inin, mevsimlik donemdeki c¢alismasi kideminde dikkate
alinmasina ragmen, yillik iicretli iznin hesabinda dikkate alinmaz. Ancak bu olgu i¢in
is¢inin mevsimlik calistigi belirtilen donemde yapilan isin ger¢cekten mevsime baglh
olarak yapilmasi gerekir. Yapilan is mevsimlik degil, ancak is¢i aralikl calistirilmais ise,
mevsimlik isten s6z edilemeyeceginden, bu siireninde izin hesabinda dikkate alinmasi

gerekir.

Keza igverenler mevsimlik is oldugunu belirterek isgileri yillik ticretli izin hakkindan
yararlandirmamaktadirlar. Béyle bir durumda, is¢i is sozlesmesi devam ederken, isin
mevsimlik i olmadigini ve yillik {icretli izin kullandirilmas: gerektigi yoniinde, tespit

istemli dava acabilir (Kar, 2006 : 79-80).

2.5. Toplu is Hukukunda Mevsimlik Is

Mevsimlik iste calisan isgilerin, 2821 sayili Sendikalar Kanunu’nun 20. maddesi
uyarinca, c¢alistiklart is yerinin bagh oldugu is kolunda kurulu is¢i sendikasina iiye
olabilme haklar1 bulunmaktadir. Bunun yaninda, sendika organlarina se¢ilme haklar1 da
vardir. Mevsimlik isin sona ermesi ve is¢inin is s6zlesmesinin askiya alinmasi, sendika
tiyeligini olumsuz yonde etkilemez. Sendikalar Kanunu’nun 24. maddesi uyarinca, isci
sendikasi {iyesi is¢inin gegici olarak igsiz kalmasi sendika iiyeligini kaldirmaz. Ancak
is¢inin aski doneminde bir bagka is koluna giren is yerinde ¢alismaya baslamasi halinde
sendika {iyeligi, ayn1 yasanin 25/5 maddesi uyarinca sona ereceginden, is¢inin ertesi yil
mevsim basinda eski is yerinde is bas1 yapmasi halinde yeniden sendikaya {iye olmasi

gerekecektir.
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Mevsimlik islerde aski halinin devaminda taraflarin Ortiili ya da agik bir irade
anlagmalar1 yok ise, aski halinin ne olacagi konusunda, Yargitay 9. hukuk dairesinin
karariyla bir 6l¢iit konulmasi zorunlulugu getirilmistir. Bu 6lgiitiin konulmasinda agik
ve Ortiili aski siiresinin uzatilmasi, objektif iyi niyet kurallari, daha 6nce 9. hukuk
dairesinin is sozlesmesi ile ilgili kistaslart ve Alman Federal Mahkemesinin
uygulamalar1 géz onlinde bulundurularak, taraflarin acik rizalar ile uygulanan aski
stiresinden sonra iki aski stliresi daha gectikten sonra toplam ti¢ aski siiresi sonunda is¢i
i1 bas1 yaptirilmamis ise, ii¢iincli aski siiresinin sonundaki mevsim basinda is basi
yaptirilmayan veya acik anlagsma ile aski siiresi uzatilmayan is¢inin aski siiresinin ve is
sOzlesmesinin sona erdigini kabul gerektigine karar verilmistir. Bu karara gore, sendika
tiyesi olan mevsimlik iscilerden ticlincii aski siiresi sonuna kadar olan isgilerin,
sendikalarin 1ilgili iskollarindaki temsil yetkilerinin tayini i¢in gereken cogunluk

tespitinde dikkate alinmalar1 gerekecektir (Kar, 2006 : 81).

Mevsimlik islerin goriildiigii isyerlerinde faaliyetin azaldigi ya da tamamen durdugu
donemlerde bir kisim is¢ilerin is s6zlesmeleri askiya alinmakta is¢inin is gérme borcu
ile isverenin iicret ddeme borcu disindaki is iliskisi devam etmektedir. Ogretide de is
sozlesmesinde gegici ve isnat edilemeyen bir ifa engelinin ortaya ¢ikmasi nedenine
bagli olarak aski durumunun ortaya ¢ikabilecegi ve aski siiresinin ifa engelinin ortadan
kalktig1 zamana kadar gegerli oldugu ileri siiriilmiistiir. Esasen ifa engelinin ortadan
kalkmas1 aski siiresinin azami haddini olusturacagi varsayilsa dahi, taraflarin bu siire
icinde aski halini ortadan kaldirmalari, is géorme ve 6deme unsurlarini aktif haline
getirmeleri miimkiindiir. Yeni ¢alisma mevsiminin baglamasina ragmen is sdzlesmesinin
aski halinin devami yoniinde is¢i ile isverenin acik veya Ortiili bir anlagmayi
yapmalarma yasal bir engel bulunmamaktadir. Isci, bazen is sdzlesmesinin askiya
alinmasimin ardindan baglayacak olan mevsim veya kampanya donemi yerine daha
sonraki donemlerde ise baslamay1 tercih edebilir. Aski halinin verdigi giivenceyi
kaybetmek istemeyen is¢i, is iliskisinin sona erdirmekten ise ileride yeniden calisabilme
ve iicret alma umudu ile bu yola yonelebilir. Isveren de belli bir is giiciinii ilerdeki
kampanya donemlerinde hazir bulundurmak isteyebilir. Bu sebeplerle mevsim ve
kampanya donemlerinde aski halinin devami yoniinde taraflarin anlagmalar1 gegerlidir.

Taraflarin agik¢a anlagsmalar1 halinde aski siiresinin devamu ile ilgili bir {ist sinirdan s6z
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edilemez. Burada esas sorun; ortiilii anlagsmalarla ortaya ¢ikan aski hallerinin ne zaman
sona erecegidir. Bu noktada makul bir {ist sinirin olmasi gerektigine isaret etmek

gerekir.

Is sézlesmesi aski siiresinde devam ettiine gore sendika iiyeliginde aranan kriterde
varhgini siirdiirmektedir. Onemle belirlenmesi gerekli olan husus; ask1 siiresinin sona
erdirdigi anin saptanmasidir. Aski siiresi sonunda is¢i ise baslamis ise aski siliresi sona
ermis olacaktir. Taraflar hizmet sozlesmesinin sona erdirilecegi hususunda irade

aciklamiglar ise hizmet sdzlesmesinin sona erecegi tartismasizdir.

Daha once de ifade edildigi gibi, mevsimlik iste ¢alisanlar, is¢i sendikasinin isyeri toplu
1§ s0zlesmesi yapabilmesi i¢in gerekli cogunluga sahip olup olmadiginin saptanmasinda

da etkili olmaktadir. (Kar, 2006 : 81-83).

Buraya kadar ifade edilen hususlardan da anlasilacagi gibi; mevsimlik iggorenlerle ilgili
Is Kanunu ve diger yasal mevzuatta ¢cok net ve tatminkar izahatlar mevcut degildir.
Mevsimlik is ve isgilerle ilgili hukuksal cergeve daha ¢ok Yargitay igtihatlarina
dayandirilmaktadir. Bu durum c¢ay sektoriindeki yas cay isletmelerinde calisan
mevsimlik iggorenlere de olumsuz yansimaktadir. Cay isletmeleri yoneticilerinin de bu
mevzuat eksikliginden istifade etme ihtimalleri yiiksektir. Nitekim, 6zellikle 6zel sektor
isletmelerindeki is devir oranlarmin yiiksekligi ve isgorenlerin is giivencesi probleminin

temel kaynagini da bu mevzuat eksikliginde aramak gerekir.
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DORDUNCU BOLUM
CAY iSLETMELERINDE BiR UYGULAMA : TRABZON iLi ORNEGI

1. DUNYADA CAY URETIMI

Diinyada, lilkemizin de i¢inde bulundugu 40 kadar iilkede ¢ay iiretimi yapilmaktadir.
Diinya cay iiretimi (siyah ve yesil) yaklasik 2.800.000 ton’dur. Diinya cay iiretiminde,
% 28.3 ile Hindistan birinci, % 23.6 ile Cin ikinci, % 9.6 ile Kenya iigiincii, % 9.1 ile
Sri Lanka dordiincti, % 6 ile Tiirkiye besinci ve % 23.4 ile diger iilkeler yer almaktadir
(Tablo 4.1).

Ulkeler bazinda ise kisi basina yillik cay tiiketimi, sirasi ile Irlanda Cumhuriyeti 3230
gramla birinci, Ingiltere 2620 gramla ikinci, Kuveyt 2550 gramla iiciincii, Tiirkiye 2300
gramla dordiincii ve Katar 2080 gramla besinci sirada yer almaktadirlar. Son siralarda

ise 110 gramla Tanzanya ve 90 gramla Italya goziikmektedir (Demir, 2002 : 1).

Tablo 4.1. Diinyada Cay Uretimi

S. No. | Cay Ureticisi Ulkeler | 2001 Yili Uretim Oranlari (%)
1 Hindistan 28.3
2 | Cin 23.6
3 Kenya 9.6
4 Sri Lanka 9.1
5 | Tiirkiye 6
6 Digerleri 234

Kaynak: Demir, Alkan; “ Tiirk Cayciliginin Hikayesi”, Tarimsal Ekonomi
Arastirma Enstitiisii Bakis Dergisi, Cilt 10, Say1 1, 2002, ss. 1.

Diinyada c¢ay {iiretim ve tiikketim durumuna baktigimizda; yillik kuru cay iiretiminin

3.000.000 ton, tikketimin ise 1.800.000 ton oldugu bilinmektedir. Yaklagik 1.200.000
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ton tiiketim fazlasi cay ise tiiketici lilkelerin tiiketim ihtiyacin1 karsilamak tizere ihrag
edilmektedir. Diinya pazarlarinda olusan bu arz fazlasi {iriin, tiiketici {ilkelerin talebini
karsilamak {izere, iiretici iilkeler arasinda bir pazar miicadelesi olusturmaktadir. Uretici

tilkeler ihracati siibvanse ederek tesvik etmektedir.

Diinya cay liretimi az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde yapilmaktadir. Bu iilkelerin
biiyiik cogunlugunda iiretim maliyetleri olduk¢a diisiiktiir. Ulkemizde ise kuru cay
maliyeti diger {iretici lilkelerin maliyetlerinin ¢ok iizerinde gerceklesmektedir. Diger
tiretici llkelere gore iireticilere 6denen ham madde fiyati 3 kat, personel gideri 5 kat,

liretim maliyeti ise 4-5 kattir (Ural, 2002 : 1).

2. TURKIYE’DE VE TRABZON’DA CAY SEKTORUNUN GELISiMi VE
MEVCUT DURUMU

Tiurkiye’de 767.000 dekar arazi iizerinde 203.000 iretici tarafindan c¢ay
tarim1 yapilmaktadir. Yetistirilen ¢ay yapragindan, Caykur'a ait 6.600 ton/giin
kapasiteli 45 adet, 6zel sektore ait 8700 ton/giin kapasiteli 230 adet yas cay isleme
fabrikasinda siyah cay elde edilmektedir. Sektorde toplam yillik iiretim 180-200.000
ton'a ulasmakta, i¢ tiiketim miktar1 ise 150-160.000 ton arasinda degismektedir.
Uretilen c¢aym tamamma yakin miktar1 yurt ici piyasada tiiketilmekte, ihracat
olanaklar1 ise gerek kalite farkliligt ve gerekse maliyetlerin yiiksekligi nedeniyle

kisith miktarlarda gergeklestirilmektedir (Demir, 2002 : 1).

I¢ tiiketimin yaklasik %60-65'i Caykur tarafindan karsilanmakta, %35-401 ise ozel
sektor ve yurt disindan yapilan ithalat ve yurda kagak yollarla giren caylar ile
karsilanmaktadir. Son yillarda gerek yas ¢ay yapraginin artmis olmasi ve gerekse
kacak yollarla yurda getirilen ¢aylarin etkisi ile ¢ay stoklarinda biiyiik artiglar ortaya
cikmistir (Demet , 2002 : 1).

Tiirkiye’de cay iiretimi, olagan cay ekolojisinin olustugu 42 derece Kuzey enleminde,

Kuzey Dogusu Kafkas Siradaglari, Giiney ve Dogusu Kacgkar Siradaglar1 ile ¢evrili
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denize agik, mikroklima 0zelligine sahip alanda yapilmaktadir. Cografi olarak

siirlart belirtilen bu alan, Dogu Karadeniz Bolgesi olarak bilinmektedir.

Cay, Dogu Karadeniz Bolgesi’nde, Doguda Sarp simir kapisindan baslayarak,
Batida Arakli Deresine kadar olan alan icinde Artvin, Rize, Trabzon Illerini
kapsayan 180 km. uzunluktaki kiy1 seridinde ve i¢ bolgelerde 10-35 km igerilere
kadar uzanan kesimde, 1000 metre yiikseltilere degin ulasan yamaclarda yetistiriciligi
yapilan bir sanayi bitkisidir. Giresun ve Ordu illeri ile Fatsa ilgesini kapsayan kesim ise

cay yetistiriciliginde tali bolge olarak kabul edilmektedir (Demir, 2002 : 1).

Tirkiye’de ¢ay yetistirilmesine iliskin ilk deneme 1888-1889 yillarinda Japonya'dan
getirilen cay tohumlar1 ile Bursa ilinde yapilmis, fakat cayin yetistirilebilecegi

ekolojik kosullarin uygun olmamasi nedeniyle basarili sonug¢ alinamamastir.

Cay yetistirilmesine yonelik ilk ciddi girisim ise 1917 yilinda Halkali Ziraat Mekteb-i
Alisi Miiderrislerinden Ali Riza ERTEN tarafindan gergeklestirilmistir. Dogu Karadeniz
Bolgesinde ve Kafkasya'da yaptig1 inceleme gezisi neticesinde, Batum ve ¢evresinde
cay yetistigini dikkate alan Ali Riza ERTEN, Rize ve Artvin illerinde de ¢ay tarimi

yapilabilecegini bir rapor ile bildirmistir.

Birinci Diinya savasindan sonra lilke genelinde olusan ekonomik kriz ve 1917 yilinda
gerceklesen Rus ihtilalinin  etkisi, Dogu Karadeniz Bdlgesinde de kendini
gostermistir. Kafkasya’daki ¢aligma kosullarinin bozulmasi ile Rize’de 6nemli 6lgilide

igsizlik oran1 artmis, bolgeden go¢ etme hareketi ivme kazanmustir.

Rize ve cevresinde gorillen bu ekonomik bunalima ve beraberinde gelen sosyal
sorunlara ¢oziim aranirken Ali Riza ERTEN' in hazirladigi rapor degerlendirilmis,
bolgede ¢ay tarimina baslanmasi goriisiine varilmistir. Bunun iizerine, 1924 yilinda 407
sayili Kanun ¢ikarilmigtir. Kanunun yayinlanmasinin ardindan Rize ili ve Borgka
ilcesinde ¢ay yetistirilmesi konusunda, Ziraat Isleri Genel Miidiirii Zihni DERIN

gorevlendirilmistir.
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Bolgede bir miktar arazi kamulastirilarak uygulamaya gecilmis, Sovyetler Birligi’nden
getirtilen tohum ve fidanlarla denemelere baslanmistir. Ancak tim bu olumlu
gelismelere karsin, halkin bu konuda bilgiye sahip olmayisi, gilivensizligi ve
yayinlanan Kanunun c¢ay islenmesi konusuna ¢6zlim getirmeyisi ¢ay yetistiricili§inin
gelismesini bir siire Onlemistir. 1937 yilinda Zihni DERIN'in tekrar gérevlendirilmesi

ile bolgede ¢ay bahgesi tesis edilmesine hiz verilmistir.

1938 yilinda ilk yas cay flriinii elde edilmis ve 138 kg kuru cay iiretilmistir.
1940 yilinda ¢ikarilan 3788 Sayili Cay Kanunu ile iilkemiz ¢ay fireticiligi giivence
altina alinmis ve ¢ay bahgesi kuracaklara ruhsatname alma zorunlulugu getirilmistir.
Bu Kanunda teknik esaslar, ciftcilere girdi temini, faizsiz kredi agilmasi gibi
0zendirme islevi olan unsurlar yer almistir. (3788 sayili yasa ve devaminda ¢ikarilan
tiim kanun ve kararnamelerde cay tarim alanlarinin Bakanlar Kurulunca belirlendigi
ve ruhsatname alma sarti korunmustur). Uretilen yapragin satin alinmasi, islenmesi,
harmanlanip paketlenmesi ve satilmasi gibi isler de Devlet Ziraat Isletmeleri Kurumuna
verilmistir. Bu yasal diizenlemeden sonra ¢ay tarim alanlar1 giderek genislemis ve

tiretim miktar1 hizla yiikselmistir.

[lk ¢ay fabrikas1 1947 yilinda Rize’de insa edilmistir. Onceleri Tarim
Bakanliginca siirdiiriilen ¢ay tarimu ile ilgili etkinlikler, 1950 yilinda ekonomik boyutta
iiretime gecildikten bir slire sonra yas cay liretimi, Tarim Bakanliginca, kuru c¢ay
tiretimi ve pazarlamasi ise Glmrik ve Tekel Bakanligi tarafindan yliriitiilmeye
baslanmigtir. 1958-1960 yillarinda yas ¢ay liretim alanlarinin genislemesi ve tiretimin
artmas1 neticesinde 1960 yilinda gergeklestirilen 2. Bes yillik Kalkinma Plam Ihtisas
Komisyonu raporunda yas cay lretimi ve cay endiistrisinde yeniden yapilanmanin

zorunlulugu belirtilerek bu konuda kanun 6nerisi hazirlanmistir.

Aradan gecen 10 yillik siire¢ sonunda 1971 yilinda 1497 sayili Cay Kurumu Kanunu
ile cay tarimi, Uretimi ve pazarlamasi dahil tim faaliyetler Cay Kurumu Genel
Midiirliigine devredilmistir. Kurum tlizel kisilige sahip, faaliyetlerinde 6zerk ve
sorumlulugu sermayesi ile smirli bir iktisadi Devlet Tesekkiilii olarak, 1973 yilinda

Rize’de faaliyetlerine baglamstir.
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Cay Kurumu 1982 yilinda cikarilan 2929 sayili kanun ile "Cay Isletmeleri Genel
Miidiirliigii" adi altinda faaliyetlerini devam ettirmek iizere, Kamu Iktisadi
Kurulusu kapsamina dahil edilmistir (DPT; 2001: 4). 1984 yilinda da cay tarimi,
tiretimi, isletmesi ve satis1 serbest birakilmistir (3092 sayili Cay Kanunu, md.l).

Bugiin sektdrde 230 6zel sektor firmasi faaliyette bulunmaktadir (DPT; 2001: 5).

2929 Sayili Kanun, Kamu iktisadi Tesebbiislerinin yeniden diizenlenmesi igin
8.6.1984 tarihinde alinan ve 14.12.1984’de yayinlanan 233 sayili KHK ile yiiriirlilkten
kaldirilmistir (DPT; 2001: 5).

Cay Isletmeleri Genel Miidiirliigii, 1994 yilinda Basbakanlik ile iliskilendirilerek KIK
kapsamindan ¢ikarilmis ve Iktisadi Devlet Tesekkiilleri arasina alinmistir ( 4046 sayili

Kanun, md.35).

Cay Isletmeleri Genel Miidiirliigi Ana statiisii ise 20.12.1996 tarih ve 22853
sayll1 Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige konulmustur. Kurulus, yiirtrliikte
olan bu statii ¢cergevesinde faaliyetlerini slirdiirmektedir. 1996 yilindan 1999'a kadar
Basbakanliga bagli olarak ¢aligmalarini devam ettiren Caykur, 12.01.1999 tarihinde
Cumhurbagkanliginin onay1 ile Sanayi ve Ticaret Bakanhgr ile, 28.05.1999
tarithinde ise tekrar Basbakanlik ile iliskilendirilmistir (DPT; 2001: 6).

Bolgede cay yetistiriciligi yogun sekilde Rize ilinde yapilmaktadir. Bunu sirasiyla
Trabzon , Artvin ve Giresun-Ordu illeri izlemektedir. Cay tarim alanlarinin % 65'i Rize
ilinde, % 21'1 Trabzon ilinde, %]11'i Artvin ve % 3'li ise Giresun ve Ordu illerinde yer

almaktadir (DPT; 2001: 10).

Son yillarda ¢ikarilan yasal sinirlamalara ragmen, yas cay {retim alanlarinda
Bakanlar Kurulunca belirlenen alanlarin  digina  genisleme egilimi  oldugu
gozlenmektedir. Bolgedeki caylik alanlarin ve mevcut iiretici sayisinin illere gore
dagilimi Tablo 4.2' de verilmistir. Tabloda verilen degerler 1994 yili 6l¢timleri
sonucunda elde edilen ve kayit bazinda 1998 yilina kadar korunan rakamlardir (DPT;

2001: 5).
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Tablo 4.2. Caylik Alanlarin ve Mevcut Uretici Sayisinin illere Gore

Dagilhim
Cayhk Alan Uretici Sayisi

ILLER (dekar) % %
RIZE 500.600[ 65 123.000; 61
TRABZON 158.000{ 21 50.000f 25
ARTVIN 86.000] 11 18.500 9
GIRESUN-ORDU 22.400, 3 11.500 5
TOPLAM 767.000f 100 203.000; 100

Kaynak: DPT; 8. Kalkinma Plan1 Cay Sanayi Alt Komisyon Raporu,
Ankara, 2001, s. 11.

Cay fireticilerinin genel karakteristigi kiiciik aile isletmeciligidir. Ureticilerin %
80'ini 5 dekar ve 5 dekarmm altindaki c¢ay bahgelerinde fireticilik yapmaktadirlar.
Bu iireticilerin sahip oldugu c¢aylik alan miktar1 ise toplam caylik alanin % 56'sim
olusturmaktadir. 15 dekarin {izerinde c¢ayliga sahip tretici sayist 1027 olup, bu

tireticilerin toplam {iretici sayisi i¢indeki pay1 % 0,5'tir.

Cay sektoriinde, Iktisadi Devlet Tesekkiilii olan Cay Isletmeleri Genel Miidiirliigii
yaninda, 6zel sektore ait yas ¢ay isleme fabrikalari, kuru ¢ay paketleme fabrikalar ve
tarimsal iiretim girdisi olarak glibre temini faaliyetlerini siirdiiren Tarimsal

Kalkinma Kooperatifleri hizmet vermektedir. (DPT; 2001: 10-11).

Cay isletmeleri Genel Miidiirliigii, 45 adet kuru cay firetim fabrikasi, 3 adet cay
paketleme fabrikasi, 9 pazarlama bolge miidiirliigi ve 1 arastirma enstitlisii ile cay
sektoriinde lretimde ve pazarlamada Onemli bir paya sahip bulunmaktadir.
Caykurun iiretim kapasitesi 6585 ton/glin, kuru c¢ay paketleme kapasitesi ise
104.000 ton/yildir. Haziran 2007 rakamlar itibariyle Caykur’un toplam isgoéren
mevcudu 15.184 kisi olup bunlarin 14189’u is¢i statiisiindedir. 14189 is¢inin 128681
gecici (mevsimlik) kadrolarda istihdam edilmektedir (Caykur, 2007; 1).

Caykur'a ait kuru cay iiretim fabrikas1 elemanlar1 ve Cay Ozel ihtisas Komisyon iiyesi
Ozel sektor firma temsilcilerinin  bdlgesel tarama calismasi yapmalar1 yaninda
Ticaret Borsast ve Ticaret Odalarinin kayitlarindan yararlanmak suretiyle, ¢ay

sektoriinde faaliyette bulunan 6zel sektor firma sayisinin 230 adet, toplam mevcut
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tiretim kapasitesinin ise 8.746 oldugu tespit edilmistir. Bu tespitin daha saglikli
olarak yapilabilmesi i¢in daha uzun bir siirece ihtiyag oldugu gibi, kaydi olmayan
firmalarin tespitinin yapilarak, komisyon c¢alismasi sonucunda ortaya konulabilmesi,
mevcut  kosullarda miimkiin gériinmemektedir. Ozel sektdrde calisan isgdren sayisi
ile ilgili saglikli kesin verilere ulasilamamistir. Ancak, 6zel sektor temsilcileri
tarafindan komisyona verilen tahmini bilgilere gore, yas c¢ay kampanya
donemlerinde 0zel sektorde ortalama 6000-6500 is¢i calistirildigi kabul edilmektedir
(DPT; 2001: 14).

Yapilan aragtirmalar sonucunda Tiirkiye’de 32 adet 6zel sektor ¢cay paketleme fabrikasi
bulundugu belirlenmistir. Ancak tespit edilenin disinda sayilar1 kesin olmayan
onemli miktarda kayitsiz, teknik ve hijyenik sartlara sahip olmayan cay paketleme

tesisleri bulundugu da bilinmektedir.

Kuru c¢ay iireten fabrikalarim bir kismi c¢aylarini el paketi yaparak piyasaya siirmekte
iken bir kismi1 ise dokme c¢ay olarak satmaktadir. Paketleme yapan firmalarin sayilari,
yerleri ve kapasiteleri hakkinda tam ve gercekei bilgilere ulasmak miimkiin olmamastir.
Mechul adreslerde gizli olarak el paketi yapilip sahte markalarla piyasaya c¢ay siiren
firmalarin oldugu bilinmektedir. Sektorde ¢ay paketleme faaliyeti ile ugrasan firmalarin

tespitine iliskin daha kapsamli bir ¢alismaya ihtiya¢ bulunmaktadir.

Cay sektoriinde, Cay Isletmeleri Genel Miidiirliigiine ait 45 adet yas c¢ay isletmesi
bulunmaktadir. Caykura ait fabrikalarin toplam giinliik yas cay isleme kapasitesi

6.585 ton/giindiir. Kapasite dagiliminda en biiyiik paya sahip il ise Rize'dir (Tablo 4.3).

Daha once de ifade edildigi gibi, bolgede 230 adet 6zel sektdr isletmesinin bulundugu
ve bunlarin toplam kapasitesinin 8.746 ton/giin oldugu tespit edilmistir. 1999 yilinda
230 isletmenin 170 adeti faaliyette bulunmustur. Bu fabrikalarin toplam {iretim
kapasitesi ise 7.369 tondur. Sektérde bugiin mevcut toplam iiretim kapasitesi 15.331

ton/giline ulagsmis bulunmaktadir.
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Tablo 4.3. Caykur'a Bagh Yas Cay isleme Fabrikalarinin
Say1 ve Kapasitelerinin illere Gore Dagilim

C AYKUR
Iler Fabrika Sayisi (It(;{)/z;lfs g/l(;i)m
Rize 32 4641 7
Trabzon 8 1185 1
Artvin 4 585 8
Giresun-Ordu 1 174 2
Toplam 45 6585 1

Kaynak: DPT; 8. Kalkinma Plan1 Cay Sanayi Alt Komisyon
Raporu, Ankara, 2001, s. 21.

Bolgesel dagilima gore degerlendirildiginde o6zel sektordeki yas c¢ay isleme

kapasitesinin; % 76,6'sinin Rize ilinde, % 14'iniin Trabzon ilinde, % 5,5 inin Giresun

ve Ordu illerinde, % 3,5'inin ise Artvin il sinirlari iginde yer aldig1 goriilmektedir (Tablo
4.4).

Tablo 4.4. Ozel Sektor Yas Cay isleme Fabrika Say: ve Kapasitelerinin fllere Gore

Dagilinm
Fabrika| Calsan|Calsmayan| Cahsan |Calhismayan| Toplam
) Sayisi Fabrika| Fabrika |Kapasite| Kapasite |Kapasite| Qran
Iller Sayis1 | Sayisi (Ton) (Ton) (Ton) (%)
Rize 183 134 49 5579 1122 6701 76.6
Trabzon 26 18 8 1035 190 1225 14.0
Giresun 13 12 1 465 15 480 5.5
Artvin 7 6 1 290 20 310 3.5
Ordu 1 - 1 - 30 30 0.4
Toplam 230 170 60 7369 1377 8746 100

Kaynak: DPT; 8. Kalkinma Plan1 Cay Sanayi Alt Komisyon Raporu, Ankara,
2001, s. 22. (1999 yilina verilere gore hazirlanmistir.)

Sektorde ciddi anlamda faaliyet gosteren firmalar oldugu gibi énemli bir bdliimiiniin
halen ilkel ve sagliga aykir1 kosullarda ¢alismalarini siirdiirdiigli bilinmektedir. Gida
sektoriinde mevcut kamu ve 6zel sektore ait isletmelerin, sahip olmasi gereken asgari
teknik ve hijyenik sartlar 16.11.1997 tarihinde Tirk gida Kodeksi Yonetmeligi Resmi
Gazetede yayinlanarak yiiriirliige girmistir. Bu yonetmeligin 14. ve 18. maddelerinde

gida hijyeni ve gida maddeleri iireten is yerlerinin tagimasi gereken hususlar
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belirtilmistir. Sektorde faaliyet gdsteren kamu ve Ozel sektore ait tiim isletmelerin

yayinlanan bu yonetmelik hiikiimlerine uyma zorunlulugu bulunmaktadir (DPT; 2001:

20).

Tablo 4.5. Ozel Sektor Yas Cay Isleme Fabrikalarim Kapasite Durumuna Gore

Gruplandirma
Fabrika | Rizelli | Trabzon | Giresun | Artvin Ordu illerin Toplam | Toplam
Kapasite | Toplam ili ili ili ili Toplam Fabrika | Kapasite
Gruplarn | Fabrika | Toplam | Toplam | Toplam | Toplam | Fabrika Dagilim (Ton)
(Ton) Sayis1 | Fabrika | Fabrika | Fabrika | Fabrika | Sayisi (%)
Sayisi Sayisi Sayis1 Sayisi
210-100 21 5 1 1 - 28 12 3630
90-50 23 5 2 1 - 31 14 2010
45-25 30 8 4 1 1 44 19 1430
20-3 109 8 6 4 - 127 55 1676
Toplam 183 26 13 7 1 230 100 8746

Kaynak: DPT; 8. Kalkinma Plan1 Cay Sanayi Alt Komisyon Raporu, Ankara, 2001,
s. 22. (1999 yilina ait verilere gore hazirlanmastir.)

Sektorde mevcut 6zel sektdr firmalarin %55'1 giinlik 20 ton ve altinda isleme

kapasitesine, %12'si ise 100 ton ve lizerinde isleme kapasitesine sahiptir. Bu durum

sektorde kiigiik kapasiteli isletmelerin ¢ogunlukta oldugunu gdstermektedir (Tablo 4.5).

Kamu ve 6zel sektore ait yas cay fabrikalarinin %78.2'si Rize ili, %12.4'0 Trabzon ili,

% 6.2’s1 Artvin, %3.2's1 Giresun ve Ordu illerinde yer almaktadir (Tablo 4.6).

Sektorde mevcut iiretim kapasitesi, yogunluklu olarak Rize ilinde bulunmaktadir.

Bunu Trabzon ve Artvin illeri izlemektedir. Yas ¢ay lriiniinlin islenmesinde giinliik

kapasite Oonemli bir yer tutmaktadir. Cay kampanyasi genel olarak Mayis ayinda

baslamakta Ekim ay1 son haftasinda tamamlanmaktadir. Bu siire icinde kapasitenin

maksimum seviyede kullanilmasi gerekmektedir.

Kapasite kullanim orant kamuda 9%70-85 arasinda degisirken 6zel sektorde bu

oran %30-40 arasinda kalmaktadir. Kapasite kullanim orani

yas cay urinuniin

niteliginden 6tiirii yogunluklu alimlarin oldugu giinler baz alinarak hesaplanmaktadir.
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Esas itibariyle bu degerlendirmenin, ayrica, biitiin yas ¢ay alim kampanya déoneminin
dikkate alinarak yapilmasi da sektdre iliskin ayr1 bir degerlendirme 6l¢iisii olarak kabul

edilmelidir (Demet , 2002 ; 2).

Tablo 4.6. Cay Sektoriinde Mevcut Fabrika Sayis1 ve Kapasitenin Illere

Dagilhim
Sektor Toplam
Iller Fabrika Kapasite
Fab. Sayis1 | Dagilhimi Kapasite Dagilim
(%) (%)
Rize 215 78,2 11.342 74.0
Trabzon 34 12,4 2.410 15.7
Artvin 17 6,2 1.065 6.9
Giresun-Ordu 9 3,2 514 34
Toplam 275 100 15.331 100

Kaynak: DPT; 8. Kalkinma Plan1 Cay Sanayi Alt Komisyon Raporu, Ankara,
2001, s. 22. (1999 yilina ait verilere gore hazirlanmistir.)

3. CAY SEKTORUNUN GELECEGINE YONELiK DEGERLENDIiRMELER

Diinyada ¢ay iiretimi az gelismis iilkelerde yapilmakta olup, 1998 yil1 Gida ve Ticaret
Orgiitii (FAO) verilerine gére toplam yillik kuru ¢ay iiretimi 3.000.000 ton'a ulasmistir.
Biiyiik iiretici iilkelerde ucuz is gilicli nedeniyle maliyetler iilkemiz kosullarina gore
3-4 kat daha diisiik seviyededir. Tiirk caymin iiretim maliyetinin yiiksek olmasi

diinya piyasalarinda ihrag¢ sansini azaltmaktadir.

Tiirk cay tretimini dogrudan etkileyecek bir olusum Tiirkiye'nin Avrupa Birligi
ile 1995 yilinda imzalanan ve 1996 yilinda yiiriirliige giren Giimriik Birligi Karar
ve Helsinki Konferansinda alinan AB'ne aday iilke statiisiidiir. AB'ne tam {yelik
sartlarinin  olugsmasi1 durumunda, AB’nin tarim  politikasinin  ¢ay sektOriine

etkileri olabilecektir. AB'ne iiye iilkelerde cay iiretimi yapilmamaktadir. Tiiketim
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icin ihtiyag duyulan cayin tamami ise cay lireten iilkelerden karsilanmaktadir. Bu
durumda Tirkiye, Birlik iilkeleri arasinda tek cay iireten iilke konumuna sahip

olacaktir ki bu avantajli bir konumdur.

Ulkemizde ¢ay ithalati Diinya Ticaret Orgiitii (DTO) Tarim anlagsmasi ve AB ile yapilan
Gumriik Birligi Karar1 etkisi ile belirlenen yliksek giimriik vergileri ile
korunmaktadir. Giiniimiizde tiim {ilkelere uygulanan Giimriik Vergisi orani
%145'dir. Resmi kayitlarda ithalat rejimi geregi ortalama 2000 ton/yil civarinda
cay ithalati oldugu goriilmektedir. Ancak belirtilen bu rakamin {izerinde kagak
yollarla iilkemize ¢ay girisi oldugu da bir gercektir. Bu durum Tiirk ¢ayciligini tehdit
etmektedir (DPT, 2001: 9).

Sektoriin tarim, sanayi ve pazarlama asamalarinda c¢esitli sorunlar yasanmaktadir.
Tarima iligkin en temel sorun; cay tarim alanlarinin giderek genislemesidir. Yas
cay alim standardinin uzun yillar korunamamasi, kalitesiz yas yaprak alimi,
bilingsiz glibreleme, yas c¢ay iirliniiniin  giderek  gelir  getirici  niteligini
kaybetmesi tarimda yasanan diger temel sorunlardir. Sanayide ve pazarlama
asamalarindaki en temel sorun ise; iiretim tiiketim dengesinin bozulmasidir.
Sektorde olusan arz fazlasi iiriin stok maliyetlerini artirmaktadir. Atil isleme
kapasitesinin varligi, sektorde faaliyette bulunan birgok firmanin Tiirk gida
kodeksine uygun iiretim yapmamasi, taklit caylar sebebiyle tiiketicinin aldatilmasi,
halk sagligmma aykir1 kosullarda cay satislarinin yapilmasi ve denetim yetersizligi,
yabanci caylarin yurt igine ¢esitli yollardan girmesi neticesinde Tiirk c¢ay pazarinin

giderek daralmasi, yagsanan diger sorunlardir (Demir, 2002 : 3-4).

Cay sektorlinlin  siirdiiriilebilir bir tarimsal sanayi olarak varligin1 koruyabilmesi
icin tarimda, sanayide ve pazarlamada alimmasi gereken tedbirler su sekilde

Ozetlenebilir;

Tarimda: Yas cay alimlarinda alim programi uygulamasina gecilmelidir. Boylece,
alim programi uygulamasi ile ¢ay tarim alanlarinin genislemesi biiyiik Olciide

Onlenecek, ruhsath iireticilerin iireticilik haklar1 da korunmus olacaktir. Alim plani
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uygulamasi ile sozlesmeli ¢iftgi modeli gelistirilmelidir. Uretim maliyetini azaltici
tedbirler almmali, alim standardi korunmalidir. Bodlgede tarimsal cesitlilik

olusturulmali, bolge halkina c¢ayin yam sira ek bir gecim kaynagi yaratilmalidir.

Sanayide ve pazarlamada: Kuru c¢ay iiretimi, liretim asamalarinda titizlikle izlenmeli,
gida kodeksine ve diinya standartlarina uygun kalitede iiretim ve ambalajlama
yapilmali, pazara sunum sartlar1 iyilestirilerek gelistirilmeli, kaliteli kuru c¢ay
tiretilerek ihracat sansi yiikseltilmelidir. AB'ne aday iilke konumunda bulunmamiz
nedeniyle de AB iilkelerinin damak tadma uygun {retim yapilmasi, i¢ piyasada
ise yabanci caylarla ilgili damak tadinin olusmamasi igin tiiketici talepleri
dogrultusunda kaliteli iiretim yapilmasi zorunludur. Cay sektoriiniin gelecegi ve
ureticilerin gelir seviyelerinin ylikseltilebilmesi yukarda belirtilen hususlarla ilgili

radikal kararlarin alinarak uygulamaya ge¢ilmesine baghdir (DPT; 2001: 9).

4. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Is tatmini, isin 6zellikleri ile isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen
ve isgorenin isinden hosnutluk duymasimni saglayan bir olgudur. isgoren beklentileri ile
orgiit beklentilerinin bir noktada kesismesi gerekmektedir. Orgiitiin amaglari, is tatmin
diizeyi saglandiginda isgbéren icin Onem tasir. Bu nedenle hem oOrgiit hem de
acisindan 6nemli olan iggdrenlerin is tatmin diizeyinin belirlenmesine yonelik olarak

diinyada ve iilkemizde yapilan bir¢ok arastirma mevcuttur.

Daha onceki boliimlerde de belirtildigi gibi, lilkemizdeki bir¢ok sektéorde mevsimlik
isgorenlerin isttihdami s6z konusudur. Fakat, lilkemizdeki ¢alisma tiirleri ve isgoren
profillerinin ortaya konulmasi agisindan en belirsiz olan konularin basinda mevsimlik
isler ve mevsimlik isgdrenlerin tanimlanmasi yer almaktadir. Is Kanunumuzda bile bu
konularda ¢ok net agiklamalar mevcut degildir. Bu sebeptendir ki, iilkemizdeki
mevsimlik is kollarindaki i gorenlerin is tatmin diizeylerinin belirlenmesine yonelik
fazlaca arastirmanin mevcut oldugunu sdylemek pek miimkiin degildir. Bu durum ¢ay

tiretim sektoriinde oldugu gibi, bir¢ok iskolundaki sektorel bazdaki sorunlarin tespiti ve
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¢Oziimiine yonelik yapilacak yeni arastirmalarda iggdéren boyutunun daha agirlikli olarak
ele alinmasi geregini ortaya koymaktadir. Bu sebeple, ozellikle, cay sektorii gibi;
calisanlarin ¢ogunlugunun mevsimlik isgorenlerden olustugu iskollarinda mevsimlik
isgoren profilinin netlestirilmesi, is tatmin diizeylerinin belirlenmesi, mevsimlik is ve
mevsimlik isgdren konularindaki arastirmalara yogunluk kazandirilmasi ihtiyaci

kacinilmaz bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu konuda yapilan ¢alismalar goéz Oniine alindiginda, 6zellikle Dogu Karadeniz
Bolgesindeki cay isletmelerinde isgdrenlerin ¢cogunlugunu olusturan ve Mayis-Ekim
aylar1 arasindaki kampanya doneminde ¢alisgan mevsimlik isgdrenlerin profili ve is
tatmin diizeylerinin belirlenmesine yonelik yeterli sayida arastirmanin mevcut olmadigi

anlasilmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci; bu konudaki ihtiyactan yola ¢ikarak, hem cay isletmelerindeki
mevsimlik isgdrenlerin profilleri hakkinda fikir sahibi olmaya hem de is tatmin
diizeylerini belirlemeye yonelik bir alan arastirmasi yapmaktir. Ayrica bu arastirma
sonunda elde edilecek verilerin bundan sonra yapilacak caligmalara 11k tutmasi

yoniindeki beklenti, bu ¢aligmanin ikincil amacini ortaya koymaktadir.

Elde mevcut zaman ve imkanlarin yetersizligi bu c¢alismanin biitiin Dogu Karadeniz
Bolgesini kapsayacak sekilde yapilmasina imkan tanimamistir. Bu sebeple, arastirma
alan1 olarak fabrikalarin ¢ogunun birbirine ¢ok yakin oldugu Trabzon ilindeki ¢ay

tiretim isletmeleri secilmistir.

5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE VARSAYIMLARI

Cay iiretimi Mayis-Ekim aylar1 arasindaki alti aylik sezonda dort ayr1 donemde hasat
edilen yas cay bitkisinin islenmesi ile ortaya ¢ikan bir siirectir. Bolgede her hasat
doneminde elde edilen yas cay miktar1 farklilik arz ettiginden fabrikalarin kapasite
kullanimlarinda, is yogunluklarinda ve buna bagl olarak istihdam edilen mevsimlik

isgoéren miktarlarinda da donemsel olarak ciddi farkliliklar s6z konusu olmaktadir. Bu
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ylizden bu aragtirmaya temel teskil eden veriler en yogun donem olarak kabul edilen

Haziran donemi esas alinarak elde edilmeye c¢alisilmigtir.

Tirkiye genelinde Caykur’a ait isletmelerdeki mevsimlik isgdrenlerin sayis1 1 Haziran
2007 itibariyle 12868 oldugu Caykur kayitlarindan tespit edilmis olmasina ragmen, il
bazindaki net mevcutlara ulasmak miimkiin olmamistir (Caykur, 2007:1). Trabzon
ilindeki Caykur’a ait isletmelerle yapilan goriismelerden, Caykur’un tiim illerdeki
toplam giinliik iiretim kapasitesiyle Trabzon ilindeki isletmelerinin giinliik {iretim
kapasiteleri karsilastirilarak, Trabzon Ticaret ve Sanayi Odasi (TTSO), DPT 8.
Kalkinma Plam1 Cay Ozel Alt Komisyon Raporu verilerinden yararlanilarak
Trabzon’daki cay iiretim isletmelerinde calisan mevsimlik iggdrenlerin sayisi tespit

edilmeye ¢alisilmstir.

Ozel sektdér cay iiretim isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin tespitinde; kagak
isletmelerin mevcudiyeti, is devir oranlariin yiiksekligi, donemsel is yogunlugunun
degismesi, ¢cogu isletmede isgdrenlerle ilgili diizgiin bir kayit sisteminin bulunmayisi
TTSO, DIE vb. kurumlarda tatminkar verilere ulasilamamasi sebebiyle; ciddi giicliikle
karsilagilmistir. Bu ylizden Trabzon ilindeki 6zel sektor ¢ay iiretim igletmelerindeki
mevsimlik isgorenlerin miktarinin tespiti i¢in; DPT nin 8. Kalkinma Plan1 Cay Ozel Alt
Komisyon Raporu verileri, Trabzon’daki 6zel isletmelerin iiretim kapasiteleri ile Caykur
isletmelerinin dretim  kapasitelerinin, kapasite kullanma oranlarinin ve vardiya
sistemlerinin karsilagtirllmasindan elde edilen sonuglari, 6zel isletmelerin Trabzon’daki

toplam cay liretim hacmi i¢indeki oranlar1 g6z dniine alinmistir.

Mevsimlik isgérenlerin egitim seviyelerinin genelde diisiik olacagi varsayimindan yola
cikilarak literatiire gore hazirlanan anket sorularinin algilanmasinda giigliik c¢ekilecegi
diisiiniildiiginden, anket uygulamasi isgorenlerle yiiz yiize goriisiilerek yapilmistir.
Sorular iggdrenlerin anlayacagi sekilde kendilerine yoneltilmis, alinan cevaplar ise yine

literatiire uyumlu hale getirilerek veri tabani olusturulmustur.
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6. ARASTIRMA YONTEM VE TEKNIKLERI

Trabzon ilindeki yas c¢ay isleme fabrikalarindaki mevsimlik isgorenlerin demografik
ozellikleri ve igsgdren profillerinin, is tatmini etkileyen orgiitsel ve cevresel faktorlere
yonelik tatmin diizeyleri bakimindan Caykur ve 06zel sektdr cay isletmelerindeki
mevsimlik iggorenler arasinda farkliliklarin, rgiitsel ve g¢evresel faktorlerin mevsimlik
iggorenlerin i tatmini ilizerine olan etkilerinin ve isgorenlerin is tatmin diizeylerinin
orgiitsel ve bireysel sonuglarinin ortaya ¢ikartilmasiyla birlikte mevsimlik isgérenlerin
isleriyle ilgili beklentilerini ortaya koyacak bir arastirma modeli olusturulmaya
calisilmigtir. Bunun i¢in; modelin ¢atisini olusturan konularin aragtirmasina yonelik bes
arasgtirma problemi cercevesinde 33 hipotez test edilmis ve demografik 6zellik ve is
goren beklentilerine yonelik ankette sorulan sorulara verilen cevaplarin analizi

yapilmigstir.

6.1. Arastirma Sorular ve Hipotezler

Arastirma Sorusu 1 : Cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin demografik

ozelliklerini ve iggoren profillerini inceleyiniz.

Arastirma Sorusu 2 : Is tatmini etkileyen orgiitsel ve ¢evresel faktdrlere ydnelik tatmin
diizeyleri bakimindan Caykur ve 6zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik iggorenler

arasinda farklilik var midir?

Hipotez 1: Caykur ve 6zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin isin genel

goriinlimii yoniindeki tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

Hipotez 2: Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin isin

zorluk derecesine yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

Hipotez 3: Caykur ve Ozel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgoérenlerin isin

niteligi ile ilgili tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.
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Hipotez 4: Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin ¢alisma

sartlarina yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

Hipotez 5: Caykur ve 6zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin yonetim

ve amirlerin yaklagimina yonelik tatmin diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Hipotez 6: Caykur ve 0zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin odiil

sistemine yonelik tatmin diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Hipotez 7: Caykur ve 0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggérenlerin iicrete

yonelik tatmin diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Hipotez 8: Caykur ve 0Ozel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin is

giivencesi tatmin diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Hipotez 9: Caykur ve 06zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin rol

yapisina yonelik tatmin diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Hipotez 10: Caykur ve o0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin

arkadaglik iligkilerine yonelik tatmin diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Hipotez 11: Caykur ve 6zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin iletisim

bicimine yonelik tatmin diizeyleri arasinda farklilik vardir.

Hipotez 12: Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgérenlerin sosyo-

kiiltiirel cevreye yonelik tatmin diizeyleri arsinda farklilik vardir.

Arastirma Sorusu 3 : s tatminini etkileyen faktorler ile mevsimlik isgorenlerin genel

1s tatmin diizeyi arasindaki iligkiler nelerdir?

Hipotez 13: Mevsimlik isgorenlerin genel is tatmin diizeyleri ile Caykur ya da 6zel

sektor iggdreni olma durumlari arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Hipotez 14: Mevsimlik isgorenlerin yasi ile genel is tatmin diizeyi arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Hipotez 15: Mevsimlik isgorenlerin caligma siireleri (kidem) ile genel is tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 16: Mevsimlik isgorenlerin medeni durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 17: Mevsimlik igsgdrenlerin egitim durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 18: Mevsimlik isgdrenlerin sendika {iyelik durumu ile genel is tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 19: Mevsimlik isgérenlerin isin genel goriiniimii tatmin diizeyi ile genel is

tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 20: Mevsimlik isgorenlerin igin zorluk derecesi tatmin diizeyi ile genel is

tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 21: Mevsimlik iggdrenlerin igin niteligi tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 22: Mevsimlik isgérenlerin ¢alisma sartlar1 tatmin diizeyi ile genel is tatmin

diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 23: Mevsimlik isgdérenlerin yonetim ve amirlerin yaklagimi tatmin diizeyi ile

genel is tatmin diizeyi arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hipotez 24: Mevsimlik iggorenlerin iicret tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Hipotez 25: Mevsimlik iggorenlerin is giivencesi tatmin diizeyi ile genel is tatmin

diizeyi arasinda anlaml bir iliski vardir.

Hipotez 26: Mevsimlik isgorenlerin iletisim bigimi tatmin diizeyi ile genel is tatmin

diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 27: Mevsimlik isgérenlerin rol yapisi tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hipotez 28: Mevsimlik isgorenlerin arkadaslik iligkileri tatmin diizeyi ile genel is

tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 29: Mevsimlik isgdrenlerin 6diil tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 30: Mevsimlik isgorenlerin sosyo-kiiltiirel ¢evre tatmin diizeyi ile genel is

tatmin diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Arastirma Sorusu 4 : Mevsimlik isgdrenlerin genel is tatmin diizeyinin bireysel ve

orgiitsel sonuclar1 nelerdir?

Hipotez 31: Genel is tatmin diizeyi ile mevsimlik isgorenlerin saglik durumu arasinda

anlamli bir iligki mevcuttur.

Hipotez 32: Genel is tatmin diizeyi ile is kazalar1 arasinda anlamli bir iliski mevcuttur.

Hipotez 33: Genel is tatmin diizeyi ile mevsimlik isgdérenlerin moral durumu arasinda

anlaml bir iliski mevcuttur.

Arastirma Sorusu 5 : Mevsimlik iggérenlerin beklentilerine gore; isleriyle ilgili

oncelikle 6nemsedikleri 6zellikler nelerdir?
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6.2. Arastirma Modeli

Anketin birinci boliimiindeki (EK-A) demografik ve kisisel ozelliklerine ait 25 soruya
verilen cevaplarin tahlil edilmesiyle Caykur ve 6zel sektor cay liretim isletmelerinde

calisan mevsimlik iggdrenlerin profilleri hakkinda fikir elde edilmeye ¢alisilmistir.

Is tatmini etkileyen orgiitsel ve cevresel faktdrlere yonelik tatmin diizeyleri bakimindan
Caykur ve 6zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgdérenler arasinda farklilik olup
olmadiginin, is tatminini etkileyen faktorler ile mevsimlik isgorenlerin genel is tatmin
diizeyi arasindaki iliskinin, mevsimlik iggorenlerin genel is tatmin diizeyinin bireysel ve
orgiitsel sonuglarinin arastirilabilmesi i¢in; anketin ikinci boéliimiinde — Orgiitsel
faktorlere yonelik 30 adet, tigiincii boliimiinde sosyo- kiiltiirel ve ¢evresel faktorlere
yonelik 4 adet olmak iizere toplam 34 adet 5°li Likert Olcegindeki sorulara (EK-A)
verilen cevaplarin frekans analizleri ve agirlikli ortalamalarindan yararlanilarak;

mevsimlik iggérenler i¢in bir i tatmin 6lgegi olusturulmustur (EK-B).

Gerek anket sorularinin ve gerekse mevsimlik isgdrenlere yonelik is tatmin 6lgeginin
olusturulmasinda; is tatmin 6l¢lim yontemlerinden Anket ve Miilakat Yoluyla Tatmin
Olgiim teknigi kullanilarak Minnesota Tatmin Olcegi ve Is Tanimlayict indeksi
kriterlerinden mevsimlik isgoren profiliyle ortiisenler bir araya getirilmistir. Olusturulan
bu &lgek; Isin Genel Goriiniimii Tatmin Olgegi, Isin Zorluk Derecesi Tatmin Olgegi,
Isin Niteligi Tatmin Olgegi, Calisma Sartlar1 Tatmin Olgegi, Yonetim ve Amirlerin
Yaklagimi Tatmin Olgegi, Ucret Tatmin Olgegi, Is Giivencesi Tatmin Olgegi, Iletisim
Tatmin Olgegi, Rol Yapis1 Tatmin Olgegi, Arkadas Iliskileri Tatmin Olgegi, Odiil
Tatmin Olgegi, Sosyo-Kiiltiirel Cevre Tatmin Olgegi seklinde ifade edebilecegimiz 12
adet ve bunlarin agirhikli ortalamalarindan olusan Genel is Tatmin Olgeginden meydana
gelen toplam 13 adet alt 6lgcekten olugmaktadir. Genel is tatmin 6lgegi hari¢ diger alt
Olceklerin her biri; is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler ile sosyo-kiiltiirel ve ¢evresel
faktorlerin etkilerini 6lgen sorulara verilen cevaplarin frekans analizi ve 5°1i Likert
Olgegindeki degerlerinin agirhikli ortalamalarindan elde edilen sonuglar1 olarak

degerlendirilmistir.
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Olusturulan is tatmin olgegi yardimiyla, is tatmini etkileyen oOrglitsel ve cevresel
faktorlere yonelik tatmin diizeyleri bakimindan Caykur ve 6zel sektdr cay iretim
isletmelerindeki mevsimlik iggorenler arasindaki farkliliklar ve is tatminini etkileyen
faktorler ile mevsimlik isgdrenlerin genel is tatmin diizeyi arasindaki iliski tespit
edilmeye calisilmigtir. Ayrica anketin dordiincii boliimiindeki ilk {i¢ soruya (EK-A)
verilen cevaplar Genel Is Tatmin Olgegi ile birlikte analiz edilerek is tatmininin drgiitsel
ve bireysel sonuclarinin neler oldugu arastirilmistir. Kurdugumuz bu modelin son
asamasinda ise c¢ay isletmelerindeki yoneticiler i¢in 6nemli bir motivasyon ve yonetsel
argliman olacagina inandigimiz mevsimlik isgorenlerin beklentilerine yonelik olarak,

isleri ile ilgili en fazla 6nemsedikleri 6zellikler tespit edilmeye calisilmigtir.

6.3. Veri Toplama Yontemi

Bu c¢alismada anket ve miilakat tekniginin bir arada kullanildig1 veri toplama yontemi
kullanilmistir. Anket dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliim  iggdrenlerin
bireysel ve demografik ozelliklerini icermektedir. Bu o6zellikler is tatmin diizeyi
ile arasinda iliski olup olmadiginin arastirilmas: icin daha onceki boliimlerde
aciklanan kuramsal ¢ercevede tespit edilen kisisel faktorler igerisinden ve mevsimlik
isgorenlerin profili hakkinda ayrintili bilgi elde etmeye yonelik diger demografik
ozellikler arasindan segilmistir. Isgdrenin “kisilik yapis1 ve ruh hali” ve “zeka diizeyi ve
yetenek” gibi faktorleri 6lcme sansit olmadigindan uygulama calismasinda bunlara
yer verilmemistir. Toplam 25 adet bireysel ve demografik 6zellik belirlenmistir. Bu
ozellikler; mevsimlik isgérenlerin yas, cinsiyet, egitim, iicret, medeni hal, ¢cocuk sayisi,
eslerinin ¢alisma durumu, ¢alistig1 isyerinin kamu ya da 6zel sektore ait olma durumu,
is yerindeki calisma siiresi, mevsimlik iggoren olarak yillik ¢alisma siiresi, kampanya
disindaki aylarda baska bir iste ¢alisma durumu, daha once bagka bir iste calisma
durumu, kampanya doneminde ya da kampanya donemi haricindeki ¢alisilan isteki ticret
disinda tarim iriinlerinden elde edilen gelir durumu, yillik toplam gelirler iizerinden
aylik ortalama gelir durumu, calistig1 fabrikadaki boliim ve gorevi, sendika iiyelik ve
sosyal gilivence durumu, il ve yerlesim merkezi olarak daimi ikamet yeri, ¢alisma

sezonunda ikamet yeri ile daimi ikamet yerinin ayn1 veya farkli olma durumu, ¢aligsma
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sezonu ikamet yeri ile igyerinin bulundugu yerin ayn1 veya farkli olma durumu, ¢aligma
sezonunda ailesiyle beraber yasama durumu, daimi ve sezonluk ikamet yerindeki ev
durumu, licret ve ikramiye disinda isyeri tarafindan saglanan diger imkanlarin (ulasim,

yemek v.b.) olup olmama durumu olarak ankete yansitilmistir (EK-A)

Anketin ikinci boliimii ; i tatmin diizeyini etkileyen orgiitsel faktorleri tespit etmeye
yonelik igin genel goriintimii ile ilgili iki adet, isin zorluk derecesi ile ilgili iki adet, isin
niteligi ile ilgili iki adet, calisma sartlar ile ilgili dort adet, yonetim ve denetim tarzi ile
ilgili alt1 adet, ticret ile ilgili ii¢ adet, is glivencesi ve sendikal haklar ile ilgili iki adet,
iletisim big¢imi ile ilgili i¢ adet, rol yapist ile ilgili ii¢ adet, arkadaslik ortam1 ve ¢alisma
gruplar ile ilgili bir adet ve ddillendirme sistemi ile ilgili iki adet olmak {izere 30

sorudan olusmaktadir (EK-A).

Anketin {iclincii boliimii ise; is tatmin diizeyini etkileyen sosyo-kiiltiirel ve ¢evresel

faktorleri tespit etmeye yonelik dort sorudan olusmaktadir (EK-A).

Anketin son boliimii olan doérdiincii boliimiinde dort soru mevcuttur. Bunlarin ilk iicii is
tatmininin sonuglarin1 degerlendirmeye yoneliktir. dordiincii soru ise; mevsimlik
isgorenlerin beklentilerine yonelik olarak isleri ile ilgili en fazla Onemsedikleri

ozellikler tespit etmek i¢in hazirlanmistir (EK-A).

Anket sorular1 kuramsal ¢ercevede savunulan konular igerisinden soru havuzu
olusturulmus ve bu havuz igerisinden eleme yapilarak hazirlanmustir. Is tatminini
etkileyen her bir faktdr icin soru gruplari olusturulmustur. iki ve iigiincii boliimdeki
orgiitsel, sosyo - kiiltiirel ve ¢evresel faktorlere yonelik sorular 5°li Likert Tipi Olgek
kullanilarak hazirlanmistir. Sorulardaki segenekler; en olumsuzdan en olumluya dogru,
en olumsuz secenek degeri ‘1’ ve en olumlu secenek degeri ‘5’ olacak sekilde;
asagidaki gibi olusturulmustur:

1: Kesinlikle Katilmiyorum
2: Katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Katilryorum

5: Kesinlikle Katiltyorum
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Yapilan analizlerde; kisisel ve demografik faktorlere yonelik oOzellikler ile anket
sorularma verilen cevaplarin orgiitsel, sosyo-kiiltiirel ve ¢evresel faktdr gruplarina gore
agirlikli ortalama degerlerinin hesaplanmasiyla elde edilen Mevsimlik Isgorenler
Tatmin Olgeginin 12 alt 6lgek grubu (Isin Genel Gériiniimii Tatmin Olgegi, Isin Zorluk
Derecesi Tatmin Olgegi, Isin Niteligi Tatmin Olgegi, Calisma Sartlar1 Tatmin Olgegi,
Yénetim ve Amirlerin Yaklagimi Tatmin Olgegi, Ucret Tatmin Olgegi, Is Giivencesi
Tatmin Olgegi, Iletisim Tatmin Olgegi, Rol Yapist Tatmin Olgegi, Arkadas Iliskileri
Tatmin Olgegi, Odiil Tatmin Olgegi, Sosyo-Kiiltiirel Cevre Tatmin Olgegi) bagimsiz
degiskenler, bu 12 alt 6lgeginin agirlikli ortalamasindan meydana gelen Genel Is

Tatmin Diizeyi Olgegi ise bagimli degisken olarak ele almmstir (EK-B).

Anket sorulara verilen cevaplarin analizi ve Mevsimlik Isgdrenler Tatmin Olgeginin
olusturulmasi esnasinda elde edilen ortalama degerler i¢in ‘1’ ve ‘5’ degerleri arasinda
dort aralik deger oldugu gbz Oniine alinarak; 1-2.5(2.5 hari¢) degerleri arasi sonuglar
diistik derecede tatmin diizeyi, 2.5-3.5(3.5 hari¢) degerleri arasi sonuglar orta derecede
tatmin diizeyi 3.5-5 degerleri aras1 sonuglar yiiksek derecede tatmin diizeyi olarak

degerlendirilmistir.

Anket sonuglar1 “SPSS 15.0 Istatistiksel Paket Programi” kullanilarak degerlendirilmistir.

6.4. Evren ve Orneklem

Bu aragtirmanin evreni, Trabzon ilindeki Caykur ve 0Ozel sektore ait cay iiretim
isletmelerinde (yas cay fabrikalar1) calisan mevsimlik isgérenlerden olusmaktadir.
Trabzon ilinde Caykur’a bagli ; Of ilgesinde dort, Hayrat, Eskipazar, Stirmene ve Arakli
ilgelerinde birer adet olmak {izere toplam giinliik iiretim kapasiteleri 1185 ton olan
sekiz adet yas ¢ay fabrikasi mevcuttur (Tablo 5.1).

Ozel sektore ait yas cay isleme fabrikalarmimn miktarini; kacak calisan isletmelerin
mevcudiyeti, atil ve aktif durumda olan isletme durumunun sik sik degismesi, TTSO,
DIE gibi kurumlarda bile bu konuyla ilgili net verilere ulasilamamasi sebebiyle; ¢ok net

olarak ortaya koymak arastirmamiz esnasinda karsilastigimiz onemli giigliiklerden
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biridir. Buna ragmen DPT 8. Kalkinma Plan1 Cay Ozel Alt Komisyon Raporu ve TTSO
verilerine gore Trabzon ilinde toplam kayitli 26 6zel yas ¢ay isleme fabrikast mevcuttur
ve bunlardan yaklasik 18 tanesi aktif durumdadir. Trabzon’daki 6zel sektoriin giinliik
iiretim kapasitesi yaklasik 1225 ton olup, bu kapasitenin 1035 tonluk boliimii aktif
kapasite olarak degerlendirilmektedir (DPT, 2001: 22).

Tablo 4.7. Trabzon ilindeki Caykur’a Bagh Yas Cay isleme
Fabrikalar: ve Giinliik Uretim Kapasiteleri

Sira Ton/Giin
No Kurulus Ad1 Yeri Kapasite
1 Eskipazar Eskipazar 150
2 |Hayrat Hayrat 150
3 |Of of 150
4 | Caml of 150
5 Karaca of 150
6 | Bolumli of 150
7 Stirmene Stirmene 150
8 Arakli Arakl 135

Top. 1185

Kaynak: DPT; 8. Kalkinma Plan1 Cay Sanayi Alt Komisyon Raporu,
Ankara, 2001, s. 21.

Caykur kaynaklarma gore; Caykur’a bagh cay isletmelerinde kapasite kullaniminin ve
iiretim potansiyelinin en yiiksek oldugu ve anketin uygulandigi Haziran 2007 tarihi
itibariyle, Caykur isletmelerinde calisan toplam mevsimlik iggdren sayist 12868’ dir
(Caykur, 2007 ;1). Fakat, Trabzon ilindeki Caykur yas cay isletmelerindeki mevsimlik

isgoren miktarina ait verilere hi¢cbir kaynakta ulasilamamastir.

Trabzon ilindeki Caykur yas cay isletmelerindeki mevsimlik isgéren miktarmin ytiksek
derecede dogrulukla tahmin edebilmek i¢in iki yontem kullanilmistir. Birincisi;
Caykur’a ait Trabzon’daki fabrikalarin toplam kapasitelerinin  Caykur’a ait tim
fabrikalarin toplam kapasitelere oranindan yararlanilarak, Trabzon ilindeki mevsimlik
isgoéren sayisin1 hesaplamak. Bu yontemin temel ¢ikis noktasi; Caykur fabrikalarinin
timiinde kullanilan teknolojinin ayni oldugu ve fabrikalarin {iretim faaliyetlerinde

calisanlarin ¢ok biiyiik bir boliimiinii mevsimlik isgdrenlerin olusturdugu varsayimidir.



146

Ikinci yontem ise; Trabzon’daki sekiz fabrikanin personel durumu ile ilgili

fabrikalardan elde edilen gayri resmi bilgilerin analiz edilmesidir.

Caykur’a ait, 45 adet kuru cay {iretim fabrikasi (yas cay isleme fabrikasi), 3 adet
cay paketleme fabrikasi, 9 pazarlama bolge miidiirliigli ve 1 arastirma enstitiisii olmak
lizere 58 isletme mevcuttur (DPT, 2001;12). DPT 8. Kalkinma Plam Cay Ozel Alt
Komisyon Raporuna gore; Caykur biinyesindeki biitiin is¢ilerin % 94’e yakini yas cay
isleme fabrikalarinda ¢alismaktadir. Caykur verilerinden yola c¢ikilarak yapilan
hesaplama sonucunda Caykur’daki mevsimlik is¢ilerin toplam isgilere oran1 % 91°dir
(Caykur, 2007:1). Yine bu verilerden yola ¢ikilarak, Caykur’a ait yas ¢ay fabrikalarinda
calisan mevsimlik isgorenlerin Caykur’a ait biitiin isletmelerdeki mevsimlik isgérenlere
orant % 86 olarak hesaplanabilir. Bu oranlar g6z Oniine alindiginda Haziran 2007
verilerine gore 12868 mevsimlik isgdrenin yaklagik 11070’inin Caykur yas cay isleme
fabrikalarinda calistigini sdyleyebiliriz.

Daha 6nce Caykur’a ait tiim yas cay iiretim fabrikalarindaki giinliik iiretim kapasitesinin
6585 ton, Trabzon’daki Caykur cay iiretim fabrikalarinin giinliik iiretim kapasitesinin
1185 ton oldugu ifade edilmisti. 6585 tonluk kapasite kullaniminda 11070 mevsimlik
isgoren istthdam edildigine gore 1185 tonluk kapasite kullaniminda yaklasik 1192
mevsimlik isgoren istihdam edilebilecegi diisiiniilebilir. Bu hesaplamalar sonucunda
Trabzon ilindeki Caykur’a ait yas ¢ay isleme fabrikalarinda Haziran 2007 déneminde

istihdam edilen mevsimlik isgdren sayisinin 2000’°e yakin oldugu sdylenebilir.

Haziran 2007’de Trabzon’da bulunan sekiz Caykur yas ¢ay isleme fabrikasinin altisinin
personel durumu ile ilgili elde ettigimiz gayri resmi verilere gore; fabrikalarda calisan
mevsimlik iggbren sayist 240 ile 280 arasinda degismektedir. Bu sekiz fabrikanin
giinliik iiretim kapasitelerinin asagi yukart ayni oldugunu (Tablo 4.7) g6z Oniine
alindiginda bir fabrikada ¢alisan mevsimlik isgoren sayisi ortalama olarak 260 kabul
edilebilir. Boylece bu yontemle yapilan hesaplamalar sonucunda Trabzon’daki sekiz
fabrikadaki mevsimlik isgoren sayist 2080 olarak diisiiniilebilir. Goriildiigii gibi, her iki
yontemde de ulasilan rakamlar birbirine ¢ok yakin oldugu i¢in arastirma evrenimizdeki

Caykur’a ait fabrikalardaki mevsimlik isgdren sayis1 2000 olarak ele alinmustir.
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Trabzon ilindeki 0Ozel sektor yas c¢ay isleme fabrikalarinda calisan mevsimlik
isgorenlerin sayis1 ; Ozel sektor fabrikalari ile Caykur fabrikalarinin giinliik islem
kapasiteleri ve calisma siireleri karsilastirilarak tahmin edilmeye c¢alisilmistir. Daha
once Trabzon’daki Caykur isletmelerinin giinliik islem kapasitesinin 1185 ton / giin,
0zel sektor isletmelerinin aktif kapasitelerinin ise 1035 ton / giin oldugu belirtilmisti.
Caykur isletmelerindeki isgdren sayisi ise 2000 olarak tahmin edilmisti. Caykur ve 6zel
sektor isletmelerinin kapasite kullanimlar1 oranlar1 g6z Oniine alindiginda 6zel
sektordeki mevsimlik isgorenlerin miktar1 yaklasik olarak 1750 kisi olarak tahmin
edilebilir. Fakat, Caykur isletmelerinde giinde {i¢ vardiya lizerinden sekiz saatlik
caligma stiresi uygulanirken, 6zel sektor isletmelerinde giinde iki vardiya tlizerinden 12
saatlik ¢aligma siiresi uygulanmaktadir. Bu durum, 6zel sektor isgorenlerinin miktarinin
hesaplanmasinda sadece kapasite kullanim oranindan istifade etmenin yetersizligini
ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle, ¢aligma saatleri géz Oniine alindiginda, 6zel
sektor iggorenlerinin sayisinin kapasite kullanim orani ile tespit edilen 1750 kisinin {igte
ikisinden fazla olamayacaginmi sOyleyebiliriz. Bu durumda, bu rakam yaklasik olarak
1170 olarak hesaplanabilir. Bu yiizden arastirma evrenimizdeki 6zel sektor mevsimlik

isgorenlerinin sayist yaklasik olarak 1200 kisi olarak kabul edilmistir.

Bu tahminlerin 1s181nda, Trabzon ilindeki yas ¢ay isleme fabrikalarindaki tiim mevsimlik
isgorenlerin  sayist 2000’1 Caykur, 1200’1 6zel sektor isletmelerinde olmak iizere
yaklasik olarak 3200 kisiden olustugu sOylenebilir. Yani, bu calismadaki arastirma

evreni 3200 kisilik mevsimlik isgorenden olusmaktadir.

Anket uygulamasi orneklem biiyiikliigii 500 isgoren olarak secilmis. 16 kisi anket
sorularina verdikleri cevaplarin tutarsizlig1 yiiziinden degerlendirme dis1 birakilmistir.
Bu yiizden, 6rneklem biiyiikliigii 484 kisi olarak kabul edilebilir. Bunlarin 321’1 Caykur
163’1 Ozel sektor isgorenidir. Arastirma evreni igerisindeki 6zel sektor iggorenlerinin
tim mevsimlik isgorenlere oram1 % 37.5 iken, Orneklem igindeki Ozel sektor
isgorenlerinin orneklem icindeki tiim iggorenlere orani ise % 34’e yakindir. Ayrica,
arastirma evreni igerisindeki Caykur iggérenlerinin tiim mevsimlik iggérenlere oran1 %
62.5 iken, 6rneklem i¢indeki Caykur iggdrenlerinin 6rneklem i¢indeki tiim iggérenlere

orani ise % 66’ya yakindir. Bu durum isgorenlerin arastirma evreni i¢indeki oranlari ile
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orneklem ic¢indeki temsil oranlarinin birbirine yakin oldugunu gosterirken, istatistiksel
analizlerden elde edilen sonuglarin daha saglikli yorumlanmasina da katki saglayacaktir.
Ornekler, Caykur ve dzel sektdr isgorenleri icerisinden tesadiifi drnekleme yontemiyle
secilmistir. Fakat, tesadiifi orneklem yontemi Caykur ve 6zel sektor isgorenleri i¢in ayri
ayr1 uygulanmigtir. Diger bir ifadeyle, se¢ilen drneklerin ana kitle igerisindeki Caykur

ve 0zel sektor dagilimlarina miimkiin oldukca uygun olmasina 6zen gosterilmistir.

Istatistiksel agidan  orneklem biiyiikliigiiniin hesplanmasinda bir ¢ok ydntem
kullanilmaktadir. Arastirma icin eldeki zaman, uygulanan arastirma yontemi ve
aragtirma yapan personelin yeteneklerine gore optimal bir yontemin se¢imine dikkat

edilmelidir (Arikan, 2004:152).,

Bu arastirma i¢in anket uygulamasi i¢in ayrilabilen siire yaklagik ii¢ haftadir. Anket
miilakat teknigine gore ve isgorenlerin en yogun c¢alisma doneminde uygulandigi i¢in
giinde ortalama 20 kisilik verilere ulasilabilmistir. Zaman yoniinden bakildiginda

optimal bir 6rneklem biiyiikliigiine ulagilmaya ¢alisilmstir.

Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasina yonelik arastirma evrenine ait elde hicbir
istatistksel veri olmadigi i¢in, 6rnek biiyilikliigiiniin hesaplanmasinda oranlar yoluyla
tahmin yontemi uygulanmistir. Ciinkii, bu yontemde standart sapmaya  gerek

duyulmadan, oranlar kullanilarak 6rnek hacmi hesaplanabilir (Nakip, 2003; 215).

Bun yontemde, n = Z%P.Q / E* formiilii kullanilarak érneklem hacmi hesaplanabilir.

Burada;

n = Ornek hacmi

Z = Standart hata seklinde ifade edilen giiven diizeyi (Bu arastirmada 1.96, yani %
95 giiven diizeyi olarak belirlenmistir.)

P = Toplam evren icerisinde Caykur’da ¢alisan mevsimlik iggérenlerin oran1 ( % 62.5)
Q =Toplam evren igerisinde Caykur’da ¢alisan mevsimlik isgorenlerin orani (% 37.5)
E =Kabul edilen 6rnekleme hatasi ya da hata yapma diizeyi (Bu arastirmada 0.05

olarak belirlenmistir.)
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Bu formiil kullanilarak yapilan hesaplamalar sonucunda aragtirmanin 6rnek hacmi en
az 360 iggoren olarak hesaplanmig olmasma ragmen, orneklem biiyiikligiiniin 484

olmast; istatistiksel agidan da 6rneklem biiyiikliigiiniin uygun oldugunu gostermektedir.

6.5. Verilerinin Degerlendirilmesi

Uygulanan anketin ve is tatmin Ol¢eginin giivenirlik testi sonuglar1 ve uygulanan

istatistiksel analizler asagida belirtilmistir.

6.5.1. Giivenilirlik Testi

Hazirlanan anketin saglikli olup olmadigini test etmek amaciyla anket oncelikle 50

kisilik 6rnek bir gruba uygulanarak anlagilmayan sorular yeniden diizenlenmistir.

Yapilacak uygulama ¢alismasinin giivenilirligini test etmek amaciyla hazirlanan anket
SPSS 15.0 programindan yararlanilarak test edilmistir. Yapilan giivenilirlik analizi

sonucunda anketin giivenilirlik katsayis1 (chroncbach alpha) ; 0.87 olarak belirlenmistir.

Hazirlanan Mevsimlik Isgorenlere Yonelik Is Tatmin Olgeginin giivenirlik analizi de
yine SPSS 15.0 programinda yapilmis ve giivenirlik katsayis1 (chroncbach alpha); 0.81

olarak bulunmustur.

Hem uygulanan anketin hem de is tatmin 6l¢eginin giivenirlik katsayilari istatistiksel
olarak uygun diizeydedir.

6.5.2. Uygulanan istatistiksel Analizler

Anket yoluyla ulagilan verilerin degerlendirilmesinde ; Basit Frekans Analizi, Ki-Kare

Bagimsizlik Testi, Bagimsiz iki Ornek ic¢in t-Testi ve Pearson Korelasyon Testi

istatistiksel analiz yontemleri uygulanmistir.
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7. ARASTIRMA BULGULARI VE YORUM

7.1. Demografik ozellikler ve Isgoren profillerine Yénelik Analiz ve Yorumlar

Arastirma Sorusu 1 : Cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin demografik

ozelliklerini ve iggdren profillerini inceleyiniz.

e Yas

Bu arastirmaya yonelik ankette yas durumu ile ilgili sorulan sorulara verilen cevaplarin
frekans analizi sonucunda; Trabzon ilindeki mevsimlik isgdrenlerin % 60°na yakin
boliimiiniin 40 yas altinda oldugu anlasilmistir. 50 yasin iizerindeki isgorenler ise
mevsimlik isgdrenler igerisinde % 5.4 gibi ¢ok kiigiik bir oran1 teskil etmektedir. Ozel
sektordeki mevsimlik isgdrenlerin igerisinde 20-29 yas gurubundaki isgdrenler % 39.3
ile en yliksek orana sahip iken, Caykur isletmelerinde 30-39 yas gurubunda olanlar %
46.7 oramyla ilk sirayr almaktadir. Ozel sektdr isletmelerinde calisan mevsimlik
isgorenlerin ¢cogunlugunu birbirine yakin oranlarda sirasiyla 20-29 yas grubu (% 39.3)
ile 30-39 yas grubu (% 36.2) igerisindeki isgorenler olustururken, Caykur isletmelerdeki
mevsimlik iggorenlerin ¢cogunlugu; yine birbirine yakin oranlarda 30-39 yas grubu (%
46,7) ile 40-49 yas grubundaki (% 42.1) isgorenlerden meydana gelmektedir (Tablo
4.8).

Bu durum 6zel sektor cay isletmelerinin Caykur isletmelerine gore daha geng mevsimlik
is giiciine sahip oldugunu gostermektedir. Bu arastirma esnasinda; daha sonraki
analizlerde ele almacagi gibi; 6zel sektor isletmelerindeki is devir oranlarinin daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica Caykur igletmelerindeki giinliik ¢alisma
stiresi li¢ vardiya tizerinden sekiz saat olarak uygulanirken , 6zel sektor isletmelerinde;
Is Kanuna gére giinliik ¢alisma siiresi on bir saati gegemez hiikmii olmasina ragmen
(4857 sayih Is Kanunu, md.63) ; iki vardiya iizerinden on iki saat olarak

uygulanmaktadir. Is devir oranlari yiiksekligi ve Caykur’a gére ginliik c¢alisma
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saatlerinin daha fazla olmasi, 6zel sektor isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin daha

geng bir profil ¢izmesini agiklamaya yardimci olan hususlar olarak degerlendirilebilir.

Tablo 4.8. Mevsimlik Isgorenlerin Yas Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-29 80 16,5 16,5 16,5
30-39 209 43,2 43,2 59,7
40-49 169 34,9 34,9 94,6
50 ve uzeri 26 54 54 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik 20-29 Count 16 64 80
Isgdrenlerin % within Mevsimlik
Yas Durumu Isgérenlerin Calistigi 5,0% 39,3% 16,5%
Isyeri Durumu
30-39 Count 150 59 209
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 46,7% 36,2% 43,2%
Isyeri Durumu
40-49 Count 135 34 169
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 42,1% 20,9% 34,9%
Isyeri Durumu
50 ve lzeri  Count 20 6 26
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 6,2% 3,7% 5,4%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

e Cinsiyet

Bu arastirmaya yonelik ankette cinsiyet durumu ile ilgili sorulan soruya verilen
cevaplarin  frekans analizi sonucuna gore; Trabzon ilindeki ¢ay isletmelerindeki
mevsimlik iggorenlerin % 96.1°ini  erkek isgorenler olusturmaktadir (Tablo 4.9).
Tiirkiye genelindeki 6zel sektor cay isletmelerinde c¢alisan mevsimlik isgorenler
arasindaki kadin ve erkek isgoren oranlari hakkinda elde higbir veri olmamasina

ragmen, Tiirkiye genelindeki Caykur isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin % 95
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yakininin erkek isgorenlerden olustugu Caykur kayitlarinda goriilmektedir (Caykur,
2007 ; 1). Bu durum; Trabzon’daki cay isletmelerinde ¢alisan kamu ve 6zel sektor
mevsimlik iggdrenlerin cinsiyete gére dagiliminin Tiirkiye genelindeki Caykur’a bagl
isletmelerdeki mevsimlik isgdrenlerin cinsiyet dagilimmma c¢ok yakin oldugunu
gostermektedir. Ayrica, anket verilerine gore; Trabzon’daki Caykur ve 6zel sektor cay
isletmelerindeki mevsimlik isgorenler arasindaki kadin ve erkek isgdren oranlari

arasinda anlaml bir farklilik tespit edilememistir (Tablo 4.9).

Tablo 4.9. Mevsimlik Isgorenlerin Cinsiyet Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kadin 19 3,9 3,9 3,9
Erkek 465 96,1 96,1 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgérenlerin ~ Kadin  Count 13 6 19
Cinsiyet Durumu % within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 4,0% 3,7% 3,9%
Isyeri Durumu
Erkek Count 308 157 465
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 96,0% 96,3% 96,1%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Bu noktadaki en 6nemli husus kadin isgdrenlerin oraninin % 4 gibi ¢ok diisiik seviyede
olmasidir. Bunun bir¢ok sebebi olabilir. Bunlarin basinda ; cay isletmelerinde calisan
mevsimlik iggorenlerin agir ¢alisma sartlari, mevsimlik isgorenlerin daha ¢ok yiiksek
fiziksel giice ihtiya¢ duyulan islerde istihdam edilmesi, vardiya sistemi c¢alisma
biciminin 06zellikle, Dogu Karadeniz Bolgesinde “ kadina bicilen rolii ” yerine

getirmesine engel olmasi gibi sebepler siralanabilir.

Anket verilerinin analizinden, mevsimlik iggoren statiisiinde bulunan kadin iggérenlerin

pratikte tamamma yakiinin mevsimlik isgdren kadrolar1 disindaki biiro iglerinde
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calistirildiklar1 tespit edilmistir (Tablo 4.21). Daha 6nce kadin isgdrenlerin mevsimlik
isgorenler i¢indeki oraninin ¢ok diisiik olmasinin gerekgelerinin anlagilmasina yardimci
olan hususlar bu durumun izahi i¢in de gecerli olabilir. Biitiin bunlarla birlikte, cay
isletmelerindeki kadin mevsimlik isgorenler agisindan pozitif bir ayrimciligin sz

konusu oldugu sdylenebilir.

Kadin isgorenlerin mevsimlik isgorenler icerisindeki oraninin ¢ok diisiik olmasi ve
kadro gorevleri disindaki biiro islerinde istihdam edilmeleri; mevsimlik igsgorenlerin is
tatmin diizeyi ile cinsiyet faktorii arasindaki iligkinin tespit edilmesine ydnelik
yapilacak istatistiksel analizlerden anlamli bir sonuca ulasilmasini zorlagtirmaktadir. Bu
ylizden, mevsimlik isgorenlerin is tatmin diizeyi ile cinsiyet arasindaki iliski bu

calismada irdelenememistir.

e Egitim Diizeyi

Bu arastirmaya yoOnelik ankette egitim durumu ile ilgili sorulan soruya verilen
cevaplarin frekans analizi sonucuna gore; Trabzon ilindeki yas cay isleme fabrikalarinda
calisan mevsimlik isgoérenlerin % 79.3’li ortaokul mezunu ve daha diisiik egitim
seviyesindeki vasifsiz iggérenlerden olugmaktadir. Bunlarin i¢inde  okur yazar
olmayanlar, diger mevsimlik isgorenlerin % 3’iline yakin olan ¢ok kiiciik bir oranini
teskil etmektedir. ilkokul ve ortaokul mezunlari oranlar1 birbirine ¢ok yakin olup
mevsimlik iggorenler i¢inde toplam % 76.4 oraninda ¢ogunlugu olustururken, Lise
mezunlar1 % 18’lik bir orana sahiptir. Yiiksek okul ve dort yillik fakiilte mezunlar ise;
mevsimlik iggorenler icerisinde sirasiyla % 1.7 ve % 1.2 gibi ¢ok kiigiik oranlarda yer
aldig1 goriilmektedir. Ayrica, mevsimlik isgdrenlerin egitim durumlarina gore
dagilimlar1 bakimindan Caykur ve 6zel sektor isgdrenleri arasinda ciddi bir farklilik s6z

konusu degildir (Tablo 4.10).
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Tablo 4.10. Mevsimlik Isgorenlerin Egitim Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Okur yazar degil 14 2,9 29 29
llkokul 190 39,3 39,3 421
Ortaokul 180 37,2 37,2 79,3
Lise 86 17,8 17,8 97,1
Yuksekokul (iki yillik ) 8 1,7 1,7 98,8
Universite (dért yillik) 6 1,2 1,2 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi | Fabrikasi Total
Mevsimlik Okur yazar degil Count 9 5 14
Isgdrenlerin % within Mevsimlik
Egitim Isgérenlerin Calistigi 2,8% 3,1% 2,9%
Durumu Isyeri Durumu
llkokul Count 123 67 190
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 38,3% 41,1% 39,3%
Isyeri Durumu
Ortaokul Count 116 64 180
% within Mevsimlik
Isgdrenlerin Calistigi 36,1% 39,3% 37,2%
Isyeri Durumu
Lise Count 64 22 86
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 19,9% 13,5% 17,8%
Isyeri Durumu
Yiksekokul (iki yillik ) Count 5 3 8
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 1,6% 1,8% 1,7%
Isyeri Durumu
Universite (dért yillik) Count 4 2 6
% within Mevsimlik
Isgdrenlerin Calistigi 1,2% 1,2% 1,2%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Mevsimlik iggorenlerin egitim durumu goéz Oniine alindiginda ; % 80’nine yakininin
vasifsiz iggérenlerden olustugunu soOyleyebiliriz. Ayrica, arastirma esnasinda yapilan
gozlemlerden ; ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin calistigi gorevlerin genelde

egitim durumlariyla ortiistiigli anlagilmaktadir.

[lkdgretim ve daha diisiik egitim diizeyindeki ( ilkokul ya da ortaokul terk ve okuma
yazma bilmeyenler) vasifsiz iggoérenler, genelde ; alim yeri is¢isi, imalat is¢isi, genel ve

idari hizmetler boliimiinde temizlik iscisi ve odaci gibi gorevlerde istihdam
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edilmektedirler. Lise mezunlarmin istihdam edildigi kadrolar ise ; ¢cogunlukla, ¢ay alim
yeri experi, kayit¢isi ve kantarcisi; teknik, imalat ve iretim boliimlerinde ustabasi;
teknik ya da idari boliimlerde s6f6r v.b. gorevleri ihtiva etmektedir. Yiksek okul
mezunu mevsimlik isgorenlerin cogunlugu ; ¢cay alim yeri experi olarak gorev yaparken,
bayan yliksek okul mezunlarinin neredeyse tamami mevsimlik is¢i statiisiinde ise
almip daimi kadro gorevlerindeki biiro islerinde calistirilmaktadirlar. Ayni sekilde dort
yillik fakiilte mezunlarinin tamamina yakini mevsimlik is¢i statiisiinde ise alinip daimi
kadro gorevlerindeki biiro islerinde istihdam edilmektedir. Diger bir ifadeyle ;
mevsimlik is¢i statiisinde ise alinip daimi kadro gorevlerindeki biiro islerinde

calistirilanlarin cogunlugu bayan iggérenlerden olugmaktadir.

Yiiksek okul ve dort yillik fakiilte mezunu ile okur yazar olmayan isgorenlerin diger
mevsimlik iggorenler i¢indeki oranlarinin ¢ok diisiikk olmasi ; egitim durumu ile is
tatmini arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilacak istatistiksel analizlerden
anlamli bir sonug elde etmeyi pek miimkiin kilmamaktadir. Bu sebeple, bu iliskinin
istatistiksel analizinde ; okur yazar olmayanlarla ilkokul mezunlar1 bir gurup, orta okul
mezunlar1 bir grup, Lise, yiliksek okul ve fakiilte mezunlar1 ise bagka bir gurup olacak

sekilde egitim diizeyleri yeniden gruplandirilmistir (Tablo 4.48).

e Medeni Durum

Bu aragtirmaya yonelik ankette medeni durum ile ilgili sorulan soruya verilen
cevaplarin frekans analizi sonucuna gore; Trabzon ilindeki yas ¢ay isleme fabrikalarinda
calisan mevsimlik isgdrenlerin % 86.6’s1 gibi biiylik c¢ogunlugunun evli oldugu
anlasilmaktadir. Bekar iggorenlerin orant % 11.4 iken, dul isgérenler tiim mevsimlik
isgorenler iginde % 2.1 gibi ¢ok kiigiik bir orana sahiptir. Caykur ve 06zel sektor
isletmelerinde isgdrenlerin medeni durumlar1 kiyaslandiginda; Caykur’daki mevsimlik
isgorenler i¢indeki evlilerin orani 6zel sektor isgdrenleri icindeki evlilerin oranindan %
8.4 gibi hatin sayilir derecede fazla oldugu go6zlemlenmistir. Bekar isgdrenler
karsilastirildiginda ise; 6zel sektdrdeki bekar isgorenlerin oranimin Caykur’daki bekar

isgorenlerin oraninin yaklasik iki kat1 oldugu sdylenebilir ( Tablo 4.11).
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Ozel sektdrdeki bekar isgorenlerin oraninin Caykur’daki bekar isgdrenlerin oranindan
yaklagik iki kat daha fazla olmasi; daha once de ifade edildigi gibi, 6zel sektor
isgorenlerinin daha genc bir isgilicli profili ¢izmesiyle de iliskilendirilebilir. Ciinkii,
glinlimiiziin ekonomik sartlar1 egitim seviyesi diisiik olan insanlarin bile evlenme yasini

eskiye oranla daha yukarilara ¢ekmis olabilir.

Tablo 4.11. Mevsimlik Isgérenlerin Medeni Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Evli 419 86,6 86,6 86,6
Bekar 55 11,4 11,4 97,9
Dul 10 2,1 21 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgérenlerin  Evli Count 287 132 419
Medeni Durumu % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 89,4% 81,0% 86,6%
Isyeri Durumu
Bekar Count 26 29 55
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 8,1% 17,8% 11,4%
Isyeri Durumu
Dul Count 8 2 10
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 2,5% 1,2% 2,1%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Dul isgorenler ; biitiin mevsimlik iggorenler i¢inde istatistiksel agidan anlamli bir yorum
yapilmasint pek de miimkiin kilmayacak % 2 gibi c¢ok kiicliik bir oranda temsil
edilmektedir. Bu yiizden, mevsimlik iggérenlerin medeni durumu ile is tatmin diizeyi
arasindaki iligkinin aragtirilmasina yonelik yapilacak istatistiksel analizlerde dul

isgorenler goz ardi edilmistir.

e Ucret, Ek Gelir ve Ayhk Ortalama Gelirler Durumu

Anket verilerinin analiz edilmesi sonucu; Trabzon ilindeki ¢ay isleme fabrikalarinda

calisan mevsimlik isgorenlerin % 33.7” sinin aylik tcretlerinin 500 YTL veya daha
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diisiik oldugu anlagilmistir. 1000 YTL nin iizerinde iicret alanlarin sayisi yok denecek
kadar azdir. Isgdrenlerin % 66’ya yakini 750 YTL ile 1000 YTL arasinda iicret

almaktadir.

Burada dikkat ¢ekici olan en 6nemli nokta; 500 YTL ve daha az iicret alan isgdrenlerin
tamaminin 6zel sektdr isgoreni olmasidir. Ayrica, Caykur isgdrenlerinin asagi yukari

tamami1 750 YTL ile1000 YTL arasinda ticret aldig1 goriilmektedir (Tablo 4.12)

2007 yilinda uygulanan net asgari ticretin ilk alt1 ay i¢in 403 YTL, ikinci alt1 ay i¢in 419
YTL oldugu diisiiniiliirse; 6zel sektordeki mevsimlik iggérenlerin yarisindan fazlasinin
asag1 yukar1 asgari iicret seviyesinde iicretlendirildigini, geriye kalanlarin ise asgari
ticretin biraz iizerindeki bir miktarda iicret aldigin1 sdyleyebiliriz. Ciinkii, 6zel sektor
isgorenlerinin % 57’ye yakin1 400 — 450 YTL arasinda iicret alirken, % 43’e yakini ise
450 — 500 YTL arasinda ticret almaktadir ( Tablo 4.12).

Tablo 4.12°da goriildiigii gibi gerek 6zel sektor gerekse Caykur isletmelerinde calisan
mevsimlik isgdrenlerin ticret araliklarinin birbirine yakin olmasi; mevsimlik
isgorenlerin kidem durumlarindan ya da yaptiklar1 gorevlerden kaynaklanan ciddi bir

ticret farkliliginin s6z konusu olmadigini géstermektedir.

Mevsimlik isgorenlerin % 70°e yakininin yilda dort ay gibi bir siire calistigr (Tablo
4.19) ve mevcut iicret durumu goz Oniine alindiginda ; isgérenlerin kampanya dénemi
disinda c¢alisip ¢alismadiklari, eslerinin ¢alisma durumlari ve ilave gelirler durumlarinin
arastirilmasi ekonomik durumlarinin net olarak ortaya konulmasi i¢in biiyiik bir 6nem

arz etmektedir.



Tablo 4.12. Mevsimlik Isgorenlerin Aylik Ucret (YTL) Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 400-450 93 19,2 19,2 19,2
451-500 70 14,5 14,5 33,7
751-800 113 23,3 23,3 57,0
801-850 95 19,6 19,6 76,7
851-900 78 16,1 16,1 92,8
901-1000 32 6,6 6,6 99,4
1001-1200 3 ,6 ,6 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgdrenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektér
Caykur Yas Yas Gay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik 400-450 Count 0 93 93
Isg6renlerin % within Mevsimlik
Aylik Ucret Isgérenlerin Galistigi ,0% 57,1% 19,2%
(YTL) Durumu Isyeri Durumu
451-500 Count 0 70 70
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi ,0% 42,9% 14,5%
Isyeri Durumu
751-800 Count 113 0 113
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 35,2% ,0% 23,3%
Isyeri Durumu
801-850 Count 95 0 95
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 29,6% ,0% 19,6%
Isyeri Durumu
851-900 Count 78 0 78
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 24,3% ,0% 16,1%
Isyeri Durumu
901-1000 Count 32 0 32
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 10,0% ,0% 6,6%
Isyeri Durumu
1001-1200 Count 3 0 3
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 9% ,0% ,6%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgdrenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu
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Trabzon ilindeki ¢ay iiretim isletmelerinde calisan mevsimlik isgérenlerin % 96’sinin

erkek isgorenler oldugunu daha once ifade etmistik. Arastirmamiz esnasinda yapilan

miilakatlardan; mevsimlik iggorenler icerisinde % 4 gibi ¢ok diisiik oranda bulunan

bayan iggoérenlerin eslerinin neredeyse tamaminin iicretli ve sigortali bir iste calistigi

anlasilmistir. Dolayisiyla Tablo 4.13 ¢ deki mevsimlik isgorenlerin eslerinin ¢alisma

durumuna yonelik verilerden elde edilen sonuglarin daha ¢ok erkek isgdrenlerin

eslerinin ¢alisma durumunu ortaya koydugunu sdyleyebiliriz.
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Daha 6nce ifade edildigi gibi mevsimlik isgdrenlerin % 87  ye yakini evli iggoérenlerden
olugmaktadir ( Tablo 4.11 ). Anket verilerinin analizinden evli igsgérenlerin % 5’inin
eslerinin ticretli ve sigortal1 bir iste ¢alistig1 anlagilmaktadir. Yukarida da ifade edildigi
gibi, esleri iicretli ve sigortali bir iste c¢alisanlarin ¢ogunlugunu bayan isgoérenler
olusturmaktadir. Mevsimlik iggorenlerin % 15.5 inin eslerinin ¢alismadigi, % 79.5°

inin ise bag- bahge islerinde ¢aligtig1 Tablo 4.13 “‘deki verilerden anlasilmaktadir.

Tablo 4.13. Mevsimlik isgﬁrenlerin Eslerinin Calisma Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ucretli ve sigortali
bir iste galisiyor 21 4.3 50 50
Calismiyor 65 13,4 15,5 20,5
Bag bahge
islerinde galisiyor. 333 68,8 795 100,0
Total 419 86,6 100,0
Missing  System 65 13,4
Total 484 100,0
Mevsimlik Isgdrenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Gay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Ucretli ve sigortali Count 13 8 21
Isgdrenlerin bir iste calisiyor % within Mevsimlik
Eslerinin Calisma Isgorenlerin Galistigi 4,5% 6,1% 5,0%
Durumu Isyeri Durumu
Calismiyor Count 43 22 65
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 15,0% 16,7% 15,5%
Isyeri Durumu
Bag bahge Count 231 102 333
islerinde calisiyor. % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 80,5% 77,3% 79,5%
Isyeri Durumu
Total Count 287 132 419
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Burada g6z oniinde bulundurulmasi gereken en 6nemli husus; Tablo 4.14 ‘de goriildiigi
gibi mevsimlik isgoérenlerin % 81’e yakini ayni zamanda yas cay ve findik lreticisi
konumundadir. Egleri bag - bahcge islerinde ¢alisanlarin orani ile yas cay ve findik
tireticisi konumunda olanlarin oraninin birbirine ¢ok yakin olmasi; bag- bahge islerinde
calisan iggoren eslerinin neredeyse tamaminin kendi ¢ay ve findik bahgelerinde cay ve

findik yetistiren kayit disi1 aile i¢i tarim isgoreni oldugunu gostermektedir.
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Gerek eslerin ¢alisma durumu gerekse tarim iiriinlerinden elde edilen ilave gelirler
bakimindan Caykur ve 6zel sektor mevsimlik iggorenleri arasinda ufak tefek farkliliklar
s0z konusu olsa bile, genel bir degerlendirmeye yonelik olarak anlamli bir farkliligin

s0z konusu oldugunu séylemek pek miimkiin degildir (Tablo 4.13 ve Tablo 4.14).

Tablo 4.14. Mevsimlik Isgorenlerin Cay, Findik vb. Tarim
Uriinlerinden Elde Edilen Gelirler Gibi Baska
Gelirlerinin Olup Olmama Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Var 391 80,8 80,8 80,8
Yok 93 19,2 19,2 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total

Mevsimlik Isgorenlerin Var Count 252 139 391
Kampanya déneminde ya % within Mevsimlik
da kampanya disindaki Isgérenlerin Galistigi 78,5% 85,3% 80,8%
Ucret disinda baska Isyeri Durumu
gelirlerinin( gay,findik vb. Yok Count 69 24 93
tarim Grlinlerinden elde % within Mevsimlik
edilen gelirler gibi) Olup |s° Srenlerin Galistidi 0 0 .
Olmadigi Durumu gorlen erin Calistigi 21,5% 14,7% 19,2%

Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484

% within Mevsimlik

Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%

Isyeri Durumu

Bolgede agirlikli olarak ¢ay iiretiminin Rize’de, findik iiretiminin ise Giresun’da
yapildig1 dikkate alindiginda; Trabzon’daki yas cay ve findik iireticisi durumunda olan
mevsimlik iggorenlerin tarimsal iiriinlerden elde ettikleri gelirlerin aile biit¢elerine olan
katkilarinin tatmin edici seviyede olmadig1 sdylenebilir. Nitekim, isgdrenlerle yapilan
miilakatlarda bu durum goézlemlenmistir. Dogu Karadeniz Bolgesi disariya en fazla gog
veren bolgelerimizdendir. Dogal olarak bu durum Trabzon i¢in de s6z konusudur. Basta
Istanbul olmak iizere Tiirkiye’nin birgok yerinde degisik iskollarinda calisan bolge
halkinin ¢ogu Trabzon’la olan ekonomik ve sosyal iliskilerini siirdiirmektedirler. Diger
bir ifadeyle, Trabzon disinda yasayanlarin ¢ogunun Trabzon’da kiiciik de olsa bir parga
tarim arazisi mevcuttur. Yaz aylarinda aile bireylerinin bazilar1 c¢ay ve findik gibi

tiriinleri toplamak i¢in ii¢ dort aylarin1 Trabzon’da gecirmektedirler.
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Genel olarak kisith olan tarim arazilerinin mevsimlik isgérenler gibi daimi olarak
bolgede yasayanlarla birlikte, disarida ikamet edip yaz aylarinda Trabzon’a gelenler
arasinda paylasiliyor olmasi; findik ve cay fireticisi durumunda olan mevsimlik
isgorenlerin bu iirtinlerden elde ettikleri gelirlerin neden aile biitgelerine yeterli katkiy1

saglayamadigini agiklamaktadir.

Ucretlerin diisiikliigii ve tarim iiriinlerinden elde edilen gelirlerin yetersizligi vb.
sebepler yiiziinden mevsimlik isgdrenlerin % 34.3’4 gibi 6nemli bir boliimiiniin
kampanya dis1 donemlerde serbest olarak calistigi anket verilerinin analizinden

anlagilmaktadir (Tablo 4.15).

Tablo 4.15. Mevsimlik Isgorenlerin Kampanya Disindaki
Donemlerde Calisma Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Evet, serbest olarak 166 34,3 34,3 34,3
Hayir 318 65,7 65,7 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Gay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgorenlerin Evet, serbest olarak Count 113 53 166
Kampanya Disindaki % within Mevsimlik
Dénemlerde Calisma Isgérenlerin Calistigi 35,2% 32,5% 34,3%
Durumu Isyeri Durumu
Hayir Count 208 110 318
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 64,8% 67,5% 65,7%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Mevsimlik isgdrenlerin aylik {icretleri; yas cay ve findik gibi tarim iirlinlerinden ve
kampanya dig1 donemlerdeki ¢alistiklar1 islerden elde ettikleri yillik toplam gelirlerinin
aylik ortalamalar1 da arastirilmistir. Ekonomik durumlarina bu agidan bakildiginda;
ortaya ¢ikan durumun isgdrenler i¢in pek tatmin edici olmadig1 anlasilmaktadir. Ciinkii,
mevsimlik iggorenlerin aylik ortalama gelirleri incelendiginde; % 23’e yakininin 500
YTL ve daha az, % 28’e yakininin 500 — 700 YTL, % 29’a yakininin 700 — 900 YTL,
%17’ye yakininin 900 — 1100 YTL arasinda ve sadece % 3’den biraz fazlasinin 1100 —
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1300 YTL arasinda oldugu tespit edilmistir ( Tablo 4.16 ). Ayrica Caykur’la 6zel sektor
ticret acisindan karsilastirildiginda; 500 YTL ve daha az iicret alanlarin orani 6zel
sektorde % 48’lerde iken Caykur isletmelerinde % 10 civarindadir. Ancak iicret arttikca
ozel sektdrde calisanlarm orami azalirken Caykur Isletmelerinde bu oranin genelde

arttig1 goriilmektedir.

Tablo 4.16. Mevsimlik Isgorenlerin Ek Gelirler Dahil Yillik Toplam
Gelirleri Uzerinden Ayhk Ortalama Gelir Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 500 ve daha az 111 229 22,9 22,9
501-700 137 28,3 28,3 51,2
701-900 139 28,7 28,7 80,0
901-1100 81 16,7 16,7 96,7
1101-1300 16 3,3 3,3 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgdrenlerin 500 ve dahaaz  Count 33 78 111
Ek gelirler dahil yillik % within Mevsimlik
toplam gelirleri Isgérenlerin Galistigi 10,3% 47,9% 22,9%
Gizerinden aylik Isyeri Durumu
ortalama gelir durumu  ~549760 Count 79 58 137
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 24,6% 35,6% 28,3%
Isyeri Durumu
701-900 Count 112 27 139
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 34,9% 16,6% 28,7%
Isyeri Durumu
901-1100 Count 81 0 81
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 25,2% ,0% 16,7%
Isyeri Durumu
1101-1300 Count 16 0 16
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 5,0% ,0% 3,3%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Anket sonuglarinin analizlerine gore; mevsimlik isgérenlerin ¢ocuk sayilarina iliskin
elde edilen veriler Tablo 4.17 ‘da goriilmektedir. Cocuk sayilarmin agirlikli
ortalamalarinin hesaplanmasi sonucunda mevsimlik igsgdrenlerin ortalama ¢ocuk sayisi

2 olarak bulunmustur.
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Bu durum, “biiyiik aile modeli” disinda yasayan mevsimlik iggorenlerin ortalama dort
kisilik ¢ekirdek bir aileye sahip olduklarin1 gdstermektedir. Aylik ortalama gelirleri g6z
Oniine alindiginda ortaya ¢ikan en carpici sonug ise; 2007 rakamlarina gére mevsimlik

iggorenlerin tamaminin yoksulluk sinir1 altinda yagsamaya mahkum olmalaridir

e Kidem ve Yilhik Calisma Siireleri Durumu

Bu aragtirmaya yonelik yapilan anket sonuglarina gore; Trabzon ilindeki yas ¢ay isleme
fabrikalarindaki mevsimlik isgdrenlerin % 42.6 gibi 6nemli bir boliimiinii bulundugu is
yerinde 4 yil veya daha az siireli c¢alisan isgorenler olusturmaktadir. Bunun haricinde
sirastyla % 27.3 ve % 20.2 oranlarindaki 5 ile 9 yil ve 10 ile 14 yillik isgorenler en
yogun diger iki kidem grubunu olusturmaktadirlar. 15 — 19 yil arasinda kidemli olan
isgorenlerin orant % 9.3 iken 20 yilin iizerindeki calisanlarin orani yok sayilabilecek
kadar azdir ( Tablo 4.18 ). Bu yiizden, is tatmini ile kidem arasindaki iliskinin
aragtirtlmasina yonelik yapilacak istatistiksel analizlerde 20 yil ve daha kidemli

iggorenler 15 — 19 y1l kidem gurubundaki isgorenlerle birlikte degerlendirilecektir.

Cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin % 43’e¢ yakininin 0-4 yillik kidem
gurubunda bulunmasi; arastirma esnasinda iggorenlerle yapilan miilakatlarda edinilen
ozellikle, 6zel sektordeki is devir oranlarinin ¢ok yiiksek oldugu seklindeki kanaatleri
pekistirmektedir. Arastirma esnasinda gerek isgorenlerle ve gerekse bazi 6zel fabrika
yoneticileriyle yapilan goriismelerden; 6zel sektdrde bir ay siire ile bile ¢alistirilip isine

son verilen iggdren sayisinin hi¢ de az olmadig1 anlasilmistir.

Sezon boyunca 4 aydan daha az siire ile calistirilan isgoérenlerin tim mevsimlik
isgorenlere orant % 12 iken bunlarin tamami 6zel sektor isgdrenidir ve tim 6zel sektor
isgorenlerinin % 35 ‘i gibi ¢ok ciddi bir bolimiinii olusturmaktadir (Tablo 4.20 ). Bu
durum; 6zel sektdr mevsimlik isgdrenlerinin is gilivencesi ile isletmeden ve calisma
sartlarindan kaynaklanan yiliksek orandaki is devir problemlerinin boyutlarinin

anlasilmas1 bakimindan 6nemlidir.



Tablo 4.17. Mevsimlik Isgorenlerin Cocuk Sayisi Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Yok 16 3,3 3,7 3,7
1 100 20,7 23,3 27,0
2 177 36,6 41,3 68,3
3 102 21,1 23,8 92,1
4 ve yukarisi 34 7,0 7.9 100,0
Total 429 88,6 100,0
Mevsimlik Isgdrenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektér
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Yok Count 8 8 16
Isgdrenlerin % within Mevsimlik
Gocuk Sayisi Isgérenlerin Galistigi 2,7% 6,0% 3,7%
Durumu Isyeri Durumu
1 Count 69 31 100
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 23,4% 23,1% 23,3%
Isyeri Durumu
2 Count 119 58 177
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 40,3% 43,3% 41,3%
Isyeri Durumu
3 Count 73 29 102
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 24.7% 21,6% 23,8%
Isyeri Durumu
4 ve yukarisi Count 26 8 34
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 8,8% 6,0% 7.9%
Isyeri Durumu
Total Count 295 134 429
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu
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Mevsimlik isgorenlerin % 43’ i gibi énemli bir boliimiinii olusturan 0-4 yil kidem

grubundaki isgorenlerin 6zel sektdr isgorenleri i¢cindeki oranit % 57 civarinda iken,

Caykur isgorenlerinin % 35’e yakin bir bolimiinii olusturmaktadir. Fakat, diger kidem

gruplarinda c¢alisanlarin hepsinde 0 — 4 yil kidem grubunun aksine, Caykur

isgorenlerinin orani oldukea fazladir ( Tablo 4.18 ).



Tablo 4.18. Mevsimlik Isgorenlerin Isyerindeki
Calisma Siireleri (Kidem) Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0-4 il 206 42,6 42,6 42,6
5-9 il 132 27,3 27,3 69,8
10-14 yil 98 20,2 20,2 90,1
15-19yyil 45 9,3 9,3 99,4
20 -24 il 3 ,6 ,6 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgorenlerin 0-4 yil Count 113 93 206
Isyerindeki Calisma % within Mevsimlik
Sireleri (Hizmet Isgérenlerin Calistigi 35,2% 57,1% 42,6%
Stiresi) Isyeri Durumu
5-9 yil Count 95 37 132
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 29,6% 22,7% 27,3%
Isyeri Durumu
10-14yil  Count 78 20 98
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Galistigi 24,3% 12,3% 20,2%
Isyeri Durumu
15-19 il Count 32 13 45
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Galistigi 10,0% 8,0% 9,3%
Isyeri Durumu
20 -24 yil  Count 3 0 3
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Galistigi ,9% ,0% ,6%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu
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Caykur’daki kidemli isgdrenlerin oraniin 6zel sektore gore daha yiiksek olmasi, bize
Caykur’daki is devir oraninin daha diisiik oldugunu ve Caykur isgdrenlerinin 6zel sektor

isgorenlerine gore daha fazla is glivencesinin oldugunu diisiindiirmektedir.

Ozel sektordeki is devir orami yiiksekligi ve is giivencesi probleminin &nemli
sebeplerinden biri de; isgorenlerin sendikal durumlaridir denebilir. Ciinkii, Caykur
isgorenlerinin tamami sendikali iken, 6zel sektor isgdrenlerinin sadece % 18’e yakim
sendika tliyesidir (Tablo 4.22). Yapilan miilakatlarda; her ne kadar her iki kesimdeki
sendikal1 iggérenlerin bir kismi1 baglh olduklar1 sendikalarin haklarin1 tam olarak

savunmadiklart ve takip etmedikleri diisiincesinde olduklar1 tespit edilmisse de,
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sendikasiz iggorenlere oranla is glivencesi bakimindan daha sansl olduklarini sdylemek

miumkindiir.

Mevsimlik isgorenlerin kidem durumu incelenirken, su andaki is yerinden Once
calistiklart isler ve is yerlerini de géz Oniinde bulundurmanin daha sonra yapacagimiz

analizler agisindan 6nemli olacag: diistiniilmektedir.

Isgorenlerin bir kismmin daha dnce de ¢ay isletmelerinde ¢alistigi; ankette bu konuyla
ilgili sorulan soruya verilen cevaplarin analizinden anlagilmaktadir. Bunlardan % 21°e
yakini daha 6nce Ozel sektdr cay isletmelerinde calismis iken, Caykur’da calismis
olanlarin sayis1 yok denecek kadar azdir. Ayrica % 35°e yakini dnceden serbest olarak
calisirken % 37°ye yakimi ise her hangi bir iste calismamistir. Daha once farkh
sektorlerdeki 6zel isletmelerde calisanlar, tiim iggorenler igerisinde % 6 gibi ¢ok kiigiik

bir orana sahiptir ( Tablo 4.19).

Burada dikkat edilmesi gereken en Onemli nokta; mevsimlik isgdrenler igerisinde
onceden kamuda calisanlarin oraninin yok denecek kadar az olmasi ve 6zel sektorde
calisanlarin su anda cogunlukla Caykur isletmelerinde calisiliyor olmasidir. Onceden
0zel sektor ¢ay isletmelerinde calisanlarin su andaki Caykur iggdrenleri arasindaki orani
% 24 iken, 0zel sektor isgorenleri arasindaki orani % 15°dir ( Tablo 4.19 ). Bu durum;
0zel sektor isgorenlerinin Caykur isletmelerine gegmeye yonelik bir egilim gosterdigine

isaret etmektedir.

Aslinda, arastirmamiz esnasindaki gézlemlerimiz bize; bu egilimin burada tespit edilen
orandan daha fazla oldugu gibi bir kanaat olusturmustur. Fakat, bu konudaki
degerlendirmemiz, Caykur’un ve devletin uyguladig: istihdam politikalar1 yiiziinden

0zel sektorden Caykur’a gecebilen isgdrenlerin orantyla sinirli kalmaktadir.

Mevsimlik isgérenler arasinda kampanya donemi boyunca ya da yil igerisindeki ¢aligma
siireleri bakimindan da farkliliklar s6z konusudur. Anket verilerinin analizi sonucunda;
isgorenlerin % 81.4’1 gibi biiylik cogunlugu 6 aylik kampanya doneminde 4 ay ya da
daha az siireyle calismaktadirlar. % 6 gibi kii¢iik bir orandaki isgéren 6 ay ya da 4 ile 6
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ay arasinda kalan bir siire ile ¢calisma imkani bulmaktadir. % 12.6’lik bir kismi ise 6
aydan fazla silire ile calisan iggorenlerden olusmaktadir. Bu grup igerisindeki
isgorenlerin c¢alisma siireleri 7 aydan 11 aya kadar degisiklik gostermektedir ( Tablo

4.20).

Tablo 4.19. Mevsimlik Isgorenlerin Daha Once Calistig
Yerler Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ayni sektorde 6zel bir
one 102 21,1 21,1 21,1
Ayni sektérde bir
C)e:ykur isletmesinde 4 8 8 21,9
Farkli bir sektérde
kamu calisani olarak 4 8 8 22,7
Farkli sektordeki bir
ozel isletmede 29 6.0 6.0 287
Serbest 168 34,7 34,7 63,4
galismadim 177 36,6 36,6 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Ayni sektorde 6zel bir Count 77 25 102
Isgdrenlerin isletmede % within Mevsimlik
Daha Once Isgorenlerin Calistigi 24,0% 15,3% 21,1%
Calistigi Isyeri Durumu
Yerler Ayni sektBrde bir Count 0 4 4
Gaykur isletmesinde % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi ,0% 2,5% ,8%
Isyeri Durumu
Farkly bir sektérde Count 3 1 4
kamu calysany olarak o within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 9% ,6% ,8%
Isyeri Durumu
Farkly sektordeki bir Count 18 1 29
ozel isletmede % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 5,6% 6,7% 6,0%
Isyeri Durumu
Serbest Count 113 55 168
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 35,2% 33,7% 34,7%
Isyeri Durumu
calismadim Count 110 67 177
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 34,3% 41,1% 36,6%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Calisma siirelerindeki bu farkliliklarin mevsimlik isgorenlerin gorev yerleri ve

yaptiklar islerden kaynaklandigini sdyleyebiliriz. 6 aylik kampanya doneminde ¢ay
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bitkisi 3 ya da 4 kez hasat edilmektedir. Her hasat donemi ise 20 — 25 giinlik bir
periyodu kapsamaktadir. Cay iiretim faaliyeti de bu donemlerde ger¢eklesmektedir.

Diger bir ifade ile, fabrikalarin iiretim faaliyetleri yogunlukla bu 4 aylik zaman

icerisinde gergeklesmektedir.

Tablo 4.20. Mevsimlik isgﬁrenlerin Yilhik Calisma Siireleri Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid :Zay (120 giin)’ dan daha 57 118 18 18
4 ay (120) gin 337 69,6 69,6 81,4
4 ay (120 glin) 'dan fazla
-6 );35 (18(?9[121)'dan az 1 23 2.3 83,7
6 ay (180 giin) 18 3,7 3,7 87,4
6 ay (180 giin)'dan fazla 61 12,6 12,6 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgorenlerin 4 ay (120 giin)’ dan daha Count 0 57 57
Mevsimlik Isgéren az % within Mevsimlik
Olarak Yillik Calisma Isgdrenlerin Galistigi 0% 35,0% 11,8%
Sdreleri Durumu Isyeri Durumu
4 ay (120) gin Count 265 72 337
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 82,6% 44,2% 69,6%
Isyeri Durumu
4 ay (120 giin) 'dan fazla Count 6 5 1
- 6 ay (180 glin)'dan az % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 1,9% 3,1% 2,3%
Isyeri Durumu
6 ay (180 glin) Count 10 8 18
% within Mevsimlik
Isgdrenlerin Calistigi 3,1% 4,9% 3,7%
Isyeri Durumu
6 ay (180 glin)'dan fazla Count 40 21 61
% within Mevsimlik
Isgdrenlerin Calistigi 12,5% 12,9% 12,6%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgdrenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Bu yilizden, mevsimlik isgorenlerin % 81.4’1 gibi biiyiik cogunlugu ¢ay alim yerleri ya
da imalat boliimlerindeki 4 ay veya daha az siireli ¢alisanlardan olusmaktadir. Bu
gruptaki igsgorenlerin kii¢lik bir kismi ise; teknik boliimlerdeki kazanci ve komiircii gibi
gorevlerde calisanlarla genel ve idari hizmet boliimlerindeki mutfak isgisi gibi

gorevlerde ¢alisanlardan olugmaktadir.
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Caykur isgorenleri arasinda 4 aydan daha az siireli ¢alisan yok iken, 6zel sektor
isletmelerinde 4 aydan daha az ¢alisanlarin oran1 daha 6nce belirtildigi gibi tim 6zel

sektor igsgorenlerinin % 57°si gibi biiylik bir kismini teskil etmektedir.

Mevsimlik isgorenlerin % 12.6’s1 6 aydan daha fazla siire ile ¢aligmaktadir. Bunlarin
cogunlugu teknik boliimlerdeki bakim ve onarim islerinde ¢alisanlarla genel ve idari
hizmetlerdeki temizlik¢i, odac1 ve sofor gibi gorevlerde calisanlar ve mevsimlik
kadrolarda ise alinip biiro isleri gibi daimi kadro gorevlerinde ¢alistirilan isgérenlerden

olusmaktadir ( Tablo 4.20 ve Tablo 4.21 ).

Ozel sektér ve Caykur isgorenleri arasinda gorev yerlerine gore dagilimlar
bakimindan; yas cay alim yeri eksperi gorevinde olanlar harig; ciddi bir fark olmadigi

sOylenebilir ( Tablo 4.21).

e Sendikal Dagilim ve Sosyal Giivenlik Durumu

Anket verilerinin analizi sonucunda; Trabzon ilindeki ¢ay iiretim islemelerinde calisan
mevsimlik isgdrenlerin % 72.3’liniin sendikali oldugu tespit edilmistir. Fakat, sendikali
isgorenlerin Caykur ve 6zel sektore gore dagilimlari arasinda ¢ok ciddi boyutta farklilik
s0z konusudur. Caykur isgoérenlerinin tamami sendikali iken, 0©zel sektor
isgorenlerinden sadece % 17.8°1 sendikalidir ( Tablo 4.22 ). Bunun yaninda, sendikali
isgorenlerle yapilan miilakatlarda, c¢ogunlugunun bagli bulunduklar1 sendikanin
faaliyetleri ve ne gibi sendikal haklara sahip olduklar1 hakkinda pek fazla bilgi sahibi

olmadiklar1 goriilmiistiir.

Ayrica, anket verilerine gore; biitlin mevsimlik isgorenlerin SSK {iyesi oldugu ve
igyerleri tarafindan g¢alistiklardaki aylardaki sigorta primlerinin ddendigi anlagilmistir
(Tablo 4.30). Burada iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir bagka konu ise; bizim
arastirmamizin kapsami disinda kalan ve tespit etme olanagimizin olmadigr kagak
isletmelerdeki durumun, gerek sendikal dagilim ve gerekse sosyal giivenlik agisindan

bir degerlendirmesini yapmanin miimkiin olmamasidir.



Tablo 4.21. Mevsimlik Isgorenlerin Cahistign Boliimler ve Gérevleri Durumu
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Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Valid

Tarim Béliminde yas
cay alim yeri experi
Tarim Bdéliminde yas
cay alim yeri kantargisi,
kayitcisi ya da alim yeri
isgGisi

Uretim (Imalat)
Bdélimunde imalat
ustabasisi, gavusu ve ya
ustasi

Uretim (Imalat)
Bolimiinde imalat isgisi
Teknik ve Hizmetler
Bolimiinde ustabasi

Teknik ve Hizmetler
Bolimiinde makine
bakim ustasi ya da bina
bakim ustasi

Teknik ve Hizmetler
Boliminde kazanci,
atesci ya da komdurcu

Teknik ve Hizmetler
Boliminde elektrikgi,
sihhi tesisatgi, marangoz
v.b.

Teknik ya da Idari
Hizmetler Bolimiinde
sofor

Genel ve Idari Hizmetler
Boliminde asgibapi,
asgi, asci yardimcisi,
mutfak isgisi v.b.

Genel ve Idari Hizmetler
Boéliminde Temizlik
isgisi, odaci v.b.
Mevsimlik kadrolarda ise
alinip daimi kadro
gobrevlerinde calisan
isgoren

Total

43

120

23

171

18

38

17

11

19

484

8,9

24,8

4,8

35,3

1,9

3,7

7,9

3,5

1,7

2,3

1,4

3,9

100,0

8,9

24,8

4,8

35,3

1,9

3,7

7,9

3,5

1,7

2,3

1,4

3,9

100,0

8,9

33,7

38,4

73,8

75,6

79,3

87,2

90,7

92,4

94,6

96,1

100,0
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Tablo 4.21’in devam
Mevsimlik Isg6renlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Tarim Boéliminde yas Count 34 9 43
Isgorenlerin ¢ay alim yeri experi % within Mevsimlik
calistigi Isgdrenlerin Calistigi 10,6% 5,5% 8,9%
bolimler ve Isyeri Durumu
gorevleri Tarim Boéliminde yas Count 77 43 120
Durumu cay alim yeri kantargisi, % within Mevsimlik
kayitgisi ya da alim yeri s rin Calistigi
i g :zgg;eglfm n Calistig 24,0% 26,4% 24,8%
Uretim (Imalat) Count 16 7 23
Bélimiinde imalat % within Mevsimlik
ustabasisi, Gavusu ve ya Isgorenlerin Calistigi 5,0% 4,3% 4,8%
ustasi Isyeri Durumu
Uretim (Imalat) Count 111 60 171
Béliminde imalat isgisi % within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 34,6% 36,8% 35,3%
Isyeri Durumu
Teknik ve Hizmetler Count 5 4 9
Boliminde ustabasi % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 1,6% 2,5% 1,9%
Isyeri Durumu
Teknik ve Hizmetler Count 11 7 18
Béllimiinde makine % within Mevsimlik
bakim ustasi ya da bina Isgorenlerin Galistigi 3,4% 4,3% 3,7%
bakim ustasi Isyeri Durumu
Teknik ve Hizmetler Count 25 13 38
Béliminde kazanci, % within Mevsimlik
atesci ya da kémdirct Isgorenlerin Calistigi 7,8% 8,0% 7,.9%
Isyeri Durumu
Teknik ve Hizmetler Count 11 6 17
Boliminde elektrikgi, % within Mevsimlik
sihhi tesisatgi, marangoz Isgorenlerin Calistigi 3,4% 3,7% 3,5%
v.b. Isyeri Durumu
Teknik ya da Idari Count 6 2 8
Hizmetler Bolimiinde % within Mevsimlik
s6for Isgérenlerin Calistigi 1,9% 1,2% 1,7%
Isyeri Durumu
Genel ve Idari Hizmetler Count 7 4 11
Boliminde asgibabi, % within Mevsimlik
asci, as¢i yardimcisi, Isgérenlerin Calistigi 2,2% 2,5% 2,3%
mutfak isgisi v.b. Isyeri Durumu
Genel ve Idari Hizmetler Count 5 2 7
Boliminde Temizlik % within Mevsimlik
is¢isi, odaci v.b. Isgorenlerin Galistigi 1,6% 1,2% 1,4%
Isyeri Durumu
Mevsimlik kadrolarda ise Count 13 6 19
alinip daimi kadro % within Mevsimlik
gérevlerinde calisan Isgorenlerin Calistigi 4,0% 3,7% 3,9%
isgoren Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Ayrica, anket verilerine gore; biitlin mevsimlik isgdrenlerin SSK {iyesi oldugu ve

igyerleri tarafindan calistiklardaki aylardaki sigorta primlerinin 6dendigi anlasilmistir
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(Tablo 4.30 ). Burada iizerinde 6dnemle durulmasi gereken bir baska konu ise; bizim
aragtirmamizin kapsami disinda kalan ve tespit etme olanagimizin olmadigr kagak
isletmelerdeki durumdur. Gerek sendikal dagilim ve gerekse sosyal giivenlik agisindan

kacak isletmeler hakkinda bir degerlendirme yapmak ne yazik ki miimkiin degildir.

Tablo 4.22. Mevsimlik Isgorenlerin Sendika Uyelik Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sendikali 350 72,3 72,3 72,3
Sendikasiz 134 27,7 27,7 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektér
Caykur Yas Yas Gay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgérenlerin Sendikali Count 321 29 350
Sendika Uyelik Durumu % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 17,8% 72,3%
Isyeri Durumu
Sendikasiz Count 0 134 134
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi ,0% 82,2% 27,7%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Isgorenlerle yapilan miilakatlardan, &zel sektdr isgdrenlerinin ¢ogunlugunun iicret
disinda ikramiye vb. gibi ek lcretlerinin olmadigi anlagilmistir. Ayrica isgérenlerin

yemek, servis hizmeti vb. sosyal iicretleri de mevcut degildir (Tablo 4.31).

e ikamet Durumu

Trabzon’daki ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin % 98.3°1i daimi olarak Dogu
Karadeniz Bolgesinde ikamet eden isgdrenlerden olugmaktadir. Geride kalanlarin %
4.8’lik ¢ok kiiciik bir oran1 Trabzon disindaki ¢evre illerde ve % 1.7 gibi herhangi bir
kiyaslama yapmak i¢in ¢ok anlamli sayilamayacak bir orani ise, bolge disindaki illerde

daimi olarak ikamet etmektedir (Tablo 4.23 ).



Tablo 4.23. Mevsimlik Isgorenlerin Daimi Ikamet Durumu (il Olarak)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Trabzon 453 93,6 93,6 93,6
Karadeniz Bolgesinde
yakin gevre bir i 23 4.8 4.8 98,3
Karadeniz Bolgesi
dibindaki bir i 8 17 17 1000
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Gay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgérenlerin Trabzon Count 301 152 453
Daimi lkamet Durumu % within Mevsimlik
(Il Olarak) Isgérenlerin Calistigi 93,8% 93,3% 93,6%
Isyeri Durumu
Karadeniz Bélgesinde Count 14 9 23
yakin gevre bir il % within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 4,4% 5,5% 4,8%
Isyeri Durumu
Karadeniz Bolgesi Count 6 2 8
disindaki bir il % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 1,9% 1,2% 1,7%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu
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Trabzon’daki cay isletmelerinde istihdam edilen mevsimlik isgorenlerin genelde,

isletmelerin bulundugu bolge halkindan temin edildigi goriilmektedir. Tablo 4.23’de

goriildiigi gibi Caykur ve 0zel sektor isletmeleri arasinda da bu dagilim c¢ok farkl

degildir.

Isgorenlerin daimi ikamet yerleri yerlesim merkezi bazinda ele alindiginda; % 93.6 gibi

cok biiyiik boliimii kdy, kasaba ya da nahiyelerde oturmaktadir. Bunlarin i¢inde de %

85.3’liikk oranla koyde oturanlar mevsimlik isgorenlerin ¢ogunlugunu olusturdugu

goriilmektedir. il ve ilge merkezlerinde oturanlar ise tiim isgdrenlerin sadece % 6.5’ini

teskil etmektedir. Caykur ve 6zel sektor isgorenleri arasinda da benzer bir dagilimin s6z

konusu oldugu sdylenebilir ( Tablo 4.24 ).



Tablo 4.24. Mevsimlik Isgorenlerin Daimi ikamet Durumu
(Yerlesim Merkezi Olarak)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Koy 413 85,3 85,3 85,3
Kasaba / Nahiye 40 8,3 8,3 93,6
lice 23 4.8 4,8 98,3
Il merkezi 8 1,7 1,7 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isg6renlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas GCay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isg6renlerin Koy Count 271 142 413
Daimi [kamet Durumu % within Mevsimlik
(Yerlesim Merkezi Isgérenlerin Calistigi 84,4% 87,1% 85,3%
Olarak) Isyeri Durumu
Kasaba / Nahiye  Count 26 14 40
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 8,1% 8,6% 8,3%
Isyeri Durumu
lice Count 19 4 23
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 5,9% 2,5% 4,8%
Isyeri Durumu
Il merkezi Count 5 3 8
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 1,6% 1,8% 1,7%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Daha Once yapilan analizlerden, Trabzon’daki
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cay isletmelerindeki mevsimlik

isgorenlerin % 93.6’simnin daimi olarak Trabzon’da ikamet ettii tespit edilmisti.

Bununla birlikte, Tablo 4.25’da goriildiigii gibi % 95.2 oranindaki isgdrenin ¢alisma

sezonu ikamet yeri ile daimi ikamet yeri aynidir. Bunun pratik anlami ¢ok kiiciik oranda

olsa bile; Trabzon digindaki yakin c¢evre illerden gelen isgdrenlerin bir boliimiiniin her

giin ise gelmek i¢in iki sehir arasinda yolculuk yapmak zorunda kaliyor olmasidir.

Fakat, bu durum; farkli sehirlerdeki birbirine ¢ok yakin yerlesim merkezleri igin

gecerlidir.

Ayrica kampanya doneminde iggorenlerin % 4.8°1 gibi kiiciik bir bdliimii sezon boyunca

ailelerinden ayr1 yasamaktadirlar ( Tablo 4.26 ). Bu oran; ¢alisma sezonu ikamet

yerlerinin daimi ikamet yerlerinden farkli olanlarin orani ile aynidir. Bu durum; farkl il
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ya da bolgelerden gelip sezon boyunca Trabzon ilinde ikamet eden isgorenlerin

higbirisinin ailesini yaninda getiremedigi sekilde yorumlanabilir.

Tablo 4.25. Mevsimlik Isgorenlerin Calisma Sezonu Ikamet
Yerleri ile Daimi ikamet Yerleri Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Aynidir 461 95,2 95,2 95,2
Farklidir 23 4,8 4,8 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgorenlerin Aynidir Count 306 155 461
Calisma Sezonu lkamet % within Mevsimlik
Yerleri lle Daimi Ikamet Isgérenlerin Galistigi 95,3% 95,1% 95,2%
Yerleri Durumu Isyeri Durumu
Farklidir ~ Count 15 8 23
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 4,7% 4,9% 4,8%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Zaten, sezon boyunca ailelerinden ayr1 yasamak zorunda kalan isgérenlerin biiyiik bir
kismi, sezon boyunca birkag arkadasi ile bir arada olacak sekilde, calistiklar
fabrikalarin civarindaki ucuz ve diisilk yasam standartlari olan evlerde kirada

kalmaktadirlar ( Tablo 4.27 ).

Trabzon’daki cay isletmelerindeki mevsimlik isgérenlerin biiyiik bir ¢ogunlugunun,
stirekli olarak Trabzon’da ikamet eden iggorenler oldugunu ve biiyiik bir kisminin ise
koylerde yasadigini daha Onceki incelemelerimizde gormiistiik. Anket verilerinin
analizinden de, % 91.3 gibi ¢ok yiiksek orandaki isgorenin daimi ikamet yerinde kendi

evinde oturdugu anlasilmaktadir (Tablo 4.28 ).



176

Tablo 4.26. Mevsimlik i§g6renlerin Calisma Sezonunda Aileleri ile Birlikte
Ayni Yerde Ikamet Edip Edememe Durumu

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Ailesiyle beraber
Ikamet Ediyor 461 95,2 95,2 95,2
Ailesi Daimi lkamet
Yerinde Yasyyor 23 4.8 48 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Gay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgorenlerin Ailesiyle beraber Count 306 155 461
Calisma Sezonunda Ikamet Ediyor % within Mevsimlik
Alileleri ile Birlikte Ayni Isgorenlerin Calistigi 95,3% 95,1% 95,2%
Yerde lkamet Edip Isyeri Durumu
Edememe Durumu Allesi Daimi lkamet _ Count 15 8 23
Yerinde Yasiyor % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 4,7% 4,9% 4,8%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu
Tablo 4.27. Mevsimlik Isgorenlerin Sezonluk Ikamet Yerindeki
Ev Durumu
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kira, tek basina kaliyor 3 6 13,6 13,6
Kira, birkag arkadasi ile
beraber kaliyor 14 29 63.6 73
Isyerinde kaliyor 5 1,0 22,7 100,0
Total 22 4,5 100,0
Mevsimlik Isgorenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgorenlerin Kira, tek basina kaliyor Count 2 1 3
Sezonluk lkamet % within Mevsimlik
Yerindeki Ev Durumu Isgérenlerin Calistigi 13,3% 14,3% 13,6%
Isyeri Durumu
Kira, birkag arkadasi ile Count 10 4 14
beraber kaliyor % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 66,7% 57,1% 63,6%
Isyeri Durumu
Isyerinde kaliyor Count 3 2 5
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 20,0% 28,6% 22,7%
Isyeri Durumu
Total Count 15 7 22
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu
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Tablo 4.28. Mevsimlik Isgorenlerin Daimi ikamet Yerindeki
Ev Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kira 42 8,7 8,7 8,7
Kendisinin 442 91,3 91,3 100,0
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgdrenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Gay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgérenlerin  Kira Count 30 12 42
Daimi lkamet % within Mevsimlik
Yerindeki Ev Durumu Isgérenlerin Calistigi 9,3% 7,4% 8,7%
Isyeri Durumu
Kendisinin ~ Count 291 151 442
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 90,7% 92,6% 91,3%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Ev sahibi olan mevsimlik isgérenlerin oraninin bu derece yiiksek olmasi; genel gelir
diizeyleri goz oniine alindiginda; ilk bakista izahat1 zor bir durum olarak goriilmektedir.
Fakat, % 94’e yakin1 kdy ya da kasabalarda yasadigi diisiiniildiiglinde ve bunlarin bir
kisminin da biiyiik aile modeli igerisinde yasadigi goz oniline alindiginda; isgdrenlerin
oturduklar1 evlerin biiylik bir kisminin kendi ebeveynlerinden kalma ya da ¢ok uzun
zamana yayilarak kisith imkanlarla insa ettikleri, hi¢cbir miithendislik projesi olmayan ya

da mimari ve estetik yonii bulunmayan ruhsatsiz yapilardan olustugu sdylenebilir.

Gerek kamu ve gerek Ozel sektor isletmeleri tarafindan mevsimlik iggérenler igin
servis, ulasim vb. higbir sosyal iicret saglanmadigi daha onceki incelemelerimizde
ortaya koymustuk. Zaten, cok diisiik gelir seviyesinde bulunan isgérenlerin ulasim
giderleri hakkinda fikir sahibi olabilmek i¢in; ¢alistiklar1 fabrikalarin bulundugu yer ile
oturduklar1 yerlesim merkezleri arastirilmis ve isgorenlerin % 86.2°si gibi biiyiik
cogunlugunun oturdugu yerlesim merkezinin igyerinden farkli bir yerde oldugu
goriilmiistlir ( Tablo 4.29). Bu yiizden; diisiik gelir seviyesine sahip isgorenlerin biiyiik

bir kismi i¢in ulagim giderlerinin de ek bir kiilfet olusturdugu sdylenebilir.
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Yerleri Ile Cahstiklar:1 Fabrikanin Bulundugu Yer
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Durumu
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ayni kdy, kasaba, ilge,
il merkezindedir 67 13,8 138 138
Farkli kdy, kasaba,
ilce, il merkezindedir. 4“7 86.2 86.2 1000
Total 484 100,0 100,0
Mevsimlik Isgérenlerin
Calistigi Isyeri Durumu
Ozel Sektor
Caykur Yas Yas Cay
Cay Fabrikasi Fabrikasi Total
Mevsimlik Isgdrenlerin Ayni kdy, kasaba, ilge, = Count 39 28 67
Calisma Sezonu lkamet il merkezindedir % within Mevsimlik
Yerleri lle Calistiklari Isgérenlerin Calistigi 12,1% 17,2% 13,8%
Fabrikanin Bulundugu Isyeri Durumu
Yer Durumu Farkii kdy, kasaba, Count 282 135 417
ilce, il merkezindedir. % within Mevsimlik
Isgérenlerin Calistigi 87,9% 82,8% 86,2%
Isyeri Durumu
Total Count 321 163 484
% within Mevsimlik
Isgorenlerin Calistigi 100,0% 100,0% 100,0%
Isyeri Durumu

Buraya kadar yapilan analizlerde; cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin gelir

durumlarini, ¢alisma siire ve sartlarini ,

yasam standartlarini, sosyal durumlarini ve

diger demografik 6zelliklerini incelemeye calistik. Elde edilen sonuglardan ortaya ¢ikan

isgoéren profili, her ne kadar mevsimlik isgorenlerin yiiksek bir is tatmin diizeyinde

olamayacag fikrini ¢agristirtyor olsa da, arastirmamizin bundan sonraki bdliimiinde bu

kanaatin dogruluk derecesini yapacagimiz diger istatistiksel analizlerle ortaya koymaya

calisacagiz.
Tablo 4.30. Mevsimlik Isgorenlerin Herhangi Bir Sosyal
Giivenlik Kurumuna Bagh Olup Olmama
(Sosyal Giivence) Durumu
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  SSK lyesidir 484 100,0 100,0 100,0
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Tablo 4.31. Mevsimlik Isgorenlerin Ucret ve ikramiye
Disinda Isyeri Tarafindan Saglanan Diger
Imkanlarinin (Ulasim, Yemek v.b.) Olup
Olmama Durumu

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Yoktur 484 100,0 100,0 100,0

7.2. Mevsimlik Isgorenlerin Tatmin Diizeyleri Bakimindan Caykur ve Ozel Sektor

Isletmelerinin Karsilastirilmasma Yénelik Analiz ve Yorumlar

Arastirma Sorusu 2 : [s tatmini etkileyen drgiitsel ve gevresel faktorlere yonelik tatmin
diizeyleri bakimindan Caykur ve 6zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik iggorenler

arasinda farklilik var midir?

Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin orgiitsel ve gevresel
faktorlere yonelik tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadiginin
arastirilmas1 i¢in olusturulan 12 hipotez (Hipotez 1 - Hipotez 12 dahil ) Bagimsiz iki
Ornek Igin t Testi ile sinanarak, elde edilen sonuglar ve bu sonuglarla ilgili yapilan

degerlendirmeler asagida belirtilmistir.

Hipotez 1:

Hipotez 1’e yonelik Bagimsiz Iki Ornek igin t Testi uygulanmustir. t Testi icin
olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 1) asagida verilmistir.
Ho = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin isin genel

goriiniimii yoniindeki tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hx (Hipotez 1) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin isin

genel goriiniimii yoniindeki tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.
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0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) o degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢lik oldugu goriilmiistiir (Tablo
4.32). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 1 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin isin genel goriinlimii yoniindeki
tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark oldugu anlagilmistir. Tablo
4.32° de goriildiigii gibi Caykur fabrikalarindaki isgdrenlerin isin genel goriiniimiine
yonelik tatmin diizeyleri ortalamasi 2.23 iken, 6zel sektor isletmelerindeki isgérenler
icin bu deger 1.67 olarak hesaplanmistir. Her iki grubun da isin genel goriiniimiine
yonelik tatmin diizeylerinin diisiik olmasina ragmen, Caykur isgérenlerinin bu yondeki
tatmin diizeyinin 6zel sektdr isgdrenlerine gore anlamli derecede yiiksek oldugu Sekil

4.1 ‘de de goriilmektedir.

Tablo 4.32. Hipotez 1 icin T-Testi Analiz Sonuclar

Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
Isin Genel Gorinimu  Equal variances
Tatmin Olgegi assumed 30,958 | ,000 | 7,660 482 ,000 ,56800 ,07415 | ,42230 |,71370
Equal variances
not assumed 8,515 | 428,880 ,000 ,56800 ,06671 | ,43689 |,69912

Group Statistics

Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error

Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Isin Genel Gorlinim{ Caykur Yas Gay Fabrikasi 321 2,23 ,84 ,05
Tatmin Olgegi Ozel Sektér Yas Cay

Fabrikasi 163 1,67 ,60 ,05

Is tatmini ile ilgili literatiir incelememizde, isin toplum igindeki genel gdriiniimiiniin
dogrudan is tatminini belirleyen faktorlerden birisi oldugunu belirtmistik. Literatiire
gore ; Toplumsal yapr tarafindan yeteri kadar kabul gdrmeyen islerin yapilmasi

zorunlulugu is tatmini azaltacaktir (Erdogan,1996 : 236).

Ozel sektor isgorenlerinin iicret, is giivencesi , sendikal durumlari, ¢alisma saatleri ve
sartlar1 bakimimdan Caykur iggorenlerine gére daha dezavantajli bir konuma sahip

olduklar1 mevsimlik isgdren profillerinin incelendigi bundan 6nceki bdliimde ortaya
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konmustu. Bu durum; iggdrenlerin ailelerinin, yakin ¢evresinin ve toplumun 6zel sektor
isgorenlerinin yaptiklari ise Caykur isgdrenlerinin isine gore daha olumsuz bir bakis
acisina sahip olmalarina sebep oldugu diisiiniilebilir. Bu olumsuz kanaat iggdrenlerin
kendi islerine bakis acilarin1 da olumsuz yonde -etkileyebilir. Hipotez 1’in test
sonuclarina gore de 6zel sektor isgdrenlerinin bu konudaki tatmin diizeylerinin Caykur

isgorenlerine gore dnemli derecede diisiik oldugunu ortaya koymaktadir.

Values

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.1. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik isgorenlerinin isin Genel
Goriiniimiine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Literatiir incelemesi esnasinda yaptigimiz degerlendirmede; cay fabrikalarindaki
mevsimlik iggdrenlerin yaptiklar isin genel goriinlimii, toplum ve aileleri tarafindan
algilanis bi¢ciminden rahatsiz olabilecekleri bir durumun s6z konusu olmadigina dair
ortaya konan goriislerle burada elde edilen sonu¢ her ne kadar celisiyor goziikse de;
daha onceki degerlendirmemiz isin sosyal statii boyutuna yonelik iken, burada elde
edilen sonuglar; isgorenler tarafindan isin genel goriinlimiiniin algilanig bi¢ciminin, daha
cok, isin maddi ve alt seviye ihtiyaglarini karsilama dogrultusunda oldugunu ortaya

koymaktadir.
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Ayrica, bu sonug; isgorenlerin yaptiklart isin igyeri i¢in Onemli olduguna pek
inanmadiklarinin da bir gostergesi olabilir. Nitekim, hazirlanan olgekte isin genel
goriinlimiine yonelik sorulara verilen cevaplarin analizinden isgdrenlerin % 66’sinin

yaptiklari isin igyeri i¢in olan dnemine inanmadig1 goriilmektedir (Ek-B, Tablo 4.66).

Hipotez 2:

Hipotez 2’ye yonelik Bagimsiz 1ki Ornek Igin t Testi uygulanmustir. t Testi icin

olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 2) asagida verilmistir.

Hy = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin isin zorluk

derecesine yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hx (Hipotez 2) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin isin

zorluk derecesine yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giiven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) o degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢lik oldugu goriilmiistiir (Tablo
4.33). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 2 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin isin zorluk derecesine yonelik

tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu anlagilmistir.

Tablo 4.33° de goriildigii gibi Caykur fabrikalarindaki isgdrenlerin isin zorluk
derecesine yonelik tatmin diizeyleri ortalamasi 2.32 iken, 6zel sektor isletmelerindeki

isgorenler i¢in bu deger 1.83 olarak hesaplanmistir.

Her iki grubun da igin zorluk derecesine yonelik tatmin diizeylerinin diisiik olmasina
ragmen, Caykur isgérenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektor isgdrenlerine

gore anlaml derecede yiiksek oldugu Sekil 4.2 ‘de de goriilmektedir.
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Tablo 4.33. Hipotez 2 i¢in T-Testi Analiz Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Mean Std. Error Difference

F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference | Lower | Upper
Isin Zorluk Dereces Equal varianceq
Tatmin Olcegi assumed ,091 ,763 6,278 482 ,000 ,48798 ,07773 |,33524 |,64071
Equal varianceq
not assumed 6,385 | 341,048 ,000 ,48798 ,07643 |,33764 |,63831

Group Statistics

Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error

Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Isin Zorluk Derecesi Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,32 ,82 ,05
Tatmin Olgegi Ozel Sektér Yas Cay

Fabrikasi 163 1,83 ,78 ,06

2,00 =

1,50 =

Values

1,00 =

0,50 =

0,00 =

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.2. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik isgorenlerinin isin
Zorluk Derecesine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Is tatmini ile ilgili literatiir incelememizde, isgdrenlerin smirlari1 asacak nitelikteki

islerin is tatmini diigiirecegi gibi, bilgi ve becerilerine gore isgorenlere ¢ok basit ve
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kolay gelebilecek islerin de ise motive olmayr giiclestirerek 1is tatminini

diisiirecegini (Pektas, 2002: 9) gérmiistiik.

Cay isleme fabrikalarindaki mevsimlik isgorenlerin ¢ogunlukla fiziksel giice dayali
islerde calistig1 diisiiniildiigiinde, isin zorluk derecesi; isgdrenlerin fiziksel giic ve
dayanmikliliklari ile yakindan ilgili oldugu sdylenebilir. Ozel sektor isgdrenlerinin giinliik
calisama stirelerinin Caykur isgorenlerine gore ortalama dort saat daha fazla oldugu
mevsimlik igsgorenlerin profillerinin incelendigi bundan 6nceki boliimde ifade edilmisti.
Ayrica, Trabzon ilindeki 6zel sektor fabrikalarmin giinliik aktif {iretim kapasitesinin
Caykur fabrikalarinin giinliik iiretim kapasitesine ¢ok yakin olmasina ragmen Caykur
isgorenlerinin Ozel sektor iggdrenlerinin iki katina yakin oldugu arastirma evreninin
aciklandigr boliimde belirtilmisti. Her iki durum géz Oniine alindiginda, 6zel sektor
isgorenlerinin Caykur isgdrenlerine gore daha fazla fiziksel giic ve emek sarf ettikleri

sOylenebilir.

Mevsimlik iggdérenlerin demografik 6zelliklerinin analizi esnasinda belirtildigi gibi, 6zel
sektor Caykur’a gore daha daha geng isgliciine sahip olsa da, 6zel sektor isgorenlerinin
islerinin fiziksel gii¢c kullanimi1 bakimindan Caykur iggérenlerine gére daha zor oldugu
kabul edilebilir. Nitekim, Hipotez 2’nin kabul edilmesi ve bu konuyla ilgili Hipotez

2’nin test sonuglarina gore ortaya ¢ikan tatmin diizeyleri bu goriisleri desteklemektedir.

Hipotez 3:

Hipotez 3’e¢ yénelik Bagimsiz iki Ornek I¢in t Testi uygulanmustir. t Testi icin

olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 3) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin igin niteligiyle

ilgili tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hx (Hipotez 3) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin isin

niteligiyle ilgili tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.
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0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.248) o degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) biiyiik oldugu goriilmiistiir (Tablo
4.34). Bu yiizden Hy kabul edilmis, Hipotez 3 (Ha) reddedilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgoérenlerin isin niteligiyle ilgili tatmin
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olmadigi anlasilmigtir. Tablo
4.34° de gorildiigii gibi, Caykur fabrikalarindaki iggérenlerin isin niteligiyle ilgili
tatmin diizeyleri ortalamasi 2.92 ve 6zel sektor isletmelerindeki iggorenler icin bu deger
3.02 olarak hesaplanmistir. Her iki grubun da isin isin niteligiyle ilgili tatmin diizeyleri

orta diizeyde ve birbirine ¢ok yakin oldugu Sekil 4.3 ‘de de goriilmektedir.

Tablo 4.34. Hipotez 3 icin T-Testi Analiz Sonuc¢lar1

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
Isin Niteligi Tatmin Olgeg Equal variances - 621 | 1,158 482 248 | -00945 | 08589 | -26822 | ,06933
assumed
Equal variances
not assumed -1,144 | 315,192 ,254 -,09945 ,08695 -,27053 ,07163
Group Statistics
Mevsimlik Isgdrenlerin Std. Error
Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Isin Niteligi Tatmin Olgegi Caykur Yas Cay Fabrikasi 321,00 2,92 ,88 ,05
Ozel Sektér Yas Cay
Fabrikasi 163,00 3,02 ,92 ,07

Arastirmamiz esnasinda yapilan goriismelerden, daha ¢ok 6zel sektorde olmak iizere
mevsimlik isgdrenlerin is yogunluguna bagli olarak siirekli yaptiklar: isin digindaki
islerde de calistinldiklart gézlemlenmistir. Bu durumun Caykur ve 06zel sektor
iggorenleri arasinda isin niteligi tatmin diizeyleri bakimindan farklilik olacagi
beklentisine karsin; Caykur ve 0Ozel sektér mevsimlik isgérenlerinin bagimsizlik,
cesitlilik, beceri ve farkli yeteneklerin kullanilmas: olarak da ifade edilen isin niteligi
bakimindan c¢ok farklilik gostermedigi ve benzer gorevlerdeki isgorenlerin dagilim
oranlar1 (Tablo 4.21) arasinda da 6nemli farkliliklarin olmadigi, isgorenlerin profilleri

ve demografik 6zelliklerinin analizi esnasinda anlagilmistir.
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Mevsimlik isgorenler farkl islerde ¢alistirilsalar bile; mevsimlik islerin ¢ogunlugunun
fiziksel giice dayali olmasi, isgérenlerin fazla yaratici katki saglamalarina ihtiyag
duyulmamasi igin niteligi yoniinden mevsimlik isler arasindaki farkliligin algilanmasini
gliclestirdigi sdylenebilir. Ayrica, bu durum, Hipetoz 3’iin reddedilmis olmasimi da

aciklamaya yardimci olmaktadir.

Fakat, yukarida isaret edilen hususlar; bir nevi isteki monotonlugu artiran, c¢esitliligi ve
farkli yetenek kullanimini azaltan bir is niteligine isaret etmesine ragmen, iggoérenlerin

bu konuda tatmin diizeylerinin orta diizeyde ¢ikmasi agiklanmasi zor bir durumdur.

3,00 =

2,00

Values

1,00 =]

0,00=

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.3. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik isgorenlerinin isin
Niteligine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Mevsimlik iggorenlerin % 81°1 gibi biiyiik ¢ogunlugunun yillik ¢aligma siiresinin 4 ay
yada daha az oldugu Onceki analizlerde belirtilmisti. Bu siirenin monotonluk
algilamasini azalttig1 sdylenebilir. Ayrica, mevsimlik iggdérenlerin egitim seviyelerinin
diisiikligli yiiziinden isin ¢esitliligi ve yaraticiliga pek imkan tanimamasi; mevsimlik
isgorenlerin bu konudaki tatmin diizeylerini ¢ok olumsuz sekilde etkilemedigini ortaya

koymaktadir.
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Hipotez 4:

Hipotez 4’e yonelik Bagimsiz Iki Ornek igin t Testi uygulanmustir. t Testi icin

olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 4) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 06zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgérenlerin calisma

sartlarina yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Ha (Hipotez 4) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggdrenlerin

calisma sartlarina yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.001) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmistiir (Tablo
4.35). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 4 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin calisma sartlarina yonelik
tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel agcidan anlamli bir fark oldugu anlagilmistir. Tablo
4.35° de goriildiigii gibi Caykur fabrikalarindaki isgérenlerin ¢alisma sartlarina yonelik
tatmin diizeyleri ortalamas1 2.26 iken, 6zel sektor isletmelerindeki iggdrenler i¢in bu

deger 1.99 olarak hesaplanmastir.

Her iki grubun da isin ¢alisma sartlarina yonelik tatmin diizeylerinin diisiik olmasina
ragmen, Caykur isgdrenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektor isgdrenlerine

gore anlaml derecede yiiksek oldugu Sekil 4.4 ‘de de goriilmektedir.

Is tatmini ile ilgili literatiir incelememizde isgdrenlerin iginde bulundugu calisma
ortam1 ve onu etkileyen fiziksel kosullarin is tatminini de etkiledigini ve bu
kosullarin uygun olmasi isgorenlerin moral diizeyini etkileyecegi gibi, isletmeyle

biitiinlesmesini ve dolaysiyla da is tatminini arttiracagini (Tiirk, 2003 : 82) belirtmistik.

Aksi halde Hipotez 4’iin test sonuglarinda da goriildiigii gibi isgérenlerin tatmin diizeyi
azalacaktir. Daha once de belirtildigi gibi, Caykur ve 0zel sektdr isgdrenlerinin bu

konudaki tatminsizlik sebepleri su sekilde 6zetlenebilir :
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Tablo 4.35. Hipotez 4 i¢cin T-Testi Analiz Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference | Lower Upper
Calisma Sartlari Equal variances

Tatmin Olgegi  assumed 5,247 ,022 3,368 482 ,001 ,27400 ,08135 ,11415 ,43385
Egt“:;;’f;zzces 3541 | 373,107 000 | 27400 | 07738 | 12185 | 42615

Group Statistics

Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error

Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Calisma Sartlari Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,26 ,89 ,05
Tatmin Olgegi Ozel Sektér Yas Gay

Fabrikasi 163 1,99 76 ,06

2,00

1,507

Values

1,007

0,50=

0,00=

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Gay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.4. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik Isgorenlerinin
Calisma Sartlarina Yonelik Tatmin Diizeyleri

Bu arastirma esnasinda, ¢ay isletmelerinde c¢alisan mevsimlik isgdrenlerle ilgili
gozlemlenen en Onemli problemlerden birisi ¢aligma saatleridir. Biitiin cay

isletmelerinde mevsimlik isgérenler vardiya usulii ile caligmaktadir. Caykur’a baglh
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isletmelerde {i¢ vardiya, yani giinliik sekiz saatlik mesai uygulanirken, 6zel sektor
isletmelerinde genelde iki vardiya, yani on iki saatlik mesai uygulanmaktadir. Ayrica
isgorenlerle yapilan goriismelerde, hem bu yogun calisma temposundan hem de

dinlenme saatlerinin yetersizliginden sikayetler gézlemlenmistir.

Cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin genelde fiziksel yeteneklerinden istifade
edilmektedir. Alt1 aylik kampanya donemi igerisinde ii¢ aylik asir1 yogun bir donem
yasanmaktadir. Bu yogunluk biraz da cay bitkisinin 6zelliginden kaynaklanmaktadir.
Cay bitkisi dalindan kopartildig1r ayn1 giin islenmesi gerekir, aksi halde elde edilecek
kuru cayin kalitesi diisecektir. Hatta, bir — iki giin i¢inde islenmeyen yas cay ciirlimeye
yliz tutmaktadir. Ayrica bolgedeki mevcut cay fabrikalariin kapasiteleri de toplanan
lirlinlin  zamaninda iglenmesi i¢in yeterli gelmemektedir. Bu durum yogun kampanya

aylarinda mevsimlik iggorenlerin is yogunlugunun bir hayli artmasina sebep olmaktadir.

Ayrica, ¢ay fabrikalarinda isgorenlerin yararlanabilecegi sosyal tesislerin olmamasi, ise
gelip gitmede servis araglar1 v.b. diger sosyal imkanlarin eksikligi calisma sartlar

bakimindan ele alinabilecek diger olumsuz yonler olarak gbze carpmaktadir.

Fabrikalardaki saglik personelinin yetersizli§i calisma sartlarini olumsuz ydnde

etkileyen bir bagka unsur olarak diisiiniilebilir.

Calisma sartlarina yonelik bu olumsuz faktorler géz oniine alindiginda ; Caykur ve 6zel
sektor isgorenlerinin hepsinin ¢alisma sartlarina yonelik tatmin diizeyleri oldukca diisiik
olmasina ragmen, 6zel sektor isgorenlerinin bu konudaki tatmin diizeylerinin Caykur
isgorenlerine gore daha da diisilk olmasinin en 6nemli sebebi; ¢alisma ve dinlenme
saatleri bakimindan 6zel sektor isgorenlerinin daha olumsuz sartlara sahip olmasi
seklinde ifade edilebilir. Zaten, Hipotez 4’lin test sonuglar1 da bu durumu teyit

etmektedir.
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Hipotez 5:

Hipotez 5’e yonelik Bagimsiz Iki Ornek igin t Testi uygulanmustir. t Testi icin

olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 5) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 0zel sektdr cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin yonetim ve

amirlerin yaklagimina yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Ha (Hipotez 5) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggdrenlerin

yonetim ve amirlerin yaklagimina yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) gliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmiistiir (Tablo
4.36). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 5 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgoérenlerin yonetim ve amirlerin
yaklasimina yonelik tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark
oldugu anlagilmistir. Tablo 4.36° da goriildiigii gibi Caykur fabrikalarindaki isgérenlerin
yonetim ve amirlerin yaklagimina yonelik tatmin diizeyleri ortalamasi 2.41 iken, 6zel
sektor isletmelerindeki isgorenler igin bu deger 2.08 olarak hesaplanmistir. Her iki
grubun da yonetim ve amirlerin yaklagimina yonelik tatmin diizeylerinin diigiik
olmasma ragmen, Caykur isgorenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektor

isgorenlerine gore anlamli derecede yiiksek oldugu Sekil 4.5 ‘de de goriilmektedir.

Bu calismamizin ilk bdliimiinde yaptigimiz literatiir arastirmamiza gore; i§ tatmininin
yOneticinin isgorene karsi olan tutumuyla yakindan iliskili olup, yoneticinin iggérenlere
karst olumlu tutumu, isgorene deger vermesi, yonetici ve iggéren arasindaki olumlu
iliskiler isgdrenin yaptig1 isten tatmin saglamasina neden olabilmektedir (Demir, 2001 :
38). Diger bir ifadeyle; yoneticinin isgdrenlerine karst igten ilgi gdstermesi, onlarin
cesitli sorunlariyla ilgilenmesi, isyerindeki arkadaslik ve dostluk havasini saglamasi

isgorenlerde olumlu tutumlarin ortaya ¢ikmasini saglayabilecektir (Ates, 2005: 108).



191

Tablo 4.36. Hipotez 5 icin T-Testi Analiz Sonuc¢lar1

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

Yoénetim ve Amirlerin Equal variances
yaklasimi Tatmin Olgegi  assumed ,155 ,694 4,238 482 ,000 ,33660 ,07942 ,18055 ,49266

Equal variances

not assumed 4,318 342,750 ,000 ,33660 ,07795 ,18328 ,48993

Group Statistics

Mevsimlik Isgdrenlerin Std. Error

Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Yonetim ve Amirlerin Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,41 ,84 ,05
yaklasimi Tatmin Olgegi Ozel Sektor Yas Cay

Fabrikasi 163 2,08 ,79 ,06

Caykur ve 6zel sektor isgdrenlerinin yonetim ve amirlerin yaklasimina yonelik tatmin
diizeylerinin bu denli diisiik olmasinin yaninda, 6zel sektor isgdrenlerinin bu konudaki
tatminsizliginin Caykur iggorenlerine gore daha da ciddi boyutlara ulastigi Hipotez 5’in
test sonuglarindan anlagilmaktadir. Hipotez 5’in kabul edilmis olmasi da bu durumu

teyit etmektedir.

Hipotez 5’in test edilmesiyle ulasilan bu sonuglarin daha iyi anlasilmasi i¢in birinci

boliimde de belirtilen gdzlemlerimizi 6zetlemeye ihtiyag vardir.

1984 yilindan itibaren 6zel isletmelerin ¢ay sektdriinde yer almasina ragmen, 6zel sektor
isletmelerindeki kurumsallasma eksiklikleri hala tamamlanamamistir. Bu durum
yonetim felsefesi bakimindan da kendisini goOstermektedir. Cay fabrikalarinda
calisanlarin ¢ogunlugunu mevsimlik isgorenler olusturmaktadir. Mevsimlik isgorenlerle
ilgili i3 kanunumuzdaki ve diger yasal mevzuattaki belirsizlik cay isletmeleri
yoneticileri lizerinde isgorenlerin haklarin1 gézetme yoniinde fazlaca bir baski unsuru
olusmasini engellemektedir. Ozellikle 6zel sektdr isletmelerindeki profesyonel ydnetici
eksiklikleri bu sorunu biraz daha biiylitmektedir. Elde edilen gozlem sonuglarina gore;

0zel sektordeki yonetim anlayis1 iggorenleri bir makine gibi gdrmektedir.

Daha oncede belirtildigi gibi; kampanya donemlerindeki yogunluk isgorenlerle yonetim

arasindaki etkin iletisimin saglanmasini da olumsuz yonde etkilemekte ve isgdrenlerin
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sorunlart ikinci plana diismektedir. Bu isletmelerde verimi diisen isgorenlerin isten
cikartilabilme kolayligi, bolgedeki istihdam sorunundan kaynaklanan vasifsiz i goren
adaylarinin ¢oklugu yoneticilerin iggorenler lehinde politikalar iiretmesini engelledigini

sOyleyebiliriz.

Values

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.5. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik Isgorenlerinin
Yonetim ve Amirlerin Yaklasimina Yonelik Tatmin
Diizeyleri

Mevsimlik isgorenlerin egitim diizeylerinin dustkligl, genellikle vasifsiz isgdren
olarak degerlendirilmeleri, is glivencesi problemleri ve yasal mevzuattaki belirsizlikler
isgorenleri yonetime karsi gligsiiz birakan hususlar olarak goze carpmaktadir. Ayrica,

mevsimlik iggorenlerin kisitli olan haklarini da ¢ok iyi bildikleri sdylenemez.

Ozel sektdr isgorenleri arasinda sendikalasma orani yok denecek kadar diisiikken,
Caykur isletmelerinde c¢alisan mevsimlik isgorenlerin hepsi sendikalidir. Fakat,
Caykur’daki isgorenlerin ¢ogunlugunun sendikal haklarinin neler oldugu konusunda

fazla bir fikir sahibi oldugu sdylenemez. Caykur’daki mevsimlik iggorenlerden sendikal
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haklar konusunda bilgi sahibi olan azinlik bir kismin ise bagli olduklar1 sendikaya pek

giivenmedikleri daha 6nce ifade edilmisti.

Caykur’daki yonetim felsefesi 6zel sektdrde oldugu kadar isgdrenler agisindan kaygi
verici boyutta olmasa bile, hala Klasik Yonetim anlayis1 kaliplar1 disina da ¢ikamadigi

sOylenebilir.

Hipotez 6:

Hipotez 6’ya yonelik Bagimsiz iki Ornek Igin t Testi uygulanmistir. t Testi igin

olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 6) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin 6diil sistemine

yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Ha (Hipotez 6) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggdrenlerin

0diil sistemine yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmistiir (Tablo
4.37). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 6 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor cay igletmelerindeki mevsimlik igsgdrenlerin 6dil sistemine yonelik tatmin
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu anlagilmistir. Tablo 4.37’
da goriildiigli gibi Caykur fabrikalarindaki iggorenlerin 6diil sistemine yonelik tatmin
diizeyleri ortalamas1 2.40 iken, 6zel sektor isletmelerindeki isgorenler i¢in bu deger 1.67

olarak hesaplanmustir.

Her iki grubun da 6diil sistemine yonelik tatmin diizeylerinin diigiilk olmasina ragmen,
Caykur isgorenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektor isgorenlerine gore

anlaml derecede yiiksek oldugu Sekil 4.6 ‘da da goriilmektedir.



194

Tablo 4.37. Hipotez 6 icin T-Testi Analiz Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

Odul Tatmin Equal variances
Olcegi assumed ,040 ,841 10,189 482 ,000 , 72235 ,07089 ,58305 ,86165

ng:'s;’j;irfes 10,283 | 333,980 000 72235 07024 | 58417 | 86053

Group Statistics

Mevsimlik Isgorenlerin Std. Error

Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Odul Tatmin Olcegi Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,40 74 ,04

Ozel Sektér Yas Cay

Fabrikasi 163 1,67 72 ,06

Bir iggorenin yaptig1 isten doyum saglamasi veya doyumsuz olmasi, erisilen ddiillerin
beklenen diizeyin altinda olmasi, tam o diizeyde olmasi veya beklenilen diizeyin

iistiinde bulunmasi gibi durumlara goére degisir.

2,00

1,505

Values

1,00 =

0,50 =

0,00=

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektdr Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.6. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik isgorenlerinin Odiil
Sistemine Yonelik Tatmin Diizevleri

Daha degisik bir anlatimla erigilen 6diiller isgorenin beklentileri ile uyum halinde ise

kisi doyuma ulasacaktir. Aksi takdirde ise, yani gerceklesen odiiller iggdrenin
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beklentilerinden daha diisiik diizeyde ise doyumsuzluk meydana gelecektir (Ozgen
ve digerleri, 2002 : 334). Bu baglamda, mevsimlik iggorenlerin ihtiyaglar1 ve gelir
durumu diisiintildiiglinde; maddi getiri saglayan Odiillerin onlar i¢in daha anlaml

oldugu soylenebilir.

Gerek Caykur islemelerinde ve gerekse 6zel sektor isletmelerinde mevsimlik iggdrenler
acisindan igsel ve digsal Ozendiriciler saglayan etkin bir odiillendirme ve takdir
sisteminin mevcut oldugunu sdylemek, bu arastirma esnasinda yapilan goézlemlere gore
de pek miimkiin degildir. Ozel sektor isletmeleri isgorenlerinin Caykur isgdrenlerine
gore bu konuda daha da diigiik bir tatmin seviyesine sahip olmasi; Caykur
isgorenlerinin yilda bir ya da iki defa aldiklar1 ikramiye imkanindan o6zel sektor
isgorenlerinin ~ ¢ogunlugunun  mahrum  olmasindan  kaynaklanabilir.  Diger
0zendiricilerden genelde mahrum olan mevsimlik igsgdrenlerin alinan ikramiyeyi 6diil
olarak algilamalar, 6zliik haklarinin yetersizligi yaninda mevcut haklarinin da tam

olarak farkinda olmadiklarina isaret etmektedir.

Hipotez 7:

Hipotez 7’ye yonelik Bagimsiz iki Ornek Igin t Testi uygulanmistir. t Testi igin

olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 7) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 6zel sektdr cay igletmelerindeki mevsimlik iggérenlerin iicrete ydnelik

tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Ha (Hipotez 7) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggdrenlerin

ticrete yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmistiir (Tablo
4.38). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 7 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve

0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggorenlerin iicrete yonelik tatmin diizeyleri
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arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu anlagilmistir. Tablo 4.38° de
goriildiigii gibi Caykur fabrikalarindaki isgdrenlerin iicrete yonelik tatmin diizeyleri
ortalamast 2.12 iken, 6zel sektor isletmelerindeki isgorenler i¢cin bu deger 1.51 olarak
hesaplanmigtir. Her iki grubun da iicrete yonelik tatmin diizeylerinin diisiik olmasina
ragmen, Caykur iggérenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektor isgdrenlerine

gore anlaml derecede yiiksek oldugu Sekil 4.7 ‘de de goriilmektedir.

Yapilan birgok ¢alismada, iicretin isgdren tatminindeki yeri ve Onemi bireylere
gore degismektedir. Bireyin ihtiyaclarinin yapis1 tatmini, iicrete ve diger psiko-
sosyal ihtiyaglara yoneltmektedir. Eger isgdren i¢in fizyolojik ihtiyaglar 6n plana
cikarsa ilicret onem kazanmakta, buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaglar ©6n plana
ciktiginda {icretin 6nemi azalmakta, statii, iinvan, basar1 vb. faktorler iicretle birlikte
degerlendirilmektedir (Kaynak ve digerleri, 2000 : 260). Gelir durumlari
diistintildiiglinde; mevsimlik isgérenler i¢in fizyolojik ihtiyaglarin 6n planda ve {icretin

onlarin tatmini i¢in ¢ok onemli bir etken oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.38. Hipotez 7 i¢in T-Testi Analiz Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference Difference Lower Upper
Ueret Taimin Olgegi  Equal variances 13,219 000 8,204 482 000 61950 07551 47113 | 76787
assumed
Equal variances
not assumed 8,860 | 400,161 ,000 161950 ,06992 48204 ,75696
Group Statistics
Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error
Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Ucret Tatmin Olgegi Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,12 ,84 ,05
Ozel Sektér Yas Ca
e Cay 163 1,51 66 05
Fabrikasi

Mevsimlik isgorenlerin iicret ile gelir durumlarimi ilgilendiren hususlar mevsimlik
isgorenlerin demografik 6zellikleri ve profillerinin analizi esnasinda detayli olarak ele
alimmisti. Buna gore; gerek isgorenlerin cogunlugunun yilda 4 ay yada daha az siire ile

calismas1 ve gerekse kampanya doneminde alinan ticretlerin; Caykur isgorenleri icin
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750-1000 YTL arasinda,ozel sektor isgorenleri i¢in ise 500 YTL ve daha diisiik
seviyede olmasi, gliniimiiz ekonomik sartlarinda mevsimlik isgérenlerin yasadigi gecim

sikintisin1 ortaya koymaktadir.

2,00

1,505

Values

1,00 =

0,50 =

0,00=

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektdr Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.7. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik Isgorenlerinin Ucrete
Yonelik Tatmin Diizeyleri

Ayrica, daha Once belirtildigi gibi, tim ek gelirler dahil aylik ortalama gelirleri gz
Oniine alindiginda; mevsimlik isgdrenlerin tamaminin yoksulluk sinir1 altinda bir yagam

standardina sahip oldugu anlasilmaktadir.

Hipotez 7’nin analiz sonuclar1 iicret konusundaki tatminsizligin ne kadar yiiksek
boyutlarda oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, Hipotez 7 nin kabul edilmis olmasi;
0zel sektor isgorenlerinin iicret konusunda daha olumsuz bir konumda olduguna dair

daha once yapilan analizleri de teyit etmektedir.
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Hipotez 8:

Hipotez 8’e yonelik Bagimsiz Iki Ornek igin t Testi uygulanmustir. t Testi icin

olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 8) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggdrenlerin is giivencesi

tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Ha (Hipotez 8) = Caykur ve 6zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin is

giivencesi tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmistiir (Tablo
4.39). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 8 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor gay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin is giivencesi tatmin diizeyleri
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu anlasilmigtir. Tablo 4.39° da
goriildiigi gibi Caykur fabrikalarindaki isgorenlerin is gilivencesi tatmin diizeyleri
ortalamasi1 2.97 iken, 6zel sektor isletmelerindeki isgorenler i¢cin bu deger 1.53 olarak

hesaplanmustir.

Tablo 4.39. Hipotez 8 icin T-Testi Analiz Sonuc¢lari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
Is Glvencesi Equal variances
Tatmin Olgegi assumed 45,110 ,000 17,983 482 ,000 1,43812 ,07997 | 1,28099 | 1,59526
Equal variances
not assumed 21,339 | 476,974 ,000 1,43812 ,06739 | 1,30570 | 1,57055

Group Statistics

Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error
Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Is Guvencesi Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,97 ,95 ,05
Tatmin Olgegi Ozel Sektér Yas Cay
Fabrikasi 163 1,53 ,53 ,04
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Boylece, Caykur isgorenleri is giivencesi konusunda orta derecede tatmin diizeyine
sahipken, 6zel sektor isgdrenlerinin bu konudaki tatmin diizeyi oldukca diistliktiir
denebilir. Nitekim Caykur isgorenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektor

isgorenlerine gore anlamli derecede yiiksek oldugu Sekil 4.8 ‘de de goriilmektedir.

Is giivencesinin olmasinin isgdrenler igin ayr1 bir tatmin faktorii oldugunu daha 6nce
belirtmistik. Isgoren, c¢alistign kurumun kendisine deger verdigini, isini yapmak icin
gerekli 6zelliklere sahip oldugunu bilirse tatmine ulasmasi daha kolay olacaktir. Kisinin
yonetim kademeleri igindeki yeri diistiikce is giivencesine verilen énem artar. Ozellik ve
yetenekleri agisindan kendilerini gelistirmis olan iggérenler, is piyasasindaki
yerlerini daha agik goriirler, gere§inde is bulma olanaklarinin yiiksek oldugunu
bilirler. Bu durumlarda is giivencesi tatmin i¢in fazla 6nemli olmaz (Agan, 2002 : 9).
Mevsimlik isgorenlerin ¢ogunlugunun vasifsiz iggorenlerden olustugu goéz Oniine
alindiginda; onlar i¢in ig giivencesinin i tatminini etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri

oldugunu soyleyebiliriz.

Hipotez 8’in analiz sonuglarindan, Caykur iggérenlerinin bu konuda orta diizeyde, 6zel
sektor isgdrenlerinin ise oldukga diisiik seviyede bir tatmin diizeyine sahip oldugu
anlagilmaktadir. Burada dikkat c¢ekici nokta; Caykur isgorenlerinin tamaminin sendikali
ve Caykur’un bir kamu kurulusu olmasma ragmen, Caykur isgorenlerinin de is
gilivencesi yoniinden bazi endiseleri tasidiklarinin s6z konusu olmasidir. Ciinkii, Caykur
isgorenlerinin bu konudaki orta seviyedeki tatmin diizeyi buna isaret etmektedir. Bu
durumun izah1 ve Hipotez 8’nin kabul edilmesi ve hipotez testinden elde edilen tatmin
diizeylerinin daha iyi anlasilmasi i¢in; daha once de belirtildigi gibi, bu arastirma
esnasinda mevsimlik is gorenlerin is giivencesine yonelik elde edilen gozlemlerin 6zet

olarak ifade edilmesinde fayda vardir.

Anket verilerinin analizi ve arastirma esnasinda yapilan gozlemlere gore; 6zel sektdrde
calisan isgorenler arasinda sendikali igsgorenlerin orami hayli diisiiktiir. Hatta, bu
isgorenlerin ¢ogunun yonetimle aralarinda bir is akdinin de olmadigi sdylenebilir.
Caykur’daki kamu mevsimlik iggorenleri arasinda 6zel sektordeki isgorenlere gore is

giivencesi problemi bu siddette hissedilmemektedir.
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3,00=

2,00

Values

1,00=

0,00~

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektdr Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.8. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik isgorenlerinin is Giivencesine
Yonelik Tatmin Diizeyleri

Bununla birlikte, Caykur isgdrenlerinin hepsi sendikali olmasina ragmen, genel olarak
mevsimlik isgorenler hakkindaki mevzuattaki yetersizlik yliziinden, Caykur iggorenleri
acisindan da is giivencesi sikintisinin olmadigini sdylemek dogru degildir. Hatta, son
zamanlarda Caykur’un 6zellesecegine dair beklentiler Caykur isgdrenleri acisindan da is

giivencesi kaygisini arttirmaktadir.

Hipotez 9:

Hipotez 9’a yonelik Bagimsiz iki Ornek i¢in t Testi uygulanmustir. t Testi icin
olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 9) asagida verilmistir.

Hy = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin rol yapisina

yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
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Hx (Hipotez 9) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggérenlerin rol

yapisina yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giiven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) o degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢lik oldugu goriilmiistiir (Tablo
4.40). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 9 (H,) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin rol yapisina yonelik tatmin
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu anlasilmistir. Tablo 4.40°
da goriildiigii gibi Caykur fabrikalarindaki iggoérenlerin rol yapisina yonelik tatmin
diizeyleri ortalamasi 2.85 iken, 6zel sektor isletmelerindeki isgorenler i¢cin bu deger 2.21
olarak hesaplanmistir. Bu sonugla, Caykur isgdrenleri rol yapist konusunda orta
derecede tatmin diizeyine sahipken, 6zel sektor isgoérenleri i¢in bu konudaki tatmin
diizeyinin  diisiikk sayilabilecek bir seviyede oldugu sdylenebilir. Nitekim Caykur
isgorenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektor isgorenlerine gore anlamli

derecede yiiksek oldugu Sekil 4.9 ‘da da goriilmektedir.

Rol belirsizligi ve rol catismasi isgérende stres kaynagi olarak karsimiza ¢ikmakta,
isgorende kararsizlik yaratmakta ve dolayisiyla is tatminsizligine yol agmaktadir. Rol
belirsizligi bireyin yerine getirmek zorunda oldugu islerin netlesmemesi ve belirsizligi
ile ortaya ¢ikan bir durumdur. Iki tip rol belirsizligi vardir. Bunlardan ilki “gdrev
belirsizligi” dir. Bunun anlami kisinin yapacagi is hakkinda bir belirsizlik
olmasidir. Ikincisi ise “sosyal duygusal belirsizlik” tir. Kisinin kendisini baskalarinin
nasil degerlendireceginden emin olmamasidir. Degerlendirme kriteri acik olmadiginda
veya diger isgorenlerden de bir geri bildirim olmadiginda bu belirsizlik tipi ortaya
cikar. Ayni rol ¢atismasinda oldugu gibi rol belirsizligi de isgorenlerde duygusal
tepkilere yol acabilir. Belirsizlik durumlarinda da is tatminsizligi, is gerilimi, kendine

giivensizlik, yararli olamama duygusu ortaya ¢ikar (Ozkalp ve Kirel, 2001 : 344).

Aragtirma esnasindaki goriismelerden elde edinilen izlenimlere gore; ¢ay isletmelerinde
genelde vasifli isgiicii gerektirmeyen islerde calisan mevsimlik isgorenlerin goérev
yerlerinin is yogunluguna gore, isgdrenlerin tercihleri sorulmadan degistirilebildigi

anlasilmaktadir.
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Tablo 4.40. Hipotez 9 icin T-Testi Analiz Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval
Mean Std. Error of the Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference | Lower Upper
Rol Yapisi Equal variances
Tatmin assumed 164 ,686 10,108 482 ,000 ,64600 ,06391 |,52042 ,77158
Olgegi Equal variances
not assumed 10,152 329,665 ,000 ,64600 ,06363 |,52082 ;77118
Group Statistics
Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error
Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Rol Yapisi Tatmin Olgegi Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,85 67 ,04
Ozel Sektdr Yas Gay
Fabrikasi 163 2,21 ,66 ,05

Ozellikle 6zel sektdrde yogunlukla yasanan bu durum; dzel sektdr isgorenlerinin bu
konudaki tatminsizligini artirmaktadir. Hipotez 9’un kabul edilmesi ve Hipotez 9’un
test sonu¢ sonuglarinda ortaya ¢ikan her iki gruba ait tatmin diizeyleri bu goriisleri

desteklemektedir.

Values

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektdr Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.9. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik Isgorenlerinin Rol
Yapisina Yonelik Tatmin Diizeyleri
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Hipotez 10:

Hipotez 10’a yonelik Bagimsiz iki Ornek Igin t Testi uygulanmistir. t Testi igin
olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 10) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik igsgorenlerin arkadaslhk

iliskilerine yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Ha (Hipotez 10) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggdrenlerin

arkadaglik iligkilerine yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢lik oldugu goriilmiistiir (Tablo
4.41). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 10 (Ha) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik iggérenlerin arkadaslik iliskilerine yonelik
tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel agcidan anlamli bir fark oldugu anlagilmistir. Tablo
4.41° de goriildiigii gibi Caykur fabrikalarindaki isgorenlerin arkadaslik iliskilerine
yonelik tatmin diizeyleri ortalamasi 3.25 iken, 6zel sektor isletmelerindeki isgérenler

icin bu deger 2.21 olarak hesaplanmistir.

Tablo 4.41. Hipotez 10 icin T-Testi Analiz Sonuclan

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper

Arkadas lliskileri  Equal variances
Tatmin Olcegi assumed 7,752 ,006 11,661 482 ,000 1,04063 ,08924 ,86528 1,21598

Equal variances 12,347 | 380,170 000 | 1,04063 08428 | 87491 | 1,20636

not assumed

Group Statistics

Mevsimlik Isgdrenlerin Std. Error
Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Arkadas lliskileri  Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 3,25 ,98 ,05

Tatmin Olgegi Ozel Sektoér Yas Cay

Fabrikasi 163 2,21 82 ,06
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Bu sonugla, Caykur isgorenleri arkadaslik iliskileri konusunda orta derecede tatmin
diizeyine sahipken, 6zel sektor iggérenleri i¢in bu konudaki tatmin diizeyinin diisiik
sayilabilecek bir seviyede oldugu sdylenebilir. Nitekim Caykur isgorenlerinin bu
yondeki tatmin diizeyinin 06zel sektor isgorenlerine gore anlamli derecede yliksek

oldugu Sekil 4.10 ‘da da goriilmektedir.

Isgdrenlerin zamanlarin g¢ogunu birlikte gegirdigi calisma grubundaki is arkadaslarinin
durumu, samimiyeti, birbirleriyle dostane iliskiler kurmalar1 ve aralarindaki isbirligi is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Calisma grubu isgérene sosyal dayanigma
ortami saglamaktadir. Calisma grubunda uyum varsa, diinya goriisleri birbirine
uyuyorsa, isten duyulan tatmin artmaktadir (Luthans, 1973 : 114’den aktaran Erdil ve
digerleri, 2004 : 20).

3,00

2,007

Values

1,007

0,00=

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Gay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.10. Qaykur ve Ozel Sektor Mevsimlik Isgorenlerinin Arkadashk
Hliskilerine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Ozel sektor isletmelerindeki isgdrenlerin biiyiik cogunlugunu bulundugu fabrikalardaki
kidemi 0-4 yil arasinda olanlarin olusturdugunu daha 6nce belirtmistik. Arastirma

esnasindaki gozlemlerimize gore; bu grubun igerisindeki isgérenlerin onemli  bir
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kisminin ayni igyerinde iki yil st iiste ¢alisma firsatt bulamadigi da sdylenebilir.
Ayrica, daha once belirtildigi gibi 6zel sektor isgdrenlerinin % 35’1 gibi 6nemli bir
kisminin yilda 4 aydan daha az siire ¢alistig1 da géz Oniine alindiginda; 6zel sektor
isgorenlerinin Caykur isgorenlerine gore birbirlerini daha az tanima ve arkadashk
iligkilerinin daha zayif olma ihtimali s6z konusudur. Bu durum; Hipotez 10’un test

sonuglari ile de teyit edilmektedir.

Hipotez 11:

Hipotez 11’¢ yonelik Bagimsiz iki Ornek Igin t Testi uygulanmistir. t Testi igin
olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 11) asagida verilmistir.

Ho = Caykur ve 0zel sektor c¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin iletisim

bicimine yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Ha (Hipotez 11) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggorenlerin

iletisim bi¢imine yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giliven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.000) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmistiir (Tablo
4.42). Bu yiizden Hy reddedilmis, Hipotez 11 (Ha) kabul edilmistir. Yani ; Caykur ve
0zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin iletisim bigimine yonelik tatmin
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark oldugu anlagilmistir. Tablo 4.42°
da goriildiigli gibi Caykur fabrikalarindaki isgdrenlerin iletisim bi¢imine yonelik tatmin
diizeyleri ortalamasi 2.67 iken, 6zel sektor isletmelerindeki iggorenler i¢in bu deger 2.21
olarak hesaplanmistir. Bu sonugla, Caykur isgdrenleri iletisim bi¢cimi konusunda orta
derecede tatmin diizeyine sahipken, 6zel sektor isgdrenleri igin bu konudaki tatmin
diizeyinin  diisiikk sayilabilecek bir seviyede oldugu sdylenebilir. Nitekim Caykur
isgorenlerinin bu yondeki tatmin diizeyinin 6zel sektdr iggdrenlerine gore anlaml

derecede yiiksek oldugu Sekil 4.11 ‘de de goriilmektedir.
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Tablo 4.42. Hipotez 11 i¢cin T-Testi Analiz Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) | Difference | Difference Lower Upper
lletisim Tatmin Olgegi Equal variances 001 969 | 6,221 482 000 | 45208 | 07281 | ,30991 | 59605
assumed
Equal variances
not assumed 6,312 | 338,798 ,000 ,45298 ,07177 ,31181 ,59415
Group Statistics
Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error
Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
lletisim Tatmin Olgegi Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 2,67 77 ,04
Ozel Sektor Yas Cay
Fabrikasi 163 2,21 73 ,06

[letisim, en genis anlamda; bilgi, diisiince, yorum ve duygularin bir kisiden digerine ya
da karsilikli aktarilmasi siirecidir. Iletisim sayesinde orgiitte ¢alisanlar kendilerinden
neler beklendigini, islerini nasil yapmalarnn gerektigini ve {stlerinin ya da diger

isgorenlerin kendileri hakkinda neler diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulmaktadirlar.

Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesi ve alinmasmin yodnetsel agidan énemli bir rolii
bulundugu gibi, iggdérenlerin olumlu tutumlar edinmesinde de etkili iletisim siirecinin
rolii bulunmaktadir (Orpen, 1997:519). Ayrica etkin bir iletisim sistemi igsgorenlerin is

tatmini artiran 6nemli etkenlerden biridir.

Daha oOncede belirtildigi gibi; kampanya donemlerindeki yogunluk mevsimlik
isgorenlerle ilgili yonetim arasindaki etkin iletisimin saglanmasini da olumsuz yonde

etkilemekte ve igsgdrenlerin sorunlari ikinci plana diigsmektedir.

Ozellikle &zel sektdr isletmelerindeki isgdrenleri makine gibi goren bir yonetim
anlayisi, 6zel sektordeki profesyonel yonetim eksikligi bu sorunu daha da artirmaktadir.
Caykur isletmelerinde de tam olarak etkin bir iletisim sisteminin varligindan s6z etmek

pek miimkiin degildir. Hipotez 11’in test sonuglar1 da bu goriisleri destekler niteliktedir.
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Values

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.11. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik isgorenlerinin iletisim
Bicimine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Hipotez 12:

Hipotez 12’ye yonelik Bagimsiz Iki Ornek Igin t Testi uygulanmistir. t Testi icin
olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 12) asagida verilmistir.

Hy = Caykur ve 0zel sektor ¢ay isletmelerindeki mevsimlik isgdrenlerin sosyo-kiiltiirel

cevreye yonelik tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hx (Hipotez 12) = Caykur ve 6zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik iggérenlerin

sosyo-kiiltiirel cevreye yonelik tatmin diizeyleri birbirinden farklidir.

0.95 (1-a) giiven araliginda ¢ift yonlii t testi sonucu incelendiginde sigma degerinin
(0.054) a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) biiyiik oldugu goriilmiistiir (Tablo
4.43). Bu yiizden Hy kabul edilmis, Hipotez 12 (H,) reddedilmistir. Yani ; Caykur ve

0zel sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin sosyo-kiiltiirel ¢evreye yonelik
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tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel acidan anlamli bir fark olmadigi anlasilmistir.
Tablo 4.43° de goriildigi gibi Caykur fabrikalarindaki isgdrenlerin sosyo-kiiltiirel
cevreye yoOnelik tatmin diizeyleri ortalamasi 3.76 ve 06zel sektor isletmelerindeki
isgorenler i¢cin bu deger 3.66 olarak hesaplanmistir. Her iki grubun da isin isin
niteligiyle ilgili tatmin diizeyleri yiiksek diizeyde ve birbirine ¢ok yakin oldugu Sekil
4.12 ‘de de goriilmektedir.

Tablo 4.43. Hipotez 12 icin T-Testi Analiz Sonuclari

Independent Samples Test

Levene's Test for
Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence
Mean | Std. Error Interval of the
Sig. Differenc | Differenc Difference
F Sig. t df (2-tailed) e e Lower Upper
Sosyo-Kiiltirel Equal variances
Cevre Tatmin  assumed ,073 , 787 1,935 482 ,054 ,10222 ,05283 -,00159 ,20603
Olgegi Equal variances
not assumed 1,923 | 320,580 ,055 ,10222 ,05315 -,00234 ,20678
Group Statistics
Mevsimlik Isgérenlerin Std. Error
Calistigi Isyeri Durumu N Mean Std. Deviation Mean
Sosyo-Kiiltirel Caykur Yas Cay Fabrikasi 321 3,76 ,55 ,03
Cevre Tatmin Olgegi Ozel Sektér Yas Gay 163 366 56 04
Fabrikasi ’ ’ ’

Daha Oncede belirtildigi gibi; c¢ay isletmelerinde calisan isgorenlerin biiylik bir
cogunlugu ayni bolgenin ve hatta ayni il veya ilge sakinlerinden olusmaktadir. Bu
sebeple, isgorenlerin biiylik ¢ogunlugunun sosyo-kiiltiirel ¢evresinin kendilerine
kazandirdig1 tutum ve degerlerde biiyiik benzerlikler mevcuttur. Diger bir ifadeyle

sosyo-kiiltiirel ¢evreye uyum problemleri s6z konusu degildir.

Anket sonuglarina gére mevsimlik iggdrenlerin i¢inde diger il yada bolgelerden gelen
iggorenlerin oraninin ¢ok diisiik olmasi, egitim seviyelerine gore dagilimlarinda ise
ilkdgretim mezunu yada daha diisiik seviyedeki iggorenlerin diger isgorenler igerisinde
cogunlugu olusturmast Hipotez 12’in reddedilmesi sonucunu dogurmustur. Yani, 6zel
sektor ve Caykur isgdrenlerinin bu konudaki tatmin diizeyleri oldukg¢a yiiksek ve

birbirine yakindir.
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3,00

2,00

Values

1,00

0,00=

Caykur Yas Cay Fabrikasi Ozel Sektor Yas Cay Fabrikasi

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu

Sekil 4.12. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik Isgorenlerinin
Sosyo-Kiiltiirel Cevreye Yonelik Tatmin Diizeyleri

7.3. Mevsimlik Isgorenlerin Is Tatminini Etkileyen Faktorlere Yonelik Analiz ve

Yorumlar

Arastirma Sorusu 3 : s tatminini etkileyen faktorler ile mevsimlik isgdrenlerin genel

is tatmin diizeyi arasindaki iliskiler nelerdir?

Is tatminini etkileyen faktdrler ile mevsimlik isgdrenlerin genel is tatmin diizeyi
arasindaki iliskilerin arastirilmasi i¢in olusturulan 18 hipotez (Hipotez 13 - Hipotez 30
dahil) Ki-Kare Bagimsizlik ve Pearson Korelasyon Testi istatistiksel analiz
yontemleriyle sinanarak, elde edilen sonuglar ve bu sonuglarla ilgili yapilan

degerlendirmeler asagida belirtilmistir.

Ki-Kare Bagimsizlik Testindeki “Genel Is Tatmin Seviyesi” degiskeni icin daha &nce
yaptigimiz anket verilerinin analizi sonucunda ii¢ gruplandirma yapilmisti. Is tatmin

Olcegindeki 13 alt Olgek degerinin ortalamasina gore; 1-2.5 degeri arasinda ulasilan
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seviye “diisiik”, 2.5-3.5 degeri arasinda ulagilan seviye “orta” ve 3.5-5 degeri arasinda

ulasilan seviye “yiiksek” tatmin diizeyi gruplari olarak belirlenmisti.

Ki-Kare analizinin uygulanabilmesi i¢in Ki-Kare tablosunda yer alan gézelerdeki 5’den
kiictik frekansa sahip olan gozeler toplam tabloda bulunan gbzelerin sayisinin % 20’sini
gecmemesi gerekir (Cakici ve digerleri, 2003 : 101). Calisma esnasinda yapilan Ki-Kare
analizlerinin ¢ogunda “Genel Is Tatmin Seviyesi” degiskenine ait orta ve yiiksek
seviyedeki gruplar ayr ayri ele alindiginda 5’den kiigiik frekansa sahip olan gozeler
toplam tabloda bulunan goézelerin sayisinin % 20’sini gectigi tespit edilmistir. Bu
sebeple, Ki-Kare testi esnasinda “Genel Is Tatmin Seviyesi” degiskenine ait orta ve

ylksek seviye gruplari birlestirilmistir.

Hipotez 13:

Hipotez 13’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 13) asagida

verilmigtir.

Hop = Mevsimlik isgorenlerin genel is tatmin diizeyleri ile Caykur ya da 6zel sektor

1sgoreni olma durumlar arasinda bir iliski yoktur.

Hx (Hipotez 13) = Mevsimlik isgdrenlerin genel is tatmin diizeyleri ile Caykur ya da

0zel sektor iggdreni olma durumlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

0.95 (1-a) giiven aralifinda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.44). Bu
ylizden Hy reddedilmis, Hipotez 13 (Ha) kabul edilmistir. Yani ; mevsimlik igsgérenlerin
genel is tatmin diizeyleri ile Caykur ya da 6zel sektor isgoreni olma durumlar1 arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir iliski oldugu anlagilmistir. Bu iliskinin siddetini
anlayabilmek icin hesaplanan kontenjans katsayisi1 0.44 olarak bulunmustur. Diger bir

ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.44 olmasi mevsimlik iggorenlerin genel is tatmin
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diizeyleri ile Caykur ya da 6zel sektdr isgdreni olma durumlari arasinda ciddi bir

iliskinin oldugu seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.44. Hipotez 13 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuc¢lar

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square 113,957 1 ,000
Continuity Correction 2 111,913 1 ,000
Likelihood Ratio 123,078 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
k'gf:gi;’i'oh'”ear 113,722 1 ,000
N of Valid Cases 484

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
79,48.

Mevsimlik Isgorenlerin Calistigi Isyeri Durumu * Genel Is Tatmin Seviyesi Crosstabulation

Genel Is Tatmin Seviyesi
(Orta ve Yiliksek Seviye
Birlesik)
Orta ve
yuksek
Disiik(1-2,5) (2,5-5) Total
Mevsimlik Isgorenlerin  Caykur Yas Cay Fabrikas Count 109 212 321
Calistigi Isyeri Durumu % within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 44,0% 89,8% 66,3%
Yiksek Seviye Birlesik)
Ozel Sektér Yas Cay Count 139 24 163
Fabrikasi % within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 56,0% 10,2% 33,7%
Yiksek Seviye Birlesik)
Total Count 248 236 484
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 100,0% 100,0% 100,0%
Yiiksek Seviye Birlesik)

Bu iligkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in Tablo 4.44’deki Ki-Kare test sonuglarina iligkin
veriler ve Sekil 4.13’deki bu verilerin grafik olarak karsilagtirilmasi incelendiginde;
0zel sektor igsgorenlerinin % 56’smin is tatmin diizeyi diisiik iken, % 44’1 orta veya
yiiksek seviyede bir tatmin diizeyine sahiptir. Caykur isgorenlerinin ise % 90’na yakini
orta yada yiiksek tatmin diizeyinde ¢alisirken, % 10’nu gibi bir boliimiiniin genel is
tatmin dilizeyi diisiik seviyededir. Buradaki sonuglara gore; oOzellikle Caykur

isgorenlerinin genelde is tatminsizligi yasamadigi gibi bir sonug cikartilabilir. Fakat
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gercekte durum boyle degildir. Ciinkii, daha 6nce de belirtildigi gibi Ki-Kare testinde
istatistiksel agidan saglikli sonuglara ulagabilmek i¢in yiiksek tatmin diizeyine sahip
isgorenlerin sayisinin ¢ok az olmasi sebebiyle orta tatmin diizeyine sahip olanlarla
ylksek tatmin diizeyine sahip olan isgdrenler gruplandirilmistir. Zaten orta seviye de
tatminkar olan isgorenlerin is tatmin diizeylerinin ortalamasi genelde diisiik seviyenin
biraz listlinde ve yada smirda oldugu bundan 6nce smadigimiz 12 hipotezin test

sonuglarinda da goriilmektedir.

Mevsimlik Isgdrenlerin Calistigi Isyeri Durumu
l Wewesimlik ksgdrenlerin Calistin syeri Durumu Cayvkur Yas Gay Fabnkasi
I Weesimlk kzntrenierin Calistio 15yer Durumu dizel SeMdr Vas iay Fabrikasi

7507 -

n
O f00% -

Walu

B0

00%-
Gerel I Tatrmin Sevivesi (Onta we Yilksek Sevive Biesik) Disdk(1-25)
Genel | Tatmin Sewivesi (Orta e Yiksek Sewive Bilesik) Ona (2,535

Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.13. Caykur ve Ozel Sektor Mevsimlik Isgorenlerinin Genel is
Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Yukarda elde edilen sonuglar Caykur ve 6zel sektor isgérenlerinin tatmin diizeyleri
arasinda ciddi bir farklilbik oldugunu gostermektedir. Ayrica, is tatmini etkileyen
orgiitsel ve gevresel faktorlere yonelik tatmin diizeyleri bakimindan Caykur ve 6zel
sektor cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin karsilastirmasi esnasinda test edilen
hipotez sonuclarinda da genelde, Caykur ve 0Ozel sektdr isgorenlerinin tatmin

diizeylerine yonelik anlamli farkliliklar tespit edilmisti.
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Hipotez 14:

Hipotez 14’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 14) asagida

verilmigtir.

Ho= Mevsimlik iggorenlerin yasi ile genel is tatmin diizeyi arasinda bir iligki yoktur.

Ha (Hipotez 14) = Mevsimlik isgorenlerin yasi ile genel is tatmin diizeyi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

0.95 (1-a)) gliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.45). Bu
yilizden Hy reddedilmis, Hipotez 14 (H,) kabul edilmistir. Yani ; mevsimlik iggérenlerin
yasi ile genel is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski oldugu
anlasilmistir. Bu iliskinin siddetini anlayabilmek icin hesaplanan kontenjans katsayisi
0.29 olarak bulunmustur. Diger bir ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.29 olmasi
mevsimlik iggorenlerin yasi ile genel is tatmin diizeyi arasinda ¢ok gii¢lii olmasa da

azimsanmayacak derecede bir iliskinin oldugu seklinde yorumlanabilir.

Bu iligkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in Tablo 4.45°daki Ki-Kare test sonuglarina iligkin
veriler ve Sekil 4.14’deki bu verilerin grafik olarak karsilastirilmasi incelendiginde;
diisiik tatmin diizeyindeki isgorenlerin oram1 20-29 yas grubundan 50 ve iizeri yas
grubuna dogru ciddi bir azalma gosterdigi ve bunun aksine orta ve yiiksek tatmin
diizeyindeki isgorenlerin oraninda ise 20-29 yas grubundan 50 ve iizeri yas grubuna

dogru ciddi bir artis s6z konusu oldugu anlagilmaktadir.

Literatiire gore; Insanlar ¢alismaya basladiklarinda &nemli  dlgiide coskuludurlar.
Bu heyecan, daha sonralar1 azalir, 20 yaslarin sonlarinda ya da 30’lu yaslarin
baslarinda en diisiik diizeydedir. Is tatmini daha sonra artan bir bigimde olumlu sekle

dontismektedir (Hunt ve Saul , 1975 : 690-702’den aktaran Budak , 2006 : 50).
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Chi-Square Tests
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Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 42,9232 ,000
Likelihood Ratio 45,695 ,000
Linear-by-Linear
Associat)i/on 39,085 ;000
N of Valid Cases 484

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is 12,68.

wvsimlik Isgorenlerin Yas Durumu * Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesi
Crosstabulation

Genel Is Tatmin Seviyesi
(Orta ve Yiksek Seviye

Isgérenlerin Yas Durumu

Birlesik)
Orta ve
Yiksek
Dusiik(1-2,5) (2,5-5) Total
Mevsimlik 20-29 Count 64 16 80
Isgrenlerin % within Mevsimlik
Yas Durumu Isgérenlerin Yas Durumu 80.0% 20,0% | 100,0%
30-39 Count 108 101 209
% within Mevsimlik 0 0 0
Isgbrenlerin Yas Durumu 51.7% 48,3% 100,0%
40-49 Count 71 98 169
% within Mevsimlik
Isgérenlerin Yas Durumu 42,0% 58,0% 100,0%
50 ve lzeri Count 5 21 26
% within Mevsimlik o o o
Isgbrenlerin Yas Durumu 19,2% 80.8% 100,0%
Total Count 248 236 484
of s _—
% within Mevsimlik 51.2% 48,8% 100,0%

Yukarida agikladigimiz gibi is tatmini ile yas arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur.

Yas ilerledik¢e tecriibe ve deneyim artmakta, beklentiler farklilasmakta ve is ile ilgili

olumsuz tutumlar azalmaktadir. Isgorenler yaslarina bagl olarak islerinden beklentileri

de degismektedir. Bu nedenle, isgorenler farkli yaslarda farkli tatmin diizeylerine

sahiptirler.

Hipotez 14’iin test edilmesi sonucundan elde edilen verilerden de mevsimlik isgorenler

icin de yas ile is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin oldugu anlasilmaktadir. Bu
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iliskinin kuvvetini 6lgmek i¢in 0,29 olarak hesaplanan kontenjans katsayisi, mevsimlik
isgorenler yasi ile is tatmini arasindaki iligkinin anlamli fakat ¢ok giiclii olmadigini
ortaya koymaktadir. Bu iliski siddetinin ¢ok yiliksek olmamasi; 6zellikle 6zel sektor
isletmelerinde olmak {izere, mevsimlik isgorenlerin kidemi goéz Oniine alindiginda;
isgorenlerin calistiklari isyeri ve ise yonelik tecriibe ve deneyimlerini artiracak, olumsuz
tutumlarini azaltacak kadar ayni isyerinde uzun yillar ¢calisma imkani bulamamasindan

kaynaklanabilir.

Mevsimlik Isgirenlerin Yas Durumu
76.0% = . Mesezimlik lzgdrenlerin Yas Durumuy 20-29
. Mesegimlik lzgdrenterin Yas Durumuy 30-39
D Mesegimlik lzgdrenterin Yas Durumu 40-49
. Mesegimlik lzgérenterin Yas Durumu 50 ve (zeri
A0,0% -
0
L
3
[
-
25,0%
0,0% =

Genel Iz Tatmin Sewivesi (Orta we Yiksek Sewiyve Bidesik) Disiki(1-2,5)
Genel I5 Tatmin Sewiyesi (Orta ve Yikseh Sewive Bidesik) Orta (2.5-3.5)

Genells Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.14. Mevsimlik Isgorenlerin Yas Gruplarina Gore Genel is
Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Hipotez 15:

Hipotez 15’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 15) asagida

verilmistir.
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Hy= Mevsimlik iggérenlerin ¢aligma siireleri (kidem) ile genel is tatmin diizeyi arasinda

bir iligki yoktur.

Ha (Hipotez 15) = Mevsimlik isgorenlerin ¢alisma siireleri (kidem) ile genel is tatmin

diizeyi arasinda anlaml bir iliski vardir.

0.95 (1-a)) gliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢iik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.46). Bu
yilizden Hy reddedilmis, Hipotez 15 (H,) kabul edilmistir. Yani ; mevsimlik iggérenlerin
calisma stireleri (kidem) ile genel is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir iligki oldugu anlagilmistir.

Bu iliskinin siddetini anlayabilmek icin hesaplanan kontenjans katsayist 0.32 olarak
bulunmustur. Diger bir ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.32 olmast mevsimlik
isgorenlerin ¢alisma siireleri (kidem) ile genel is tatmin diizeyi arasinda ¢ok gii¢li

olmasa da azzimsanmayacak derecede bir iliskinin oldugu seklinde yorumlanabilir.

Bu iliskiyi daha iyi anlayabilmek icin Tablo 4.46’daki Ki-Kare test sonuglarina iliskin
veriler ve Sekil 4.15°deki bu verilerin grafik olarak karsilagtirilmasi incelendiginde;
diisiik tatmin diizeyindeki isgérenlerin orani artan kidem gruplarinda azaldigi, 5- 9 yillik
kidem grubu hari¢ orta ve yiiksek tatmin diizeyindeki iggorenlerin oraninin ise artan

kidem gruplarinda yiikseldigi gortilmektedir.

Bu durum; mevsimlik igsgorenlerin is tatmini ile kidemi arasinda genelde pozitif bir
iliski oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, 0.32 olarak hesaplanan kontenjans
katsayisi, bu iligkinin anlamli fakat cok yiiksek olmadigi seklinde yorumlanmasi

gerektigini ortaya koymaktadir.

Literatiire gore; kidem ve yas ile 1s tatmini arasinda pozitif bir iligkinin oldugu
kabul edilmektedir. Bireylerin ise baslamalarindan hemen sonra is tatmini diizeyleri

yiiksek olmakta, sonra bu diizey diismektedir.
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Kisilerin kidem ve deneyimleri arttikga iyi statillere gelme imkanlar1 da
artmaktadir. Bu da isten daha c¢ok tatmin olmalarin1 saglamaktadir (Azar ve

Henden, 2003 : 339).

Tablo 4.46. Hipotez 15 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuglari

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 54,9542 3 ,000
Likelihood Ratio 56,900 3 ,000
e e 1
N of Valid Cases 484

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 23,40.

Mevsimlik Isgorenlerin Isyerindeki Hizmet Siiresi (Kidem) *
Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik) Crosstabulation

(Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta
ve Yiksek Seviye Birlesik)
Orta ve
yuksek
Disik(1-2,5) (2,5-5) Total
Mevsimlik Isgorenlerin - 0-4 vyil Count 143 63 206
Isyerindeki Hizmet % within Genel Is
Stresi (Kidem) Tatmin Seviyesi (Orta vd 57,7% 26,7% 42,6%
Yuksek Seviye Birlesik)
5-9 yil Count 58 74 132
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 23,4% 31,4% 27,3%
Yiksek Seviye Birlesik)
10-14 il Count 37 61 98
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 14,9% 25,8% 20,2%
Yiksek Seviye Birlesik)
15-19 yil ve Gzeri Count 10 38 48
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 4,0% 16,1% 9,9%
Yuksek Seviye Birlesik)
Total Count 248 236 484
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 100,0% 100,0% 100,0%
Yiksek Seviye Birlesik)

Mevsimlik iggorenler agisindan da kidem ve is tatmini arasinda da pozitif bir iliskinin

s0z konusu oldugu Hipotez 15’in kabul edilmesiyle ortaya ¢ikmistir. Fakat, bu iliskinin
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cok giiclii olmamasi; daha 6nce de belirtildigi gibi, mevsimlik igsgdrenler arasinda uzun
yillardir aynmi isletmede calisanlarin oraninin diisiikligi ve mevsimlik iggoérenlerin
kidem ve deneyimleri arttikca 1iyi statiilere gelme imkanlarinin c¢ok kisith

olmasindan kaynaklandig1 sdylenebilir.

£0,0%
Moevsimlik Isgdrenlerin Isyerindeki Hizmet Siiresi (Kidem)
. Mesvsimik [sodrenlerin lzyerindeki Hizmet Siresi (Kidem) 0-4 vil
. Mevimiik Isgrenlerin lzyerindeki Hizmet Siresi (Kidem) 5-9 yil
D Mesvsimik lzodrenlerin lsyerindeki Hizmet Siresi (Kidem) 10-14 vl
. Mesvsimik Ispiérenlerin lzyerindeki Hizmet Sresi (Kidem) 15-19 vil ve lzeri
4054
0
@
e
[1]
:; P
0%
0= —

Gienel s Tatmin Seviyesi (Orta ve Viksek Sewive Bidesik) Ddsk(i-2,5)
Genel = Tatmin Seviyesi (Orta we Yikseh Sevive Bidesik) Orta ve yiksek (2.55)

Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.15. Mevsimlik isgﬁrenlerin Kidem Durumlarina Gore Genel Is
Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Hipotez 16:

Hipotez 16’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 16) asagida

verilmigtir.

Hyp = Mevsimlik isgorenlerin medeni durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda bir

iliski yoktur.
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Ha (Hipotez 16) = Mevsimlik isgorenlerin medeni durumu ile genel is tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 4.47. Hipotez 16 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuc¢lar

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 7,913 1 ,005
Continuity Correction a 7,126 1 ,008
Likelihood Ratio 8,115 1 ,004
Fisher's Exact Test ,006 ,004
Assocaton 7,896 : 005
N of Valid Cases 474

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
26,80.

Mevsimlik Isgorenlerin Medeni Durumu (Dullar gézardi edilmistir) * Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve
Yiiksek Seviye Birlesik) Crosstabulation

Genel Is Tatmin Seviyesi
(Orta ve Yiksek Seviye

Birlesik)
Orta ve
Ylksek
Diisiik(1-2,5) (2,5-5) Total
Mevsimlik Isgorenlerin Evli Count 205 214 419
Medeni Durumu (Dullar % within Mevsimlik
gozardi edilmistir) Isgérenlerin Medeni 48.9% 51.1% 100,0%

Durumu (Dullar
g6zardi edilmistir)
Bekar  Count 38 17 55

% within Mevsimlik
Isg6renlerin Medeni
Durumu (Dullar
g6zardi edilmistir)
Total Count 243 231 474
% within Mevsimlik
Isg6renlerin Medeni
Durumu (Dullar
g6zardi edilmistir)

69,1% 30,9% 100,0%

51,3% 48,7% 100,0%

0.95 (1-a) giliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.006)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.47). Bu
ylizden Hy reddedilmis, Hipotez 16 (H) kabul edilmistir. Yani ; mevsimlik igsgérenlerin
medeni durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki

oldugu anlagilmistir. Bu iligkinin siddetini anlayabilmek i¢in hesaplanan kontenjans
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katsayis1 0.13 olarak bulunmustur. Diger bir ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.13
olmast mevsimlik isgdrenlerin medeni durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda zayif

ama istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu seklinde yorumlanabilir.

Bu iliskiyi daha iyi anlayabilmek icin Tablo 4.47°deki Ki-Kare test sonuglarina iliskin
veriler ve Sekil 4.16’deki bu verilerin grafik olarak karsilagtirilmasi incelendiginde;
evli isgorenler igerisindeki is tatmin diizeyi diisiik olanlarla yiiksek olanlarin oranlar1
birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. Bekar isgorenler igerisindeki diisiik tatmin
diizeyinde olanlarin orant % 69 civarinda iken, orta ve yiiksek tatmin diizeyinde
olanlarin orani % 31’e yakindir. Bu durum, bekar isgorenlerin is tatmin diizeylerinin
daha diisiik oldugunu ortaya koyarken; mevsimlik isgorenler agisindan medeni durum
ile i tatmini arasinda ¢ok belirgin olmasa da bir iligkiden s6z edilebilecegi yorumunun

yapilmasina imkan tanimaktadir.

Mevsimlik Isgdrenlerin Medeni Dururnu (Dullar gézardi edibmistir)
I Mexzimik lagdrenterin Meceni Curumu (Dullar gizardi edimistir) B4
l Mevzimik lagdrenterin Meceni Curumu (Dullar gdzardi edimistiv) Bekar

Yalues

0=
Genel Is Tatmin Sevivesi (Orta ve Yilksek Seviye Bitesil) Disdk(1-2.5)
Genel Iz Tatmin Sewiyesi (Ota we Yiksek Sevive Jiresi) Orta e Yiksek (2.549)

Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.16. Mevsimlik isgﬁrenlerin Medeni Durumlaria Gére Genel Is
Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi
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Elde edilen bu sonuglara gore; evliligin is tatmini lizerindeki etkisi hakkinda tam bir
yorum yapilamamaktadir. Bu yilizden sadece bekar isgorenlerin tatmin diizeylerinin
diisik olmasiyla medeni durum ile i3 tatmini iliskisini ¢ok net olarak
aciklayamayacagimiz gibi, medeni durumla is tatmini arasinda higbir iliskinin
olmadigini sdylemek de pek miimkiin degildir. Hipotez 16’nin test edilmesinden elde
edilen sonuglarda da, 0.13 kontenjans katsayistyla mevsimlik iggorenler acisindan

medeni durumu ile is tatmini arasinda zayif bir iliskinin oldugu goériilmektedir.

Literatiir incelendiginde de bu iliskinin ¢ok net olarak ortaya konmadig
anlagilmaktadir. Ciink{i, medeni durumun is tatmini iizerindeki etkisi ile 1ilgili
yapilan caligmalarda farkli sonuglar elde edilmistir. Yapilan ¢esitli calismalar evli
isgorenlerin bekar isgdrenlere gore daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip
oldugunu gostermektedir (Khaleque, 1987 : 408). Esinden ayri yasayan, bosanmisg
ve dul isgorenlerin tatmin diizeyi de evli isgérenlerden daha diisiik olmaktadir (King

ve digerleri, 1982 : 125).

Bununla birlikte bekar, bosanmis ya da dul isgorenlerin evli isgorenlere gore islerinden
daha fazla tatmin olduklarin1 gosteren sonuglar da elde edilmistir (Gazioglu ve Tansel,

2002b :7).

Hipotez 17:

Hipotez 17°e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik

Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 17) asagida

verilmigtir.

Ho = Mevsimlik isgorenlerin egitim durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda bir iligki

yoktur.

Ha (Hipotez 17) = Mevsimlik isgdrenlerin egitim durumu ile genel i tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iliski vardir.



222

0.95 (1-a) giliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.48). Bu
ylizden Hy reddedilmis, Hipotez 17 (Ha) kabul edilmistir. Yani ; mevsimlik igsgérenlerin
egitim durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki
oldugu anlasilmistir. Bu iligkinin siddetini anlayabilmek icin hesaplanan kontenjans
katsayis1 0.31 olarak bulunmustur. Diger bir ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.31
olmast; mevsimlik isgorenlerin egitim durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda ¢ok

giiclii olmasa da azzimsanmayacak derecede bir iliskinin oldugu seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.48. Hipotez 17 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuclari

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 50,9932 2 ,000
Likelihood Ratio 52,831 2 ,000
Linear-by-Linear
Association 50,561 L 000
N of Valid Cases 484
a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 48,76.
Mevsimlik Isgorenlerin Egitim Durumu *
Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik) Crosstabulation
Genel Is Tatmin Seviyesi
(Orta ve YUlksek Seviye
Birlesik)
Orta ve
yuksek
Disiik(1-2,5) (2,5-5) Total
Mevsimlik Isgérenlerin Okur yazar degil  Count 137 67 204
Egitim Durumu yada llkokul % within Genel Is
(Okuryazar olmayanlarla Tatmin Seviyesi (Orta ve 55,2% 28,4% 42,1%
llkokul Mezunlgri ve Lise, Yiiksek Seviye Birlesik)
Yiksek O_ku_l, Un_i\_/er§ite Ortaokul Count 87 93 180
Mezunlari Birlestiriimis) % within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 35,1% 39,4% 37,2%
Yiksek Seviye Birlesik)
Lise, ylksek okul Count 24 76 100
veya Univesite % within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 9,7% 32,2% 20,7%
Yuksek Seviye Birlesik)
Total Count 248 236 484
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 100,0% 100,0% 100,0%
Yiksek Seviye Birlesik)
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Bu iliskiyi daha iyi anlayabilmek icin Tablo 4.48’deki Ki-Kare test sonuglarina iliskin
veriler ve Sekil 4.17°deki bu verilerin grafik olarak karsilagtirilmasi incelendiginde;
diisiik tatmin diizeyindeki isgorenlerin orani egitim seviyesi diistiikge belirgin bir
sekilde artmaktadir. Fakat, orta ve yiiksek seviyedeki iggdrenlerin oraninda egitim
durumlarina goére bdyle bir belirginlik s6z konusu degildir. Bu durum, mevsimlik
isgorenler i¢in egitim seviyesinin artiginin is tatmini iizerinde pozitif yonde ¢ok fazla bir
etkisi olmasa bile, egitim seviyesi azaldik¢a tatmin diizeyinin de azaldigimi
gostermektedir. Diger bir ifadeyle, mevsimlik isgdrenler i¢in egitim seviyesinin

diisiikliigiiniin is tatmini iizerinde olumsuz bir etkisi s6z konusudur.

Literatiire gore; egitim, is tatmininin en Oonemli faktorlerinden birisi olup, egitim
diizeyi isgdrenin tatmin diizeyini de etkileyen bir yapiya sahiptir. Burada 6nemli
olan, bilgi birikimi, calisma degerleri, 06zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi
faktorlerle  yapilan  isin sagladigi ortam ve olanaklar arasinda bir dengenin
bulunmasidir. Ornegin bazi islerde, yiiksek dgrenimli isgdrenlerin, orta-lise ve ilkokul
diizeyinde egitim almis isgdrenlerden daha az tatmin olduklar1 bilinmektedir (Oztiirk ve

Glizelsoydan, 2001: 338).

Mevsimlik Isgérenlerin Egitim Durumu
. Okur yazar degil yads Ikokul

Bl ortacku

D Lize, yOkzek okul veya dnivesite

S00% =

40,0% =

0% =

Yalues

0% =

10.0% -

Genel ls Tatmin Sewivesi (Orta ve Yiiksek Seviye Biresik) Disdk1-2,5)
Genel |z Tatmin Seviyesi (Orta we Yiksek Sevive Binesik) Ona ve yiksek (2,5-5)

Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.17. Mevsimlik Isgorenlerin Egitim Durumlarina Gore Genel iy
Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi
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Isgorenlerin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
aragtirmalarda egitim diizeyleri yiiksek isgdrenlerin genel is tatminlerinin daha az egitim
gormiis isgorenlere oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak, boyle bir
sonucun isgorenlerin egitim diizeylerine uygun bir is bulma imkaniyla sinirli oldugu da

diisiiniilmektedir (Baysal, 1993 : 31).

Ik bakista, mevsimlik isgorenlerin is tatmin diizeyleri ile egitim durumlar1 arasindaki
iliskinin literatiirle uyusmadigi sanilabilir. Ancak, daha once de incelendigi gibi,
cogunlukla ¢aligma sartlarinin olumsuzlugu yiiziinden azalan tatmin diizeyleri ile zaten,
genelde diisiik egitim seviyesinde olan mevsimlik isgdrenlerin egitim durumlar ile is
tatmin diizeyleri arasinda boyle bir iligkinin ¢ikmasi kaginilmaz bir durum olarak

algilanmalidir.

Hipotez 18:

Hipotez 18’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 18) asagida

verilmigtir.

Ho = Mevsimlik iggorenlerin sendika iiyelik durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda

bir iligki yoktur.

Ha (Hipotez 18) = Mevsimlik isgdrenlerin sendika {iyelik durumu ile genel is tatmin

diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

0.95 (1-a) giliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢iik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.49). Bu
ylizden Hy reddedilmis, Hipotez 18 (H) kabul edilmistir. Yani ; mevsimlik isgérenlerin
sendika iiyelik durumu ile genel is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iligki oldugu anlasilmistir. Bu iliskinin siddetini anlayabilmek ic¢in hesaplanan

kontenjans katsayis1 0.43 olarak bulunmustur. Diger bir ifadeyle; kontenjans
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katsayisinin 0.43 olmasi; mevsimlik igsgorenlerin sendika iiyelik durumu ile genel is

tatmin diizeyi arasinda ciddi bir iligskinin oldugu seklinde yorumlanabilir.

Bu iliskiyi daha iyi anlayabilmek i¢in Tablo 4.49°deki Ki-Kare test sonuglarina iligkin
veriler ve Sekil 4.18deki bu verilerin grafik olarak karsilastirilmasi incelendiginde;
diisiik tatmin diizeyindeki isgérenler arasindaki sendikalilarla sendikasizlarin
oranlarmin birbirine yakin oldugu fakat, orta ve yiiksek tatmin diizeyindeki iggérenlerin
yaklasik % 94’11 gibi biiyiik cogunlugunun sendikali oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar,

sendikali olmanin is tatmini iizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu agiklamaktadir.

Tablo 4.49. Hipotez 18 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuclari

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 108,866° 1 ,000
Continuity Correction @ 106,756 1 ,000
Likelihood Ratio 121,295 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
K;::Sigt){ohlnear 108,641 1 ,000
N of Valid Cases 484

a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

65,34.
Mevsimlik Isgérenlerin Sendika Uyelik Durumu *
Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik) Crosstabulation
Genel Is Tatmin Seviyesi
(Orta ve Yuksek Seviye
Birlesik)
Orta ve
yuksek
Disik(1-2,5) (2,5-5) Total
Mevsimlik Isgorenlerin  Sendikali Count 128 222 350
Sendika Uyelik Durumu o within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 51,6% 94,1% 72,3%
Yiksek Seviye Birlesik)
Sendikasiz  Count 120 14 134
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 48,4% 5,9% 27,7%
Yiksek Seviye Birlesik)
Total Count 248 236 484
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 100,0% 100,0% 100,0%
Yiksek Seviye Birlesik)
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Bu durum mevsimlik iggérenlerin en biiyiik problemlerinden olan is giivencesi kaygisi
sendikalilar arasinda daha az hissedildigini ortaya koyarken, diisiik tatmin diizeyinde
calisan isgdrenlerin igerisindeki sendikalilarin oraninin sendikasizlara gore ¢ok yiiksek
olmamasi1 da; mevsimlik isgdrenler i¢in, sendikali olmanin is giivencesi problemini
tamamen ortadan kaldirmadigin1 gostermektedir. Ayrica, diisiik is tatmin diizeyindeki
sendikali ve sendikasiz isgdrenlerin oranlarinin birbirine yakin olmasi; sendikali

isgorenlerin sendikal haklardan tam olarak istifade edemedikleri seklinde de

yorumlanabilir.
Mevsimlik Isgirenlerin Sendika fyelik Durumu
l Mevsimik Isgirenerin Sendika Dyell Durumu Sendikal
l Mexvsimlk lagrenlerin Sendika Cryelk Durumu Sendikasiz
0%

f00% =

Yalues

0% -

0% =
Genel |5 Tatmin Sewivesi (Onta ve Yikseh Seviye Binesik) Disihi1-2,5)
Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiksek Seviye Bitesik) Orta ve yiksek (2,5-5)

Genel Is Tatmin Seviyesi {Orta ve Yilksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.18. Mevsimlik isgﬁrenlerin Sendika Durumlarma Gére Genel Is
Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi

Hipotez 19:

Hipotez 19’a yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmig ve korelasyon katsayisi

0.341 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.50’de de goriildiigi gibi 0.341 olan korelasyon
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katsay1s1; mevsimlik isgorenlerin igin genel goriinlimi tatmin diizeyi ile genel is tatmin
diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani;

Hipotez 19 kabul edilmistir.

Tablo 4.50. Hipotez 19 icin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Isin Genel
Genel Is GoOrtnimu
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 , 341
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Isin Genel Gorinimi Pearson Correlation ,341* 1
Tatmin Olgegi Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Literatiire gore; isin genel goriinlimii ile is tatmini arasinda pozitif bir iligkinin oldugunu
daha oOnce belirtmistik. Yani, ise toplum tarafindan verilen deger ve isin isgoren
tarafindan anlamlilik diizeyi arttikca is tatmin diizeyi de artacaktir, yada tam aksine isin
toplumsal algilamasi olumsuzlastik¢a ve isgdren tarafindan isin anlamlilig1 azaldikea is
tatmin dilizeyi de azalacaktir. Hipotez 19’un kabul edilmesi mevsimlik isgorenler i¢in de
bu iligkinin bdyle oldugunu ortaya koymustur. Mevsimlik isgorenlerin isine yonelik
toplumsal yarginin daha c¢ok isin maddi boyutuyla sekillenmesi ve isgdrenlerin
yaptiklari isin 6nemini bilmemeleri; mevsimlik isgérenlerin i¢in isin genel goriiniimii ile

1s tatmini arasindaki bu iligkinin derecesinin ¢ok yliksek olmasini engellemektedir.

Hipotez 20:

Hipotez 20’ye yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.676 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.51°de de goriildiigii gibi 0.676 olan korelasyon
katsay1s1; mevsimlik iggorenlerin isin zorluk derecesi tatmin diizeyi ile genel is tatmin

diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani;
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Hipotez 20 kabul edilmistir. Buradaki iliskinin pozitifligi isin zorluk derecesi arttik¢a is
tatminin artacagl anlaminda yorumlanmamalidir. Buradaki pozitiflik isin zorluk

derecesinin tatmin diizeyi ile genel istatmini arasindaki iligkinin yoniinii gostermektedir.

Tablo 4.51. Hipotez 20 i¢cin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Isin Zorluk
Genel Is Derecesi
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,676™
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Isin Zorluk Derecesi Pearson Correlation ,676™ 1
Tatmin Olgegi Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Literatiire incelendiginde ; yaptiklar1 is, kapasitelerini asacak kadar zor ya da
kapasitelerini kullanmalarini engelleyecek kadar kolay oldugunda isgorenlerin i tatmin
diizeylerinin diistiigii goriilmektedir. Mevsimlik isgoérenlerin isin zorluk derecesine
yonelik tatmin diizeyi ortalamasi 2.15 ile diislik seviyede oldugu; hazirlanan is tatmin

Olceginde belirtilmistir (Ek-B, Tablo 4.69) .

Daha o6nce de ifade edildigi gibi, mevsimlik iggorenlerin yogun kampanya dénemlerinde
uzun caligma siireleriyle, yeterince dinlenmeden ve cogunlukla fiziksel giice dayali

olarak calismalar1 yaptiklari isin zorluk derecesini ortaya koymaktadir.

Hipotez 20’nin kabul edilmesi ve isin zorluk derecesi ile is tatmini arasinda 0.676
korelasyon katsayisiyla ifade edildigi gibi kuvvetli bir iligkinin ortaya konmasi;
mevsimlik isgérenlerin isin zorluk derecesine yonelik diisiik tatmin diizeyi is tatminini

ciddi anlamda olumsuz olarak etkilemektedir.
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Hipotez 21:

Hipotez 21’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.079 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.52’da da goriildiigi gibi 0.079 olan korelasyon
katsay1s1; mevsimlik iggdrenlerin isin niteligi tatmin diizeyi ile genel i tatmin diizeyi
arasinda anlamli bir iligkinin olmadigini ortaya koymaktadir. Yani; Hipotez 21

reddedilmistir.

Tablo 4.52. Hipotez 21 i¢in Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Isin Niteligi Genel Is

Tatmin Olgegi | Tatmin Olcegi

Isin Niteligi Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,079

Sig. (2-tailed) ,081

N 484 484

Genel Is Tatmin Olgegi Pearson Correlation ,079 1
Sig. (2-tailed) ,081

N 484 484

Mevsimlik iggoérenlerin igin niteligine yonelik tatmin diizeyi ortalamasi 2.95 ile orta
seviyede oldugu hazirlanan is tatmin dlgeginde belirtilmistir (Ek-B, Tablo 4.71). Buna
ragmen, mevsimlik isgorenler i¢in igin niteligi ile genel is tatmini arasinda anlamli bir
iliski bulunamamasi; isin, yaraticiliga imkan tanimasi, egitim diizeyine uygunlugu,
isgorene terfi ve ilerleme imkanlar1 tanimasi gibi niteliklere sahip olup olmamasinin
mevsimlik isgérenler i¢in Onemli olmadigin1 ortaya koymaktadir. Mevsimlik
isgorenlerin egitim diizeyleri ve oncelikli ihtiyaglar diisiiniildiigiinde, istatmini ile isin
niteligi arasinda literatiirde belirtilen sekilde bir iliskinin kurulamamasinin sebebi daha

1yi anlagilacaktir.

Hipotez 22:

Hipotez 22’ye yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmig ve korelasyon katsayisi

0.416 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.53’de de goriildiigi gibi 0.416 olan korelasyon
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katsayisi; mevsimlik isgdrenlerin ¢alisma sartlart tatmin diizeyi ile genel is tatmin
diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani;

Hipotez 22 kabul edilmistir.

Bundan onceki boliimlerde literatiir incelememizde de ele alindigir gibi; c¢alisma

sartlarinin uygunlugu is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Tablo 4.53. Hipotez 22 i¢in Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Calisma
Genel Is Sartlari
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,416™
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Calisma Sartlari Pearson Correlation ,416™ 1
Tatmin Olgegi Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Mevsimlik isgorenlerin % 61°lik bir boliimii is ortamimin fiziksel kosullarinin
(aydinlatma, havalandirma, 1sinma, sogutma, tozdan korunma, zararli kimyasal
maddelerden korunma, temizlik durumu vb.) uygun olmadigini, % 73’1 iste yaralanma,
zehirlenme, sakat kalma vb. risklere kars1 ¢alistiklar1 kurum tarafindan yeterli derecede
onlem almmadigini, % 67’si calisma temposunun ¢ok yiiksek oldugunu ve % 65°1 is
yerinde is kazalarina yonelik ilk miidahaleyi yapacak sekilde yeterli saglik ekibi ve ya
doktorun bulunmadigini diisiinmektedir (Ek-B, Tablo 4.72). Arastirmamiz esnasinda
calisma sartlarindaki bu memnuniyetsizligin 6zel sektor isgorenleri arasinda daha yogun
hissedildigi gozlemlenmistir. Bu veriler dogrultusunda yapilan analiz sonucunda
calisma sartlarina yonelik tatmin diizeyi ortalamasi 2.17 ile diisiik seviyede oldugu

anlasilmistir (Ek-B, Tablo 4.73).

Hipotez 22’nin kabul edilmesi ve c¢aligma sartlar1 ile genel is tatmin diizeyi arasinda

0.416 korelasyon katsayisi ile ciddi ve pozitif bir iliskinin tespit edilmesi; mevsimlik
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isgorenler igin zayif derecede tespit edilen ¢aligma sartlarina yonelik tatmin diizeyinin

genel is tatmin diizeyini olumsuz yonde etkiledigine isaret etmektedir.

Hipotez 23:

Hipotez 23’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.539 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.54’de de goriildiigi gibi 0.539 olan korelasyon
katsayisi; mevsimlik isgdrenlerin yonetim ve amirlerin yaklagimi tatmin diizeyi ile
genel is tatmin diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya

koymaktadir. Yani; Hipotez 23 kabul edilmistir.

Tablo 4.54. Hipotez 23 icin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Yonetim ve
Amirlerin
Genel Is yaklasimi
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi Pearson Correlation 1 ,539™
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Y&netim ve Amirlerin Pearson Correlation ,539*4 1
yaklasimi Tatmin Olgegi  Sjg. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Literatiire gore; YOnetim tarzi, yOnetimin isgorenlere karsi tutumu ve olusturulan
kurallarin uygulanma sekli isgdrenlerin is tatminlerini etkilemektedir (Mitchell ve

Larson, 1987 : 139-140’den aktaran Erdil ve digerleri, 2004: 19).

Mevsimlik isgorenlerin % 59’a yakini amirlerinin kendilerini bir makine gibi
gordiiklerini ve sorunlariyla yeterince ilgilenmediklerini, % 60’a yakini calistiklari
isyerinde adam kayirmaciligin oldugunu , % 61’e yakini hata yaptiklarinda yapici

elestiri yerine azar isittiklerini, % 60’a yakini ise, isle ilgili genelde kendilerine fikir
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sorulmadigini ve isleri ile ilgili kendi baglarina karar verme inisiyatiflerinin olmadigini,
isi yaparken c¢ok sik kontrol edildiklerini diistinmektedir (Ek-B, Tablo 4.74).
Aragtirmamiz esnasinda yonetimle ilgili bu memnuniyetsizligin 6zel sektor isgorenleri
arasinda daha yogun hissedildigi gézlemlenmistir. Bu veriler dogrultusunda yapilan
analiz sonucunda yonetim ve amirlerin yaklagimina yonelik tatmin diizeyi ortalamasi

2.30 ile diisiik seviyede oldugu anlasilmistir (Ek-B, Tablo 4.75).

Hipotez 23’iin kabul edilmesi , yonetim ve amirlerin yaklagimina yonelik is tatmini ile
genel is tatmin diizeyi arasinda 0.539 korelasyon katsayisi ile oldukca giiclii ve pozitif
bir iliskinin tespit edilmesi; mevsimlik isgorenler i¢in zayif derecede tespit edilen
yonetim ve amirlerin yaklasimima yonelik tatmin diizeyinin genel is tatmin diizeyini

olumsuz yonde etkiledigi seklinde yorumlanabilir.

Hipotez 24:

Hipotez 24’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.784 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.55’da da goriildiigii gibi 0.784 olan korelasyon
katsay1s1; mevsimlik iggdrenlerin iicret tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi arasinda
pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani; Hipotez 24 kabul
edilmistir. Korelasyon katsayisinin 0.784 olmasi; iicret ile is tatmini arasinda cok

kuvvetli bir iliskinin oldugunu gdstermektedir.

Literatiire gore; e8er isgoren icin fizyolojik ihtiyaclar 6n plana ¢ikarsa {icret 6nem
kazanmakta, buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaclar 6n plana ¢iktiginda iicretin 6nemi
azalmakta, statii, iinvan, basar1 vb. faktorler {icretle birlikte degerlendirilmektedir
(Kaynak ve digerleri, 2000 : 260). Mevsimlik iggérenler i¢in fizyolojik ve maddi
ihtiyaclarinin 6n planda oldugu diistiniiliirse; Hipotez 24’iin kabul edilmesi, mevsimlik
isgorenler acisindan ticret ile is tatmini arasinda tespit edilen bu kuvvetli iliskinin

literatiirle ortiistiigiinii ortaya koymaktadir.
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Tablo 4.55. Hipotez 24 icin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Genel Is Ucret Tatmin
Tatmin Olgegi Olcegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,784*
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Ucret Tatmin Olgegi Pearson Correlation ,784*4 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Mevsimlik isgdrenlerin % 72’ye yakini aldiklar1 maasin ve maas artis oranlarinin
yetersiz oldugunu, % 79’a yakini yaptiklari isin zorluk derecesine gore aldiklar {icretin
diisiik ve adaletsiz oldugunu ve % 76’ya yakini ise aldiklar1 ek yardim ve {icretlerin
cok yetersiz oldugunu diisiinmektedir (Ek-B, Tablo 4.76). Arastirmamiz esnasinda ticret
ile ilgili bu memnuniyetsizligin 6zel sektor isgdrenleri arasinda daha yogun hissedildigi
gozlemlenmistir. Bu veriler dogrultusunda yapilan analiz sonucunda, iicrete yoOnelik
tatmin diizeyi ortalamasinin 1.92 ile ¢ok diisiik seviyede oldugu anlasilmistir (Ek-B,

Tablo 4.77).

Hipotez 24’iin kabul edilmesi ve iicrete yonelik is tatmini ile genel is tatmin diizeyi
arasinda 0.784 korelasyon katsayisi ile ¢ok kuvvetli ve pozitif bir iligkinin tespit
edilmesi; mevsimlik isgorenler i¢in ¢ok zayif derecede tespit edilen iicrete yonelik
tatmin diizeyinin genel is tatmin diizeyini ¢cok olumsuz sekilde etkiledigi seklinde

yorumlanabilir.

Hipotez 25:

Hipotez 25’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi

0.794 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.56’de de goriildiigii gibi 0.794 olan korelasyon
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katsay1s1; mevsimlik iggdrenlerin is glivencesi tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani; Hipotez
25 kabul edilmistir. Korelasyon katsayisinin 0.794 olmasi is gilivencesi ile is tatmini

arasinda ¢ok kuvvetli bir iliskinin oldugunu gostermektedir.

Literatiire gore; is giivencesinin olmasi igsgdrenler icin ayr1 bir tatmin faktdridiir.
Isgdren, calistigi kurumun kendisine deger verdigini, isini yapmak icin gerekli
Ozelliklere sahip oldugunu bilirse tatmine ulagmasi daha kolay olacaktir. Kisinin
yonetim kademeleri i¢indeki yeri diistiikce is giivencesine verilen 6nem artar. Ozellik ve
yetenekleri agisindan kendilerini gelistirmis olan iggérenler, is piyasasindaki
yerlerini daha agik goriirler, gere§inde is bulma olanaklarinin yiiksek oldugunu
bilirler. Bu durumlarda is giivencesi tatmin i¢in fazla 6nemli olmaz (Agan, 2002 : 9).
Bu durumda, Cay isletmelerindeki yoOnetim anlayisi ve mevsimlik isgdrenlerin
ozellikleri diisliniildiigiinde; mevsimlik isgorenler icin is giivencesinin, i§ tatmini i¢in

onemli bir etken oldugu anlagilmaktadir.

Tablo 4.56. Hipotez 25 i¢in Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Genel Is Is Guvencesi
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi

Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,794™
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Is Glivencesi Tatmin Pearson Correlation ,794* 1

Olgegi Sig. (2-tailed) ,000

N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Mevsimlik iggdrenlerin % 50’ye yakini isine rahatlikla son verilebilecegini, % 56’s1 ise
kanuni ve sendikal haklarim1 tam olarak bilmediklerini ve kullanamadiklarini
diisiinmektedir (Ek-B, Tablo 4.78). Arastirmamiz esnasinda is giivencesi ile ilgili bu
memnuniyetsizligin  6zel sektdr isgérenleri arasinda daha yogun hissedildigi

gozlemlenmistir. Bu veriler dogrultusunda yapilan analiz sonucunda is glivencesine
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yonelik tatmin diizeyi ortalamasinin 2.48 ile diislik seviyede oldugu anlasilmistir (Ek-B,

Tablo 4.79).

Hipotez 25’in kabul edilmesi ve is glivencesine yonelik is tatmini ile genel is tatmin
diizeyi arasinda 0.794 korelasyon katsayisi ile ¢ok kuvvetli ve pozitif bir iligkinin tespit
edilmesi; mevsimlik iggorenler i¢in zayif derecede tespit edilen is giivencesine yonelik
tatmin diizeyinin, genel ig tatmin diizeyini ¢ok olumsuz sekilde etkiledigini ortaya

koymaktadir.

Hipotez 26:

Hipotez 26’ya yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.484 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.57’de de goriildiigi gibi 0.484 olan korelasyon
katsay1s1; mevsimlik isgorenlerin iletisim bi¢imi tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani; Hipotez

26 kabul edilmistir.

Tablo 4.57. Hipotez 26 icin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Genel Is lletisim
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,484*
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
lletisim Tatmin Olgegi Pearson Correlation ,484*4 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Etkin bir iletisim sistemi igsgorenlerin is tatmini artiran 6nemli etkenlerden biri oldugu
literatiir caligmamizda ortaya konmustu. Hipotez 26’nin test sonuglari mevsimlik

isgorenler i¢in de bu iliskinin gegerli oldugunu ortaya koymustur.
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Mevsimlik iggoérenlerin % 51°e yakini igyerimde telefon, faks, telsiz vb. iletisim
araglarinin yetersiz oldugunu, % 52’ye yakini isle ilgili verilen talimatlarin acik, net, ve
anlasilir olmadigint ve % 51°nin ise isle ilgili ihtiya¢c duyulan bilgilere rahatlikla
ulasilamadigini diistinmektedir (Ek-B, Tablo 4.80). Arastirmamiz esnasinda iletisim ile
ilgili bu memnuniyetsizligin 6zel sektor isgorenleri arasinda daha yogun hissedildigi
gozlemlenmistir. Bu veriler dogrultusunda yapilan analiz sonucunda iletisim bi¢imine
yonelik tatmin diizeyi ortalamasi 2.52 ile orta seviyede olsa bile ¢ok tatmin edici bir

diizeyde olmadigi anlagilmistir (Ek-B, Tablo 4.81).

Hipotez 26 nin kabul edilmesi ve iletisim bi¢imine yonelik is tatmini ile genel is tatmin
diizeyi arasinda 0.484 korelasyon katsayisi ile oldukca ciddi ve pozitif bir iliskinin
tespit edilmesi; mevsimlik isgorenler i¢in orta derecede tespit edilen iletisim bi¢imine
yonelik tatmin diizeyinin genel i tatmin diizeyi lizerine énemli derecede bir etkisinin
oldugunu ortaya koymaktadir. Fakat, iletisim tatmin diizeyi ortalamasi goéz oOniine
alindiginda, bu etkinin olumsuz yonde olmasa bile, ¢cok da tatmin edici bir sekilde

olacagini sdylemek pek miimkiin degildir.

Hipotez 27:

Hipotez 27’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.684 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.58’de de goriildiigii gibi 0.684 olan korelasyon
katsay1s1; mevsimlik isgorenlerin rol yapist tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani; Hipotez

27 kabul edilmistir.

Literatiir incelememizde de belirtildigi gibi ; isletme yonetimi gorevleri acik ve net bir
sekilde tanimlamali, bireyden ne beklendigi ve gorev basar1 kriterleri belirlenmelidir.
Ayrica bireyin gorevini kaliteli bir sekilde yerine getirebilmesi i¢in gerekli kaynaklar
tahsis edilmeli ve gerekli yetki verilmeli, bireyin kime kars1 sorumlu oldugu da agik
olmalidir. Aksi halde rol ¢atismasi ve rol belirsizligi bireyde i¢ catigsmalara yol agacak,

kisilerarasi gerilimlere, is tatminsizligine sebep olacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2001 : 344).
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Tablo 4.58. Hipotez 27 icin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Genel Is Rol Yapisi
Tatmin Olgegi [ Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi Pearson Correlation 1 ,684™
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Rol Yapisi Tatmin Olgegi  Pearson Correlation ,684* 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Aragtirma esnasindaki goriismelerden elde edinilen izlenimlere gore; daha ¢ok 6zel
sektor cay isletmelerinde olmak tizere vasifli isgiicii gerektirmeyen islerde, mevsimlik
isgorenlerin gorev yerlerinin is yogunluguna gore, isgérenlerin tercihleri sorulmadan
degistirilebildigi anlasilmaktadir. Ayrica, aragtirmamiz esnasindaki elde ettigimiz
onemli bazi gozlem sonuglarina gore; yine, Ozellikle 6zel sektor isletmelerindeki
isgorenlerden isyerinde kendisinin 6nemsendigini diisiinenlerin ve kendi kanuni
haklarin1 ve mevzuati1 bilenlerin ¢ok azinlikta oldugu sdylenebilir. Bu durum, Hipotez
9’da da teyit edildigi gibi; 6zel sektor isgdrenlerinin rol yapisina yonelik tatmin

diizeyinin Caykur isgérenlerine gore daha diisiik olmasina sebep olmaktadir.

Mevsimlik iggérenlerin % 33’e yakini isiyle ilgili gorev ve sorumluluklarini tam olarak
bilmediklerini ve zaman zaman farkli gorevlerde calistirildiklarini, % 42’ye yakini is
yerinde Onemsenen bir kisi olmadigini ve % 57’nin ise kendileri ilgili mevzutt ve
kanuni haklarimi bilmediklerini ifade etmektedir (Ek-B, Tablo 4.82). Arastirmamiz
esnasinda, rol belirsizligine yonelik memnuniyetsizlik genelde 6zel sektor isgorenleri
arasinda daha yogun hissedildigi gozlemlenmistir. Bu veriler dogrultusunda yapilan
analiz sonucunda rol yapisina yonelik tatmin diizeyi ortalamasi 2.63 ile orta seviyede
olsa bile, 6zel sektor igsgorenleri icin; Hipotez 9’un test sonuclarinda da belirtildigi gibi;

oldukca diisiik seviyede oldugu séylenebilir (Ek-B, Tablo 4.83).

Hipotez 27°nin kabul edilmesi ve rol yapisina yonelik is tatmini ile genel is tatmin

diizeyi arasinda 0.684 korelasyon katsayisi ile oldukca kuvvetli ve pozitif bir iliskinin
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tespit edilmesi; mevsimlik isgdrenler igin orta derecede tespit edilen rol yapisina
yonelik tatmin diizeyinin genel is tatmin diizeyi lizerine ¢ok Onemli derecede bir
etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir. Fakat, yukarida ifade edilen sebepler yliziinden,
rol yapisi tatmin diizeyinin 6zel sektor igsgdrenlerinin is tatmini lizerinde ciddi derecede
olumsuz etkisi varken, Caykur isgdrenleri i¢in ¢ok tatmin edici olumlu bir etkisi olmasa

bile, olumsuz bir etkisinin de olmadig1 sdylenebilir.

Hipotez 28:

Hipotez 28’e yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.603 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.59’de de goriildiigi gibi 0.603 olan korelasyon
katsay1s1; mevsimlik iggorenlerin arkadaglik iligkileri tatmin diizeyi ile genel is tatmin
diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani,

Hipotez 28 kabul edilmistir.

Tablo 4.59. Hipotez 28 icin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Arkadas
Genel Is lliskileri
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,603*
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Arkadas lliskileri Pearson Correlation ,603*% 1
Tatmin Olgegi Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Literatiire gore; isgorenlerin zamanlarinin ¢ogunu birlikte ge¢irdigi ¢alisma grubundaki
is arkadaslarinin durumu, samimiyeti, birbirleriyle dostane iliskiler kurmalar1 ve
aralarindaki igbirligi ig tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Luthans, 1973 : 114’den

aktaran Erdil ve digerleri, 2004 : 20).
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Mevsimlik iggdrenlerin % 36’ya yakini is arkadaslariyla ¢ok uyumlu ¢alisamadigini, is
arkadaslar1 arasina fazla yardimlasma olmadigin1 diisiinmektedir. (Ek-B, Tablo 4.84).
Cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin bliyiikk bir cogunlugunun ayni sosyal
cevreden geldikleri diisiiniildiigiinde, mevsimlik isgdrenler arasinda 1iyi bir arkadashk
ortam1 ve uyumlu calisma gruplarinin olusmasi beklenebilir. Fakat, daha dnce Hipotez
10’nun test sonuglarimin analizinde de belirtildigi gibi; 6zel sektor isletmelerindeki
isgorenlerin biiylik ¢cogunlugunu bulundugu fabrikalardaki kidemi 0-4 yil arasinda
olanlarin olusturmasi, bu grubun igerisindeki isgorenlerin 6nemli bir kisminin ayni
igsyerinde iki yil {ist {iste calisma firsati bulamamasi, 6zel sektdr iggorenlerinin % 35’1
gibi énemli bir kisminin yilda 4 aydan daha az siire ¢aligmast gibi nedenlerden, 6zel
sektor igsgdrenlerinin Caykur isgorenlerine gore birbirlerini daha az tanima ve arkadaslik
iliskilerinin daha zayif olmasina sebep olmaktadir. Bu yiizden arkadaglik iligkilerinden
memnun olmayanlarin ¢ogunlugunu 06zel sektor iggorenlerinin  olusturdugunu

sOyleyebiliriz.

Bu veriler dogrultusunda yapilan analiz sonucunda, arkadaslik iligkilerine yonelik
tatmin diizeyi ortalamasi 2.90 ile orta seviyede oldugu goriilmiistiir (Ek-B, Tablo 4.85).
Fakat, bu konudaki tatmin diizeyi 6zel sektor isgérenleri i¢in; Hipotez 10’un test
sonuclarinda da belirtildigi gibi; 2.21 ortalama ile diisiik seviyede iken, Caykur
iggorenleri i¢in 3.25 ortalama ile iyi bir seviyede oldugu sdylenebilir. Sonug olarak
Hipotez 28’in kabul edilmesi ve arkadaslik iligkileri tatmin diizeyi ile genel is tatmini
arasinda 0.603 korelasyon katsayist ile oldukca giiglii ve pozitif bir iligkinin var olmast;
arkadaslik iliskilerinin Caykur iggdrenlerinin is tatminine olumlu katki saglarken, 6zel

sektor igsgdrenlerinin i tatminini lizerinde olumsuz etkisinin oldugu sdylenebilir.

Hipotez 29:

Hipotez 29’a yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.721 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.60’de de goriildiigii gibi 0.721 olan korelasyon

katsay1s1; mevsimlik isgorenlerin 6diil tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi arasinda
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pozitif ve anlaml bir iligskinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani; Hipotez 29 kabul

edilmistir.

Literatiir incelememizde, isgorenlerin adil bir sistem dogrultusunda d6diillendirilmesinin
is tatminini olumlu yonde etkileyecegine ve odiillerin isgdrenin beklentileri ile uyum
halinde oldugunda kisinin doyuma ulasacagma deginilmisti. Mevsimlik isgdrenlerin
ihtiyaclar1 ve beklentileri goz Oniine alindiginda, mevsimlik isgorenler i¢in maddi

odiillerin daha tesvik edici olacagi sdylenebilir.

Tablo 4.60. Hipotez 29 i¢cin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Genel Is Odul Tatmin
Tatmin Olgegi Olcegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 71214
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Odil Tatmin Olcegi Pearson Correlation ,721*4 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Mevsimlik isgorenlerin % 68’e¢ yakini yiliksek performans gosterenlerin genelde
odiillendirilmedigini, % 70’e yakin1 ise, ¢alistiklar1 igyerlerinde adil bir 6diil sisteminin
olmadigint diisiinmektedir (Ek-B, Tablo 4.86). Arastirmamiz esnasinda bu konudaki
memnuniyetsizligin  6zel sektor isgorenleri arasinda daha yogun hissedildigi
gozlemlenmistir. Bu veriler dogrultusunda yapilan analiz sonucunda iletisim bigimine
yonelik tatmin diizeyi ortalamasi 2.15 ile zayif seviyede oldugu anlasilmistir (Ek-B,

Tablo 4.87).

Hipotez 29’in kabul edilmesi ve ddiile yonelik is tatmini ile genel is tatmin diizeyi
arasinda 0.721 korelasyon katsayisi ile ¢ok kuvvetli ve pozitif bir iligkinin tespit

edilmesi; mevsimlik iggorenler icin zayif derecede tespit edilen ddiile yonelik tatmin
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diizeyinin genel is tatmin diizeyini c¢ok olumsuz yonde etkiledigi seklinde

yorumlanabilir.

Burada, odiil - is tatmini 1iligkisi ile licret-is tatmini iliskisinin birbirine benzer siddette
ortaya ¢ikmasi; mevsimlik iggorenlerin 6diil beklentilerinin maddi ihtiyaclarina yonelik

oldugunu bir kez daha gdzler 6niline sermektedir.

Hipotez 30:

Hipotez 30’a yonelik Pearson Korelasyon Testi uygulanmis ve korelasyon katsayisi
0.231 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.61°’de de goriildiigi gibi 0.231 olan korelasyon
katsay1s1; mevsimlik iggérenlerin sosyo-kiiltiirel ¢cevre tatmin diizeyi ile genel is tatmin
diizeyi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Yani;
Hipotez 30 kabul edilmistir. Fakat, 0.231 korelasyon katsayisinin, bu iligkiyi istatistiksel
acidan anlamlhi kilmasima ragmen, sosyo-Kkiiltiirel ¢evre ile ig tatmini arasinda cok

kuvvetli bir iligki olduguna isaret ettigi de sdylenemez.

Tablo 4.61. Hipotez 30 i¢cin Pearson Korelasyon Testi Analiz Sonucu

Correlations

Sosyo-
Genel Is Kultirel Cevre
Tatmin Olgegi | Tatmin Olgegi
Genel Is Tatmin Olgegi  Pearson Correlation 1 ,231*
Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484
Sosyo-Kiltirel Cevre Pearson Correlation ,231* 1
Tatmin Olgegi Sig. (2-tailed) ,000
N 484 484

**. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Mevsimlik isgdrenlerin ¢ok biiylik bir kisminin ayn1 bolgeden olmasi sosyal ve kiiltiirel
cevreye uyumlar1 konusunda bir sikintinin s6z konusu olamayacagina isaret etmektedir.

Bu durum, ankette bu konuyla ilgili sorulara verilen cevaplarin frekans dagilimlarindan



242

da anlasilmaktadir (Ek-B, Tablo 4.88). Ayrica, isgorenlerin sosyo-kiiltiirel ¢evreye
yonelik tatmin diizeyi 3.73 ortalamasi ile yiiksek sayilabilecek bir seviyededir (Ek-B,
Tablo 4.89). Fakat, farkli soyo-kiiltiirel ¢evreden gelenlerin ¢ok az olmasi, egitim
seviyelerinin genelde birbirine yakin olmasi; mevsimlik iggdrenlerin is tatminine,
sosyo-kiiltiirel ¢evrenin etkisinin beklenen diizeyde gerceklesmemesine sebep olmus
olabilir. Nitekim, Hipotez 30’un kabul edilmis olmasi ve mevsimlik igsgdrenlerin sosyo-
kiiltiirel ¢evre tatmin diizeyi ile genel is tatmin diizeyi arasinda 0.231 korelasyon
katsayisi ile belirlenen pozitif ve anlamli, fakat ¢cok yiiksek sayilamayacak derecede bir
iligkinin bulunmasi; mevsimlik isgorenler ig¢in, sosyo-kiiltiirel ¢evrenin is tatmini

tizerine kismen ve olumlu bir etkisinin oldugunu ortaya koymaktadir.

7.4. Mevsimlik Isgorenlerin Is Tatmin Diizeyinin Orgiitsel ve Bireysel Sonuclarina

Yonelik Analiz ve Yorumlar

Ozel sektorde calisan mevsimlik isgdrenlerin cogunun sendikasiz olusu, Caykur
isgorenlerinin ise; mevsimlik iggoren statiisiinde olduklar1 i¢in; sendikali olsalar bile
yeterli ig glivencesine sahip olmadiklarini ve iiye olduklari sendikanin ¢ok aktif
olmadigin1 diigiinmeleri yiiziinden mevsimlik isgdrenlerin toplu grev gibi sendikal

haklarin1 kullanma imkaninin olmadigini sdyleyebiliriz.

Ayrica benzer sebeplerden dolayr ¢ay isletmelerinde devamsizligin s6z konusu

olmayacagi da agikardir.

Yukarida ifade edilen hususlar g6z oniline alinarak, is tatmininin Orgiitsel ve bireysel
sonuglarina yonelik yapilan analizler; is kazalari, saglik problemleri ve iggorenlerin

moral durumlari ¢ergevesiyle sinirlandirilmak zorunda kalinmastir.

Arastirma Sorusu 4 : Mevsimlik isgorenlerin genel is tatmin diizeyinin bireysel ve

orgiitsel sonuglar1 nelerdir?
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Hipotez 31:

Hipotez 31’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 31) asagida

verilmigtir.

Ho = Genel is tatmin diizeyi ile mevsimlik isgorenlerin saglik durumu arasinda bir iliski

yoktur.

Hx (Hipotez 31) = Genel is tatmin diizeyi ile mevsimlik isgorenlerin saglik durumu

arasinda anlamli bir iliski vardir.

0.95 (1-a) giliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kiiclik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.62). Bu
ylizden Hy reddedilmis, Hipotez 31 (Ha) kabul edilmistir. Yani ; genel is tatmin diizeyi
ile mevsimlik isgorenlerin saglik durumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski
oldugu anlasilmistir. Bu iligkinin siddetini anlayabilmek icin hesaplanan kontenjans
katsayis1 0.47 olarak bulunmustur. Diger bir ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.47
olmast; genel is tatmin diizeyi ile mevsimlik igsgdrenlerin saglik durumu arasinda ciddi

bir iligkinin oldugu seklinde yorumlanabilir.

Bu iliskiyi daha iyi anlayabilmek icin Tablo 4.62°daki Ki-Kare test sonuglarina iligkin
veriler ve Sekil 4.19°deki bu verilerin grafik olarak karsilagtirilmasi incelendiginde;
orta ve yiiksek tatmin diizeyindeki isgdrenlerin % 98 gibi ¢ok biiyiikk bir kisminin

bulundugu isyerinde calistig1 stirece ciddi bir saglik problemi yasamadigi anlasilmistir.

Bu arada, diisiik tatmin diizeyindeki iggorenlerin yartya yakininin ise bulundugu
isyerinde calistig1 siire icinde degisik saglik problem ya da problemleri yasadig ortaya
cikmistir. Bu durum, diisiik i doyumundaki mevsimlik isgorenlerin daha fazla saglik

problemi yasadigini ortaya koymaktadir.
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Zaten, is tatminsizligi arttig1 oranda zihinsel ve bedensel bazi rahatsizliklarin arttig1
yapilan bazi ¢alismalarda goriilmiistiir. Is tatminsizligi isgorenlerin bazi saglik sorunlar

ile kars1 karsiya kalmalarina da neden olmaktadir (Erdogan, 1991 : 379-380).

Tablo 4.62. Hipotez 31 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuc¢lan

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 135,137P 1 ,000
Continuity Correction 2 132,733 1 ,000
Likelihood Ratio 160,974 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Linear-by-Linear
Associatsi/on 134,858 L 000
N of Valid Cases 484

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
60,95.

Bu is yerinde galismaya basladiginizdan beri yasadiginiz saglik problemleriniz var mi? *
Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik) Crosstabulation

Genel Is Tatmin Seviyesi
(Orta ve Yiksek Seviye
Birlesik)
Orta ve
yuksek
Disiik(1-2,5) (2,5-5) Total
Bu is yerinde galismaya Yok  Count 128 231 359
basladiginizdan beri % within Genel Is
yasadiginiz saglik Tatmin Seviyesi (Orta v 51,6% 97,9% 74,2%
problemleriniz var mi? Yiiksek Seviye Birlesik)
Var Count 120 5 125
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v| 48,4% 2,1% 25,8%
Yuksek Seviye Birlesik)
Total Count 248 236 484
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta v 100,0% 100,0% 100,0%
Yiksek Seviye Birlesik)
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100,07 =

T5,0% =

G0,0°% =

Values

25,07 =

0,0% =
Genel Is Tatmin Seviyvesi (Orta wve Yiksek Sewiye Bidesil) Disdk(1-2.5)
Genel 15 Tatmin Sewivesi (Orta we Yiksek Sewviye Bidesik) Orta we yiksek (2,5-9)

Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yilksek Seviye Birlesik)

Bu is yerinde calismaya basladiginizdan heri yasadiginiz saglik problemleriniz var mi?
.Elu iz yerinde calizmaya hasladiginizdan beti yasadiginiz saglik problemleriniz var mi? Yok
.Elu is yerinde calismaya basladiginizdan beri yasadiginiz saglk problemleriniz var mi? Var

Sekil 4.19. Mevsimlik Isgérenlerin Saglhik Problemleri - is Tatmin
Diizeyleri Iliskisi

Hipotez 32:

Hipotez 32’e¢ yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 32) asagida

verilmigtir.
Ho= Genel is tatmin diizeyi ile is kazalar1 arasinda bir iligki yoktur.

Hx (Hipotez 32) = Genel is tatmin diizeyi ile is kazalar1 arasinda anlamli bir iligki

vardir.
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Tablo 4.63. Hinotez 32 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuclar:

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.

Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 14,5170 1 ,000
Continuity Correction a 12,901 1 ,000
Likelihood Ratio 16,875 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Lo e 1
N of Valid Cases 484

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is
10,73.

Is kazasi durumu * Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik) Crosstabulation

Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta
ve Yiksek Seviye Birlesik)
Orta ve
ylksek
Disiik(1-2,5) (2,5-5) Total
Is kazasi hig is kazasi Count 228 234 462
durumu gegirmeyenler % within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 91,9% 99,2% 95,5%
Yiksek Seviye Birlesik)
bir ve daha fazla is Count 20 2 22
kazasi gegirenler % within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 8,1% ,8% 4,5%
Yiksek Seviye Birlesik)
Total Count 248 236 484
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 100,0% 100,0% 100,0%
Yiksek Seviye Birlesik)

0.95 (1-a)) gliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢iik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.63). Bu
ylizden Hy reddedilmis, Hipotez 32 (Ha) kabul edilmistir. Yani ; genel is tatmin diizeyi
ile i kazalarn arasinda istatistiksel a¢idan anlamli bir iliski oldugu anlasilmistir. Bu
iliskinin siddetini anlayabilmek icin hesaplanan kontenjans katsayist 0.17 olarak
bulunmustur. Diger bir ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.17 olmasi; genel is tatmin
diizeyi ile is kazalar1 arasinda zay1f fakat istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin oldugu

seklinde yorumlanabilir.

Bu iligkiyi daha iyi anlayabilmek i¢in Tablo 4.63’deki Ki-Kare test sonuglarina iligkin
veriler ve Sekil 4.20°deki bu verilerin grafik olarak karsilastirilmasi incelendiginde;

orta ve yiiksek is tatmin diizeyindeki isgdrenlerin neredeyse higbiri calistiklar is
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yerinde hi¢ is kazasi gecirmemisken, diisiik tatmin diizeyindeki isgdrenlerin % 8’inin
bir ya da daha fazla is kazas1 gecirdigi anlagilmaktadir. Bu durum, mevsimlik isgdrenler
i¢in is tatmini ile is kazalar1 arasinda anlamli fakat, cok da kuvvetli olmayan bir iliskinin

s0z konusu oldugunu ortaya koymaktadir.

004 s kazasi durumu

I |5 kazasi durumu hic iz kazas! gegimeyenier
l I3 kazagi durumu bit v daha fazla i kazasi gegirenler

7507 =

50,0% =

YValues

0%

0.0%=
Genel |= Tatmin Sewivesi (Ona we Yiksek Seviye Bidesil) Disik(1-2.5)
Genel I= Tatmin Seaivesi (Ona ve Yiksek Seviye Bidesil) Onta ve yiksek (2,5-5)

Genel |s Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.20. Mevsimlik Isgorenlerin Is Kazalar: - Is Tatmin Diizeyleri iliskisi

Literatiir incelendiginde; tatminsizligin tek basina is kazalarina yol agmasa da diger
faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme, licretin yetersizligi,
is arkadaglar1 ile iyi gecinememe vb.) bir araya geldiginde is kazalarina yol

acabilecegi anlasilmaktadir (Bastemur, 2006 ; 56).

Hipotez 32’nin test sonuglar1 literatiirle uyumlu olsa da, mevsimlik isgdrenlerin is
tatmin diizeyi ile is kazalar1 arsindaki iliskinin kuvveti beklenen diizeyde ¢ikmamuistir.

Calisma sartlarindaki olumsuz sartlarin 6zel sektor isletmelerinde daha fazla oldugu
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daha onceki analizlerde ortaya konulmustu. Bu yiizden, 6zel sektor isgorenlerinin is
kazas1 riskinin daha fazla oldugu diisiiniilebilir. Onceki tahlillerimizde, dzel sektdr
isgorenlerinin 6nemli bir kismiin yeni ise giren isgdrenlerden olustugu belirtilmisti.
Anketimizin sezonun ilk ayinda uygulandig1 diisiiniildiigiinde, tespit edilen bu iligki

diizeyi ve siddeti normal olarak degerlendirilebilir.

Hipotez 33:

Hipotez 33’e yonelik Ki-Kare Bagimsizlik Testi uygulanmistir. Ki-Kare Bagimsizlik
Testi i¢in olusturulan sifir (yokluk) hipotez ve alternatif hipotez (Hipotez 33) asagida

verilmistir.

Hp = Genel is tatmin diizeyi ile mevsimlik iggorenlerin moral durumu arasinda bir iligki

yoktur.

Hx (Hipotez 33) = Genel is tatmin diizeyi ile mevsimlik iggérenlerin moral durumu

arasinda anlamli bir iligki vardir.

0.95 (1-a)) gliven araliginda Ki-Kare test sonucu incelendiginde sigma degerinin (0.000)
a degerinden ( 0.05 = anlamlilik diizeyi) kii¢iik oldugu goriilmiistiir (Tablo 4.64). Bu
ylizden Hy reddedilmis, Hipotez 33 (Ha) kabul edilmistir. Yani ; genel is tatmin diizeyi
ile mevsimlik isgdrenlerin moral durumu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski
oldugu anlagilmistir. Bu iliskinin siddetini anlayabilmek icin hesaplanan kontenjans

katsayis1 0.58 olarak bulunmustur.

Diger bir ifadeyle; kontenjans katsayisinin 0.58 olmasi genel is tatmin diizeyi ile
mevsimlik isgérenlerin moral durumu arasinda oldukca giiglii bir iligkinin oldugu

seklinde yorumlanabilir.

Bu iliskiyi daha iyi anlayabilmek icin Tablo 4.64’deki Ki-Kare test sonuglarina iligkin

veriler ve Sekil 4.21°deki bu verilerin grafik olarak karsilastirilmasi incelendiginde;



249

diisiik tatmin diizeyindeki igsgdrenlerin % 77 gibi biiyiik ¢ogunlugunun ¢ok sik moral
bozuklugu hissederken, yiiksek ve orta tatmin diizeylerindeki isgérenler i¢in bu oranin

sadece % 5-6 civarinda oldugu anlasilmistir.

Tablo 4.64. Hipotez 33 icin Ki-Kare Testi Analiz Sonuc¢lar:

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square 251,073b 1 ,000
Continuity Correction @ 248,161 1 ,000
Likelihood Ratio 287,920 1 ,000
Fisher's Exact Test ,000 ,000
Assocaton 250,554 1 000
N of Valid Cases 484

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

98,98.
Isinizden dolayi ¢ok sik moral bozuklugu yasar misiniz? *
Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yiiksek Seviye Birlesik) Crosstabulation
Genel Is Tatmin Seviyesi
(Orta ve Yuksek Seviye
Birlesik)
Orta ve
yuksek
Disik(1-2,5) (2,5-5) Total
Isinizden dolayi ¢ok Hayir  Count 58 223 281
sik moral bozuklugu % within Genel Is
yasar misiniz? Tatmin Seviyesi (Orta ve 23,4% 94,5% 58,1%
Yiksek Seviye Birlesik)
Evet Count 190 13 203
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 76,6% 5,5% 41,9%
Yiksek Seviye Birlesik)
Total Count 248 236 484
% within Genel Is
Tatmin Seviyesi (Orta ve 100,0% 100,0% 100,0%
Yiksek Seviye Birlesik)

Bu durum, mevsimlik isgorenler icin; is doyumsuzlugunun morali ciddi anlamda
olumsuz yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Nitekim, Hipotez 33’iin test sonucunda
gbzlenen bu iliski literatiirde gecen arastirma sonuglariyla da &rtiismektedir. Ciinkii, Is
tatmini ile moral arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarin sonuglarina gore is
tatmini ve moralin 6gelerinin ayn1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda orgiitlerde

is tatminini etkileyen tiim faktdrlerin morali de etkiledigi sdylenebilir (Demir, 2001 : 5).
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Isinizden dolayi gok sik moral hozuklugu yasar misiniz?
l Isinizotzn dolayi Got sk maral bozuklugu yazar misiniz? Hayir
. Isinizoten dlolayi gok sk moral hozukluou yasar misiniz? Evet
75 0%
¢
= 500
®
e
250% -
0% -

Genel Iz Tatmin Sevivesi (Orta e Yiksek Sevive Bilesik) Disdk(1-2.5)
Genel | Tatmin Sewivesi (Orta ve Yilksek Seviye Bilesik) Orta ve yiksek (256

Genel Is Tatmin Seviyesi (Orta ve Yilksek Seviye Birlesik)

Sekil 4.21. Mevsimlik Isgorenlerin Moral Durumu - is Tatmin Diizeyleri
Tiskisi

7.5. Mevsimlik Isgorenlerin Isten Beklentilerine Yéonelik Analiz ve Yorumlar

Arastirma Sorusu 5 : Mevsimlik isgorenlerin beklentilerine gore; isleriyle ilgili

oncelikle 6nemsedikleri 6zellikler nelerdir?

Bu boliimde; c¢ay isletmelerindeki yoneticiler igin 6nemli bir motivasyon ve yonetsel
ara¢ olacagina inandigimiz ; mevsimlik isgorenlerin beklentilerine yonelik olarak isleri
ile ilgili en fazla onemsedikleri Ozellikler tespit edilmeye c¢alisilmistir. Bunun igin
anketin besinci boliimiinde yer alan “ beklentilerinize yonelik olarak isinizle ile ilgili en
onemli 6zellik hangisidir? ” sorusuna verilen cevaplarin frekans analizleri yapilmis ve

bu analiz sonuglar1 Tablo 4.65’da verilmistir.
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Ucretin tatminkar olmasi 190 39,3 39,3 39,3

Is guvencesi ve sosyal

glvencemin olmasi 198 40,9 40,9 80,2

Isimin zorlugu,

monotonluk derecesi ve

egitim seviyeme 15 3.1 3.1 833

uygunlugu

Ailemin ve gevremin

isime bakis agisi 3 .6 .6 83.9

lyi bir arkadaslik ortami 10 21 21 86,0

Uygun calisma kosullari 12 2,5 25 88,4

Amirlerimin tutumu,

sorunlarimla yakindan

ilgilenmeleri (Yonetim 18 3.7 3.7 92,1

Bigimi)

Calisanlarin adil olarak

sdiillendirilmesi " 2.3 2.3 94,4

Gorev yerimin siklikla

degismemesi,

yapacagim isin belirgin 16 3.3 3.3 9.7

olmasi (Rol Yapisi)

Isyerimin bulundugu

yerin sosyal imkanlari 6 1.2 1.2 99,0

Isle ilgili konularda bilgi

sahibi olma, amirlerim

ve diger galisanlarla 5 1,0 1,0 100,0

rahat diyalog kurma

imkani (lletipim Bigimi)

Total 484 100,0 100,0

Tablo 4.65 ve bu tablodaki sonuglarin grafiksel olarak dagilimimin gosterildigi Sekil
4.22 incelendiginde ; “iicret” ve “is gilivencesi”, birbirine yakin oranlarda, mevsimlik
isgorenlerin ise yonelik en onemli beklentileri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Aslinda bu
durum mevsimlik igsgorenlerin en 6nemli iki sorununun ortaya konmasi agisindan da
onem arz etmektedir. Buraya kadar yapilan analizlerde ortaya konan tatmin
diizeylerinde is giivencesine yonelik tatmin diizeyi is tatminine etki eden diger
faktorlere yonelik bir ¢ok tatmin diizeyinden daha yiiksek bir seviyede oldugu

gozlemlenmis olmasina ragmen, mevsimlik isgorenlerin isleriyle ilgili en biiylik
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beklentilerinin is giivencesi oldugunun ortaya ¢ikmasi; agiklama getirilmesi gereken bir

durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

19.8 %

L

Ucretin tatminkar
olmasi

Is guvencesi ve
- sosyal giivencemin
olmasI

Isimin zorlugu,
monotonluk derecesi
ve egitim seviyeme
uygunlugu

Ailemin ve cevremin
isime bakis acisi

[] Iyi bir arkadaslik
ortami

. Uygun c¢alisma
kosullari

Amirlerimin tutumu,
. sorunlarimla yakindan

ilgilenmeleri
(Yonetim Bicgimi)

Calisanlarin adil

E]olarak

6dillendirilmesi

Gorev yerimin

siklikla degismemesi,

- yapacagim isin
belirgin olmasi (Rol
Yapisi)

Isyerimin bulundugu

- yerin sosyal
imkanlari

Isle ilgili konularda
bilgi sahibi olma,

- amirlerim ve diger
¢calisanlarla rahat
diyvalog kurma imkani
(Iletisim Bigimi)

Sekil 4.22. Mevsimlik isgorenlerin islerinden Oncelikli Beklentilerinin

Dagilim

Ozel sektdrdeki mevsimlik isgorenlerin is giivencesine ve iicrete ydnelik tatmin

diizeyleri is tatminini etkileyen faktorler arasinda en diisiik seviyede doyuma ulastiklar

konular oldugu bundan &nceki analizlerde ortaya konmustu. Is giivencesi konusunda

Caykur isgorenleri icin bu derecede olumsuz tabloyla karsilagilmamasina ragmen, tiim

isgorenlerin isiyle ilgili beklentilerinde is giivencesinin ticretle ilk iki sirada yer almasi;

Caykur isgorenlerinin de bu konuda icten i¢ce yasadiklar1 bir kayginin olabilecegini

ortaya koymaktadir. Bunun en 6nemli iki sebebi ; 6zellestirme politikalari ¢ercevesinde

Caykur’un ozellestirilecegine dair beklentilerin artmis olmas1 ve Caykur isgérenlerinin
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bagli olduklar1 sendikaya karsi sahip olduklar1 diisiik giiven duygusu olarak ifade
edilebilir.

Burada; mevcut durumun is tatmini iizerindeki etkisi ile gelecege yonelik beklentilerin
isgorenlerin kaygilari lizerine olan etkilerinin farklilagmasi agik olarak ortaya ¢ikmigtir

denebilir.
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SONUC VE ONERILER

Ulkemizdeki birgok sektdrde, mevsimlik isgorenlerin istihdami séz konusudur. Fakat,
tilkemizdeki caligma tiirleri ve isgdren profillerinin ortaya konulmasi agisindan en
belirsiz olan konularin basinda mevsimlik isler ve mevsimlik isgérenlerin tanimlanmasi
yer almaktadir. Yapilan literatiir taramasinda, iilkemizdeki mevsimlik is kollarindaki
isgorenlere yonelik pek fazla arastirmanin mevcut olmadig: tespit edilmistir. Ayrica bu
aragtirmamiza yonelik yapilan 6n calismalar da; 0Ozellikle, Dogu Karadeniz
bolgemizdeki cay isletmelerinde c¢alisanlarin ¢ogunlugunu olusturan ve Mayis-Ekim
aylar1 arasindaki kampanya doneminde ¢alisan mevsimlik ¢alisanlarin isgéren profili
ve is tatmin diizeylerinin belirlenmesine yonelik yeterli nitelik ve nicelikte aragtirmanin

bulunmadig1r da anlasilmistir.

Bu konudaki ihtiyagtan yola ¢ikarak, hem cay isletmelerindeki mevsimlik calisanlarin
profilleri hakkinda fikir sahibi olmaya hem de is tatmin diizeylerini belirlemeye yonelik
yapilan bu ¢aligmada; once is tatmini ile ilgili kavramsal ve kuramsal boyutta literatiir
arastirmasi yapilmis, daha sonra mevsimlik ¢alisma tiirli ve mevsimlik ¢alisanlarla ilgili
mevcut uygulamalar incelenmistir. Aragtirmanin uygulama bdliimiinde, saglikli
analizler yapabilmek i¢in Diinya’da ve Tiirkiye’de ¢ay sektoriiniin gelisimi ve mevcut
durumu genel hatlariyla irdelenmistir. Uygulama alan1 olarak; Trabzon ilindeki 6zel ve
Caykur’a ait yas c¢ay isleme fabrikalari, arastirma evreni olarak ise; bu fabrikalarda

calisan mevsimlik isgorenler secilmistir.

Aragtirmamizin amacina yonelik olarak Oncelikle mevsimlik calisanlarin profili ve
demografik ozellikleri tespit edilmeye calisilmis ve buradan elde edilen verilerden
istifade edilerek; mevsimlik igsgdrenlerin tatmin diizeyleri bakimimdan Caykur ve 6zel
sektor isletmeleri karsilastirilarak mevsimlik isgorenlerin is tatminini etkileyen faktorler
analiz edilmistir. Ayrica, bu degerlendirmeler 1518inda; mevsimlik ¢alisanlarin is tatmin
diizeyinin orgiitsel ve bireysel sonuglari ile isgdrenlerin isten Oncelikli beklentilerine

yonelik bazi degerlendirmeler yapilmistir.
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Yukarida cergevesi cizilen bu arastirma kapsaminda, mevsimlik c¢alisma tiirii ve
mevsimlik calisanlarla ilgili {ilkemizdeki mevcut uygulamalarin incelenmesi
neticesinde; mevsimlik ¢alisanlarla ilgili Is Kanunu ve diger yasal mevzuatta ¢ok net ve
tatminkar aciklamalarin mevcut olmadigi, mevsimlik is ve iscilerle ilgili hukuksal
cercevenin daha ¢ok Yargitay igtihatlarina dayandirildigi anlasilmistir. Bu durum cay
sektorlindeki yas cay isletmelerinde calisan mevsimlik isgorenleri cay isletmeleri
yoneticilerine kars1 giicsiiz kilmaktadir. Nitekim, 6zellikle 6zel sektor isletmelerindeki
yonetsel keyfiyetten kaynaklanan is devir oranlarinin yiiksekligi ve ¢alisanlarin is

giivencesi probleminin temel kaynagini1 da bu mevzuat eksikliginde aramak gerekir.

Cay isletmelerinde ¢alisan mevsimlik calisanlarla ilgili saglikli degerlendirmeler
yapabilmek maksadiyla ¢ay sektorii ile ilgili yapilan aragtirma sonuglarina gore; Diinya
cay Uretiminin az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde yapildigi1 ve Tiirkiye’nin % 6

liretim oraniyla cay iireten lilkeler arsinda besinci sirada oldugu anlagilmstir.

Diinyada ¢ay iiretim ve tiiketim durumuna baktigimizda; yillik kuru cay {iretiminin
3.000.000 ton, tiiketimin ise 1.800.000 ton oldugu bilinmektedir. Yaklasik 1.200.000
ton tiiketim fazlasi cay ise tiiketici lilkelerin tiiketim ihtiyacin1 karsilamak tizere ihrag
edilmektedir. Diinya pazarlarinda olusan bu arz fazlasi {iriin, tiiketici {ilkelerin talebini
karsilamak iizere, iiretici iilkeler arasinda bir pazar rekabeti olusturmaktadir. Uretici
iilkeler ihracat1 siibvanse ederek tesvik etmektedir. Ulkemizde ise kuru ¢ay maliyetinin
diger tretici iilkelerin maliyetlerinin ¢ok iizerinde gerceklesmekte oldugu ve diger
tiretici iilkelere gore iireticilere 6denen ham madde fiyatinin 3 kat, personel giderinin 5

kat, liretim maliyetinin ise 4-5 kat oldugu iddia edilmektedir (Ural, 2002 : 1 ).

Sektorde mevcut iiretim kapasitesi, yogunluklu olarak Rize ilinde bulunmaktadir.
Bunu Trabzon ve Artvin illeri izlemektedir. Cay isletmeleri Genel Miidiirliigii, 45 adet
kuru c¢ay f{iretim fabrikasi, 3 adet cay paketleme fabrikasi, 9 pazarlama bolge
midiirliigii ve 1 arastirma enstitiisii ile ¢ay sektoriinde iiretimde ve pazarlamada
Oonemli bir paya sahip bulunmaktadir. Caykur’un iiretim kapasitesi 6585 ton/giin,
kuru c¢ay paketleme kapasitesi ise 104.000 ton/yildir. Haziran 2007 rakamlari
itibariyle Caykur’un toplam c¢alisan mevcudu 15.184 kisi olup bunlarin 14189°u isci
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statiistindedir. 14189 iscinin 12868’ gecici (mevsimlik) kadrolarda istihdam
edilmektedir (Caykur, 2007 :1).

Bu sektorde faaliyette bulunan 6zel sektor firma sayisinin 230 adet, toplam mevcut
tiretim kapasitesinin ise 8.746 oldugu tespit edilmistir. Ayrica, yas cay kampanya
donemlerinde o6zel sektdrde ortalama 6000-6500 isci calistirildigr kabul edilmektedir
(DPT; 2001: 14).

Kapasite kullanim orant kamuda 9%70-85 arasinda degisirken ozel sektdrde bu
oran %30-40 arasinda kalmaktadir. Kapasite kullanim oran1 yas ¢ay iiriiniiniin
niteliginden o6tlirii yogunluklu alimlarin oldugu giinler baz alinarak hesaplanmaktadir.
Esas itibariyle bu degerlendirmenin, ayrica, biitiin yas cay alim kampanya doneminin
dikkate alinarak yapilmasi da sektdre iligkin ayr1 bir degerlendirme 6l¢iisii olarak kabul

edilmelidir

Sektorde mevcut 6zel sektor firmalarin %355'1 giinlik 20 ton ve altinda isleme
kapasitesine, %12'si ise 100 ton ve lizerinde isleme kapasitesine sahiptir. Bu durum
sektorde kiiclik kapasiteli isletmelerin cogunlukta oldugunu gostermektedir (Demet,

2002 :2).

Sektorde ciddi anlamda faaliyet goOsteren ozel firmalar oldugu gibi Onemli bir
boliimiiniin denetim eksikligi yiliziinden halen ilkel ve sagliga aykir1 kosullarda

calismalarini siirdiirdiigii bilinmektedir.

Tiirk cay tarimi ve sanayisini dogrudan etkileyecek bir olusum Tiirkiye'nin Avrupa
Birligi ile 1995 yilinda imzalanan ve 1996 yilinda yiiriirliige giren Giimriikk Birligi
Karar1 ve Helsinki Konferansinda alinan AB'ne aday iilke statiisiidiir. AB'ne tam
tiyelik sartlarinin olusmasi durumunda Birligin tarim politikasinin  ¢ay sektoriine
etkileri olabilecektir. AB'ne iiye iilkelerde cay iiretimi yapilmamaktadir. Tiiketim
icin ihtiyag duyulan cayin tamami ise ¢ay iireten iilkelerden karsilanmaktadir. Bu
durumda Tiirkiye, Birlik {ilkeleri arasinda tek cay iireten iilke konumuna sahip

olacaktir ki bu avantajli bir konumdur.
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Ulkemizde ¢ay ithalati DTO Tarim anlasmasi ve AB ile yapilan Giimriik Birligi Karar
etkisi ile belirlenen yiliksek giimriik vergileri ile korunmaktadir. Giiniimiizde tim
iilkelere uygulanan Gilimriik Vergisi oran1 %145'dir. Resmi kayitlarda ithalat rejimi
geregi ortalama 2000 ton/yil civarinda c¢ay ithalati oldugu goriilmektedir. Ancak,
belirtilen bu rakamin iizerinde kacak yollarla {ilkemize ¢ay girisi oldugu da bir

gercektir. Bu durum Tiirk ¢ay sektoriinii tehdit etmektedir.

Aragtirma alanimizla ilgili ¢ay sektoriiniin ¢ercevesi c¢izilecek olursa: Trabzon ilinde
Caykur’a bagh ; Of ilgesinde dort, Hayrat, Eskipazar, Stirmene ve Arakl ilgelerinde
birer adet olmak tizere toplam giinliik tiretim kapasiteleri 1185 ton olan sekiz adet yas
cay fabrikast mevcut iken, 6zel sektore bagl toplam kayith 26 6zel yas cay isleme
fabrikas1 bulunmaktadir ve bunlardan yaklasik 18 tanesi aktif durumdadir. Ozel
sektoriin giinliik iiretim kapasitesi yaklagik 1225 ton olup, bu kapasitenin 1035 tonluk
boliimii aktif kapasite olarak degerlendirilmektedir (DPT, 2001: 22).

Aragtirma esnasinda yapilan gozlem ve uygulamalar sonunda Haziran 2007 itibariyle,
Trabzon ilindeki yas cay isleme fabrikalarinda ¢alisan mevsimlik isgorenlerin sayisi
yaklasik olarak; Caykur’a bagh isletmelerde 2000, 6zel sektor isletmelerinde 1200

olmak iizere toplam 3200 kisi olarak tahmin edilmistir.

Bu bilgiler 1s18inda Tiirkiye genelinde kisa bir degerlendirmeye tabi tutulan cay
sektorlindeki yas cay isleme fabrikalarinda ¢alisan mevsimlik c¢alisanlarin demografik
ozellikleri ve iggoren profillerine yonelik degerlendirmeler yapabilmek i¢in; Trabzon ili
ile smirli arastirma evrenimizdeki isgdérenler hakkinda elde edilen veriler analiz

edilmistir. Bu analiz sonuglarina gore:

Yas cay isleme fabrikalarinda c¢alisan iggOrenlerin nispeten geng¢ bir isgiicli profili
olusturdugu sdylenebilir. Ayrica, 6zellikle 6zel sektordeki geng calisanlarin oraninin
Caykur’a gore ciddi derecede yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durum, 6zel sektdriin;
calisma sartlarinin daha agir olmasi, giinliik calisma saatlerinin 12 saat olmasi, Caykur’a
gore insan giicline daha fazla ihtiyag gosteren daha eski teknolojinin kullanilmasi gibi

sebeplerden dolay1; daha geng bir isgiiciinii tercih ettigini gostermektedir.
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Mevsimlik iggorenler arsindaki kadin ¢alisanlar % 4 gibi ¢ok diisiik bir orana sahiptir.
Cay isletmelerinde c¢alisan mevsimlik isgorenlerin agir ¢alisma sartlari, mevsimlik
isgorenlerin daha ¢ok yiiksek fiziksel giice ihtiya¢ duyulan islerde istthdam edilmesi,
vardiya sistemi ¢aligma bi¢iminin 6zellikle Dogu Karadeniz Bolgesinde ““ kadina bigilen
roli ” yerine getirmesine engel olmasi gibi sebepler bu durumun anlagilmasina 6nemli
derecede katki saglamaktadir. Ayrica, yukarida ifade edilen hususlara paralel olarak;
mevsimlik iggoren statiisiinde bulunan kadin ¢alisanlarin pratikte tamamina yakininin

mevsimlik isgéren kadrolar1 disindaki biiro islerinde ¢alistirildiklar: tespit edilmistir.

Mevsimlik iggorenlerin egitim durumu goéz Oniine alindiginda ; % 80’nine yakininin
vasifsiz ¢alisanlardan olustu§u sOylenebilir. Ayrica, arastirma esnasinda yapilan
gozlemlerden cay isletmelerindeki mevsimlik isgorenlerin ¢alistigl goérevlerin genelde

egitim durumlariyla Ortiistiigli anlasilmaktadir.

Medeni durumlarn géz oniine alindiginda; 6zel sektordeki bekar ¢alisanlarin oraninin
Caykur’daki bekar calisanlarin oranmnin yaklasik iki kat1 oldugu anlasiimistir. Ozel
sektordeki bekar calisanlarin oraninin Caykur calisanlarina gére bu derece yiiksek
olmasi ; daha 6nce de ifade edildigi gibi, 6zel sektor calisanlarinin daha geng bir isgiicii
profili ¢izmesiyle de iligkilendirilebilir. Ciinkii, glinlimiiziin ekonomik sartlar1 egitim
seviyesi diisiik olan insanlarin bile evlenme yasini eskiye oranla daha yukarilara

cekmeye baglamistir.

Ucret durumlar1 irdelendiginde; Mevsimlik isgérenlerin % 34’¢ yakminm aylk
ticretlerinin 500 YTL veya daha diisiik oldugu anlagilmistir. 1000 YTL nin iizerinde
licret alanlarin sayis1 yok denecek kadar azdir. Isgrenlerin % 66’ya yakin1 750 YTL ile
1000 YTL arasinda ticret almaktadir. Burada dikkat ¢ekici olan en 6nemli nokta; 500
YTL ve daha az iicret alan ¢alisanlarin tamaminin 6zel sektor ¢alisani olmasidir. Ayrica,
Caykur calisanlarinin asagi yukar1 tamami 750 YTL ile 1000 YTL arasinda iicret

almaktadir.

2007 yilinda uygulanan net asgari ticretin ilk alt1 ay i¢in 403 YTL, ikinci alt1 ay i¢in 419

YTL oldugu diistiniiliirse; 6zel sektérdeki mevsimlik isgorenlerin yarisindan fazlasinin
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asag1 yukar1 asgari licret seviyesinde licretlendirildigini, geriye kalanlarin ise asgari

ticretin biraz lizerinde bir miktarda iicret aldigin1 sdyleyebiliriz.

Mevsimlik c¢alisanlarin  ekonomik durumlarinin  olumsuzlugu sadece ticretlerin
diisiikliigii ile sinirli kalmamaktadir. Isgérenlerin % 80°ninden fazlasi 6 aylik kampanya
doneminde 4 ay ya da daha az siireyle calismaktadirlar. Bu durum mevsimlik iggorenleri
baska gelir kaynaklarina yonelmek zorunda birakmaktadir. Fakat, diger gelirleri toplami

da g6z oniline alindiginda, ekonomik durumlarinin pek i¢ agic1 oldugu sdylenemez.

Mevsimlik isgdrenlerin % 87 ‘si ¢ok biiyiik bir boliimii evli ¢alisanlardan olugsmaktadir.
Daha once ifade edildigi gibi isgdrenlerin % 96°s1 erkek calisanlardan olusmaktadir.
Mevsimlik calisanlarin ¢ogunlugu; ¢ok biiyiik miktarda iirtin elde etmeseler de; ayni
zamanda cay veya findik ireticisi oldugu arasgtirmamiz esnasinda gozlemledigimiz
onemli hususlardan birisidir. Bu durumda isgorenlerin ¢ogunun eslerinin bag ve bahge
islerinde kayit disi tarim calisani olarak c¢alistig1r sdylenebilir. Zaten arastirmamiz
esnasinda ulasilan veriler de bu durumu teyit etmektedir. Fakat, Trabzon ilindeki tarim
arazilerin kisitli olmas1 ve bu kisith arazilerin mevsimlik iggorenler gibi daimi olarak
bolgede yasayanlarla birlikte, disarida ikamet edip yaz aylarinda Trabzon’a gelenler
arasinda paylasiliyor olmasi; tarim iriinlerinden elde edilen gelirlerin mevsimlik

calisanlarin aile biit¢elerine istenilen katkiy1 saglayamamasina sebep olmaktadir.

Ayrica arastirmamiz esnasinda elde edilen verilerden, licretlerin diistikliigii ve tarim
tirtinlerinden elde edilen gelirlerin yetersizligi vb. sebepler yiiziinden mevsimlik
isgorenlerin % 34’1 gibi onemli bir boliimiiniin kampanya dis1 donemlerde serbest

olarak calistig1 anlasilmstir.

Mevsimlik isgérenlerin aylik licretleri, yas ¢ay ve findik gibi tarim iiriinlerinden ve
kampanya dis1 donemlerde calistiklar islerden elde ettikleri yillik toplam gelirlerinin
aylik ortalamalar1 da arastirilmistir. Ekonomik durumlarina bu agidan bakildiginda da;
isgorenler icin pek tatmin edici olmayan sonuglara ulasilmistir. Bu sonuclara gore,
mevsimlik iggorenlerin aylik ortalama gelirlerinin, % 23’e yakininin 500 YTL ve daha

az, % 28’e yakinmin 500 — 700 YTL, % 29’a yakininin 700 — 900 YTL, %17’ye
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yakininin 900 — 1100 YTL arasinda ve sadece % 3’den biraz fazlasinin 1100 — 1300
YTL arasinda oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma esnasinda elde edilen verilerden, ¢ocuk sayilarinin agirlikli ortalamalarinin
hesaplanmast sonucunda; mevsimlik isgorenlerin ortalama c¢ocuk sayisi 2 olarak
bulunmustur. Bu durum, “biiyiik aile modeli” disinda yasayan mevsimlik isgorenlerin
ortalama dort kisilik ¢ekirdek bir aileye sahip olduklari gostermektedir. Aylik
ortalama gelirleri gbéz Oniine alindiginda ortaya ¢ikan en carpici sonug ise; 2007
rakamlarina goére mevsimlik iggdrenlerin 6nemli bir kisminin aglik sinir1 ve tamaminin

yoksulluk sinir1 altinda yasamaya mahkum olmalaridir.

Kidem durumlar1 incelendiginde; mevsimlik isgorenlerin % 43° i gibi 6nemli bir
boliimiiniin 4 y1l veya daha az kidemli calisanlardan olustugu anlasiimaktadir. Ozel
sektor calisanlart igindeki 0-4 yil kidem grubunda c¢alisanlarin oran1 % 57 civarinda
iken, Caykur calisanlar1 arasinda bu oran % 35’e¢ yakindir. Fakat, diger kidem
gruplarinda ¢alisanlarin hepsinde 0 — 4 yil kidem grubunun aksine, Caykur

calisanlarinin oran1 oldukga fazladir.

Caykur’da ki kidemli calisanlarin oraninin 6zel sektdre gore daha yiiksek olmast,
Caykur’da ki is devir oraninin daha diisilk ve Caykur calisanlarinin daha fazla is

giivencesine sahip oldugu seklinde yorumlanabilir.

Mevsimlik is s6zlesmesi ile calisan isciler, 4857 sayil Is Kanunu’nun 18. ve diger
maddelerinde diizenlenen feshin gecerli sebebe dayandirilmasi, sdzlesmenin feshinde
usul, fesih bildirimine itiraz ve usulli ile gegersiz sebeple yapilan feshin sonuglari
hiikiimlerinden yararlanirlar. Buna gore mevsimlik iscinin, belirsiz siireli i sdzlesmesi
ile calismasi, is yerindeki kideminin 6 aydan fazla olmasi, igveren vekili olmamasi ve
isyerinde 30 ve daha fazla is¢i ¢alismasi halinde is giivencesi olarak belirtilen bu

hiikiimlerden yararlanacaktir.

Fakat, mevsimlik is¢inin alt1 aylik kideminde, Yargitay’in diger iscilik alacaklarindaki

ictihad1 dogrultusunda fiilen ¢aligilan siirenin dikkate alinmasi, askidaki siirenin kideme
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dahil edilmemesini gerektirir. Keza 30 is¢i kistasinda fesih tarihinde is s6zlesmesi olan
mevsimlik iscilerin sayisinin da dikkate alinmasi gerekir (Kar, 2006 : 77-78). Ayrica
mevsimlik is sozlesmeleri ile ilgili de Is Kanunumuza dayanilarak ¢ok net igtihatlara yer
verilememistir. Ciinkii, mevsimlik is sozlesmeleri 4857 sayili Is Kanunu’nun 11.
maddesindeki hiikiimlere uygun olarak belirli siireli olarak kurulabilecegi gibi belirsiz
stireli olarak ta kurulabilir. Ayrica tek bir mevsim i¢in yapilmis belirli siireli is
s0zlesmesi, mevsimin bitimi ile kendiliginden sona erer ve bu durumda is¢i ihbar ve

kidem tazminatina hak kazanamaz

Bu degerlendirmeler 151831nda; 6zellikle 6zel sektordeki calisanlarin neden % 57’sinin 4
yil ve daha az kidemli ¢alisanlardan olustugu daha iyi anlasilmaktadir. Bu durum 6zel
sektordeki is devir oranlarinin  ¢ok yiiksek oldugu seklindeki kanaatleri
pekistirmektedir. Aragtirma esnasinda gerek isgorenlerle ve gerekse bazi 6zel fabrika
yoneticileriyle yapilan goriismelerden; 6zel sektorde bir ay siire ile ¢alistirilip igine son
verilen iggoren sayisinin da azimsanamayacak miktarda oldugu anlasilmistir. Bu
durumdaki bir iggdéren belirsiz siireli is sozlesmeli ile aymi igyerinde alt1 kampanya

doneminde yilda birer ay c¢alisirsa ancak alt1 yilda kidem tazminatini hak edecektir.

Ozel sektordeki is devir orami yiiksekligi ve is giivencesi probleminin &nemli
sebeplerinden biri de; calisanlarin sendikal durumlaridir denebilir. Ciinkii, Caykur
calisanlarinin tamami sendikal1 iken, 6zel sektor calisanlarinin sadece % 18’e yakini
sendika iiyesidir. Yapilan miilakatlarda; her ne kadar her iki kesimdeki sendikali
isgorenlerin  bir kismmin bagli olduklart sendikalarin haklarin1 tam olarak
savunmadiklar1 ve takip etmedikleri diistincesinde olduklar1 tespit edilmisse de,
sendikasiz iggdrenlere oranla is giivencesi bakimindan daha sansli olduklarini s6ylemek

miumkindiir.

Mevsimlik calisanlarin daha once calistiklar1 is ve is yerleri de arastirllmis ve bir
kisminin daha 6nce de ¢ay isletmelerinde c¢alistig1 tespit edilmistir. Onceden cay
isletmelerinde ¢alisanlarin tamaminin 6zel sektorde ¢alistigi arastirma esnasinda elde

edilen ilging sonuclardan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cilinkii, bu durum o6zel
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sektor calisanlarmin Caykur isletmelerine gegmeye yonelik bir egilim gosterdigine

isaret etmektedir.

Mevsimlik isgérenler arasinda kampanya donemi boyunca ya da yil igerisindeki ¢aligma
sireleri bakimindan da farkliliklar s6z konusudur. Calisma siirelerindeki bu
farkliliklarin mevsimlik iggdrenlerin gorev yerleri ve yaptiklari islerden kaynaklandigini
soyleyebiliriz. Ozel sektdr ve Caykur calisanlari arasinda isgorenlerin gorev yerlerine
gore dagilimlar1 bakimindan; yas ¢ay alim yeri eksperi gorevinde olanlar harig; ciddi bir

fark olmadig1 sdylenebilir.

Aragtirma esnasinda mevsimlik iggorenlerin ikamet durumlar1 incelenmis ve bu
inceleme sonuglarina gore; Trabzon’daki ¢ay isletmelerinde istthdam edilen mevsimlik
isgorenlerin  genelde, isletmelerin bulundugu bolge halkindan temin edildigi
anlagilmistir.  Ayrica, isgorenlerin biiyiikk c¢ogunlugunun koéy ve kasabalarda
yasamaktadir. Koylerde yasayan diisiik gelir seviyesinde c¢alisanlarin bag ve
bahgelerinden elde ettikleri kisitli sebze, meyve ve besledikleri bazi biiyiikbas
hayvanlardan elde ettikleri et ve siit lirlinlerinin hayatlarin1 idame etmelerine kismen de

olsa katk1 sagladig sylenebilir.

Buraya kadar elde edilen bilgiler 15181nda, Caykur ve 6zel sektorde calisan mevsimlik
iggorenler is tatmin diizeyleri bakimindan karsilastirilmis ve her iki gruptaki calisanlarin
genel olarak tatminsizlik yasamasina ragmen, 6zel sektor calisanlarinin genel is tatmin

diizeyinin Caykur calisanlarina gére daha diisiik oldugu tespit edilmistir.

Caykur isgorenleri icin 1s tatmini olumsuz olarak etkileyen en oOnemli faktoriin
icretlerin diisiikliigli oldugu anlagilirken, 6zel sektor calisanlart igin iicretlerin
diistikliigli ve ig glivencesine yonelik kaygilar 6n plana ¢ikmaktadir. Her iki grup ¢alisan
icin en belirgin tatminsizlik sebebi ise ticretlerin diisiikliigii oldugu elde edilen en

carpici sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlarin tatmin diizeyleri konusunda yapilan bu genel degerlendirmeler paralelinde is
tatminini etkileyen diger faktorler agisindan elde edilen sonuglara gore ise; mevsimlik galiganlar

tarafindan isin genel goriinlimiiniin algilanis biciminin, daha ¢ok isin maddi ve alt seviye
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ihtiyaclarim karsilama dogrultusunda oldugu ve bu yiizden de bu konudaki beklentilerin aksine

tatminsizlik yasadiklari anlagilmistir.

Ozel sektdr calisanlarmin giinlik calisama siirelerinin Caykur calisanlarma gore
ortalama dort saat daha fazladir. Ayrica, Trabzon ilindeki 6zel sektor fabrikalarinin
giinliik aktif tiretim kapasitesinin Caykur fabrikalarinin giinliik {iretim kapasitesine c¢ok
yakin olmasina ragmen Caykur ¢alisanlarinin 6zel sektor ¢alisanlarinin iki katina yakin
olmasi yiiziinden, 6zel sektor ¢alisanlarinin Caykur ¢alisanlarina gére daha fazla fiziksel
glic ve emek sarf ettikleri sOylenebilir. Bu durumlar goz oniine alindiginda, her iki
grupta da isin zorlugu ve calisma sartlarindan kaynaklanan bir tatminsizlik olmasina
ragmen, 0zel sektor ¢alisanlarinda bu konudaki tatminsizligin daha fazla tespit edilmis

olmas1 dogal karsilanabilir.

Kampanya donemlerindeki yogunluk calisanlarla yonetim arasindaki etkin iletisimin
saglanmasimi da olumsuz yonde etkilemekte ve calisanlarin sorunlart ikinci plana
diismektedir. Ozellikle, 6zel sektdr isletmelerinde verimi diisen calisanlarin isten
cikartilabilme kolaylig1 ve bolgedeki istthdam sorunundan kaynaklanan vasifsiz isgoren
adaylarinin ¢oklugu yoneticilerin c¢aligsanlar lehinde politikalar iiretmesini engelledigini
sOyleyebiliriz. Diger bir ifadeyle, mevsimlik ¢alisanlarin egitim diizeylerinin disiikliigii,
genellikle vasifsiz ¢alisan olarak degerlendirilmeleri, is glivencesi problemleri ve yasal
mevzuattaki belirsizlikler isgorenleri yonetime karsi giligsliz birakan hususlar olarak
goze carpmaktadir. Ayrica, mevsimlik calisanlarin kisithh olan haklarim1 da ¢ok iyi
bildikleri sdylenemez. Bu durum mevsimlik iggérenlerin is tatminini olumsuz yonde
etkilemektedir. Her ne kadar yonetim ve iletisim agisindan bakildiginda, isgdrenleri
makine gibi goren bu yaklasim 6zel sektérde daha belirgin olarak goze c¢arpsa da,
Caykur’daki yonetim felsefesinin de hala Klasik YoOnetim anlayis1 kaliplari diginda

oldugu da sdylenemez.

Bu aragtirma esnasindaki gézlemlere gore, gerek Caykur islemelerinde ve gerekse 6zel
sektor isletmelerinde mevsimlik ¢alisanlar agisindan i¢sel ve digsal Ozendiriciler
saglayan etkin bir 6diillendirme ve takdir sisteminin mevcut oldugunu sdylemek pek

miimkiin degildir. Ozel sektdr isletmeleri ¢alisanlariin Caykur calisanlarina gore, bu
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konuda daha da diisiik bir tatmin seviyesine sahip oldugu gézlemlenmistir. Bu durum,
Caykur calisanlarinin bir kisminin yilda bir ya da iki defa aldiklar1 ikramiye imkanindan
0zel sektor caliganlarinin ¢ogunlugunun mahrum olmasindan kaynaklanabilir. Diger
Ozendiricilerden genelde mahrum olan mevsimlik isgorenlerin alinan ikramiyeyi odiil
olarak algilamalari, 6zlik haklarinin yetersizligi yaninda, mevcut haklarinin da tam

olarak farkinda olmadiklarina isaret etmektedir.

Aragtirma esnasindaki goriismelerden elde edinilen izlenimlere gore; 6zellikle 6zel
sektor cay isletmelerinde genelde vasifli isgiicli gerektirmeyen islerde ¢alisan mevsimlik
isgorenlerin gorev yerlerinin, i yogunluguna gore, isgorenlerin tercihleri sorulmadan
degistirilebildigi anlasilmaktadir. Her giin farkli farkli islerde calistirilan iggdrenlerin,
her ne kadar bunu ifade edemezse de, bu durumdan pek memnun olmadig1 bu konuda

tespit edilen diisiik tatmin diizeyinden anlasilmaktadir.

Ozel sektér isletmelerindeki calisanlarin biiyiik cogunlugunu bulundugu fabrikalardaki
kidemi 0-4 yil arasinda olanlarin olusturdugunu daha 6nce belirtmistik. Arastirma
esnasindaki gozlemlerimize goére; bu grubun igerisindeki calisanlarin 6nemli  bir
kisminin ayni igyerinde iki yil st iiste ¢alisma firsatt bulamadigi da sdylenebilir.
Ayrica, daha Once belirtildigi gibi 6zel sektdr calisanlarinin % 35’1 gibi 6nemli bir
kisminin yilda 4 aydan daha az siire ¢alistig1 da gbéz Oniine alindiginda; 6zel sektor
calisanlarinin Caykur calisanlarina gore birbirlerini daha az tamima ve arkadashk
iliskilerinin daha zayif olma ihtimali s6z konusudur. Nitekim yapilan analizlerden, bu
konudaki tatmin diizeylerinde 6zel sektdr ¢alisanlarinin aleyhinde ciddi bir fark oldugu

gozlemlenmistir.

Daha Oncede belirtildigi gibi; c¢ay isletmelerinde calisan isgorenlerin biiylik bir
cogunlugu ayni bolgenin ve hatta ayni il veya ilge sakinlerinden olusmaktadir. Bu
sebeple, calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun sosyo-kiiltiirel c¢evresinin kendilerine
kazandirdig1 tutum ve degerlerde bliyiik benzerlikler mevcuttur. Bu durum, gerek
Caykur ve gerekse 6zel sektor galisanlart icin, bu konuda birbirine ¢ok yakin ve yiliksek

diizeyde tatmin saglamaktadir.
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Buraya kadar iizerinde durulan is tatminine etki eden faktdrlere yonelik tatmin diizeyleri
ile ilgili elde edilen sonuglardan yola ¢ikilarak yapilan bir bagka analiz neticesinde ise;
mevsimlik iggdrenlerin is tatminini etkileyen en Onemli iki unsurun iicret ve is
gilivencesi oldugu anlasilmistir. Ayrica mevsimlik calisanlarin iglerinden beklentilerine

yonelik oncelikleri olarak da bu iki husus 6n plana ¢ikmaistir.

Cay isletmelerindeki mevsimlik calisanlarin genel anlamda tatminsizlik yasamalar;
kismen saglik problemlerine, genelde moral ve motivasyon eksikligine sebep oldugu ve
is kazas1 gegiren iggorenlerin daha c¢ok diisiik tatmin diizeyindeki ¢alisanlar oldugu bu
arastirmada is tatminin sonuglarina yonelik tespit edilebilen hususlar arasinda yer

almaktadir.

Cay isletmelerindeki mevcut sorunlar iggdrenlerin tatmin diizeyleri boyutunda, orgiit ve
mevsimlik calisanlar acgisindan ele alan bu calismada tespit edilen olumsuzluklarin

giderilmesine yonelik faydali olacagi degerlendirilen hususlar su sekilde 6zetlenebilir:

1. Cay sektoriine yonelik yapilan degerlendirmeler incelenirken iilkemizde kuru g¢ay
maliyetinin diger {iiretici iilkelerin maliyetlerinin ¢ok iizerinde gerceklestigi ve diger
tiretici iilkelere gore iireticilere 6denen ham madde fiyatinin 3 kat, personel giderinin 5
kat, liretim maliyetinin ise 4-5 kat oldugunun iddia edildigine deginilmisti. Fakat,
arastirmamizin sonuclarina gore; ¢ay sektoriindeki ¢alisanlarin ¢ogunlugunu mevsimlik
isgorenlerin olusturdugu ve mevsimlik iggdrenlere 0denen {iicret ya da diger sosyal
harcamalar ydnelik personel giderleri diisliniildiigiinde; en azindan yukaridaki
degerlendirmenin personel giderleri ile ilgili kisminin yeniden gézden gegirilmesinin,

sektoriin sorunlarinin dogru tespiti agisindan gerekli oldugu diisiiniilebilir.

2. Daha once ozel sektorde kiiclik kapasiteli isletmelerin ¢ogunlukta oldugu ifade
edilmisti. Bolgede cay iireten ¢iftgilerin kooperatiflesmesi desteklenmeli ve iireticilerin
kendi ¢ayimi isleyebilecek fabrikalar1 kurmasina yonelik tesvik kredileri verilmelidir.
Boylece 6zel sektordeki kiigiik kapasiteli isletmeler birlestirilip sektorde istihdam
hacmi genisletilebilir. Ayrica sektérde mevcut atil kapasitenin boylece aktif kapasiteye

donlisme orani artabilir. Biitiin bunlarin yaninda, mevsimlik isgérenlerin ¢ogunlugunun
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ayn1 zamanda cay {reticisi oldugu diisiiniildiiglinde; calisanlarin kendilerinin de sahibi

oldugu bir fabrikada calisiyor olmalari i tatmin diizeyleri ve verimlerini artirabilir.

3. Sektorde ciddi anlamda faaliyet gosteren 6zel firmalar oldugu gibi 6nemli bir
boliimiiniin denetim eksikligi yiiziinden halen ilkel ve sagliga aykir1 kosullarda
caligmalarin1  siirdiirdiigiine daha once deginilmisti. Ayrica bu aragtirmamizda tespit
etme imkanini elde edemedigimiz, fakat DPT wverilerine gore 6zel sektorde calisan
kacak isletmelerin mevcudiyetinden de s6z edilmisti. Hem calisanlarin sagligi, hem de
kalite acisindan halen ilkel ve sagliga aykir1 kosullarda calismalarini  siirdiiren
isletmelerin siki1 kontrol edilmesi, kacak isletmelerin faaliyetlerine son verilmesi

gerekmektedir.

4. Mevsimlik is ve calisanlarla ilgili mevzuattaki eksiklikleri giderici yasal
diizenlemelerin derhal yapilmast mevsimlik ¢aliganlarin kaderinin keyfi yonetsel

tercihlerle ¢izilmesini engelleyecektir.

5. Ozellikle zel sektor isletmelerinde mevsimlik ¢alisanlarla ilgili personel kayitlarinin
diizgiin tutulmasini saglayacak onlemler alinmasi ¢alisanlarin haklarinin korunmasi igin

Onem arz etmektedir.

6. Ozel sektorde calisanlarin sendikalasma oraninin arttirilarak, calisma sartlarinin ve
ticretlerinin en azindan Caykur standartlarina yaklastirilmasi icin gereken tedbirler

alinmalidir.

7. Arastirma esnasinda; Caykur fabrikalarindaki iist yonetimin genelde miihendis
kokenli yoneticilerden olustugu, oOzellikle kiiclik isletme seklindeki 6zel sektor
fabrikalarinda ise ehil yonetici eksikliginin s6z konusu oldugu gdzlemlenmistir.
Calisanlarla yonetim arasinda ve isletme igerisinde uygun bir iletisim sisteminin
kurulmasi, calisanlarin verimi ve isletmelerin uzun vadedeki ¢ikarlari i¢in isgoérenleri
makine gibi gérmeyen, cagdas bir yonetim felsefesinin tesisini saglayacak ve bu konuda
profesyonel egitim almig yoneticilere Cay isletmelerinin ihtiyact oldugu

degerlendirilmektedir.
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8. Calisma sartlarinin iyilestirilmesine yonelik olarak, 6zel sektordeki giinliik ¢alisma
stirelerinin; iki vardiyali sistemden ii¢ vardiyali sisteme gecerek; 12 saatten 8 saate
diisiiriilmesinin is kazalar1 riskinin azaltilmasi ve isci sagligl ve is giivenligi agisindan

Onemlidir.

9. Is yerindeki kazalara ve acil saglik problemlerine miidahale edebilecek Is
Kanununda belirtilen nicelik ve nitelikteki saglik personelinin yetersizliklerinin derhal

giderilmesi calisanlarin giivenligi ve saglig1 agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

10. Cay isletmelerinde mevsimlik ¢alisanlarin ihtiyaglarinin gbz oniine alinarak daha
cok maddi 6zendiricilerin kullanildigi uygun 6diil sisteminin kurulmasinin ve kampanya
donemlerindeki caligma siirelerine gore calisanlara hak ettikleri ikramiyenin verilmesi,

isgorenlerin verimini ve tatmin diizeylerini olumlu yonde etkileyecektir.

11.  Cay isletmelerindeki iicret politikalarinin yeniden gbézden gecirilmesi ve
calisanlarin emeklerinin karsiligi olabilecek ve onlarin ihtiyaglarini karsilayacak sekilde
icretlendirilmesi; mevsimlik c¢alisanlarin sorunlarinin ¢oziimiine yonelik atilmasi

gereken en temel adimlardan birisi olarak algilanmalidir.

12.  Son zamanlarda Caykur’un ozellestirilmesi beklentisinden duyulan kaygilar,
Caykur caligsanlar1 arasinda da; daha once hissedilmedigi Ol¢iide; bir is giivencesi
probleminin olusmasina sebep olmaktadir. Ozel sektdrdeki meveut durum goz Oniine
alindiginda bu kaygilara hak vermemek elde degildir. Su ana kadar diger sektorlerde
ylriitiilen Ozellestirme politikalarinin  ¢ogunda yasanan bir ¢ok yanlishk sayet,
Caykur’un 6zellestirilmesinde de yasanirsa, hem sektoriin gelecegi hem de mevsimlik

calisanlar agisindan 6nemli yeni sorunlarin ortaya ¢ikmasi muhtemeldir.

Tiirkiye’nin AB'ne tam {yelik sartlarinin olusmast durumunda Birligin  tarim
politikasinin ¢ay sektoriine etkileri olabilecektir. AB'ne {liye iilkelerde ¢ay {iretimi
yapilmamaktadir. Tiikketim i¢in ihtiya¢ duyulan c¢ayin tamami ise c¢ay lreten
iilkelerden karsilanmaktadir. Bu durumda Tirkiye’nin, Birlik iilkeleri arasinda tek

cay ireten lilke konumunda olmasindan kaynaklanan oOnemli bir avantaja sahip
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olacagini daha once de belirtmistik. Gerek diinya piyasasinda séz sahibi olmak ve
gerekse bu muhtemel avantaji iyi kullanabilmek adina; cay sektoriindeki sorunlarin
tespit ve ¢oziimiine ¢alisanlar boyutunda ve 6zellikle mevsimlik iggérenler bakimindan

katki saglanmaya caligilmistir.

Is tatmini, isin 6zellikleri ile isgdrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen
ve isgorenin isinden hosnutluk duymasini saglayan bir olgudur. Calisan beklentileri ile
orgiit beklentilerinin bir noktada kesismesi gerekmektedir. Orgiitiin amaglar1, is tatmin
diizeyi saglandiginda c¢alisan icin 6nem tasir. Bu nedenle, hem cay isletmeleri hem
de cay isletmelerindeki calisanlarin ¢ogunu olusturan mevsimlik iggorenler acisindan
da Onemli olacagr disiiniilerek, mevsimlik c¢alisanlarin is tatmin diizeyinin
belirlenmesine yonelik yapilan bu calismadan elde edilen sonu¢ ve Onerilerden,
yukaridaki hedefler dogrultusunda, sektorel bazda bir fayda saglandigi takdirde, bu

calisma esas amacina ulagmis kabul edilecektir.
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EK-A
ANKET SORU FORMU

Degerli arkadaslar, bu anket “CAY ISLETMELERINDE CALISAN ISGORENLERIN
IS TATMIN DUZEYININ BELIRLENMESI” konulu yiiksek lisans tez ¢aligmasidir.
Herhangi bir resmiyeti yoktur, sadece istatistiki bilgiler ¢ikarmak ve tez ¢alismamda
uygulama Ornegi teskil etmek amaciyla hazirlanmistir. Bu nedenle isim belirtmenize
gerek yoktur. Sorular1 higbir etki altinda kalmadan gergek diisiincelerinizi belirterek
cevaplamaniz bu calismanin saglikli olmasini saglayacaktir. Bu nedenle; anketteki
maddeleri 6zenle cevaplandirmanizi rica eder, yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir

ederim.

Mehmet Esref BULUT

BIREYSEL VE DEMOGRAFIK FAKTORLERE YONELIiK SORULAR

1. Calistiginiz fabrika;
(1) Caykur’a bagl bir isletmedir.
(2) Ozel sektdre bagli bir isletmedir.

3. Cinsiyetiniz;

(1) Kadin (2) Erkek

4. Egitim Durumunuz;
(1) Okuryazar degilim
(2) lilkokul
(3) Ortaokul
(4) Lise
(5) Yiiksek Okul(iki yillik)
(6) Universite (Dort y1llik)



5. Maasmiz;.............ccoeeee.... YTL

6. Medeni haliniz;
(1) Evli  (2) Bekar (3) Dul

7. Evli iseniz;
(1) Esiniz Ucretli ve sigortal bir iste ¢alistyor
(2) Esiniz ¢calismiyor
(3) Esiniz bag bahge islerinde ¢alistyor.

8. Ek gelirler dahil yillik toplam geliriniz iizerinden aylik

9. Cocuk saymiz;

(1) Yok 2)1 3)2 4) 3 (5) 4 ve yukarisi

10. Bu igyerindeki kag yildir ¢alistyorsunuz?
(1) 0-4 y1l
(2) 5-9 yil
(3) 10-14 y1l
(4) 15-19 y1l
(5) 20-24 y1l
(6) 25 yil ve iizeri

11. Varsa daha o6nce ¢alistiginiz yerler ;
(1) Ayn1 sektorde 6zel bir isletmede
(2) Ayni sektorde bir Caykur isletmesinde
(3) Farkli bir sektérde kamu ¢alisan1 olarak
(4) Farkli sektordeki bir 6zel isletmede
(5) Serbest

12. Kampanya disindaki aylarda ¢alisiyor musunuz?
(1) Evet, serbest olarak
(2) Evet, baska bir igyerinde
(3) Hayir
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13. Kampanya doneminde ya da kampanya disindaki iicret disinda baska geliriniz (size
ait ¢ay,findik vb. tarim iiriinlerinden elde ettiginiz gelirler gibi) var m1 ?

(1) Var

(2) Yok

14. Mevsimlik isgdren olarak yillik ¢alisma siireniz;
(1) 4 ay (120 giin)’ dan daha az
(2) 4 ay (120) gilin
(3) 4 ay (120) giinden fazla 6 ay (180 giin)’ den az
(4) 6 ay (180 giin)
(5) 6 ay (180 giin)’dan fazla

15. Bu fabrikada ¢alistiginiz boliim ve goreviniz
(1) Tarim Boliimiinde yas ¢ay alim yeri experi
(2) Tarim Boliimiinde yas ¢ay alim yeri kantargisi, kayit¢ist ya da alim yeri isgisi
(3) Uretim (Imalat) Boliimiinde imalat ustabasisi, ¢avusu ve ya ustast
(4) Uretim (Imalat) Boliimiinde imalat is¢isi
(5) Teknik ve Hizmetler Boliimiinde ustabasi
(6) Teknik ve Hizmetler Boliimiinde makine bakim ustasi ya da bina bakim ustast
(7) Teknik ve Hizmetler Boliimiinde kazanci, ates¢i ya da kdmiircii
(8) Teknik ve Hizmetler Boliimiinde elektrikei, sihhi tesisat¢i, marangoz v.b.
(9) Teknik ya da Idari Hizmetler Béliimiinde s6for
(10) Genel ve Idari Hizmetler Boliimiinde as¢ibasi, asc1, as¢1 yardimeisi, mutfak
is¢isi v.b.
(11) Genel ve idari Hizmetler Boliimiinde Temizlik is¢isi, odac1 v.b

(12) Mevsimlik kadrolarda ise alinip daimi kadro gorevlerinde ¢alisan isgdren

16. Herhangi bir sendikaya tiyemisiniz?

(1) Evet  (2) Hayrr

17. Daimi ikamet ettiginiz il;
(1) Trabzon
(2) Karadeniz Bolgesinde yakin ¢evre bir il
(3) Karadeniz Bolgesi digindaki bir il
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18. Daimi ikamet ettiginiz yerlesim merkezi

(1) Koy (2) Kasaba/Nahiye (3) Ilge (4) 11 merkezi

19. Calisma sezonunda ikamet yeriniz ile daimi ikamet yeriniz;

(1) Aymdir (2) Farkhdir

20. Calisma sezonunda ikamet ettiginiz yer ¢alistiginiz fabrikayla;
(1) Ayni koy, kasaba, ilce, il merkezindedir.
(2) Farkli koy, kasaba, ilge, il merkezindedir.

21. Calisma sezonunda aileniz yaninizda mi ikamet ediyor?

(1) Evet (2) Hayir, daimi ikamet yerinde yasiyorlar.

22. Oturdugunuz ev (Daimi ikamet yerinde)

(1)Kira  (2) Kendinizin

23. Oturdugunuz ev (Sezonluk ikamet yerinde)
(1) Kira, tek basima kaliyorum
(2) Kira, birka¢ arkadasimla beraber kaliyorum
(3) Isyerinde kaliyorum
(4) Lojman

24. Herhangi bir sosyal gilivenlik kurumuna baglimisiniz?

(1) Evet (SSK) (2) Hayrr

25. Ucret ve ikramiye disinda isyeri tarafindan saglanan diger imkanlar (ulasim, yemek
v.b.);
(1) Var  (2) Yok



ORGUTSEL FAKTORLERE YONELIK SORULAR

Isin Genel Gériiniimii
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1. Arkadaglarimin, ailemin ve ¢evremin yaptigim ise bakis acilart olumludur.

Ka tljzlsli;l(l)irl;l; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalziiigikr}f( 5)
2. Yaptigim isin bu is yeri i¢in 6nemi biiytiktiir.

Ka tljrells:}r]l(l)il:f; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzizggiﬁ(rf( 5)
Isin Zorluk Derecesi
3. Isim , altindan kalkamayacagim derecede zor degil.

Ka tljrells:}r]l(l)il:f; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzizggiﬁ(rf( 5)

4. Fiziksel ve zihinsel becerilerim igimi rahatlikla yapabilmem i¢in yeterlidir.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
Isin Niteligi

5. Isin belirli bir siralama dahilindeki standart gérevlerden olusmasi yaptigim ise ilgimi

artirryor.
Ka tﬁgj:}r,l(l)ﬁl; ) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzis;gi‘ﬂ(r}f( 5)
6. Egitim durumum yaptigim ise uygundur.
Ka tljrells:}r]l(l)il:f; ) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzizggiﬁ(rf( 5)
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Calisma Sartlar

7. 1s ortamimun fiziksel kosullar1 (aydinlatma, havalandirma, 1sinma, sogutma, tozdan

korunma,zararl kimyasal maddelerden korunma, temizlik durumu vb.) uygundur.

Kesinlikle
Katilmiyorum(1)

Katilmiyorum(2)

Kararsizim(3)

Katiliyorum(4)

Kesinlikle
Katiliyorum(5)

8. Isimde yaralanma, zehirlenme, sakat kalma vb. risklere kars1 kurumum tarafindan

yeterli derecede 6nlem alinmaktadir.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
9. Calisma tempomuz normal, dinlenme saatlerimiz uygun ve yeterlidir.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)

10. Is yerinde is kazalarina yonelik ilk miidahaleyi yapacak saglik ekibi ve ya doktor

mevcuttur.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)

Yonetim Tarzi ve Denetim

11. Amirlerim beni sadece is iireten bir makine gibi degil, ayn1 zamanda bir insan

olarak gortir.

Kesinlikle
Katilmiyorum(1)

Katilmiyorum(2)

Kararsizim(3)

Katiliyorum(4)

Kesinlikle
Katiliyorum(5)

12. Amirlerim benim kisisel sorunlarimla yakindan ilgilenir, tiim problemlerimi dile

getirebilirim.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmtyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
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13. Gorev dagiliminda ya da izin, ticret, ikramiye vb. 6zliik haklarinin verilmesinde

adam kayirmacilik yoktur. Herkese adil davranilir.

Ka tljrells:}r]l(l)il:f; ) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalziﬁgiﬁ(rf( 5)
14. Isimde yaptigim hatalar yapici elestirilerle diizeltilir.

Ka tﬁzf:;(l)lrlﬁ; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalgle;igiklf( 5)
15. Yaptigimiz islerle ilgili konularda genelde fikrimiz sorulur.

Ka tljrells:}r]l(l)il:f; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalziﬁgiﬁ(rf( 5)

16. Amirlerim yaptigim isi siirekli kontrol etmezler, neyi nasil yapacagima genelde ben

karar veririm.

Kesinlikle Kesinlikle
Katmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
Ucret
17. Aldigim maas ve maas artis oranlar1 tatmin edici seviyededir.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmtyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)

18. Bu fabrikadaki hizmet siirem ve isimin zorlugu g6z ontine alindiginda adil olarak

ticretlendirildigimi séyleyebilirim.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
19. Ek yardim ve {icretler tatmin edici diizeydedir.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)




Is Giivencesi ve Sendikal Haklar

20. Isime rahatlikla son verilebilecegini diisiinmiiyorum.
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Ka tljrells:}r]l(l)il:f; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzizggiﬁ(rf( 5)
21. Sendikal haklarimizi tam olarak biliyor ve kullanabiliyoruz.

Ka tﬁgjﬁ;ﬂﬁ; ) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) K;;;?gikéle( 5)
fletisim Bicimi
22. Isyerimde telefon, faks, telsiz vb. iletisim araglar1 yeterince mevcuttur.

Ka tljrells:}r]l(l)il:f; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzizggiﬁ(rf( 5)
23. Isimle ilgili verilen talimatlar acik, net, ve anlasilirdir.

Ka tljrells:}r]l(l)il:f; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzizggiﬁ(rf( 5)
24. Isimle ilgili ihtiya¢ duydugum bilgilere rahatlikla ulasirim.

Ka tﬁgj:}r,l(l)ﬁl; 1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Kalzis}ig}‘ﬂ(rf( 5)
Rol Yapisi

25. Isimle ilgili gdrev ve sorumluluklarimi tam olarak biliyorum ve genelde ayni

boliimde belirli gorevlerim vardir.

Kesinlikle
Katilmiyorum(1)

Katilmiyorum(2)

Kararsizim(3)

Katiliyorum(4)

Kesinlikle
Katiliyorum(5)
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26. Yaptigim is ve kisiligimle is arkadaglarim ve amirlerim tarafindan 6nemsenen bir

kisiyim.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)

27. Mevsimlik iggoren olarak kanuni haklarimizi ve bizimle ilgili mevzuati biliyoruz.

Kesinlikle
Katilmiyorum(1)

Katilmiyorum(2)

Kararsizim(3)

Katiliyorum(4)

Kesinlikle
Katiliyorum(5)

Arkadashk Ortam ve Calisma Gruplar:

28. Is arkadaslarimla uyum igerisinde ¢alisirim. Isimizi yaparken siirekli birbirimize

yardim ederiz.

Kesinlikle
Katilmiyorum(1)

Katilmiyorum(2)

Kararsizim(3)

Katiliyorum(4)

Kesinlikle
Katiliyorum(5)

Odiillendirme Sistemi ve Bicimleri

29. Yiiksek performans gosterdigimde amirlerim tarafindan (takdir, ek iicret, ek izin vb.

sekilde) stirekli odiillendirilirim.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
30. Is yerimde adil bir 6diil sistemi mevcuttur.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
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SOSYAL, KULTUREL VE CEVRESEL FAKTORLERE YONELIK SORULAR

1. Calisma sezonunda yasadigim bélgeyi (i1, ilge, kasaba, kdy) seviyorum.

Kesinlikle
Katilmiyorum(1)

Katilmiyorum(2)

Kararsizim(3)

Katiliyorum(4)

Kesinlikle
Katiliyorum(5)

2. Calisma sezonunda yasadigim bolge (11, ilce, kasaba, kdy) is disindaki sosyal

ihtiyaclarimi karsiliyor.

Kesinlikle
Katilmiyorum(1)

Katilmiyorum(2)

Kararsizim(3)

Katiliyorum(4)

Kesinlikle
Katiliyorum(5)

3. Calisma sezonunda ailem (esimin ve ¢ocuklarimin, annem ve babam) ile birlikte

olmam igsimin olumsuz yonlerini hafifletiyor.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)
4.  Mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahibim.
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmtyorum(1) Katilmiyorum(2) Kararsizim(3) Katiliyorum(4) Katiliyorum(5)

IS TATMINININ SONUCLARINA iLISKIN SORULAR

1. Bu isyerinde kag¢ defa is kazas1 gegirdiniz?

(1) Hig is kazas1 gegirmedim

(2) 1 defa
(3) 2 defa

(4) 3 defa veya daha fazla

. Bu is yerinde ¢alismaya bagladiginizdan beri yasadiginiz uzun siireli ya da kalict ne

tiir saglik problemleriniz var?

(1) Hig saglik problemi yasamadim ve yasamiyorum

(2) Bazen nefes darligi, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik, ve
bulant1 gibi rahatsizliklardan sikayetgiyim

(3) Genelde nefes darlig1, yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik, ve
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bulant1 gibi rahatsizliklardan sikayetgiyim
(4) Kendimi siirekli yorgun hissediyorum
(5) Ise girdikten sonra kalp, tansiyon, kollestrol, seker gibi rahatsizliklarim oldu.
(6) Ise girdikten sonra siirekli tedavi gdrdiigiim fiziksel ya da ruhsal saglik

problemlerim mevcuttur.

3. Isinizden dolay1 sik stk moral bozuklugu yasar mismniz?
(1) Evet
(2) Hayir

4. Sizin beklentilerinize yonelik olarak isiniz ile ilgili en 6nemli 6zellik hangisidir?
(1) Ucretin tatminkar olmasi
(2) Is giivencesi ve sosyal giivencemin olmasi
(3) Isimin zorlugu, monotonluk derecesi ve egitim seviyeme uygunlugu
(4) Ailemin ve ¢evremin isime bakis agisi
(5) lyi bir arkadaslik ortam1
(6) Uygun calisma kosullar1
(7) Amirlerimin tutumu, sorunlarimla yakindan ilgilenmeleri (Y 6netim Bigimi)
(8) Calisanlarin adil olarak 6diillendirilmesi
(9) Gorev yerimin sik sik degismemesi, yapacagim isin belirgin olmasi (Rol Yapisi)
(10) Isyerimin bulundugu yerin sosyal imkanlar1
(11) Isle ilgili konularda bilgi sahibi olma, amirlerim ve diger ¢alisanlarla rahat

diyalog kurma imkani (iletisim Bigimi)



EK-B

MEVSIMLIK CALISANLARA YONELIK iS TATMIN OLCEGI

(BULUT OLCEGI)

Tablo 4.66. isin Genel Géoriiniimii Alt Olgegine Yonelik Sorularin

Cevaplarinin Frekans Dagihimlarn

Soru 1: Arkadaglarimin, ailemin ve ¢evremin yaptigim ise bakis acilari

olumludur.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 211 43,6 43,6 43,6
Katilmiyorum 162 33,5 33,5 771
Kararsizim 93 19,2 19,2 96,3
Katiliyorum 17 3,5 3,5 99,8
Kesinlikle Katiliyorum 1 ,2 ,2 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 2: Yaptigim isin bu is yeri i¢in dnemi biiytktiir.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 142 29,3 29,3 29,3
Katilmiyorum 158 32,6 32,6 62,0
Kararsizim 114 23,6 23,6 85,5
Katiliyorum 60 12,4 12,4 97,9
Kesinlikle Katiliyorum 10 2,1 2,1 100,0
Total 484 100,0 100,0

Tablo 4.67. Isin Genel Goriiniimii Alt Olcegine Yonelik Tatmin

Diizevleri

Soru 1

Tatmin Diizeyi

Arkadaslarimin, ailemin ve ¢evremin yaptigim ise

bakis ag

lar1 olumludur.

1,83 (Diisiik)

Soru 2

Tatmin Diizeyi

Yaptigim isin bu is yeri i¢in 6nemi biiyiiktiir.

2,25 (Diisiik)

Olgek 1

Tatmin Diizeyi

Isin Genel Goriiniimii Tatmin Olgegi

2,04 (Diisiik)




Tablo 4.68. isin Zorluk Derecesi Olcegine Yonelik Sorularin
Cevaplarinin Frekans Dagilimlan

Soru 3: Isim , altindan kalkamayacagim derecede zor degil.

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent

Valid  Kesinlikle Katilmiyorum 110 227 22,7 22,7
Katilmiyorum 224 46,3 46,3 69,0
Kararsizim 128 26,4 26,4 95,5
Katiliyorum 20 4.1 41 99,6
Kesinlikle Katiliyorum 2 4 4 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 4: Fiziksel ve zihinsel becerilerim isimi rahatlikla yapabilmem i¢in

yeterlidir.
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid  Kesinlikle Katilmiyorum 119 24,6 24,6 24,6
Katilmiyorum 201 41,5 415 66,1
Kararsizim 131 27,1 271 93,2
Katiliyorum 28 5,8 5,8 99,0
Kesinlikle Katiliyorum 5 1,0 1,0 100,0
Total 484 100,0 100,0

Tablo 4.69. Isin Zorluk Derecesi Olgegine Yonelik Tatmin Diizeyleri
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Soru 3

Tatmin Diizeyi

Isim , altindan kalkamayacagim derecede zor degil.

2,13 (Diisiik)

Soru 4

Tatmin Diizeyi

Fiziksel ve =zihinsel becerilerim isimi rahatlikla

yapabilmem i¢in yeterlidir.

2,17 (Diisiik)

Olcek 2

Tatmin Diizeyi

Isin Zorluk Derecesi Tatmin Olgegi

2,15 (Diisiik)




Tablo 4.70. Isin Niteligi Olcegine Yonelik Sorularin

Cevaplarinin Frekans Dagilimlari

Soru 5: Isin belirli bir siralama dahilindeki standart gérevlerden olusmasi
yaptigim ise ilgimi artiriyor.
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 38 7.9 7,9 7,9
Katilmiyorum 163 33,7 33,7 41,5
Kararsizim 166 34,3 34,3 75,8
Katiliyorum 103 21,3 21,3 97,1
Kesinlikle Katiliyorum 14 2,9 2,9 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 6: Egitim durumum yaptigim ise uygundur.
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 34 7,0 7,0 7,0
Katilmiyorum 108 22,3 22,3 29,3
Kararsizim 162 33,5 33,5 62,8
Katiliyorum 125 25,8 25,8 88,6
Kesinlikle Katiliyorum 55 11,4 11,4 100,0
Total 484 100,0 100,0
Tablo 4.71. isin Niteligi Olcegine Yonelik Tatmin Diizeyleri
Soru 5 Tatmin Diizeyi

Isin belirli bir siralama dahilindeki standart
gorevlerden olusmasi yaptigim ise ilgimi artiriyor.

2,78 (Orta)

Soru 6 Tatmin Diizeyi
Egitim durumum yaptigim ise uygundur. 3,12 (Orta)
Olcek 3 Tatmin Diizeyi
Isin Niteligi Tatmin Olcegi 2,95 (Orta)




Tablo 4.72. Calisma Sartlar: Olgegine Yonelik Sorularin
Cevaplarimin Frekans Dagilimlari

Soru 7: Is ortamimin fiziksel kosullar1 (aydinlatma, havalandirma, 1sinma,
zararli kimyasal maddelerden korunma,

sogutma, tozdan korunma,

temizlik durumu vb.) uygundur.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 124 25,6 25,6 25,6
Katilmiyorum 173 35,7 35,7 61,4
Kararsizim 116 24,0 24,0 85,3
Katiliyorum 50 10,3 10,3 95,7
Kesinlikle Katiliyorum 21 43 43 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 8: Isimde yaralanma, zehirlenme, sakat kalma vb. risklere karsi
kurumum tarafindan yeterli derecede dnlem alinmaktadir.

Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 165 34,1 34,1 34,1
Katilmiyorum 188 38,8 38,8 72,9
Kararsizim 102 21,1 21,1 94,0
Katiliyorum 20 41 41 98,1
Kesinlikle Katiliyorum 9 1,9 1,9 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 9: Calisma tempomuz normal, dinlenme saatlerimiz uygun ve yeterlidir.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 148 30,6 30,6 30,6
Katilmiyorum 177 36,6 36,6 67,1
Kararsizim 108 22,3 22,3 89,5
Katiliyorum 36 7,4 7,4 96,9
Kesinlikle Katiliyorum 15 3,1 3,1 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 10: Is yerinde is kazalarina yonelik ilk miidahaleyi yapacak saglik
ekibi ve ya doktor mevcuttur.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 142 29,3 29,3 29,3
Katilmiyorum 172 35,5 35,5 64,9
Kararsizim 118 24,4 244 89,3
Katiliyorum 34 7,0 7,0 96,3
Kesinlikle Katiliyorum 18 3,7 3,7 100,0
Total 484 100,0 100,0
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Tablo 4.73. Cahisma Sartlar1 Ol¢egine Yonelik Tatmin Diizeyleri
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Soru 7

Tatmin Diizeyi

Is ortammmimn fiziksel kosullar1  (aydinlatma,
havalandirma, 1sinma, sogutma, tozdan korunma,
zararli kimyasal maddelerden korunma, temizlik
durumu vb.) uygundur.

2,32 (Diisiik)

Soru 8

Tatmin Diizeyi

Isimde yaralanma, zehirlenme, sakat kalma vb.
risklere karst kurumum tarafindan yeterli derecede
Oonlem alinmaktadir.

2,01 (Diisiik)

Soru 9

Tatmin Diizeyi

Calisma tempomuz normal, dinlenme saatlerimiz
uygun ve yeterlidir.

2,16 (Diisiik)

Soru 10

Tatmin Diizeyi

Is yerinde is kazalarma yénelik ilk miidahaleyi
yapacak saglik ekibi ve ya doktor mevcuttur.

2,20 (Diisiik)

Olcek 4

Tatmin Diizeyi

Calisma Sartlar1 Tatmin Olgegi

2,17 (Diisiik)




Tablo 4.74. Yonetim ve Amirlerin Yaklasin Olcegine Yonelik
Sorularin Cevaplarimin Frekans Dagilimlar:

Soru 11: Amirlerim beni sadece is iireten bir makine gibi degil, aym
zamanda bir insan olarak goriir.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 113 23,3 23,3 23,3
Katilmiyorum 174 36,0 36,0 59,3
Kararsizim 140 28,9 28,9 88,2
Katiliyorum 52 10,7 10,7 99,0
Kesinlikle Katiliyorum 5 1,0 1,0 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 12: Amirlerim benim kisisel sorunlarimla yakindan ilgilenir, tiim
problemlerimi dile getirebilirim.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 124 25,6 25,6 25,6
Katilmiyorum 163 33,7 33,7 59,3
Kararsizim 127 26,2 26,2 85,5
Katiliyorum 58 12,0 12,0 97,5
Kesinlikle Katiliyorum 12 2,5 2,5 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 13: Gorev dagiliminda ya da izin, iicret, ikramiye vb. 6zliik haklarmin

verilmesinde adam kayirmacilik yoktur. Herkese adil davranilir.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 121 25,0 25,0 25,0
Katilmiyorum 171 35,3 35,3 60,3
Kararsizim 128 26,4 26,4 86,8
Katiliyorum 58 12,0 12,0 98,8
Kesinlikle Katiliyorum 6 1,2 1,2 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 14: isimde yaptigim hatalar yapici elestirilerle diizeltilir.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 121 25,0 25,0 25,0
Katilmiyorum 173 35,7 35,7 60,7
Kararsizim 131 27,1 27,1 87,8
Katiliyorum 51 10,5 10,5 98,3
Kesinlikle Katiliyorum 8 1,7 1,7 100,0
Total 484 100,0 100,0
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Soru 15: Yaptigimiz islerle ilgili konularda genelde fikrimiz sorulur.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 125 25,8 25,8 25,8
Katilmiyorum 166 34,3 34,3 60,1
Kararsizim 129 26,7 26,7 86,8
Katiliyorum 56 11,6 11,6 98,3
Kesinlikle Katiliyorum 8 1,7 1,7 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 16: Amirlerim yaptiim isi siirekli kontrol etmezler, neyi nasil
yapacagima genelde ben karar veririm.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 116 24,0 24,0 24,0
Katilmiyorum 170 35,1 35,1 59,1
Kararsizim 135 27,9 27,9 87,0
Katiliyorum 55 11,4 11,4 98,3
Kesinlikle Katiliyorum 8 1,7 1,7 100,0
Total 484 100,0 100,0

Tablo 4.75. Yonetim ve Amirlerin Yaklasim (")lg:egine Yonelik Tatmin

Diizeyleri
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Soru 11

Tatmin Diizeyi

Amirlerim beni sadece is lireten bir makine gibi
degil, ayn1 zamanda bir insan olarak goriir.

2,30 (Diisiik)

Soru 12

Tatmin Diizeyi

Amirlerim benim kisisel sorunlarimla yakindan
ilgilenir, tiim problemlerimi dile getirebilirim.

2,32 (Diisiik)

Soru 13

Tatmin Diizeyi

Gorev dagiliminda ya da izin, iicret, ikramiye vb.
ozlik haklarinin verilmesinde adam kayirmacilik
yoktur. Herkese adil davranilir.

2,29 (Diisiik)

Soru 14 Tatmin Diizeyi
Isimde yaptigim hatalar yapici elestirilerle diizeltilir. 2,28 (Diisiik)
Soru 15 Tatmin Diizeyi

Yaptigimiz islerle ilgili konularda genelde fikrimiz
sorulur.

2,29 (Diisiik)

Soru 16

Tatmin Diizeyi

Amirlerim yaptigim isi siirekli kontrol etmezler, neyi
nasil yapacagima genelde ben karar veririm.

2,32 (Diisiik)

Olgek 5

Tatmin Diizeyi

Yénetim ve Amirlerin Yaklasimi Tatmin Olgegi

2,30 (Diisiik)




Tablo 4.76. Ucret Ol¢egine Yonelik Sorularin Cevaplarinin Frekans

Dagilimlari

Soru 17: Aldigim maag ve maas artis oranlar1 tatmin edici seviyededir.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 187 38,6 38,6 38,6
Katilmiyorum 161 33,3 33,3 71,9
Kararsizim 108 22,3 22,3 94,2
Katiliyorum 23 4.8 4.8 99,0
Kesinlikle Katiliyorum 5 1,0 1,0 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 18: Bu fabrikadaki hizmet siirem ve isimin zorlugu gz Oniine
alindiginda adil olarak tcretlendirildigimi sdyleyebilirim.
Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 187 38,6 38,6 38,6
Katilmiyorum 193 39,9 39,9 78,5
Kararsizim 85 17,6 17,6 96,1
Katiliyorum 15 3.1 3,1 99,2
Kesinlikle Katiliyorum 4 8 8 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 19: Ek yardim ve iicretler tatmin edici diizeydedir.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 188 38,8 38,8 38,8
Katilmiyorum 179 37,0 37,0 75,8
Kararsizim 94 19,4 19,4 95,2
Katiliyorum 19 3,9 3,9 99,2
Kesinlikle Katiliyorum 4 8 8 100,0
Total 484 100,0 100,0

Tablo 4.77. Ucret Ol¢egine Yonelik Tatmin Diizeyleri
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Soru 17 Tatmin Diizeyi
Aldlglm maag ve maas artis oranlar1 tatmin edici 1,96 (Diisiik)
seviyededir.

Soru 18 Tatmin Diizeyi
Bu fabrikadaki hizmet slirem ve isimin zorlugu go6z

online alindiginda adil olarak iicretlendirildigimi 1,88 (Diistik)
sOyleyebilirim.

Soru 19 Tatmin Diizeyi

Ek yardim ve {icretler tatmin edici diizeydedir.

1,91 (Diisiik)

Olcek 6 Tatmin Diizeyi
Ucret Tatmin Olgegi 1,92 (Diisiik)




Tablo 4.78. Is Giivencesi Ol¢egine Yonelik Sorularin Cevaplarinin
Frekans Dagilimlar

Soru 20: Isime rahatlikla son verilebilecegini diisiinmiiyorum.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 112 23,1 23,1 23,1
Katilmiyorum 127 26,2 26,2 49,4
Kararsizim 118 24.4 24,4 73,8
Katiliyorum 99 20,5 20,5 94,2
Kesinlikle Katiliyorum 28 58 5,8 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 21: Sendikal haklarim

1z1 tam olarak biliyor ve kullanabiliyoruz.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 120 24,8 24.8 24.8
Katilmiyorum 151 31,2 31,2 56,0
Kararsizim 142 29,3 29,3 85,3
Katiliyorum 57 11,8 11,8 97,1
Kesinlikle Katiliyorum 14 2,9 2,9 100,0
Total 484 100,0 100,0
Tablo 4.79. Is Giivencesi Ol¢egine Yonelik Tatmin Diizeyleri
Soru 20 Tatmin Diizeyi

Isime rahatlikla son verilebilecegini diisiinmiiyorum. 2,60 (Orta)
Soru 21 Tatmin Diizeyi
Sendlkal. . haklarimizi tam olarak biliyor ve 2,37 (Disiik)
kullanabiliyoruz.

Olcek 7 Tatmin Diizeyi

Is Giivencesi Tatmin Olgegi

2,48 (Diisiik)
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Tablo 4.80. Iletisim Olgegine Yonelik Sorularin Cevaplarimin Frekans

Dagilimlan

Soru 22: Isyerimde telefon, faks, telsiz vb. iletisim araglar1 yeterince

mevcuttur.
Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 59 12,2 12,2 12,2
Katilmiyorum 190 39,3 39,3 514
Kararsizim 172 35,5 35,5 87,0
Katiliyorum 54 11,2 11,2 98,1
Kesinlikle Katiliyorum 9 1,9 1,9 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 23: Isimle ilgili verilen talimatlar agik, net, ve anlagilirdir.
Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 55 11,4 11,4 11,4
Katilmiyorum 198 40,9 40,9 52,3
Kararsizim 166 34,3 34,3 86,6
Katiliyorum 52 10,7 10,7 97,3
Kesinlikle Katiliyorum 13 2,7 2,7 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 24: Isimle ilgili ihtiya¢c duydugum bilgilere rahatlikla ulasirim.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 56 11,6 11,6 11,6
Katilmiyorum 192 39,7 39,7 51,2
Kararsizim 181 37,4 37,4 88,6
Katiliyorum 44 9,1 9,1 97,7
Kesinlikle Katiliyorum 11 2,3 2,3 100,0
Total 484 100,0 100,0
Tablo 4.81. Iletisim Ol¢egine Yonelik Tatmin Diizeyleri
Soru 22 Tatmin Diizeyi

Isyerimde telefon, faks, telsiz vb. iletisim araclari
yeterince mevcuttur.

2,51 (Orta)

Soru 23 Tatmin Diizeyi
Isimle ilgili verilen talimatlar agik, net, ve 2,52 (Orta)
anlasilirdir.

Soru 24 Tatmin Diizeyi

Isimle ilgili ihtiyag¢ duydugum bilgilere rahatlikla
ulasirim.

2,51 (Orta)

Olcek 8

Tatmin Diizeyi

[letisim Tatmin Olcegi

2,52 (Orta)
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Tablo 4.82. Rol Yapisi Olcegine Yonelik Sorularin Cevaplarinin
Frekans Dagilimlari

290

Soru 25: Isimle ilgili gdrev ve sorumluluklarimi tam olarak biliyorum ve
genelde ayni boliimde belirli gérevlerim vardir.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 33 6,8 6,8 6,8
Katilmiyorum 127 26,2 26,2 33,1
Kararsizim 191 39,5 39,5 72,5
Katiliyorum 120 24,8 24,8 97,3
Kesinlikle Katiliyorum 13 2,7 2,7 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 26: Yaptigim is ve kisiligimle is arkadaslarim ve amirlerim tarafindan

Onemsenen bir kisivim.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 48 9,9 9,9 9,9
Katilmiyorum 156 32,2 32,2 42,1
Kararsizim 181 37,4 37,4 79,5
Katiliyorum 91 18,8 18,8 98,3
Kesinlikle Katiliyorum 8 1,7 1,7 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 27: Mevsimlik iggoren olarak kanuni haklarimizi ve bizimle ilgili

mevzuati bilivoruz.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 117 24,2 24,2 24,2
Katilmiyorum 159 32,9 32,9 57,0
Kararsizim 159 32,9 32,9 89,9
Katiliyorum 43 8,9 8,9 98,8
Kesinlikle Katiliyorum 6 1,2 1,2 100,0
Total 484 100,0 100,0

Tablo 4.83. Rol Yapisi Ol¢egine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Soru 25

Tatmin Diizeyi

Isimle ilgili gérev ve sorumluluklarimi tam olarak
biliyorum ve genelde ayn1 boliimde belirli gorevlerim
vardir.

2,90 (Orta)

Soru 26

Tatmin Diizeyi

Yaptigim is ve kisiligimle is arkadaslaribm ve
amirlerim tarafindan 6nemsenen bir kisiyim.

2,70 (Orta)

Soru 27

Tatmin Diizeyi

Mevsimlik isgoren olarak kanuni haklarimizi  ve
bizimle ilgili mevzuati biliyoruz.

2,30 (Diisiik)

Olcek 9

Tatmin Diizeyi

Rol Yapisi Tatmin Olgegi

2,63 (Orta)




Tablo 4.84. Arkadashk iliskileri Olcegine Yonelik Sorularin
Cevaplarinin Frekans Dagilimlar:

Soru 28 : Is arkadaslarimla uyum igerisinde ¢alisiim. Isimizi yaparken
stirekli birbirimize vardim ederiz.

Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 41 8,5 8,5 8,5

Katilmiyorum 134 27,7 27,7 36,2

Kararsizim 178 36,8 36,8 72,9

Katiliyorum 95 19,6 19,6 92,6

Kesinlikle Katiliyorum 36 7,4 7.4 100,0

Total 484 100,0 100,0

Tablo 4.85. Arkadashk iliskileri Olgegine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Soru 28

Tatmin Diizeyi

Is arkadaslarimla uyum igerisinde ¢alisirim. Isimizi
yaparken siirekli birbirimize yardim ederiz.

2,90 (Orta)

Olcek 10

Tatmin Diizeyi

Arkadas lliskileri Tatmin Olgegi

2,90 (Orta)
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Tablo 4.86. Odiil Ol¢egine Yonelik Sorularin Cevaplarinin Frekans

Dagihimlar

292

Soru 29: Yiiksek performans gosterdigimde amirlerim tarafindan (takdir,
ek ticret, ek izin vb. sekilde) siirekli odiillendirilirim.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 99 20,5 20,5 20,5
Katilmiyorum 229 47,3 47,3 67,8
Kararsizim 134 27,7 27,7 95,5
Katiliyorum 16 3,3 3,3 98,8
Kesinlikle Katiliyorum 6 1,2 1,2 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 30: Is yerimde adil bir 6diil sistemi mevcuttur.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 102 21,1 21,1 21,1
Katilmiyorum 238 49,2 49,2 70,2
Kararsizim 126 26,0 26,0 96,3
Katiliyorum 14 2,9 29 99,2
Kesinlikle Katiliyorum 4 ,8 8 100,0
Total 484 100,0 100,0
Tablo 4.87. Odiil Ol¢egine Yonelik Tatmin Diizeyleri
Soru 29 Tatmin Diizeyi
Yiiksek  performans  gosterdigimde  amirlerim

tarafindan (takdir, ek ftcret, ek izin vb. sekilde)
stirekli 6diillendirilirim.

2,18 (Diisiik)

Soru 30

Tatmin Diizeyi

Is yerimde adil bir 6diil sistemi mevcuttur.

2,13 (Diisiik)

Olgek 11

Tatmin Diizeyi

Odiil Tatmin Olgegi

2,15 (Diisiik)




Tablo 4.88. Sosyo-Kiiltiirel Cevre Olcegine Yonelik Sorularin
Cevaplarinin Frekans Dagilimlan

Soru 1: Calisma sezonunda yasadigim bélgeyi (11, ilce, kasaba, kdy) seviyorum.

Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 2 4 4 4

Katilmiyorum 33 6,8 6,8 7,2

Kararsizim 177 36,6 36,6 43,8

Katiliyorum 180 37,2 37,2 81,0

Kesinlikle Katiliyorum 92 19,0 19,0 100,0

Total 484 100,0 100,0

Soru 2: Calisma sezonunda yasadigim bélge (i1, ilge, kasaba, koy) is
disindaki sosyal ihtiyaglarimi karsiliyor.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Kesinlikle Katilmiyorum 13 2,7 2,7 2,7
Katilmiyorum 102 21,1 211 23,8
Kararsizim 199 411 41,1 64,9
Katiliyorum 131 27,1 271 91,9
Kesinlikle Katiliyorum 39 8,1 8,1 100,0
Total 484 100,0 100,0

Soru 3: Calisma sezonunda ailem (esimin ve g¢ocuklarimin, annem ve

babam) ile birlikte olmam isimin olumsuz yonlerini hafifletiyor.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 22 4,5 4,5 4,5
Katilmiyorum 12 2,5 2,5 7,0
Kararsizim 56 11,6 11,6 18,6
Katiliyorum 240 49,6 49,6 68,2
Kesinlikle Katiliyorum 154 31,8 31,8 100,0
Total 484 100,0 100,0
Soru 4: Mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahibim.
Cumulative
_ Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kesinlikle Katilmiyorum 6 1,2 1,2 1,2
Katilmiyorum 32 6,6 6,6 7,9
Kararsizim 29 6,0 6,0 13,8
Katiliyorum 276 57,0 57,0 70,9
Kesinlikle Katiliyorum 141 29,1 29,1 100,0
Total 484 100,0 100,0
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Tablo 4.89. Sosyo-Kiiltiirel Cevre Olcegine Yonelik Tatmin Diizeyleri

Soru 1 Tatmin Diizeyi

Calisma "sezonu.nda yasadigim bolgeyi (Il, ilge, 3,68 (Yiiksek)
kasaba, kdy) seviyorum.

Soru 2 Tatmin Diizeyi

Calisma sezonunda yasadigim bélge (il, ilge, kasaba, 3.17 (Orta)
koy) is digindaki sosyal ihtiyaglarimi karsiliyor. ’

Soru 3 Tatmin Diizeyi

Calisma sezonunda ailem (esimin ve g¢ocuklarimin,
annem ve babam) ile birlikte olmam isimin olumsuz | 4,02 (Yiiksek)
yonlerini hafifletiyor.

Soru 4 Tatmin Diizeyi

Mutlu ve huzurlu bir aile yapisina sahibim. 4,06 (Yiiksek)

Olcek 12 Tatmin Diizeyi

Sosyo-Kiiltiirel Cevre Tatmin Olgegi 3,73 (Yiiksek)
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Tablo 4.90. Genel Is Tatmin Olcegine Yonelik Tatmin Diizeyleri

295

Olgek 1 Tatmin Diizeyi
Isin Genel Goriiniimii Tatmin Olgegi 2,04 (Diisiik)
Olgek 2 Tatmin Diizeyi
Isin Zorluk Derecesi Tatmin Olgegi 2,15 (Diisiik)
Olcek 3 Tatmin Diizeyi
Isin Niteligi Tatmin Olgegi 2,95 (Orta)
Olcek 4 Tatmin Diizeyi
Calisma Sartlar1 Tatmin Olgegi 2,17 (Diisiik)
Olgek 5 Tatmin Diizeyi

Yonetim ve Amirlerin Yaklasimi Tatmin Olgegi

2,30 (Diisiik)

Olcek 6

Tatmin Diizeyi

Ucret Tatmin Olgegi 1,92 (Diisiik)
Olgek 7 Tatmin Diizeyi
Is Giivencesi Tatmin Olgegi 2,48 (Diisiik)
Olcek 8 Tatmin Diizeyi
Iletisim Tatmin Olgegi 2,52 (Orta)
Olcek 9 Tatmin Diizeyi
Rol Yapist Tatmin Olgegi 2,63 (Orta)
Olgek 10 Tatmin Diizeyi
Arkadas Iliskileri Tatmin Olgegi 2,90 (Orta)
Olcek 11 Tatmin Diizeyi
Odiil Tatmin Olgegi 2,15 (Diisiik)
Olcek 12 Tatmin Diizeyi

Sosyo-Kiiltiirel Cevre Tatmin Olgegi

3,73 (Yiiksek)

Olgek 13

Tatmin Diizeyi

Genel Is Tatmin Olgegi

2,50 (Diisiik)
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