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programina bagladi. Kendisi evli ve bir erkek gocuk annesidir.



OZET

Isletmelerin verimli olabilmesi biiyikk olgiide ¢alisanlarin verimli olarak
calismasma baglidir. Calisanlanin verimli bir gekilde galigmasmna etki eden Onemli
faktorlerden biri de is tatminidir. Islerinden tatmin elde eden calisanlarm verimli bir
sekilde galigmalari beklenmektedir. Calisanlarin is tatmini diizeyini etkileyen faktorler
arasinda c¢alisma saatleri 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisma saatleri programlar
arasinda O6nemli bir yeri olan “vardiya usulit c¢alisma saatlerin programlar’”™nin
isletmeler tarafindan kullamimi giderek yaygimnlagmaktadir. Calismamizda, vardiya usulii
caligma saatleri programlarinin is¢ilerin is tatmini zerindeki etkilerini incelemek tlizere
iki isletmede anket ¢aligmasi yapilmustir. Anketlerin “¢ok degiskenli varyans analizi
(MANOVA)” ile analiz edilmesi sonucunda; gilindiiz, aksam ve gece vardiyalarmda
calisan isgilerin hemen hemen biitlin is tatmini unsuru diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak farklilik olmadigt ortaya cikmustir. Analizde kullandigimiz vardiya digindaki
diger bagimsiz degiskenler olan yas, egitim diizeyi ve sirket degiskenlerinin is tatmini

{izerindeki etkileri de incelenmigtir.
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ABSTRACT

That the companies to operate productively depends, to a large extent, on the
productive work of their employees. Job satisfaction is one of the important factors that
affect the productivity of employees. Employees who are satisfied with their jobs are
expected to work productively. Working time is a major factor that affects the job
satisfaction level of employees. As one of the working time arrangements, “shiftwork
working time arrangements” have been increasingly used as a common practice by
corporations. In this study, in order to examine the effects of shiftwork on the job
satisfaction of workers, a survey has been performed on two companies. The analysis of
questionnaires via “multivariate analysis of variance (MANOVA)” indicates that almost
all job satisfaction facet levels of the workers from day, evening and night shifts do not
differ significantly. The effects of other independent variables, used in the analysis other

than shift variable, on job satisfaction have been examined as well.
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TEZ HAKKINDA



Amag: Aragtirmanin amaci, uygulanan anket galigmasi sonucunda elde edilen verilerin
analiz edilmesi suretiyle vardiya usulii ¢aligmanin iggilerin is tatmini Gzerindeki
etkilerinin egitim dizeyi, yas ve Kitahya'daki iki dretim igletmesi temelinde
kargilagtrmali olarak incelenmesidir. Ayrica, iggilerin i tatmini diizeyleri arasinda
vardiya, sirket, yas ve egitim diizeyi temelinde farklhihklar olup olmadifimin ortaya

koyulmast amaglanmugtir.

Konu: Aragtirmamizin  konusu;, Vardiya usulii c¢aligmamn iggilerin i tatminleri

izerindeki etkileri ve Kiitahya’daki iki isletmede kargilagtirmalt bir aragtirmadir.

Simirhiliklar: Tirkiye’deki isletmelerin  ¢ogunlugunda genellikle déniigiimlii vardiya
usulii galigma saatleri programlan uygulandi igin, isciler her vardiyada belirli bir siire
galigmaktadirlar. Iscilerin bir kismmin sadece giindiiz vardiyasinda, bir kismumn sadece
aksam, bir kismunin da gece vardiyasinda caligtigi isletme bulma giigligii nedeniyle
¢aliymamiz vardiya usulii galigmammn bir biitlin olarak ig¢ilerin ig tatmini {izerindeki
etkileri iizerinedir. Iscilerin i tatminlerini 6lgmemize araci olan is tatmini anketi her iki
isletmede de o taribhte her tg¢ vardiyada g¢aligmakta olan iggilere uygulanmugtir.
Dontigiimlii vardiya usulii ¢alisma saatleri uygulandigr icin her iki isletmede de biitiin
isciler her ii¢ vardiyada da doniigimlii olarak ¢aligmaktadirlar. Bu nedenle sadece gece
vardiyalarmin igcilerin i tatmini Gzerindeki etkileri bir bagka c¢aligmamin konusu
olabilir. Arastirmamizda bizi smurlayan bir diger faktér anketleri her vardiyada

cevaplamasim istedigimiz ig¢i sayisim belirleyememis olmamizdir.

Hipotez: Aragtirmamuzin temel hipotezi farkli vardiyalardaki igcilerin is tatmini
diizeylerinin birbirilerinden farkh oldugudur. Benzer sekilde, farkh sirketlerde galisan,
farklt yas gruplarinda yer alan ve farkli egitim diizeylerine sahip olan iscilerin farkli is

tatmini diizeylerine sahip oldugu da aragtirma hipotezlerimizdir.



GIRIS

Insanlarin mutlu ve baganl bir yagsam sirdiirebilmeleri igin yasam tatmini ne
kadar onemliyse, c¢aliganlarin da igyerinde verimli ve basarih olmalan i¢in i tatmini
elde etmeleri o kadar énemlidir. Is tatmini, genel olarak caliganlarin igleri ve iglerinin
cesitli yonleriyle ilgili olarak hissettikleri olarak tammlanmaktadir. Yine ig tatmini,
caliganlarin islerine karst hissettikleri duygularin sonucu olarak tammlandif gibi,
caliganlarin iglerinden beklentileri ile gercekte kargilastiklan durumlar arasindaki fark
olarak da tammlanmaktadir. Isin cesitli yonleriyle ilgili karsilagilan durumlar
beklentilerden daha olumlu ise tatmin, kargiasilan durumlar beklentilerden daha
olumsuz ise tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Caliganlanin ig tatmini diizeylerin etkileyen
bireysel faktorler yaninda is ve iy ortamina bagh faktorler de yer almaktadir. Is ve is
ortamina bagh faktorler arasinda caliyma saatleri 6nemli bir yer tutmaktadir. Calisma
saatlerinin cahsanlarnin ig tatminleri Gzerindeki etkileri ile ilgili olarak literatiirde
olduk¢a fazla c¢aliyma yer almaktadir. Bunlar arasinda, “vardiya usulii ¢alisma saatleri
programlarn” ile ilgili olan caligmalar literatiirde 6nemli bir yere sahiptir. Guiniimiizde
igletmelerin biiyik bir ¢ogunlufunda vardiya usulit caligma saatleri programlan
kullamlmaktadir. Gerek teknik nedenlerle, gerekse piyasada rekabet edebilme veya
piyasa talebini karsilama gibi nedenlerle vardiya usulii ¢aligma programiarini uygulayan
isletmelerde caliganlarin gesitli sorunlarla kargilagmasi olasidir. Gece vardiyalarinda
cahsanlar, ya da gindiz, aksam ve gece vardiyalannda doniigiimli olarak cahsanlarm
vardiya degistirmekten kaynaklanan birgok sorunu bulunmaktadir. Karsilasilan sorunlar,
calisanlarin is tatmini algllamalan iizerinde etkili olmaktadir. bunun disinda, literatirde
yapilan cahigmalarda cahsanlarin egitim diizeyi, yaslan gibi bireysel ozellikleri ve
cahstiklan isletmenin de is tatmini iizerinde etkili olduguna dair ¢alismalar vardir. Bu
cahymada da vardiya usuli cabsmamn yamnda, sirket, yas ve egitim diizeyinin

caliganlarin i§ tatminleri izerindeki etkileri incelenmeye ¢alistlmstir.

Calismamizin  birinci  boliminde, i kavrami, is dizaym ve iy dizaym

tekniklerine deginilmigtir. Calismamuzin ikinci béliimiinde, ¢alisma saatleri programlari,
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vardiya usulii ¢aliyma saatleri programlan ile galiganlar tizerindeki etkileri ve bunlarla
ilgili olarak literatiirde vyapilan ¢aliymalara deginilmigtir. Cabismamizin {glinct
boliimiinde, ig tatmini kavrammm ve etkileyen faktorleri inceleyerek konuyla ilgili olarak
literatiirde yer alan caligmalara deginilmigtir. Cahsmamizin doérdinci bolimunde ise,
vardiya usulii ¢aligma, ¢ahigilan isletme, yag ve egitim diizeylerinin iggilerin ig tatminleri
tizerindeki etkilerini aragtirmak tizere Giral Porselen A.S. ve Kimag'ta yaptigimz
kargilagtirmali uygulamaya yer verilmistir. Her iki isletmedeki iggilerin is tatmini
duzeylerini 6lgmek ve bagimsiz degiskenlerimizin etkilerini degerlendirmek i¢in, genel
kabul gormis JSS (Job Satisfaction Survey) anket formu kullamlmugtir. Iscilere
uyguladigimiz anketler SPSS 10.0 for Windows programinda degeriendirilmigtir. Giiral
Porselen A.$’de caligan isgilerle, Kiumag’da c¢alisan iggilerin ig tatmin dizeyleri
arasinda, ¢ degisik vardiyada caligan iscilerin i§ tatmini dizeyleri arasinda, degigik
egitim diizeylerine sahip iggilerin ig tatmini diizeyleri arasinda ve degisik yas
gruplanindaki iscilerin is tatmini dizeyleri arasinda farkliliklar olup olmadigt “gok
degiskenli varyans analizi (MANOVA)” ile aragtinimugtir. Farkldik oldugu ortaya ¢ikan
durumlarda, farkliligin hangi yonde oldugu “Bonferroni Testi” ile incelenmigtir. Aynca;
dort adet bagimsiz degiskenimiz olan vardiya, girket, egitim diizeyi ve vyas
degiskenlerinin  birbirleriyle olan iki yonli, i¢ yonli ve dort yonli olasi
etkilesimlerinin, iy tatmin diizeyi uzerindeki etkilei de wvaryans analizi igerisinde
dikkate alinmugtir. JSS’ye gore genel ig tatminini olusturan 9 adet i tatmini unsuru ve
genel is tatmini arasindaki iligkileri incelemek icin ise, iscilerin s6z konusu 10
degiskenden elde ettikleri tatmin diizeyleri arasindaki kismi korelasyonlar hesaplanarak

analiz edilmigtir.
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iS DIZAYNI KAVRAMINA GENEL BIR BAKIS



Isletmelerde verimliligi arttirmak amaci ile islerin ilk kez bilimsel olarak ele
alindigns 1900’1t yillarda, bilimsel yonetim hareketivle birlikte iglerin en basit
pargalarina ayrilarak, en kisa zamanda ve miimkiin olan en az hatayla gergeklestirilmesi
amaclanmistir. Ancak, islerin en basit parcalarina ayrilarak yapilmasimin getirdigi
monotonluk ve rutinligin is¢ilerin {izerinde ortaya ¢ikarabilecegi olumsuz etkilerin fark
edilmesiyle birlikte 6nce “Beseri Iligkiler Yaklagimi” daha sonra da davrams bilimleri
alaminda arastirmalar yogunlasmustir. Iscilerin is tatmini elde etmeleri ve daha verimli
olmalart igin, iglerin bilimsel ve sistematik olarak incelenmesi ve yapilarnn
diizenlenmesi giiniimiizde biiyiik énem kazanmistir. Islerin is¢iler i¢in daha motive edici
ve isletmeler igin de verimliligi artirict bir gekilde diizenlenmesini saglayacak
faaliyetlere “is dizaym” denilmektedir. Isletmelerin is dizaym galigmalari sirasinda;
isletme, toplum ve isginin amaglani birlikte gergeklestirilmeye ¢aligilmaktadir.
Isletmelerin verimlilik artist saglamak, kalite konusunda geligme saglamak, isgiler
agisindan ig tatmini elde etmek ve toplum agisindan da gesitli kurumlara, yasalara ve

toplumsal kurallara ters diigmemek gibi amaglarla iy dizaym faaliyetleri yliriittikleri

sGylenebilir.

1.1. Is Kavram

“Is, bir veya birden ¢ok kisinin bedensel ve/veya diigiinsel giictinti kullanmak
suretiyle ortaya koydugu bir eylemdir. Is, belirli bir igyerinde bir miktar benzer
pozisyondan olusabilecegi gibi ,sadece tek bir pozisyondan da olugabilir'. Bir bagka
tanima gore, “kisinin gesitli gereksinimlerini tatmin amact ile belirli §diiller kargiliginda
emegini kullanarak tiretken faaliyetlerde bulunmas: ¢aligma, bu faaliyetleri sirasinda
iistlendigi belirli rol ya da islevler de is olarak adlandinlir™. Kisiler sahip olduklari isler
sayesinde toplumda sayginlik, takdir edilme, taminma , sevgi ve ait olma

gereksinimlerini tatmin ederler. Sosyolojik agidan bakildiginda ¢aligma ve yapilan isler
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kisinin psikolojik dengesinin bozulmamasinda ve ruhsal sorunlarm  ortaya

¢ikmamasinda nemli rol oynamaktadir.

Teknolojik ve toplumsal degisme ve gelisme biiylik bir hizla devam etmesine
ragmen, genel olarak isi olusturan faaliyetlerin temelde ayni oldugu sylenebilir. Isi
olusturan faaliyetler; “ise yOnelik faaliyetler” ve “igciye yonelik faaliyetler” olmak
tizere temelde ikiye ayrilabilir. Ise yonelik faaliyetler, gogunlukla ortaya cikan isi
agiklayacak sekilde olup, bazen de iscinin igi nasil, neden ve ne zaman yaptifi ile

iligkilidir. Ise yonelik faaliyetler:

- Isin igerdigi siiregler,
-~ Fiilen kullanilan stiregler,
- Yapilan faaliyetlerin kayitlar,

- Kisisel sorumluluk faaliyetleridir.
Isciye yonelik faaliyetler ise:

- Isin yapilisi sirasinda gergeklesen beseri davranislar (karar alma, hissetme,
haberlesme, fiziksel eylemler)
- Temel hareketler ve

- Kisisel is gerekleri (enerji harcamast v.b.)’nden olugmaktadir’.

1.2. is Dizaym

Islerin, monoton, tekrarly, basit ve sikici hale gelmesi iscilerde is tatminsizligi,
rubsal ve psikolojik yorgunluk, str{es, ise ve is ortamina yabancilagma gibi sorunlar
yaratmaktadir. Iscilerin yasamms oldugu sorunlar ise, isletmelerin iretim kalitesinin
diismesi, iiretim miktarinda azalmalar, kisilerarasi iligkilerde bozulmalar, personel devir
hizimu yiikselmesi ve devamsizliga yol agabilmektedir. Bu nedenle, son yillarda sadece
is¢ilerin motive edilmesine yonelik ¢aligmalarin yerini, hem ig¢ilerin motive edilerek

degisimlerinin saglanmast hem de isin igeriginin degisimini igeren “ig dizaym:”

*a.ge.,5.5.53-54.



caligmalan almaktadir. Islerin yapisal ozelliklerinde yapilan degisikliklerle, bir taraftan
isciler agisindan igleri daha anlamh ve tatmin verici hale getirmek, bir taraftan da
isletmenin  verimlilik ve etkinligini arttmak amaciyla, son yillarda i§ dizaym
calismalarindan oldukga fazla yararlamimaya baglanmustir®. s dizaym teorisi; endistri
mihendisligi, psikoloji ve yoOnetim bilimi gibi c¢esitli disiplinleri biinyesinde
barindirmakta ve iy dizaym uygulamalann is kultirinin cesitli  Ozelliklerinden
etkilenmektedir. Bu ozellikler; isin gerektirdigi teknoloji tiirting, kiltiirel beklentileri,
caliganlara nasil davranmlacag ile ilgii degerleri kapsayan genis bir alana
yayilmaktadir’. Is dizaym, hem caliganlarnin i deneyimlerini, hem de verimliliklerini
artirmak amaciyla belirli bir 13 ya da birbirine bagimh iglerden olugmug sistemlerin
degistirilmesini  iceren faaliyetler olarak tammlanabilir. Isgilerin  deneyim ve
verimliliklerinde artis saglayacak degisikliklerle varolan yetenek ve becerilerin daha
etkili bir gekilde kullamlmasi ve aynica yeni beceriler geligtirilmesi miimkin
olabilmektedir®. Bir bagka tanima gére “ig dizayni”, islerin nasil yapiimas: gerektiginin,
isin iceriginin, nasil yapilacafimn, nerede yapilacagimin ve igi yapacak olan Kkisinin
hangi niteliklere sahip olmas: gerektiginin belirlendigi siirectir’. Iy dizaym, gesitli
gorevler kiimesinin ya da bir igin bitiniiniin nasil organize edildigi ile iligkili olup, isi
ve isletmeyi etkileyen bitiin faktorleri dikkate alarak igin, is¢i ve isletme igin her agidan
daha az riskli olmas icin yapilan caligmalar olarak da ifade edilebilir®.

1.2.1. is Dizaynmm Yararian

Is dizaym hem isletme i¢in hem de iggiler icin gesitli yararlar saglamaktadir.
Iletmelerin  sagladif yararlar, verimlilik ve etkinlik artigindan , mesleki saglik ve
glvenlik sorunlarimn azalmasina kadar gesitlilik gosterirken, igcilerin sagladig yararlar

* a.g.e., 5.5.65-66.
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arasinda is tatmini artig 6nemli bir yer tutmaktadir. Is dizaymndan isletmelerin ve

iscilerin sagladigs Gnemli yararlar agagidaki gibi 6zetlenebilir:’

Isletmeler I¢in Yararlar Isgiler Igin Yararlar
- Kalifiye is giicii - Is tatmini artist
- Esnek ve geligmelere uyum saglayan ig giici - Gelisen yetenekler ve egitim
- Verimlilik ve etkinlik artist - Karar verme ve planlama siirecine
- Artan kalite diizeyi daha fazla katiima firsat:
- Mesleki saglik ve giivenlik sorunlarinin - Artan kariyer firsatlan
azalmasi - Caligma yasamiunda kalite artigi
- Orgiitsel etkinlik artis1

- Migteri hizmetleri standartlarinin tyilegmesi
- Atiklar, gecikmeler ve kazalardan kaynaklanan
maliyetlerin azaltiimasi yoluyla etkinligin

artirilmasi

1.2.2. s Dizaym Siireci

Is dizaym sireci, iglerle ilgili bilgi ve verilerin toplandifi, bunlarm analiz
edildigi, anahtar faktorler dikkate alinarak islerin yazih olarak yeniden tammlandig,
yeni sireglerle ilgili gelismelerin ve sorunlu alanlarin belirlendidi, hassas ayarlamalarin
yapildig bir sirectir. Is dizaym siirecinde, once meveut is uygulamalan
degerlendiriimekte, daha sonra yapilan gorev analizini takiben ig dizaym yapilmakta ve
yeni iy dizaym kademeli olarak uygulanmaktadir. Yeni iy dizaymm kademeli olarak
uygulanmasinda once pilot ¢aligyma yapilabilir. Yeni i dizaynimn basanih bir sekilde
uygulanabilmesi igin yeni prosediirler ve ekipmanin kullamlmasi konusunda isciler
egitilmelidir. Iy dizaym siireci devamlt bir sireg olup, i dizaym siirekli olarak yeniden
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degerlendirmeye tabi tutulmahdir™. Is dizaym siireci agafidaki 5 asamadan olugmakta

ve her asamada belirli faaliyetler yerine getiritmektedir: 1"

- Verilerin Toplanmasi: Veriler, goziem, goriisme, anket, grup tartigmalan ve
miisteri geri bildirimleri yoluyla toplanabilir. Bu agamada asagidaki sorulara cevap
aranmaktadir:

- Orgitiin/boliimiin gelecek yonelimleri ve amaglari nelerdir ?

- Yapilacak olan gorevler nelerdir ve neden yapilamalar: gerekmektedir ?
- Gorevler nasil yapilacaktir ?

- Is fiziksel olarak nerede yapilacaktir ?

- Miisteriler ve ihtiyaclan nelerdir ?

- Is, halihazirda nasil organize edilmigtir ?

- Isin yapilmasindan sorumlu olan kisi kime rapor verecektir ?

- Isin yapilmasindan sorumlu kisiye rapor verenler olacak mudir ?

Toplanan verilerin analiz edilmesi: Bu agamada gorevlerin fonksiyonel
alanlarda toplanmasi, gereksiz ve israfa neden olan faaliyetlerin elimine edilmesi,
karmagik faaliyet veya prosediirlerin basitlestiriimesi ve fonksiyonel alanlarn 6nem

sirasina gore listelenmesi faaliyetleri yapilabilir.

- Isin gereklerinin tammlanmasmndan sonra Is dizaynindaki anahtar faktorler
dikkate alinmalidir. Eger yapilacak olan i§, iy dizaymmin anahtar faktorleriyle uyum
igerisinde degilse nedeni aragtinlmahdir. Isi daha etkin hale getirmek igin ne gibi
degisiklikler yapilabilecegini gormek icin, i yeniden analiz edilmelidir.

- Bu agamada is, formel olarak yazili hale getirilmeye hazir olmaktadir.

- Biitiin yeni sireglerin hassas ayarlamalar gerektirmesi gibi, igin gozden

geciriimesi, gelismenin ele alinmasi ve ortaya ¢ikan problemli alanlann tartiglmasi
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gereklidir. .Bunu gerceklestirmek i¢in, ilave egitim gereginin belirlenebilecegi ve bilgi
akiginin iyilestirilmesi ile ilgili onerilerin yapilabilecegi diizenli personel toplantilan

yaptlabilir.

Is dizayninin basanhi olmast igin igcilerin fiziksel ve =zihinsel 6zelliklerini
dikkate alinmasi gereklidir. Iscilerin fiziksel ve zihinsel enerjilerinin igin temposuna,
calisma ve dinlenme sirelerine uygun bir sekilde dagitilmasi énem tagtrmaktadir. Is
dizaynimin  basarth  olmasi icin iscilere egitim vermek suretiyle, hangi islen
yapacaklarini ve bunlan uygun bir sekilde nasil yapacaklanm ogrenmeleri saglanabilir.
Is dizayninin bagans: igin iggilerde bir bagarma duygusu olusturulmast da énemlidir.,
fiziksel giic gerektiren isler igin iggilere bir aliyma siresi verilmesi ve iggilere
performanslart hakkinda geribildirim saglanmasi da gergeklestirilen iy dizaymmn

basarisini olumiu etkilemektedir.

1.2.3. i Dizayninin Gergeklestirilmesindeki Onemli Faktorier

Yaptiklan igin kendileri igin ilgi ¢ekici olmast ve ugruna gaba sarf edebilecekleri
bir giidiye yonelik olmasi halinde isciler daha etkili olmakta ve daha fazla i tatmin elde
etmektedirler. Is dizaynnin gergeklestirilmesinde davramssal faktorler yaninda fiziksel
faktorler de dikkate alnmalidir. Is dizaynmnin gergeklestirilmesinde goz oniine alinmast
gereken davramgsal faktorler; uzmanlagma derecesi, is zenginlestirme ve sosyoteknik
sistemler olarak siralanabilir. Goz oniine alinmasi gereken fiziksel faktorler ise; isin

fizyolojisi ve ergonomi olarak ifade edilebilir'%.

1.2.3.1. Davramgsal Faktorier

Uzmanlagma derecesi, iy dizaym yapilirken dikkate ahnmas: gereken énemli bir
faktor olup, iki ucu keskin bigak gibidir. Materyalistik bir bakig agismdan bakildiginda,
uzmanlagma; digik maliyetli ve yiksek hizhi iiretime peden olmak suretiyle genel
olarak yasam standardim artirmugtir. Ancak, ozellikle kitle tiretiminin gerceklestirildigi

sektorlerde agmt uzmanlagmanm iscilerin tzerinde ciddi ters etkiler yarattig

'* “Technical Note Four: Job Design and Work Measurement”, www.ateneonline. it/chase/student/tn/6184-
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goriilebilmektedir. Uzmanlagmanin isletme agisindan avantajlari su sekilde siralanabilir:
isgiictiniin izl bir gekilde egitilebilmesi, yeni iscilerin istihdam edilmesinde kolaylik,
tekrarli ve basit isler sayesinde yitksek ¢ikti miktani, iy giciinin rahathkla ikame
dilebilirligi nedeniyle digitk isgiici maliyetleri, is akiglan ve is yiki {izerinde
yonetimin yakindan kontrol olanagi. Uzmanlagmanin iggiler agisindan avantajlan ise,
ise ahnmak icin egitimli olmamn fazla 6nem tapimamasi ve isin kolaylikla
ogrenilebilmesi olarak sayilabilir. Uzmanlagmanin igletme ve iggiler agisindan
dezavantajlan da vardir. Igletme agisindan uzmanlagmanin belirgin dezavantajlari
sunlardir: iiriiniin tamamindan sorumlu tek bir kisi olmadigi i¢in kalitenin kontrol
edilme zorlugu, isgilerin tatminsizligi nedeniyle olusan gizli maliyetler, ig¢imim smmrh
bakis agist nedeniyle ig siireglerini gelistirme olasthfinin disiik olmasi, yeni veya
geligtirilmig iirtinlerin Uretilmesi igin tretim siirecini degistirme esnekliginin sirls
olmast. Isciler acisindan uzmanlagmanin belirgin dezavantajlan ise su sekilde
siralanabilir: igin tekrarli olmasindan kaynaklanan sikilma, urtine yapian katkinmn
kiigiik olmasi nedeniyle ige duyulan bagliigin zayiff olmasi, is¢inin igin temposu
iizerinde ¢ok az kontrole sahip olmasi ya da hi¢ kontroliiniin olmamas: nedeniyle olusan
hayal kinkhg ve yorgunluk, bolimlenmis bir iste onemli bir Sgrenme diizeyine
ulasmak gii¢ oldugu igin daha iyi bir ise atlama firsatmmn diisik olmasi. Iy dizaym
caligmalarinda is boliminin derecesinin ne olacag ¢ok onemlidir. Is bolimiiniin

dezavantajlarimin, avantajlarmdan agir basmamasina dikkat edilmelidir'.

Is dizaymnin gergeklestirilmesindeki bir diger davramgsal faktor “is
genigletme”dir. Is¢inin halihazirda yaptig: bir isteki gérev sayist artinlirsa igin yatay
olarak genigletilmesi ébz konusu olmaktadir. Diger taraftan igciye, kendi iginin
planlanmasi, oOrgiitlenmesi ve kontrol edilmesinde yetki ve sorumluluk verilmesi ise
“dikey is genisletme” olarak adlandinlmaktadir. Is dizaymmn gerceklestirilmesinde
sosyal ve teknik faktorleri bir arada ele alan sosyoteknik yaklagimlarda “otonom is
gruplann veya is¢i takimlann olusturmak yoluyla iscilerin {retim siirecine bizzat

katidmalant saglanmaktadir. Uretim hedeflerinin belirlenmesi de dahil bircok asamada

13 “Technical Note Four: Job Design andWorkMeasurement”, www.atenconline.it/chase/student/tn/6184-
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kararlara  katldlan  igsciler  anlamhi  gelismeler  kaydederek  verimliliklerini

artirabilmektedirler.

Davramgsal yonleri ile ilgili olarak, is dizaymnin gergeklestirilmesiyle ilgili 6
temel prensipten bahsedilebilir: (1) gorev gesitliligi, (2) isin gerektirdigi sorumluluk, (3)
gorev otonomisi, (4) beceri gesitlilizi, (5) gorev kimligi, (6) geri bildirim™.

Iscilerin aym tekrarh igleri siirekli olarak yapmalan, yaptiklan ise ilgilerinin
kaybolmasmna neden olabilir. Gorevlerin ¢esitlendirilmesi iscinin ilgisini artirabilir,
ancak, c¢esitlendirmenin ¢ok fazla olmasi da isgilerde tatminsizlik, hayal kinkligt ve
catigma kayna@ olabilir. Optimal gorev cesitlendirmesi, ig¢inin yiksek diizeyde ¢aba
veya dikkat gerektiren bir igten sonra dinlenebilecegi veya tam tersine, rutin bir
faaliyetten sonra yogunluk yasayacag sekilde olmahdir. Isgiler genelde, bireysel olarak
veya bir grubun tyesi olarak yaptiklan isin Onemli bir pargasi i¢in sorumlu olmak
isterler. Iscilerin yaptig1 isler, Kendi yapmis olduklan eylemlerin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan basant veya basansizhiklardan kigisel olarak sorumlu olduklarim
gorebilecekleri sekilde tammlanmalidir. Isgiler yaptiklar isin Snemini ve igletmenin
amaci igerisinde nerede yer aldigim anlamahdirlar. Gorev otonomisi, sorumluluk ilkesi
ile birlikte giden bir ilkedir. Igciler kendi yaptiklan isler iizerinde bir miktar kontrole
sahip olmalidirlar. Arastirmalar degisik beceri diizeylerini kullanma olanag olan
iscilerin ig tatmin elde ettigini gostermektedir. Gorev kimligi ilkesi ise, ig¢inin yaptigi
igin; kendisi ve bagkalart tarafindan kolaylikla gorillebilen, belirgin bir baslangici ve
sonu olmasi ile iligkilidir. Gorev kimligi ilkesi, igcilerin kendi baglanina veya bir grubun
iiyesi olarak yapmug olduklan isin sonuglarim gormelerini ifade etmektedir. Son olarak,
iscilerin hedeflerine ulasmas: halinde onlani hizhi bir sekilde haberdar edecek araglarin
varligi da i dizaymnmn onemli bir ilkesidir. Iggiler hedeflerine ulagtikga tatmin elde
etmektedirler. Bu tatminin gerceklesmesi igin, hedeflere ulagldi@min geri bildirim
mekanizmalart ile iggiye bildirilmesi onem tagimaktadir. Iscilerin performanslariyla
ilgili olarak geri bildirim almalari, is sirasinda gergeklesen 6frenmeye ve dfrenmenin
strekliligine olumlu katk: yapmaktadir. Isginin tistiiniin, isciye geri bildirim saglamada
temel sorumlulugu olmakla birlikte bagka bir kisi 6rnegin bir meslektagt da geri bildirim

' www.utoronto.ca/safety/ergoweb/jobdesign. html/2003
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saglayabilir. Saglanan geri bildirim, igcilere siirekli ogrenme ve ilerlemede esit

olanaklar sunmahdir®®.

1.2.3.2. Fiziksel Faktorler

Is dizaymmn davramgsal yonleri yamnda fiziksel yonleri de onem tasimaktadir.
Eger 1is fiziksel olarak ¢ok zorlayict ise, motivasyon ve is gruplarinin yapist gibi
davramgsal faktorler ig tatminini ve performansim etkilemekle beraber, bunlarmn etkisi
fiziksel faktorlerin etkisi yaminda ikinci plana gerileyebilir. Orta derecede zor olandan
agir olan islere kadar olan islerin fiziksel maliyetlerinin ig dizaymna dahil edilmesi ile
ilgili bir yaklasim olarak “ig fizyolojisi” onem tagimaktadir. 1960’larda ortaya gikan “ig
fizyolojisi”, yaklagiminda igin gesitli parcalarninda harcanan enerjiye goére ig-dinlenme
dongiileri olusturulmaktadir. Yapilan igin agirhigina gére dinlenme siireleri de o olgiide
uzun olmaktadir. 1§ dizaymndaki fiziksel bir faktér olarak “ergonomi” kavramu da
onemlidir. Ergonomi, bir gérevi yapmak i¢in gerekli aletlerle birlikte galigma alanmn
fiziksel olarak diizenlenmesi galigmalarn: ifade etmektedir. Ergonomi uygulamasinda,
is¢inin viicudunun ige uyum saglamak igin zorlanmasi yerine, igin is¢inin viicuduna

uymast amaci vardir'.

1.2.4. T5 Dizayminda Disiplinlerarasi Yaklasim

I dizaym ile ilgili olarak yapilan disiplinler aras: aragtirmalar is dizaym ile ilgili
farkli yaklagmmlar oldugunu gostermektedir. Disiplinlerarast is dizaym yaklasimlan
isletmenin, sektoriin ve iscilerin belirli bir kismma yoneliktir. Iy dizaym ile ilgili
disiplinlerarass 4 temel yaklagimdan bahsedilebilir. Bu yaklagimiar: (1) “mekanik
yaklagim”, (2) “gidileyici yaklagim™, (3) “algisal-motor yaklagimi” ve (4) “biyolojik
yaklagm”dir'’.  “Mekanik yaklagim™; is bolumii, uzmanlagma ve basitlestirme gibi
esaslara dayalidir. Bu yaklagima gore igin tamamu, yiksek derecede uzmanlasmani s6z

konusu oldugu goreviere aynlmali ve her gorev farkh iscilere verilmelidir, Pratik
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yaparak gelisme saglamak igin gorevler tekrarli olmalidir. At kalan zamanin minimize
edilmesine c¢alisilmalidir. “Giidiileyici yaklasim”; islerde asir1t uzmanlasma ve
basitlestirmenin sakincalarina deginmektedir. Islerde asiti uzmanlagma ve basitlestirme
isgilerde tatminsizlie ve olumsuz psikolojik sonuglara yol agabilmektedir. iscilerin
psikolojik ve giidiileyici gereksinimlerinde farkindalik yaratan {iretim hatt1 isleri ve
makine tempolu igler, genellikle sorunlu isler olmaktadir. “Gtidiileyici yaklagim”; islerin
isciler agisindan anlamhlifimu artirmak icin, is genisletme ve ig zenginlestirme
kavramlarini 6n plana gikarmaktadir. Bu kavramlarin izlenmesi , Isgileri motive etmek
ve gereksinimlerini  karsilama amacindan kaynaklanmaktadir. “Algisal motor
yaklasimi”; temelde ergonomi/insan faktérleri disiplininden etkilenmektedir. Insan ve
makinalarin birlikte olugturdugu sistemlerde, isgilerden yetenek ve sinirliklan Slgtistinde
glivenli bir sekilde yararlanmak ile ilgilenir. Bu yaklagim ¢zellikle; aydinlatma, kontrol
paneli, i yeri diizenleme, bilgi isleme ve stres gibi sorunlarla ugrasmaktadir. “Biyolojik
yaklagim” da “algisal motor yaklagimi™ gibi ergonomi/insan faktorleri disiplininden
etkilenmektedir. Ancak, “biyolojik yaklasim”, i§ fizyolojisi, biyomekanik ve
antropometri gibi alanlara 6nem vermek suretiyle is dizayninin biyolojik yonlerine daha
fazla dikkat ¢ekmektedir. Bu yaklagim; 6zellikle insan glici, kaldirma, oturma, is
cevresi ve calisma-dinlenme planiyla ilgilenmektedir. Isletmeler s6z konusu i dizaym
yaklagimlarindan sadece birini benimseyerek biitlin hedeflerine ulagmalar ¢ok giigttir.
Isletmelerin bu yaklasimlar arasindaki ¢atigmalart minimum diizeye indirerek bir denge

saglayan bir is dizaym ger¢eklestirmeleri mantikli olacaktir.

1.2.5. is Dizayminda Orgiitsel Model Yaklagimlari

Is dizaym yaklasimlan orgiitsel bakis agisina gére de ele alinabilir. I dizaym
alamindaki o&rgiitsel bakis acilar;; “islevsel”, “agiklayici” ve “elegtirel” olarak
siralanabilir. Islevsel model; gegerli sosyal diizenin ve onun istikrar ve devamlilig: ile
ligli rasyonel agiklamalarla ilgilenmektedir. Is drglitlemesi ve ig dizaymina Taylor’ci
yaklasimlarin uygulanmasi aracilifiyla getirilen i basitlestirmenin psikolojik sonuglari;
“islevsel is dizaym modeli”nin tarihsel olarak odak noktas: olmustur. “Sosyo-teknik

teori” ve “is dzellikleri teorisi”, “islevsel ig dizaym modeli”nde 6zellikle etkili olan iki
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yaklaslmdlrm. Sosyo-teknik teori, ig sistemlerinin dizayn edilmesiyle iligkilidir. Teoriye
gore, teknik sistem ve sosyal sistem bir araya gelerek, is sistemini olusturmaktadir. S6z
konusu iki “alt sistem” karsilikli olarak birbirlerine bagimli olarak goriilmekte ve
sistemin biitlinii optimal olacak sekilde bir arada dizayn edilmelidir. Sosyo-teknik teori,
ig dizayn1 bakis agisina 6nemli katkilar yapmustir. Dizayn ilkeleri, iyi dizayn edilmis
islerin 6zellikleri ve otonom is gruplarinin gelismesi, ~sosyo-teknik teorinin en Onemli
ozellikleridir. Sosyo-teknik teoride’ki dizayn ilkeleri arasindaki belirgin ilkeler
sunlardir:

- Calisma Yontemleri minimum diizeyde belirlenmelidir,
- Is stireglerindeki degigkenlikler kaynaginda ele alinmalidir,

- Simrlar; bilgi, birikim ve 6grenmeyi engelleyecek gekilde ¢izilmemelidir.

Yukarida séz edilen dizayn ilkeleri disinda sosyoteknik teori’nin is dizayninda 6nem
verdigi davramgsal ozellikler de vardir. Ise duyulan makul diizeyde istek, ogrenme
firsatlar, isi yapan operatériin karar verme alanimin olmasi ve sosyal destek ve taninma

onemli davranigsal dzelliklerdendir.

“Islevsel is dizaym modeli’nin ikinci yaklasimi olan “is ozellikleri teorisi” igin
ozellikleri iizerinde odaklanmaktadir. Is ozellikleri teorisi'nde iy dizaymmn
tanimlanmasi ve anlasiimasi igin beg temel is boyutu tanimlanmaktadir. Bu bes boyut;
otonomi, geri bildirim , beceri gesitliligi, gdrev kimligi ve gérevin anlamidir. Bu bes is
boyutunun kollektif olarak motivasyon, performans, i tatmini, personel devir luz1 ve
devamsizlik gibi Onemli is ¢iktilarini  tahmin etmede kullamldiklar goriilmektedir.
Bagarth bir Is dizaym sonucunda sdz konusu g¢iktilarin olumlu y&nde degistigi
goriilmekle birlikte degisim nedenleri farklidir. Yapilan ¢alismalar, is ¢iktilarindaki
olumlu degisimin artan motivasyon, gelimis lojistik ve en Onemlisi &grenmenin

artmasinin bir karisimindan kaynaklandigini gostermektedir.

'® David Holman, Chris Clegg ve Patrick Waterson, “Navigating the Territory of Job Design”, Applied
Ergonomics, Volume 33, Issue 3, 2002, 5.5.197-198.
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Is dizaymmna orgiitsel bakis acisiyla yaklasan {ic modelden ikincisi olan
“Aciklayicr is dizayn modeli”; subjektif deneyim ve kendi eylemleri ve diger bireylerle
olan eylemleri aracilifiyla, bireylerin diinyay: nasil kurduklan ve koruduklar {izerinde
odaklanmaktadir. Aciklayicit bakis acisiyla yiriitilen iki arastuma alam i dizayni
alanina 6nemli derinlikler kazandirmaktadir. Birinci aragtirma alami, isteki insanlarla
ilgili “etnografik ¢aligmalar”dir. Ikinci arastirma alani ise, yeni teknolojilerin dizayni.ve
tanitimi lizerinde odaklanan aragtirmalardir. Etnografik calismalar, 6zellikie kullanilan
degisik bilgi tlirlerine (agik, informel), bilginin nasil kullanildigina, bilginin iletilme ve
Ogrenilme uygulamalarina ve bilginin nasil dagitildigina dikkat c¢ekmektedirler.
Agiklayicl i dizaym modelindeki ikinci aragtirma akimi; yeni teknolojilerin dizaym ve
tamitilmasindaki sosyal ve politik stireglere odaklanmaktadir. Bu bakis acisiyla, dizayn
stirecinde sosyal diinyammn ne oldugu ve ne olabilecegi ile ilgili varsayimlar
yapilmaktadir. Yapilan bu varsayimlar teknoloji ile biitiinlesik hale gelmektedirler. Bu
arastirma alaninda igin teknoloji tarafindan nasil yapilandirildifn  ve isin
orgiitlendirilmesinin  yeni teknolojilere nasil uyduruldugu belirgin  aragtirma

konularidir'®.

Is dizaynmna orgiitsel bakis agisiyla yaklasan figlincii model olan “elestirel is
dizaym modeli”, Taylor’ci ve insan iligkileri teorisi’nden etkilenen yaklasimlari
elestirmektedir. S6z konusu yaklagimlar, yonetimin kontrol uygulamak i¢in kullandigi
uygulamalarin temsilcisi olarak goriilmektedir. Iscilerin karar verme &zgiirlik ve
yetkilerinin simrlanmast i¢im ig stirecini dogrudan veya dolayl olarak kontrol etmeye
yénelik yonetim uygulamalan elegtirilmektedir. Elegtirel is dizaym modeli, is¢ilerin is
stirecinin aktif oyunculari oldugu ve isgilerin kendi disiplinlerini kendilerinin saglamasi
gerektiginden hareket etmektedir. Bu baglamda, is dizaym gergeklestirilirken ig¢ilerin
hedefleri ve degerlerinin dikkate alinmast ve isgilere kendi bedeflerine ulagmak igin

ozgiirlik ve yetki verilmesi onerilmektedir.

'® Holman, a.g.e., 5.5.198-199.
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1.3.  Is Dizaym Teknikleri

Basarili bir is dizaynmn gergeklestirilmesi, iscilere olanakhi olan her yerde
se¢me hakki verilmesinin yaninda, ig¢inin neyi, ne kadar siireyle nerede ve ne zaman
yaptigm belirleyen idari siiregleri igerir. Is dizayninda kullamilan teknikler; igletmenin
tirtin, buyikligu, sektoér gibi faktorlere bagh olarak degigmekle birlikte belli bagh ig
dizaym teknikleri vardir. Bu teknikler; i§ rotasyonu, iy genisletme, ig zenginlestirme,
Ozerk galigma gruplan, stkigtinimug is haftalan ve vardiya usuli galiyma v.b. alternatif

(standart olmayan ) galigma saatleri programlandir.

1.3.1. Is Rotasyonu

Is rotasyonu teknigi ile, isgiler bir gorevden digerine gegirilmekte ya da grup
gorevleri belirli sayida isgi arasinda dagltllmaktadlrzo. “Is rotasyonu, kisinin 6nceden
belirlenmis bir programa ve programda 6ngoriilen siirelere gore o anda yaptig: isle ilgili
diger baz1 faaliyet ya da gorevlere gegisi ve bunlan sirasiyla gergeklestirmesi olarak
tammlamr™?'. Is rotasyonunda genellikle igin yapis1 aym kalirken, isginin gahistigi yer,
alet, ya da makine degistirilmektedir. Tiim iglerin sikici ve monoton oldugu ve diger is
dizaym tekniklerinden fazla yarar saglanamayan durumlarda tercih edilen is rotasyonu,
gorevlerde gesitlilik olugturarak gecici bir siire igin olsa bile isgilerdeki sikiima
duygusunu ortadan kaldirmay: hedeflemektedir. Ozellikle, tekrarh ve karmasik olmayan
isleri yapan montaj hatt1 iscilerine uygulanan i§ rotasyonu, ayrica igletmelerde isgi ve
yoneticilerin  egitiminde de kullanilmaktadi®. Onceden belirlenen bir program
gergevesinde gesitli  gorevlerde belirli sirelerle caligan yonetici adayr  deneyim
kazanarak isletme yonetimiyle ilgili genis bir bakis a¢isi kazanabilmektedir. Benzer
sekilde, kalifiye olmayan isciler de is rotasyonu ile ¢esitli beceriler kazanma ve birden
fazla alet ya da makine kullanabilir hale gelebilmektedirler. Is rotasyonu tekniginin,
gerek egitim amaci ile kullamlmast; gerekse otomasyon, agirt uzmanlagma ve is bolumii

gibi kavramlarin olumsuz etkilerini gidermesi agisindan yararh bir teknik oldugu

%% www.ccohs.ca/oshanswers/hsprograms/job_design. html/2004

*! Kaynak ve digerleri, a.g.e., 5.69.

* Tugray Kaynak ve Digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi,Anadolu Universitesi Acik Oretim
Fakiltesi Yaywnlari, Yayin No. 20, Subat 2001, s.46.



15

soylenebilir. Is dizaym galigmalarinin baslangi¢ noktasi olusturan i rotasyonu ilk defa

1940’11 yillarda Fransa’da bir fabrikada uygulanmigtir™.

1.3.2. 15 Genisletme

(154

is
genisletme” olarak adlandinlmaktadir. Is genisletme ile iscilerin ise olan ilgileri

Islerin, daha fazla ve/veya farkli gorevler igerecek sekilde degistirilmesi

artirilmaya caligimaktadir. Is genigletme yolu ile yeniden dizayn edilen iglerde isgilere
daha fazla sorumluluk verilebilmektedir, ancak bu, olmazsa olmaz bir kosul nitelifinde
degildir™*. Iglerin yatay olarak yeni gorevlerle yiiklenmesi anlamma gelen i
genisletmede, iglerin kapsami sadece yapisal ozellikleri aym olan diger bazt gorevler
eklenerek genisletilmektedir. Iggilerin yaptiklan iglere yapisal 6zellikleri aym olan diger
bazi gorevler eklenerek islerin kapsamimn artinidifi is genisletmede goérev sayist ve
cesitliligi artinlmaktadir. Is genisletme galigmalarmin gerisinde genel olarak iki grup
amag vardir. Bunlar; orgiitsel etkinligi saglamaya ya da gelistirmeye iliskin amaglar ve
caliganlarda is tatmini ya da ise iliskin olumlu tutumlar gelistirmeye yonelik
amaglardir®™.

1.3.3. Is Zenginlestirme

Isin igeriginin; ig¢ilere bagar, kigisel gelisim ve tamnma olanad: saglayacak ve
iglerin daha anlaml ve ¢ekici hale gelmesini saglayacak sekilde degistirilmesi siirecine
“ig zenginlestirme” denilmektedir®. Is zenginlestirme ile iscilere yeni gorevleri
Ogrenirken daha fazla sorumluluk, bagimsizhk ve givenilirlik agilanmakta veya
sireglere daha fazla katihm ve yeni firsatlar sajlanmaktadir’’. Is zenginlestirmenin
amact; kisisel gelisme, taninma ve ilerleme firsatlan sunacak gekilde igin kapsamimn
dikey olarak artiilmas: suretiyle caliganlarm is tatmini ve performanslarimn
artinlmasidir. “Ancak, ginimizde igin kapsammm hem yatay hem de dikey olarak

artirlmast ve bu bitincil yaklagima i3 zenginlegtirme denilmesi yaygin bir

2 Kaynak ve digerleri, a.g.e., 5.70.

2% www.ccohs.ca/oshanswers/hsprograms/job_design html/2004

*Tugray Kaynak ve Digerleri, insan Kaynaklar: Yonetimi,Anadolu Universitesi Agik Ogretim
Fakiiltesi Yaymnlari, Yaym No. 20, Subat 2001, 5.5.47-48.

% Kaynak ve digerleri, a.g.e., 5.71.

2 www.ccohs.ca/oshanswers/hsprograms/job_design.htmi/2004
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uygulamadir™®®, I zenginlestirme ilkleri biiyiik olgiide Frederick Herzberg’in “iki

faktor teorisi’nden etkilenmistir’. Is zenginlestirme tekniginde, ¢alisanlara belirli
smirlar igerisinde kendi ¢alisma hizlanim belirleme, isin kalitesi igin sorumluluk alma,
hatalarint diizeltme, ¢aligma yontemlerini, kullanacaklart malzeme, makine ve aletleri
segme olanag tamnmaktadir. Is zenginlestirmede, is genisletmeden farkli olarak,
iscilerin gerceklestirdigi faaliyetlerin diizeyinde de bir degigiklik olmakta ve yaptiklan
igin planlama, karar verme ve yiiritme agamalarinda s6z sahibi olmalan saglanmaktadir.
Is zenginlestirme tekniginde de, is genigletme tekniginde oldugu gibi, orgiitsel etkinligi
saglama ya da gelistirmeye iliskin amaclar ile ig¢ilerde is tatmini ya da igle ilgili olumlu

tutumlar gelistirmeye yonelik amaglar olmak iizere iki grup amagtan soz edilebilir™®.

1.3.4. Ozerk (otonom) Cahsma Gruplan

Orgitlerde teknik ve sosyal sistemlerin birlikte ele alinmasi gorisiinden hareket
eden ve agik sistem kavrammmn da benimsendigi sosyoteknik sistem yaklagiminda |
birey ya da gruplar isletmenin dis gevresi ile iligkileri iginde ele alinmaktadir.
Isletmelerin; birey ya da grubun cevreden girdi aldidy, bunlan degistirerek ¢ikti olarak
tekrar gevreye sundugu birimler olarak goérildugii sosyoteknik sistem yaklasim, “6zerk
caliyma gruplar”nin Snemini vurgulamustir. Ozerk gahsma gruplan, bitinliza olan bir
i§ ya da gorevin yapilmasinda iyelerinin; yakin iligki i¢inde oldugu, ortak caba
gosterdikleri, islerin planlanmasi ve yiiriitillmesinde degigen oranlarda sorumiuluklar
olan gruplar olarak tammlanabilir’'. Is dizaym ilkeleri ve islerin arzu edilen
ozelliklerinin, 6zerk caliyma gruplan binyesinde en iyi gekilde ifade edilebilecegi
disiinilebilir. Arastirmalar, 6zerk galigma gruplanmin i tatmini, igcilerin psikolojik ve
fiziksel olarak durumlan (zerinde olumlu etkileri oldugunu ve verimlilik artist
saglayabilecefini gostermektedir’>. Faaliyet simrlanmin agik segik belirlendigi 6zerk
galisma gruplarmin gorevleri nispi olarak bir butunliik i¢indedir. Grup tyelerine; grubun

amaglarinin belirlenmesi, ¢aligma saatlerinin belirlenmesi, gorevlerin grup ici dagihmy,

* «Technical Note Four: Job Design and Work Measurement”, www.atenonline.it/chase/student/in/6184-
7_tn04.pdf, 5.126./2004

 Cook ve Solvendy, a.g.e., s.5.14-15,

*® Tugray Kaynak ve Digerleri, insan Kaynaklar: Yonetimi,Anadolu Universitesi A¢ik Opretim
Fakiiltesi Yayinlari, Yaym No. 20, Subat 2001, s.5.47-48.

3! Kaynak ve digerleri, a.g.e., 5.5.72-73.

32 Holman ve digerleri, a.g.e., 5.5.198-199.
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grup liderlerinin secimi, Giretim ydntemlerine iligkin kararlarin verilmesi gibi alanlarda

dzerklik taminmaktadir™,

1.3.5. Standart Olmayan Calisma Saatleri Programlar:

Standart ¢aligma saatleri olarak kabul edilen glinde 8 saat ve haftada 5 glinliik is
haftasi yerine, ¢aligma siirelerinde ve bigimlerinde 6nemli degismeler getiren “standart
olmayan calisma saatleri programlar’” da son yillarda literatiirde is dizaym teknikleri
arasinda yer almaktadir. Standart olmayan ¢aligma saatleri programlarinda, is dizaym
tekniklerinin aksine islerin igerigi degistirilmemesine ragmen, uygulama sonuglarinin
hem bireysel hem de orgiitsel verimlilik tizerinde etki yaratmasi nedeniyle, is dizaym
teknikleriyle birlikte anilmaktadir’. Calisanlarin yagam kalitesinin yiikseltilmesi, genel
isgiicii yapistmn degismesi, ¢aligirken bir taraftan da mesleki ve genel egitim
gereksinimlerini giderme istek ve egilimlerinin artmasi gibi nedenlerle, standart
olmayan caligma saatler programlari yayginlagmaktadir. Yaygin olarak kullanilan
“standart olmayan c¢alisma saatleri programlari” tiirleri; “esnek ¢aligma saatleri
programlary”, “sikigtirilmis c¢aligma saatleri programlan”, “kismi ¢aligma saatleri

programlar1” ve “vardiya usulil ¢aligma saatleri” programlaridir.

Esnek ¢alisma saatleri programlari, ¢aliganlarin bir is giin{ini ne zaman baglatip
ne zaman sona erdireceklerini belirli sinirlar i¢inde segmelerine olanak saglayan
programlardir. Caliganlarin kendi yagam bigimlerine uygun diizenleme yaparak galisma
yasamlarim {izerinde denetim olanaf: saglayan bu programlarin, ise devamsizlifin
azalmasi, ig tatminin artmasi, personel-devir hizim diismesi gibi avantajlari vardur.
Ancak, bu programlar yoneticilere, ig siireglerinin planlanmasi, koordinasyonu ve
kayitlara gegirilmesi konularinda ek ig yikii getirebilmektedir. Esnek ¢aligma saatleri
programlarinin kesintisiz caligmayr gerektiren igler igin uygun olmamas: da bir diger

elestiri noktasidir®.

32 Tugray Kaynak ve Digerleri, insan Kaynaklar: Yonetimi,Anadolu Universitesi Agtk Ogretim
Fakilltesi Yaynlari, Yaym No. 20, Subat 2001,5.5.49-50.

34 Kaynak ve digerleri, s.74.

3 a.g.e., 5.8.76-77.
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Sikistirdmus ¢alisma saatleri programlari, toplam g¢alisma siiresinde &nemli
degisikliklere yol agmayan programlardir. Standart is haftasindaki giinde haftada 5
giinliik toplam calisma giinii 3-4 giine indirilmekte, ancak giin iginde caligilan stire
standart olan 8 saati agmaktadir. Belirli bir dénemde iggilerin ¢alistig1 toplam stirenin
sabit kaldign ancak caligma saatlerinin belirli giinlere sikistirildigi bu programlar
yayginlagmaktadir. Bu programlann isgilere sagladigi avantajlar arasinda, iscinin tatil
glinlerinin blok hale gelmesi nedeniyle ailesine daha fazla zaman ayirabilmesi Snemli
yer tutmaktadir. Bu programlarin isgilere sagladigi bog zamanmn is tatminini artirdig
dtigtintilmektedir. Ancak, bu caligma saatleri programlari, uzun c¢alisma saatleri
nedeniyle is¢ilerde yorgunlugu artirarak, is¢i sagligi ve is giivenligi agisindan olumsuz

sonuglar dogurabilmektedir.

Kismi ¢aligma saatleri programlari, ¢ikis noktasi itibariyle 6zellikle egitimlerini
stirdliren genglerin ve ailelerine vakit ayirmak isteyen kadinlarin yaygin olarak ¢aligtigi
programlardir. Ancak, zaman igerisinde yaygmlasarak bir ¢ok alandaki isletmenin ve
her tiirlii caliganin ragbet gosterdigi programlar haline gelmistir. Kismi galigma saatleri
programlari ile galisan is¢ilerin, 6zel yagamlarina daha fazla vakit ayirmalar nedeniyle,
ig ile ilgili stres diizeyleri diisiik olabilmekte, motivasyon diizeyleri ve is tatminleri
artabilmektedir. Kismi ¢aligma programlari sayesinde isletmelerin i akisi kesintiye
ugramamakta ve ayni isi yapan birden ¢ok iscinin olmas: nedeniyle, isten ayrilan veya
egitime gidenlerin yerleri doldurulabilmektedir. Bu avantajlara ragmen, kismi galigma
saatleri programlari, isi paylasan kigiler arasinda ¢ikabilecek iletisimsizlik ve gatigma

sorunlar1 nedeniyle elestirilebilmektedir’®.

Vardiya usulii ¢aligma saatleri programlari, stirekli olarak caligmay: gerektiren
sektorlerde isin kesintiye ugramasina engel olmak amaciyla diizenlesmis programlardir.
Isin farkli zaman dilimlerinde farkli isciler tarafindan yapilmasina olanak saglayan bu
programlar, stireklilik gerektiren islerde calisma saatlerinin birbirini izlemesi esasina

dayanmaktadir. Kurulu kapasiteden daha gok yararlanma istegi, liretim teknolojisinin

3 Tugray Kaynak ve Digerleri, insan Kaynakiar1 Yénetimi,Anadolu Universitesi Agik Ogretim
Fakitltesi Yayinlari, Yayn No. 20, Subat 2001, 5.5.53-54.
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zorunlu kilmasi, titketici talebinin kargilanma gabasi gibi nedenlerle, igletmeler vardiya

usuld ¢aligma saatleri programlarini planlayarak uygulamaktadirlar.



Q IKiNCi BOLUM .
ISLETMELERDE CALISMA SAATLERI
ve VARDIYA USULU CALISMA
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2.1. Calisma Saatleri ve Programlar:

Zaman, insanlar igin ¢ok 6nemli bir temel kaynak olup, onu nasil kullandigimiz
servetimizi, refah diizeyimizi, mutlulugumuzu ve iligkide bulundugumuz insanlari
etkilemektedir. Zamanin nasil kullamildigl; yapilan faaliyet tiirleriyle, faaliyetler i¢in
harcanan stireyle, faaliyetlerin planlamasiyla aciklanabilir. Insanlar yasamlarmnin énemli
bir boliimiinli isyerinde gegirdiklerine goére, isyerinde harcadiklari zamanmin bliyiik
onem tasidiy agiktir. Isyerinde gegirilen siire ¢alisma saatleri kavramiyla agiklanabilir.
Caligma saatleri programlar: ise, igverenlerin is gorenlerden en fazla verimi alabilmek

icin igyerinde gecirdikleri stireyi diizenledikleri programlardir.
2.1.1. Caliyma Saatleri Kavrami

Genel olarak, Iscinin is yerinde gegirdigi siire olarak tammlanabilen “caligma
saatleri kavrami, degisik bakis agilariyla degerlendirilebilse de sonug itibariyle bir
stireyi ifade etmektedir. “Caligma saatleri, igcinin iy akdi uyarinda yapmakla yiikiimlii
oldugu isi yerine getirmek igin igverenin emrinde bulundugu siiredir”’ Calisma saatleri,
genellikle iscilerin dinlenme ve yemek siireleri gibi resmi aralart kapsamamaktadir.
Is¢inin caligma saatleri; isin niteligi, igveren tercihleri, tilkede yiiriirlitkte olan is kanunu,
isletmenin iginde bulundugu sektér ve rekabet durumu, genel ekonomik durum, isletme
politikasi, teknik gereklilikler v.b faktorlere baglidir. Isin ne zaman ve nasil yapilmas:
gerektipi, demografik ve sosyolojik gelisme ve degisimler de caligma saatleri {izerinde

etkili olmaktadir.

Isin bedensel giice dayandign tarimsal yapida isgiler uzun galigma saatlerinde

diisiik ticretlerle caligtinlmaktaydi. Tarimsal toplumdan sanayilesmeye gecis doneminde

' Mina Ozevren, Isletmelerde Caliyma Saatleri Programlari ve Marmara Bolgesinde Bir Uygulama,
Basisen Egitim ve Kiltiir Yaynlari: 13, Istanbul, 1986, s.18.
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iggi- igveren iligkileri bireysel hizmet akitlerine doniigmiis, fabrikalasma  ve
makinalagmayla birlikte iscilerin ¢alisma dlizeni parga esasindan, ¢alisma saatleri
esasina yonelmistir. S6z konusu dénemde ig¢ilerin giinde 14-16 saatten haftada 6 giin
civart ¢aligmalar1i s6z konusuydu. Sanayilesmis iilkelerde kayda deger cabalar da
olmasina ragmen 1919 yilina kadar ¢aligma saatlerinin azaltilmas: miimkiin olmamigtir.
1919 yilinda toplanan Uluslararas1 Caligma Konferans: sonucunda birgok sanayilesmis
iilkede 8 saat calisma uygulamas: yasallasmistir. Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra ise,
calisma saatlerinde bir artig gorilmiistiir. Agurlikli olarak, savagtan yorgun gikan
tilkelerin yeniden yapilanmalart igin normalde fazla ¢aligma gereklilifinden kaynaklana
bu durum daha sonra degismistir. Uretim teknolojisindeki siirekli gelismeler insan

gliciine olan ihtiyacin niteliklerinin degigmesine bagli olarak ¢aligma saatleri azalmigtir®.
2.1.2. Calisma Saatleri Programlarn

Calisma saatleri; igginin isinde gegirdigi stire ile ilgili olup, siire ve igin zaman
planlamasi bir araya gelerek “caligma saatleri programi”ni olustururlar. Isciin yaptigi
degisik islerle ilgili olarak alt ¢aligma saatleri programlari olabilir. Isciin; giin, hafta, ay,
yil gibi belirli bir referans donem igerisindeki galiyma saati programi, soz konusu
referans donem igersinde yapilan isler ve her isin ¢alisma saatleri programima baglh
olmaktadir. Caligma saatleri programlarinm iki boyutu olan siire ve igin zaman
planlamast, bunlarin sabit veya degisken nitelikli olmalar: konusundaki bilgiyle birlikte
cok sayida calisma saatleri programu tiiretmek izere defisik sekillerde bir araya
geﬁrilebilirlers. Uluslar arast ve ulusal diizeyde, yeknesakli1 saglamak tlizere akdi veya
resmi bazi ¢aligma saatleri programlar yaygin olarak kullamimaktadir. Caligma saatleri
programlart genellikle, “standart galigma saatleri programlari” ve “standart olamayan

calisma saatleri programlar” olarak ikiye ayrilmaktadir. “Geleneksel caligma saatleri

2 Ozevren, a.g.e., 5.5.22-27.

% Eiwind Hoffmann, Adriana Mata Greenwood, “Statistics on Working Time Arrangements: An
Overview of Issues and Some Experiences”, Statistical Journal of the United Nations ECE, 18,
2001, 5.5.53-54.
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programlar1” ve “alternatif calisma saatleri programlar” seklinde bir aymmin yapildig

da goriilmektedir®.

Caligma saatleri programlarini belirleyen 4 adet 6zellikten bahsedilebilir. Bu

ozellikler sunlardir’:

- 1 glinde, haftada, ayda ve yilda ¢aligilan saat sayisi ve hafta, ay ve yil gibi
referans donemlerde ¢alipilan giin sayisi. Bu 6zellik, is faaliyetleri icin harcanan
zamann uzunlugu olarak adlandirilabilir.

- 1 glinde, haftada, ayda ve yilda ¢alisilan saatlerdeki veya hafta, ay, yil gibi
doénemlerde galigilan giinlerdeki istikrar derecesi. Bu 6zellik, yapilan isin uzunlugunun
istikrarlilii olarak adlandirilabilir.

- Referans dénemlerde ig yapilan; sabah, 6gleden sonra, aksam, Pazartesi-Cuma,
hafta sonlari, fazla mesai gibi alt dénemleri bunlarin programlanmasi. Bu &zellik, is
faaliyetlerinin programlanmasi olarak adlandirilabilir.

- Giinliik giris ve gikis saatlerinin ve haftalik ¢aligma giinlerinin istikrar derecesi.
Bagka bir ifadeyle, haftanin her giinii isin aym saatlerde baglayip baslamadig: veya igin
haftanin hep aym giinlerinde yapilip yapilmadigi. Bu 6zellik, programlamadaki istikrar

olarak adlandirilabilir.
2.1.2.1. Standart Caliyma Saatleri Programiar:

Normal bir ¢aligma haftast icerisinde, is¢iin Pazartesi-Cuma giinleri arasinda
stire olarak 7-9 saat arast ¢alistigi, ise sabah saat 06-09 arasi basgladigi, 15-19 arast
bitirdigi, resmi tatiller ve yasal izin siireleri hari¢ olmak tizere her hafta ve her ay kabaca
ayni siire c¢aligtift programlar “standart caliyma saatleri programlan™ olarak
tammlanmakiadi®. Standart ¢alisma saatleri programlari, kitle {iretiminin basladig
sanayi devriminden beri uygulanan programlardir. Standart ¢alisma saatleri programlar:

“normal ¢aligma glinii”nii ve haftanin 5 glinti ¢aligmay1 esas almaktadir. II. Diinya

* Ozevren, a.g.e., 5.5.19-20.
* Hoffmann ve Greenwood, a.g.e., 5.5.53-34.
6 a.g.e., 5.5.52-53.
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Savagi’ni izleyen 25 yillik bir dénem de gelismis ekonomilerdeki isciler ortalama giinde
8 saatten, haftada ortalama olarak yaklagik 40 saat ¢alisarak diizenli bir ticret elde
etmislerdir’. Her ne kadar standart calisma saatleri programlarinin belirleyici 6zellikleri
varsa da , uygulamalar sektdrden sektdre ve iilkeden tilkeye degisebilmektedir. Bir
sektdr i¢in standart olan bir ¢aliyma saatleri programu, baska bir sektor icin standart

olmayan bir caligma saatleri program: da olabilir®.

Iscilerin haftada 5 giin civari, giiniin belirli saatlerinde ise baglayip bitirdikleri
zaman dilimini esas alan standart ¢aligma saatleri programina “tam giin ¢aligma saatleri
programi” da denilmektedir’. Tam giin caligma saatleri, sanayi devriminden beri
uygulanan ¢ok yaygin bir ¢aligma saatleri programi olmasina ragmen, zaman igerisinde
diinya genelinde, ozellikle de gelismis {iilkelerdeki kullanim oramnm azaldig:
goriilmektedir. Ornegin Avustralya’da, siirekli istihdam igerisinde tam zamanl olarak
caliganlarin oram1 1971°de % 76,4 iken, bu oran 1999°da % 53,6 olarak
gergeklesmi$tirm. Sanayi devrimiyle gelisen ve klasik iiretim tipine ve klasik yonetim
tipine uygun olan bu ¢aligma saatleri programi, uygulamas: kolay oldugu igin genis
uygulama alan: bulan bir galisma saatleri program: olmugtur''. Son 10-25 yil igerisinde
meydana gelen sosyo-ekonomik degisiklikler, iscilerin ¢aligma saatleri {izerinde etkili
olmugtur. Globallesme olgusu, diinya pazarlarinda rekabetin stirekli artmast, bilgi ve
iletisim teknolojilerinin gelismesi, tiiketicilerin {iriin ve hizmetlerle ilgili yeni
tercihlerinin ortaya ¢ikmasi ve ekonomilerin 24 saat islemesi gerekliligi gibi fakt&rler
nedeniyle standart c¢aligma saatleri programlari eskisi kadar yaygin ve tercih edilir

degildir'?.

" Mark Wooden, “The Changing Labour Market and Its Impact on Work and Employment Relations”,
The ASSA Workshop on the Future of Work and Employment Relations, University of Sydney, 30
November-1 December 2000, s.7.

® Trish Mc Ormond, “Changes in Working Trends Over the Past Decade”, Labour Market Trends,

January 2004, s.34.

® Ozevren, a.g.e., 5.19.

1 Wooden, a.g.e., 5.8.

"Ozevren, a.g.e., s. 92.

2 john C. Messenger, “Finding the Balance: Working Time and Workers’ Needs and Preferences in

Industrialized Countries”, 9% International Symposium on Working Time, Paris, 26 — 28"
February 2004, s.1.
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Tam giin ¢aligma saatleri programlar: uzun bir stire isletmelerin gereksinimlerine
cevap vermis olmasma ragmen, zaman icerisinde defisen kosullar nedeniyle
isletmelerin  dinamizmine uyum saglayamamis ve olumsuz yonleri gériilmeye
baglamigtir. Olumsuz yonler, genellikle bu programlarin sabit nitelikli olmasiyla

ilgilidir. Olumlu yénler ise sunlardir'®:

- Cok bilinen bir program olarak anlagilmasinin ve uygulanmasmn kolay
olmasi.
- Ucret, terfi ve fazla ¢alisma diizenlemeleri ve hesaplamalarini kolaylagtirmasi.

- Is¢i davranislarinin standartlagmasini ve tahmin edilmesini kolaylagtirir.
2.1.2.2. Standart Olmayan Calisma Saatleri Programlar:

Standart olmayan calisma saatleri programlari, haftanin sadece baz1 giinlerinde
caligilabilen, gece veya hafta sonu caligilan, ise baglama ve isi birakma saatlerinin
haftamin farkli giinlerinde veya her ay farkli olabildigi, ¢alisma stiiresinin daha uzun
veya kisa olabildigi programlardir. Fazla mesai, kismi ¢aligma (part-time) saatleri,
vardiya usulii ¢aligma saatleri, esnek ¢aligma saatleri, sikistirtlmis ¢alisma saatleri,

standart olmayan ¢aligma saatleri programlarinin birer GrnegidirM.

Sanayi devriminin bagladign 18. y.y.’dan, bilgi ¢agina ulagtigimiz giiniimiize
degin yapilan islerin kapsami ve is tamimlar1 oldukga degismistir. Sosyal yapilar, is
uygulamalan, yasal diizenlemeler, islerin teknik &zellikleri, tiiketici zevk ve tercihleri
stirekli olarak degistigi i¢in, giiniimiizde birgok isletme igin sadece standart ¢aligma
saatleri programlarina bagli olarak faaliyette bulunmak ¢ok zor hale gelmistir.
Ekonomilerde standart ¢aligma saatleri programlarinin yerini hizla standart olmayan
calisma saatleri programlar: almaktadir. Bilgisayar teknolojisinin gelismesi ve internetin
cok yaygin bir sekilde kullanilmasi ve imalata dayali ekonomilerden hizmete dayal
ekonomilere gegilmesi isletmelerin ¢aligma diizeni tzerinde degisikliklere neden

olmaktadir. Standart ¢aligma saatleri programlarn artik isletmelerin gereksinimlerine tam

3 Ozevren, a.g.e., 5.95.
" Hoffmann ve Greenwood, a.g.e., 5.53.
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olarak cevap verememektedir. Igverenler, miisteri taleplerine daha kolay ve gabuk cevap
verebilecekleri daha esnek bir isgiici olusturmak; isciler ise, is ve aile yasamlan
arasinda etkili bir denge kurmak amaci ile standart olmayan c¢alisma saatleri

uygulamasina yonelebilirler'.
2.1.2.2.1. Esnek Calisma Saatleri Programiar:

Sabit nitelikli standart galigma saatleri birgok sektérde hala kullanilmasina
ragmen, iscilere esnek diizenlemeler getirilmesi de gitgide yayginlasmaktadir. Isgie
caligma saatleri konusunda tamamen serbesti saglayan uygulamalar veya ise 1-2 saat
geg baslayip 1-2 saat geg birakmak gibi kismu serbesti saglayan uygulamalar esnek
¢alisma saatleri programlarindandir. Belirli bir referans dénemde galigilan saat sayisi
degismemek kaydiyla, iscilerin ¢aligma saatlerini kendilerinin planlamasina da olanak
verebilen esnek ¢alisma saatleri programlari giiniimiizde giderek yayginlagmaktadir.
Son zamanlarda yapilan c¢aligmalar, A.B.D’nde, ¢ok sayida is¢inin ise baglama ve
bitirme zamanlarimi kendilerinin belirlemesinde daha fazla esneklik saglayan caligma
programlarim tercih ettiklerini géstermektedir. 1997°de yapilan genel niifus sayiminda
A.B.D’nde ticretli ve maash iscilerin % 27,6 siun ¢aligma saatlerini belirli bir l¢lide
degistirdikleri ortaya orkmustir'®. Esnek calisma saatleri programlan sayesinde isgiler,
kisisel iglerini ve zamanlarimi daha iyi ayarlayabilmektedirler. Standart c¢aligma
saatlerini ortadan kaldirarak, iscilere 6zel yasamlariyla is yagamlarmu daha dengeli bir
bicimde gotiirme imkam saglayan bu programlar, cagdas yonetim anlayisinin etkisiyle
ortaya ¢ikmistir.

Esnek calisma saatleri programlarinin iggiler tizerinde olumlu etkiler yaptifs
goriilmektedir. Yapilan bazi ¢aligmalarda esnek c¢aligma saatleri programlari
uygulanmas: halinde isgiler arasinda devamsizhigm daha az oldugu bulunmugtur'”.

Iscilere kendi ¢alisma zamanlan tizerinde daha fazla kontrol imkam vermenin ig¢ilerin

1> McOrmond, a.g.e., 5.34.

¥Thomas M. Beers, “Flexible Schedules and Shiftwork: Replacing the 9-to-5 Workday”, Monthly
Labour Review, Vol: 123, Issue: 6, Washington, June 2000, s.5.33-34.

"paul E. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Consequences, Sage
Publications, Inc., 1997, 5.46.
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mutlu olmasina katkida bulunacak basit bir uygulama oldugu sdylenebilir. Amerika
Birlegik Devletleri’nin Kaliforniya Eyaleti’nde Menlo Park’daki Office Team personel
sirketinin yaptig1 bir aragtirmaya katilan is¢ilerin 1/3’{i ¢aligma saatlerinde daha fazla
esnekligin is tatminini artirdiini belirtmislerdir. Office Team arastirma sirketinin genel
miidiir yardimcist Liz Hughes, yoneticilerin, iscilerin ¢aligtiklar: stireye degil, ortaya
¢ikardiklart ise odaklanmalari gerektigini ifade etmektedir. Kimi isciler gece daha
verimli caligsabilirken, bazi is¢iler de glintin erken saatlerinde verimli olabilmektedir.
Dolayisiyla, iscilere en verimli olduklar: saatlerde galigma imkani saglayarak isletmenin
verimlilik diizeyi artirilabilir. Ayrica, esnek ¢alisma saatleri programlari, iscilerin
¢alisma saatlerinin her giin i¢in farkl: farkh diizenlenmesine de olanak vererek, is¢ilerin

kati programlara bagli kalmak zorunlulugunu ortadan kaldirmaktadir'®,

Esnek ¢alisma saatleri programlarinin giintimiizde isletmeler tarafindan tercih
edilen bir uygulama olmasi, insan kaynagina verilen o6nemle de yakindan iligkilidir.
Gliniimiizde sosyo-ekonomik nedenlerle birilikte kendini gergeklestirme ihtiyacinin
artmas: kadimnlarin isgiicline katilim oramm artirmustir. Kadinlarin da galigmasi, gocuk
bakim1 ve ev isleriyle ilgilenmek i¢in gerekli olan zamanin 6nemini artirmigtir. Esnek
calisma saatleri programlari ile kadinlara galigma zamanlarinin planlanhaasma s6z hakk:
taninmasi, motivasyonu, is tatminini ve 6rgiite bagliligs artirabilir. 1980’lerin bagindan
itibaren, piyasalar1 daha esnek hale getirmek ve gocuk yetistirme ddnemlerinde
kadinlarin ¢alismasm desteklemek igin birgok Avrupa tilkesinde caligma saatleriyle
ilgili diizenlemeler yapilmigtir. Diizenlemelerde yapilan degisiklikler, hem kadinlara
hem de erkeklere i ve ev yasamlari uyumlu hale getirme konusunda yeni olanaklar
saglamaktadir. Esnek galisma saatleri uygulamalariyla hem kadinlarm is diinyasindan
uzak kalmamalart ve hem de evlerine ve gocuklarina yeterli zaman ayirmalarina olanak
verilmektedir. Boylece ev yasamindaki is bslimi de, kadinla erkek arasinda yer alan

geleneksel bigimini biiylik olglide koruyabilmektedir'®.

18 1,iz Hughes, “Job Satisfaction Linked to Flexible Schedules”, USA Today, November 2003, s.9.

®Colette Fagan, “The Temporal Reorganization of Employment and The Household Rhytthm of Work
Schedules: The Implications for Gender and Class Relations”, The American Behavioral Scientist,
Thosand Oaks, March 2001, s.5.1209-1211.



28

2.1.2.2.1.1. Esnek Caligma Saatleri Programlarmimn Kullanim Alanlar:

Esnek ¢alisma saatleri programlarinin, yaptiklan is daha gok bireysel ve diger
iscilere ¢ok fazla bagimli olmayan kisiler i¢in ideal oldugu s&ylenebilir. Takim
calismast yapan iscilerin igleri takimin difer elemanlarina baglt olacag: i¢in, kendileri
i¢in bireysel olarak ige baslama ve bitirme saatlerinin belirlenmesi uygun olmamaktadir.
Esnek calisma saatleri programlari 6zellikle c¢ok sayida isc¢inin galigtign biiyik
isletmelerde daha bagartli  bir sekilde uygulanabilir’®. Danimarka Teknoloji
Enstitiisii’nde yapilan bir arastirmada, Avrupa’da esnek caligma saatleri programlarinin
diisiik kademe ve diisiik statiilii iglerde daha ¢ok gériildiigii ve yonetim kademesindeki
personel i¢in pek kullaniimadig: ortaya cikmugtr?!,

2.1.2.2.1.2. Esnek Caliyma Saatleri Programlarmn Tiirleri

Esnek galisma saatleri programlar yapilan igin niteligi, is¢i tercihleri ve igletme
politikasina bagli olarak lgiin, 1 hafta, 1 ay veya lyil esas almarak diizenlenebilir.
Bagka bir ifadeyle, esnek galisma saatleri programlarn kendi iginde gﬁnlﬁk, haftalik,
aylik ve willik programlar olarak simiflandimlabilirler”®. Esnek calisma saatleri
programlari, belirli bir referans dénemde igginin sabit bir siire galismis olmak kaydiyla
calisma saatlerinin ¢ok degigik sekillerde planlanmasma imkan vermektedir. Bu
noktadan hareket ederek degisik calisma saatleri programu tiirleri olusturulabilir.
Omegin “derecelendirilmig (staggered) calisma saatleri programi”, aym igyerindeki
iscilerin kendileri i¢in farkh ise baslama, bitirme ve dinlenme siireleri belirleme olanag
veren boylelikle de isletmenin daha fazla galigma siiresine sahip olmasini saglayan bir
tiirdiir. “Is paylagimu” ise, tam zamanli biri igin; ¢aligma saatleri konusunda kendi
aralarinda anlasan iki is¢i arasinda paylagilmasma dayali bir esnek programdir.
“Vardiya degisme (shift swapping) programi” da biitiin vardiyalarin ¢alisilmis olmasi
kaydiyla iscilere birbirleri arasinda galigma vardiyalarim degisme olanafi veren bir

esnek calisma saatleri programudir. Isgilerin kendi galismak istedikleri vardiyay:

®0zevren, a.g.e., 5.105.
' ouise Thomasen, “Innovations in Information Society Sectors

Employment and Employment Relations”, Danish Technological Institute ,Thematic Report 111, 5.13.
2 (3zevren, a.g.e., 5.5.106-109.
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belirledikleri “6z listeleme” (self rostering)” esnek caligma saatleri programlarinda da

biitiin vardiyalarin ¢aligilmus olmast gerekmektedir™

2.1.2.2.2. Sikistirdimig Calisma Saatleri Programian

Sikigtinlmig galigma saatleri programlan, bir haftada toplam ¢aligilan saat sayisi
degismemek kaydiyla, ginliik c¢aligma saatleri artinlarak bir haftada caligilan giin
sayisimin  azaltidif programlardir. “Sikigtinloug ¢ahgma haftasi” adi da verilen bu
calisma saatleri programlan isletmeler arasinda giderek yayginlagsmaktadir. Sikigtirilmg
¢aligma saatleri programlarimin uygulandig: igletmelerde isgiler esneklik elde etmekte ve
kendilerine ayirabilecekleri kisisel zamanlan daha buyiik bloklar halinde (kesintisiz)
olabilmektedir. Aynca, sikistinlmug caligma saatleri programu uygulanan iscilerin is

tatmini dijzeylerinin yitksek, devamsizlik oranlanmn ise diisiik oldugu goriilmektedir®.

Yapilan bir ¢aligmada, sikistirdmig ¢aligma saatleri programinin, giinde 8 saatten
uzun bir stre sabit ¢aligma saatinin yer aldig1 ve bu sekilde is¢inin haftada 5 giinden az
caligabildigi bir sistem oldugu vurgulanmustir. Isgiler 6 giin boyunca giinde 8 saat
caligtp 1 gin dinlenmek yerine, sikistinlmig c¢aligma saatleri programiyla, 4 giin
boyunca giinde 12 saat ¢alistp 3 giin dinlenmeyi tercih edebilmektedirler. Bu sekiide,
isten ayn kaldiklan stire daha uzun ve kesintisiz oldugu igin daha iyi dinlenip ise
dondiiklerinde daha iyi konsantre olabilmektedirler. Bu programlar sayesinde isgiler aile
ve sosyal yasamlarinda olumlu degisiklikler elde edebilmektedirler. Bu programlarin
yorgunluga neden oldugu soOylense de, igciler 6 giin yorulmaktansa, 4 giin yorulmay:
tercih edebilmektedirler. Sikigtinlmus galigma saatleri programlan, ilk uygulandiginda
iggiler lizerinde olumlu sonug verse de belirli bir siire sonra bu olumlu sonuclarn
yok olacagn yoniinde elestirililer vardir®. Ancak, A.B.D.’ndeki James River Kagit
Sirketi’nde yapilan bir arastmada, sikigtinlmg caligma saatlerinin 12 ay ve 24 ay
siireyle uygulandifs iki farkli ig¢i grubundaki stres diizeyleri, orgitsel bagllik, is

* hitp://www.businesslink. gov.uk/bdotg/action/detail ?r.13=1073931239&r.12=1073858926&r.11=
1073858787&r.s=scé&type=RESOURCES&itemid=1073791178./2004

**Connie R. Marwald, John L. Pierce, John W. Newstrom, “Working 8 p.m. to 8 a.m. and Loving Every
Minute of It 1”7, Workforce,Volume: 76, Issuc: 7, Costa Mesa, July 1997, 5.30.

“Peter A. Smith, Alexander A.l. Wedderburn, “Flexibility and Long Shifis”, Employee Relations,
Volume: 20, Issue: 5, Bradford, 1998, s.483.
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tatmini, aile ve sosyal yagama iligkin tutumlar arasinda onemli farkliliklar olmadig:
ortaya ¢ikmustir®. Sikigtrilmus galigma saatleri programlarimin biitiin isletmeler icin
miikemmel sonu¢ veren programlar oldufu sdylenemez. Ayrica, sikistirilmis galisma
saatleri programlari, isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetimini karmagiklagtirabilir. Is
saghigi ve giivenligi, iletisim, denetim, yetenek ve is egitimleri, ig¢ilerin iicret sistemleri
ve fabrika bakim konularimn yeniden gézden gegirilmesi gerekebilir?’. Bunlara ragmen,
sikigtirilmis ¢aligma saatleri programlarinin giderek yayginlagan yeni bir ¢alisma sekli

oldugu stylenebilir.

2.1.2.2.2.1.  Sikistirilmis Calisma Saatleri Programlarmin Kullanim
Alanlar

Sikistinlmis ¢aligma saatleri programlari, eskiden iscilerin glin boyu calistig:
diistiniilerek diizenlenmis programlardir. Giintimiizde isler eskisi kadar basit olmayip,
hem zihinsel hem de fiziksel gii¢ harcanmasini gerektiren isler gogalmistir. Fiziksel ve
zihinsel giic harcamayr gerektiren islerde uzun siire calisma glic olacag: igin,
sikistirnlmus ¢aligma saatleri programlar bu tiir islerde kullanmak igin uygun degildir.
Sikistirilmis ¢aligma saatleri programlari, ozellikle perakende ticaret ve hizmet
sektoriinde ve imalat sektoriinde mevsimlik islerde rahatlikla kullanilabilmektedir®®.
Sikistirilmis ¢alisma saatleri programlar: her tiirlii is ve isci igin uygun degildir. Iscilerin
izinli olarak gegirdikleri giin sayisi standart ¢alisma saatleri programlarina gére daha
fazla oldupu igin, isten soguma séz konusu olabilmektedir. Dolayisiyla, sikistirilmis
calisma saatleri programlari, is¢i izin giinlerindeyken igle ilgili olarak sahip oldugu bilgi
ve beceride agmma olmayan islerde uygulanirsa daha verimli olacaktir. Bu
programlardan istenen verimin elde edilebilmesi, isgiin izin doniigii higbir sey

kagirmamis gibi kaldig: yerden devam edebilmesine de baglidir®’.

% Maiwald ve digerleri, a.g.e., 5.5.31-33.

7 Smith ve Weddeburn, a.g.e., 5.5.484-485.
% Ozevren, a.g.e., s.113.

% Maiwald ve digerleri, a.g.e., 5.5.31-34,
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2.1.2.2.2.2. Sikistirilomig Caliyma Saatleri Programlarmin Tiirleri

En vaygin sikigtinlmig caligma saatleri programlant genellikle, giinde 10-12
saatten haftada 3 veya 4 gin calislan ve haftanin diger giinleri izinli olunan
programlardir. Sikigtinlmg ¢aliyma saatleri programlarn;, “sikigtinlmug  rotasyonlu
vardiyalar” seklinde de olabilmektedir. Yani, sabit olarak giinde 10-12 saat ¢aligilan,
ancak igcilerin  vardiyalannin  belirli periyotlarla  degistizi  programlar da
uygulanabilmektedir’®. Boylece, hem sikistirilmig saatler nedeniyle iscilerin izin ginleri
bloklar halinde olabilmekte hem de, aym iggi siirekli ayrni vardiyada ¢aligmak zorunda
kalmamaktadir. Sikistinlnug ¢aligma saatleri programlan, igletmenin icinde bulundugu
sektor, iggl sayisi, igletme politikasi, miigteri talebi, isci tercihleri gibi faktorlere bagh
olarak, “giinde 10 saat — haftada 4 giin”, “giinde 12 saat — haftada 3 giin” yada “8 giin
sireyle giinde 9 saat — 1 gin sireyle ginde 8 saat” gibi degisik sekillerde
diizenlenebilmektedir.

2.1.2.2.3. Kismi Cahsma Saatleri Programlan

“Kismi Calisma” (part-time), genellikle haftada 30-35 saatten daha az calisma
stiresini ifade eden bir kavramdir. Igverenlere gore, bir igverenin kismi ¢alisma saatleri
programina gore ¢aligip calismadifiin belirleyicisi, tam giin ¢alisma saatleri
programlannin siiresidir. Baska bir ifadeyle, bir igin kistm calisma saatleri programina
gére yapihp yapimadifi gorecelidir ve o isletmedeki diger ¢aliganlara uygulanan
calisma saatleri programlarma baghdi’'. Kismi ¢alisma saatleri programiart,
zamanlarinin biyiik bir kismim ige ayiramayacak olan ogrenciler, ¢ocukiu ev kadinlar,
galiymaya daha Once ara vermis olanlar, emekililer yada tam zamanh olarak galigmak
icin gerekli niteliklere sahip olmayan kisiler tarafindan ¢ok tercih edilmektedir. Kismi
cahsyma saatleri programlarma gore ¢alisan igcilerin, iy dist yasamlarina daha fazla

**Michael J. Paley, Jana M. Price, Donald I Tepas, “The Impact of a Change in Rotating Shift
Schedules: A Comparison of The Effects of 8, 10 and 14 h Work Shifis”, International Journal of
Industrial Ergonomics, 21, 1998, 5.293.

3!Clare Brennan, “What is part-time work ?°,
http:/fwww.ivillage.co.uk/workcarcer/worklife/flexwork/articles/0,,202 160610,00.html/2004
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zaman ayirdiklan igin g ile ilgili stres diizeylerinin daha disik olmas: s6z konusu
olabilmektedir. Bu nedenle, tam zamanl olarak galisan iscilere goére iglerinde daha fazla
motive olup, oOrgite daha bagh olabilmektedirler. Kismi ¢aliyma saatleri programlan
sayesinde igler daha iyi Orgitlenebilmekte ve i tasanim daha verimli olarak
yapilabilmektedir. Kismu ¢aligma saatleri programlarn, igverenlere;, degisik igcileri ise
alma ve onlan farkli zaman dilimlerinde deneme olanagi vermekte ve zaman igerisinde
isteyenler arasindan kimleri tam giin ¢aligma saatleri programma dahil edeceklerine
karar vermelerine yardimci olmaktadir. Kismi ¢ahigma saatleri programlan sayesinde
isverenler, isletmenin caligma siiresini gece ve hafta sonlanna uzatabilmektedirler.
Kismi c¢aligma saatleri programlarninin bir olumsuz yéni, iscilere genellikle tam giin
caligma saatleri programlarina gore caligan iggilere verilenden daha az dcret
verilmesidir.

2.1.2.2.3.1. Kismi Calisma Saatleri Programiarinin Kullanim Alanlar

Isletmelerin  kismi ¢ahisma saatleri programlan uygulayabilmeleri igin isin
niteliginin buna elverisli olmasi gerekmektedir. Ornegin, isin akist devam ederken, isin
yarida kesilerek bagka bir igginin igin bagina ge¢mesi isi aksatacaksa, kismu galisma
saatleri uygulamasi uygun olmamaktadir. Kismi ¢aligma saatlerinin en fazla uygulandig
yerler,  oteller, restoranlar, saglik ve sosyal hizmet alanlari, dagitim hizmetleri
(perakendeciler, toptancilar v.b.) ve egitim alamdir. Kismi ¢alisma saatleri programlan,
finansal hizmetler alaminda da olduk¢a yogun olarak uygulanmaktadr. Imalat
sektoriinde ¢ok fazla kullamlmamakla birlikte uygulanma oranmmm arttif

goriilmektedir’.
2.1.2.2.3.2. Kismi Caligma Saatleri Programiarmun Tiirler
Yapilan igin ozelligi, ig¢i tercihleri, isveren tercihleri ve igletme politikasi, icinde

bulunulan sektoriin kosullari, genel ekonomik durum, rakiplerin durumu, talebin

istikrarl olup olmadigs gibi faktérlere baglt olarak, kismn ¢alisma programu tiirleri

*Flexible = Working Hours -  Part-time  Work”, November 2001,
(http://www.taylormckenzie.co.uk/clients/acas_offline/publications/ pub_ab_changing. html#2/2004
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tiiretilebilir. Ornegin, Griinlerine olan talebin istikrarh ve diizenli oldugu bir igletmede
haftamn belirli giinlerindeki standart ¢ahgma saatlerinden olugan bir kismu g¢alisma
saatleri uygulanabilir. Giinde 8 saatten, haftada 4 giin olmak {izere toplam 32 saat
gahigilan bir program yada giinde 5 saatten haftada 4 giin olmak lzere toplam 20 saat
cahigilan programlar bu kapsamdadir. Bir bagka kismi ¢aligma saatleri programu tird,
isciin haftalik caliyma saatlerinin standart oldugu, ancak ginlilkk ¢aligma saati sayisinn
ve/veya galigma giinlerinin degistigi bir program olabilir. Bir hafta, Pazartesi-Persembe
arast giinde 8 saatten haftada 32 saat caligan bir ig¢iin, bagka bir hafta toplam 32 saati
dolduracak sekilde farkl: giin ve saatlerde galigmasi buna bir 6rnektir. Bunun diginda,
isletmenin i§ hacmi degistigi icin igciin her hafta ya da bazt haftalarda, farkh farkl
caligma saatleri ve/veya ginlerde ¢aligtifi kismu galigma saatleri programlarindan da
bahsedilebilir’’.

2.1.2.2.4. Vardiya Usulii Calisma Saatleri Programiar

Vardiya usulii ¢alisma saatleri programlan, yapilan igin devamliliini saglamak
uzere giniin deZisik saatlerinde farkl iscilerin gahstinldigi programlardir. Sirekli
olarak ¢aligmay1 gerektiren is kollaninda iglerin farkli zaman dilimlerinde farkh isciler
tarafindan yapilmasina olanak veren diizenlemelere gidilmesi gerekmektedir. Ornegin,
demir-gelik fabrikalanindaki dev finnlarin bir kez vyakildii zaman sirekli olarak
cahgmasi gerekmektedir, ¢iinki bu finnlann sondirilip tekrar yakilmasi gok biyiik
maliyetlere neden olmaktadir. Vardiya usulii caligma programlan, siireklilik gerektiren
islerde caligma saatlerinin birbirini izlemesi esasina gore diizenlenen programlardir™.
Vardiya usulii ¢aligma saatleri programlan sadece, iiretimin devamhh@mi saglamak
amactyla kullamlmamaktadir. Isletmelerin vardiya usulii galisma saatleri programlan

kullanmalarinin olasi diger gerekgeleri arasinda asagidakiler sayilabilir:*>

- Pazar kogullan ve talep nedeniyle tiretimi artrma geregi,

- Kurulu kapasiteden daha ¢ok yararlanma istegi,

* (hitp://www.agri.state.id. us/PDF/Personnel/Signed%20 Work%20Schedule%20Policy.pdf)./2004

*Ozevren, a.g.e., 5.95.

*Mesut Odabagi, Haluk, Eke, Kapasite Kullanmm Agisndan Vardiya Diizeni — Sorunlar,
Uygulamalar, Oneriler-, Milli Prodiiktivite Merkezi Yayindari: 246, Ankara, 1981, s.81.
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- Uretim stirecinde darbogaz yaratan makinelerin ¢alisma saatini yiikseltme
cabasi,

- Uretimin artirilarak birim maliyetlerin diigtirtiimesi,

- Kullamlan iiretim teknolojisinin zorunlu kilmasi ve

- Is aray1sinda olaniar igin ilave istthdam olanagi saglama istegi.

Vardiya usulii caligma saatleri programlart konusunda farkl iilkelerde,
sektorlerde ve isletmelerde bazi farkli uygulamalar olsa da, genellikle islerin
zamanlamas: ile ilgili olarak ti¢ vardiyadan soz edilebilir. Bunlar; giindiiz vardiyasi,
aksam vardiyas: ve gece vardiyasidir ve genellikle 8’er saatten olusur. Ancak, yapilan
isin niteligi, sektér kosullari, rekabet, isletme politikasi, ig¢i tercihleri gibi faktdrlere
bagl olarak, giindiiz ve gece 12’ger saatten olusan, yada giindiiz 10 saat gece 14 saatten

olusan déniigtimlii vardiyalar gibi farkli vardiyalar da kullanilmaktadir.

Vardiya usulli ¢alisma saatleri programlari igletmelerde oldukga yaygin olarak
kullanilmaktadir. 1991°de 10 adet Avrupa Birligi tiyesi tilkeyi kapsayan bir aragtirmada
endiistriyel isletmelerin % 70’inin vardiya usulii g¢alisma saatleri programlar
uyguladiklar ortaya gikmugtir. Metal, ¢imento, cam, tugla gibi imalat sektorlerinde ok
yaygin olan vardiya usulii caligma saatleri programlar1 hizmet sektoriinde de defisik
bicimlerde kullamlmaktadir. Vardiya usulii ¢aligma saatleri programlarmin ortaya
cikist, agrlikli olarak, isletmelerin tiretimde stirekliligi saglama zorunluluklarindan
kaynaklanmistir. Ancak, Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan aragtirmalarda vardiya
usuli caligmayt {iretim teknolojisinin zorunlu kildigs stirekli yada siireg Uretimine gore
aligan sektorlerin imalat sanayi igindeki payi diisitk gikmugtir. Ayrica, vardiya usuli
calisma saatleri programlarinn, birincil olarak, ig¢i sayisi bakimindan biiyiik isletmeler

ve sermaye yogun isletmeler tarafindan uygulandig: ortaya 91k1n1$t1r36.

*Joram Mayshar ve Yoram Halevy, “Shiftiwork”, Journal of Labor Economtics, Volume: 15, Issue: 1,
January 1997, 5.5.198-202.
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2.1.2.2.4.1. Vardiya Usulii Caligma Saatleri Programlarinm Kullanim

Alanlari

Vardiya usulii ¢alisma saatleri programlari gesitli nedenlerle hemen hemen biitiin
sektérlerde kullamlmaktadir. Uretimin devamli bir siireg olmasmi gerektiren metal,
cam, kimya, petrol, c¢imento gibi sektorlerde teknik nedenlerle vardiyalara yer
verilmektedir. I¢inde bulunduklan sektérde rekabet avantaji elde etmek ve piyasadaki
artan talebi kargilayabilmek amaciyla ticaret isletmeleri de vardiya usuli g¢aligma
saatleri programlar1 kullanmaktadir. Makinalarin ¢abuk demode oldugu ve bunlann
kullanilmas1 halinde rekabet iistinliigiiniin kaybedilebilecegi otomotiv ve bilgisayar
sanayinde tam kapasiteyle ¢alisma geregi nedeniyle vardiya usulll galigma gerekebilir.
Hizmet sektdriinde de, kentlesmenin yogunlagmasiyla birlikte bazi kamusal hizmetlerin
kesintisiz veya yar1 kesintisiz bigimde yerine getirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle,
iletisim hizmetleri, tasimacilik hizmetleri, saghik hizmetleri, giivenlik hizmetleri gibi
hizmetlerin de vardiya usulii ¢aligma saatleri programlariyla yerine getirilmesi sz
konusu olabilmektedir’’. Amerika Birlesik Devletleri’nde 1997°de yapilan genel niifus
sayim sonuglart vardiya usulii ¢alismanin belirli meslek ve sektorlerde yogunlastifim
gostermektedir. Vardiya usulii ¢aligma saatleri programlari, giiniin hemen hemen biitin
saatlerinde gereksinim duyulan hizmetleri saglayan iglerde yogunlagmaktadir. Glivenlik
hizmetlerinin % 55,1%1, gida hizmetlerinin % 42’si, makine isletmenleri ve is¢ilerin ise
%27°si vardiya usulii calisma saatleri programlariyla faaliyet gOstermektedir. Ancak,
ilgili niifus sayim1 sonuglar; gretmenler, ingaat isgileri ve yoneticilerin vardiya usulii

calisma saatleri programlariyla ¢aliyma oranlarimn diigiik oldugunu ortaya koymustur3 8,

Tasimacihik hizmetleri, saglik hizmetleri ve turizm sektorii gibi sektorlerde ise,
giin icerisinde oldukga uzun siiren “yogun (peak)” dénemler olabilecegi igin, bu yogun
doneme denk gelen vardiyada hep aymi isgileri ¢aligtirmaktansa “boliinmiis vardiyalar”

uygulanabilmektedir.

30zevren, a.g.e., s.97.
3 Beers, a.g.e., 2000, 5.5.4-5.
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2.1.2.2.4.2. Vardiya Usulii Calisma Saatleri Programlarmn Tiirleri

Vardiya usulli ¢alisma saatleri programlar; gilintin boltimlerine gore, gilin
icindeki sayilarina gore, hafta sonu g¢alisilip calisilmadigina gore, déniiglimli olup
olmadiklarina gore, kullamim sekline gbre, ¢aligma siiresine gore asagidaki gibi

sintflandinilabilir’®:

- Giintin béliimlerine gore; sabah, aksam ve gece vardiyasi.

- Sayilarina gore ikili vardiyalar ve t¢lti vardiyalar.

- Hafta sonu g¢alisilip ¢alisilmadigina gore kesintisiz vardiyalar ve kesintili
vardiyalar.

- Dontigtimlii vardiyalar ve dontiglimstiz vardiyalar.

- Kullamim sekline gore bakim ve tamir vardiyalari.

- Uzun vardiyalar, kiigiik vardiyalar ve normal vardiyalar.

Yukaridaki simiflandirma mutlak bir smiflandirma olamayip, isletmeler;
gereksinimlerine, iggilerin tercihlerine, teknik kosullara, yapilan isin niteligine, piyasa
kosullarma gore s6z konusu programlardan iki veya daha fazlasmin dzelliklerinin bir
arada bulundugu programlar tiiretebilirler. Ornegin, hafta sonu da ¢ahsilan kesintisiz
vardiya usulii galisma saatleri programinda; 5 giin boyunca giinde 12 saat ¢aligilan iki
vardiyal: bir sisteme hafta sonlar: kismu galigma saatleriyle istihdam edilen ayr1 bir igci
grubu dahil edilebilir. Bir diger alternatif, 7 giin boyunca giinde 8 saatten {i¢ vardiya ile
¢aligtlan ve 7 giinde bir 2 giin izinli olunan ve glindiiz, aksam ve gece vardiyalarimn
déniigiimlii oldugu program olabilir. Glindiiz ve gece vardiyalarinda 12°ser saat galisilan
ya da sabah ve &gleden sonra vardiyalarinda 8’er saatten haftada 80 saat ¢aligilan
kesintili (hafta sonu galisiimayan) vardiya usulii galigma saatleri programlari da
kullanulabilir. Iscilerin; 8’er saatten olusan giindiiz, aksam ve gece vardiyalarinda
kesintili veya kesintisiz, rotasyonlu (d6niisiimlii) veya rotasyonsuz olarak galigtiklan

programlar da vardiya usulii ¢alisma saatleri programlari orneklerindendir®.

¥0zevren, a.g.e., 1986, 5.98.

“*Mark D. Johnson Ve Joseph, Sharit, “Impact of a Change from an 8-h to a 12-h Shift Schedule on
Workers and Occupational Injury Rates”, International Journal of Industrial Ergonomics, 27, 2001,
5.304; “Shiftworking: The General Picture”, Studies of Shiftwork, 1980,s.5.3-4.
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Bir giinde 8 veya 12 saatlik 2 adet vardiyanin bulundugu “ikili vardiya” sistemi
cok tercih edilen bir vardiya usulii ¢aligma saatleri programu tiiriidiir. Ikili vardiya
caligma saatleri programlari; basglama ve bitis saatlerine, doniigiimlii olup olmadiklarina,
kesintili olup olmadiklarina gore farklilik gosterebilir. Déntigtimli vardiyalar, is¢ilerin
calistiklar: vardiyalarin belirli periyotlarla degistirilmesi esasina dayanmaktadir. 1 hafta
giindiiz vardiyasinda c¢alisan bir is¢iin diger hafta gece vardiyasinda ¢aligmasi
dontistimli vardiya ¢alisma saatleri programina 6rnektir. Donilistim periyotlar: 15 giin, 1
ay, 3 ay gibi siireler olabilir*!. Doniistim periyotlarinin gok kisa olmasi, is¢ilerin islerine
ve ev yasamlarina uyum saplamalarinda genellikle giigliklere neden olmaktadir®.
Doniigtimiin siklig1 yaninda yonii de onem tagimaktadir. Vardiyalar; glindiiz, aksam ve
gece sirastyla normal yonde donebilecegi gibi, iggilerin gece vardiyasindan aksam
vardiyasina, aksam vardiyasindan giindiiz vardiyasina ve giindiiz vardiyasindan gece

vardiyasina gegilen “ters yonde doniisim seklinde de olabilmektedir®.

8 saatlik vardiyalar en yaygin olarak kullanilan vardiyalar olmakla birlikte,
vardiya siireleri bir dereceye kadar degiskenlik gostermektedir. 12 saatlik ve 10 saatlik
vardiyalar kullamldigi gibi, bir de gece vardiyalarnmin glindiiz vardiyalarindan daha

uzun olmasi s6z konusu olabilmektedir.

Giinde 8 saatten 3 vardiya seklinde diizenlenen “iiglii vardiya sistemi” de vardiya
usulii ¢alisma saatleri programlarindandir. Haftanin 7 giinii, giinde i¢ vardiya tizerinden
calisilan program “kesintisiz iiglii vardiya sistemi” olup, genellikle vardiyalar
dontistimlidir. Isletmelerin haftada 168 saat galigmasina olanak veren bu sistem de
Onceleri 3 adet isgi takimu ¢alistirtlmasi yaygin iken, giderek, 1 is¢i takiminin hafta sonu

¢ift vardiya ¢aligmast yerine, 4. bir is¢i takiminin ¢aligmasi benimsenmistir*.

“Ozevren, a.g.e., 1986, 5.98.

“philip Bohle Ve Andrew J. Tilley, “Early Experience of Shiftwork,: Influences on Attitudes”, Journal
of Occupational and Organizational Psychology, Leicester; March 1998,

“Ozevren, a.g.e., 1986, 5.5.100-101; Studies of Shifiwork, a.g.e., 1980, s.5.

* Ozevren, a.g.e, 5.5.99-101.
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2.2. Vardiya Usulii Calismanin Isciler Uzerindeki Etkileri

Vardiya usulii ¢aligmanin; igcilerin is tatminleri, i3 performanslari, psikolojik ve
fiziksel sagliklari, uyku diizenleri, ise devamlari, biyolojik ritimleri, ev yagamlari, is
kazalar1 ve yorgunluk tizerinde etkileri oldugu soylenebilir. Vardiya usulii ¢aligmanin
cesitli degiskenler tizerindeki etkileri ile ilgili caligmalar yapilmigtir. Ancak, her
calisma, kapsadigi Ornek grup, yapildig farkli sektor ve kullamilan farkli yontemlere
bagli olarak farkli sonuglar dogurabilmektedir. Ancak yine de vardiya usulii ¢aligmanin

igciler {izerindeki olumsuz etkileri tizerinde duruldugu sdylenebilir.

Yapilan bir ¢alismada, vardiya usulii ¢alismanin genelde; yorgunluk, is¢ilerin
kisisel performanslarindaki diisme, fizyolojik fonksiyonlardaki azalma, gikayetler ve
algilanan stres diizeylerindeki artisla iligkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Ancak, vardiya
usulli calisma ile igcilerin fiziksel ve psikolojik sagliklari, yorgunluk ve stres diizeyleri,
is kazalari, ev ve sosyal yasamlar: arasindaki iliskilerin derecesini etkileyen faktorler
vardir. Bunlar; is¢i Ozellikleri (yas, cinsiyet, deneyim, esneklik v.b.), orgiit yapis1 ve
iklimi, is kiiltiirti, is ortamui (glivenlik, ergonomi, hijyen v.b.), ekonomik faktorler (ailede
gelir elde eden kisi sayisi, iicret miktarlart v.b.), kiiltlirel ve psikososyal (sosyal statii,
aile bireyleri, sosyal grup biiyiikliigii) ve benzeri faktérler olarak ifade edilebilir. Bu
faktorler ok yonlii olup birbirleriyle de iliski igerisindedirler®.

2.2.1. Vardiya Usulii Cahgmanin Is Performans: Uzerindeki Etkileri

Teknolojik gelismeler ve {iretimde siirekli stire¢lerin kullamlmasima yol agan
otomasyon, ekonomik nedenlerle stirekli olarak calistinlmast gereken masrafl
makinelerin yaygin olarak kullanilmasi ve artan talep gibi nedenlerle vardiya usulii
calisma ¢ok yayginlasmistir. Ancak, vardiya usulii ¢calisma, iggilerin gece ¢aligmalarini
gerektirdigi icin bazi sorunlara yol agmaktadir. Isletmelerin zorunluluktan, iscilerin ise

parasal nedenlerle ve alternatif yoklugundan segtikleri vardiya usulii ¢aligma; kronik

M. Rabiul Ahasan, “Some Intervening and Local Factors Among Shift Workers in a Developing
Country — Bangladesh”, Journal of Workplace Learning, Volume:13, Issue: 3/4, Bradford, 2001,
5.5.164-165.
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yorgunluk, alkol ve uyusturucu kullanimi, mide hastaliklari, bosanma oranlarinda artis,
artan ciddi hastaliklar, is tatminin de azalma, artan is glivenligi riskleri gibi sorunlara
yol agmaktadir®®,

Vardiya usulii c¢aligma saatleri programlarinda isgilerin bir kismi veya
doniisiimlii vardiva usulii ¢alisma saatleri programlarmmin uygulanmas: halinde
isletmedeki iggilerin tamami gece vardiyasinda caligmaktadir. Yapilan ¢aligmalarda,
gece vardiyasinda ¢aligmanin is¢ilerin performanslarinda 6nemli azalmalara yol agtifina
dair belirli diizeyde bir goriis birligi olugmustur. Gece vardiyalarinda ig performansimin
diger vardiyalara gore daha diigitk olmas1 genellikle beklenen bir durumdur®’. Ancak,
gece vardiyalarindaki performans duisiikliigii sadece gece vardiyalarinin 6zelliklerinden
kaynaklanmayabilir. Gece vardiyast digt faktdrlerin de gece vardiyasinda g¢aligan
iscilerin performanslarini olumsuz etkileyebilecegi dikkate alinmalidir. Yapilan bir
¢alismada, gece vardiyasindaki performans etkinliginin temelde {i¢ faktdre bagli oldugu
ifade edilmektedir. S6z konusu {i¢ faktdr sunlardir: (1) yapilan gorevin gerektirdikleri,
(2) vardiya sisteminin tiirii ve buna bagh olarak is¢iin kisa ve uzun dénemdeki uyum
potansiyeli, (3) vardiya is¢ileri arasinda biyolojik ritimlerinin gece calismaya aligmasi
agisindan ortaya ¢ikan bireysel farkliliklar. Vardiya usulii ¢aligmaya bagh olarak
iscilerin performans kapasitelerinde meydana gelen degisimleri degerlendirmek igin ¢ok
sayida gorev ve is faktorii ve bireysel farklilik faktorii gerekmektedir. Ancak bunun
yaninda performans iizerindeki dlgiilebilir etkilerin varliginn ortaya koyulmasi, meveut

performans Slgiitlerinin yeterli olmasina baglhidir*®.

Gece vardiyast i¢in iiretim planlamast yapilirken, yoneticiler sadece makinelerin
arizalanmasy, igcilerin yeterli bir gekilde egitilmesi ve uygun olmayan is prosediirleri
gibi konular yaninda iggilerin dogal biyolojik ritimleri tizerinde de kafa yormahdirlar.

Iscilerin dogal biyolojik ritimlerinin aksine gece uyamk ve dikkatli kalmalarini

“Diane Filipowski, “Problems Are Common Among Shifworkers”, Personnel Journal, Velume:72,
Issue: 8, Santa Monica, August 1993, s.s.34-35.
473, Folkard Ve T.H. Monk, “Shiftwork and Performance”,, Studies of Shiftwork, W.P. Colquhoun Ve
1. Rutenfranz, (Editors), Taylor & Francis Ltd., London, 1980, 5.263.
“Wendy Macdonald Ve Salaheddine Bendak, “Effects of Workload Level and 8- Versus 12-h Workday
Duration on Test Battery Performanmce”, International Journal of Industrial Ergonomics, 26, 2000,
5.400.
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gerektiren gece vardiyalarinda, ig¢iler daha az iletisim kurma, ig arkadaglariyla daha az
etkilesim i¢ginde olma ve yaptiklar isi daha az kontrol etme egiliminde olmaktadirlar.
Gece vardiyalarinda insan hatalarindan kaynaklanan is kazalart daha fazla ortaya
cikabilmekte ve is performans: da diisebilmektedir®. Gece vardiyasinda ¢aligan isgilerin
viicut ritimlerinin bozulmasi, verimliliklerinin diigmesine ve kazalarin ortaya ¢ikma ve
hata yapma riskinin artmasina yol agmaktadir. Ornegin Cernobil Niikleer Reaktorii
Kazas: gece vardiyasinda ortaya cikmustir'’. Amerika Birlesik Devletleri’ndeki vardiya
iscilerinin  %70°1 is arkadaglarimin i performanslarinin  uyku hali yliziinden
engellendigini belirtmislerdir’'. Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bazi ¢aligmalar
dontistimlii vardiyalarda g¢alisan hemsgirelerin diger vardiyalarda galisan hemgirelere
gore hasta bakimindaki yetenek, motivasyon ve i performans: 6lgiitlerinde daha diigtik
puanlar elde ettiklerini ortaya ¢ikarmustir. Ayrica, saglik sektorii diginda yapilan bir
calismada da gece vardiyast personelinin performanslarmn giindiiz vardiyas:
personeline gore birgok agidan diisitk oldugu yoniinde bulgular elde edilmistir. Ancak,
bazi ¢alismalarda, siirekli olarak gece vardiyasinda galiganlann performanslarinda o

kadar da anlamli bir diistis olmadig: ifade edilmigtir’.
2.2.2. Vardiya Usulii Cahsmanin Iscilerin Saghg Uzerindeki Etkileri

Orgiitsel, mesleki ve uluslar arasi baglamda yapilan bir ¢ok ¢aliyma, vardiya
usulii caligma ile artan saglik sorunlan arasindaki iligkiye deginmektedir. Uyku
diizensizligi, mide hastaliklari, duygusal sorunlar ve kalp hastaliklar riski ile vardiya
usulii ¢aligma arasindaki iligkilerle ilgili ¢alismalar yapilmustir. Doniistimlil vardiyalarla
stirekli gece vardiyalarinin saglik tizerindeki etkilerini kargilagtirmaya yonelik ¢ok fazla
calisma olmasa da 29 rgiitten 965 kisiyle yapilan bir ¢aligmada, siirekli olarak gece

vardiyasinda galisan isgilerle, doniisiimlii vardiyalarda ¢alisan isciler arasinda ¢ok az

“Melisa Larson, “Quality on The Night Shift”, Quality, Volume: 37, Issue: 6, Wheaton, June 1998, s.56.

OJennifer Allen, “On the Night Shift”, Canadian HR Reporter, Volume: 15, Issue: 2, Toronto, January
28,2002, s.15.

51Filipowski, a.g.e., 8.33.

*Jan Brooks, “The Lights Are Bright ? Debating The Future of The Permanent Night Shift”, Journal of
Management in Medicine, Volume: 11, Issue: 2, Hong Kong, 1997, 5.5.60-61.
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fark oldugu bulunmustur. Vardiya usulii calisma saatleri programlariyla ¢aligan
iscilerin kronik saglik sorunlari olmasi glindliz iscilerine goére daha olasidr.
A.B.D’ndeki vardiya isgilerinin % 35’inde mide sorunlart varken, ayni sorunlar giindiiz
igcilerinin sadece % 9’unda oldugu ortaya ¢ikmustir. Diizensiz vardiyalar, igletmelere;
verimlilik kayb1 saglik giderleri ve endtistriyel kazalar nedeniyle tahmin olarak yilda 70

milyar dolara mal olmaktadir™®.

Vardiya usulii ¢alisan isgiler, aile ve sosyal yasamlarini yeniden diizenleyerek,
belirli bir ¢alisma saatleri programuna bir dereceye kadar uyum saglamaktadirlar.
Ancak, vardiya usulii ¢aligma saatlerine uzun bir siire sadece kismi olarak uyum
saglayan ig¢iler; uyku diizeninde, sindirim ve sinir sisteminde, aile yagsaminda meydana
gelen olumsuz etkilerle birlikte hastaliklar veya erken emeklilikle sonuglanabilecek
sorunlar yasayabilirler’. Avusturya’daki bir rafineride yapilan bir calismada stirekli
giindiiz vardiyasinda ¢aligan, stirekli gece vardiyasinda g¢alisan ve gece vardiyasinda
calisirken ¢esitli nedenlerle giindiiz vardiyasina gegen ti¢ is¢i grubu ele alinpustir.
Calismada gece vardiyasindan giindiiz vardiyasina gegen isciler, rafinerideki hava
kirliligi nedeniyle diger ig¢i gruplarina gore daha fazla saghk sorunu yagadiklarmi,
daha fazla tibbi muayene gegirdiklerini, daha fazla hastaneye gittiklerini ve daha fazla
ilag kullandiklari ifade etmislerdir. Gece vardiyasindan glindiiz vardiyasina gegen
is¢ilerin daha fazla saghk sorunu algiladiklar ortaya ¢ikmustir. Ancak, is¢ileri muayene
eden doktorlar, siirekli olarak gece vardiyasinda c¢alisan iscilerle karsilastinldiginda,
gece vardiyasindan giindiiz vardiyasina gegen iggilerin sindirim sistemi ve kardiyolojik
olarak daha iyi durumda olduklarni gormiiglerdir. Genel olarak bu g¢aligma sonucunda
gece vardiyalan ve vardiya usulii ¢aligmanin is ve aile yasamiyla baglantili zorluklara

yol agtiit ve sosyal sorunlar ile saglik sorunlan yaratma egilimi ortaya gikmustir.

Almanya’da kimya sektdriinde yapilan bir bagka calismada ise stirekli olarak

gece vardiyasinda c¢alisan iggilerle giindiiz vardiyasinda ¢alisan iggilerin hastalik

Ba.g.e., 5.5.59-60.

54Filipowski, a.g.e., s.34.

M. Koller Ve M. Kundi, , R. Cervinka, “Field Studies at an Austrian Oil Refinery I: Health and
Psychological Wellbeing of Workers Who Drop Out of Shiftwork”, Studies of Shiftwork, W.P.
Colquhoun Ve J. Rutenfranz (Editors), Taylor & Francis Ltd., London, 1980, 5.335.
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durumlart arasinda anlamli bir farklilik ¢ikmamugtir. Ancak, cesitli nedenlerle gece
vardiyasindan glindiiz vardiyasina gegen iscilerin hasta olma oranlan biitiin iggiler
arasinda en yiiksek ¢ikmustir. Gece vardiyasinda calisan iscilerin giindiiz vardiyasi
iscilerine gore daha uzun siirelerle hasta oldugunun ortaya ¢iktifi ¢aligmada, sindirim
sistemi sikayetleriyle ilgili olarak da glindiiz vardiyas: is¢ilerine gbre daha fazla doktor
muayenesi talep ettikleri anlasilmustir. Ayrica, gece vardiyasinda 9a11§aﬁ iscilerde
sindirim sistemi hastaliklari ve mide ilserine daha sik rastlanmigtir. Caligmada,
kardiyolojik hastaliklar bakimindan gece vardiyas1 ve glindiiz vardiyasi is¢ileri arasinda
farklilik tespit edilmemis olup, gece vardiyasi igcilerinde iskelet hastaliklan ve

yaralanmalara daha sik rastlandip goriilmiigtiic® 6,

Vardiya usulii galigmanin ig¢ileri sagligi lizerindeki etkileriyle ilgili ¢alismalarda
bazi agilardan benzer sonuglar bazi agilarda ise farkli sonuglar elde edildigi sdylenebilir.
Calismalarda farkli sonuglar elde edilmesi; ¢aligmanin yapildig: iilke, sektdér ve
isletmeden kaynaklanabilecegi gibi, kullanilan yontemlerden ya da segilen Srnek isci

grubunun kendine has 6zelliklerinden kaynaklanabilir.
2.2.2.1. Fiziksel Saghk Uzerindeki Etkileri

Vardiya usuli ¢alismamin genel saglik iizerindeki etkileriyle ilgili yapilan
caligmalardan, genellikle gece vardiyasinda ¢alisanlarin glindiiz vardiyasinda calisanlara
gore saglik sorunlariyla karsilasma sikliliklarinun daha fazla oldugu sonucu ¢ikarilabilir.
Gece vardiyasinda caligan isgilerin kargilagtiklar: fiziksel saglik sorunlari; yukarida da
degindigimiz, mide iilseri, kolit ve bunun gibi sindirim sistemi hastaliklari, kardiyolojik
hastaliklar, hipertansiyon, kronik yorgunluk gibi hastaliklar etrafinda yogunlagmaktadir.
Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan ¢aligmalar doniigtimlti vardiya usulii ¢aligma
saatleri programlarinda galisan is¢ilerin, sadece glindiiz vardiyasinda galigan is¢ilerden
daha yiiksek bir hastalik ve 6lim oranina sahip olduklarim gostermektedir. Vardiya

is¢iligi yapan is¢ilerin koroner kalp hastalifina yakalanma riskleri vardiya usulii caligma

*D. Angersbach ve digerleri, “A Retrospective Cohort Study Comparing Complaints and Diseases in Day
and Shiftworkers”, Studies of Shiftwork, W.P. Colquhoun Ve J. Rutenfranz (Editors), Taylor &
Francis Ltd., London, 1980, s.363.
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saatlerl programlarina bagladiktan 5 yil sonra, niifusun diger kesiminin iki kat1, 10 yil
sonra 2,2 kat1, 15 yil sonra ise 2,8 kati fazla goriinmektedir. Vardiya iggilerinin yasam
tarzindan kaynaklanan ©zel stresin sonucu olarak ©Onemli tibbi rahatsizliklar
gorilmektedir. Sadece gilindiiz vardiyalarinda calisan isgilerle kargilastirildiginda
déntigtimlii vardiya igcilerindeki mide iilseri vakalarinda gériilen iki kat artig, sindirim
sistemi hastaliklarinin kayda deger bicimde arttigim géstermektedir. Vardiya ig¢ilerinde
diyabet ve epilepsi gibi kronik hastaliklar da goriilmektedir. Vardiya isgileri yetersiz
uyku aldiklar i¢in, aym isletmede sadece giindiiz c¢alisan iscilerin yaptifinin iki kati

kadar trafik kazas yapmaktadirlar™’.

Sindirim sistemi bozukluklari, vardiya iscilerinin en ¢ok sikayet -ettigi
konulardandir. Ciinkii, vardiya usulii g¢aligma, isgilerin yemek aliskanliklarini
degistirmek zorunda kalmalarina yol agmaktadir. Herkesin uyudugu bir saatte vardiya
iscileri oglen yemeklerini yemek durumunda kalabilmekte ve geceleri yemeklerin
hazirlanmast ve sunumu konusunda giindiiz sahip olunan kosullarin olmayisina bagh
olarak yemeklerin kalite diizeyi de diigiik olabilmektedir. Ayrica, sikintiyr gidermek ve
uyanik kalabilmek amaciyla gece vardiyas: iseileri daha fazla sigara ve kafeinli igecek
tilketme egilimi gosterebilmektedirler. Gece vardiyasindan sonra, glindiiz kolay uykuya
dalabilmek igin alkollii icki tilketme egilimi de soz konusu olabilmektedir. S6z konusu
nedenlerle vardiya usulii ¢alisma saatleri programlari isgilerinde sindirim sistemi

sorunlari yaygin olarak g('jriilebilmek‘te:dir5 8,

Gece vardiyalarinda ¢alisan isciler diger iscilere gore daha fazla saglik sorunu
yasama egilimi ierisinde olduklan igin, kargilagilan saglik sorunlarini minimum diizeye
indirilmesi isletmeler tarafindan arzu edilen bir durumdur. Vardiya uzmanlan saglik ve
gitvenlik nedenleriyle, gece vardiyasi ig¢ilerinin biyolojik ritimlerinin stirekli olarak
bozulmasina engel olunmasit konusunda gorils birligi igersindedirler. Biyolojik ritmin
bozulmasina engel olmak igin iki adet vardiya sistemi onermektedirler. Birincisi, gece

calismaya uyum saglamalari igin bir grup is¢inin siirekli olarak gece vardiyasinda

5"Ed Cobumn , “Shiftworker Fatigue: The 77 Billion Problem”, Cost Engineering, Volume: 39, Issue: 4,
Morgantown, April 1997, 5.5.26-27.
*Johnson ve Sharit, a.g.e., 5.306.
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calistirildign stirekli vardiya sistemidir. Ikincisi ise, biyolojik ritmin bozulmasim
minimum duruma indirgemek amacim tagiyan; hizli bir sekilde dénen vardiya usulii

¢alisma saatleri programudir™.
2.2.2.2. Psikolojik Durum Uzerindeki Etkileri

Cesitli zorunluluklar nedeniyle isletmeler siirekli olarak hizmet ve {irlin tretmek
durumunda olsalar da, alisilagelmis olan norm; insanlann giindliz ¢alisip aksamlar
serbest kalmalari, geceleri uyumalar1 ve hafta sonlarini 6zel faaliyetlerine ayirmalaridir.
Ancak, gece vardiyasinda ¢alisan isciler igin durum boyle degildir. Gece vardiyasi
iscilerinin yasam tarzindaki degisiklik, onlarmn stresi daha yogun olarak yagamalarina ve
strese bagli rahatsizliklarla daha sik kargilagmalarina neden olmaktadir. Vardiya
iscilerinin biyolojik ritimleri bozuldugu i¢in, bag agrisi, mide sorunlar, iilser, kalp
hastaliklar, yorgunluk, uyuma giicligli gibi fiziksel sorunlar yagamlari, onlarm
psikolojik durumlarini da etkilemektedir. Omegin yapilan bir ¢aligmada vardiya ig¢ileri

arasinda yiiksek diizeyde yorgunluk ve psikolojik dengesizlik oldugu tespit edilmistir®.

Gece vardiyalarinda ¢alismaya bagh olarak, genellikle isgilerin igle ilgili stres
diizeylerinin arttign gérillmektedir. Artan strese bagli olarak, ig¢ilerde psikolojik temelli
rahatsizliklar goriilmektedir. Bag agrisi, yorgunluk, kazalar ve yaralanmalar, sindirim
sistemi rahatsizliklari, gesitli alerjik reaksiyonlar, astim, hipertansiyon veya kardiyolojik
rahatsizliklar fiziksel sorunlar olsalar da bunlarn ortaya cikist psikolojik temelli
olabilmektedir. Vardiya usulii galigmanin endige, bikkinlik, konsantrasyon bozuklugu ve
depresyon gibi dogrudan psikolojik rahatsizliklara da neden oldugu bilinmektedir®!.
Kanada’da Nova Scotia kentindeki Michelin fabrikasinda doniigtimlii vardiyalarla
calisan bir is¢i, vardiya diizenine uyum saglayamayarak uyku diizenin bozulmas:

{izerine sirkete karsi baslattign hukuk savagmm kazanmigstir. Hukuk siireci sonucunda

%%Samira Bougrine Ve Digerleri, “Days Off and Bright Light: Effects on Adaptation to nght Work”,
International Journal of Industrial Ergonomics, 21, 1998, 5.187.

%®Rabiul Ahasan ve digerleri, “Psychosocial Implications of Shiftwork: A Case Study”, Work Study,
Volume: 51, Issue: 2/3, London, 2002, s.s.116-117.

$'Dianne M. Morshead, “Stress and Shiftwork”, Occupational Health & Safety, Volume: 71, Issue: 4,
Waco, April 2002, 5.5.36-37.
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“vardiya uyumsuzluk sendromu” veya “vardiya uyku bozuklugu” rahatsizliklan is¢ilere

tazminat 6denmesi gereken kosullar olarak tamnmugstir®.
2.2.2.3. Calisma Saatleri ve Uyku Diizeni

Vardiya usulii ¢alisma saatleri programlariyla caligan iscilerde, bu g¢aligma
sisteminin etkilerinden biri uyku siiresinin kisalmasidir. Aksam veya gece vardiyasinda
caligan isgilerin 2-3 saat daha az uyunduklanim ve uykularinin daha hafif gegtigini, bunun
sonucunda da daha az dinlenmis olarak uyandiklarmi gdsteren caligmalar vardir.
Giindiiz uyumak, gece uyumaya gére cok daha zordur. Ciinkii, insanlarmn glindiiz
vasamlarinda Kkentlerin trafik ve diger kaynaklardan gelen kendine 6zgl giirtiltiileri
vardir. Ozellikle kentlerin asir1 kalabalik kesimlerinde ses izolasyonu olmadan giindiiz
uyumak olduk¢a zordur. Ayrica insanlarin biyolojik saati gece uyumaya gore
programlanmistir. Bu nedenle, gece ¢alisan iscilerin glindiiz uyuma ile ilgili sorunlar
yasamasi beklenen bir durumdur. Eskisehir Beton Sanayi A.$ ve Cimento fabrikasinda
yapilan ¢aligmada iggilerin % 64°1i, geceyle karsilastmldiginda giindiiz saatlerinde iyi
uyuyamama nedeni olarak, gevredeki giriiltiiler ya da 15181 degil viicudun aligamamasin

gfj'stermiglerdir63 .

Donlistimlii vardiya programlarinda calisan isgilerin de yeni uyku diizenine
alismalarinda giigliikler olmaktadir. Giindiiz uykulari gece uykulart kadar kaliteli
olmadig icin gece vardiyasindan giindiiz vardiyasindan gece vardiyasina gegen iggilerin
yeni uyku diizenine aligabilmeleri igin gegisler arasinda onlara yeterli izin verilmelidir®.
Déniigiimlii vardiya usulii ¢aligma saatleri programlarinda isgilerin uyku diizeni
degisikligine alismalart 6nemli bir sorundur. “Siirekli gece vardiyasi”nn savunuldugu
bir ¢alismada, siirekli olarak gece ¢alisan isgilerin gece galigmaya ve giindiiz uyumaya

daha iyi uyum sagladiklarim ifade edilmektedir. Doniistimlii olsun veya olmasin gece

%Shiftwork Leads to Syndrome and Successful WCB Claim”, Canadian HR Reporter, Volume: 15,
Issue: 4, Toronto, Feb 25, 2002, s.2.

SEnver Ozkalp Ve Leman Bilgin, “Gece Vardiyas: ve Sosyopsikolojik Etkileri”, Anadolu Universitesi
IiBF Dergisi, Cilt:3, Say::1, Haziran 1995, s.11.

*Morshead, a.g.e., 5.36.
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vardiyasinda c¢aligan is¢ilerin gece vardiyasina uyum saglayarak uykularinin gelmemesi

i¢in isyerinde parlak 151k kullaniimasim &neren galismalar da vardir®.

Vardiya usulii ¢alismanin uyku diizeni iizerindeki etkilerinin sadece gece
vardiyasinda ¢alisan isgiler igin s6z konusu olmadifi, aym zamanda  glindiiz
vardiyasinda ¢aligsan isgilerin de uyku diizeni ile ilgili sorunlar yagsayabilecegi de
diistintilmektedir. Glindiiz vardiyasinda ¢aligan ig¢iler erken uyanmak zorunda olduklar
i¢in, uykularinin son saatleri kesilmektedir. Uykunun kesintiye ugramasi, uykunun
ikinci doneminde var olan ve fiziksel sagligin korunmasi igin 6nemli olan “paradokssal

uyku” (paradoxic sleep) siiresinde 6nemli miktarda kisalmaya neden olmaktadir®®.

Vardiya usulii ¢alismanin uyku diizeni tizerindeki etkisiyle ilgili ¢aligmalardan
brinde {i¢lii vardiya ile karsilagtinldiginda ikili vardiyadaki 12 saatlik giindiiz vardiyas:
iscilerinin uyku stiresinin daha uzun oldugu ortaya ¢ikmustir. 12 saatlik gece vardiyasi
iscilerinin ise, giindiiz daha az uyuyabildikleri gorilmiistiir®’. Gece vardiyalarmi takiben
giindliz uyuyabilmede yasanan sikintilar yaninda, iscilerin gece calisirken uyamik
kalabilmeleri de 6nemli bir husustur. Vardiya usulii ¢aligma ve uyku diizeni arasindaki
iligkilerle ilgili yapilan bircok ¢aligmada iggiler gece vardiyasinda istemsiz bir sekilde
uyukladiklarim kabul etmiglerdir. Halbuki bu durum giindiiz vardiyas: is¢ilerinde nadir
goritlmektedir®.

Vardiya usulii ¢aligma saatlerinin uyku diizeni {izerindeki etkilerine
bakildiginda, gece vardiyas: isgilerinin giindiiz uyumada giigliik cektikleri ve uyku
stirelerinin kisaldig1 ve kalitesinin de diistiigii konusunda genel bir goriis birligi oldugu

goriinmektedir.

Bougrine ve digerleri, a.g.e., 5.188.

%Giovanni Costa, “The lmpact of Shift and Night Work on Health”, Applied Ergonomics, Volume: 27,
Issue: 1, 1996, s.10.

"Johnson ve Sharit, a.g.e., 5.306.

%Torbjorn Akerstedt, UIf Landstorm, “Workplace Countermeasures of Night Shift Fatigue”,
International Journal of Industrial Ergonomics, 21,1998, 5.168.
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2.2.2.4. is Kazalari ve Yorgunluk

Herhangi bir alandaki ¢alisma saatlerindeki degisiklik ve diizensizlik nedeniyle
calisirken uykulu olma hali kaza riskinin artmasina neden olmaktadir. Ornegin, kara
yolu tagimacilifinda kamyon stiriiciilerinin direksiyonda uykuya dalmalar1 nedeniyle
Olimclil kazalar olabilmektedir. Gece yapilan islerde uykusuzluk ve buna bagh
yorgunluk nedeniyle, giindiiz yapilan islere gére daha fazla kaza olmaktadit®. Gece
vardiyasinda ¢aligmak nedeniyle viicut ritmindeki bozulma isteki hata ve kaza riskini
artirmaktadir. Iletmelerdeki bilyiik ig kazalariin ¢ogunlugu gece vardiyalarinda ortaya
¢ikmaktadir. Yorgunlugun bilyiik rol oynadifi kazalarin diinyada yilda 127 milyar $
maliyete neden oldugu tahmin edilmektedir7°.Yapllan bir ¢calismada, ig¢i bagina diisen
kaza sayis1 bakimindan gece vardiyasi iggilerinin durumunun giindiiz vardiyasinda
calisan iscilere gére daha kot oldugunu ifade edilitken bir diger ¢alismada, diger
kosullarin esit olmasi halinde gece vardiyasinda giivenligin azalabilecegi

vurgulanmgtic’'.

Calisma yasaminda kazalara neden olabilen yorgunlugun birikimli oldugu
diigtintilmektedir. Bagka bir ifadeyle, giin igerisinde asir1 galigma, vardiyalar arasindaki
boslugun ¢ok kisa olusu, izin giinleri olmadan arka arkaya uzun stire ¢aligmak gibi
nedenlerle iscilerde yorgunluk birikimi olmaktadir. Vardiya déniisimlerinin ve fazla
mesai programlarinin etkin bir gekilde tasarlanmamasi ile yorgunluk arasinda iligki

kurulabilir’%.

Yorgunluk nedeniyle ortaya ¢ikan, dikkatsizlik ve algilama zayifhigy, is
kazalarimin gerisinde yatan insan hatasina yol agan en Onemli faktdrler arasindadir.
Insan hatasi ise is kazlannm en &nemli nedenlerindendir. Déniisiimli vardiya usulii
¢alisma saatleri programlari nedeniyle ortaya ¢ikan kronik uykusuzluk ve yorgunluk

nedeniyle, is¢iler is degistirme arayist igerisine girebilmekte ve personel devir hizi

%a.g.e., 5.168.

" «Shiftwork Leads to Syndrome and Successful WCB Claim”, Canadian HR Reporter, Volume: 15,
Issue: 4, Toronto, Feb 25, 2002, s.15.

7! johnson ve Sharit, a.g.e., 5.305.

2 Peter A. Smith, Alexander A.I. Wedderburn, “Flexibility and Long Shifts”, Employee Relations,
Volume: 20, Issue: 5, Bradford, 1998, 5.483.
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yiiksek olabilmektedir. Bu durum neticesinde ise, kalifiye is¢i gerektiren sektérlerde isci

¢alistirma ve egitme maliyetleri artmaktadir”.

Gece vardiyalarimn iscilerde yorgunluk ve buna bagli is kazalan tizerindeki
etkileri ile ilgili olarak farkli sektorlerde ve farkli kogullarda galismalar yapilmistir ve
yapilacaktir. Calismalarin sonuglari birbiriyle uyum igerisinde olmayabilir. Ancak,
genelde uykusuzluk ve giiglii bir yorgunluk hissinin gece vardiyast is¢ilerinin is

etkinligini azalttig1 ve hata ve kaza olasth@im artirdigi s6ylenebilir.
2.2.2.5. Biyolojik Ritim

Insan viicudunun dengesini diizenleyen bir biyolojik ritim vardir ve bu ritim
genellikle uyku ve uyamklik durumlarina gore degismektedir. Biyolojik ritmimiz gece
uyumak ve giindiiz uyanik kalmak dogrultusunda programlanmgtir. Insan viicudunun
biyolojik ritmi, viicutlarumizin zamanlamasini diizenlemektedir’*. Gece vardiyalarmdaki
uyuklamanin ama nedeninin biyolojik ritim  oldugu séylenebilir. Yapilan bazi
caligmalar dikkat yogunlugunun ve performansin aksam iistiine dogru en yiiksek ve
sabah saat 05 swralarinda en diigiik oldugunu gostermektedir. Biyolojik ritme bagli
olarak, insan viicudunda bir ¢ok degisim meydana gelmektedir. Ornegin, viicut sicaklig
sabah 05 swralarinda en dusitk iken, 17 siralarinda en yliksege cikmaktadir”®. Insan
viicudunun biyolojik ritmi gece uyumak iizere programlandig: igin gece vardiyasinda
calisan iscileri gece uyamk kalmak i¢in fazladan c¢aba gostermek zorunda
kalmaktadirlar. Bazi insanlar gece ¢aligmasina daha kolay uyum saglayabilirken bazilan

ise tam olarak hi¢bir zaman uyum saglayamayabilmektedirler.

Vardiya calisanlarinin biyolojik ritimlerinin gece ¢alisma kosullarina uyum
saglama derecesi ile ilgili olarak devam eden tartigmalar vardir. Genelde, biyolojik
ritmin gece c¢alismaya uyum saglayamamas:t sonucunda fiziksel ve ruhsal saglik

sorunlarimin daha ‘sik goriildiigli, is tatminin ve is performansiun diistiigii kabul

"Coburn, a.g.e., 5.27.

"Clyde E. Witt, “Can 24/7 Work 77, Material Handling Management, Volume: 56, Issue: 11,
Cleveland, October 2001, 5.26.

" Akerstedt ve Landstrom, a.g.e., 5.169.
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gormekle birlikte farkli alanlardaki c¢aligmalar farkli sonuglar dogurabilmektedir.
Yapilan bir c¢alismada birbirini izleyen ¢ok sayida gece vardiyast sonucunda bile,
biyolojik ritimdeki uyumun eksik oldugu goriilmiistiir. Biyolojik ritmin tam uyumunu
beklemektense, diger kosullar esit olmak iizere biyolojik ritim bozuklugunu minimize

eden vardiya sistemlerinin daha tercih edilir oldugu da ifade edilmektedir’.

2.2.3. Vardiya Usulii Caliymammm Calisanlarin Sosyal ve Aile Yasam
Uzerindeki Etkileri

Vardiya usulii galismanin sosyal ve aile yasami {izerinde olumlu ve olumsuz
etkiler yaptigma dair ¢alismalar mevcuttur. Yapilan ¢alismalardan ¢ikarilabilecek ortak
bulgu, vardiya usulii ¢alismanin 8zellikle de gece vardiyasinin aile yasamini ve sosyal
yagami etkiledigi ve degistirdigidir. Caliganlar icersinde bulunduklar: toplumsal ¢evrede
kendilerinden beklenen davramglari sergilemeye ve kendilerine bir yer edinerek
saygnlik elde etmeye ¢alisirken vardiya usulii ¢alisma buna engel olabilmektedir.
Ayrica ¢aliganlar, vardiya saatlerine uyum saglamaya ¢alisirken es ve gocuklarina
istedikleri kadar zaman ayiramamakta ve birbirlerini daha az gorebilir hale

gelmektedirler.
2.2.3.1. Sesyal Uyumsuzluk

Arkadaslik, sosyo-kiiltiirel faaliyetler, sosyal gruplarda yer alma ve eglence
faaliyetlerinin insanlarin aktif ve mutlu bir yasam stirmelerinde olumlu etkiye sahip
olduklar1 s6ylenebilir. Vardiya usulii calisma saatleri programlar1 nedeniyle, kisi sosyo-
kiiltiirel faaliyetlere katilmiyor, arkadaglari ile goriisemiyor ve grup faaliyetlerinden
uzaklasiyorsa bu durumun {izerinde yarattigi olumsuz etki calisanin is verimi ve ig
tatminini azaltabilir. Hollanda vardiya sistemi iizerinde yapilan bir aragtirmaya gore,
belirli bir sosyal grubun tiyesi olarak, §rnegin aym igyerinde ¢alisanlardan farkl: vardiya

calisanlart arasmdaki etkilesim ¢ok sinirh olmaktadir. Genellikle vardiya usulii galisma

"Brooks, a.g.e., 5.5.62-64.
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saatlerine gore g¢alisan ig¢ilerin toplum ve arkadaglarla olan etkilesimlerinde azalma ve

iliskilerinde zayiflama goriilmektedir’”.

Vardiya usulii ¢alismanin sosyal yagama etkileri ile ilgili farkli sonuglara ulasan
calismalar vardir. Bir ¢aligmada, doniigliimlii vardiyalarda ¢aligan hemsirelerin stirekli
gece vardiyalarinda ¢aligan hemsirelerden daha fazla aile i¢i uyumsuzluk yasadigi
bulunmugstur. Ancak aymi caligmada, dontistimlii vardiyalarda caligan hemsirelerle
stirekli gece vardiyalarinda galisan hemsirelerin sosyal sorunlarla karsilasma sikliklar
arasinda anlamli farklilik ortaya ¢ikmamistir. Bir bagka calismada ise, doniistimlii
vardiya usuli c¢aligma saatleri programunda gece vardiyasi rotasyonunda yer alan
personelin sosyal uyumsuzlugunun, siirekli olarak gece g¢alisan personele gore daha
fazla oldugu bulunmustur. Déniistimli vardiyalarda ¢alisan hemsirelerin goniillii yardim
faaliyetlerinde en az katilanlar oldugunu ortaya ¢ikaran bir ¢alisma da yapilmustir’®,
Demir-gelik fabrikasinda ¢aligan isciler tizerinde yapilan bir arastirmada da vardiya
usulli ¢aliymadan memnuniyetsizligin ana nedenleri arasinda sosyal etkiler de
say11maktad1r79. Vardiya usulii ¢aligma isgilerin sosyal yasamlari iizerinde olumsuz
etkiler yapabildigi i¢in isletme yOneticileri tarafindan bu olumsuz etkileri giderici ya da
en azindan hafifletici tedbirler alinabilir. Bu baglamda, doniistimli vardiya usulii
caligma saatleri programlarinin uygulandigl isletmelerde vardiya doniistimlerinden 6nce
is¢ilere izin verilebilir. Yapilan bir arastirma, vardiya doniisiimleri arasinda is¢ilere 2
glinliik izin vermenin sosyal tatmini artirdiin g@stermistir. Ancak aymi ¢alisma izin
sliresinin 2 glinden fazla olmasimin herhangi bir olumlu etkisi olmadigii da

géstermistirgo.
2.2.3.2. Ev Ici Uyumsuzluk

Calisanlann igleri ve aileleri arasindaki ¢atigma, ¢alisanin ailesinin talepleri ile

isin gerektirdiklerinin uyumsuzluk icersinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Vardiya

""Enver Ozkalp “Gece Vardiyas: ve Caliganlar Uzerine Olan Sosyo-Psikolojik Etkileri”, Anadolu
Universitesi IIBF Dergisi, Cilt:2, Say1:2, Haziran 1984, 5.5.228-229.

Brooks, a.g.e., 5.62.

7 Alexander.A.I. Wedderburn, “Social Factors in Satisfaction with Swiftly Rotating Shifts”, Studies of
Shiftwork, 1980, s.275

®Morshead, a.g.e., 5.37.
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usulli ¢aligma saatleri programlarina gore ¢aliganlar es ve gocuklarina diizenli bir
sekilde zaman ayiramamaktadirlar. E ve ¢ocuklan ile istedigi gibi vakit geciremeyen
¢aligan evi igerisinde sorunlar yasayabilmektedirler. Cocuklar , vardiya usulii ¢alisma
programlarinda gece ¢aligan anne veya babalarini ¢ok zor gérebilmektedirler. Ciinkii
anne veya baba gece vardiyasinda ¢aligirken gocuklar uyumakta, gece ¢aligan anne veya
baba ise giindiiz uyuyabilmekte, gocuklar da s6z konusu saatlerde genellikle zaten
okulda olmaktadirlar. Bunun diginda eglerin, es dost ve akraba ile goriisme taleplerine
vardiya usulit ¢alisma saatleri programlarina gore calisildigt i¢in olumlu cevap
verilemeyebilmekte bu da esler arasinda sorunlara yol agabilmektedir. Eskisehir Beton
Sanayi A.§. ve Cimento fabrikasinda yapilan bir g¢aligmada da gece vardiyasi
uygulamasiin aile iligkilerini etkiledigi ortaya ¢ikmugtir. Haftalik rotasyonun séz
konusu oldugu vardiya usulil ¢aligma saatleri programlarindaki ¢aliganlarin % 78’inin es
ve gocuklarini rahatsiz ettiklerine inandiklar: ortaya ¢ikmistir. Rotasyonun daha seyrek
oldugu vardiya usulii ¢alisma saatleri programlarinda ise aile ile iliskilerin daba olumlu
oldugu ve calisanlarin %70’inin gece vardiyasindan gikayet nedeni olarak es ve
gocuklarim 6zlemeyi gosterdikleri ortaya ¢ikmustir®. Yapilan bir bagka calismada ise,
vardiya usulii calisma saatleri programlarinda ¢alisan erkek isgilerin eslerinin,
kocalarina hafta icinde verilen izinlerden memnun olmadiklari ortaya g¢ikmistir.
Hanimlarin, eglerinin hafta sonu tatillerinde aligverig, arkadas ve aile ziyaretleri, piknik
gibi faaliyetlerde bulunmaya aligik olduklari i¢in ev isleri ayarlayarak bu tiir faaliyetleri
(vardiya nedeniyle hafta ici izinli olan kocalar nedeniyle) hafta icinde yapmaya
aligamadiklari ortaya gikmugtir®?.

2.2.4. Vardiya Usulii Cahsmanin Iscilerin Is tatminleri Uzerindeki Etkileri

Vardiya usulti ¢alismanin iggilerin is performans: tizerindeki etkileri, fiziksel
saglik ve psikolojik durum olmak {izere sagliklar izerindeki etkileri, biyolojik ritim ve
uyku diizeni {izerindeki etkileri, sosyal ve aile yagami lizerindeki etkileri bir araya

gelerek is tatminini etkilemektedir. S6z konusu etkilerin her birinin birbiriyle iligki

$'Ozkalp ve Bilgin, a.g.e., s.13.
20l1ive Banks, “Continuous Shiftwork: The Attitudes of Wives”, Studies of Shiftwork, W.P. Colquhoun,
J. Rutenfranz, (Editors), Taylor & Francis Ltd., London, 1980, s.s.312-313.
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icinde oldugunu séylemek miimkiindiir. Ornegin, vardiya usulii calisma saatleri
yliziinden, ailesiyle daha az goriisebilen bir iscinin 6zel yasam tatmininin azalacagi buna
bagli olarak da is tatmininin olumsuz etkilenecegi sdylenebilir. Bu iligki ters yonde de
isleyebilir. Caligma saatlerindeki diizensizlik nedeniyle ig tatmin diizeyi diigen bir ig¢i
bu durumu ailesine yansitarak, 6zel yasaminda da sorunlar ve tatminsizlik yasayabilir.
Insanlarin her biri digerinden farkli fiziksel ve kisisel 6zelliklere sahip olduklar igin,
aym igletme ve aym vardiyada ¢aligsalar bile farkh igciler tizerinde vardiya usulii
calismanin etkileri de farkl: olabilmektedir. Vardiya usuli ¢alisma saatleri programlari,
genellikle iggilerin gece de galigmasit gerektirdigi icin iggilerin is tatrhinleri tizerinde
olumsuz etkiler yapmas: beklenmektedir. Ancak, devamli olarak gece vardiyasinda
calisan igciler ile dontigtimlii vardiyalarda calisan isgilerin is tatminlerinin etkilenme
derecelerinin farkli olmasi beklenebilir. Vardiya usulii ¢aligmanin is¢ilerin ig tatminleri
tizerindeki etkileriyle ilgili olarak yapilan caligmalar tam bir goriis birligi iginde
degildir. Yapilan her ¢aligma, farkli isletme, sektor, ig¢i grubu, tilkeyi ele aldig igin

sonuglarin da farkli olmast beklenen bir durum olmaktadar.
2.3. Vardiya Planina Uyum Saglama

Vardiya usulii ¢aligma saatleri programlarinda ¢alisanlarin ¢aliganlar fizerindeki
olumsuz etkileri yaygmn oldugu igin, vardiya plamina uyum saglamak biiylik Snem
tasimaktadir. Vardiya planina fiziksel ve ruhsal olarak uyum saglayan ¢alisanlarin
vardiya usulii ¢aligmaya bagli olarak yasadiklarn olumsuzluklar da an az diizeye
inecektir. Vardiya planina uyum saglamak isin dogast, ig yiikli ve ¢alisanin yorgunluga
gosterdigi  bireysel tolerans diizeyine baglt olsa da yapilan isin ergonomisi
gelistirildiginde ve caligan igin en uygun vardiya dizayn edildiginde ¢alisanin uyumu
artacaktir. Vardiya usulii calismaya uyum saglama genellikle fiziksel uyum olarak
algilansa da, uyum saglamada ¢alisanmn fiziksel uyumuna ek olarak biligsel, psiko-

sosyal, ekonomik ve kiiltiirel 6zellikleri de etkilidir®.

Rabiul Ahasan, “Human Adaptation to Shiftwork in Improving Health, Safety and Productivity-Some
Recommendations”, Work Study, Volume: 51, Issue: 1, London, 2002, s.12.
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2.3.1. Cahganlarin Vardiya Tercihi

Yapilan aragtirmalar, vardiya usult ¢aligmanin g¢esitli meslek grubu g¢alisanlari
{izerindeki etkilerini belirleyen Onemli bir degiskenin c¢alisanlara verilen “vardiya
modeli segme hakki” oldugunu gostermistir. Aragtirmalar ve tartigmalar galiganlara
caligacaklari vardiyay: belirleme hakki verildiginde vardiya usulii ¢aligmanin olumsuz
yanlarinin azaldify hatta olumluya dondiigiinii gostermektedir. Caliganlara vardiya
planim segme hakki vermemek; daha fazla saglik problemi, digiik is tatmini diizeyi,
uyku sorunlar1 ve diger sorunlara yol agabilmektedir. Hemsireler arasinda yapilan bir
arastirmada, calistiklart vardiya planini segmeyen hemsirelerin, caligtiklan vardiya
planim1 segmis olan hemgirelerden (kullanilan 13 6lgekten 11°inde) daha fazla saglik,

uyku ve sosyal sorunlar yasadiklar1 tespit edilmistir®.
2.3.2. Calisanlarin Vardiya Usulii Calisma Haklkindaki Tutumlar:

Calisanlarin  vardiya usulii ¢aligma hakkindaki tutumlann  gesitlilik
gostermektedir. Kimi ¢alisanlar kendilerine daha fazla izin stiresi birakabildigi i¢in
vardiya usulii ¢aligma igin olumlu tutumlar gelistirebilmektedir. Ancak, genelde
ozendirici yonler katilarak calisana sunulmadifi stirece, vardiya usulii ¢aligmanin
calisanlar arasinda ¢ok fazla tercih edilmedigi sOylenebilir. Vardiya usulil galigma
saatleri programlarinda calisanlarin glindiiz, aksam ve gece vardiyalan arasinda en
olumsuz tutuma sahip olduklar vardiyalarin gece vardiyalar1 oldugu da soylenebilir.
Yapilan bir arastirmada gece vardiyasimn en diigiik puami aldigt ve uyku diizenindeki
bozulma nedeniyle gece vardiyastyla ilgili tutumun diger vardiyalarla ilgili tutumdan
farkl: oldugunu bulunmugtur. Diger birgok ¢aligmada ise ¢aliganlar yasadiklar sindirim
sistemi bozukluklar1 ve biyolojik ritim diizensizliklerini gece vardiyasinda caligma ile
iliskilendirmislerdir. Bir bagka g¢aligmada ise, gece vardiyas: is¢ilerinin giindiiz ve
aksam vardiyasi igcilerine gére yorgun olduklarini daha fazla ifade ettikleri ortaya

cikmustir®. Ancak cahiganlarin vardiya usulii galigma hakkindaki tutumlari; ¢aligilan

#Brooks, a.g.e., 5.62-63.
philip Bohle Ve Andrew J. Tilley, “Early Experience of Shiftwork,: Influences on Attitudes”, Journal
of Occupational and Organizational Psychology, Leicester; March 1998, s5.5.73-76.
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sektor, yapilan igin niteligi, vardiyanin siiresi, sosyal faktorler, kisilik faktodrler,
ekonomik faktorler gibi ¢ok sayida faktore bagli oldugu i¢in bu konuda genellemelerden

kaginmak yerinde olacaktir.
2.3.3. Devamsizhik

Vardiya usulii ¢alima saatleri programlarinda ¢aliganlar; uygun olmayan
vardiya planlari, vardiya doniistimiiniin sikligi, vardiyamin baglama ve bitis saatleri,
daha o6nce c¢alisilan vardiyaya bagh olarak isten kaytarma egilimi igersinde
olabilmektedirler. Bir¢ok yazar, doniisimli vardiyalarla ¢aligan ig¢ilerin hastalik ve
sorun yasama siklif1 daha yiiksek olmasina ragmen giindiiz. ¢alisan isgilerden daha az
devamsizlik yapma egiliminde olduklar: goriigtinde birlesmektedir. Baz1 yazarlar da
vardiya iscilerinin diger iscilere gore daha fazla dayanmisma iginde olduklatimi ve
beklenmeyen bir is¢i eksikligi problemi standart ¢aligma saatleri diizenine gore daha
fazla sorun yaratacafn igin vardiya iscilerinde devamsizlign az oldugunu
dﬁ$ﬁnmektedirler86. Gece Vardiyalarinda diger vardiyalara gére daha az yonetici isi
kontrol eden gorevli oldugu i¢in isgiler ise ge¢ gelip erken ayrnima yolunu da
sec;ebilirler87. Ancak, vardiya usulii ¢aligma saatleri programlarinda ¢alisan isgilerin ise

devamsizliklar1 karmasik bir konu olup bu konuda genel yargilara varmak oldukga

glictiir.

#Costa, a.g.e., 5.12.
¥Clyde E. Witt, “Can 24/7 Work ?”, Material Handling Management, Volume: 56, Issue: 11,

Cleveland, October 2001, s.27.
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3.1. s Tatmini Kavram

Is tatmini, kigilerin igleri ve iglerinin degisik yonleriyle ilgili olarak ne
hissettikleriyle iligkili bir kavramdir. Kisilerin, islerini sevmelerinin (tatmin) veya
sevmemelerinin (tatminsizlik) derecesi olarak da ifade edilen is tatmini bir tutum
degiskenidir. Bireyin isine karsi gelistirdigi tutumlar is tatminini olugturmaktadir'
Caligilan igte tatmin olmak kisinin isiyle ilgili tutumuna bagli olup, isinden tatmin olan
kisi isine karsi olumlu tutumlar gelistirirken, tatmin olmayan kisi isine karsi olumsuz
tutumlar geligtirme egiliminde olmaktadir. Is tatmini, igin cesitli yonleri hakkindaki
tutumlar veya isle ilgili genel bir his olarak diistiniilebilir®. Is tatmini isin cesitli
yonlerine karst beslenen tutumlarin toplami olarak da ifade edilebilir’. Isin isci
tarafindan algilanan yararlari, isin maliyetlerini is¢inin yeterli buldugu bir marj ile
agiyorsa is tatmininin olustugu soylenebilir. Ancak is tatmini statik bir durum olmayip,
i§ gevresinin iginden ve digindan gesitli faktdrler tarafindan etkilenmekte ve degisime
ugramaktadir. Yapilan igin ¢ok sayida yonii olup bu yonlerden bazilari is¢i agisindan
daha fazla tatmin edici veya daha fazla kabul edilebilir, bazilari ise daha az tatmin edici
veya kabul edilebilir olabilir. Is tatmini kavrami, belirli bir anda, isle ilgili memnuniyet
durumunun biitiinlesik bir ortalamasim ifade etmektedir?. Is tatminini ifade etmek igin
cogunlukla isi sevme, ige baghlik gibi tammlamalar yapilmaktadir. Is tatmini, kisinin
isini veya is deneyimlerini degerlendirmesi sonucu olusan hos veya pozitif duygusal

durum olarak tammlanmaktadir. Bir diger tanima gore ise, iy tatmini isginin gergekte

! Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgitsel Davranis, Anadolu Universitesi Egitim, Saglik ve Bilimsel
Aragtirma Cahgmalari VakfiYayin No: 149, Eskigehir, 2001.

2 paul E. Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Consequences, Sage
Publications, Inc., 1997, 5.3.

* Cigdem Kirel, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve Is Baghihg: iligkisi”,
Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 28, Sayr: 2, Istanbul, Kasim 1999, 5.116.

* T.M. Fraser, Human Stress, Work and Job Satisfaction: A Critical Approach, International Labour
Organisation, 1983, 5.24.
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elde ettifi odiliin algilanan odiille egdeger olma veya onu gegme derecesidir’.
Organizasyon teorileri, is tatminini genellikle katki-karsihik dengesi olarak
tanimlamaktadir. Bireyin organizasyona yaptigi katkidan daha fazla karsihk aldigim
algilamas1 halinde is tatmininin ortaya ¢iktigin1 ve karsiliklar katkilardan ne kadar fazla
ise ig tatmininin o kadar ¢ok olacag: ifade edilmektedir. Organizasyon teorilerinde, ig ile
ilgili tatminsizligin, gergek ile kiginin benlik ideali arasindaki uyumsuzluktan
kaynaklandig1 ve uyumsuzluk biiytiditkge o durumdan kurtulma isteginin siddetlenecegi

varsayilmaktadir®.

Is tatminine ulasilmas: i¢in arzu edilen &zelliklerin neler oldugu konusunda
birgok yazarin galigmalari vardir. Her yazar i tatminini farkli olarak tanimlamaktadar.
Teorileri, biiytik 6l¢iide toplumun belirli bir kesimi ile ilgili ¢aligmalardan yola ¢ikilarak
gelistirilmis olsa da, Abraham Maslow ve Frederick Herzberg’in calismalari, bu
konuyla ilgili goriislerin ortaya ¢ikmasinda yol gosterici olmustur. Maslow,
“Gereksinimler Hiyerarsisi Yaklagimi” ile insan gereksinimlerini; fizyolojik
gereksinimler, glivenlik gereksinimleri, sosyal gereksinimler, kendini gosterme
gereksinimi ve kendini gergeklestirme gereksinimi olmak iizere beg gruba ayirmugtir.
Yaklasiuma gore, kisiler dnce fizyolojik gereksinimlerini karsilamak egilimindedirler ve
her gereksinim karsilandik¢a bir sonraki gereksinim grubuna ge¢mektedirler. Ancak,
yaklasuma gore bir gereksinim tamamen tatmin edilmeden bir sonraki gereksinim
grubuna gecilerek o gereksinimin bir kismumin da tatmin edilebilmesi miimkiindiir.
Ornegin, bir kisi aym anda fizyolojik gereksinimlerinin % 80’ni, giivenlik
gereksinimlerinin % 70’ini, sosyal gereksinimlerinin % 50sini tatmin etmis olabilir’.
Maslow’un “Gereksinimler Hiyerarsisi Yaklasimi”ndaki her gereksinim grubu, is

tatmini ile ¢esitli derecelerde iliskilidir.

> T. Ramayah, Muhamad Jantan, Suresh K. Tadisina, “Job Satisfaction: Empirical Evidence For
Alternatives To JDI”, National Decision Sciences Confrence, San Francisco, November, 2001, s.5.2-
3.

¢ Gtilten Incir, Calisanlarin is Doyumu Uzerine Bir inceleme, Milli Prodiiktivite Merkezi Yaymnlar::
401, Ankara, 1990, 5.50.

7 Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 8. Baski, Beta Basim Yaymm Dagitim A.S., Istanbul, Mart 2001,
5.513. )
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Herzberg ise, is tatmini ile ilgili ana faktorlerin; terfi, taninma, sorumluluk,
biiyiime ve igin kendisi oldugunu ifade etmistir. Herzberg’e gore kendisinin “tatmin
ediciler” olarak adlandirdifs bu faktorler ile daha iyi performans, azalan personel devir
hizi, yonetime karst daha toleranshi tutumlar ve genel akil sagligi arasinda iligki
mevcuttur. Herzberg’in “tatminsizlik faktorleri” olarak adlandirdig: faktorler ise ters
yonde hareket etmektedirler. Buna gore, ¢alisma kosullari, konfor, idari politikalar, astin
tist ile olan iligkisi, tstlerin teknik yetenegi, licret, i giivenligi, ayn1 kademedekilerle
iligkiler gibi tatminsizlik faktorlerinin niteligi yeterli degilse, iscilerde tatminsizlik
olusacaktir. Isci ig¢in bozulmus olan kosullarin iyilestirilmesi, tatminsizligi ortadan
kaldirarak is¢inin morali ve muhtemelen verimliligi tizerinde olumlu etkiler yapacaktir.
Ancak Herzberg, tatminsizlik faktorlerinde iyilestirmeler yapilsa bile bunun tek basina
is tatminini ve ig performansinm artirmayacagini, fakat Maslow tarafindan tamumlanan
daha iist diizeydeki bir gereksinimin gergeklestirilmesi i¢in temel olusturabilecegini
savunmustur. Genel olarak bakildiginda, Herzberg’in ¢alismalarinin kapsamimn, iistler
ile orta kademe yonetim ¢alisanlararasi oldugu goriilmektedir. Bu baglamda,
calismalarimin {iretim hattinda galigan isgiler igin ne kadar uygulanabilir oldugu belirgin
degildir®. Ayrica, Herzberg’in galismasi, ayni faktorlerin hem - tatmin hem de

tatminsizlige yol agabilecegi yoniinde elestirilmektedir.

Gerek Maslow, gerekse Herzberg’in teorilerinde insan davranmislarina etki eden
gereksinimlerin davramslan yonlendirecegi ve kogullarin giderilmesinin is tatminine de
yol acacagn iizerinde durulmustur. Ancak, daha sonralar1 yalmz gereksinimlerin
varhgmun davramst baglatmaya yetmeyecegi ve davranigin gergeklesmesi halinde
tatminin ortaya cikacagi yolunda bir beklentinin de olmasi gerektifi goriisii ortaya
cikmistir. Bu goriise dayali olarak gelistirilen motivasyon teorilerinden en bilineni
Victor H. Vroom’un “Beklenti Teorisi”dir’. Vroom’un “Beklenti Teorisi”, ii¢ temel
boyuttan olugmaktadir. Bunlar; “valens-sonugsal deger”, “beklenti” ve" “aragsallik”dir.
Valens, bireyin beklenen sonuca ulagma arzusunun giddetini gosteren -1 ile +1

arasindaki bir degerdir. Belirli bir 6diil farkli kisiler tarafindan farkli siddetlerde

? Fraser, a.g.e., 5.5.25-26.
® Incir, a.g.e., s.11.
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arzulanmaktadir. Kigilerin belirli bir édiile verdikleri deger, bir anlamda, 6diiliin onlari
tatmin etme degerini de gOstermektedir. Vroom, bir isin baglangicta tercih edilmesini
para veya dogrudan verilen &diiller gibi “birinci diizey sonuglar”a baglamaktadir.
Birinci diizey sonuglarin arkasmdan “ikinci diizey sonuglar” gelmektedir. Ikinci diizey
sonuglar, prestij ve gii¢ gibi isin kendi biinyesinde olan veya birinci diizey sonug olan
para sayesinde ulagilabilen sonuclardir. Ornegin maas, daha yliksek bir statii elde etmek,
sosyal ¢evrelerde kabul gormek, aile fertlerine dahaiyi imkanlar saglamak igin  bir
aractir. Dolayisiyla birinci diizey sonuglar, ikinci diizey sonuglari gergeklestirmede arag
olmaktadir. Iscinin harcamak istedigi ¢aba ve bunu yaparken elde ettigi tatmin ile ikinci
diizey hedeflerin giicti ve birinci diizey hedeflerle ikinci diizey hedefler arasinda
algilanan iligki arasinda dogrudan bir iligki vardir. Vroom’a gore, is¢i tarafindan ikinci
diizey hedefe ulagsma beklentisi ne kadar yiiksek ise, birinci diizey sonuglarin algilanan
degeri, dolayisiyla da bunlara ulagsmadan elde edilen tatmin o kadar yiiksek
olmaktadur'®,

Is tatmini konusuna ekonomideki tam istihdam bakis agisiyla da yaklasilmustir.
Bir caligmada, iscilerde ancak tam istihdam beklentisi oldugu zaman, Maslow
tarafindan tanimlanan temel gereksinimlerin tatmin edilmesinin olasi oldugunu ve
is¢ilerin Maslow’un daha iist diizeydeki gereksinimleri veya Herzberg’in “tatmin

edicileri” ile ilgilenebilir duruma gelebilecekleri vurgulanmugtir''.

Bir caligmada is tatmini tammyla ilgili agik bir goris birligi oldugu ifade
edilmektedir. Uzerinde gériis birligine varilan i tatmini tamimi, is¢inin arzu edilen
sonuglarla gergeklesen sonuglart karsilastirdifinda isine olan duygusal tepki olarak ifade
edilmektedir. Bunun yaninda is tatmininin duygusal bir tepki oldugu seklindeki tamm
fizerinde goriis birligi olmasina ragmen, is tatminini kisinin isi hakkinda sahip oldugu
tutum olarak tammlamanin da gecerli oldugu goriisii de vardir. Benzer bir gekilde, is
tatminini, kiginin isine karst olan tutumu olarak g6ren bir goriis de vardir.

Organizasyon arastirmacilarinin ¢ogu tutum ve duygusal tepki esasli soz konusu ki

' Fraser, a.g.e., 5.26; Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis, Istanbul, 1990, s.129; Kogel, a.g.e.,
5.8.520-521.
" Fraser, a.g.e., 5.27.
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farkly ig tatmini tanumint birbirleriyle tutarsiz bulmamaktadirlar. Her iki tanim da kabul
gbriip, tutum ve duygusal tepki birbiri yerine kullanilabilmektedir'®>. Ancak, is
tatmininin, igginin isiyle ilgili tutumu oldugunu ve duygusal tepki olmadig goriisti de

savunulmaktadir. Tutumu bir degerlendirme veya belirli bir nesne veya durumla ilgili

olarak yapilan degerlendirmeye yonelik hiikiim olarak tanimlayan bakis agisi bunun
duygusal tepkiyle aym  anlama gelmeyecegini vurgulamaktadir. Dolayisiyla, is
tatminini de, kiginin isi veya iy durumuyla ilgili olarak yaptig1 olumlu veya olumsuz

degerlendirmeye yonelik hiiktim olarak tamimlanmaktadir!>.

Yukaridan da goriildtigli gibi is tatmini kavraminin tanimi lizerinde literatiirde
tam olarak goriig birligi saglanmig sayilmaz. Is tatmini, gok sayida degisik faktériin
etkiledigi bir kavramdir. Ister, iscilerin isleriyle ilgili tutumlan, isterse de duygusal tepki
olarak goriilstin, ig tatminin saglanmas: biiyilk 6nem tasimaktadir. Gerek is¢iler i¢in
mutsuzluk kaynagi, gerekse isletmeler igin bir verimlilik sorunu olabilen is tatmini

igletmelerin tizerinde 6nemle durmasi gereken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
3.2. s Tatmininin Dogas1 ve Onemi

Is tatmini ¢ok y&nlii bir kavram olup, ig¢inin is tatmini bireysel faktorler ve is ve
is ortamina bagh faktorlerin etkisiyle olusmaktadir. Is tatminin dogasi, isginin
gereksinimleri ile isinin igciye sunduklari arasinda uyumun varolmasi ile ilgilidir. Is
tatmininin dogast birbiriyle etkilesim igerisinde olan karmagik faktérlerden
olusmaktadir. Is¢inin gereksinimleri, algiladign gereksinim tatmin firsatlari, igginin
motivasyonu, iste sorumluluk verilmesi, ig¢i ile iistleri arasinda iyi isleyen bir iletisim
mekanizmasinin olmasi gibi birbirlerini karsilikli olarak etkileyen ¢ok sayida faktdr is

tatminin dogasim olugturmaktadur.

"2 Howard M. Werss, “Deconstucting Job Satisfaction: Seperating Evaluations, Beliefs and Affective
Experiences”, Human Resource Management Review,12, 2002, 5.174.
Bage.,s.175.
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Sanayi devrimiyle birlikte fabrikalarin yayginlasmasindan glintimiize kadar
gecen slire icerisinde makineler kademeli olarak emegin yerine ikame edilmislerdir.
Makinelerin tiretimdeki agirliginin, emege gore gitgide daha fazla olmasinin sonucunda
isciler iglerine yabancilagmakta ve tatminsiz olmaktadirlar. Islerinin kendileri igin anlam
tasimadigini ifade eden iscilerin sayisinin az olmadifi s6ylenebilir. Bu nedenle is¢inin
calistifi ortamda mutlu ve tatmin olmasmm saglamak gerekmektedir. Alinacak ig
tatminini artiric: 6nlemler hem isci hem de Srgiitiin bagarisi agisindan gok onemlidir'.
Isletmelerin yasamlarimi devam ettirmeleri igin is¢ileri diigiinmeleri gerekmektedir.
Giiniimiizde, hem ulusal hem de uluslar aras1 diizeyde rekabetin siddetinin fazlasiyla
artmis olmasi nedeniyle isletmelerin verimliliklerini arttirabilmek i¢in uyumlu, degisimi

kabul etme istegi olan ve iginden tatmin olmus is¢ilere ihtiyac: vardir.

Insan yasaminin odak noktasi olan isten tatmin elde edememek kigileri hayal
kinkligina ugratmaktadir. Bireyler kisisel yeterliliklerini ortaya koymak ve
gerceklestirmek isterler. Bu nedenle, is tatmini elde edemeyenler psikolojik olgunluga
erisgemezler. Is tatmininin diisiik olmasi ve isten soguma; diigiik morale ve diigiik

verimlilige neden olarak sagliksiz bir topluma gidisi hizlandirabilir'.

Bir isletmede is tatmininin digtik olmasi ani grevlere, isi yavaslatma
eylemlerine, diisiik verimlilife, disiplin sorunlarmma, ise devamsizlifa ve yiiksek
personel devir hizina neden olabilir. Yiiksek is tatmini bir isletmenin iyi yonetildiginin
gostergelerinden biri olmasina ragmen kolaylikla gerceklesebilen bir durum degildir. Is
tatminin saglanmast i¢in isletmede Oncelikle saglam bir Orglitsel ortam

olusturulmalhidir'S.

Is tatmininin dnemli oldugu bir bagka nokta da yasam tatminine olan etkisidir. Is
tatminiyle yasam tatmini genellikle yakindan iligkili olup, isinde tatmin olan bir ig¢inin

is dis1 yasanundan elde ettigi tatmin diizeyi de artacaktir. Isinden tatmin olan iggiler,

¥ Enver Ozkalp, Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Anadolu Universitesi, 1996, 5.106.

1% Kaynak, a.g.e., s.113.

' Giircan Duman, Yonetim Aqisindan I Tatmini ve Bir Uygulama Ornegi: Tusas Motor Sanayi A.S
(TEI), Yaymnlanmamis Yitksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiist, Eskigehir,
1997, s.16.
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toplumsal yasamda olumlu tutumlara sahip olarak g¢evrelerinde olumlu etkiler

yapabileceklerdir'”.
3.3. is Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

Agirhkh olarak isgilerin igleriyle hakkindaki tutumlart olarak gérilen is tatmini
bireysel faktorler ile is ve is ortamiyla ilgili faktorlere bagh olmaktadir. Iscilerin is
tatmininde yas, cinsiyet, meslek ve egitim diizeyi, gereksinimler, beklentiler, tutumlar,
inanglar, degerler gibi bireysel faktorler etkili olmaktadir. Bunun yaminda, yapilan isin
ozelligi, i vik, ticret, galigma saatleri, isle ilgili stres, ¢evre faktorleri, grup faktorleri
gibi i ve iy ortamma bagh faktorler de igginin i tatminini en az bireysel faktorler kadar
etkilemektedir. Is tatmini ile orgiite baghlik arasinda da onemli bir iligki vardir. Ancak,
iki kavram birbirinden farkhidir. “Iki kavram arasindaki temel fark, “igimi seviyorum”
ve “caligigim orgiiti seviyorum” geklinde ozetlenebilir. Is tatmini gahisamn yapmakta
oldugu isine karst geligtirdigi tutumlarla ilgili iken, orgiite bagllik galisanin ¢alistig
orgite kargt gelistirdigi tutumlarla ilgilidir'®”. Isginin isinden tatmin olmasi halinde,
isletmede daha sadakatle gahisacak, bunun sonucunda trettigi Uriin veya hizmet kalitesi
de olumlu bir sekilde etkilenecektir'®. Bu kadar ¢ok sayida faktére bagh olan is tatminin
saglanmasin oldukga giig oldugu soylenebilir. Is tatmininin saglanmasinda iggilerin
birinci derecede sorumlu olduklarn iistlerinin yaninda personel yéneticilerine ve tepe

yonetimine de gorev digmektedir.
3.3.1. Bireysel Faktorler

Isginin i tatmini, yas, cinsiyet, meslek ve egitim dizeyi, gereksinimler

beklentiler, tutumlar, inanglar, degerler gibi bireysel faktorlerden etkilenmektedir. is

7 L. Robbins, "Designing More Functional Organizations: The 12 Step Model”, Journal of
Qrganizaﬁonal Change Management, 1992, Volume: 5, Issue: 4, 1992,5.179.s

¥ “inanglar, Tutumlar ve is Ahlak:: is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi®, 31/05/2001,
www.insankaynaklari.com, s.9./2004

YSAVAS, Unal, “Caliganlarin s Tatmini ve Uretim Kalitesi”,
http://unalsavas kolayweb.com/567519313427 himl/2003



64

tatmini ile ilgili olarak literatiirde yapilan ¢aligmalarda iggilerdeki bireysel farkliliklarin
is tatmini tizerindeki etkisinin arastirildign goriilmektedir. Literatiirde, Is tatmini ile
cinsiyet, egitim diizeyi, yas, gereksinimler, beklentiler, tutumlar, degerler, inanglar
arasindaki iligkilerin arastirildigi calismalar yer almaktadir. Bu ¢aligmalar ilgili faktorler
ile ig tatmini arasindaki degisik yonlt iligkiler oldugunu ortaya koymaktadir. Yapilan
bir aragtirmada, bireylerin is ¢evrelerinde onemli olarak algiladiklar seyler iizerinde, ne
de is tatmini diizeyleri lizerinde kisilik faktorlerinin giiclii veya tutarli bir etkisi

olmadi1 dahi ortaya gikabilmektedir®.

3.3.1.1. Yas

Arasturmalar genellikle yas ile i tatmini arasinda dogru oranti oldugunu
gostermektedir. Yani, belirli bir yasa kadar yas ilerledikge is tatmini de artmaktadur. Is
yagsamina yeni baglayan bir is¢inin daha 6nceden higbir is deneyimi olmadifi ve is
yasamiyla ilgili olarak ise girmeden 6nce karsilastirma yapma firsat1 olmadig igin, isten
beklentisi de yiiksek olmaktadir. Okul yasaminin degisik sosyal aktivitelerle dolu renkli
yaniun ise girdiklerinde bulamayan gengler is yasamunda beklentilerini elde
edemeyebilmektedirler. Bu durumun yarattigi hayal kirikligi, geng isgilerin is tatmini
diizeyleri diisiik olmaktadir. Isciler islerinde belirli bir stireyi gegirdikten sonra ise
aligmakta ve beklenti diizeyleri diismektedir. Yaglan ilerlemis is¢ilerin ise, yeni is
bulma olanaklari azaldigi i¢in mevcut iglerini koruma egiliminde olmaktadirlar.
Kisilerin yaglar: ilerledikge ailevi ve parasal nedenlerden dolay: islerini kaybetmeyi

eskisi kadar gbze alamamakta ve islerinden tatmin olma diizeyleri de artmaktadir®’.

Herzberg (1957) yas ile is tatmini arasindaki iligkinin U bigimli bir egri ile
gosterilebilecegini ifade etmistir. Buna gére, is¢inin is tatmini ise ilk girdiginde yliksek
olmakta, yirmili yaslarin sonuna kadar azalmakta, daha sonra ise igginin geri kalan ig

yasami boyunca artmaktadir™®. Ancak, yoneticiler icin is tatmininin belirli bir yastan

% Adrian, Furnham ve Digerleri, “Do Personality Factors Predict Job Satisfaction 7, Personality and
Individual Differences, 33, 2002, s.1325.

* Duman, a.g.e., 5.34.

z Gruneberg, 1977, 5.167.
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sonra diiglise gectiini ortaya koyan arastirmacilar da vardir. Yoneticilerin is
yasamindaki yas donemlerinin bege ayrildig: bir ¢alismada, 60 yasina kadar olan ilk 4
dénemde ig tatmini diizeyinin arttifi, 60-65 yas arasiu kapsayan son ddnemde ise
azaldig1 ortaya cikmustir?, Is diinyasinda ve teknolojide meydana gelen degisimlerin de
etkisiyle belirli bir yastan sonra iggilerin igden tatminlerinin azalmasi mantikli

gériinmektedir.

Yas ve is tatmini arasinda ortalama 0,22 korelasyon bulunan 19 g¢aligmadan
olusan analizler sonucunda genel olarak is tatmininin yasla dogru orantili olarak arttigi
sonucuna ulasilmigtir. Bagka bir ¢aligmada ise, i tatminiyle is¢inin yas1 arasinda egrisel
bir iliski bulunmugtur. Buna gére, ig tatmini iy yasamunin ilk yillarinda azalmakta, orta
yaslarda belirli bir diizeyde seyretmekte, yaklasik olarak 45 yasindan sonra ise ylikselise
gecmektedir. Yas ilerledikge i tatmini diizeyinde meydana gelen degisimin neden
kaynaklandig1, aradaki iligkinin anlagilmasi agisindan onem tasimaktadir®. Kisilerin
yast ilerledik¢ce beklentilerinin ve degerlerinin degisebileceginden hareket ederek, yas
ile ig tatmini arasindaki iligkinin daha gergeke¢i bir sekilde ortaya koyulabilmesi
gerekmektedir. Bunu i¢in is¢ilerden olusan bir 6rnegin ele alinarak, biitiin ig yagamlari

boyunca degerlendirmeye tabi tutulacagi uzun vadeli bir ¢aligma yapilabilir.

Calisanlarin i tatminiyle ilgili olarak yapilan bir ¢aligmada Kamu iktisadi
Tesebbiislerinin merkez orgiitlerinde ¢alisan isgiler arasindan rassal olarak secilen 385
kisi incelenmistir. Aragtirmanin hipotezlerinden biri “hizmet siiresi arttik¢a is tatmini
diizeyi yiikselir” olup, arastirma bulgulann bu hipotezin tersine bir durumu
gostermektedir. Literatiirde, genellikle hizmet yillan arttik¢a is tatmini diizeyinin yillar
ilerledikce yiikselecegi kabul edilmesine ragmen, aragtirmada hizmet siiresi arttik¢a is
tatmini diizeyinin diistiigi gortimiistir. 10 yildan ¢ok hizmeti olanlarin tatminsizlik
orant, 1-5 yil arasi hizmeti olanlardan ve 6-10 yil arast hizmeti olanlardan daha yiiksek

cikmustir®. Iscilerin islerindeki hizmet stirelerinin artmasiyla birlikte yaslant da arttigina

B Shoukry Saleh, J.L. Otis, “Age and Level of Job Satisfaction”, Job Satisfaction-A Reader, 1977,
5.5.172-173.

> Spector, a.g.e., 5.25.
Incir, a.g.e., 5.54.
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gbre bu aragtirma sonucuna gére yas arttik¢a isgilerin ig tatmin diizeylerinin azaldig

sOylenebilir.

3.3.1.2. Cinsiyet

Is tatmin diizeylerini ve is tatminini etkileyen faktorleri belirlemek isteyen
igletmeler agisindan cinsiyetin Snemli bir degisken oldufu sdylenebilir. Ancak, is
tatmini ile cinsiyet arasindaki iligkilerin yont farkli calismalarda farkli olarak ortaya
cikmaktadir. Yapilan galismalar arasinda goris birligi gériinmemektedir. Yapilan bazi
calismalar, erkek ve kadinlarin yaklasik olarak aym: is tatmini diizeyine sahip
olduklarint ortaya ¢ikarmugtir. Bir bagka calismada farkl: cinsiyetler arasinda anlamli is
tatmini diizeyi farklhiliklart bulunmadigi goriilmiigtiir. Bu caligmalardaki kadin ve
erkeklerin aymi diizeydeki islere sahip olmamalarina ragmen ayni tatmin diizeyine sahip
olmalari, kadinlarin erkeklerden farkli beklenti ve degerlere sahip olabilmeleriyle
aciklanmaktadir. Kadinlar isten fazla seyler beklemeyip daha az ile tatmin
olabilmektedirler®®.

Iscilerin cinsiyeti ile is tatmini arasindaki iliski oldukg¢a dikkat ceken bir konu
olmugtur. Bir ¢aligmada, 4 farkli fabrikadan segilen 295 erkek is¢i ve 163 kadin is¢inin
ortalama iy tatminleri analiz edilmistir. Yapilan analizlere gore 3 fabrikadaki kadin
iscilerin erkek meslektaglarina gore daha az tatmin olduklar ortaya ¢ikarken, 4’ncii
fabrikadaki erkek ve bayan iscilerin tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik

olmadig ortaya gikmmgtir®’.

Malezya’da iscilerin is tatmini ve Orgiitsel bagliliklan arasindaki iligkiler ve
kadin ve erkek isgiler arasindaki farkliliklar tizerine bir aragtirma yapimistir. Kadm
olmak, is¢iler arasinda ticretten elde edilen is tatmini ve orglitsel baglilik arasindaki
iligkiyi hafifletici etki yapmaktadir. Erkek olmak ise, is¢ilerin is arkadaslari ile ilgili

% Spector, a.g.e., 5.28.
27 Charles L. Hulm, Patricia Cain Smith, “Sex Differences in Job Satisfaction”, Job Satisfaction-A
Reader, 1977, s.175.
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olarak elde ettikleri is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi hafifletici etki
yapmaktadxrzs.

Calisanlarin is tatminiyle ilgili olarak yapilan bir ¢alismada, Kamu iktisadi
Tesebbiislerinin merkez orgiitlerinde ¢aliganlar igin, kadin ve erkek iscilerin is tatmini
diizeyleri arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli olmadif: sonucuna

ulasllmlstlrzg.

Literatiirde i tatmini ve cinsiyet arasindaki iligkilerle ilgili c¢aligmalarn
birbiriyle tutarlt sonuglar dogurmadig: goriilmektedir. Is tatmini ve cinsiyet arasindaki
iliskilerle ilgili olarak yapilan ¢alismalarda erkek ve kadinlar i¢in ortaya ¢ikan i tatmini
diizey farklihiginin birgok baska faktorle de iligkili olabilecegi unutulmamalidir. Kadin
ve erkeklere ayni is diizeyinde verilen farkli ticretler, kadin ve erkeklerin farkli rolleri de
is tatmini diizeyindeki farkliligi yaratan faktorler olabilir. Bunun disinda, ailesinin
gegimine katkida bulunmak igin ¢aligmak zorunda olan bir kadin ile, ¢aligmay: kariyer
elde etmek ve kendini gergeklestirmek igin segen bir kadinin is tatminini etkileyen

faktorler ve aguliklarinin farkl olacagi da gozards edilmemelidir.

Yapilan kargilastirmali aragtirmalar kadin ve erkeklerin motivasyon unsurlarinin
farklilik gdsterebilecegini ortaya koymustur. Kadin ve erkekler ayn: isin 6zelliklerini
esit derecede gekici bulabilmekte, ancak kadinlar erkeklere gore ayn: isten daha az sey
bekleyebilmektedirler. Bunun sonucu olarak da kadinlar aym isten erkeklere gére daha

fazla is tatmini elde edebilmektedirler™®.

3.3.1.3. Meslek ve Egitim Diizeyi

Farkli egitim diizeylerine ve farkli mesleki altyapilara sahip is¢ilerin iglerinden

elde ettikleri tatmin diizeylerinin de farkli olmasi dogal goriinmektedir. Genel olarak,

2 T, Ramayah, Aizzat M. Nasurdin, “Job Satisfaction And Organizational Commitment: Differential
Effects For Men And Women ?” Journal of Management and Business, Universitas Syiah Kuala, (5)
1, January 2003, 1

» incir, a.g.e., 5.52.

3 Kirel, a.g.e., 5.5.117-118,
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hiyerarsik yap1 igerisinde is¢inin caligigt kademe yiikseldikge is tatmininin de
yitkselmesi  beklenmektedir. Takdir edilme, saygmlik ve kendini gerceklestirme
gereksinimlerinin tatmini hiyerarsik yapi icerisinde agsagidan yukar1 dogru ciktikga
yiikselmektedir®.

Toplum tarafindan yiiksek deger atfedilen, doktorluk, st diizey yoneticilik gibi
prestijli mesleklere sahip kisilerde is tatmin diizeylerinin diger mesleklerdeki is tatmin

diizeylerinden daha yiiksek oldugu soylenebilir.

Genellikle egitim diizeyi ile is tatmini arasinda negatif bir iligki olmasi
beklenebilir. Clinkii, egitim diizeyi arttikga kisilerin iglerinden beklentileri de o oranda
yitkselmektedir. Universite mezunu bir isci ile lise mezunu bir iscinin ayni isten tatmin
beklentilerinin farkli olmasi beklenen bir durumdur. Ancak is tatminin biitlin yonleriyle
egitim diizeyi arasinda kesin bir negatif iliski oldugu seklinde genel bir yarg: da
olugsmus degildir. Buna ragmen, licretten elde edilen is tatmini ile egitim diizeyi
arasinda negatif iliski oldugu yonitindeki ¢alismalar epeyce fazladir. Bir aragtirmada,
tiniversite egitimi alan iscilerin iicretten elde ettikleri is tatmininin {iniversite efitimi
almamuis iscilere gore daha diisiik oldugu bulunmugtur. Bir bagka c¢alismada {iniversite
Ogrencilerinin gelecekteki islerinden bekledikleri {icret diizeylerinin ilgili sekttrde
gecerli olan standartlardan ¢ok yitksek oldugu gozlemlenmistir. Yapilan galigmalardan,
iscilerin iicretten elde ettikleri is tatminini belirlérken kendilerini kargilagtirdiklar
grubun Snem tasidify ortaya gikmaktadir. Dolayisiyla, bu noktada kisinin egitim diizeyi
ile birlikte kendisini karsilastirdigi referans grubunun da is tatmini fizerinde etkili

oldugu soylenebilir®2,

Tiirkiye’de KIT isgilerinin is tatminleri fizerine yapilan ¢aligmada ise, tiniversite

dgrenimi gbrmiis KIT iscileriyle ortadgrenim gérmis KIT iscilerinin is tatmini

3! Duman, a.g.e., 5.36.
32 S M. Klem, J.R. Maher, “Education Level And Satisfaction With Pay”, Job Satisfaction-A Reader,
1977, 5.5.184-186.
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diizeyleri arasinda egitim diizeyinden kaynaklanan bir farklilik olmadifi ortaya
91km1$t1r33.

33.14. Gereksinimler

Yagamin devanu igin gerekli olan kogullara dayanan gereksinimler, canlilarin
gergekleridir. Gereksinimler canlilarin saglikli yasamast igin gerekli diirtlilerin enerji
kaynagmi olusturmaktadirlar®®. Kisilerin iglerinde bulunduklari sosyal statii diizeyi,
kisilik 6zellikleri, yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi degiskenlere bagh olarak ¢ok degisik
bir yelpazede yer alan gereksinimleri vardir. Diger taraftan, is¢ilerin gereksinimleri i
tatminlerini etkileyen en 6nemli bireysel faktorlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadur.
Isciler, farklr sosyal statii diizeyleri, kisilik &zellikleri, yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi
faktorler nedeniyle sahip olduklarn farkli gereksinimler nedeniyle islerinde de farkl
beklentilere sahip olmaktadirlar. Iscilerin islerinden beklentilerinin farklt olmast ise,
islerinden elde ettikleri tatmin diizeylerinin de farkli olmasina neden olmaktadir.
Ornegin {ist diizey yonetici olan bir kisinin 6ncelikli ihtiyaci yilda bir-iki kez yurtdigina
tatile gitmek olabilirken, ustabas: seviyesindeki bir kiginin 6ncelikli ihtiyaci ailesinin
barinma ve egitimi ile ilgili olabilmektedir. Benzer sekilde, {iniversite mezunun bir kisi
icin kendini gelistirmek igin yapilacak harcamalar oncelikli gereksinim halini alongken,
ilkogrenimini yarida kesmis bir kisi i¢in kendini gelistirme ihtiyact algilanan bir
gereksinim dahi olmayabilir. O halde, farkli gereksinim diizeylerinin, isgilerin ig tatmini

diizeylerini farkli kilan 6nemli bir bireysel faktér oldugu stylenebilir.

Herzberg (1959)’in “Cift Fakttr Teorisi"ne gore isgilerin iki temel gereksinim
tiirli vardir: hijyen gereksinimler ve motive edici gereksinimler. Hijyen gereksinimler;
ticret, maas, is glivenligi, fiziksel ¢alisma kosullars, kisileraras: iligkiler gibi faktorlerden
olusmaktadir. Teoriye gore is cevresinde hijyen faktorlerinin yoklugu is ile ilgili

tatminsizlikle sonuglanmaktadir. Hijyen faktorlerinin mevcut olmasi halinde ise,

% Incir, a.g.e., 5.5.53-54.

34 M. Cem Kirankabes, “Endistride Goritlen {5 Tatmini ve Bunun Calisma Ortamina Uyumta Olan {liskisi
(Ozel Sektsr ve KIT Uzerinde Yapilan Kargilagtirmali Bir Saha Arastirmasi), Yaymlanmamis Yitksek
Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Eskisehir, 1998, s.14.

3 Kogel, a.g.e., 5.514.
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Ornegin isciler ticretlerinin adil oldugunu ve caligma kosullarnin iyi oldugunu
algiladiklarinda, is tatmininin elde edilmesiyle ilgili engeller kalkmaktadir. Ancak,
hijyen gereksinimlerin yerine gelmesi, tek bagina is tatminine yol agmamakta, sadece ig
tatminsizliginin azalmasi veya ortadan kalkmasinda rol oynamaktadir. Motive edici
gereksinimler ise; sorumluluk, ilerleme, bagsarma, tarunma gibi motive edici faktorler
tarafindan giderilir. Notr bir durum olugturan (ne tatmin, ne de tatminsizlik) hijyen
faktorlerin  aksine, motive edici faktérlerin varligmn is tatminine yol agtif
diistiniilmektedir. Ancak, bir igte motive edici faktorlerin yoklugu, hijyen faktorlerin
yoklugundaki gibi tatminsizlie yol agmamakta, hijyen faktérlerin varliginda ortaya

¢ikan durum gibi nétr bir duruma yol agmaktad1r36.

3.3.1.5. Beklentiler

Yapilan arastirmalar, i tatmininin isginin beklentileriyle beklentilerin
gergeklesme dlizeyinden etkilendigini ve bu durumun; kisinin igine ve ig ortamina uyum
saglamada 6nemli etkiye sahip oldugunu ortaya 91karm1§t1r37. Yalniz gereksinimlerin
varligiun davranis baglatmada yeterli olmadig: ve kisinin davranista bulunmasi i¢in bu
davranigin tatminle sonug¢lanacag: yolunda bir beklenin de olmas: gerektigini savunarak
“beklenti kurami”m gelistirilmisitir’®, Farkli niteliklere sahip kisilerin aym is ile ilgili
olarak birbirlerinden ¢ok farkli beklentileri olabilmektedir. Farkli egitim ve kiiltiir
diizeyindeki, farkli cinsiyet ve yastaki, farkli sosyal statiideki kigilerin ayn: isle ilgili
olarak bambaska beklentileri olabilmektedir. Omegin, ayn1 ise basvuran bir tiniversite
mezununun is ile ilgili ticret beklentisi, orta 6grenim gérmiis bir bagka adaydan ¢ok
daha yiiksek olabilir. Ya da emekli olmus bir kisinin bos kalmamak i¢in bagvurdugu bir
isten beklentisiyle, ayn1 ise gegimini temin etmek icin basvuran ve séz konusu ise
zorunluluktan gereksinim duyan bir kisinin aym isten beklenti diizeyleri ¢ok farkl
olabilmektedir. Is ile ilgili beklentilerin gok farkli olmas: farkli kisilerin aymi igten elde
ettikleri tatmin diizeyini de farklilastirmaktadir.

3 Furnham ve digerleri, a.g.e., 5.1326.
%7 Kirankabes, a.g.e., s.16.
38 fncir, a.g.e., s.11.
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3.3.1.6. Tutumlar

Iscilerin tutumlanna bagh olarak farklilik gésteren davramglan ¢ahstiklar Srgiit
agisindan  bilyik onem tasimaktadir. Tutum, karmagik biligsel siireg olarak
tammlanabilir. Tutumlar, bizi diger insanlardan ayiwran 6zellikler arasinda yer
almaktadirlar. Tutumlar, yasam boyu gegirilen tecriibeler ve yetigme tarzi sonucunda

sekillenirler.

Tutumlarla ilgili aragtirma yapanlar arasinda tutumun temel ve esas Ozelliginin
“degerlendirme” oldugu hususunda genis bir goriis birligi vardir. Tutumlar, pozitiften
negatife dogru seyreden bir boyut iizerinde; kisinin kendisi, diger insanlar, cesitli
konular gibi nesneler hakkindaki “6zet degerlendirmeler” olarak nitelendirilebilir. Yine
tutumlar; nitelik olarak farkli tiirdeki bilgilerden tiiretilebilen degerlendirmeye yonelik
hiikkiimler olarak da goriilmektedir. Tutumlarla ilgili olarak yapilan c¢alismalarda,
kendilerine soru sorulan deneklerden tutum nesnesini bir degerlendirme Slgegi iizerine
yerlestirmeleri istenmektedir. Ilgili nesne hakkindaki degerlendirme tutum olarak
kendini gostermektedir’®. O halde tutumun bir degerlendirme oldugu goritsliniin yaygin
oldugu soylenebilir. Tutumlar bireysel olup, davramiglara yansumadigi siirece
gozlemlenememektedir. Onceleri tutumlarin, duygu, inang (bilissel) ve davrams
bilesenlerinden olugtugu seklindeki klasik ticlii model hakimdi. Son zamanlarda bu tiglit
modelin tamamen bir kenara birakilmamakla birlikte nitelik degistirdigi goriilmektedir.
Bugiinlerde; duygular, inanglar ve davramglarin  her  birinin  tutumlarin
(degerlendirmenin) farkli tiirdeki nedenleri oldugu diistiniilmektedir. Bagka bir ifadeyle,
tutum nesnesiyle ilgili duygusal deneyimler, tutum nesnesiyle ilgili inanglar, hatta tutum
nesnesiyle ilgili davranislar bile nesneyle ilgili degerlendirmenin biitiiniinii etkileyen

bilgiyi saglayan faktérler olarak gérilmektedir®.

Calisanlarin ige ve ig ortamina karsi genel tutumlart igletme yonetiminde

davranigsal analiz agisindan onemlidir. Iscilerin ise ve is ortamina karsi tutumlan is

% Howard M. Weiss, “Deconstucting Job Satisfaction: Seperating Evaluations, Beliefs And Affective
Experiences”, Human Resource Management Review,12, 2002, 5.s.175-177.
“age., 558.175-177.
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tatmini olarak adlandirilmaktadir. Is¢inin is tatmini elde etmesi igine kars1 olumlu tutum
ortaya ¢ikmasi anlamina gelmektedir. Bireyin igine kars1 tutumu ne kadar olumlu ise,

isinden elde ettigi tatminde o kadar fazla olacaktir®'.

Her tutumun bir siddeti vardir. Bir tutumun giicli, kendisini olusturdugu
varsayilan ii¢ bilesenin toplanu olarak diigtiniilebilir. Tutumlann giicti, ozellikle de
duygu bileseninin giici tutum Olgme cabalarinda ve tutumla ilgili olarak yapilan

arastirmalarda {izerinde ¢ok fazla durulan bir konu olmaktadir.

3.3.1.7. Inanclar

Onceleri tutumlarn, duygu, inang ve davramis olmak tiizere ii¢ bilesenden
olustugu diistiniilmekteydi. Ancak yakin gecmiste sosyal psikologlar, s6z konusu ii¢
bilesenin tutumlara yol agan nedenler oldugu sonucuna ulagmiglardir. Duygu ve
inanglarin, bir tutum objesiyle ilgili genel degerlendirmeyi ayri ayn etkiledikleri ve
duygusal deneyimlerin olusturdugu genel degerlendirmeler ile inanglarin olusturdugu
genel degerlendirmelerin farkli etkilere yol actig ile ilgili aragtirmalar yapilmustir®. O
-halde inanglarin tutumlarin olugmasma katkida bulunan faktérler oldugu s6ylenebilir.
Is¢inin yaptig: ise olan inanci onun is tatmini veya tatminsizligi iizerinde nemli bir role
sahiptir. Inanglarin olusmasinda goézlemler, tecriibeler, sosyal gevre, duygular ve zeka
gibi olgular rol oynamaktadir. Isileri 6rgiit amaglarina yoneltmek ve istenen sonuglar
elde edebilmek icin onlar1 yaptiklar: ise inandirmak gerekmektedir. Isgiler yaptiklar isi
inanarak yapiyorlarsa ve yaptiklart is sonucunda beklentilerinin karsilanacagim

diistintiyorlarsa is tatmininin ortaya ¢ikmasi olasilig1 yiiksek olacaktir.

3.3.1.8. Degerler

Insanlarin temel gereksinimleri birbirine benzer olup, insanlari birbirinden
ayiran Ozellikler, farkli olan degerleridir. Degerler, insanlarla kurulan iligkiler

sonucunda Ogrenilmektedir. Esitlik, adalet, diiriistlik, basari, insanlarin belirli

! {ihan Erdogan, isletmelerde Davranis, Beta Basim Yaymm Dagitim A.S., Istanbul, 1994, 5.376.
2 Weiss, a.g.e., s.177.
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pekistirmelerle sahip oldugu degerler biitintidiir. Is¢inin kendi degerleri ile olan iliskisi
is tatmini {izerinde etkili olmaktadir®. Is tatmini degerlerin bir islevidir denilebilir.
Degerler  Ogrenilen  kavramlardir ve  kisiden  kisiye biiylik degisiklikler
gosterebilmektedir. I tatmininin elde edilmesinde degerlere verilen énem derecesi de
biiyitk rol oynamaktadir. Isgilerin degerlere verdikleri 6nem derecelerinin farkhilig: is

tatmini diizeylerinin belirlenmesinde biiylik 6nem taslmaktad1r44.

3.3.2. Ise Bagh Faktorler

Is ortaminin ve isin kendisinin is tatmini tizerinde énemli etkileri vardir. Iggilere
isyerinde nasil davramldig, iste yapilan gorevlerin dogasi, igyerindeki diger insanlarla
olan iligkiler, odiiller gibi faktorler is tatminini etkilemektedir. Isginin yaptigi isin
niteligi, igyerindeki gruplar arasindaki iligkiler, iscinin ait oldugu grup igerisindeki yeri,
referans gruplan, kiiltiirel faktorler, is ile ilgili stres, is yiiki, ,caligma saatleri, is ile
iscinin birbirine uyumu, Orgiitsel iletisim gibi faktérler ig¢inin is tatmini iizerinde etkili

olmaktadir.

Iscinin is performans: {lizerinde etkisi olan is ortami ile ilgili kosullar érgiitsel
kisitlar olarak adlandiriimaktadwr. Orgiitsel kisitlarin kaynaklan isin fiziksel ortami ve
isyerindeki diger calisanlar isin bircok yoniiyle iliskilidir. Orgiitsel kisitlarla ilgili
aragtirmalarin asil odak noktas: is performansi olmasina ragmen, is tatminiyle iligkisi
oldugu da gosterilmistir. Orgiitsel kisit diizeyini yitksek olarak algilayan iggilerin genel

olarak iglerinde tatminsiz olma egiliminde olduklari goriilmektedir®.

3.3.2.1. Orgiitsel Faktorler

Iscilerin iistlerinin ve yoneticilerin iscilerle olan iligkisi ve davramslan ile
igcilere isleri lizerinde &rgiitiin verdigi kontrol diizeyi gibi Orgiitsel faktorler elde edilen

is tatminini etkilemektedir.

“ Kirankabes, 2.g.e., 5.22.
“ Duman, a.g.e., 5.5.17-18.
“ Spector, a.g.e., 5.38.
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3.3.2.1.1. Yonetici Davranislart ve Denetleme Diizeyi

Yonetici davramglart ve isgileri denetleme diizeyi, isginin isinden elde ettigi
tatmin diizeyini etkilemektedir. Yoneticilerin isleriyle ilgili uzmanbiklar, bilgi ve
tecriibeleri, insan iligkilerindeki yaklasimlari, isleri koordine etme 6zellikleri ve isgilerle
kurduklar: iligkiler, i tatminini etkilemektedir. Aragtirmalar genelde, saygi duyulan,
demokratik liderlerin Orgiitlerinde; otokratik yonetim anlayisini benimsemis otoriter

liderlerin 6rgiitlerinden daha yiiksek is tatmini ortaya ¢iktigini gﬁstermektedir46.

Michigan Universitesi Arastirma Merkezi’nde yapilan bazi arastirmalar belirli
yonetici davranigt modelleri ile iscilerin tatminleri arasinda tutarh bir iligki oldugunu
ortaya koymustur. Tel Aviv Universitesi’nde denizasini ¢alisan bir gemicilik girketine
ait 18 geminin mirettebati ve yéneticileri {izerinde yapilan arastirmada benzer sonuglar

ortaya koymustur®.

3.3.2.1.2. Calbsanlarm Isleri Uzerindeki Kontrol Diizeyi

Kontrol, iscilere isleriyle ilgili olarak verilen karar verme ozgiirliigii olarak
tanimlanabilir. Otonomi, is¢inin kendi gorevleri ile simrli, dar anlamli bir terim iken,
kontrol; bir ig¢i ile dogrudan gok az iligkisi olan Srgiit yonlerini ifade eden genis anlamli
bir terimdir. Isgilere 6rgiit politikalarina katki yapmalan istendiginde, Srgiitte daha
genis kontrol hissi elde edebilmektedirler. Bu kontrol hissi is¢inin ig tatmini tizerinde
olumlu etkiler olusturabilir*®. Kontrol noktas: da, isin cesitli yonleriyle iligkili oldugu
distiniilen bir degiskendir. Bir diger tanuma g6re kontrol noktas:, bireyin yagamdaki
olumlu ve olumsuz yonleri kontrol etme yetenegine olan genel inancim temsil eden
biligsel bir degiskendir. Kontrol noktasi agisindan digsal (external) olarak tanimlanan bir
birey dis giicler veya kisilerin kontroliine inanmaktadir. Igsel olarak tamimlanan bir
birey ise, cesitli degisiklikler tizerinde etkili olabilecegine inanan bireydir. Is ile ilgili

cok sayida defisken ile kontrol noktasi arasinda anlamli korelasyon oldugunu ortaya

* Duman, a.g.e., 5.30.

47 Uriel G. Foa, “Relation of Workers® Expectation to Satisfaction with Supervisor”, Job Satisfaction-A
Reader, 1977, 5.5.109,114.

8 Spector, a.g.e., 5.5.43-44,
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koyan ¢ok sayida galigma vardir. Kontrol noktasinin, is performansi, liderlik davranigt,
isle ilgili algilamalar, motivasyon gibi degiskenler yaninda is tatminini de etkiledigi
diistiniilmektedir. Bir ¢aligmada, tiniversitedeyken sahip olunan kontrol noktas: ile
mezun olunduktan sonra girilen iste bir yildan daha sonraki bir tarihte dlgiilen is tatmini
arasmnda anlamli bir korelasyon bulunmustur. Bir bagka caligmada kontrol noktas:
agisindan igsel olan bireylerin digsal olan bireylere gére islerini daha iyi yaptiklar: ve ig
performans: ddiillendiriliyorsa, is tatmini elde edilecegi ortaya ¢ikmustir. O halde, igsel
olan iggilerin daha iyi ig performansi i¢in aldiklar: ddiiller nedeniyle daha yliksek is

tatminine sahip olduklari s6ylenebilir®,

3.3.2.2. Yapilan Isin Niteligi

Yapilan igin niteligi, is¢ilerin iste gdsterilen 1yi performansin; bagsarma, biiyiime,
ve kendine saygi hislerine yol agtifina inanip inanmadiklarinin 6nemli bir
belirleyicisidir. Yiiksek diizeyde gereksinimler s6z konusu oldugunda motivasyon
saglama iglevi gordiigii i¢in ve iyi performanstan kaynaklanan odilleri etkiledigi igin,
isin niteligi 6pem tasimaktadir®. Yapilan bir caligmada, belirli 6rgiitsel niteliklerin
is¢inin ig tatminini etkiledigi ve asil niteliklerden birinin igin kendinin i¢ dogast oldugu
sonucuna ulasilmustir. Yaptigl igin niteligini gercekten seven bir isci isinden daha fazla
tatmin elde edecektir’’. Geleneksel montaj hatt: iglerinin sikict oldugu ve tatminsizlige
yol actign goriigii literatiirde uzun siire kabul g&rmiistir. Isleri daha ilging hale
getirecegine inanildig icin, isleri yeniden dizayn etmek, is tatminini artirma araci olarak
goriilmiistiir. Isleri yeniden dizayn etmek igginin is ve gorevlerinin niteliklerini
degistirmek suretiyle yapilmaktadir. “Isin Nitelikleri Teorisi”, yapilan isin niteliklerinin
isciyi nasil etkiledigi ile ilgili en etkili teorilerdendir. Is¢iler, islerini eglenceli ve
anlamli bulduklar1 zaman islerini iyi yapma yolunda moﬁve olacaklardir. Teoriye gore

yapilan igin temel nitelikleri; is performanst, is tatmini, motivasyon ve personel devrine

* a.g.e.,55.51-52.
% Edward E. Lawler III, “Job Design and Employee Motivation, Job Satisfaction-A Reader, 1977, s.92.
5! Ramayah ve digerleri, a.g.e., 5.5.2-3.
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yol agan psikolojik durumlar iizerinde etkili olmaktadir. Her tiirldi is igin s6z konusu

olabilen bu bes nitelik sunlardr:>

- Yetenek Cesitliligi
- Gorev Tamimui

- Gtrevin Anlam

- Otonomi

- I5 ile ilgili geribesleme

Yetenek cesitliligi, gorev tanimi ve gérev anlami; isin anlamlilifini birlikte
etkilemektedirler. Otonomi sorumluluk duygusuna yol agmaktadir. Geribesleme ise
yapilan isin sonucunda elde edilenlerle ilgili bilgi saglamaktadir. Teoriye gore, s6z
konusu bes temel nitelik bir igin ne kadar motive edici olabilecegini belirlemektedir.

Motive edici islerde elde edilen is tatminin daha yiiksek olacagi beklenmektedir.

Yapilan c¢alismalar, isin niteliginin is tatminini etkiledigini gostermektedir.
Isciler, kendi islerinin dizayn edilmesine ya da segimine katilmak suretiyle isin
niteliklerine katki yaptiklar1 zaman bu niteliklerle is tatmini arasinda pozitif bir iligki
olmas: olas: goriinmektedir. Baska bir ifadeyle, isciler tercih ettikleri is niteliklerine

sahip olduklari zaman is tatmininin yitksek olmas: olasidir™.

3.3.2.3. Isle 1gili Stres

Her iste iscilerin stresli buldugu kosullar ve durumlar olabilmektedir. Her igin
gerektirdigi risk ve sorumluluk isi stresli hale getirmektedir. Isi stresli hale getiren
faktorler hem iggiden hem de igin niteliginden kaynaklanmaktadir. Bu faktorler; ticret
diizeyi, kontrol alani, iscilerin egitim diizeyi, ig yiikii, isin monoton veya gok yonlii

olmasi, isin fiziksel yorgunluga neden olmast gibi faktorlerdir™. Isyerinde iiretim

52 Spector, a.g.e., 5.31.
3 a.g.e.,s.37. .
5% Hasan Tutar, Kriz ve Stres Ortammnda Yonetim, Yasam Yayinlari, Istanbul, Temmuz 2000, 5.242.
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hattinda sorun ¢itkmasi, otokratik bir {istlin sert yaklagimlari, yetistirilmesi gereken bir

siparig stres kaynaklar: olabilmektedir.

Yapilan bir ¢aligmada, stresin bireysel bir fenomen oldugu vurgulanmustir.
Bireyin i¢inde bulundugu cevredeki varligim hem fiziksel hem de psikolojik olarak
degerlendirmesinin sonucu olarak stresin ortaya ¢iktig1 ifade edilmistir. Buna gore stres;
bireyin kendisinden istenilenleri algilamasi ile istenilenleri yerine getirme yetenegini
algilamas: arasindaki dengesizlik nedeniyle ortaya gikmaktadus®. Isyerinde iscinin
kargilastigt can sikici durumlar sadece gecici duygusal ¢okiintiiye neden olmayip, uzun
doénemli ig tatminini de etkileyebilmektedir. Yapilan bir ¢aligmada ig ile ilgili stresin
hem fiziksel saglik hem de duygusal saglik tizerinde zararh etkileri olabilecegi ortaya
koyulmustur. Is ile ilgili stres konusunda yapilan ¢alismalarda iki ¢nemli degisken
kategorisi bulunmaktadir. Bunlar; stres kaynag1 ve is gerilimidir. Stres kaynagi belirli
bir tarihe kadar yapilmas: gereken gii¢ bir gérev ya da bir iistiin astina bagirmasi gibi bir
durum veya olay seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Is gerilimi ise, stres kaynagina gdsterilen
tepki seklinde olmaktadir. Bu tepki, endige duygusu, bas agris1 v.b. sekillerde kendini
gosterebilmektedir. Bir c¢alismada is gerilimi; davranigsal tepkiler (isten g¢ikmak),
fiziksel tepkiler (hipertansiyon) ve psikolojik tepkiler (sinir bozuklugu) seklinde
simflandirilmustir. Is tatminsizligi de {izerinde en sik calisma yapilan psikolojik

tepkilerden biridir*®.

Insan; duygulan olan, degisik durumlara farkli tepkiler veren, farkli ruh
diinyalarina sahip bir yaratiktir. Insanin i¢inde yasadig1 diinyantn, fiziksel, mesleki veya
sosyal pargalari bireyde gerilim yaratabilmektedir. Isciler yasamlarmin biiyiik bir
kismini igyerinde gecirdikleri igin is ile ilgili stres hem isciler hem de iginde
bulunduklan 6rgiit agisindan bilyiikk énem tasimaktadir. Isyerinde igcinin karsilastign; is
yiikiiniin ¢ok fazla olmasi, kati bir y6netim tarzi gibi zorlu kosullar strese yol
agmaktadir. Ancak, is¢inin is yitkiiniin azaltilmasi, bos vakitlerinin artirilmasi, zorlayici

kosullarin hi¢ olmamas: da strese yol agmaktadir. Olumsuzluklarin hi¢ olmamas: da

% Fraser, a.g.e., s.45.
%8 Spector, a.g.e., 5.5.42-43.
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strese neden olduguna gore igin niteliklerinin stresi optimum kildigi bir noktadan
bahsedilebilir. Stres diizeyinin optimum oldugu noktada en biiyllk tatmin ortaya
gikmaktadir. Iscilerde isle ilgili olarak ortaya ¢ikan stres, is tatmini iizerinde olumsuz
etki yapmaktadir. Is¢ilerde ortaya gikan stresin kaynag olarak tanumlanan unsurlarin,
ayni zamanda ig ile ilgili tatminsizligin nedenleri olarak da tanimlandig1 goriilmektedir.
O halde tatminsizlik; gerilimin kendisini agik¢a gOstermesi, tatmin ise; optimum

noktaya giden stres diizeyine karsi gosterilen tepkinin kendisini agikga gdstermesidir®.

3.3.2.4. Is Yiikii

Is yiikii isgiden isi nedeniyle yapmasi istenenler olarak tanimlanabilir. Is yiiki;
niteliksel ve niceliksel olmak {izere iki tlirludiir. Niceliksel is ylikli iste yapilan
gérevlerin gerektirdifi caba veya hem zihinsel hem de fiziksel zorluk diizeyidir.
Isyerinde agir kas giicli gerektiren isler de zihni yoran ¢dziimlerin yapilmasi ve
kararlarin verilmesi niteliksel is yiikiinti gostermektedir. Niceliksel iggiicii ise, igginin

yapmak zorunda oldugu is miktarin: géstermektedir.

Yapilan bir ¢aligmada, is yiikil ile ig tatminsizligi arasinda korelasyon oldugu
bulunmustur. Ancak, is tatmini ile is yiikii arasindaki iligkiyi ortaya koymak i¢in yapilan
caligmalar arasinda tam bir tutarlilik olmadigi goériilmektedir. Bir ¢aligmada is yiikii ve
is tatmini arasinda pozitif korelasyon oldugu ortaya c¢ikarken, bir baska ¢aligmada beyaz
yakalt iscilerden olusan bir Orneklemde is yikii ile is tatmini arasinda
negatif korelasyon bulunmugtur. Bir bagka ¢aligmada da ig yiikii ile i tatmini arasinda
negatif bir iligki oldugu, ig yiiki ile kalp hastalifi arasinda ise pozitif iliski oldugu
ortaya ¢ikmistir. Is yiikil ile i tatmini arasinda anlamli bir korelasyon bulunmadigin
ortaya koyan bir ¢alisma da literatiirde yer almaktadir™,

37 Fraser, a.g.e., 5.5.55-56.
%8 Spector, a.g.e., 5.43.
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3.3.2.5. Ucret

Ucret ile is tatmini arasindaki iliskinin &nemine ragmen, aradaki iligki ile ilgili
calismalar birbiriyle uyum igerisinde degildir. Kimi g¢aligmalar, ticret ile i tatmini
arasinda giiclii pozitif iligki bulurken, bazilari negatif iligki bulmus, bazilar ise herhangi
bir iliski olmadigi sonucuna varmustir. Herzberg, {icretin sadece tatminsizlik
duygularma yol agabilecegi lizerinde durmugtur. Ancak ficretin sadece bir tatminsizlik
faktorii olma islevi olmayacag: da sylenebilir. Bazi ¢aligmalarinda iicret ile is tatmini
arasinda degil ticret ile licret tatmini arasinda iligki oldugu sonucuna ulagtiklar
goriilmektedir. Ucretten elde edilen iicret tatmini, pozitif duygular (tatmin) ile negatif
duygular (tatminsizlik) arasinda seyreden ve slireklilik g6steren bir degisken olarak
goriilmelidir goériisti de vardir. Is tatminini, is¢inin kendi isinde var olanlarla isinde
aradiklan arasmdaki karsilagtirmanin bir fonksiyonu olarak goren aragtirmacilar da
vardir. Bu goriise gére, is¢inin mevecut ticreti ile arzu ettigi iicret arasinda uyum varsa

icret tatmini olusmakta, ikisi arasindaki fark agilirsa tatminsizlik olusmaktadir®®.

Isciler genellikle aldiklari {icretin insanca yasamaya yetecek diizeyin altinda
oldugunu diistintirler. Hangi sektorde caligilirsa ¢alisilsin, isgilerin ticret dagilimimin
adaletsizliginden, licretin i yiikiiyle orantili olarak belirlenmediginden sikayet ettikleri
stk kargilasilan bir durumdur. Ayrica, ¢alisanla g¢aligmayanin ayni licreti aldigm
diigiinenler ve tistlerle astlar arasindaki ticret farkliliginin biiyiik oldugundan yakinanlar

da az degildir®.

Iscilerin aldiklar1 ticret ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski olmasmmn
beklenmesi olagandir. Ancak, yapilan bazi ¢alismalarda ticret ile genel is tatmin
arasindaki iliski diisitk ¢ikmustir. Ucret ile ficret tatmini arasmdaki iliski yiiksek
ctkmugtir. Ucret diizeyi iscilerin is tatmini agisindan ¢ok 6nemli olmayabilse de, ficret

adaleti ¢ok onemli olabilmektedir. Isgiler, genellikle baska islerde galisan kisilerin

* Donald P. Schwab, Mark J. Wallace Jr., “Correlates of Employee Satisfaction with Pay”, Job
Satisfaction-A Reader, 1977, s.s.115-116.
% Incir, a.g.e., 5.56.
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iicretleriyle ilgilenmezken, aym iste ¢alisan kisilerin kendilerinden fazla ticret almalari

onlar: fazlasiyla ilgilendirmektedir®’.

3.3.3. Grup Faktorleri

Is yerindeki calisma grubu igerisindeki iscilerin tutum, inang, deger gibi bireysel
dzellikleri, kisiler aras: bigimsel ve bigimsel olmayan iligkiler, grup igerisindeki ig¢ilerin
is tatmin diizeyleri, gruptaki diger iscilerin is tatmin diizeyini etkilemektedir. Isginin
kendisine ¢rnek olarak aldig1 referans grubunun 6zellikleri, elde ettigi ticret ve odiiller
de is tatmin diizeyi tizerinde etkili olmaktadir. Is¢inin kendisini ait oldugu grup ve

referans grubu icerisindeki diger isgilerle karsilastirmast beklenen bir durumdur.

Isyerinde degisik is gruplarma ait olmak da is tatmini diizeyini etkileyen bir
faktor olarak karsimiza cikmaktadir. Yapilan c¢alismalarda is tatmini ile isginin
igyerindeki diizeyi arasinda anlamli iliskiler ortaya ¢ikmugtir. Bir c¢aligmada, alt
diizeydeki mesleki gruplarin daha diigiik is tatminine sahip olduklar ifade edilmigtir.
Ofis ¢alisanlari igin isin igsel 6zelliklerinin en 6nemli oldugu ortaya ¢ikarken, fabrika

igeileri i¢in giivenlik ve iicretlerin en 6nemli oldugu ortaya oikmigtir®.

3.3.4. Kiiltiirel Faktdrler

Kuitiir, bir toplum veya gruba ait kisilerin ortak yasamin gerekli kildig1 gérevleri
yerine getirmek i¢in olusturdugu ve benimsedigi karmagik fikirler veya maddi nesneler
toplami olarak tamimlanabilir. Insanlar diinyaya geldiklerinden itibaren iginde
bulunduklar1 kiltiiriin unsurlarint Ogrenirler ve kendilerinden sonra gelen toplum
bireylerine bu unsurlar gelistirerek aktarirlar. Insan davramsioi sekillendiren en 6nemli
unsurlar arasinda ic¢inde yaganilan toplumun kiiltiirel degerleri yer almaktadir. Farkli
kiltirel ortamlarda yagayan insanlarin farkli yiyecek, giyinme, barinma, cocuk

yetistirme, sorunlar1 ¢6zme sekilleri olmaktadir. Isgilerin degisik kdkenler, aile yapilari

8! Spector, a.g.e., 5.42.
5 George W. England, Carroll 1. Sten, “The Occupational Reference Group-A Neglected Concept in
Employee Attitude Studies”, Job Satisfaction-A Reader, 1977, s.141.
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ve kiilttirel ortamlardan gelmeleri, islerinden beklentilerinde, dolayisiyla da tatmin
diizeylerinde farkliliklara neden olmaktadir. Degisik kiiltiirel ortamlardan gelen isgiler,
sahip olduklar kiiltiirel 6zelliklere baglh olarak isleriyle ilgili olarak farkli beklentilere
sahip olabilmektedirler. Ornegin, yetismis oldugu aile igerisinde yazlari deniz kiyisinda
turistik bir tesiste tatil yapma aligkanlifi edinmis bir is¢i isinden elde ettigi gelirle bu
aligkanligini devam ettirme beklentisinde olurken, yetistigi kiiltiirde boyle bir aligkanlik
edinmeyen bagka bir igginin isinden beklentisi farkli olacaktir. Dolaysiyla, farkli
kiltirel yapilardan gelen iki ig¢inin i tatmini diizeylerinin farkli olmasi da olagan

goriinmektedir.

3.3.5. Cevre Faktorleri

Iscinin isinden elde ettigi tatmin; isciyi etkileyen ekonomik, sosyal, teknik, yasal
faktorlere de bagli olmaktadir. Iscinin isyerinde tistlendigi rollerin yamnda orgiit
diginda, aile iginde, sosyal c¢evresinde listlendigi roller de vardir. Iscinin isyerinde
tistlendigi roller ile sosyal ¢evresinde tistlendigi roller arasinda bilyiik farkliliklar var
ise, isten elde edilen tatmin bundan olumsuz etkilenecektir. Iscinin rolleri ile ilgili
belirsizlikler ve cesitli rolleri arasmdaki farkliliklar, yani rol catigmasi, isginin is
tatminini olumsuz etkilemektedir. Yapilan galigmalarda, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi

ile i tatmini arasinda genellikle negatif korelasyon oldugu ortaya 91kmaktad1r63.

Iscinin isinden elde ettigi tatmin icinde bulundugu toplumsal grubun
ozellikleriyle de iligkilidir. Bir aragtirmada, is tatmini ve ig performans: ile toplumsal
grubun kentlesme derecesi arasinda ters iligki oldugu bulunmustur. Bu iliski farkli
cevrelerden gelen igcilerin  gereksinim ve  beklentilerindeki farkliliklarla
agiklanmaktadir. Kentlesmenin artmasiyla bireylerin gereksinim ve beklentileri de
artmakta ve belirli bir konuyla ilgili olarak tatmin olmak da giicleymektedir. Bir bagka
calismada ise, i tatmininin gecekondu bolgelerinde daha yiiksek oldugunu ortaya
koyulmustur. Bu sonuca ulagilirken yapilan varsayim, is¢inin kendisi igin var olan

alternatif isleri dikkate alarak kendi mevcut durumunu degerlendirdigidir. Gecekondu

8 Spector, a.g.e., 5.39-40.
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bolgelerinde yasayanlar igin is alternatifleri genellikle fazla olmadif: i¢in ig¢i mevcut
igini goreceli olarak daha tatminkar bulabilmektedir. Iscilerin, isin teknolojik yonlerine
gosterdigi tepkilerle ilgili bir ¢aligmada, daha fazla yetenek gerektiren, daha cesitli, daha
fazla sosyal etkilesim ve sorumluluk igeren, daha fazla otonom olan iglerde, kirsal
kesim ve kiicik yerlesim yerlerindeki iscilerin daha fazla tatmin elde ettikleri
bulunmugtur. Sehirlerde calisan isgilerin ise, daha az kisisel katilim gerektiren islerde
tatmin olmalar1 daha olasi goriinmiistir®. Bu duruma yol acan muhtemel nedenlerden
biri anomi olgusudur. Anomi, sanayilesme nedeniyle ortaya ¢ikan, bireyin ¢evresine

yabancilagmasi durumudur.

3.3.6. Calisma Saatleri

Iscilerin ¢aligma saati olarak agini caligmas: da az ¢alismasi da ¢alisma saatleri
kavramiyla ilgilidir. Is¢ilerin kendi sagliklarini ve aile yasamlarm tehlikeye atmadan ve
baska faaliyetlerle ilgilenmeden ¢alisabilecekleri stirenin bir smiri vardir. Caligma

saatleri kavraminin 6nemi buradan gelmektedir.

Calisma saatleriyle ilgili olarak yapilan ¢aligmalarda genellikle ortalama galisma
saatleri tizerinde odaklanildigi goriilmektedir. Amerika Birlesik Devletlerinde yapilan
birgok ¢alismada igeilerin yil igerisinde eskisine gore saat olarak daha fazla calistiklar
ortaya ¢iknmstir. Bir c¢aligmada, igcilerin gergekte ¢alistiklari galisma saatleri ile
¢aligmay: tercih ettikleri ¢aligma saatlerinin piyasalardaki dalgalanmalara bagli olarak
degisebilecegi ortaya koyulmustur. Azalan is giivenligi ve gelisigiizel is¢i galistirilmas:
nedeniyle bazi iggiler, is imkanlarimin fazla oldugu dénemlerde, saat olarak normalde
calismay: istediklerinden daha fazla caligmak isteyebilirler. Bunun nedeni, ig¢ilerin is
imkanlarinin kisitli oldugu dénemlerde issiz kalsalar bile, énceden kazandiklan ile
yagamlarim devam ettirebilecekleri diigiincesine sahip olmalandir. Calisma saatleriyle

ilgili olarak yapilan bir caligmada ise, 1940 ile 1988 arasinda kalifiye erkek ve

“Milton R. Blood,. Charles L. Hulin, “Alienation, Environmental Charactersiicis, and Worker
Responses”, Job Satisfaction-A Reader, 1977, 5.5.128-129.
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kadinlarin ¢alisma saatleri artarken, kalifiye olmayan erkek ve kadinlarin caligma

saatlerinin azaldig ortaya koyulmustur®.

Isgilerin bazilari daha fazla galisma saatini tercih ederken bazi isciler ise,
caligma saati olarak daha az ¢aligmay: tercih edebilmektedirler. Farkh bireysel ézellikler
ve farkli ig grubundaki isgilerin ¢alisma saatleriyle ilgili tercihleri de farkli olmaktadir.
Tam zamanli olarak ¢aligmayan (part-time caligan) igciler daha fazla para kazanmak igin
daha fazla galigmak isteyebilmekte, tam zamanli ¢aligan iggiler ise ailelerine ve is dist

faaliyetlere zaman ayirabilmek i¢in daha az ¢aligma saatini tercih edebilmektedirler.

Isilerin islerinde yaptiklani faaliyetlerin siiresi ve zamanlamasi “Calisma
Saatleri Programlar (Working Time Arrangements)” kavramiyla ifade edilmektedir. Bir
is¢inin belirli bir referans dénemdeki ¢aligma saatleri programlarinn biitiiniindi ise, s6z
konusu dénemde yapilan is sayis1 ve yapilan islerin her birinin ¢aligma saatleri programi
belirlemektedir. Calisma saatleri programlari kavrami; 1 giin, 1 hafta, 1 ay, 1 yil gibi
gesitli referans donemler i¢in belirli bir isin uzunlugu ve zamanlamasim ifade
etmektedir. Caligma saati programlari, OECD (Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Orgiitii)
tiyesi tlkelerde genellikle “standart” ve “standart dis1” olmak fizere ayrilmaktadur.
“Standart ¢aligma saatleri programlar1”, is¢ilerin Pazartesi-Cuma giinii arast sabahlar
saat 6-9 arasi ige bagladiklari, saat 15-19 arasinda ise iglerini bitirdikleri, fiilen giinde 7-
9 saat arasi gahigtiklar: diizenlemelerdir. Standart ¢aligma saatleri programlarina gore;
isiler, dini ve milli bayramlar ile izin dénemleri haricinde, ayin her haftas: ve yilm her
ay1 asagi yukari aym siire galigmaktadirlar. “Standart disi ¢alisma saatleri programlarn”
ise, caligma siiresinin daba uzun veya kisa oldugu, isin haftanin belirli giinlerinde,
sadece gece veya giindiiz ya da hafta sonu yapilmak iizere ayarlandig:

diizenlemelerdir®. Ise baslama ve bitirme saatlerinin haftanin her glinli birbirinden

% Jeremy Reynolds, “You Can’t Always Get the Hours You Want: Mismatches between Actual and
Preferred Work Hours in the United States.” Social Forces, Volume: 81, Issue: 4, 2003, s.5.1172-1173,

8 Eiwind Hoffmann, Adriana Mata Greenwood, “Statistics on Working Time Arrangements: An
Overview of Issues and Some Experiences”, Statistical Journal of the United Nations ECE, 18,
2001, s.8.51-53.
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farkli olabildigi standart dig1 galigma saatleri programlarinin 6rnekleri “fazla mesai”,

3?2 L¢

“yar1 zamanl (part time)”, “vardiya usulii calisma” ve “esnek ¢alisma saatleri”dir®’.

3.3.6.1. is Vardiyalar1

Birgok igyerinde isgiler icin belirlenen standart i vardiyasi, yaklagsik olarak
haftanin 5 giinii glinde 8 saatten olusmaktadir. Is vardiyasi kavrami, belirli bir zaman
déneminde bir veya daha fazla is¢inin dnceden planlanmis ise baslama ve isi birakma
zamanlarim ifade etmektedir. Standart is vardiyalarinda ige baglama ve igi birakma
saatleri haftamin her c¢alisma giliniinde ayni olmaktadir. Standart olmayan is
vardiyalarinda ise 1 giin i¢inde ¢alisilan siire ve/veya ige baglama ve isi birakma saatleri
haftanin ¢aligma gilinlerinde farkli olabilmektedir. Yoneticiler, ig¢ilerin i vardiyalarim

asagidaki ve benzeri faktorlere gore belirlemektedirler®:

- Is¢inin pozisyonu ve &rgiit igin is gereklilikleri

- Orgiit icerisindeki diger pozisyonlarin is gereklilikleri
- Ust diizey yonetimin gereklilikleri

- Parasal kaynaklarin varlifi ve smirlart

- Is i¢in uygun is¢i adaylartnin varligs ve iste kalma olasiliklart

3.3.6.2. Esnek Calisma Saatleri

“Esnek caligma saatleri”, igcilere giiniin degisik saatlerinde ise baglama ve isi
birakma imkani veren bir igveren politikasi olarak tamimlanabilir. Birgok orgiitte
giinlimizde hala kati caligma saatleri programlant uygulanmasina ragmen, iscilere
sunulan esnek programlar da gitgide artmaktadir. Esnek ¢alisma saatleri programlarinin
¢ok sayida ¢esidi bulunmaktadir. Esnek calisma programlari, iggiye istedigi saatlerde
caligma serbestisi getiren fazla dzglirlikk¢ii tiirlerden, ise 1-2 saat gec baglamay: 1-2 saat

gec birakarak telafi etme imkani veren smurh 6zglirliiket tirlere kadar genis bir

57 Spector, a.g.e., 5.46.
% Hofmann ve Greenwood, a.g.e., 5.55.
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yelpazede yer almaktadirlar®. Esnek caligma saatlerinin avantaji, iggilerin kisisel
faaliyetlerini istedikleri gibi planlayabilmeleridir. Esnek ¢aligma saatleri uygulamasinin;
iscilerin ¢alisma yasamlarumun kalitesini ve is tatminlerini  artirmasi, moral ve
motivasyonlar: ile o6zel yasamlarmma olumlu Kkatkilar yapmasi beklenmektedir.
Orgiitlerde esnek caligma saatlerinin uygulanmas: iggilerin kisisel zamanlarinin daha
planli hale getirmekte, onlarn aileleriyle daha fazla ilgilenmelerine olanak tammaktadar.
Kadmlarin is yasaminda eskisine goére gitgide daha fazla yer almalar esnek g¢alisma
saatlerinin 6nemini de artirmaktadir. Esnek c¢alisma saatleri uygulamasiyla isgilere
saglanan esneklik sayesinde, isleri ile aileleri arasinda denge kurabilmeleri

kolaylagmaktadir’®,

Esnek calisma saatlerinin is tatmini tizerindeki etkileriyle ilgili olarak literatiirde
farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Bir ¢aligmada, esnek calisma saatleri ile elde
edilen is tatmininin kati c¢alisma saatleri ile elde edilenden daha fazla oldugu
bulunmugtur. Ayn: Srgiit iginde esnek ¢aligma saatlerine tabi olan ve olmayan is¢ilerin
kargilagtinldig: bir baska ¢aligmada ise, ¢alisma saatleri ile is tatmini arasinda iligki

olmadig ortaya ¢ikmistir’ .

3.4. Is Tatmininin Potansiyel Etkileri

Islerinden tatmin elde eden iscilerin hem is yasaminda hem de 6zel yasamlarinda
olumlu sonuglar elde etmeleri beklenmektedir. Iscilerin islerinden tatmin olup
olmadiklari, is performansi, verimlilik, iste kalma arzusu, ise devam, fiziksel saglik ve
psikolojik iyilik gibi faktorler izerinde etkili olmaktadir. Ancak, i tatmini ile ilgili
faktorler arasindaki iliskiler var olmasi beklenen potansiyel iligkiler olup, bu iliskilerin
tam bir kesinlikle ifade edilmemesi daha uygun olabilir. Ciinkii, s6z i tatmininin
etkileri ile ilgili tam bir goriis birligi olusmamus olup, bu konuyla ilgili olarak; farklh

sekttrlerde, farkli isletmelerde ve iilkelerde siirekli olarak ¢aligmalar yapiimaktadir.

% Spector, a.g.e., 5.46.
" Kirel, a.g.e., s.115.
! Spector, a.g.e., 5.46.
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3.4.1. is Performansi ve Verimlilik

Is tatmini ile is performansi arasindaki iligki tizerinde oldukga fazla gahgma
yapilan konulardandir. Mantiksal olarak, iy tatmini ile i3 performansi arasinda iligki
olmast beklenmektedir. Ayrica iginde mutlu olan bir ig¢inin de verimli olarak caligmas:
beklenir. Ancak, yapilan ¢aligmalar soz konusu ki degigken arasindaki iligkinin ¢ok
giiclii degil fakat makul diizeyde oldugunu gostermektedir’.

Yapilan bir ¢aligmada, is tatmini ile i performans: arasinda minimum diizeyde
bir iligki bulunmusgtur. Ancak, diger bazi galigmalarda, bu iki degisken arasinda iligki
oldugu 6zellikle vurgulanmaktadir, Bir galigmada, ig¢inin orgiit icindeki kademesi ve
igindeki bulundugu psikolojik durum gibi 6zel kosullara bagh olmak kaydiyla s
tatmini ile i performansi arasinda oldukga giiglii iligkiler bulunmustur. Is tatmini ile is
performans: arasindaki iligkiyi “sosyal degisim teorisi” ile agiklayan bir diger ¢aligmaya
gore, ig¢ilerin performanslar tatmin elde ettikleri orgiite bir seyler geri vermekten ibaret

olarak goriilmektedir”.

Is tatmininin iy performansim olumlu etkilemesi yaminda, tam tersinin de gegerli
olabilmesi de s6z konusudur. Bir ¢alismada, gosterilen iyi performansin édillendirildigi
orgitlerde i§ tatmini ile iy performans:t arasindaki korelasyonun, &dillendirmenin
olmadig: orgiitlerdekinden daha yiiksek oldugu bulunmugtur. O halde iyi performans
gosteren igcilerin 6diillendirilmesinin i tatminine yol agtign séylenebilir. Bir bagka
caliymada da, i performansinin i tatminine yol agabilecegine dair dolayh deliller
ortaya koyulmustur. S6z konusu galigmada, isgilerde ise uygun yetenek ve niteliklerin
var olmasmmn, hem is performansiu hem de i§ tatminini artinci etkisi oldugu

vurgulanmustir’*.

 a.g.e., 5.55-56.

7 Jennifer Skibba, “Personality and Job Satisfaction: An Investigation of Central Wisconsin
Firefighters”, A Research Paper Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the
Master of science Degree with a Major in Applied Psychology, The Graduate College University of
Wisconsin, Stout, May 2002, http://www.uwstout.cdu/lib/thesis/2002/2002skibbaj.pdf, 2./2002

7 Spector, a.g.e., 5.56.
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3.4.2. Devamsizlik

Iscilerin zaman zaman islerine gelmemeleri isgiicti maliyetlerini arttiran bir
olgudur. Iscilerin devamsizhipi, artan isgiicti maliyetleri nedeniyle orgiitsel etkinligi
azaltic1 etki yapmaktadir. Iscilerin islerine devam edip etmemeleri ile islerinden elde
ettikleri tatmin arasinda iliski oldugu diistiniilmektedir. Isinden tatmin elde eden bir
iscinin isine devam edecegi beklenmektedir. Islerini sevmeyen isgilerin ise, islerine

gelmekten kaginmasi beklenir.

Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskilerle ilgili ¢aligmalarda, farkix
sonuglar elde edildigi goriilmektedir. Devamsizhifin iki farkh Slgiistintin kullanldigy bir
caligmada, is tatmini ile devamsizlik arasinda — 0,13 ve — 0,1 ortalama korelasyonlar:
bulunmustur. Yapilan 114 adet g¢aligmanin sonucunu bir araya getirildiginde — 0,15
korelasyon bulan bir ¢caligma vardir. Yapilan baz: ¢aligmalarda is tatmini ile devamsizlik
arasindaki korelasyonun daha yiiksek ¢iktigi da olmustur. Bu ¢alismalardan birinde ig
tatmini ile devamsizlik arasinda — 0,34 korelasyon bulunmugtur. S6z konusu ¢aligmada,

iscinin kontroltindeki devamsizliin is tatminine yol agabilecegi ortaya gikmustir’.

Yapilan c¢alismalarda is tatmini ile devamsizlik arasindaki korelasyonun
beklendigi kadar yiiksek ¢ikmama nedeniyle ilgili olarak da alternatif goriigler ileri
stirlilebilmektedir. Bazi aragtirmacilar, devamsizlig: lgmek i¢in kullanilan yéntemlerin,
devamsizlik ve isle ilgili gesitli tutumlar (is tatmini v.b.) arasindaki iligkilerin boyutunu
etkileyebilecegini ifade etmislerdir. Devamsizlik ve gesitli tutum degiskenleri arasindaki
iligkilerin zayif oldufunu ortaya koyan c¢alismalarda, devamsizligin ¢l¢timiiniin hatali
olabilecedi tizerinde durulmustur’®. Is tatmini ve devamsizlik arasindaki korelasyonun
yiiksek cikmamasi, yapilan bir ¢aligmada, devamsizlifin ¢ok sayida nedeni olan

karmagik bir degisken olmasiyla agiklanmaktadir. Iscinin ise gelmemesinin nedeni;

® a.g.e., 5.5.59-60.
" Abraham Sagie, “Employee Absenteeism, Organizational Commitment, and Job Satisfaction: Another
Look”, Journal of Vocational Behaviour, 52, 1998, s.5.157-157.
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kendisinin veya aile fertlerinden birinin hasta olmasi, yorgunluk, dzel bir isin halledilme

geregi ya da sadece isteksizlik olabilir’.

3.4.3. Personel Devir Hizx

Is tatmininin personel devir hizimi etkileyen énemli bir faktdr oldugu diigiincesi
literatiirdeki yaygin bir diigtincedir. Personel devir huz1 teorilerinin ¢ogunda, devir hizt
iscinin is tatminsizliginin bir sonucu olarak goriilmektedir. Eger is¢inin is tatmini
diizeyi yeterince diigiik ise, ig¢i iginden ayrilma niyeti igerisine girecektir. Bu niyet,
is¢inin is arama faaliyetlerine girismesine yol agacaktir ve eger bagari saglanirsa ig¢inin
isinden ayrilmasiyla sonuglanabilecektir. Iscinin isinden ayrilmasi ig¢in alternatif is
olanaklarinin varolmast ve kendisine bir ig teklifinin yapilmasi gerekecektir. Yapilan
calismalar, is tatmini ile personel devir hiz1 arasinda bu yonde bir iliskinin var olduguna

dair oldukga tutarli sonuglar ortaya koymustur’®.

Yapilan ¢aligmalar, yiiksek diizeyde is tatminsizliginin personel devir hizina
olan etkisinin Ozellikle isten goniilli ayrilma seklinde kendisini gosterdigini ortaya
koymugtur. “Goniillii isten ayrilma” karar verme stirecindeki nihai biligsel asamann,
igginin igten ayrilip ayrilmama niyeti oldugu da son 20 yilda aragtirmacilar arasinda
oldukg¢a kabul gérmiistiir. Is tatmini; is ortami ile isten ayrilma niyeti arasimnda yer alan
aract bir degisken olarak da goriilmektedir. Bu goriise gore, isgilerin i tatmini
diizeylerini yiikseltmek ve nihai olarak isten ayrilma niyetlerini azaltmak igin, igverenler
is ortammi iyilestirme iizerinde odaklanmalidirlar™. Gida hizmet sektoriindeki
yoneticiler izerinde yapilan bir ¢aligmada da “ig tatmini, yasam tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiler aragtirilmigtir. Caligma, iglerinin bizzat kendisiyle ilgili (igsel)
ozelliklerinden tatmin elde eden, yasam tatminine sahip yoneticilerin islerinden kisa

zamanda ayrilma niyetine sahip olmalarinin fazla olast olmadigm: ortaya koymustur®,

77 Spector, a.g.e., 5.60.

" a.g.e., 5.5.62-63.

™ Fric G. Lambert, Nancy Lynne Hogan, Shannon M. Barton, “The Impact of Job Satisfaction
onTurnover Intent: A Test of a Structural Measurement Model Using a National Sample of Workers”,
The Social Science Journal, 38, 2001.

% Richard F. Ghiselli Joseph M. La Lopa, Billy Bai, “Job Satisfaction, Life Satisfaction and Turnover
Intent”, Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, April 2001.
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3.4.4. Motivasyon

Is tatmininin, is¢ilerin gelecekte islerini yapma konusundaki motivasyonlarina
olumlu katki yaptigt sdylenebilir. Iscilerin islerine karsi tutumlari, islerinde iyi
performans gostermeleri konusundaki motivasyonlarini da etkilemektedir. Is tatmini de
bir tutum degiskeni olduguna gore, is¢inin iginden elde ettigi tatmin; isgilerin islerini
daha iyi yapma yollar1 bulmalari, yenilik¢i, fikirler ortaya koymalari ve bunlan
tartigmalar1 ve 6rglit igerisindeki meslektaslar1 ile bilgi paylasimma gitmeleri
konusundaki motivasyon tizerinde etkili olacaktir. Genel olarak, is tatmini ile
motivasyon arasindaki iliskinin karsilikli ve iki yonli oldugu stylenebilir. Bagka bir
ifadeyle is tatmini motivasyona, motivasyon da is tatminine yol agabilir. Bir
aragtirmada, iscilerin motivasyonlarimin ve Dbilgiyi meslektaslan ile paylagma
isteklerinin ne olgtide is tatminleri ve moralleri ile iliskili oldugu aragtnlmugtir. Is
tatmini ve moral baZlaminda sosyal 6grenme stratejileri ve stireglerini ele alan sz
konusu caligmada Is tatmini ve moral ile iligkili olan 7 adet sosyal 6grenme siireci ve
stratejisi tizerinde durulmustur. Faktor de diyebilecegimiz bu 7 siire¢ ve strateji;
“iscilerin hizmet kogullar1”, “taminma ve 6diillendirilme”, “orglitiin iscilere olan
bagliligi”, “igyeri dizayni, isin anlami”, “performans yonetimi” ve “iggilerin orglite olan
baglilig”dir. Orgiitsel 6grenme acisindan ¢ok 6nemli olan is tatmini ve moral iizerinde,

s6z konusu 7 faktoriin nasil etki yaptig izleyen sayfadaki sekilden goriilebilmektedir.



90

Hizmet Kogullar ) Isgilerin
A ; Orgiite Ol
Tamnma ve Odiillendirme E:g?ﬂlglan
Orgiitiin Iggilere Olan Bagliig '
Is Yeri Dizaym Isin Anlami1
Performans Yo6netimi
Is Tatmini ve Moral
l Bilgi Paylagma
Isi Tyi Istegi
Yapmaya
anelii B Yeni Fikirler
Motivasyon Ortaya kv(.)yma
Istegi

Sekil 3.1. “Uretici Ogrenmede is Tatmini ve Moralin Rolii”

Kaynak: “Yet Another Role for Job Satisfaction and Work Motivation -Enabler of Knowledge Creation
and Knowledge Sharing”, Informing Science, June 2002, s.42.

Sekilden gortilebilecegi gibi, hizmet kogullan, taninma ve édiillendirme, 6rgiitiin
iggilere olan baghhg, is yeri dizaym ve performans yonetimi ig tatmini ve morali
dogrudan etkilemektedir. Iscilerin 6rgiite olan baghligi ve isin anlami ise iki yonli
olarak iglemektedir. Is¢i is tatmini ve morale sahip ise, drgiite olan baghlig1 ve isinin
kendisi igin anlarm olumiu etkilenecektir. Bunu tersi de soz konusu olabilmektedir.
Sekildeki siirecin igleyisinde is tatmini ve moral, isi iyi yapmaya yonelik motivasyonu
etkilemekte, s6z konusu motivasyon da is¢inin bilgi paylasma ve yeni fikirler ortaya

koyma istegini dogrudan etkilemektedir®".

$' Celina Pascoe, Irena M. Ali, Leoni Warne, “Yet Another Role for Job Satisfaction and Work
Motivation -Enabler of Knowledge Creation and Knowledge Sharing”, June 2002,
http://ecommerce.lebow.drexel.edu/eli/2002Proceedings/papers/Pasco23 1 YetAn. pdf, 1247-1248./2004
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3.4.5. TFiziksel Saghk ve Ruh Saghga (Psikolojik Tyilik)

Is tatmini ile fiziksel ve ruhsal saglik arasinda iligki olduguna dair galigmalar
mevceut olup, genellikle tutarhi sonuglar elde edilmektedir. Stresli, ¢atigma yiikld ve
sikintiya yol agan bir g¢alisma ortamindan kaynaklanan is tatminsizligi ile kalp, mide
rahatsizliklar1 ve basagris1 gibi fiziksel hastaliklar arasinda glicli iligkiler oldugu
belirtilmektedir. Is tatmini ile ortalama yasam siiresi arasinda iligki bulan bir ¢aligmada
Jiglerini anlamli ve faydali bulanlarin, iglerinden daha az tatmin olan is arkadaslarina
gbre daha uzun siire yasadiklar1 ortaya <;1km1$t1r82. Is tatmininin insanlarin ruh saglhig
iizerinde de etkisi bulunmaktadir. Belirsizlik ve catisma yliklii ve asir1 sinir bozucu bir
is nedeniyle is¢inin tatmin elde edememesi oldukga olasidir. Cesitli yonleriyle hosuna
gitmeyen isinin neden oldugu sinir bozuklugu ve umutsuzluk nedeniyle is¢i hem iste

hem de ev yagaminda morali bozuk hale gelebilir.

Yapilan bir ¢aligmada iggilerin gérev gesitleri ve 6zelliklerinin psikolojik 1yilik
ve is tatminleri {izerindeki etkileri aragtirlmigtir. S6z konusu ¢aligmada, iggilere, islerin
Orgiitlenmesi ve genel isleyis stirecleri hakkinda karar verme yetki ve sorumlulugu
verildiginde, 18 aylik bir siire igerisinde psikolojik iyilik ve is tatmini diizeylerinde
dikkat gekici bir artigin ortaya qiktig1 gozlemlenmistir®. Literatiirde, is tatminsizligi ile
iscilerdeki kaygi diizeyi arasinda iliski oldugunu bulan bir calisma yaninda, is
tatminsizligi ve depresyon arasinda iliski oldugu sonucuna ulasan bir ¢alisma da

vardir®,

8 Spector, a.g.e., 5.66.
8 Duman, a.g.e., 5.5.30-31.
¥ Spector, a.g.e., 5.5.66-67.
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4.1. Arastrma Kapsamindaki isletmeler ile ilgili Temel Bilgiler

Aragtirmamizda, igcilerin i tatminleriyle ilgili kargilagtirmali analizler
yapabilmek icin iki adet igletmede anket caligmast yapilmigtir. Anket caligmasi
yaptigimiz iki igletmeden biri, kendi sektoriinde onemli bir konuma sahip, diinya
capinda bir marka haline gelen, urettifi Uriinlerin kalitesi TSE ve ISO 9001 Kalite
Giivence Standart1 ile tescillenmis Giiral Porselen A.S.’dir. “1989 yilinda kurulan ve
75.000 m2'si kapali olmak iizere, 275.000 m2 alan Uzerinde dretim yapan Giiral
Porselen; tretim kapasitesi, Gstin teknolojisi ve Urin c¢esitliligi ile Dinya'min lider
markalan arasinda 6zel bir yer edinmistir’” Anket cahsmas: yaptigimiz diger isletme
ise, KUMAS-Kiitahya Manyezit Isletmeleri A.S.’dir. “KUMAS-Kitahya Manyezit
Isletmeleri A.S. 1972 yilinda halka agik bir anonim sirket olarak kurulmus ve 1976
yilinda dogal manyezit cevherinden sinter manyezit iiretmeye baslamistir. KUMAS, %
99,74 kamu paymun, ozellestirme kapsaminda, Zeytinoglu Holding tarafindan satin
alinmasiyla 1995 yilinda topluluk biinyesine katilmistir. Yurti¢i ve yurtdisinda demir-
celik, gimento, demir dist metaller, cam sanayii firinlarinin gereksinmesini kargilayan
KUMAS, 180,000 ton/yil iretim kapasitesiyle Tirkiye'nin en biiyiik sinter manyezit
ureticisi konumundadir. Yurtiginde bazik tugla ve harg tireten diger kuruluglarn sinter

manyezit gereksinmesini de KUMAS karsilamaktadir™

4.2, Arastirmanm Amaci

Aragtirmanin amaci, uygulanan anket ¢aligmasi sonucunda elde edilen verilerin
analiz edilmesi suretiyle vardiya usulii g¢aligmanin isgilerin is tatmini Gzerindeki
etkilerinin egitim diizeyi, yas ve Kiitahya'daki iki tretim isletmesi temelinde

kargilagtirmali olarak incelenmesidir. Ayrica, isgilerin iy tatmini diizeyleri arasinda

'www.guralporselen.com. tr/2002
“www.kumasref.com/2002
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vardiya, girket, yas ve egitim diizeyi temelinde farkliliklar olup olmadifimin ortaya

koyulmasi amaglanmustir.

43. Arastirma Konusunun Onemi

Isletmelerde ¢alisan iscilerin islerinden elde ettikleri is tatmini bireysel faktorler
yaninda is ve ig ortamuna bagli faktérlerden de etkilenmektedir. Calisma saatleri de
igcilerin i tatmini lizerinde etkisi olmasi beklenen is ve is ortamina bagli Snemli bir
faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. “Vardiya usulii ¢aligma saatleri programlari”
caligma saatleri programlari arasinda iretim igletmeleri tarafindan olduk¢a yaygin
olarak uygulanmaktadir. Bu baglamda vardiya usulii ¢alisma saatleri programlarinin
iscilerin is tatmini Uzerindeki etkilerinin aragtirllmasi 6nem kazanmaktadir. Vardiya
usulti ¢aligmanin iscilerin sagligi, is performansi, sosyal ve aile hayatlari {izerinde
etkilerinin olmas: genellikle beklenen bir durumdur. S6z konusu fakttrlerin de is
tatminini etkilemesi beklendigine gére vardiya usulii ¢alismanin isgilerin ig tatminini
etkilemesi beklenmelidir. Daha 6nce de bahsettigimiz gibi, vardiya usulii ¢alismanin ve
gece vardiyasimin isgilerin tizerindeki gesitli etkileriyle ilgili literatiirde gok sayida
calisma mevcuttur, Iki farkli isletmede vardiya usulii galismanin iscilerin is tatmini
tizerindeki etkilerinin analiz edildigi ¢alismamiz, isgilerin daha verimli ¢aligmasi

konusunda yapilacak ¢aligmalara 11k tutulabilir,

4.4. Arastirmanin Smirhliklar

Tuirkiye’deki isgletmelerin cogunlugunda genellikle dontistimli vardiya usuld
¢aligma saatleri programlari uygulandifi icin, iggiler her vardiyada belirli bir siire
calismaktadurlar. Iscilerin bir kisminin sadece giindiiz vardiyasinda, bir kisminin sadece
aksam, bir kisminin da gece vardiyasinda caligtii isletme bulma giigliigli nedeniyle
calismamiz vardiya usulii ¢alismanin bir biitiin olarak isgilerin is tatmini {izerindeki
etkileri {izerinedir. Iscilerin is tatminlerini 6lgmemize araci olan is tatmini anketi her iki
isletmede de o tarihte her {i¢ vardiyada c¢alismakta olan isgilere uygulanmigtir.
Déniigiimlii vardiya usulil galigma saatleri uygulandigi i¢in her iki isletmede de biitiin
isciler her {i¢ vardiyada da doniistimlii olarak caligmaktadirlar. Bu nedenle sadece gece

vardiyalarinin iggilerin is tatmini tizerindeki etkileri bir bagka caligmanin konusu
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olabilir. Aragtirmamizda bizi simrlayan bir diger faktér anketleri her vardiyada
cevaplamasini istedigimiz isgi sayisuu belirleyememis olmamizdir. Anketler her iki
isletmede de yoneticiler tarafindan iggilere elden dagitilmig, ancak geri doniigler
ozellikle gece vardiyasinin kendine has 6zelligi nedeniyle fazla kontrol edilememistir.
Bu nedenle, geri dénen anket formu sayisi giindiiz vardiyasindan gece vardiyasina

dogru gittikge ditgmektedir.

4.5. Aragtirmanin Yontemi ve Veriler

Aragtirmamizda, iggilerin is tatminleri ile ilgili bilgileri toplamak igin, anket
yontemi kullanulmugtir, Is tatmini genellikle anket veya gériisme yoluyla Slgtilmektedir.
Is tatminiyle ilgili arasturmalarda agirlikli olarak anket kullanilmaktadir. Is tatminini
6lemek igin goriisme y6nteminin kullanilmasi hem pahali ve zaman alict hem de
sonuglart degerlendirmeyi zorlagtirmaktadir. Oysa anket yoluyla is tatminini Slgerek
sonuglart sayisal ve standart hale getirmek miimkiin olmakta, hem de fazla masraftan
kacinilabilmektedir. Bu nedenle arastymamizda anket yontemi kullamlmustir. Is
tatmininin Slgiilebilmesi i¢in literatiirde kullamilan belli bagli anketler meveuttur. Hazir
bir anketi kullanmanin bazi avantajlar: vardir. Bu avantajlardan bir tanesi, genel olarak
kabul gormiis anketlerin ig tatminin ana unsurlarina yer vermesidir. Bir diger avantaj
ise, hazir anketlerin standart olusturmaya yetecek sayida denenmis olmalandir.
Buradan yola ¢ikarak, yeni bir anket dizayn etmek yerine, genig bir kitle tarafindan
kabul g6rmiis, uluslararas: nitelikte standart bir anket kullanilmasi tercih edilmigtir.

Is tatmininin &lgtilmesinde kullanilan ¢ok sayida anket olmasina ragmen,
standart hale gelmis belli bagli 6 adet anket literatiirde 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar: (1)
JSS (Job Satisfaction Survey), (2) JDI (Job Descriptive Index), (3) MSQ (Minnesota
Satisfaction Questionnaire), (4) JDS (Job Diagnostic Survey), (5) JIG (Job In General
Scale), (6) Michigan Organizational Assessment Questionnaire Subscale’dir. Bu
anketlerden ilk dérdii is tatminin olusturan unsurlari da 6lgerken, son ikisi sadece genel

is tatminini Slcen global anketlerdir’. Standart hale gelmis bu anketlerden bazilarimn

* Paul E., Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Censequences, Sage
Publications, Inc., 1997, s.7.
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kullanilabilmesi icin telif hakk: ddemesi gerekmektedir. Ornegin, JDI’ in kullamlmasi
icin Amerika Birlesik Devletleri’ndeki Bowling Green State Universitesi’ne telif iicreti
d6denmesi gerekmektedir. Bunun disinda, MSQ da fazla sayida is tatmini unsuruna yer
verdigi ve bu unsurlardan bazilarmin igin aymi yoniinti degerlendiriyor olabilecegi
yoniinde elegtirilmektedir. Bu nedenle aragtirmamizda, arastirma ve egitim amaglariyla
telif icreti 6denmeden kullanilabilen JSS (Job Satisfaction Survey) kullanilmigtir. JSS is
tatmininin 9 unsuru ile birlikte genel is tatminini de degerlendiren bir ankettir. Tablo

4.1.’de her birinin kisa tanimlamasiyla birlikte 9 adet ig tatmini unsuruna yer verilmigtir.

Tablo 4.1. “JSS’deki Is Tatmini Unsurlan”

Ucret Ucret ve ticret artis1 ile ilgili tatmin
Terfi Terfi firsatlar ile ilgili tatmin
Yonetim Calisanin en yakin iistii ile ilgili tatmini

Ucret Dis1 Imkaniar |Ucret dis1 imkanlar ile ilgili tatmin

Odiillendirmeler Iyi performans igin verilen ddiiller ile ilgili tatmin

Calisma Kosullar1 | Kural ve prosediirler ile ilgili tatmin

Is Arkadaslan Is arkadaglar: ile ilgili tatmin
Isin Dogas1 Yapilan isin titrii ile ilgili tatmin
[letigim Orgiit icindeki iletisim ile ilgili tatmin

Kaynak: Paul E., Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Consequences,
Sage Publications, Inc., 1997, s.8.

JSS, 36 adet sorudan olusan bir anket formuna dayanmaktadir. Anket formuna
EK’lerde yer verilmigtir. Anket formunda is tatminini olusturan 9 adet unsurun her biri
icin 4 adet soru vardir. Her unsurla ilgili is tatmini puanini elde etmek icin ilgili 4
soruya ait deferler toplanmaktadir. Genel i§ tatmini puani ise, 9 adet is tatmini

unsurunun puanlari toplanarak bulunmaktadir. Anket sorularimn cevaplandirilmasi igin



97

6’1 olgek kullanulmugtir. Her soru igin “hi¢ katilmiyorum”, “orta derecede
katilmiyorum™, biraz katilmiyorum”, “biraz katiliyyorum”, “orta derecede katiliyorum”
ve “tamamen katiliyorum” seceneklerinden biri igaretlenebilmektedir. Sorulara verilen
cevaplar degerlendirilirken “hi¢ katumiyorum-tamamen katiliyorum™ skalasinda her bir
secenege sirasiyla 1-6 arasinda puanlar verilmektedir. Ornegin, “hi¢ katilmiyorum”
secenegi igin 1 puan, “tamamen katiliyorum” secenegi i¢in 6 puan. Ancak, anketteki
sorulardan bazilar1 olumlu bir ifadeyle yazilmisken bazilari olumsuz bir ifadeyle
yazildiklar1 igin, olumsuz ifadeyle yazilan sorularda puanlarin tersinin hesaplanmasi
gerekmektedir. Ornegin anketteki 1°nci sorudaki “Yaptigim i igin bana ddenen {icretin
adil oldugunu diisiiniiyorum” ifadesi olumlu bir ifadedir. Oysa 10’ncu sorudaki
“Ucretlere ¢ok seyrek zam yapilmaktadu™ ifadesi olumsuz bir ifadedir. Bir isci icin, is
tatminini olusturan 9 unsurun her birinin kendi iginde ve 36 sorunun toplam puanlarinin
elde edilebilmesi i¢in negatif ifadeli sorularin puanlarimn tersinin kullanilmasi
gerekmektedir. Boylelikle, olumlu ifadelere katilan ve olumsuz ifadelere katilmayan
iscilerin puanlari yiiksek ¢ikacak, bu da is tatmininin yitksek oldugunu gosterecektir.
Benzer sekilde, olumlu ifadelere katilmayan ve olumsuz ifadelere katilan iscilerin
puanlar1 diigiik g¢ikacak, bu da is tatmininin diisiik oldugunu gosterecektir. Puanlarin
tersinin hesaplanmas1 igin, negatif ifadeli sorularn puanlarmin 7 rakamindan
¢ikarilmas: gerekmektedir. Ornegin 10’uncu sorudaki “iicretlere cok seyrek zam
yapilmaktadir” ifadesi i¢in tamamen katiliyorum segenegi isaretlenmisse bu soru igin o
igcinin puan 6 olmaktadir. 7 rakamindan 6 ¢ikarildiginda 10’uncu soru igin o is¢inin
ters puani olan 1 bulunmaktadir. Ayn1 islem olumsuz ifadeli biitiin sorular igin yapilarak
ters puanlar hesaplanmalidir®. Aragtirmanin evreni Giiral Porselen A.S. ve Kiimag’ta
vardiya usulii ¢alisma programlarinda c¢alisan biitiin is¢iler, olup tesadiifi drnekieme
yapilmstir. Giiral Porselen A.S. ve Kiimas’ta glindiiz, aksam ve gece vardiyalarinda
calisilan iscilerden ulagilabilen her isciye anket verilmistir. Dolayisiyla yonetici ve
mithendislerin ilgili vardiyalarda ulagabildigi tim isciler Orneklemi olusturmaktadir.
Aragtirmaya katilan igcilerin her birinin ters puanlarmin, is tatminini olusturan 9
unsurdaki toplam puanlarinin ve genel is tatmini puanlarinin hesaplanmasi i¢in EXCEL

programi kullanilmisgtir.

*a.g.e., 5.5.9-10
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Tablo 4.2. “JSS’deki Is Tatmini Unsurlan ve Ilgili Soru Numaralari”

Ucret 1, 10t, 19t, 28
Terfi 2t, 11, 20, 33
Yonetim 3, 12t, 21t, 30
Ucret Dist Imkanlar 4t, 13,22, 26t
Odiillendirmeler 5, 14t, 23t, 32t
Caligma Kogullari 6t, 15, 24t, 31t
Is Arkadaglar 7, 16t, 25, 34t
Isin Dogas1 8t, 17,27, 35
Tletisim 9, 18t, 26t, 36t

Kaynak: Paul E., Spector, Job Satisfaction: Application, Assessment, Cause and Consequences,
Sage Publications, Inc., 1997, 5.9,

Tablo 4.2°den goriilebilecegi gibi ikinci siitunda yer alan soru numaralarindan
bazilarinda t harfi yer almaktadir. Numaray1 izleyen t harfi o sorunun ters puaninin
hesaplandifim gostermektedir. Aragtirmamizda, isgilerin cevapladig: anketler EXCEL’e
girildikten sonra olumsuz ifadeli sorularin ters puanlari hesaplanmistir. Daha sonra ilgili
is tatmini unsuruna ait sorularin puanlar toplanmis ve her is¢inin genel is tatmini puam
da 36 sorunun puanlar toplanarak hesaplanmigtir. Her bir sorunun puam 1-6 arasinda
degistigine ve her unsur 4 sorudan olustuuna gore, iy tatminini olugturan her bir
unsurun toplam puant 4-24 arasinda degisecektir. Benzer bir mantikla her bir is¢inin
genel is tatmini puaninin ise en dislik 36 (1x36), en yiiksek 216 (6x36) olmasi
gerekmektedir. EXCEL’de ankete cevap veren her bir is¢i igin iy tatmini unsurlarnin
her birinin toplam puanlari ve genel is tatmini puani hesaplandiktan sonra bu degerler

analiz yapmak fizere SPSS 10.0 for Windows programina girilmistir.
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Giiral Porselen A.S. ve Kiimas ig¢ilerinin is tatmini diizeylerini Slgmek icin
kullanilan anketin, dolayisiyla 6lgegin giivenilirlik testi de SPSS 10.0 for Windows
programi kullanilarak gerceklestirilmistir. Guvenilirlik testi ile, &lgegi olusturan
unsurlarin birbirleriyle ne kadar ilgili olduklart , bagka bir ifadeyle 6lgegin igsel
tutarliligs Slgiilmiistiir. Genel is tatminini olusturan iicret, terfi, yonetim, ticret diss
imkanlar, o6diillendirmeler, ¢alisma kogullari, is arkadaslari, isin dogasi, iletisim
unsurlarinin birbiriyle ne kadar ilgili oldugu ve bu unsurlarin biraraya gelerek genel is
tatminini olusturmalarimn tutarli olup olmadig: giivenilirlik testi ile l¢tilmiistiir. Bagka
bir ifadeyle, Giiral Porselen ve Kiimas ig¢ilerinin ankete verdikleri cevaplarda, ilgili 9
adet is tatmini unsurunu birbirleriyle ilgili ve bu unsurlarin bir biitiin olusturdugunu
benimseyip benimsemedikleri 6l¢lilmiigtir. Giivenilirlik analizi sonucunda igsel
tutarlilik gOstergesi olan alfa katsayilari ortaya ¢ikmaktadir. Alfa katsayilar igin genel
kabul g6rmiis minimum standart 0.70 civarnidir. Anketler igin yapilan giivenilirlik

testinde her bir unsur ve genel is tatmini igin alfa katsayilar: agagidaki gibi ¢rkmugtir:

Ucret: 0.83, Terfi: 0.71, Yonetim: 0.78, Ucret dist imkanlar: 0.61
Odiillendirmeler: 0.69, Calisma kosullari: 0.72, Is arkadaslari: 0.64, Isin dogasi: 0.63
fletisim: 0.78, Genel is tatmini: 0.74

4.5.1. Arastirma Hipotezi ve Verilerin Analiz Edilmesi

Calismamizda verileri analiz etmek icin SPSS 10.0 for Windows programi
kullanilmigtir. Vardiya usulii ¢aligma saatleri programlarimin uygulandigi her iki
isletmede de bu programlann isgilerin i tatmini tizerindeki etkilerini incelemek tizere
istatistiksel analizler yapinustir. Her iki isletmede de glindiiz, akgsam ve gece
vardiyalarinda uygulanan ankette, igcilere egitim durumlar, yaslar: ve cinsiyetleri ile
ilgili sorular sorulmustur. Kiimas A.$.’de ankete cevap igciler arasinda kadin isci
olmadifi icin, yapilan analizlerde cinsiyet faktorii dikkate alinmamistir. Yapilan
analizlerde iggilerin is tatmini tizerinde, galigilan vardiyanin yaninda, ¢aligilan sirketin,
egitimi durumunun ve yasin etkili olup olmadigi arastirtlnustir. Baska bir ifadeyle, tic
farkli vardiyadaki is tatmini diizeylerinin, iscilerin yaslari, egitim diizeyleri ve
calistiklan sirkete gre farklilik gosterip gostermedii arastirilmstir. Is tatminiyle ilgili

calismalarda yaygin olarak kullanilan ve bizim de g¢aligmamizda kullanmak tizere
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sectigimiz JSS anketinde yer alan i tatmininin 9 unsurunun her birinden ve genel is
tatmini ic¢in elde edilen tatmin puanlarinin, yukarida degindigimiz dort degiskenin
diizeyleri arasinda farklilik gosterip gostermedigi arastirilnustir. Omegin vardiya
degiskeni i¢in, ig tatmini puanlarin, belirli bir vardiyada ¢alisan iggilerden diger bir
vardiyada ¢aligan isgilere farklilik gsterip gOstermedigi ya da galigilan vardiyamn is
tatmini puanlarindaki farklilik tizerinde etkili olup olmadigi aragtiriimistir. Benzer
sekilde, ¢alisilan sirket, egitim diizeyi ve yas degiskenlerinin de ig¢ilerin is tatminleri
tizerinde etkili olup olmadifi arastirilmigtir. Arastrmamizda dort adet bagmmsiz
degiskenin her biri i¢in 9 adet is tatmini unsuru ve genel is tatmini puanlarinn farklilk
gosterip gostermedifi arasgtirilmistir. “Glndiiz vardiyasi, aksam vardiyas: ve gece
vardiyast ig¢ilerinin ig tatmini diizeyleri arasinda farklilik var mudir ?, Gtiral Porselen ve
Kiimag is¢ilerinin iy tatmini diizeyleri arasinda farklilik var mudir ?, Cesitli yag
gruplarindaki iy tatmini dizeyleri arasinda farkliik var mudir ?, Cesitli egitim
diizeyindeki iscilerin is tatmini diizeyleri arasinda farklilik var midir ?” sorularinin
cevabr varyans analizi (ANOVA) ile arastinlmigtir. Varyans analizi, degisik ana
kiitlelerin ortalamalarimin farkli olup olmadlglmn istatistiksel olarak test edilmesine
olanak taniyan bir apaliz tlirtidlir. Aragtimamizda kullandigimiz 4 adet bagimsiz
degiskenin (vardiya, sirket, yas, egitim) her birinin kendi igerisindeki diizeyleri ana

kiitleleri olugturmaktadar.

Tablo 4.3. “Varyans Analizindeki Bagimsiz Degiskenler ve Ana Kiitleler”

Bagimsiz Degisken
Vardiya Sirket Yas Egitim
1) Giindiiz 1) Giiral Porselen |1) 18-25 1) Ilkokul
2) Aksam 2) Kiimayg 2) 26-35 2) Ortaokul
Ana
3) Gece 3) 36-45 3) Lise
Kiitleler
4) 46-55 4) Universite
5) 56 ve Uzeri
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Tablo 4.3.’de her bir bagimsiz degiskeni olusturan ana kiitleler gériilmektedir.
Tablodan goriildiigti gibi vardiya degiskenini olusturan 3 ana kiitle, sirket degiskenini
olusturan 2 ana kiitle, yas degiskenini olugturan 5 ana kiitle, egitim degiskenin olusturan
4 apna kiitle vardir. Vardiya degiskeni i¢in; giindiiz, aksam ve gece vardiyalarindaki
isciler , sirket degiskeni i¢in; Giiral Porselen A.$ ve Kiimag’daki is¢iler, yas degiskeni
icin; 5 ayr1 yas grubundaki isciler, egitim degiskeni i¢inse 4 ayri egitim diizeyindeki
isciler ana kiitleleri olusturmaktadir. Ilgili degigkenlerin her diizeyinden anketimize

cevap veren iggiler ise, o ana kiitleden secilen 6rnekler olarak dikkate alinmugtir.

Varyans analizi (ANOVA), ana kiitlelerden elde edilen &rneklerden hareket
ederek ana kiitle ortalamalarinin birbirlerinden farkli olup olmadigmnin ortaya
¢ikarilmasimt saflamaktadir. Tek yonlit ANOVA ile belirli bir bagimsiz degiskeni
olusturan ana kiitlelerin aritmetik ortalamalarinin farkli olup olmadig: test edilmektedir.
Cok yonli ANOVA ile ise, birden fazla bagimsiz degiskenin herbirinin kendi
icerisindeki ana kiitle aritmetik ortalamalarmin farkli olup olmadig1 ve ayrica bir
bagimsiz degiskenin etkisinin diger bir bagimsiz degiskene bagl olup olmadig:, yani
aralarinda etkilesim olup olmadig1 test edilmektedir. Bagimsiz degiskenlerin her biri
icin, s6z konusu degisken igerisindeki ana kiitlelerin aritmetik ortalamalarinmn farkli
olup olmadigi, ANOVA igerisinde “ana etkiler” olarak adlandirilmaktadir. Bagimsiz
degiskenlerin birbirlerini ana kiitle aritmetik ortalamalarim etkileyip etkilemedigi ise,
ANOVA igerisinde “etkilesim” olarak adlandinlmaktadir’. Arastirmamizda 4 adet
bagimsiz degisken yer aldifi i¢in “4 Yénlii ANOVA” yapilmistir. 4 yonlia ANOVA ile,
hem 4 adet bagimsiz degiskenin ana etkileri incelenebilmekte, hem de bu dort
degiskenin kombinasyonlar arasindaki karsilikl etkilesim incelenebilmektedir. 4 yonlii
ANOVA ile, iggilerin is tatmini diizeylerinin; (1) ¢alisilan vardiya, (2) calisilan girket,
(3) yas, (4) egitim diizeyinde farklilik gsterip gdstermedigi ANOVA’ nin ana etkileri
baglig1 altinda ele alinmaktadir. Boylece, giindiiz, aksam ve gece vardiyasi is¢ilerinin ig
tatmini diizeyleri arasmnda farklilik olup olmadigi incelenebilmigtir. Benzer sekilde,
farkli sirkette caligan, farkli yag gruplarinda olan ve farkli egitim diizeylerine sahip
is¢ilerin is tatmini diizeyleri arasinda farklilik olup olmadigi da ana etkiler baslig

altinda incelenmistir. Bagimsiz degiskenlerimizden; birinin bir digeriyle olan etkilesimi

SAndrew F. Siegel, “Practical Business Statistics”, 2™ Edition, Irwin Publications, 1994,654,659.
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“iki yonlii etkilesim” baglig1 altinda, birinin diger ikisiyle olan etkilesimi “li¢ yOnlii
etkilesim” bashgt altinda, tamamunin birbirleriyle olan etkilesimi ise, “dort yonlii
etkilesim” baslig1 altinda incelenmistir. Dort yonlii etkilesimin neyi ifade ettigi, “Uc
farkli vardiyadaki iggilerin is tatmini puanlari, hangi girket, yas ve egitim diizeyinden
geldiklerine bagli olarak degisik modeller gdsteriyor mu?” sorusu ile agiklanabilir.
Aragtirmanmuzda iggilerin ig tatminlerini, 9 ana unsur ve genel i tatmini boyutunda
degerlendirdigimiz i¢in 10 adet bagimli degiskenimiz vardir. Bu nedenle, “cok
degiskenli varyans analizi (MANOVA) ni kullandik. MANOVA (Multivariate Analysis
of Variance), birden fazla bagimli degisken stz konusu oldugu zaman kullanilabilen bir
varyans analizi titrtidiirS. SPSS 10.0 for Windows’da her bagimli degisken igin ayr1 ayrt
varyans analizi (ANOVA) yapmak da miimkiindtir. Hangi analiz tiirtintin kullanildigy
sonuglar agisindan bir farklilik dogurmamakta, MANOVA ile sonuglar bir defada elde
edilebilirken, ANOVA ile biitiin bagimli degiskenler igin ayr1 ayri analiz yapmak
gerekmektedir. Anket formumuzda 9 adet i tatmini ana unsuru ve bir de genel is
tatmini diizeyi oldugunu gore, her seferinde; vardiya, ¢alisilan sirket, yas, egitim diizeyi
bagimsiz degiskenleri kullanilarak 10 bagimli degiskenin her biri i¢in ayr1 ayn varyans
analizi yapmak gerekmektedir. Bu da SPSS’de 10 adet ANOVA anlamina gelmektedir.
Oysa, MANOVA kullanmak suretiyle, ayni degiskenlerle SPPS’de yalnizca bir analiz
yapmak miimkiin olmustur.

Arastirmamizin temel hipotezi farkli vardiyalardaki isgilerin is tatmini
diizeylerinin birbirilerinden farkls oldugudur. Benzer sekilde, farkl:i sirketlerde caligan,
farkli yas gruplarinda yer alan ve farkli egitim diizeylerine sahip olan iscilerin farkli ig
tatmini diizeylerine sahip oldugu da aragtirma hipotezlerimizdir. Bahsettigimiz 4 adet
bagimsiz degiskenin her biri igin ilgili degiskenin farkli diizeylerinde yer alan (giindiiz
vardiyasi, aksam vardiyasi, gece vardiyasi; Giiral Porselen, Kiimas; 5 farklt yas grubu
ve 4 farkhi egitim diizeyi) iscilerin is tatminlerinin aymi degiskenin diger diizeylerindeki
isgilerin is tatminlerinden farkli olup olmadigi aragtirnlmistir. Arastumamizdaki en
temel beklentimiz, giindiiz, aksam ve gece vardiyalarinda galigan isgilerin is tatmini

diizeylerinin birbirinden farkli olmast ve gece vardiyasinda g¢aligan iscilerin i tatmini

6 a.g.e., 5.661.
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diizeylerinin diger vardiyalardaki iscilere gore daha diigiik ¢ikmasi seklinde olmugtur.
Hipotezlerimiz 4 adet bagimli degisken i¢in agagidaki sekilde yazilabilir:

Bos Hipotez cHe p = 2= .... = w (bagimsiz degigkenin farkls

diizeylerindeki is tatmini diizeyi aritmetik ortalamalar1 birbirine egittir.)

Arastirma Hipotezi  : Hj: w # p; (bagimsiz degiskeni olusturan diizey ana

kiitlelerinden en az birinin ig tatmini diizeyi aritmetik ortalamasi, difer diizey ana

kiitlelerinin is tatmini aritmetik ortalamalarimdan farklidir.

Yukaridaki genel hipotez “vardiya” bagimsiz degiskeni i¢in asagidaki gibi tekrar
ifade edilirse daha anlagilir hale gelecektir:

Bos Hipotez : Hp: giindiiz vardiyasi, aksam vardiyasi ve gece
vardiyasinda ¢alisan iggilerin, 9 adet adet ana unsur ve genel is tatmini i¢in tatmin

diizeylerinin aritmetik ortalamalar birbirlerine esittir

Arastirma Hipotezi : H;: giindiiz vardiyasi, aksam vardiyast ve gece

vardiyasinda ¢aligan isgilerin, 9 adet ana unsur ve genel is tatmini igin tatmin

diizeylerinin aritmetik ortalamalar1 birbirlerinden farklidir.

Yukaridaki hipotez, sirket, yag ve egitim degiskenleri i¢in de benzer gekildedir.
Arastirma hipotezi ile ana kiitle sayis1 dikkate alinmaksizin farkli  diizeylerin ana
kiitleleri arasinda bazi farkliliklar oldugu iddia edilmektedir. Yani, arastirma hipotezine
gbre bir ana kiitle digerlerinin hepsinden farkl: olabilir, bazi ana kiitleler birbirlerinden
farkli olabilir yada biitiin ana kiitleler birbirlerinden farkli olabilir. Yukaridaki
hipotezleri test etmek igin ANOVA igerisinde F testleri yapilmaktadir. F testinin
sonucu istatistiksel olarak anlamli oldugu takdirde, yani arastirma hipotezi kabul
edildigi takdirde, bagimsiz degiskenin farkli diizey ana kiitlelerinin aritmetik
ortalamalan arasinda bir farklilik oldugu istatistiksel olarak kabul edilmektedir. Ancak
bu farkliligin bagimsiz degiskenin hangi diizeylerinin ana kiitleleri arasinda s6z konusﬁ
oldugu ortaya ¢ikmamaktadir. Hangi ana kiitle aritmetik ortalamasimn diger ana kiitle
aritmetik ortalamasindan farkli oldufunu tespit etmek igin ise, bagimsiz degiskenin

diizeyleri arasinda ikili t testleri yapilabilir’, Bir bagimsiz degiskenin diizeyleri arasinda

"a.g.e., 5.655.
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tek tek ikili t-testleri yapmak yerine “en az anlamlilik-farklilik testi” SPSS’de (The
Least-Significance-Difference Test) yapmak da aym amaca hizmet etmektedir®. Biz ise

arastirmamizda, “en az anlamhilik-farklilik testi” olan “Bonferroni Testi”ni kullandik.

4.6. Arastirmanm Varsayimi

Caligmamizda, iki igletmede ti¢ vardiyada galisan is¢ilere yaptifimiz anketleri
degerlendirerek ortaya ¢ikan is tatmini puanlarmdan hareket etmek suretiyle “gok
degiskenli varyans analizi (MANOVA)” yaptik. Bir veri setine varyans analizi
uygulayabilmek i¢in veri setindeki her ana kiitlenin normal dagilima sahip olmas: ve
ana kiitlelerin standart sapmalarinin esit olmast (o1 = 02 = ... = oy ) varsayumlar
yapilmaktadir®. JSS’de is tatminini olugturan 9 ana unsur igin ve genel is tatmini icin
anketimize katilan her bir ig¢inin vardiya, sirket, yas, egitim diizeyi 6zelliklerini ve i§
tatmini puanlariu SPSS’de analiz ettigimizde standart sapmalar birbirine yakin
goriinmektedir. Ormmegin, vardiya bagimsiz degiskeninin her bir diizeyindeki (giindiiz,
aksam, gece) is tatmini puanlariun standart sapmalar: s6z konusu degiskenin biitliin
diizeylerinde birbirine yakin gériinmektedir. Bu nedenle, “varyans analizi” uygulamak

i¢in ana kiitlelerin normal dagildig: ve standart sapmalarinin esit oldugu varsayilmistir.

4.7. Arastirmanin Bulgular

Aragtirma kapsamindaki iscilerin ig tatmini puanlari ortalamalar, i tatmini
unsurlan arasindaki karsilikl iligkiler ve gok degiskenli varyans analizi (MANOVA)

sonuclarindan olusan arastirma bulgularina agagidaki kisimlarda yer verilmistir.

4.7.1. iscilerin is Tatmini Puanlari Ortalamalan

Arastirmay: gerceklestirdigimiz iki isletmedeki glindiiz, aksam ve gece
vardiyalarinda yapmis oldugumuz anket caligmasi sonucunda ankete katilan biitiin
is¢iler igin JSS’deki 9 ana is tatmini unsuru ve genel i tatmini i¢in is tatmini puanlar:

hesaplanmugtir. Puanlarin nasil hesaplandigina daha ¢nce deginmistik. Burada, Tablo

s‘Marija J. Norugis, SPSS 6.1 Base System User’s Guide, Part 2, SPSS Inc., 1994, 5.190.
*Siegel, a.g.e., 5.644.
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4.4 ile Tablo 4.9 arasinda; gilindiiz, aksam ve gece vardiyalarinda ¢alisan Giiral Porselen
ve Kiimas ig¢ilerinin is tatmini puanlari yag ve egitim diizeylerine gore smiflandirilarak
verilmistir. S6z konusu tablolarin son (toplam) stitunu, o tabloya ait ilgili vardiyada
calisan ig¢ilerin toplammin ortalama is tatmini puanlarina yer vermektedir. izleyen
sayfadaki Tablo 4.4.’de Gtiral Porselen A.$’de giindiiz vardiyasinda ¢alisan iscilerin is
tatmin puanlarimin ortalamalari, yas ve egitim diizeylerine gére simflandimlarak
verilmistir. Giiral Porselen A.S’deki giindiiz vardiyas: is¢ilerinin is tatmini diizeyleri
her yas ve egitim diizeyinde birbirine yakin goriinmektedir. Genel ig tatmini puanlarina
bakildign zaman 120°li rakamlar goriilmekiedir. s tatmini unsuru puanlar ise 10-19
araliginda gériinmektedir. Bu rakamlar oldukga ortalama rakamlardir. Ciinkii daha 6nce
de bahsettigimiz gibi, is tatmin unsurlarinn puanlar: 4-24 arasinda olabilmekte, genel is

tatmini puani ise, 36-216 arasinda bir deger alabilmektedir.

Bir sonraki sayfada yer alan Tablo 4.5°de ise, Giiral Porselen A.$’de aksam
vardiyasinda caligan iscilerin is tatmin puanlarimin ortalamalari, yas ve egitim
diizeylerine gore siniflandirilarak verilmigtir. Tablo 4.5°den goriilebilecegi gibi Giiral
Porselen A.S’deki aksam vardiyasi iggilerinin is tatmini diizeyleri her yas ve egitim
diizeyinde birbirine yakin goriinmektedir. Genel is tatmini puanlarina bakildigi zaman
puanlarin 124 ile 126,5 arasinda oldugu goriilmektedir. Is tatmini unsuru puanlan ise 9-

18,5 aralifinda goériinmektedir. Yine bu rakamlar da olduk¢a ortalama rakamlardir.

Bir sonraki sayfada yer alan Tablo 4.6.’da ise, Giiral Porseien A.S’de gece
vardiyasinda calisan iggilerin ig tatmin puanlarmin ortalamalari, yas ve egitim
diizeylerine gdre simflandirilarak verilmistir. Gtiral Porselen A.$’deki gece vardiyast
iscilerinin is tatmini diizeyleri her yas ve egitim diizeyinde birbirine yakin
goriinmektedir. Ancak, puanlara bakildiginda gilindiiz ve akgsam vardiyalarina gore puan
araliginin biraz daha geniy oldugu goriilmektedir. Genel is tatmini puanlart 122-130
araligmnda yer alirken, is tatmini unsur puanlari 7-22 araliinda yer almaktadir. 7-22
aralift oldukga genis bir aralik olarak gtze garpmaktadir. Clinkii, is tatmini unsuru
puanlarinin teorik araligi zaten 4-24’diir.

Kiimag’da ¢alisan giindiiz, aksam ve gece vardiyalan is¢ilerinin yas ve egitim
durumlarina gore smiflandirilmig is tatmini puanlan ve agiklamalar ilerideki sayfalarda

verilmigtir.
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Bir 6nceki sayfada yer alan Tablo 4.7.’da ise, Kiimag’da glindiiz vardiyasinda

calisan igcilerin is tatmin puanlarinin ortalamalari, yas ve egitim diizeylerine gore

smiflandirilarak verilmistir. Tablo 4.7’den goriilebilecegi gibi Kiimag’daki glindiiz

vardiyasi iscilerinin is tatmini diizeyleri her yas ve egitim diizeyinde birbirine yakin

goriinmektedir. Genel is fatmini puanlar1 124-133 aralifinda yer alirken, ig tatmini unsur

puanlan ise 9-20,33 araliginda yer almaktadir. Tablo 4.4 ile Tablo 4.7 karsilastirilirsa,

Kiimas’da giindiiz vardiyasinda ¢alisan is¢ilerin Giiral Porselen’de giindiiz vardiyasinda

calisan igcilere gére genel is tatmini puanlarinin biraz daha yiiksek oldugu goriilebilir.

Tablo 4.8. “Kiimas Aksam Vardiyas: Iscilerinin Is Tatmini Puanlari Ortalamalar”

Vardiya Aksam

Isletme Kiimas

Egitim Tlkokul Ortaokul Lise Toplam
Yas 26-35 |36-45 |18-25 |26-35 136-45 |18-25 |26-35

N (is¢i Sayisn) 11 4 2 2 3 1 6 29
Ucret 12,27 111,00 {12,00 |15,50 {14,33 [12,00 |13,67 |12,79
Terfi 14,36 13,00 13,00 |16,00 |13,67 {17,00 |16,00 |14,55
Yonetim 15,73 15,50 |15,00 16,00 |17,67 |16,00 |16,67 |16,07
Ucret Digs Imkanlar | 14,64 |13,00 |13,00 12,00 |13,00 |14,00 [13,33 |13,66
%dullendirmeler 13,91 [14,00 |15,00 |15,00 [15,00 [14,00 [14,67 |14,34
Caliyma Kosullari 11,82 | 14,75 114,00 12,50 |11,67 (13,00 }12,50 {12,59
is Arkadaslart 19,00 |17,25 17,50 |16,00 |18,67 |18,00 |17,67 |18,10
Isin Dogas1 14,18 12,75 (12,00 (17,50 14,33 [17,00 [16,33 |14,62
Tietisim 13,18 13,00 {14,00 [10,50 |12,67 |11,00 |11,50 |12,55
Genel Is Tatmini 129,00 124,201125,501131,00|131,00{132,00}132,30} 129,20

Tablo 4.8.’de, Kiimas’da aksam vardiyasinda c¢alisan igcilerin is tatmin

puanlarinin ortalamalari, yag ve egitim diizeylerine gére simuflandirilarak verilmistir.

Tablo 4.8’den gorillebilecegi gibi Kiimas’daki glindiiz vardiyas: ig¢ilerinin is tatmini

diizeyleri her yas ve egitim diizeyinde birbirine yakin goriinmektedir. Is tatmini

puanlarinda yas ve egitim diizeylerine gore ufak farkliliklar goriilse de bu farkliliklar
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¢ok belirgin degildir. Genel is tatmini puanlart 124,20-133,30 aralifinda yer alirken, is
tatmini unsur puanlari ise 10,50-19 araliginda yer almaktadir. Bu araliklar da oldukga

ortalama rakamlari igermektedir.

Tablo 4.9. “Kiimas Gece Vardiyasi Isgilerinin Is Tatmini

Puanlari Ortalamalan™

Vardiya Gece

Isletme Kimas

Egitim Ikokul Ortaokul { Lise | Toplam
Yas 26-35 |36-45 |26-35 |26-35

N (s¢i Sayisi) 12 3 5 1 21
Ucret 13,08 |13,00 |14,20 14,00 |13,38
Terfi 14,17 14,00 [13,40 16,00 |14,05
Yonetim 16,33 |15,33 ]15,80 16,00 |16,05

Ucret Disi imkanlar |13,42 13,33 (13,60 [13,00 |13,43
Odullendirmeler 14,58 | 14,67 {13,20 15,00 |14,29
Cahsma Kosullar 11,58 110,67 |13,80 12,00 112,00

is Arkadaglar 18,17 21,00 |18,40 |18,00 |18,62
Isin Dogas: 14,50 12,67 14,80 |16,00 |14,38
iletisim 12,58 (12,33 11,80 [12,00 [12,33

Genel Is Tatmini 128,40 (127,00 129,00 |132,00|128,50

Tablo 4.9.°de, Kiimag’da gece vardiyasmda ¢aligan is¢ilerin is tatmin puanlarinin
ortalamalar, yas ve egitim diizeylerine gére siunflandirilarak verilmistir. Tablo 4.9°den
goriilebilecegi gibi Kiimag’daki glindiiz vardiyas: ig¢ilerinin is tatmini diizeyleri her yag
ve egitim dilzeyinde birbirine yakin goriinmektedir. Genel is tatmini puanlan 127-132
araliginda yer alirken, i tatmini unsur puanlari ise 13-21 araliginda yer almaktadir. Bu
araliklar da oldukca ortalama rakamlari igermektedir ve hem Kiimas'in diger
vardiyalarindaki ortalamalarla hem de Giiral Porselen’in {i¢ vardiyasindaki ortalamalarla

benzerlikler gostermektedir.
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Tablo 4.10. “Her Iki Isletmede Tiim Vardiya Is¢ilerinin Is Tatmini Puanlar

Ortalamalar1™

isletme Giiral Porselen Kiimag

Vardiya Glndiiz |Aksam |Gece |Giindiiz |Aksam |Gece
N (isgi Sayisi) 26 23 8 43 29 21
Ucret 13,00 12,57 (11,75 }12,53 12,79 113,38
Terfi 12,50 13,61 13,00 (13,77 14,55 14,05
Yé6netim 16,35 15,30 13,88 116,37 16,07 16,05
Ucret Dis1 imkanlar 12,42 13,30 13,00 |13,21 13,66 13,43
Odullendirmeler 16,04 14,74 116,00 |14,37 14,34 14,29
Calisma Kosullari 11,96 13,22 11,75 12,91 12,59 112,00
Is Arkadaglan 16,88 14,48 |15,63 [18,14 18,10 [18,62
ka Dogasi 13,04 13,13 114,38 113,91 14,62 114,38
fletisim 14,00 14,83 116,00 13,05 12,55 12,33
Genel Is Tatmini 126,10 125,10 (125,30 [128,20 129,20 |128,50

Tablo 4.10.’da, her iki isletmede giindiiz, aksam ve gece vardiyalarinda ¢aligan
iscilerin is tatmin puanlarinin ortalamalari, yag ve egitim diizeyi aymrm yapiimadan
verilmigtir. Tablo 4.10°dan goriilebilecegi gibi her ii¢ vardiyada calisan is¢ilerinin ig
tatmini diizeyleri birbirine yakin gériinmektedir. Ayrica, Giiral Porselen ve Kiimas'da
calisan isgilerin is tatmini diizeyleri de birbirine olduke¢a yakin goriinmektedir. Giiral
Porselen ve Kiimas’da her ii¢ vardiyada c¢alisan isciler birlikte degerlendirildiginde
genel is tatmini puanlan ortalamas: araligiun  125,10-129,20, is tatmin unsuru puaniari

ortalamasi araligmin ise, 12,42-18,62 oldugu gériilmektedir,

Genel olarak bakildiginda Tablo 4.4 ~Tablo 4.10 arasindaki tablolardan ig¢ilerin
is tatmini diizeylerinin ¢aligilan vardiya, ¢alisilan girket, yas ve egitim diizeyinden
etkilenmedigi s6ylenebilir. Bagka bir ifadeyle, degisik vardiyalarda galisan isgilerin is
tatmini diizeyleri arasinda belirgin bir farklihk olmadig, iki ayn sirkette calisan

iscilerin is tatmini diizeyleri arasinda belirgin bir farklilhik olmadig1 sGylenebilir. Benzer
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sekilde, degisik yas gruplarindaki isgilerin ig tatmini diizeyleri arasinda belirgin bir
farklilik olmadigy ve degisik egitim diizeylerine sahip iggilerin ig tatmioleri arasinda
belirgin bir farklilik olmadig1 da s6ylenebilir. Ancak, bu sonuglara varabilmek i¢in daha
bilimsel ve saglam &lglitler gerekmektedir. Daha saglam ve bilimsel bir sonuca ulagmak
icin is¢ilerin ankete verdigi cevaplarin istatistiksel olarak analiz edilmesi gerekmektedir.
Bu nedenle ankete verilen cevaplarin SPSS’e girerek verilerimiz ¢ok degigkenli varyans
analizi (MANOVA) ile analize tabi tuttugumuzdan bahsetmistik. Yaptifimiz varyans
analizi ve yorumlarina ileride definecek ve istatistiksel olarak anlamli olan yargilara yer

verecegiz.
4.7.2. is Tatmini Unsurlari Arasmdaki Karsiikh [ligkiler

Aragtirmamizda kullandiimiz genel kabul gérmiis standart ankette yer alan 9
adet is tatmin unsuru ve genel i tatmini i¢in Giiral Porselen ve Kiimag’da ¢aligan
is¢ilerin sahip olduklari tatmin diizeyleri arasinda nasil iligkiler oldugunu incelemek igin
SPSS’de korelasyon analizi yapilmustir. X ve Y gibi iki degisken arasinda korelasyon
oldugu takdirde, bu korelasyonda hem X ile, hem de Y ile iligkili olan bir tiglincii
degiskenin katkisi olabilir. Bu nedenle sadece X ve Y arasindaki korelasyonu
inceleyebilmek igin s6z konusu tigiincli degiskenin etkisinin kontrol edilmesi
gerekmektedir. Uclincli degiskenin etkisini kontrol etmek i¢in kismi korelasyon
katsayis1 kullanilmaktadir. Biz de aragtirmamuizda, iggilerin 9 adet is tatmini unsuru ve
genel is tatmini diizeyleri arasindaki iligkileri incelemek igin; ¢aligilan vardiya, ¢alisilan
sirket, yas ve egitim diizeyi degiskenlerimizi kontrol altina aldik. S6z konusu 4
bagimsiz degiskeni kontrol altina alarak, 9 adet is tatmin unsuru ve genel is tatmini
diizeyi arasindaki karsilikhi korelasyonlart SPSS’de kismu korelasyon secenegi ile
hesapladik. izleyen sayfadaki Tablo 4.11°de 10 adet ig tatmini degiskenin birbirleri ile
olan karsilikli iligkilerini g&steren korelasyon matrisi yer almaktadir. Korelasyon matrisi
simetrik bir matris oldugu i¢cin matrisin sag yansindaki korelasyon katsayilarina yer
verilmemistir. Matris icerisinde yer alan korelasyon katsayilarindaki * isaretleri ilgili iki
is tatmini unsuru arasinda giiclii bir iligki olduguna dair hipotezin ilgili anlam diizeyinde

kabul edildigini gGstermektedir.
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(%5) anlam diizeyinde kabul edildigini gostermektedir. Iki adet ** isareti ilgili iki is
tatmini unsuru arasindaki iligkinin varliinin 0,01 (%1) anlam diizeyinde kabul
iligkinin varligmin 0,001 (%0,1) anlam diizeyinde kabul edildigini gdstermektedir. Tki
degisken arasimndaki kargilikli iliskinin varligina dair hipotezin 0,001 anlam diizeyinde
kabul edilmis olmasi, so6z konusu iligkinin istatistiksel olarak ¢ok giiclii oldugu

anlamina gelmektedir.

Tablo 4.11°deki korelasyon matrisini teker teker is tatmini unsuru bazinda
degerlendirerek unsurlar arasindaki iligkiler ve bu iligkilerin giicliiliigi hakkinda
sonuglara ulagtik. Tablo 4.11°den goriilebilecegi gibi zcret ile isin dogasi, iletisim ve
genel is tatmini unsurlari arasinda giiglii iliskiler oldugu goriilmektedir. Bu iligkilerden
isin dogas: ile olan iliski pozitif, iletigim ile olan negatif, genel is tatmini ile olan ise
pozitif yonlii iligkilerdir. Utcret ile is arkadaslar arasinda negatif yonlii orta derecede
giiclii bir iliski varken, yonetim arasinda negatif y6nlii ¢cok gii¢lii olmayan bir iligki
vardir. Ucret ile diger is tatmini unsurlann arasindaki iligki genel olarak
degerlendirildiginde; iicret tatmini elde eden isgilerin yOnetimden pek memnun
olmadiklari, is arkadaslarindan memnun olmadiklari, isin dogasindan ¢ok memnun
olduklari, iletisimden hi¢ memnun olmadiklar1 ve genel is tatminlerinin gayet yliksek

oldugu stylenebilir.

Tablo 4.11°den goriilebilecegi ferfi ile yonetim arasinda negatif yonlii giiclii
iligki, 6édiillendirmeler arasinda negatif yonlii orta derecede gliclit iligki, is arkadaslar:
arasinda negatif yonlii giiglii iligki, genel is tatmini arasinda pozitif yonlit giclii iligki
vardir. Terfi ile diger is tatmini unsurlart arasindaki iligki genel olarak
degerlendirildiginde; terfi firsatlarindan tatmin elde eden iggilerin yOnetimden hig
memnun olmadiklari, édiillendirmelerden pek memnun olmadiklari, is arkadaslarindan
hi¢ memnun olmadiklari, igin dogasindan ¢ok memnun olduklart ve genel is

tatminlerinin gayet yiiksek oldugu stylenebilir.
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Tablo 4.11°deki korelasyon matrisinden gorillebilecegi gibi yonetim ile iicret
arasinda negatif yonlii cok gliclii olmayan iliski, terfi arasinda negatif yonlii giiclii iligki,
licret dist imkanlar arasinda negatif yonlii giiclii iligki, édiillendirmeler arsinda pozitif
yonlii glicli iliski, ¢alisma kosullar: arasinda negatif yonlii giiglii iliski ve is arkadaglar
arasinda pozitif yonlii giiclii iligki vardir. Yonetim ile diger i tatmini unsurlar
arasindaki iligki genel olarak degerlendirildiginde; yonetimden tatmin elde eden
igcilerin aldiklar: ticretten pek de memnun olmadiklar, terfi firsatlarindan ve {icret dist
imkanlardan hi¢ memnun olmadiklar, &diillendirmelerden ¢ok memnun olduklari,
calisma kosullarindan hi¢c memnun olmadiklart ve is arkadaslarindan ¢ok memnun

olduklar sdylenebilir.

Tablo 4.11°deki korelasyon matrisinden goriilebilecegi gibi zicret digt imkanlar
ile yonetim arasinda negatif yonlli glicli bir iligki, ddiillendirmeler arasinda negatif
yonlit gliclii bir iligki ve ¢aligma kogullar: arasinda pozitif yonli orta derecede giiglii bir
iligki vardir. Ucret dis1 imkanlar ile diger is tatmini unsurlan arasindaki iligki genel
olarak degerlendirildiginde; ticret digt imkanlardan tatmin elde eden isgilerin
yonetimden hi¢ memnun olmadiklan, 6diillendirmelerden hi¢ memnun olmadiklar: ve

calisma kogullarindan memnun olduklar: sylenebilir.

Tablo 4.11°deki korelasyon matrisinden gériilebilecegi gibi édiillendirmeler ile
terfi arasinda negatif yonlii orta derecede giiglii bir iliski, yonetim arasinda pozitif yonlii
glicli bir iligki, ticret dig1 imkanlar arasinda negatif yonli gliclii bir iliski, caligma
kosullan arasinda negatif yonlii gliclii bir iliski, iy arkadaslar arasinda ise pozitif yonlii
giiclii bir iligki vardir. Odiillendirmeler ile diger is tatmini unsurlari arasmndaki iligki
genel olarak degerlendirildiginde; ¢diillendirmelerden tatmin elde eden is¢ilerin terfi
firsatlarindan pek memnun olmadiklari, yénetimden ¢ok memnun olduklari, ficret dist
imkanlardan ve ¢aligma kogullarindan hic memnun olmadiklar, is arkadaglarindan ise

¢cok memnun olduklar: sdylenebilir.

Tablo 4.11°deki korelasyon matrisinden goriilebilecegi gibi Calisma kosullar: ile
yonetim arasinda negatif yonli giiclit bir iliski, Gicret dis1 imkanlar arasinda pozitif

yonlil orta derecede giiglii bir iliski, 6diillendirmeler ve is arkadaglan arasinda arasinda
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negatif yonli giiclii iliskiler ve genel is tatmini arasinda negatif yonli ¢ok giiclii
olmayan bir iligki vardir. Caligma kosullar ile diger is tatmini unsurlan arasindaki iligki
genel olarak degerlendirildiginde; ¢alisma kosullarindan tatmin elde eden iscilerin
yonetimden hic memnun olmadiklari, licret disi imkanlardan memnun olduklari,
ddiillendirmelerden ve is arkadaslarindan hi¢c memnun olmadiklari, genel is tatmininden

ise pek de memnun olmadiklari sSylenebilir.

Tablo 4.11°deki korelasyon matrisinden gériilebilecegi gibi is arkadagslar: ile
licret arasmda negatif yonlii orta derecede giiclii bir iligki, terfi arasinda negatif yonlii
giiclii bir iliski, yonetim ve o&diilllendirmeler arasinda pozitif yonlt gticli iliskiler,
calisma kosullari ve igin dogasi arasinda negatif yonlii gigli iliskiler ve iletigim
arasinda negatif yonli az giiglii bir iligki vardir. Is arkadaslar ile diger is tatmini
unsurlari arasindaki iligki genel olarak degerlendirildiginde; is arkadaslarmdan memnun
olmayan iscilerin aldiklari {icretten tatmin elde etmedikleri, terfi firsatlarindan hig
tatmin olmadiklari, yonetimden ve ddiillendirmelerden gok memnun olduklan, ¢aligma
kosullar1 ve igin dogasindan hi¢ tatmin olmadiklan ve iletisimden pek de memnun

olmadiklar1 stylenebilir.

Tablo 4.11°deki korelasyon matrisinden goriilebilecegi gibi igin dogast ile iicret
ve terfi arasinda pozitif yonli giiclii iligkiler, iy arkadaglan ve iletisim arasinda negatif
yonlil giicli iligkiler, genel is tatmin arasinda ise pozitif yonlii giiclt bir iliski vardur.
Isin dogas:1 ile diger is tatmini unsurlari arasmdaki iliski genel olarak
degerlendirildiginde; isin dogasindan tatmin elde eden iggilerin aldiklar ficretten ve terfi
firsatlarindan ¢ok memnun olduklari, i arkadaglari ve iletisimden hi¢ memnun

olmadiklari, genel is tatmini diizeylerinin ise yiiksek oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.11°deki korelasyon matrisinden goriilebilecegi gibi Ietisim ile iicret
arasinda negatif yonlii giichii bir iligki, i arkadaglar: arasinda negatif yonlii pek de gliglii
olmayan bir iligki, igin dogast ve genel ig tatmini arasinda ise negatif yonlit gliclii
iligkiler vardwr. Iletisim ile diger is tatmini unsurlarn arasindaki iligki genel olarak
degerlendirildiginde; iletisimden memnun olan isgilerin aldiklar: ticretten hi¢ memnun

olmadiklari, iy arkadaslarmdan pek de memnun olmadiklari, isin dogasindan hig
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memnun olmadiklan ve genel is tatmini diizeylerinin oldukg¢a diigiik oldugu

sOylenebilir.

Son olarak, korelasyon matrisinden goriilebilecegi gibi, genel is tatmini ile {icret
ve terfi arasinda pozitif yonli giicli iliskiler, caligma kosullar arasinda negatif y6nlii
pek de gliglii olmaya bir iligki, isin dogas: arasinda pozitif yonli gliclii bir iligki, iletigim
arasinda ise negatifi yonlii gliclii bir iligki vardir. Genel is tatmini ile diger is tatmini
unsurlar1 arasindaki iliski genel olarak degerlendirildiginde; aldigi {icretten, terfi
firsatlarindan ve igin dogasindan tatmin elde eden iggilerin genel is tatmini diizeylerinin
de yiiksek oldugu; iletisimden hi¢ memnun olmayan ve ¢alisma kosullarindan memnun

olmaya iscilerin is tatmini diizeylerinin ise o dlgtilerde dusiik oldugu stylenebilir.

4.7.3. Cok Degiskenli Varyans Analizi (MANOVA) Sonuglar

Iki isletmedeki giindiiz, aksam ve gece vardiyalarinda ¢alisan isgilere
uyguladigimiz anketlere verilen cevaplart SPSS’e girerek ¢ok degiskenli varyans analizi
(MANOVA) yaptigimizdan bahsetmistik. Iscilerin is tatmini diizeyleri {iizerinde,
caligtiklart vardiyanin, c¢alistiklari igletmenin, yaslarinin, sahip olduklari egitim
diizeyinin etkili olup olmadiinu aragtumak igin varyans analizinde s6z konusu dort
degiskenin (vardiya, igletme, yas, efitim diizeyi) ana etkilerinin incelenmesi
gerekmektedir. Ayrica, isgilerin isi tatmini diizeyleri {izerinde s6z konusu dort degisken
arasindaki olasi etkilesimlerin etkili olup olmadigim incelemek i¢in varyans analizinde,
iki yonli, ii¢ yonll ve dort yonli etkilesimlerin incelenmesi gerekmektedir. Bu nedenle
SPSS’de yatipimiz varyans analizinde dort bagimsiz degisken arasmndaki olast
etkilesimler de incelenmistir. Izleyen sayfadaki Tablo 4.12°de, SPSS 10.0 for
Windows’da yapmug oldugumuz “Dort Yonlt ve Cok degiskenli Varyans Analizi”
sonuglart yer almaktadir. Tablonun ilk blokunda vardiya, sirket, egitim ve yas
degiskenlerinin is tatmini diizeyleri lizerindeki ana etkileri incelenmektedir. Tablonun
ikinci blokunda s6z konusu 4 defisken arasindaki iki yonli etkilegimler, tglincli
blokunda ise {i¢ yonli etkilegimler incelenmigstir. SPSS degiskenler arsinda higbir dort
yonlii iligki bulmadig i¢in tablodaki dordincii blok bostur.
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Tablo 4.12°deki ana etkiler blokuna bakildiginda; vardiya degiskeninin 1 adet ig tatmini
unsuru lizerinde, sirket deiskeninin 5 adet iy tatmini upsuru tUzerinde, egitim
degiskeninin de 5 adet is tatmini unsuru iizerinde ana etkilere sahip oldugu
goriilmektedir. Yag degiskeninin ise, higbir ig tatmini unsuru tizerinde ana etkiye sahip
olmadigi dikkate ¢ekmektedir. Tablodaki hiicre degerleri, ilgili degiskenin (vardiya,
sirket, egitim, vas) degisik diizeylerindeki ig¢ilerin is tatmini dlizeyleri arasinda farklilik
olduguna dair aragtirma hipotezinin test edildigi F istatistigi degerleridir. * Isaretleri ise
daha once kismi korelasyon katsayilarinda bahsettigimiz anlamu tagimaktadir. Yani

arastirma hipotezinin kabul edildigi anlam diizeyine isaret etmektedir.

Tablo 4.12.’nin 1’nci blokundan goriilebilecegi gibi vardiya degiskeni, is tatmini
unsurlar arasindan sadece ¢aligma kosullari lizerinde ana etkiye sahiptir. Bunun anlami;
ankete katilan ii¢ degisik vardiyada c¢alisan iscilerin, ¢alisma kogullarindan elde ettikleri
tatmin diizeyleri arasinda farkliik oldugunun 0,05 (%5) anlam diizeyinde istatistiksel
olarak kabul edilmesidir. I’nci blokun 2’nci stitunundan goriilebilecegi gibi, Giiral
Porselen’de galigan iggilerin terfi firsatlarindan, is arkadaslarindan, isin dogasindan ve
iletisimden elde ettikleri tatmin diizeyleri ile Kiimag’da ¢aligan iscilerin s6z konusu
unsurlardan elde ettikleri tatmin diizeyleri istatistiksel olarak birbirinden farklidir. 2’nci
siitunun son hiicresine bakildiginda, Giiral Porselen ig¢ilerinin genel is tatmin diizeyleri
ile Kiimas is¢ileri genel is tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel olarak farkliik
oldugunun 0,001 anlam diizeyinde kabul edildigi goriilmektedir. 1°nci blokun 3’ncii
siitunundan gdriilebilecegi gibi, iscilerin aldiklari ticretten, Ucret disn imkanlardan,
odiillendirmelerden isin dogasindan elde ettikleri tatmin diizeyleri ve genel is tatmin
diizeyleri degisik egitim diizeylerinde birbirinden farklidir. Baska bir ifadeyle; ticret,
ticret dis1 imkanlar, 6diillendirmeler, isin dogas1 ve genel is tatmin igin tatmin diizeyleri
ilkokul, ortaokul, lise ve iiniversite mezunu isciler arasinda farklilik gostermektedir.
Genel is tatmini tek bagina dikkate alindifinda Giiral Porselen ve Kiimag’da calisan
iscilerin genel is tatmini diizeyleri arasinda farklilik oldugu goriilmektedir. Ayrica
degisik egitim diizeylerine sahip olan iggilerin genel ig tatmini diizeyleri de istatistiksel
olarak birbirinden farklidar.
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Tablo 4.12°nin 2°nci blokuna bakildiginda; bagimsiz degiskenlerden vardiya-
egitim, sirket-egitim, vardiya-yas, sirket-yas ve egitim-yag arasmnda iki yonlii
etkilesimler oldugu gériilmektedir. Vardiya-egitim etkilesimi, {i¢ degisik vardiyada
calisan isgilerin ticret dig1 imkanlardan elde ettikleri tatmin diizeylerinin is¢ilerin hangi
eg,tim diizeyine sahip olduklarina bagl olarak farklilik g6sterdigini ortaya koymaktadir.
Sirket-egitim etkilesimi, Giiral Porselen ve Kiimag’da ¢alisan is¢ilerin ticret dis
imkanlardan elde ettikleri tatmin diizeylerinin iggilerin hangi egitim diizeyine sahip
olduklarina bagli olarak farklilik g6sterdigini ortaya koymaktadir. Vardiya-yag
etkilesimi, ti¢ degisik vardiyada ¢alisan is¢ilerin igin dogasindan elde ettikleri tatmin
diizeylerinin ig¢ilerin hangi yas gruplarinda olduklarina bagh olarak farkhilik
gosterdigini ortaya koymaktadir. Sirket-yas etkilesimi, Giiral Porselen ve Kiimag’da
calisan isgilerin ¢diillendirmelerden elde ettikleri tatmin diizeylerinin iggilerin hangi yas

gruplarinda olduklarina bagli olarak farklilik gésterdigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4.12°nin 3’ncii blokuna bakildiginda; bagimsiz degiskenlerden vardiya-
sirket-yas ve vardiya-egitim-yas arasinda ii¢ yonli etkilesimler oldugu goriilmektedir.
Vardiya-sirket-yag etkilesimi, tic degisik vardiyada ¢aligan isgilerin ficret dist
imkanlardan elde ettikleri tatmin diizeylerinin iggilerin hangi girkette calistiklarina ve
hangi yas gruplarinda olduklarina baglh olarak farklilik gdsterdigini ortaya koymaktadir.
Vardiya-egitim-yas etkilesimi, ¢ degisik vardiyada calisan iscilerin ficret dist
imkanlardan ve is arkadaslarmndan elde ettikleri tatmin diizeylerinin is¢ilerin hangi
egitim diizeyine sahip olduklari ve hangi yas gruplarinda olduklarina bagl olarak
farkiilik gosterdigini ortaya koymaktadir.

Gerek ana etkilerdeki, gerekse iki yonlii ve ti¢ yonlii etkilesimlerde degindigimiz
farkliliklar, genel bir anlam tagimaktadir. Daha 6nce de degindigimiz gibi, arastirma
hipotezi kabul edildiginde ana kiitle sayisi dikkate alinmaksizin farkl: diizeylerin ana
kiitleleri arasinda bazi farkliliklar oldufu sonucuna ulagimaktadir. Yani, arastirma
hipotezine gdre bir ana kiitle aritmetik ortalamasi digerlerinin hepsinden farkli olabilir,
bazi ana kiitle aritmetik ortalamalart birbirlerinden farkli olabilir yada biitlin ana kiitle
aritmetik ortalamalari birbirlerinden farkli olabilir. Ormegin, giindiiz ve aksam

vardiyalarindaki is¢ilerin genel is tatmini diizeyleri birbirinden farkli olabilecegi gibi;
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giindiiz, aksam ve gece vardiyasi her tglindeki iggilerinin genel ig tatmini diizeyleri
birbirlerinden farkli olabilir. Ayrica F testi bize sadece farklilik olup olmadigim
gostermekte, eger farklililk varsa, hangi ana kiitle aritmetik ortalamalarmnin farkli
oldugunu géstermemektedir. Varyans analizinde ana etkiler bagligi altinda bir bagimsiz
degiskenin kendi igindeki ana kiitle aritmetik ortalamalarimin farkli olup olmadigi ortaya
cikmusts. Ornegin, Tablo 4.12’nin 1°nci blokunun ilk stitunundan gériilebilecegi gibi, iig
degisik vardiyadaki isgilerin ¢aligma kosullarindan elde ettikleri tatmin diizeylerinin
birbirinden farkli oldugu ortaya ¢ikmisti. Ancak, varyans analizinde yapilan F testi, bize
hangi vardiyalarin farkli oldugunu ve hangi vardiyadaki iscilerin ¢alisma kosullarindan
elde ettigi is tatmini diizeyinin hangi vardiya iscilerinin is tatmini diizeyinden yiiksek
veya diisiik oldugunu gostermemistir. Bu nedenle, bagimsiz degiskenlerin ana etkilert
icin, hangi ana kiitle aritmetik ortalamasmin diger ana kiitle aritmetik ortalamasindan
farkli oldugunu tespit etmek igin SPSS’de Bonferroni testi yapilmistir. Bonferroni Testi,
F testi ile ana kiitle aritmetik ortalamalar1 arasinda farklilik oldufu ortaya gikan
bagimsiz degiskenler ve ilgili i3 tatmini unsurlari i¢in yapilmugstir. Tablo 4.12°den
gortilebilecegi gibi vardiya degiskeni igin sadece galisma kosullarindan elde edilen
tatmin diizeyleri istatistiksel olarak farkli ¢ikmus, sirket ve egitim degiskenleri igin ise
5’er is tatmin unsurundan elde edilen tatmin diizeyleri farkli ¢ikmugtir. Yas degiskeni
icin ise, higbir i tatmini unsurundan elde edilen tatmin diizeyleri arasinda istatistiksel
olarak farkliik ¢ikmamustir. Bu nedenle Bonferroni testleri, vardiya degiskeni igin 1,
egitim degiskeni i¢in ise 5’er adet is tatmini unsuru i¢in gergeklestirilmistir. SPSS 10.0
for Windows programi, bagimsiz degiskendeki diizey sayist 2°den fazla oldugu takdirde
Bonferroni Testleri yapmaktadir. Sirket degiskeninde Gtiral Porselen A.S ve Kiimag yer
aladipr icin program Bonferroni testlerini gergeklestirmemistir. I testi ana kiitle
aritmetik ortalamalarinin farkli oldugu sonucunu verdigi zaman iki degisken s6z konusu
oldugunda hangi ana kiitlelerin birbirinden farkli oldugunu ayrica arastirmaya gerek
yoktur. Ciinkii zaten iki farkli ana kiitle vardir. Ancak hangi ana kiitle aritmetik
ortalamasinin  digerinden biiyikk veya kiiglik oldugu aragtinlmak istenebilir.
Arastirmamizda, iscilerin terfi firsatlarindan, is arkadaglarindan, igin dogasindan,
iletisimden ve genel iy tatmini igin elde ettikleri tatmin diizeylerinin aritmetik
ortalamalariin Giiral Porselen ve Kiimag’da farkli oldugu varyans analizinin ana

etkileri incelendiginde zaten ortaya ¢ikmusti. Ancak, Bonferroni Testi yapamadigimiz
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i¢in, hangi sirketteki tatmin diizeylerinin diger girkete gore biiyiik veya kii¢tik oldugunu
belirlemek amaciyla Giiral Porselen ve Kiimas is¢ilerinin terfi firsatlari, is arkadaglari,
isin dogast, iletigim ve genel is tatmini i¢in sahip olduklar: tatmin diizeylerinin aritmetik

ortalamalarini kargilastirdik.

Tablo 4.13. “Bonferroni Testi Sonuglar1 ve Aritmetik Ortalamalarin Karsilagtiriimas1”
Aritmetik
I(Vardiya) J(Vardiya) Ortalama Anlam
Farks (I-0) Diizeyi
Cabsma Kos. Aksam Gece 0,93 0,177
I(Sirket) J(Sirket)
Terfi Giiral Porselen Kiimag -1,07
is Arkadasl. Giiral Porselen Kiimas -2,5
isin Dogast Giiral Porselen Kiimag -0,94
Tletisim Giiral Porselen Kiimag 1,89
Genel Is Tatm. Giiral Porselen Kiimas -3,12
I(Egitim Diizeyi) | J(Egitim Diizeyi)
Teret Ilkokul Ortaokul -1,63 0,01
Itkokul Lise -1,38 0,016
Ueret Dis: imk. Ilkokul Universite 2,47 0,00
Ortaokul Universite 1,80 0,016
Lise Universite 1,97 0,008
Odiillendirmeler Ilkokul Universite -3,17 0,00
Ortaokul Universite -2.32 0,001
Lise Universite 2,33 0,002
Isin Dogasi Ilkokul Ortaokul -1,16 0,092
Genel Is Tatm. [lkokul Lise -1,58 0,052

Tablo 4.13” 1°nci yatay blokundan goriilebilecegi gibi, varyans analizi sonucunda

F testi; caligma kosullarindan elde edilen tatmin diizeylerinin vardiyalar arasinda
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farklilik gosterdigini ortaya koymus olsa da, sadece aksam vardiyasindaki isgilerin elde
etkileri ig tatmini, gece vardiyasindaki iscilerin elde ettigi is tatmininden yliiksek
goriinmektedir. Ancak bu durum istatistiksel olarak anlamli kabul edilemez, ¢linkii
anlam diizeyi 0,177 gikmustir. Tki ayr: ana kiitle aritmetik ortalamasimn birbirlerinden
farkli oldugunun istatistiksel olarak kabul edilebilmesi i¢gin anlam diizeyinin en az 0,05

olmasi istenmektedir.

Tablo 4.13’in 2’nci yatay blokundaki sirket degiskenine baktifimizda,
Bonferroni Testi yapilamadigi igin, sadece aritmetik ortalamalarin farklari yer
almaktadir. Sirket i¢in iki diizey (Giiral P. Ve Kiimas) oldugu i¢in, bunun yeterli
olduguna deginmistik. Tablodan goriilebilecegi gibi Giiral Porselen is¢ilerinin terfi
firsatlarindan elde ettikleri tatmin diizeyleri, Kiimag isgilerinden tatmin diizeylerinden
diigtiktiir. Giiral Porselen igcilerinin; ig arkadaglari, isin dogasi, ve genel is tatmini igin
elde ettikleri tatmin diizeyleri Kiimas ig¢ilerinin tatmin diizeylerinden diigtiktiir. Giral
Porselen iscilerinin ,yalmzca, iletisimden elde etkileri tatmin diizeylerinin Kiimasg

iscilerinin tatmin diizeylerinden yiiksek oldugu dikkat cekmektedir.

Tablo 4.13’{lin 3’ncii yatay blokundaki egitim diizeyi degiskenine baktigimizda,
0,01 anlam diizeyinde, ilkokul mezunu isgilerin aldiklar iicretten elde etkileri tatmin
diizeyinin, ortackul mezunu igcilerin elde ettikleri tatmin diizeyinden disiik oldugu
goriilmektedir. Benzer sekilde, 0,05 anlam diizeyinde, ilkokul mezunu iggilerin aldiklar
iicretten elde etkileri tatmin diizeyinin, lise mezunu iggilerin elde ettikleri tatmin
diizeyinden diisiik oldugu goriilmektedir. Ucret dis1 imkanlardan elde edilen tatmin
diizeylerine baktigimizda ise, 0,001 anlam diizeyinde ilkokul mezunu isgilerin tiniversite
mezunu is¢ilerden fazla tatmin elde ettigi goriilmektedir. Benzer sekilde, 0,05 anlam
diizeyinde ortaokul mezunlarinin, 0,01 anlam diizeyinde ise lise mezunlarinn, {iniversite
mezunlarindan daha yiiksek tatmin elde ettikleri goriilmektedir. Burada dikkate gekici
olan epitim diizeyi yiiksek olan isgilerin ticret dist imkanlardan daha az tatmin
olduklaridir. Odiillendirmelerden elde edilen tatmin diizeylerinde ise, 0,001 anlam
diizeyinde ilkokul mezunu isgiler ve ortaokul mezunu is¢ilerin {iniversite mezunu
iscilerden daha az tatmin olduklar1 goriilmektedir. Odiillendirmeler séz konusu

oldugunda, lise mezunu is¢ilerin de, 0,01 anlam diizeyinde, tiniversite mezunu ig¢ilerden
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daha az tatmin olduklari ortaya ¢ikmaktadir. Isin dopasindan elde edilen tatmin
diizeylerine baktigimizda ise, her ne kadar F testi farkli egitim diizeylerindeki iggilerin
tatmin diizeylerinin birbirinden farkli oldugunu séylese de, Bonferroni testinde degisik
egitim duizeyi ikilileri arasindaki en diisiik anlam diizeyini ilkokul mezunlar: ile ortaokul
mezunlan arasinda 0,092 olarak vermistir. Bu anlam diizeyi ise, ilkokul mezunu isgilerin
isin dogasindan elde ettikleri tatmin diizeylerinin ortaokul mezunu igcilerin tatmin
diizeylerinden diisiik oldugunu séylemek igin, istatistiksel olarak yeterli degildir. Anlam
diizeyinin en fazla 0,05 olmasi istenmektedir. Tablo 4.13.%{in son satirina baktigimizda
ise, son olarak, ilkokul mezunu isgilerin genel is tatmini diizeylerinin lise mezunu
ig¢ilerin genel 'is tatmini diizeylerinden 0,05 anlam diizeyinde istatistiksel olarak daha
diistik oldugunu soyleyebiliriz. Ciinkii Bonferroni testinin verdigi anlam diizeyi 0,052
olup, 0,05’e gok yakindir.

Calismamizda, yapmis oldugumuz anketlere verilen cevaplari degerlendirirken;
vardiya, sirket, yas ve egitim diizeyinden olusan bagimsiz degiskenlerimizin degisik
diizeylerindeki is¢ilerin sahip oldugu is tatmini diizeylerini sadece aritmetik
ortalamalarini dikkate almamin yamltict olabilecegi goriilmektedir. Varyans analizi
yapmak suretiyle F testi sonucunda, bagimsiz degiskenlerin dilizeylerinin is tatmin
ortalamalart arasinda farklilik olup olmadifini istatistiksel olarak tespit etmis olduk.
Son olarak, bagumsiz degiskenlerin diizeylerinden hangilerinin ig tatmini
ortalamalarimin =~ birbirinden biiyik  veya  kiicik  olduklarmm da
Bonferroni Testi araciifiyla  istatistiksel olarak ortaya c¢ikarmus  olduk.



SONUC
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Diinyadaki degisimin ve gelismenin bas dondiiren hizindan etkilenen isletmeler,
ulusal ve uluslararas: pazarlarda rekabet edebilmek ve rekabet giiglerini artirmak igin,
her alanda oldugu gibi calisanlarinin is tatmini diizeyini de artirmak i¢in ¢aligmalar
yapmak durumundadirlar. Uretim igletmeleri, rekabet giiclerini arttirmak i¢in maliyetleri
azaltmak, yeni tlretim teknikleri gelistirmek, marka haline gelmek gibi ¢6ziimler
yaninda is¢ilerinin verimliliklerini de artrmak zorundadirlar. Iscilerin islerinden elde
ettikleri tatmin, verimli calismalanm etkileyen 6nemli bir faktoérdiir. Bu nedenle,
isgilerinin verimlilik diizeyini artirarak, kendi rekabet gliclerini artirmak isteyen
isletmelerin; is¢ilerinin elde ettikleri 15 tatmini diizeylerini hangi fakt6rlerin etkiledigini
bilmeleri gerekmektedir. Isgilerinin is tatmini diizeylerini hangi faktdriin hangi 6l¢iide

belirledigini bilen isletmeler, is tatmini diizeyini artirict Snlemler alabileceklerdir.

Iscilerin is tatmini diizeylerini etkiledigi distiniilen faktorler arasinda;
beklentiler, gereksinimler, degerler gibi bireysel faktorler yaminda; caligma saatleri gibi
is ve ig ortamina bagl fakttrler de vardwr. Calisma saatleri programlari, isletmelerin
icinde bulunduklar: sekttriin gereklerine, piyasa sartlarina, teknik zorunluluklara gére
belirledikleri programlardir. Gerek yurtigi gerekse, yurtdist piyasalarda rekabet
edebilmek, tiretimin devamlilifini saglayabilmek veya talebe cevap verebilmek gibi
nedenlerle, isletmelerin biiytik bir kismu vardiya usulii caligma saatleri programlarim
kullanmaktadir. Vardiya usulii ¢caligma saatleri programlari, genellikle iscilerin gece de
caligmasmu gerektirdigi igin isciler lizerinde olumsuz etkiler yapmasi séz konusu
olabilmektedir. Yapilan birgok calisma gece vardiyas: iscilerinin, fiziksel ve psikolojik
olarak olumsuz etkilendigini gosterse de bu konuda bilimsel olarak kabul edilen kesin
yargilara varmak glictiir. Calismalar; ¢alismanin yapildig: kigilerin mesleki 6zellikleri,
kullamilan 6rnekler, analiz yontemleri, isletme Ozellikleri, sektdr Ozellikleri gibi
Ozelliklere  bagli olarak farklilik gostermektedir. Kimi ¢alismalar, sadece gece
vardiyasinin is¢ilerin is tatminleri izerindeki etkilerini inlerken, kimileri de, vardiya
usulit caligmanin bir biitlin olarak etkileri tizerinde durmaktadir. Biz de ¢aligmamizda,

gece vardiyasimn isgilerin is tatmini {izerindeki etkilerini incelemek yerine vardiya
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usulii ¢aligmann iscilerin ig tatminleri tizerindeki etkileri {izerinde durduk. Caligmamizi
ylriitmek igin segtigimiz her iki isletmede de doniistimlii vardiya usult ¢aligma saatleri
programlari uygulandip1 igin, biitlin isgiler dontisimli olarak giindiiz, aksam ve gece
vardiyalarinda c¢alismaktadir. Bu nedenle siirekli olarak gece vardiyasinda caligan
is¢ilerin siirekli olarak diger vardiyalarda ¢alisan is¢ilerin is tatmini diizeylerinden farkl
olup olmadi@i incelenmemigtir. Stirekli olarak gece vardiyasinda ¢alisan isgilerin stirekli
olarak diger vardiyalarda ¢alisan isgilerin ig tatmini diizeylerinden farkli olup olmadig

yapilacak olan diger arastirmalara konu olabilir.

Calismamizda, bagimsiz degisken olarak aldifimiz vardiya, sirket, egitim ve
vasin degisik diizeylerindeki iscilerin is tatmini diizeyleri arasmnda farklilik olup
olmadigi ¢ok degiskenli varyans analizi ile incelenmis ve varsa hangi yonde oldugu
tespit edilmistir. Bu analiz sonuglari; giindiiz, aksam ve gece vardiyas: is¢ilerinin is
tatmini diizeyleri arasinda genelde farklilik olmadigini, sadece ¢alisma kosullarindan
elde edilen tatmin diizeylerinde farklilik olabilecegini gostermistir. Ancak, calisma
kogullar1 i¢in daha sonra yapilan Bonferroni Testi ise bu farkliligin da istatistiksel
olarak pek de anlamli olmadigimi gostermistir. O halde, calismamizi yiirlittliglimiiz
Giiral Porselen A.S. ve Kiimas’da degisik vardiyalarda c¢alisan iscilerin is tatmini
diizeyleri arasinda genel olarak farkliik olmadigi ortaya cikmustir. Bunun nedeni,
ankete gece vardiyasinda c¢alisan bir isgi olarak cevap veren bir iscinin doniisiimlii
olarak glindiiz ve aksam vardiyalarinda da c¢alistyor olmasi nedeniyle gece vardiyasimn

olumsuz etkilerini telafi edebilmesi olabilir.

Caligmamizda bagimsiz degisken olarak yer alan yas degiskenine baktifimizda
ise, degisik yas gruplarindaki iscilerin is tatmini diizeyleri arasinda istatistiksel bir
farklilik olmadigi goriilmustiir. Bu durum, geng, orta yash ve yaglt is¢ilerin is tatmini
diizeyleri arasinda farklilik olmadigt seklinde yorumlanabilir. Calismaya katilan

igcilerin ig tatmini algilamalan tizerinde yasin etkisi olmadig anlasiimaktadur.

Calismamizda bagimsiz defisken olarak yer alan sirket degiskenine
baktigimizda, Giiral Porselen A.S. ve Kiimag isgilerinin; terfi firsatlan, is arkadaglari,

isin dogasi, iletisim ve genel is tatmini icin tatmin diizeyleri arasinda farkliiklar oldugu
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gOrilmiigtiir. Gliral Porselen isgilerinin; terfi firsatlari,is arkadaslar, isin dogasi, ve
genel is tatmini icin elde ettikleri tatmin diizeyleri Kiimas iscilerinin tatmin
diizeylerinden diigiik ¢ikmugtir. Giiral Porselen iscilerinin, yalnizca, iletisimden elde
etkileri tatmin diizeylerinin Kiimas is¢ilerinin tatmin diizeylerinden yliksek oldugu da
goriilmiistiir. Buradan, Kiimag’da ¢aligan iscilerin genel is tatmini diizeyinin Giiral
Porselen A.S.’de calisan iscilerin genel is tatmini diizeyinden yiiksek oldugu sonucu

¢ikarilabilir.

Calismamizda bagimsiz defisken olarak yer alan egitim degigkenine
baktigimizda, Giiral Porselen A.S. ve Kilimag iscilerinin; dcret, iicret digt imkanlar,
odiillendirmeler, isin dogas1 ve genel is tatmin i¢in tatmin diizeyleri arasinda farkliliklar
oldugu gorilmiistiir. Ilkokul mezunu isgilerin aldiklar: tcretten elde etkileri tatmin
ortaokul ve lise mezunu iscilerin tatmin diizeyinden diisik ¢ikmistir. Ucret dist
imkanlardan elde edilen tatmine bakildiginda ise, universite digindaki egitim
diizeylerinin tiimiinde, iscilerin {iniversite mezunu is¢ilerden daha fazla tatmin elde
ettikleri ortaya ¢ikmustir. Odiillendirmelerden elde edilen tatmin icin tersi bir durum
goriilmiistiir. Universite disindaki egitim diizeylerinin tiimiinde, isciler; {iniversite
mezunu isgilerden daha az tatmin elde etmektedirler. Genel is tatminine bakildiginda
ise, ilkokul mezunu ig¢ilerin lise mezunu isgilerden daha az tatmin elde ettikleri
anlagilmigtir. Genel olarak baktiimizda, ficret disi imkanlar harig, egitim diizeyi

diistitk¢e tatmin diizeyinin azaldig1 s6ylenebilir

Vardiya, sirket, yas ve egitim degiskenlerinin is tatmini tizerindeki etkileri
yanminda, calismamizda, genel is tatminini olugturan is tatmini unsurlarimn birbirleri
arasindaki kismi korelasyonlari da analiz edilmistir. Kismi korelasyon analizinden
¢ikarilabilecek en genel sonug, is tatmini unsurlarindan ficret, terfi firsatlann ve isin
dogas ile genel is tatmini arasinda pozitif yonli gtigli iliskiler, iletisim ile genel is
tatmini arasinda ise negatif yonlii giiclii iliskiler oldugudur. Aldiklart ficretten, elde
ettikleri terfi firsatlarindan, yaptiklar isin dogasindan elde ettikleri tatmin diizeyi artan
iscilerin genel is tatmini diizeylerinin de arttig1 sSylenebilir. Orgiit i¢i iletisim ile genel
is tatmini arasindaki negatif korelasyon katsayisi; Orgiit ici iletisimden elde edilen

tatminin artmas: halinde genel is tatmini diizeyinin diistiigii ya da iletisimden elde
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edilen tatminin azalmasi halinde is¢ilerin genel is tatmini diizeyinin arttigl seklinde
yorumlanir. Bu oldukca sagirtict olup, iscilerin Orgiit icerisinde iletisim kurmak

istemedikleri seklinde de yorumlanabilir.
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