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OZGECMIS

30 Mart 1965 tarihinde Ankara’da dogdu. Ik ve Ortaokul egitimini takiben 1979
yilinda Kuleli Askeri Lisesi’ne girdi. 4 yillik (bir y1l Ingilizce hazirlik) lise egitiminin
sonunda, 1983 yilinda Kara Harp Okulu’na girdi ve 1987 yilinda Topgu Tegmen olarak

mezun oldu.

Sekiz aybk “Topgu Simifi Temel Kursu” ve “Oerlikon Ugaksavar Topgu
Kursu”nu takiben Istanbul 1 nci Ordu Ugaksavar Tabur Komutanlifi’na Takim
Komutam olarak atandi. 1989 yilinda yapilan ugus muayenelerinden gecerek “Kara
Havaciin Ugak Pilot Temel Kursu”na bagladi. Dokuz aylik kursu basariyla
tamamlayarak Topgu sinifindan Kara Havacibik sinifina gegti ve Izmit’te bulunan 15 nci
Kolordu Hava Taburu’na Ugak Pilotu olarak atandi. 1990 yilinda Ustegmen riitbesine
terfi etti. 1992 yilinda “Kara Havacilign Helikopter Pilot Temel Kursu™na bagladi ve
Helikopter Pilotu olarak mezun oldu. Aym y1l Ankara’da konuglu Kara Havacilik Okulu
Kurs Boliigli Takim Komutanhifi’na atandi. 1994 yilinda Diyarbakir’a 7 nci Kolordu
Hava Taburu Servis Takim Komutan: olarak atandi ve yil igerisinde “Ugak-Helikopter
Bakim ve Tecriibe Pilotlugu Kursu”nu tamamladi. 1996 yilinda Yiizbas: riitbesine terfi
etti. 1998 yilinda Ankara’ya Bagbakanlik Havacilik Daire Bagkanlifi’na ugak pilotu
olarak atandi. 1999 ve 2000 yillarinda Amerika’da “Business Jet Ugak Initial ve
Recurrent Kurslari”m takip ederek Jet Pilotlugu intibakin1 da bagariyla tamamlamig
oldu. 2001 yilinda Kara Havacilik Okulu Hava Ulagtirma Grup Komutanlifi’na Servis
Boliik Komutam olarak atandi. 2002 yilinda Binbas: riitbesine terfi etti. 2003 yilinda
Kara Havaciik Komutanligi’nmin kurulmasi ile beraber, aym birlikte Ucak Filo
Komutanlign gorevine bagladi ve halen Kara Havacilik Komutanlify Hava Ulagtirma
Grubu Ugak Filo Komutan: olarak gérev yapmaktadir.

Mesleki gelisimini, akademik kariyer ile desteklemek amaciyla, 2002 yilinda
Dumlupmar Universitesi’nde Yiiksek Lisans Egitimine bagladi ve halen 2004 yilinda
baslamis oldugu Beykent Universitesi’ndeki Uluslararas: Iligkiler Yiiksek Lisans
Egitimine de devam etmektedir.

Evli ve bir kiz ¢ocuk sahibi olup iyi seviyede Ingilizce bilmektedir.



OZET

Bu ¢aliyjma, Kara Havacilik simfina mensup olup, Kara Havaciligs ve Tiirk
Silahli Kuvvetlerinin degisik karargah ve kurumlarinda gogunlukla ugus dig1 gorevler
yapan pilotlar ile Kara Havaciligmin degisik ugus birliklerinde bizzat aktif olarak ugus
gbrevi yapan pilot subaylarin ig tatmin diizeylerinin kargilagtirilmas: ve Kara Havaci
pilot subaylar arasinda is tatminini saglayan bireysel ve ise iliskin faktorler ile is
tatmin diizeyleri arasindaki farklarin ortaya gikarilmas: ve bu farklarin Kara Havacilik
smifi agisindan 6nemli sonuglarim belirlemeye yonelik bir ¢aligmadir.

Is tatmini veya tatminsizligi agisindan tespit edilecek farkliliklarin dereceleri ve
ortaya ¢ikan sorunlarin ¢dziimiine yonelik alinacak tedbirlerle; daha rahat, daha huzurlu
ve iiretken bir ig ortam olusturmak, ¢alisanlarin daha uzun siire ve daha istekli olarak
gbrev yapmalarim saglamak hedeflenmigtir.

Aragtirma dort boliimden olusmustur. Birinci béliimde; is tatmininin tanim,
tarihsel gelisimi, 6nemi ve konu ile ilgili ekol ve kuramlar, ikinci boliimde; is tatmini
olusumunda tutum bilegenleri, is tatminini olusturan faktorler, liclincli boltimde; ig
tatmini etki alanlar, is tatmini 6l¢me yontemleri ve ig tatmin taramalar, dordiincii
boéliimde; konu ile ilgili bugiine kadar yapilmis aragtirmalar belirtilmis ve pilotlarmn bir
béliimiine anket uygulanarak i tatmin diizeyleri kargilastinlmig ve sonuglar ortaya
konularak sorunlara ySnelik Oneriler gelistirilmigtir.

Kara Havacilik Smifina Mensup Kara Havaci Pilotlarin Is Tatmin Diizeylerinin

Kargilagtirildig: bu aragtirmada anket yontemi uygulanmigtir. Arastirmada kullanilan ig
tatmini anketi, pilotlarin kendi i tatminlerine iligkin algilarini 6lgmektedir.

Aragtirma neticesinde, kita ve karargahta gorev yapan pilotlarin is tatminlerine
yonelik algilarinda, Yonetim Bigimi, Calisma Arkadaglan, Calisma Ortami, Ucret ve
Hizmet Avantajlan alt gruplarinda anlamh bir fark olmadigt bulunmugtur. Fakat Igyeri
Orgiitlenmesi ve Gelisme Olanaklar: alt gruplarinda kita ve karargah’ta ¢alisan pilotlar
arasinda yaptiklar1 goreve gore is tatmin dtizeylerinde farklilik oldugu tespit edilmigtir.
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ABSTRACT

The purpose of this thesis is to compare job satisfaction levels of The Army
Aviation Pilots who work in some Turkish Armed Forces Headquarters and
Associations and whose occupations are not related to flying, while it maintaining their
pilot status with job satisfaction levels of the pilots who are in charge of just flying on
their bases and it also aims to identify the differences between different individual and
job related job satisfaction factors and job satisfaction levels between The Army
Aviation Pilots, as well as the important results of these differences pertaining to Army

Aviation Branch.

This thesis aims to create a more comfortable, peaceful and much more
productive working environment in terms of the differences of job satisfaction and
dissatisfaction and proposes precautions for their solutions. By this way, the thesis also

aims to make it possible for the pilots to work longer and more willingly in their works.

This research is composed of four parts. In the first part; the description,
historical improving, importance and theories and schools of job satisfaction, in the
second part; behavior compounds, the factors leading to job satisfaction, in the third
part; influence area of job satisfaction, job satisfaction scales and indexes, in the fourth
part; the old variable related job satisfaction reviews have been explained and the job
satisfaction differences have been compared by applying a survey to a part of the pilots

and the results have been discussed by improving suggestions to the problems.

Survey method has been carried out in this research that aims to compare job
satisfaction levels among Army Aviation Pilots. The job satisfaction survey used in the

research measures the pilots’ self job satisfaction perceptions.

In conclusion, it has been found that there is no significant difference between
the perceptions of pilots working in headquarters and flight fleets in terms of job
satisfaction, Management Style, Colleagues, Working Environment, Salary and
Promotion Subgroups. However, it has been seen that there are differences in their job
satisfaction levels between pilots working in headquarters and flight fleets with respect
to specific duties in the subgroups of Organizing The Place Of Employment and Self-
Improvement Opportunities.
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TEZ HAKKINDA




ARASTIRMANIN PROBLEMI

Is tatmininde &nemli olan iggdrenin duygu diinyasindaki beklentilere cevap
vermektir. Birey ve organizasyon icin 6nemli olan tatminden ok tatminsizliktir.
Tatminsizligin kaynag bilindigi taktirde tatminsizlik sonucunda ortaya gikabilecek
olumsuz sonuglara yonelik gerekli 6nlemler alinip, miidahale stratejileri gelistirilebilir.
Aksi taktirde iggbreni rahatsiz eden ve onun iginden duydugu tatmini azaltan hususlar
bir gekilde bireyi ve organizasyonu olumsuz yo6nde etkileyecektir. Dolayisiyla
oncelikli hedef, ig tatminini arttirmaktan ziyade iggorenin is tatminsizligine yol agan
hususlar1 tespit etmek, sorunlu olan ve miidahale edilmesi gereken hususlar

belirlemek ve bu sayede organizasyonlarin siirekliliginin teminine ¢aligmaktir.

Teknoloji ile birlikte gelisen insan gereksinimleri sivil havacilik sektdriinde de
biiyiik taleplere yol agmig, sektoriin filolarinin hizli bir sekilde gelismesine ve bunun
sonucunda hava aracim uguracak deneyimli pilotlara da yogun bir talep olugmaya
baglamistir. Kara Havacilik siifi igerisinde biiyiik emek ve paralar harcayarak
yetistirilmeye g¢alisilan ve oldukca fazla ugus saati tecriibesine sahip Kara Havaci
pilotlarin da mecburi hizmet ve emeklilik siirelerinin bitiminde ¢alistiklar1 birlikler
icerisinde is tatminlerini saglayamadiklar siirece alternatif is olanagi arama gayreti
icerisinde olmalari kaginilmaz degil midir?

ARASTIRMANIN AMACI

Askeri pilotlar son derece karmagik hava araglartyla, stresli ortamlarda gorev
yapmak i¢in egitilirler. Bu nedenledir ki pilotlarda olmasi gereken yiiksek nitelikler ve
pilot egitiminin diinyamin en maliyetli egitim siireglerinden biri olmasi, etkili bir insan
kaynaklari politikasi uygulanmasim zorunlu kilmaktadir. Biiylik emeklerle yetisen
Kara Havaci pilotlarin yetigtirilme amaglarina uygun gérev yerlerinde istihdam
edilmesi gerekmektedir. Bununla birlikte pilotlar mesleklerinin ¢esitli agamalarinda
degisik kurum ve karargah gorevlerinde (ikmal subayligi, bakim subayligi, karargah
subaylig1, sosyal hizmetler vs.) istihdam edilmekte ve dogal olarak ugustan ayri
kalmakta, yani ugus gérevlerine génderilememektedir.
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Havacilik teknolojisi diinyada hzla gelismektedir. Hava araglarinin
performansindaki art1y, gelisen hava aract kontrol sistemleri, seyriisefer sistemleri ve
silah sistemleri, pilotlarin beceri ve bilgilerine duyulan gereksinimleri her gegen giin
daha da ¢ok arttrmaktadir. Bunun sonucu olarak karargahlarda gérev yapan pilot
subaylar, bu sistemlerde meydana gelen yenilikleri geregince takip edemeyecek,
intibakli olduklar hava araglarinda mevcut sistemlerin kullanilmasinda eski melekeleri
zayiflayacak ve faal ugug gorevi almalar1 gerektifi zamanlarda almis olduklar1 ugus
gorevlerinin etkin olarak icrasinda biiyiik zafiyetler olusabilecektir. Sonug itibariyle,
pilot olarak yetistirilen, ancak karargahlarda gérev yapan pilotlarin asli gérevleri
disinda gorev yapmalar1 is tatminlerinin ve motivasyonlanmn diismesine neden
olacaktir.

Bu sebeple, aragtirmamizin en nemli amaci, Kara Havacilik sinifina mensup
olup, Kara Havacili1 ve Tiirk Silahlh Kuvvetlerinin degisik karargah ve kurumlarinda,
“faal ugucu” statiistinii koruyarak, ¢ogunlukla ugus dis1 gérevler yapan pilotlar ile
Kara Havaciliginin degisik ugus birliklerinde bizzat aktif olarak ugus gérevi yapan
pilot subaylarn ig tatmin diizeylerinin karsilagtirilmasi ve Kara Havaci pilot subaylar
arasinda ig tatminine yol agan bireysel (gorev yeri, medeni durum, yas, riitbe, ugus yih
ve toplam ugug saati) ve ise iligkin faktorler (yonetim bigimi, calisma arkadaglar,
igyeri Orgiitlenmesi, ¢aligma ortami, gelisme olanaklari ve ticret ve hizmet avantajlar)
ile is tatmin diizeyleri arasindaki farklarn ortaya cikariimasi ve bu farklarin Kara

Havacilik sinifi a¢isindan 6nemli olan sonuglarimin belirlenmesidir.

ARASTIRMANIN ONEMI

Ilgili devlet memurlar1 kanununa gore 6zlik haklan diizenlenen Kara Havact
pilotlarmn bu ozlitkk haklarim stirekli olarak sivil havacilik sektoriindeki kazanimlarla
mukayese etmeleri dogaldir. Her ne kadar bu 6zliik haklarinda kismen de olsa bir
iyilestirme sozkonusu ise de insan gereksinim ve beklentilerinin sonu olmadig
bilinmektedir. Bu diigiinceler dogrultusunda, Kara Havacilik sinifi mensubu olup Kara
Havacilipx ve Tiirk Silahli Kuvvetlerinin degisik karargah ve kurumlarinda ugus dis1
gorevler yapan pilotlar ile ugus filolarinda gorev yapan pilotlarn is tatmin diizeyleri
arasindaki farklarin tespiti, Kara Havaci pilot subaylar arasinda is tatminine yol agan
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bireysel ve ige iliskin faktorler ile is tatmin diizeyleri arasindaki farklarn ortaya
¢ikarilmasi ve bu farklarin olumsuz etkileri sonucu kendilerine biiyiik emek ve paralar
harcayarak yetigtirilmeye ¢aligtlan Kara Havaci pilotlarin erken yagta ugugtan
cekinme-soguma ya da Silahli Kuvvetlerden ayrilmalarii engellemek milli askeri gii¢
unsurlarimin korunmasi agisindan da 6nem kazanmaktadir.

Aragtirma sonucunda, ulagsmay1 hedefledigimiz iliski ve etkilesimleri ortaya
koyarak Tiirk Silahli Kuvvetleri tarafindan yapilan ve yapilacak galigmalarda
personelin tatmininde Onemli olan noktalarm daha da belirgin olarak ortaya
cikarilabilecegi beklentisi, arastirmamizin énemini daha da arttirmaktadir.

ARASTIRMADA HIPOTEZ
Aragtirmada yedi hipotez belirlenmistir;
Hy A):
Pilotlarin ig tatmini “yapilan géreve” gére farklilik gbstermez.
Ho, (B) :
Pilotlann i tatmini “medeni durumlarma” gore farklilik gostermez.
Ho (O):
Pilotlarin ig tatmini “yaglarma” gore farkhilik gdstermez.
Hy D) :
Pilotlarm is tatmini “bulunduklan riitbeye” gore farklhilik gostermez.
H, (E) :
Pilotlann ig tatmini “ucus yillarma” gore farkhilik géstermez.
Ho (F) :

Pilotlarin ig tatmini “toplam ucus saatlerine” gore farklihik g6stermez.
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Hy (G):

Pilotlann is tatmini “halen yaptiklar1 gérevlerden (ucus veya ucus disi)

memnun olup olmamalarma” gore farklilik gostermez.

ARASTIRMADA VARSAYIM

Aragtirmamizin  uygulama safhasinda, anket c¢aligmasina katilan pilotlarin
ankette vermis olduklar1 her tiirlii bilginin;

- dogru oldugu ve igtenlikle cevaplandirildigs,
- mevcut egitim konseptinin ve hiyerarsik diizenin aynen korundugu,

- aragtirma konusunu tegkil eden grubun ig tatmin diizeyini yiikseltecek
herhangi bir egitimden gegirilmedigi,

- organizasyonun verimlilik ve i tatminini arttiracak teknik donanimi, alt yap1

ve Orgiit kiiltlirinde herhangi bir degisiklik olmadigi, organizasyonun “basari”
paradigmalarinin aynen korundugu varsayilmigtir.

ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Aragtirma esnasinda bazi bilgilere gizlilik nedeniyle ulagilamamis ve bu
bilgiler kullamlamamistir. Dolayisiyle kullanilabilecek bilgiler hizmete 6zel ve daha
{ist gizlilik derecesinde olmayan bilgilerden derlenmisgtir.

ARASTIRMANIN YONTEMI{

Aragtirmamn kuramsal yapisim olusturmak ve ¢alisma modelini belirlemek
amacuyla, ilgili alanda literatiir taramas1 ve konu uzmanlari ile gériigmeler yapilms ve
i tatmini ile ilgili yapilan aragtirmalarda kullamilan &lgme yontemleri gozden
gecirilmistir.
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Kara Kuvvetleri Komutanlig: Kara Havacilik sinifina mensup pilot subaylarin
i tatminlerinin kargilagtirlmasina iliskin yapilan bu aragtirmada; arsivler incelenmis
ve uygulama asamasinda veriler belirlenen omeklem kiitleden anket yolu ile
toplanmigtir. Uygulamada zaman ve maliyet sikintis1 yiiziinden diger veri toplama
teknikleri kullanilamamgtir.

Aragtirmada kullanilan ankette isgorenlerin kendi ig tatminlerine iligkin algilan
sayisal olarak ifade edilmis olup slirekli degisken tiirlinden olan verilerden
olugmaktadir. Ankette iy tatmininin boyutlari, Maslow’un gereksinimler
hiyerargisindeki gereksinim diizeylerine Porter’in otonomi ihtiyaci eklenmek suretiyle
meydana getirilmistir. Kisilerin kendi is tatminlerine iliskin algilan sayisal olarak
ifade edilmis olup stirekli degisken tiirlinden olan verilerdir. Buna gére anketin
boyutlan1 fizyolojik, glivenlik, sevgi ve ait olma, otonomi ve kendini gergeklestirme
seklinde olusturulmustur. Is tatminine iliskin algilar ve verilen Snem dereceleri
Olgtilmek istenmis, is tatmini boylece aym boyutun Snem derecesi ve algilanan
arasindaki farktan olusmugtur. Kiginin her faktre verdidi onem ile o faktdriin
kargilandigina dair algisi arasindaki fark ig tatminini ortaya ¢tkarmigtir. En kiiciik fark
tatmini, en biiylik fark tatminsizligi géstermektedir.

Anket iki formda hazirlanmis, her bir form 32 soruyu icermektedir. Formlardan
biri 32 soru ile algilanan tatmini, diger form ise 32 soru ile nem derecelerini
olgmektedir. Anket maddeleri algilanan tatmini Slgen formda puanlar Likert tipinde
olup, (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Katiliyorum, (4) Kesinlikle
katiliyorum olarak siralanmigtir. Onem derecelerini 6lgen formda ise puanlar, (1) Cok
onemsiz, (2) Onemsiz, (3) Onemli, (4) Cok 6nemli olarak siralanmustir. Olgtim
aracinin yapi gegerliligini belirlemek i¢in elde edilen veriler "Varimax Rotated Factor
Analysis" istatistiksel teknigi ile ¢oziimlenerek 6 faktdrden olugtugu gorilmiistiir.
Gegerlik galigmalart kapsaminda 6lgegi olusturan her sorunun madde analizi iglemleri
de gergeklestirilmigtir. Bu amagla her madde igin item-total korelasyon katsayis1 ve
item-remainder korelasyon katsayisi ile Cronbach alfa katsayisi hesaplanmigtir. Her fic
teknige gore de boyutlarin olusumunda kendi iclerinde biitin Snermeler itibariyle
tutarll olduklar1 saptanmigtir. Ayrica maddelerin ayirt etme giiclini belirlemek
amaciyla her boyut i¢in ayn ayri, boyut toplam puammna gore olusturulan alt ve iist
geyreklik gruplar arasinda o boyuttaki her maddenin ayirt edici olup olmadig t- testi
ile sinanmgtir. Bu istatistiki sonuglara gore tiim maddelerin ayirt etme giiciine sahip
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olduklan belirlenmigtir. FaktSrlere gore maddeler bazinda yapilan yukaridaki islemler
test biitliniine gore faktdrler bazinda yapilarak faktorlerin birbiriyle tutarli oldugu ve
faktorlerin de ayirt etme gliciine sahip oldugu ortaya konmustur. Bu gegerlik ve
glivenirlik sinamalart sonucunda Slgegin kullanilabilirligine karar verilmigtir.

Gruplarmn karsilagtirilmasinda Tek Y6nlti Varyans Analizi, t-testi ve Bonferoni
testi tekniklerinden yararlantlmgtir.

Aragtirmanin evrenini, ana kiitlenin (Kara Havaciik Komutanligi'nda ¢alisan
personel) igerisinden rastsal olarak segilen 240 kisi olusturmaktadir. Bu personele
Eyliil 2004 tarihinde anket formlar uygulanmgtir. Anketlerin kurallara uygun olarak
doldurulup doldurulmadifi kontrol edildikten sonra uygun doldurulmayan anket
formlar1 saptanmig ve son olarak 230 adet anket dogru olarak kabul edilip
degerlendirmeye alinmugtir. Bu anketlere katilan personelin 98’1 karargah ve 132’si
kita personelinden olusmaktadir.

Faktér Analizi ¢aligmasimin sonucunda anket sorularina agagidaki
gruplandirma yapilmusgtir;

1. Faktor : Yonetim Bicimi : 6, 11, 12, 13,14, 18, 19, 22, 23, 27, 28, 29
2. Faktor : Cahiyma Arkadaglari : 1,9, 15, 16, 17, 20, 21

3. Faktor : isyeri Orgiitlenmesi : 25, 26, 30, 31, 32

4, Faktdr : Cabyma Ortami : 2, 3, 10

5. Faktor : Gelisme Olanaklar: : 4, 5, 8

6. Faktor : Ucret ve Hizmet Avantajlar : 7, 24

Bu boyutlara gore elde edilen Cronbach Alfa degerleri su sekildedir;

Faktor 1 : 0,9172 Faktor 2 : 0,7675 Faktor 3 : 0,8291 Faktor 4 : 0,8048
Faktor 5 : 0,7717 Faktor 6 : 0,6496



GIRIS

Giiniimiiz bilgi toplumlarinda yasanan degisme ve gelismelerin en Onemlisi,
yonetimde insan faktSriiniin 6n plana gegmis olmasidir. Bilgi olugturma ve kullaniminin
¢ok  Onem kazandifi buglinkii organizasyonlarda tlim iggérenlerin aym amaca
yonelmesinin biiyiik Slglide isgbrenlerin tatmin olmasina bagh olmasi, organizasyonlari bu
konuda yeniden yapilanmaya zorlamaktadir. Oncelikle iggorenlerin tatmini iizerine
kurulmus misyonlarin ve buna bagli olarak geligtirilmis stratejilerin organizasyonlarin
yasamlarm siirdiirmesinde ¢ok biiylik Snem tagidifi anlagilmis ve bu nedenle ydnetim
stireglerinde tiim isg6renlerin tatminine yonelik tedbirler alinmaya baglanmigtir,

Cagdas yoneticilerden, iggrenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmas: igin
gereken cabay1 gostermeleri beklenmektedir. Yoneticiler; iggrenin sadece ekonomik bir
varlik olmadifini, aym1 zamanda sosyal yOniiniin de oldugunu, ekonomik beklentilerin
disinda farkli istek ve gereksinimlerini karsilamak i¢in de bir organizasyonda galigtiklarini
gbzoéniinde bulundurmalidirlar. Iggérenlerin i tatminlerinin saglanmasi ayni zamanda

organizasyonlarin sosyal bir gorevidir.

Yaklagik bir asirlik aragtrma gegmisi olsa da is tatminine iliskin faktorlerin
nelerden olustugu, nelerin is tatminine yol agtif1 ve i tatmini sonucunda hangi olumlu ve
olumsuz tutumlar ile sonuglarm ortaya ciktigr net bulgularla kanitlanamamistir. Bunun
altinda yatan en biiyiik neden ise uygulanan metodoloji, kiiltiir 6zellikleri ve organizasyon

yapilarinun farkliligidar.

Is tatmini genelde birgok aragtirmaci tarafindan yasam tatminiyle esdeger
tutulmaktadir. Bununla beraber isin temel 6zellikleri ya da isin alt gorevlerine yonelik
olarak iggorenlerin hissettikleri, is tatmini yaratmadaki temel faktSrlerdir. Bu temel
faktorler genellikle is tatminini; yeteneklerin kullanimi, yeterlilik, kendini degerli ve isin
bir pargas1 olarak hissetme yonlerinden inceler. Aragtirmalar igin temel Szelliklerinin ig
tatminini etkileyen en 6nemli husus oldugunu ortaya koymustur. Diger ¢aligmalar, harici

faktGrler ve igin 6zelliklerinin ig tatminine olan etkileri lizerine yogunlagmstir.



Is tatmininin incelendigi ¢aligmanin birinci bdliimiinde; is tatmininin tanim, tarihsel

geligimi, 6nemi ve konu ile ilgili ekol ve kuramlar incelenmistir.

Ikinci boliimde; is tatmini olusumunda tutum bilesenleri, is tatminini olusturan
bireysel, is ve i ortamina bagh faktorler ile gevresel faktorler agiklanmugtir.

Uglinci bdliimde; is tatmininin etki alanlar, is tatmini Slgme yontemleri ve ig
tatmin taramalar1 incelenerek is tatmin ve tatminsizliginin olumlu ve olumsuz sonuglarmna

deginilmistir.

Dérdiincii ve son boliimde ise Kara Havacilik Komutanligi’nda konuya iligkin bir
uygulama yapilmistir.

Aragtirma sonucunda, kita ve karargahta gérev yapan pilotlarn is tatminlerine
yonelik algilarinda, Yonetim Bigimi, Calisma Arkadaslar, Calisma Ortam, Ucret ve
Hizmet Avantajlan alt gruplarinda anlamli bir fark olmadig: bulunmugtur. Fakat Igyeri
Orgiitlenmesi ve Geligme Olanaklar: alt gruplarinda kita ve karargah’ta calisan pilotlar
arasinda yaptiklan gbreve gore is tatmin diizeylerinde farklilik oldugu tespit edilmistir.

Ortaya gikan sonuglar, Kara Havacilik smifina mensup pilotlarin ig tatmin diizeyleri
ve buna bagh mutluluklar ile ilgili konularda katki saglayacak, gelecege doniik
uygulamalarda yonetimler agisindan goz6niinde bulundurulmas: gerekii hususlarin tespitine

yardimct olacaktir.
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BIRINCI BOLUM

iS TATMINi OLGUSUNUN TEORIK CERCEVESI

1.1. IS TATMINiI KAVRAMININ TANIMI

Tatmin terimi, bir bagka kisi tarafindan dogrudan gézlemlenemeyen ve yalmzca
ilgili birey tarafindan hissedilerek ifade edilebilen zevki veya i¢ huzuru anlatmak icin
kullanilir. Tatmin, kisinin kendini daha iyi hissetmesi ile ilgili bir terimdir. Genel
anlamda yagamm farkli gevrelerinden (aile, okul, isyeri) bireyin elde ettigi hosnutluk ya
da hognutsuzlugu bu kavram iginde diistinmek gerekir. Birey, bu gevrelerin elverisli
veya elverigsiz durumlarina gore, istedigi olanaklan buldugu dlglide tatmin olacak ve
psikolojik olarak huzur duyacaktir. Aksi takdirde tatminsizlife ugrayarak hiisran
dedigimiz psikolojik durum igerisine girecektir.!

Is tatmini, yagamdan alinan haz ile dogrudan ilgilidir. Yasam kalitesine bagli
olarak is tatmininde de degisikler goriilebilmektedir. Bu nedenle yapilan arastirmalarin
bir kismu1 her iki tatmini birlikte ele almaktadir.?

Is tatmini konusunda gilinlimiize kadar yapilan g¢aligmalar ve literatiir
tarandiginda genellikle aragtirmacilarin tam olarak fikir birligine vardiklar: konular yok
denecek kadar azdir. Buna ragmen, aragtirmacilarin ig tatmini konusunda en ¢ok fikir
birligi i¢inde olduklan konu ig tatmininin tanim1 olmustur.’

Bu konu ile ilgili birbirinden ¢ok farkli goriigler, tanimlamalar ve nitelemeler
goze carpmaktadir. Genel anlamda iy tatmini, iggorenlerin islerinden duyduklan

! Ayhan KARADUMAN, “Ekip Calismasmda Liderin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi”, Yaymlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi, Atatiirk Universitesi S.B.E., Erzurum, 2002, s. 70.

2 Kemal KANTARCI, “Otel Isletmelerinde I§ Tatmininin Olgtimlenmesi ve Isgbren Performansina
Etkileri”, Yayimlanmamis Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi S.B.E, Izmir, 1997, s. 54.

3 JE. NEWBY, “Job Satisfaction Of Middle School Principles Of Virginia®, Yayimlanmamis Doktora
Tezi, Virginia’daki, Faculty Of Virginia Polytechnic Institute And State University, Virginia, 1999, s. 7.



hosnutluktur. Is tatmini, igin 6zellikleriyle iggSrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesen ve iggérenin iginden hognutluk duymasim belirleyen bir olgudur.*

Is tatmini bazi aragtirmacilar tarafindan, “isgdrenin halihazirda caligtipr isteki
roliine uygun bakis agisi” olarak tanimlanmaktadir.®

Is tatmini ¢alisan bireyin, is gevresinden, igin kendisinden, yoneticilerinden,
calisma grubundan ve iginde bulundugu organizasyondan elde etmek igin caba
gOsterdigi rahatlatict ve i¢ yatisticr bir duygudur.® “Genellikle bireylerin
gergeklesmesini arzuladiklar istekler ile is gevresinden edindikleri izlenimler birbirine
uydugu zaman tatmin olgusu dogar. Bireyin isten bekledigi odiller ile elde ettiSi
&diillerin kargilagtiriimast ig tatminini ortaya koyabilir”.”

Wanous and Lawler tarafindan is tatmini ile ilgili kullanilmaya hazir dokuz
tanim yapilmigtir. Tanimlardan her biri ig tatmininin farkli bir yoniinli veya goriintistinii
tasvire yonelik olup is tatmininin toplam olarak Sl¢timiinde biitlinii olusturan unsurlarim
izaha ¢alisir. Tanimlar sirastyle sunlari igerir: ®

- Bir igi olugturan tiim boliimlere (pargalara) kargi herbir bolimden duyulan
tatminin toplami olarak biitiinlesik is tatmini,

- I5 bolimleri tatmininin agirhikl toplanm olarak is tatmini,

- Toplam diiiintildiigiinde, isin bolimleri karsisinda hedefe erisme veya
ihtiyacin giderilmesi toplam olarak is tatmini,

- Vroom’un “ig i¢in deger” diislincesine uygunluk olarak is tatmini,

- Simdi ne kadar ve gergekte ne kadar olmali ihtilafi olarak is tatmini,

4 C.Hakan SOYLU, “Hava Er Egitim Tugay Komutanhii’nda Caligan Personelin Is Tatmin Diizeylerinin
Olgiilmesi”, Yaymlanmamg Ytksek Lisans Tezi, Dumlupmnar Universitesi S.B.E., Kiitahya, 2002, s. 9.

5 J.M. IVANCEVICH, ve J. H. DONNELLY, “Job Satisfaction Research: A Manageable Guide For
Practitioners”, Persennel Journal, S: 47, 1968. s. 172.

6 J.J. CRIBBIN, Effective Managerial Leadership, American Management Association Inc., NewYork,
1972, s.155.

7 K. DAVIS, Isletmede insan Davramsi, Orgiitsel Davrams, Cev. K.TOSUN ve digerleri, 1.U. Isletme
Fakiiltesi Yaymlar, Istanbul, 1982, 5.96.

8 J.P. WANOUS, ve E. E. LAWLER, “Measurement And Meaning Of Job Satisfaction”, Journal of
Applied Psychology, S: 56, (2), 1972, s. 96.



- Gegmiste gergeklestirilmis ve halihazirda duyulan istek veya 6ngériilen
idealler arasindaki karsilagtirmanin bir sonucu olarak ig tatmini,

- Kisinin istek ve ideallerinin Sl¢limii olarak is tatmini,

- Gegmigte gerceklestirilmis ve halihazirda duyulan istekler arasindaki  tezatin
olugturdugu etkinin derecesini tammlayan is boltimiiniin (par¢asimin) 6nemi olarak is
tatmini,

- Bir i bolimiiniin 6nemi ve onun icrasi ile igin tamamlanmas: anlayisi
arasindaki kargitlik olarak ig tatmini.

“Is tatmini, is tutumlariyla ilgili fakat ondan daha genis bir kavramdar. Is tatmini,
bireyin isinin genel bekleyislerine olan katkisina duymus oldugu olumlu bir tepkidir.”

Is tatmini, “bireyin ¢evresi hakkinda pozitif ve etkili deger yargilarinda
bulunmas: ve bu yargilar sonucunda bireyin beklentilerinin ¢evresi tarafindan tam
olarak kargilanip kargilanmadiginin analizi” olarak da tanimlanmaktadir.*®

“Is tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile iscinin beraberce
calismaktan zevk aldipy is arkadaslari ve eser meydana getirmenin sagladigi bir
mutluluk akla gelir. is¢i ¢aligmasi sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak
gorebiliyorsa, bundan duyacaf1 iscilik gururu onun igin bliyiik tatmin kaynagi

olacaktir” 1!

Is tatmini, iggSrenin bedensel ve zihinsel saglifinin yanisira, fizyolojik ve
psikolojik durumunun da bir belirtisi oldugu i¢in, iggdrenin isten ettifi ¢ikarlar ile
beraberinde  sagladiy mutluluktur. Is tatmini, isgSrenin isten beklentileriyle isin
sagladify odiilleri igerdigine gore, esitlik kuram ve psikolojik anlagmayla da yakindan
ilgilidir”.

® Abdullah KARAMAN, Profesyonel Yoneticilerde Giig Yonetimi, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 1999,
s. 89,

101, LOFQUIST ve R. DAWIS, Environment Correspondence Counseling, University of Minnesota
Press, Minneapolis, 1991, s. 27.

11" Erol EREN, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Genisletilmis 7. Baski, Beta Yaymnlari,
Istanbul, 2001, s. 202.

2 Dursun BINGOL, Personel Yonetimi, Beta Yaymcilik, 2. Bask, Istanbul, 1996, s. 266.



“Is tatmini, bir isgdrenin isini ya da is yasamum degerlendirmesi sonucunda

duydugu haz ya da ulagtif1 duygusal durumudur.””

“Is tatmini kiginin, ise kars1 veya isle ilgili davranmiglarinin burcu ve isten
duyulan hazzin kiside yansimasidir™, "

Bazi aragtirmacilar is tatminini, iggérenin is yasamindaki kalitesi olarak
gbérmekte ve bu kalitenin, organizasyonlar tarafindan, iggGrenlerinin tecriibelerine bagh
olarak saglanma derecesi olarak yorumlamaktadir, *

Is tatminini matematiksel olarak aciklayan ilk model, standart Smiir-fayda
mikroeckonomik modelidir. Calisan bir bireyin ¢aliymadan elde ettigi fayda su gekilde
agiklanabilir: U = u (y,h). Fayda (yani caligma karsilip1 iggbrenin elde ettigi is tatmini),
gelir olarak gosterilen y’nin artisi ile artarken ¢aligma saatleri olarak gosterilen h’nin
artigt ile azalir. Bu denklemde, gelirin sonsuz diizeyi direkt olarak fayda fonksiyonuna
dahil edilmistir Dolayistyla modelin sadece statik durumundan bahsedilmektedir, oysa
faydanin gegici olma 6zelligi de hesaba katilabilir.*

Is tatmininin tammlanmasindaki zorluklardan biri, onun tammlanmasinda
aragtirmacilar tarafindan bugiline kadar farkli terminolojinin kullanilmasindandir.
Literatiir is tatmini kavraminin siirekli olarak moral, davrams ve duygu terimleri ile
birlikte kullanildigim gstermektedir. 1930°lara kadar yapilan galigmalarda iggdrenierin
duygu ve davraniglart agiklanmaya calisiliyordu.’” Bir kisim arastirmacilar, “tatmin
terimi moral ve davranigla benzer terimlerdir” demekteydiler.® Digerleri ise “...is

tatminini belirlemek ve tahmin etmek igin yapilan ¢alismalar dogru tammun Snciileri

B ], Ethem BASARAN, Orgiitsel Davrams, insan Uretim Giicii, Giil Yaymevi, Ankara, 1991, s. 6.

¥ Dennis W. ORGAN, “A Restatement Of The Satisfaction-Performance Hypothesis®, Journal Of
Management, S:14, 1988, s. 550.

15 B, MANDELL, “Does Better Worklife Boost Productivity?”, Personnel Psychology, 66 (10), 1989,
s. 49.

16 philippe MOGUEROU, “Job Satisfaction Among US PhD Graduates: The Effect Of Gender And
Employment Sector, Yaymlanmamis Doktora Tezi, IREDU, CNRS-Universite de Bourgogne, Dijon-
France, 2002, s. 3.

7 A W. KORNHAUSER, “The Study Of Work Feclings”, Personnel Journal, S:8, 1930, s. 349.

18 3. M. IVANCEVICH, ve J. H. DONNELLY, a.g.e., s. 173.



oldu. Isgdren tatmini ve morali siirekli olarak esit gozle goriildli fakat hi¢ tanim
yapilmadi” diyerek konunun Snemini belirtmekteydiler.”

Is tatmininin net bir ekilde tanimlanmasindaki diger zorluk, tatminin 6l¢tilmesi
ile ilgilidir. Is tatmini lglimii genellikle tatmin olmus isgorenlerin, islerinin degisik
yonleri ile ne kadar ilgilendiklerinin tespiti veya isle ilgili beklentilerinin tayini ile
olciilmeye galiilir. Is tatmini Slglimiinde sorun, “isi olusturan unsurlarm her birinin
lglim esnasinda ne kadar agirligs olacag: konusudur”.?

Is tatmini dl¢timlerinin gegerliligi, Slglimii yapanm isi olusturan detaylara esit
onem verip vermemesine baghidir.* Benzer sekilde bir grup diistintir de iy tatmininin
birgok kavramsal tamminmn, tatmin terimi Sl¢limiintin  degisik yOnlerine yonelmekte
oldugunu vurgulamaktadir.?

Bir biitiin olarak ig tatmini, igi olusturan unsurlardan herbirinin tatminleri
toplam olarak diigiiniildiigiinde; bu varsayimmmn ancak tatmini igeren hususlarin gegerli
oldugu siire icerisinde dogru olabilecegi dne siiriilmektedir.?

Degisik bir yaklagimla, “ig tatmini, tecriibe kazamlmus bir is hakkinda, belli bir
dereceye kadar, lehte ve aleyhte etkili sekilde yapilan degerlendirmelerin i¢ ruh
halidir”.* Bagka bir agidan konuya yaklagildiginda ise is tatmini, “igle baglantili ¢ok
sayida arzu edilen ve edilmeyen deneyimlerin biitiinii ve degerlendirilmesinden
kaynaklanan bir sonugtur”.”

Is tatmini ile ilgili yapilan ¢ok sayida aragtirma sonuglarina gore; bu kavramimn
kesin olarak tamminin yapilamadigi, kendine has kuramsal yapisinin olugturulamadig

 AH. BRAYFIELD ve H. F. ROTHE, “An Index Of Job Satisfaction”, Journal of Applied
Psychology, S: 35, 1951, s. 307.
2 R.B. EWEN, “Weighing Components Of Job Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, S: 51,
1), 1967, s. 69.

1)M.G. EVANS, “Conceptual And Operational Problems In The Measurement Of Various Aspects Of
Job Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, S: 53 , (2), 1969, s. 94.
2y P. WANOUS, ve E. E. LAWLER, a.g.e., s. 97.
2 V. SCARPELLO ve J. P. CAMPBELL, “Job Satisfaction: Are All The Parts There?”, Personnel
Psychology, S: 36, 1983, s. 579.
% AP. BRIEF, Attitudes in and Around Organizations, Thousand Oaks, CA: Sage Publications Inc.,
1998, s. 86.
% Canan AY ve Aylin GULGUN, “Kamu Sektriinde Hizmet Kalitesinin Arttirilmasinda Etken Bir Arag
Olarak; I Tatmini”, Kamu Y8netiminde Kalite, 1.Ulusal Kongresi, 26-27 May1s 1998, 5.258.



goriilmektedir. Locke’e gore konuyla ilgili yapilmig arastirmalarin ¢ofu yetersiz,
birbirini tekrarlayan, hatta bilimsel agidan anlamsiz ¢aligmalardir. Gergekte, 1930°lara
kadar ig tatmininde rol oynayan belirleyici faktorler ve igerigiyle ilgili sistematik bir
¢aligmaya rastlanmamigtir. Konu ile ilgili 6zel bir ilgi, Taylor’un 1912 yilindaki
caligmalarinda goriilse bile bu ¢aligma sistematik olmaktan uzaktir,

Is tatmini, kiginin isinde ve organizasyon igerisinde ugrasida bulundugu
mesleginde kisisel olarak iyi durumda olmanin ve kendini kanitlamanin bir 68esi olarak

tamimlanir ve endfistri psikolojisi alaminda incelenen bir kavram olarak kullanilir.?’

Is tatmini bireyin 6rgiit igindeki hisleri ve etkin memnuniyetinin birlesimidir.
Etkin tatmin, igg6renin isinin tiimiinde olumlu olarak goériilen hissi bir kiymet takdiridir.
Bu tatmin, iggorenlerin islerini yaparken, iyi duygular ve iyi bir ruh hali i¢erisinde olup
olmamalarm gozler. Iggéren tarafindan hissedilen olumlu duygu ve ruh halleri is
tatminine isaret eder. Diger taraftan, hissedilen i tatmini, is sartlarinin orantisal ve
mantikli bir sekilde kiymetlendirilmesiyle ortaya cikar. Karsilastirmaya dayali
oldugundan, is sartlari, firsatlar ve elde edilen cikiilardaki gelismelerle yakindan
ilgilidir.®

Isgorenlerin islerine ve igyerlerine karst tutumlan ile ilgili olarak literatiirde
cesitli kavramlar kullanmlmaktadir. Bunlar i tatmini, moral, ise bagllik, &rgiit iklimi
olarak sayilabilir. Bazen bu terimler anlam ve kullanim olarak g¢akigabilirler. Bazi
yazarlar terimleri birbirinden ayirmiglardir.

Tiim bu tanimlamalarin 6tesinde, is tatmini aragtirmalarinda en onde gelen
isimlerden Hoppock, Locke ve Vroom’un tanimlamalan oldukga dikkat gekici ve en sik
bagvurulan tanimlar olmaktadir.

1930°1u yillarda Hoppock, “is tatmini nedir?” sorusuna “.......... kisiye gergek
manada “ben isimden olduk¢a memnunum” dedirten psikolojik, fizyolojik ve gevresel

% C. Hakan SOYLU, a.g.e., s.5

%1 Kemal KANTARC], “Otel Isletmelerinde I Tatmininin Olgiilmesi ve isgbren Performansma Etkileri”,
Yaymlanmamig Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi., S.B.E., {zmir, 1997, 5.7.

% R.H. MOORMAN, “The Influence Of Cognitive And Affective Based Job Satisfaction Measures On
The Relationship Between Satisfaction And Organizational Citizenship Behavior”, Human Relations,
Vol. 46, No. 6, 1993, s. 760.



durumlarin degisik sekilde birlesimi” seklinde cevap vermis ve ig tatminini bu gekilde
tanmimlamigtir. Locke, 1970°1i yillarda aym soruya “........ kisinin ig ve ig tecriibelerini
degerlendirmesi sonucunda olusan bir zevk ve pozitif heyecan veren bir durum” olarak
cevap vermistir. “Is tatmini” ile “is davramglan” terimlerini birbirleri yerine kullanan
Vroom, is tatminini, “......... bireylerin halihazirda ¢aligmis olduklar iglerinde is
rollerine kars: etkin uyumlar1” olarak tanimlamigtir.”

Oyle goriiliyor ki, tanimlar degisik olsa bile aralarindaki ortak husus, is
tatmininin ige baglh duygusal bir reaksiyon oldugu y6niindedir.

1.2. IS TATMINi ARASTIRMALARININ TARIHSEL GELiSiMi

Is tatmini konusu oncelikle egitimcilerin, filozoflarm, psikiyatristlerin,
yoneticilerin ve tabiat ve davrams bilimcilerinin dikkatini ¢ekmistir. Davis, “is tatmini
konusundaki tarihi g¢aligmalarin Dbaglangicim1 geriye dofru modern endiistri
organizasyonlarinin gelisme ve etkili {iretim yapma gerekliligini duymaya bagladiklar1
175 yil dncesine kadar gotiirmek gerekir” seklinde agiklamada bulunmustur.®® Davis
ayrica, “gelisme ve etkili tiretim yapma gerekliligi farkli egitimci ve aragtirmacilari
1935 yillar1 Sncesinde aragtirmalar yapmaya zorlamig, daha sonra sirastyle; Hoppock,
1935; Maslow, 1954; Argyris, 1957; Herzberg, 1959; McGregor, 1960; Likert, 1961;
Vroom, 1964; Dubin, 1964; Locke, 1969; Wood, 1973; Kaufman, 1976 ve Mason, 1980
etkili aragtirmalarda bulunmuslardir” seklinde ifade etmigtir.*!

Is tatminiyle ilgili bugiine kadar yapilms olan  arastirmalar iggbrenleri
ilgilendiren pek c¢ok alandaki galigmalar1 kapsar. Locke, ig tatmini galigmalarinda g
farkli yaklagimi esas almigtir:*

¥ Jutta GREEN, “Job Satisfaction Of Community College Chairpersons”, Yaymmlanmams Doktora
Tezi, Faculty Of The Virginia Polytechnic Institute And State University, Virginia, 2000, s.6.

% D.R. MCCANN, “A Study Of Job Satisfaction Among Directors Of Classified Personel In Merit (Civil
Service) Systems In California Public School Districts, County Offices Of Education, And Community
College Districts”, Egitim Idare ve Denetlemesi Alaninda Yayimlanmamig Filozofi Doktora Tezi, Berne
University, 2001, s. 25.

3 D R. MCCANN, a.g.e., s.26.

% M.D.DUNETTE, Handbook of Industrial and Organizational Psychology”, Rand McNally
Yaymcilik, Chicago, 1976, s. 1297.
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- 1920°lerde c¢aligmalar fiziksel c¢aligma ortamu ve igin fiziksel olarak
diizenlenmesi {izerine yogunlagmus,

- 1930’1arda galigma gruplarimin sosyal etkisi ve yonetici-iggren iligkilerinin ig
tatmini tizerine etkisi aragtirlmaya baglanmusg,

- 1950’lerin sonu ve 1960°larin bag1 itibariyle yapilan ¢aligmalarda ise is tatmini

yaratan hususlar incelenmistir.

A.B.D.’de yapilan is tatmini ¢aligmalar1 gogunlukla firetimin arttirilmasi {izerine
yapilan arastirmalar kapsar. Yonetim literatiirtinde bilimsel ydnetimin kurucusu sayilan
F. W. Taylor’un 1911 yilindaki ¢aligmalarimin temel amac, israf ve kayiplara yol agan
etkenleri rasyonellestirici onlemler almak suretiyle ortadan kaldirmak ve verimliligi
artirmak olmugtur. Isletmede verimlilik artigina yonelik diizenlemeler yapilirken,
iggorenlerdeki verimlilik artis1 da ise uygun kisinin segimi ve farklilagtirilmug Gicret
sistemi ile saglanmaya ¢aligilmigtur. *

1920°1i yillarda F. Roethlisberger ve Elton Mayo onderliginde gergeklestirilen
diger Snemli bir galiyma, Western Elektrik Sirketinin Hawthorne tesislerinde yapilan
Hawthorne Arastirmalandir. Arastirmalarin  baglangicinda iggilerin  gevrelerindeki
fiziksel degisikliklerle, bu degisikliklere isgtrenlerin gosterdikleri tepki arasinda
dogrudan dogruya bir iligkinin meveut oldufu varsayiliyor. Aragtirmalar, isgbrenin
calisma arkadaglar tarafindan kabul gorme ve takdir edilme ihtiyacinin (sosyal
gereksinimlerinin), yonetimin sundufu maddi 6diiller kadar, hatta bazen bunlardan da
onemli oldugunu gostermistir. Ayrica yapilan ilk deneyler isgérenlerin gevrelerindeki
degisikliklere kars1 gosterdikleri reaksiyonlarin, ancak iggorenlerin davrams1 ve bu
degisikliklerin kendileri i¢in ifade ettigi anlam ile agiklanabilecegini g6stermistir.
Hawthorne arastirmalari, i tatmininin igerdigi ok sayidaki faktérlere yonelik kapsamh
arastirmalar yapilmasina yol agmigtir.*

% M.D. DUNETTE, a.g.e., s. 1305.

* Hilseyin BASARAN, “Calisanlarm Is Tatminine Yol Agan Faktdrler ve Iy Tatmininin Sonuglarma
Iligkin Olarak K.K.K. Kara Havacilik Simfinda Yapilan Bir Aragtirma”, Yayinlanmamis Yiksek Lisans
Tezi, Istanbul Universitesi S.B.E., Istanbul, s.12.
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Hoppock, is tatminini yasamdaki diger tatminlerden ayrmanin miimkiin
olmadip1 fikrini ileri stirmiiy ve 1935 yilinda gergeklestirdigi tinlii monografi “Is
Tatmini”nde, aile iligkilerinin, saglhiin, toplumdaki sosyal statiniin ve ¢ok sayidaki
diger faktorlerin tatmin olarak ifade ettifimiz seyin belirlenmesinde isin kendisi kadar
Snemli oldugunu belirtmigtir. Hoppock is tatminini yasamdan duyulan genel tatminin
bir islevi olabilecegini ileri siirmiistiir.*

Is tatmini ile ilgili aragtirmalara I1. Diinya savag: sirasinda da devam edilmis ve
savas nedeniyle toplumsal alanda ve orduda Onderlik, moral, motivasyon ve grup
dinamigi konulan tizerine 6zellikle egilmek ihtiyac: duyulmustur. Savag sirasinda
inceleme alam genigletilmig, psikolog ve sosyologlar tarafindan askeri birliklerde
yapilan gozlem ve incelemeler is tatmini arastirmalarinin da zenginlesmesine yol
agmugtir.*

Harp yillarinda Ingiltere’de “Industrial Fatique Research Board” tarafindan da
cok genis kapsamli aragtirmalar yapilmustir. Is¢inin saghfina etkisi oldugu diistintilen
cevre faktorleri olarak; 1giklandirma, giiriiltli, havalandirma, ¢aligma ve istirahat saatleri
ve yorgunluk izerinde yapilan aragtirmalarda, elde edilmis olan sonuglar
degerlendirilmis ve bugiin artik fizik c¢evre kosullari tolere edilir bir seviyeye
ulagmugtir.>’

Brayfield, 1939 yilinda Minnesota Universitesi &grencilerinden Wesley’in,
yagam tatmini ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen c¢aligmasinda; ise kargi
yaklagimin yasama olan yansimasmn Onemli ve pozitif etkileri oldugunu
bildirmektedir. Wesley, Hoppock’un is tatmini eserini ve Rundquist-Sletto moral
olgegini kullanarak, tiniversitede 12 yilini tamamlams 211 erkek isgren iizerinde bir
calisma yapmugtir. Caligmas: bu iki 6l¢iit arasinda 0,31 korelasyon degerine ulagmigtir.®

IL. Diinya Savagimin bitiminden hemen sonra, birgok iiniversitede, insan iligkileri

aragtirma komisyonlari ve merkezleri kurulmaya baslanmigtir. 1943 yilinda, Chicago

% H. BASARAN, a.g.e., s.13.

36 Atilla BARANSEL, Cagdas Yonetim Diigiincesinin Evrimi, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yaym No: 257, 1.
Cilt, 3. Baski, Istanbul, 1993, s. 118.

%7 C. Hakan SOYLU, a.g.e., 5.6

3 A.H. BRAYFIELD ve digerleri, “Interrelationships Among Measures Of Job Satisfaction And General
Satisfaction”, Jowrnal of Applied Psychology, S: 41, (4), 1957, s.202.
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Universitesinde, W. L. Warner, B. B. Gardner, E. C. Hughes, W. F. Whyte gibi iinlii
antropolog ve sosyologlardan olugan “Sanayide Insan Iligkileri Komitesi” kurulmus, bu
komite bir inceleme ve aragtirma programm hazirlamigtir. 1945 yilinda, Cornell
tiniversitesinde “Sanayi ve Isci Iligkileri Merkezi” faaliyete gegmis, 1946 yilinda Yale
Universitesinde “Ig¢i Yonetim Iligkileri Merkezi” kurulmus ve bagkanligina sosyolog E.
W. Bakke getirilmistir. Aym yil Michigan Universitesinde “Sosyal Arastirmalar
Enstitiisti” faaliyete gegmis ve bu enstitiinlin bagkanliim da uzun stire {inlii K. Lewin
yiriitmiigtiir. Yine aym tarihlerde Ohio Universitesinde “Grup Dinamigi Arastirma
Merkezi” kurulmug ve bu merkezde Snemli birgok aragtirma yapilmgtir. Ingiltere’de
savagtan sonra kurulan “Tavistock Insan Iligkileri Enstitlisti” nde de birgok arastirmaya
Onciilik edilmigtir.®

1940-1950 yillar1 arasinda, grup i¢i etki ve tepki, gbzetim, liderlik, haberlesme
ve inang ve tutumlarin belirlenmesine iliskin ¢ok sayida is tatmini ile ilgili aragtirma ve
inceleme yapilmigtir.’

Bamundo ve Kopelman, is, yas ve sehirlesmeyle ilgili degisik degiskenlerin
tlimh etkileri iizerinde ¢aligmiglardir. Aragtirmacilar, yasam ve is tatmini konularmda
kiiresel ve gok yonlii 6zel Slgtimler kullanmiglardir. Calismalarinda, yagsam seviyesi,
egitim, gelir, kendi igine sahip olma, yas, is 6mrili ve gehir yasamindaki konumun is
tatmini ve yasam tatmininin olusmasinda olumlu etkilere sahip oldugunu

belirlemiglerdir.*

I tatmini, birgok aragtirmaci tarafindan yagam tatminiyle esdeger tutulmakla
beraber, literatiirdeki genis arastirma ve tartigmalara ragmen, bazi aragtirmacilar is
tatmini ile yasam tatmini arasindaki iligkiyi ¢ok basit bulmaktadirlar. Rain, Lane ve
Steiner 1980°de tamamladiklar: ¢aligmalarinda, is tatmini ve yagam tatmini arasindaki
iligki tizerine “spillover hipotezi”ni ortaya atmuglardir. Rain, spillover hipotezini, “is
tatmini ve yasam tatmininin birbirlerine karsi etkisi” olarak tammlamigtir.?

* Atilla BARANSEL, a.g.e., s.281.

“C Erol EREN, 2001, a.g.e., s.11.

4 pJ. BAMUNDO ve R. E. KOPELMAN, “The Moderating Effects Of Occupation, Age, And
Urbanization On The Relationship Between Job Satisfaction And Life Satisfaction”, Journal of
Vocational Behavior, S: 17, 1980, s. 107.

“2 JS. RAIN, ve digerleri, “A Current Look At The Job Satisfaction/Life Satisfaction Relationship:
Review And Future Considerations”, Human Relations, S: 44, (3), 1991, s.288.
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Aragtirmacilar i§ tatmininin yasam tatminiyle olan baglantisinin teorik olarak
miimkiinl{igii konusunu halen aragtirmaya devam etmektedirler.

Isin temel 6zellikleri ya da isin alt gdrevlerine yonelik olarak iggdrenlerin
hissettikleri, is tatmini yaratmadaki temel faktorlerdir.”® Bu temel faktorler genellikle is
tatminini; yeteneklerin kullammi, yeterlilik, kendini degerli ve igin bir pargasi olarak
hissetme yonlerinden inceler. Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell tarafindan
yapilan genis ¢apli bir aragtirma, isin temel &zelliklerinin i tatminini etkileyen en
6nemli husus oldugunu ortaya koymugtur.*

Valentine ve Dick tarafindan yapilan ve 500 kisiyi kapsayan bir aragtirma, igin
sekli ve degisik motive araglarinin is tatminine etkilerini incelemistir. Bu ¢aligmanin
sonucunda, yiiksek diizeyde ige dahil olma, isgrenin kendini saygin gérmesi, 6zellikle
eski iggdrenler arasmda igin yapisi agisindan, 6nemli bir gostergedir.®

Diger ¢aligmalar, harici faktorler ve isin 6zelliklerinin is tatminine olan etkileri
iizerine yogunlagmistir. Amerika’daki iggorenler tizerinde yapilan 1991 Gallup
aragtirmasinda, Amerikali iggérenlerin yaptiklar igin seviyesi ve iletisim igerisinde
olduklar1 iggbrenlerin sayis1 bakimmdan tatmin olduklarm, igin sagladifi diger
olanaklar ve yilkselme olanaklar bakimindan yeterince tatmin olamadiklarim ortaya
koymugtur.“

Durumsal faktorlerin is tatminine olan etkileri konulu yaklagim, isin dogas1 ya
da gevresinden kaynaklanan iy tatminini inceler.”” Bu durumlardan biri igin seviyesiyle
is tatmini arasindaki iligkidir. Clinkli daha st seviyedeki isler genellikle daha karmagik
olup daha yiiksek yetenekler gerektirir. Ayrica ist seviyedeki isler, genelde daha iyi
calisma sartlan ve daha genis faydalar saglar. Isin seviyesinin is tatminine olan etkisini
aragtiran bir aragtirma Robie, Ryan, Schmieder, Parra ve Smith tarafindan 440 hastane

43 y.M. BOCKMAN, “The Herzberg Controversy”, Personnel Psychology, S: 24, 1971, s. 156.

“ F. HERZBERG, ve digerleri, “Job Attitudes: Review Of Research And Opinion”, Psychological
Services of Pittsburgh, Pittsburgh, 1957, s. 132.

'S, VALENTINE, ve digerleri, “Intrinsic and Extrinsic Motivators And Older Employees’ Attitudes
Towards Their Current Jobs”, Perceptual and Motor Skills, S: 87, 1998, s. 408.

4 1. HUGICK, ve J. LEONARD, “Job Dissatisfaction Grows: “Moonlighting” On The Rise”, Gallup
Poll News Service, S: 56, 1991, s. 6.

47 T A. JUDGE, ve digerleri, “The Dispositional Causes Of Job Satisfaction: A Core Evaluation
Approach”, Research in Organizational Behavior, S: 19, 1997, s. 158.
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iggbrenine uygulanmus, is seviyesi dort 6l¢lim metodu, is tatmini ise Job Descriptive
Index kullamilarak ol¢iilmiigtiir.*® Bu aragtirmalarda, Robie tarafindan is seviyesi ile is
tatmini arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir.

“Huy Sentezi”, son yillarda i tatminini agiklamaya yonelik olarak gelistirilmis
ve destek bulmugtur.® Bu yaklagim, is tatmininin kiginin karakteriyle olan etkilesimini
incelemektedir. Judge’ye gore; kisinin degerlerini incelemek, difer insanlara ve tiim
cevresine olan yaklagimini ortaya gikarir. Judge, Locke, Durham ve Kluger 1998 yilinda
yaptiklar1 bir caligmada, kisisel gelisimin ise ve is tatminine olan etkilerini incelemigler
ve bu konuda Judge, temel gelisimlerin is tatminine olan tutarli etkilerinin igin
niteliginden bagimsiz oldugunu 6ne stirmiistiir. Bdylece kisisel zellikleri pozitif olan
isgbrenlerin iglerini ve yagamlarim tatminkar kildiklarin belirtmigtir.*

Is tatmininin &nclisti nitelifindeki bu aragtirmalar, ilk zamanlardaki gibi
iggOrenin is tatmininin sadece emegi karsihinda aldif licretle belirlenecegi fikrini daha
da ileri bir seviyeye getirerek, ¢ok sayidaki degiskenin ig tatmininde etkin bir rol
oynadifin1 gdstermeleri bakimindan, literatlirde 6nemli bir yer iggal etmektedir. Bu
konuda referans niteliginde, yaygin bir sekilde kullanilan arastirma, Price ve Mueller’in
aragtirmalaridir. Aragtirma modelinde, is tatminsizliginin; isgticti devrine, iicret, dagilim
adaleti, terfi olanagi, isin rutinligi, dzerklik, iletisim ve biitiinlesmenin de i tatminine
yol agip agmadig sorgulanmaktadir. Price ve Mueller’in modelinde eksik gordiikleri rol
catigmasi, rol belirsizligi, agir rol yiiki, amir destegi, is dzellikleri, is sartlan ve kisilik
ozelliklerini aragtirmalarina dahil eden Agho ve galisma arkadaslari, olumlu (pozitif)
kisilik 6zelligine sahip olanlarda is tatmini ve kisilik dzelligi arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugunu ve bu iligkinin diger faktdrlerle is tatmini arasindaki iligkiden daha
yiiksek bir korelasyona sahip oldugunu gostermislerdir. Kim ve arkadaslar1 modele, is
motivasyonu, beklentilerin kargilanmasi, isin tehlike icermesi ve is stresini de ekleyerek
A.B.D. Hava Kuvvetleri biinyesinde calisan doktorlar iizerinde yapmis olduklar
¢alismada, is motivasyonu ve beklentilerin kargilanmasimnin is tatmininin Onemli

% C. ROBIE ve digerleri, “The Relation Between Job Level And Job Satisfaction”, Group &
Organization Management, S: 23, (4), 1998, s. 470-495.

4 R.P. STEEL, ve J. R. RENTSCH, “The Dispositional Model Of Job Attitudes Revisited: Findings Of
A 10-Year Study”, Journal of Applied Psychology, S: 82, (6), 1997, s. 875.

50 T A. JUDGE, ve digerleri, “Dispositional Effects On Job And Life Satisfaction: The Role Of Core
Evaluations”, Journal of Applied Psychology, S: 83, (1), 1998, s. 18.
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belirleyici faktorlerinden oldugunu bulmuglardir. Daha sonra Price, ad1 gegen galisma
ile diger caligmalar1 da birlestirmek suretiyle, géniillii iggiicti devri modelinde is
tatminine neden olan faktorleri, bireysel, yapisal ve gevresel degiskenler adi altinda
toplamugtir. Bireysel degiskenler, kisinin egitim dilizeyi, ige ilgisi ve pozitif/negatif
kisilik 6zelligini; yapisal degiskenler, igin iggdrene dzerklik tammasi, dagilim adaleti, ig
stresi, ticret, terfi olanag, igin rutinlidi ve sosyal destedi; ¢evresel degiskenler ise, is
olanag1 ve akrabalara kars1 olan sorumluluklari igermektedir.”

Askeri alanda yapmis oldugumuz bu arastirmada benimsedigimiz modele benzer
tarzda bagka ¢ok sayida degisik faktSrlerle i tatmini iligkisini aragtiran ¢aligmalar da
mevcuttur. Omegin, askeri yagamin gesitli yonlerinden duyulan tatmin ile ayrilma niyeti
arasindaki iligkinin sorgulandifi Helmick ve arkadaglar: tarafindan yapilan aragtirmada,
askeri yagama ait 37 faktdrden duyulan tatminden en Oncelikli 6neme sahip olanlar ig
giivenligi, saglik hizmetleri, terfi olanagi, askeri degerler ve yasam tarzi, isten alinan
haz, egitim ve profesyonel gelisim olanag, eslerle birlikte yer degistirme olanaklaridur.
Arastirmada kullamlan degiskenlerde 6ne gikan husus, igg6renleri tatmin eden seylerin
daha gok maddi olmayan faktorlerden olustugudur. Aym calismada kuvvet (kara, hava,
deniz, deniz piyade, sahil giivenlik) bazinda yapilan degerlendirmede de tatmin yaratan
faktorlerin her kuvvet igerisinde dncelik sirasinda kii¢iik degisiklikler olmakla birlikte,
benzer faktorlerden olustugu tespit edilmigtir.*

[s tatmini konusunda daha pek ¢ok sayida aragtirma yapilmigtir. Bu kadar gok
aragtirma yapilmig olmasina ragmen, i§ tatmininin nedenlerinin tam olarak kavrandif
sOylenemez. Baz1 arastirmacilar bu durumu, is tatmini ile ilgili kuramlarm yetersizligi
olarak agiklamakta ve ig tatmini ile ilgili kuramlarin yeterince oturmamig olmasi
nedeniyle, yapilan aragtirmalarin genelde degiskenler arasi iligkileri arastirip, bu
degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemede yetersiz kalmasina baglamaktadir.

Ulkemizde, is tatmini konusunda yapilan ¢alismalarin yeterince fazla olmadigimi
sOyleyebiliriz. Ozellikle isletmelerin kendi isgorenleri iizerinde aragtirma yapilmasina
karsi takinmig olduklari olumsuz tutum, bunun en &nemli nedenlerinden birini
olugturmaktadir. Yine de ¢ogunlugu akademik galigmalara ait olmak {izere, gesitli is

1 H. BASARAN, a.g.e., s. 13.
2 ag.e., s 14.



16

tatmin arastirmalart gbze carpmakta, fakat dnceden de belirtilen kuramsal bir temele
dayanmama 6zelligi, burada da kendini gostermektedir.

1.3. IS TATMINININ ONEMI

Orgiitlerde isgorenlerin ¢aligitken mutlu olmalari ve yaptiklan isten zevk
almalar1 onlarin ige kargt motivasyonlarim yiikseltecek ve bunun sonucunda igyerinin
daha huzurlu bll’ yapiya sahip olmasi miimkiin olabilecektir. Diger taraftan, huzurlu bir
ortamda iggorenler tarafindan yapilan igin verimi de isletmenin nihai amaglarina
ulagmasina  katki saglayacaktir. Dolayisiyle is tatmininin varligi, isgorenlerin
mutluluguna hizmet ederken isletmenin amaglarina ulasmasinda da 6nemli bir husus
olarak karsimza gikmaktadir. Is tatminsizligi ise, biitlin bu olumlu sonuglarin aksine,
genel anlamda igletmede calisgan iggorenlerin mutsuzlugu ve isletme amaglarmin
yitirilmesi sonucunu dogurabilecektir.

1.3.1. isgorenler Aqisidan iy Tatmininin Onemi

Insan gilinlik yasammmin Snemli bir béliimiinii, is veya meslek ugrasisi
olusturmakta ve glinliik yagama sfiresinin 1/3’#i is yerlerinde gegmektedir. Is, yalnizca
ekonomik agidan degil, psikolojik agidan da bireyin diinyasinda Snemli bir igleve
sahiptir. Bu cercevede, giinlimiizde insamin mutlulugunu saglamada, is bagarisimn
onemli bir etkiye sahip oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Is tatmini insanlarm deger
sistemine ve i¢ davramslarma bagh olan, bireysel diizeyde bir algilamadir. Is tatmini
yiitksek olan birey, ise karsi olumlu bir tutum igerisinde iken, is tatmini diigiik olan
birey, ige karst olumsuz bir tutum igerisinde olabilmektedir.”®

Daha genis kapsamli olan psikolojik bakis agisi, igin tiim insan yagamindaki
zevk unsuru vazifesini daha da belirginlestirmektedir. Stiphesiz ki, mutsuz bir iggtren,
giiniin sonunda, mutsuz igindeki tatminsizlifini ¢alistif1 igyerinde birakamayacaktir.
Nasil ki  eskiden insanlar islerine Oncelikle bir gelir kapisi olarak bakiyorlarsa,
bugiiniin iggoérenleri i¢in Onceligi tatmin ve kariyer almugtir. Bruce and Blackburn

53 Salih GONEY ve digerleri, “Ozel ve Kamu Bankalarinda Is Tatminine Yonelik bir Arastirma®,
Verimliilik Dergisi, MPM Yaynlari, Say1:1996/3, Ankara, 1996, 5.53-54.
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yazilarinda, “bugiin birgok iggGren islerinde, onlarin biiyiiklerinin hayallerini bile
kuramadif1 tatmini elde etmeye galigiyor” demektedir.>

Isteki davraniglar kiginin isinde ve ¢alistig1 organizasyonunda isine devam edip
etmeme kararmin verilmesinde Onemli rol oynayan duygu, inang ve diisiincelerinin
toplamindan ibarettir. Dolayistyle isteki tatmin, iggSrenin iginde ig roliinii en iyi sekilde
devam ettirmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir.”®

Is tatminsizligi, isgbrenin igglici verimliliginin olumsuz etkilenmesine, ise
baghiliginin azalmasina ve istege bagl iggiicti devir hizimin artmasina neden olmaktadir.
Ayn1 zamanda isgdrenin saghk durumu da olumsuz etkilenmektedir. Is tatmini diigiik
iggbrenlerde sinirsel (uyklisuzluk, bag agris1 vb.) ve duygusal ¢dkiintiilerin (stres, hayal
kirikligi vb.) olustugu ve is tatminsizlifi ile aralarinda anlamli bir iligki oldugu
saptanmistir.® I§ tatminsizlifi aym zamanda iggrenin beden saghigim da etkileyerek
psikosomatik kokenli, {ilserden kalp hastaliklarina kadar pek ¢ok yakinmaya yol
acabilmekte, alkol ve sigara aligkanlifi, anksiyete, kavgacilik ve caligtigi oOrgiite
yabancilagma gibi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir.’?

Is tatmini, yasam tfatmini lizerinde en Onemli fakttrlerden biri, hatta en
Onemlisidir. Is tatmininin yagam tatmini tizerindeki etkisi, yagam tatmininin ig tatmini
tizerindeki etkisinden daha fazladir. Islerinde tatmin olan isgdrenler is ile ilgili olmayan
faaliyetlerinde mutlu olmay: timit ederler. Islerinde tatmin olmayan iggbrenler ise, is ile
ilgili olmayan faaliyetlerinde de mutsuzluk beklentisine kapilirlar. Isgorenlerin zihinsel
ve fiziksel sagliklariyla ig tatmini arasinda yakn bir iligki oldugu bilinmektedir. Stresli
ortamlarda ¢aligan iggdrenlerde psikolojik tatminsizlik olugmakta ve bunun sonucunda
zihinsel ve fiziksel davranmig bozukluklart ortaya ¢ikmaktadir. Beklentilerin
kargilanamamasi sonucunda ortaya ¢ikan is tatminsizligi, davrams bozukluklar

* W.M. BRUCE ve J. W. BLACKBURN, Balancing Job Satisfaction And Performance: A Guide
For Human Resource Professionals, Quorum Yaymlari, Westport, 1992, s. 1.

% L.M. MOYNIHAN ve digerleri, “The Influence Of Job Satisfaction And Organizational Commitment
On Executive Withdrawal And Performance”, CAHRS Working Paper Series, WP 00-16, NewYork,
2000, s. 3.

%8 Zeki AKINCI, “Turizm Sektoriinde Iggoren Is Tatminini Etkileyen Faktorler : Bes Yildizh Konaklama
Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi I.L.B.F Dergisi No.4, KKTC, 2002, s. 3.

7 Giinay AKSU ve digerleri, “Saglik Bakanlig1 Merkez ve Tasra Teskilat1 Yoneticilerinin Is Doyumuna
Yonelik Bir Arastirma (Ankara Ornegi)”, Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Mecmuasi, Cilt 55, Say1 4,
2002, s. 272.
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yaratabilmektedir. Bu durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol agtigi ve
uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢Skiintli ve hayal kiriklig1 gibi rabatsizliklara neden
oldugu bilinmektedir.>®

1.3.2. Orgiitler Agisindan Iy Tatmininin Onemi

Insan kaynaklar1 islevinin dogasi ve rolii gegtigimiz birka¢ on yil iginde ¢ok
degismigtir. Hem teknolojik hem de kavramsal agidan, bu degisiklik diger geleneksel
personel islevlerinde gdzlenenden daha biiylk olmustur. Insan kaynaklan islevinin
karmagiklagmasi, organizasyon igindeki roliiniin artmasina ve alman kararlan gegmiste
oldugundan ¢ok daha fazla etkilemeye baglamasina neden olmustur. Organizasyonlarin
insan kaynaklar1 b6liimlerinin artik geleneksel islevlerle pek bir benzerligi kalmamigtir.
Cok gelismis boliimlere sahip organizasyonlar, insan kaynaklan kavrammnmn,
¢aligmalarmn {iretkenlii ve sonug olarak biitlin organizasyonun verimliligi tizerindeki
etkisini kabul etmigtir.>®

Bir organizasyonun nihai hedefine ulagmasi, tecriibeli isg6renlerinin yetenek ve
¢abalan ile miimkiindiic. Dolayisiyle igsgbrenlerin isteki davramglari ve tatminleri,
onlarin iglerini yapma esnasinda gdstermis olduklari hassasiyeti arttirmakta ve sonug
olarak organizasyonun daha etkili firetim yapma sansim yiikseltmektedir.®

Organizasyon i¢inde iggGrenlerin tatminlerinin saglanmasi, yonetimin en 6nemli
gorevlerinden biridir. Tatmin; giiveni, baghli1 ve eninde sonunda elde edilen ¢ikt1 da
iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat, tatmin, yogun bir programm basit bir sonucu
degildir. Bunun igin yoneticiler i tatmini yaratacak stratejilere odaklanmalidirlar.%!
Spector, yoneticiler arasinda, i§ tatmininin organizasyon etkinlifi ve isgoren
davranislan agisindan ayri bir 6neme haiz oldugunu belirtmektedir.5

Kisinin igi hakkindaki bilgisi, igin sonucuna iliskin yaklagimlari ve i§ ortaminin
mevcut kosullar insanin ise karg1 bir dizi tutum olugturmasina yol agar. Is tatmini bu

58 7. AKINCI, a.g.e., s.7

% C.Hakan SOYLU, a.g.e., s.9.

81 M. MOYNIHAN ve digerleri, a.g.e., s. 3.

! M.A. TIETJEN ve R. M. MYERS, “Motivation And Job Satisfaction”, Management Decision, MCB
University Press, 36 (4), 1998, s. 226.

62D R. MCCANN, a.g.e., s.21.
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tutumlarin 6zel bir boyutudur. Is tatmininin olmasi, bagka bir ifade ile, ige karg1 tutumun
olumlu olmas1 halinde ortaya ¢ikan bir dizi yonetsel ve davramgsal sonuglar vardir. Is
tatmini modern y6netim anlayisinin 6nemli faktSrlerindendir. Giincel yonetim diistince
ve uygulamasina gore, bir isletmenin bagarisi sadece karlilif1 ve pazar pay: ile degil,
insan boyutu ile de &lgiilmelidir. I tatmininin iggdrenler ve isletme agisindan bazi
Snemli sonuglarmin oldugu bilinmektedir. Diger taraftan is tatminsizligi, i§ sartlarmnin
esit bir sekilde ortaya ¢itkmamasinin dogal bir sonucu da olabilir.%

Is tatmini izl elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli bir gekilde is
tatminsizligine de doniigebilir. Bir orgiitte ¢caliyma kosullarimn bozuldugunu gosteren en
onemli gBsterge is tatmininin diistik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is
yavaglatma, diigiik verimlilik, disiplin sorunlari ve diger orgiitsel sorunlar olarak ortaya
¢ikar. Sonug olarak, drgiitiin bagisiklik sistemi ile i¢ ve dig tehditlere kars1 gbstermesi
gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder.*

Son yillarda yapilan birgok arastirmada is tatminine, is performansinin kesin
olmayan fakat ¢gok 6nemli bir unsuru olarak bakilmistir. Son zamanlarin organizasyonel
bilim arastirma alanlarindan en 6nemlilerinden biri Paul Spector’un “iggorenlerin diger
isgérenlere veya organizasyona yardim amagl davramgslar” olarak tanimladifi
Organizasyonel Tabiiyet Davranigi (Organizational Citizen Behavior-OCB) olmugtur.®
OCB igerikli davraniglar, isgbrenlerin belirlenmis gorevlerinin diginda veya iistiinde,
gorev tammlarindan tamamen farkli davramglaridir. D.W. Organ and M. Konovsky
OCB’yi; iggorenlerin hi¢ vakit kaybetmeden, dakik bir sekilde, higbir gbzetim ihtiyaci
dogurmadan, bagka iggorenlere teklifler ileri stirerek yardim eden uysal iy gorme
anlayig1 olarak kategorize etmiglerdir.% Spector, “OCB’nin zit anlami, igyerlerinde
tretim karsiti sabotaj, saldirganhk ve hirsizliktir” demektedir.’” Bu agidan ele
alindifinda, is tatmininin organizasyonlar i¢in 6nemi bir kez daha vurgulanmis olur.

8 Ramazan CERIK, “Odilin fs Tatmini Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama”, Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisi, Gebze, 2001, s. 18.

¢ Z. AKINCL, a.gee, s.3.

% Paul E. SPECTOR, Job Satisfaction: Application, Assesment, Cause and Conseguences”, Sage
Publications, California, 1997, s. 57.

% D.W. ORGAN ve M. KONOVSKY, “Cognitive Versus Affective Determinants Of Orgamzatlonal
Citizenship Behavior,” Journal of Applied Psychology, 74, 1989, s. 158.

57 paul E. SPECTOR, a.g.e., s. 68.
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1.4. MOTiIVASYON-iS TATMINI ILISKIiSINE YONELIiK KURAMLAR

Motivasyon ve is tatmini farkli kavramlar olmalarina ragmen, bugiine kadar
yapilmig birgok aragtrmada es anlamli olarak da kullamlmigtir. Insanlarn
gereksinimlerini gidermek suretiyle tatmin duygusunu yasayip dier gereksinimlerine
yOnelecegini temel alan motivasyon kuramlarinda da tatmin ile motivasyon konulari i¢
ice gecmig bulunmaktadir. Motivasyon kuramlarinda gereksinimlerin | giderilmesi ile
kiside yaratilan duygunun tatmin, giderilememesi ile ortaya ¢ikan duygunun ise
tatminsizlik olarak isimlendirilmesi baz1 arastirmacilar tarafindan bu kuramlarn tatmin
kuramlar1 olarak da siniflandiriimasina yol agmigtir.® Biz de bu kavram biitiinlesmesi
nedeniyle, aragtirmamizda konunun daha iyi anlasilmas: agisindan, literatlirde yer almig
motivasyon kuramlarin incelemekte fayda gérmekteyiz.

Is tatmin ya da tatminsizliini igeren geleneksel motivasyon kuramlarimn
paylastif tek degismez nokta sudur; “bilinen bazi is faktérleri ortaya ¢iktifinda tatmin
yaratirken, baz i faktSrlerinin yoklugu tatminsizlik yaratir”. Geleneksel aragtirmacilar
is tatmin ve tatminsizlifini yaratan faktorleri i¢sel ve digsal faktdrler olarak ikiye
ayirmiglardir. Igsel faktorler, tanima (kabul etme), basarma, sorumluluk ve ilerleme
olarak benimsenirken digsal faktorler, isten alman {icret, ¢aliyma kosullari, gbzetim ve
idari politikalar olarak belirlenmistir.®

1.4.1. i¢erik Kuramlan ( Kapsam Kuramlari)

Igerik kuramlan is tatminine, “hangi fakt6r veya faktSrler insanlari motive
etmektedir?”  sorusuna cevap arayarak yaklagmaktadir. Bu kuramlar, bireylerin
gereksinimlerinin neler oldugu ve bunlan nelerin karsiladigim ele alir. Dolayisiyle bu
kuramlan kiginin i¢cinden gelen ve onu belirli sekillerde davramiga sevk eden faktorler
olarak algilamak gerekir. Bunun arkasindaki varsayim ise, yoneticiler, personeli belirli
sekillerde davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorlere
hitap etmek suretiyle personelini daha iyi yonetebilir, yani onlann o6rgiit amaglan
dogrultusunda davranmaya sevk edebilir,”

% Cavide UYARGIL, I Tatmini ve Bireysel Ozellikler, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayinlari, Istanbul, 1988,
s. 5.

® J.E. NEWBY, a.g.e,, s.8.

™ jsmail EFiL, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Sidre Yaymncilik, 2. Baski, Bursa, 1989, s. 99,



21

Bu kurama gdre, davramislar1 harekete gegiren, yoniinti ve siiresini belirleyen
etmenler bireyin igindedir.™ Bireyi, fizyolojik ve psikolojik agidan devamli gelisen bir
varlik olarak ele alan bu kuram, bireyin gelismesi, i¢sel yetenek ve kapasitesinin belirli
tutum, alg1, duygu, istek ve diisiincelere temel olugturacak rasyonel ve duygusal yonleri
{izerinde durur. Kisiyi anlamaya, onun sahip oldugu bu faktdrieri belirlemeye ve bu
faktorlere hitap edecek bireyi tegvik etmeyi amaglar.”

1.4.1.1. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Kurami

Insan gereksinimlerini ilk defa 1940’larda bilimsel bir bigimde ele alip
inceleyen ve giidilleme (motivasyon) konusundaki gelismelere 1k tutan diigtiniir
Amerikali Abraham Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden bir takim kigisel
fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde ¢aligmay1 kabullendiklerini ve bagka insanlardan
gelen diistince ve emirler dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini
aragtirmustir. Bu aragtirmalar sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik birer
varlik olarak birtakim gereksinmelere sahip bulunduklarim ve davramslarinda da bu
gereksinimlerini tatmin etme arzusunun yer aldigim saptamigtir.”

Bu kuram iki temel varsayima dayanmaktadir. Bunlardan birincisi, insan
davramgmin temelinde gereksinimlerin bulundufu ve insanlar tarafindan yapilan ttim
davramglarin bu gereksinimlerin giderilmesine yonelik oldugudur. Bu nedenle kisilerin
davramglarimi analiz edebilmek igin onlarin gereksinimlerinin neler oldugunu bilmek
gerekir. Ikincisi varsayima gore, kigi belirli bir siralama gosteren gereksinimlere
sahiptir.”™

A. H. Maslow, insan gercksinimlerini begli hiyerargi diizeninde
aciklamigtir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuraminda, gereksinimler diisiik
kademeli gereksinimler ve yiliksek kademeli gercksinimler olmak iizere ikiye ayrilr.
Kurama gore, diigiik kademeli gereksinimler tatmin edildiginde daha iist seviyedeki
miiteakip gereksinimler baskin hale gelir. Thtiyaglar hiyerarsisinde kisi alttan iiste dogru

" Canan ERGIN, Insan Kaynaklar1 Yonetimi —Psikolojik Bir Yaklasim, Academyplus Yayinlari, s ve
Yonetim Serisi-11, Ankara, 2002, s. 163.

72 Miimin ERTURK, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon”, Erciyes Universitesi Yayinlari, istanbul,
1995, s. 128. ’

™ Erol EREN, 2001, a.g.e., s.30-31.

™ Ali AKDEMIR, Temel isletmecilik Bilgileri, Yayinci Yaymlari, Kocaeli, 2003, s. 75.
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hareket eder. Bu kuramda Maslow, “hicbir gereksinim tamamen tatmin edilemez,
tamamen tatmin edilmis bir gereksinim ise kisiyi artik gtidiilemez” demektedir. Diigiik
ve yilksek kademeli gereksinimler arasindaki farklihk; yiiksek diizeydeki
gereksinimlerin igsel olarak, diistik diizeydeki gereksinimlerin digsal olarak (maas, toplu
sozlesme ve kidem vs. aracilify ile) tatmin edilmesidir. Yani yliksek diizeydeki
gereksinimler igin manevi yoniinii olustururken, diisiik diizeydeki gereksinimler maddi
y6niinii olugturur.”

Maslow, gereksinimleri agagidan yukari dofru besli bir basamak
seklinde 6ngormektedir :

« TFizyolojik Gereksinimler : Bu kategori igerisine, aglhk, susuziuk,
uykusuzluk, cinsellik, barinma ve dinlenme gibi organizmanin yasamim
stirdiiriicii nitelikteki gereksinimler girmektedir. Bunlar, insan viicudunun
yasamim siirdiirmesine hizmet eden gercksinimler olmasindan dolay: digerlerine
gore hem ¢ok onemli, hem de Oncelikle hissedilen gereksinimlerdir. Bu
gereksinimlerin yeterince tatmin edilmemesi durumunda insan organizmasi
bitytik bir gerilim igerisine girer. Ihtiyag siddeti ne kadar kuvvetli ise gerilim de
o denli yogun olacaktir. Diger taraftan fizyolojik gereksinimlerin organizmanin
temel gereksinimleri olmalari sebebiyle, yeterince tatmin edilmemigse daha fst
seviyedeki diger gereksinimler ortaya ¢ikmaz.™

e Giivenlik Gereksinimleri : Giivenlik gereksinimleri insanlarin §grendikleri
ilk gereksinim tipi olarak bilinir. Tehlike ve korku kargisinda korunma
gereksinimleridir. Fizyolojik gereksinimler dogustan gelmekle birlikte, giivenlik
duygusu yasam siiresince sonradan kazamlir. Fizyolojik gereksinimlerini
karsilayan bir insan, bundan sonra giivenlik ihtiyacim diigtinmeye baglayacaktir.
Makul bir dlgiide gereksinimlerini karsilayan insan bunlar1 gelecekte de giderme
diigiincesi igine girecektir. Giintimiizde bu gereksinimler ¢ogunlukla emeklilik,
sigorta vs. seklinde hissedilmektedir. Ise ve amire kars1 giivensizlik, ihtiyarhk
korkusu, emekli olmadan ¢aligamayacak kadar sakatlanma, igsizlik veya ani

7 Esra ERENLER, “Orgiit Kltiirii ve Is Tatmini [liskisi”, Yaymlanmams Yitksek Lisans Tezi, Abant
Izzet Baysal Universitesi, S.B.E., Bolu, 2001, s. 45.
7 Ayhan KARADUMAN, a.g.e., s. 60.



23

oliim gibi giivenlik endiseleri iggbrenlerin yarinlarim garanti alma arzularma
neden olmustur. Sendika ve sigorta isletmelerinin varlif1 bu gereksinimlerin de
tatminine yoneliktir. Bu gereksinimler fizyolojik gercksinimler gibi siirekli
olmayip tatmin edildiklerinde sona ererler.”

« Ait Olma ve Sevgi Gereksinimleri : Kisinin fizyolojik ve giivenlik
gereksinimleri makul Olciide tatmin edilmigse, kisi tiglincli bir ihtiyacinin
giderilmesi i¢in ¢aba harcamaya baglayacaktir. Bu gereksinim kategorisi, bir
sosyal gruba (aile, isletme, millet vs.) ait olma ve sevgi gibi sosyal nitelikteki
gereksinimlerdir. Kisi, karsilikli sevgi baglarmn bulundufu insanlarla iyi
iligkiler kurmay: arzular ve 6nem verdigi bu gruplara dahil olmak ister. Bu
gereksinimler insanlarin toplu yasamalarindan kaynaklamir. Bu gereksinim
kategorisi yoneticiler tarafindan tam olarak giderilemedigi taktirde, isgbren bu
ihtiyacim1 bigimsel orgiitlere ve sendikalara dahil olmak suretiyle gidermeye
caligir.™

o Takdir ve Sayg1 Gereksinimleri : Bu gereksinim kategorisi kisinin hem
kendine, hem de digerlerine karst 6nemli gdzilkme ihtiyacindan ibarettir. Iki
agamali olan bu gereksinim kategorisinin birinci grubu, ferdin bagkalari
tarafindan takdir edilerek sayg1 gérmesidir. Ikinci grubu ise, ferdin kendi kendini
takdir edip kendini saymasidir. Her insan sevip sevildikten sonra bagkalarmin
takdirini ve hayranligim kazanma, bunu sagladiktan sonra da kendi kendini
takdir etme ihtiyacim1 hisseder. Maslow’a gére, bagkalarnin takdirini
kazanmayla ilgili gereksinimler; prestij, statli, taninma, 6nemli olma, arkadag
cevresinde egemen olma gibi gereksinimlerdir. Insamin kendi kendini takdir
etme gereksinimleri ise; bagarili olma, nefsine sayg1 duyma, kendine giivenme,
isinde ustalagma, olgun, bagimsiz ve hiir bir kigi olma gibi gereksinimlerdir. Bu

ihtiyacin ikinci asamasi insamin mitkkemmellife gecis c¢abasi ile ilgili olup bu

7 Mehmet DENIZ, “Is Tatmini ve Emniyet Hizmetleri Stmufi - Istanbul ili Uygulamasi”, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, S.B.E., Istanbul, 1999, s. 30.
™ Erol EREN, 2001, a.g.e., s.497.
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ihtiyacin tatmini, fertlerin asagilik duygularindan kurtularak saglikl: bir gekilde
kendine giiven duymasina yol agar.”

»  Ozgerceklestirme (Kendini Tamamlama) Gereksinimi : Maslow’un
gereksinimler hiyerarsisinin en {ist seviyesidir. Bu gereksinim kiginin
potansiyelinin farkinda olmasi, kendi kendine yeterli olarak bir isi kendi bagma
yapma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Biitiin gercksinimlerini tatmin etmis
olan kisi zaman igerisinde tiim yetenek, bilgi ve becerisini ugragi alaninda
ortaya koyamadigina inanacak ve en iyiye ulagmak igin ¢aba sarf edecektir. Tiim
alt seviyedeki gereksinimleri kargilanmis olan birey bu seviyeye ulagmak igin
calisacaktir. Maslow’un ifade ettifi gibi, bu gereksinim, “kiginin olabilecegi
herseyi olabilmesi” istegidir. Bu gereksinim diizeyi kisiden kisiye farklilik
gosterir. Yani herkes i¢in aym diizeyde gegerli olan bir gereksinim gesidi
degildir. Ciink{i daha Onceki gereksinimler kedemesini sirasiyle tatmin etmis
olan fert sayisi toplumda az sayidadir.¥

Maslow, ilk iki ihtiyaca temel gereksinimler, son ii¢ ihtiyaca ise ikincil
gereksinimler adim vermistir.® Bu kuram orgiitlere genis Olgtide uygulanmig, is
zenginlestirme, katilmali ySnetim, i yasaminin kalitesini ylikseltme ve orgiit gelistirme
gibi ¢aligmalarda esas alinarak siklikla kullanilmigtir.?*

Bu analiz sonucunda ortaya iki 6nemli husus ¢ikmaktadir. Birincisi,
insanin gereksinimlerle dolu bir organizma oldugu, digeri ise gereksinimlerin yukarida
sayilan siraya uygun olarak ortaya ¢iktigi, bunlarin insan bilincinde hep aym siradan
gecerek sekillendigidir. Yani kisi, etkisinde kaldig: ihtiyaci tamamiyle tatmin etmeden
daha iist seviyedeki diger bir ihtiyacinin tatmin edilmesi arzusunu duymayacaktir.®®

Maslow’un kurami konusunda yapilan aragtirmalar, bu kuramin genelde
dogru olmakla beraber eksik yénlerinin de bulundugunu ortaya koymustur. insanlarm 5
cesit gereksinimden baska gereksinimleri de bulundufu ve bunlarin siralarinin

” A. KARADUMAN, a.g.e., 5. 62-63.

8 A. KARADUMAN, a.g.e., s. 63-64.

81 E. EREN, 2001, a.g.e., s. 31-32.

8 Canan CETINKANAT, Orgiitlerde Giidiilenme ve iy Doyumu, Am1 Yayincihk, Ankara, 2000, s. 14.
8 K. EREN, Orgiitsel Davrams ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaymlari, Istanbul, 1998, s. 499,
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Maslow’un kuraminda belittigi gibi olmadigin1 gosteren aragtirmalar vardir.® Diger
taraftan, kuramdaki bes ihtiyacin gozleme dayandifi, ekonomik ve killtiirel geligmeye
gore farkliliklar gosterebilecei, 6zellikle kendini gergeklestirme konusunda daha fazla
arastirmaya gerek gosterdigi vs. hususlarinda da elestirilmis olmakla beraber, en faydal
kuram oldugu genel kabul gérmiis bir gercektir.*

1.4.1.2. Herzberg’in iki Faktor Kuram

Maslow’dan sonra insanlari etkin ve verimli bicimde galigtiracak isyeri
kosullarinin neler oldugunu ve igyerlerinde iggdrenleri neyin mutlu veya mutsuz ettigini
aragtiran Frederick Herzberg, 200 kadar miihendis ve muhasebeciyle 1950 yilindan
itibaren yaptiklar1 bir seri aragtirmalar sonucunda “iki faktor” kuramin, diger adiyla
“hijyen” kuramim gelistirmigtir. Aragtirma, insanlarn iki grup ihtiyaci oldugu
konseptinin incelenmesi sonucunda ortaya ¢tkmustir. Bu konseptte;®

- Insanlarm hayvanlar gibi acidan kaginma ihtiyaci oldugu,

- insanlarin insanlar gibi psikolojik gelisme gereksinimleri oldugu yer
almaktayds.

Bu kuram, ig tatmini konusuna daha ¢ok 6zendirme (tegvik) araglan
yoniinden yaklagmaktadir. Herzberg ve arkadaglarnt 6zendirme araglarrm iki bdlime
ayirmislar ve bunlara “hijyen faktSrier” ile “gtidiileyici faktorler” adim vermiglerdir.’

Tatmin ¢izgisini etkileyen faktorlere “giidiileyici faktdrler” denmekte ve
bunlar igin icerigi ile ilgili bulunmaktadir. Tatminsizlige neden olan faktorlere ise
“hijyen faktdrler” denmektedir.®

8 Zeyyat HATIBOGLU, isletmelerde Yometim, Organizasyon ve Personel Davramg, Temel
Aragtirma A.S. Yaymlar1 No: 9, Istanbul, 1986, s. 192.

8 C. CETINKANAT, a.g.e., s. 16.

8 A.CHOMICZ, “Methods Of Employee Motivation In TQM”, Yaymlanmamig Yiksek Lisans Tezi, The
Graduate School Of Economics In Warsaw, Vargova, 2002, s, 11.

8 Erol EREN, 2001, a.g.e., s.32.

8 7. HATIBOGLU, a.g.e., s. 193.
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Geleneksel olarak tatmin ve tatminsizlik, devam eden bir siramin baginda
ve sonunda olugmaktadir. Oysa Herzberg, bunun bu sekilde olmadigim ifade
etmektedir. Asagida sekil 1.1°de bu agiklikla gortilmektedir.”

Geleneksel Model

| |

Tatmin Tatminsizlik

Herzberg’in iki Faktor Kuram

. |

Tatmin Tatmin Yok Tatminsizlik Tatminsizlik Yok

Sekil 1.1. Tatminin iki Degisik Gorevi

Zeyyat HATIBOGLU, isletmelerde Yonetim Organizasyon ve Personel Davramsi, Temel Arastirma
A.S. Yayinlar1 No: 9, Istanbul, 1986, s. 193.

Hijyen faktorleri, tatminsizlik yaratabilen, tatmini dnleyici ve tabii olarak
is kosullarinda olusan gevresel faktorlerdir (isletme politikalari, gbzetim (nezaret), licret,
kisiler aras1 iligkiler ve ¢aliyma kosullari vs.). Bunlar giidiileyici faktorler igin uygun
ortamin saglanmasi agisindan olmasi gereken asgari faktorlerdir. Glidiileyici faktorler
ise, varolmadiklarinda tatminsizlik yaratmayan, fakat varolduklarinda da yliksek
diizeyde tatmine yol agan, igin igerigi ile ilgili faktdrlerdir (bagarma, taninma, igin
kendisi, sorumluluk ve ilerleme vs.). Hijyen ve giidiileyici faktorlerin birlesimi is
tatmini faktorleri karmasini olugturmaktadir.®®

Herzberg’in kuramindaki giidiileyici fakt6rler, Maslow’un en st
seviyedeki iki ihtiyaci olustururken, hijyen faktorler ise alt diizey gereksinimleri temsil
etmektedir. Ote yandan, iki faktdr kurami ig tatminine yeni bir 151k tutmaktadir; daha

8 7 HATIBOGLU, a.g.e., s. 193.
%D R. McCANN, a.g.e., s.22-23.
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onceleri yalnizea koruma faktorleri tizerinde duran ve sorun olmas: durumunda ¢6ziimii
ficret arttirma, yan 6demeler, tegvik primleri veya ¢aligma kogullarmin iyilestirilmesinde
arayan yoneticiler bu aragtirmayla is tatminine bakis agilarim degistirmiglerdir. Ayrica
Herzberg bu kurami ile, Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kuramini genigletmis ve
caligma yagamina uygun hale getirmigtir.”

Iki faktor kuramnin ortaya ¢ikisindan dnce is tatmininin Slgtimiinde
sadece tek bir dlgek kullamimaktaydi. Olgegin yiiksek bulundugu noktalarda yiiksek
diizeydeki is tatmininden, diisik bulunduu noktalarda ise, yiiksek diizeyde is
tatminsizliginden s6z edilmekteydi. Giidiileme ve hijyen kurami ig tatmininin farkli
diizeylerinin dlglimiinde de faydali olmustur. Cilinkil, iy tatmininin zit kargiifi, is
tatmininin olmamasidir, Aym sekilde is tatminsizlifinin zit karsih@i ise is
tatminsizliginin olmamasidir. Yani tamamen is tatmini veya iy tatminsizli§i olmas

durumu degildir.”

Herzberg’in metoduna uygun bigimde yapilan arastirmalar, onun
modelini dogrulamakla beraber, bu yontemden farkli bigimde yapilan arastirmalarda
onun modelini dogrulayan sonuglar ¢ikmayabilmektedir. “Giidiilerin karmasik ve
birbirine bagli oluslar ve kolayca soyutlanamayislar: 6lgme ve degerleme ¢aligmalarim
giiclestirmektedir”. Ote yandan Herzberg modeli, giidiilemeyi bir biitiin olarak
aciklamakta eksik kalmaktadir. Ornegin, bizim gibi gelismekte olan iilkelerde 4. ve 5.
basamak gereksinimlere erigilemedigi igin hijyenik olarak tasarlanan 1, 2. ve 3. basamak
gereksinimler aym zamanda giidiileme rolii de oynayabilmektedir. Bu nedenle,
“Herzberg modelini daha gok geligmis tilkelerin sosyo kiiltiirel ve ekonomik yapilarima
daha uygun olarak nitelemek yanlig olmayacaktir”.”

91 A. Can BAYSAL ve Erdal TEKASLAN, isletmeler icin Davrams Bilimleri, Avciol Basin Yaym,
Istanbul, 1996, s. 114.



1.4.1.3. Alderfer’in ERG Kurami

ERG kuramu, 1969 yilinda Yale Universitesi'nde Maslow’un
gereksinimler hiyerargisinde dlizeltme yapmak i¢in aragtirma yapan Clayton Alderfer’e
aittir. ERG ismi Ingilizce; Existence Needs (Varolma Ihtiyaci), Relatedness Needs
(lliski Kurma Ihtiyac1) ve Growth-Oriented Needs (Gelisme Ihtiyaci) kelimelerinin basg
harflerinin birlegiminden olugur. Alderfer’e gore, Maslow’un aksine, insan
gereksinimleri agagidan yukan degil her iki tarafa da yonelik olabilir. Bu temelden
hareketle, Alderfer insan gercksinimlerini gereksinimler hiyerarsisine benzer {i¢ baghk
altinda toplamgtir. Bunlar;*

- Varolus Gereksinimi : Hertiirli maddi ve fizyolojik gereksinimlerdir
(aglik, susuzluk, iicret ve ¢aligma kosullar: vb.). Bu ihtiyacin temel 6zelligi kaynaklar
sinirli oldugunda, bir kisinin kazanci digerinin kaybim olusturur.

- iliski Kurma Gereksinimi : Diger kisilerle (aile, fistler, i arkadaglar,
astlar, diismanlar vb.) olan iliskilerdir. Bu ihtiyacin temel 6zelligi, tatminin paylasim
stiresine bagli olmasidir. Varolma ihtiyaci ile arasindaki en Onemli fark, varolma
ihtiyacinda tatmin sinirli kaynagin hepsine ya da ¢opuna sahip olundugunda ortaya
¢ikarken, iligki kurma ihtiyacinin tatmininde, sinirli olan kaynak her iki tarafi da benzer
yonde etkilemektedir. Yani iligki yiirlimiiyorsa her iki taraf da zarar goriir.

- Geligme Gereksinimi : Kisiyi yaratici veya liretken olmaya iten
gereksinimdir. Bu ihtiyacin tatmini kisinin biitiin yeteneklerinin kullamlmasin1 ve ilave
yetenekler geligtirmesini gerektiren sorunlarla saglanir. Bu ihtiyacin tatminiyle kigi
biitiinliik hissi duyar.

ERG yaklagimi Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinden su {i¢ konuda
ayrilik gosterir;

- Maslow’un aksine, ERG yaklasiminda aym anda farkli dizeydeki
gereksinimlerin tatminine ¢alisma s6zkonusudur.

%2 I.A. IIACQUA ve digerleri, “Factors Contributing To Job Satisfaction In Higher Education”,
Education Journal, 116(1), 1995, s. 55.

% Erol EREN, 2001, a.g.e., s. 507.

* H. BASARAN, a.g.e., 5.19-20
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- ERG yaklagimi gereksinimlerin sirasimin farkli insanlar ve farkh
kiiltiirler i¢in degisebilecegini belirtir.

- ERG yaklasimi, eger daha iist diizeydeki bir gereksinim tatmin
edilmediyse, kisinin alt diizeyde tatmin edilmesi kolay gériinen bir ihtiyacina doéniig
yapabilecegini belirtir.

1.4.1.4. McClelland’m Basari Motivasyonu Kurami

Bagan ihtiyacim ilk kez aragtirip tarif eden Amerikan psikologu David
0. McClelland’tir. McClelland yapmus oldugu aragtirmada, ABD’de bulunan
yetiskinlerden =~ % 10’unun bagarma ihtiyac: igerisinde bulundugu sonucuna varmistr.
Bu, genel goriintliniin aksine, bagar1 i¢in giiclii istekler iginde bulunan bir tilke igin
oldukca sagilacak derecede diigiik bir sonuctu. Japonya’daki yetigkinler arasinda bu
oranin ABD’den 2.5 kat daha fazla olmasindan endise duyan McClelland, bunun
lizerine, insan motivasyon ve gereksinimlerini aragtirmaya bagladi. Insanlara uyguladig
deneylerde (The Thematic Apperception Test “TAT” — Konuyla Ilgili Kavrama Testi),
onlara bir seri resimler gosteriyor ve onlardan resimlerde gordiiklerini tasvir etmelerini
istiyordu. Verilen cevaplar belli konularin varlifi veya yoklugu dogrultusunda analiz
ediliyordu. Sonug olarak, McClelland ve c¢alisma arkadaglari tarafindan iizerinde
durulan konular, agagida bahsedilen ve daha 6nce Henry’s A.Murray tarafindan ortaya
atilan insan gereksinimlerini ortaya gikarmugtir.%

David O. McClelland’a gore; insan gereksinimleri kiginin yagam
tecriibesine bagh olarak zamanla kazamlir ve sekillenir. Kiginin gereksinimleri, su {i¢
gereksinim kategorisinden birisinin igerisine girer. Bunlar; basarma (NAch), giig
kazanma (NPower) ve iligki kurma (NAff) gereksinimleridir. Belli i fonksiyonlari
esnasinda iggdrenin motivasyon ve etkinligi bu li¢ gereksinim kategorisinden etkilenir.
Igverenler uygun bir test uygulayarak isgorenlerinin tatmin gereksinimlerini tespit
edebilirler. Bu isgéren tatmini kuramu “McClelland’in Ihtiyaglar Kurami” olarak

adlandirilir %

% A. CHOMICZ, a.g.e., s. 13-14.
% Diana CHEN ve Digerleri, “Meaning Of Work: McClelland’s Theory Of Needs”, Organizational
Behavior, Simmons 70-311 Section C, 2003, s. 2.
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Basar ihtiyac: yiiksek olan kisiler kendileri i¢in ulagilmasi zor ve ¢ok
calisma gerektiren hedefler tespit ederler ve bunlar icin gerekli bilgi ve beceriyi
kazanma gayreti icerisinde bulunurlar.” Bagarmak i¢in yiiksek seviyede gereksinim
duyan bu kisiler, iistiin olma, standartlarim Stesine gegme ve mutlaka basar elde etmek
icin biiylik bir ¢aba sarf eder. Bu tarz kisiler yaptiklan isleri daha iyi yapmaya ve
sorunlara ¢6ziim bulmak i¢cin sorumluluk yiiklenebilecegi sartlar1 aramaya galigirlar.
Bunun icin onlar yiiksek ve digiik risk ortamlarindan kaginirlar. Digiik risk
ortamlarindan kaginirlar, ¢iinkii kolay elde edilebilir bagarilar onlarin becerileri
dahilindedir. Yiiksek riskli projelerde ise, dig ortami, yetenekten ¢ok bir sans unsuru
olarak goriirler. Bu tarz kisiler orta diizeyde sanslari oldugunu bildiklerinde (ideal
olarak % 50), en iyisini basanrlar. Basar1 diizeylerinin geligimini g6rebilmek igin
diizenli bir geri beslemeye gereksinimleri vardir. Basar1 ve basarisizlik sansmnin esit
oldugu durumlarda kendilerini en iist diizeyde bagarili ve tatmin olmus sekilde hissetme

olasiliklar vardir.®®

Yiiksek diizeyde iliski kurma ihtiyaci igerisinde bulunan kimse, diger
insanlarla diizenli iligkiler icerisinde olma ve onlar tarafindan kabul gérme ihtiyacim
duyar. Bu tiir kigiler ig gruplan standartlarina uyma ve yarismaci durumlardan ziyade
kollektif durumlar1 tercih etme egiliminde olup 6nemli diizeyde personel iligkisi sunan
isleri tercih ederler. Misteri iligkileri ve insan iligkileri iglerini ¢ok iyi becerirler. Giig
ihtiyaci i¢erisinde bulunan kisi iki sekilde karsimiza cikar. Bunlar; sahsi ve kurumsal
giic ihtiyacidir. Sahsi gii¢ ihtiyact igerisinde bulunan kisiler, bagkalarim: y6netmek ister
ve bu da genelde istenmeyen gekilde gergeklesir. Kurumsal gii¢ ihtiyact (aym zamanda
sosyal gii¢ olarak da bilinir) igerisinde bulunan kisiler ise, organizasyon hedefleri i¢in
bagkalarinin ¢abalarini diizenlemeye ¢aligirlar. Giig ihtiyaci igerisinde bulunan kisiler,
etkili performanstan ziyade pirestij ve niifuz elde etme gabasi icerisindedirler. Yiiksek
dizeyde kurumsal gii¢ ihtiyaci igerisinde bulunan yoneticiler sahsi gii¢ ihtiyaci
duyanlara gére daha da etkili olmaya meyillidirler.”

*7 Miimin ERTURK, a.g.e., s. 13.
% D. CHEN ve Digerleri, a.g.e., s.3.
®age., s. 4.
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Maslow’un tersine McClelland, gereksinimler arasinda belli bir gegisle
farklilagtirma uygulamaz. O bazi insanlarn bir ihtiyaca digerlerinden daha g¢ok
gereksinimi oldugunu belirtir.'®

1.4.1.5. Biligsel Degerlendirme Kurami

Biligsel bir iglemin incelenmesi durumu olup, kisilerin davramslariyla bu
davramglar sonucu elde ettikleri bulgulari kendi 6zelliklerine baglayabilecekleri gibi
kendi digindaki bir takim &zelliklere de baglayabilecekleri mantifindan hareket
etmektedir. Biligsel degerlendirme kuramina goére biitiin ddiillerin ve baskilarm iki
yonlii iglevi bulunmaktadir:'®

- Denetleme Yonii: Bu yoniiyle digsal bir 6diil nedenselligin igten disa
gevrilmesine yol agar.

- Bilgi Verme (Geriye Bildirim) Yonii: Digsal bir 6diil yoluyla kisiye o
odiile yonelmis faaliyetin etkinligine iligkin bilgi verilir. Bdylece kisinin kendine olan
gliveni artmis olur. Dolayistyla i¢sel motivasyon da artar.

Kuramin asil dayanagi olan R. de Charms, dig &diillerin bireylerin
davraniglanim bilinglendirebilecegi ve igsel motivasyonu azaltabilecegi varsayiminda
bulunmugtur. Ayrica yapilan son caligmalar da, dig ddiillerin bir bireyin iy yapabilmek

icin gerekli i¢sel motivasyonu fizerindeki etkilerini agiga gikarmugtir,'®
1.4.2. Siire¢ Kuramlar

Icerik (kapsam) kuramlarnin, is tatmininin karmagik sfirecini aciklamada
yetersiz kalmasi sonucu siire¢ kuramlan geligtirilmistir. Bu kuramlar, is tatmininin
isleyigini bilimsel faaliyetlerle agiklamaya galigir. Kiginin iginde bulunan igsel
faktorlerden ¢ok diginda (¢evresinde) bulunan digsal faktériere agirlik verir. Bu

100 p A, BRADEN, “McClelland’s Theory Of Needs”, Division Of Business & Economlcs, Parkersburg
West Virginia University, 2000, s. 2.

101 ¢ Hakan SOYLU, a.g.e, s. 33.

102 ¢ Hakan SOYLU, a.g.e., s. 33.
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kuramlara gore, gereksinimler kisiyi davramsa sevk eden faktSrlerden sadece birisi
olmaktadir.'®

1.4.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti kurami, is yerlerinde giidiilenmede &ncii psikologlardan Kurt
Lewin ve Edward Tolman’in biligsel yaklasimlarindan koklerini almis ve klasik
ekonomi kuramlanyla geliserek 1964 wyilinda etkin bir bigimde Victor Vroom
tarafindan ortaya konmugtur.”® Kuram, isle ilgili ve sahsi degiskenlerin birlegerek
isgOren is tatminini olugturdugunu varsayar. Beklentiler, kisilerin daha iyi performansi
yakalamak igin daha ¢ok caba sarf etmeleri, daha ¢ok gabanin da ddiillere neden olacag:
temeli tizerine kuruludur. Isgorenlerin 6diil olarak bilfiil edindikleri ile &diil olarak
edinmek istedikleri seyler arasindaki fark ihtilafi olugturur.®

Vroom, is tatmini yaratan kuramlardan kendi gelistirdigi beklenti
kuramm, “belirli bir davramigin belirli bir sonuca ulagacag: ihtimaliyle ilgili gegici bir
inanig” olarak tanimlamaktadir. Onun 6ne stirdiigti formtile gore, is tatmini (P) iki
unsurun birlesmesinden meydana gelmektedir. Bunlar; giic (F) ve yetenek (A)’tir. Bir
hareketi yapacak olan gii¢, biitlin sonuglarin degerlerinin (E) ve bu sonuglarin deger
veya odiillerinin (V) sentezleri toplami, yetenek ise bir gorevi icra edecek olan

potansiyeli temsil eder. Egitlik formatinda kuram; P = f (F X A) olarak gosterilebilir.'*

Vroom’a gore, kigiler sadece gereksinimlerinin peginde siiriiklenmez,
ayn zamanda ne yapip ne yapmayacaklari secenekleri arasinda karar verirler. Bu
kuram, bireylerin idrak ettikleri yetenekleri dogrultusunda, “gorevleri icra etmek ve
0diil almak i¢in igle ilgili kararlar aldiklar™ diiglincesinden hareket eder. Vroom, bu
karar siirecini agiklamak igin i¢ degiskenli bir denklem One siirmektedir. Bu ii¢
degisken de beklenti, arag ve valanstir. Beklenti, kisinin belli bir gérevi bagan ile
yerine getirmek igin sahip oldugu yetenegine glivenme derecesidir. Arag, kiginin belli

1% Bsra ERENLER, a.g.e., s. 50-51.

104 ¢ CETINKANAT, a.g.e., s. 25.

105 1y S. DeMATO, “Job Satisfaction Among Elementary School Counselors In Virginia: Thirteen Years
Later”, Yayimlanmamig Doktora Tezi, Virginia Polytechnic Institute and State University, Virginia,
2001, s. 23,

105 5 T. KILGORE, “An Investigation Of Lawler’s Expectancy Model Of Motivation As A Predictor Of
Successful Training Transference In Work Place Training Programs”, Yayimlanmamig Doktora Tezi,
Nova Southeastern University, (), 1997, s. 7.
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bir gorevi basari ile yerine getirmesi sonucunda uygun sekilde odiitillendirilecegine dair
giiveninin derecesidir. Valans ise kiginin gayretleri sonucu bekledigi ddiile vermis
oldugu degerdir.””

Kurama gore, motive edilmis davranislarin sergilenmesi esnasinda ii¢
durumla kargilagilir. Bunlar;'®

- Performans beklentisi i¢in sarf edilen ¢aba sifirdan biiyiik olmalidir.
- Sonug beklentisi igin gdsterilen performans sifirdan biiyiik olmalidir,
- Tlgili biitiin sonuglar igin valans toplamlar1 da sifirdan biiyiik olmalidir.

Performans’ beklentisi igerisinde sarf edilen c¢aba, bireyin sarf ettigi
¢abanin performansa yol agacagina dair olasilik anlayisidir. Bu beklenti 0’dan 1’¢ kadar
degisik degerler alabilir (1 - ¢abanin yliksek performansa yol agacagina dair sabit bir
inanigy olmak kaydiyle). Sonu¢ beklentisi i¢in gosterilen performans, bireyin
performansin, belli bir sonuca yol agacagina dair olasilik anlayigidir. Bu beklenti de
0’dan 1’e kadar degisik degerler alabilir. Sonug beklentisi iginde gosterilen yiiksek bir
performans 1 veya 1’e yakin olacaktir. Sonuglar davramslarin sonucudurlar. Bir birey,
organizasyon yapisi icerisinde birgok sonuca gahit olabilir. Ortaya ¢ikan her sonucun, o
sonucu bireylerin ne denli ¢ok arzuladifimin gostergesi olan bir valansi vardir. Ortaya
¢ikan sonug bireyin istedigi bir sonug ise pozitif valans, istemedigi bir sonug ise negatif
bir valanstan s6z edilebilir. Bireyin bu konuda kararsiz kaldigy durumlarda ise valans
sifirdir.  Aragtirma sonuglarna gore, yiiksek performans yiiksek tatmine yol agar.
Performans degisik i¢ ve dis odiillerle sonuglandirildiginda, birey sarf edilen gabanin
karsiliginda ortaya c¢ikan performansa bagh olarak, elde edilen bu degisik 6diillerin
denkliginin degerlendirmesini yapar. Elde edilen 6diiller sarf edilen ¢aba ve ortaya
¢ikan performansa uygun ise, birey tatmin olur.

Vroom’un beklenti kuramum cesitli yonlerden smmamak igin degisik
birgok arastirma yapilmustir. Bu aragtirmalarin bir kismu kuranu desteklerken, diger bir

kismu ise destekleyici sonuglara ulasamamistir. Arastirma sonuglari, genel olarak

107 . GREEN, a.g.e., s. 8.
1% A. CHOMICZ, a.g.e., s. 15-16.
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kuramin Orgiitlerdeki bazi motivasyonel sorunlar1 agiklamakta yararlh yonleri
bulundugunu kabul ederken, tiim sorunlar1 ¢6ziimleyemedigini ortaya koymaktadir.®

1.4.2.2. Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami

Vroom tarafindan yapilan ¢alismalarin sonucunda elde edilen,
“liretkenlik ile tatmin arasinda zayif fakat olumlu bir iligkinin varlif1’® varsayimmina
dayanarak Lyman W. Porter ve Edward Lawler kendi bekleyis kuramlarim
olusturmusglardir. Bu kurama gore, diiller tatmine yol agtif1 gibi, bazen de elde edilen
performans isgéreni Sdiillere gotiirmektedir. Dolayisiyle tatmin ile performans ddiillerle
baglantili kilinmaktadir. Porter ve Lawler’e gbre, ddiiller igsel ve digsal olmak tizere iki
gesittir. Digsal odiller kisiye organizasyon tarafindan verilen Ucret, terfi, statii, is
glivenligi gibi ddiillerdir. Igsel ddiiller ise kisinin isi basartyla tamamlamms olmaktan
otiirli kendisi tarafindan verilen ddiillerdir,™*®

Kurama gore, iggbrenin tatmini performansina baghdir. Eger isgoren isin
gerektirdigi bilgi ve yetenekten yoksun ise ne kadar gayret sarf ederse etsin performans
gosteremeyecektir. Ayrica her rgiit liyesi performans gosterebilmek igin uygun bir rol
anlayigina sahip olmak zorundadir. Aksi halde ¢esitli rol ¢atismalan ortaya ¢ikacak ve

bu durum iggorenin performansini, dolayistyle tatmin olmasim engelleyecektir, ™™

Porter ve Lawler kuramlarinda degerlendirmelerini +1 ile —1 arasinda
yapmaktadirlar. Vroom’un beklenti kuramindan farkli olarak iki husus gdze
¢arpmaktadir. Birinci olarak; Vroom, bireysel is bagsarimlarindan elde edilen hasilamin
yarattifa sevincin hesaplamasim yaparken, Porter ve Lawler arzu edilmeyen hasilanin
varhgim kabul etmektedirler. Ikinci olarak; hasilanin deferi arttikca buna iligkin
beklenti ve valans birlesimi degiserek farkli motivasyon diizeyi elde edilecektir. Igsel
kazammlarin i bagarisina etkisi daha fazladir. Tatmin ise kuramin sonucudur, Kuramin

1 Mehmet DENIZ, a.g.e., s. 43.

U0 Bsra ERENLER, a.g.e., 5. 53-54.

M Tamer KOCEL, Isletme Yoneticiligi, Yoneticiligi Gelistirme, Organizasyon ve Davranis, Beta
Basin Yaym, Istanbul, 1995, s. 398.
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sonunda kisi, gergek kazang ile kendisinde olmasi gereken kazang arasinda bir
karsilagtirma yaparak tatmin veya kayitsizlik diizeyine ulagabilir,'*?

Bu kurama y6neltilen en 6nemli elestiri, kuramlarinin gok karigik olmasi
nedeniyle test edilmelerinin zor olmasi hususudur. Ayrica belirtildigi gibi, kisilerin
belirli bir davrams gostermeden Once ayrintili bir aritmetik hesaplamaya girigtikleri

konusunda siipheler mevcuttur,™*®
1.4.2.3. Galbraith ve Cummings’in Beklenti Kuram

Vroom’un beklenti kurammmin degigik sekillerde  geligtirilip
uyarlamasindan elde edilen kuramlardan biri olup Alan Galbraith ve Benjamin
Cummings tarafindan gelistirilmigtir. Kuram birinci ve ikinci diizey sonuglarin ayr
olarak agiklanmasindan ibarettir. I basarimi beklentisi iginde olan isgoren
glidiilenmekte ve dolayli olarak da ¢abasi artmaktadir. Cabasim arttiran isgren birinci
diizey sonucu olan is bagsarnmina ulagir. Bu basarisi sonrasi yiikselme ve ficret elde
etmeyi diigtiniir. Bu nedenle ig bagarimi ikinci diizey kazanimlar olan yiikselme ve iicret

elde etme arasinda arag gbrevi gérmektedir,™
1.4.2.4. Lawler’in Kesit (Facet) Tatmini Kurami

Bu kuram ismini, her bir is bileseninin ya da kesitinin sagladig1 tatmin
stirecinden alir. Isgbrenin tatmini, isten almasi gerektigine inandig1 deger ile gergekte
aldigr tcret, kidem, 6diil ve diger ig sonuglarinin degerlendirilmesinden olugur.™

Edward Lawler’m kesit tatmini kuramina gore, isgoren, is unsurlarmdan
algiladifx tatmini, elde edilmesi gerektigi ¢ikt1 ile gergekten elde ettigi ¢ikti arasinda
kargilagtirma yaparak belirler. Sekil 1.2°de goriildiigii gibi, elde edilmesi gereken ¢ikt1,
isgbrenin igine getirdigi beceri, egitim, deneyim gibi kigisel girdiler ile sorumluluk,
zorluk gibi is Ozellikleri ve digerlerinin algilanan girdileri ve g¢iktilar1 tarafindan
belirlenir. Elde edilen ¢ikt1 ise, iggorenin elde ettigi ¢iktilari ile diger isgorenlerin elde

2 fsmail D. ATAAY, Ucret Tatmini ve Ucret Sistemleri, Cihat Matbaasi, Istanbul, 1985, s. 41.

3T KOGEL, a.g.e., s. 398.

14 jsmail D. ATAAY, a.g.e, s. 35-36.

115 Meltem BABACAN, “Is Tatmini {le Toplam Kalite Y&netimi iligkisi ve Uygulamadan Bir Ornek”,
Yaymlanmamis Yitksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, S.B.E., Istanbul, 2000, s. 58.
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ettikleri ¢iktilar1 tarafindan belirlenir. Bu digerleri, isgorenlerin kendilerini
kargilagtirdiklann ve igyerinde aym isi yapan kigilerdir. Eger isg6ren elde etmesi
gerektigine inandifi ciktilardan daha az ¢ikti elde ederse tatminsizlik, elde etmesi
gerektigine inandig ¢iktilan diistindiigii diizeyde elde ederse tatmin algilar. Elde etmesi

gerektifine inandifi ¢iktidan fazla c¢ikti elde ederse sugluluk hissine kapilarak
rahatsizlik hisseder.'®

Algilanan kisisel is
Beceri —p | girdileri
Deneyim
Egitim
Caba A
Yas I
Kidem Digerlerinin algilanan T
Elde edilm:
Orgiite Baglilik girdileri ve giktilar © et
Gegmis Performans 1 gereken
Mevcut Performans
giktimin
Diizey
Zorluk Algilanan is 6zellikleri
Sorumluluk Miktar: A=B tatmin
A>B tatminsiziik
A<B csitsizlik,
= sucluluk,rahatsizlik
Digerlerinin algilanan ¢iktilar
Elde edilen ¢iktinin /
algil
Gergekten elde edilen giktilar gllanmast

Sekil 1.2. Lawler’in Kesit Tatmini Modeli

F. SAAL ve P.A. KNIGHT, Industrial - Organizational Psychology: Science and Practice”,

“Endiistriyel — Organizasyonel Psikoloji: Bilim ve Pratik, Brooks/ Cole Pub. Co., Pacific Grave
California, 1988, s. 306.

S g, SAAL ve P.A. KNIGHT, Industrial - Organizational Psychology: Science and Practice, Brooks/
Cole Pub. Co., Pacific Grave California, 1988, s. 306.
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1.4.2.5. Sartlandirma Kuram

Sartlandirma kurami, klasik ve sonugsal sartlandirma olmak iizere iki
kisimda incelenmektedir. Klasik Sartlandirma, Ivan Pavlov’un kopekler {izerinde
yapti1 deneylerin sonucunda ortaya ¢ikmigstir. Buna gore, davraniglar belirli uyaricilar
tarafindan harekete gegirilmektedir. Bu sartlandirma tiirlinde agirlik noktasi uyaricilarin
davraniglan etkileyecegi lizerindedir. Sonugsal Sartlandirma Kuram1 ise olumsuzluk ve
cezalandirma sonucunun davramigin tekrarlanmamasina, Gdiillendirme sonucunun ise
davranigin tekrarlanmasima yol agacagini ileri stirmektedir. Motivasyon kurami olarak
ele alman sonugsal sartlandirma tiirlintin ana fikri davramglarin kargilagtifi sonuglar
tarafindan sartlandinldigi varsayimidir. Operant sartlandirma diye adlandimlan bu
sartlanmada temel iglem sistematik olarak olumlu davramslarin kuvvetlendirilmesi,
istenmeyen davramiglarin ise sondiiriilmesidir. Bu sartlandirma tiiriiniin 6ne stirdiigii
varsaymm; bireyin su veya bu nedenle (gereksinimler, amaglar, daha Onceki
sartlandirma vs.) bir davramg g&sterecek olmasi ve bu davranigin karsilasacag: sonuca
gore aym davramg1 tekrarlayacak veya tekrarlamayacak olmasidir. Bu yaklagima gore
orgiitlerdeki bireylerin ¢ok sayidaki farkhi davrams tiirlerinin sik olarak meydana
gelmesinin veya gelmemesinin onlarn kargilagacaklar1 sonuglara bagli olacagim
sOyleyebiliriz. Sonugsal sartlandirmanin Srgiitlerdeki insan davraniglarina uygulanmast
sonucunda “Orgiitsel Davranig Degistirme” kavrami ortaya ¢ikmigtir. 17

1.4.2.6. Ama¢ Kuram:

Edvin A. Locke ve Gary P. Latham tarafindan gelistirilen kuram, ig
motivasyonu ile ig tatminini birlikte ele alan entegre bir kuramdir. Motivasyon ile ilgili
diiglinceyi amag belirleme kuramindan (goal-setting theory) almakta ve yiiksek amaclar
ile yiiksek bagar1 beklentisinin yliksek performansa yol agacafim belirtmektedir.
Kurama gére, yiiksek performans, bunun kargiliinda, tatmine neden olmaktadir.®

Modelde, kigiler kendi c¢evrelerinde gelisen olaylarnn algilayip
yorumladiktan sonra, kendi deger yargilarina gbre kendileri i¢in &diil olabilecek bir

17 ¢, Hakan SOYLU, a.g.e., s.34.

118 R.L. DIPBOYE ve digerleri, Understanding Industrial and Organizational Psychology, Harcourt
College Publishers, 1994, Orlando, s. 153-154.
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birtakim yiiksek amaglar belirleyeceklerdir. Kendileri i¢in yitksek amaglar saptayan
veya bagkalar tarafindan onlar igin belirlenmis yliksek amaglar1 kabul edip onaylayan
isgbrenler igyerlerinde daha c¢ok caba sarf edecek ve daha fazla performans
sergileyeceklerdir. Isgdrenlerin ilerdeki davramglari da bu yiiksek amaglara ySnelik
olacaktir."”

“Locke’a gére amaglarin iki ana gérevi vardir. Bunlar motivasyon igin
temel tegkil ederler ve davramglara rehberlik ederler. Bu amaglardan birincisi
motivasyonel amagtir ve bir is i¢in harcanacak gliclin miktarinin belirlenmesine yardim
eder. Eger birey yapacag: is hakkinda daha 6nceden bir bilgi birikimine sahipse, fazla
mu ¢aligmali, aym oranda m1 devam etmeli, ya da biraz dinlenmeli mi bunlara karar
verebilir. Ayrica yapilacak islerin ¢ok zor ya da kolay olusundan dolay: bir ¢abaya
degmeyecegi konusunda isi reddetme olanaf: verir. Belirlenen herhangi bir amacin
gerceklesebilmesi icin bir takim kogullar yerine getirmek gerekir. Ik olarak birey
amacimn ne oldugunun bilincinde olmali bagarabilmek i¢in ne yapacagim bilmelidir.
Ikincisi de disaridan orgiit tarafindan verilen O6zendiricilerdir. Bunlar iggdrenlerin
amaglartyla niyetlerini etkileyerek, iy basammm lzerinde etkili olurlar. Bireyin
amaglarina ulagmas: ya da yikksek diizeyde performans géstermesi “tatmin” adim
verdigimiz olumlu bir duygusal durumu ortaya koyarken, amaglarma ulagmamasi
tatminsizligine neden olmaktadir.”®

Bu kuram Locke’nin belirttigi gibi, performansi arttirmada amacin
yararliig: agisindan giiclii aragtirma bulgular: ile desteklenmigtir. Sonugta bu kuram

sayesinde yoneticilerin Snemli bir glidiileme arac1 bulabilecekleri sdylenebilir.™
1.4.2.7. Sosyal Etki Kuram

Richard Salancik ve Jeffrey Pfeffer tarafindan ortaya atilan kurama gore,
kiginin ige kargi olan tutumunu gcevresindeki diger kisilerden saBladifi bilgiler
belirlemektedir. Kisiler kendileri ile benzer isi yapan, ilgi alanlar ortak olan ve iginde

bagarili olan iggorenleri kendilerine model olarak benimserler ve islerine karsi olan

19 ¢, CETINKANAT, a.g.e., s.28.
120 C, Hakan SOYLU, a.g.e, s.44-45.
121 ¢, CETINKANAT, a.g.e, s.29.
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tutumlari, bu modellerin tutumlar: tarafindan belirlenir. Eger model olarak alinan kisiler
igin tatmin verici bir is oldugunu belirtiyorlarsa veya o izlenimi veriyorlarsa, kisi de
isten tatmin saglayacaktir.”

Sosyal etki kuramini sert bir gekilde elestiren Hulin, kisilerin kendilerine
soru yoneltilene kadar is tatmini hakkinda ¢ok az bir duyguya sahip olduklarim, sosyal
tutumlarin ve duygularin bazi olaylarm bunlar1 harekete gecirmesine kadar gizli
kaldigim ve farkina varilmadifini 6ne stirmektedir. Sosyal tutum ve duygular: harekete
geciren olay (tutum aragtirmasi vs.), gizli tutumu olugturan olay kadar 6ne siiriilen ve
yasanan sonucu da etkileyebilir. Soru soruldugunda, cevaplayici kendisinden beklendigi
icin bir cevap verir ve daha sonra gevresinde cevabim dogrulayacak verileri aragtirir.
Sosyal etki siirecinin aksine, Hulin’e gore ig tatminini olugturan faktorler hazir bir
sekilde bulunmaz. Daha g¢ok belirli bir uyanmin etkisiyle sekillenir ve zihinde
olusturulan tatmin kavramina gore, olusturulan fikri destekleyici veriler aranir,

Yapilan calismalar sosyal etki kuramim yiksek seviyede destekler
mahiyette olamamais, destekleyenler de kuram1 oldukea zayif olarak desteklemiglerdir.*

1.4.2.8. Kars1 Siire¢ Kuramu

Bu kuram Frank J. Landy tarafindan gelistirilmis olup kisinin ig
tutumlarint fizyolojik durumunun belirledigi hipotezine dayanir. Cevrede olan bir olay
kiside duygusal bir canlanma olugturdugunda 6nce sempatik sonra parasempatik sinir
sistemi devreye girer. Parasempaﬁk sistem, kigiye normal haline d6ndiirmeye ¢alisirken
normalin altina da diigiirebilmektedir.'”

Landy bu kurami Solomon’un daha &nce yapmus oldugu ¢aligmalara
dayandirmaktadir. Solomon, yaptif1 ¢aligmalarda, insanlarda yaygin olarak gozlenen
bir ¢ok duygusal ve haz verici (hedonic) durumu diizenli bir degisimin takip ettigini
belirtmektedir. Bu degisim, duygusal davranisi yoneten iki sathali bir siireci isaret eder.
Ik satha heyecanlandirici olup uyarim ile baglar ve ”birincil siireg” (primary process)

122 A. FURNHAM, The Psycholgy of Behavior at Work, Psycholgy Pres, Sussex, 1997, s. 304.
1= Craig C. PINDER, Work Motivation in Organizational Behavior, Prentice-Hall.Inc., U.S.A. 1998,
s. 249 - 250. )

124 R L. DIPBOYE ve digerleri, a.g.e., s. 152.
5 R.L. DIPBOYE ve digerleri, a.g.e., s.152.
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olarak adlandinlir. Ikinci safha ise engelleyici olup birincil siire¢ tarafindan baglatilir.
Bu ikinci safha da “kars siire¢” (opponent process) olarak adlandiriimaktadir.'*

Birincil slire¢ ve karsi siireg etkilesimlerinin uyarm seviyesini
simmrlandiran  geyin sinir sistemince yonetildigi diistintlir. Bu ylizden isleme
mekanizmasi asagidaki gibi olmaktadir;'>

- Organizma herhangi bir dig uyarimla kigkirtilur.

- Uyarim kritik seviyeyi astifinda, uyarimi normal ya da kabul edilebilir
seviyeye getirmek igin kars1 engelleyici siireg baglar.

- Harici uyarim ortadan kalktiginda birincil siire¢ biter ve bundan kisa bir
siire sonra kars1 stire¢ de kaybolur.

Karsi siire¢ kurami, tekrarlanan uyarimlarin iglevi olarak duygusal
tepkilerin nasil degistigini tanimlamasina ilave olarak, iggdrenlerin ise iliskin uyarimlara
karg1 duygusal tepkilerini anlamada bir yap1 olusturur ve belirli bir duygusal durumu, iki
kars1 siirecin (is tatmini-tatminsizligi) kararlilify olarak tammlar. Ayrica igg6renlerin ig
ortamidaki i¢sel ve digsal faktorlere yonelik duygusal tepkilerini tahmin eder. Buna
gore, harici faktorler bittikten sonra tatminsizlik, dahili faktSrler bittikten sonra tatmin
yaratir denmektedir,'””

Kuramin mantigina gére, kanuni izin siiresi artirilan bir kisi o anda
mutlu olur. Ancak daha sonra sinir sistemi kigiyi eski haline getirmeye caligirken
seviyeyi mutsuzluk seviyesine de indirebilir. Kurama gbore, tatmine ulagma esigi her
seferinde yiikselecedi i¢in ileriki zamanlarda izin artis1 kisiyi tatmin etmeyecek hatta
olumsuz olarak bile etkileyebilecektir. Bu kurami destekleyecek yeterli miktarda veri
heniiz mevcut degildir.

126 . BASARAN, a.g.e., s.25.
127 a.g.e., s.25-26.
128 a.g.., 5.26.
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1.4.2.9. Motive Edici Iy Ozellikleri Kurami

Herzberg’in iy tatminine etki eden bagari, basar1 tanimi, sorumluluk,
ilerleme ve geligme gibi genel faktdrler yerine, Richard Hackman ve Greg Oldham, igin
bizzat kendisini igeren ve ‘iyi’ olarak tanimladiklan isler kavram tizerinde daha detayl
bir ¢aligma yapmuslardir. Bu islerin ne gibi Ozellikleri oldugunu ve iggdrenlerin,
Herzberg’in 6ne siirdiiglintin aksine, neden farkl: islerde degisik tutumlar sergiledigini
ortaya koymaya ¢aligmiglardir.”®

Hackman ve Oldham ¢aligmalar1 sonucunda, “temel is Szellikleri” olarak
adlandinlan ve bir igin motive edici ozelligi ile ilgili bes faktdr belirlemislerdir.
Bunlar;*°

- Beceri Cesitliligi : Bir isin ne denli biribirinden farkli faaliyetler
icerdigi ile ilgilidir. Cesitliligi olan bir igte insanlar ¢ok ¢esitli yetenek ve becerilerini
kullanabilirler.

- Gorevle Ozdeslesme : Yapilan isin ne dlgtide bir biitiiniin goriilmesine
olanak verecek ya da dzdeslesilebilecek bir pargasi ile ilgili oldugudur. Parga parga is
yapma yerine bir igin bagtan sona kadar bir biitlin olarak yapilmasi ve bitirilmesi

durumudur.

- Gorevin Anlamhhg : Yapilan isin ne lgtide bagka insanlarin yasam
ya da igi tizerinde etkili oldugu hususundaki diistincelerdir.

- Ozerklik : Isi bizzat yapan Kkisinin, yaptig1 igin prosediirlerinin
planlanmasinda, kararlarnin alinmasinda ve isin tamamlanmasinda sahip oldugu

serbestinin derecesi.

- Geri Bildirim : Isg6renin yaptig1 is kargilign is ¢iktilan ve performans
hakkinda dogru ve direkt bilgi edinebilme derecesidir. Bu sadece denetginin degil aym
zamanda iggdrenin de yaptif igin sonucu hakkinda bilgi edinebilmesi durumu.

% Dennis D. UMSTOT, ve William E. ROSENBACH, “From Theory to Action-Implementing Job
Enrichment in The Air Force”, Air University Review, U.S.A., March-April 1980, s. 1-3.
130 Canan ERGIN, a.g.e., s. 173-174.
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Hackman ve Oldham’a gore; yiiksek seviyede gelisim ihtiyaci (high
growth needs) icerisinde olan isgSrenler, daha diisiik seviyede geligim ihtiyac1 (low
growth needs) igerisinde bulunan isgérenlere oranla yiiksek motivasyon potansiyeli
tagtyan iglere daha yatkin olmaktadirlar. Hackman ve Oldham, bir isin yliksek
motivasyon potansiyeli tagiyip tagimadigmn tespiti agisindan yapilacak bir
degerlendirmede yukarida siralanan bes Ozellifi tasimasinin gerekli oldugunu One

stirmektedirler.”®

is KRITIiK PSIKOLOJIK
OZELLIKLERI  — DURUMLAR _ CIKTILAR
- i IS MOTIVASYONU
BECERI CESITLILIGI, ANLAMLILIK
GOREVLE 6ZDESLESME, GELISME TATMIN{
ISIN ONEMI
GENEL TATMIN
IS ETKINLIGi
|| OZERKLIK N “ SORUMLULUK “
GERI BILDIRIM iSIN SONUCLARI
HAKKINDA BILGI

Sekil 1.3. Hackman ve Oldham’mn Motive Edici is Ozellikleri Kuram

A. CHOMICZ, “Methods Of Employee Motivation In TQM”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, The
Graduate School Of Economics In Warsaw, Varsova, 2002, s. 19.

BI A. CHOMICZ, a.g.e., s. 18
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Motive edici i (Yiksek Motivasyon Potensiyeli Skoru — A High
Motivating Potential Score, MPS Score) S$ekil 1.3°deki tiim is ozelliklerinin
varoldugunu gosterir. Beceri ¢esitliligi, goérevle 6zdeslesme ve igin 6nemi iggdren
acisindan “anlamlilik” duygusunun yasanmasi i¢in Onemlidir. Difer taraftan isin
ozerklik icermesi isgbrene sorumluluk duygusunu yasatirken geri bildirim 6zelligi onun
bilgilenme ihtiyacin giderecektir.'*

1.4.2.10. Mizaca Dayah Is Tatmini Kurami

Bu kuram kisilik ozelliklerinin Slglimii suretiyle bireylerin tutum ve davraniglari
hakkinda bir sonuca varilabilecegi varsayimindan ibarettir. I tatmini aragtirmalarinda
durumsal faktorlerin yetersiz kalmasi nedeniyle, is tatminine sebep olan faktorlerin
incelenmesinde, kisilik ozellikleri ve kigilerin mizaglari, aragtirmacilarn ilgisini
¢ekmistir. Mizag ve ig tatmini iligkisini aragtiran ¢aligmalarda ikisi arasindaki iligkiye
dair 6nemli bulgular elde edilmigtir."**

“B. M. Staw ve J. Ross yetigkin erkekleri i¢ceren 6rneklemle yaptiklari
calismalarinda, 1971°deki is tatminini 1966’daki is tatmini sonuclarma dayanarak
tahmin etmeyi denemis ve 1966 verilerinin i tatminini belirlemede, arastirmalarinda
kullandiklar1 durumsal degiskenlerden (licret ve mesleki statlideki degisim) daba etkili
bir belirleyici oldugu sonucuna varmiglardir. Staw, Bell ve Clausen’in yaptiklar: diger
bir aragtirmada da is tatmini ve mizag¢ arasinda anlamli ve pozitif yonde (r=0.30) bir
iliski bulunmustur. Pulakos ve Schmitt yaptiklar1 ¢alismada yiiksek okul &grencilerinin
is 6ncesi beklentilerinin daha sonraki is tatminini belirledigini gostermiglerdir. Hem
durumsal faktorleri hem de mizaci dikkate alarak yaptiklari ¢alismada Robert P. Steel
ve Joan R. Renstch, Gerhart’m c¢aligmasim dogrulayacak yonde is tatmininin bu
faktorlerin ikisiyle de iligkili oldugunu belirlemiglerdir. Mizacn i§ tatmini ile iligkisini
gOstermek igin Arvey ve arkadaglarimin birbirinden ayn yetigmis 34 tek yumurta ikizi
{izerinde yaptiklar aragtirmada, g6zlemlenen genel is tatminindeki degisimin %30’ nun
genetik fakt6rlere bagl olarak degistigi goriilmiigtiir.”**

132 A, CHOMICZ, a.g.e., s. 19.
133 H. BASARAN, a.g.e, 5.28.
B3 ag.e.,s. 28-29.
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Mizaca dayali i tatmini kurami, yoOneticilerin ve organizasyonlarin
iggbren tatminini arttirmada sadece durumsal degiskenleri degil, kisilik dzelliklerini de
dikkate almalari gerektifini vurgulamakadir. Ig tatmini kigilerin mizaglarma gore
degisiklik gosteriyorsa, slirekli olarak durumsal faktorlerle tedbirlerle alip iggoren
memnuniyetini arttirmaya ¢aligmak her zaman yeterli olmayacaktir.'*

1.4.2.11. Adams’mn Esitlik Kurami

Esitlik kuramm ile ilgili ilk aragtirma 1963 yilinda J. Stacy Adams
tarafindan yapilmistir. Esitlik kuramina gore, isg6renler ¢aligmalar: kargilifinda edinmis
olduklarim (yani galigma kargilif1 organizasyondan elde ettikleri getirileri) girdi ve gikt1
mantifma gore diger iggdrenlerle kiyaslarlar. Adams, kiyaslama yapilan bu diger kisiyi
“referent-kastedilen” olarak tammlamaktadir.  Kastedilen ile aym diizeyde bir bagka
iggbren veya bir bagka caligma grubu ifade edilmek istenmektedir. Esit olmayan
durumlar is tatminsizlifi yaratip isgorenleri esitsizligi gidermeye yonlendirir. Esitlik
durumlarinda, is tatminiyle birlikte iggorenlerin kendilerini bu esitligi muhafaza etme
yoniinde motive ettikleri ve ¢iktilarin artmasim istedikleri durumlarda girdilerini
arttirma gayreti igerisinde olduklar: goriiliir. Ciktilar; ticret, ek olanaklar (6zel sigorta,
emeklilik vs.), statii, ilerleme olanagy, is gtivenligi ve isg6renlerin organizasyonlarindan
elde etmek istedikleri herhangi birsey olabilir. Girdiler ise, 6zel beceriler, egitim,
Ogretim, ig tecriibesi, iste fazla ¢aba sarf etme, zaman ve iggtrenlerin organizsyona
katkida bulunmak i¢in diigiindiikleri bagka seyler olabilir.'*

Oranlarda meydana gelebilecek esitsizlik durumu, iggdrenlerin
tatminsizlik hissetmelerine neden olup, onlar esitlik saglamak igin giidiilemektedir.
Oranlar esit oldugu zaman iggorenler is tatmini saglayarak girdi ve ¢iktilarinin mevcut
oramini idame ettirmek i¢in giidiileneceklerdir. Isgorenler ciktilarinin artmasim isterlerse
girdilerini arttirmak igin glidiileneceklerdir. Adams, esitsizlik durumunda isgorenin
rahatsiz olacagini ve rahatsizlif1 ortadan kaldirmak i¢in bazi yollara bagvuracagm ileri
siirer. Bunlar sunlardir.’®’

135 4. BASARAN, a.g.e, 5.29.
%5 J. GREEN, a.g.e., 5.9.
137 Salih GOUNEY, Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yaymn Dagitim, Ankara, 2001, s. 235.
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- Isgbren girdilerini degistirir (cabasini azaltabilir),
- Isgbren kendi ¢iktilarimi degistirmeye caligir (licret artigi isteyebilir),

- Isgbren diger kisinin ¢ikt1 veya 6diillerini degistirmeye ¢aligir (daha gok
ig yaptirabilir),

- Isg6ren kiyaslama yaptig1 kisiyi degistirebilir,

- Isgdren savunma mekanizmalari gelistirebilir (esitsizligin gegici
oldugunu diistinebilir),

- Isgoren, esitsizlik durumundan uzaklagir (isi birakabilir veya
devamsizlik yapabilir).

1.4.2.12 Atfetme Kuramm

Bu kuram digerlerinin aksine, sadece bireyle degil, bireyin algilar1 ve
diger insanlarla iligkileri ile de bir biitiin olarak ilgilenmis ve su varsayimlar {izerinde
durmustur;®

- Birey gevresindeki diinyay: anlamli kilmak i¢in caligir,
- Bireylerin davraniglar genellikle igsel ve digsal sebeplere baglanir,
- Birey ¢ogunlukla mantikli davranir.

Bu kurama gore, insanlar rasyonel olup cevrelerindeki sebepsel yapiyi
anlamak i¢in motive olmuslardir. Is davramslar isgérenlerin ciktilan {izerinde
kendilerinin bireysel olarak kontrolleri olup olmamasina baghidir. Eger igg6renler kendi
yetenekleri ve ¢abalan dogrultusunda {iriinii veya ¢iktiy: etkileyebilirlerse performans
seviyeleri ve ig tatminleri daha da fazla olabilir. Yapilan atfetmeler organizasyonel
sembollerle ilgili olup organizasyonun tam olarak anlagilabilmesi i¢in onun sembolik

138 Serhat SECMEN, “Amirlerin Kisilik Tarzlan ve Kisilik Ozellikleri {le Ilgili Degerléndirmelerin is
Tatmini Uzerindeki Etkileri: TSK’da Yapilan Bir Aragtirma”, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi S.B.E., Istanbul, 2001, s. 57.
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dogasinin anlagiimas: gerekir. Giinlimiizde birgok organizasyon fiziksel olarak gériinen
gerceklerden ziyade yapilan atfetmeler iizerine kurulmuglardir.”

1.4.2.13. Sosyal Ogrenme Kuram

Psikolog Albert Bandura ve arkadaglar tarafindan gelistirilen kurama
gore, insan davranglan gesitli bireysel faktorler ve cevresel etkenlerin siirekli etkilesimi
sonucunda ogrenilerek olugmaktadir. Bireyler i¢inde diisiinerek yasadiklari g¢evrenin
pekistirmesi sonucunda (sosyal ¢evrenin gozlemlenmesi, taklit edilmesi, karsilikla
etkilesim vs.) ¢evrelerini etkilemektedirler. Kuram, biligsel olarak birbiri ile iligkili ti¢
Onemli stirecin varhfim savunur. Bunlar; sembolik siiregler, gézleyerek 6grenme ve 6z
kontroldiir. Sekil 1.4’de bu unsurlarn iligkileri goriilmektedir. Sembolik siirecler,
davranisi yonlendirecek, gercege yardim edecek s6zel ve diisiinsel sembollerin
gortntiileridir. Gozleyerek 6grenme, direkt olarak sosyal gevreyi gozleyerek ya da taklit
ederek kazamlmis daha kompleks bir davramstir. Oz kontrol, insanlarin kendi
davramsglarim bir dereceye kadar giivendikleri biligsel destekler ve gevresel ipuglan ile

cevrenin verdigi Sneme goére kontrol etmesidir.'*

ORGUT
UYELERI

SEMBOLIK SURECLER 0Z KONTROL

ORGUTSEL GOZLEYEREK OGRENME

DAVRANIS

Sekil 1.4 . Orgiitsel Davramsta Sosyal Orenme Kuram

Canan CETINKANAT, Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Ami Yaymeilik, Ankara, 2000, s. 32.

13§, SECMEN, a.g.e., s.58.
0 C. CETINKANAT, Canan, a.g.e., s. 32-33.
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Model ozellikle yeni iggSrenlerin yetigtirilmesinde yararli olmaktadir.
Sosyal Ogrenme kuramimn yeni fikirler {retip bu fikirlerin  kazanmilmasinin
agiklamasinda ve yeniliin yayginlagmasinin kabul edilmesinde 6nemli katkilan
bulunmaktadir,**

1w a.g.e., 8. 33,
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Isgorenin isten beklentileri kendi kisiligi ile ilgilidir. Onun temel Kkisisel

Ozellikleri i ve iy cevresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin simrlayicisi

durumundadir. Isgéren, almg oldugu egitime, toplumdaki sosyal statiisiine, kurmus

oldugu iligkilere gore bir ig arayisinda olacak ve yapacak oldugu isin gelecekteki seklini

de bu bireysel ozelliklerine gére belirleyecektir. Dolayisiyle is tatminini saglayan

faktorlerin baginda kisilik 6zelliklerinin bulundugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Kisilik 6zellikleri igerisinde her isgdrenin belli deger yargilari, inanglar1 ve tutumlar
vardir. Is tatmininin olugmasim saglayan bu tutumlan Sekil 2.1°de goriildiigii gibi
duygusal, biligsel ve davrangsal bilesenler olarak simflandirmak miimkiindiir.'#

_ TUTUM
BILESENLERI

A

DUYGUSAL
BILESEN

BIiLISSEL
BILESEN

DAVRANISSAL
BILESEN

Sekil 2.1. i Tatmini Olusumunda Tutum Bilesenleri

Meltem BABACAN, “Is Tatmini Ile Toplam Kalite Yonetimi iligkisi ve Uygulamadan Bir Ornek”,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, S.B.E., Istanbul, 2000, s. 48.

2 Meltem BABACAN, a.g.e., s. 47-48.
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2.1.1. Duygusal Bilegen

Davramgin diger bir boyutu ise; bireyin 6grendigi davramisa karsi besledigi
duygu durumudur. Bireyin Ogrendifi davramga karsi igerisinde beslediBi; sevgi,
baglanma, hoggorti, sabir, kararlilhk, &zgliven ve basarma arzusu gibi duygular,
davramgin etkin ve kalici olup olmamasinda 6nemli rol oynayabilmektedir.'®

Kisinin bir insan, grup (6gretmen, igveren vs.) bir kurum (sigorta sirketi, hastane
vs.) veya soyut birgey (din, egitim vs.) hakkindaki duygularim1 olumlu, olumsuz ve
yansiz olarak kapsar. Bir nesneye olumlu tutumu olan birey bu nesneyi olumlu olarak
degerlendirirken, olumsuz bir tutum igerisinde ise, nesneyi olumsuz olarak

degerlendirecektir.'*
2.1.2. Biligsel Bilesen

Kiginin tutumunun nesnesi hakkindaki diiglince, bilgi ve inanglarindan olugur.
Bir tutumun inang ve duygu yond siirekli olarak birbirleri ile iligki igerisinde olup
tutumla iliskisi olmayan inanglar da mevcuttur. Ayrim: saglayabilmek icin tutuma eglik
eden inanglar “kani” olarak adlandiriimaktadir.*

Bir davramigin ortaya ¢ikabilmesi igin her seyden 6nce o davramigin $grenilmesi
gerektigi aciktir. Bununla beraber 6grenmek, davranisin meydana gelmesini gerekli
kilmayabilir. Ciinkii davramsin meydana gelmesi igin, 6grenilmesiyle beraber, bilig
slizgecinden gecip, organizma tarafindan benimsenerek 6ziimsenmesi de gerekir. Eger
Ogrenilen davramiga karsi bireyin zihninde olumsuz bir yaklagim varsa bu davranigin
meydana gelmesi giictiir. Iste Sgrenilen davramigin bireyin zihin siizgecinden gegip
onaylanmasi ve inang haline doniigerek benimsenmesi, davranigin biligsel boyutuyla
ilgili bir durumdur.¢

¥ jsmail SAGLAM, “Cocuklarda Davramsglarin Sekillenmesinde Etkili Olan Faktorlere Teorik Bir
Yaklagim”, Uludag Universitesi Dergisi, Cilt:10, Say1:2, Bursa, 2001, s. 210.

144 Serpil AKSU, “Hizmet [sletmelerinde Is Tatmini”, Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi S.B.E., Istanbul, 1998, s. 12.

S M. BABACAN, a.g.e.,s. 48.

16 jsmail SAGLAM, a.g.e., s.210.
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2.1.3. Davramgsal Bilesen

Davramgin biligsel ve duygusal boyutu yaninda bir de davranigsal boyutu vardir.
Davramigin ortaya ¢ikmasi igin ilgili organlarin gelisim olarak yeterli diizeyde olmas: ve
biyolojik olarak kas ve sinirlerin, biligsel ve duygusal boyutlarla koordinasyon
icerisinde hareket edebilecek bir yapida olmasi, davramgsal boyut agisindan hazirlig
ifade temektedir. Bagka bir ifade ile istenilen bir davranigin meydana gelebilmesi igin
davranmigsal boyutla ilgili olarak, hem gerekli enerji ve fiziki uygunluk hem de beceri
gerekmektedir. Mesela, organlari gerekli olgunluk ve fiziki kapasiteye heniiz
ulagamamus bir ¢ocugun araba kullanma davramigimi gOstermesi nasil ki miimkiin
degilse; aym gekilde gerekli egzersizi olmayan, heniiz zihin-kas koordinasyonunu
saglayamayan bir yetigkinin de bu basarty: gdstermesi miimkiin degildir. Dolayistyla
biligsel ve duygusal boyutlarca onaylanan davramsin pratige dokiilebilmesi igin,
davramgsal boyutta da kisinin gerekli olgunluk ve beceri imkanina sahip olmasi
gerckmektedir.¥’

Tutumu olusturan bilesenlerden sadece davramigsal bilesen dogrudan
gozlenebilme 6zelligine sahiptir.*®

2.2. IS TATMININI OLUSTURAN FAKTORLER

Diinya lizerinde i tatmini ile ilgili yapilan tlim c¢aligmalarda is tatmin
diizeylerinin Slgtimiine etki eden degisik nedenlerden s6z etmek miimkiin olmakla
beraber, tiim bu nedenlerin biiyiik bir ¢ogunlukla kisisel, is ¢evresine bagh ve toplumsal
kaynakli oldugu gbze carpmaktadir. Bu nedenle burada da is tatminini olusturan
nedenleri agagidaki bagliklar altinda incelemek uygun olacaktir.

2.2.1. Is Tatmini Olugturan Bireysel Faktorler

Kigisel farkliliklar ig tatmini kavramimmn cesitli boyutlarim etkilemektedir.
Bugiine kadar konu ile ilgili yapilan tiim aragtirmalar kisisel 6zelliklere gore ig tatmin

147 {smail SAGLAM, a.g.e., s.210-211.
8 Serpil AKSU, a.g.e., s.13.
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diizeylerinde farklihiklar oldugunu gostermistir. isin kendisi ile direkt olarak baglantil
olmayan kigisel ig tatmin faktSrlerinin igin bizzat kendisiyle ilgili fakt6rlerden daha
fazla bir gekilde i tatminini etkiledigi goriilmisgtiir. Bartol, 250 kompiitlir uzmani
arasinda yapmis oldugu aragtirmada igin kendisi ile ilgili olmayan is dig1 kigisel
ozelliklerin is tatmini agisindan daha Onemli oldugu gergegine isaret etmistir.®® I
tatmin diizeyini etkileyen kisisel 6zellikler; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, meslek, kidem,
zeka durumu, sosyo-kiiltiirel cevre, kisilik, medeni durum ve yetenek olarak
siralanabilir.

2.2.1.1. Cinsiyet

Isgorenlerin cinsiyetleri agisindan is tatminine bakildig1 zaman kadin ve
erkeklerin i tatmini saglamalari yoniinde ¢ok ciddi farliliklarin olmadifi goze
carpmaktadir. Cinsiyet degigkeninin ig tatmininde bir etken olmasma kargilik, heniiz
kadimn mu yoksa erkegin mi islerinde daha fazla tatmin oldugunu gésteren tutarli
deliller yoktur. Su halde, kadmlar ve erkekler arasinda is tatmini konusunda belirgin bir
farkliligin oldugu sSylenemez. Ancak kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi
isle ilgili beklentilerinin farkli olmasina neden olur. Bu nedenle beklentileri farkli olan
kadn ve erkegin islerinden duyduklan tatmin de farkli olur.”

Ozellikle az gelismis ve gelismekte olan tilkelerde kadinlar tam olarak is
yagamimna giremedikleri ve ailelerinin ekonomik sorumluluklarimi tam olarak
yliklenmedikleri igin is yagsaminda fazla bir beklenti i¢inde degillerdir. Is yasaminda
beklentileri diisiik oldugundan erkeklerden daha gabuk is tatmini saglarlar. Yani benzer
kogullarda kadinlarin is tatminlerinin erkeklerden yiiksek oldugu seklinde bir kam
vardir. Omnegin kadinlar isyerinde galigma kogullar1 ve sosyal iliskilere 6nem
verirlerken, erkekler ise iicret, kariyer gelismesi, ilerleme firsatlari gibi konulara daha
fazla itibar ederler.™

149 K M. BARTOL, “Individual Versus Organizational Predictors Of Job Satisfaction And Turnover
Among Professionals”, J. Vocational Behavior, S:15, 1979, s.57.

50 Elvan YILDIRIM, “Personel Tedarikinde I¢ Kaynaklardan Yararlanma Politikas: ile Is Tatmini
lligkisine Yonelik Bir Uygulama”, Yaymnlanmamig Yiksek Lisans Tezi, Sakarya Universitesi S.B.E.,
Sakarya, 2002, s.64. '

151 Giilten INCIR, Cabsanlarm Is Doyumu Uzerine Bir inceleme, MPM Yaymlar1 No: 401, Ankara,
1990, 5.52.
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Kadin ve erkekler arasinda cinsiyet — rol toplumsallagmasindaki
farkliliklar nedeniyle kadinlar iligkiye yonelik, erkekler bagariya yénelik algilanirlar.
Erkekler i yasamma ev yasamindan daha ¢ok 6zen gOsterip zaman harcarlarken,
kadinlarin ise tam tersi bir davramg icinde olduklar: gozlenmistir. Ozellikle okul dncesi
gocugu olan kadinlarm, ev ile ilgili is yiiklerinin ve sorumluluklarimin daha fazla oldugu
bir gergektir. Yapilan bir aragtirmada, 12 yasin altindaki ¢ocuklan olan kadinlarin
zamanla aile sorumluluklarindaki artis nedeniyle dikkatsiz, yetersiz, igyerinde yeni
sorumluluklar almaya isteksiz oldugu ortaya cikmigtir. Bu nedenlerle, kadin ve
erkeklerin igsel motivasyonlarimin ve is baghiliklarinin farkli olduklari, dolayisiyla ig
tatmin diizeylerinin de farkli olmas1 gerektigi s6ylenebilir.*

Esinin ¢ok para kazanmas: kadin i¢in daha biiyiik bir tatmin unsurudur.
Boylece galigmak veya galismamak arasinda daha kolay segim yapabilecektir. Bir
bagka iddiaya gore; yiiksek kazancli bir esle evli olan kadinlarin igsel olarak daha
motive olacagim ve ige baghiliimn artacagi, buna karsilik diisiik kazangh erkek ile evli
olan kadnlarda ise tam tersi bir durum sdz konusu olacagidir. Burada yas, egitim ve
yapilan ig gibi faktdrlerin sonuglan etkileyebilecegini unutmamak gerekir.'

Kadinlar orgiitlere erkeklere gore daha farkli psikolojik faktorlerle baglanabilirler,
Kadmlarn aile rollerini kolaylagtiracak politikalar uygulandiginda is tatmini ve baglilig:
erkeklere gore daha fazla olabilecektir.’™

2.2.1.2. Yas

Yas, i§ tatminini etkileyen bagka bir faktdr olup uluslararasi gegerlilige
sahiptir. Isgdrenlerin ozellikleri agisindan yapilan aragtirmalar, yas ve is tatmini
arasinda genellikle olumlu bir baglant1 oldugunu gostermistir. Ayrica bes degisik iilkede
yapilan aragtirmalar daha yagh olan isgdrenlerin daha fazla tatmin sagladifina isaret
etmektedir.” Bunun nedeni olarak, yasi ilerlemis iggorenlerde deneyim ve bundan
kaynaklanan uyum artisinin i§ tatminini arttirdify diigtiniilebilir. Ayrica yag ilerledikge

B2 Cigdem KIREL, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarmda Cinsiyet, is Tatmini ve Is Baglihp
Mliskisi”, I.U.Iktisat Fakiiltesi Dergisi, C:28, S:2, istanbul,1999, 5.117.

153 ¢ KIREL, a.g.e., 5.118.

154 a.g.e., 5.120.

155 . ERENLER, a.g.e., s. 61.
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odiillerin artmasi, mesleki konumun yiikselmesi is tatmininde artig sagliyor olabilir.
Geng isgérenlerde is tatmini daha azdir. Genglerin yiikselme ve diger is kollarina iligkin
asinn beklentilere sahip olmalar ige ilk girdiklerinde is tatminini azaltici bir rol

156

oynamaktadir.

Yas ve iy tatmini arasindaki iligki grafik olarak  Sekil 2.2°de
gosterilmistir. Herzberg ve arkadaglari, iggGrenlerin 25 yas ve oOncesi ile 45 yas ve
sonrasinda ig tatmini diizeylerinin yiikseldigini, is tatmininin ige giriste yiikselip, sonra
diismeye bagladigim, isteki kariyer yiikseldik¢e tatmin diizeyinin yeniden artisa
baglamadigim iddia etmektedir. Buna gore; kisiler ise ilk bagladiklar1 zaman is
tatminleri yiiksek, fakat 20°li yaslarin sonlarinda ya da 30’1u yaglarin baglarinda bu istek
en digik seviyededir. Is tatminleri daha sonra mutedil olarak yiikselmeye
baglamaktadir. Bu olaya U seklinde iliski de denmektedir.™

Is Tatmini

Yas
20 25 30 35 40 45 50 55

Sekil 2.2. is Tatmini — Yas Degigkeni iliskisi

Mehmet SILAH, Cahgma Psikolojisi, Selim Kitabevi Yaymlari, Ankara, 2001, 5.198.

Yukaridaki is tatmini ile yas arasindaki iligkiye alternatif olarak
Kalleberg ve Loscocco, is tatmininin 40’11 yaslara kadar yiikseldigini ve bu yaglarda

1% B, YILDIRIM, a.g.e., s. 65.
157 Mehmet SILAH, Calisma Psikolojisi, Selim Kitabevi Yayinlari, Ankara, 2001, s.107-108.
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yiikseligin sona erdigini, 50°li yaslara gelindiginde tekrar yiikselisin bagladigim iddia
etmektedir.”®

Zeitz, yag ve iy tatmini arasindaki iligkiyi agiklamak igin isgdren
davraniglarinin durumsal bir ¢ergevesini olugturmus ve bu konu ile ilgili olarak Federal
Hiikiimet Biirosunda gorevli 434 isgoren arasinda bir arastirma yapmgtir. Oncelikle
isgbrenler ii¢ gruba ayrilmustir; profesyonel olmayanlar (genelde kirtasiye isi ile
ilgilenenlerl), seckin olmayan profesyoneller (en yiiksek riitbeye terfi eftirilmeyenler) ve
seckin profesyoneller (en yikksek rilitbeye kadar terfi ettirilenler). Calisma sonuglar
gOstermistir ki, ig-tatmin egrisi profesyonel olmayanlar, se¢kin olmayan profesyoneller
ve segkin profesyoneller arasinda farklilik arz etmigtir.””

liacqua ve arkadaglari i§ tatmin ve tatminsizligine etki eden faktorler
konusunda yiiksek 6frenim enstitiilerinde bazi caligmalar yapmuslardir. Yapmus
olduklar1 bu g¢alismalarda; yas fakt6riinin is tatminsizliine etki ettifi, geng ve
tecriibesiz olanlarin daha yagl ve daha tecriibeli olanlara gére daha fazla is tatminsizligi
yasadig1 hususu ortaya ¢ikmigtir.'®

Calisma yasamina yeni baglayan, i tecriibesi az olan kisilerin genelde
gercekei olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye arzu ettigi isi yapmak icin bagvuran
ve kabul edilen kigi; hizla yiikselecegini ve galigma kosullarinin {ist diizeyde olacagim
hayal eder. Bu tiir beklentilerin etkisi altinda ise baslayan kisi zamanla igin kati
gerceklerini kavrar. Bu gergekler tatminsizlie sebep olur. Bunun nedeni, gergekgi
olmayan beklentilerdir.'®

2.2.1.3. Egitim Diizeyi

Kisilerin egitimlerinde meydana gelen gelismeler, igsel ve digsal olarak
sahsi tatminlerini arttiracafindan is tatminine de dolayl olarak etki etmis olur. Fakat bu

158 A.L. KALLEBERG ve K. A. LASCOCCO, “Aging, Values and Rewards: Explaining Age Differences
in Job Satisfaction”, American Sociological Review, Vol. 48, No. 1, 1983, s. 80.

%9 G. ZEITZ, “Age And Work Satisfaction In A Government Agency: A Situational Perspective”,
Human Relations, S: 43 (5), 1990, s. 420.

160 3 A. IACQUA ve digerleri, a.g.e., s.52.

161§, AKSU, a.g.e., s.45.
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durum Kiginin isiyle ilgili beklentilerini daha da arttiracagindan is tatmininde diigme de
beklenebilir."*

Carell ve Elbert egitim seviyesinin ig tatminine olan direkt etkisinin
negatif ve dogrusal olmayan bir goriiniim olusturdugunu, yiiksek diizeyde resmi egitim
almig isgbrenlerin birgok rutin igin icrasinda iy tatminsizligi yasadigim ifade
etmektedir.'®®

Egitimin i tatminine etkisi ile ilgili yapilan bir ¢aligmada; ¢alisma
gevresinin ticret, is degiskenligi, is kompleksligi gibi fi¢ tiir degisken ile ig tatmini ve bu
iliskiye formel egitimin etkisinin aragtirilmasi amaglanmstir.’® Bu aragtirmamn
hipotezleri su sekilde kurulmustur :

- Diisiik iicretli, degisken ve karmagik bir iste, diigiik egitimli bir isgoren,
daha yliksek egitimli bir igg6rene oranla isinde daha ¢ok tatmin olur.

- Orta diizeyde bir dcret, degisken ve karmagik bir iste galigan orta
egitimli bir igg6ren, yitksek ya da diisiik egitimli bir iggérene oranla isinde daha ¢ok
tatmin olur.

- Yiiksek bir iicret, degisken ve karmagik bir iste ¢alisan yiiksek egitimli
bir iggdren, iginde daha diistik egitimli bir isgérenden daha fazla tatmin olur.

Calisma sonucunda, egitim diizeyi ve is deZiskenligi arasinda; ilkokul
mezunu olan ve degiskenlik diizeyi az olan bir iste ¢alisan isgdrenin, ayn iste ¢alisan
bir {iniversite mezununa gore daha fazla tatmin olduklan gozlenmistir. Egitim diizeyi ve
iicret arasinda; liniversite mezunu olup, diisiik ticretli bir iste ¢alisan iggbrenlerin aym
iste galigan ilkokul mezunu bir iggorene oranla daha az tatmin oldugu bulunmustur.
Egitim diizeyi ve gbrev karmagiklif1 arasinda; iniversite mezunlarinin daha az karmagik

162 Richard ARVEY ve digerleri, “Job Satisfaction: Dispositional And Situational Influences”,
International Journal of Industrial And Organizational Psycholegy, S: 6, 1991, s. 359-383.

163 S.L. DURST ve V. S. DESANTIS, “The Determinants Of Job Satisfaction Among Federal, State,
And Local Government Employees”, State and Local Government Review, Vol. 29, No. 1, 1997, s. 9.
164 M. SILAH, a.g.e., 5.109.
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olan iglerde, ilkokul mezunlarma oranla daha az tatmin olduklari sonucuna
ulagilmigtir,'

Sonug olarak, egitim seviyesi yiiksek iggbrenler igle ilgili daha fazla
beklenti icerisinde olacaklarindan egitim seviyeleri arttikga tatmin diizeyleri de
diisecektir. Ozellikle egitim tecriibe seviyelerinin gerektirdigi yetenegin altindaki bir
calisma ortaminda ¢aligmak zorunda olanlarin is tatmin diizeyleri daha da diigiik olarak
gozlenebilecektir.'®

2.2.1.4. Meslek

Is tatmini konusundaki biitlin arastirma literatiirlerindeki en tutarls
bulgulardan biri, ig diizeyi yiikseldikge bireysel tatminin artmasi seklindeki bulgudur.
Bu bulguya gére, yiiksek diizeyde bulunan bir igte, diisiik diizeydeki ige nispeten daha
fazla tatmin saglanmaktadir.'s’

1960’da Gurin, Veroff ve Feld’in yaptig1i aragtirmalar sonucunda;
niteliksiz ig¢ilerin yalmzca % 1371 is tatmini duydugu halde, nitelikli ve meslek sahibi
kigilerin % 42’sinin yaptiklar isten tatmin oldugu goriilmiistiir.'s®

Isgorenler kendi deneyim ve becerilerini karsilayan, yani o ana kadar
Ogrenmis olduklar1 mesleklerinde ¢aligtiklari taktirde tatmin olurlar. Yapilan igle, bu
Ozelliklerin tam bir uyum icerisinde saglandifi ortamlarda is tatmininden s6z
edilebilir.'®

Diger taraftan, toplumda iyi taninan bir orgiitte ¢alisan ya da Snemli
goriinen bir {invana sahip olan iggdren agisindan bu $ngdriimiin yarattifi manevi haz, bu
kimselerin daha diigiik iicrete ragmen bu orgiitlerde yiiksek is tatmin diizeyinde islerine
devam etmelerini saglayabilmektedir (6rnegin, birgok devlet memuriyetleri, din

165 M. SILAH, a.g.e., 5.109.
166 A.E. CLARK, "Job Satisfaction And Gender: Why Are Women So Happy At Work?", Labour
Economics, S: 4, 1997, s. 350.

167 Abraham KORMAN, Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Cev: ilhan AKHUN-Cevat ALKAN,
M.E.B. Yaynlari, Ankara, 1978, s. 173.

168 Mehmet TIKICI ve Mehmet DENIZ, Orgiitsel Davramis, 2. Baski, Ozmert Ofset, Malatya, 1993,
s. 48.

189 Dursun BINGOL, Personel Yonetimi, Beta Yaymcilik, 3. Bask, istanbul, 1997, s. 270.
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adamli1 vb.)."™ Bunun tersi durumlarm varligt da s6z konusudur. Iginde bulunulan
toplumlarin deger yargilari bazi meslek gruplarimi olumsuz y6nde etkilemekte ve bu da
o meslek gruplarinda isgSren iggOrenlerin is tatminlerinde olumsuz etkiler
yaratmaktadir. Ornegin, toplumumuzda sekreterlik, ¢opgiiliik, hemserilik vb. meslekler
toplum tarafindan pek hos kargilanmayan meslekler olarak bilinmektedir.

2.2.1.5. Hizmet Siiresi ve Terfi

Hizmet siiresi, isgbrenin organizasyonda ige girdigi glinden itibaren
gecirdigi stiredir. Bu siirenin artisi ile birlikte iggrenlerin gelirlerinde, pozisyonlarinda
ve sorumluluklarinda dogal olarak bir artis beklenir. Is tatmini ile hizmet siiresi
arasindaki iligki, zaman igerisinde iggbrenin emegi karsiliinda organizasyondan elde
ettiklerinde belli bir artigin meydana gelip gelmemesi ile ilgilidir. Isgdren, iginde
bulundugu organizasyona kendi istegi dogrultusunda dahil oldufu zaman ilk
zamanlardaki i tatmininin yliksek olmasi beklenir. Organizasyonda hizmet siiresi
arttikca baglangictaki heves ve beklentilerde degisiklik meydana gelecek ve iggéren bu
beklentilerin yeterli olarak kargilanmadifim fark eden iggorenlerin tatminlerinde
azalma egilimi gbzlenecektir. Aym organizasyon iginde gegirilen yillarin artmasi ve
organizasyon gerceklerinin daha akilci sentezi ile iggbrenin degerlendirmelerinde
mantik hakim olacak ve ig tatmininde bir artisin gozlenmesi olasi olacaktir. Hizmet
stiresinin artig1 ile birlikte ¢esitli maddi ve manevi degerlerde artisin meydana gelmesi
de ig tatmininin artmasinda éenmli bir etkiye sahip olacaktir. Yani hizmet siiresi arttikga
is tatmini nispeten “U” geklinde bir fonksiyonu takip edecektir.”

2.2.1.6. Zeka

Zekanin iy tatminine etkisi ile ilgili literatiirde yeteri kadar arastirma
sonucu olmamakla beraber, zeka ile is tatmini arasinda negatif bir iligkinin varlifina
isaret eden iki ¢aligma bulunmaktadir. Meulmann, geng¢ yetigkinlerin okullarindan
mezun olduktan sonra girdikleri ilk islerindeki is tatminini aragtiran galigmasinda, is

1 A, KARADUMAN, a.g.e., s. 79.
L 4, BASARAN, a.g.e., 5.43-44.
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tatmini ile zeka arasinda negatif bir iligkinin varhgm ortaya ¢ikarmig' Barrett and
Forbes de aym sekilde 29 radar ve sonar operatSrii tizerinde yapmg oldugu
¢ahigmalarinda aym bulgulara ulagmislardir.'” Bu konuda ilave olarak yapilan diger
caligmalarda da herhangi bir net iliskiye rastlanmamis ve genelde sifira yakin degerlere
ulagilmigtir.

Zeka ile iy tatmini arasindaki iligki isin basit veya kompleks olup
olmadig: ile de ilgilidir. Ustiin zekaya sahip bir kiginin basit iglerde ¢aligmasi is tatmini
ile zeka arasinda negatif bir iliski olustururken kompleks islerde bu iligki genelde pozitif
olarak karsimiza ¢ikmaktadir,'™

Isgoren zeka diizeyinin onun ige kargt olan tutumunu etkiledigi gibi, aym
sekilde bundan etkilendigi de kabul edilmistir. Is tatmininin zeka diizeyindeki farklilikla
paralellik gosteren is diizeyinden etkilendigi de gozoniine alinmalidir. Daha fazla beceri
gerektiren islerde daha fazla sayida tatmin olan birey yer alirken, rutin iglerde bu oran
daha azdwr. Zira, diisiik ve yikksek zeka diizeyindeki kisilerin i tatmin oranlarma
bakildiginda, zeka diizeyi iyi olan grupta daha fazla tatmin olan bireylerin yer aldig:
gorilmiigtiir. "

2.2.1.7. Sesyo-kiiltiirel Cevre

Is tatmininin bir baska Ozelligi de iggbrenin iginde yasadifi toplum
kosullarina gore tatmin diizeyinin degiskenlik gostermesidir. Ko6tii toplum kogullarinin
ig tatminini azaltacag, iyi kosullarin ise yiikseltecegi diistiniilebilir, ancak durum béyle
degildir. Genellikle isgorenler kendilerinin iginde bulunduklar i kosullarimi toplumun
genel kosullanyla karsilagtinrlar. Eger kendi i kosullar1 vasat, toplumun genel kosullar
kotii ise bu durumda iggGrenler tatminlerini yikkseltme egilimindedir. Ciinkii kendilerini

nispeten iyi hissederler.'™

12 H, MEULMANN, “Well Being And Career Success During The Transition From Adolescence To
Adult Status”, Kolner-Zeitschrifi-fur Soziolgie und Sozialpsychologie, S:43, 1992, s. 480.

2 G.V. BARRETT ve J. B. FORBES, “Ability-Satisfaction Relationships: Field And Laboratory
Studies”, Academy of Management Journal, S:23, 1980, s. 550-555.

1 R. HACKMAN ve G. R. OLDHAM, “Motivation Throughout The Redesign Of Work: Test Of A
Theory”, Organizational Behavior and Human Decision Processes, S:16, 1976, s. 260.

5 M. SILAH, a.g.e., s.112.

1% { Hakki BICER, Davrams Bilimleri Ders Notlan, ITU Sakarya Mithendislik Fakiiltesi Matbaasy,
Adapazan, 1987, s. 74.
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Is tatmini psikolojik bir unsur oldugundan, bu unsurun muhatabi olan
iggbrenlerin hislerini iginde dogup bliytlidiigii ve yasamaya devam ettifi sosyo-kiiltiirel
¢evrenin diginda tutmak miimkiin degildir. Yapilan aragtirmalarda iggrenin iginde
bulundugu ve siirekli etkilesim icinde oldugu g¢evrenin bireye agiladii tutum ve
degerler agisindan ige karst tutumlarm etkiledigi saptannugtir. ise belli deger ve
bekleyislerle gelen birey, bunlar kargilanmadig: taktirde isinden hosnut olamayacaktir.'”

Cevre, kisinin i¢ dengesini bozdugunda ve degisimin hiz1 ¢ok fazla veya
¢ok az oldugunda stres olugmakta ve bu stres ilk olarak tatminsizlik olarak ortaya
¢ikmaktadir.*®

2.2.1.8. Kisilik

Insanlanin gesitli davraniglan1 vardir. Sever, nefret eder, yer, aglar, kavga
eder, calisir, grev yapar, aligveris yapar, sinemaya gider, ¢ocuklarmi biiylitiir vs.
Insanlarin bu davramslarmin tamamim etkileyen enerji kendi kisiliginde bulunan
gercksinim  sisteminden  gelmektedir. Organizasyonlarda c¢alisan isgorenleri
degerlendirirken 6nyargili olmamak gerekir. Fazla caligan, bagarili is ¢ikaran bir iggéren
ile tembel ve dikkatsiz bir isg6ren hakkinda karar verilmesi durumunda derhal birinin
iyi, digerinin kotii olduguna dair yargida bulunmamak gerekir.'”

Isgbrenin kisilik dzelliklerinin ig tatmininin saglanmasinda etkin bir yeri
vardir. Isgbrenin kisiligi ve is ortammmn gerekleri ile mevcut isin kendine &zgii
karakteristikleri kargilastirildifinda, halihazirda ortaya ¢ikan sonucun birbirine uymasi
durumunda i tatmininden s6z etmek olasidir. Blacburn ve Bruce, is yasaminin kalite
faktorlerinin kiginin kigilik 6zelliklerine kiyasla ig tatmini lizerinde nispeten daha az bir
etkisi oldugunu 6ne siirmektedir."®

Sonug olarak, is tatmini kisinin iginden beklediklerini bulmasi sonucu
ortaya gikan olumlu bir tutumdur. Isg6renlerin iglerinden beklentileri dncelikle kendi

177 A, Can BAYSAL, “Isletmelerde is Tatmini Olgmede Kullanilan Psikoteknik Yontemler”, LU.LF.
Dergisi, Cilt: 16, Say1:2, Istanbul, Kasim 1987, s.33.

! Thomas M. FRASER, Human Stress, Work and Job Satisfaction: A Critical Approach, ILO
Publications, Geneva, 1987, s.57-58.

1% 7 HATIBOGLU, a.g.e., s. 187.

180 5 W. BLACKBURN ve W. M. BRUCE, “Rethinking Concepts Of Job Satisfaction: The Case Of
Nebraska Municipal Clerks”, Review of Public Personnel Administration, Vol. 10, No. 1, 1989, s. 15.
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kisilikleri ile ilgili olacaktir. Temel kisisel dzellikler is ve i gevresinden beklentilerin
nitelik ve niceliginin 6ncelikli sinirlayicisi durumundadir. Birey, egitimine, toplumsal
katmanlar icerisinindeki sosyal yerine, kurdugu iligkilere gore is arayacak ve yapacagi
isin gelecekteki geklini de yine bu tiir kisisel zelliklerine gore belirleyecektir.
Isgorenlerin isine iliskin beklentileri kendi Kisiligi ile ilgili olduguna gore, is tatminini
saglayan faktorlerin en baginda iggrenlerin bir kisiliginin oldugunun kabul edilmesi yer

ahr 181

Isgorenlerin kisilik ozelliklerinden sosyal yapilarmin da is tatmini
{izerinde etkili oldugu bilinmektedir. Aile bag: zayif olan, bireysel standartlarin altinda
yagsayan, duragan yapili olan, ig aligkanlifi olugmayan kigilerin i tatmininin diigiik
oldugu yoniinde bulgular mevcuttur.'*

Kisiligi geregi daha esnek ve kararli olan, kendine gfivenen, 6z benlik
duygusunu gelistiren iggorenler daha asag: diizeyde kisilik gelistirenlerden daha fazla
islerinde tatmin saglayabilmektedirler. Genelde islerinde en az tatmin olanlar, genel
yetenekleri siirli, ¢evreye uyum saglayamayan, insan iligkileri zayif, fazla sinirlilik
belirtileri gOsteren, kisisel konumlarindan hognut olmayan kigiler olarak tasvir
edilmektedir.™®

Kendini gergeklestirme diizeyine ulasan bir kigi, savagim isteyen ige karsi
daha yiiksek deger vermekte, basariya daha ¢ok giidiilenmekte, daha yiiksek
sorumluluklar almakta, Oviilmeye, onaylanmaya daha az gereksinme duymakta,
elestiriden daha az kirllmakta, isiyle ilgili ¢atigmaya, kaygiya daha az diigmekte, daha az

uyum mekanizmalarina bagvurm: 184
2.2.1.9. Medeni Durum

Medeni durumlarina gore iggbrenler; evli, bekar, dul ve esinden ayrilmig
olarak dort kategoride degerlendirilmektedir. Literatirde medeni durumlarina gére
igsgbrenlerin i§ tatminlerinin etkilenmesi yoniinde ¢ok fazla bilgi olmamakla beraber;

181 flhan ERDOGAN, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davrams, 1.0. igletme Fakiiltesi Yaymlari, No:
266, Istanbul, 1996, s. 234.

182§ ERDOGAN, a.g.e., 5. 235.

18 g YILDIRIM, a.g.e., s.70.

184§ Ethem BASARAN, Orgiitsel Davramy, Ankara Universitesi Basimevi, Ankara, 1982, s. 208.
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Ingiltere’de A.E. Clark tarafindan yapilan aragtirmalarda evli isgorenlerin islerinde daha
fazla tatmin sagladiklan yéniinde bulgular mevcuttur.'®

Yapilan bazi aragtirmalarda ise  bekar iggdrenlerin evli isgorenlere
oranla daha fazla is tatminine sahip olduklari g6zlenmigtir.'s®

2.2.1.10. Yetenek

Isgorenler, iglerinin biiylik bir bdlimiinii zevkle yaparlarken diger
taraftan, bircok isgbren, yapmis olduklari igler, onlarn tam olarak yetenek ve
hiinerlerini sergilemelerine olanak vermedigi ve enerjilerinin tam olarak ortaya
cikmasim saglayamadign igin sikinti duyarlar.®™ Schwalbe bu olayl, Maslow’un
gereksinimler hiyerarsisinde en {ist seviyede bulunan kendini gergeklegtirme ihtiyaci ile
mukayese etmekte ve “iggbrenler yasamda onlari neyin mutlu ettifini anlamaya
calisirlar ve bu temelde insan olarak kendi karakterleri hakkinda gikarsamada
bulunurlar” demektedir.®

Psikolojik olarak kisinin isinde tam olarak mutlulugu, onun sirekli
olarak “canli tutulmas1” ve “memnuniyeti” ile miimkiindiir. Kigi, yetenek gerektiren
islerde is yapma siirecinde sorumluluk tagiyor ve kompleks bir isle meggul oluyor ise bu
onun isyerinde siirekli olarak canh tutulmasim saglayacaktir. Bu canlilik igyerinde
heyecan ve mutluluk ile birlestigi taktirde is tatmini, endige ve igin icrasinda zorluk ile
birlestigi taktirde tatminsizlik olusacaktir. gerektiren igler igyerinde can sikintisi,
hareketsizlik, sessizlik ve bunun gibi hislerle birlestigi taktirde iggdrenler tarafindan

yetenek gerektirmeyen iglerden daha az sevilirler.™

185 A B. CLARK, “Job Satisfaction in Britain”, British Journal of Industrial Relations, June, 34: 2,
1996,  s.199.

18 g, GAZIOGLU ve A. TANSEL, ““Job Satisfaction in Britain - Individual and Job Related Factors”,
Economic Researc Center Working Papers, 03/03, U.K, January 2002, s. 7.

187 R. KOONCE, “Feeling Pigeonholed?”, Training and Development Journal, 51, (6), 1997, s. 15.

188 M.L. SCHWALBE, “Autonomy In Work And Self-Esteem”, The Sociological Quarterly Journal,
26 (4), 1985, s. 520.

18 1" GREEN,“High Skills And High Anxiety: Skills, Hard Work And Mental Well-Being”, SKOPE
Research Paper, No.27, Department of Economics, University of Kent and Duncan Gallie Nuffield
College, Oxford, 2002, s. 8.
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Burada 6nemli olan, igg6renin sahsi yetenek derecesi ve bu yetenegin is
yerinde kullamlmas: ile ilgilidir. Is tatmininin teminine y&nelik olarak kiside meveut
olan yetenegin kullamlmasina olanak saglanmasi da onemli bir konudur. Iy yerinde
mevcut yetenege gereksinim duyulmasi, bunun gelistirilmesi ve stirekliligi ig tatmini
olusturur. Diger taraftan, isle ilgili yetenege haiz olmayan iggorenlerin, igin gerektirdigi
yetenek derecesinin de stirekli degisiklik gosterdigi ve isle ilgili eBitimin tam olarak
verilmedigi durumlarda verimsizlige bagli olarak is yerlerindeki endise ve stresleri
artacak, bu da is tatminsizligine neden olacaktir.”*®

2.2.2. is Tatmini Olugturan Is ve is Ortamma Bagh Faktorier

Is ve is ortamina bagh nedenler de is tatmini kavraminin gesitli boyutlarim
etkilemektedir. Is tatminini etkileyen i§ ve i ortamma bagh nedenleri; isin niteligi,
ficret, kariyer olanaklari, tayin (nakil), organizasyonel yap1 ve ybnetim, ¢aligma grubu
iligkileri, c¢alisma kosullari, gozetim (denetim ve nezaret), egitim ve gelistirme
olanaklan, bagart degerlendirme, is stresi, is gtivenligi, is giivencesi ve ig-aile gatigmasi
seklinde siralanabilir.

2.2.2.1. isin Niteligi

Isin niteligi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligkinin varligz yapilan
aragtirmalarla ortaya gikmis bir gergektir. iste igg6renin i¢inde bulundugu seviye yliksek
bir seviye ise, bu konum genellikle daha yiiksek iicret, dzerklik, sorumluluk, promosyon
beklentisi ve daha iyi ¢alisma kogullar: seklinde gbzlemlenir."

Is  yerlerindeki  belirsizligin  igg6renler  {izerindeki  etkileri
diigtiniildiigtinde, iggdrenlerin Oncelikle kendilerinden beklenilenlerin ve hedeflerin
acikca belirlenmis oldugu islerde galigmayi tercih edecekleri agiktir. Is roliiniin agik ve
belirli olmasi iggdrenin gbrev ve sorumluluklarini ne dl¢tide anladiimi gosterir ve

1% p_ WARR, “The Measurement Of Well-Being And Other Aspects Of Mental Health”, Journal Of
Occupational Psychology, S: 63, 1990, s. 195. '

91 M.C. ELLICKSON ve K. LOGSDON, “Determinants Of Job Satisfaction Of Municipal Government
Employees”, State and Local Government Review, Vol. 33, No. 3, 2001, s. 176.
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tatmini arttirir. Rol gatismasi ve belirsizliginin oldugu durumlarda ise is tatminsizligi

kacinilmaz olabilir."”

Isgorenlerin galigtiklan iglerini begenerek ve zevk alarak icra etmeleri
onlarin tatmin seviyelerini yiikseltecektir. flgi ¢eken, zevk alman, tatmin olusturan bir
isin niteligi sunlardar:'*

- Yetenekleri ve isgérenin yliksek becerilerini kullanmaya elverislilik,
- Ogrenmeye olanak vermesi,

- Yaraticiliga, degisiklige, sorumluluga elverisli olmasi,

- Denetim bigiminin demokratik olmasi,

- Degisik diigiince, beceri ve tutum igerecek zenginlikleri olmast,

- Bilimsel buluslara ve yeniliklere agikligy,

- Sorun ¢6zmeye dayanmasi.

I¢inde bulunulan isin zorluk derecesi de i tatminini olumlu ydnde
etkileyen bir degiskendir. Isg6renler zor isleri bagarmak ve kendi giiclerinin simrlarmm
denemek isterler. Eger isler tekdiize ve sikici ise iggdrenler yapmis olduklar isten kisa
stirede bikacak ve ise karsi yabancilasacaklardir. En ¢ok i tatmini saglayan islerin
iggorenlere 6zerklik saglayan isler oldugu goriilmiigtiir.”**

2.2.2.2. Ucret

Gliniimiiz ekonomilerinde insanlar paramin degigim giicliyle gereksinim
duyduklari mal ve hizmetleri elde etmekte ve temel fizyolojik gereksinimlerini
karsilamaktadirlar. Insanlarm maddi gereksinimlerinin varoldugu ve hicbir zaman tam

2 jlker H. CARIKCI, “Cahsanlarda Is Tatminini Etkileyen Kigisel Ozellikler ve Orgiitsel Sonuglart —
Siipermarket Caliganlari Uzerinde Bir Arastirma”, Verimlilik Dergisi, Say1:4, MPM Yayini, Ankara,
2001, s.163.

19 { Ethem BASARAN, a.g.e., 5.206.

19 Meri¢ TUNC, “Kariyer Planlamasmn Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Hizmet SektSriindeki Bir
Isletmede Calisanlar Uzerinde Aragtirilmast”, Yaymlanmamis Yilksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi
S.B.E., Istanbul, 2000, s. 38.
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anlamiyle tatmin edilemeyecegi de gozontine alindifinda, iicretin ve paranin insan
yasamindaki 6nemi daha da a¢iklik kazanmaktadir.’

Isgbrenin ige karst olumlu veya olumsuz tutumunu; aldig: iicretin
yeterliligi, almas1 gerekene oranla normal olup olmadig1 ve gereksinimlerini kargilama
derecesi belirlemektedir. Ucret, igin kisiden istediklerine, iggdrenin yetenegine ve
toplumun ekonomik yapisina gére adil ise iggbrenin isine karg1 tutumu olumlu olacaktr.
Her durumda kiginin arzuladiy ticretin elde edilmesi s6zkonusu degildir. Ancak is
tatmini agisindan alinan tUcretin difer iggGrenlere gére dengeli olmasi, yiiksek
olmasindan daha da Snemlidir.*

Isgbrenler bedensel veya zihinsel emekleri karsihginda kendilerine
6denen bedel olan ticreti neden aldiklarini, performanslarinin ficrete nasil yansitildigini
veya isletmede hangi ticret politikasinin benimsendigini bilmelidirler. Eger kisiler bu
konuda gerekli bilgilere sahip olamazlarsa kuruma olan giivenleri zedelenebilir ve
sonugta iy tatminleri azalir. Ucretlemede belirli ilkelere uymaya, belirli hedefleri
gergeklestirmeye 6zen gosterilmelidir. Temel amag, uygun iicret sistem ve uygulamalari
yoluyla iggorenlerin daha verimli olmalari konusunda motive edilmesi bdylece drgiitiin
de performansinin iyilestirilmesi olmalidir.

Isletmede iggoren ficretlerini belirleyen ve etkileyen gok gesitli faktorler
rol oynar. Bunlarmn bir kism igletme iginde izlenen politikalara bagh iken, diger kism
igletmenin dig ¢evresinden kaynaklanan ve igletmenin dogrudan kontrol edemedigi
faktorlerdir. Ornegin, is degerlemesi ve performans degerlemesinin uygulanmas: ya da
motivasyonu saglamak amaciyla yiiksek ficret politikasinin izlenmesi ve toplu
sbzlesmeler igletme i¢i 6geleri; yasalarin getirdigi yliktimliilikler, piyasa ticret diizeyi
ve sendikalar ise igletme dig1 6geleri olugturur.’”’

Is karakteristikleri olan yiiksek gelir, is glivenligi, kisa ¢alisma saatleri,
terfi firsati ve igin anlamli olmas: {izerine yapilan bir aragtirmada, kamu kesiminde

199 Aytiil PUSAT, “Is Tatmininin Caliyma Yagami Uzerindeki Etkileri ve Tiirkiye’deki Uluslar arasi Fast
Food Restorantlarinda Calisan Personelin Is Tatmini le ilgili Bir Arastirma”, Yaymlanmamis Yiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., Istanbul, 1992, s. 30.

1% §. AKSU, a.g.e., s.46,

7 Gizem AKALP, “insan Kaynaklari Yonetiminde Ucret Sistemine Genel Bir Bakis”, insan
Kaynaklar Dergisi, Cilt:5, Say1:1, Istanbul, 2003, s. 3.



65

iggorenler yiiksek geliri ikinci seviyeye yerlestiritken 6zel sektdr iggGrenleri ise aym
seviyeye isin ilerleme firsati sunmasim yerlestirmiglerdir. Ozel sekttrde isgrenler
yiiksek tdicret beklerken kamu sektoriinde iggbrenler isin ilging olmasim
beklemektedirler.*®

Is tatmini agisindan bakildiginda, yillik gelir diizeyi is tatmininin 6nemli
bir degiskenidir. Fakat i tatmini aym zamanda nispi gelir dlizeyinden de etkilenir.
Bireyler aldiklan {icreti diger grup arkadaglari ile siirekli kiyaslama siireci igerisinde
bulunurlar veya iicretlerine iligkin 6zel beklentileri vardir.”® Fakat Hammermesh
tarafindan da ifade edildigi gibi “gelirdeki degisikligin hangi mekanizma tarafindan is
tatmini etkiledigi hususu tam olarak agiklik kazanmig degildir” *®

Insanlarin toplam yasam kalitesi ile ilgili aragtirma yapanlar, ficret ile is
tatmini arasindaki iliskinin kigilerin kiiltlirel ge¢misleri ve sosyo-ekonomik seviyeleri
ile ilgili olduguna dair giiglii deliller elde etmislerdir. Buna gore; eger alinan iicret ile is
tatmini ve mutluluk arasinda pozitif bir iligki var ise de bu iligki temel psikolojik
gereksinimlerin tatmin edildigi toplumlarda daha diigiik bir seviyededir. Muhakkak ki
daha fazla ticret daha fazla bir tatmin saglar. Fakat temel gereksinim nispetinin tatmini
saglanmaya bagladii andan itibaren paranin tatmin etme 6zelligi gittikce diigmeye
baslar.®

2.2.2.3. Kariyer Olanaklar

Kariyer kelimesi giinliikk yagamda olduk¢a sik kullamlan farkli agilardan
tanimz yapilabilen bir kavramdir. Bir tanima gére kariyer, “bireyin kamu ya da ozel
¢alisma yasaminda ilerleme saglayacagi, bir basari elde etmek amaciyla izledigi ve
caligtigy alandir.” Bir kiginin kariyeri, sadece onun sahip oldugu isler degil, isyerinde
kendisine verilen i roltine iligkin beklenti, ama¢, duygu ve arzularim

198 Ramazan GERIK, a.g.e., 5.12-13.

19 philippe MOGUEROU, a.g.e., s. 3.

20 p.S. HAMMERMESH, “The Changing Distribution Of Job Satisfaction”, NBER Working Paper
7332, Journal Of Human Resources, 36 (1), s: 30, 1999.

21 g, DIENER ve digerleri, “The Relationship Between Income And Subjective Well-being: Relative Or
Absolute?”, Social Indicators Research, S:28, 1993, s. 202.
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gergeklestirebilmesi igin egitilmesi ve boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o igletmede ilerleyebilmesi anlamim tagir.*?

Psikolojik bakimdan saglikli olarak dislindigtimiiz, fizyolojik
gereksinimleri tatmin edilmis bir birey, potansiyel olarak is yerinde gelistikge kendini
gerceklestirme giidiisti dogrultusunda kariyerinde yilikselmek isteyecektir. Bu ylikselme,
bir isletmede daha fazla gii¢ ve prestij kazanmanin yamsira daha ¢ok para kazanmak
istegini de beraberinde getirecektir. Bu istegin siddeti kigiden kisiye degigebilir. insanlar
i¢ epilimlerine ve gevreden gelen etkilere gére farkli davramrlar. Her insamin farkh
kisilik yapisi, onun tutum, egilim, ilgi, yetenek ve isteklerinde farkliliklar ortaya
cikarir. Kariyer hem bireyin, hem de orgiitlin, iggSrenin is yagami {izerindeki 6nemini
vurgulamaktadar.

Kariyer, isgorene kigisel ilerleme, kendini gergeklestirme olanag: verir.
Bu olanak isgdrenin kendine giivenini arttirp kendini gligli grmesini saglar. Ote
yandan Kkariyer, bireyin kendini yonetme istegini gergeklestirir. Kendini ilgilendiren
konularda daha ¢ok sdz sahibi olmak isteyen kisiler i¢in kariyer psikolojik bir odiildiir.
Ayrica, bireye kuvvetli bir prestij saglar. Daha dnemli bir i§, daha ¢ok sorumluluk ve
daha yiiksek bir sosyal statii kavramina dayanan prestij kigilere yiiksek tatmin verir.”

Kariyer olanaklarimin iggorenin is tatmini {izerinde gok biyiik bir etkisi
oldugundan kariyer olanaklarinin miimkiin oldufu veya olacaf: isler genellikle
digerlerine tercih edilir. Bu durum, igg6renlerin iglerini degerlendirirken bugiinden ¢ok
gelecege onem verdiklerinin bagka bir kamtidir. Belli bir stireden sonra kariyer
olanaklari saglayan, yilikselme yollari agik tutulan isler, hep aym diizeyde kalmay:
gerektiren islerden daba ¢ok tatmin verici olarak kargimiza ¢ikmaktadir.?®

Kariyer olanaklar1 bakimindan erkek ve bayan isgSrenlerin is
tatminlerinin degerleriyle ilgili ¢ok fazla aragtirma sonucu mevcut degildir. Lynn ve
arkadaslan tarafindan vergi miikellefleri iizerinde yapilmig olan aragtirmalarda, kariyer
olanaklar1 bakimindan erkek ve bayan iggorenler arasinda i tatmininin olugmasina tesir

w2 Serpil AYTAG, Cahyma Yasaminda Kariyer, Epsilon Yaymcilik, Istanbul, 1997, 5.107.

2 Giilten INCIR, a.g.e., s. 86

24 Bnver OZKALP, Davrams Bilimlerine Giris, 9. Baski, Anadolu Universitesi Yaynlari, No: 173,
Eskigehir, 1997, s. 322.
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eden birtakim farkliliklar géze carpmugtir. Kariyer olanaklarinin i tatminine etkisi
bakimindan vergi miikellefi bayanlar arasinda oldukga fazla sayida bayanin bu hususta
etkilesim i¢inde oldugu tespit edilmigtir.?®

2.2.2.4. Organizasyonel Yapi ve Yonetim

Isg6renlerin igerisinde ¢aligmig olduklan isletmelerin yapis1 ve yonetim
niteligi is tatmininde &nemli bir yere sahiptir. Toplumun tiim kesimleri tarafindan
taninan bir vizyon ve misyona sahip, faaliyet gosterdigi alanda 6nemli bulunan, hizmet
ag1 genis bir Orgiit ile igg6renlerin nitelik ve fiiretkenliine Gnem veren, takim
calismasina uygun, iggérenlerin diiglince ve Onerilerine agik yOnetim seklini igeren
isletmeler iggdrenine daha yiiksek diizeyde tatmin saglamaktadirlar,?%

Organizasyon yoneticilerinin liderlik ve yonetim tarzlari isgorenlerin is
tatmini tizerinde iki gekilde etkili olmaktadir. Bunlardan birincisi, yonetimin iggéren,
yani insan merkezli olup olmadig: ile ilgilidir. Yoneticilerin personel ile ilgili hususlari
desteklemesi ve onlara katkida bulunmasi igg6renlerin iy tatminini arttirmaktadir. Diger
bir husus ise karar verme siirecine igg6renlerin katilimu ile ilgilidir. Igg6renlerin verilen

kararlara katilmalar1 ve kararlarda sdz sahibi olmalari is tatminini arttirmaktadir.2’

Organizasyon yapisi ve yonetim politikalarinin iggorenlerin is tatmini
tizerinde oldukga fazla bir etkisi vardir. Yonetim politikalan anlagilmaz, gereksiz ve
herkese esit uygulanmadid1 siirece bu husus igg6renlerin tatminsizligine yol acar. Bu
nedenle yonetim politikalar1 yazili, giincel ve isgbrenlerin egilimlerine gore siirekli
olarak diizenlenmek zorundadir.?® Diger taraftan, yonetici tutum ve davraniglan da is
tatminini etkileyen 6nemli faktorlerdendir. Konu ile ilgili olarak LaFarge, “eskiden beri

stiregelen is¢i ve igveren arasindaki uzun siireli samimi iligkiler zaman igerisinde yerini

25 g A. LYNN ve digerleri, “The Influence Of Career Stage On Work Attitudes Of Male And Female
Accounting Professionals”, Journal of Organizational Behavior, S: 17, 1996, s. 140.

26 Nihan BUYUKBAYRAMOGLU, “Personel Tedarikinde i¢ Kaynaklardan Yararlanma Politikas: ve Is
Tatminine Y&nelik Bir Ornek Olay Calismasr”, Yaymlanmamis Ytiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi
S.B.E., Istanbul, 1999, s. 36.

27 Vedat EROL, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik”, Yaymlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Marmara
Universitesi S.B.E., Istanbul, 1998, s.18.

2% D.0. KALDENBERG ve B. A. REGRUT, "Do Satisfied Patients Depend On Satisfied Employees? Or
Do Satisfied Employees Depend On Satisfied Patients?”, The Satisfaction Report Newsletter, Volume
3, South Bend, Ind: Press, Ganey Associates Inc, 1999, s. 3.
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daha kisa siireli iligkilere birakti. Bunun sonucunda, daha kisa siireli iligki daha sik igten
ayrilmalara neden olmaya bagladi” seklinde yorumda bulunmugtur.?®

Isyerinde merkezilegsmeyi Onleyen basik ve ara kademeleri igeren
yapilasma karar vermede ve yonetimde organizasyonlar i¢in esneklifi ve degisen
kogullara daha lmzli bir sekilde adapte olmayi saglar. Dolayisiyle bu tip orgiitler
merkezilesmeyi ortadan kaldiracagindan her kademedeki iggorenler tarafindan karar
almay: kolaylagtirir. Ayrica nispeten az sayida biirokrasi ve kural icereceginden
isgrenlerde inisiyatifin geligmesine ve kullanilmasina da olanak saglar. Bu durumda
iggbrenler yillar stiren ¢aligmalar1 sonucunda elde ettikleri tecriibelerini igyerinin yiiksek
¢ikarlart ugruna kullanma sansina sahip olacaklar ve kendilerini yoneticilerine kargt
daha rahat hissedeceklerdir. Bu tip 6rgiit yapilagmasi iggdrenlerde zamanla is tatmininin
artmasina vesile olacaktir. ™

2.2.2.5. Cahsma Grubu Iliskileri

Orgiitteki iliskiler genellikle kargilikli hizmet temeline dayali islevsel
iligkilerdir. Islevsel iligkide, her iliski kargilikli yapilan hizmete, yardima, dayamsmaya
dayanmakta ve bu tiir iligkilerin iyi olmas1 isgbrenlere tatmin saglamaktadir.?*

Is yerinde tatminin Onemli bir unsurunu da kisiler arasindaki sosyal
iligkiler olugturur. Bu nedenle iggbrenler arasinda her firsatta (kahvalti, 6gle yemegi
sonras1 vs.) birbirleri ile iligki kurabilmelerine yetecek kadar zaman saglanmalidir. Bu
husus isgérenlerde dostluk ve takim ruhu olugmasini saglar.*2

Her igletmede bir dizi bigimsel ve bicimsel olmayan gruplar vardir. Bazi is
gruplarimin basarilan tyeleri arasindaki iligkileri agisindan model tegkil etmektedir.
Isgorenin bagarih sayilan bir grup iginde yer almasi ve yasam goriigii kendisine uygun
insanlarla birlikte ¢alismasi onun i§ tatminini arttiracaktir.*?

29 V.V. LAFARGE, “The Ambivalence Of Departing Employees: Reactions Of Involuntary And
Voluntary Exiters”, Journal of Applied Behavioral Science, 30 (2), 1994, 5.175.

219 AX. KLIDAS, “The Cultural Relativity of Employee Empowerment: Findings from the European
Hotel Industry”, Turizm Endistrisinde Kiiltlirler Aras1 Farklihiklarla Iigili EuroCHRIE Uluslararasi
Konferans metninden, Ispanya, 2002.

21| E. BASARAN, a.g.e., s.207.

221y 0. KALDENBERG ve B. A. REGRUT, a.g.e., s.4.

1 8. AKSU, a.g.e., 5.52.
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Birgok insan sevebilecegi ve saygi duyabilecegi kisilerle caligmak ister.
pargas1 gibi hissetmesini saglar. Boyle bir biitlinlesme de isgdren agisindan tatmin
getirir. Caligtign ortamdaki diger kisilerle iyi geginen, grup birlikteligini saglayan ve
grup destegini alan bir iggéren oldukga fazla is tatmini saglayacag i¢in ¢alistif1 yere
kendini daha fazla ait hissedecektir.”*

Ozellikle takim ¢alimasi gerektiren iglerde birlikte calisan is
arkadaglarinin uyumu, anlagma ve dayamgmasi biiytik 6nem tagir. Bu tlir ¢aligmalarda
birlikte ¢aligilan kigilerle iligkilerin iyi olmasi, i§ tatmini saglanmasiyla direkt iligkilidir.
Caligma grubunun ve is arkadaglarinin iggdrenlerin is tatmini tizerindeki etkisi ile ilgili
degisik gorlisler mevcuttur. Bu goriislerden birine goére; c¢aliyma grubu biyiidikge
tatminin azalaca@, diger taraftan grup kiigiildiikce is tatmininin artacagi ileri
stiriilmektedir.”®

Tek basina g¢alisanlarin kendilerini sosyal yalmzlia ittikleri i¢in iglerini
sevmemeleri olduk¢a dogal bir sonugtur. Birbirleriyle iletisim igine girmeyen
iggorenlerin iy tatminsizlii artmakta ve isi terk etme egilimleri dogmaktadir. Grup
iiyelerinin aym deger ve tutumlara sahip olmalan ise daha biiyiik bir is tatmin
kaynagidir. Isgorenlerin gevresinde aym tutum ve degerlere sahip kisilerin bulunmasi
caligma ortamindaki slirtiigmeleri azaltmakta ve kendine 6zgili bir benlik kavramini
olugturmaktadir. Yani grup tyeleri tarafindan kabul g6rmek iy tatminini
arttirmaktadir,

2.2.2.6. Calisma Kosgullar:

Is tatmininin bir diger ozelligi de isgbrenlerinn yasadifi ¢evrenin
kogullarindan etkilenebilmesidir. S6yle ki, kisiler genellikle c¢aligma kosullariyla
yasadig1 cevrenin kosullarim karsilagtirma egilimi gostermekte ve bu ikisi birbirine
yaklastig1 oranda kiginin iginden duydugu tatmin diizeyi de artmaktadir. Isgdrenlerin

24 jihan GONBAY]I, Orgiitlerde i Doyumu ve Giidilleme, Ozen Yayincilik, Ankara, 2000, s. 6

%5 Rubangiz AHMEDKHANI, “ Orgtitlerde Iy Tatmini ve Matbaa Setoriinde Calisanlarm Is Tatminine
Iligkin Bir Aragtirma”, Yayinlanmamis Yliksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi S.B.E., istanbul, 1996,
s.12.

26 M. BABACAN, a.g.e., s.44.



70

yasadigr ¢evre kosullarimin kétii, ¢aligma kogullarimn vasat olmasi durumunda i tatmini
diizeyi yiikselebilmektedir. Ciinkii ¢aligma kogullar yasadigi ¢evre kogullarindan daha
iyi durumda oldugundan kisiler kendisini oransal olarak iyi hissetmektedir.?’

Calisma kosullanimn iggdrenlerin ig tatmininde etkili olmasimn nedeni,
iggorenlerin fiziksel rahathig i¢in kendilerini mutlu edebilecek iyi ¢alisma kosullarim
arzulamasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica ¢aligma kosullar iggtrenlerin is digindaki
yasamnda da etkili oldugundan &nem tasimaktadir, Omegin, kisinin ¢alisma saatlerinin
esnek oldugu durumlarda is digindaki 6zel yagami daha tatmin edici olabilecektir.®®

Caligma kosullar1 iggdrenlerin i§ tatminini direkt olarak etkileyen faktorler
arasindadir. Caliyma ortaminda en Onemli ii¢ husus; aydinlatma, iklim (sicak-soguk)
kosullan ve giiriiltiidir.

Aydmlatma ile verim arasinda ¢ok yakin bir iliski vardir. Iyi bir
aydinlatma hem erken yorulmayi onler hem de insanlar1 giidiileyerek is verimini arttinr,
Aydinlatma ile verim iligkisini inceleyen birgok aragtirma yapilmigtir. Bu aragtirmalarin
sonucunda, iyl ve yeterli aydinlatmamn iyi gérmeyi saglayarak, bir isin, daha kisa
slirede daha kaliteli yapilmasina olanak sagladig ve verimi yiikselttigi saptanmagtar,®

Uretime yonelik iklim kogullan iggéren saghig1 ile yakindan ilgilidir. Diger
taraftan caligma verimine de tesir etmektedir. Genelde olumsuz iklim sartlar igg6renler
tizerinde istenmeyen etkiler yaratmakta ve bunun sonucu olarak da ig kaybi, i kazas1 ve
verim diistikliigii gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir, iklim kosullarmin insanlar fizerinde
¢ok cesitli etkileri vardir. Havanin kimyasal bilesimi, hava sicakligi, hava basinci, hava
degigimleri, havadaki nem oram, farkli sicaklik dereceleri ve nem oranlarimin, iggdrenler
ve ig verimi iizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir.”?® Insanlarin verimli galismalari
ancak kendilerini rahat hissedebilecekleri ortamlarda gergeklegebilir. Calisilan yerdeki
iklim faktorlerinden sicakligin ¢ok yiiksek ya da diigiik, nemin ¢ok fazla ya da az ve

27 A, PUSAT, a.g.e, s.44.

8 Daniel C. FELDMAN ve Hugh J. ARNOLD, Managing Individual and Group Behavior in
Organizations, 2. Baski, Mc. Graw-Hill Book Company, London, 1985, s. 197.

19 Bayram Ali SU, Ergonomi, Atilim Universitesi Yaymlan , Ankara, 2001, s. 196.

20 Brol EREN, Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., istanbul, 1993, s.181.
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hava akim hizimin gok fazla ya da diisiik olmas1 Snemli derecede stres yaratmakta ya da
cesitli hastaliklara neden olm 2

Insan ve toplum fizerinde olumsuz etki yapan bir diger husus ise
istenmeyen sesler olarak belirtebilecegimiz glirtiltiidiir. Dil ve iletisim insan kiilttiriinii
zenginlestirir. Fakat istenmeyen sesler iggoren igin glirliltli demektir. Agin giirtiltii diger
stres etmenlere karg1 tolerans: azaltir ve motivasyonu olumsuz y6nde etkiler.”? Giiriilti,
insanlarda igitme kayiplarmn yamsira 6nemli bir stres kaynagi olarak sinir ve dolasim
sistemlerini etkileyerek gesitli hastaliklara yol agmaktadir. Diinyada ve iilkemizde,
meslek hastaliklar1 arasinda en yaygin olam, giirliltii nedenli isitme kayiplar (akustik
travma)’dir. Isyerindeki ¢alisma kolayliklari, daha etkin calisan insan ve ailelerin
olusmasma katkida bulunurken is diizenlemesinde esneklik, yonetici etkinligi, etkin
igyeri kiiltliri, olumlu ast-list iligkisi, biitiinlik, isyerinde saygi ve isgbrenlerin
tamaminin egit konumda olmalarini temin eder.”

Diger taraftan, igte caligma giin ve saatleri ile bu siirelerin isg6renlerin 6zel
gercksinimlerine cevap verip vermemesi hususlann da Onemli ¢aligma kosullan
faktorleridir. Dinlenme stireleri ve vardiya uygulamalari isg6renlerin tatmininde 6nemli
bir yer iggal eder. Esnek ¢aligma saatleri hususunda Peterson’un 1980 yilinda yapmis
oldugu ¢aligmalarda bu uygulama sonucunda; verimlilikte iki kat artma, ise gelmeme
oranlarinda % 75 azalma, ise ge¢ gelmede % 84 azalma, is giicii devrinde % 50 azalma,
nihayetinde is tatmininde g6zle goriiliir bir artma goriilmiistiir. Bir bagka ¢alismada da
iggbrenlerin % 97 diizeyinde esnek caligma saatlerini istedikleri ve sabit c¢aligma

saatlerine donmek istemedikleri gdzlenmigtir.2*

21 Mustafa ONCER, “Igyeri Ortammda Caliganlarin Performansim Etkileyen Fiziksel Cevre Kogullarr”,
Verimlilik Dergisi, S:3, 2000, s. 135.

22 1S. VALERIA ve L. C. CARY, “Understanding Stress A Psychological Perspective For Health
Professionals”, Chapman and Hall, 1990, s. 23.

2 Families And Work Institute, "National Study of the Changing Workforce", Work-Life Research,
S:1, 1997, 5. 5.

24 Giircan DUMAN, “Yonetim Agisindan fs Tatmini ve Bir Uygulama Ornegi : TUSAS Motor Sanayii
A.S. (TEI)”, Yaymlanmamig Yiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi S.B.E., Eskisehir, 1997, s. 43.
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Destekleyici ¢aligma kosullar1 olarak, is yerlerinde asagida yer alan
hususlarin varligi da iggbrenleri is tatmini agisindan olumlu olarak etkileyebilecektir.
Bunlar;®

- Park yerleri,

- Isin yerlesim yerlerine mesafesi,

- Cocuklar i¢in kreg olanaklari,

- Kafeteryalarin varlifx ve yemeklerin kalitesi,

- Tuvaletlerin durumu ve yerlegim yerleri,

- Ofislerin dizaym,
- Renkler,
- Miizik.

2.2.2.7. Giozetim (Denetim ve Nezaret)

Caligtiklan iy ortamlarinda genel olarak iggdrenler denetlenmekten ve
stirekli gozetim altinda olmaktan hoglanmazlar. Ozellikle gozetim; diizeltici, yardim
edici, birlikte yapic1 olmaktan ¢ok, kusur arayici, @istiinliik gosterici, kiigiik distiriicti
oldugunda isgorenlerde i tatminsizligine yol agar. Bu yiizden kisiler demokratik
denctime, Ozellikle de 6z denetime yer veren isletmelerde caligmayr tercih
etmektedirler.”

Nezaret iligkisi isgoreni katilimdan uzak tutuyor, alinan kararlar hakkinda
iggbren fikir beyan edemiyorsa genellikle ortaya is tatminsizligi ¢ikar. Isletmenin
bigimsel yapisina gore ortaya gikan yonetici yonetilen iligkisi isgrenin isletmesine
aidiyet duygusunu yonlendirmektedir. Her yaptigi denetlenen, kendi basina karar
veremeyen, davramglarinda stirekli olarak kisithlik hisseden isgdren zamanla is

tatminsizligi yagamaktadir. Yoneticiler spor takimi antrendrleri gibi istenilen davrams:

%5 G. DUMAN, a.g.e., s. 42.
26 | E. BASARAN, a.g.e., s. 207
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talep etmekten ziyade isgOrenleri dolayli olarak etkileyecek sekilde hareket
etmelidirler.™

2.2.2.8. Egitim ve Geligtirme Olanaklar (Bireysel Geligim)

Orgiit icerisindeki egitim ve isgorenin kendini gelistirmesini saglayici
olanaklar is tatminini etkileyen diger bir unsurdur. Egitim isgdrenler i¢in 6nemli bir
husustur. s yerlerinde verilen egitim ile birlikte iggbren, yeni seyler grenmenin ve
kendini gelistiriyor olmanin psikolojik etkilerini de hisseder. Isletmelerin isgorenlerine
kendilerini geligtirmelerinde olanak tamimasi, i tatmininin olugmasma 6nemli lgtide
katki saglar.”®

A.B.D.’de Families and Work Institute tarafindan yayimlanan bir dergide
aragtirmacilar tarafindan, iggSrenlerin ortaya koydugu flirtinlerin kalitesinin, onlarin
isyerlerindeki galisma kolayliklarmin ve gelistirme olanaklanmn mevcudiyetinin ig
tatmininin en giiclii g6stergesi oldugu ifade edilmektedir. Aym dergide yiiksek kaliteli
islerin, iggbrene otonomi saglayan, 6grenme olanaklari temin eden ve kariyer olanaklart
sunan isler oldugu iddiasmda bulunulmaktadir.”

Baz1 galismalar sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara gore, is tatmininin tam
olarak saglanmasi adma birgok iggdren iy yagaminda iyilestirme programlari, isgbren
yardim programlari, gocuk ve yetiskin bakimi konusunda bilgilendirme programlar,
direkt olarak ¢ocuk bakim servisi ve rehberlik servisine gereksinim duymaktadirlar.”

2.2.2.9. Bagan Degerlendirme

Basan degerlendirme kavramm yerine Tlirkge'de sicil verme, tezkiye
sistemi, performans degerlendirmesi, isgdren degerlendirmesi, iggdren boylandirilmasi,
liyakat degerlendirilmesi, memur degerlendirme sistemi gibi kavramlarin da kullanildig
goriilmektedir Bagan degerlemesi, insangficli planlamasinin temelini olusturacak, elde
edilecek sonuglara gore, hangi teknikle segilmis elemanlarin daha bagarihi olduklari
saptanabilecek ve  Orgiitte kimlerin  egitilmesine  gereksinim  duyuldugu

227 Ramazan CERIK, a.g.e., s. 15.

28 B, YILDIRIM, a.g.e, .78.

2 Families And Work Institute, a.g.e., s. 6.
20 Families And Work Institute, a.g.e., s. 7.
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belirlenebilecektir. Bagar1 degerlemesinden elde edilecek geri bildirim iggrenin egitim
ve ig tatmini konusundaki kararlarina 1gitk tutacak, terfi edecck iggtrenlerin
belirlemesine yardimci olacak ve sonugta i tatmini ve igletmede insan kaynaginin etkin
kullanimim saglamak miimkiin olacaktir.!

Bagar1 degerlendirmenin temelinde kargilastirma vardir. Karsilagtirma,
kargilastirilan geyler arasindaki fark ve benzerliklerin objektif kriterlerle ve somut
olarak ortaya konulmasini gerektirir. Bu agidan bakilinca, bagari degerlendirme,
iggbrenin iginde yaptiklari ile yapmasi gerekenler; bagka bir ifadeyle gercek bagar
durumu ile saglanmas1 gereken bagan diizeyinin karsilagtirllmasidir.®*

Bagar1 degerlendirme, manevi yonii afir basan ve tlim iggorenler igin
onemli bir 6zendirme aracidir. Yapilan igin 6nem verilen kisiler tarafindan begenilmesi
iggtrenlere biiylik tatmin verir. Parasal 6zendirme araglari, 6zellikle tilkemiz gibi gelir
diizeyi diistik lilkelerde biiylik 6nem tagimakla beraber en az parasal 6zendiriciler kadar
Onemli olan, isgbrenlerin sevgi ve ilgiyle islerine sarilacaklar1 bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasidir. Bagannin degerlendirilmesi bdyle bir ortam olugmasinda en bagta
gelen etmenlerden biridir.”®

Shaffer’e gore, uzun yillar organizasyon igin ¢alismis ve o organizasyon
ile digerleri i¢in galiyma alaninda edindigi yiiksek tecriibelerinden dolay1 biiyiik bir
deger olusturan iggbren, mevcut isyerinde sabit bir gekilde basarilarindan dolay:
odiillendirilmeli ve boylece bagka organizasyonlarda is arama diigiincesi igerisinde
birakilmamalidir. iggrenin uzun yillar mevcut organizasyonu igin ¢aligmasi, onun
yaptig1 igteki yetenekleri, diger isgbrenler tizerindeki etkisi ve hatta miisteriler agisindan
da dnemli bir husus olarak degerlendirilmelidir.?*

2.2.2.10. Is Stresi

Iwancevich, Gibson ve Donelly’nin gelistirdigi ve giiniimiizde en ¢ok
kullanilan tanima gore stres, bireysel farklar ve psikolojik siiregler yoluyla gosterilen

21 Adem TEMIR, Personel Yonetimi, K.H.O. Matbaasi, Ankara, 1992, s. 334.

2 A. TEMIR, a.g.e., s.334.

33 G, INCIR, a.g.e.,s.31. ]

24 G.S. SHAFFER, “Patterns Of Work And Nonwork Satisfaction”, Journal of Applied Psychology,
Vol.72, No. 1, 1987, s. 118.
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uyumsal bir davramm olup, kisi lizerinde agir1, psikolojik veya fiziksel baskilar yapan

herhangi bir dis ve i¢ hareket, durum veya olayin organizmaya yanstyan sonucudur.”

Is yerlerinde iggorenler agisindan birgok stres kaynafi mevcuttur.
Bunlardan birisi is yerlerindeki agin ig yiikiidtir. Hem fiziksel hem de zihinsel olarak
agin is yiikii isgorende oldukga fazla miktarda stres yaratir. Belli bir isi zamanla
yangmak kaydiyle yapmak da stres kaynagidir. Agirt ig ytkiiniin yaminda diistik is
diizeyleri de stres yaratabilir. Asin i yiikii altinda bulunan iggdrenin bu yiik altinda
strese dayali is tatminsizligi duymas1 oldukga sik goriilen bir durumdur.”®

Isle ilgili bir diger stres kaynag1 da teknolojik degisimdir. Teknolojik
yenilikler genel olarak toplumda daha faydali ve daha iyi olarak tammnirlar. Diger
taraftan, her teknolojik yenilik iggérende kendi yetenekleri agisindan bir sorgulama
yaratmakta ve yeterli egitim saglanmadip: taktirde kendisinde ise yaramama ve gdrevini
yapamama hissi uyandirmaktadir. Bu da sonug olarak isgdren lizerinde strese yol
agmaktadir.®’

Isyerlerinde isgdrme siirecindeki monotonluk da strese yol agan
faktorlerdendir. Is siirecinin monoton bir sekilde devam edip gitmesi ve iggbrenin
isgbrme siirecine dahil edilmemesi kigide ige kargi yabancilasma duygusu olusturur ve
bu bash bagina bir stres kaynagidir. Monotonlugun insan {izerindeki etkisi, umutsuzluk,
sikinti, gerilim, ilgisizlik, pasif direnme, saldirganlik ve nihayetinde stres gibi psikolojik
ve sosyal problemlerdir.®®

Caligma ortaminin bedensel yorgunlugun yamsira zihinsel ve duygusal
yorgunluga da neden olabilecek ozellikler icermesi ve ig ortamimin saglik ve giivenlik
acisindan riskler igermesi de stres sebebi olarak is tatminini olumsuz yonde etkileyen
faktorlerdendir. Isgorenler agisindan ¢aligma ortamlarinda strese neden olabilecek diger
faktorler; orgiitsel rollerin uygunsuzlugu, rol belirsizligi, kariyer gelistirme ve bagari

25 inci ARTAN, Orgiitsel Stres Kaynaklar: ve Yoneticiler Uzerine Bir Uygulama, BASISEN Kiiltir
ve Egitim Yaynlan, Istanbul, 1986, s. 39.

26 1S. VALERIA ve L. C. CARY, a.g.e., s. 23-24.

27 Hasan TUTAR, Kriz ve Stres Ortaminda Ydnetim, Hayat Yayinlari, Kisisel Geligim Dizisi, No.14,
Istanbul, 2000, s. 222.

B8 Erol EREN, 1998, a.g.e. s. 224.
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degerlendirmedeki olumsuzluklar, Orgiitsel yap:t problemleri ve orglitsel iklimin
isgdrenleri tam olarak yansitmamas: seklinde sayilabilir.

2.2.2.11. iy Giivenligi

Isgoren kendisi icin hertiirlii giivenlik dnleminin alindif: bir igyerinde
caligmaktan endige duymayacak ve bu husus onu mutlu edecektir. Ekonomik glivenlik
kigisel gabalar yoniinden oldukga Onemlidir. IsgSrenler, emeklilik, kaza, hastalik,
igsizlik sigortalan gibi stirekli geliri yasamu boyunca saglayacak ekonomik korunma
bicimlerini ig segimlerinde herzaman tercih edeceklerdir. Bu tarz giivenlik 6nlemlerinin
orgiit i¢i politikalarla diizenlenmesi gerekmektedir. Buna ragmen giivenlik duygusu
isgbren igin bazen ekonomik garanti olmaktan da &te bir duygudur. Giivenlik duygusu
belirli bir is ¢evresine ya da ig kogullarina uymaktan dogan kendine giiven duygusunu
da igerir. Bir orgiitte iggren ne yapacagin, kiminle ¢alisacagini, nasil yapacagim ve ne
dlctide bagan elde edebilecegini bilerek caligirsa kendine olan giliveni daha da
artacaktir.” Kisi, calistif1 isletmenin kendisine deger verdigini, igini yapmak igin
gerekli 6zelliklere sahip oldugunu bilirse daha kolay tatmin olur.*°

Isyerinde calisma kosullarmin kazalanma riski, saglik ve giivenlik
agisindan potansiyel olarak tehlike icermesi (niikleer santraller, maden ocaklan, itfaiye
ve emniyet tegkilatlar1 vb.) bir stres kaynag teskil eder ve zamanla buna bagh is
tatminsizligi dogurur.*

2.2.2.12. Is Giivencesi

Herhangi bir igin ilk ve vazgegilmez girdisi giivendir. Giivenin olmadig1
bir ortamda higbir is yapilmaz. Yeni ise baglayanlar ayin sonunda maaslarmn 6denecegi
konusunda igverene giivenmiyorlarsa o ige baslamazlar. Igverenler ise igg6renlerine
giivenmedikleri taktirde isle ilgili gerekli vasitalar iggorenlerine rahatlikla emanet

edemezler.”?

29 A, KARADUMAN, a.g.e., s. 75.

20 jlhan ERDOGAN, a.g.e., s.244.

%1 L. COOPER, “Sources Of Stress At Work And Their Relation To Stressor In Non-Working
Environment”, World Health Organization, Genevo, 1987, s. 106.

%2 Melih ARAT, “Iste Bagsarmin 10 DNA’s1”, KalDer Forum Dergisi, Nisan-Mayis-Haziran 2002, s. 9.
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Cogu zaman, doktrinde c¢alisma hakkinin korunmasi anlaminda da
kullamlan "ig glivencesi" kavram temelde, gecimini emegi ile saglayan bagimh
iggorenleri, hakli bir neden olmaksizin, igveren tarafindan hizmet iligkisine son
verilmesi durumunda, igverenin fesih islemini smnirlayan veya engelleyen, ig iligkisini
hukuki zemine g¢eken, boylece hizmet akdinin ig¢i agisindan dayaniksiz niteligini
bertaraf eden ve hizmet iliskisine stireklilik kazandiran, koruyucu yonii agir basan
normatif diizenlemeleri igermektedir. Is iliskisinin hakl bir nedene dayanmaksizin fesih
durumu iggéren agisindan iki durumu birden yaratmaktadir. Birincisi, g¢aligma
kosullarim igg6ren aleyhine degistirmektedir. Ikincisi ise; ig¢inin gelirini kaybetmesi ile
ailesinin ve kendisinin yagam tehlikeye diigmektedir. Bu hususun is sdzlegmelerinde
garanti altina alimp alinmamasi durumu, is glivencesini i§ tatmininin en dnemli dgesi
konumuna sokmaktadir?

Greenhalgh and Rosenblatt’a gore, igg6renlerin uzun yillar ayni igyerinde
caligabilme beklentileri agisindan bakildifinda i giivencesine, asina olunmusg is
ozelliklerini, mevcut ¢alisma Kkosullarmi, promosyon ve Kkariyer olanaklari
kaybetmeme giivencesi olarak da bakilabilir. 4

Insanlar ¢ahistiklan iste istedikleri taktirde uzun yillar kalabileceklerinden °
emin olmay1 arzu ederler. Yapilan aragtirmalar, genellikle, yiiksek olmasa da uzun siire
devam edecegi kesin olan bir {icretin kisa siirecek bir icrete tercih edildigini de ortaya
koymugtur.®

Dig alim, 6lgek ekonomisi, globallesme ve sirket birlesmeleri agisindan
bakildiginda, giintimiizde iggoren beklentileri kargisinda en biiyiik tehlike is giivencesi
konusundadir. Bu olay igyerlerinde igg6renlerin psikolojik durumlarim tehdit etmek
suretiyle is tatminsizligi yaratabilir. 2

23 p A. KAYA, “Is Glivencesi: Ttirk Calisma Mevzuatindaki Diizenleme, 158 Sayili ILO Sozlegmesi ve
Eylil 2000 Tarihi I3 Giivencesi Yasa Taslapmmn Kisaca  Deperlendirilmesi”,
http:/fiktisat.uludag.edu.tr/dergi/10/11pirali/pirali.htm.

%4 1.. GREENHALGH ve Z. ROSENBLATT, “Job Insecurity: Toward Conceptual Clarity”, Academy
of Management Review, Vol. 9, No. 3, 1984, s. 438-448.

%5 Bnver OZKALP, a.g.e., s.321.

%6 ). DAVY ve digerleri, “After The Merger; Dealing With People’s Uncertainty”, Training and
Development Journal, Vol. 42, No. 11, 1988, s. 58.
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Ulkemiz gibi kalkinmakta olan ekonomilerde, siirekli olarak teknoloji
yenileme gabalari, otomasyona gegis slireci ve bilylik oranda artan igsizlik ozellikle
niteliksiz iggorenler agisindan ig giivencesini daima giindemde bulundurmaktadir. O
nedenle bu toplumlarda insanlarin bityiik bir bolimii dzellikle is glivencesi admna dzel
sektor yerine daha diisiik ticret alma pahasina devlet sektoriindeki herhangi bir ise raz
olmak zorunda kalmaktadirlar.

2.2.2.13. ig-Aile Catigmas:

Isgorenlerle ilgili aragtirma sonucunda, aragtirma yapilan grubun %’ ev
yagamlar: ile ilgili stres, endise ve sinirlilik nedenlerini agagidaki yazili hususlara
baglamiglardir;*’

- Aile i¢i mali konular (isgdrenlerin 40 % orani),
- Ailedeki hastalik ve 6liimler ( % 27),

- Genel istekler ( % 21),

- Aile disi iligkiler (% 14),

- Cocuklarin bityiitiilmesi (% 10),

- Aile igi iligkiler ( % 34),

- Ailece alinan riskler ( % 7).

Bu hususlardan iigli, ev yasamu ile is yasamu arasindaki dengeyi
kuramayanlan kolayca ortaya koymaktadir. Ev islerini diizenlemekten ve is gereklerini

yerine getirmekten stres yiiklendigini belirten isgGrenler aym zamanda asagidaki
hususlarda da stres yiiklendiklerini sGylemektedirler;

- Istekler ve evde yapacak gok seyin olmast,

- Cocuklarla ilgili diger hususlar ve

%7 Canadian Fitness And Lifestyle Research Institute, “Juggling Home And Work”, Workplace Health
System, No.2, Ottawa, 1998, s. 4-5.
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- Aile i¢i iligkiler.

Evde yapacak ¢ok seyin oldufunu belirten isgdrenlerden yaslart 30-49
arasinda olanlarm is ile ev arasindaki dengeyi tam olarak kuramadiklar gdzlenmistir.
Benzer sekilde ¢ocuklarla ilgili sorunlardan sikayet¢i olan isg6renlerden yaslan 40-49
arasinda olanlarin yaslari 30-39 arasinda olan iggdrenlere oranla ev iglerini
diizenlemekte zorluk cektikleri ortaya ¢ikmugtir. Bayan isgdrenlerin ¢ocuklarla ilgili
problemlerde daha ¢ok yer aldiklari da gozlemlenmistir. Ev ve is yeri arasindaki
dengenin bozulmas yas ilerledikge daha gok artmaktadir.

Is-aile gatigmasinda sahip olunan gocuk sayisi ve gocuklarin yaglarmmn
da 6nemli oldugu yapilan aragtirmalarla kanitlanmgtir. Ciink{i ¢ocuk sayis: arttikga ve
yaslan ilerledik¢e gocuklara kargi sorumluluklar da artmaktadir. Artan sorumluluk da
aileye ayrilmasi1 gereken zamanin daha ¢ok olmasin1 gerektirmektedir. Eger isgdren isi
ve ailesi arasimndaki zaman dengesini saglayamazsa muhtemel bir gatigmaya zemin
hazirlams olacaktir. Is-aile gatigmasinda etkili olan bir difer faktdr, esin galisip
calismadigi ve iggdrene isi ve ailesi ile ilgili konularda destek olup olmadifidir. Eg
tarafindan saglanacak destek is-aile gatigmasimin azaltilmasinda bireylere yardimci
olacaktir. Adams ve arkadaslari yiiksek diizeyde duygusal ve aragsal aile desteginin
diistik diizeyde is-aile gatigmasina yol agtigim kanitlamiglardir.®

2.2.3. is Tatmini Olugturan Cevresel Faktirler

Isgorenlerin bireysel ozellikleri, igin kendisi ve is ortammna bagh is tatmini
faktorleri disinda, isgorenin igerisinde yagadigi ve stirekli etkilesim igerisinde oldugu
dis ¢evre de onun i§ tatmini lizerinde olumlu veya olumsuz olarak etkide
bulunmaktadir. Bazen sadece dis ¢evrenin olumlu veya olumsuz kosullart is
yerlerindeki tatmin Ozelliklerini olumlu veya olumsuz olarak etkilemek suretiyle
isgérenlerde ig tatmini ya da i§ tatminsizlii yaratabilmektedir. Bu gevresel faktdrleri
algilanan alternatif is olanaklari, iilke ve diinya ekonomisinin yarattifn belirsizlikler,

%8 Gary A. ADAMS ve digerleri, “Relationships of Job and Family Involvement, Family Social Support
and Work-Family Conflict with Job and Life Satisfaction”, Journal of Applied Psychology, 81 (4),
1996, s. 418.
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tilkede yasanan politik istikrarsizliklar, sehirlerin ¢evre ve ulagim sorunlan seklinde
siralayabiliriz.

2.2.3.1. Algilanan Alternatif iy Olanaklar

Bu faktorlin iy tatmini tizerindeki etkisi, daha ¢ok isgiicli devri
modellerinde is tatmininin igglici devrine etkisi incelenirken dikkate alinan bir
etkilesimdir. Muchinsky ve Morrow tarafindan olugturulan isgiicti devri modeline gore,
is tatmininin igglicti devri lizerindeki negatif etkisi ekonominin iggdrenlere fazla i
olanagn sagladi®1 zamanlarda daha yiiksektir. Benzer sekilde, Hom ve arkadaglan da
tatminsizligin igglici devrine etkisini igsizlik oraninin yiiksek oldugu zamanlarda daha
diisiik oldugunu belirtmiglerdir.

Algilanan alternatif is olanaklarmmmn is tatmini lizerindeki etkisi bireysel
algilardaki farkliliklara gore deBiskenlik gosterebilmektedir. Isgdrenlerin degerleri,
gereksinimleri ve beklentileri yasamlarinda ve Kariyerlerindeki farklh evrelerde
degisiklik gosterecektir. Eger isgbrenlerin degerleri, gereksinimleri ve beklentileri farkli
kariyer evrelerinde degisiklik gosteriyorsa, dis ortamdaki alternatif islere bakig agilar
da farkli olacaktir. Bu goriisten yola ¢ikarak yas faktSriiniin algilanan is olanaklari ve is
tatmini iligkisindeki aracilik roliinii inceleyen Pond ve Geyer, algilanan is olanaklar1 ve
i tatmini arasindaki iligkinin gen¢ isgérenlerde yashlara nispeten daba diigiik oldugu
sonucuna varmuslardur. Iligkide hizmet yilnin ve egitim seviyesinin etkisinin olmadig
da gosterilmistir. Yapilan bagka ¢aligmalar da bagka bir organizasyonda i bulma
olanagi yitksek olan iggdrenlerin organizasyona baghliklarinin diigiik oldugunu
gostermisgtir, 2

2.2.3.2. Ulke ve Diinya Ekonomisinin Yarattigy Belirsizlikler

Ulke ve diinya ekonomisinde olugan kriz ortamlari, issizlik sorunlari,
yiiksek enflasyon, yiiksek faiz vs. sorunlar bireyin i¢inde galigtigh ve yasamim kazandig:
isletme organizasyonu tizerinde olumsuz etkiler yapmak suretiyle ig tatminini de dolayh
olarak etkilemig olur. Bu belirsizlik ortamlarinda birey gelecek endisesi duymaya ve

%514, BASARAN, a.g.e, s. 69-70.
»0 a.g.e., s. 70.
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azalan is olanaklar1 sonucunda igini kaybetme korkusu yasar. Diger taraftan, enflasyon
kargisinda eriyen sabit iicret, isgbrenin emegi karsithifinda kazanmis oldugu para ile
daha az fayda saglamasina, dolayisiyla is tatmininin azalmasina yol agar.!

2.2.3.3. Ulkede Yaganan Politik Istikrarsizhklar

Ulkede politik yasamm olusturdugu siyasi istikrarsizliklar isverenleri,
yatirim kararlarimin alinmasinda, {iretim ve pazarlama stratejilerinin belirlenmesinde
olumsuz olarak etkilemektedir. Ulkede sermayenin yurt digina kagmasi sonucunda
ekonomide olugan olumsuzluklar sonucu igsizligin artmasi ve isgdrenlerin geleceklerine
kaygi ile bakmalar is tatminini de olumsuz olarak etkilemektedir.>

2.2.3.4. Sehirlerin Cevre ve Ulagim Sorunlan

Isgbrenin igerisinde ¢aligtifi sehrin gevresel bozukluklan, hava kirliligi,
su kirliligi, toprak kirliligi, ¢c6p ve ulagim sorunlar: onlari hem biyolojik hem de sosyo-
psikolojik olarak olumsuz etkilemektedir. Cok iyi sartalarin bulundugu is yerlerine
gelen veya isyerlerinden g¢ikan iggbrenler bu durumdam hakli olarak rahatsizlik
duyacaklardir. Diger taraftan, aym ortamin isgbrenlerin ailelerini de etkiledigi
diigtiniilecek oldugunda, bu iggdren agisindan ayr bir kaygi olusturacaktir. Ozellikle
biiytik metropollerde yagayan isgdrenler bu olumsuzluklardan oldukga biiyilk oranda
etkilenmektedirler. Bu da onlarin is tatminleri {izerinde olumsuz bir etki
yaratmaktadir.??

51 Erol EREN, 2001, a.g.e., s.299.
2 a.8.e., s.300.
3 a.g.e., s. 300-301.
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UCUNCU BOLUM

IS TATMINININ ETKILERiI VE OLCULMESI

3.1. IS TATMINININ ETKi ALANLARI

Is tatmini ya da tatminsizligi sebep ve sonuglari itibariyle birgok kavram ile ig
ige geemis bulunmaktadir. Ig tatmininin olusmasi durumunda ortaya ¢ikan olumlu
sonuglar ya da iy tatminsizlifi sonucunda ortaya ¢ikan olumsuzluklar is tatmin veya
tatminsizliginin bu kavramlar tizerindeki etkisini ortaya koymamizi ve sonuglarin bu
etkilerin 15181 altinda degerlendirilmesini gerektirmektedir.

3.1.1. Iy Tatmini ve Motivasyon

Isgorenler, isterlerse firetimi arttirabilir, isterlerse simrlandinlabilirler. Insan
fakt6riintin bu nitelifi onlann ige ve c¢ahsmaya giidiileme ihtiyacini yaratmugtir.
Motivasyon (giidiileme) bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca)
dogru devamli “sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan gabalarmn toplamidir. Motivasyon
temel bir stiregtir. Genellikle isgbrenlerin ve &zellikle yoneticilerin yeteneklerini ve
gelisme olanaklarini ortaya koyacak sekilde, onlarin kigisel, toplumsal ve ekonomik
tercihlerini tatmin etmek suretiyle tegvik edilmeleri demektir >

Is tatmini, kiginin mesleki degerlerini karsilayan/dolduran bir etken olarak
mesleki takdirden kaynaklanan pozitif duygusal bir durum olarak tanimlanirken, diger
taraftan, bireyin gereksinimlerinin ve degerlerinin i ve gevresi tarafindan kargilanmasi
olarak da verilmektedir. Bagka bir tammlamaya gére, “bir igi bagarma sonucu olusan
hos duygu”®® olarak da karsimza g¢ikmaktadir. Dolayisiyla is tatmini soyut bir
kavramdir; motivasyon, moral, i§i ¢ekici bulma, ise kendini verme, isi sevme
kavramlariyla yakindan ilgili olmasina ragmen, bu kavramlardan daha degisik bir anlam
ifade etmektedir.”

4 Osman YOZGAT, isletme Yonetimi”, M.U. Nihad Sayar Egitim Vakfi Yaywnlan, VIII. Bask,
Istanbul, 1992, s. 217.

5 Ramazan CERIK, a.g.e., s.4

%6 3. DUMAN, a.g.e., s.4
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Motivasyon, ¢alisma ve iiretme ile ilgili istegi belirtirken, tatmin, tamamen
iretkenlife bagli olmayan, olumlu duygusal bir durumdur. Motivasyon genellikle
amaca yonelik davramgla ilgili iken, tatmin, amaca yonelik davramgtan kaynaklanan
tutumu belirtir.”’

Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iligki sartlara ve duruma baglidir.
Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nétr, bazen da olumsuz olabilmektedir. Daha
dnce bahsettigimiz gibi, tatmin kavramiyla bireyin i¢ huzuru ve rahatli: ifade edilmek
istenmektedir. Fakat bu bireyin digsal davramgim degigtirmek anlamina gelmez.>®
Motivasyondan ayridigi nokta da burasidir. Motivasyon, bireyin davraniglarim
etkileyerek onu harekete gecirmektir. Oysa tatmin duygusu, 6znel bir i¢ zevki ve huzuru
ifade etmektedir.®

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski gergekte karsilikl: etkilesim bigimindedir.
Tatmin olmus kiginin motive olabilmesi i¢in ortam hazirlamlmug demektir. Ciinkii
tatmin olan birey, davramigmi degistirmeye ve giidillemeye oldukga uygun bir
durumdadir. Aym sekilde, giidillenmis bir birey de tlim g¢aba ve faaliyetlerinin
sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Bagka bir deyisle, motivasyon tatmin yaratabilir.
Bundan bagka, belirli duygu ve durumlarn her iki etkiyi birden g&stermesine de
sagmamak gerekir.®

3.1.2. Is Tatmini ve Iy Stresi

Istenmeyen stresi yaratan faktorler ile i tatminsizligine sebep olan faktorler
arasinda gok yakin bir iligki vardir. Stres6r-stres analizlerinde tatminsizlik stres ile yan
yana olup, tatmin iyi bir uyumun ve optimum stresin gostergesi olarak goriilmektedir.”®*

“Yousef tarafindan, i§ tatmininin, i§ stresdrleri (is yiikii ve kariyer yapma
olanad1 olmamasy) ile drgiitsel baglilik arasinda bir ara degisken olup olmadigim tespit
etmek amaciyla, 361 denek tizerinde bir aragtirma yapilmistir. Aragtirmada is tatminini

578, AKSU, a.g.e., s. 17.

28 A. KARADUMAN, a.g.e., s.71.

29 Feyzullah EROGLU, Davrams Bilimleri, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul, 1995, 5.252.
%0 A, KARADUMAN, a.g.e., 8.71-72.

%! Thomas M. FRASER, a.g.e., 5.56.
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dlgmek amactyla Hackman ve Oldham taraﬁndan geligtirilen 5 maddelik, 6z bildirim
tiri bir dlgek kullamimistir. Iy stresrleri ise, fi¢ alt Slgekten (niteliksel is yiikd,
niceliksel is yiikii ve kariyer yapma olanak olmamasi) olusan “Stress Diagnostic
Survey” (Ivancevich ve Mattenson, 1980) oOlgegi ile incelenmigtir. Aragtrmamn
bulgularina gore, is tatmini ile niceliksel ig yiikli (=.-17, p<.05), niteliksel ig yiikti (r=.-
31, p<.05) ve kariyer yapma olanag1 olmamasi (r=.-45, p<.05) arasinda ters yonldi bir
iliski mevcuttur. Buradan, ig stresi diigik olan kisilerin i tatminlerinin daha ytiksek
oldugu sonucuna varilmaktadir.”>?

3.1.3. i§ Tatmini ve Isyeri Verimliligi

Isyeri verimliligi, bir iiretim ya da hizmet sisteminin {irettigi ¢ikt1 ile bu ¢iktiy1
yaratmak igin kullamlan girdi arasindaki iligkidir.” Bir bagka ifade ile igyeri verimliligi;
tiretilen mal veya hizmet ile {iretime katilan etkenler arasinda kurulan bir orandir.
Verimliligin 6lglilme nedenleri; iiretimdeki gergek gelismeyi saptamak, ekonomik
gelisme ile verimlilik arasindaki iligkiyi bulmak ve igletmeler arasi veya milletleraras1 :
kiyaslamalari yapmaktir.2*

Isgorenlerin gérevlerini kendi arzu ve istekleri dogrultusunda gergeklestirmeleri,
elbette isletmenin bagarisi agisindan biiylik 6nem tagir. Clinkii igletmenin bagsarisi,
isgorenlerin Orgilitsel amaglar dogrultusunda ¢aligmasi ve mevcut kaynaklari (bilgi,
yetenek, vb.) bu yonde yogunlastirmasina baghdir. Isgorenlerin isletme igerisindeki
gorevlerini biiyiik bir istek ve 6zenle gergeklestirebilme yoniindeki gabalari, igletme
faaliyetlerindeki verimlilige nemli Slgtide katkida bulunur.”®

Her seyden once mutlu bir iggbrenin daha tiretken bir iggéren oldugu diistintiliir.
Heniiz tam olarak kesin bir sekilde ispat edilmemis olmasina ragmen, yiiksek i§ tatmini
ile yiiksek tiretkenlik arasinda pozitif ve hatasiz bir iligki oldugu konusunda kesin
sonuclara ulagamamig binlerce aragtirma bulgularn mevcuttur. Arastirmacilar ig

22 gerdal ARSLAN, " Is Stresi ve Iy Doyumu-Kara Kuvvetleri Komutanligs’nda Gérev Yapan Muvazzaf
Subay ve Astsubaylar Uzerine Uygulamali Bir Calisma", Yaymlanmamis Yiksek Lisans Tezi, K.H.O,,
Savunma Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2004, s. 81.

263 Gaime ORAL, Otel Igletmeciligi ve Otel isletmelerinde Verimlilik Analizleri, Kanyilmaz Matbaasi,
[zmir, 2001, s. 40.

264 1 ¢, Millf Egitim Bakanlig1 , insan ve Kalite, T.C. MEB Yaymlari, Ankara, 2001.

%5 (ymer DINCER ve Yahya FIDAN, isletme Yonetimi, Beta Yaymcilik, 1 nci Baski, istanbul, 1996,
5.308.
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tatmininin etkinlik, is birakma, isten ayrilma ve aragtirma sonucunda elde ettikleri
bulgularin karma sonuglan ile baglantis1 oldugunu 6ne stirmektedirler. Willa M. Bruce
ve J.Walton Blackburn, “y6netici ve isgbrenler, benzer sekilde, dogal inamglari geregi
is tatmininin, bir igyeri ideali olan yiiksek performansa 6nciiliik edecegini ileri siirmekle
beraber, gercek sudur ki, tatmin olmus isgdrenler bazen daha iyi performans gésterirken
bazen de tam bunun tersi sonuglarla karsilagiimaktadir” demektedirler. Bu agik sebep ve
etkili iligki yoklugunun kagimilmaz bir sonucu olarak, Patricia Cain Smith,
“yonetimlerin, bireyin tatmini ile tiretkenligi arasinda birebir bir iligkinin varligmm
garanti edemedigi siirece, bu konuya olan ilgileri azalir” ifadesinde bulunmugtur,?6

Is tatmini ve verimlilik arasindaki iligkiyi arastiran Brayfield ve Crockett iki
degisken arasinda basit ve hissedilebilir bir iligki bulunmadigi sonucunu ortaya
cikarirken, Herzberg ve arkadaglar tarafindan yapilan arastirmalarda, elde edilen
korelasyon katsayilarinin diisik olmasina kargin is tatmini ve ig verimi arasinda bir
iligki oldugu sonucuna varilmakta, daha sonra Vroom’ un yaptigi toplu degerlendirmede
de Herzberg ve arkadaglarinin goriistinii destekleyen bir sonuca ulagiimaktadir.’

Son olarak yapilan arastirmalar, iggdrenin yapti§i isin tabiati iizerinde bir kontrol
olanag: varsa i§ tatmininin igteki performansm iyi bir gostergesi olabilecegini
gostermektedir. Bu baglamda hangi isgbren isi {izerinde daha ¢ok kontrole sahipse
onun performansi ile is tatmini arasindaki iligki, isi {izerinde daha az kontrole sahip olan
isgbrene gére daha fazla demektir.”®

Is performansinin tahlil edilmesinde, yonetici durumunda olanlar kismen de olsa
enteresan bir 6rnek olugturmaktadirlar. Ciinkii, yoneticilerin otorite ve gii¢ seviyeleri,
organizasyon kazammlari konusunda onlarin performans etkilerini arttirabilir. Hatta
degerlere bagh davranislarin, ¢alisan astlara oranla, y6neticiler lizerinde daha fazla bir
etkiye sahip oldugu s6ylenebilir.>®

26 Richard A. MURRAY, “Job Satisfaction Of Professional And Paraprofessional Library Staff At The
University Of North Carolina At Chapel Hill”, Yaymlanmamig Yitksek Lisans Tezi, University Of North
Carolina, 1999, s.3.

%7 Behig ARIKAN, " Kararlara Katilma ve Katilma-Tatmin Iligkisi", Yaymlanmamg Doktora Tezi,
Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi, Ankara, 1979, 5.32-33.

8 T.A. JUDGE ve digerleri, ”The Job Satisfaction-Job Performance Relationship: 1939-1998”, The
Academy of Management Meeting’deki Konferans Notlarindan, San Diego, CA, 1998.

%9 .M. MOYNIHAN ve digerleri, a.g.e., s. 12.
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Yonetici, elemaninin ig tatminini daha yiiksek performans ortaya koymasin
saglayarak yiikseltebilir. O halde yonetici baglangigta is tatmini saglamak yerine,
yiiksek performans elde etmeye yonelik ¢alismalar yapmalidir. Eger isg6renler yiksek
performans elde ettifinde, kendilerince dnemli bir 6diil alirlarsa sonugta is tatmini
olusacaktir. Boyle bir ilisgki nedeniyle yonetici, 6nce iggorenlerin yiiksek performans
elde edebilecedi bir ortam olugturmali, sonra da performans ddiillendirmelidir.*™

Sekil 2.3°de is tatmini ile verimlilik arasindaki iligki gosterilmigtir. Yiiksek
verimlilik ve diistik is tatmini kogsulu seklin “C” ¢izgisiyle belirtilmigtir. Uretim hattmin
hizli ¢aligmasini isteyen bir gézetimci; yontem etiidii ve yakindan gozetim gibi bilimsel
yOnetim tekniklerine 6n planda yer vererek, yliksek verim ve diigiik tatmin saglayabilir.
Ote yandan, efer gozetimci etkili Orgilitsel davramgin Orglitsel amaglara etkisine
bakmaksizin iggbrenleri mutlu kilmak oldugunu diistiniiyorsa, “A” ¢izgisine benzer
sonuglara ulagacaktir. Yani i tatmini fazla olacak, ancak daha az iy yapilacaktir. Bir
gbzetimcinin deyisiyle, “isgbrenler caligmak istemeyecek kadar mutlu” olacaklardir. En
¢ok arzulanan diizenleme “B” cizgisiyle gosterilen yiiksek tatmin ve yiiksek verimlilik
bilesimidir. Yiiksek verimlilikle diistik i tatmininin birlikte olmas1 kesinlikle olanakli
olsa da bu gibi agin kogullan stirdiirmek uzun dénemde olanakli olmayabilir. Ozgir bir
toplumda, yiiksek verim ve diigiik tatmin bilegimi gibi agin kosullardan oldukga biiyiik
bir grup etkilenecek olursa, bunun sonucunda, daha diisiik verimlilige yol agan direnig
ve kisitlamalar geligir. Insanlar insan olduklari igin tatminsizlik getirecek seylerden

kaginir ve onlara direnirler.””

7 {lhan ERDOGAN, a.g.e., s. 250.
1 1. GOUNBAYL, a.g.e., s.9-10.
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Sekil 3.3. Iy Tatmini ve Verimlilik fligkisi

flhan GONBAYI, Orgiitlerde iy Tatmini ve Giidiileme, Ozen Yaymcilik, Ankara, 2000, s. 8.

3.1.4. i Tatmini ve Orgiit Iklimi

Vitell ve Davis, Orgiit yoneticilerinin, i§ tatmininin degisik alt unsurlan ile
orgiitin ahlaki iklimi arasinda giilii bir bagmn bulundugu ortamlarda isgdrenlerin ig
tatminlerini arttirip olusan bu ahlaki iklimi muhafaza edebileceklerini 6ne stirmiigtiir.
Ablaki davramis etkisini analiz etmek igin, 61 yonetim bilgi sistem uzmanindan olugan
orneklem arasinda bir aragtirma yapmuglardir. Elde edilen bulgulara gore; orgiitteki
birgok faktdr arasinda ahlaki olmayan davramglar yaygin ise tatminin diisik oldugu,
yonetim tarafindan ahlaki davramslar 6n planda tutuldugu taktirde ise tatminin fazla
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.””

3.1.5. is Tatmini ve Devamsizhk

Modern sanayi toplumlarinda ig boliimii ve ihtisaslasma son derece dnemlidir.
Organizasyonlarda caligan tiim iggdrenlerin farkli bir ihtisasi sdzkonusudur. islerin
biitiiniiniin yapilmasinda her isgbrenin farkli bir hissesi vardir. Bir sonraki isin
yapilmas1 bir énceki igin tamamlanmasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu nedenle,

22 A. ARMSTRONG ve digerleri, “The Relationship Between Ethical Climates And The Quality Of
Working Life”, Australian Institute of Computer Ethics Konferans: metninden, Avustralya, 1999.
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isgOrenlerin ige devamlarinin diizenli olmamasi, organizasyonu gii¢ durumlara sokar ve
planlamay1 aksatir?”

Is hareketlerinde oldugu gibi ge¢ gelme veya devamsizlik iggdrenlerin
tatminsizligi ile yakindan ilgilidir. Birgok hallerde iggbren yeni iy aradig: i¢in iginde
devamsizlik yapmaktadir. Bu nedenle, devamsizlik is hareketlerinin 6nciisii olarak

goriiliir. 2

Hollanda’da 34 sirkette 1500 iggdren iizerinde yapilan arastirmalarda dort yillik
slire¢ igerisinde iggbrenlerin igten ayr kaldiklan stireler incelenmis ve sonug olarak;
isgorenlerin orantili bir sekilde her sene aym1 miktarda isten ayn kaldiklan ve gelecek
senelerde de bunun bdyle olacagina dair gii¢lii bulgulara ulagilmigtir. Arastirmalarda, i
tatmini ile duygusal yorgunluk arasinda da bu gekilde bir iliski oldugu gézlenmistir.
Daha da Snemlisi, aragtirmalar bu isten uzaklagmalarin is tatminsizligi ve igten bikmalar
sonucu olustugunu tespit etmistir. Iyi bir gézlem sonucu, 6nceki yillarda daha az isten
ayr kalanlarin daha fazla is tatmini elde ettigi sonucuna kolaylikla ulagilabilir. Benzer
sekilde, en fazla iy tatminsizligi olan ve miiteakip yillarda ise Onceki senelerdeki gibi
devamsizlik yapacak olan kisiler de tespit edilebilir. Sonug olarak, “6nceki yillardaki

yilksek duygusal yorgunluk gelecek yillarin diigik is tatminini olusturacaktir”
diyebiliriz.?”

3.1.6. Iy Tatmini ve Iggiicii Devri

Is tatmininin en fazla dikkat ¢eken sonucu iggiicii devri (isten ayrilma)
olmaktadir. Organizasyonlarda siiregelen olumsuzluklar isgorenler agisindan uygun
olmayan birgok durumla birlegtigi taktirde iggiicii devri kaginilmaz olmaktadir.

Isgorenlerin iggiicii devri hem endiistriyel, hem de drgiitsel psikolojide oldukga
dikkat ceken bir konudur.?” lyi egitim almus, etkin isgorenleri elde tutmak igin yapilan

B 7. HATIBOGLU, Zeyyat, Isletme idarecilifinin Esaslari, Hiisniitabiat Matbaasi, Istanbul, 1968,
5. 99

214 7. HATIBOGLU, 1968, a.g.e., 5. 99.

5 Jan F. YBEMA ve digerleri, “The Reciprocal Relationship Between Job Satisfaction, Burnout And
Absence Behavior”, TNO Work and Employment, Hoofddorp, The Netherlands, 2003.

71 M.A. CAMPION, “Meaning And Measurement Of Turnover, Comparison Of Aliernative Measures
And Recommendations For Research”, Journal Of Applied Psychology, Vol.76, 1991, s. 201.



89

y6netsel hatalarn maliyetini diistinerek insanlarin neden islerinden ayrildifini anlamaya
caligan arastirmalarin bulgulan oldukga ilging sonuglar ortaya koymaktadir.””

Orgiit kiilttirti, liderlik ve moral gibi orgiitsel faktorler ve oOrglitsel baglilik
davrams1 arasindaki iligki, genellikle orgiit ile iggbren arasindaki karsihikli fayda
aligverisi olarak kavramsallagtirilir. Igg6ren hem maddi, hem de manevi faydalar elde
etmek icin gaba sarf eder. Isgdrenler harcadiklari gaba ve edindikleri fayda arasmda
denge saglamak isterler. Eger faydalar, beklenenden daha diisiikse, cabalarim azaltma
egilimine girerler. Bunun en ug noktasi rgiitten ayrilmadir. ™

Is tatmini ile isglici devri arasinda olumsuz bir iliski vardir. Is tatmininin
azalmas1 halinde 6ncelikle isgiicti devir oram artar. Is tatmini arttik¢a igglicti devir oram

alt diizeylere iner.””

Negatif is davramglan igglicti devrinde merkezi bir rol oynar. Is tatminsizligi
isgiicti devri ile ilgili dugiinceleri mzlandirir ve iggbrenin ig gevresinden kisa siirede
uzaklagmasini saglar.®°

Harkins, yapmis oldufu ¢aligmada iggbrenlerin iy tatminsizlifine de sebep
olabilen bes nedenle iglerinden ayrilmaya karar verdiklerini belitmektedir.”®' Bunlar
agagida siralanmugtir.;

- Organizasyonda giiven eksikligi,
- Isgoreni tanimada yetersizlik ve yeterli olmayan &diiller,
- Verilen s6zlerin tutulmamasi,

- Birgok is alaninda uygunsuzluk,

271 Scott D. CAMP, “Assessing The Effects Of Organizational Commitment And Job Satisfaction On
Turnover : An Event History Approach”, The Prison Journal, Vol.74, Issue 3, 1992, s. 280.

2B Kim C.M. SLOAT, “Organizational Citizenship”, Professional Safety, Vol.44, Issue 44, USA, 1999,
s. 21.

2 John NEWSTROM ve W. Keith DAVIS, Organization Behavior- Human Behavior At Work”, 9.
Baski, Mc.Graw-Hill Inc., Newyork, 1993, s. 199.

%0 c L. HULIN, “Adaptation, Persistence, And Commitment In Organizations”, (Organizasyonlarda
Uyum, Sebat ve Taahhiit), Handbook of Industrial and Organizational Psychology, CA: Consulting
Psychologists Press, fkinci baski, Vol. 2, 1991, s. 450.

#1'p J. HARKINS, “Why Employees Stay Or Go?”, Workforce Journal, 77 (10), 1998, s. 75.
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- Isg6renin yeteri kadar dinlenmemesi (s6zlerine kulak verilmemesi).

Kendi i§ verimini diigliren birey, diger personelin de is verimini diigiiriir.
Verimsizlik ve diislik bagar1; iggorenin moralini bozar, kendine giivenini kaybettirir ve
sonunda Orgiite olan baglhilif1 azaltir. Bu durumda bir personel, bulabildigi en yakin
firsatta Orgiitten ayrilacagindan kendisi i¢in o zamana kadar yapilmig olan arama,
bulma, segme faaliyetlerine iligkin emek ve harcamalar da bosa gitmis olur. Ayrilan
elemanin yerini doldurmak i¢in bu yorucu, zaman alici ve masrafli faaliyetlere yeni
bagtan baglamak gerekir. Bircok aragtirmaci iggdrenlerin isten uzaklagma, isi birakma
niyetleri ve igten ayrilmalan gibi geri ¢ekilme davramiglarim aragtirong ve is tatmini ile
isten ayrilmalar arasinda tutarli deliller elde etmiglerdir. Birgok arastirma da
organizasyonel vaatler ile igten ayrilma niyetleri ve iggbrenin igten fiili olarak ayrilma
durumlan arasinda negatif bir iligkinin varligim kanitlamig bulunmaktadir.??

Gegmis ylllarde; yapilan c¢aligmalar organizasyonel vaatlerin igsgbrenin isten
kendi istegi ile ayrilmasinda i tatmininden daha da 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
vurgulamigtir, Omegin gegen willrda Porter ve arkadaglan tarafindan psikiyé,tri
teknisyeni Ofrencileri lizerinde yapilan ¢aligmalarda, organizasyonel vaatlerin igte
devamsizlik ve isten ayrimalarda daha fazla etkiye sahip olduklari sonucu ortaya
cikarmig, fakat bu hususta yeterli sayida galigma yapilmig olmadigindan organizasyonel
vaatler ile i tatmini arasindaki iligkinin igten ayrlmalara ne derece etki ettigi
konusunda giiglii deliller heniiz olugamamigtir.

Is tatminsizligi, igglici devir oramimin artmasmin bir nedeniyse de isglicii
devrinin artmas1 ya da diismesini sadece iy tatminsizligi ile agiklamak gergeke¢i bir
yaklagim olmayacaktir. Piyasa kogullarinin ve ¢alisilan sektSriin 6zelliginin de isgiicii
devri {izerinde Gnemli etkileri mevcuttur. Igsizligin yaygmn oldugu tlkelerde ve
ortamlarda bireyler ne kadar tatminsiz olsalar da (bagka bir is bulamama endigesiyle)
isten ayrilma eylemine y6nelmeyebilmektedirler. Keza i degistirmelerinin tatminsizlik
disinda pek ¢ok nedeni de s6zkonusu olabilmektedir. Daha iyi ¢aligma kogullari, daha

%2 N.J. ALLEN ve J. P. MEYER, “Affective, Continuance, And Normative Commitment To The
Organization: An Examination Of Construct Validity”, Journal of Vocational Behavior, 49, 1996,
s. 255.

%3 1, W. PORTER ve digerleri, “Organizational Commitment, Job Satisfaction, And Turnover Among
Psychiatric Technicians”, Journal of Applied Psychology, S: 59, 1974, s. 605.
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arkadagca caligma ortami gibi durum koruyucu nedenlerle oldugu gibi, daha fazla
sorumluluk alma, daha hizli yiikselme olanaklar, daha cazip bir is gibi motive edici
etmenler nedeniyle de igten ayrilmalar s6zkonusu olabilmektedir. Ancak genel olarak is
tatmini diistik olan bireylerin igten ayrilma egiliminde olduklar1 s§ylenebilir.

3.1.7. is Tatmini ve Igorenlerin Orgiite Olan Baghhgx

Isgorenlerin rgiitte tutulmasimin bir pargasi olan ig tatmini ve 6rglitsel baglilik,
is istekliligi ve sadakat ile gok yakin iligki icerisindedir. Is istekliligi, isgorenin cok
caligmaya istekli olmas1 ve normal ig beklentilerinden daha fazla gii¢ sarf etmesidir.
Sadakat ise, ilerleme hevesi, maddi beklenti, i§ glivenligi, y6netim kademelerinden
memnuniyet ve {ist yonetime duyulan saygi ile kendini gosterir.?

Orgiite baglilik, isg6renin ¢aligtig1 orgiitin hedeflerini benimsemesi ve o orgiit
icindeki varligim siirdlirmeyi istemesidir. Orgiite bagliigi @i sekilde tammlamak
miimkiindiir:?*

- Iggbrenin Orgiitiin bir {iyesi olabilmek i¢in gligli istek duymasi,
- Orgiitiin yaran icin iggdrenin yiiksek seviyelerde ¢aba sarfetmek istemesi,

- Isgdrenin brgiit degerlerini ve hedeflerini benimseyip kabullenmesi.

Is tatmini igin gesitli yonlerine karg1 beslenen tutumlarmn toplami olduguna gore,
kisinin genel tutumu olumlu ise iy tatmini ortaya ¢ikacak, aksi halde iste
tatminsizliginden s6z edilecektir. Dolayisiyle is tatmini dogal olarak 6rgiitsel baglilik
ile dogrudan ilgilidir.

Bu iki kavram arasindaki temel farki, "igimi seviyorum" ve "¢ahigtifim Srgiitii
seviyorum" geklinde beliren dnermelerle agiklamak miimkiindiir. Is tatmini, iggdrenin
halihazirda yapmakta oldugu isine kargi, orgiitsel baghlik ise, calishd: orgiite karst
gelistirdii tutumlarla ilgilidir. Her iki degiskenin birbiri ile yiiksek derecede iligki

24 Haydar DAG, “Orgitlerde I Tatmini ve Askerlik Meslegine Yonelik Egitimin Is Tatmini Uzerine
Etkisine Iligkin Bir Aragtirma”, Yaymlanmamg Yiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi S.B.E.,
Istanbul, 1993, s. 102,

%5 Vedat EROL, a.g.e., s. 53.

%6 Insan Kaynaklari.com Igerik Ekibi, “inanglar, Tutumlar ve iy Ahlak:: fs Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkisi” .
http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=564 (11.05.2004, saat 18:20)
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iginde oldugu diigiincesinin tersine; iggdren, drgiite ve onun deger ve amaglarna olumlu
duygular beslerken, orglitte yaptifi belli bir isten dolayr mutsuzluk da duyabilir.
Orgiitsel baghlik yavasca geliserek giinliik is akislarindan etkilenmez. Oysa is tatmini
bu tarz olaylar karsisinda daha cabuk etkilenebilmektedir. Aragtirmacilara gore,
orgiitsel baglilik is tatminine oranla iggoren devrini tahmin etmede daha iyi bir gdsterge
sayilmaktadir.”®’

Daha &nce g¢aligtiklan igyerini ekmek kapisi olarak géren ve igyerine bagliligt
yiiksek olan iggbrenler, yerlerini profesyonellere birakmaktadirlar. Profesyonel kisiler
ise galistiklan kurumdan ¢ok yaptiklan ise baghdirlar. Onlar igin isyerinde kalmak;
isteklerinin kargilanmasi ve tatmin olmalanyla orantibdir. Bu hususlarin saglanmasi,
profesyonel iggérenleri orgiite baglayacak ve dolayli olarak igten duyulan tatmini de
arttiracaktir,. Bu nedenlerle, iggbrenlerin Orgiite baghliim arttirmak ve onlan
glidiilemek i¢in birtakim yollarin uygulanmas: gerekmektedir. Williams ve Hazer
yaptiklari arasgtirmalarda, is tatmini agisindan oOrgiitsel baghihigin pozitif olarak
performansla, negatif olarak da i degistirme ile ilgili oldugunu géstermislerdir.”®

3.2. i$ TATMINI VE TATMINSIZLIiGININ GENEL SONUCLARI

Is tatmini, iggdrenin bedensel ve zihinsel saliginm yamsira, fizyolojik ve
psikolojik durumunun da bir belirtisi oldugu i¢in, isgbrenin isten ettigi ¢ikarlar ile
beraberinde  sagladifn mutluluktur. Dolayisiyle is tatmininin varlif, isgérenlerin
mutluluguna hizmet ederken isletmenin amaglarina ulagsmasinda da 6nemli bir husus
olarak kargimiza gikmaktadir. Is tatminsizligi ise, biittin bu olumlu sonuglarin aksine,
genel anlamda isletmede ¢aligan isgdrenlerin mutsuzlugu ve igletme amaglarmin

yitirilmesi sonucunu dogurabilecektir.

%7 Irmak DURMAZ, “Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Tirk Silahli Kuvvetlerinde Bir Uygulama”,
Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitiisii Savunma Yonetimi
Anabilim Dali, , Ankara, 2003, 5.57.

8 ¢, KIREL, a.g.e., s. 120.
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3.2.1. Organizasyonlarda fise Iligkin Tatminsizlik Alanlart ve Iy

Tatminsizligi Sonucunda Ortaya Cikan Olumsuz Tutum ve Davramglar

Is yasamina atilmadan &nce okul, aile ve g¢evre tarafindan belli bir kiiltiir
birikimi ve beklentileri ile donatilm1s olan kisi, bu duygular ile is yerlerinde istihdam
edilirken yapmug olduklarn islerinde is tatminini yasayamadiklar siirece belli bagh baz1
yakinmalar igerisinde bulunurlar. Bu yakinmalar ve bunun beraberinde getirecegi

olumsuz tutumlar su bagliklar igersinde incelenebilir:*
- Isin yapilis kogullarina ve ig aletlerine baglh sikayet ve tatminsizlikler;

- Isin gerektirdigi ¢evresel ve bedensel kogullar ve buna iliskin tatminsizlik ve
sikayetler,

- Ise iligkin zihinsel kosullar ve bunlara iliskin sikayet ve tatminsizlikler,
- Isin gerektirdigi moral kosullar: ve bununla ilgili sikayetler.

- Maddi ¢ikarlara iligkin sikayet ve tatminsizlikler.

- Isgdrenin kendi kisiligi ile ilgili sikayetler;

- Verilen igle ilgili sikayetler,

- Terfi ile ilgili sikayetler,

- Tigki sekillerine ait ile ilgili sikayetler,

- Geligsme olanaklari ile ilgili sikayetler.

Isgorenler isle ilgili tatminsizliklerini degisik sekillerde ifade edebilirler. Buna
gore, kigilerin ig tatminsizlikleri ile ilgili tepkilerini yapici/yikic ve aktif/pasif olarak iki
boyutta incelemek anlamli olacaktir. Sekil 2.4°teki tablo vasitasi ile bu tepkileri
aciklayacak olursak, isletmeden ayrilma davramigiyla sonuglanacak is tatminsizliginin
en aktif ve yikici tepki oldugunu kolayca sGyleyebiliriz. Buna kargilik iggdrenlerin
cesitli vasitalarla gikayetci olduklarimi belli etmeleri ve ¢aligma kogullarmin

% Frol EREN, 2001, a.g.e., s. 245.



94

iyilestirilmesi igin ¢aba gostermeleri “ses gikarma™ olarak nitelendirilmekte ve aktif-
yapici bir tepki niteligi gostermektedir. Isgorenlerin iyimser bir sekilde, fakat pasif
olarak ¢aligma kosullarinin iyilegsmesini beklemeleri “sadakat gosterme”, son olarak
iggorenlerin pasif bir sekilde kogullarin kétiillesmesine izin vermeleri ise “yok sayma”
tepkisi olarak nitelendirilmektedir. Yok sayma tepkisi sonucu; kronik ige gelmeme, ise
gec kalma, iste hata oranlarinda artiglar gibi olumsuzluklar goriilebilmektedir.®

AKTIF

Orgiitten Ayrilma Ses Cikarma

YIKICI YAPICI

Yok Sayma Sadakat Gosterme

PASIF

Sekil 3.4. Isgorenlerin iy Tatminsizligine Tepkileri

Ilker H. CARIKCI, “Cabsanlarda is Tatminini Etkileyen Kisisel Ozellikler ve Orgiitsel Sonuglar —
Stipermarket Calisanlari Uzerinde Bir Arastrma” Verimlilik Dergisi, Say1:4, MPM Yayini, Ankara,
2001, s.163.

Tutum, bir nesne ya da kisiye karg1 6zel olarak davranmak ve duygular tagimak
yolu ile ona kars: stirekli bir egilimde bulunmaktir. Tutumlar, inanglarin, duygularin ve

davranigsal niyetlerin bir sonucudur.”!

2 flker H. CARIKCL, a.g.e, s. 164.
! Erdogan ILHAN, isletmelerde Personel Secimi ve Bagar Degerleme Teknikleri, isletme iktisadi
Enstitlisti Yaymnlar1 No:141, Istanbul, 1991, s. 364.
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Genel olarak goriilen tatminsizlik belirtileri; verim diigiikliigti, sikayet ve
yakinmalarin artmasi, ise devamsizlik, igse ge¢ kalmalarda artig ve iggiicii devirlerinin
yiikselmesidir. Is tatminsizligi bayal kinkh@ ile de 6zdes olarak goriilmektedir.
Dolayistyle tatmin olmamis bir iggbrenin hayal kirklig: igerisinde olabilecegi de
sOylenebilir.*?

Is tatminsizliginin en Onemli belirtisi, ¢ahisan kisiler {izerinde goriilen
tikenmiglik hissidir. Tiikenmiglik (burnout) kavramm ilk kez Freudenberger tarafindan
ortaya konulmusgtur. O, tikkenmigligi “enerji, gii¢ veya kaynaklar lizerinde agir1 istek ve
taleplerden dolay: tiikenmeye baglamak™ olarak tamimlamugtir. Ttikenmigligin en 6nemli
belirtileri, depresyon, yorgunluk, asir1 sinirlilik, uykusuzluk ve rahat olamamaktir.
Birdenbire degil, yavas yavas ve uzun bir siire sonunda ortaya ¢ikan bir durumdur.®?

Aragtirmalar, tikenmislifin insanlarla yiiz yiize iligkilerin yogun olarak
yasandig1 mesleklerde isgdrenlerde sikga goriilen bir durum oldugunu g6stermistir.
Tikkenmiglikte hizmet verilen insanlara kargi duyarsizlagmakisisel ve mesleki
tatminsizlik duygularina ek olarak yorgunluk ve bitkinlik gibi duygular vardir.Bu
duygulart yasayan kisi, bir seylerin yanhg gittiginin farkindadir, ancak bunlari dile
getirmez. Bu durum zaman gegtikge iyilesecegine daha da kétiilesir. Kiside gittikge artan
bir sekilde yaptig1 isten soguma, tahammiilsiizliik ve kendinden siiphelenme gibi hem
fiziksel hem de zihinsel enerjisini bitiren davramglar gézlenir.”

3.2.2. Is Tatminsizliginin Olumsuz Sonuglar

Orgtitlerde is tatmin ve tatminsizliginin sebep ve sonuglarim Sekil 2.5 vasttas
ile de gorebiliriz. Yoneticiler is tatmini saglayan faktorieri iyi kullanamadiklar zaman ig
tatminsizligi olusabilecegi gibi, Orgiit agisindan yiiksek iggilici devir oram ve
devamsizlik sorununun yamisira bireysel anlamda iggorenlerin gerek fiziksel gerekse
rubsal olarak gesitli hastaliklara yakalanmalarina da neden olabilirler. Is tatmininin
saglandif orglitlerde ise diisiik isgiici devir oram, kabul edilebilir devamsizlik, yitksek

22 A. KARADUMAN, a.g.e., s. 71.

8 Resat PEKER, “ilkogretim Okullarmda Gorev Yapan Ogretmenlerin Mesleki Tukenmisliklerine Etki
Eden Bazi Faktorler”, Uludag Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt XV, Say:i:1, Bursa, 2002, s.
306.

4 R. PEKER, Resat, a.g.e. , s. 306.
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verim ve ise baglilik gibi olumlu sonuglar elde edilmektedir. I§ tatmini mutluluk gibi
kisisel bir olgudur. Her ne kadar iy gorenler yas, cinsiyet, medeni durum, zeka, kisilik
ve kariyer hedefleri yoniinden farklilik gosterse de yoneticinin yapacag tek sey,
elemanlarima mantikhi diizeyde bir tatmine ulagmada yardimci olmaktir. Sekil 2.5.°de
gosterildigi gibi, ig tatminini etkileyen faktSrler yonetim, ¢alisma grubu, isin kapsami,
ticretler, terfi olanaklar1 ve ¢aligma saatleridir. Yoneticiler iggGrenlerinin iy tatminini
saglamak igin ast-tist iligkileri, kararlara katthmu saglama, yoneticinin kabulii, ¢ahisma
kosullarim etkileme yetenegi vb. noktalar1 dikkate almalidirlar. Bu nedenle yoneticiler
astlan etkileme ve yonlendirmede kullandiklarni gii¢ tipiyle onlarin is tatmin
diizeylerinde etkili olabilirler.”

Organizasyonel Faktérler - Disiik Is Giicii Devir Orani
- Ueret - Kabul Edilir Devamsizlik
- Terfi Olanaklar: - Yiiksek Verim
- Yonetim Tarzi - - ise Bagllik
- Isveri ve Is Ortam Sartlan | I$

TATMINI
Grup Faktorleri
- Is Arkadaglan Ve
Arkadashik ligkisi
- Ast-Ust Iligkisi is

TATMINSIZLIGI

Bireysel Faktorler - Devamsizlik
- Kigisel Ihtiyaglar - Yiiksek Devir Orant
- Isi Kabul Etme Egilimi - Hastalik
- Cevresel Beklentiler

Sekil 3.5. Orgiitlerde iy Tatminsizliginin Sebep ve Sonuglan

Abdullah KARAMAN, Profesyonel Yoneticilerde Gii¢ Yonetimi, Tlrkmen Kitabevi Yaymlari,
Istanbul, 1999, s. 91,

25 Abdullah KARAMAN, Profesyonel Yoneticilerde Gii¢ YOnetimi, Tirkmen Kitabevi Yaymlari,
Istanbul, 1999, s. 91-92.
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3.2.2.1. is Tatminsizliginin Orgiitsel Sonuglar:

Is tatminsizliginin rgiitsel sonuglar1 degisik sekillerde goriilebilir. En sik
olarak goriilen is tatminsizligi belirtileri, verim diisikliit, sikayet ve yakinmalarin
artmasi, ise devamsizlik, ise ge¢ kalmalarda artis ve igglicli devirlerinin
yiikselmesidir.®

Isinde tatmin elde edemeyen iggbrenlerin ise devamsizliklarinda artma
oldugu bilinmekle beraber bu konuyu aragtiranlar giiclii sonuglar elde edememiglerdir.
Yiiksek is tatmini devamsizlifi tamamen azaltmasa bile diistik i tatmin diizeyinin
devamsizligy arttirdigy sdylenebilir. Ise ge¢ kalma ve Snemsiz nedenlerle isten erken
ayrilmalar da devamsizlifin bir tirevidir. Kronik ge¢ kalmalar is tatminsizliginin bir
isareti olarak bilinir.*”

Yiiksek oranda isgiicti devri is tatminsizliine baglh bir durumdur.
Mobley, is tatminsizligi ile iggiicli devri arasinda “sabit” bir iligkinin var oldugunu,
fakat bunun en Onemli tatminsizlik belirtisi oldugunu sdylemenin de miimkiin
olmadigimi belirtmigtir. Mobley, “is tatminsizligi ile igglicli devri arasinda sabit ve
negatif bir iligki vardir” demekle yetinmistir. Is tatminsizligi aym zamanda diigiik {iretim
seviyesi ve verimsizlik ile de yakindan ilgilidir. Gice, islerinde tatmin olmayan
iggOrenlerin ig tatmini yagayan isgorenlerin varlifindan incinebileceklerini belirtmigtir.
Bununla beraber, yiiksek seviyede ig tatmini orgiite olumlu girdiler saglayacaktir. Bu
kapsamda Fisher ve Locke, is tatmini ile davramglar arasinda (itaat, kendini 6rgiite ait
hissetme, iistlinliifii gaye edinme ve sadakat vb.) baglantis1 oldufunu ispatlayan bes
¢alismadan bahsetmektedirler. Aym zamanda is tatmini yukarida bahsekonu
olumsuzluklarin da azalmasi anlamm tagimaktadir.?®

Is tatminsizligi sonucu olugan isglici devrinin organizasyonlar igin
birgok etkileri mevcuttur. Bunlar;®®

26 B. BAYKAL, Motivasyon Kavramina Genel Bir Baki, 1.0. Iktisat Fakiiltesi Yaymlar, istanbul,
1978, s.48-49.

®7 Ramazan CERIK, a.g.e., s.22.

28D R. McCANN, a.g.e., s.22-23.

 R.T.MOWDAY, “Strategies For Adapting To High Rates Of Employee Turnover”, Human Resource
Management, S:23, 1984, s. 370.
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- Yeni iggérenlerin aranmasi, se¢imi ve egitimi i¢in gerekli olan

masraflar,

- Organizasyonda kalan iggdrenlerin igten ayrilmalarla morallerinin

diismesi,
- isgtrenler arasindaki iliskilerin azalmasi,

- Organizasyondaki iggiicli devrinden haberi olan kesimde organizasyon

hakkinda olumsuz bir imajin olusmas,
- Giinliik aktivitelerin kesintiye ugramasi,
- Organizasyonun gelisme firsatinin azalmasidar.
3.2.2.2. Is Tatminsizliginin Psikolojik Sonuclar:

Insanlar gahsi yeteneklerini ortaya koymak ve bunu gerceklestirmek
isterler. I tatmini elde edemeyen bireyler hicbir zaman psikoiojik olgunluga
erisemezler ve is tatminsizligi bireyleri hayal kinkhigna ugratir. Is, insan yasammda
onemli bir yere sahip oldufundan issiz olan kisi umutsuzluga diisecektir. insanlar
zorunlu olmadiklan taktirde bile ¢aligmak istemektedirler. Is tatmininde ortaya ¢ikacak
bosluk ve isten soguma, diisiik moralin, diigiik verimliligin ve sagliksiz bir topluma
gidisin nedenini olugturabilecektir.’®

Isgoren, iy yerinde yasayacap is tatminsizligi sonucunda bazs davranig
bozukluklari gosterir. Bunlar;>®

* Saldirgan Davramslar : Igg6renin yasanan is tatminsizligi sonucu
ortaya gikan durumu, ¢éziimlenecek bir sorun olarak degil, zor kullanma
ile ortadan kaldinlabilecek bir engel olarak gdrmesi halidir. Bu zor
kullanim is gevresine oldugu gibi, is disindaki gevreye ve hatta aileye
kars1 da yapilabilir.

%0 Tirker BAS, Kamu ve Vakif Universitelerindeki Akademik Personelin Is Tatmin Diizeyinin
Kargilagtiriimas1”, http://www.bilgiyonetimi.org/cm, (19.09.2004, Saat : 14:50).
31 Erol EREN, 2001, a.g.e., s. 250-251.
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* Geriye Dinii§ Davramglan : Tatminsizligi sonucu miicadele azmi
zayif olan iggbrenlerde son ¢are olarak geriye doniiy davramglari
g6zlenir. Bu davraniglar intihar etme, diinyadan elini ayagim ¢ekerek
Olimii beklemek ve tamamen dini islere y6nelmek olarak kendini

gosterir.

o Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramglar : Yenilikler
kargisindaki iggbren davramglarinda sik¢a kargilagildigs  {izere,
iggérenlerin  panik  havas1  igerisinde kargilagtiklar1  sorunu
¢oziimleyemeyecek sekilde, uygun olmayan bir davranig: stirekli olarak
tekrar etme durumudur. Sonu¢ alinamayacaf: bilindigi halde, uysal

davrams bi¢iminin sergilenmesi olduk¢a zor goriiliir.

e Tevekkiil Olma : Miicadeleci olmak yerine, isi oluruna birakip
kendini yasamin akigma kaptirma eylemidir. Emekliligi yaklagmis
insanlarda sikga goriiliir ve diger iggbrenler iizerinde olumsuz etkileri

vardir.
3.2.2.3. iy Tatminsizliginin Fiziksel Sonuclar:

Is tatminsizligi sonucunda igyerinde stirekli bir iggiicli devri s6zkonusu
olacak ve bu durum yeni ise alinan isg6renlerin siirekli olarak uzun bir siire acemilik
devresi gegirmelerini gerektirecektir. Bu durum igyeri agisindan  diizensiz
dikkatsizliklere yol agacak ve kazalarin olugmasina sebebiyet verebilecektir. O nedenle
iggiicli siirelerinin organizasyonlar agisindan uzun tutulmasi hem organizasyonun

kendisi ve hem de isgSrenlerin tatmini agisindan bir kazang olarak goriilmelidir >

Is tatminsizligi durumunda isgrenlerde fiziksel rahatsizlik olarak,
tansiyon yiikselmesi, sindirim bozuklugu, terleme, nefes darligi, bag agrisi, yorgunluk,
alerji, mide bulantis1 ve cilt hastaliklar goriilebilmektedir. Bu hastaliklarin en yogun
goriineni kalp, yiiksek tansiyon, mide iilseri, migren ve kanserdir. Asir1 salgilanan stres
ve heyecan adrenalin salgilanmasim arttirr, kalp atiglarini hizlandirir, kalp krizi gegirme

32 T. LAM ve digerleri, “An Investigation Of Employees' Job Satisfaction: The Case Of  Hotels In
Hong Kong”, Tourism Management, Vol. 22, No. 2, 2001, s. 160.
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olasihigim artirir. Aym zamanda tatminsizlige bagli olarak olusan stres, midedeki
sinirleri uyararak hidro-klorik asit iiretir. Bu ise mide iilserine sebep olur. Yine uzun

stireli yaganan stres viicudun bagigiklik sistemini zayiflatarak kanser riskini artturir 3
3.2.3. Is Tatmininin Olumlu Senuclary

Kisinin igine karg: tutumunun olumlu olmasi, iginden tatmin bulmasi, dncelikle
onun mutlulugunu arttiracaktir. Isinde sevdigi yonlerin fazla olmasi iggorenin isine
baglilik derecesini arttiracak ve isine devam etmesini saflayacaktir. Isgbrenin igine
bagli olmasi halinde verimlilifi artacak ve ig ortami ile olumlu iligkiler kurmasi
saglanabilecektir. Iggdren olumlu iligkiler igerisinde bulundugu isletmenin kurallarma
ve igleyisine baglanacak ve kendi davramglarin istekli bir bigimde 6rgiitsel kosullar
dogrultusunda  diizenleyerek zamanla organizasyonel bagliligin  olugmasim
saglayacaktir. Bu tutum igerisinde isgbren is ortaminda huzur bulacak ve igletme
baglilig grup iligkileri sonucunda siireklilik kazanacaktir.”®

Is yasaminda iggdren istedii isi ve bu igin kendi bilgisi ve yetenegi béliimiine
giren kismin elde ettigi stirece isyerindeki performans: artacak, bunun sonucunda iginde
ve igyerinde daha verimli olarak ¢ahgacaktir. Is tatmini arttik¢a isinden memnun olan
ve iginde huzur bulan iggérenin isgiicti devir orami azalacak, bu da isletmeleri bu
sonucun yarattift yiiksek maliyetlerden kurtaracaktir. Aym sekilde ise devamsizlik
oranlarinin da azalmas1 sdzkonusu olacagindan verimlilikte daha da fazla bir artig

s6zkonusu olacaktir.3®

Is tatmininin olugmasi iggérenlerin isten kaynaklanan fizyolojik ve psikolojik
saglik sorunlarmin da olusmasim da engelleyerek mutlu iggorenler kiimesinin
olugmasini saglayacaktir. Bu olugum da kiimiilatif bir etki yaratarak mutlu, saglikli ve
huzurtu aileler ile mutly, saglikli ve huzurlu bir toplumun olugmasina katkida
bulunacaktir.*®

303 ¢ Hakan SOYLU, a.g.e., s. 88.
3§, AKSU, a.ge., s. 11-12.

305 B, YILDIRIM, a.g.e, s. 82.

306 G, DUMAN, a.g.e., s.15-16.
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3.3. IS TATMINi OLCUM YONTEM VE ARASTIRMALARI

Is tatminini 6lgmeyi amaglayan ilk aragtirmacilar kendi Olgeklerini
gelistirmiglerdir, Igerik yoniinden birbirinden farkli olan bu 6lgekler ile yapilan
caligmalarin sonuglarim karsilastirmak ¢ok zordur. Son 30 yilda standart bir ¢ok is
tatmini Olgegi gelistirilmis ve kullamlmgtir. Bu 6lgeklerin tamami, is tatminini bir
tutum olarak kabul etmekte ve kisinin kendi degerlendirmesi seklinde (self-report)
uygulanmaktadir. Kullamlan bu Slgekler, ige kars: olan tutumun inang ve/ veya duygu
yoniinii dlgmektedirler.*”

3.3.1. Isi Tamimlama Endeksi (Job Descriptive Index ~ JDI)

Is tatmini 6lgme yontemlerinden en tanmmus olam, Job Descriptive Index (JDI)'dir. Bu
dlgek 1969°da P.C. Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilmigtir. 100 soruluk igi
tanimlayan sifat ve ifadelerden olugan, yamtlanmas: kolay bir lgektir. Olgegin hem
kisa stirede uygulanabilir olmasi, hem de egitim seviyesi diigiik olan kigilerce de
anlagilabilmesi, ¢ok yaygin olarak kullanilmasina neden olmaktadir.*®

Ergin, Slgegin gdzden gegirilmis formunu Tiirk¢e’ye uyarlayarak giivenirlik ve
baz1 gegerlik dlgiimleri agisindan incelemigtir. Tiirkge’ye uyarlanan &lgek, 90 sorudan
ve 5 faktoérden (isin kendisi 36 madde), licret (9 madde), terfi (9 madde), yonetim (18
madde) ve calisma arkadaglari (18 madde)’ndan olusmaktadir. Olgekte deneklere,
verilen sifatlarin kendi iglerini ne derece tarif ettigi sorulmakta ve eger islerini iyi tarif
ediyorsa “E” (evet), iyi tarif etmiyorsa “H” (hayir) ve kararsizsa “?” igaretini koymalari
istenmektedir. Boyutlardan alinan puanlar ayr ayn kullamlabildigi gibi, 6lgekten
toplam “ig tatmini” puan da elde edilebilmektedir.3®

Bu olgekte igin dzellikleri :
- Isin gerektirdigi beceriler,

- Isin alam ve kisiler izerindeki etkileri,

%7 Serdal ARSLAN, a.g.e., s. 54. .

38 Canan ERGIN, “Bir Is Doyumu Olgiimii Olarak Is Betimlemesi Olgegi: Uyarlama, Gegerlik ve
Giivenirlik Calismasi”, Tiirk Psikoloji Dergisi, 12, 39, 1997, s. 26.

¥ a.g.e., 5. 27.
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- Isin verdigi 6zerklik diizeyi,

- Bireyin kendisi hakkindaki performans degerlendirmesi.
Ise iliskin duygusal tepkiler:

- Is gorenlerin i hakkindaki tatmin diizeyi,

- Is hakkinda algilamalarin ifadesi,

- Isle ilgili motivasyonlar,

- Is yerinde giivenlik,

- Ucret,

- Isin sosyal yapisi,

- GOzetim,

- Kisisel gelisim konularinda degerlendirme olanag: saglar.*

Isi tanimlama endeksinde, is tatmininin lgiilmesi amaciyla kullamlan faktorler,
iggOrenin dnemli gbrdiigii spesifik ig unsurlan iizerinde odaklanmaktadir. G6zetim, is
arkadagh@ gibi faktSrler bu kapsamda ele alinmaktadir. Bununla birlikte yapilan ig
tatmin analizi, iggbrenin diger faktorleri g&zontine almasim engellemektedir. Bu
eksikligi doldurmak amaciyla kiiresel ig tatmini olarak nitelendirilen genel bir sorudan
daha yararlamlir. Bu soru i tatmini Olglimlemelerinde, ‘genel olarak isimden
memnunum’ seklinde yer almaktadir. Bu tiir bir soru yardimiyla eksik kalan diger
alanlar doldurulabilmekte ve karsilastirmali bir analiz yapilabilmektedir. Bu nedenle
kiiresel oOlgekler i performansimn degerlendirilmesi ve devamsizlik gibi Orgiitsel
¢iktilarin Slgiilmesinde daha iyi sonuglar vermektedir. Bu soru ile is tanimlama endeksi
yeniden yapilandiriimig ve daha genis agili, kiiresel bir sonuca varilmigtir.3!

%1% C,Hakan SOYLU, a.g.¢, s. 103.
311 Ozkan TUTONCU, “Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek Igecek Isletmelerinde Is Doyumunun Analizi”,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 2, Say1:3, 2000, s.1
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Smith ve arkadaglarinin yaptifn g¢aligmalar Olgegin yeterli gegerliliginin
oldugunu géstermistir. Glivenilirliini test etmek icin ikiye bélme yontemi ile yapilan
analizde iligki katsayis1 0.85 olarak tespit edilmigtir. A. J. Kinicki ve arkadaglarimn Isi
Tamimlama Endeksinin yapisal gecerliligini test etmek igin yaptiklari ¢aligmada &lgegin
yapisal gegerliligini destekleyen sonuglara varilmigtir. Ayrica Minnesota Tatmin Olgegi
ve Orgiitsel Tepkiler Endeksi ile kargilagtirldipinda, Isi Tanimlama Endeksi gok iyi
i¢sel tutarhlik g&stermigtir. Ortalama test-tekrar test katsayisi da Slgegin giivenilirligini
dogrulamaktadir.*?

33.2. Minessota Tatmin OlgeBi (Minnesota Satisfaction Questionnarie -
MSQ)

D. J. Weiss, R. V. Davis, G. W. England ve L. H. Lojquist tarafindan 1967
yilinda geligtirilen Minnesota Tatmin olgegi de en sik kullamilan is tatmin
Olgeklerindendir. Bu olgekte igin kosullart ile iy tatmini arasindaki iligkinin
sekillendirilmesi amaglamr. 20 ifadeden olusan kisa form ve 100 ifadeden olugan uzun
formdan meydana gelmis olup su mantiga dayanmaktadir;**?

- Isgbrenlerin gegmislerine, bireysel yeteneklerine ve sahsi ilgilerine bagh olarak
caligma sartlariyla ilgili olusturmusg olduklar: beklentileri vardir.

- Isgorenler bu beklentilerinin kargilanmasiyla beraber ortaya gikan bir takim ig
tutumlarina sahiptir.

- Bu tutumlar, isgbrenin ¢alijma ortamini ya da is tatminini degerlendirmesini
saglar.

Minnesota Tatmin Olgegi ¢aligmasinda is tatmini tammlanmamistir. Fakat
Lofquist ve Dawis’in i§ diizenlemesi kuramina dayanarak olusturulan 6lgek, Lofquist ve
Dawis tarafindan “bireylerin gereksinimlerinin ¢aligma ortaminca karsilanmasi™ olarak
ifade edilen i tatmini tanimlamasim benimser. Minnesota Tatmin Olgeginin kisa
formunda ig tatmini, igsel-gorevle ilgili faktdrler (intrinsic) ve digsal-gbrevi etkileyen
cevresel faktorler (extrinsic) olarak degerlendirilir. Bunlarin toplami ise genel tatmin

32y BASARAN, Hiiseyin, a.g.e., s. 36.
33 J E. NEWBY, a.g.e., s.12.
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sonucunu verir. Fakat elde edilen bu genel tatmin puani genel is tatmini ile ayn1 anlama
gelmemektedir. Daha ¢ok karma (composite) is tatmini olarak degerlendirilebilir.
Olgekte her ifadenin “gok tatminsizim”den “gok tatmin duyuyorum”a dogru Likert tipi
bes cevabi vardir. Tatmin puani hesaplanirken “gok tatminsizim”in degeri 1, “gok
tatmin duyuyorum™un degeri 5 olacak sekilde hesaplanir. Olgekten elde edilen toplam

puan, verilen cevaplarin deZerlerinin toplanmasiyla elde edilir.*™

3.3.3. Porter’in Gereksinim Tatmin Olcegi (Porter Need Satisfaction
Questionnaire- NSQ)

Porter Need Satisfaction Questionnaire (NSQ), Porter’in 1961 yilinda gelistirmis
oldugu ve Maslow’un gereksinimler hiyerarsisine dayanan bir Slgektir. Maslow’un
gereksinimler hiyerarsisi, insamin Oncelikle birincil gereksinimlerinin karsilanmasi
(fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri), daha sonra da ikincil gereksinimlerinin (sevme-
sevilme, sayma-sayllma ve kendini kamitlama gereksinimleri) karsilanmasi gerektigi
esas1 lizerine kurulmugtur. Porter, buradan hareketle isgérenin algiladii mevcut
kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iligki kurmaktadir.*”

Porter, ig tatminini dlgmede daha farkli bir y6ntem gelistirmis ve igletmede
isgorenin algiladigi mevcut kosullarla ideal kabul ettigi kosullar arasinda ilgi kurmaya
caligmuigtir*® NSQ olgeginin uygulanmasi ile ilgili kisa bir ornek tablo 3.1°de
gOsterilmistir.

Tablo 3.1: NSQ Ol¢egine Ait Ornek

1. Isinizdeki giivenlik duygusu; (Sayilardan birini daire igine alimz)
a) Simdi ne kadar? (enaz)1 234567 (en ¢ok)
b) Ne kadar olmal1? (enaz) 1234567 (en ¢ok)
¢) Bu benim i¢in ne derece 6nemli? (enaz) 1234567 (en ¢ok)

“a” sorusuna verilen yanit, “b” sorusuna verilen yanittan ¢ikarilir. Farkin azli is

tatmini yiiksekligini gosterir. Ayrica gereksinmenin 6nemi “c” sorusuna verilen
vanitla Sleiiliir

C.Hakan SOYLU, “Hava Er Egitim Tugay Komutanhifi’nda Calisan Personelin Is Tatmin Diizeylerinin
Olgtilmesi”, Yaymlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar Universitesi S.B.E., Kiitahya, 2002,
s. 106.

3 Irmak F. FERIK, “Orgiit Biiyiikliiklerine Bagh Olarak Liderlik Tarzlan ve is Tatmini Arasmdaki
Iliskiler”, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi S.B.E., Istanbul, 1997, s. 33-34.
3150, TOTONCU, a.ge., s.1.

316 C Hakan SOYLU, a.g.e , s. 105-106.
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3.3.4. Yiizler Ol¢ei

Is tatminini 6lgmek igin kullamlan 6lgeklerden bir tanesi de 1955 yilinda Kunin
tarafindan gelistirilen ve alti adet yiiz resminden olusan “Yiizler Olgegi - Faces Scale”
dir. Olgegi yamtlayan kisi, ficret, yonetim, yiikselme olanaklari, is arkadaglan ile ilgili
olarak yoneltilen sorulari, kendisini ifade eden en uygun yiiz resmini secerek
yanitlamaktadir.’"’

Kunin’in 1955 yilinda yaymnlamis oldugu ve is tatminini Slgen yiizler Slgegi,
sadece erkek yiiz ifadelerini kullanirken, Dunham ve Herman aym yiiz ifadelerini
bayanlara da uyarlamig ve yiiz ifadelerinin sayisin1 11°e ¢ikarmiglardir. Sekil 3.6.’da
isgbrenlerin Olgek ifadelerine vermeleri gereken cevaplarda kullamlan 11 yiiz
ifadesinden olusan sekiller bulunmaktadir.**®
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Sekil 3.6: Yiizler Ol¢egi Uygulamasmda Tatmin Olgeklerinin Cevap
Segeneklerinde Kullanilan Erkek ve Bayan Yiizleri

Hiiseyin BASARAN, “Calisanlarm is Tatminine Yol Agan Faktorler Ve Is Tatmininin  Sonuglarina
iliskin Olarak K.K.K. Kara Havacihik Sinifinda Yapilan Bir Aragtirma”, Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul Universitesi S.B.E., Istanbul, 2003, s. 34.

Ifadeler cevaplanirken deneklerden kendisini isinde en iyi yansitan yiiz ifadesini
daire i¢ine almasi istenmis ve hem erkek hem de bayan yiizlerinden faydalanilmugtir.
Verilere dayanmamakla birlikte, bayan isgérenlerin tatmin degerlendirmelerinde erkek

37 R.L. DIPBOYE ve digerleri, Understanding Industrial and Organizational Psychology, Harcourt
College Publishers, Orlando, 1994, s. 155.
318 4, BASARAN, a.g.e., 5. 34.
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yiizlerinin kullanilmasimin uygun olmadig ifade edilmistir. Yiizler 6lgegi kullanimimin
bazi dezavantajlart bulunmaktadir. Birincisi, tatmini diger yontemler kadar kesin
dlgememesidir. Ikincisi, baz1 isgdrenler yontemin bu gocukca yaklasimindan dolay:
kizgmhklarim ifade ederler. Ugtinciisti, isgorenlerin bazilan tatminlerine yénelik bu tiir
basit bir cevaplama geklinin duygularinin tamamim yansitmadifim diigliniirler. Son
olarak; is tatmininin nasil O6lglildiiftiniin agik¢a belirgin olmasi, cevaplayicilarin
verdikleri cevaplarda tatmin ve tatminsizliklerini siddetli sekilde gostermelerine sebep

olabilir.>*®
3.3.5. Brayfield ve Rothe s Tatmin Olcegi

A. H. Brayfield ve A. F. Rothe tarafindan genel is tatminini 6lgmek amaciyla
gelistirilen 6lgek, 9 adet ifade ters yonlii olmak {izere toplam 18 ifadeden olugmaktadir.
Olgek, Likert tipinde hazirlanmus ve “kesinlikle katiliyorum”dan “kesinlikle
katilmiyorum™a kadar bes secenege sahiptir. Olgekten alinabilecek en diisiik deger 18,
en yiksek deger ise 90°dir. Olgek gelistirilirken yapilan pilot ¢alismalarinda farkh
gruplar kullamlmig olmasma ragmen, en son sekli sadece iki denek kiitlesine
uygulanmistir. Bunlardan ilki gogunlukla geng ve bekarlardan olugan 231 bayan ofis
isgorenini icermektedir. Ikincisi ise Minessota Universitesi’nde gece okulu 63rencisi
olan 49 erkek ve 42 yetiskin bayandan olusmaktadir. Ogrencilerin yaslar1 22 ile 54
arasinda degismektedir. Ofis ¢alisanlarimn tatmin diizeylerinin ortalamasi 63,8, standart
sapmas1 9,4; gece okulu &grencilerinin tatmin diizeyleri ortalamas1 70,4 ve standart

sapmasi da 13,2 bulunmugtur**

Olgegin gegerliligini test etmek icin Hoppock tatmin Slgegi kullamlmis ve
aralarindaki korelasyon 0,92 bulunmugtur. Bayan ofis ¢aliganlari igin hesaplanan
Spearman-Brown giivenilirlik katsayis1 ise 0,87 olarak hesaplanmistir. Cook ve
arkadaglarinca yapilan incelemelerde, Brayfield ve Rothe is tatmini Olgeginin
kullanildigs 7 g¢aligmanin tatmin diizeyleri ortalamasi 64,32, standart sapmalan
ortalamas1 da 10,78 olarak hesaplanmistir. Ayrica 6lgegin gecerlilik ve giivenilirligini
test etmek i¢in inceledikleri ¢aligmalarda, tatmin diizeyi ile igten ayrilma (isgiicii devri)

319 H BASARAN, a.g.e., s. 34.

0 John D. COOK, The Experience of Work: A Compendinm and Review of 249 Measures and
Their Use, Academic Press, NewYork, 1981, s. 17.
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arasinda r=0,21, isten ayrnlma niyeti arasinda r=0,54 oraminda iligki bulmuglardir.
Belirtilen galigmalarin dérdiindeki giivenilirlik katsayisi ortalamas: ise 0,89’dur. Bu
degerler dogrultusunda Cook ve arkadaglar: Slgegin yeterli gegerlilik ve glivenilirlige
sahip oldugu sonucuna varmiglardir.®*

3.3.6. Genel iy Tatmin Olgegi

G. H. Ironson, P. C. Smith, M. T. Brannick, W. M. Gibson ve K. B. Paul
tarafindan genel i tatminini 6lgmek igin gelistirilen dlgek, 10°u olumlu ve 8’1 olumsuz
olmak {izere toplam 18 ifadeden olugmaktadir. ifadelere iligkin cevaplar “Evet (Yes),
Hayir (No) ve “?” olarak verilir. Eger ifade cevaplayicinin igini yansitiyorsa “Y” ,
yansitmiyorsa “N” ve kararsizsa “?” geklinde cevaplanir. Tatmin puani hesaplanirken
“Y” ifadesi 3, “?” ifadesi 1 ve “N” ifadesi 0 olarak degerlendirilir. Olgegin gecerliligi,
Tablo 3.2.°deki 4 farkli kesimin genel iy tatmin 6lgegi kargilagtinlip aralarmdaki
korelasyon hesaplanmak suretiyle belirlenmistir. Bu korelasyonlar r=0,66 ile r=0,80
arasinda degismektedir. Giivenilirligi i¢in yapilan ¢aligmada Florida Kamu ¢aliganlar:
i¢in Cronbach alfa degeri 0,91 Bowling Green Orneklemlerinde ise a=0,91 ile a=0,95

arasinda bulunmugtur.*?

Tablo 3.2: Genel i§ Tatmin Ol¢egi Gegerliliginde Kullamilan Aragtirma Evrenleri

KATILIMCILAR N
Florida Kamu Calisanlar 1149
Bowling Green Arsivinden Segilen Omeklem 8356
Florida Iige Calisanlari 227
Niikleer Santral Insaat: Calisanlar 648

G.H. IRONSON ve digerleri, Handbook of Marketing Scales: Multi Item Measures For Marketing
And Consumer Behavior Research, Sage Publications, California, 1993, s. 401-402.

21 age.,s.18.
2 G.H. IRONSON ve digerleri, Handbook of Marketing Scales: Multi Item Measures For
Marketing And Consumer Behavior Research, Sage Publications, California, 1993, s. 401-402.
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3.3.7. Spector’un iy Tatmini Aragtirma Olgepi

Is Tatmini Aragtirmasi Paul E. Spector tarafindan iggérenlerin isi ve igin farkli
yonleri hakkindaki tutumlarimi degerlendirmek icin gelistirilmigtir. Arastirma 17’si
olumlu, 19’u olumsuz toplam 36 ifade ve 9 boyuttan olugsmaktadir. Her boyut 4 ifade ile
degerlendirilmekte olup ifadelere verilen cevaplar “kesinlikle katiliyorum” dan
“kesinlikle katilmiyorum” a dogru 6 segenekten olugmaktadir. Boyutlar ve boyutlarin
alfa katsayilar1 Tablo 3.3’de gosterilmigtir.’?

Tablo 3.3: Spector’un Is Tatmini Aragtirmas: Alfa Degerleri

Boyut Alfa degeri Tanimi

Ucret 0.75 Ucret ve maasg

Terfi 0.73 Terfi imkani

Denetim 0.82 Ik amir

Yan Odemeler 0.73 Parasal ve parasal olmayan yan demeler

Durumsal Odiller . l}ﬂ ):apllan isten dolay takdir, tannma ve
dddllendiriime

Isletme Prosediirleri 0.62 Isletme politika ve prosediireri

ls Arkadaglan 0.60 Birlikte ¢aligilan kigiler

Isin Dodasi 0.78 lsin kendisi

lletigim 0.71 Organizasyondaki iletigim

Toplam 0.91 Kesitlerin toplami

John D, COOK, The Experience of Work: A Compendium and Review of 249 Measures and Their
Use”, Academic Press, NewYork, 1981, s. 96-97.

Spector’un iy tatmini aragtirmasi asil olarak hizmet organizasyonlarinda
kullanilmak {izere gelistirilmesine rafmen, biitlin organizasyonlara uygulanmas:
miimkiindiir. Gegerlilik bakimindan, iy tatmini aragtirmasinin 5 kesiti ile (licret, terfi,
denetim, iy arkadaglari ve igin dogas1) is tanimlayic1 endeksin kesitleri arasinda 0.61°den
(is arkadaglarr) 0.80°e kadar (denetim) degisen bir korelasyon tespit edilmigtir. Ayrica is
tatmini aragtirmasi’nmin yas, mevki, devamsizlik, Srgiitsel baglilik, liderlik, ayrilma
niyeti ve iggiicli devri gibi degiskenlerle iliskili oldugu yapilan aragtirmalarla da ortaya
konmugtur.*

32 John D. COOK, a.g.e., s. 96-97.

3% John COOK, The Experience of Work: A Compendium and Review of 249 Measures and Their
Use, Academic Press, NewYork, 1981, s. 96-97.
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3.4. i$ TATMINI TARAMALARININ TORLERI

Is tatmini konusunda yapilan taramalar, ister anketle, isterse gbriisme yoluyla
olsun, sorulan sorularin tiiriine gore {i¢ genel simfa ayrilir. Nesnel taramalarda bir sorun
ve bu soruna karsilik igerisinden segilecek bir dizi yanit verilir. Boylece iggdren kendine
uygun yamti bularak isaretler. Betimleyici taramalarda sorular sorulur ancak igg6renin
kendi s6zctikleriyle yanit vermesi istenir. {zdiisel taramalarda ise is ya da sirketle ilgisi
olmayan somut durumlar verilir ve iggérenin bunu analiz etmesi ve yorumlamasi istenir.
Tipik bir ankette hem nesnel, hem de betimleyici yaklagim kullanilir.®

3.4.1. Nesnel Taramalar

En sik kullanilan nesnel tarama tiirii ¢ok segmeli sorular igeren tarama tiiriidiir.
Bu tiir taramada, cevap verenler her sorunun tiim cevaplarimi okurlar ve aralarinda
uygun bulduklarim isaretlerler. Diger tiirlerinde ise dogru-yanliy seklinde cevaplar
isaretlenebilir. Ya da iggGrenin yatay bir Slgek tizerinde bulunan sayisal degeri
isaretlemesi istenebilir. Kullanilan tiir ne olursa olsun nesnel taramalarin en biiyiik
dezavantaji, cevaplarn yonetimce diizenlenmis olmasidir. Iggérenlerin yapabilecekleri
tek sey, kendilerine en uygun goziiken cevab: isaretlemektir. Bu da isgGrenlerin
duygularini gok yanhis bir bicimde yansitabilir. Bu yaklagimda iggorenlere kendi
duygularim ifade etme olanagi taninmaz. Nesnel taramalarin en biiyilik yarari, yontemin
uvygulanmasinin  ve istatistiksel c¢ozlimlemelerinin kolay olmasidir. Bu alanda
bilgisayardan kolaylikla istifade edilebilir. Binlerce iggbren tarandiginda dahi maliyet
agisindan Snemli bir tasarruf saglanir.*

3.4.2. Betimleyici Taramalar

Betimleyici taramalarda cevaplar iggorenler kendileri ifade ederler. Tepkiler ya
glidiimlii ya da giidiimsiiz bir bigimde elde edilebilir. Glidiimlii soru isgdrenin dikkatini,
igin belirli bir yoniinde toplar ve ona iligkin sorular sorulur. Bu sekilde yonetim hangi
konularin cevaplanacagim belirlemis olur. Glidiimsiiz soruda ise iggorenlere daha genis
bir kapsamda serbestlik tammir. Isgorenlerin o anda akillarma gelenleri belirtmeleri

325 ¢, Hakan SOYLU, a.g.e, s. 106.
% ag.e, s.106-107.
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olanag1 vardir. Gorlisme taramasi, niteligi geregi, nesnel olmaktan ¢ok betimleyicidir.
Uygun bir gbriisme, iggbren bagina 1-2 saat siirer. Bu nedenle hem zaman alict hem de
pahalidir. Her isgorenle aym konularin konusulabilmesini tutarli bigimde saglamak i¢in
her goriigmecinin dikkatle yerlestirilmesi ve belli bir kilavuza uyulmas: gerekir. Bu da
olduk¢a masrafli ve zaman alicidir*

3.4.3. izdiigel Taramalar

fzdiigel taramalar is tatmini yorumlamalarnin figiincli bir yolunu olusturur.
Bunlar psikiyatristler ve psikologlar tarafindan akil saghigini incelemek igin gelistirilmis
kisilik testleridir. izdiigel yontemler genel taramalar i¢in kullanilmaz. Burada sézkonusu
edilmelerinin nedeni eldeki tiim araglar1 kapsayabilmektir. Arasira 6zel sorunlari olan
bireylerin profesyonellere damgmasi seklinde kullanilir. Izdiisel teknikte, eksik ya da
anlamsiz bir soyutlama verilir ve iggérenin buna bir anlam vererek isdiigtimii yapmasi
yani tamamlamas: istenir. Iki belli bagh teknik, miirekkep lekeleri kullanan Rorschach
Testi ve resimler kullanan Thematic Apperception testidir.*?

321 ¢ Hakan SOYLU, a.g.e, s. 106.
2 a.g.e.,s. 106
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DORDUNCU BOLUM
KARA HAVACILIK KOMUTANLIGINDA GOREVLI

KARA HAVACI PILOTLARIN i$ TATMIN

DUZEYLERININ KARSILASTIRILMASINA YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. iS TATMINI KONUSUNDA YAPILAN ARASTIRMALAR

Is tatmini ile ilgili olarak Tiirkiye’de ve yurtdiginda birgok aragtirma yapilnus,
bu arastirmalarda belirlenen degiskenlerin i tatminini ne ydnde etkiledigi hususunda
baz1 yargilara varilmaya caligilmistir.

Biitiinsel is tatmin kaynaklar1 konusu en ¢ok arastirilan konulardan birisi olmusg
ve son 25 yil boyunca bu konu ile ilgili olarak 3000 kadar aragtirma yapilmig ve
arastirmalar su fi¢ ana baslik altinda toplanmugtir;**

- Endiistriyel miihendislik,
- Insan iligkileri hareketi,
- Isin kendisi ya da gelisim akimi.

Is tatmini ile ilgili degiskenler bityiik cogunlukla kisisel ve gevresel olmak iizere
iki grupta ele alinmig ve bu degiskenlerin ig tatmini {izerindeki etkileri incelenmisgtir.

Isgorenlerin yaglari, cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim diizeyleri, kiiltiirleri,
zekalari, meslekleri, kidemleri kigisel degiskenler olarak ele alinmig ve bunlarin i
performansina olumlu ve olumsuz etkileri aragtirma konusu yapilmigtir. Diger taraftan
isin niteligi, calisma karsiligi alinan tcret, i yerinde yiikselme olanaklari, ¢alisma
gruplan arasindaki iligkiler, caligma kosullari, igletmenin yapisi ve yonetimi, egitim ve

3% BABACAN, Meltem, a.g.e., s. 40.
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gelisme olanaklar, denetim, iletigim, 6diillendirme, is giivencesi ve is glivenligi
cevresel degiskenler olarak incelemeye dahil edilmistir.

Yapilan aragtirmalarda; sozkonusu degiskenlerin  isgbren tatminindeki
belirleyici 6zelliklerinin incelenmesi, farkli birtakim sonuglarin ortaya gikmasim
saglamis ve bu cesitlilik konunun zenginlegerek yoneticilere rehber olabilecek bazi
yargilarin ortaya ¢ikmasini saglamugtir. ’

4.1.1. Yurtdiginda Yapilmg i Tatmini Aragtirmalar

“Doniistimlii Liderlik Davramglari: Hayranlarin Tatmini, Giiveni, Teslimiyetleri
ve Organizasyonel Vatandaghk Davramglar” adhi calismada, dontistimld liderlik
davramglarinin iggdrenlerin degisik ¢iktilarma olan etkileri incelenmis, arastirma
neticesinde, donligimli liderlik davramglarmin isgérenlerin  davramslari {izerinde
onemli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmigtir. Yoneticilerin iggSrenleri telkin edip
cesaretlendirmeleri durumunun, isgérenlerin daha fazla tatminine, liderlere daha fazla
giivenmelerine ve  organizasyona daha fazla baglilik gostermelerine yol agtig:
goriilmiistiir. 3¢

“Is ve Evlilik Tecriibesi ve Psikolojik Sorunlarda Degisim: Cift Kazangh Esler
Arasinda Derinligine Bir Caligma” adli ¢aliymada, iy rollerinin ve is yerindeki
tatminsizligin cinsiyete bagl olarak degisiklik gostermedigi, evli isgdrenlerde 6zellikle
bayanlarin igyeri streslerinden kaynaklanan tatminsizliklerinin erkeklerden daha fazla
oldugu, genel olarak da bayanlarin strese ve sorunlara daha duyarli bulunduklari

sonucuna varilmstrr, 33!

“Cift Kazangh Ciftlerin Kariyer Tatminlerinde Is ve Is Dis1 Etkiler” adh
¢aligmada, galisan egler arasinda kariyer tatmininin farklilik géstermedigi, kocalarm,
eslerinin onlardan sagladifindan daha fazla diizeyde eslerinden destek sagladiklari,

%0 FRANCISCO, Maria J. C., Transformational Leader Behaviors: Its Impact on Follower Satisfaction,
Trust, Commitment, and Organizational Citizenship Behaviors, Graduate School of Arts and Sciences
Ateneo de Manila University (Yaymmlanmamis Ytiksek Lisans Tezi), Philippines, 2000, s. 163.

#! BARNETT, R. ve digerleri, “Change In Job And Marital Experiences And Change In Psychological
Distress: A Longitudinal Study Of Dual-Earner Couples”, Journal of Personality and Social
Psychology, No.69, 1995, s. 839.



113

calisan bayanlarin kocalarindan daha fazla ig-aile catiymas: igerisinde bulunduklart
gozlenmistir. 3%

“Is Tecriibelerinin Evlilik Fonksiyonu Boliinmeleri ile Baglantisi” adh
calismada, is ile evlilik arasinda ig tatmini ySniinden direkt bir baglant1 bulunamamistir.
Buna kargilik, i 6zelliklerinin konsantrasyon iizerinde Snemli bir etkisinin bulundugu,
is tatminindeki artisin depresyon seviyesinde diislise yol actify, tatminsizligin ise
depresyon yarattig1 ve bunun neticesinde de dolayl olarak evli ¢iftler arasinda evlilik ve
seksiel tatminsizligin ortaya ¢ikti1 gozlenmisgtir, 333

“Ulusal Bir Omekte Evlilik Sorunu ile I Kaybimn Birlestirilmesi” adli
caligmada, is 6zellikleri, demografik &zellikler ve evliligin ig tatmini {izerinde direkt bir
etkisi goriilmezken, yiiksek diizeyde evlilik sorunlari bulunan giftlerin uzun siire igten
ayr kaldiklari, bu durumda 6zellikle 10 yildan fazla bir stiredir evli bulunan erkeklerde
isten ayr1 kalmalarin daha fazla olarak ortaya giktigi sonucuna varilmigtir, >4

“Amerikan Donanma ve Deniz Piyade Havac1 Subaylan Arasinda Is Tatmini-
Kariyer Duraksamasi Uzerindeki Etkiye Ait Bir Caligma  adli ¢aligmada, g¢oju
havacinin bugiin itibariyle yiiksek seviye gereksinimleri lart (is arkadaglan iliskisi gibi)
ve igin kendisi bakimindan olduk¢a olumlu duygular igerisinde olduklar, psikolojik ve
giivenlik gereksinimleri agisindan da bir o kadar olumsuz duygular yagadiklari tespit
edilmigtir. Diger taraftan, isten ayrilma kararmimn verilmesinde, gen¢ havacilara nazaran
daha yagli olanlarin ticret faktSriinii 6n planda tuttuklari g6zlenmigtir. 3%

“Kaliforniya Halk Okulu Bdlgeleri, Eyalet Egitim Birimleri ve Halk Yiiksekokul
Bolgelerindeki Vatandas Hizmet Sisteminde Gorevli, Sinflandinlmig Personel
Yoneticileri Arasindaki I Tatmini Calismas1” adli galigmada, isg6renlerin yas, cinsiyet,

32 ARYEE, S. ve V. LUK, “Work And Nonwork Influences On The Career Satisfaction Of Dualearner
Couples”, Journal of Vocational Behavior, No.49, 1996, s. 38.

33 BARLING, J. ve K. MACEWEN, “Linking Work Experiences to Facets Of Marital Functioning”,
Journal of Organizational Behavior, No.13, 1992, s. 573,

4 FORTHOFER, M. ve digerleri, “Associations Between Marital Distress and Work Loss in A National
Sample”, Journal of Marriage and the Family, No. 58, 1996, s.597.

5 SULLIVAN, Daniel J., “Job Satisfaction Among U.S. Navy and Marine Corps Aviation Officers-A
Study of The Impaction On Career Retention”, Naval Postgraduate School (Yayimlanmamis Yiksek
Lisans Tezi), Monterey, California, 1998, s. 78.
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egitim diizeyi, caligma yillari, bdlgesel farklhiliklar, sorumluluklar ve ticret agisindan i
tatminine ydnelik olarak herhangi bir farklili: tespit edilmemistir, 3

“Virginia’daki Ilkokul Damigmanlari Arasindaki Is Tatmini: On Ug Sene Sonra”
adli ¢calisma, 1988 ve 1995 yillarinda yapilan galismalarin {izerine son olarak 2001
yilinda yapiloug ve halihazirdaki sosyal ve politik iklimin iggbrenlerin ig tatminlerini
etkileyip etkilemedigi aragtinimak istenmigtir. Isgorenlerin, is yerlerinde rol
catigmalarindan kaynaklanan sorunlar nedeniyle olusan stres ve baski neticesinde is
tatminsizligi yasadiklari, diger taraftan is glivencesi, tazminatlar, terfi ve isletme
politikalan konularnda da tatminsiz olduklar sonucuna varimistir. {lging olan nokta, is
glivencesi faktdriiniin 1988 yilinda sekizinci sirada is tatminsizligi yarattig1 halde, 1995
ve 2001 yillarinda bunun dérdiincii siraya yiikseldigidir. Bu da kiiresellesmenin negatif
etkileri olarak yorumlanabilir.*®’

“Toplum Universitesi Yoneticilerinin Is Tatmini” adli ¢aliymada, 9866 kisilik
ana evrenden 807 kisilik 6rneklem grubu secilmek suretiyle aragtirma yapilmig ve
aragtirma neticesinde, genel olarak iggorenlerin is tatmini igerisinde olmakla berabér,
terfi, tazminat ve yansiyan ig yeri politika ve uygulamalarimn tatminsizlik yarattigi

sonucuna vartimigtir, 3%

“Virginia’daki Ortaokul Miidfirlerinin Is Tatmini” adli calismada, islerinde
bayan miidiirlerin erkeklere oranla aktivite ve is degisiklifi durumlarinda daha
tatminkar olduklari, aktivite alaninda daha gen¢ ve daha yagli miidiirlerin orta yaglilara
gore daha fazla is tatmini yasadig1 sonucuna varilmugtir. Ote yandan, egitim uzmanh
seviyesinde bulunanlarin bagar: yOniinden, ytiksek lisans ve doktora seviyesinde
bulunanlara gére daha cok iy tatmini igerisinde olduklari g6zlenmigtir. Tazminat,
yonetim ve ¢aligma kosullan agisindan, varoglarda gérev yapan miidiirlerin gehirlerde
ve koylerde gorev yapanlara gbre daha fazla i tatmini yasadiklan tespit edilmistir.
Genel is tatmini, terfi ve giivenlik konularinda ise daha biiyiik okullarda gérev yapan

36 McCANN, D. R., a.g.e., . 94.
¥ DeMATO, D.S., a.g.e., s. 109.
8 GREEN, Jutta, a.g.e., s.70.
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miidiirlerin daha kiigiik okullarda gérev yapan miidiirlere gére nispeten daha fazla is
tatmini icerisinde bulunduklan sonucuna varilmigtir.**

“Askeri Personelin Orduda Kalma Egilimini Agifa Cikarmada Tatmin
Farkhliklarimin Kullamlmasi” adli ¢aliymada, askeri yagamin degisik yonlerinden
duyulan tatmin ile ayrilma niyeti arasindaki iligki sorgulanmig, askeri yasama ait 37
faktorden duyulan tatminde en 6ncelikli 6neme sahip olanlarinin; iy giivenligi, saglik
hizmetleri, terfi imkam, askeri degerler ve yasam tarzi, igten alinan haz, egitim ve
profesyonel geligim imkam, eslerle birlikte yer degistirme imkanlari oldufu tespit
edilmigtir. Aragtirmada kullanilan degiskenlerde dikkati ¢eken husus, iggorenleri tatmin
eden geylerin daha ¢ok maddi olmayan faktdrlerden olugtufudur. Aymi caligmada,
kuvvet (kara, hava, deniz, deniz piyade, sahil giivenlik) bazinda yapilan
degerlendirmelerde de her kuvvet igerisinde tatmin yaratan fakt6rlerin dncelik sirasinda
kiiglik degisiklikler olmakla birlikte, benzer siralamay: takip ettifi sonucuna
varilmigtir. 3

4.1.2. Tiirkiye’de Yapilmug Is Tatmini Arastirmalan

“Caliganlarin Is Tatminine Yol Agan Faktorler ve is Tatmininin Sonuglarina
Iligkin Olarak K.K.K. Kara Havacilik Simfinda Yapilan Bir Aragtirma™ adli aragtirma
calisma konumuzla benzer 6zellikler gostermekle beraber, bir biitlin olarak Kara
Havacilik sinifindaki pilotlarin genel is tatminine yol agan faktérler ile sonuglarini
belirlemeye yonelik bir aragtirmadir. Is tatminini adalet, sosyal destek ve temel ig
faktorleri alt boyutlarinda incelemis olup daha ¢ok tiikenme ve ayrilma niyetleri
tizerinde durmugtur. Calismada, aragtrma verilerinin analizi sonucunda, aragtirmaya
dahil edilen faktorlerden algilanan alternatif i imkanlari harig, biitiin faktorlerle is
tatmini arasinda beklenen yonde anlamli iliskiler bulunmugtur. Algilanan alternatif ig
imkanlan ise sadece ayrilma niyeti ve performans ile dogrudan iliskili bulunmugtur.
Temel is Szellikleri boyutunun alt faktorleri olan ¢aliyma kogullan ve is 6zellikleriyle is
tatmini arasnda anlamli bir iliski gozlenememistir. Is tatminine yol agan faktérlerden
sosyal destek boyutunun, 6zellikle de organizasyon, amir ve es desteginin, diger alt

3 NEWBY, I.E., a.g.e., s.117.
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boyutlara gore is tatmini tizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bireysel
faktorlere gbre yapilan analizlerde is tatmini, organizasyona baghlik ve ayrilma
niyetinde anlamh farkhiiklar bulunmustur. Is tatmini ile sonug degigkenleri arasindaki
iliskide 6zellikle ayrilma niyeti ve tiikenmeyle olan iligkinin giicii, genel olarak diger
aragtirma bulgularma gore daha yliksek bir iligki sergilemesi bakimindan dikkat
cekicidir.>*!

“Hava Er Egitim Tugay Komutanligi’nda Calisan Personelin Is Tatmin
Diizeylerinin Olgiilmesi” adli aragtirmada, Hava Kuvvetleri’nin erbag ve er ihtiyacim
kargilayan, Hava Er Egitim Tugay Komutanhifi’nda caligan personelin is tatminini
etkileyen faktorlerin (cinsiyet, medeni durum, yas, gorev yeri, riitbe, egitim durumu,
vb.) neler oldufunun belirlenmesi, is tatmin diizeylerinin ol¢iilmesi, tatminsizligin
oldugu konularin ve i tatminsizliginin olumsuz ectkilerinin tespiti ve ortadan
kaldirilmasi, sorunlara ¢6ziim yollarmin Onerilmesi tezin amacint olusturmustur.
Caligma neticesinde, iggrenlerin trgiitsel gereksinimlerinin cinsiyete, medeni duruma,
yaga, gOrev yerine, riitbeye ve egitim durumuna gére farkliik gostermedigi

belirlenmistir.>*?

“Is Doyumu ve Orgiitsel Baghlik: Tirk Silahli Kuvvetlerinde Bir Uygulama”
adli calisma, is tatmini ve Orglitsel baglihk degiskenlerinin bazi demografik
degiskenlerle iligkilerini belirlemeyi amaglamistir. Caligma sonucunda, is tatmini ile
Orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii (r=0,51) bir iligki tespit edilmistir. Kita ve
karargahta gbrev yapan subaylarin is tatminleri arasinda anlamli farklar ortaya ¢ikmus,
kitada gérev yapan subaylar yonetim bigimi ve licret konusunda karargahta gorev
yapanlara gore daha ¢ok tatmin icerisinde iken, igyeri orgiitlenmesi agisindan daha
tatminsiz bulunmustur. Subaylarn iy tatmini ve Orgtitsel bagliliklari medeni duruma,
riitbeye, hizmet yilina ve konutta oturma durumuna gore farklilik gostermistir. Bekar
subaylar mesleki gelisme olanaklarindan daha tatminkar bulunmusg, tegmen
riitbesindeki subaylarin i tatmini ve Orgiitsel baghliklar: diisiik, binbagi riitbesindeki
subaylarin mesleki gelisme olanaklari agisindan tatminleri diigiik ¢ikmigtir. Kirada

30 HELMICK, J. C. ve digerleri, “Using Satisfaction Gaps to Explore Retention Intentions of Military
Members”, (Askeri Personelin Orduda Kalma Egilimini A¢iga Cikarmada Tatmin Farkliliklarinin
Kullaniimasi), 44th Annual Conference of the International Military Testing Association, 2002, s. 335.

%1 BASARAN, Hilseyin, a.g.e., s. 144,
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oturan subaylarin i§ tatmini ve orgiite olana bagliliklan lojmanda oturanlara gore daha
diigik bir sonu¢ gdstermigtir. Meslegin ilk 6 ile 10. yillart arasinda Orgiite olan
bagliligim yiiksek bir diizeyde oldugu gozlenmigtir.>#

“Is Stresi ve Is Doyumu-Kara Kuvvetleri Komutanlifi’nda Gorev Yapan
Muvazzaf Subay ve Astsubaylar Uzerine Uygulamal Bir Caligma" adh arastirmada,
Kara Kuvvetleri Komutanlifinda gorev yapan subay ve astsubaylarin, yagadiklar: stres
belirtileri, ig tatminleri ve ig yeri stres algilarinin tespit edilmesi; is tatmini ve stres
belirtilerinin igyeri stres faktorleri, strese yatkinlik, saglik durumu, sosyal destekten
yararlanma ve ¢esitli demografik degiskenler ile olan iligkilerinin ortaya konmasi ve
yapilan tespitler 15181nda, personelin igyeri stres algisi ve stres belirtilerini azaltacak, is
tatminini ise artiracak ¢Oziim Onerilerinin getirilmesi amaglanmigtir. Aragtirma
sonucunda, personeli en fazla tatmin eden is tatmini boyutunun, “kigiler aras1 fakttrler”
oldugu tespit edilmistir. “Fiziksel kosullardan™ alinan tatmin nispeten yiiksek seviyede
cikarken, “bireysel faktorler”, “kontrol/6zerklik” ve “isletme politikalarindan” duyulan
tatminin nispeten diisiik seviyede oldugu, “licretten” alinan tatminin ise en diigik
seviyede oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda, is tatmini ile stres belirtileri, igyeri stres
algisi, strese yatkinlik, halihazirda yapilan géreve alisma ve fiziksel saglik durumu
arasinda negatif; sosyal destek, statii ve tecriibe arasinda pozitif korelasyonlar oldugu
tespit edilmistir.>*

“QOdiiliin fs Tatmini Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama” adh caligmada, egitim
seviyesi digtiikge ve yas durumu itibariyle gen¢ yasta bulunan iggSrenlerin ticret
seviyesini yetersiz bulduklan tespit edilmigtir.*

“Amirlerin Kisilik Tarzlar1 ve Kisilik Ozellikleri ile Iigili Degerlendirmelerin Is
Tatmini Uzerindeki Etkileri: T.S.K.’da Yapilan Bir Arastirma” adli arastrmada, T.S.K.
biinyesinde ¢alisan personelin, amirlerinin liderlik tarzlari ve kisilik 6zellikleri ile ilgili
algilamalarinin i tatminleri {izerindeki etkileri incelenmigtir. Aragtirmamn hipotezleri,
karargah ve kitalarin farkli is tamimlart ve Orgiit biiytikliiklerinin farkli liderlik
uygulamalar1 gerektirecegi ve bu uygulamalarin da igg6renlerin is tatminlerini

32 SOYLU, C. Hakan, a.g.e., s.176.

33 DURMAZ, Irmak, a.g.e., s. 108.
34 ARSLAN, Serdal, a.g.e., s. 114.
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ctkileyecegi rasyoneline dayanarak ifade edilmigtir. Arastirma neticesinde, kita
personelinin genel ig tatminleri karargah personelinden daha yiiksek ¢ikmistir. Diger
taraftan kitalarda amirlerini insana yonelik lider olarak algilayan iggGrenlerin dis
kaynakli ig tatminleri, amirlerini ise yonelik lider olarak degerlendirenlere kiyasla diistik
¢1kmus, bu durum karargahlarda gérev yapanlarda farklilik gostermemistir. 346

“Kar Amaci Glitmeyen Yiyecek Igecek Isletmelerinde Is Doyumunun Analizi”
adli galigmada, is tatmininde en 6nemli faktSrlerden biri olarak iletisim ortaya ¢ikmugtir.
Diger bir ifade ile isgorenler iligkilere ve iletisime 6nem vermekte olduklarini
belirtmiglerdir. Bununla birlikte, isgorenlerin devamsizlif1 ile ilgili olarak, genel is
tatmin diizeyinin kapsama alinmasi ile, 6nem atfettikleri segenek degisiklik g6stermistir.
Is tanimlama endeksi bazinda yapilan analiz ile bu dnemin ig yiikiine verildigi ortaya
¢ikmigtir. Aym analiz kapsaminda anlamhilik ifade eden bir diger degisken ise ticret
olmustur. Isgérenler ig tanimlama endeksi bazinda devamsizliga etki eden en 6nemli
etmenin is yiikii oldugunu belirtirken, ikincil Snemi ficrete vermislerdir. Isten ayrilma
egilimi ile ilgili olarak, iggGrenlerin sirasiyla 6nem atfettikleri faktérler, is yiikii ile is
icerigi olmustur. Isten ayrilma egilimlerini en ¢ok is yiikiiniin etkiledigi daha sonra. is
igeriginin gelmis oldugu gozlenmistir. >

“KOBI’lerde Cahganlarin Sorunlari Uzerine Bir Arastirma” adli ¢aligmada,
iilkemizde faaliyette bulunan Kii¢iik ve Orta Boy Isletmelerde iggérenlerin, siirekli
gelisen ve degisen kiiresel diinyada isletme i¢i temel sorunlarim belirlemek ve bu
sorunlara ¢esitli ¢oziim Onerileri getirilmesi amaglanmistir. Calisma neticesinde, KOBI
yoneticilerinin aym zamanda igletmenin sahibi konumunda olduklarindan dolay:
genelde yonetim agisindan egitim diizeylerinin diigiik oldugu, bunun sonucunda modern
yonetim teknikleri eksikliginin iggdrenler tizerinde is tatmini agisindan negatif etkileri
oldugu gozlenmistir.*®

“Yiiksek Ogretimde Is Tatmini ve Tatminsizligi” adli aragtirmada, akademik
ortam ve igin niteligi faktdrlerinin 6gretim tiyelerinin i§ tatmin diizeylerini etkileyen en

35 CERIK, Ramazan, a.g.e., s. 89.

6 SECMEN, Serhat, a.g.e, s.79.

¥ 1OTONCU, Ozkan, a.g.e., s. 5.

38 USLU, Semsettin ve Yavuz DEMIREL, “KOBI’lerde Calisanlarin Sorunlar1 Uzerine Bir Arastirma”,
Nigde Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, Say1:12, 2002, s. 183.
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6nemli hususlar oldugu sonucuna ulasilmistir. Is giivencesi ve ficret faktrleri ise daha
sonraki siralarda yer almstir.>*

“Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullar, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme
Duygusu Ile Is Tatmini Arasindaki Iligkiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama” adhi
¢aligmada, yapilan analizler neticesinde, bagimsiz degiskenlerin hem birbirleri ile hem
de is tatmini ile pozitif yonli ve anlamh iliskiye sahip olduklari ortaya ¢ikmugtir. Bu
sonuca gore, yonetim tarzi, ¢aligma kosullariin iyilestirilmesi, arkadaglik ortamimn
mevcudiyeti ve takdir edilme duygusunun isgorenlerin i§ tatmini {izerinde olumlu
etkileri oldugu gozlenmistir.>*°

“Saglik Bakanligi Merkez ve Tagra Tegkilati Yoneticilerinin Is Doyumuna
Yonelik Bir Arastirma (Ankara Ornegi)” adli caligmada, bu aragtirmada kullanilan her
bir bafimsiz degiskene gbre her bir ig tatmin etmeninden is tatmin diizeyi ve toplam ig
tatmin diizeyleri arasinda fark olup olmadiy ve hangi etmenin daha ¢ok tatminsizlige
neden oldugu aragtirilmigtir. Aynica her bir bafimsiz degisken ile yoneticilerin
gorevlerinden ayrilma/ayrilma diigiinceleri arasinda fark olup olmadigi saptanmaya
¢aligilmigtir. Neticede; aragtirma grubunu olusturan yoneticilerin her bir ig tatmin
etmenine ve toplam i tatmin diizeyine gore oldukcga diigtik tatmin diizeyi gosterdikleri,
ozellikle “y6netim ve denetim”, “licret”, “galigma kosullar1”, “Srgiitsel ortam” ve
“gelisme ve ylikselme olanaklari” gibi i tatmin etmenleri agisindan daha fazla
memnuniyetsizlik belirttikleri saptanmistir. Bu bulgulara paralel olarak, is tatminleri
disik olan yoneticilerin gorevlerinden ayrilma isteklerinin daha yiliksek oldugu
gozlenmistir. 3

1985 yilinda “Egitim Yoneticilerinin Is Tatmini” adli bir arastirma
gergeklestirilmigtir. Ankara ilindeki ilk ve orta dereceli okullarda gorev yapan
yoneticilerin ig tatminleri aragtirilmigtir. Aragtirmada yoneticilerin kisilik 6zelliklerine
gore is tatmini etkenlerine iligkin istekleri, algilama ve is tatmini diizeyleri arasindaki
farklarin anlamlilify sinanmig ve su bulgular elde edilmistir. Deneklerin tlimii ig tatmin

35 BAS, Turker, “Yiksek Ogretimde Is Tatmini ve Tatminsizligi”, 17.Y1l iktisat isletme ve Finans
inceleme Aragtirma Dergisi, Eyliil 2002, s.73.

30 ERDIL, Oya ve digerleri, “Yonetim Tarz: ve Calisma Kogullari, Arkadaghk Ortami ve Takdir Edilme
Duygusu Ile Is Tatmini Arasindaki Iligkiler: Tekstil Sektorinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi
Dergisi, 5 (1), 2004, s. 19.
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etkenlerine ¢ok O6nem vermiglerdir. Yoneticilerin kisilik 6zelliklerine gore olusan
gruplarinda, etkenlere iligkin istek ve algilama boyutlan arasinda anlamli bir fark
bulunamamigtir. Denekler "istek" boyutunda igsel ve digsal nitelikteki iy tatmini
etkenlerine aym derecede onem vermisler ancak, "algilama" boyutunda farkliliklar
goriilmistiir. Denekler is tatmini etkenlerinden birlikte ¢alistiklan kigilere birinci sirada,
ficrete ise son sirada 6nem vermiglerdir. Denekler is tatmini etkenlerinin ttimiinden
tatminsizlik duymaktadirlar. Ancak bu diizey yiiksek degildir. Yalmzca is ve igin
niteligi etkenine iligkin olarak yaga gore farkli tatmin diizeyleri bulunmugtur. Denekler
en yiiksek tatmini iy ve igin niteligi etkeninde, en diisiik tatmini ise iicret etkeninde
bulmuglardir. 3%

4.2. KARA HAVACILIK KOMUTANLIGINDA GOREVLI KARA HAVACI
PILOTLARIN I$ TATMIN DUZEYLERININ KARSILASTIRILMASI
ARASTIRMASI

4.2.1.Anket Aragtirmasmim Hipotezleri

Aragtirmada yedi hipotez belirlenmistir;

Ho(A):

Pilotlarin ig tatmini “yapilan géreve” gore farklilik gostermez.

H, (B) :

Pilotlarin is tatmini “medeni durumlarina” gére farklilik gostermez.
Hy (O):

Pilotlarin is tatmini “yaglarma” gore farklilik gostermez.

31 AKSU, Giinay ve digerleri, a.g.e., 5.280,
2 BALCI, Ali, “Egitim Yoneticisinde Iy Tatmini®, Ankara Universitesi S.B.E., (Y ayimlanmamig
Doktora Tezi), Ankara, 1985, s. 25.
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Ho (D) :

Pilotlarmn is tatmini “bulunduklar: riitbeye” gore farklilik géstermez.
Hy (E) :

Pilotlarin i tatmini “ucus yillarma” goére farklilik gostermez.

Ho (F) :

Pilotlarmn is tatmini “toplam ucus saatlerine” gore farklilik géstermez.
Hy (G):

Pilotlarin i tatmini “halen yaptiklar1 gérevlerden (ucus veva ucus disi

memnun olup olmamalarina” gore farklilik gstermez.

4.2.2. Aragtirmanin Analiz Yontemi

Kara Havacilik Komutanligi’nda gorevli Kara Havaci pilotlarin is tatmin
diizeylerinin kargilagtirilmasina y6nelik bu aragtirmada, veri toplama konusunda “anket”
yontemi uygulanmigtir. '

Aragtirmada kullamlan is tatmini anketi, kisilerin kendi ig tatminlerine iligkin
algilarii 6lgmekte olup Dog.Dr. Canan Cetinkanat® tarafindan gelistirilmistir, Anket
formundaki soru kaliplari aslina bagli kalinarak, kuruma ve isgorenlere 6zgi dil ve
icerik degisikligi yapilarak sunulmugstur. Boylece anketleri uyguladiimz personel
tarafindan kolay anlagilabilir, kisa slirede cevaplanabilir ve personel gereksinim ve
beklentilerini dile getirebilir, kuruma 6zel bir anket formu halini almigtir. Netice
itibariyle, bir yandan personel anket formu iizerinde yapacag isaretlemelerle diisiince,
goriis ve beklentilerini rahat¢a anlatabilirken, diger yandan aragtirmacinin bulgulart
analizi ve yorumlamasi ¢ok kolaylagmustir.

%3 CETINKANAT, Canan, Orgiitlerde Gidiilenme ve iy Doyumu, Am Yayimcilik, Ankara, 2000, s. 55.
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Kisilerin kendi i tatminlerine iligkin algilar1 sayisal olarak ifade edilmis olup
stirekli degisken tlirtinden verilerdir. %% {5 tatmininin boyutlan Maslow un®

gereksinimler hiyerargisindeki gereksinim diizeylerine Porter’in 3

6 otonomi ihtiyaci
eklenerek meydana getirilmigtir. Buna gére anketin boyutlar fizyolojik, giivenlik, sevgi
ve ait olma, otonomi ve kendini gergeklestirme seklinde olugturulmustur. Is tatminine
iligkin algilar ve verilen 6nem dereceleri 6lglilmek istenmigtir. I tatmini boylece aym
boyutun énem derecesi ve algilanan arasindaki farktan olusmustur. Kiginin her faktore
verdigi 6nem ile o faktdriin kargilandiina dair algis1 arasindaki fark is tatminini ortaya

¢ikarmustir. En kiigtik fark tatmini, en biiyiik fark tatminsizligi gostermektedir.35’

Anket iki formda hazirlanmig, her bir form 32 soruyu i¢ermektedir. Formlardan
biri 32 soru ile algilanan tatmini, diger form ise 32 soru ile 6nem derecelerini
Olgmektedir. Anket maddeleri algilanan tatmini Slgen formda puanlar Likert tipinde
olup, (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Katiliyorum, (4) Kesinlikle
katiliyorum olarak siralanmigtir. Onem derecelerini 6lgen formda ise puanlar, (1) Cok
onemsiz, (2) Onemsiz, (3) Onemli, (4) Cok dnemli olarak siralanmigtir. Dog. Dr. Canan
CETINKANAT tarafindan aracin yap: gegerliligini belirlemek igin elde edilen veriler
"Varimax Rotated Factor Analysis" istatistiksel teknigi ile ¢oziimlenerek 6 faktSrden
olustufu goriilmiigtiir. Gegerlik galismalar1 kapsaminda 6lgegi olusturan her sorunun
madde analizi iglemleri de ger¢eklestirilmistir. Bu amagla her madde igin item-total
korelasyon katsayis1 ve item-remainder korelasyon katsayisi ile Cronbach alfa katsayisi
hesaplanmigtir. Her {i¢ teknife gére de boyutlarin olusumunda kendi iglerinde biitiin
onermeler itibariyle tutarli olduklar saptanmigtir. Ayrica maddelerin ayirt etme giiciinii
belirlemek amaciyla her boyut igin ayr1 ayri, boyut toplam puanina gére olugturulan alt
ve st geyreklik gruplar arasinda o boyuttaki her maddenin ayirt edici olup olmadig: t-
testi ile smanmigtir. Bu istatistiki sonuglara gore tiim maddelerin ayirt etme giiciine
sahip olduklar belirlenmistir. Faktorlere gore maddeler bazinda yapilan yukaridaki
islemler test biitliniine gore faktdrler bazinda yapilarak faktorlerin birbiriyle tutarls

34 CETINKANAT, Canan, a.g.e., s. 16.

35 ERENLER, Esra, “Orgfit Kaltiri ve Is Tatmini iligkisi”, Abant izzet Baysal Umvers1tes1 S.B.E.,
(Yaymlanmarmsg Yiksek Lisans Tezi), Bolu, 2001, s. 45.

36 ERENLER, Esra, a.g.e., s.54.

%7 ERENLER, Esra, a.g.e., s. 57.
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oldugu ve faktorlerin de ayirt etme giiciine sahip oldugu ortaya konmustur. Bu gegerlik
ve giivenirlik sinamalar1 sonucunda 6lgegin kullamlabilirligine karar verilmistir.

Gruplarn karsilastirilmasinda Tek Yonlti Varyans Analizi, t-testi ve Bonferoni
testi tekniklerinden yararlamimigtir.

Arastirmanin evrenini, ana kiitlenin (Kara Havacilik Komutanlifi'nda c¢alisan
personel) igerisinden rastsal olarak segilen 240 kisi olusturmaktadir. Bu personele Eyliil
2004 tarihinde anket formlar uygulanmugtir. Anketlerin kurallara uygun olarak
doldurulup doldurulmadig1 kontrol edildikten sonra uygun doldurulmayan anket
formlar1 saptanmug ve son olarak 230 adet anket dogru olarak kabul edilip
degerlendirmeye alinmigtir. Bu anketlere katilan personelin 98°i karargah ve 132’si kita
personelinden olusmaktadar.

Faktor analizi oncesi 6meklem yeterliliginin yeterli diizeyde olup olmadigim
anlamak igin Srneklemde yer alan personelin sayis1 asagidaki formiille belirlenmisgtir :

Nt2pq 540 * (1,96) * 0,5 * 0,5

v d?*(N-1) + tpq = (0,05)% * (540-1) + (1,96) * (0,5*0,5)
N: Hedef kitledeki birey sayisim,
n: Ornekleme alinacak birey sayisini,
p: Incelenen olaym gorii siklig1 yani gergeklesme olasiligin,
q: Incelenen olayin gériilmeyis siklifim yani gergeklesmeme olastligim,
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik degeri,

d: Olaym goriis sikhigima gore kabul edilen =+ Ornekleme hatasim ifade
etmektedir.
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Aragtirmada N = 540 olarak tespit edilmistir. Subaylar homojen bir 6rneklem
kitlesi olusturmadiklari icin p ve q degerleri 0,5 olarak alinmigtir. Giiven diizeyi olarak
% 95 esas alinm1g ve bu degerin tablo kargilid1 olan t = 1,96 kullanilmistir. Arastirmada
kabul edilebilecek hata pay1 % 5 olarak belirlenmisgtir.

4.2.3.Aragtirma Bulgular

4.2.3.1.Kisisel Ozelliklerle flgili Bulgular

Tablo 4.1: Pilotlarm Gérev Yaptiklar: Birimlere Gore Dagilimlar

Gorev Birimi

Tablo 4.1°de goriildiigii gibi, orneklemi olusturan pilotlarin gérev yaptiklart
birimlere gore dagilimlan su sekildedir; 98 kisi (% 43) Karargah subay:, 132 kisi (% 57)
Kuta subay: (Filo pilotu, tecriibe pilotu, ugus 6gretmeni) olarak gérev yapmaktadir.
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Tablo 4.2: Pilotlarm Medeni Durumlarina Gére Dagilimlar

Medeni Durum

Tablo 4.2°de goriildiigli gibi, aragtirma 6rneklemini olugturan pilotlarin medeni
durumlarina gore dagilimlar su sekildedir; Pilotlarin; 178 (% 77)’1 evli, 52 (% 23)’si ise
bekardir.

Table 4.3: Pilotlarin Yaslarma Gore Dagilimlar:

31-37

38 Yas ve Uzeri

Toplam

Tablo 4.3°de goriildiigii gibi, aragtrma orneklemini olugturan pilotlarin yag
gruplarina gore dagilimlarinda®8; 24-30 yas grubunda 87 (% 38), 31-37 yas grubunda
111 (% 48), 38 yas ve lizeri grupta 32 (% 14) pilotun bulundugu gériilmektedir.

%8 Bu yay gruplandirmas: sosyolojik olarak su sekilde diigtintilmuigtiir: Aragtirma Srneklemimizi olugturan
pilotlarm en diigiik yas1 24 oldugundan, 24-30 yas grubunun Srneklemimimizin en geng béliimiinii, 31-37
yas grubunun orta yag boliimiinii, 38 yas ve fizeri yag grubunun ise, halen gegerli emeklilik kanununa
gore, emeklilife hak kazanmaya baglamig olan yas grubunu temsil etmeleri agismdan énemli oldugu
kabul edilmigtir. Aragtirmamizda yaga ait tim yorumlarm ancak bu gruplar izerinde anlam
kazanabilecegi diigtintilmektedir.
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Tablo 4.4: Pilotlarm Riitbelerine Gore Dagilimlarn

Tablo 4.4°te goriildiigli gibi, aragtirmanin Srneklemini tegkil eden pilotlarin
riitbelere gore dagilimlan su sekildedir; 89 pilot (% 39) Ustegmen , 110 pilot (% 48)
Yiizbasi, 24 pilot (% 110) Binbag1 ve 7 pilot (% 3) Yarbay riitbesinde bulunmaktadir.

Tabloe 4.5: Pilotlarin Lise Kaynaklarma Gore Dagihmlar

Lise Kaynag

Askeri Liseler

Sivil Liseler

Toplam

Tablo 4.5°te goriildiigli gibi, arastirma Orneklemini olugturan pilotlarin lise
kaynaklarina gore dagilimlan su sekildedir; 185 pilot (% 80) Askeri Lise ve 45 pilot (%
20) Sivil Lise kaynaklidur.
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Tablo 4.6; Pilotlarin Egitim Durumlarma Gére Dagilimlar

Egitim Durumu

Universite

Yiiksek Lisans

Doktora

Toplam

Tablo 4.6’da goriildigii gibi, aragtirma 6rneklemini olusturan pilotlarn egitim
durumlarna gore dagilimlan su sekildedir; 187 (% 81)’si Universite diizeyinde egitim
durumuna, 43 (% 19)’t Yiiksek Lisans diizeyinde egitim durumuna sahiptir. Doktora
derecesine sahip pilot bulunmamaktadir.

Tablo 4.7: Pilotlarin Atanilan Gérev Yerlerindeki Cahsma Siirelerine iligkin
Dagilimlan

Atanilan Gérev Yerinde
Calisma Siiresi

0-2 yil

4 y1l ve iizeri

Tablo 4.7°de goriildiigli gibi, arastirma Orneklemini olusturan pilotlarin
atandiklar gorev yerindeki caligma siirelerine gére dagilimlan su sekildedir; 154 pilot
(% 67) 0-2 y1l , 64 pilot (% 28) 2-4 y1l, 12 pilot (% 5) ise 4 yil ve lizeri gdrev almugtir.
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Tablo 4.8: Pilotlarm Su Anda Yapms Olduklar1 Gérevden Memnun Olup
Olmadiklarina lligkin Dagihmlar

Su da Yapmis
Oldugunuz Girevden Say1 Yiizde
Memnun musunuz?

Evet

Hayir

Toplam

Tablo 4.8’de goriildiigi gibi, aragtirma Srneklemini olugturan pilotlarin su anda
yapmis olduklar1 gérevden memnun olup olmadiklarma iligkin dagihmlari  su
sekildedir; 195 pilot (% 85) su an yapmus oldugu gorevden memnundur , 35 pilot (%
15) su an yapmis oldugu gorevden memnun degildir.

Tablo 4.9: Pilotlarmm Oturduklar: Yerlere Gére Dagilimlar:

Lojman

Lojman disi

Askeri Gazino‘ veya Misafirhane

Toplam

Tablo 4.9°da goriildiigii gibi, aragtirma O&rneklemini olusturan pilotlarin
oturduklan yerlere gore dagilimlar su sekildedir; 105 pilot (% 46) lojmanda, 121 pilot
(% 52) lojman diginda (kiralik ev, kendi evi veya ailesinin yamnda), 4 (% 2) ise askeri
gazino veya misafirhanede ikamet etmektedirler.
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Tablo 4.10: Pilotlarm Ucus Yillarna iliskin Dagihmlar:

Ugus Siiresi

0-7 yil (Pilot)

il 8-14 yil (Kidemli Pilot)

4 15 yil ve iizeri (Komutan Pilot)

Tolam

Tablo 4.10°da goriildiigii gibi, aragtirma Srneklemini olusturan pilotlarn ucus
yillarina iligkin dagilimlart s6yledir®®; 85 (% 37)’i 0-7 yil (Pilot) , 107 (% 47)’si 8-14
yil (Kidemli Pilot) , 38 (% 16)’i ise 15 yil ve tizeri (Komutan Pilot) ugus yapmustir.

Tablo 4.11: Pilotlarin Su Anda Ugtuklar1 Hava Arac Tipine Iliskin Dagilimlar:

Su Anda ﬁctugunuz Hava
Araci Tipi

| Ucak

Helikopter

Hem Ucak Hem Helikopter

Tablo 4.11°de goriildiigii gibi, arastirma Srneklemini olugturan pilotlarin su anda
ugtuklar1 hava araci tiplerine gére dagilimlar: su sekildedir; 38 pilot (% 17) ugak, 150
pilot (% 65) helikopter, 42 pilot (% 18) ise hem ugak hem helikopter kullanmaktadr.

39 T S.K. Ugus Nitelikleri Yonergesi’ne gore; 0-7 y1l aras1 ugus yilma sahip olan pilot “Pilot”, 8-14 yil
aras1 ucus yilina sahip olan pilot “Kidemli Pilot”, 15 yil ve fizeri ugus yilma sahip olan pilot ise
“Komutan Pilot” olarak nitelendirilmekte ve tiim hakedigleri bu nitelife gore diizenlenmektedir.
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Tablo 4.12: Pilotlarm Toplam Ugus Saatlerine fligkin Dagihmlar:

Toplam Ucus Saatiniz

0-1000 ucus saati

1001-2000 ucus saati

2001-3000 ucus saati

3001 ve iizeri ugug saati

Tablo 4.12°de goriildiigli gibi, aragtirma Srneklemini olusturan pilotlarin toplam
ugus saatlerine iliskin dagilimlan su sekildedir; 65 (% 28)’i 0-1000 saat arasi, 51 (%
22)’i 1001-2000 saat arast, 64 (% 28)’1i 2001-3000 saat aras1, 50 (% 22)’si ise 3001 ve
iizeri ugus yapmustir.

Tablo 4.13: Pilotlarin Bir Ayda U¢gmuy Olduklar1 Ortalama Ugus Saatlerine iligkin
Dagilimlar

Il Bir Ayda Ortalama Kag Saat
' Ugus Yapmaktasimiz?

| 0-14 saat

| 15-30 saat

| 31 saat ve iizeri

Tablo 4.13°de goriildiigti gibi, aragtirma Orneklemini olugturan pilotlarin  bir
ayda ugmus olduklar1 ortalama ugus saatlerine iligkin dagilimlan gu sekildedir; 79 pilot
(% 34) 0-14 saat aras1, 136 pilot (% 59) 15-30 saat aras1 ve 15 pilot (% 7) ise 31 saat ve
{izeri ugus yapmaktadir.
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Tablo 4.14: Pilotlarm Karargahta Girev Yapma Siirelerine Iligkin Dagilimlar:

Karargahta Gorev Yapma
Siireleri

1 y1l ve daha az

1-3 y1l arasi

3 yildan fazla

Toplam

Tablo 4.14’te gorildugi gibi, arastirma Orneklemini olugturan pilotlarin
karargahta gbrev yapma stirelerine iligkin dagilimlar: su sekildedir; 116 pilot (% 50) 1
yil ve daha az, 52 pilot (% 23) 1-3 yil arasi, 62 pilot (% 27) ise 3 yildan fazla gorev
almugtir,

Tablo 4.15: Pilotlarin Uygun Kosullarm Olusmasi Durumunda T.S.K.’ ndeki
Gorevlerinden Ayrilmayi Isteyip Istemediklerine Iligkin Dagilimlar:

Uygun Kosullarin Olugmasi
Durumunda Tiirk Silahl
Kuvvetleri'ndeki Gorevinizden
Ayrilmak Ister miydiniz?

Tablo 4.15’te goriildligi gibi, uygun kosullarin olugmasi durumunda Tiirk
Silahli Kuvvetleri’ndeki go6revinden ayrilmak isteyen pilotlarin dagilimlan su
sekildedir; pilotlardan 88 (% 38)’i Tiirk Silahli Kuvvetleri’ndeki gorevinden uygun
kosullarin olugmasi durumunda aynlmak istemekte, 142 (% 62)’si ise uygun kosullar
olugsa bile Tiirk Silahli Kuvvetleri’ndeki gérevinden ayrilmak istememektedir.
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Tablo 4.16: Pilotlarin Ugug Tazminatlarmm T.S.K.’da Gdrevde Kalmalarmda
Etkili Olup Olmadifina lligkin Dagihmlar

¢us Tazminatlan T.S.K.’nde
Pilot Olarak Gorevde Kalmamzda% Sayr
Etkili Olur muydu?

Tablo 4.16’da goriildigii gibi, pilotlarin ugus tazminatlarinin T.S.K.’da gérevde
kalmalarinda etkili olup olmadifina iligkin dagilimlan su sekildedir; 126 (% 55) pilot
etkili oldugunu, 104 (% 45) pilot ise etkili olmadigini belirtmiglerdir.
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4.23.2. iy Tatmin Diizeylerinin Alt Boyutlara Gore Farklilagma Durumu fle ilgili
Bulgu ve Yorumlar

Faktor Analizinde Varimax doniigtiirmesi yapilarak 6z degeri 1’in lizerinde olan
6 faktor belirlenmigtir. Bu fakt6rlerin Eigen degerleri sirasiyla 11.915, 2.482, 1.861,
1.569, 1.365, 1.259 olup faktorlerin agiklanan toplam varyans degeri % 63,9 olarak
tespit edilmigtir. Anket Sorulari Faktdr Analizi Tablosu Tablo 4.17°de verilmigtir.

Tablo 4.17: Faktor Analizi Tablosu

= [ ff
< = IS R E B Y E B I S B

—
w

[uy
E-S

—
(9]

16

—
~

[u—
oo

[y
o

8

[ (S}
—_

nN
[\¥]




134

Yapilan galigmalar neticesinde anket maddeleri tekrar incelenmis ve faktSrlere
karsilik gelen boyutlar Tablo 4.18’de goriildiigi sekilde isimlendirilmigtir.

Tablo 4.18: Faktor isimlendirmesi

Il FAKTOR NO.LARI FAKTOR iSIMLERI

Yonetim Bicimi

Cahiyma Arkadaslan

Isyeri Orgiitlenmesi

Cahsma Ortam

Gelisme Olanaklar:

Ucret ve Hizmet Avta'lan

Tablo 4.19°da is tatmini boyutlart ve her boyuta karsilik gelen anket soru
numaralari verilmigtir.

Tablo 4.19: iy Tatmini Boyutlar

IS TATMINIi BOYUTLARI ANKET SORU NO.LARI

| Yénetim Bicimi 6,11, 12, 13,14, 18,
19, 22, 23, 27, 28, 29

i Cahsm a Arkadaslan 1’ 9’ 15, 16, 17, 20, 21

|| isyeri Orgiitlenmesi 25, 26, 30, 31, 32

| Calisma Ortam 2,3, 10

| Gelisme Olanakian

: Ucret ve Hizmet Avantajlar:
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Bu boyutlara gére elde edilen Cronbach Alfa degerleri su sekildedir;

Faktor 1 : 0,9172 Faktor 2 : 0,7675 Faktor 3 : 0,8291 Faktor 4 : 0,8048
Faktor 5 : 0,7717 Faktor 6 : 0,6496

4.2.33. Iy Tatmin Diizeylerinin Kisisel Ozelliklere Gore Farklilasma Durumu fle
Ilgili Bulgu ve Yorumlar

Hj (A) : Pilotlarin i tatmini “yapilan goreve” gore farklilik gstermez.

Karargah subay: ile kita subayr (Filo Pilotu, tecriibe pilotu, ugus
Ogretmeni) arasinda yapilan goreve yonelik olarak fark olup olmadif husundaki Tek
Yénlii Varyans Analiz sonuglar Tablo 4.20° de gosterilmigtir.
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Tablo 4.20: Pilotlarm is Tatminlerine Illskln Algilariin “Yapmig Olduklar
Gorevleri”’ne Gire Kargilagtirilmasi I¢cin Tek Yonlii Varyans Analizi

KT

Gruplar Arasi

1,198

Gruplar Igi

227,802

Toplam

229,000

Cahsma
Arkadaslar

Gruplar Arasi

2192

Gruplar igi

228,208

Toplam

229,000

- Isyeri
Orgiitlenmesi

Gruplar Arast

14,420

Gruplar Ici

214,580

Toplam

229,000

Gruplar Arasi

,195

Gruplar I¢i

228,805

Toplam

229,000

Gelisme
Olanaklari

Gruplar Arasi

8,514

Gruplar Igi

220,486

Toplam

229,000

Ucret ve
Hizmet
Acantajlari

Gruplar Arasi

,267

Gruplar I¢i

228,733

Toplam
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Tablo 4.20°de goriildiigli gibi, Kita ve Karargahta gérev yapan pilotlarin
is tatminlerine iliskin algilarinda, Yonetim Bigimi F = 1,199 (p>0,05 yani Ho Kabul)
oldugundan Yonetim Bigimi alt grubuna gére Kita ve Karargah’ta gérev yapan pilotlar
arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde fark olmadig1 bulunmugtur. Aym sekilde Calisma
Arkadaglart alt grubu i¢in F = 0,791 (p>0,05 Ho Kabul) oldugundan Kita ve
Karargah’ta gorev yapan pilotlar arasinda fark yoktur. Calisma Ortami F = 0,660
(p>0,05 Ho Kabul) ve Ucret ve Hizmet Avantajlart F = 0,606 (p>0,05 Ho Kabul) alt
gruplarinda hesaplanan p degerleri 0,05’ten bliylik oldugundan Ho hipotezimiz (Hy (A)
: Pilotlarn is tatmini “yapilan géreve” gére farklilhik gbstermez) kabul, yani Kita ve
Karargah’ta ¢ahisan pilotlar arasinda fark yoktur, Fakat isyeri Orglitlenmesi F = 15,322
(p<0.05 Ho Red) ve Gelisme Olanaklari1  F = 8,804 (p<0.05 Ho Red) alt gruplarinda
hesaplanan p degerleri 0,05°ten kiigiik oldugundan Ho hipotezimiz (Hp (A) : Pilotlarin ig
tatmini “yapilan goreve” gore farkliik gdstermez.) red, yani Kita ve Karargah’ta
¢alisan pilotlar arasinda yaptiklar géreve gore farklilik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.20.1: Karargah ve Kita Pilotlarmm Iy Tatminlerine Tliskin Algilarmin
“Yapmig Olduklar Grevleri”’ne Gore Grup Istatistikleri

Yonetim Karargah Subay1

Bicimi Kita Subay1

Cahsma Karargah Subay1
Arkadaslan

Kita Subay1

isyeri Karargah Subay1

Orgiitlenmesi
Kita Subay1

Cahsma Karargah Subay1

Ortami Kita Subay1

Gelisme Karargah Subayi1

Olanaklar:

Kita Subay1

Ucret ve Hizmet | Karargah Subay1

Avantajlar

Kita Subay1

Isyeri orgiitlenmesi agisindan t-testi sonucunda elde edilen Tablo
420.1°deki iy tatminleri ortalamalarma baktigimzda, Kita Subaymin Karargah
Subayindan daha iyi bir diizeyde oldugu goriilir. Ugmak icin egitilmis bulunan

30 Bu ortalamalar, farkliliktan emin olmak igin SPSS programinda ayrica yapilan t- testinden elde edilen
grup
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pilotlarin masa bagi gorevleri yerine ugus gorevlerinde bulunmak istemesi oldukga
dogal bir somug olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Clinkli ugus ile masa bagi gdrevinde
bulunma arasinda, isyeri 6rgiitlenmesi agisindan oldukga bityiik farkhiliklar vardir. Diger
taraftan, calisma yerlerindeki kolayliklar agisindan (spor tesisleri, yemek imkanlari,
bilgisayar, kiitiiphane vs.) karargahlar ile kitalar arasinda kayda deger bir farklihfmm
bulunmasina da isaret etmektedir. Bu agidan olaya yaklagdigimizda yine kitalarin daha
iyi olanaklar sagladipr gozlenmektedir. Gelisme Olanaklar1 agisindan baktifimizda ise,
normalin aksine Karargah Pilotlarimin is tatmini y6niinden daha iyi durumda olduklari
goriilmektedir. Bu sonug da bize, pilotlann ugus digindaki bazi becerilerini
karargahlarda kitalarin aksine daha ¢ok kullanma imkanlari igerisinde olduklari ve gahsi
gelismeleri agisindan gelecek kaygilarim burada daha gok giderebildiklerini gbstermesi
agisindan ilging bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birgok faktoriin 1g1g1 altinda
incelenen tatmin diizeylerinin aksine son olarak ortaya ¢ikan gelisme olanaklarindaki
farklilik, pilotlarn karargahlarda dahi olsalar ugus yoniinden sahsi becerilerini kazanma
konusunda yapmis olduklan zorunlu uguslarinin yeterlilifine igaret etmektedir. Oyleyse
ugus diginda diger konulardaki (yurtdisn gdrev, bilgilenme, karargah tecriibesi vs.)
mesleki gelismelerin de pilotlarca 6nemli oldugu ve 6zellikle kitalarda bu konuda
iletisim eksikligi oldufunu sdyleyebiliriz. Diger taraftan, karargahlarda az sayida
personelle yapilan gorevler de pilotlarmn birey olarak kendilerini daha iyi durumda ve
tam bir sorumluluk anlayis: icerisinde hissetmelerni saglamaktadir.

Ho (B) : Pilotlann is tatmini “medeni durumlari”na gore farklilik

gostermez.

Pilotlarin medeni durumlarimin is tatminlerine olan etkisi ile ilgili Tek
Yénlii Varyans Analiz sonuglar: Tablo 4.21°de gsterilmigtir.
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Tablo 4.21: Pilotlarm is Tatminlerine iligkin Algilarmm “Medeni Durumlari”na
Gire Karsilastirlmas: I¢in t-Testi Analizi

Yonetim Bicimi

Calisma Arkadaglan

Isyeri Orgiitlenmesi

Calisma Ortami

Gelisme Olanaklar

Ucret ve Hizmet
Avantajlan

Tablo 4.21°de goriildiigli gibi, Evli ve Bekar olan pilotlar arasinda biitiin
alt gruplarda yani Y6netim Bi¢imi p= 0,3081 (p>0,05 Ho Kabul), Caliyma Arkadaglari
p=0,0867 (p>0,05 Ho Kabul), Isyeri Orgiitlenmesi p=0,1597 (p>0,05 Ho Kabul),
Calisma Ortamu p= 0,2440 (p>0,05 Ho Kabul), Gelisme Olanaklar1 p=0,3537
(p>0,05 Ho Kabul) ve Ucret ve Hizmet Avantajlari p= 0,1468 (p>0,05 Ho Kabul) alt
gruplarinda p>0,05 oldugundan Ho Hipotezi (Hy (B) : Pilotlarin ig tatmini “medeni
durumlari™na gore farklhilik gostermez.) kabul edilmistir, yani 0,05 yaniima diizeyinde
biitiin alt boyutlarda Evli ve Bekar pilotlar arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadar.

Evli ve bekar pilotlar arasinda herhangi bir farkin bulunmamis olmasi,
Kara Havacilik smifina mensup pilotlarin arzuladiklar1 destegi gerek eslerinden ve
gerekse aile veya amirlerinden saglayabildiklerinin gostergesi olabilecegi gibi, evli ve
bekar pilotlarin biitiinlegik bir yapida gérev yaptiklarim ve gerek evlilerin gerekse de
bekarlarin farkli diigiince boyutunda olmadiklarim da ortaya koymaktadir.

H, (C) : Pilotlarin ig tatmini “yaslari”na gére farklilik géstermez.
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Gruplarmiz “24-30 yas”, “31-37 yas” ve son grubumuz “38 ve lizerindeki
yas”larda olan pilotlardir. Pilotlanin yaglariun is tatminlerine olan etkisi ile ilgili Tek
Yonlii Varyans Analiz sonuglar Tablo 4.22°de gosterilmistir.

Tablo 4.22: Pilotlarn iy Tatminlerine iligkin Algilarmm “Yaglar”na Gore
Karsilagtirilmasi Icin Tek Yonlii Varyans Analizi

fs Tatmini | KT

Gruplar Arasi 40,522

Yonetim
Bicimi Gruplar Igi 188,478

Toplam 229,000

Gruplar Arasi 35,181

Cahsyma
Arkadaslar Gruplar I¢i 193,819

Toplam 229,000

_ lgyeri Gruplar Arasi 59,773
Orgiitlenmesi ‘

Gruplar Ici 169,227

Toplam 229,000

Gruplar Arasi 33,085

Gruplar Igi 195,915

Toplam 229,000

Gelisme Gruplar Arasi 54,067
Olanaklar:

Gruplar igi 174,933

Toplam 229,000

Ucret ve Gruplar Arasi 51,823
Hizmet
Acantajlar 177,177

229,000
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Tablo 4.22°de gorilldiigii gibi, yaslara gére olusturulan gruplarmn ig
tatminine iligkin algilart arasinda Yonetim Bigimi F = 2,247 p<0,05, Igyeri
Orgiitlenmesi F = 3,691 p<0,05, Gelisme Olanaklan F = 3,230 p<0,05 ve Ucret ve
Hizmet Avantajlari F = 3,057 p<0,05 boyutlarinda Ho hipotezi (Ho (C) : Pilotlarn ig
tatmini “yaslan”na gére farklilik gstermez) red edilmistir, yani pilotlarin yaglarina
gbre 0,05 anlamlilik diizeyinde aralarinda anlamh farklar bulunmaktadar.

Pilotlarm, Caligma Arkadaglari F=1,897 p>0,05 ve Calisma Ortami
F = 1,765 p>0,05 alt boyutlarinda Ho Hipotezi Kabul edilmistir, pilotlarm yaglarina
gore 0,05 anlamhilik diizeyinde anlamli fark bulunamamistir. Anlamli farklarm
bulundugu alt gruplardaki 4 gruptan hangi gruplarm birbirlerinden farkli oldugunu
bulmak amaciyla Bonferoni Testi’®® uygulanmigtir. Yapilan Bonferoni testine gore,
farkli olan gruplar Tablo 4.22.1°de belirlenmigtir. Buna gore, Yonetim Bigimi alt grubu
icin kargilagtirilan “24-30 yas” ve “31-37 yas” (Ho: yapilan ikili kargilagtirmalarda
gruplar arasinda fark yoktur, p<0,05 Ho Red), Isyeri Orgiitlenmesine gore 3 yas grubu
da birbirleriyle farklilagmaktadir. Gelisme Olanaklar alt grubunda “24-30 yag” ve “31-
37 yas” (p<0,05 Ho Red) olan gruplar ile “24-30” ve “38 yas ve lizeri” (p<0,05 Ho Red
) olan gruplar arasinda da fark bulunmustur, Ucret ve Hizmet Avantajlar alt boyutu igin
yapilan yag gruplan karsilagtirmasinda da “24-30” ve “38 yag ve lizeri” (p<0,05 Ho
Red) olan gruplar arasinda anlaml fark bulunmugtur.

Yonetim Bi¢imi agisindan yapilan kargilagtirmada, “24-30” ile “31-37”
yas gruplan arasinda farklihifin olmasi geng yaslarda Kara Havaciligindaki ynetim
bicimi algilamasina duyulan tepkinin ileri yaslarda yerini olgunlagmaya bagl olarak
kaniksamaya veya kabullenmeye biraktig1 seklinde yorumlanabilir. Mesleklerinde yeni
olan “24-30” yas grubunda bulunanlar ile mesleklerinde orta seviyede tecriibe kazanmig
olanlar arasinda ortaya ¢ikan bu farklilk, ozellikle kararlara katilma, amirlere olan
gliven ve amirlerin astlarina gorevlerini yapmada duyduklan giiven konularinda olusan
farkhiliktan kaynaklamyor olabilir. Ayrica geng yasta dzellikle bekar pilotlardan olugan
“24-30” yas grubunun biiyiik ¢ogunlukla evliler tarafindan olusturulan “31-37” yas
gruplan ile farklilagmalar mesai diginda farkli sosyal ortamlari paylagsmalarmdan

3! Bonferomi Testi, gruplar arasinda olusan farklardan anlamli farkin hangi gruplar arasinda

bulundugunu saptamak amaciyla, SPSS programinda Varyans Analizi sonucuna gre hesaplanabilen bir
test gesididir.
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kaynaklanan bilgi transferindeki kopukluktan da kaynaklanabilir. Igyeri Orgiitlenmesi
agisindan, ttim yas gruplanmn farkli hisler i¢inde bulunmasina, tiim yaglarda ¢alisma
yerlerinde olmas1 gerecken kolayliklara farkli bakis acilarnn ile bakilmasindan
kaynaklanmig olabilecegini ya da gorev yerlerindeki kolaylik tesislerinden esit olarak
istifade edilmedigini degerlendirebiliriz. Geng yaslarda bulunanlar igin dinlenme
salonlarinda bilardo masasi aranabilecegi gibi, ileri yaslarda masaj sandalyesi aranabilir.
Aragtirma 6rneklemini olugturan ‘“24-30” yas grubunda bulunanlarn yeni pilot
statiistinde olup filolarda ve karargahlarda kendilerine ait miistakil ¢aliyma odalarimn
bulunmamasi veya nispeten daha kalabalik odalarda ¢aligmalari, “31-37” yag grubunda
bulunanlarin bu konuda nispeten daha iyi durumda olmas1 farkli bakig agilarimn
olugmasina sebebiyet vermis olabilir. “38 yas ve lizeri yag” grubunu olusturanlarin
genelde Birlik Komutani olmalar1 sebebiyle igyeri oOrgiitlenmesine daha farkh
bakmalan, Birlik Komutanligi sorumlulugunu yiiklenmeleri, karargahlarda fazlaca
gorev almalarn, yasla birlikte bliylimiis olan ¢ocuklarinin egitim ve ergenlik sorunlariyla
mesguliyet farklihin sebebi olarak goriilebilir. Gelisme Olanaklari agisindan ortaya
¢ikan farklilik, “24-30” yag grubunda bulunanlarin “31-37” yas grubunda bulunanlar ile
mesleki gelisme ve becerilerini kullanma konularinda farkli diistinmeleri, meslege
yOnelik konularda birinci pilotluga segilme, ugus ve diger beceriler yoniinden 6ne ¢ikma
egilimi, farkli hava araci intibakim da iceren kurslara ve diger egitim olanaklarmna
segilme hususlarinda “24-30” yas grubunda bulunanlarin geng yagta olmalarindan
kaynaklanan enerjilerinin diga vurumu farkli duygular icerisinde bulunma gergegini
ortaya koymakta, yine benzeri konularda “24-30” yas grubundakilerin “38 yag ve iizeri
yas” grubunu olusturanlardan da aym nedenlerle bu konuda ayrildiklarim séylemek
miimkiindiir. Sonugta “31-37” yas grubu” ile “38 yas ve lizeri yag” grubunda
bulunanlarin bu konularda paralel diistinceler igerisinde olmalari, “24-30” yas
grubundakilerin mesleki kurslara ve gelisme olanaklarina karsi daha hassas olmalar
sonucunu doguruyor olabilir. Ucret ve Hizmet Avantajlari bakimindan, “31-37” yas
grubundakilerin “38 yas ve {izeri yas” grubunu olugsturanlardan farklilagmasi genglerin
aldiklar ficretleri az bulmasi, stirekli kiyaslama igerisinde bulunmalar ve 6zellikle yasa
bagli olarak ortaya c¢ikan tecriibesizlik ve sabirsizliklart sonucu iist riitbelerde
bulunanlara saglanan hizmet avantajlarindan bir an once faydalanma arzularindan

kaynaklaniyor olabilir. Diger taraftan emekli olma agamasinda bulunan “38 yas ve iizeri
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yas” grubunun emekli olmalar: ile hak edecek olduklari hizmet avantajlarim genglere
gbre farkli yorumlamalari aradaki farkliign yaratiyor olabilir. Mesaiye gelis ve
gidislerde tiim birlik, karargah ve kurumlarda siirekli olarak servis hizmetinin bulunuyor
olmasi, bu konuda bir tereddiitiin olamayacagina, olsa da farklihfa neden olacak
boyutta bulunamayacagina isaret eder.

Tablo 4.22.1 : Yaslara Gire Farklhh Gruplarm Saptandii Bonferoni Testi Tablosu

Bonferoni (J) yas

Yonetim Bicimi 31-37

31-37

isyeri Orgiitlenmesi 38 yas ve iizeri

38 yas ve lizeri

Gelisme Olanaklar =y

38 yas ve iizeri

38 yas ve tizeri

Hy (D) : Pilotlarin ig tatmini “bulunduklar riitbe”ye gore farklihik
gostermez. “Ustegmen”, “Yiizbagi”, “Binbagi” ve “Yarbay” riitbeleri arasinda alt
boyutlar bakimindan fark olup olmadigi Tek Yonlii Varyans Analizi ile Tablo 4.23°de
hesaplanmigtir.
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Tablo 4.23 : Pilotlarm is Tatminlerine iligkin Algilarmmn “Bulunduklar Riitbe”ye
Gore Karsilagtirilmasi icin Tek Yonlii Varyans Analizi

oy sz o S

Gruplar Arast

Gruplar igi

Toplam

Gruplar Arast

Cahsma
|| Arkadaslar1|  Gruplar igi

Toplam

Gruplar Aras1 13,9977

| Olanaklar Gruplar ici

Toplam

Gruplar Arast

Gruplar I¢i

Toplam

Gruplar Arasi

i Gelisme
{| Olanaklar | Gruplar igi

Toplam

Gruplar Arasi

Ucret ve
é Hizmet Gruplar Igi
i Avantajlari

Toplam
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Tablo 4.23°de gorildigt gibi riitbelere gére olusturulan gruplarn is
tatminine iligkin algilan arasinda Yonetim Bigimi F=5,2793 p<0,05, Isyeri
Orgiitlenmesi F=13,9977 p<0,05, Gelisme Olanaklar1 F=6,4421 p<0,05 ve Ucret ve
Hizmet Avantajlari F=3,2777 p<0,05 alt boyutlarinda p<0,05 oldugundan Ho
hipotezimiz (Hp (D) : Pilotlarm i tatmini “bulunduklan riitbe”ye goére farklilik
gostermez.) red edilmis yaﬁi 0,05 anlamlilik diizeyinde pilotlarin bulunduklar: riitbelere
gore aralarinda anlamli farklar bulunmaktadir. Caligma Arkadaglar1 F= 2,1567 p>0,05
ve Caligma Ortamm F= 0,0604 p>0,05 alt boyutlarinda Ho hipotezi Kabul edilmis ve
pilotlarin riitbelerine gore aralarinda herhangi bir fark bulunamamisgtir.

Anlaml farklarm bulundugu alt gruplardaki 4 gruptan hangi gruplarin
birbirlerinden farkli oldufunu bulmak amaciyla Bonferoni Testi uygulanmigtir.
Yapilan Bonferoni testine gore, farkli olan gruplar Tablo 4.23.1°de belirlenmistir.
Farkl1 olan; Yonetim Bigimi alt grubunda “Ustegmen” ve “Yiizbag1” (Ho: kargilastirilan
iki riitbe arasinda fark yoktur p<0,01 Ho Red) riitbesinde olan pilotlar arasinda ve aym
sekilde diger fark bulunan alt gruplardan Isyeri Orgiitlenmesi agisindan “Ustegmen” ve
“Yiizbag1” p<0,05, “Ustegmen” ve “Binbagi” p<0,05, “Yiizbagi” ve “Binbag1” p<0,05,
(Ho: karsilastirilan iki riitbe arasinda fark yoktur p<0,05 Ho Red) riitbesinde bulunan
pilotlar arasmda fark vardir. Gelisme Olanaklar agisndan “Ustegmen” ve “Yiizbag1”
p<0,05 ile “Ustegmen” ve “Binbag1” p<0,05 riitbesindeki pilotlar arasinda Bonferoni
Testi ile 0,05 anlamlilik diizeyinde aralarinda anlamli farklar bulunmugtur.

Yonetim Bigimi agisindan yapilan kargilagtirmada, “Ustegmen” ve
“Yiizbagi” riitbeleri arasinda farklilifin olmast Hy (C) hipotezimizde incelenen yas
faktorii ile paralellik gostermekte olup aynmi sebeplerden kaynaklanan farklilik oldugu
diistiniilebilir. Isyeri Orgiitlenmesi agisindan, “Ustegmen” ve “Yiizbag1”, “Ustegmen”
ve “Binbag1” ile “Yiizbagi” ve “Binbag1™ riitbeleri arasinda bulunan farkliliklar yine Hy
(C) hipotezimizde incelenen yag farklilif: ile benzer ozellikler gostermekte olup aym
sebeplerden kaynaklandigy  diisliniilmektedir. Gelisme Olanaklar1  agisindan,
“Ustegmen” ve “Yiizbas1” ile “Ustegmen” ve “Binbag1” riitbelerinde bulunan pilotlarin
farkliligi Hy (C) hipotezimizde incelenen yag farklilifi ile paralellik géstermekte ve aym
nedenlere dayandif1 sonucunu bir kez daha vurgulayarak dogrulamaktadir.
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Tablo 4.23.1: Riitbelere Gore Farkli Gruplarin Saptandigi Bonferoni Testi
Tablosu

Bonferoni (D Riitbeniz | (J) Riitbeniz

Yonetim Bicimi Ustegmen Yiizbast

isyeri Orgiitlenmesi| Ustegmen Yiizbag1

Ustegmen Binbas1

Yiizbast Binbag1

Gelisme Olanaklar1 | Ustegmen Yiizbagi

Ustegmen Binbas:

Hj (E) : Pilotlarin ig tatmini “wcus yallari”na gore farklilik géstermez.

“0-7 yil?%2, “8-14 y1l” ile “15 ve iizeri” ugus yillar: arasinda alt boyutlar
bakimindan fark olup olmadifi Tek YoOnli Varyans Analizi ile Tablo 4.24°de
hesaplanmigtir.

%2 T.S.K.nm ilgili yonergeleri geregi; “0-7 yil” aras1 ugus yapan pilotlar “Pilot”, “8-14 yiI” aras1 ugus
yapan pilotlar “Kidemli Pilot”,, “15 ve {izeri ugus yili”na sahip pilotlar ise “Komutan Pilot” olarak
nitelendirilmekte ve buna gére statiileri belirlenmektedir.
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Tablo 4.24: Pilotlarn is Tatminlerine Iligkin Algllarmmn “Ucus Yillar”na Gére
Kargilagtiriimasi I¢in Tek Yonlii Varyans Analizi

Is Tatmini

K.T.

Yonetim
Bigimi

Gruplar Arasi

7,268

Gruplar I¢i

221,732

Toplam

229,000

Calisma
Arkadaglan

Gruplar Arasi

0,126

Gruplar I¢i

228,874

Toplam

229,000

Cahsma
Olanaklan

Gruplar Arasi

29,419

14,7096

16,7305

Gruplar Igi

199,581

0,8792

Toplam

229,000

Gruplar Arasi

0,786

Gruplar I¢i

228,214

Toplam

229,000

Gelisme
Olanakiar

Gruplar Arasi

16,387

Gruplar ici

212,613

Toplam

229,000

Ucret ve
Hizmet
Avantajlar

Gruplar Arasi

9,106

Gruplar I¢i

219,894

Toplam L

229,000
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Tablo 4.24°de g6riildiigii gibi ugug yillarina gore olusturulan gruplarda is
tatminine iligkin alglar arasinda Caliyma Ortamu alt boyutu haricindeki biitiin alt
boyutlarda yani Yonetim Bigiminde F= 3,7204 (p<0,05 Ho Red), Isyeri Orgiitlenmesi
F= 16,7305 (p<0,05 Ho Red), Gelisme Olanaklar1 F= 8,7478 (p<0,05 Ho Red) ve Ucret
ve Hizmet Avantajlarinda F= 4,7003 (p<0,05 Ho Red) p<0,05 p degerleri 0,05 den
kiigiik oldugu i¢in Ho hipotezi (Hy (E) : Pilotlarmn i§ tatmini “ugus yillari”na gore
farklihik g6stermez.) red, yani pilotlarin ugus yillarina gore aralarinda anlamli fark
oldugu anlagiimaktadir. Caliyma Ortanm alt boyutunda (F=0,3911 p>0,05) 0,05
anlamlilik diizeyinde anlaml fark bulunmamaktadir.

Bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu Bonferoni Testini kullanarak
Tablo 4.24.1” deki sonuglara gore yorumlayabiliriz. Yonetim Bigiminde “0-7 y1l” ve “8-
14 yil” yillan arasinda (p=0,0228 p<0,05), Isyeri Orgiitlenmesinde “0-7 yli” ve “8-14
yil” yillan arasinda (p=0,0001 p<0,05), “0-7 yil” ve “15 yil ve {izeri” gruplar arasinda
(p=0,00001 p<0,05), Gelisme Olanaklarinda “0-7 yil” ve “8-14 yil” gruplan ile
(p=0,0015 p<0,05) “0-7 y1l” ve “15 yil ve lizeri” gruplan arasinda (p=0,0016 p<0,05),
Ucret ve Hizmet Avantajlarinda “8-14 yiI” ve “15 yil ve iizeri” gruplan arasmda
(p=0,0076 p<0,05) p<0,05 oldugu i¢in Ho hipotezi (Ho: karsilastirilan iki ugus yillari
arasinda fark yoktur.) red, yani 0,05 anlamlilik diizeyinde pilotlarin ugus yillarina gore
aralarinda farkliliklar bulundugu tespit edilmisgtir.

Ucus willari pilotlarin meslekteki tecriibelerini yansitmasi bakimindan
biiyiik 6nem arz etmektedir. Yonetim Bicimi agisindan, yeni pilot statiistinde bulunan
“0-7 yiI” grubunun kidemli pilot statlistinde bulunan “8-14 yi11” grubu ile &zellikle
ucusta liderlik, ast-list miinasebetleri (Filo Pilotu-Filo Komutan ayrimi gibi) neticesi
farkl1 diisiincelere maruz kalma ve sorumlulukta degisik hissetmeler, miistakil gérevlere
secilmede tecriibesiz olanlarin goreve segilmeme durumunda yetersizlik hissine
kapilma, birlik i¢inde ugus dig1 degisik yan gorevlerin sikga veriliyor olmasi gibi
konulardan otiirli farkhilastiklarini sbyleyebiliriz. Isyeri Orgiitlenmesi agisindan, “0-7
yil” ile “8-14 y1”, “0-7 yiI” ile “15 yil ve tizeri” gruplar arasindaki farkin, Hy (C)
hipotezimizde incelenen yag ve Hg (D) hipotezimizde incelenen riitbe farklilign ile
benzer Ozellikler gostermekte oldufu ve aymi sebeplerden kaynaklanabilecegi
digiinilmektedir.  Gelisme Olanaklar1 agisindan, “0-7 yil” ile “8-14 yil” gruplar
arasindaki farkliik ve “0-7 yiI” ile “15 yil ve tizeri” gruplari arasindaki farkliligin
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Hy (C) yas ve Hy (D) riitbe ile ilgili hipotezlerimizle paralellik gosterdidi ve aym
nedenlere dayandigim sdylemek olasidir. Ucret ve Hizmet Avantajlan bakimindan, “8-
14 y11” ile “15 yil ve {izeri” ugus yilina sahip pilotlarin farklilagmalar, ugus yillan
itibariyle alman ugus tazminatlannin &zellikle bu gruplar arasinda farklilia neden
olabilecek seviyede olmasi veya bu ugus yilarma karsihk gelen riitbelerde Gzellikle
yarbay riitbesinde bulunanlarin almis olduklan temsil tazminatlarinin, ayn1 ugus yillart
grubundaki binbag1 riitbesinde bulunan pilotlar tarafindan da alinma beklentisi
igerisinde olmalarindan kaynaklamyor olabilir. Ayrica, y6netim kadrolarinin dar olmasi,
buna karsihk aym statiideki pilot sayistin fazla olmasi neticesinde yonetim
kadrolarinda bulunanlarin (Filo ve Tabur Komutam gibi) ugus tazminatlarina ilave
olarak Komutanlik tazminatlarina da hak kazanmig olmalari bu ugus yillarinda
bulunanlar arasinda beklentilerden kaynaklanan farklilifin dogmasi sebebini olugturmus
olabilir. Diger taraftan, pilotlarin en kritik dsnemlerinin mecburi hizmetin bittigi binbagi
riitbesi oldugu gercegini ve alternatif is imkanlarinin ayrilma niyeti {izerindeki dogrudan
etkisini de hatirlayarak Ucret ve Hizmet Avantajlan bakimindan yasanacak
olumsuzluklarin yogunluk kazanabilecegi bu riitbede hi¢ istenmedigi halde personeli
bagka organizasyonlarin bilinyesinde ¢aligirken g6rmek miimkiindiir, O nedenle
farklilagmanin bu riitbede farklilagmasi dogaldir. Bu gruptaki Binbag1 ve Yarbaylarin
Tabur Komutanligs sorumlulugunu yiiklenmeleri, bununla beraber yasgla birlikte
bliylimiis olan gocuklarmin egitim masraflarin artmast Ucret ve Hizmet Avantajlarini
degerlendirmeleri neticesinde emekliye ayrilma niyetleri tizerinde oldukg¢a biiyiik bir
etkiye sahiptir.
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Tablo 4.24.1 : Ucus Yillarma Gore Farkh Gruplarm Saptandig: Bonferoni Testi
Tablosu

Bonferoni (D) Ucus Siiresi { (J) Ugus Siiresi

Yonetim Bicimi 0-7 y1l 8-14 yil

_ Isyeri 0-7 yul 8-14 yil
Orgiitlenmesi

0-7 yil 15 y1l ve {izeri

Gelisme 0-7 yul 8-14 yil
Olanaklar

0-7 yil 15 y1l ve lizeri

Ucret ve Hizmet
Avantajlan 8-14 yil 15 yul ve lizeri

Hy (F) : Pilotlarin is tatmini “toplam wcug saatleri’ne gore farkhlik
gostermez.

0-1000, 1001-2000, 2001-3000 ile 3001 ve tiizeri toplam ugus saatleri
arasinda alt boyutlar bakimindan fark olup olmadigy Tek Yonlti Varyans Analizi ile
Tablo 3.25’de hesaplanmigtir.
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Tablo 4.25 : Pilotlarmn i Tatminlerine iligkin Algilarmm “Toplam Ucus

=3

K.T.

Saatleri”ne Gore Kargilastiriimasi I¢in Tek Yonlii Varyans Analizi

T - |

Gruplar Arasi

8,452

Gruplar I¢i

220,548

Toplam

229,000

|| Arkadaslar

Gruplar Aras1

9,342

Gruplar Igi

219,658

Toplam

229,000

Cahsma

Olanaklar:

Gruplar Aras1

25,153

Gruplar I¢i

203,847

Toplam

229,000

Gruplar Arasi

1,852

Gruplar igi

227,148

Toplam

229,000

Geliyme
Olanaklar:

Gruplar Arasi

30,295

10,0983

11,4854

Gruplar Ici

198,705

Toplam

229,000

Ucret ve
Hizmet
Avantajlan

Gruplar Arasi

8,839

Gruplar Igi

220,161

=222.000

P
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Tablo 4.25°de goriildugii gibi, toplam ugus saatlerine gére olusturulan
gruplarda is tatminine iligkin algilar arasinda Calisma Ortami alt boyutu haricindeki
biitiin alt boyutlarda Yonetim Big¢iminde F=2,8870 (p<0,05), Calisma Arkadaslarinda
F=3,2040 (p<0,05), Caligma Olanaklarnda F=9,2957 (p<0,05), Gelisme Olanaklarinda
F=11,4854 (p<0,05), Ucret ve Hizmet Avantajlarmda F=3,0243 (p<0,05) p degerleri
0,05 den kii¢tik oldugundan Ho Hipotezi (Hp (F) : Pilotlarin i§ tatmini “toplam ucus
saatleri’ne gore farklibik gostermez) red edilmistir, yani toplam ugus saatleri

bakimindan pilotlar arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml fark vardir,

Yukanidaki farkin hangi gruplar arasinda oldugu Bonferoni Testi
kullanilarak Tablo 4.25.1° deki tabloda verilmistir. Buna gére, Yonetim Bigimi alt
grubunda “0-1000 saat” ve “3001 ve iizeri ugus saati” gruplan arasinda (p=0,0246
p<0,05), Caliyma Arkadaglan alt grubunda “2001-3000 saat” ve “3001 ve iizeri ugus
saati” (p=0,0209 p<0,05) gruplar1 arasinda, Igyeri Orgiitlenmesi alt boyutunda “0-1000
saat” ve “2001-3000 saat” (p=0,0008 p<0,05) gruplan arasinda, “0-1000 saat” ve
“3001 ve tizeri ugus saati” (p=0,0003 p<0,05) gruplan arasinda, “1001-2000 saat” ve
“2001-3000 saat” (p=0,0083 p<0,05) gruplar1 arasinda, “1001-2000 saat” ve “3001 ve
lizeri ugus saati” (p=0,0033 p<0,05) gruplan arasinda, Geligme Olanaklar alt grubunda,
“0-1000 saat” ve “1001-2000 saat™ (p=0,0015 p<0,05) gruplar arasinda, “0-1001 saat”
ve 3001 ve iizeri ugus saati” (p=0,00001 p<0,05) gruplan arasinda, “2001-3000 saat” ve
“3001 ve {izeri ugus saati” (p=0,0094 p<0,05) gruplari arasinda, Ucret ve Hizmet
Avantajlani alt grubunda “1001-2000 saat” ve “2001-3000 saat” (p=0,0292 p<0,05)
gruplan arasinda p<0,05 oldugundan Ho Hipotezi (Ho: kargilagtirilan iki toplam ugus
saati gruplan arasinda fark yoktur) red edilmigtir, yani 0,05 anlamhhk diizeyinde
karsilagtirilan gruplar arasinda toplam ugus saatlerine gére pilotlar arasinda anlaml
farkliliklar bulunmaktadir.

Yonetim Bigimi acisindan, “0-1000 saat” ve “3001 ve lizeri ugus saati”
gruplan arasinda farkliligin ¢ikmasi, yeni pilot statiisiinde bulunan “0-1000 saat”
grubunun komutan pilot statiisiinde bulunan “3001 ve tizeri ugus saati” grubu ile ast-iist
miinasebetleri (Filo Pilotu-Tabur Komutam ayrimi gibi) neticesi farkli diigiincelere
maruz kalma ve farkli sorumluluk anlayiglan, miistakil gérevlere secilmede tecriibesiz
olanlarin goreve segilmeme durumunda yetersizlik hissine kapilma gibi konulardan
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kaynaklaniyor olabilir. Calisma Arkadaglar1 bakimindan, “2001-3000 saat” ile “3001
ve lizeri ugus saati” gruplan arasinda ortaya ¢ikan farklilik Gst ugus ve ydnetim
tecriibesinde bulunan pilotlar arasinda diisiince ve yorumlarda ortaya cikan farkl
algilamalardan kaynaklaniyor olabilir. Bu farklilik, 6zellikle ugus dig1 iglerin severek
yapilmamasi, ileri ugus saatlerinde o zamana kadar alman kurslarla kigilerin
farklilagmas:1 sonucu arkadaglik iliskilerinde ¢oziilme, kisi ve ise deger verme
konularinda farkl1 algilamalardan kaynaklanabilir. Ciinkii bu ugus saatleri gruplari ugus
tecriibelerinde yakin olan ve aymi kosullarda galigan pilotlarin degisik konularda isle
ilgili farkli bakis agilarindan siirtiismeye maruz kalabilecekleri bir grup olma dzelligini
tagimaktadir. O nedenle is ortaminda ucgus dist saatlerde farkli calisma odalarinda
bulunmalar gerekebilir. Isyeri Orgiitlenmesi bakimindan, “0-1000 saat” ile “2001-3000
saat” gruplan arasinda, “0-1000 saat” ile “3001 ve lizeri ugus saati” gruplar: arasinda,
“1001-2000 saat” ile “2001-3000 saat” gruplarn arasinda, “1001-2000 saat” ve “3001 ve
fizeri ugus saati” ortaya ¢ikan farkliliklar su gercegi ortaya koymaktadir; tiim ugus
saatleri grubu pilotlar agisindan farkh tecriibe diizeyi olarak algilanmakta ve bu algilar
onlarn ise, Isyeri Orglitlenmesi agisindan bakis agilarnda farkli yorumlarda
bulunmalarma sebebiyet vermektedir. Ileri ugus saatlerinde bulunan kisilerin o zamana
kadar yapmug olduklar1 uguslarda farkli yerlerde gérev yapmalarindan kaynaklanan
segicilikleri az sayida ugug saatine sahip pilotlara gore farklilbik arz edecektir. Bu
nedenle, gorev paylagimlarinda, gdrevin zenginlestirilmesi agisindan, farkli ugus
saatlerinde bulunan pilotlarin 6zellikle gérevlere segilmesi daha mantikli olabilecek ve
pilotlarin degisik Isyeri Orgiitlenmesini tecriibe etmelerini saglayabilecektir. Gelisme
Olanaklar1 bakimindan, “0-1000 saat” ile “1001-2000 saat” gruplar arasinda, “0-1001
saat” ve 3001 ve lizeri ugus saati” gruplan arasinda, “2001-3000 saat” ve “3001 ve
tizeri ugus saati” gruplan arasinda farkhligin Hy (C) yas, Ho (D) riitbe ve Hy (E) ucus
yillan ile ilgili hipotezlerimizle paralellik gdsterdifi ve aym nedenlere dayandigini
s6ylemek olasidir. Ucret ve Hizmet Avantajlari bakimindan, “1001-2000 saat” ve
“2001-3000 saat” gruplar1 arasindaki farkhilifin, He (E) ugus willan ile ilgili
hipotezimizle paralellik gosterdigini ve ayni1 nedenlere dayandigim sdyleyebiliriz.
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Tablo 4.25.1 : Toplam Ucus Saatlerine Gore Farkli Gruplar Saptandigi Bonferoni
Testi Tablosu

(@) Toplam | (J) Toplam Ugus
Bonferoni Ucus Siiresi Siiresi

3001 ve iizeri ugus
Yonetim Bicimi 0-1000 saat saati

3001 ve lizeri ugus
Caliyma Arkadaglan | 2001-3000 saat saati

0-1000 saat 2001-3000 saat
3001 ve lizeri ugus
0-1000 saat saati

Isyeri Orgiitlenmesi

1001-2000 saat | 2001-3000 saat
3001 ve iizeri ugus
1001-2000 saat saati

0-1000 saat 1001-2000 saat
3001 ve lizeri ugus
Gelisme Olanakiar: | 0-1000 saat saati

3001 ve lizeri ugus
2001-3000 saat saati

Ucret ve Hizmet
Avantajlar 1001-200 saat | 2001-3000 saat

H, (G : Pilotlarin is tatmini “halen yaptiklar gorevierden (ucus veya

ucus dis1) memnun olup olmamalan”na gore farklilik gostermez.

Halen yaptiklar1 gdrevden memnun olan ve memnun olmayan pilotlar
arasinda alt boyutlar bakimindan fark olup olmadifi olmadify Tek Yo6nlii Varyans
Analizi ile Tablo 4.26’da hesaplanmugtir.
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Tablo 4.26 : Pilotlarm is Tatminlerine iligkin Algilarmm “Yaptiklar:
Girevden Memnun Olup Olmamalari”na Gére Karsilastirilmasy I¢in t-testi
Analizi

T

Yinetim Bicimi 3,2733

Cahyma Arkadaglan 0,702429

isyeri Orgiitlenmesi 5,26216

Cahyma Ortamm -0,69132

Gelisme Olanaklan -0,39248

Ucret ve Hizmet Avantajlar -1,17216

Tablo 4.26’da goriildiigli gibi, yaptiklar1 gbérevden memnun olanlar ve
olmayanlar arasinda Yonetim Bigimi (p=0,0012 p<0,05) ve Isyeri Orgiitlenmesi
(p=0,00001 p<0,05) alt gruplarinda Ho hipotezi (Hp (G) : Pilotlarn iy tatmini “halen
yaptiklar: gorevlerden (ucus veya ucus dis1)) memnun olup olmamalari®na gore
farklilik g6stermez.) red edilmis, yani 0,05 yanilma diizeyinde gérevlerinden memnun
olup olmamalari yoniinden pilotlar arasinda t testine gore anlamli farkliliklar
bulunmaktadir. Caliyjma Arkadaglan (p=0,4831 p>0,05 Ho Kabul), Calisma Ortarm
(0,4901 p>0,05), Geligim Olanaklar1 (p=0,6951 p>0,05), Ucret ve Hizmet Avantajlari
(p=0,2424 p>0,05) alt gruplarinda p>0,05 oldugunda Ho hipotezi Kabul edilmis yani
gorevlerinden memnun olup olmamalari agisindan pilotlar arasinda anlamli bir fark
bulunamamuisgtir.

Yonetim Bigimi ac¢isindan t-testi sonucunda elde edilen is tatminleri
ortalamalarina baktigimzda, pilotlarin halen yaptiklar1 gérevlerden (ugus veya ugus
dis1) memnun olup olmanialan konusunda ortaya ¢ikan farklilik, onlarin ugus ve ugus
disa gbrevlerde ydnetim bigemlerini ¢ok farkh olarak algiladiklari, dolayisiyle pilotlarin
ozellikle kendilerini dogal bir sekilde ugusa yonelik yonetim anlayist icerisinde (Filo
Pilotu- Kol Lideri-Kol Komutam-Filo Komutam-Tabur Komutan1 vb.) hissettikleri
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sonucunu dogurmaktadir. Isyeri Orgiitlenmesi agisindan olaya baktiimizda; pilotlarin
balen yaptiklari gorevierden (ugus veya ugus digi) memnun olup olmamalari konusunda
ortaya ¢ikan farkliik, benzer sekilde pilotlarm ugus dis1 gorevler ile ugus goérevleri
arasindaki ¢alisma kogullarim gok farkli olarak yorumlamalarindan kaynaklanmaktadar.
Diger taraftan, Caligma Arkadaslar1 ve Calisma Ortami agisindan pilotlarin ugus veya
ugus dis1 gorevlerde olmalarinin memnuniyetsizlige yol agmamasi, ugug dis1 gérevlerde
caliyma ortamlarinda isten kaynaklanan stirtiigmenin daha az olmasi ve bulunulan
caligma ortamlarmin daha iyi diizeyde olmasindan kaynaklandif1 sonucunu dogurabilir.
Gergekte, oOzellikle karargah ve kurumlarin bazi g¢aligma ortamlan g6zOniine
alindiginda, birgok imkanlara ulagilmasi agisindan daha ¢ok kolayliklar sagladiga ve
daha az sayida kiginin gorev yapmasi nedeniyle, Caligma Arkadaglari ve Caligma
Ortamu agisindan biiytik bir sorun yaratmadigi diigtintilebilir. Gelisme Olanaklar ile
Ucret ve Hizmet Avantajlani bakimindan pilotlarin ugus veya ugus dis1 goérevlerde
olmalarinin memnuniyetsizlige yol agmamasi, onlarin ugus dis1 gorevlerde dahi olsalar,
y1l igerisinde ugmaya zorunlu olduklari ugus saatlerini en azindan mesleki geligmelerine
yetecek diizeyde ve ugus tazminati almaya hak kazanacak diizeyde yapabildikleri
sonucunu dogurmaktadir.
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Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin esas vazifesi; Tiirk yurdunu ve Anayasa ile tayin
edilmis Tiirkiye Cumhuriyeti’ni korumak ve kollamaktir. Bunun i¢in; giintimiiz kiiresel
gelismelerinin ~ paralelinde, caydiriciliktan  uluslararast  giivenlik  ortamimn
sekillendirilmesine, savas dig1 harekattan simrli ve kapsamh glic kullammim igeren
konvansiyonel savaga kadar uzanan genis yelpazedeki gorevler zinciri ile kargi
kargiyadir. Siirekli olarak olasi bir harbe hazir Tiirk Silahli Kuvvetleri’nin mevcudiyeti,
bulunulan cografyada her gegen giin daha da Snemli bir konuma gelmektedir. Bu da
Tiirk Silahli Kuvvetleri’ni olugturan ve bizzat harbi icra edecek personelin gerekli bilgi,
yetenek ve tecriibeye sahip kilinmasi ve bunun idamesi ile miimkiin olacaktir. Bu egitim
slireci gilinlimiizde biiyiik dlglide kapsam ve yontem degisikligine ugramis olup Tiirk
Silahli Kuvvetleri ve bunun bir pargasi olan Kara Kuvvetleri Kara Havacilik simfi
tarafindan olas1 bir krizin tiim safhalarinda aldiklan gérevi en etkin sekilde yerine
getirecek Kara Havaci pilotlara da biiylik bir titizlikle verilmektedir. Ciinkii onlar
giinimiiz muharebe ve savag dist harekat gesitlerinin tamaminda gorev almak
zorundadirlar. Ancak egitim verilen, bir bagka deyisle yatirim yapilan pilotlarin Kara
Havacillifi’ndan aynlmasimin veya etkinlifinin azalmasiin sebep oldugu kayiplarin
biyiikliigii yapilan yatiimla dogru orantili olarak artacaktir. Bu agidan bakildiginda,
Kara Havaci pilotlarin 6ncelikli olarak elde tutulmasi ve egitim seviyelerinin idame
edilmeye ¢aligilmasi olduk¢a 6nemli bir husus olarak karsimiza gikmaktadir.

Kara Havacilign da bu geligmeler paralelinde yeni arayiy ve diizenlemeler
icerisindedir. Kara Havacilik sinifinda gergeklestirilen yapisal boyuttaki degisikliklerin
yamsira, bireysel boyuttaki degisikliklerin de artmasma gereksinim duyulmaktadir.
Yalmzca yapisal boyutta gerceklestirilen diizenlemeler arzulanan basarinin
gergeklestirilmesinde yeterli olamamaktadir.

Kara Havacilik smifinda gorevli pilotlarin, olas1 gérevlerinin 6nemi ve g¢ogu
zaman bu gérevlerde miistakil olarak da gbrev almalan nedeniyle is tatminleri ile ilgili
simdiye kadar bilimsel diizeyde az sayida baz ¢aligmalar yapilmg, fakat bu ¢aligmalar
pilotlarin genel tatmin diizeyleri ile ilgili olmustur. Ugus yapmak {izere egitilen fakat
genellikle personel yetersizligi gibi nedenlerle icra edilmesi gereken ugus dist
gorevlerde de istihdam edilebilen Kara Havac1 pilotlarin bu gérevlerde bulunmalarimin
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genel ig tatminlerine etkisi tahmin diizeyinde kalmig ve tatminsizlik alanlarinin gergek

sebeplerine tam olarak inilememigtir.

Bu eksikligi gidermek amaciyla bilimsel bir yaklagimla ve mastir diizeyinde,
Kara Havacilik sinifina mensup olup, Kara Havacilifn ve Tiirk Silahli Kuvvetlerinin
degisik karargah ve kurumlarinda gogunlukla ugus dig1 gérevler yapan pilotlar ile Kara
Havacilhiginin degisik ugus birliklerinde bizzat aktif olarak ugus gérevi yapan pilot
subaylarin is tatmin diizeylerinin kargilagtirilmasi ve Kara Havaci pilot subaylar
arasinda ig tatminine yol agan bireysel ve ige iliskin faktorler ile is tatmin diizeyleri
arasindaki farklarin ortaya ¢ikarilmasi ve bu farklarin Kara Havacilik sinifim agisindan

onemli olan sonuglarmmn belirlenmesine y6nelik bir aragtirma yapilmugtir.

Aragtirma sonucunda alinacak tedbirler ile Kara Havaci pilotlarin Kara
Havacilik simfinda daha uzun stire ve daha istekli olarak goreve devamlan
saglanabilecek, benzeri aragtirmalar Ttrk Silabhli Kuvvetleri’nin diger birimlerinde de
yaygmlagtirilabilecektir.

Karargah subay: olarak gdrev yapan 98 ve kita subayi (Filo pilotu, tecriibe
pilotu, ugus dgretmeni) olarak gdrev yapan 132 pilottan olugan Srneklem kiitlenin anket
sonuglarinin degerlendirilmesi sonucunda aragtirma dncesinde belirlenen hipotezler test

edilmis ve su sonuglara ulagilmugtir:

Kara Havaci pilotlarin genel olarak is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Yonetim Bigimi, Calima Arkadaslan, isyeri Orgiitlenmesi,
Gelisme Olanaklar1 ile Ucret ve Hizmet Avantajlan alt boyutlarinda yapilan
degerlendirmelerde, pilotlarin ig tatmin diizeylerinde birgok konuda farkliliklarin
ciktifn gozlenmis olmakla beraber, Calisma Ortami konusunda higbir farklilik
gozlenememistir. Bu da genel olarak Kara Havaci pilotlarin bulunduklari ¢aligma
odalan ile gorev yaptiklan kigla, karargah ve kurumlarin1 bu konuda yeterli bulduklan
sonucunu dogurmaktadir. Bu, onlarm birlikte gérev yaptiklar diger Kara Kuvvetleri
birliklerini degerlendirmeleri sonucu varmig olduklari nispi yargilarimin bir sonucu
olabilir.
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Pilotlarin birgok faktorlerin 15181 altinda genellikle masa bag1 gorevleri yerine
ugus gorevlerinde bulunmayr arzulamakta olduklan gdriilmiistiir. Iiging bir sekilde,
karargahta calisan pilotlarin mesleki geligmelerini ugmaktan ziyade karargahlarda
calismakta gérmekte olduklar1 gézlenmigtir.

Calisma yerlerindeki kolayliklar agisindan (spor tesisleri, yemek imkanlari,
bilgisayar, kiitliphane vs.) kitalarda gbrev yapan pilotlarn karargahlar ve kurumlarda
gOrev yapan pilotlara nazaran daha iyi tatmin diizeyinde bulunduklar1 g6zlenmistir.

Medeni durumlarina gore, evli ve bekar pilotlar arasinda herhangi bir farkin
gézlenmemis olmasi, Kara Havacilik simfina mensup pilotlarin arzuladiklart destegi
gerek eslerinden ve gerekse aile veya amirlerinden saglayabildiklerinin gOstergesi
olabilecegi gibi, evli ve bekar pilotlarin biitiinlesik bir yapida gérev yaptiklarim ve
gerek evlilerin gerekse de bekarlarin farkls diistince boyutunda olmadiklarini da ortaya
koymaktadr.

Pilotlar arasinda Kkararlara katilma, amirlere olan giiven ve amirlerin astlarina
gérevlerini yapmada duyduklar giiven, derecelendirmede (1nci pilotluk, kol lideri vs.)
kismi belirsizlikler, gérev duyurumlarinda vakitsizlik ve beklenmedik ani gérevlerin
sik¢a verilmesi konularinda en geng pilotlarla orta yas grubundaki pilotlar arasinda
farkliliklar goriilmiistiir. Bunun da Filo Komutanlan ile Filo Pilotlar arasinda iletigim
eksikligi sorununa igaret etmekte olup is tatminlerinin azalmasma yol agabilecegi
degerlendirilmektedir.

Tiim pilot yas gruplarinin gorev yaptiklari yerlerdeki kolaylik tesislerini farkl
degerlendirmekte olduklars bunun sonucu olarak da kolaylik tesislerindeki imkanlarin
ya esit olarak paylagilmadify ya da degisik yaslardaki beklentilerin farkli oldugu
goriilmektedir. Ayrica her ne kadar memnun gériiniiyor olsalar da ¢aligma odalarmin
kalabalik gruplar halinde gorev yapan, &zellikle geng pilotlarca yeterli goriilmedigi
gbzlenmektedir.

Pilotlarin yaglari, ugus yillari, riitbeleri ve toplam ugus saatleri yoniinden
mesleki geligmeleri konusunda farkls diistinceler icerisinde olduklari, mesleki gelisme

ile ilgili gelecege yonelik kaygilart oldugu goriilmiigtiir. Ozellikle geng pilotlarda bu
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husus daha belirgin olarak ortaya gikmakta olup is tatminlerinin bu husustan olumsuz
etkilendigi goriilmektedir.

Geng pilotlar ile en yash pilotlar arasinda mesleki ticret ve hizmet avantajlari
bakimindan farklilik oldugu, bunun da is tatminlerine olumsuz ydnde tesir ettigi
gOriilmiigtiir.

Ugus yillan pilotlarnin meslekteki tecriibelerini yansitmasi bakimindan biiytik
onem arz etmektedir. Bu nedenle, gen¢ ugucularla diger ugus yillarindaki tecriibeli
ugucularn ugus yillarma gore farkli is tatmin diizeylerinde bulunduklan goriilmiistiir.
Pilotlarin ugusta liderlik, ast-iist miinasebetleri (Filo Pilotu-Filo Komutam-Hava Araci
Komutani ayrimu gibi) neticesi farkli diiglincelere maruz kalma ve sorumlulukta degisik
hissetmeler, miistakil gorevlere segilmede tecriibesiz olanlarin goreve segilmeme
durumunda yetersizlik hissine kapilma, birlik i¢inde ugus dis1 degisik yan gérevlerin
sikca veriliyor olmasi gibi konulardan Stiirti farklilastiklar griilmstiir.

Ozellikle yarbay riitbesinde bulunanlarin almig olduklar1 temsil tazminatlarimn,
ayni ugus yillar1 grubundaki benzer isleri yapan binbagilar tarafindan da alinma
beklentisi igerisinde olduklar: goriilmiistiir.

Yonetim kadrolarmin dar olmasi, buna kargilik aym stattideki pilot sayismin
fazla olmasi neticesinde, yonetim kadrolarinda bulunanlarin (Filo ve Tabur Komutam
gibi) ucus tazminatlarina ilave olarak Komutanlik tazminatlarma da hak kazanmig
olmalarimn, bu ugus yillarinda bulunan digerleri arasinda beklentilerden kaynaklanan
farklihgin dogmasina sebebiyet verdigi goriilmiistiir.

Pilotlarin en kritik dénemlerinin mecburi hizmetin bittigi binbas: riitbesi oldugu
gergegini ve alternatif is imkanlarinin ayrilma niyeti tizerindeki dogrudan etkisini de
hatirlayarak, iicret ve hizmet avantajlari bakimindan yasanacak olumsuzluklarm
yogunluk kazanabilecegi  binbasi ve yarbay riitbesinde bulunanlarin, Tabur
Komutanlig1 sorumlulugunu yiiklenmeleri, bununla beraber yagla birlikte biiylimiis olan
cocuklarmin egitim masraflarin artmasi, iicret ve hizmet avantajlarim degerlendirmeleri
neticesinde, emekliye ayrilma niyetleri lizerinde oldukg¢a biiyiik bir etkiye sahip
bulundugu goriilmiistiir.
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Pilotlar tarafindan ugus dist ani ¢ikan iglerin, o igler sik yapildigy taktirde
severek yapilmadigi ve is tatminsizligine yol agtif1 goriilmiitir.

fleri ugus saatlerinde bulunan pilotlar arasmnda o zamana kadar alinmig olan
kurslarla birlikte kisilerin farklilagmas1 sonucu, arkadashik iliskilerinde ¢6ziilme, kisi ve
ise deger verme konularinda farkli algilamalar goriilmiistiir. Bu ugus saatleri gruplari
ucus tecriibelerinde yakin olan ve aym kosullarda calisan pilotlarm degisik konularda
isle ilgili farkli bakig agilarmdan siirtismeye maruz Kalabilecekleri bir grup olma
ozelligini tagimaktadir. Burada ortaya ¢ikacak olan adaletsizligin is tatmininde olumsuz
etkiye yol agacagi gériilmiigtiir.

[leri ugus saatlerinde bulunan kigilerin 0 zamana kadar yapmus olduklan
uguslarda farkli yerlerde gorev yapmalarindan kaynaklanan segiciliklerinin az sayida
ugus saatine sahip pilotlara gore farklilik arz ettigi gorlilmistlir.

Pilotlarin 8zellikle kendilerini dogal bir sekilde ugusa yonelik yonetim anlayist
icerisinde (Filo Pilotu - Kol Lideri - Kol Komutam - Filo Komutani - Tabur Komutam
vb.) hissettikleri goriilmustiir. Farkli yonetim anlayislanmn is tatmininde diiglige yol
acabilecedi gézlenmisgtir.

Ugus digi gorevlerde bulunan pilotlarin ¢aligma ortamlarinda isten kaynaklanan
stirtisgmenin daha az olmasi ve bulunulan ¢alijma ortamlarmin nispeten daha iyi
diizeyde olmasinin dar bir bakis agistyla imkanlara ulagsma konusunda is tatminleri
{izerinde olumlu etkiye yol acabilecegi gortilmiigtiir.

Uqus dist gorevlerde olan pilotlarin ugus disi gorevlerde dahi olsalar, yil
icerisinde ugmaya zorunlu olduklar: ugus saatlerini en azindan mesleki geligmelerine
yetecek diizeyde ve ugus tazminati almaya hak kazanacak diizeyde yapabildikleri ve bu
konunun mali yo6nden onlarm i tatminleri fiizerinde olumsuzluk yaratmadif
goriilmuistiir.
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Kara Havacilik Sinifina Mensup Kara Havaci Pilotlarin is Tatmin
Diizeylerinin Kargilastiriimasi Aragtirmasi

ANKET FORMU

Bu arastirma; Kara Havacihk sinifina mensup olup, Kara Havacihg ve
Tirk Silahli Kuvvetlerinin dedisik karargah ve kurumlannda gérev yapan
pilotiar ile Kara Havaciliginin degisik ugus birliklerinde aktif olarak ugus goérevi
yapan pilot subaylarin ig tatmin diizeyleri arasindaki farklan ortaya ¢cikarmak ve
Kara Havaci pilot subaylar arasinda ig tatminine yol agan bireysel ve ise iligkin
faktorler ile is tatmin diizeyleri arasindaki farklan ortaya gikararak bu farklann
Kara Havacilik sinifi agisindan énemli olan sonuglarini belirlemeye ydnelik
olarak diizenlenmis bir caligmadir.

Bu maksatla hazirlanan anket formu, Kara Havaci Pilot olan sizlerin ig
tatmininizle ilgili algilarinizi sormaktadir. Sorular sayica biraz fazla goérilmekle
birlikte, coktan se¢gmeli test geklinde hazirlandidi icin cevaplamasi oldukga kolaydir.
Anketin yaklagik olarak 10 dakikalikk zamanininizi alacagini degeriendirmekteyiz.

Burada énemli olan, i tatmini kapsaminda sizin gergekien ne yaptiginiz, neye
inandidiniz veya ne dusiindiginizdir. Bu nedenle, sorulan sizi tam olarak
yansitacak sekilde, ictenlikle cevaplayimiz ve eksik doldurulmus anketlerin
aragtirmada kullanilmasi mimkiin olmadigindan litfen ankette higbir maddéyi
cevapsiz birakmayiniz.

Anket sonuclarn genel olarak degerlendirilecedi igin kimlik bilgilerinizin
yazilmasi gerekmemektedir.

Soru ve 6nerileriniz igin agagidaki telefon numarasini arayabilirsiniz.
Tafics : 9 (543) 3251

Degerli katkinizdan dolay: tegekkiir ederiz.
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1. Medeni Durumunuz : [1 evi [ Bekar

2. Yasiniz

3. Riitbeniz

4. Lise Kaynaginiz : L kuleli [ mattepe [ igiklar [ Sivil
5. Goreviniz : [0 kn.sb. L Kita Pilotu (Filo Plotu)

6. Egitim Durumunuz  : L1 Universite [ 1 Yuksek Lisans [ ] Doktora

7. En Son Atandiginiz Gérev Yerinde Caligma Siireniz :

8. Su An Yapmis Oldugunuz Gérevden Memnun musunuz ?

I Evet ] Hayir

9. Oturdugunuz Yer : Lojman ] Lojman Digi L]
As. Gazino veya Misafirhane [

10. Kag Yilhk Ugucusunuz :

11. Su Anda Ug¢tugunuz Hava Araci Tipi : L Ugak [] Helikopter

12. Toplam Ugusg Saatiniz (Ortalama Olarak) :

13. Bir Ayda Yaklagik Olarak Ka¢ Saat Ugus Yapmaktasiniz :
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14. Gegmis Gahisma Yillariniz da Dahil Olmak Uzere, Kara Havaci Pilot Olarak,
Kag Yil Karargah Gérevlerinde Calistmz ? ;

15. Sizin igin Uygun Kosullar Olugsa ve Hizmette Mecburi Hizmet Siiresi
Kisitlamasi Mevcut Olmasa Tiirk Silahli Kuvvetleri’ndeki Gorevinizden Ayrnimak
Ister miydiniz?

[1 Evet [ Hayr

16. Mecburi Hizmet Siiresi Kisittamamz Olmasaydi, Halihazirda Ugus Yil
Sonunda Alinan Fazla Ugus Tazminati Ve Maasiniza Yansiyan Ugusla ilgili
Diger Tazminatlar T.S.K. da Pilot Olarak Gérevde Kalmanizda Etkili Olur muydu
?

[] Evet [] Hayr
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agida is tatmininizi belifleyecek bazi sorular verilmistir. Liitfen sorularin yanindaki bélimde,
‘e en uygun segenedin altindaki yuvarlagi isaretleyerek cevaplayiniz.

Kesinlikle
Katiimiyorum

Kesinlikle
Kattryorum

Birligimizde isimi gercekten severek yapiyorum.

I
H

Birliimizde, galigma odamin fiziksel kogullan yeterlidir.

Birligimizde, calisma ortamiarinin 1sinma, aydinlatma, dekorasyon, agisindan
fiziksel kosullan yeterlidir.

Birlifimizde gbrevimi yaparken yeteneklerimi (bilgi ve becerilerimi) kullanabiliyorum.

[ W
: 5 b

Birligimizde gérevim, yeteneklerimin (bilgi ve becerilerimin) geligmesine olanak sagliyor.

13

Birligimizde, gérevimle iigili kargilagtigim sorunlarin giderilmesinde amirlerim ellerinden
geleni yaparlar.

Birligimizde, aldidim Gcretten memnunum.

Birlijimizde gelecegimin olacagina inaniyorum.

Birligimizde, is arkadaslarimia iyi iligkilerim vardir.

._|Birligimizde gérevli memur ve hizmetlilerin nitelikleri yeterlidir.

-_|Birligimizde, amirlerimin gorevlerini iyi yaptiklarina inaniyorum.

Mesledime toplum tarafindan deger verildigine inaniyorum.

Meslegime birligim tarafindan deder verildigine inaniyorum.

Birligimizde, amirlerimin bana deger verdigine inaniyorum.

Birligimizde, ig arkadaglarimin bana deger verdigine inaniyorum

Birligimizde, memur ve hizmetlilerin bana deger verdidine inaniyorum.

Birligimizdeki is arkadaglarimla, ig disinda da birbirimizi ziyaret ederiz.

- |Birligimizde, glnltk iglerimin diizenlenmesinde, amirlerim benim fikrimi aliriar.

Birligimizde, beni ilgilendiren kararlara katiima olanagim var.

Birligimizde, -tstlendigim gorevleri en iyi sekilde yapabilece§im konusunda kendime
liveniyorum

-_|Birligimizde guvenlik énlemieri yeterlidir.

Birligimizde, bana damigilmadan gtinlik iglerime ek olarak beklenmedik gorevier
verilmez.

-_|Birli§imizdeki amirlerim, yenilik ve degisiklikle ilgili dnerilerimi dikkate alirlar.

Birligimizde mesaiye gelis-gidis olanaklan yeterlidir.

Birliimizde, spor ve dinlenme olanaklar yeterlidir.

Birligimizdeki kantin ve yemekhane gibi beslenmeye ydnelik olanaklar yeterlidir.

Birligimizdeki amirlerim gérevimi en iyi gekilde yapabilecedime guvenirler.

. |Gelecekte mesiegimde yukselebilecedime inantyorum.

Birligimde, gorevimle ilgili bilgilendirme ve duyurular agik ve net olarak zamaninda yapilir.

Birligimizin kitiphanesi yeterlidir.

. |Birligimizde, editim arac ve gerecleri (Egitim Yardimci Malzemeleri) yeterlidir

. |Birligimizde bilgisayar olanakiar yeterlidir.
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\sayida is doyumunuzu belirleyecek bazi sorular verilmistir. SiZCE BU SORULARIN NE DERECE
INEMLI/ONEMSIZ oldujunu dustnuniz. Bu durumda her soruya "Benim igin ...
jnemli/6énemsizdir" gibi yanit vermis olacaksiniz. Liitfen sorulann yanindaki bélimde, size en

lygun seg¢enedin altindaki yuvarlag igaretleyerek cevaplayiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilivorum

Birlijimizde igin severek yapiimasi.

Birlifiimizde, caligma odamin fiziksel kogullarinin yeterli olmasi.

Birligimizde, caligma ortamlarinin isinma, aydinlatma, dekorasyon, agisindan
fiziksel kogullarin yeterli olmasi.

Birliimizde gbrevimi yaparken yeteneklerimi (bilgi ve becerilerimi) kullanabilmem.
Birligg imizde gorevimin, yefenekien'min (bilgi ve %cerilerimm) gelismesine olanak

saflamas!.

Birligimizde, gérevimle ilgili kargilagtiim sorunlarin gideriimesinde amirlerim ellerinden geleni
yapmasi.

Birligimizde, aldigim tcretiten memnun olma durumum.

Birligimizde gelecegimin olacadina inanigim.

WIPIN| ® S”IP ol I b

Birligimizde, is arkadaglanmla iyi iligkilerimin olmasi.

._|Birligimizde gérevli memur ve hizmetiilerin niteliklerinin yeterli olmas:.

11.

Birligimizde, amirlerimin gorevlerini iyi yaptikiarina olan inancim.

i2.

Meslegdime toplum tarafindan gerekli degerin verildidine inanigim.

13.

Mesledime birligim tarafindan yeterli dederin verildigine inanigim.

14.

Birliimizde, amirlerimin bana gerekli degeri verdidine dair inancim.

Birlijimizde, is arkadaslarimin bana gerekli dederi verdigine dair inancim.

16.

Birligimizde, memur ve hizmetlilerin bana gerekli dederi verdigine dair inancim.

17.

Birligimizdeki is arkadaslarimla, ig diginda da birbirimizi ziyaret etmemiz.

18.

Birligimizde, gnlik iglerimin dizenlenmesinde, amirlerimin benim fikrimi almatar:.

19.

Birligimizde, beni ilgilendiren kararlara katiima olanagimin olmasi.

20.

Birligimizde, Ustlendigim gorevieri en iyi sekilde yapabilecedim konusunda kendime olan
glivenim.

21.

Birlijimizde glvenlik nlemlerinin yeterli olmasi.

Birfigimizde, bana danigilmadan gunlik iglerime ek olarak beklenmedik gérevier
veriimemesi.

23.

Birligimizdeki amirlerimin yenilik ve degisikliklerle ilgili 6nerilerimi dikkate almalari.

24,

Birligimizde mesaiye gelig-gidis olanaklarinin yeterli olmasi.

25.

Birligimizde, spor ve dinlenme olanaklarinin yeterli oimasi.

26.

Birligimizdeki kantin ve yemekhane gibi beslenmeye y6nelik olanaklarin yeterli olmasi.

27.

Birligimizdeki amirlerimin gérevimi en iyi gekilde yapabilecegime givenmeleri.

28.

Gelecekte mesledimde ylkselebilecedime inanigim.

29.

Birligimizde, gorevimie ilgili bilgilendirme ve duyurularin agik ve net olarak zamaninda
aplimasi.

30.

Birlik kiitiphanesinin yeterli oimasi..

31.

Birligimizde, egitim ara¢ ve gereclerinin ( E§itim Yardimci Malzemeleri ) yeterli oimasi.

32.

Birligimizde bilgisayar olanaklarinin yeterli oimasi.
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