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ONSOZ

Bu c¢aligmada, denetimli serbestlik alaninda calisan denetimli serbestlik personelinin kisisel

bilgileri ile is doyumu diizeyleri arasindaki iligki birkag il 6rneklemi tizerinden arastirilmistir.

Arastirma  konusunun  belirlenmesinden itibaren arastirmanin  uygulanmasi ve
sonuglandirilmasinda bilgisini ve her tiirlii destegini benden esirgemeyen sevgili danigmanim

Prof. Dr. M. Nafiz DURU’ya sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirmada kullanilan Minnesota Is Doyumu Envanterini kullanmamda yardim ve destegini
aldigim degerli hocalarim Prof. Dr. Nursel TELMAN ve Dog. Dr. Pinar UNSAL’a igten
tesekkiirlerimi sunarim. Arastirma sirasinda oldugu kadar tiim yiiksek lisans egitimim
sirasinda da desteklerini ve bilgilerini benden esirgemeyen basta hocam Prof. Dr. Salih
GUNEY olmak iizere tiim Istanbul Aydin Universitesi dgretim iiyelerine tesekkiirii bir borg

bilirim.

Tez ¢alismam boyunca kaynak incelenmesinden, metinlere ulasilmasina, anketlerin
dagitilmasindan, uygulamaya kadar her asamada manevi destekleri, tesvikleri, anlayiglar1 ve
yardimlarint esirgemeyen, liyesi olmaktan gurur duydugum Ceza ve Tevkifevleri Genel
Midiirliigii, Denetimli Serbestlik Daire Baskanligi’na ve Denetimli Serbestlik Subeleri’n de
yogun emek sarfederek ve fedakarlik gostererek bu vatana hizmet eden denetimli serbestlik

ailesi liyesi degerli ¢caligma arkadaglarima tesekkiirii bir borg bilirim.

Bunlarin yani sira literatiir taramasindan, istatistiksel analize, kaynakca diizenlemesine
kadar sabir ve sevgiyle tecriibelerini benimle paylasan degerli dostum Uzman Psikolog Alin

ONAR’a tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica hayatimin her alaninda oldugu kadar tiim 6grenim hayatim boyunca da sonsuz sabur,

destek ve sevgilerini her an hissettigim sevgili aileme en icten tesekkiirlerimi sunarim.

Gorkem TUNCER
istanbul, 2011
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Arastirmamizin amact; Tiirkiye’de Resmi Gazete'nin 20/07/2005 tarih ve 25881 sayisinda
yayimlanarak yiiriirliige giren 03/07/2005 tarihli ve 5402 sayili Denetimli Serbestlik ve
Yardim Merkezleri ile Koruma Kurullar1 Kanunu geregince faaliyete gegen denectimli
serbestlik subelerinde gorev yapan personelin sahip oldugu 6zellikler ile is doyumu arasinda

iliski olup olmadigin1 incelemektir.

Arastirmanin &rneklemini; Istanbul, Ankara, izmir, Antalya, Mersin, Balikesir illerinde
bulunan denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan 142 denetleme memuru, 78 denetim goérevlisi
olusturmustur. Bu kisiler arastirmaya goniillii olarak katilmis ve kendilerine anket
uygulanmistir.  Ancak belirlenen 6rneklemde bazi subelere zaman kisiti nedeniyle
ulasilamamis, bazi subelere ulasilmis ancak doniis alimamamis, bazi subelerde calisan
personel ise uygulamayi kabul etmedigi i¢in uygulanamamistir. Arastirmamiz Tiirk Denetimli
Serbestlik subelerinde gorev yapmakta olan denetim gorevlileri ve denetleme memurlarinin is

doyumunu inceleyen ilk arastirma olma 6zelligini tasimaktadir.

Arastirmada kullanilan 6lgek, “Minnesota Is Doyumu Envanteri” ¢alisanlarin is doyumu
diizeylerini belirlemek amaciyla 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir. 100 soruluk uzun
formu ve 20 soruluk kisa formu bulunmaktadir. Arastirmada denetimli serbestlik personelinin
kigisel bilgilerini saptamak amaciyla kullanilan bir veri toplama araci ise “Kisisel Bilgi

Formu” dur.

Aragtirma sonucunca, Minnesota genel is doyumu, i¢sel is doyumu ve digsal i3 doyumu
ortalama puanlarinin karsilagtirildigi arastirmamizda; pozisyona (denetleme memuru-denetim
gorevlisi olma durumuna) gore, egitim diizeyine gore, subedeki c¢alisan sayisinin
yeterli/yetersiz algisina gore ve son olarak personelin isine olan sevgisinin derecesine gore is

doyumu alt 6l¢ekleri arasinda anlamli fark saptanmustir.

Anahtar Sézciikler: Denetimli Serbestlik, Denetim Gérevlisi, Denetleme Memuru, Is

Doyumu.



ABSTRACT

The objective of this research is to investigate whether there is a relationship between the
job satisfaction and the feautures of the officers working for probation services after the
relavant law entered into force upon publication in the Official Gazette in 2005 in Turkey

and influences of various variables on job satisfaction.

142 protection and enforcement officers (PEO) and 78 probation officers who are working
for probation services in Istanbul, Ankara, izmir, Antalya, Mersin, Balikesir are the
participants as volunteers in the study sample and the questionnaire was administered to them.
Regarding the study sample, some of the branches could not be reached due to time
constraint, some of them are reached but failed to get feedback and it has not put into practice
since the personnel working for some of the branches did not accept the application. It is the
very first research analyzing job satisfaction of the probation officers and supervisory officers
working for Turkish Probation Services.

The scale used in the study is "Minnesota Job Satisfaction Inventory"” which was developed
by Weiss, Davis, England, Lofquist in 1967 in order to determine the level of job satisfaction
of worker. It was translated into Turkish by Asli Baycan in 1985. "The Inventory" has two
forms: Long one consists of 100 questions and short one consists of 20. In research,
"Personal Information Form" is the another data collection tool used to determine personal

information of probation service officers.

At the end of the research comparing the average scores of Minnesota General Job
Satisfaction, Intrinsic Job Satisfaction and Extrinsic Job Satisfaction, it is figured out that
there is significant distinctions between the sub-scales of job satisfaction in terms of position
(being a protection and enforcement officer or a probation officer, educational levels,
perception of adequate or inadequate according to the number of employees in the branches
and the degree of the love of the work of staff.

Key words: Probation, Protection and Enforcement Officer (PEQO), Probation Officer, Job

Satisfaction.
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GIRIS

18. yiizyilin ikinci yarisinda makinelesme (mekanizasyon) ile baglayan silire¢ “Birinci
Endiistri Devrimi”, 19. yiizyilda otomasyonun hiz kazanmasiyla baslayan siire¢ ise “Ikinci
Endiistri Devrimi” ve sonrasinda bilgisayarin hayatimiza girmesi ile baslayan siire¢ ise

=9

“Uciincii Endiistri Devrimi” ya da “Bilgisayar Cag1” olarak adlandirilmaktadir.

Tarihsel acgidan incelendiginde; Harvard Universitesi profesdrlerinden Elton MAYO ve
arkadaslar1 tarafindan 1924 yilinda “Western Electric Company” adli sirkette 12 yila yayilan
Hawthorne arastirmalart gergeklestirilmistir. So6zii edilen aragtirma ile ¢alisma ortamindaki
insan faktoriiniin ve insan iliskilerinin 6nemi fark edilmistir. Insan iliskilerinin
iyilestirilmesinin verime etki ettigi ve insanin geleneksel yonetim anlayisindaki “ekonomik-
mekanik varlik” olarak tanimlanmasinin aksine arastirmalar sonucunda sekillenen neoklasik

yonetim anlayisi ile insanin “sosyal psikolojik varlik” oldugu saptanmaistir.

Hawthorne arastirmasinda yapilan 1siklandirma ve dinlenme deneylerinde ilgi ¢eken dnemli
bir olay verim artisinda; insanlararasi iligkiler ve sosyal grup olgusunu ilk kez ciddi bicimde
ele almis olmasidir. Kendi hedeflerini grup i¢inde daha kolay elde ettiklerini fark eden isciler
birbirlerine yabanci bile olsalar grup bilinci i¢inde ise biitiiniiyle yogunlasabilmektedir.
Ornegin, bir grup iiyesi alisilmamis bir baski karsisinda diger iiyelerle birligini giiclendirerek
moral diizeyini yiikseltebilmektedir. Grup olgusu i¢inde dikkat ¢ekici nokta; grubun kendine
0zgili davraniglart ve kendi ¢alismalarini denetleme (0to-kontrol) gibi dzelliklerinin oldugunun

fark edilmis olmasidir.

Calismalar dogrultusunda beseri iligkiler ekolii gelismistir. Beseri iliskiler ekoliiniin en
belirgin 6zelligi; insan unsurunu 6n planda tutmasi ve insani “sosyal ve psikolojik varlik”
olarak gdostermesidir. Bu ekol, bireyi ise giidiileyen en giliclii motivin ekonomik giidiiler
olmadigim, toplumsal ve psikolojik giidiilerin daha etkili oldugunu savunur. Ote yandan,
dogal (informel) gruplarin bigimsel (formel) gruplardan daha etkili oldugu, grup
davraniglarinin iiretimi dogrudan dogruya olumlu ya da olumsuz big¢imde etkiledigi ileri

surulir.



Hawthorne Calismalari ile {iretimin temel unsuru emegin yani insanin 6nemi fark edilmeye
baslanmistir. Makinelesme sonucunda isgdren ve isveren iligkileri farkli bir boyuta taginmis
olup pek c¢ok arastirmada konu edilmistir. 19. yilizyilin basindan itibaren teknolojik
gelismelerin hiz kazanmasi ve endiistrinin gelisimine paralel iiretim miktari, oldukca yiiksek
boyutlara ulagsmis ancak isgorenin kendisini makinenin araci, pargasit gibi hissetmeye

baslamast memnuniyetsizlikleri dolayisiyla ise karsi doyumsuzluk hissini olusturmustur.

Makinelesme ile ¢alisma hayatindaki insan unsuru, issiz ve toplumda yalniz kalmasininin
yan1 sira amagsiz kalmig ve yaptidi is lizerinde anlam ifade etmedigini diisiinmeye baslamistir.
Oncesinde usta-girak iliskisi icerisinde iiretimin tiim safhalarinda yer alan insan, iiriin
iizerindeki emegini anlamli kilabilmekteydi. Makinelesme ile isgdren yerine {iiretimde
makinalar birinci plana ge¢mistir. Ayrica makinanin gerektirdigi tek bir islemin siirekli olarak
yapilmasi ve bunun i¢in de yogun bir dikkatin gerek olmasi “monotonluk” adi verilen
psikolojik bir yorgunlugu ortaya g¢ikarmigtir. Makineye bagli hale gelen isgdren, yapilan
tretimde katkisinin ¢ok az oldugu ve ortaya c¢ikan driiniin sadece kendisine mal
edilemeyeceginin bilincinde olarak mutsuzlagsmistir. Tim bu nedenlerle iiriin meydana

getirmenin sagladigi doyum yok olmustur.

Makinelesmenin ardindan, ilk defa Ford Isletmesi yoneticilerinden Harder tarafindan 1947
yilinda kullanilmis olan “otomasyon” terimi is hayatina girmistir. Bu sistemde isler, kendi
kendini yoneten ve diizelten bir denetim sistemi araciligi ile otomatik olarak

diizenlenmektedir. Otomasyonda makinenin giiciine insanin beyin giicii de eklenmistir.

Makine ve otomasyon sonrasinda elektronik beyin, bilgisayar gibi gelismeler baglamig ve

buna “l¢lincili endiistri devrimi”, “bilgisayar ¢cag1” ad1 verilmistir.

Glinlimiizde hayatimizin vazge¢ilmez unsuru olan makineler tamamiyla iggdrenin yerini
alamasa da gegmise nazaran emege duyulan ihtiyaci azaltmaktadir. Ozellikle mavi yakali
calisanlar bu durumdan etkilenmektedir. Bir makine sayesinde, pek ¢ok kisinin yaptigi is ¢ok

daha az kisi ile yapilabilmekte, orgiit agisindan maliyet tasarrufu saglamaktadir.



Ancak bilindigi gibi 21. yiizyilda beyaz yakali ¢alisan, beyin takim1 gibi isimlendirmeler ile
anilan isgorenlerin yetkinlikleri orgiitlerin rekabet giiciinii arttirmaktadir. Orgiitlerin tasarim,
aragtirma gelistirme gibi boliimlerinde ¢alisanlar is piyasasinda yiliksek iicretlerle sirketler
aras1 transferler gerceklestirmektedir. Is piyasasinda “Kafa Avcis1” olarak tanimlanan kisiler
gorev yapmaktadir. Makineyi iireten insan, o makineyi her gegen giin gelistirmektedir. Mavi
yakali ¢alisanin iy doyumunun arttirilmasinda ticret 6nemli bir etkenken, beyin takimi olarak
nitelendirilen isgdrenin igsinden alacagr doyumda ticret gerekli bir faktdr olmakla birlikte tek
basina yeterli olmamakta, c¢ok daha farkli etkenler (6rnegin; Maslow’un kendini

gerceklestirme basamagi gibi inisiyatif kullanimi, takdir v.b.) is doyumunda rol oynamaktadir.

Is diinyasindaki degismelerin ve bu degisimlerin isgdrenlere yansimalarmin etkisiyle
orgiitlerdeki en 6nemli sermaye unsuru emegin, yani igsgdren ile isin uyumunun saglanmasina
yonelik calismalar yapilmis, Orgiitsel davranis bilimi dogmus, psikoteknik olgiimlemeler
gergeklestirilmis, isten alinan doyumu arttirmaya yonelik birtakim yontemler {izerine

calisilmaya baslanmustir.

Bu dogrultuda, Tirk adalet sisteminde 6. yilina giren oldukca yeni bir infaz rejimi olan
denetimli serbestlik kurumlarinda gorev yapan personelin i doyumunun arttirilmasina
yonelik yapilacak bu ¢alismanin ilk bolimiinde Denetimli Serbestlik Sistemi’nin tanimi ve
yasal dayanaklar1 {izerinde durulacaktir. Ikinci béliimde ise; is doyumu kavrami ve gesitleri, is
doyumu hakkinda gelistirilen teoriler ve daha 6nce yapilan arastirmalar, is doyumsuzlugu
kavram1 ve is doyumu Ol¢iim yontemleri iizerinde durulacaktir. Ugiincii boliimde ise;
arastirma ve yontem kismi ele alinacaktir. Dordiincii boliimde; arastirma sonucunda denetimli
serbestlik personelinin is doyumu sonuglar1 ile elde edilen bulgular incelenecektir. Son
boliimde ise; denetimli serbestlik personelinin iy doyumunun arttirilmasina yonelik onerilere

yer verilecektir.



l. BOLUM

1. DENETIMLI SERBESTLIK VE YARDIM MERKEZLERI iLE
KORUMA KURULLARI SISTEMi

Foucault, cezalandirici toplumdan séz ettigi notlarinda “Klasik ¢agin ceza rejiminde
birbirine karigsmis olarak dort biiyiik cezalandirma taktigi formu saptanabilir. Bunlar,
tarihsel kokenleri farkli; her biri, toplumlara ve donemlere bagh olarak tek bagslarina

olmasa da en azindan ayricalikl rol yiiklenmis dort formdur:

1. Siirgiin etmek, kovmak, dislamak, sinir disi etmek, bazi yerleri yasaklamak, ev bark
yikmak, dogum yerini yok etmek, mal miilke el koymak.

2. Bir telafi diizenlemek, bir diyet édemeye zorlamak, verilen zarar ziyani édenecek bir
borca ¢evirmek; sucu, mali yiikiimliiliige doniistiirmek.

3. Sergilemek, damgalamak, yaralamak, sakat birakmak, bir yara izi yapmak, yiize ya
da omuza bir isaret koymak, yapay ve goriiniir bir eksiklige ugratmak, iskence
etmek; kisacasi ele gecirip iktidarin damgalarint vurmak.

4. Bir yere kapatmak.

Ayricalik verdikleri cezalandirma ftiplerine gore toplumlar, siirgiin toplumlart (Grek
Toplumu), diyet toplumlari (Cermen Toplumlary), damgalama toplumlar: (Ortacag sonu
bat1 toplumlary) ve belki de bizim ki gibi hapseden toplumlar seklinde varsayimsal olarak
birbirinden ayirt edilebilir mi?” diye sorar (Foucault, 2001, s.57).

Zamanla ceza sistemi degisim gostermis; sug isleyenin 1slah edilmesi ve kamunun
¢ikarlarii koruma 6n plana ¢ikmistir. Ortagag’dan sonra Beccaria’dan itibaren, reformcular
suctan zarar gorenin ve sugtan zarar gorenin i¢inde yasadigi toplumun, kamunun vicdaninin
rahatlatilmasi ve toplumun ¢ikarlarinin korunmasi tizerinde durmuslardir. Ciinkii sug isleyenin
her seyden once iginde yasadigi topluma zarar verdigi ve toplumsal anlagmay1 bozdugu icin

bir i¢ diisman haline geldigini goriisii yayginlasmistir (Foucault, 2001, ss.57-65).



“Yiizyihin sonunda ceza anlayisini doniigiime ugratan sey, yargi sisteminin bir gozetim ve
denetim mekanizmasina baglanmasi; bunlarin hep birlikte merkezilesmis bir devlet aygiti
ile biitiinlestirilmesi; ama aymi zamanda biiyiik bir etki gostererek ya da daha simirl
kalarak asil aygita hizmet eden ve kimi zaman yart cezasal nitelikte ya da bu nitelikten de
yoksun olan bir dizi kurumun kurulmas: ve gelistirilmesidir. Boylece Panopticon (*)
modeline gore inga edilmis biiyiik hapishanelerden, yalnizca suclularla degil, terk edilmis
cocuklarla, oksiizlerle, ciraklarla, liselilerle, isciler ve benzerleriyle ugrasan koruma
derneklerine kadar cesitli bicimler alan genel bir gizetim-kapatma sistemi, toplumun

bastan asag icine girmistir.” (Foucault, 2001, s.66).

Toplum, varolan diizeninin bozulmasina karsin cezalandirma yolu ile tepki vermektedir.
Devletin devaminin saglanmasi ve korunmasi, hukukun koydugu kurallar gergevesinde
davranmakla miimkiindiir. Hukuk diizenini korumak adma da “su¢” olarak tanimlanan
davranislara uygulanan yaptirnmi devlet belirlemektedir. Cezanin kamusal niteligi buradan

ileri gelmektedir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2009, s.821).

Doénmezer’e gore; hiirriyeti baglayan hapis cezasinin siiresi uzadikga tutuklu, zaman, mekéan
ve benligi konusundaki algilamalari ¢arpitma egitilimi gelistirebilir bu nedenle de kisinin
iyilestirme siirecine yanit vermesi ve rehabilitasyonunun giiclesecegi iizerine vurgu
yapmaktadir. Artuk’a gore ise, “Cezanin Sahsiligi” ilkesinde de agikg¢a tanimlanmistir ki,
yaptirim yalnizca sug isleyen faile uygulanmalidir. Fail disindaki kimseler {izerinde cezanin
dogrudan dogruya etkili olmasindan ka¢inilmasi esastir. Oysaki hiirriyeti baglayici cezanin
infazinda hiikiimliiniin aile reisi oldugu g6z Oniinde bulundurulursa gecimi saglayanin
yoklugunda kisinin ailesi de cezadan etkilenmekte, cezanin kisiselligi ilkesi zedelenmis
olmaktadir. Oysa denetimli serbestlik karar1 verilen kisinin iiretim giliciinden hem toplum

hemde kendi ailesi faydalanmis olmaktadir (Ince, 2006, s5.25-26).

Kosullu saliverilme uygulamasi sayesinde “cezanin sahsilestirilmesi” prensibi yani cezadan
yalnizca cezayi alan kisinin etkilenmesi ilkesi karsilanmaktadir. Ayrica bu uygulama ile
kiginin 1slah1 ve topluma kazanimi da saglanmaktadir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2009,

S.779).

(*) Gardiyamin kendisi goriilmeden, her tutukluyu gorebilecegi bigimde diizenlenmis hapishane (¢evirmenin

notu).



Ceza hukuku ile infaz hukuku iliskisi incelendiginde; verilen cezalarin amag ve hedeflerine
uygun olarak uygulanmasi infaz hukuku ile miimkiin olmaktadir (Artuk, Gokcen ve

Yenidiinya, 2007, s.13).

Mukayeseli hukukta, onarici adalet anlayisinin lizerinde durulmaktadir. Onarici adalet,
toplumun ihtiyaglari ile magdurlarin ve faillerin ihtiyaglar1 arasinda denge kurarak toplumun
cikar ve onceliklerini gozeten, zararin tazmin ve telafisini amaglayan bir anlayistir (ince,

2006, s.110).

1.1. Diinyada Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma Kurullari

Hapis cezasmin alternatifi olan uygulamalarin basinda; cezanin ertelenmesi ve kosullu
saliverilme gelmektedir. Ceza infaz rejimindeki degisimlere bakildiginda denetimli serbestlik
sisteminin ilk izleri, kosullu saliverilme uygulamasinda yatmaktadir. Kosullu saliverilme
uygulamasinda hiikiimliiniin toplum ic¢inde, goniillii bir kimsenin gozetimi altinda tutulmasi
ve bu sekilde suclu davranistan uzak tutulmaya c¢alisilmasi, goniilliilik esasinin dnemini
ortaya koymaktadir (Colak ve Altun, 2006, ss.1-28). Kosullu saliverilecek kiside
degerlendirilen temel kurallar; cezanin bir kismimin c¢ekilmis olmasi ve kisinin iyi hal

gostermesi olarak kabul gérmektedir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2009, s.818).

Baslangigta Ingiltere ve Amerika’da uygulamalar baglamis, zaman iginde yasal mevzuata
baglanan hukuk diizenlemesi haline gelmistir. Ingiliz-Amerikan sisteminde hiikmiin
agiklanmasmin  ertelenmesi uygulamasinda failin  denetim altinda bulunduruldugu
anlagilmaktadir. Kara Avrupasinda ise ilk uygulamalara bakildiginda, kisinin cezasi
ertelenmekle Dbirlikte denetim altina alinmadigina rastlanmaktadir (Artuk, Gokcen ve
Yenidiinya, 2009, ss.780). Onceleri goniillii gézetim yapan kisilerin yerini zamanla gdzetim

memurlart almistir.

Denetimli serbestlik sistemi uygulamalari ilk kez Ingiltere’de 1842 yilinda hafif sug islemis
kisiler hakkinda uygulanmigtir. Denetimli serbestlik konusunda ilk diizenleme 1869 yilinda
Amerika Birlesik Devletleri’n de yapilmistir. 1869 yilinda ABD’nin Massachussets eyaletinde
17 yasindan kiiciikler hakkinda uygulanan denetimli serbestlik tedbiri, 1878 yilinda



yetigkinler hakkinda da uygulanmaya baslanmis, 1880 yilinda ¢ikarilan bir yasa ile kurumun

biitiin {ilkeye uygulanmasi saglanmistir (Colak, 2005, s.17).

1678-1682 yillar1 arasinda Ingiltere’de sug isleyenlerin 6liim cezas1 yerine kolonilere 6nce
Avusturya’ya Amerika’ya sevk cezasinda goriilmektedir. Bu sayede sug¢ isleyenler hem
iilkeden uzaklastirilmis hemde cezaevlerindeki doluluk orani azaltilmis olmaktaydi. Onceleri
kolonilere gonderilerek cezalanirilan hiikiimliilerin iilkeye doniisii tamamen yasakken zaman
icinde izin kagidi ile gecici siirelerle doniis ve zamanla gézetim altinda polis nezaretinde
dolasabilme izni, daha da sonrasinda kosullu saliverilme ve gozetime, denetime doniismiistiir.
Zamanla bu uygulama Amerika, Belgika, Fransa, Isvi¢re ve Almanya’ya yayilmistir (Colak ve

Altun, 2006, ss.1-28).

Amerika: Bostonlu bir ayakkabici olan John Augustus, denetimli serbestligin babas1 olarak
kabul goriir. Augustus, katildigr durusmalarda, mahkeme tarafindan kesilmis para cezalarini
o0demedigi i¢in hapse giren alkoliklerin varligina sahit olunca 1841 yilinda mahkemenin izni
ile yash bir alkoligin para cezasin1 6demis, kisiyle konusma yapmis ve alkol sinirmi
asmayacagina dair s6z almistir. Mahkeme, bahsedilen kisiyi ‘Rehabilitasyon Evi’ne
gondermek yerine, mahkeme masrafi ve para cezasini kesmis, Augustus para cezasini
O0demistir. Boylece hem kisiye yapict bir yaklagim ile davranildiginda islah olabileceginin
sembolii olmus hem denetimli serbestlik sisteminin izlerini ¢agristiran ilk denetimli serbestlik
memuru olarak tarithe ge¢mistir. Augustus’a gore kendi davranisini “kefil olmak™ olarak
tanimlamaktadir ve su¢lunun 1slahi i¢in gerekli olanin aile kavramini desteklemek gerektigini
belirtir. 1851 yilinda Augustus, 6dedigi cezalarin maliyetlerini de hesaplayarak galigmalarini
anlatti1 raporda suglularin davranislarini kontrol altinda tuttugu ve diizeltmelerine yardimeci
olduguna dair bilgileri mahkemelere sunmustur. John Augustus etkisiyle 1878 yilinda
cocuklar ve yetiskinler igin denetimli serbestlik yasasi kabul edilmistir (Sevimli Yurtseven,
2008, ss.15-16).

Massachusetts Eyaleti, Augustus’ tan etkilenip 1878 yilinda yetiskin denetimli serbestlik
memurlarina 6deme yapmayr kabul etmis, ardindan diger eyaletler de yasayr kabul
etmislerdir. 1878-1938 yillar1 arasinda Colombia Bolgesi’n de federal hiikiimet, gocuk ve
yetigkin denetimli serbestlik kanunlarini kabul etmistir. 1927°den beri ¢ocuk suglular igin

denetimli serbestlik programi Amerika Birlesik Devletleri’nde her eyalette bulunmaktadir.



1954 yilinda biitiin eyaletlerde cocuk denetimli serbestlik kanunlari yiiriirliige girmistir. 1956
yilinda Mississippi kanunu kabul eden son eyalet olmakla beraber tiim eyaletlerde yetiskin
denetimli serbestlik yasast mevcut olmustur. 1973 yilinda Ceza Adaleti Sistemi Ulusal
Danigsma Kurulu (National Advisory Commission on Criminal Justice Standards and Goals),
daha fazla kapsamli sekilde denetimli serbestligin kullanimini uygun bulmustur. 1883 yilinda
New Meksiko’da suclularin elektronik izleme ve denetimine baslanmistir, Florida bunu takip
etmistir.1993 yilinda yapilan degerlendirme sonucunda, yeterli gézetim ve egitim olmaksizin
denetimli serbestlik uygulamasinin tek basina etkisiz kaldigini, ancak uygun programlara
alinan sanik/hiikiimliiniin yeniden sug¢ isleme egiliminin azaldigr saptanmistir (Sevimli

Yurtseven, 2008, ss.16-17).

Ingiltere: Tiirkiye’de 20.07.2005 tarihli Resmi Gazetede yaynlanarak vyiiriirliige giren
Denetimli Serbestlik Kanunu Ingiltere denetimli serbestlik uygulamalari temel almarak
olusturulmustur. Ingiltere’de gazete yazari ve Ingiliz Ickiyle Savas Dernegi Kilisesi
Goniillisii olan Frederic Rainer, alkolik olan insanlar1 yargilamak yerine onlara yardim
etmek {izerinde durmus ve polis merkezinde bulunan bir fona yardim amaghi para
gondermistir. Bunun {izerine Igkiyle Savas Dernegi Kilisesi, bu misyoneri Soutwark
mahkemesine ilk kez alkolikleri 1slah etmeleri igin vekil atamistir. 1880 yilinda sekiz tam
zamanli misyoner alkolikleri 1slah amaciyla ¢alismaktaydi. 1886 yilinda Londra’da ilk kez
suglular i¢in Denetimli Serbestlik Kanunu mahkeme tarafindan misyonerlerin vekil atanmasi
kosuluyla kabul edilmistir. 1907 yilinda, Suglular igin Denetimli Serbestlik Kanunu
kapsaminda Londra Polis Saray1 Ozel Memurlari “Mahkeme Memurlar:” adiyla
gorevlendirilmistir. Kanun ile 1-3 yil aras1 hapis cezasi alanlara, yiikiimliiliiklerine uyup
uymadiklarinin denetlenmesi sartiyla cezayir erteleme veya suglulari saliverilme hakki
verilmistir. 1918 yilinda gocuk suglularin ¢ogaldigi bulgundan hareketle Ingiltere Igisleri
Bakanligi denetimli serbestlik takip ve kontroliinde devlet idaresinin gerekli oldugunu
belirtmis ve 1938 yilinda Igisleri Bakanligi denetimli serbestlik servisini kontroliine almus,

uygulamalari gelistirmeye baglamigtir (Sevimli Yurtseven, 2008, ss.15-16).

2000 yilinda, Ceza Adaleti ve Mahkeme Servisleri Kanunu’nun ismi degistirilerek “Galler
ve Ingiltere icin Ulusal Denetimli Serbestlik Servisi” admi almistir ve fon Igisleri Bakanlig
tarafindan saglanmaktadir (Sevimli Yurtseven, 2008, ss.16-18). Ingiltere’de 1907 yilinda
degisiklige ugrayan “Probation of Offenders Act” geregi sanik hakkinda hiikiim kurulmadan



06zel memurun (probation officer) denetim ve gozetimi altinda serbest birakildig

uygulamalara rastlanmaktadir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2009, ss.788-789).

Bel¢ika: Kara-Avrupasinda cezanin tecili uygulamasini kabul etmis olan ilk iilke Belcika
olmakla birlikte uygulanan sistemde denetime (gozetime) yer verilmemistir. 15.5.1912 tarihli
kanun ile yalniz hafif su¢ igleyenlerin gozetim altinda olabilecegi kabul edilmistir (Colak ve

Altun, 2006, ss.1-28).

Fransa: Fransa’da uygulama onceleri direngle karsilanmig 19. yiizyilin sonlarina dogru
Anglo-Amerikan uygulamasi prensip olarak parlamentoda benimsenmis olmakla beraber
uygulamaya yanstmamistir. Onceleri cezalarin sadece basit bir tecilinden olustugu kabul
edilirken bu giinkii anlamiyla sistemin ilk izleri 1884 yilinda senatdr Berenger’in “Cezalarin
Hafiflestirilmesi ve Agirlagtirllmasi” hakkindaki ki kanun oOnerisinde yer alan fikirlerde
goriilmektedir. Bu tasarinin esaslar1 arasinda yer alan “cezalarin infazinin geri birakilmasi”
noktas1 ilk defa Belcika’da 1882’de kabul edildikten sonra, Fransa’da ise 1891’de
kanunlagmigtir. 22.7.1912 tarihli “Kii¢iik Suclular ve Gozetim Kanunu” geregi
sanik/hiikiimliiniin onii¢ ile onsekiz yas araliginda olmasit durumunda 6zel sahis veya hayir
kurumlarinda bu kisinin gozetim altina alinabilecegi kabul edilmistir. Denetimli serbestlik
sistemi Fransa ceza hukukunda 20. yiizyilin ortalarinda ancak gergek anlamda yer
bulabilmistir (Colak ve Altun, 2006, ss.1-28).

Almanya: Kara-Avrupasinda cezanin ertelenmesi zamanla kabul edilirken Almanya’da da
sistemin denetim (gbzetim) ile birlikte kabulii konusunda baskin goriisler olusmustur.
Almanya’da ilk kez 16.2.1923 tarihli “Cocuk Muhakemeleri Kanunu”nun 9/II’inci
maddesinde; kiigiikler hakkinda denetim (g6zetim) uygulamasiin gergeklestirilebilecegi
kabul edilmistir. Almanya 04.08.1953 tarihli degistirilen “Alman Ceza Kanunu” nun 24’iinci
maddesi ile denetimi (gbzetimi) yetiskinler i¢in de kabul etmistir (Colak ve Altun, 2006, ss.1-
28).

Isvigre: Denetim (gozetim) uygulamasi Isvigre’de Ingiliz-Amerikan hukukunun etkisi ile
kabul edilmistir. Ulkede ilk izleri, kosullu saliverilen hiikiimliiler iizerindeki uygulama ile
gortilmektedir. 29 Ekim 1892 tarihinde Cenevre Kantonu erteleme uygulamasini denetim

(gbzetim) ile birlikte kabul etmis, boylece diger kantonlarda ertelemede denetimi uygulamaya
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baslamistir. 1918 tarihli Isvicre Ceza Kanunu Tasaris1 ve 1937 tarihli Isvicre Ceza Kanunu,
denetim uygulamasini kabul etmistir. Cezanin ertelenmesinde uygulanan denetim (gdzetim)
uygulamasinin ilk izleri kosullu saliverilme siirecinde hiikiimliiniin bir kimsenin gézetimi

altinda tutulmasi uygulamalarinda olusmustur (Colak ve Altun, 2006, ss.1-28).

Cesitli goriisler olmakla birlikte ¢ogunlukla benimsenen; kosullu saliverilmenin bir hak ve
lituf olarak degil, sadece cezanin infaz sekli olarak goriildiigii yoniindedir. Ciinkii sarta
baglanmistir ve sart yerine gelince kisi cezasimi ¢ekmis sayilacaktir. Ayrica bu uygulamada
hak da s6z konusu degildir. Uygulamanin uygunluguna karar veren mahkemedir, hiikiimliiniin
iradesine terk edilmis degildir. Kosullu saliverilme, Cezanin bir infaz seklidir. Bu sayede
hitkmolunan cezanin kalan kism1 kurum igerisinde degil de kurum disinda infaz edilmektedir.
Bu uygulamanin sonucu olarak; kosullu saliverilmeye hiikiimliiniin talebi olmasa bile karar
verilebilmektedir. Ancak sartlarin olusmasi halinde saliverilmeyi hiikiimliiniin kendisi de
talep edebilmektedir. Bunun yani sira, kosullu saliverilme cezanin infazinin bir sekli oldugu
i¢in hiikiimliiniin bunu kabul etmeme hakki yoktur (Akkas, 2008, s.310).

19. ylizyilda Avrupa’da oOzgiirliikk, yenilik, insan haklari, reform, hiimanizm gibi
kavramlarin sik¢a dile getirilmesi, bilim, edebiyat, sanat gibi ¢evrelerin yan sira iilkelerin
yonetim sekli, hukuksal diizenlemeler gibi alanlar1 etkilemistir. Degisim siireci cezaevleri ve
ceza infaz sistemleri ile ilgili olarak alternatif uygulamalara zemin hazirlamistir. Sug,
sucluluk, sucu Onleme gibi kavramlar farkli bir bakis agisindan ele alinmaya ve sugun
tekrarinin oniline gecilmeye calisilmistir. Sistematiklesmeye baslayan bu uygulama anlayisi
icinde, cezaevinden saliverilen hiikiimliilerin, sosyal hayatta da kontrol altinda tutulmalar1 ve
kendi hallerine birakilmamalar1 hedeflenmis; ihtiya¢ dahilinde bu kisilere yardimda
bulunulmasi ve is imkanlar1 saglanmasi fikirleri kabul gormeye baslamistir (Nursal ve Polat,
2005, ss.65-81). Giinlimiizde denetimli serbestlik subelerinde bu islevi koruma kurullart
yerine getirmektedir. Bu kapsamda Avrupa Konseyi Bakanlar Komitesi’nin {iye devletlere
cezanin ertelenmesi, denetimli serbestlik ve hapis cezasina diger alternatifler hakinda R (65) 1

sayili tavsiye karar1 bulunmaktadir (Nursal, 2007, s.235).
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1.2. Tiirkiye’de Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma Kurullar:

Cezanin ertelenmesi uygulama olarak Osmanli kanunlarinda bulunmazken Cumhuriyet ile
ilk kez 1926 tarihinde Tirk Ceza Kanununda cezanin ertelenmesi izlerine

rastlanmaktadir(Artuk, Gékcen ve Yenidiinya, 2009, s.781).

Buna ragmen 1841 tarihli Cevdet Belediye Defterleri’n de rastlanan bilgilere gore, Osmanli
kanunlarinda denetimli serbestlik bulunmamakla birlikte uygulamada tedbirleri ¢agristiran
izlere rastlanmaktadir. Ticaret Hazinesi’nin kurulmasindan sonra gorevli memurlar kalite
denetimi yaparken kaliteye uygun iiretim yapmayan firinlarin sahiplerine, ilk seferinde 20 giin
hapis, uyumsuz davranisin tekrarlamasi halinde 2 ay hapis veya ihtiya¢ durumuna gore cezaya
hiikkmolunan siire zarfinda ¢op toplama, gevre temizligi yapma v.b. islerde ¢alistiriima gibi
cezalar verildiginden s6z edilmektedir. Kisinin buna ragmen islah (miitenebbih) olmadig:
anlagildiginda hakkinda 1 yil siireyle kiirek cezasina carptirildigi yoniinde uygulamalara

rastlanmaktadir (Cevdet Belediye Defteri, No: 969, Hicri: 1257, Miladi: 1841).

Tiirkiye’de denetimli serbestlik sisteminin kurulmasina dayanak olabilecek diizenlemelerin
en Onemlisi olarak Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nin 19. maddesi gosterilmektedir.
Anayasanin 19. maddesinin iceriginde; hapis dis1 tedbirlerden, tedavi, egitim, iyilestirme ve

rehabilitasyon hizmetlerinden bahsedilir (Nursal ve Atag, 2006, 5.17).

Tiirk Ceza Kanununda hiikkmiin agiklanmasinin geriye birakilmasi, 5395 sayili Cocuk
Koruma Kanunu’nun 23. maddesi geregince 3 yil siire ile erteleme, 5271 sayili Ceza
Muhakemesi Kanunu, 5560 sayili kanunda yapilan degisiklik ve 231. maddenin 5. ve devami

olan fikralarla uygulamada yerlesmistir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2009, ss.782-783).

Zamanla uygulama alan1 gelismis ve denetim siiresi i¢inde karari veren mahkemenin
hakiminin takdiri dogrultusunda Tiirk Ceza Kanunun 51. maddesi geregi kisi hakkinda

getirilebilecek yiikiimliiliikler belirlenmistir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2009, s.797).

Avrupa Birligi'ne (AB) uyum yasalar1 g¢ercevesinde Tiirk adalet sisteminde yeni
diizenlemeler yapilmistir. 1 Haziran 2005 tarithinde yliriirliige giren 5237 sayili Tiirk Ceza
Kanunu (TCK), 5271 sayili Ceza Muhakemesi Kanunu (CMK), 5275 sayili Ceza ve Giivenlik
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Tedbirlerinin Infazi Hakkinda Kanun (CGIK), 20 Temmuz 2005 tarihinde vyiiriirliige giren
5395 sayili Cocuk Koruma Kanunu (CKK) ve 5402 sayili Denetimli Serbestlik ve Yardim
Merkezleri ile Koruma Kurullart Kanunu (DSYMKK) ile Tiirkiye’de yeni infaz ve ceza adalet

sistemine gecilmistir (Kamer, 2009, s.7).

Resmi Gazete'nin 20/07/2005 tarih ve 25881 sayisinda yayimlanarak yirirliige giren
03/07/2005 tarihli ve 5402 sayili Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma
Kurullar1 Kanunu geregince Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirligiine baglh olarak kurulan
merkez teskilattaki Denetimli Serbestlik ve Yardim Hizmetlerinden Sorumlu Daire
Bagkanligi, 17 Agustos 2005 tarihinden itibaren ¢aligmalarina baglamistir (Kamer, 2006, s.
119).

5237 sayil1 Tiirk Ceza Kanunu kisi hak ve ozgiirliiklerini koruyarak, ¢cagdas ceza hukuku
anlayisini yansitmaktadir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2007, s.1).

1 Haziran 2005 tarihinde yiriirliige giren Tirk Ceza Kanunu ile Ceza ve Giivenlik
Tedbirlerinin Infazi Hakkinda Kanun, Tiirkiye’de hizmet verecek denetimli serbestlik ve
yardim hizmetlerinin dayanagimi olusturmaktadir. Belirtilen kanunlarda yer alan, denetimli
serbestlik ile ilgili hiikiimlerin uygulanmasini diizenleyen, 5402 sayili Denetimli Serbestlik ve
Yardim Hizmetleri ile Koruma Kurullar1 Kanunu, Tiirkiye Biiyilk Millet Meclisinde, 3
Temmuz 2005 tarihinde kabul edilerek, 20 Temmuz 2005 tarihinde Resmi Gazetede
yayimlanarak yiiriirliige girmistir (bkz. EK.3).

Yapilan diizenlemeler cergevesinde 5237 sayili TCK ile iilkemiz yasalarina getirilen
yeniliklerden biri de 5402 sayili Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma
Kurullar1 Kanunu ve bu dogrultuda kurulan Denetimli Serbestlik Daire Baskanlig1 biinyesinde

denetimli serbestlik merkez ve tasra teskilatlaridir.
Ceza ve Tevkifevleri Genel Midirliigii'ne bagli olarak daire bagkanlig, adalet

komisyonunun bulundugu yerlerde ise denetimli serbestlik ve yardim merkezi ile koruma

kurullart sube miidiirlikkleri kurulmustur (T.C. Adalet Bakanlig1 yaymni CTE, 2006, s.1).
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Denetimli Serbestlik ve Yardim Hizmetleri ile Koruma Kurullar1 Yonetmeligi; 18 Nisan

2007 tarihinde Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige girmistir (bkz. EK.4).

Denetimli Serbestlik Sistemi’nin en temel iki goérevinin; denetim ve yardim oldugu
tizerinde durulur. Kavramsal tarihgeye bakildiginda, denetimli serbestlik sistemini ag¢iklamak
amaciyla “Probation” kavrami kullanilmaktadir. “Probation” kelimesi Latince kokene
dayanmaktadir ve “Probare” kelimesinden tiiretilmistir. “Probare” kelimesi ise anlam olarak;
denemek, ispat etmek, kanitlamak anlaminda kullanilmaktadir. Ingiltere’de hiikmiin
aciklanmasinin ertelenmesi ile birlikte uygulanan denetim islemi ile sistemin basladigi kabul
edilmektedir. Zamanla hapis dis1 ceza ve tedbirlerin gogalmasi ile denetim tedbirleri
cesitlenmis ve niteliksel igerik olarak sekil degistirmistir. Baglangicta hiikkmiin agiklanmasinin
geri birakilmasi/ertelenmesi ile ayni kavram olarak kullanilan denetimli serbestlik (probation),
bu tedbirlerden sadece biri olmasina ragmen giiniimiize kadar denetimli serbestlik sisteminin

karsilig1 olarak kullanilmigtir (Nursal ve Atag, 2006, s.20).

Denetimli serbestlik sisteminin uluslararasi kabul géren temel amaglar1 (Asthal, 2006,

s.11);

“l. Hiikiimliilerin iyilestirilmesi,
2. Topluma veya magdura verilen zararin onarilmast,
3. Faillerin cezalandirilmasi ve

4. Toplumun korunmasi.” maddeleri sayilmaktadir.

Ozellikle sug isleyen sanik/hiikiimliiniin 1slah1 ve magdura verilen zararin tazmin edilmesi
konularinda oldukga yapici etkileri oldugu goriilen kamu davasinin agilmasinin ertelenmesi ve
hiikkmiin agiklanmasinin geri birakilmas: uygulamalar1 Denetimli Serbestlik ve Yardim
Merkezleri ile Koruma Kurullart Kanunu kapsaminda Tirk Ceza hukukumuza
girmistir(Tongiir, 2009, s.7). Mahkemelerdeki agir is yiikiinii hafifleten ve yargilamanin
makul siirede sonlandirilmasini saglayan diizenlemelerin baginda kamu davasinin agilmasinin

takdir yetkisine birakilmasi gelmektedir (Sahin, 2001, s.54).

Ceza hukukunun temel amaglari; kamu diizenini saglamak ve sug islemis olan kisiyi
topluma kazandirmaktir. Denetimli Serbestlik olarak adlandirilan infaz sisteminin amaci da;

su¢ islemis olan kisilerin ailesinden, isinden, icinde yasadigi toplumdan, sosyal iliskiler
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agindan ayr1 kalmadan hem cezasim1 ¢ekmesi, hem de topluma tekrardan faydali bir birey
olarak islevselliklerini siirdiirmeleridir. Bu nedenle toplum iginde iyilestirilme faaliyetinin
gerceklestirilmesi onemlidir. Ayn1 zamanda haklarinda denetimli serbestlik karar1 verilen
kisilerin gelisimleri ile ilgili denetim altinda olduklar siire zarfinda igbirligi halinde olunan
kurum kuruluslarla ilgili yazismalar yapilarak mahkemeye denetim gorevlisi (uzmanlar)
raporlama yapmakta bu sayede kisinin akibeti saglikli bir sekilde izlenebilmektedir. Kamu
diizeninin saglanamamasi durumunda toplumda yasayan bireylerin &zgiirliiklerini kullanma
sanst1 ortadan kalkmaktadir. Bu arastirma silirerken elektronik kelepce calistayi
gerceklestirilmis olup sanik/hiikiimliiniin sug¢ tiirline bagh olarak kosullu tahliyesi sonrasi
toplum iginde izlenmesi ve rehabilitasyonuna yonelik gerekli kanuni diizenlemelerin

yapilmasi planlanmaktadir.

Haklarinda denetimli serbestlik tedbiri verilen kisilerin sug tiirleri ve karar verilen tedbirler
oldukea ¢esitlidir. Bunlar arasinda; kisinin egitim kurumuna devam etmesini saglama, madde
bagimlilig: ile miicadele, kamuya yararli bir iste ¢alistirma, kosullu saliverilen hiikiimliiniin
denetim altinda tutulmasi, sugtan zarar gérene ve magdurlara psikososyal yardim ve destek
v.b. sayilabilir (Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2009, $5.751-757). Burada 6nem arz eden bir
husus magdurlara yonelik destek programlarinin bulunmasidir. Ceza Kanunu anlaminda
ancak gergek kisiler sugun magduru olup, tiizel kisiler sugtan zarar goéren sifatini

alabilirler(Artuk, Gokcen ve Yenidiinya, 2007, s.15).

Denetimli serbestlik, genel anlamda suglularin toplumda gozetimi ve izlenmesini ifade
etmektedir. Bu kapsamda suglularin toplumda gozetimi, sosyal yardim yontemlerinin
uygulanmasi, suglunun sorunlarinin olumlu bir bi¢gimde ¢oziimlenmesine engel olan
zorluklarin giderilmesi, engellerin asilmasi1 noktasinda yardim edilmesi, sahsin ¢evresine uyu-
munu saglamasi ve hiikiimliiniin sosyal ve hukuksal sorumluluklarini yerine getirmeye

yoneltme gibi islem ve faaliyetlerin tiimiinii kapsayan bir uygulamadir (T6ren, 1986, s.240).

“15 Ekim 2005 tarihi itibari ile ceza infaz kurumlarinda 24.732 personel gorey
yapmaktadir. Personel sayisi ile hiikiimlii ve tutuklu mevcudu dikkate alindiginda, her 3
tutuklu ve hiikiimliiye 1 personel diismektedir. Yatirim giderleri, cari harcamalar ve
personel giderleri ddhil olmak iizere bir hiikiimliiniin devlete; yillik maliyeti 14.124 YTL,
aylik maliyeti 1.177 YTL ile giinliitk maliyeti 39 YTL 'dir.” (Kamer, 2006, s.119).
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“Tutuklu/hiikiimliiniin giinliik maliyeti 31 YTL iizerinden degerlendirildiginde, kisinin
devlete yillik maliyeti bir kisi icin; 12.000 YTL olmaktadir. Devietin denetimli serbestlik
sayesinde (kisinin barinma, su, elektrik v.b. giderleri kendisi karsiladigindan) yillik kart

12.000 YTLX17.457 kisi= 209.400.000 YTL olmaktadir.” (Nursal ve Atag, 2006, ss.443-444).

Denetimli serbestlik sistemi ile ¢esitli su¢larin infaz edilmesi gereken sanik ve hiikiimliilerin
toplum iginde iyilestirme caligsmalar yiiriitiilerek iilke ekonomisine fayda saglanmaktadir.
Bireye suctan zarar gorenlerin yerine kendisini koyabilme, zarar1 onarabilme, ahlaki
muhakeme gelistirebilme, i¢inde yasadig1 topluma ve iilkeye yapabilcegi katkilar (vergisini
zamaninda yatirma bilincinden, ¢evresindeki gencgleri uyusturucudan uzak tutma roliinii
iistlenmesine kadar farkli yonlerin tizerine ¢alisilmasi yoluyla), 6fke kontrol becerisi gelisimi
pek cok farkli konuda bireysel farkliliklar g6z oniinde bulundurularak kisinin ihtiyaglar
dogrultusunda rehberlik faaliyeti yiirtitiilmektedir.

Bunun yani sira bu kisiler denetim altinda olduklari siire i¢inde ve sonrasinda topluma
uyumunu saglama becerilerinin gelistirilmesi yoluyla bu insanlarin bilgisinden, yeteneginden,
enerjisinden, is giiciinden ve yapabilecekleri katkilardan fayda saglanmaktadir. Ayrica tedbir
altinda olan sanik/hiikiimlii cezanin sahsiligi ilkesine uygun olarak isledigi fiilin sonucuna
kendisi katlanmakta, cezasini sosyal hayatin iginde, ¢alisma hayatin1 devam ettirerek, ailesi ile
yasamaya devam etmektedir. Tedbir altinda gegirilen siireyi uyumlu tamamlayan kisinin

rehabilitasyonunda 6nemli bir asama kaydedilmis olmaktadir.

Bu 1yilestirme hizmetini yiiriiten personelin egitimi, bilgilendirilmesi ve bilin¢lendirilmesi
olduk¢a Onemlidir. Denetimli serbestlik subelerinde gorev yapan personel, kanunun
gereklerinde de yer alan insan onuruna saygi ve diiriistliik, gizlilik ve tarafsizlik ilkelerini
temel alarak gorev yapmaktadir (bkz. EK.3, madde 4). Her giin yasimiz, statiimiiz, toplumsal
roliimiiz ne olursa olsun hayatin i¢inde yeni bir seyler 6grenmekteyiz. Denetimli Serbestlik ve
Yardim Merkezlerinde farkli meslek dallarindan gelen denetimli serbestlik gorevlileri
calismaktadir. Psikologlar, sosyologlar, 6gretmenler ve sosyal hizmet uzmanlari benzer gérev
tanimi1 ile hizmet vermektedir. Bu sebeple farkli alanlarda egitim goérmiis olan personelin
hizmet i¢i egitimi ile denetimli serbestlik sisteminin niteliginin arttirilmasi, personelin
giiclendirilmesi ve yapilan isin standartlasmasi onem kazanmaktadir. Bu sebeple Adalet
Bakanlig1 tarafindan hizmet i¢i egitimler verilmekte, Avrupa Birligi iilkeleri ile eslestirme

projeleri (suca siirliklenen ¢ocuklar ve magdurlara yonelik miidahale programlari, yetigkine
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yonelik bireysel 6fke kontrol programi) yliriitiilmekte, bunun yani sira uzaktan egitim ile
personelin bilgi beceri arttirlmasina gidilmektedir. Ozellikle sucu 6nleme adma sucun
tekrarini engelleyen motivasyonel goriisme teknikleri kullanilarak hizmet verilmesinin yani
sira Cocuk Koruma Kanunu ve Denetimli Serbestlik Yonetmeligi ilgili maddeleri geregince

de ¢cocugun yiiksek yarar1 gozetilmektedir (bkz. EK.4).

1.3. Denetimli Serbestlik Merkez Teskilat1 (Daire Baskanhgi)

5402 Sayili Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma Kurullar1 Kanunu
geregince 15/08/2005 tarihinde Adalet Bakanligi Ceza ve Tevkifevleri Genel Midirligi
biinyesinde Denetimli Serbestlik ve Yardim Hizmetlerinden Sorumlu Daire Bagkanligi
kurulmus ve 133 Adalet Komisyonu’nun bulundugu merkezde Cumhuriyet Bagsavciligi’na
bagli Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezi Sube Miidiirliikleri ile Koruma Kurullar:

olusturulmus, 2009 yilinda sube midiirligii sayist 135°e yiikselmistir.

Teskilatlanmas1 incelendiginde; Tiirk Denetimli Serbestlik Sistemi merkeziyet¢i yapidadir.
Bu noktada merkezde Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidiirliigli biinyesinde daire baskanligi,
tagra teskilatinda ise cumhuriyet bagsavciligina bagl olarak hizmet veren sube miidiirliikleri
bulunmaktadir. Merkezi yap1 tasrada yapilan faaliyetleri denetlemektedir. (Nursal ve Atag,
2006, 5.446).

Merkezi teskilat; Denetimli Serbestlik Daire baskanliginda; bir daire baskani, iki tetkik
hakimi ve yeterli sayida personel gorev yapmaktadir. Daire Baskanligi’nda Yetiskin
Denetimli Serbestlik Subesi, Kamu Yararina Calisma ve Madde izleme Subesi, Cocuk ve
Geng Denetimli Serbestlik Subesi, Rapor ve Rehberlik Hizmetleri Subesi ile Koruma

Kurullar1 ve Yardim Subesi araciligi ile yerine getirmektedir.
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MERKEZ TESKILAT YAPISI

ADALET BAKANI

'

MUSTESAR —

DANISMA KURULU

'

MUSTESAR YARDIMCISI

-

GEMEL MUDUR

'

GENEL MUDUR YARDIMCISI

-

DAIRE BASKANI
¥ ¥
HAKiM HAKIM
¥ 1 ¥ ) ]
L LT 5 T VETigKil GOCUK DENETIMLI KORUMA RAPOR VE
L2 DENETIMLI SERBESTLIK KURULLARI VE_ S ALE
g:ia[éns? gl SERBESTLIK SUBESI SUBESI YARDIM SUBESi HIZMETLERI

Sema 1: Merkezi Teskilat Semasi: Denetimli Serbestlik ve Yardim Hizmetlerinden Sorumlu

Daire Baskanligi resmi sitesi, DS Hakkinda, Merkez Tesgkilat Semasi, (http://www.cte-
dsm.adalet.gov.tr/ , 04.04.2010)**

** Ayrica yonetmelik uyarinca eklenen kamu yararina ¢alisma ve madde izleme ile rapor ve rehberlik hizmetleri

sube birimleri tabloya dahil edilmistir (bkz. EK.4).
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1.4. Denetimli Serbestlik Tasra Teskilat1 (Sube Miidiirliikleri)

Sube Miidiirliikleri Gorevleri (bkz. EK.4):

Denetimli Serbestlik Yonetmeligi

“MADDE 11 — (1) Adalet komisyonunun bulundugu yerdeki Cumhuriyet Bassavciligina
bagl olarak bir sube miidiirliigii kurulur. Is durumu ve cografi konum goz oniine alinarak
Genel Midiirliigiin 6nerisi ve Bakanlik onayi ile sube miidiirliigli bulunmayan ilgelerde
denetimli serbestlik ve yardim hizmetlerini yiiriitmek {izere sube miidiirliigiine bagli biiro
kurulabilir.

(2) Sube miidiirliikkleri ve koruma kurullarmin yetki alan1 adalet komisyonunun,
biirolarin yetki alani bulunduklar ilgenin yargi ¢evreleri ile siirhidir.

(3) Sube miidiirliiklerinde; bir sube midiirii, yeterli sayida sef, psikolog, sosyal
caligmaci, sosyolog, 6gretmen, benzeri alanlarda egitim almis personel, bu alanda 6zel hizmet
ici egitim almig diger unvanlardaki personel ve diger hizmetleri yiiriitecek gorevliler ile
biirolarda bir sef ve yukaridaki gorevlilerden ihtiya¢ duyulanlar bulunur.

(4) Sube miidiirliigii veya biiroya, denetimli serbestlik, yardim ve koruma hizmetleri
icin infaz ve koruma memuru atanmasi veya gorevlendirilmesinde bu hizmetlere yonelik en
az iki ay siireli hizmet i¢i egitimi basar1 ile tamamlamis olmalar1 kosulu aranir.

(5) Sube miidiirliigii veya biirodan ceza infaz kurumlarina veya adliyelere, ceza infaz
kurumlarindan veya adliyelerden sube mudiirliigii veya biiroya atama veya gorevlendirmeye
iliskin adalet komisyonu kararlari, ilgisine gére Genel Miidiirlik veya Personel Genel
Miidiirliigiine gonderilerek alinacak Bakanlik onayi ile tamamlanir.

(6) Sube miidiirliigiinde gorev yapan denetimli serbestlik gorevlilerinin is boliimii
sube miidiirii tarafindan belirlenir. Bu hiikiim biirolarda, biiro sefi tarafindan belirlenecek is
boliimii i¢in de uygulanir. Biitliin gorevliler kendileri i¢in belirlenen bu is boliimiine uymak
zorundadirlar.

(7) Sube miidiirliiklerinde;

a) Yetiskin denetimli serbestlik,

b) Cocuk denetimli serbestlik,

¢) Koruma kurullar1 ve yardim,

¢) Kamu yararina ¢aligma ve madde izleme,

d) Rapor ve rehberlik hizmetleri islemlerinin yiiriitiildiigi boliimler bulunur.”
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Sube miidiirliiklerinin sorusturma evresinde, kovusturma evresinde, kovusturma evresinden

sonra ve saliverilme sonrasi olan gorevleri ilgili yonetmelik tarafindan tanimlanmistir (bkz.

EK.4).

TASRA TESKILAT YAPISI

CUMHURIYET
BASSAVCISI

|

DENETIMLI
SERBESTLIK
SUBE MUDURU

4

KAMU YARARINA
CALISMA VE MADDE
IZLEME SUBESI

YETISKIN DENETIMLI
SERBESTLIK SUBESI

COCUK DENETIMLI
SERBESTLIK SUBESI

KORUMA KURULLARI
VE YARDIM SUBESI

RAPOR VE REHBERLIK
HIZMETLERI

Sema 2. Tasra Teskilati Semasi:

Denetimli Serbestlik ve Yardim Hizmetlerinden Sorumlu Daire

Bagkanligi resmi sitesi, DS Hakkinda, Tasra Teskilat Semasi, (http://www.cte-dsm.adalet.gov.tr/ ,

04.04.2010)***

*** Ayrica yonetmelik uyarinca eklenen kamu yararina galigma ve madde izleme ile rapor ve rehberlik

hizmetleri sube birimleri tabloya dahil edilmistir (bkz. EK.4).
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2. DEVLET MEMURLUGU KAVRAMI VE
DENETIMLI SERBESTLIiK PERSONELI

657 sayili devlet memurlar1 kanununun 4. maddesine gére memur kavrami tanimlanmis ve
“kamu hizmetleri; memurlar, sozlesmeli personel, gecici personel ve isciler eliyle

gordiiriiliir” ibaresine yer verilmistir (bkz. EK.5).

Memur asagidaki gibi tanimlanmustir;

Memur: “Mevcut kurulug bicimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince
genel idare esaslarina goére yiiriitillen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile

gorevlendirilenler.” bu kanunun uygulanmasinda memur sayilir (bkz. EK.5).

657 sayili Devlet Memurlar1t Kanununun 2. boliimii olan 6dev ve sorumluluklar kisminda
memurun; sadakat, tarafsizlik ve devlete baglilik, davranis ve isbirligi, yurt disinda davranis
gibi gorevleri oldugu belirtilmistir. Ayrica yine ayni kanunun 4. boliimiinde memurun; toplu
eylem ve hareketlerde bulunma, grev, ticaret ve kazang getirici gérevlerde bulunma, hediye

alma veya menfaat saglama, gizli bilgileri agiga ¢ikarma gibi yasaklar1 oldugu belirtilmistir.

Devlet memurluguna alim, Yiiksekogretim Kurulu’nun diizenledigi Kamu Personeli Se¢me
Swmavi ile gergeklesir. Ilgili hiikiimler 657 sayili kanunun 49., 50. ve 51. maddesinde
belirtilmistir. Ayrica 53. maddede belirtildigi gibi; “hkurum ve kuruluslar bu kanuna gire
calistirdiklar1 personele ait kadrolarda % 3 oraminda oziirlii calistirmak zorundadir. %3 'iin
hesaplanmasinda ilgili kurum veya kurulusun (tagra teskilati dahil) toplam dolu kadro
sayist dikkate alinir.” (bkz. EK.5).

2.1. Hizmetler Simifi
657 sayili kanunun II. kism1 uyarinca 36. maddesinde, memurlar gesitli siniflandirmalara

ayrilmaktadir. Memurlar, c¢esitli hizmet smiflarina ayrilarak terfi, iicretlendirme gibi

konulardaki degerlendirmeleri birtakim standartlara baglanmistir.

20



Denetimli  serbestlik sisteminde c¢alisan personelin i doyumunun incelendigi
aragtirmamizda hizmet smiflar1 ve buna bagl olarak maaglar1 farklilasan personelin i¢inde

bulundugu hizmet siniflar1 agsagida kisaca agiklanmustir:

2.2. Genel idare Hizmetleri Simifi:

657 sayili kanunun kapsamina dahil kurumlarda yonetim, icra, biiro ve benzeri hizmetleri
gbren ve bu kanunla tespit edilen diger siniflara girmeyen memurlar, Genel idare Hizmetleri

sinifini teskil eder.

Denetimli serbestlik subelerinde gorev yapan Denetleme Memuru kadrosu ile istihdam

edilen isgorenler Genel Idari Hizmetler Sinifinda yer almaktadir.

2.3. Teknik Hizmetler Simifi:

657 sayili kanunun kapsamina giren kurumlarda meslekleriyle ilgili gorevleri fiilen ifa eden
ve meri hiikiimlere gore “yiiksek miihendis, miihendis, yiiksek mimar, mimar, jeolog,
hidrojeolog, hidrolog, jeofizikci, fizik¢i, kimyager, matematikg¢i, istatik¢i, yoneylemci
(Hareket arastirmacisy), matematiksel iktisat¢i, ekonomici ve benzeri ile teknik 6gretmen
okullarindan mezun olup da, égretmenlik meslegi disinda teknik hizmetlerde calisanlar,
Mimarlik ve Miihendislik Fakiiltesi veya boliimlerinden mezun sehir plancisi, yiiksek sehir
plancisi, yiiksek Bolge Plancisi, 3437 ve 9/5/1969 tarih 1177 sayili Kanunlara gore tiitiin
eksperi yetistirilenler ile miiskirat ve ¢ay eksperleri, fen memuru, yiiksek tekniker, tekniker

teknisyen ve emsali teknik unvanlara sahip olup, en az orta derecede mesleki tahsil gormiis

bulunanlar”, Teknik Hizmetler sinifin1 teskil eder (bkz. EK.5).****

Denetimli serbestlik subelerinde gorev yapan Sosyolog kadrosu ile istihdam edilen
isgorenler 10/12/2010 tarihi itibariyle Teknik Hizmetler sinifinda yer almaktadir.

**** By grastirma hazirlanirken Sosyologlarmm Genel Idare Hizmetler sinifindan, Teknik Hizmetler sinifina
gecisi onaylanmis 10/12/2010 tarihli 27781 sayili Resmi Gazetede 2010/1092 sayui kararla yayimlanarak

yiirtirliige girmigtir.
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2.4. Saghk Hizmetleri ve Yardimer Saghk Hizmetleri Sinifi:

657 sayili kanunun kapsaminda bu sinif, “saglik hizmetlerinde (Hayvan saglhgi dahil)
mesleki egitim gorerek yetismis olan tabip, dis tabibi, eczaci, veteriner hekim gibi memurlar
ile bu hizmet sahasinda caligsan yiiksek égrenim gormiis fizikoterapist, tip teknologu, ebe,
hemgire, saglhik memuru, sosyal hizmetler miitehassisi, biyolog, psikolog, diyetci, saglhk
miihendisi, saghk fizik¢isi, saghk idarecisi ile ebe ve hemgsire, hemgire yardimcisi, (Fizik
tedavi, laboratuar, eczaci, dis anestezi, rontgen teknisyenleri ve yardimcilari, ¢evre saglhgi
ve toplum saglhg teknisyeni dihil) saghk savas memuru, hayvan saglik memuru ve benzeri
saglik personelini” kapsar (bkz. EK.5). Saglik ve yardimci saglik hizmetleri siifina dahil
personel tarafindan yerine getirilen hizmetlerin bedelinin doner sermaye gelirlerinden
Odenbeilecegi ve bakanlikga tespit edilecek esas ve usullere gore hizmet satin alinmasi

yoluyla gordiiriilebilecegi belirtilmistir (bkz. EK.5).

Denetimli serbestlik subelerinde gorev yapan Psikolog ve Sosyal Hizmet uzmani (Sosyal
Calismaci) kadrosu ile istthdam edilen isgdrenler Saglik Hizmetleri ve Yardimci Saglik
Hizmetleri sinifinda yer almaktadir.

2.5. Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifi:
657 sayili kanun kapsamina giren kurumlarda bu sinif, “egitim ve dgretim vazifesiyle
gorevlendirilen ogretmenleri ilkégretim miifettislerini ve yardimcilarimi” kapsar (bkz.

EK.5).

Denetimli serbestlik subelerinde gorev yapan Ogretmen kadrosu ile istihdam edilen

isgdrenler Egitim ve Ogretim Hizmetleri simifinda yer almaktadir.
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3. ULUSAL YARGI AGI PROJESI (UYAP)

Teknolojinin hizla gelistigi ¢cagimizda erisimin en hizli en ekonomik yolu diinya ¢apinda
bilgisayar sistemi ile gergeklesmektedir. Tiirkiye Cumhuriyeti ¢agdas diinyanin gereklerine
uygun olarak tiim organlarinda elektronik devlet uygulamasina ge¢mistir. Bu uygulama ile
tim bireyler Tiirkiye Cumbhuriyeti vatandaslik kimlik numarasi ile saglik, egitim, niifus,
emniyet, adalet gibi tiim hizmetlerden daha hizli bigimde faydalanabilmektedir. Adalet
Bakanligi’nin merkez ve tasra teskilatlarindaki tiim kurumlarinda kullanilan teknik yargi

agina; UYAP (Ulusal Yargi Ag1) adi verilmektedir.
3.1. Elektronik Avrupa Girisimi

Teknolojik ilerlemeler, iletisimin artmasi, internet kullaniminin yayginlagsmast gibi
gelismeler diinyanin bilgi toplumu olmasi yolunda ilerlemesinde 6zellikle artan bir hizla

1990’11 yillardan sonra yaygilagmustir.

“23 Mart 2000°de Lizbon’da yapilan Avrupa Konseyi toplantisinda, Avrupa’nin gelecek
10 yilda diinyadaki en rekabet¢i ve dinamik bilgi tabanl ekonomisi haline gelmesi stratejisi
ortaya konmus, bu strateji cercevesinde, 19-20 Haziran 2000 tarihinde Fieria’da E Avrupa

2002 Girisimi baslatilmig ve buna iliskin Eylem Plani hazirlannugtir.

Elektronik Avrupa 2002 ’nin hedefleri asagidaki gibi belirlenmistir:
1-Daha ucuz, daha hizl, daha giivenli Internet,
2-Insan kaynagina yatirim,

3-Internet kullaniminin tesvik edilmesi.” temel hedefler olarak

belirlenmistir(http://www.uyap.gov.tr/tanitim/tarihce.html , 18.05.2010).
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3.2. Elektronik Doniisiim Tiirkiye Projesi

Elektronik Doniisim Tiirkiye Projesi’nde devlerin tiim birimlerinin elektronik sistem
tizerinden hizli, etkin ve verimli ¢caligmasi planlanmis, bu projenin koordinasyonu, izlenmesi,
degerlendirilmesi ve yonlendirilmesi ile ilgili olarak Devlet Planlama Teskilat1 Miistesarligi
gorevlendirilmistir. Sozii edilen izleme, degerlendirme, yoOnlendirme gorevinin yerine
getirilmesi amactyla Devlet Planlama Teskilat1 biinyesinde, Bilgi Toplumu Dairesi Baskanligi
kurulmustur. 27.02.2003 tarihinde yayimlanan 2003/12 sayilt Basbakanlik Genelgesi ile e-
Dontisiim  Tiirkiye Projesi’nin  amaglari, kurumsal yapisi ve uygulama esaslari

belirlenmistir(http://uyap.gov.tr/menu/mevzuat.htim, 18.05.2010).

Anayasanin 141'nci maddesine gore; adalet hizmetlerinin hizl, giivenilir, etkin ve
ekonomik olarak yiiriitilmesi yarginin gorevi olarak tanimlanmistir. Adalet hizmetinin en
hizli bicimde ve en az maliyetle sonuglandirilmasi i¢in mahkemelerin, Cumhuriyet
Bassavciliklarinin ve adli tip, emniyet gibi adalete diger yardimci birimlerin ¢agin en son
teknolojik olanaklarina kavusturulmasi bir gereklilik halini

almistir(http://uyap.gov.tr/menu/mevzuat.htim, 18.05.2010).

Anayasa mahkemesi, danistay gibi yliksek yargi organlart ve yargi i¢in bilgi temininde
vazgecilmez 6zellikte bulunan kurumlar da sisteme dahil edilerek, Adalet Bakanligi Merkez
Teskilati ile birlikte tiim mahkemeler, Cumhuriyet bagsavciliklari, icra daireleri, denetimli
serbestlik subelerini de igine alacak sekilde Tiirkiye geneli i¢in genis bilgisayar agi (WAN)
kurma ve uygulama gelistirme ¢alismalarina UYAP  proje c¢atisi  altinda

baslanmistir(http://uyap.gov.tr/menu/mevzuat.htim, 18.05.2010).

Elektronik devlet mekanizmasinin ihtiyaglarin1 karsilayacak bir uygulama olan UYAP ile
adalet hizmetinin daha ekonomik, hizli yerine getirilmesi ve vatandas magduriyetinin
engellenmesi, Tirkiye Cumhuriyeti Adli Sisteminin isleyiginin giivenirligini ve dogrulugunu

korumak ve yargi hizmetine hiz ve standardizasyon kazandirmak amaglanmustir.
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Denetimli serbestlik sisteminde Adli kontrol tedbirine hiikmolunan siipheli/sanik igin
emniyet ve jandarma (kolluk kuvvetleri) ile, hakkinda egitim tedbiri verilen ¢ocuk i¢in Milli
Egitim Bakanligi’na bagl ilce Milli Egitim kurumlariyla ve hiikmolunan tedbire gore

cesitlenen pek ¢ok farkli kurum kurulus ile isbirligi ve koordinasyon saglanmaktadir.

Elektronik Devlet projesi sayesinde Niifus ve Vatandaslik Isleri Genel Miidiirliigii, Maliye
Bakanlig, Icisleri Bakanligi, Jandarma Genel Komutanligi, Anayasa Mahkemesi gibi kurum
ve kuruluglarin birbirleriyle entegrasyon calismalarinin tamamlanmasi planlanmaktadir.

UYAP sistemine iligkin ayrintili  tamitim i¢in  http://www.uyap.gov.tr/ adresinden

faydalanmak miimkiindiir.

Ulusal yargt agmin gelisimi ve iilke ¢apinda yayginlasmasi sayesinde Adalet Bakanligi
merkez ve tasra teskilatinin, bagh ve ilgili kuruluslarinin, adli ve idari tiim yargi ve yargi
destek birimlerinin (Cumhuriyet bagsavciliklari, mahkemeler, icra ve iflas daireleri, ceza infaz
ve 1slah kurumlari, adli tip birimleri, denetimli serbestlik birimleri) donanim ve yazilim olarak
ic otomasyon Ve bilgi otomasyonu sistemlerini kurmus kamu kurum ve kuruluslar ile dig
birim entegrasyonunu saglayan ve e-Doniisiim siirecinde e-Devletin e-Adalet ayagini olanakli

kilan bilisim sistemidir.

UYAP, elektronik imza alt yapisina uygun olabilecek bigimde gelistirilmistir. Bu yapimin
sonucu olarak UYAP kapsamindaki yargi birimleri ile idari birimlerin tiim bilgi ve belgeleri
tutarli ve dogru bigimde merkezi bir yerde giivenli elektronik ortamda saklanmakta. Bu

sayede yetkili olmayan kisilerin bilgi ve belgelere erisiminin Oniine gec¢ilmektedir.

UYAP projesi kapsaminda diger kamu kurum ve kuruluslarinin bilgi sistemleriyle
entegrasyon caligmalar1 yapilmis ve yapilmaya devam edilmektedir. Bu sayede Adli Sicil ve
[statistik Genel Miidiirliigii-Adli Sicil Bilgi Sistemi’nden sabika kayitlari, Niifus ve
Vatandashik Isleri Genel Miidiirliigii-MERNIiS ten niifus kayitlari ve Adres Kayit
Sistemi’nden adres kayitlari, Emniyet Genel Miidiirliigii-POLNET ten ehliyet kayitlari,
Merkez Bankasindan doviz kurlari, sistem {izerinden otomatik alinabilmektedir.
UYAP ile Igisleri Bakanligi-KiHBI sistemi arasinda saglanan entegrasyon sonucu, kolluk
kuvvetleri tarafindan UY AP iizerinden arandigi tespit edilen (hakkinda yakalama emri ya da

tutuklama karar1 bulunan) kisilerin sorgulamasi yapilmaktadir. PTT ile saglanan entegrasyon
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sonucu tebligatlarin akibetleri hangi postacida olduguna varincaya kadar UYAP sistemi

uzerinden izlenebilmektedir.

UYAP ile Yargitay Bilgi Sistemi arasinda gercgeklestirilen entegrasyon ile temyiz edilen
dosyalarin sistem iizerinden Yargitay’a gonderilmesi ve geri doniisii saglanmaktadir.
Yargitay’m UYAP Sistem Merkezi, Yiiksek Se¢im Kurulu-SECSIS’in ise UYAP bilisim ag1
alt yapisim1 kullanabilmesi saglanmaktadir. UYAP uygulamalar1 igerisinde yargilama
stirecinin hizlanmasi i¢in mahkemelerde ve Cumhuriyet savciliklarinda is yogunlugu, yasa
degisikligi ve benzeri durumlardan kaynaklanan maddi hata ve usul hatalarmin asgari
seviyeye indirilebilmesi igin tiim siireclerde oneri ve uyarilarda bulunacak "Karar Destek
(Uyar1) Sistemi" gelistirilmistir. Sistemde yaklasik 2.300 uyar1 (durugsmanin gizli yapilmasi
gerektigi, sanigin 6ldiigii, sanik hakkinda baska yerde ayni sugtan dosyanin varligi gibi)
bulunmaktadir. Siiphesiz yarginin bagimsizligi ilkesi geregince; sistemdeki uyarilar hakim ve
Cumbhuriyet savcilari i¢in baglayict degildir, uyarinin dikkate alinip alinmayacagina hakim ve
Cumhuriyet savcist karar vermektedir. UYAP kapsaminda bulunan “Avukat Bilgi Sistemi
(Avukat Portal1)” ve “Vatandas Bilgi Sistemi (Vatandas Portali)” aracilifiyla avukatlara ve
vatandaslara da internet iizerinden on-line yargi hizmeti bulunmaktadir. Avukatlar, yetkileri
dahilinde, sistemdeki vekéleti bulunan dava dosyalarimi (vekéleti bulunmayan dava
dosyalarin1 da ilgili hakiminden onay alarak) inceleyebilmekte, bu dosyalardan suret
alabilmekte; elektronik imza ile sistemdeki dava dosyalarina evrak katabilmekte, yeni dava
dosyas1 acabilmekte ve on-line har¢ 6deyebilmektedirler. Vatandaslar ise internet araciliiyla
T.C kimlik numaralarin1 kullanarak UYAP kapsaminda adli ve idari yargi birimlerinde
goriilmekte olan dava dosyalarmin belli bash bilgilerine ulasabilmektedir. Dava bilgileri,
UYAP Adalet, Avukat, Vatandas ve diger portallar {izerinden yapilan islemler ile UYAP
bilinyesinde yayimlanan atama ve yer degistirme gibi bilgilerle ilgili uyari, bilgi, veri ve
duyurularin, kisa mesaj (SMS) aracilig1 ile kullanicilara sunulabilmesi amaciyla yapilan
“UYAP SMS Bilgi Sistemi” 01.04.2008 tarihi itibariyle GSM operatorleri {izerinden tiim
kullanicilarin hizmetine sunulmustur (http://www.uyap.gov.tr/tanitim/oduller/2008Kkristal.html
erisim tarihi: 27.12.2010).

UYAP ile Ulusal Baro Agi Projesti (UBAP) entegrasyonu caligsmalari

surmektedir(http://www.edirnebarosu.org.tr/haberler/hukuk-haberleri/122-uyap-ile-ubap-

entegre-oluyor.html, erisim tarihi: 29.10.2010).
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Ornegin; Bakirkdy Denetimli Serbestlik subesinde dosyalarin infazi1 ve tiim islemler UYAP
sistemi ilizerinden gergeklesmekte tamamen Kkagitsiz ortamda, sistem {izerinden is
goriilmesinin yam sira TUBITAK isbirligi ile hazirlanmis olan elektronik imzalar
dokiimanlar1 imzalamakta kullanilmaktadir. Hiikiimliiniin durumunun, denetim altinda oldugu
stirecteki uyumunun mahkemesine bildirildigi raporlar sistem iizerinden yazilarak elektronik
ortamda aninda mahkemesine gonderilebilme bu sayede is akisi olduk¢a hizli bigcimde

surdiriilebilmektedir.

Ayrica UYAP sisteminin kullanilmaya baslanmasinin ardindan “Uzaktan Egitim”
uygulamalar ile pek cok farkli konuda daha ekonomik olan is basi egitimler bilgisayar
iizerinden personel tarafindan alinmaya baslanmistir. Béylece personel giiclendirme siireci hiz
kazanmistir. UYAP sisteminin kullanimina iilke genelinde aktif olarak gecilmesinin
tamamlanmas1 ve yayginlasmasi sonucunda adli islemler hizlanmis olup bunun yani sira
belgeler ekonomik ve en giivenli bigimde sanal ortamda saklanmaktadir. Ayrica tim
islemlerin bilgisayar {lizerinden yapilmasi sebebiyle personelin bilgisayar bilgi ve becerisinde
artis olmustur. Bu nedenle arastirmamizin konusu olan denetimli serbestlik personelinin
halihazirda kullanmakta oldugu yetkinliklerden biri bilgisayar becerisi oldugu i¢in ve daha
hizli, ekonomik oldugu i¢in is doyumu degerlendirme anketleri mail yoluyla katilimcilara

ulastirilmis ve yine mail yoluyla anketler toplanmis ve degerlendirilmistir.
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4. DENETIMLI SERBESTLIK PERSONELININ
KARSILASTIGI RiSK FAKTORLERI

Denetimli serbestlik personeli, ceza tevkifevleri genel miidiirliigiine bagli hizmet veren
denetimli serbestlik subelerinde siipheli (sosyal arastirma raporlart hazirlanirken), sanik veya
hiikiimlii ile yiizylize ve birebir ¢aligmasi nedeniyle isin dogasindan kaynaklanan bir¢ok risk

faktori ile kars1 karsiyadir.

Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma Kurullar1 sistemi ayr1 ve kendine
has bir adalet organi statiisii kazanmislardir. Denetimli serbestlik subelerinde infaz gorevini
gerceklestiren personel, “hakim” statlistinde olmamakla birlikte, kamu adina erk kullanan bir

adalet organi olarak gorev yapmaktadir (Yenisey, 2008, ss.138-139).

Denetimli serbestlik personelinde tarif edilen risk faktorlerinin baginda denetimli serbestlik
gorevlilerinin rehber olarak mi1 yoksa bir denetleyen olarak mi davranis sergileycegi
konusunda yasadigi ¢eligki ve rol karmasasi nedeniyle hissettikleri tiikenmislik duygusundan
sozedilmektedir (Sevimli Yurtseven, 2008, s.13).

Pines ve arkadaglari tiikenmislik kavramini “

...uzun siireler boyunca emosyonel efor
gerektiren durumlarda kalan bireylerin emosyonel, fiziksel ve mental yorgunluklari...”

seklinde tanimlamiglardir (Kiigiikparlak ve Yildirim, 2009, s.27).

Aragtirmacilar; denetimli serbestlik subelerinde c¢alisan personelin stresle bas etme

becerisini geligtirmeleri gerektigi bulgusuna dikkat ¢ekmislerdir.

Yine yapilan arastirmalar sonucunda, denetimli serbestlik personelinin iginde bulundugu
risk faktorleri incelendiginde; islerini zamaninda yapabilme konusunda sikint1 yagamasi, ¢ok
fazla evrak isi ile ilgilenmek zorunda olmasi, maaslarinin yetersiz oldugunu diisiinmelers,
mesleki doyumun az olmasi, iste ilerlemek icin firsatlarinin az olmasi, karar verme
asamasinda calisan personelin yetkilerinin sinirli olmasi, idari destek yetersizligi ve takdir
eksikligi ile karsi karsiya olmasit ve en Onemlisi mesleki c¢eliskiler yasamasi sonucu rol
catigmasi (infazi yapan kisi mi yoksa yol gosterici rehber mi v.b.), caligma giivenliklerinin

yetersiz olusu tariflenmektedir.
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Ancak yoneticiler ile personelin karsilastirilmali incelendigi arastirmalarda; denetimli
serbestlik personelinin aksine denetimli serbestlik yoneticilerinin mesleki doyumunun daha
fazla oldugu ve daha az tikenmislik belirtileri gosterdiginden sdzedilmektedir (Slate, Johnson
& Wells, 2000, ss.178-187).

Isinden doyum almayan isgorenlerde; diisiik is verimi, sosyal ve ruhsal bozukluklar ile
tikenmiglik sendromu gibi belirtiler gozlemlendigi saptanmistir (Canbaz ve ark., 2001,
$5.196-200).

Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki; siipheli, sanik veya hiikiimliilere hizmet veren
denetimli serbestlik personelinin i giivenliklerinin yetersizligi nedeniyle islerini
gerceklestirirken yasadiklar1 korku duygusunun giderilmesine yonelik Onlemler alinmasi
onceliklidir. Yonetim tarafindan denetimli serbestlik personelinin yasadigi korkunun dikkate
alinmasinin, dile getirilmesine uygun ortam olusturmasinin ve yine yonetim tarafindan yeterli
giivenlik  tedbirlerinin  alinmasinin i doyumunu arttiracaginin  6nemine  dikkat

¢ekilmistir(O’Beirne, Denney & Gabe, 2004, $5.113-126).

Denetimli serbestlik gorevlileri, hem infaz1 gerceklestiren sorumlu memur hem de yardim
ve iyilestirme hizmetini vermesi gereken rehber olmakta ve bu konumu nedeniyle ikilem

yagsamaktadir. Bu yasanan ikilemin de personelin ig doyumuna etki edecegi diistiniilmektedir.

Denetimli Serbestlik sistemi Tiirkiye’de fiilen uygulanmaya baslayali 5. yilin1 doldurmus
olan ¢ok yeni bir infaz rejimidir. Buradan hareketle s6z konusu arastirmamizda sistemi
gelecege kalici bigimde tasiyacak olan Denetimli Serbestlik personelin is doyumlarini

incelemeyi uygun gordiik.
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II. BOLUM
1. IS DOYUMUNA GIiRiS

I. boliimde; Tiirk Ceza Hukukunda yeni bir infaz rejimi olan Denetimli Serbestlik sistemini
tamimladiktan ve Denetimli Serbestlik subelerinde gorev yapan personelin 6zelliklerinden s6z
ettik. Simdi is doyumu kavraminin tanimi, ¢esitleri, kavrami agiklayan farkli teoriler tizerinde

duracagiz.
1.1. Is Doyumu Tanimi ve Kapsam

Gliniimiiz diinyasinda 24 saatlik bir gilinlin ortalama 8 saati uykuda, 8 saati iste, artakalan 8
saati ise yemek, televizyon izleme, internet gibi ugraslarla gecer. Bu evde gegirilen 8 saatin de
1-2 saati ise hazirlik, ise gitmek icin yolculuk etme ve aksam eve geri donme gibi ugraslarla
geemektedir. Trafigin yogun oldugu biiylik sehirlerde ise yolda gecirilen siire ister istemez
artmaktadir. Dolayisiyla yagam olarak tanimladigimiz biitliniin, en genis pargasinin olusturan
is, isten alinan doyum ve isteki arkadaslarla iligkiler yasam doyumunu, hayata dair sekillenen

iligkiler agin1 ve bakis acisin1 biiyiik dlciide etkilemektedir.

Is doyumu yéniinde artan calismalarin olmasi konunun isverenin ilgisini cektigini gosterir.
Isverenin ilgisini ¢ceken bir konu haline gelmesi ise yine iiretimle ilgilidir. Is doyumu yiiksek
calisanin verimi artacak bu da dogrudan iiretimi arttirarak isverene kazang olarak geri

donecektir.

Giliniimlizde oOrgiitler emek sermayesini en verimli sekilde kullanmanin yollarini
aramaktadir. Ister fiziksel olsun ister zihinsel en degerli tretim faktorii olan emek; temel
verim ve rekabet unsuru olarak dnem kazanmaktadir. Ozellikle ¢ok uluslu sirketler isgorenler
arast kiiltiir cesitliligi nedeniyle farkliliklar yonetimi {izerinde durularak uyumlu ¢alismanin

ve her bir iggdrenin isten aldig1 doyumu arttirmanin yontemleri incelenmektedir.
Gozleri bagh kisilerin farkli noktalarina dokunarak bir fili tanimlamaya calismasi ve

kimisinin hortuma, kimisinin kuyruga benzetmesi gibi literatiir incelendiginde pek ¢ok

arastirmacinin i$ doyumu kavramini ¢esitli noktalardan ele aldig1 goriilmektedir. Buna karsin
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ortak kanaat; doyum hissetme noktasinda kisinin ge¢mis deneyimleri, algisi, olaylara bakis

acisl, iginde yasadigi ¢cevresel sartlar etkili olmaktadir. Yani doyum hissi 6znel bir algidir.

Tiirkcede; “Is doyumu/ doyumsuzlugu”, Ingilizce olarak, “Job satisfaction/dissatisfaction”
sozciiklerinin karsilig1 olarak kullanilmaktadir. Is doyumu Locke’a (1976) gore; “Kisinin is
ve is deneyimine ait degerlendirmesinin duygusal sonucudur.” (Telman ve Unsal, 2004,

$s.12-13).

Is doyumu; isgdrenin yaptigi is ile ilgili diisiinceleri, duygular1 ve tiim bunlarin sonucunda

disa vuran tutum ile davranislar olarak tanimlanabilir.

Bazi arastirmalarda is doyumunu beyaz, is doyumsuzlugunu siyah yani birbirinin zidd1 gibi
kabul edilmektedir. Bireylerin isine karsi olan duygu ve disiincelerini degerlendirmesi
sonucunda vardigi sonucun iki ayri ucu olarak degerlendirilirken bazi aragtirmacilar ise aksi
yonde is doyumu ile doyumsuzlugunu etkileyen etmenlerin tamamiyla farkli faktorlerden

etkilenen kavramlar oldugunu séylemektedir.

“Calisanlar calisma hayan siiresince, yaptigi ise, calistig1 firmaya ve is ortamina dair pek
¢ok deneyimler kazanmaktadir. Calisanlarin calisma hayati siiresince, gordiikleri,
yasadiklary, kazandiklari, mutluluklart ve iiziintiileri olmaktadir. Tiim bu bilgi ve
duygularin sonucunda calisanlarin yaptigi ise ya da calisg firmaya karst tutumlar: ortaya
ctkmaktadir. I's doyumu tutumlarin genel sonucudur ve ¢alisamin fiziksel ve zihinsel acidan

iyi durumda olmasin ifade eder.” (Sevimli ve Iscan, 2005, ss.55-64).

Yasam devam ettikce bireylerin ihtiyaglart degismekle birlikte stirekli varligim
siirdiirmektedir. Uretilen mallarin niteliginin tamamlayic1 (rnegin; cay-seker) ve ikame
(6rnegin; cay-kahve) olarak de§ismesi gibi insanin da bireysel Ozelliklerine bagli olarak
doyum aldig1 alanlar degisebilmektedir. Hawthorne caligmalarinda oldugu gibi insanlar arasi
sosyal iligkilerin 6nemine dikkat ¢eken yapilmis arastirmalar incelendiginde; uygun fiziksel
caligma kosullarinin yani sira is arkadaglari ile gelistirilen olumlu sosyal iliskiler, beraber
gegcirilen zaman tamamlayici bir hizmet gorerek isten alinan doyumu arttirabilmektedir. Ya da
olumsuz fiziksel calisma kosullarina ragmen is arkadaslar1 ile gelistirilen olumlu sosyal
iligkiler, beraber gecirilen zaman olumsuz kosulu telafi ederek ve yerine ikame edilerek isten

alinan doyum hissinin azalmamasini saglayabilir.
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1.2. Is Doyumu Tiirleri

Is doyumunun genellikle alt1 tiirii iizerinde durulur.

1.2.1. Siirekli Artan Is Doyumu

Isinden doyum alan kisi baslangigta belirledigi hedefleri zamanla yiikseltilirse doyum
alacagi o yeni noktaya gelmeye c¢alisir. Bu nedenle kisinin kurumda kariyer yolunun agik

olmasi is doyumunu olumlu etkileyecektir (Zorlu Yiicel, 2006, 5.99).

1.2.2. Dengede Is Doyumu

Isinden doyum alabilen kisi elde edebilecegi basarma ve doyum hissinin devamli ve
istikrarl1 olmasini isteyecektir. Isgdren isyerinde yerine getirdigi islevden mutlu ise calistigi
stire i¢inde kendisine saglanan uygun sartlarin devam etmesi durumunda basarisinin devamli
olacagina inanacaktir. Bu da igsgorende dengede bir is doyumu saglayacaktir (Bakir, 2009,
s.20).

Kisi sarfettigi emek karsiliginda almis olduklarindan memnun olmasi ve kendini orgiitte ise
yarar hissetmesi sonunda yasadig: doyum hissi ile yerine getirdigi is karsiliginda kendi duygu

durumuna denk gelen uygunlukta denge kuracak ve doyum yasayacaktir.

1.2.3. Kabullenilen is Doyumu

I[sinden az doyum alan kisi hissettigi negatifligi azaltmak icin hedeflerini geri ceker.

Boylece daha kii¢iik hedeflerle is doyumu saglamaya calisir (Zorlu Yiicel, 2006, s.99).

Isinden ¢ok az doyum alan bir kisi calismasinin gerekliligi nedeni ile isinde onu mutsuz eden
negatif unsurlardan kurtulmak i¢in hedeflerini ise zarar vermemek kosuluyla azaltmakta,

bdylece ¢alismasini duruma uydurabilmektedir (Bakir, 2009, s.20).

Icinde bulundugu kosullar1 degistirme giicii olmayan ve az ¢ok bulundugu sartlardan
memnuniyet hisseden iggoéren mevcuda uyum saglamak adina beklentileri ile hedeflerinin

citasini diisiirerek calismasini stirdiirecektir.
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1.2.4. Olumlu Is Doyumsuzlugu

Isinden doyum almayan bir kisi buna ragmen isini kaybetmemek adina olumsuz kosullara

tolerans gelistirerek ¢alismaya devam eder (Zorlu Yiicel, 2006, s.100).

Varolan sartlar1 degistiremeyeceklerinin bilincinde olan kisiler doyum almadiklar1 kosullar

altinda ¢alistiklar isletmede kalmay1 igsiz olmaya tercih ederler.

1.2.5. Sabit is Doyumsuzlugu

Isinden doyum almayan kisi sorunlarin1 ¢dzmek igin cesitli alternatif yollar1 denemez ise is
doyumsuzlugu devam eder, kroniklesir ve kisiyi hastalanmaya kadar gotiiren olumsuz bir
stirecin igine sokar (Zorlu Yiicel, 2006, s.100).

Calisma hayatinda, isinden memnun olmayan bazi Kisiler mevcut problemleri ¢6zmeye
calismak ve kendilerini mevcut sartlara uydurmaya c¢alismak yerine varolan doyumsuzluk
hissi ile yasamaya devam ettiklerinden sonugta hastalanmaya kadar gidebilen ciddi sorunlarla
karsilasabildikleri goriilmektedir (Bakir, 2009, s.20).

Hayatin her alaninda oldugu gibi bulundugu kosullardan memnun olmayan kisilerde kronik
yorgunluk, isteksizlik, bas agrilari, siirekli sikayet gibi orgiit agisindan istenmeyen davraniglar

goriilebilir.
1.2.6. Sahte is Doyumu
Isinden doyum alamayan bir kisi ¢oziillemeyen sorunlarinin iizerinde durmayarak ve onlari

gormezden gelerek, kendilerini avutarak sahte bir i doyumu yaratirlar (Zorlu Yiicel, 2006,
s.100).

Isgdrenler bazen varolan sorundan kagarak veya gérmezden gelerek savunma durumuna
gegebilirler. Bu durumda aslinda isinden doyum almayan kimse durumu yok sayarak sanki

doyum aliyormuscasina kendisini disariya yansitmay1 tercih edebilir.
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2. IS DOYUMUNU ACIKLAYAN TEORILER

Is doyumunu agiklayan kuramlar ile motivasyonu agiklayan kuramlar ortaktir. Her iki
kavram da ayni teoriler ile agiklanmaktadir. Asagida siniflandirilan is doyumu kuramlarinin
biitiinii degil, bu konudaki yazili kaynak taramas: sonucunda biitiinii en iyi temsil ettigi

diistintilen kuramlardir.

Bu teorilerin bir kism1 kapsam (content) teorileri olarak adlandirilmakta ve is doyumunu
etkileyen igsel faktorlere agirlik vermektedir. Siire¢ (process) teorileri olarak adlandirilan
diger kisim ise is doyumunu etkileyen digsal faktorlere agirlik vermektedir.

2.1. KAPSAM TEORILERI

Kapsam teorilerinin temeli; kisiyi motive eden igsel faktorleri agiklamay1 amaglamaktadir.

Kapsam teorilerinin dayandigi mantik sudur: YoOneten isgorenlerini belirli bicimde
davranmaya zorlayan etkenleri anlayabilirse o etkenlere miidahale ederek isgorenleri Orgiit
amaglar1 dogrultusunda davranmaya sevk ederek daha iyi yonetim saglayabilir (Kogel, 2010,

5.622).

Kapsam Teorileri agagida belirtilen dort baslik altinda inceleyecegiz:

2.1.1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kisilerin birbirini izleyen bir dizi ihtiyaglar1 vardir ve kisiler bu ihtiyaclarict doyuracak

sekilde davranirlar. Yani kisinin davraniglari, belirli sira izleyen ihtiyaglarin1 gidermeye

yoneliktir.
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KENDINI
GERGEKL
ETIRME
........

DEGER,
SAYGI IHTIYACI

AIT OLMA (BAGLI OLMA-
BAGLILIK VE SEVGI IHTIYACI

EMNIYET IHTIYACLARI

FiZYOLOJIK IHTIYACLAR

Sekil 1: Maslow’un ihtiyaclar piramidi (Kaynak: Eren, 2008, ss.32)

Bu ihtiyaglar sunlardir (Eren, 2008, ss.500-502, Kogel, 2010, ss.623-626):

1) Temel Fizyolojik Ihtiyaclar: Yeme, igme, barinma, hayati devam ettirme, uyku, seks.

2) Giivenlik (Emniyet) Thtiyaclari: Can ve is giivenligi, hastalik, yashilik vb. hallerde

gelecegi garantiye alma, tehlikelerden korunma.

3) Sosyal Ihtiyaclar (Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclar): Gruba mensup olma, kendi kendini

anlama, sefkat, kabul edilme, bagkalar1 tarafindan sevilme, dostluk iliskileri gelistirme.
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4) Deger Ihtiyaclar1 (Sayginhk Ihtiyacr): Prestij, basari, saygi gorme, kendine giiven

duyma, bagkalarinin takdirini kazanma.

5) Kendini Gerceklestirme Ihtiyaclar1 (Kisisel Biitiinliik Ihtiyaclar) :Yaratma ve
tamamlama arzusu, kisisel doyum, kisisel basari, bilimsel buluslar, sahip olunan potansiyeli

gelistirme.

Maslow’a gore; insan “birlesmis” ve “Orgiitlenmis” bir biitiindiir bu nedenle insanin bir
parcast degil biitiinli motive olur. Temel ihtiyaglari; alt ve iist seviye olarak ikiye ayrilir.
Genel olarak bir ihtiyacin ortaya ¢ikmasi bunun altindaki ihtiyacin doyuma ulagsmasina

baghidir (Arik, 1996, ss.45-60).

Kisinin temel diizeydeki ihtiyaclar1 karsilanmadan bir sonraki asamada varolan ihtiyaclari
arzulamasit miimkiin olmamaktadir. Yemek ihtiyacin1 karsilayamayan ve aglik diirtiistinii
durduramayan organizma i¢in birincil olan yiyecek temin etmekken sevilme ihtiyacinin
varhigr aklina bile gelmeyecektir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi de temel fizyolojik
ihtiyaclardan baglayarak daha toplumsal ve sosyal ihtiyaclarin arzulandigi dogrultuda devam

eder.

Maslow’un savundugu ihtiyaglar zinciri iki gercegi yansitir: Insan ihtiyaglarla dolu bir
varlik oldugu i¢in bir ihtiyacin doyuma ulastigi noktada bir bagka ihtiya¢ baglar ve alt
basamaklarda yer alan bir ihtiya¢ doyurulduktan sonra bir iist basamaga gegilse bile, altta
kalan ihtiyaglardan biri yeniden ortaya ¢iktiginda biitiin dikkatler hemen bu alt ihtiyacin
doyurulmasina yonelir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, ss. 113-114).

Insan ihtiyaglar1 siiregitmekte ve karsilanan ihtiyaglarin yerini yenileri almaktadir. Bu
nedenledir ki mutlak doyum diye bir durumdan s6z edilmesi miimkiin degildir. Doyurulan
ihtiyag yeni bir ihtiyacin karsilanma arzusunu dogurmaktadir. Is doyumu isgdrenin
ihtiyaglarinin doyurulmast ile iligkilendirilmekle birlikte ihtiyaglarin sonu olmayacagi agiktir.
Ancak elbette o ihtiyaci karsilayan kaynak kit olduk¢a sézkonusu ihtiyacin kargilanmasi igin
duyulan arzu artmaktadir. Isgdrenin calistigi isletmede kalict olabilmesi ve verimini
arttirabilmesi de iste tam bu noktada olusan gliven ortaminda, iggdérenin gosterdigi caba

oOl¢iislinde ihtiyaglarinin doyurulacagina dair igverence garanti vermesinden ge¢cmektedir.
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Yonetici acisindan ele alirsak; gozlemci olmasi gereken yonetici isgérenlerinin hangi
ihtiyacin1 doyurmak istediklerini belirlemelidir. Belirlenen ihtiyaglarin doyurulabilecegi
sartlar saglanirsa iggérenlerin istenilen yonde davranmasi miimkiin olacaktir (Kogel, 2010,
5.623). Sahip oldugu sartlardan memnuniyetsizlik hisseden c¢alisana, iiretimi artirdikga var

olan durumun diizelecegi duygusunun verilmesi ve giiven ortami yaratilmasi dnemlidir.

Sullivan’in kuraminin iizerinde durdugu temel varsayim Maslow’u destekler bir bi¢cimde;
kisilerarasi ihtiyaglarin doyumunun ¢ok 6nemli oldugudur. Bu ihtiyaclarin basinda kisinin
kendini giivende oldugunu hissetme ihtiyacinin geldigini sdyler. Bu noktada kisinin kendini
giivenlikte hissetmesi ile kastedilenin aslinda; endiseden armmmis olma ihtiyaci oldugunu

belirtir (Kulaksizoglu, 2001, s.25).

Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi her toplumda aymi &lciide gegerli kabul edilemez. Ciinkii
gelismis tilkelerde, alt kademe (fizyolojik, giivenlik ve ait olma ihtiyaclari) ihtiyaglari
acisindan doyum saglayan birey iist kademe ihtiyaglar konusunda doyum aramaktayken az
gelismis ya da geri kalmis iilkelerde kisiler giivenlik ve ait olma ihtiyaglarin1 hatta en temel

fizyolojik ihtiyaglarini dahi karsilayamamaktadir.

Teori iizerinden tartisilirken calisma yapilan {ilkenin sosyo-ekonomik sartlart géz oniinde
bulundurulmalhdir. Kisi bast milli geliri yiiksek olan {ilkelerde temel ihtiyaglarini karsilasmis
olan bireylerin sosyal ihtiyaglar1 arzulamasi ve bu ydnde gayretin artmasi olaganken,
gelismekte olan tilkelerde bireyler heniiz temel ihtiyaglar1 gidermek noktasinda karsilastiklar
engellerle bas etmektedirler. Ulkemizde asgari iicret alan ve ailesinin ge¢imini saglamaya
caligsan bir kisi icin temin edilmesi gerekenlerin basinda; fizyolojik ihtiyaclar ve giivenlik

ithtiyac1 gelmektedir.

Maslow’un teorisine gore; bireyler temel fizyolojik ihtiyaglarimi karsilamak icin bir ise,
giivenlik ihtiyaglarini karsilamak igin is yerinde sigortaya, sendikaya, tazminata ihtiyag duyar.
Ayrica bireyin sosyal varlik olmasi gerekgesiyle ait olabilecegi ve arkadaslik gelistirebilecegi
gruplara, komitelere, sayginlik kazanmalar1 ic¢in yaptiklar1 isin statiisiine, alinan
geribildirimlere, c¢esitli Odiillendirilmelere ihtiyaglar1 vardir. Kendini gergeklestirebilme
ihtiyaglar1 i¢in ise yaraticiliklarini sergileyerek inisiyatif kullanabilecekleri, kararlara

katilabilecekleri olanaklara sahip olmalar1 gerekmektedir.
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Maslow’un basamaklarini inceledigimizde de isgéren is yerinden ¢ikarilma endisesi
tasiyorsa giivenlik ihtiyact yeterince doyurulmadigindan, ait olma hislerini gelistirmekte
glicliik cekecektir. Elbette buradaki farkli husus bir onceki doyum saglanmamis ihtiyag

basamagi nedeniyle insan bir sonraki ihtiyaci diisiinemez bile.

Ihtiyaglar dizisinde, doyumu etkileyen ya da sinirlayan baslica faktoriin toplumsal cevre
oldugu iizerinde durulur. Dolayistyla isgorenlerin kendileri i¢in Onemli gordiikleri
ihtiyaclarinin  bir kismi, toplumsal c¢evrenin Onemli goriilen ihtiyaglara verdigi 6nem
oOlgiisiinde degisiklige ugramaktadir. Arastirmalar gostermistir ki; en zor doyurulan ihtiyaglar
en yliksek degere sahiptirler. Buradan hareketle, ihtiyaglari siirlayan en onemli etken

toplumun deger yargilaridir (Eren, 2008, s.505).

2.1.2. Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi

1960 yilinda yazdigi bir makalede Maslow’un kuramini tartisan Alderfer yapmis oldugu bir
arastirmanin  sonuglarin1 ortaya koymus; varolma, iliski ve gelisme sozciiklerinin basg
harflerini birlestirdigi ERG (VIG) kuramini sunmustur (Can, Asan ve Aydin, 2006, s.106).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini daha az alt baslikta toplayarak 6zetleyen Clayton

Alderfer; varolma ihtiyaci, iligkisel ihtiyaglar, gelisme veya biiylime ihtiyaglarindan sz eder.

ERG teorisinde sozii edilen ihtiyaglar sunlardir (Eren, 2008, ss.506-507, Kogel, 2010,
$5.628-629);

1- Varolma (Existance) ihtiyaclari; Insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi ve neslini devam
ettirmesi, bunun i¢in her tiirlii tehlikeden uzak durup giivencede olmasidir. Maslow sisteminin

temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelir.

2- iliskisel (Relatedness) ihtiyaclar; Insanlarin baska insanlarla hem ¢alisma ortaminda ve
hem de diger sosyal yasamda iyi iliskiler kurmasmma ve devam ettirmesine iliskindir.
Maslow’un sevilme, iliski gelistirme boliimiine denk gelir, giivenlik, aidiyet, kismen de

sayginlik, sevgi ve bir biitlin olarak bireysel iligkiler i¢in duyulan ihtiyaglar1 kapsar.
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3- Gelisme veya biiyiime (Growth) ihtiyaclari; Insanin beseri potansiyelini gelistirme,
bireysel gelisme ihtiyaclarma destek olmaya iliskindir. Bireyin iizerinde yogunlasir ve
bireysel olgunlasma ve gelismeyi igerir. Maslow’un kismen sayginlik ve kendini
gerceklestirme ihtiyacina denk gelen basamaktir. Kendi gergekligini olusturmayi ve kararlar

alma, ¢aba gosterme ve denetleyici olma arzusunu igerir.

Ihtiyaglarin hiyerarsisi vardir, alt grup ihtiyag doyuma ulasmadan {ist grup ihtiyaca
gecilemez. Teoride hayal kirikligina ugrama ve geriye ¢ekilme de vardir. Bu model; bireylerin
ihtiyaclarin1 doyuma ulastirma yeteneklerine bagli olarak ihtiyaglar hiyerarsisinin altina da

iistiine de hareket edebilecekleri tizerinde durmaktadir (Eren, 2008, s5.506-507).

Bennett, ERG teorisini tanimlarken; eger bir insan sonraki en yiiksek diizeyi karsilamay1
basaramazsa, onun altindaki diizeyin o insanin zihninde bir hayli biiylik bir Onem
olusturacagmi ileri siirmektedir. Ornegin, ¢alistig1 iste onemli kararlar almasmna izin
verilmeyen bir iggoren, bunun yerine meslektaslart ile iyi etkilesimler, karsilikli iligkiler

kurma tizerine odaklanabilir (Saylan, 2008, s.10).

Bu teoriden ise; karsilanamayan bir ihtiyacin daha kolay karsilanabilir bir ihtiyagla

giderildigi anlagilmaktadir.

“Alderfer’in teorisinde; birden fazla ihtiya¢ ayni anda karsilanmak istenebilir. Ayrica bir
ihtiyacin karsilanmast durumunda bireyin bir sonraki ihtiyaci karsilamak icin motive
olmasi konusunda da bir kural yoktur. Bu teoriye gore, bir ihtiyacin karsilanmamasi geriye
doniislere de yol acabilir. Ornegin, sosyal iliski kurma ihtiyaci karsilanmanus biri ilgisini,

bir énceki seviye olan, varolma ihtiyaclarina kaydwrabilir.” ( Telman ve Unsal, 2004, s.25)

Bu tipki Freud’un psikoseksiiel gelisim donemlerini tanimlamasi gibidir. Psikoseksiiel
gelisim donemlerinde siire¢ ig¢inde asamali gelisim vardir. Oral, Anal, Fallik, Latent
donemlerden herhangi birinde o donemi gerektirdigi gibi yasayamayan asir1 doyum ya da
doyumsuzluk ile déonemi tamamlayan birey ile bir sonraki evreye dogal gelisimi geregi gegis

yapsa bile onceki fixasyon yasadigi evrenin 6zelliklerinde takili kalma yasayabilir.
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Ornegin; Oral dénemde fixe olmus kisi ileride agzi ilgilendiren sigara bagimliligi, ya da
anal donemde fixe olmus kisinin tutma, birakmama nedeniyle cimrilik... davranisi
gelistirmesi gibi. Freud; psikoseksiiel gelisme donemindeki sorunlar ve saplantilarin

nevrozlarin kaynagini olusturdugunu ileri siirmiistiir (Oztiirk, 2001, s5.75-93).

Alderfer de teorisinde Freud’un soziinii ettigi gibi doyuma ulagmayan bir ihtiyacin geriye

doniislere sebep olabilecegi iizerinde durmustur.

2.1.3. Herzberg’in Cift Etmen (Motivator-Hijyen) Teorisi

Herzberg is doyumu nedenlerinin is doyumsuzlugu nedenlerinden tamamiyla farkli

oldugunu 6ne siirmiistiir (Telman, Unsal ve Adanali, 1998, s.75).

“Herzberg’e gore; iy doyumu iste kazanilan basari, sorumluluk, ozerklik, saygt gorme
gibi kosullarin varhgina baglhyken is doyumsuzlugu isteki calisma sartlarinin uygun
olmamasi(ortanuin kirli, iicretin az olmasi v.b.) kosullarinin sonucunda calisanin yasadig
durumdur. Calisma ortami sartlarinin miikemmel hale getirilmesi is doyumuna yol

acmayabilir ancak doyumsuzlugu giderebilir.

Calisanlara isleriyle alakali akillarinda kalan onemli olaylarin anlattirilmasinda
arastirmact “Kritik Olay Yontemi”ni kullanmustir. Olumlu duygularin hissedildigi
durumlar icin ¢calisanlar psikolojik gereksinmelerin karsilanmis oldugu; basar: kazanma,
takdir edilme, insanlara yararli olma gibi motivasyonel faktorler olarak adlandirilabilecek
kosullardan soz etmislerdir. Bu faktorlerin varligr is doyumunu arttirmakla birlikte

yoklugu doyumsuzluga yol acmamaktadur.

Olumsuz duygularin hissedildigi durumlar icinse; is yeri kosullarimin kotiiliigii, verilen
iicretin azlhig gibi hijyen faktorleri olarak adlandiridan unsurlar sozkonusu edilmigstir. Bu
unsurlarin varligy kisiyi doyumsuz kilarken yoklugu doyum saglamaktadir.” (Telman ve
Unsal, 2004, s5.12-16)

Motive edici faktorler isin dogasinda bulunan; isin kendisi, sorumluluk, ilerleme olanaklari,
bagsarma, taninma, biiyiime, gelisme gibi unsurlardir. Bu faktorlerin varligr kisiyli motive

edecek yoklugunda ise kisi motive olamayacaktir.
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Hijyen faktorleri ise ise disaridan gelen; firma politikalar1 ve yonetimi, licret, maas, ¢alisma
kosullar, is glivenligi, kisiler aras iligkiler, statii gibi faktorlerdir. Bu faktorlerin tek bagina
kisiyi motive etme giicli olmamakla birlikte bunlarin var olmamasi halinde kisi motive
olmayacaktir. Bunlarin var olmasi ile kisinin motive olabilecegi en diisiik diizey saglanmis

olacaktir (Kogel, 2010, 5.626).

Herzberg’in disaridan gelen faktdrleri “hijyen” olarak tanimlamasinin nedeni; tiptaki hijyen
ilkelerine benzeyen koruyucu islev goriiyor olmalaridir. Hijyenik faktorlerin tedavi edici

0zelligi yoktur ancak varolmamasi halinde rahatsizlik yaganmasi kaginilmazdir.

Herzberg, motivasyonun Ozendirme (tesvik) araclart ile arttirilabilecegi iizerinde
durmustur(Eren, 2008, s.32). Teoride; Is doyumsuzlugu is doyumunun ziddi degil farkl
faktorlerden etkilenen iki ayri durum olarak tanimlanmistir. Is doyumunun olmamasina yol

acan faktorler ancak is doyumsuzluguna etki edebilir.

Teori caligma yasamina olduk¢a Onemli katkilar saglamistir. Yonetici agisindan
degerlendirildiginde; hijyen faktorlerin varligi isgdrenin motivasyonu i¢in yalnizca asgari

sartlar1 yaratir. Fakat motivasyonun saglanmasi i¢in motive edici faktorlerin varligi sarttir.

Herzberg is doyumunu ve is doyumsuzlugunu farkli noktalarda etkilenen kavramlar olarak
diisiinmiis ve birbirinden farkli etkenlerin rol oynadigini ifade etmistir. 100 derece suyun
kaynamasina O derece suyun donmasina yol actigi gibi takdir edilme, yararli olma is
doyumuna neden olurken, alinan ticretin azligi, uygunsuz fiziksel calisma kosullari is

doyumsuzlugunu dogurmaktadir.

Herzberg motivasyon kuramina yoneltilen en yogun elestiri, motivasyonu etkileyen
ekonomik faktorlerin 6zellikle personel {izerinde olduk¢a etkili motivasyon araci oldugu
calismalarla saptanan ticret faktoriiniin ikinci plana indirgenmis olmasidir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 1998, 5.117).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Herzberg’in ¢ift etmen yaklasimini karsilastirdigimizda;
Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglari, Herzberg’in hijyenik faktorlerine,
Maslow’un sayginlik, deger, basar1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 ise Herzberg’in

teorisindeki motivasyonel faktorlerine 6zelliklere denk diismektedir.
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2.1.4. McClelland’in Ogrenilmis Thtiyaclar Teorisi

McClelland, ii¢ tiir insan ihtiyaci ilizerine vurgu yapmaktadir. Bunlar (Eren, 2008, ss.522-
523, Kogel, 2010, ss.627-628):

1) Basan ihtiyaci; amag belirleme, hedef olusturma, yetenek ve bilgisini kullanarak bu

amaglara ulagma arzusu.

2) Baghhk-iliski Kurma ihtiyaci; diger insanlarla yakin iliskiler ve arkadaslik kurma
istegi. (Insanin sosyal ve toplumsal bir varlik olmasi nedeniyle her zaman bir digerine
olma ihtiyacina atifta bulunmaktadir. insanlar ¢evrelerindekilerle farkli mesafelerde

iligki bag1 gelistirme egilimindedir.)

3) Giig ihtiyaci; digerlerini etkileme, denetimi altinda tutma ve kontrol etme, ¢evresine

egemen olma istegi.

McClelland, ihtiyaglarin psikososyal 6neminin yaninda toplumsal 6nem de tasidiklarini bu
nedenle 6grenmeyle sonradan kazanilacagini savunur. McClelland, en ¢ok basar1 giidiisiiniin
bireyi ve toplumu etki altina aldigini iddia etmektedir. Bireyin faaliyetlerinde basarili olmay1
arzuladig1 halde basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢lide korku duymasi halinde, yasanan korku
bireyi basariya gotiirecek faaliyetlerden alikoyacaktir. Su halde bu korkunun yenilmesi
durumunda basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya yoneltmektedir (Eren, 2008,
§8.522-523). Bu teoride 6nemli olan nokta; bireyin basariya ulasma konusunda motive edici
giicii i¢csel doyumla almasi yani bagsart sonucunda kendi i¢inde yasadigi kisisel doyum
hissinden kaynaklandigidir. Digsal unsur olan 6diil basarinin 6lgiisiinii belirlemede yalnizca

simgesel bir anlam tagimaktadir.

Yoneticiler agisindan degerlendirildiginde; bireysel farkliliklar gézoniine alinarak kisilerin
ihtiyaglart ve egilimlerin belirlenmesine yonelik bu teorilerden yola ¢ikilmasi durumunda
uygun is ile uygun kisinin eslestirmesi yapilarak kisinin motivleri, ihtiyaglar1 ve yetkinlikleri
ile isin gerekleri arasinda yapilan dogru esleme sonucunda kisinin verimi dolayisiyla tiretimin
arttirilmas1 miimkiin olacaktir. Igsel olarak basar1 arzusu yiiksek olan bir birey basari
saglayabilecegi bir ise yerlestirilmesi durumunda uygun sartlar varsa kendiliginden

giidiilenerek isinden doyum alacaktir.
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2.2. SUREC TEORILERI

Siire¢ teorilerinin temeli; kisileri belli bir davranisa yonelten dis etkileri, davranisin “nasil”

dissal faktorlerce motive edildigini, siirecteki degiskenleri agiklamaya dayanmaktadir.

Kisinin hangi amagclar etrafinda nasil motive olduklarini agiklar. Belirli bir davranisi
gosteren kisinin bu davranisi tekrarlamasinin (veya tekrarlamamasinin) saglanmasi temel
hedeftir. Siireg teorilerinin ortak 6zelligi; kisiyi davranisa sevk eden pek ¢ok igsel ve digsal
faktoriin varoldugunu bu nedenle bireyin sadece ihtiyaglarina bagli hareket ettigini

savunmanin yetersiz kalacagi tizerinde durmalaridir (Kogel, 2010, 5.628).

Uyaran > Duygu&Diisiince > Sonug
(D1s etkiler) Davranig

Sekil 2: Siirec Teorileri

Davranigin altinda yatan motivleri inceleyen bu teoriler ile ayni durumlarda biri bir eylem
tarzini sergilerken bir digerinin neden farkli bir davranis paterni izledigi anlasilmaya ¢aligilir.

Yani bireysel farkliliklar1 dikkate alir.

Stire¢ Teorilerini asagidaki bes baslik altinda inceleyecegiz:

2.2.1. Klasik ve Edimsel (Sonugsal-Operant) Sartlanma

Siireg teorilerini incelerken ilk olarak klasik ve edimsel sartlanmayi inceleyecegiz.

Klasik Sartlanma

Uyaran ile tepki arasindaki bagi inceleyen deneylerde ilk kez Pavlov tarafindan refleksel

davranigin aslinda digsal uyaranlar tarafindan da etkilendigi ortaya ¢ikmistir. “Paviov’un

bilimsel yontemlerle inceledigi olgu, kopegin tiikiiriik salgisinin “kendi dogal ¢ikaranindan

veya tenbihinden” farkl bir tenbihe kars: yapilmaya baslamasidir.” (Arik, 1995, 5.79).
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Bu yontemi Pavlov’un deneyi lizerine inceledigimizde; tekrarlar sonucunda nétr ve dogal
uyaran esleserek zamanla dogal uyarana (et) kars1 verilen tepkinin nétr (zil sesi) olan uyarana

da verilmesi olay1 sarth tepki (salya salgilama) olarak isimlendirilmektedir.

Schwartz, sarth tepkilerin genel 6zelliginin “adaptiv”’ oldugunu belirtir. Yani bu 6zellik
sayesinde canlmin kendi dogal gevresinde hayatta kalabilme sansi artmaktadir. Ornegin;
Elektrik soku verilince ayagin geri ¢ekilmesi sonucunda organizma ayagi geri ¢ekme tepkisi

ile sokun verecegi acidan kendini korumaktadir (Arik, 1995, s5.132-133).

Edimsel (Sonugsal-Operant) Sartlanma

Edimsel sartlanmada 6grenen organizmanin Ogrenme sirasinda aktif role sahip oldugu
diistiniilmektedir. Kendisinden beklenilen davranisi sergilemedik¢e odiilii elde edememekte
ya da kendisi i¢in tehdit igeren cezadan kurtulamamaktadir. Pekistirmelerle o davranisin
ortaya c¢ikma sikligi arttirilarak kalict  hale getirilebilir. Diger a¢idan davranis
ddiillendirilmeyerek veya meydana gelen davranisa ceza verilerek sonmesi saglanabilir. Yani

davranis sonucunda karsilasacaklari tarafindan sartlandirilmaktadir.

“Organizma cevresi iizerinde bir islem (operation) yapmaktadir, bu islemlerin sonunda
organizmasi i¢in bir miikafat teskil eden bir durum (bir tenbih-mesela gida, bir yasanti-
mesela soktan kurtulma) ortaya cikmaktadir. Skinner bundan dolay, ¢cevrede belirli etkiler

doguran tepkiye veya tepkilere “operant” demektedir.” (Arik, 1995, s.223).

Thorndike, bir “tenbih-tepki baginin damgalanmasinda”, uyaran ve tepkinin her ikisinin de
ayn1 anda gerceklesmesi yeterli olmamakta, tepkiden sonra ortaya ¢ikan etki de énemli bir rol
oynamakta oldugu iizerinde durur. Eger bir uyarani bir tepki, sonrada bir “tatmin edici”
(satisfier) takip ederse, bu uyaran-tepki baglantis1 kuvvetlenir. Ama eger uyarandan sonra
tepki ve tepkiyi de bir “zarar verici/rahatsiz edici” (annoyer) takip ederse bu uyaran-tepki bagi
zayiflar. Bu bakimdan, “tatmin edici” ve ‘“rahatsiz edici” faktorleri, bir uyaran-tepki

baglantisinin damgalanmasi veya silinip ¢ikarilmasi tayin etmektedir (Arik, 1995, s.255).

Etki yasasina gore de; Insanlarin “ac1 veren”den kaginma ve “haz veren”e yaklasma egilimi
vardir. Ornegin; gocuk her ¢ikolata yediginde annesi bagiriyorsa, ¢ocuk bir daha gikolata

yemeyecek ya da cezayi temsil eden figiir olan anneden gizli yemeye devam edecektir.
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Orgiitiin yararina olan davranisin gelistirilmesi asamasinda, arzu edilen davranislarin haz
verici bir sonug-odiille (6r: plaket, prim, terfi v.b.) karsilagmasi davramisin tekrarimni
saglayacak zamanla kalic1 hale getirecektir. Aksi yonde orgiitiin zararina olabilecek davranig

ise ceza ile karsilastig1 takdirde tekrar gergeklesme olasiligi azalacaktir.

Cezalandirmay1 sadece fiziksel olarak aci veren olay olarak diisiinmek dogru degildir.
Kisinin elestirilmesi, elindeki kimi yetkilerin alinmas1 gibi uygulamalar da cezalandirici

olabilmektedir.

Kogel’in belirttigi gibi; sonugsal sartlandirma yaklagimini bir motivasyon araci olarak

kullanmak isteyen yonetici su noktalara dikkat etmelidir (Kogel, 2010, 5.632):

1. Orgiit agisindan istenilen ve istenmeyen davranislar agik ve secik olarak

belirlenmelidir.

2. Bu davranislar personele bildirilmelidir.

3. Davranisin hemen sonrasinda her firsatta 6diillendirme kullanilmalidir.

4. Davraniglara hemen karsilik verilmelidir. Araya girecek uzun zaman siiresi sonucun

davraniglar lizerindeki etkisini azaltabilir.

2.2.2. Vroom’un Beklenti (Umit) Teorisi

Vromm’un teorisinde belli bir is icin kisinin gayret sarfetmesi; Valens (6diilii arzulama

derecesi) ile Bekleyis’ine (0diillendirilme olasiligina) baghdir.

Motivasyon = Valens x Bekleyis olarak formiile edilebilir (Kogel, 2010, 5.632).

“Birey, gosterecegi cabanin ona baz édiiller kazandiracagina biiyiik olciide inanmalidur.
Birey basari sonunda kendine verilecek odiilleri arzulamalidir. Diger bir deyimle odiiller
onun icin bir kiymet (valance) arzetmelidir. Birey kendinden beklenen bagaryn
gergeklestirebilecegine inanmalidir. Bu kuramda basari; biiyiik élgiide odiillenmis bir

davranisin fonksiyonudur.” (Eren, 2008, 5.535).
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Vroom’a gore, bireyin bir sonug i¢in istekli olmasi ve gosterecegi ¢aba ile sonuca ulasacagi
beklentisi, onu, o sonucu elde etmeye, yani yliksek performans gostermeye itecektir. Boylece,
doyuma ulasilacaktir. Yiiksek diizeyde doyum ise, yeni ve daha iyi ¢ikti elde etmek igin
bireyin daha istekli olarak ¢alismasini saglayacaktir (Saylan, 2008, s.15).

Vroom’un beklenti teorisine gore, sonucunda odiille karsilasan davranis basar1 olarak kabul
edilmektedir. Elbette bireyin kisisel 6zellikleri ile ¢evresel kosullarin birlikte etkisi sonucu
davranis ortaya cikar, her birey digerlerinden farkli ihtiyaglara sahip oldugu i¢in arzuladigi
odiiller de farklidir. Odiile varmasi olas1 pek ¢ok davranis iginden kisi kendisine uygun olarak

algiladig1 secenek davranisi uygulayarak basariya ulasmak iizere eyleme geger.

Birey gosterecegi caba ve sarfedecegi emegin sonucunu diisiinmektedir ve sonuca dair bir
beklentisi vardir. Sonucu-6diilii ¢ok arzulamasi halinde gosterecegi yiiksek performans
Vroom’un teorisine gore yiiksek is doyumu saglar. Sagladigi doyum da, sonrasinda yine

bireyin ¢aba sarfetmesinin temel motivini olusturur.

Kogel, bu modeli kullanmak isteyen yoneticinin dikkat etmesi gereken noktalar1 asagidaki

gibi belirtmistir (Kogel, 2010, 5.634) :

1. Kisinin olumlu algiladigi o&diiliin  diizeyi, ¢esidi ve bi¢iminin ne olacag:

belirlenmelidir.

2. Organizasyonun personelden bekledigi davraniglar ve performans acik, herkes

tarafindan anlasilir olmalidir.

3. Istenilen performansin pekismesi icin odiillendirme kisa siirede yapilmali ve

sergilenen performans ile arasinda iliski kurulmalidir.
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2.2.3. Porter-Lawler Modeli

Kisinin motive olma derecesi tipki Vroom’un modelinde oldugu gibi valens ve bekleyis
tarafindan etkilenmektedir. Porter-Lawler modelinde farkli olan ise her zaman yiiksek gayret
yiiksek performans ile sonu¢lanmamaktadir. Araya kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip
olmasi, kisinin kendisi i¢in algiladigi rol gibi gesitli degiskenler girmektedir (Kogel, 2010,
5.635).

Vroom’un teorisi lizerinden birtakim katkilar yapilarak gelistirilmis Porter-Lawler
Modeli’'nde; isgorenin verilen 6diilii adil olarak algilamasi i doyumunu etkilemektedir.
Sergilenen davranig, gosterilen performans ve sonucunda elde edilen 6dil is doyumunu

etkiledigi gibi is doyumu da elde edilen ddiiller ve gosterilen performanstan etkilenmektedir.

Tipkt Vroom’un teorisinde oldugu gibi Porter ve Lawler’in teorisine gore de; birey,
harcadigi emegin sonucuna dair beklenti i¢indedir ve bu beklentiyi olusturan bireyin 6znel
algisidir. Bu beklentiyi arzulamasi Olgiisiinde gosterecegi performans ve sonucunda

hissedecegi doyum degismektedir.

Ancak burada farkli olan; bireyin sarfedecegi emek ile performansinin dogru orantili
olmamasidir. Bireyin sahip oldugu bilgi ve yetenek, kendisi i¢in algiladigr rol gibi degiskenler
araya girerek sarfedilen caba ile aym1 oranda olmayan performans g¢iktisina neden
olabilmektedir. Bu teoriden yola ¢ikilarak motivasyonu artis ya da azalma yoniinde etkileyen
pek ¢ok faktoriin oldugu bilgisi géz oniinde bulundurulmalidir. Gerekli bilgi ve yetenegi
olmayan isgérenin c¢abasi sonugsuz kalacak ve basarili olamayacaktir. Ayn1 sekilde orgiit
icinde kendisine uygun rol anlayisina sahip olamayan isgdren de durumdan hosnutsuzluk
duyacak, bu huzursuzluk rol ¢atigmalarina kadar gidecektir. Bu tip araya giren degiskenler,

saglikli performans verilerine ulagsmayi etkileyecektir.

Gegmis yasantilara dayali gelecege dair tasarim ve beklentiler bireyi motive eder. Beklenti,
arzulama derecesi 6nemli olmakla birlikte teoriye gore; bireyin bilgi birikimi arzuladig: seyi
gerceklestirebilecek diizeyde olmalidir. Ayni zamanda oOrgiitiin kendisine yiikledigi role
uygun davranig sergilemesi halinde rol catismalarindan uzak kalabilecek ve basarili

olabilecektir.
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Kogel (2010), modeli kullanmak isteyen yoneticinin Vroom’un modelinde iizerinde durulan

maddelere ek olarak dikkat etmesi gereken konular1 asagidaki gibi belirtmistir (Kogel, 2010,

5.636) :

Personel kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirmeye alinmalidir.

Rol catigmalar1 egitim, destek v.b. uygulamalarla miimkiin oldugu olgiide

azaltilmalidir.

Personelin somut olarak aldigi 6diiliin 6tesinde, esit veya denk seviyede performans

gosteren meslektaslarinin aldig 6diil seviyesine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

Kisilerin igsel ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri ve bunun is doyumun

duygusunu farkli boyutlarda etkiledigi gbz onilinde bulundurulmalidir.

Periyodik izlemeler ile personelin performans, odiill ve aralarindaki iliskiler
konusundaki anlayisi takip edilmeli ve elde edilen bulgulara gére modelin isleyisinde

gerekli degisiklikler yapilmalidir.

2.2.4. Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi; calisanlarin kendilerini benzer pozisyonlarda ve benzer sekilde ise katkida

bulunan (esit ¢aba, esit diizeyde egitim v.b.) diger ¢alisanlarla karsilastirdiklar1 tizerinde
durur(Kogel, 2010, s.636).

Bir girdi; isgorenin egitim, uzmanlik, beceri, sarf ettigi caba miktari, calistig1 is saatlerinin

sayist ya da iste kullanilan kisisel arag, gere¢ ve ekipman gibi isine katkida bulundugunu

algiladig1 herhangi bir degerdir.

Bir c¢ikt1, igsgdrenin iicret, ek yararlar, statii sembolleri, taninma ve basar1 firsat1 ya da

kendini

anlatma gibi isinden elde ettigini algiladig1 herhangi bir degerdir.
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Isgorenin isinin karsihiginda elde ettigi odiiller (prim, calisma kosullarmin iyilestirilmesi,
terfi v.b.) eger diger calisanlarla esit ise islerinden doyum alirlar. Esit odiiller elde
etmediklerine inanirlarsa is doyumsuzlugu yasarlar. Esit olup olamadigia dair diisiinceler

kisinin 6znel algilari ile sekillenir.

Is doyumu yasanan durum asagidaki sekille tanimlanr;

Kendi girdileri (degerleri) Digerlerinin Girdileri (degerleri)

Kendi Ciktilart (6diiller) Digerlerinin Ciktilar1 (6diilleri)

Sekil 3: Adams’in Esitlik Teorisi (Kaynak: Kogel, 2010, 5.636)

Esitligin algilanmasi iki farkli kosulda bozulabilir; kisi kendi konumuna benzer konumdaki
kisi ya da kisilerden daha az ddiillendirildigine karar verebilir ya da kendisinin, karsilastirdigi
kisilere gore daha fazla odiillendirildigini diistinebilir. Esitlik algis1 bozulacagindan kisi az

doyum hisseder.

“Her organizma kendini en uygun bir denge icinde tutma egilimi gésterir (homeostasis
ilkesi). ” (Oztiirk, 2001, s.55). Kisi kendi &diillerinin daha fazla oldugunu diisiinmesi halinde
esitsizligi giderici davraniglar gosterir. Yasadigi ¢eliskiyi gidermek i¢in daha fazla ¢alismaya
baslamak, daha nitelikli bir eleman oldugunu bilissel diizeyde diisiinmek yoluyla gidermeye

calisir (Telman ve Unsal, 2004, ss.16-17).

Kisinin sarfettigi gayrete karsilik elde edecegi sonuca dair algist 6znel faktorlerin yani sira
cevresindekilerle kendi pozisyonunu karsilagtirmasi yoluyla sekillenir. Bireysel farkliliklar

nedeniyle esitsizlik algis1 olmas1 halinde gosterilen davranislar kisiden kisiye farklilasir.

Beklenilen sonucun altinda odiillendirilme halinde ortaya cikan esitsizlik durumunda kisi
yasadig1 dengesizlik nedeniyle gerginlik yasamakta ve dengelemek amaciyla performansta
azalma, daha fazla odiil talep etme, bagkalarmin sarfettigi gayreti azaltmaya calisma,

devamsizlik gosterme ya da isi birakma gibi yikici davranislar gosterebilmektedir.
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Asir ya da eksik 6diil sonucu ortaya ¢ikan dengesizlik bireyde gerilimlere yol agacaktir. Bu
gerilim ise, bireyin algiladigi dengesizligi azaltmaya calismasina neden olacaktir. Dengeyi
kurmak amaciyla girdi ya da ¢iktilar1 degistirecek, referans grubuna karsit, yikici ¢alismalar

yapacak, referans grubunu degistirecek ya da isi birakacaktir (Saylan, 2008, s.17).

Kogel, bu modeli kullanmak isteyen yoneticinin dikkat etmesi gereken noktalar asagidaki
gibi belirtmistir (Kogel, 2010, s.637):

1. Bu yaklasim; esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi lizerinde 6nemle

durmaktadir.

2. Esitlik veya esitsizlik personelin kurum i¢inde ve disinda yaptiklar1 karsilagtirmanin

bir sonucu olarak algilanir.

3. Esitsizlige kars1 bireyden bireye gosterilen tepkiler farklilagir.

4. Isletmelerde iicret ydnetiminin iizerinde durdugu temel nokta, sozii edilen personel

arasindaki bu esitsizlik algisidir.

2.2.5. Locke’un Ama¢ Kurma Teorisi

Locke, personelin basarisinin kendi kisisel amaglarina bagli oldugunu {izerinde durmaktadir.
Bu nedenle; personel orgiitiin amaglarmi kendi kisisel amaglarini karsilamaya yonelik ve

kendi hedeflerine uygun algilarsa basarisi artacaktir (Eren, 2008, s.525).

Belirlenen amaclar erigilmesi gii¢ ise bu yliksek amaci belirleyen kisinin sarfettigi gayret
kolay bir ama¢ benimseyen kisiye gore daha fazla olacaktir. Daha zor amac¢ benimseyen
kisinin gayreti fazla oldugundan yiiksek performans gosterecek ve cok daha fazla motive

olacaktir (Kogel, 2010, s.638).

Locke’un amag kurma teorisine goére; davranisin temel nedeni bireylerin bilingli amag ve
niyetleridir. Belirsizliktense kisiler belirli amaglarin olmasini tercih eder ve buna yonelik
performans sergiler. Kisi kendisi i¢in olusturdugu hedefler dogrultusunda davranislar

sergilemektedir. Bunun yani sira orgiitiin sundugu olanaklarda tesvik 6zelligi kazanmakta ve
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isgorenin hedefleri iizerinde olumlu-olumsuz rol oynamaktadirlar. Bireyin hedeflerini
gerceklestirmesi doyum saglamakta, hedeflerin gergeklesmemesi ise doyumsuzluga neden

olmaktadir.

Isgorenin c¢alistign isin ozellikleri, kisinin varolan ihtiyaclarmi karsilayabilecek olgiide
olmalidir. Sahip olunan ve sahip olunmasi beklenilen ortiisiiyorsa zaten sézkonusu durumda
bir ayriliktan bahsedilemez ve kisi doyum almaktadir. Doyumun saglanmasi i¢in isin, kisinin
varolan ihtiyag¢larini karsilayacak minimum gerekli diizeye sahip olmasi beklenmektedir. Eger
kisinin sahip oldugu ile arzu ettigi arasinda bir ayrilik yoksa o kisi doyum yasamaktadir. Buna
karsin arzu ettikleri ile sahip olduklari arasindaki fark agildikga doyumsuzluk hissi artacaktir.
Isin ozellikleri kisinin ihtiyaclarin1 karsilayamiyorsa ortaya c¢ikan beklenti ile varolan
arasindaki ayrilik-bosluk sonucunda doyumsuzluk olusur. Calisilan isin siiresinin uzunlugu,

isin yogunlugu gibi etmenler doyumsuzlugu olusturur.

Locke ve Latham amag teorisi i¢in yapilan arastirmalar sonucunda asagidaki sonuglara

ulasmislardir (Locke & Latham, 2002, ss.705-717):

1. Bireylerin Oniine gergeklestirilmesi zor amaglar konulursa, gosterecekleri ¢aba daha fazla

olacagindan kolay amaglara gore bireylerden daha yiiksek performans elde edilecektir.

2. Bireylerin oniine gergeklestirilmesi zor amaglar konuldugunda, bireylerin herhangi amaca
yonlendirilmemesi, amagsiz olmasi veya Oniine belirsiz hedefler konulmasina gore

bireylerden daha yiiksek performans elde edilecektir.

3. Amaglarin performansi arttirabilmesi igin belirlenen amaglarin isgorenlerce benimsenip

kabul edilmesi 6nemli ve gereklidir.

4. Bireye geri bildirim verilene kadar bireyin genel performansi yaptigi isteki performansini
arttirmak igin yeterli olmaz. Amaca ulasilip ulagilmadigi konusunda verilen geri bildirim

kisinin kendi performans1 hakkinda bilgi edinmesini saglar.

5. Amacin gergekgi ve ulasilabilir olarak belirlenmesi, bireyin gosterecegi performansta etkili
olacaktir. Fakat yapilan ¢alismalarda bireyin yapamayacag bir is igin s6z vermesi durumunda

performansla s6z arasinda iligki kalmadig1 yoniindedir.

51



6. Amaci belirlerken kimi zaman Yyeterinde gercek¢i olunamasa da olusturulan amacin
benimsenmis olmasi basariy1 getirmektedir. Bu nedenle sonucunda para olmasi halinde amag

belirlenirken etkili bir motivasyon saglmaktadir.

7. Yapilan c¢alismalar, bireysel farkliliklar ve demografik degiskenlerin amacin

olusturulmasinda dogrudan etkisi olmadigin1 géstermektedir.

Amacin agiklig1 ve birey tarafindan belirlenmesi (bdylece kisi kendi belirledigi amaci
benimseyecek ve 6ziimseyecek), belirlenen amacin zorluk derecesine bagli olarak bireyin o
amact gerceklestirmeyi daha ¢ok istemesine neden olacaktir. Sarfedilen emek miktart ile
bireyin belirledigi amaglarin Orgiitiin amaglar1 ile uyumluluk ya da catisma derecesi
onemlidir. Ayrica isgorenin Orgiitiin amaclarinin belirlenme asamasinda katilimi, amaglara

ulasilip ulagilmadigina dair isgorene verilen geribildirim etkinligi arttirici rol oynamaktadir.

Siire¢ ve kapsam teorilerine ek olarak 6nemi bakimindan “Sosyal Etki Teorisi” tizerinde de

kisaca durmak gerekir.

2.2.6. Salancik & Pferrer’in Sosyal Etki Teorisi

Bu teori c¢alisanlarin i doyumunun grup normlar1 ve orgiitsel iklim degiskenleri gibi

faktorlerden etkilendigi goriisii izerinde durur.

Salancik & Pferrer, yaptiklar1 arastirmalarda insanlarin islerinden ne derece doyum
aldiklarmin sadece kendileriyle ilgili bilgileri goz Oniine alarak degil, benzer islerde
calisanlar1 gozleyerek, degerlendirerek ve onlarin is doyumlari hakkinda 6znel algilar1 ile
yorumlar yaparak da belirlenebildigi goriisii {izerinde durmuslardir (Telman, ve Unsal, 2004,
s.17).

Salancik & Pfeffer, sosyal bilgi isleme yaklasimlarinda (Social Information Processing
Approach) personelin ise karsi tutumlarini, ihtiyag ve beklenti iizerinde duran teorilerle
karsilastirmali olarak agiklar. Yani bizim yukarida s6ziinii ettigimiz kapsam ve siireg teorileri
ile karsilastirma yoluyla incelerler. Bireyin i¢inde bulundugu sosyal iliskiler agimi (gevre,
kiiltlir v.b.) dikkate alarak degerlendirir. Arastirmacilar, ihtiyag teorilerinin dogrudan bireyle

ilgili gereklilikler {izerine kurulmus oldugu ve bireyin c¢alistigi sosyal baglamin dikkate
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alinmadigint  belirtirler. Goézden kagirildigr diistiniilen sosyal baglami degerlendirirler.
Salancik & Pfeffer, isin sosyal yoniiniin bireyin tutum ve eylemlerinde etkili oldugunu
savunurlar. Sosyal bilgi isleme yaklasimi, ¢evrenin ve digsal gergekligin hazir verilmis bir
zemin olmadigi lizerinde dururlar. Birey etkindir, bu nedenle ¢evrede bulunan ipuglarindan
faydalanarak dissal gergekligi kendisi olusturur. Bu anlamda digsal gergekligin
olusturulmasinda sosyal varlik olan insan bilissel ¢aba sarfetmekte ve toplumsal ¢evre iginde
etken ve aktif olmaktadir (Salancik & Pfeffer, 1978, ss.224-253).

Sosyal etki teorisi; isgéreni edilgen degil etken bir varlik olarak ele almistir. Kisi gegcmis
yasantilari, degerleri, inanclari, tutumlart dogrultusunda sosyal hayat i¢inde uyaranlar
algilamasinin ardindan yorumlar. Yaptig1 sentez dogrultusunda is doyumu artmakta ya da

azalmaktadir. Bu da ¢evresel sartlardan etkilenen durumsal bir konumda bulunmaktadir.

S6zkonusu teori giiniimiiz global diinyasinda oldukc¢a hakli bir noktaya deginmektedir.
Isgoren igin kendi emegi esastir. Isveren igin ise elinde bulundurdugu emek rekabet
unsurudur. Kisi ¢aligmakta oldugu isin 6zellikleri ihtiyaglarini karsiliyor dahi olsa iletisimin
bu kadar yogun oldugu, teknolojinin ilerledigi kosullarda, is ¢evresindeki kendi konumuna
benzer iggorenlerle iletisim kurarak sartlarini karsilastirma ve kendi ile isine ait algilama

olusturmakta, ¢ikarimlar yapmaktadir.

Hulin, Roznowsky & Hachiya, biitiinsel bir is doyumu modeli gelistirmislerdir. Hulin & et.
al, bireyin, bir taraftan orgiit disindaki is olanaklarini diger taraftan, mevcut isinin firsat
acisindan kendisine maliyeti ve getirilerini karsilastirmali bigimde degerlendirdigini savunur.
Bu degerlendirme sonucunda birey is doyumu ya da doyumsuzlugu yasayabilmekte ve baska
bir is arayisina gegebilmektedir (Hulin, et. al., 1985, s5.233-250).
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3.ISDOYUMU iLE MOTIiVASYON ARASINDAKI ILiSKi

Is doyumu ile motivasyon arasinda yakim bir iliski vardir. Birgok arastirmact bu yakin

iliskiyi incelemistir.

Tirk Dil Kurumu, “Gidi” kelimesini; “Bilingli veya bilingsiz olarak davranisi doguran,
siirekliligini saglayan ve ona yon veren herhangi bir gii¢, saik (Sebep).” olarak
tamimlanmustir (http://www.tdk.gov.tr/ , 08.01.2011).

“Movere; harekete gecirme anlamina gelmektedir. Giidii; kisiyi belli bir amag
dogrultusunda  harekete  geciren,  hareketi  devam  ettiren  giic  olarak

tanimlanmaktadir.”(Giiney, 2008, 5.347).

Motivasyon; insan organizmasini davranisa iten ve bu davramiglarin siddet ile enerji
diizeyini belirleyen, davraniglara yon veren ve devamliligini saglayan ¢esitli i¢ ve dis nedenler

ile bu nedenlerin igleyis mekanizmalarini igermektedir (Arik, 1996, $5.15-16).

Motivlerin islevlerini sdylece tanimlayabiliriz (Arik, 1996, ss.21-22):

e Davramslar Baslatma Islevi; statik (sabit) durumdan hareket haline gegmeyi veya
organizmanin davraniglarindaki yon degisimini anlatir. A¢lik motivi organizmayi gida

aramak tizere harekete gecirir.

e Davramslarin Siddet ve Enerji Diizeyini Belirleme Islevi; sarfedilen gayretin
miktaria, davraniglarin hizina, keskinligine ve miktarina isaret eder. Aclik siiresi ne

kadar uzunsa gida o kadar hizli aranir.
e Davramslara Yon Verme Islevi; organizmanin harekete gecmesi nedeniyle belirli bir

nesne/organizma/durum/davranis yani belirli bir hedef arasindaki iligkiyi agiklar.

AciktiZimiz zaman oyun oynamak yerine “gidaya” dogru yoneliriz.
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e Devamu Saglama Islevi; belirli bir siddete, belirli bir hedefe yonelmis davranislarin
stiresine, siirekliligine ve direncine isaret eder. Belirli bir davranisin ne kadar siirecegi,

o davranisa neden olan motivin bir fonksiyonudur.

Her davranisin ardinda yatan bir istek, 6niinde ise varolan ve ulasilmak istenen bir amag
vardir. Amaglara varilmasi i¢in bireylerin isteklerinin doyurulmasi gereklidir. Amaglar1 bazen
bireyin kendisi belirledigi gibi bazen de g¢evre kosullar1 belirler ya da bireysel amaglarin
olusmasini etkiler. Birey amaglarina ulastigi 6l¢iide memnuniyet hisseder, tersi durumda ise
mutsuz, huzursuz ve siirekli gerilim i¢indedir. Doyumsuzluktan kaynaklanan bosluk duygusu
cogu kez calisma verimine dogrudan dogruya yansir, isgoreni isteksiz kilar, bazen de bunlarin
Otesinde, heyecanli ve duygusal kisilige sahipse bireyi saldirganliga siiriikler. Cogu zaman
nedeni bilinmeyen c¢atigma ve siirtiigmelerin 6ziine ve kokenine inildiginde bireysel

doyumsuzluklarla karsilasilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, ss. 95-96).

“Insant harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin diisiinceleri,
Umutlary, inanclari, kisaca arzu, ihtiyag ve korkularidir. Bu kelimeler ise aktif ve giidiileyici
kuvvetlerdir. Oyleyse beseri faaliyet (davramis), bireyin arzu, inang, ihtiya¢ ve hatta
korkularina gore de yonetilmektedir. Bu saydigimiz giic ve kuvvetlerin bileskesi, kisinin
psikolojik cabalarini bir amaca ulasmak iizere organize eder, devamhilik ve dinamiklik

kazandwrwr.” (Eren, 2008, s.494).

Ancak bu noktada bireysel farkliliklarin varligi yadsinamaz. Ciinkii motivasyon 6znel ve
goreceli bir kavramdir. Bir isgoreni motive eden bir ara¢ bir bagka isgéreni motive
etmeyebilir. Yine bu kavramin subjektifliginden kaynaklanan nedenlerle kisinin motive olup
olmadig1 ancak davraniglari aracilifiyla gozlenebilir. Motivasyonun dinamik dogasi geregi
bireyi motive eden etmenler dolayisiyla doyum saglayan araglar da degisebilmektedir. Bu
noktada Orgiitler isgdrenlerinin ortak ihtiyaglarini belirlemeye c¢alisirlarsa isgorenlerine
amacladiklar1 6rgiit amaglarini ve kiiltliriinii benimsetme ile caligmaya yonlendirme amacinda

basarili olabilirler.

Bireyi ¢alismaya sevk eden 6nemli bir faktor, gosterdigi gayret sonucunda elde edecekleri
basar1 umududur. Bu umut gergeklestirildigi 6lciide doyum saglayacaktir. Ihtiyaglar
cogunlukla bireyin benligi (egosu) ile yakindan iliskilidir. Birey yasadigi ortamda (bulundugu
kosullar altinda) sevmedigini belirttigi bir is dahi olsa ¢calismay1 stirdliirmekteyse bu is yerinde
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kendisine doyum saglayan bir seylerin oldugunu gostermektedir. Demek ki, birey i¢inde
bulundugu sosyal ortamda aitlik hissini arttiracak, doyum ve motivasyon saglayacak birtakim
ozellikler bulmaya calisacaktir. Ornegin; bir hasta bakicinin basit temizlik isleri ile mesgul
olmasi yaninda hastalara yardim ettigini, manevi destek verdigini, onlarin iyilesmelerinde

pay1 oldugunu diisiinerek bir basar1 hissi yasamasi diisiiniilebilir (Eren, 2008, ss. 563-564).

Is doyumu ile motivasyon kavramlarini agiklayan teorileri inceledigimizde her ikisinin de
aciklanma yolunun ayni oldugunu, ayni teoriler ile agiklandigin1 gérmekteyiz. Motivasyon ile
is doyumu i¢ icedir. Ancak her motive olan iggdrenin isinden doyum aldigim1 sdylemek
miimkiin olmamaktadir. Ciinkii 6zellikle gelismekte olan iilkelerde 6zellikle de issizlik sorunu
yasanmaktaysa, calisan isgorenler i¢in aldiklari iicret onemli bir motivasyon kaynagidir.
Kisiler is bulmanin sevinci ve ge¢imlerini saglamak amaciyla {icret i¢in c¢alistiklarindan
islerini en 1iyi sekilde gerceklestirebilirler. Fakat bu islerinden doyum alarak calistiklar

anlamina gelmemektedir.

Orgiitlerin ellerindeki en onemli kaynak olan emegi daha islevsel kullanabilmeleri igin;
isgorenlerin varolan potansiyellerinin agiga ¢ikarilmasi amaciyla hedeflere yonelik motive
edilmeleri gerekmektedir. Insanlarin diisiincelerini, tutumlarmi degistirmek olduk¢a giic
oldugundan orgiitler kendi kiiltiirlerini  yerlestirebilecekleri isgorenleri barindirmay1
yeglemektedirler. Isgorenin oOrgiite karsi tutumu, besledigi olumlu duygular, emegi
karsiliginda alacagini diislindiigii odiiliin veya O6zendirme araglarinin kendisini memnun
edecek oOlclide olmasi motivasyonunu attiracak dolayisiyla isgdrenin isinde aldigt doyum

yiikselecektir.
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4. 1S DOYUMUNA ETKIi EDEN FAKTORLER

Insan hem iireten hem de iirettigini tilketen bir canli olarak ister hizmet sektdriinde ister
iiretim sektoriinde ¢aligsin giiniiniin bilyiik bir kismini isgdren olarak gecirir. Isinden doyum
almayan ve mutsuz olan iggdrenlerin sosyal hayattaki diger rollerine de (6rnegin; ana-babalik

rolii, es rolii v.b.) bu mutsuzluk yansiyacaktir.

“Hackman & Oldham (1975), calisanlarin islerinden doyum alabilmeleri icin isin bes

temel ozellige sahip olmasi gerektigini one siirmiistiir. Bunlar;

% Isin gerektirdigi beceri cesitliligi,

*

Isle 6zdeslesme,

K/
0.0

Isin anlam,

L)

o Isin yapilirken ¢alisana tamdigi ozerklik,

00

% Performans haklkinda alinan geri bildirimdir.” (Telman ve Unsal, 2004, 5.27)

Isgéren isi anlamli buldugu takdirde isi ile 6zdeslesecek ve iistlendigi sorumlulugun
artmasinda goniillii olacak dolayisiyla isinden aldigi doyum artacaktir. Artan is doyumu ile
isgorenin isine karst motivasyonu ve performansit da artarak ig yerinde bulunma istegi

yiikselecek haliyle devamsizlik ve isgiicii devri azalacaktir.

Yapilan arastirmalarda elde edilen veriler genellikle is doyumu ile iliskide oldugu diisiiniilen
degiskenler (motivasyon, is giicli devri, v.b.) arasindaki korelasyonlarin incelenmesine bagh
olarak elde edilmistir. Ornegin; Telman’in calismasinda vasifsiz iscilerin is doyumunun diger

islerde caliganlara gore gok diisiik oldugu bulunmustur (Telman, 1988, ss.246-253).

Is doyumunda yapilan isin 6zelliklerini incelerken 6zellikle iizerinde durulmasi gereken
nokta; kisinin parga lizerindeki emeginin, ortaya cikan biitiin iriin {izerindeki yerini
gorememesinden kaynaklanan igse yaradigina dair algisinin sekillenmemesi nedeniyle igine
kars1 gelistirdigi doyumsuzluk hissidir. Bu faktorii elimine etmek amaciyla isgorenin diger
birimlerde olusan ve {riiniin diger pargalarini olusturan islere gesitli yollarla (6rnegin; is
zenginlestirme v.b.) taniklik etmesi faydali olacaktir. Ozellikle de elde edilen {iriin bunu
kullanacak insanlar iizerinde yarar saglamaktaysa baskalarinin yararma bir seyler liretmek ve

bagkalarina yardime1 olabildigine dair sekillenen algi ile iggbrenin doyum hissi artacaktir.
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Bu arastirmamizda denetimli serbestlik subelerinde sunulan hizmet esas alinmaktadir.
Hizmet sektori ele alindigindan ortaya ¢ikan somut iiriinden sozedilememektedir. Denetimli
serbestlik subelerinde verilen hizmet rehabilitasyon c¢aligmalari, rehberlik hizmeti olarak
smiflandirilmaktadir. Dolayisiyla goriismecilerin -~ geribildirimde bulunarak belirttikleri
faydalandiklarina dair sozel ifadeler, infazlarin olumlu sonuglanmasi, siire¢ iginde kisilerin
izlenilen olumlu akibeti gibi 6zelliklerle denetimli serbestlik ¢aliganlari vicdanen insanlara
yardim ettiklerini ve faydali olduklarini diisiinmeleri i doyumunu arttirict en Onemli

etkenlerdir.

4.1. KiSISEL FAKTORLER (iCSEL UNSURLAR)

Is doyumuna etki eden kisisel (i¢sel) faktorleri asagidaki alt1 boliimde inceleyecegiz:

4.1.1. Yas

Is doyumu ile yas iliskisi gdzoniine alindiginda yapilan arastirmalarda ise yeni baslayan
kisinin genelde yiiksek is doyumu aldigi zamanla yaptig1 isin rutinlesmesi ile yasadigi
monotonluk duygusunun etkisi ile i doyumunu diisiirmeye basladigi, ilerleyen yaslarda yani
isin icrasinin son donemlerine, emeklilie dogru artan yasla iy doyumunun tekrar arttigi
saptanmistir. Ayn1 zamanda artan yas ilerleyen hizmet siiresiyle dogru orantili olarak kidemi
getirmekte ve kidem isgdrene isine hakimiyet dolayisiyla kendinden emin olma duygusu ve

ozgiiven vermektedir.

Clark, Oswald & Warr, yapmis olduklari ¢aligmalarda is doyumunun yas etmeni ile
iliskisinin “U” seklinde oldugunu belirtmislerdir (Clark, et al., 1996, ss.77-83).

Ingiliz iscileri ile ilgili yapilan bir ¢alismada en diisiik is doyumu yasayan iscilerin 31
yasinda oldugu saptanmistir (Kay, 2000, ss.83-97).

Lee ve Wilbur, ii¢ yas grubundan (30 alt, 30 ile 49, 50 ve iizeri) kamu calisanlar ile
arastirma gergeklestirmislerdir. Yaptiklar1 ¢alismada; egitim, mesleki kidem ve maasin ara
degisken olarak kullanilmistir. Arastirmalarin sonucuna gore, yukarida sozii edilen
degiskenlerden bagimsiz olarak yas ilerledik¢e is doyumu artmakta, 30 yasin altindaki grup,

islerinin i¢sel unsurlardan diger yas gruplarina gore daha fazla doyum alirken, 30-49 yas arast
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ile 50 yas ve tizeri calisanlarda i¢sel doyum anlaminda onemli farklilik gézlenmemektedir.
Ayni arastirmanin 50 yas ve lizerindeki ¢alisanlarda is doyumu konusunda ise; isin digsal
unsurlardan daha fazla doyum saglamakta yani terfi, tazminat ve ¢alisma kosullarindan daha
fazla doyum almaktadir. Yani is doyumu ile yas arasinda pozitif korelasyon (iliski) bulgusu
saptanmustir (Lee & Wilbur, 1985, ss.781-791).

Bilgig, degisik meslek ve pozisyondan 249 Tiirk c¢alisani ile aragtirmayi gerceklestirmistir.
Tiirk isgorenlerin bireysel Ozellikleri ile islerinden aldiklarin1 doyumun iligkisini inceleyen
caligmada yas degiskeniyle ilgili genel beklentinin aksine yas degiskeninin Tiirk ¢alisanlarin

genel is doyum diizeyleri ile iligkili olmadigi sonucuna ulagsmistir (Bilgig, 1998, s5.549-557).

Bu calismalar batida yapilmis olsa da iilkemizde de durum farkli degildir. Yani ¢alismalarin
uluslar aras1 benzer degerlerin varligina isaret ettigini sdylemek cokta yanlis olmayacaktir.
Arastirmanin da isaret ettigi gibi gen¢ ve yeni ise baslayan kisinin is bulmus olmasi, isi
O0grenme slireci, ise adaptasyonu donemi, her seyin heniiz yeni geldigi donemde bulunmasi,
calistig1 sektoriin i¢ ve dis ¢cevresel sartlarini bilmemesi, bu nedenle karsilastirma yapamamasi
ve diger yandan kidemli, emeklilige yakin olan evrede ¢alisma hayatinin ve kariyerin sonuna
geldigi diislincesi, beklentilerin azalmasi, varolanin kabullenmesiyle is doyumu yiiksek
olmaktadir. Ara donemde ise igin rutinlesmesi, 6grenilmis olmasi ve gelisen monotonluk ile
ise hakimiyet, caligmakta oldugu isi c¢evresindeki diger is olanaklar1 ile karsilastirma
yapabilme olanagi nedeniyle is doyumunun diisiik oldugu sonucuna varilmaktadir. Genglerin
meslek edindigi alanda ¢alismak istemesi ancak uygun pozisyonda ig bulamamasi ve bir bagka

sektorde ya da alanda ¢alismak zorunda kalmasi is doyumunu olumsuz etkilemektedir.

Ayni zamanda Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsi gozoniine alindiginda g¢alisma yasaminin
sonuna gelmis isgoren olagandisi bir durum yasamamis olmasi durumunda temel fizyolojik ve
emniyet ihtiyaclarini saglamistir. Diger yandan isgorenin kisiligine ve statiistine bagl olarak
sevgi, arkadas edinme, sosyal iligkiler ve sayginlik ihtiyaclarini da karsilamistir. Cevremizde
yapilan gozlemlerde de kimi {ist diizey yoneticiler zaten yiiksek iicret aldiklari igin {icretin is

doyumunda 6nemli bir etken olmadigin1 sdylemektedirler.
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4.1.2. Hizmet Siiresi ve Kidem

Kidem; bir gorevde veya hizmette gecirilen siire olarak tanimlanabilmenin yani sira 6zellikle
kamu sektoriinde bir list dereceye yiikselmenin kosulu olarak da isimlendirilir. Bulundugu
kidem itibariyla iggérende Ozgiiven artisi yasanmasinin yaninda maddi anlamda daha yeterli
olanaklara ulagsacak ve bulundugu konum, ¢evre ve gruplarda prestij ve statii sahibi olmasiyla
birlikte belirli igleri siirekli tekrarlamaktan gelen tekdiizelikten siyrilabilecektir. Diger yandan
ilerleme ve terfi olanaklarinin oniinde engel olmasi iggérenin yapmakta oldugu isten aldigi

doyumu oldukg¢a etkilemektedir.

Kidemin yas ile birlikte artacagimi diisiiniirsek bireyin is hayatinda yas ve kidemle beraber
davramis degisikligine gidilecek ortak evreleri vardir. Bu evreleri kisaca asagidaki gibi

siralayabiliriz (Eryigit, 2000, $5.8-12):

1- Ise Giris Donemi: Bu asamada bireyin bir iste ¢alismaya baslamasi ve isgoren olarak
kariyerinin baslangicinda oldugu safhadir. Birey Maslow'un hiyerarsik ihtiyag analizinde
oldugu gibi temel fizyolojik ve emniyet ihtiyaglarinin doyurulmasina agirlik vermektedir. Bu
asama caligma hayatina baglanmasindan itibaren ilk bes yillik bir donemi kapsamaktadir. Bu
asamadaki insanlar, bir meslekte istikrara ulasmaya ve ¢alisma diinyasinda bir yer edinmeye

caligmaktadir. Basar1 kazanma, takdir edilme ve terfi beklentisi bulunmaktadir.

2- flerleme Asamasi: Bu asama gerek ayni orgiit i¢inde gerekse orgiitler arasi bir isten baska
bir ise gegme, calisilan birimi ya da orgiitii degistirme siirecidir. Bu donemde giivenlik
ithtiyacinin 6nemi azalirken; basari, sayginlik ve bagimsizlik ihtiyac1 6n plana ¢ikmaktadir.

Kariyerde ilerleme asamasi 30-45 yaslari arasinda tamamlanmaktadir.

Bireylerin kariyeri bu asamada biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Bu noktada bireysel anlamda
birkag terfi olanag1 olabilir. Onceki kariyer sonuglarini incelemek ve yeniden degerlendirmek,
amaglarda degisiklikler yapmak ve isle tretkenligi ayn1 diizeyde tutmak c¢abasi icine

girilmistir.

3- Koruma Asamasi: Bu donem fiziksel ve zihinsel kapasitenin giderek azalmasi ile istek ve
kariyer motivasyonunun kaybedilmesi siireci olarak degerlendirilmektedir. Birey calisma

hayatinin dnceki asamalarinda elde ettigi kazanimlarini korumaya yonelmektedir. S6z konusu
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asamada birey heniiz yaraticiligini siirdiirmektedir. Sayginlik ihtiyaci 6nemini korumaya
devam etmekle birlikte birey kariyerinde daha fazla ilerleme yapamayacagindan verimi ve

doyum diizeyi azalmaktadir. Zaman zaman bu siire¢ isten ayrilma ile noktalanabilir.

4- Emeklilik Asamasi: Bireyin kariyerini tamamladigi emeklilik asamasinda yine de
danigmanlik ve benzeri sekillerde deneyimlerini paylasarak orgiitle iliskinin slirmesini
arzulayabilir. Tirkiye’de "sosyal giivenlik destek primi " ddeyerek orgiitte calismaya devam

edilen uygulamalar bulunmaktadir.

Bilgi¢, yapmis oldugu arastirmada, dissal is doyumu ile kidem faktorii arasinda ters yonde
iligki oldugu sonucuna ulagmig ve bunu; ayni iste uzun siire ¢aligmis olma, ¢aligilan siire
boyunca verilen odiilleri isgorenin yetersiz algilamasinin etkilemis olabilecegi iizerinde

durmustur (Bilgig, 1998, $5.549-557).

“Kidem esasina gore yiikselme neticesinde nesnel (objektif) olgiitlere dayanir, basit
olmasi nedeniyle isgorene acgiklamast kolaydiwr, alisilagelmistir, giivenlik duygusu yaratir
ciinkii isgoren ne zaman yiikselecegini, ne kadar iicret artisi olacagin bilir, isgiicii devrini
azalur ancak yeterlik (ehliyet) ile kidem paralel olmayabilir o nedenle iozel sektorde liyakat
(basary) degerlendirme daha saglhikli bulunmaktadyr.”(Yalgin, 2002, s.89).

4.1.3. Cinsiyet

Yapilan bazi arastirmalar cinsiyet farkliliklarinin is doyumu saglamada oldukg¢a 6nemli bir
rol oynadig1 saptanmigken bazi arastirmalarda ise ¢cok dnemli bir etken olmadigr sonucuna
ulagilmistir. Unsal’in yapmis oldugu ¢alismanin sonucunda; kadin ve erkelerin genel is
doyumlarinin birbirinden farklilasmadigi yéniinde sonuglar elde edilmistir (Unsal, 1995,

5.192).

Genellikle kadinlar, kendileriyle ayni statiide bulunan erkeklere gore ticretlerinden daha
fazla memnun olmaktadir. Baska bir deyisle, kadinlar erkeklerden daha az kazansalar bile
genellikle ticretlerinden duyduklart memnuniyet erkeklere gore daha fazla olmaktadir(Graham
& Welbourne, 1999, ss.102-104). Bu memnuniyet sonucunu doguran kadinin biitgceye katkida
bulunan ikincil olma 0&zelliginin etkisi olabilecegi gibi, kadmin kendisini ¢alismayan

kadinlarla karsilastirmasinin da etkisi olabilmektedir.

61



Erkek isgoren ile kadin isgdrenin islerinden beklentileri farkli olmasi nedeniyle boyle
farkliliklarin olusmasi kuvvetle muhtemeldir. Elbette kadin isgorenlerin calistigi sektor ve
yaptiklar1 isin niteligi de erkek isgorenden farklilagsmaktadir. Ancak toplumsal olarak evi
gecindirme rolii erkege yliklendigi i¢in erkek isgdrenin isine karsi atiflar1 degismekte ve

calistigi is, statiisii, kazandig1 iicret ayn1 zamanda bir gii¢ simgesi olarak anlam tagimaktadir.

Kadindan ve erkekten toplum icinde farkli sosyal rollerin bekleniyor olmasi cinsiyetin is
doyumu f{izerindeki etkisini degistirebilmektedir. Giinlimiizde kadinlarin egitim diizeyinin
yiikselmesi, gecim sartlarinin zorlasmasi dolayisiyla kadinin aile biit¢cesine katkida bulunma
gerekliligi ya da meslegini gergeklestirme arzusu ile kadinin is yagamina katilim1 giin gectikce
artmaktadir. Cogunlukla evi ge¢indirme rolii erkekten beklendigi i¢in kadinin ¢aligmasi ikincil
olarak kabul gorse de artan kadin isgéren sayis1 Orgiitlerin yapisint da degistirmektedir.
Biitceye katkida bulunan rolii bigilen kadin bir yandan daha diisiik iicret ile i3 doyumunu
saglarken diger yandan ise toplumsal sorumluluklari ve is disinda kadin roliinden diger
beklentilerin (evin diizeni, ¢ocuk bakimi v.b.) olmasi nedeniyle zaman zaman sikintilar

yasamaktadir.

Farkli degiskenlerin etkisi kontrol altina alindiginda ve sadece cinsiyet ile is doyumu etkisi
incelendiginde kadin ya da erkek isgorenin isinden duydugu doyumun daha fazla olduguna

dair kesin gosterge bulunamamistir (Korman, 1978, ss.97-102).

Genel bir degerlendirme yapildiginda; oncesinde de s6z ettigimiz gibi kadinin toplumsal
rollerinden (es, anne v.b.) kaynakli kariyer gelisimi daha geri planda kalirken yani kadin
isgorenin, isten beklentileri gogunlukla isin fiziksel kosullari, is yerindeki arkadaslik iligkileri,
sosyal ortam onem kazanirken erkek isgoren isin iicret, kariyer firsatlari, calistigi orgiitiin
sagladig1 yan olanaklar (ailesini de kapsayan saglik sigortasi, yabanci dil gelisimi, egitimler
v.b.) olduk¢a 6nem tagimaktadir. Dolayisiyla is doyumu ile cinsiyet iligskisine bakildiginda
cinsiyete bagli isten beklentilerin isten alman doyumu etkiledigini sdylemek daha

mumkindiir.
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4.1.4. Egitim

Orgiitler  biinyelerindeki pozisyonlar igin ihtiya¢ duyulan farkli yetkinlikler
belirlemektedirler. Bir temizlik is¢isinin ilkokul mezunu olmasi yeterliyken, bir giivenlik
gorevlisi isinin geregi sahip olmasi gereken sertifikayr alabilmesi i¢in en az lise mezunu
olmalidir. Ayni sekilde mekanik bir gorevin pargalart i¢cinde miihendise ihtiya¢ duyuldugu
kadar teknisyene de ihtiya¢ duyulmaktadir. Bilgi, beceri, deneyim yani isin gerekleri ile
kisinin yetkinliklerinin ortiismesi, dengenin saglanmasi isgdrenin isinden alacagi doyumda

Onemli bir etkendir.

Isgorenlerin kendi seviyelerinden ¢ok asag1 veya seviyelerinden ¢ok yukarida verilen isler
doyum alma duygusunu azalttigi ve isten ayrilmalarin artmasina neden oldugu, &zellikle
yoneticileri ile catismaya giren calisanlarin doyum seviyelerinin oldukg¢a diistiigii ve bu
catigmalarin ayrilmalara etken oldugu belirtilmektedir (Agho, Mueller & Price, 1993, s5.97-
101).

Orgiitsel yildirma/bezdirme (mobbing) ile ilgili yapilan galismalar da gostermektedir ki;
mesleki, 6zel konuma yonelik saldirilarin basinda; magdura is verilmemesi ya da uzmanlik
alaninin ¢ok altinda asagilayicti ya da c¢ok iistiinde basaramayacagi isler verilmesi
gelmektedir(Uysal, 2010, ss.27-29). Kisinin becerilerinin ¢ok altinda ya da ¢ok istiinde is
verilmesi veya kisiden bu yonde beklenti duyulmasi isgdrenin isinden aldigi doyumu

etkileyecektir.

Bilgi¢, yapmis oldugu arastirmada Tiirk calisanlarin egitim diizeyinin farklilasmasinin is
doyumuna etkisi olmadig1r sonucuna ulasmis olsa da yliksek dgrenim diizeyinin verim ile
yakindan iligkisi oldugu bilinmektedir. Yine yiiksek 6grenim diizeyinde olanlarin islerine
karst daha az olumsuz duygu gelistirdikleri, daha az sikayet¢i olduklari dolayisiyla is
kalitesinin yiikselerek performanslarinin arttig1 saptanmistir (Bilgig, 1998, $5.549-557).

Artan egitim seviyesine uygun is olanaklarinin bulunmamasi ve kisinin yetkinlikleri ile
uygunsuz islerde ¢alismak zorunda kalmasi i doyumunu olumsuz yonde etkileyebilmektedir.
Ciinkii egitim seviyesi yiikseldikge isgorenin saglanacak olanaklar acisindan Orgiitten
beklentileri artacak, bu beklentilerin karsilanmamasi halinde memnuniyetsiz calisanin is

doyumu azalacak, devamsizlik, isgiicii devri artacak ve Orglite zarar1 dokunacaktir. Artan
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egitim kisinin sosyal iliskilerini, hayata dair beklentilerini, olaylar1 ve insanlar1 algilarini,

bakis agilarini degistirebilmektedir.

Pek ¢ok konuda oldugu gibi bu faktorii de durumsal yaklasimla ele almaliyiz. Elbette bu
noktada iilkenin ekonomik sartlar1 da géz oniine alinmalidir. Giiniimiizde global ekonomik
kriz olarak adlandirilan durumda Tiirkiye’nin konjonktiirel yapisinda iiniversite mezunu
ozellikle lisans mezunu ¢ok olmakla birlikte orgiitler daha diisiik beklentisi olan 6n lisans
mezunu, teknik becerilere sahip olan ara eleman bulma sikintis1 yasamaktadir. Ayni1 zamanda
orgiitlerin kii¢iilme politikasi izlemesi ile isgoren sayisini azaltmaya gitmesi pek ¢ok kisinin
issiz kalmasina yol acarken daha nitelikli personel beklentilerinden daha diisiik imkanlarla
calismay1 kabul etmektedir. Sonugta isgdren egitim diizeyine uygun iste ¢alistiginda kendi
potansiyelini ortaya koyma sansi yakalayacagindan daha doyuma ulagsmis sekilde ¢alisacagini

sOylemek dogru olacaktir.

4.1.5. Kisilik

Kisilik insanin igsel ve digsal uyaranlara kars1 gosterdigi ilgi, duygulanim, diisiince, tutum,
coziimlemede gosterdigi beceri ve davranis tepkilerinin 6znel, 6zgiin ve degisken bir bigimde
biitiinlesmesidir. Bu karakteristik biitiinlesme, insanin biyolojik ve ruhsal yapilarinin karsilikli
etkilesiminin bir iriiniidiir. S6zkonusu etkilesmede insanin 6zgec¢misi, i¢cinde yasadig
toplumsal ve fiziksel kosullar, genetik ve diger bedensel 6zellikler her zaman birlikte rol
oynar (Arikan, 2002, s.37). Kisiligi; bireyin sahip oldugu tim &zellikler, sergiledigi yapisi,
duygu, diisiince, davraniglar1 olarak tanimlamak da miimkiindiir. Kisinin diger insanlara,
olaylara veya durumlara uyum gosterebilme becerisidir. Genetik, kiiltiirel, sosyal, ailevi pek

cok degiskenin etkisi ile kisiligin olustugundan s6z etmek yerinde olacaktir.

Endiistri alaninda i1sgdren yapisini tanimlayan McGregor, davraniglart tasvir etmeye
caligarak Oonce X kuramini sonrada kendi gelistirdigi teoriyi ciddi bi¢imde elestirerek Y

kuramini one siirmiistr.

X kuraminda isgoren; ortalama (vasat) insan isi sevmez, elinden geldigi olciide isten
kagmanin yollarini arar. Yonetim bu nedenle isten kagma egilimini 6nleyici tedbirler almali,
disipline 6nem vermeli ve isgoreni gesitli cezalarla korkutmalidir. insanlar ydnetilmeyi tercih

eder, sorumluluktan kagar, bencildir, kendi arzu ve amaglarini 6rgiitiin amaglarina tercih eder,
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yenilik ve degisiklikten hoslanmaz, bu tiir olgulara direnir, orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde
¢ok az yaratict yetenegi bulunur. Parlak zekali degildir, kolay kandirilabilinir bu nedenle
harekete ge¢mesi i¢cin maddi olarak ddiillendirilmelidir. Ancak sonrasinda kendi teorisini
elestiren McGregor insan unsurunun degerini ortaya ¢ikaran Y kuramini gelistirmistir. Y
kurami ile beseri iligkilere dair ilkelerin ilk temelleri atildigir kabul edilir. Y kuraminda
isgoren; ortalama insan i¢in “is” basart ve doyum kaynagidir, fiziksel, diislinsel c¢aba
harcamasi kadar oyun ve dinlenme zamanlarinin varlig1 da dogaldir, cezadan ziyade isgbrenin
ise baglanmasi, isi ve is arkadaglarin1 sevmesi, kendi kendini yonetme ve denetim kullanmasi
orglite daha ¢ok yarar saglar. Elverisli kosullarda normal insan sorumlulugu kabul ettigi gibi
onu ayni zamanda arar, yaraticilik yetenegi herkeste vardir. Ancak yaraticilik gibi yetenekler,
beseri ihtiyaglarin doyumu ile ortaya ¢ikar. Uzmanlasmayr gerektiren calisma sartlar
nedeniyle isgérenin yeteneklerinin yalnizca bir kismindan yararlanilabilmektedir (Eren, 2008,
$5.26-27). Elbette bilim ilerledik¢e kisilik ozellikleri ile isgorenin isinden aldigi doyum
lizerine yapilan ¢aligmalar artmis ve farkli teoriler gelistirilmistir. McGregor’un buradaki

onemi; emek yani insan unsurunun ¢aligsma hayatindaki 6nemini ortaya ¢ikarmasidir.

Yine benzer teoride calisanlar gosterdikleri tepkilere ve davranislarina gore isgorenleri
siiflandirmistir.  Idealist, miikemelliyetci, basarisizliga tahammiili olmayan, rekabet
etmekten hoslanan, kaybetmeyi i¢ine sindiremeyen, saldirgan v.b. 6zelliklerle tanimlanan “A
tipi kisilik™ sahibi insanlarin stresten daha ¢abuk etkilendiklerinden s6z edilirken heyecana ve
telasa kapilmayan, sakin, yumusak, sabirli, zaman baskisin1 az hisseden v.b. ozelliklerle
tanimlanan “B tipi kisilik” sahibi insanlarin strese dayanikliliklarinin yiiksek oldugundan
sozedilmektedir (Eren, 2008, ss.305-306, Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s.192). Bu teoride A tipi
kisilik sahibi olanlarin; bir isgoren olarak verimli ve isverenin ¢alistirmaktan memnuniyet

duyacag sekilde oldugundan ancak ¢abuk yipranacagindan soz edilir.

Kisilik 6zellikleriyle isgdrenin isinden aldigi doyum arasinda bir iligkinin varligi olasidir.
Nevrotik kisilik 6zelligi olanlar endiseli ve karamsar kisilerdir. Siirekli kotii bir seylerin
olacag: endisesiyle yasarlar (Telman ve Unsal, 2004, s.59). insan iliskilerinde giicliik
yasamalari, genel anlamda memnuniyetsiz tutumlari, kat1 diigiince tarzi nedeniyle alternatifli
diisinmemeleri, yeniliklere kapali olmalari, hayata dair gelisen olaylara olumsuz bakma
egiliminin varhig, saplantili, saldirgan, itaatkar gibi cesitli sekillerde ortaya c¢ikan farkl
davranis sablonlar1 nedeniyle isin hayatin bir parcasi olmasi sonucunda isinde yasadiklarini da

olumsuz bir agidan degerlendirecek ve isinden duydugu doyum diisecektir.
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Isin niteligi, fiziksel ¢alisma kosullar, giiriiltii, havalandirma, is yiikiiniin yogunlugu gibi
pek cok faktor isgoren lizerinde stres yaratmakta rol oynar. Benzer bicimde i¢ce doniik bir
yaptya sahip kisinin siirekli insan iligkileri kurmasi gereken is sahasi ya da aksi yonde
disadoniik birinin izole bir ortamda bireysel ¢alismak zorunda kalmasi zorlayici bir durum

olusturacaktir.

Amerikali fizyolog Walter B.Cannon’un stresorlere karsi organizmanin gosterdigi tepkileri
incelerken ortaya attigr “savas veya kag¢” (to fight or to flight) tepkisi glinimiizde halen
gegerliligini  korumaktadir. Dr. Hans Selye’nin stres kurami, organizmanin tepki
mekanizmalarint igerir ve “Genel Uyum Sendromu” olarak adlandirilmaktadir. Bu kurama
gOre organizmanin strese tepkisi alarm, direnme, tiikenme olarak birbirini izleyen li¢ ayri
siirec halinde gerceklesir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s.187). Ofke kontrol becerileri
egitimlerinde de bireylere bu kuramin {izerinde durdugu asamalara dair farkindalik

kazandirilmaktadir.

Hayati c¢ekilmez ve katlanilamaz olarak gérme duygusu, tiikkenme belirtisi olarak
tanimlanmaktadir. Tiikkenmenin belirtileri arasinda; uykusuzluk, canliligini kaybetme, bas
agris1, gogiis agrilar, ani 6fke patlamalari, stirekli kizginlik, yalnizlik duygusu, g¢aresizlik,
engellenmiglik hissi, siiphecilik, cesaretsizlik ve can sikintis1 sayilmaktadir. Cogunlukla
profesyonel kadrolarda bulunan kisilerde tikenmisiligin goriildiigii bulgusundan hareketle
tikenmiglik ile is iliskisi baglantis1 kurulmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998,
s.196).Literatiirde Ozellikle tikenmislik duygusu ile is doyumu arasindaki iliski ilizerine

yapilan pek ¢ok calisma bulunmaktadir.

Olumsuz duygulanim 6zelliginin de i3 doyumunu etkileyen faktorlerden biri oldugu kabul
edilmektedir. Olumsuz duygulanim tanimlanirken; zamandan zamana ve durumdan duruma,
tutarli ve devam eden bir bicimde olumsuz duygular (iiziintii, sinirlenme, korkma v.b.)
yasama egiliminin tizerinde durulur (Watson & Clark, 1984, ss.465-490). Olaylar ve durumlar
karsisinda olumsuz duygulanim yasayan kisiler stres anindaki tepkilere yakin reaksiyonlar

gostermektedirler.
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Icsel ve dissal uyaranlara kars1 gosterilen tiim tepkiler insanin kendini koruma ve savunma
diirtisiiniin dogal bir sonucudur. Duygusal, diisiinsel ve davranigsal boyutu olan tepkilerin
meydana gelme esigi kisiden kisiye farkliliklar gostermektedir. Kisinin kigisel ozellikleri,
gecmis deneyimleri, gevresel kosullar gibi pek cok etken karsilasilan durumda verilecek

yanita iliskin duyarlilik esigini (direnme ya da teslim olma sinirin) farklilagtirabilmektedir.

Kisiligi ele alan pek c¢ok teori olmakla birlikte ¢alismamizin ana fikrine sadik kalirsak;
giinlimiizde isletme bilimi ile davranis biliminin olduk¢a yakindan iligkili oldugu yadsinamaz.
Orgiitler, biinyelerinde calistirdiklar1 isgdrenlerin gelismesine, grup icinde kabul goren,
uyumlu ve Orgiit kiiltlirlinii benimsemis c¢alisanlar olmalarina yonelik yol gosterici isleve
sahiptirler. Orgiitsel iliskilerin gelismesi igin isgdrenlerin kisiliklerinin, yeteneklerinin
gelisimi ile ilgilenilmekte ve cesitli disiplinlerle iliskilerin kuvvetlenmesi de buradan
gelmektedir. Calisanlarin 6rgiitiin amaglarii1 kendi amaglariymiggasina benimsemesi Orgiit

acisindan verimi ve iiretimi arttirirken isgdrenin de isten aldigi doyum artacaktir.

4.1.6. Medeni Durum

Yapilan bazi arastirmalarda medeni durum is doyumu iizerinde etkili rol oynarken kimi
caligmalarda sonuca anlamli bir etkide bulunmadigi saptanmistir (Duffy & et al., 2007, s.112-
119, Ulusal, 1998, ss.87-94, Bilgi¢, 1998, s5.549-557, Bakir, 2009, ss.92-114). Cinsiyet
etmeninde iizerinde durdugumuz gibi kadin isgdrenin evli olmasi durumunda es ve annelik
sosyal roliiniin beklentileri kisinin isinden alacagi doyumu etkileyebilecegi gibi, erkek
isgorenin de evli olmasit halinde ev gegindirme, es ve ¢ocugunun sorumluluklart isten tlicret

beklentisini arttiracaktir.

Evlilik ile birlikte bireyin sorumluluklar arttigindan, diizenli bir is hayati onun i¢in 6nem
tasimaya baglamaktadir. Bu nedenle evli kisiler daha diizenli olabilmektedirler. Yapilan
arastirmalar, evli olan igsgorenlerin daha az devamsizlik, daha az isten ayrilma ve bekar
olanlara gore iglerinden daha ¢ok doyum aldiklarin1 gostermektedir (Ozkalp ve Kirel, 1999,
s.97).
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S6zkonusu degiskenin kendi icerisinde de sonucu etkileyen faktorler barindirmasi (evliligin
catismali olmasi, sorunlar yasanmasi ya da bekar veya dul olan kisinin is disindaki hayatinin
diizensiz olmasi1 gibi) nedeniyle arastirmalarda farkli orneklemlerin farkli sonuglarla

karsimiza ¢ikmasi dogaldir.

4.2. ORGUTSEL FAKTORLER (DISSAL UNSURLAR)

Kurumsallagsmis orgiitler; is analizi, is tanimi, isin gerekleri ve is degerlemesi ile Orgiitiin
sundugu olanaklar1 igsgoreninin adalet algisinda esitsizlik yaratmayacak sekilde diizenleme
yolunu secerler. Gorev, yetki, ticret, kariyer yolu gibi cesitli faktdrlerin kosullarinin ve
siirlariin belirgin olmasi iggorenin gercekei beklenti olusturmasina neden olur. Boylece is

doyumunu olumlu yonde etkileyecegi diisiiniiliir.

Is doyumuna etki eden orgiitsel(dissal) faktorleri asagidaki on dort boliimde inceleyecegiz.

4.2.1. Isin Genel Goriiniimii ve Zorluk Derecesi

Isin genel goriiniimii ve zorluk derecesini bireysel ve toplumsal agidan ¢ift tarafli ele almak
gerekmektedir. Kimisi igin stresli gelen borsada broker olmak kimisi i¢in heyecanl
gelebilmektedir. Aksi yonde monoton oldugu diisiiniilen kiitiiphanecilik okumay1 seven bir
kisi i¢in oldukga ¢ekici bir is firsati olarak algilanabilmektedir. Kisilik boliimiinde de
degindigimiz gibi isgorenin egilimine uygun iste calisiyor olmasi isinden aldigi doyumu
etkileyecektir. Ayni sekilde yapilan ise i¢inde yasanilan toplumun bakis agis1 ve isin iggorenin

vicdanina aykir1 olup olmamasi da isten alinan doyumu etkilemektedir.

4.2.2. Fiziksel Cevre

Orgiitiin i¢inde bulundugu fiziksel kosullar isgdrenin is doyumunu etkilemektedir (Telman
ve Unsal, 2004, 5.40). isgorenin isyerine kolay ulasip ulasamadig, toplu tasimaya yakinlig1 ya
da servisinin olmasi, araba ile seyahat ediyorsa park yerinin varligi, mesai saatleri disinda
sirketin etrafinda ihtiyaclarini karsilayabilecegi alisveris alanlarinin varligi, gerekirse yakin
bolgede yasamak amaciyla yerlesim yerlerinin (konut, okul, hastane v.b.) bulunmasi is

doyumunu artiran faktorlerdir.

68



4.2.3. Sosyokiiltiirel Cevre

Toplumsal bir varlik olan insan onaylanma ve takdir edilme ihtiyacini daima hisseder. Evde
es, ebeveynin yaninda evlat gibi ¢esitli rollerde bulunan insan isgéren olarak calistigi
pozisyonun toplumsal anlamda kabul goren, saygi duyulan, itibar edilen, vicdanina aykirilik
tagimayan niteliklere sahip olmasini ister. Yaptig1 isin toplumdaki statiisiinii olusturdugunun

bilincindedir.

Stiphesiz toplumda kabul gorme durumu zamandan zamana, toplumdan topluma degisiklik
gostermektedir. Gegmis donemlerde giiniimiizde bazi iinlii ressamlarin ¢izimleri karsiliksiz
ugras olarak degerlendirilirken suanda bu sanatgilarin eserlerine paha bigilememektedir.
Dolayisiyla ayni toplumun i¢inde yasayan ve ortak deger yargilari, inanglar ve degerlerle
yetisen isgdren de isini toplumsal atiflarla anlamlandirma egilimindedir. Yapmakta oldugu ise
atfedilen anlam isgérenin isinden aldigt doyumu olumlu ya da olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.

4.2.4. Sosyal liskiler, Arkadashk Ortam

Gilinliik yagaminin biiyiik bir kismini is yerinde gegiren isgoren sosyallesme ihtiyacini da
birlikte calistig1 kisilerle gelistirdigi iliskiler yoluyla saglamaktadir. Calisilan orgiitte caligma
arkadaslarinin ayn1 tutum ve degerlere sahip olmasi isten alinan doyumu etkileyen 6nemli bir
faktordiir. Ayrica isin dogasi geregi isgoren tek basina yerine getirmesi gereken gorevleri olsa

da sosyal bir varlik olan insan molalarda iletisime gegebilecegi kisilere ihtiyag duyar.

Is arkadaglarinin arasinda, &zellikle birbirine yakin siireclerde gorev yapan personel
arasinda giiclii bir rekabet olabilmektedir. Boylesi bir durum iliski zayifligi ve iletisim
engellerine neden olabilmektedir. Engeller, is ve kalitenin olumsuz etkilenmesi anlamina
gelebilir. Bu nedenle iyi bir iletisim saglanmas1 ve dayanigsma, ekip ruhu ve takim olusumu

icin engelleri yok etmenin yani sira is doyumuna da destek olacaktir (Halis, 2000, ss. 79-87).
Ortak veya benzer amag etrafinda toplanan kisilerin olusturdugu gruplarin o6zellikleri

incelendiginde; grubun Ozellikleri grubu olusturan bireylerin kendilerine 6zgii bireysel

ozelliklerinden farklilik gosterir. Paylasilan ¢esitli normlar ve ortak deger yargilari vardir.
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Orgiitiin pazarlama, muhasebe, insan kaynaklari, satin alma v.b. birimlerindeki isgorenler
belli gorevlerde 6zellesmis, olusum amaclari 6rgiit tarafindan belirlenmis nedenlerle bir arada

calisan bigimsel gruplari olustururlar.

Ancak genellikle bigcimsel olarak belirli gorevleri yerine getirmek iizere olusturulan
gruplarin iiyeleri kendi bireysel ihtiyaglarini karsilamak ve duygularinda doyum saglamak
amacityla kendi aralarinda g¢esitli iligkiler gelistirerek bicimsel olmayan gruplari

olusturular(Eren, 2008, s.119).

Cogu insanlar gergeklestirmek istedikleri, ozellikle tist diizeydeki ihtiyaglarini (deger ve
yaratma gibi) doyurmus degildirler. Birgok kimse belli bir organizasyona ait olma arzusunu
kismen de olsa doyurabilmistir. Fakat isbirliginin iyi bir sekilde saglanamadigi toplumlarda,
kisi organizasyona ait olmaktan haz yerine sikinti duyabilir. Kendisinin bu ihtiyacini
giderecek bagka isyerleri ya da gruplar aramaya koyulur. Bu yiizden bigimsel organizasyona
karsin bigimsel olmayan (gayri resmi) organizasyon tiirleri gelismis ve insan ihtiyaglarinin

doyumunda 6nemli gorevler yiiklenmistir (Eren, 2008, 5.504).

Calisanlar arasindaki iligkiyi gelistirmenin ve is doyumunu grup dinamiklerinden
yararlanarak yiikseltmenin diger bir yolu takim c¢alismalarina o6nem ve agirlik

vermektir(Telman ve Unsal, 2004, s.46).

Grup aidiyetlerimize bagh olarak kimlik algilarimiz sekillenir. Benligimize dair algilarimiz
grup aidiyetlikleri iizerinden etiketlendigi icin ait oldugunu diislindiiglimiiz grubu olumlu
gormeyi segeriz. Cok memnun olmasakta ¢ogumuz isimizi sevdigimizi distinir. Sosyal
karsilastirma teorisinden hareketle gruplararasi karsilastirma yapariz. Bu karsilastirma
cogunlukla goreceli ve tarafgir olmaktadir. Cilinkii ait oldugumuz grubu iistiin olarak
algilamamiz dolayli bigimde benlik degerimize katkida bulundugundan, ait olunan grubu
olumlu algilamak 6nemlidir (Arkonag, 2001, ss.342-343).

Icinde bulundugumuz grup kisisel ihtiyac, istek ve beklentilerimizi karsiladik¢a grubun
normlarina uyma davranisimiz bir bagka ifadeyle gruba olan bagliligimiz artmaktadir (Uyargil
ve ark., 2009, s.32).
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Arastirmamizin 6rneklemini olusturan denetimli serbestlik personeli degerlendirildiginde
ozellikle denetim gorevlileri agisindan durum isin igerigi geregi daha ¢ok bireysel goriisme ve
raporlama tizerine kurulu oldugu i¢in arkadaslik iliskilerinin is doyumunda ¢ok 6nemli rol
oynamayacagl disliniilebilir. Ancak bir biitiin halinde infaz isinin denetleme memurlari,
denetim gorevlileri, sube miidiirii, mahkeme... gibi pek ¢ok zincirin halkasinin uyumlu
isleyisiyle gerceklesecegi goriilmektedir. Ayni zamanda yeni kurulan bir birim oldugu
gozonlinde bulundurularak isleyis sirasinda yasanan tereddiitler noktasinda gesitli
kaynaklardan zaman zaman diger subelerde calisan isgdrenler, daire baskanligi, isbirligi
halinde ¢alisilan kurum ve kuruluslardan goriis alinmaktadir. Hizmet i¢i egitimlerde
isgorenlerin birlikte katilimlari, projeler iretmesi yine esglidimlii c¢alismayr gerekli

kilmaktadir.

4.2.5. Tletisim

fletisim; ihtiya¢ duyulan bilgi ve kaynaklara kolay ulasimin saglanmasi, calisanlar arasinda
sistemli bilgi akisiyla isi kolaylastiran bu sayede isgdrenin isinden doyum almasini arttiran bir

faktordiir.

Bavelas’in arastirmasina gore; en az merkezilesmis bigime sahip olan haberlesme yapisi
basit islerde en fazla hataya neden olmaktadir (daire-gcember ve zincir-sirali seklinde
haberlesme). Bu hatalar yap1 daha merkezilestikce azalmaktadir. Merkezilesme arttik¢a kimin
lider olduguna dair fikir birligi artmaktadir. Ancak merkezilesmenin arttig1 gruplarda en ¢ok
doyum alan kisiler en fazla merkezde bulunanlardir. Digerlerinde doyum ve moral diizeyi

azalmaktadir (Eren, 2008, s.368).

Mead, kisilerin olusturdugu sosyal orgiitlerin en 6nemli yOniiniin baskalarina yaklagsmayi
saglayan iletisim ilkesi oldugunu sdyler. Bunun anlamini, birey kendi varligimin bilincini
ortaya koymak icin baskasim1 kendi yerine, kendisini de bagkasinin yerine koymak olarak
agiklar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 5.79). Bu yaklagimin yani diger bir adiyla empatinin

ancak insanoglunun gergeklestirebilecegi bir olgu oldugu iizerinde durulmaktadir.
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Yine denetimli serbestlik degerlendirildiginde dssm@adalet.gov.tr adresinden tiim denetimli

serbestlik ¢alisanlarina mail yoluyla ulasilabilmesi, UYAP (Ulusal Yargi Agi Projesi)
kapsaminda iglerin bilgisayar ortamindan kolaylikla yiiriitiilebilmesi, kaynaklara erisimin

hizlanmis olmas1 adalet sisteminin hizlanmasina yol agmaktadir.

4.2.6. Fiziksel Calisma Kosullar:

Diger faktorlerle karsilastirildiginda is doyumuna katkis1 daha az olmakla birlikte calisma
ortaminin 1s1, 151k, havalandirma, giiriiltli, temizlik, isin yapiminda gerekli teknik ekipmanin
yeterliligi, calisma ve dinlenme saatlerinin dengesi i doyumunda nemli etkenler arasindadir.
Hezberg’in teorisinde belirtilen hijyen faktorleri olarak adlandirdigimiz bu unsurlarin uygun

oOl¢iilerde bulunmasi is doyumunu saglamaktadir.

Melamed & Froom’un ¢alismasi sonucunda; ¢alisma ortaminda asir1 giiriiltiiniin varolmasi,
1sinin diisiik veya yiiksek olmasi, beden giicliniin asir1 kullanimi, ¢alisma kosullarinin tehlike
ve risk icermesi doyumsuzluk yaratan fiziksel ¢alisma kosullarinin basinda gelmektedir.
Ciinkli bu tiir olumsuz sartlarda organizma, ayni zamanda stresin ortaya c¢ikardigi viicut
tepkilerini vermekte ve yasanan gerginlikte is doyumsuzluguna yol agmaktadir. Ornegin,
yiiksek giiriiltii diizeyinde ¢alisan iscilerde 6zellikle isin yapist karmasik ise kan basincinda
ylikselme ve is doyumunda azalma goriildiigi saptanmistir (Melamed & Froom, 2001, ss.182-
195).

Denetimli Serbestlik subeleri agisindan degerlendirildiginde yasanan en biiyiik giigliikler
arasinda ¢alisilan binalarin oda sayilarinin yetersizligi, temizlik i¢in personelin bulunmamasi,
is yerine ulasimin ozellikle biiylik sehirlerde gii¢ olmasi nedeniyle yolda gegirilen siirenin
uzunlugu, yemek gibi giderleri calisanlarin kendi olanaklar1 ile karsilamasi gosterilebilir.
Ozellikle bireysel yapilmas: gereken goriismelerin, baz1 sube miidiirliiklerinde heniiz kisi ile
gliven iligkisi kurulma asamasinda gergeklestirilen ve tanima ya da degerlendirme formunun
dolduruldugu ilk goriismelerin oda yetersizligi nedeniyle bagka isgorenlerin hatta zaman
zaman diger goriismecilerin yaninda yapilmak zorunda kalinmasi zaman zaman saglikli
degerlendirme yapmak i¢in yeterince bilginin alinamamasina neden olurken ayni zamanda
kisinin O6zel hayatin gizliligini koruma ilkesi ile oOrtiismemektedir. Dolayisiyla c¢aligma

kosullarinin is doyumuna etkisi oldukca yiiksek olmaktadir.
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4.2.7. Yonetim Tarzi ve Denetim

Yonetsel anlamda yetke; emir-kumanda yetkisi ve giiclinii gdsteren ve grubu olusturan
kisiler arasinda hiyerarsik iliskiler yaratarak psiko-sosyal bir farklilasma meydana getiren bir

kuvvet olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2008, s.376).

Egitim ve kiiltiir seviyesi, bilgi diizeyi giin gegtikge artan isgorenlerin kendilerini sadece
yonetilen olmaktan ¢ok yoOnetime katilan olarak konumlandirdiklar1 gézlemlenmektedir.
Ayrica toplu sozlesme, is¢i sagligi-is giivenligi, sendikal faaliyetler, uluslararasi s6zlesmeler
gibi diizenlemelerde bu katilim1 zaman zaman yasal zorunluluk haline getirmektedir. Ydnetici
pozisyonundaki kisinin isgorenlere olan giiveni, olumlu tutumu, isgorenlerin kararlara
katilimin1  saglamasi, inisiyatif kullanimina imkan saglanmasi, yapici geribildirimde
bulunmasi, iislubu uygulamalarinin isgdrenler tarafindan adil algilanmasi isten alinan doyumu

olumlu yonde arttiracak etkenlerdir.

“Veriler, isgorenlerin kararlara katilma olanagina sahip olmasinin hem iy doyumunu
hem de isgoren verimliligini arttirdigini gostermektedir. Kendi igleri hakkinda soz hakki
verilmesi, isgorenlerin gikdyet, devamsizlik ve israf oranlarini asagiya c¢ektigini

gostermistir.” (Torun, 2007, s.88).

Diger taraftan, isgdrenlerin biirokratik yapmin hakim oldugu bir yapida ¢alismalari,
cekingenlik ve korku, isten doyumsuzluk ve isten ayrilma gibi sonuclari beraberinde
getirebilecektir. Bir diger anlatimla, isgorenlerin merkeziyet¢i yapidan arindirilmis orgiitlerde
caligmalari, iste kalma egilimlerini ve is doyum diizeylerini olumlu yonde etkileyebilecektir.
Ayni zamanda, bireylerin sahip oldugu islerinin siirekli is olanagi saglamamasi da, her an
isten c¢ikarilma riski yasayan isgbérenin i doyumu {izerinde olumsuz etkiler

birakabilecektir(Avci ve Karatepe, 2000, $5.102-107).

Yapilan arastirmalar, insana yonelik yonetici tipinin goreve/ise yonelik yonetici tipinden
daha yiliksek i3 doyumuna yol actigmmi ortaya koymaktadir. Calismada goreve doniik
yoneticilerin astlari; yoneticilerini ¢caligma amacina ulagsmada yardim eden, yiikselme, ticret
artist ve benzer performansa iligkin oOdiillere ulasmaya yardimci olan kisi olarak
algilamaktadir. Ote yandan, insana déniik yoneticilerin astlar1 ise ydneticilerini; samimi

iliskiler kuran, ¢alisanlarin kisisel sorunlarina egilen, ¢alisanlarin kisisel ilgilerinin farkinda
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olan bir baska deyisle “yaninda olan Kisi” olarak algilamaktadir. ikinci tanimda belirtilen bu
algilama, calisanlarin doyum diizeyine etki etmektedir (Bartola & Brett, 2000, s5.88-93).

4.2.8. Statii

Statli; bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir kavramdir.
Gergek bir statiiye sahip olan kimse bunun karsiliginda is ve ¢aligma arkadaslarindan ya da is

disinda iligkisi bulundugu kimselerden saygi goriir (Eren, 2008, s.517).

Genellikle insanlara is yaptirmanin yollarindan biri de ona yiiksek statii tanimaktir. Bu
noktada 6nemli olan; hiyerarsik degil, fonksiyonel statii vermek, yani insana yaptig1 isin o
kurulus i¢in ne kadar 6nemli oldugu fikrini agilamaktir. Bireylerin ¢alisma diinyasinda elde
etmek istedikleri statii ve baskalar1 tarafindan deger verilme gereksinmesi, sosyal yap1 i¢inde

sayginlik kazanma giidiisiiyle birlesir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s.129).

Bilgig, arastirmasinda licret ile is doyumu arasinda pozitif yonde iliski oldugunu saptamis
fakat tcretin dogrudan is doyumunun artmasinda belirleyici olmadigini da belirtmistir.
Bilgi¢’e gore; Tirk isgorenlerde iist diizey iinvanlara yiiksek ticret paralel gitmektedir.
Dolayisiyla iinvani olan ve yiiksek ticret alan isgorenler gorece diisiik iinvanli ya da iinvansiz

isgorenlerden daha fazla islerinden doyum almaktadir (Bilgi¢, 1998, s5.549-557).

Kendimize dair algimiz, deger yargilarimiz, kendimiz hakkinda gelistirdigimiz inanglarimiz
toplum tarafindan verilen geribildirimlerle, atiflarla sekillenerek kendi hakkimizdaki
kanaatimizi olusturmaktadir. Ayrica zamana ve duruma baghh olarak bu kanaat
farklilasabilmekte, degisebilmektedir. Cesitli rollerde olan insan es, anne/baba, isgoren,
isveren gibi kimligini tanimlarken iginde bulundugu kosullarla dikkate alinir. Isgdren olarak
calistig1 kurumun piyasadaki imajinin olumlu olmasi da kisinin varolan statiisiinden duydugu

memnuniyet hissini arttiracaktir.

4.2.9. Isin Icerigi

Orgiitler kurumsallasmak amaciyla is analizi yaparak is gerekleri ve is tanimlarini elde
ederek uygun isgoren seciminde bulunma yontemini tercih ederler. Kazan-kazan prensibinde

oldugu gibi ayn1 sekilde bu iggdren agisindan memnuniyet duyarak g¢alisabilecegi ve doyum
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alacag is ortami saglayarak hem c¢alisan hem orgiit acisindan iki yonlii fayda saglar. Ise
uygun iggoéren, iggorene uygun is olmasi halinde karsilanan denge ile orgiitiin isgdren devir

hiz1 diisecek ve maliyet (yeni ¢alisan alma, egitim verme v.b.) istiinliigii saglanacaktir.

Ozel sektérle karsilastirildiginda kamu sektdriinde isgiicii devir oran1 oldukga diisiik olmakla
birlikte ige uygun isgoren, isgdrene uygun is olmamasi halinde kisi isten ayrilmayacak ancak
belki devamsizlig1 artacak, monotonlasmanin etkisi ile dikkati azalacak ve dikkatsiz ¢aligma

nedeniyle hata miktar1 yiikselecek sonugta is doyumu diisecektir.

Belirli bir zaman limiti i¢inde isi bitirme zorunlulugu, ¢alisanin isin Ozelliklerine gore
yetersiz olmasi veya isin standartinin yiiksek olmasi agir is yiikii olarak tanimlanmaktadir ve
bunlar c¢alisan iizerinde stres yaratan faktorlerdir. Yetersiz is yiikiiniin de ayni olgiide stres

yarattig1 herkes tarafindan bilinmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 5.190).

Bir isin ayn1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve bikkinlik

durumlarina kisaca monotonluk adi verilmektedir (Eren, 2008, s.253).

Monotonlugu Gidermeye Yénelik Asagidaki Onlemler Almabilir:

e Is Genisletme; bir isgdrenin yalnizca tek bir is iizerinde uzmanlagmas1 yerine onun
birkag isi 6grenerek yapmasidir (Eren, 2008, s.257). Asir1 is boliimiiniin neden oldugu
stresi yenmek icin bir iggoreni tek ve kiiciik is yapmak yerine birbirine benzer isleri
yapmasina olanak taniyan yeni bir diizenlemeye gidilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998, s5.139).

e Is Rotasyonu; isgorenin degisik islerde calistirilmasi yoluyla monotonlugun
azaltilmast ve pek c¢ok degisik is hakkinda bilgi, beceri sahibi olmasi
saglanabilir(Eren, 2008, s.257).

e I5 Zenginlestirme; birbirinden farkli nitelikte isler dikey diizeyde ayni kisi tarafindan
yapilir ve 6zellikle yeni yetki ve sorumluluklar yiiklenir. Bu durumda isin akisi ve
denetimi lizerinde kisiler daha cok s6z sahibi olacak ve islerine karsi ¢alisma istegi

artacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, 5.140).
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e Isin yapilma hizinin degistirilmesi,

e Isgdrenin olusturdugu parcanin iiretilen iiriiniin i¢indeki yerini gorerek isinin kisi igin

daha anlamli kilinmasi,

e s yeri fiziki sartlarinin iyilestirilmesi,

e (alisama ve dinlenme siirelerinin dengelenmesi,

e (alisma sirasinda miizikten faydalanilmasi, ¢alisilan ortamin  renklerinin

uygunlugunun se¢imi,

e Isin gerceklesmesi gereken kisminin isgdren agisindan basarabilecegi kiigiik adimlara
boliinmesi suretiyle her bir asama gergeklestiginde kendine giiven kazanmasi, isin

tamamlandig1 basarildig1 duygusu yaratma,

e Yapict geribildirim verilerek aksayan yonlerin giderilmesi {iizerine goriismeler
gerceklestirilmesi gibi ¢esitli yontemleri orgiitler isgorenlerinin is doyumunu arttirmak

icin kullanabilmektedir.

“Sorumluluk ve yetki devri olarak tanimlanan personel giiclendirme konusu ve is tatmini
ile ilgili olarak 1996 yihinda Eylon ve Au ve yine ayni yil Speitzer tarafindan yapilan
arastirmalar sonucunda personel gii¢lendirmenin, kiginin yasi, cinsiyeti, etnik kokeni, oz-
giiveni, 0z yeterliligi, giidiilenme ihtiyaclari ve kiiltiirel ge¢misi ile yakin iliskili oldugu
bulunmus is doyumuna direkt etkisi oldugu saptanmustir. 1987 yihinda yapilan bir ¢calisma
sonucunda, isletme igindeki bireyin egitim diizeyi ve kidemi artik¢ca yoneticileri tarafindan
giiclendirilmeyi kabullenmesinin de o oranda artagr ortaya c¢ikaridmistir. Ayrica
giiclendirilmig bireylerin is tatminlerinin arttig, isletme iiretimine ve basarisina daha ¢ok
katkida bulunduklar: saptanmustir. Oz-yeterlilik hangi faaliyetlere girisecegimizi, ne kadar
caba harcayacagimizi ve o gorevi tamamlamak icin ne kadar dayanacagimizi anlamak icin

onemlidir.” (Istkhan, 1996, s.118).
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4.2.10. Ucret Diizeyi

Isgorenin ihtiyaclarini karsilamasi ve calistig icin emegi karsiliginda iicret almasi hem
bireysel anlamda is doyumunu saglayan bir ara¢ hem de is piyasasinda orgiitler arasi rekabetin

en 6nemli unsurudur.

“Motivasyon siire¢ kuramlart grubunda yer alan Lawler Porter modeline gore, iicretin
tatmin iizerindeki etkisi, algilanan iicretle, ¢alisamin inancina gore kendisine ddenmesi
gereken iicret arasindaki farka gore belirlenmektedir. Buna gore, algilanan iicretin
odenmesi gereken iicrete egit olmasi, tatmin saglamakta, az olmast da tatminsizlige yol
a¢maktadr.” (Tosun, 1981, s.64).

Siire¢ kuramlarinin her birinde Adams’in Esitlik teorisinde olsun Lawler Porter modelinde
olsun isgorenin sarfedecegi emek karsiliginda beklentisi vardir. Ucret yani emek karsiliginda
elde edilen gelir olduk¢a onemli bir doyum unsurudur. Isgdrenin algisindaki kendisine
verilmesi gereken licret ile gergekte verilen real iicret karsilastirilarak aradaki farka gore
calisanin hissettigi doyum orani sekillenecektir. Kisinin kendisine uygun buldugu ficret ile
Odenen ticret ortiismesi halinde doyum saglanirken dengesizlik ve iicretteki adaletsizlik algisi

is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir.

Kurumsallasmis Orgiitlerde is analizlerinin yapilmasi, is tanimi ve gereklerinin
olusturulmasinin paralellinde iicret degerleme kriterleri olusturulmaktadir. Kullanilan modele
bagli olarak (puanlama- faktor karsilastirma- Hay Group analizi v.b.) kisinin yetkinlikleri
dogrultusunda iicret bant araliklari belirlenir. Isgdrenler arasinda iicret adaletsizligi algismin
olusmamasi icin tercih edilen performansa bagl ticret degerleme sistemleri isgdrenlere de
geribildirim verilmesi nedeniyle kamu sektoriinde kullanilan gizli sicil ile karsilastirildiginda

cok daha nesnel yontemlerdir.

Ayrica 6zel sektorde iicret; prim usulii, akort, parca basi, kardan pay alimi, komisyon,

ikramiye gibi cesitli sekillerde verilerek tesvik araci olarak kullanilmaktadir.
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Kamu ¢alisanlarin1 motive eden faktorlerin incelendigi arastirmada; kamu c¢alisanlarinda,
manevi ddiillerin yoneticilerde, parasal Odiillerin isgdrenlerde daha ¢ok motivasyon
sagladigin1 saptamiglardir. Kamu c¢alisanlarinin  hemen hepsi, yapilan islerin takdir
edilmesinin kendilerinde is doyumunu arttirdigi ve ise karst olumlu motivasyon sagladigi
bulgusuna ulasmislardir. Ayni arastirmada, kamu ¢alisanlar ticret diisiikliigiinden ¢ok fticret
adaletsizliginin bir kurumdaki en O6nemli huzursuzluk nedeni oldugunu sdylemislerdir.
Arastirmaya katilan kamu calisanlar yaptiklari is oraninda ylikselme olanaklarinin varliginin,
yiiksek bir motivasyon saglayacagi noktasinda birlesmislerdir. Yani kisisel ve kurumsal
kariyer planinin ve terfi imkanlarinin 6nemi anlasilmaktadir. Ayrica arastirmada calisanlarin
kendilerini ilgilendiren is noktasinda fikirlerinin alinmasini 6nemli bulduklarin1 ve bu
ozelligin isgorenlerin ise karst motivasyonlarini saglamada onemli bir faktér oldugunu

belirtmislerdir (Oztiirk ve Diindar, 2003, s5.64-65).

Ucret, is doyumunun 6nemli fakat ¢ok fonksiyonlu faktorii olarak kabul edilir. Para,
insanlarin sadece temel ihtiyaclara ulasmalarini saglamaz, ayn1 zamanda onlara daha iyi bir
statii ihtiyacindan dogan doyumu da saglar. Is gorenler, genellikle ddemeyi yOnetimin,
kendilerinin o kuruma olan katkilarina bakis agilarinin yansimasi olarak goriirler. Ucret
sistemi ne kadar adil ve is gorenin beklentilerini ne kadar ¢ok karsiliyorsa, o kadar fazla is

doyumuna neden olmaktadir.

Denetimli Serbestlik ¢alisanlarinin da kamu gorevlisi oldugu diisliniildiiglinde ister istemez
aldiklart tcreti yeterli bulmadiklar, 6zellikle gecim sartlarinin daha da zorlayicit oldugu
anketin yapildig1 biiyiik sehirlerde (kimi zaman birkag tasit degistirilerek gidilen yol, yemek
v.b.) calisan ve can gilivenligi riski tasiyan bir isi gerceklestiren iggdrenlerin aldiklar1 iicreti
diger kamu gorevlilerinin aldiklar ticretle ve yaptiklari isin riskini diger kamu gorevlilerinin
islerinin riskleri ile karsilastirildiklarinda ticret adaletsizliinin oldugunu diisiindiiklerini
sOylemektedirler. Dolayisiyla denetimli serbestlik subelerinde gdérev yapan igsgorenlere iicret
artis1 yapilmasinda ziyade benzer statii ve sartlarda calisgan kamu gorevlilerinin aldiklar
iicrete esitlenmeleri ve yan haklarin saglanmasinin (yipranma tazminati, erken emeklilik v.b.)

is doyumunu arttiracag diigiiniilmektedir.
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Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki; ozellikle gelismis {lilkelerde calisma hayatinin
sonlarina yaklagsmis ya da kariyerinde ilerlemis kisiler icin iicret faktoriiniin i doyumuna
etkisi azalmaktadir. Caligma yasaminin sonlarinda kisileri diisiindiigiimiizde i¢inde bulundugu
sartlardan duydugu menuniyet artik i¢inde bulundugu sartlar1 degistirebilecegine dair
olasiligimin kalmamasindan kaynaklaniyor olabilecegi gibi diger bir agidan iicret agisindan
doyuma ulasmis dolayisiyla kisi i¢in is doyumu saglayan birincil unsur olan iicretin yerini

psikososyal faktorlerin (statii, {invan, basar1 v.b.) aldig1 da diisiiniilebilir.

4.2.11. Terfi ve ilerleme Olanaklari

“Isgorenin calismaya basladig1 pozisyondan daha iist mevkiye getirilmesi terfi olarak
adlandiriimaktadir. Geligsim gostermesi igin kigiyi gayret sarfetmeye motive eden
faktiorlerden birisi de degisime olan inanctir. Ilerleme imkéani ve buna paralel iicretinde
artis olmayacagin diisiinen ¢alisan isinden memnuniyetsizlik hissedecektir. Ayni zamanda
yiikselmek daha az tekrar gerektiren is yapmak anlamina gelmektedir. Memnuniyetsizlik
icinde bulundugu sartlari degistirme, farkl firsatlar ve arayislar icine girme davraniglar
olarak ortaya ¢ikabilecegi gibi, calistig1 yerde yikict davraniglar sergileme alet, makinelere
zarar verme ya da c¢evresindeki insanlart kirma, huzursuz etme, sikdyet etme gibi
davranmislarla da kendini gésterebilir.” (Ceylan, 1998, s.79).

Oztiirk ve Diindar, kamu calisanlarini motive eden faktdrlerin belirlenmesine yonelik
yaptiklar1 ¢alismada; aragtirmaya katilan kamu calisanlarinin yaptiklar is oraninda yiikselme
olanaklarinin kendilerine agik tutulmasini yiiksek bir motivasyon saglayacagi noktasinda

birlesmislerdir (Oztiirk, ve Diindar, 2003, s5.65).

Denetimli  Serbestlik personelinin i doyumunu incelemek iizere gergeklestirdigimiz
arastirmada da sonuglar1 incelendiginde Minnesota Is Doyumu 6lgeginde is yerinde terfi
imkanlarina isaret eden 14. sorunun biiylik bir ¢cogunluk tarafindan en diisiik puan olan “1”
puan verildigi ve i3 doyumunu diisiiren bir dissal faktor olarak dikkat ¢ektigi belirlenmistir.

Kisiler ilerleme imkanlarinin olmadigini diisiinmektedirler.
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“Is doyumu acisindan yiikselme olanag iicretten daha etkilidir. Terfi etmek birey icin
maddi destek olmasinin yan: Sira bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir. Bireyin
yaptigr iste bagsaril: olmas: halinde terfi etmesi doyumu artiracaktir. Bagar: degerleme
sisteminin hatal: olmasz, yeterlinin yaninda yetersizin de édiillendirilmesi basarili olduguna

inanan bireyin is doyumunu olumsuz yonde etkileyecektir’’ (Erdogan, 1996, s.240).

Ozellikle orgiit politikast olarak orgiit icinde terfi olanag saglaniyorsa ve yine iicret
faktoriinde oldugu gibi terfi politikasinda da adil tutum sergilendigine dair isgdrenin algisi

olustuysa isgorenin is doyumu yiikselecektir.

Siras1 gelmigken bu noktada tekrar cinsiyetler arasi farka deginmek yerinde olacaktir.
Kariyer yolunda ilerlemek isteyen 6zellikle yonetici pozisyonu i¢in ¢alisan kadin iggdrenin
onilinde agikca goriinmeyen ancak asilamayan ve ylikselmesini 6nleyen ve literatiirde; “Cam
Tavan Sendromu (GLASS CEILING)” olarak tanimlanan bir takim engeller vardir. Bu
ayrimcl engeller sadece kadinlar1 tanimlamakla kalmayip artik kapsaminda azinlik erkekleri

de barindirmaktadir (Karaca, 2007, s.51).

Kamu sektoriinde gorevde gegen siire ile paralel artan kidem ve yillik sicil degerlendirmesi
sonucunda, Ozel sektorde ise genelde yillik (3 aylik, 6 aylik gibi g¢esitleri de mevcut)

performans degerlendirmesi sonucunda kisilerin kariyer yolunda ilerlemeleri saglanmaktadir.

Isgorenler, calistiklar: islerinde yiikselme olanaklar1 da isterler. Ciinkii insanlar isleri iyice
ogrenip deneyim kazandikga, is tekdiize ve monoton gelmekte, bulunduklar1 mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulmaktadirlar. Bu nedenle, daha yiiksek
yetki ve sorumluluklarla ¢alismay: arzu edeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme yollari tikanan
yoneticilerin ¢alisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde, ylikselme isyerinde bir tesvik

yani giidiileme aracidir (Eren, 2008, s.515).

Terfi faktorii ile iliskili sayabilecegimiz ve isten alinan doyumda rol oynayan ve “Plato
Durumu-Durgunluk Devresi” olarak adlandirilan bir bagka faktorden de s6z edilen kaynaklara
rastlanmistir. Kisinin kendini plato durumda hissetmesi igsel bir unsur olarak kabul edilmekle

birlikte dogrudan terfi ile alakali tanimlanmasi1 nedeniyle bu baslik altinda ele alinacaktir.
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“Plato durumu, insan yasamimin degisik cephelerinde degisik bicimlerde olusan bir
duygusal durgunluk devresidir. Insan bu devrede duygu olarak; mutsuz degildir fakat
mutlu da degildir. Kisi, gercekten mutsuz olsa bu durumun farkina varmasi ve degisiklik
yapmast daha kolaydir. Ciinkii olumsuz duygu baskin oldugu zaman insan bu durumu
degistirmeye daha fazla giidiilenir. Ancak insanlarin ¢cogu, acilari belli bir diizeye gelinceye
kadar durumlarinda belli bir degisiklik yapmamaya egilimlidir. Plato durumu nétr bir
durumu ifade eden basit bir fenomendir. Bu devrede insana agik se¢ik bir problemi var gibi
goziitkmez ancak bir seylerin tam olmadigi duygusu hakimdir. insan, ancak bu duruma

girdiginin farkina vardig1 zaman yasaminin bundan sonraki donemi yapilandirir.

Orgiit icinde terfi edilebilecek pozisyonlar, adaylar kadar hizli artmamaktadir. Bu durum
insanlarin, iy yasaminda mutsuzlugun bir sonucu olarak plato durumuna daha erken
yaslarda girmesine neden olmugstur. Temelde gercek olan, orgiitte ¢calisan cok sayida kisi
olunca ve terfi edecek pozisyonlar yeterli sayida olmayinca plato tuzagina diisme
olasthigimin artmasidir. Yasami devamli basarilarla dolu olan bir insan icin tirmanmanin

sona erdiginin farkina varmak depresif bir durumdur” (Telman ve Unsal, 2004, ss.30-38).

4.2.12. Sosyal Giivence ve Is Giivenligi

Is giivenligi; isyerini saghga zarar verici sartlar ve isin yiiriitiilmesini engelleyen

tehlikelerden arindirmaktir (Eren, 2008, s.514).

Emeklilik, kaza, hastalik, hayat, igsizlik sigortalar1 is¢iye siirekli gelirini hayati boyunca
saglayacak ekonomik korunma bigimleri giiniimiizde ¢ok gelistirilmistir. Burada sozii edilen
giivenlik Onlemlerinin bazilari, hiikiimet tarafindan yasal birer zorunluluk haline bile
getirilmigtir. Fakat orgiit politikalar1 bunlar1 daha yararli bicimlere sokabilir ve tesvik araci
olarak kullanabilir. Boylece saglanacak giivenlik onlemleriyle personelin isinden memnun

olmasina ve doyum hissi duymasina yardimei olunur (Eren, 2008, s.514).

Probst & Brubaker’in ¢aligma sonuglarina bakildiginda; is giivenligini diisiik olarak
algilayan calisanlarin giivenlik motivasyonlarinin ve sdylenenlere uyma davraniglarinin
azaldig1 ve bunun sonucunda isyeri kazalarinda artiglarin oldugu bulunmustur (Probst &
Brubaker, 2001, ss.139-157).
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Maslow’un teorisindeki basamaklar géz Oniine alindigindan da iicret, iyi ¢alisma sartlari
temel fizyolojik ihtiyaclar basamagina, sigorta, emeklilik hakki, giivenlik ihtiyac1 basamagina,

sorumluluk verilmesi, itibar, saygi ve statii basamagina karsilik geldigi gormekteyiz. (Giiney,
2008, 5.356).

Ayni isletmeye uzun siire hizmet edecegine dair bilgisi olan isgdren (tipki kamu
calisanlarinda oldugu gibi) belirsizlikten uzak olarak gelecege yonelik tasarimlar
olusturabilecektir. Ayni sekilde endiselerden de uzak oldugu i¢in isine karsi olumlu duygular

hissedecek ve bu da is doyumunun artmasina yol acacaktir.

Orgiitiin sagladig1 sosyal haklar isgdrenin is doyumuna katki sagladigi gibi orgiitiin
toplumsal imajini1 da etkilemekte ve piyasadaki isgiiciiniin daha olumlu firsatlar saglayan

orgiite yonelik talep oranini arttirmaktadir.

Oyle ki kamu sektdrii dncesinde ¢alisanlarina sagladigi emekli sandigindan kaynaklanan
saglik olanaklar1 nedeniyle (iiniversite hastanelerinden yararlanma gibi) oldukca cazipken
degisen tiim ¢alisanlarin Sosyal Giivenlik Kurumu gatisi altinda toplanmasi ile bu ¢ekiciligini
yitirmistir. Ayrica isin dogas1 geregi tasidigi riskleri olabildigince ortadan kaldiran olanaklarla
is giivenliginin saglanmasi yine isi ve orgiitii ¢ekici kilmaktadir. Oyle ki Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde 2. dnem sirasinda yer alan giivenlik (emniyet) ihtiyaci kisinin isinden doyum

almasinda olduk¢a 6nemli bir rol oynamaktadir.

Ucret faktoriinde de soz edildigi iizere; denetimli serbestlik subelerinde gorev yapan
isgdrenlere yipranma tazminati, erken emeklilik gibi yan haklarin saglanmasinin is doyumunu
arttiracagi diigiiniilmektedir. Ancak yine de kamu sektoriinde ¢alismanin sagladigi ekonomik
giivenlik ve isini kaybetme riskinin 6zel sektorle karsilastirildiginda oldukga diisiik olmasi

halen kamuda gorev yapmayi ¢ekici kilmaktadir.

Gerekli ve yeterli sekilde gilivenlik dnlemlerinin saglanmasi isgérende Onemsendigi ve
kendisine deger verildigi hissini olusturacaktir. Onemli oldugunu diisiinen isgdren isini daha
iyl yapmak icin caba sarfederken hem verimi artacak hem de isinden keyif alacaktir.
Kendisine deger verildigini diislinen iggdérenin yonetimi de kolaylagsmaktadir. Bunun aksine
isgoren is giivenliginden yoksun sartlar altinda ¢alistyor ve isinden ayrildiginda sosyal ve

ekonomik olarak ¢ok sey kaybediyorsa bu kisinin yonetimi zorlasir.
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“Gerek siirekli bir maddi unsurun sagladig1 giivenlik, gerekse kendine giiven duygusu,
verimliligin (prodiiktivitenin) artisinda dogrudan etkili degildir. Fakat giivensizlik duygusu
altinda tedirgin olarak calisan kimsenin caba ve emegini sunma azminin azalacagi
dogaldir. Tersine giivenlik duygusu altinda calisan kimseler, enerjik ve gayretli goriiniir.

Personelin etkinligi de boylece artmis olacaknr.” (Eren, 2008, ss.514-515).

1919 yilinda kurulmus olan Uluslararast1 Calisma Orgiitii, ILO (International Labour
Organisation), insan haklarinin, sosyal adaletin ve ¢alisma haklarinin iyilestirilmesi i¢in
calisan bir Birlesmis Milletler ihtisas kurulusudur. Tiirkiye ILO’ya 1932 yilinda liye olmustur.
ILO anayasasinda; “Herhangi bir iilkenin, emegin insani kosullarint benimsememesi, kendi
iilkelerindeki durumu iyilestirme isteginde olan diger iilkeler icin bir engel teskil
edecektir.” maddesi ile isgdrenin korunmasi amaglanmaktadir.

(http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/index.htm, 07.05.2010).

4.2.13. Liderlik Tarz1

Liderlik; bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gerceklestirmek igin onlar1 harekete gegirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir seklinde

tanimlanabilir (Eren, 2008, s.431).

Yonetici bagkalar1 adina ¢alisan, 6nceden belirlenen amaglara ulagsmak i¢in ¢aba harcayan,
isleri planlayan, uygulatan ve sonuclar1 denetleyen kisidir. Lider ise bagl bulundugu grubun
amaclarim1 belirleyen ve bu amaglar dogrultusunda grup iyelerini etkileyen ve davranisa

yonelten kisidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s5.173-174).

Isgorenin egitim diizeyine, deneyim, bilgi, beceri ve yeteneklerine gore yonlendirmeler
farklilasmakla birlikte yoneticide olmasi gereken vasiflar arasinda da sozii edilen yapici
geribildirimde bulunma, isgdreni destekleme, yonlendirme gibi 6zellikler liderden beklenen

davraniglardir.

Liderlik, toplumu olusturan bireyleri bir araya toplayip, belirli amag¢ ve hedeflere yoneltme
yetenegi ise isletme agisindan liderlik; isgdrenleri isletmenin hedefleri etfarinda toplayabilme
ve onlarin verimli ¢aligmalarini saglayabilme yetenegi olarak tanimlanabilir (Giiney, 2008,

5.372).
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Liderin tutumuna ve davranig tarzina bagli olarak genelde; dogal, otokratik, katilimci,
demokratik ve destekleyici gibi siniflanan, yaklasim ve tutuma bagli ¢esitli liderlik tarzlar

bulunmaktadir.

Kurt LEWIN’in klasik otokratik, demokratik, liberal lider siniflandirmasina karsin J.M.Burn
ve B.M.Bass yaptiklar1 arastirmalar ile yeni bir ayrima isaret etmistir. Bu ayrim; geleneklere
ve gegmise daha bagli Transaksiyonel liderlik ile gelecege, yenilige, degisime ve reforma
doniik Transformasyonel liderlik bigimlerini giindeme getirmistir. Transaksiyonel liderlik ile
Transformasyonel liderlik bi¢imi ayriminmi, “Transformasyonel liderler astlarini veya
izleyicilerini, onlarin tiim yetenek ve becerilerini ortaya cikararak ve kendilerine olan
giivenlerini arttirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonug¢ almayi
hedefleyerek motive ederler. Devletler acisindan da yonettigi iilkelerin makiis talihlerinde
yaptiklart reformlarla transformasyonel lider olanlarin sayisi epeyce fazladwr. Bunlarin
arasinda modern Tiirk devletinin kurucusu M.K. ATATURK saydabilir.” &megi ile
aciklamak miimkiindiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998, s5.460-461).

Isletmelerde demokratik bir ydnetim anlayisi olusturan, isgdrenlerin kisiligine, yaptig1 ise
saygl gosteren ve deger veren, isgorenin isi ile ilgili konularda goriisiinii alan ve alinacak
kararlara katilimi saglayan, yoneticiler ile iggorenler arasinda acik kapt ve bilgi akisi sistemi
uygulayan bir liderlik tarzinin benimsendigi orgiitlerde ¢alisanlarin is doyumlarmin arttig

saptanmistir (Akinci, 2002, ss.24-37).

Liderler ve astlar1 arasindaki etkilesimi sosyal degis tokus siireci kapsaminda acgiklamakta
miimkiindiir (Telman ve Unsal, 2004, s.72). Liderler astlarina deneyim, bilgi, beceri gibi isle
ilgili destek, ilgi, anlayis gibi iliskiyle ilgili ¢esitli kaynaklar1 sunar. Bunun karsiliginda da
calisanlarin saygi, baglilik, sorumluluk alma gibi kaynaklar1 saglamasini beklerler.
Dolayisiyla, amirlerin calisanlartyla kurmus oldugu iletisim olumlu orgiitsel sonuglarla

yakindan iliskilidir (Ozarall1, 1997, 5.74).
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Son yillarda liderlik kavrami ile ilgili yapilan calismalarda, liderlerin tasimalar gereken
ozelliklerin  arasinda  duygusal zekdnin da yer almasi gerektigi  {izerinde
durulmaktadir. “Salovey ve Mayer, duygusal zekdayr sosyal zekanmin bir alt boyutu olarak
gorerek, kendinin ve digerlerinin duygularimi farkina varma, onlart aywt etmesi ve bu
bilgiyi diisiince ve hareketleri yonlendirebilmede kullanabilme yetenegi olarak
tanimlanuglardir. Wong & Law, 2002 yilinda Hong Kong’ta kendi gelistirdikleri zeka
olcegini kullanarak liderlerin duygusal zekasinin, izleyenleri arasinda daha fazla is
doyumuna yol actigint bulmuglardir. Duygusal zekamin 4 boyutu olarak; duygularin
degerlendirilmesi ve anlatimi, digerlerinin degerlendirilmesi ve anlasilmasi, kendi
duygularimin psikolojik stresten kurtulmak iizere kontrolii, duygularin yapici etkinlikler ve
kisisel performansi desteklemek iizere kullanilmast.” sayilmaktadur (Telman ve Unsal, 2004,
ss. 44-45).

4.2.14. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitler farkli kiiltiir mozaigine sahip bireylerden olusmaktadir. Bireylerin tiimii gérevsel
ve mesleksel norm ve Olgiitlerle bir araya gelmis, bir arada bir grup olusturmanin dogal bir
sonucu olarak diger orgilitlerden farkli ama kendi iglerinde nispeten ortak inang ve degerler
sistemi olusturmuslardir. Olusan bu sistem, orgiit i¢inde degisik inang, deger, tutum, diisiince
sekli ve ahlak anlayisinin bir arada var olmasina ve zamanla paylasilarak yazisiz kurallarin

yerlesmesine yardim eder. Bu olusuma “6rgiit kiiltiirii”” ad1 verilmektedir (Eren, 2008, s.135).

Orgiitii olusturan bireylerin paylasilan sembolik ve yazili olamayan normlar etrafinda ve
belirli ama¢ dogrultusunda igsel olarak biitlinlestigi ve dis c¢evreye karsi da hem ortak
kimligini ifade eden hem de savunma kalkani olan &zelliklerin tiimii 6rgiit kiiltiiriidiir. Orgiitii
olusturan bireylerin bir ¢ember oldugunu diisiiniirsek her bir isgdrenin kendisini o ¢emberin

icinde ya da zincirin bir halkasi olarak hissetmesi 6nemlidir.

Orgiitiin yapis1, politikasi, misyonu, vizyonu, hedefleri ve amaglari, stratejisi dogrultusunda
sekillenen oOrgiit kiiltlirli oradaki iggorenlerin ortak paylastiklar1 kurallar takimi olarak
isimlendirilebilir. Orgiit kiiltiiriine uyumlu isgdéren se¢imi sonucunda saglanan is doyumu ile
artan verim Orgiit lehine olacaktir. Genis anlamda yasanilan toplumda dar anlamda ise
caligilan Orgiitte paylasilan norm ve degerler sayesinde kisiler kendilerinden beklenilenler

konusunda fikir sahibi olurlar.
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Orgiit iklimi; 6rgiit iiyeleri tarafindan yaygin bigimde paylasilan, orgiit dzelliklerine iliskin
kalici algilardir. Genellikle orgiit iklimi ve orgiit kiiltlirii terimleri bir arada kullanilsa da iklim
orgiitiin kisa doénemli, kiiltiir ise uzun dénemli &zelliklerine karsilik gelir. iklim, orta ve alt
kademe yoneticiler tarafindan, kiiltiir ise iist diizey yoneticiler tarafindan belirlenir. iklimin
degistirilmesi kiiltiire gore daha kolaydir. Orgiit yapisiyla ilgili faktorler daha nesnel bir gozle
incelenebilse de &rgiit iklimi 6znel degerlendirmeye daha aciktir (Telman ve Unsal, 2004, ss.
52-53).

Orgiitiin kiiltiiriinii benimseyen isgorenlerin birlikte calisma disiplini benimsemesi orgiitii de
calisan1 da giiclendirecek, uyumlu c¢alisma sonucunda birlikte ¢alisilmasi gereken alanlarda
ekip calismasi verimli sonuglar doguracak, zincirin halkalar1 gibi birbirlerine kenetlenecek,
“biz” duygusu olusumuna katkida bulunarak paylasimi tesvik edecek ve ayni1 zamanda her bir
calisanin yasadigi is doyumu artacaktir. Orgiit icinde kararlara katilim, saglikli iletisim ve
orgiitsel bilgi akisi, demokratik yonetim tarzinin benimsenmesi, nesnel performans
degerlendirme kriterleri sonucunda saglikli ticret degerleme yapilmasi gibi orgiitsel isleyigin
ve yapmin pek c¢ok faktorii Orgiitiin paylasilan kiiltiirtinlin  gliclii olmasin1 saglayacak

dolayisiyla isgérenin doyumunu etkileyecektir.

Kisi yaptigi isin biitiin icerisindeki anlamin1 kavramak istemesi gibi kendisini de bireysel
anlamda biitiin i¢indeki par¢a olarak anlamlandirma ihtiyact hissetmektedir. Aksi takdirde
yani Orgiit kiiltlirlinlin zayif olmas1 halinde ekibin zayif olan baglilig1 bir kusku, siiphe ile
zedelenecek olusan kopukluk is verimini dolayisiyla isgérenin isten aldigi doyumu azaltacak

hatta baz1 durumlarda yok edebilecektir.
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5. 1S DOYUMSUZLUGUNUN SONUCLARI

Insan; psikolojik, fizyolojik, kiiltiirel, ekonomik ¢ok ¢esitli yonleri nedeniyle multidisipliner
bakis acis1 ile degerlendirilmektedir. Isgoren roliindeki insanin doyum almamasi birtakim
sorunlara ve is ile ilgili (isin niteligi, kosullari, ekonomik getirisi, ¢alisma siiresi, sosyal

statiisli v.b.) sikayetlere yol agmaktadir.

Nasil ki hastaliklarin teshisine yardimci olan tanmi kriterleri varsa is doyumsuzlugunun da
iizerinde fikir birligine varilan birtakim bireysel ve orgiitsel sonuglar1 vardir. Elbette sonuglar

kisiden kisiye farklilik gostermektedir.

Isgoren duygusal-diisiinsel boyutta isi hakkinda olusan algis1 ve isine yiikledigi anlam
cergevesinde davranislar sergiler. Sayet beklentilerinin karsilanmadigini diisiiniiyorsa isinden
duyacagi doyumsuzluk isgérenin uygun olmayan davranislar sergilenmesine neden olabilir.
Doyumsuzluk yasadigi yoniindeki algis1 zamanla yerlesen bir diisiince halini almasi
durumunda isgoéren kisir dongli gibi isteksiz calisacak, isteksiz calistigi icin hata sayisi
artacak, olumsuz geribildirim alacak, verimi diisecek dolayisiyla doyumsuzlugu daha da

artacaktir.

Doyuma ulasmayan arzu ve ihtiyaglar zamanla bireylerde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina neden olabilmektedir (Telman, 1988, s.117). Beklentilerin karsilanamamasi
sonucunda ortaya ¢ikan is doyumsuzlugu, bireylerde birtakim duygusal ve davranis
bozukluklara yol agabilir. Cogunlukla doyumsuzluk yasayarak calisanlar; uykusuzluk,
istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kirikligi gibi yakinmalardan s6z etmektedirler. Is

doyumsuzlugu kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratacak birgok belirtilere neden olabilir.

“Orgiitte islerin yolunda gitmedigini gisteren en iyi kanit is doyumunun diigiik olmasudir.
Is doyumsuzlugu gizli bicimlerde isin yavaslamasina, is basarisimin ve verimliliginin
diismesine, ige baghlikta azalmaya, istege bagh isgiicii devir oraninin, is kazalarinin ve ig

sikdyetlerinin artmasina neden olmaktadir.” (Bastemur, 2006, s.62).

Ayni zamanda isinden doyum saglayamayan isgéren kendisinden beklenen davranistan

sapmalar gosterebilir. Disavuran davranista saldirgan davranabilecegi gibi pasif olarak direng
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de gosterebilir. Bilingli devamsizlik yapabilecegi gibi hissettigi doyumsuzluk nedeniyle
farkinda olmadig1 psikosomatik rahatsizliklari (6rnegin; migren, {ilser v.b.) one siirerek sik sik

doktora gitme yoluyla devamsizlikta bulunabilir.

Yorgun ve isinden doyum almayan isgorenlerde tutum degisiklikleri ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlar arasinda; olumsuz olarak tanimlanan ast iist ¢atismalari, ise ge¢ gelme, isi savsaklama,
isin yerine getirilmesi i¢in kullanilan materyallere zarar verme, grev, sabotaj gibi eylemlere

basvurma egilim ve davranislari sayilabilir (Telman, 1988, s.115).

Is doyumsuzlugu hem bireysel hem &rgiitsel agidan bir takim istenmeyen sonuglara neden
oldugu i¢in konu iizerine yapilan ¢aligmalar is doyumsuzlugunun nedenlerini belirlemeye ve

doyumsuzlugu gidermeye yonelik gelistirilmektedir.

Dereli; isgorenin hayal kirikligi yasamasi halinde verecegi tepkileri yapict ve savunma
amacli olarak ikiye gruba ayirmistir. Yapict olarak gosterilen tepkiler arasinda; yargilarin
tasfiyesi (sublimation), ¢abanin arttirilmasi (increased effort), 6zdeslesme (identification),
dengeleme (compensation), amact yeniden yorumlama ve saptama (reinter pretation), baska
faaliyetlerle ilgilenme olarak (flight to activity) siralanir. Savunma amagli gosterilen tepkiler
arasinda ise; bahane bulma (rationalization), baskasini suglama (projection), tepki yaratma(
reaction formation), baski altina alma, unutma (repression), ge¢mise doniis ( regression),
saldirganlik (agression), vazge¢me-cekilme (withdraval), dikkat ¢ekme ve hayal kurma gibi

tepkilerin agiga ¢ikabileceginden s6z eder (Dereli, 1981, ss. 208-214).

5.1. is Doyumsuzlugunun Birey Acisindan Sonuclari

Is doyumsuzlugunun birey acisindan sonuglarini psikolojik doyumsuzluk ve saglik sorunlar

alt bagliklarinda inceleyecegiz.
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5.1.1 Psikolojik Doyumsuzluk

Savunma mekanizmalari, “Gelisimi boyunca insan ¢ok cesitli engellenmelerle karsilasir
ve cesitli catismalar yasar. Tiim bunlara karst kisinin ruhsal biitiinliigiinii devam
ettirebilmesi i¢in kendisini korumasi, savunmast gerekir. Bu savunma islevini “ego” yani
benlik katmanu iistlenmistir. Bilincli diizenekler basa ¢cikma stratejileridir, oysaki savunma
mekanizmalart genellikle bilin¢dist siireclerdir.” bigiminde tanimlanir (Kocabasoglu, 2002,
s.87).

Engellemelere yol agan faktorler kimi zaman elle tutulur somut olaylarken kimi zaman ise
soyut olabilmektedir. Kisinin kullanabilecegi savunma mekanizmalar1 arasinda; bastirma,
yadsima, i¢e atim, bdlme, ¢oziilme, yer degistirme, kendine yoneltme, akla uygunlastirma,
karsit tepki kurma, diisiinsellestirme, yalitma, dondiirme, somutlagtirma, yapma bozma,
saplanma, gerileme, diis kurma, Ozdesim, yansitmali Ozdesim, yiicelestirme

olabilmektedir(Oztiirk, 2001, $5.55-72).

Ulasmak istedigimiz amaclara varmamiza engel olan faktorler ve miidahaleler psikolojik
doyumsuzlugun kaynagi ve anormal davranislarda bulunmanin nedeni olurlar. Yasanan her
catisma ve engellenmenin birey {lizerinde baski olusturmasi dogaldir. Ortaya ¢ikan engel ve
miidahalelerin  doyumsuzluk engellenme (frustration) dedigimiz durumu dogurup
dogurmamasi bir taraftan bireyin sabrina, katlanma giiciine ve gegmiste bu gibi olaylarin olup

olmamasina, diger taraftan da sd6zkonusu engel ve miidahalelerin siddet ve devamliligina

baghidir (Eren, 2008, s.250).

Is doyumsuzlugu; tembellik, edilgenlik, degisime direnme, sorumluluk almama, gergekgi
olmayan ekonomik talepler gibi davranigsal sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Kitapgioglu, 2003,
$5.27-33).

Is doyumsuzlugunun psikolojik sonuglari igin yapilan siniflandirmalar gok gesitli olmakla
birlikte gerekli goriilen noktalar 4 temel alt baslik altinda incelenmistir (Eren, 2008, ss.250-
252).
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5.1.1.1. Saldirgan (Agressive) Davranislar

Saldirganlik diirtiisi, doyum saglayan veya doyum veren bir nesnenin elde edilmesini

onleyen engellere kars1 ortaya ¢ikar (Oztiirk, 2001, 5.63).

Saldirganlik davraniginin yoneltildigi nesne digaridaki bir unsur olabildigi gibi kimi zamanda
kisi kendine yonelterek kendi kendine zarar verme yolunu secebilir. Saldirgan davranig, bu
davranis1 besleyen 6fke gibi duygusal 6gelerle pekisiyorsa en ucgta yer alan fiziksel siddet

uygulamaya kadar varabilir.

Birey oniinii tikayan engelleri, normal yollardan halledilebilir bir sorun olarak degil, zor
kullanma ile ortadan kaldirilacak bir engel olarak gordiigii durumlarda saldirgan davranislara
yonelir. Bu tiir zor ve siddet hareketleri bireyin Oniinii tikayan nesnenin bizzat kendisine
yapildigi gibi, olaylarla hig iligkisi bulunmayan nesnelere de yoneldigi goriilebilir (Eren,
2008, 5.250).

Doyumu Onleyen engellere gosterilen ve “sabotaj” olarak tanimlanan davraniglar
bulunmaktadir. Isinden doyum almayan insanlarin olumsuz duygular1 zaman zaman o denli
yogunlasir ki, bazen bu duygular isyerine yonelik veya kisinin kendisine yonelik olumsuz
sonuglar dogurabilir. Calisanin iiretimi engellemesi, savsaklamasi, sekteye ugratmasi, sabote
etmesi ya da kullandig1 alete zarar vermesi bi¢iminde cesitli davraniglar goriilebilir (Telman
ve Unsal, 2004, ss.75-76).

Kisinin kendisine engel olarak kabul ettigi olay, kisi veya durum nedeniyle kendisini
kisitlanmis hissettigi noktada saldirganlik ve siddet davranisini sergileyebilmektedir. Froom
siddeti; oyuncu, tepkisel, kinci, dengeleyici, sadistik ve yikict gibi farkli tiirlere ayirir.
Froom’un “tepkisel siddet” adini1 verdigi davranis bi¢imi; engellenmenin yarattigi siddettir.
Bir arzu veya ihtiya¢ engellendigi zaman hayvanlarda, ¢cocuklarda ve yetiskinlerde saldirgan
davranislar bas gosterir. Bu saldirganca davranis, cogu kez bosuna da olsa, engellenen amaca
siddet yoluyla ulagmaya yonelik bir ¢abadan olusur. Froom saldirganligin aslinda dogal bir
davranis oldugunu su sozleri ile belirtir; “Giiniimiize kadar ihtiyaclarin ve arzularin
engellenmesinin neredeyse evrensel bir olgu olmast nedeniyle siirekli olarak siddet ve

saldirganlhigin yaratilip sergilenmesi saswrtict degildir.” (Fromm, 2000, ss.19-32).
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Froom, siddet tiirlerinden bahsederken siddetin ve saldirganligin engellenmeye karsit tepki
olarak gelistirildigini sdyler ve ancak iiretkenlikle bertaraf edilebileceginden soz eder.
Isgorende engellenme ile karsilastigini diisiindiigii sirada ya dogrudan engellenmenin
geldigini diisiindiigii kisiye saldirganlik gosterir ya da tepkisini baska kisilere veya aletlere

yonlendirebilir.

Is doyumsuzlugu nedeniyle gosterilen saldirgan davramslar gézlemlendiginde ¢ogunlukla;
yonetici-liderin davranislarindan, yaklasimindan sikayet edilmesi ya da ¢alisma arkadaslarinin
yoneticiye sikayet edilmesi, is esnasinda kullanilan alet ve donanima zarar verilmesi, cesitli
nedenler olusturarak (kimi zaman psikosomatik migren, {ilser gibi rahatsizliklar) ise

devamsizlik yapilmasi gibi davranislara rastlanmaktadir.

5.1.1.2. Geriye Doniis Davramislar

Geriye doniis davranislari, genelde iistesinden gelinemeyecegi diistindiigii olaylar karsisinda
kisilerin kendi haline c¢ekilmesi bazen de ¢ocuksu davraniglar sergilemesi olarak
gozlenmektedir. Engellenme karsisinda  bireyin  basvuracagi olumsuz savunma
mekanizmalarindan biridir. Bu reaksiyon, baskalar ile anlasmazliga diismekten kaginan ve bu
yiizden herkese ve her seye evet diyen, ¢ekingen ve igine kapanik kimselerde goriiliir.
Cocuksu davranislar ise ¢ogunlukla; baskalarin arkasindan dedikodu yapmak, alay etmek,
zoraki yaptirilan bir is karsisinda kadinlarin aglamasi ve erkeklerin surat asip somurtmalari
seklinde kendini gosterir. Bu durumda verilen en ug tepkilerden biri ise intihardir (Eren, 2008,

s.251).

Savunma mekanizmalarindan pasif agresyon (Ornegin; surat asma, kiisme, gérmezden-
duymazdan gelme v.b.) ya da gerileme (6rnegin; aglama, kiisme v.b.) diizeneklerini

kullanarak birey kendisini koruma yolunu segebilir.

Kisi i¢in varolan stres, idare edilemeyecek boyutta algilaniyorsa, kisi daha basit tepkilerle
karsilayabildigi gelisim alanindaki davraniglarini sergileyebilir (Sendil, 2001, s.100). Saglikli
yetigkin bireylerde de saka yapma, magta tezahiiratta bulunma v.b. ¢ocuksu davranislar

gozlenmektedir.
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Zaman zamansa kisi oOzellikle isin sonucuna etkisi olmadigmi, kararlarda aktif rol
oynayamadigini, inisiyatif kullanamadigini diistinmeye basladiginda o6zellikle gegmiste
endiistri devrimi olarak anilan makinelesme, otomasyon doneminde oldugu gibi soyut
anlamda isi ile iliskilendirdigi anlam1 geriye ¢ekmeyi tercih ederek yabancilasma duygusu

yasayabilir.

Mekanizasyonda, isgdrenin gerceklestirdigi ¢cok kiigiik, anlamsiz, kolayca 6grenilebilir bir
parcanin biitiin i¢inde 6nemsiz kalmasi, kisinin degistirilebilir olmasi, o parcanin, dolayisiyla
o kisinin toplumda 6nemini azaltir. Kisinin kendi iradesini kullanma 6zgiirliigiinii elinden alir,
aynt zamanda iggérenin sistemi degistirme giicli yoktur. Kisinin kendine ozgli deger
yargilarinin isi tizerinde bir rolii olamaz. Hatta kimi zaman yaptig is ile sahip oldugu deger
yargilar1 o denli ¢atisir ki bu ¢atigma isgdrenin isini benimsemesini engeller, yabancilagma

duygusuna gétiiriir (Telman, 1988, s.113).

Is doyumsuzlugunun bir sonucu olan yabancilasma duygusunun, psikososyal bozukluklara
endiistri ve toplum ig¢inde huzursuzluklara, bozuk aile iliskilerine, alkolizme, toplum
diismanligina, psikosomatik hastaliklara, stres ve sinir hastaliklarina, yiiksek oranda is
degistirmelere ve isten kaytarmalara, verimin diismesine ve greve sebep olabilecegini

gosteren ¢alismalar bulunmaktadir (Telman ve Unsal, 2004, s.82).

Is doyumsuzlugu nedeniyle yasanan gerginlik ve stres, buna bagli psikosomatik
rahatsizliklar, sigara ve alkol kullanimi gibi tepkiler, isyerinde yasananlarin bireylerin is
disinda kalan yasamlarini etkileyecegini gostermektedir. Bunun tersine, genel yasam doyumu

da is doyumunu etkileyebilmektedir.

Stres; yiiksek tansiyon, gerginlik, siiregiden endise, uyku problemi, isbirligine kapali olma,

yetersizlik hissi gibi belirtilerle kendini gosterebilir (Giiney, 2008, s.333).

Psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar yani psikosomatik hastaliklar olarak simiflandirilan
rahatsizliklar konusunda yapilan arastirmalar sonucunda; is doyumsuzlugunun nefes darligi,
yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik ve bulant1 gibi fiziksel belirtilerle ilgisi
oldugu saptanmistir. is doyumsuzlugunun; insan sagligi ve yasam siiresi uzunlugu igin bir

tehdit olusturdugu yapilan ¢alismalardan anlasilmaktadir (Tiirk, 2007, s5.97-98).
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Yasam ile is arasinda baglant1 kuran yaklasimlardan tagma (spilover) ya da yayilma model,
iki degisken arasinda pozitif iligki oldugunu varsaymaktadir. Kisinin yasaminin bir alanindaki
doyumu diger alanlardaki doyumuna da etki etmektedir. Dengeleme (compensation) modeli,
iki degisken arasindaki iliskinin negatif oldugunu varsaymaktadir. Is yerinde doyum
alamayan bireyler is disindaki yasamlarinda doyuma ulagmanin yollarin1 aramaktadirlar.
Ayristirma (segmentation) modeline gore bu iki degisken arasinda herhangi bir iligki yoktur.
Dagilma (disaggregation) modeline gore, bir isin kisi i¢in ne kadar dnemli olduguna bagl
olarak, is doyumu ve yasam doyumu arasinda bir iliski bulunabilme olasilig1 artmaktadir ve
ise daha c¢ok Onem verenler agisindan iki degisken arasindaki iliski daha pozitif

olmaktadir(Bastemur, 2006, s.93).

Is doyumsuzlugu nedeniyle gosterilen geriye doniis davranislari gdzlemlendiginde
cogunlukla; aglama, kendisini magdur gosterme, kiisme, surat asma ve yine ¢esitli nedenler
olusturarak (kimi zaman psikosomatik migren, iilser gibi rahatsizliklar) ise devamsizlik

yapilmasi gibi davraniglara rastlanmaktadir.

5.1.1.3. Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramslar

Karsilagilan bir sorunu ¢dziimlemeye elverisli olmayan belirli bir hareket ya da davranis
alternatifler denenmeksizin devamli bir sekilde tekrar edilir. Bu hareketi yapan kimse, bunun
sonucunda olumlu higbir sonu¢ olamayacagini bile bile tekrar etmeye devam etmeyi
stirdiiriir(Eren, 2008, s.252). Tipki labirentin igine konmus bir farenin ¢ikisi bulamayarak
labirent yollarinda ¢esitli defalar panik i¢inde donmesi gibi tekrarlayan davranislar benzer
basarisiz sonuglar dogurmasma ragmen alternatifleri degerlendirmeyen kati bir diislince

bi¢imi ile siirdiirtiliir.

Kimi zaman ise baski altinda bulunan kisi kendi durumunu akilci nedenler gostererek
aciklama yoluna girigir. Savunmaci bir tutum sergileyerek yasanan durumu bir baska kisi,
nesne, durum {izerinden gostermeye calisir. Ornedin; diisiik performans sergilemesini
caligmasi i¢in yeterli alet ve donanim bulunmamasina baglamak gibi. Diger yandan olgun bir
bireye uygun diismeyen daha “cocuk¢a” nitelendirilebilecek kendini acindirma, kiisme gibi

davraniglar gosterebilirler (Kogel, 2010, s.655).
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Bir baska acidan ele alindiginda ise, tekrarlayan davranig sergileme bir diger deyisle
direnme; saldirganlik veya cekilme tepkilerine gdre nispeten daha olumlu bir tepkidir. Kendi
davranislarinin sonuglari ile doyuma ulasamayan birey, ¢abasini artirarak, daha fazla cesaret
gostererek kendisini hayal kirikligina ugratan unsura Karsi direnir. Ornegin; basar1 ihtiyaci
yiiksek bir isgoren, iyi yapabilecegi bir is ile ilgili hayal kirikligina ugradiginda engeli ortadan
kaldirmak i¢in daha ¢ok ¢alisma yolunu segebilir (Kiling, 2000, s.245).

Bu noktada engele kars1 direnen ve miicadele eden birey aslinda yiicelestirme savunma
mekanizmasini kullanmaktadir. Cocukluk caginda, oncelikle 3-4 yaslarindan baslayarak, o
doneme ve daha onceki donemlere (fallik ve pregenital donemlere) 6zgii saldirgan ve cinsel
diirtiilerin bir bolimi timden amag ve nesnelerini degistirirler. Yani saldirganlik diirtiisiiniin
enerjisi kalir, fakat saldirgan niteligini yitirir. Cinsel diirtiiniin enerjisi varligini stirdiirmekle
birlikte cinsel yonelisi kalmamistir ki bu durum deseksiializasyon kavramiyla tanimlanir.
Benligin hizmetinde cinsellikten ve saldirganliktan timden arinmis diirtii enerjileri kalir. Bu
sekilde diirtiilerin asil amag ve neslerini birakmalar1 ve toplum i¢inde kabul edilen yaratici,
yapict eylem i¢in kullamilabilir duruma gelmeleri diizenegine yiicelestirme adi

verilmektedir(Oztiirk, 2001, s.71).

Cocuktaki merak ve arastirma isteginin zamanla egitim alanina kanalize olmasi gibi
isgorende yasadigi engel karsisinda hissettigi basarisizlik duygusunu telafi etmek adina daha

fazla gayret sarfederek basarili olmaya ¢aligabilir.

Is doyumsuzlugunu giderme amaciyla gosterilen direnme davranislar1 goézlemlendiginde;
miicadele adina daha ¢ok c¢aligma tepkisinin verilmesi olumlu sonuglar dogurmakta ve kisiyi
motive edici etkisi ile performans ve verimi arttirmaktadir. Fakat c¢alismanin
dengelenememesi ve ayni yogunlukta, uzun siireli devam etmesi kisinin tekrar doyumsuzluk

hissetmesine neden olabilir.

5.1.1.4. Oluruna Birakma Davramslari

Psikolojik doyumsuzluk veya kendine giivensizlik hisseden kimselerde rastlanan bir baska
davranis ise isi oluruna birakma (tevekkiil) halidir. Cesareti kirilan, basarabilecegine dair
umudunu yitiren ve timitsizlik i¢ine diisen kisi miicadeleci olmak yerine kendilerini hayatin

akisina birakmaktadir (Eren, 2008, s.252).
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Bu tiir davranislar iletisimin azalmasi hatta kimi zaman tamamen kopmasi, giivensizligin
ortaya ¢ikmasi ve yardimlagsmanin kaybolmasina neden oldugu i¢in ¢atigmayr daha da

kuvvetlendirici rol oynar (Kogel, 2010, s.655).

Birey isi oluruna birakirken uzlasabiliyor ve doyum aliyorsa, davranisin yapici oldugu
diistiniilebilir. Uzlagsma davranmisinda yapici olarak, doyumsuzluga wugrayan bireyin
karsilastirma yaparken daha mantikli kistaslar se¢gmesi yer alir. Hayal kirikligi sonucu
belirledigi amacina ulasamayan birey, amacini yeniden yorumlayarak daha alt diizeyde yeni
amaglar saptayabilir. Boylece amaglarin degistirilmesi ile yasanan doyumsuzluk ve hayal

kirikligr hafiflemektedir (Kiling, 2000, s.245).

Is doyumsuzlugunu giderme amaciyla gosterilen uzlasma davranislari gozlemlendiginde;
isgorenin beklentilerini daha makul, kabul edilebilir ve karsilanabilir diizeye ¢ekmesi
dolayistyla karsilanan beklentileri sonunda c¢alisanin isinden doyum almasi miimkiin

olmaktadir.

5.1.2 Saghk Sorunlar:

Bireyin ¢alistig1 orgiitten veya yaptig1 isten amag ve beklentilerini karsilayamamasi catisma,
gerilim ve strese neden olur. Doyumsuzlugun yarattig1 bu gerilim ve stres calisanlarda bazi
fiziksel, zihinsel ve psikolojik sorunlarin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Zihinsel ve
bedensel yorgunluk, isteksizlik ve basit hastaliklar i3 doyumsuzlugundan kaynaklanabilir.
Bunlarin yaninda mide ve kalp rahatsizliklari, kolestrol oranmnin degismesi, sindirim
bozukluklari, alerji ve cilt hastaliklar1 ve bagisiklik sisteminin zayiflamasi gibi rahatsizliklar
ile i3 doyumsuzlugu arasinda 6nemli denebilecek iliskiler bulunmaktadir (Erdogan, 1997,

$s.379-380).

Doyumsuzlugun davraniglar {izerinde de 6nemli etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler; sigara
icme, alkol, uyusturucu kullanma, fazla veya az yeme seklinde belirtiler gosterebilir (Aksu,
1998, 5.47).

95



Is doyumsuzlugu sonucu kendini gii¢siiz ve yeteneksiz hisseden birey bu durumdan normal
savunma mekanizmalar1 yardimi ile kurtulamiyorsa gesitli kisilik bozukluklar1 ile karsi
karsiya kalabilmektedir. Nevroz ve psikoz soz konusu kisilik bozukluklarinin basinda
gelmektedir. Elbette ki s6z konusu kisilik bozukluklarina yalnizca is doyumsuzlugu ya da
diger orgiit i¢i faktorlerin yol agtigini diistinmek hatali olacaktir. Bu tiir rahatsizliklarda orgiit
dis1 faktorlerin, bireyin gevresinin ve ailesinin olumsuz etkilerini de g6z ardi etmemek

gerekmektedir (ince, 2003, s.41).

Klasik olarak psikonevroz bireyde bunalti (anxiety) ya da bunaltiya karsi 6zel savunma
belirtileri ile kendini belli eden, bireyin gercekle baglantisinin kopmadigi, toplumsal
uyumunun genellikle fazla bozulmadigi, psikozlara gore biitlin islevlerde bozuklugun daha
hafif oldugu rahatsizliklar kiimesidir. Yani, hasta hastaligim1 bilir; kendi kafasindaki
diisiinceleri, korkular1 sagma bulur (Oztiirk, 2001, s.343). Panik, fobi, obsesyon (takinti-

saplanti) gibi rahatsizliklar nevrotik hastaliklar kategorisinde yer almaktadir.

Stresin beraberinde getirdigi yogun kayginin bedensel belirtileri oldugu gibi biligsel alanda
da bozucu etkileri gozlenir. Biligsel alandaki belirtiler arasinda; dikkatini yogunlastiramama,
karar verme ve problem ¢6zme becerilerinde degisiklik, zaman zaman sosyal ortamdan
uzaklagma, diisinmeden yapilan ani (impulsif-diirtiisel) davraniglar goriilmektedir (Okyayuz,

1999, s5.127-128).

Yasanan is doyumsuzlugu karsisinda bireyin bas edebilmek adina kullandigi c¢esitli
savunma diizeneklerine ragmen psikolojisine dolayisiyla giinliik islevselligine zarar verici

sonuglar olusturabilecegi yadsinamaz bir gercektir.

Insan hayatindaki aile, ait oldugu gruplar, iiyelikler, kisileraras: iliskileri sosyal destek
sisteminin elemanlaridir. Sosyal destek sisteminin Ozellikle stres anlarinda islevsel olan
tampon etkisinden s6z edilmektedir. Sosyal destek kisiyi asir1 stresin olumsuz etkilerinden
korumaktadir (Okyayuz, 1999, s.85). Bu nedenledir ki ¢alisma kosullari, licret, statii gibi
etkenlerin yani sira aile, sosyal hayata zaman ayirabilme ve is yerinde ¢alisma arkadaglari ile

iliskiler olduk¢a 6nem kazanmaktadir.
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5.2. Is Doyumsuzlugunun Orgiit Acisindan Sonuclar:

Orgiitlerin amaci isletmedeki emegi yani insan1 en yiiksek verim ile galistirarak en fazla ve

en kaliteli Urinu uretmektir.

Ise bagllik, isgdrenin isini benimseme, isi saiplenme derecesidir. Is doyumu ile ise ve
orgiite baglilik arasinda anlamli ve ayn1 yonde bir iligski vardir. Yiiksek is doyumuna sahip
olan iggorenin Orgltiinii sahiplendigi, ise baghliginin arttig1 ve istege baglh isgoren isglicii
devir hiz1 oranmin azaldig1 saptanmstir. ise baglilig: yiiksek olan bir isgdreni motive etmek,
yonetmek ve Orgiitiin amaglarina yoneltmek daha kolaydir. Buna karsilik, is doyumsuzlugu
sonucu ise baglilig diisiik fakat ¢esitli nedenlerden dolayr ¢calismak zorunda olan iggérenler,
orgiit icinde olumsuz davranislar ortaya koymaya baslarlar. Bu tiir isgérenlerde her konuyla
ilgili sik sikayetler, orgiit i¢inde ve disinda Orgiit hakkinda olumsuz elestiriler, diger
isgorenlerin morallerini bozma ¢abalari, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonugta da isten

ayrilma gibi davranislar gézlemlenebilir (Bastemur, 2006, SS.66-67).

Isgorenin yasadigi is doyumsuzlugu zaman zaman dogrudan zaman zaman ise dolayl
olarak Orgiite zarar verici sonuglar dogurmaktadir. Bu nedenle orgiitler tipki bir hastaligin
belirtilerini izlemek gibi is doyumsuzlugu sonuglar1 gézlemlendiginde bu tip isaretlere dikkat

eder ve onlemler alir. Durumun zamaninda anlasilmasi orgiit agisindan oldukga faydali olur.

Is doyumsuzlugunun &rgiit acisindan sonuglarini asagidaki bes baslik altinda inceleyecegiz:

5.2.1. is Doyumsuzlugunun Performans Uzerine Etkisi

1924-1932 yillart arasinda sekiz yil kadar siiren Hawthorne ¢alismalart ile iiretimde emegin
en Onemli unsur oldugu anlasilmistir. Insanm {iretimde deerinin anlagilmasi ile yapilan
arastirmalarin timiinde artik insan faktorii etkisi arastirmalara katilmistir. S6zkonusu
caligmalarda isgorenin ¢aligma arkadaslar1 ile gelistirdigi olumlu iliskiler sonucunda sosyal
iliski ag1 ile isinden aldign doyumun artacagi sonucuna ulagilmistir. Isten alinan doyumun
artmasi ile isgéren daha fazla ¢alisacak, verim dolayisiyla {iretimi artacaktir. Ancak iiretim

artis1 her zaman yiiksek performansa isaret etmemektedir.
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Ciinkii teknik ve fiziksel kosullarda degisikliklerin olmadigi ortamlarda bile verimlilik
artisinin devamli oldugu bulunmustur. Bu durumun nedenleri; isgorenlerin aralarinda grup
olusturmasi, grupta arkadaglik ve sevgi baglarinin giicli olmasi, isletme sahip ve
yoneticilerinin davraniglarinda olumlu ydnlerde degismelerin isgiler iizerinde isletmeyi ve
iistlerini benimseme duygusu yaratmasi, ¢alisma ortaminin beseri havasini degistirmis, stirekli

verimlilik artiglarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Eren, 2008, s.21).

Is doyumu ile performans arasindaki iliskiyi agiklamaya yodnelik yapilan ilk arastirmalarda
ii¢ farkli yonde sonuca ulasilmistir. Bunlardan ilki, Hawthorne arastirmalarina dayanan ve
klasik goriis olarak da adlandirilan, isinden doyum alan kisinin daha ¢ok iiretecegi ve
performansmin da yiiksek olacagi bigimindedir. Fakat Brayfield & Crockett’in arastirma
sonuglar1 incelendiginde, performans-doyum degiskenleri arasinda giigsiiz bir iligski oldugu ya
da higbir iliski olmadigini saptamistir. Bu sonuca gore; isinden doyum alan bir isgérenin daha
verimli ¢alisacagim varsaymak dogru olmamaktadir. Ugiincii goriis ise, is doyumu ile
performans  arasindaki iliskinin  odiiller gibi  bircok  degiskenden etkilendigi
yoniindedir(Uyargil, 1988, s.9).

Is doyumu-performans iliskisi iki sekilde gergeklesebilecegi iizerinde durulur. Ik alternatif,
yiiksek performansin yiiksek is doyumuna yol agmasidir. Bu durumda kisi, yiiksek
performans gosterdigi takdirde isletme tarafindan daha fazla o&diillendirilecek, bu
odiillendirme sonucunda daha fazla is doyumu hissedecektir. Baska bir deyisle insan basarili
oldugu iste doyum alir. Ikinci alternatif] yiiksek is doyumunun yiiksek performansa yol
acmasidir. Bu agiklama modeline gore kisi isinden doyum aldik¢a performansini arttirma
yoniinde caba gosterecektir (Telman ve Unsal, 2004, s. 20). Cift yonlii ve karsilikl1 iliskiden

s0z edilmektedir.

Arastirmalarinda isaret ettigi gibi i doyumu dogrudan performansi etkilememekle birlikte
is gorenin kisisel 6zellikleri, isinden beklentileri ve beklenti diizeyi gibi ¢esitli unsurlar is
doyumu ile performans iliskisi noktasinda rol oynamaktadir. Ayrica zaman zaman Kkisinin
performans degerlendirme kriterleri dis unsurlar tarafindan belirlenmektedir. Ornegin; parca
basi iicret ile calisan kisi isi sevmesi ya da sevmemesinden bagimsiz olarak yiiksek ticret
almak i¢in tiim gayretiyle calismaktadir. Kimi zaman ise performans o6lgiim kriterlerinin
saglikl1 belirlenmemesi halinde sonug etkilenecektir. Yine “Hale Etkisi” ad1 verilen yanilg ile

isgdrenin performansinin adil olarak degerlendirilip degerlendirilmedigine dair algis1 sonucu
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etkileyebilmektedir. Basli basina is doyumsuzlugu performansta diisiise yol agar demek
miimkiin degildir. Araya girerek sonucun degisimine etki edebilecek birtakim kontrol altina
alinamayan degiskenlerin varligt goézoniine alinarak saglikli bir degerlendirme yapmak

miimkiin olacaktir.
5.2.2. Is Doyumsuzlugunun Devamsiziik Uzerine Etkisi
Devamsizlik, kisaca, isgérenin g¢alisma programi veya planina gore, calismasi gereken

zamanlarda isine gelmemesidir. izin veya normal yasal tatiller disinda is programinda, ise

gelmeme nedeniyle aksama doguran tiim durumlardir (Eren, 2008, s.267).

Devamsizlik yapilan

Toplam is gilinii say1s1

Devamsizlik Orani= -----=--==-=====-mmmmm oo x100

Calisanlarin sayis1 x Toplam is giinii sayis1

Formiilii ile hesaplanabilir (Telman ve Unsal, 2004, 5.72).

Yas, cinsiyet, yapilan isin monotonlasmasi, kidem, ailevi Ozellikler (6rnegin; bayan
isgorenin evli, cocuklu olmasi), yasanilan yerin is yerine uzakligi, saglik durumu gibi pek ¢ok

faktor devamsizlik yapilmasinda etken rol oynamaktadir.

Kuskusuz, devamsizligin tek nedeni is doyumsuzlugu degildir, fakat devamsizlik ve is
doyumu arasindaki iliskiyi arastiran pek ¢ok ¢alisma devamsizlikla doyum arasinda dogrusal
korelasyon oldugunu, bu nedenle devamsizligin 6nemli 6lgiide is doyumsuzlugunun sonucu

oldugu yolundaki goriisleri dogrulamaktadir (Korman, 1978, ss.181-184).

Devamsizlik olgusuna dair c¢alisanlar gozlemlendiginde; isgdren isinin niteliginden
kaynaklanan doyumsuzluk yasamasina ragmen bile c¢ogu zaman Kkisilerarasi, ¢alisma
arkadagslar1 ile olumlu iligkiler gelistirme derecesine bagli olarak is yerinde bulunma
egiliminde artis olmaktadir. Isini doyum alarak gerceklestirmeyen bir isgdrenin bile isyerinde

gelistirdigi saglikli sosyal iligkiler ag1 sayesinde devamsizlik orani diigmektedir.
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Kamu calisanlarinin bagh oldugu c¢esitli kanun, yonetmelik, tiiziiklerde devamsizlik
yapmalari halinde karsilasacaklar1 yaptirimlar (6rnegin; devamsizlik yapan kisi hakkinda idari
sorusturma agilmasi v.b.) belirlenmistir. Bu nedenle is doyumsuzlugu yasamalar1 halinde
denetimli serbestlik personelinin devamsizlik yapmak yerine verilen hizmetin yavaslamasi,
kalitesinde azalma gibi farkli bicimlerde davranislar sergilemeleri miimkiin olabilmektedir.
Elbette bu sonuglar1 da dogrudan is doyumsuzluguna baglamak miimkiin degildir. Oyle ki
aragtirmada orneklem alinan subelerin biiyiik sehirlerde olmasi ve is yogunlulugunun olduk¢a
fazlayken personelin yeterince bulunmamasi da verilen hizmetin yavaglamasi, kalitesinde

azalma gibi sonuglara yol acabilmektedir.

5.2.3. Personel Devri (isten Ayrilma) Uzerine Etkisi

Personel devri (turnover); “calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten

sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarint veya kurulustan uzaklastirilmalarint ifade

eder.”(Eren, 2008, s.275).

Personel devri; isgorenlerin ¢alismakta olduklar1 orgiitten ayrilmalari, ¢cogunlukla istifa
etmeleri olarak tanimlanmaktadir. Cogunlukla bir yil icerisinde isten ayrilan iggéren sayisini,

ortalama toplam iggéren sayisina oranlayarak personel devri hesaplanmaktadir.

Isletme iyi elemanlarimi kaybediyorsa islevsel olmayan, kétii elemanlarini kaybediyorsa
islevsel olan isgiicli devrinden s6z edilir. Ancak isgiicli devri genellikle literatiirde istenmeyen

bir olgu olarak ele alinmaktadir.

Isten ayrilma sikhigi(ay)
Is giicii devri= -------==mmmmmmmmmemmeeeee x 100
Isletmede calisan kisi sayis1

formiilii ile hesaplanmir (Telman ve Unsal, 2004, s.65).
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Ya da (Sabuncuoglu, 2000, s.97):

Isten Cikanlar
Personel Degisim Orani= -----==========mmnmmmmmmmmmmemeee x100

Ortalama iggoren sayisi

Ortalama isgoren sayisini ise sdyle bulunmaktadir:

Donem basi iggéren sayisi+Donem sonu isgoren sayist

Ortalama iggoren sayis1= --------==-==-=----- e

Cogunlukla 6zel sektor ¢alisanlarinda is doyumsuzlugu nedeniyle isgiicli devrinin yiiksek
oldugu gdzlemlenmektedir. Isgiicii devrinin istenmeyen bir olgu olarak ele alinma nedeni;
yetismis elemanin isten ayrilmasi sonucu orgiite se¢cme, yerlestirme, egitim gibi pek cok

noktada ekstra maliyet getirmektedir.

Is doyumu siirekli olarak isten ayrilma ile karsilikl iliski halindedir. Is doyumu diisiik olan
isgérenlerin, islerini birakmalar1 daha olasidir (Davis, 1988, s.99).

Elbette isgiicii devri sadece is doyumsuzluguna baglh degildir. Gegimini saglamak zorunda
olan ve is piyasasinda farkli alternatifleri bulunmayan isgorenler isten doyum almadiklari

halde ¢alismay1 stirdiirmek zorunda kalabilir.

Is doyumu diisiik olan isgdrenlerde, genellikle islerini birakma ve is basinda bulunmama
gibi davranislar gozlemlenmektedir. Isyerinden uzaklasma, is cevresindeki hoslanilmayan
durumdan kagmayi, uzaklasmay1 saglamaktadir. Is doyumsuzlugu yiiksek olan kisiler, islerini
bir an Once degistirmek istemekte, orgiite ve ise bagliliklar1 az olmaktadir. Eger is doyumu
olmayan kisiler, is degistirme icin uygun ortami bulamazlarsa (kotlii sosyoekonomik

nedenlerle) bu kisiler, ailevi sorumluluklar nedeniyle isletmede calismaya devam edebilirler.
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Boyle is gorenlerin sik sik mazeret izinleri aldigi, ise ge¢ geldigi, devamsizlik oranlarinin
yiikksek oldugu gozlemlenmistir. Ayrica bu kisiler hep ¢alisma ortamindan sikayetci
olurlar(Ceylan, 1998, s.83).

Isgoren devir hizinin optimum diizeyde olmasi, isletmeye taze kan gelmesi ve orgiitsel
amaclara ulasma yoniinde etkilidir. Ancak bu oranin genel ortalamaya goére yliksek olmasi

tehlike isareti olarak kabul edilmektedir.

Kamu sektoriinde 6zellikle kadrolu ¢alisanlar isten doyum almadiklarini diisiinseler de sabit
gelirin ve sosyal haklarin olmasi, diizenli bir isin varligi gibi ¢ekici gelen sartlar nedeniyle
isten ayrilmay1 diisiinmemektedirler. Ozel sektorde ise is piyasasindaki arzin azlig1 ve talebin
yogunlugu nedeniyle isgéren doyum almasa da daha iyi bir alternatifle karsilasmadig siirece

isten ayrilmamaktadir (Sabuncuoglu, 1988, s.63).
5.2.4. Is Doyumsuzlugunun is Kazalar1 Uzerine Etkisi
Avrupa Isyerinde Saglik ve Giivenlik Ajansi'min verilerine gore; Avrupa Birligi iilkelerinde

her bes saniyede bir isci, is kazasi yapmakta ve her iki saatte bir isci, is kazasi sonucu
yasamini yitirmektedir (http://osha.europa.eu/help, 17.08.2010).

Yaptig1 ise ilgi duymayan igsgoren dikkatini odaklamakta zorlanacak dolayisiyla bu da
hatalari, kazalar1 beraberinde getirecektir. Yapilan hatalar igin niteliine bagli olarak isgdrenin
iicretinden kesinti olarak yansiyabilecegi gibi hata sayisindaki artis kisiyi issiz kalma riski ile
kars1 karsiya birakabilmektedir. Yapilan hatalar bir yandan da kisinin kendisine olan giivenini
de zedeleyebilmekte ayn1 zamanda orgiitiin iiretimini de sekteye ugratmaktadir. Ayrica orgiite

yonelik, hastane, mahkeme, sigorta giderleri olarak da maddi yiik getirmektedir.

Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde toplam niifusun yarisina yakin bir bolimiini
caligsanlar olusturmaktadir. Gelisen teknoloji ve sanayilesme ile birlikte igyerlerindeki kotii
caligma kosullar is¢i sagligi ve is glivenligini ve buna bagl olarak da toplum sagligini tehdit

eder hale gelmistir.
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Is kazasi, 506 Sayili SSK Kanunu'nda tanimlanmistir. 506 Sayili Sosyal Sigortalar
Kanununun 11. maddesi, is kazasi kavramini, “Asagidaki hal ve durumlardan birinde
meydana gelen ve sigortalyyt hemen veya sonradan, bedenen veya ruh¢a arizaya ugratan

olaydir” seklinde bes grup altinda aciklar;

& Sigortalimin isyerinde bulundugu sirada

% Isveren tarafindan yiiriitiilmekte olan is dolayisiyla

L)

% Sigortalimin igveren tarafindan, gorevli olarak baska bir yere gonderildigi, asil igini

yapmaksizin gegcen zamanlarda

K/
0.0

Emzikli kadin sigortalinin cocuguna siit vermek icin ayrilan zamanlarda

% Sigortalimin, isverence saglanan bir tasitla, isin yapildigt yere toplu olarak

gotiiriiliip getirilmeleri sirasinda

Is kazalari ve meslek hastaliklariyla karsilasan Kisiler is giiclerinin tiimiinii ya da bir
boliimiinii  siirekli olarak ya da belirli bir siireyle kaybederler.” bigiminde

tamimlamustir(Sadullah, 2009, s.452).

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) is¢i saghgini sdyle
tanimlamaktadir: “Calisan tiim insanlarin fiziksel, ruhsal, moral ve sosyal yonden tam iyilik
durumlarimin saglanmasimi ve en yiiksek diizeylerde siirdiiriilmesini, is kosullari ve
kullanilan zararli maddeler nedeniyle calisanlarin saghgina gelebilecek zararlarin
onlenmesini ve ayrica iscinin fizyolojik ozelliklerine uygun yerlere yerlestirilmesini igin

insana ve insanin ise uymasini asu amaclar olarak ele alan tip bilimidir.” (Is11, 1990, s.59).

Literatiirde genellikle iki tanimin iizerinde durulmaktadir. Diinya Saglik Orgiitii (WHO)
tamiminda is kazas1; “Onceden planlanmamus, cogu kez kisisel yaralanmalara, iiretimin bir
siire durmasina yol acan bir olaydir.” Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) taniminda ise is
kazasi; “Belirli bir zarar ya da yaralanmaya neden olan beklenmeyen ve onceden
planlanmamas bir olaydir.”

(http://www.isguvenligi.net/index.php?option=com_content&task=view&id=41, 18.08.2010).
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Is giivenligi calismalarina yon vermek amaciyla gelistirilen is kazas1 tanimu; “Her tiirlii is
ve endiistride istthdam sonucu dogan, bireysel yaralanma veya maddi hasara veya iiretim
akisinda aksamaya yol acan ve bireysel yaralanma yaratabilecek istenmeyen olaylara is

kazast denir.” biciminde yapilmaktadir (Celik, 2004, 5.165).

Isgorenlerin calisarak kazandiklar1 gelirleri disinda ek bir gecim kaynaklar1 olmadig igin
yasanan kazalar gelir kaybma yol agmanin yani sira uzun vadeli olarak calisma giiciinde
azalma, bir takim psikolojik sikintilarin ortaya ¢ikmasina (¢alisamama nedeniyle 6zgiliven
kaybi, ¢evre tarafindan 6nemsenmeme v.b.) yol agmaktadir. Elbette siire¢ iki yonlii islemekte
ve Orgiite de tedavi ve bakim masrafi, mahkeme giderleri, liretimde azalma v.b. gesitli
maliyetler olusturmaktadir. Her zaman bireylerin sagliginda hasar olusmamasi olumlu olarak

degerlendirilse de gerceklesen kaza isin akisini1 engellemektedir.

Isinden doyum alan isgdrenin aksine isinde doyumsuzluk yasayan isgdren biiyiik olasilikla
yapmakta oldugu isten cok ilgisini isletme disindaki diinyasina yoneltecektir. Isine yeterince
ilgi duymayan isgorenlerde is kazalarina ugrama olasiligr dikkatin dagilmasi gibi nedenlerle
cok daha fazla gorlilmektedir. Cilinkii arastirmalar sonucunda kazalarin, isgdrenlerin
psikolojik ve fiziksel durumlariyla dogrudan iliskisi oldugu saptanmigtir. Doyumsuzluk tek
basina is kazalarina yol agmasa da diger faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi
begenmeme, licretin yetersizligi, is arkadaslari ile 1yl gecinememe vb.) bir araya geldiginde is

kazalarina yol agabilmektedir (Adal, 1975, ss.112-114).

5.2.5. Grev ve Lokavt Uzerine Etkisi

2822 sayili Toplu Is Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu’nun 25. maddesince; Iscilerin
toplu halde caligmamak suretiyle isyerinde faaliyetleri durdurmak veya isin niteligine gore
onemli Ol¢iide aksatmak amaciyla aralarinda anlasarak veyahut bir kurulusun ayni amagla
topluca ¢aligmamalar1 i¢in verdigi karara wuyarak isi birakmalarina grev denir

(http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/610.html, 14.10.2010).

2822 sayili Toplu Is Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunu’nun 26. maddesince; Isyerinde
faaliyetin tamamen durmasina neden olacak tarzda, isveren veya isveren vekili tarafindan
kendi tesebbiisii ile veya bir igsveren kurulusunun verdigi karara uyarak isc¢ilerin topluca isten

uzaklastirilmasina lokavt denir(http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/htmI/610.html, 14.10.2010).
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Isveren ile isgorenler arasinda yasanan anlasmazligm, saglanan haklardan duyulan
doyumsuzlugun tepkisi olarak c¢alisanin elindeki tek koz grev yaparak isi birakmaktir. Grev
isin yavaglatilmasi olarak yapilabilecegi gibi bazen de tamamen igin birakilmasi suretiyle
gerceklesmektedir. Isgdren iginde bulundugu ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi amaciyla bdyle
bir eylem yapma yolunu se¢gmektedir. Grev iiretimin durmasi en degerli sermaye olan emegin

islememesidir.

657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 27. maddesi ile devlet memuru olarak c¢alisanlarin
grev yapmasi, grevi desteklemesi, greve katilmasi kesinlikle yasaklanmustir (bkz. EK.5).
Arastirmamizin yapildigi donemde devlet memuru kanununun ¢esitli maddelerinde degisiklik
yapilmistir (bkz. Ek.5, ilgili kanunda yapilan degisiklikler Resmi Gazetede 25.02.2011 tarihli ve
27857 sayili karariyla yayimlanarak yiiriirliige girmistir). S6zkonusu arastirmamizda ¢alistigimiz
kamu gorevlilerinin grev hakki bulunmamakla birlikte yasamalar1 olasi i3 doyumsuzluguna
kars1 daha farkli tepkiler verecekleri aciktir. Dolayisiyla isgdrenin yasadigi doyumsuzluk
dogrudan (devamsizlik, isgiicli devri, yeni eleman alimi, segme yerlestirme-egitim esnasinda
maliyet v.b.) ya da dolayl (6rgiitii kétlileme, olumsuz imaj, sikayet etme, calisma arkadaslar
ile huzursuzluk, catisma v.b.) olarak Orgiite maliyet getirmektedir. Bu durumu goz 6niinde
bulundurarak orgiitlerin is doyumsuzlugunu giderici is doyumunu arttirict diizenlemeler

yapma yoluna gitmeleri nemlidir.
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6. IS DOYUMU OLCUM ARACLARI

Isgorenin yapmakta oldugu isinden aldigi doyumu ya da yasadigi doyumsuzlugunu
belirlemek amaciyla c¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Puanlama 6lgekleri, anket yontemi,
milakat, davranisin gozlemlenmesi, kritik olaylar teknigi gibi pek cok yontem is doyumunu
belirlemeye yonelik arastirmaciya farkli secenekler sunar. Bu yontemlerle isgdrenin
caligmakta oldugu oOrgiitten ve yapmakta oldugu isten aldigi doyumun diizeyi oOlciilebildigi
gibi periyodik olarak bu islemin tekrarlanmasi yoluyla yillar i¢indeki doyum diizeyi degisimi
de izlenebilmektedir. Ayrica hem bireysel hem de genel ortalamalar degerlendirilerek
isgdrenin doyum aldig1 ve doyumsuzluk yasadigi alanlarin hangi bagliklar altinda toplandigi
da incelenebilmektedir. Bu ciktilarin degerlendirilmesi sonunda orgiitiin kendine ait aldig:

geribildirim ile gelistirilmesi gereken alanlar saptanabilir.

Is doyumu &l¢iim araclarini dort baslik halinde inceleyecegiz.
6.1. Puanlama Ol¢ekleri

Puanlama o&lgekleri kullanmanin cesitli yararlar1 vardir. Uygulama kisa siire aldig1 i¢in
isgorenin isinden geri kalmasina neden olmaz, ayrica degerlendirmelerde sayisal sonuclar elde
edilir ve nesnel bilgilere ulagilir.
Puanlama 6lgekleri ti¢ alt grupta incelenebilir:
6.1.1. Minnesota Is Doyumu Olcegi

Bat1 normlarina gore gelistirilen ve iggorenlerin is doyumlarin1 6lgmek icin en fazla tercih
edilen model Minnesota Is Doyumu Olgegidir. 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve
Lofquist tarafindan gelistirilmistir (David, Rene, George & Lloyd, 1967). Olgek 1985 yilinda
Asli Baycan tarafindan Tiirkge’ye cevrilmistir (Baycan, 1985). Olcegin Tiirkce terciimesi pek

¢ok arastirmaci tarafindan arastirmalarinda kullanilmistir. 100 soruluk uzun formu ve 20

soruluk kisa formu bulunmaktadir.
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Minnesota Doyum soru formu olarak adlandirilan 6l¢egin Tiirkiye’de bazi ¢alismalarda
kullanilarak giivenilirlik ve gecerliligine iliskin psikometrik bilgiler sunulmustur (Yildirim,
1996, s.117). Bu caligmalar sonucunda MSQ Tiirk orneklemlerinde kullanimiyla da
psikometrik 6zellikleri yeterli bir dlgek oldugu goriilmektedir (Telman ve Unsal, 2004, 5.236).

Likert tipi Olcek kullanilan envanterde cevaplayanin her soruya 1 ile 5 arasinda puan
vermesi istenir. Puanlarin 1’e yaklagmasi isten aliman doyum diizeyinin diistiigiinii, 5’e
yaklasmasi ise yiikseldigini gdstermektedir. Isgdrenin is ile ilgili duygularin1 sorgulamaya
yoneliktir. 20 soruluk kisa form ile isgérenin isinden doyum ya da doyumsuzluk hissettigi

temel 20 baslik altinda icsel, digsal ve genel doyum puanlari elde edilir.

6.1.2. Kritik Olaylar Teknigi

Kritik olaylar teknigi olarak adlandirilan yontem ilk defa Herzberg tarafindan isgérenlere
islerinden mutlu ve mutsuz olduklart zamanlar sorularak yanitlar analiz edilmis ve isin
doyuma ve doyumsuzluga yol agan 6zellikleri belirlenmistir (Toker, 2006, s.74, Telman ve
Unsal, 2004, s5.12-16). A¢ik uglu sorular yoneltildiginden yoruma agik olmasi avantaj olarak

diistintilse de olduk¢a zaman alic1 ve objektifligin saglanmasinin zor oldugu bir tekniktir.

6.1.3. is Tanimlayic1 Endeks Yontemi

Is doyumu kavrami; ise kars1 bireyin genel tutumu olarak dnceki béliimlerde tanimlanmisti.
Isgorenin edindigi is deneyimi sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halinin sonucu doyum
hissinden sz edilebilmektedir. Isgdrenin isine karsi olumlu tutum gelistirememesini saglayan
birtakim 6nemli etkenler vardir. Bu yontem kisinin iginin bes boyutuna karsin tutumuna bagl
olarak is doyumunu analiz etmeye doniik bir tekniktir. Bu bes is boyutu; iicret, terfi olanag,
gozetim 1iligkisi, isin dogrudan kendisi ve is arkadaslari ile olan iligkidir. Kisi bu is
boyutlarinin bazilarindan memnun olurken, bazilarindan memnun olmadigin belirtebilir. Bu
Olgegin segeneklerine Likert yaklagimli puanlar verilerek isletmenin genel is doyum puani ve

her bir iggérenin doyum degeri hesaplanabilir (Basaran, 2000, s.36).
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6.2. Anket YOontemi

Hazirlanan anket ¢alisan verilir ve is doyumuna iliskin duygu, diisiince, tutumlar1 hakkinda
acik ve/veya kapali uglu sorularla bilgi alinir. Anket sorularin1 olustururken dikkat edilmesi
gereken noktalar; sorularin agik, herkes tarafindan anlasilir, kisa ve konuya iliskin olmasidir.
Aslinda Minnesota Is Doyumu Envanteri de sorular cesitli maddeler halinde hazirlanmis bir

¢esit ankettir.

Glinimiizde o6zellikle beyaz yakali isgorenlerle yapilan galismalarda en azindan temel
bilgisayar becerilerine sahip olduklar1 gézoniinde bulundurularak anketler posta yoluyla ya da

yiizyiize yapmaktansa elektronik posta yoluyla yapilabilmektedir.

6.3. Davranis Gozlemlemesi

Ozellikle mavi yakali isgdrende, ¢ogunlukla beden ve kol kuvveti ile gergeklesen islerde
calisanlarin dogal is ortaminda, etki etmeksizin gozlemci araciligiyla davraniglarinin
gozlemlenmesi ve islerinden aldiklar1 doyumun Ol¢timlenmesidir. Yalniz bu yontemde
calisanin gozlemlendigini bilmesi normalden farkli davranmasina yol agabilmektedir. Ayrica
bu teknigi zihinsel ¢aba ile gorev yapan kisilerde (6rnegin; akademisyenler v.b.) uygulamak

mimkin olmamaktadir.

6.4. Miilakat Yontemi

Is doyumu o&lgiilmesi planlanan kisi ile 6lgiimii yapacak kisinin gogunlukla yiiz yiize
gbriisme yapmasi yoluna miilakat adi verilir. Oncesinde hazirlanmis sorular esliginde,
yapilandirilmis program cergevesinde goriismenin yapilmasi ol¢iimii yapacak kisinin isini
kolaylastiracaktir. Direk bilgi alinmasi olumlu olarak degerlendirilmekle birlikte oldukca

vakit alan bir tekniktir.
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7. TURKIYE VE YURTDISI ARASTIRMALARI

7.1. IS DOYUMU KONUSUNDA TURKIYE’'DE VE YURTDISINDA YAPILAN
CALISMALAR

Is doyumu konusunda Tiirkiye’de ve yurtdisinda yapilan ¢alismalari iki baslik altinda

inceleyecegiz.
7.1.1. is Doyumuna iliskin Tiirkiye’de Yapilan Calismalar

Denetimli Serbestlik Sistemi 2005 yilinda {ilkemizde uygulanmaya baglanmis olup sisteme
iligkin arastirmalar oldukca kisitli ve hemen hepsi denetim altinda olan hiikiimlii, saniga
iligkindir.  Tiirkiye’de  denetimli ~ serbestlik personeli iizerine yapilan arastirma

bulunmamaktadir. Bu nedenle arastirmamiz ilk oldugu i¢in dnem tagimaktadir.

Yapilan literatiir incelemesinde; is doyumu kavrami iizerinde yapilan arastirmalarin biiyiik
cogunlugunun is doyumu ile motivasyonu, tilkenmisligi, yasam doyumunu iligkilendirerek
inceledigi saptanmistir. Kamu sektoriinde is doyumu ¢alismalarinin biiyiik ¢ogunlugunun ise

hemsireler ve 6gretmenler iizerine yogunlastigi saptanmustir.

Is doyumu konusunda olduk¢a zengin literatiir bulunmaktadir. Is Doyumu konusunda

Tiirkiye’de yapilan ¢alismalardan bazilar1 asagida kronolojik siralama ile verilmistir:

Sencer, “Kamu Goérevlilerinde Is Doyumu ve Moral” isimli moral, is doyumu, giidiilenme ve
beklenti gibi kavramlara iliskin kuramsal modelleri arastirmak i¢in yapmis oldugu calismada
isin dissal Ozelliklerinin (¢aligma kosullari, iicret, terfi olanaklar1 v.b.) kamu gorevlileri
arasinda biiylik Ol¢iide degiskenlik gostermeyeceginden yola ¢ikmis ve bu etkenleri sabit
kabul etmistir. Icsel etmenleri is statiisii, kendini gergeklestirme, kararlara katilma ve
yiikselme olarak 4 grup halinde siniflayarak is doyumu ile bu etmenleri iliskisini incelemistir.
Arastirma sonucunda icsel etmenler ile is doyumu arasinda iliski olduguna iliskin bulgular

saptamistir (Sencer, 1982, ss.71-77).
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Balc1, “Egitim Yoneticisinin Is Doyumu” isimli arastirmasinda ilkokul, ortaokul ve lise
yOneticilerinin i doyumu diizeylerini incelemis olup sonucunda en yiiksek doyumun is ve isin

niteliginden, en diisiik doyumun ise iicret faktoriinden saglandigi bulgusu edinilmistir (Balct,
1985, s.67).

Telman, “Endiistride Goriilen Is Tatminsizligi ve Bunun Yabancilasma Duygusu ile Olan
Iliskisi” isimli arastirmasinda vasifsiz iscilerin diger isciler ile karsilastinildiginda is
doyumlarinin diisiik oldugu, is¢ilerin %84.5’inin islerinin bitip tiikkenmez oldugunu,
%85.7’sinin isini ¢ok basit buldugunu, %64.3’linlin isi hakkinda hayal kirict oldugunu
belirttigi, %67.9’unun biktirici, %85.7’sinin  miicadeleyi gerektirmeyen, %91.7’sinin

yaraticiliga imkan vermedigini ifade ettigi saptanmistir (Telman, 1988, s.248).

Aksayan, “Koruyucu ve Tedavi Edici Saghk Hizmetlerinde Calisan Hemsgirelerin Is
Doyumu Etmenlerinin Irdelenmesi” isimli 183 hemsirenin katildig1 arastirmasinin sonucunda;
hemsirelerin en yliksek is doyumunu sagladiklar1 etmenin “isin kendisi-igerigi”’, hemsirelerin
en diislik 13 doyumunu sagladiklar1 etmenin ise “iicret” boyutu oldugunu arastirma sonucunda

saptamustir (Aksayan, 1990, s.76).

Ozday;, “Resmi ve Ozel Liselerde Calisan Ogretmenlerin Is Tatmin Durumlarinin
Karsilastirilmas1” adin1 verdigi calismasinda Minnesota Doyum Olgegi’nin kisa formunu
kullanmis olup dlgegi Istanbul il smirlarn igindeki resmi ve ozel liselerde calisan 1134
ogretmene uygulamistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore; resmi liselerde
gorev yapan ¢alisanlarin 6zel liselerde gorev yapan calisanlara gore isten aldiklar1t doyum
diizeyinin diislik oldugu saptanmistir. Hem resmi hem 6zel okullarda en yiiksek doyum alinan
boyut igsel olarak tanimlanan; isi sevme, kendi basina ¢alisma olanagi bulunmasi, mesleki
becerileri iste kullanma sansinin olmasi gibi 6zellikler olarak bulunmusken en diisiik doyum
alman boyut digsal olarak tanimlanan f{icret, terfi, ¢alisma sartlar1 gibi 6zelliklerin oldugu

saptanmustir (Ozday1, 1991, ss.37-74).
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Isikhan, “Sosyal Hizmet Uzmanlarmm Is Doyumu” isimli ¢alismasinda; takdir goren,
mesleginde gerceklestirdikleri yoneticisi tarafindan Ovgli ile karsilanan sosyal hizmet
uzmanlarinin, mesleginde gerceklestirdikleri yoOneticisi tarafindan 6vgii ile karsilanmayan
sosyal hizmet uzmanlaria gore is doyumunun daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yine ayni
arastirmada kararlara katilimi varolan ve c¢alisma kosullar1 i1yi olan sosyal hizmet
uzmanlarinin, kararlara katilamayan ve c¢alisma kosullari iyi olmayan sosyal hizmet
uzmanlarina gore is doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulgusu saptanmistir (Isikhan,

1993, ss.11-22).

Erigiic, “Hastanelerde Personelin I ile Ilgili Tutumlari, Personel Devri: Ankara Ili Ornegi”
isimli arastirmasi sonucunda; hastane ¢alisanlarinin is doyumlarinin diisiik oldugu fakat erkek
calisanlarin is doyumlarmin kadin calisanlarla karsilastirildiginda daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Doktorlarin i3 doyumlarinin  hemsirelere goére daha yiiksek oldugu
anlagilmaktadir. Ayn1 arastirmada; yas, mesleki kidem ve calisilan yerdeki kidemin artigsinin

da is doyumunu arttirdig1 saptanmustir (Erigiig, 1994, ss.77-93).

Unal, “Yonetsel Yargiclarin Is Doyumu” ismini verdigi ¢calismasinda; Ankara ilinde ¢alisan
idari hakimlerin is doyumunu arastirmistir. Hakimlerde is doyumsuzluguna sebep olan
etkenler arasinda; is yiikii fazlaligi, distk ticret, ¢alisma kosullarinin yetersizligi bulgular

saptanmustir (Unal, 1996, 5.98).

Cobanoglu, tarafindan 4 devlet hastanesinde calisan doktorlarla yapilan “Toplam Kalite
Yoénetimi A¢isindan Hekimlerde Is Doyumu” isimli arastirma sonuglarina gére; 159 doktorun

%99’unun ticret yetersizligini belirttikleri saptanmistir (Cobanoglu, 1998, 5.89).

Ulusal, “Is doyumu- Verimlilik Iliskisinde Y®&neticinin Rolii” adin1 verdigi ¢alismasini1 Ege
Bolgesi’n de bulunan kiiclik- orta- biiyiik 6lcekli isletmelerden random segilen 7 isletmede
gerceklestirmis; isletmeler biiylidiikge, makinelesme arttik¢a isgdrenlerin doyumunda azalma
oldugu bulgusu edinilmistir. Yine ayni ¢alismada demografik degiskenler ile is doyumu
iliskisi incelendiginde yas, egitim diizeyinin artmasi, statliniin yiikselmesi, meslek hayatinin

stirece uzunluguna bagl olarak is doyumunun arttig1, i3 doyumu ile sozli edilen degiskenler
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arasinda dogru orantili iligki oldugu saptanmustir. Fakat cinsiyet, medeni durum, calisilan
birim, isletmedeki ¢alisma siiresinin uzunlugu gibi degiskenler agisindan is doyum diizeyini

etkilemedigi, arasinda iligski olmadig1 saptanmistir (Ulusal, 1998, ss.87-94).

Bilgi¢, degisik meslek ve pozisyondan 249 Tirk calisani ile arastirmay1 gerceklestirmistir.
Tiirk isgorenlerin bireysel ozellikleri ile islerinden aldiklarini doyumun iligkisini inceleyen
caligmada yas degiskeniyle ilgili genel beklentinin aksine yas degiskeninin Tiirk ¢alisanlarin
genel is doyum diizeyleri ile iliskili olmadig1 sonucuna ulasmistir. Bilgi¢, ayn1 ¢alismasinda
cinsiyet ile medeni durum degiskenlerinin de is doyumu ile ilgili olmadigi sonucuna
ulasmistir. Fakat kidem faktorii ile digsal is doyumu arasinda ters yonde iliski oldugu
sonucuna ulagsmis ve bunun agiklamasi olarak; ayni iste uzun siire ¢alismig olma, calisilan
stire boyunca verilen ddiilleri isgdrenin yetersiz algilamasinin etkilemis olabilecegi iizerinde

durmustur (Bilgig, 1998, $5.549-557).

Aragtirmada ticret ile is doyumunun pozitif iliskili oldugu bulunmus, ancak Bilgig tarafindan
iicretin dogrudan bir belirleyici olmadigini savunulmustur. Bilgi¢’e gore yiiksek iicret, daha
list diizey statiiye ve unvanlara eslik etmektedir. Unvanli ve iyi {icret alan galisanlar iinvansiz
ve gorece diisiik tinvanli ¢alisanlara gore islerinden daha fazla doyum saglamaktadirlar(Bilgic,

1998, s5.549-557).

Bilgi¢’in Tiirk calisanlarla gergeklestirdigi arastirmada egitim diizeyinin farklilasmasinin is
doyumuna etkisi olmadigi sonucuna ulagmis olsa da yiiksek 6grenim diizeyinin verim ile
yakindan iligkisi oldugu yapilan diger calismalar incelendiginde anlagilmaktadir (Bilgig,
1998, s5.549-557).

Durak, Denizli’de faaliyet bulunan tekstil sektoriindeki isgdrenlerin motivasyonunu
inceleyen arastirmada; tekstil fabrikalarinda c¢alisan isgorenlerin en fazla doyum aldiklar
tesvik araglarinin; %93 doyum orani ile isten ¢ikarilma tehlikesi, %92 oraninda normal mesai
disinda ¢alisma siiresi, %88 oraninda ¢alisma arkadaslari ile anlasabilme diizeyi gibi
degiskenlerin etken oldugu tespit edilmistir. Doyumsuzluk yaratan araglarda ise iicret diginda

kalan disinda yiyecek, giyecek gibi odiiller, {icret-maas seviyesi, takdir ve odiillendirme
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adaletinin geldigi saptanmustir. Genel i memnuniyeti ve doyum seviyesinin %60’larda

oldugu saptanmistir (Durak, 1998, s5.97-99).

Varlik, “Devlet ve Ozel Ilkdgretim Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Is Doyumu (Ankara
[li Ornegi)” arastirmasinda; ogretmenlerin yirmi alt boyuttan “ydnetici-insan iliskileri
(yonetici ile galisanlarin uyumu), yonetici-teknik bilgi (yoneticinin teknik bilgisi) ve iicret (is
karsilig1 saglanan gelir)” alt boyutlarindan diisiik doyum sagladiklarini saptamistir. Ayrica
ozel ilkogretim okulunda gorev yapan oOgretmenlerin is doyumunun devlet ilkdgretim

okulunda goérev yapan Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu bulgusu edinilmistir (Varlik,
2000, s.89).

Piskin’in, Malatya Inonii Universitesi Turgut Ozal Tip Merkezi'nde idari, teknik ve
yardimcr hizmetler sinifinda ¢alisanlarin (temizlik hari¢) is doyumu ile sosyodemografik
ozelliklerinin incelendigi arastirmada; is doyumunun genel olarak orta diizeyde oldugu ve
sirastyla tcret, ylkselme imkani, is giivencesi alt boyutlarinda en diisiikk is doyumunun
yasandig1 bulgusu saptanmistir. Calisma sonucunda c¢alisma arkadaglari ile iligkiler alt
boyutundan en yiiksek is doyumu alindig1 ve erkeklerin kadinlara gére is doyumu puanlarinin

daha yiiksek oldugu anlasilmistir (Piskin, 2001, ss.79-97).

Oztiirk ve Diindar’m, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarmi1 Motive Eden Faktorler”
adim1 verdikleri kamu ¢alisanlarin1 motive eden faktorleri inceledikleri arastirmalarinda;
yiikselme olanaklarinin varolmasinin motivasyonu ve isten alman doyumu olumlu
etkilemesinin yan1 sira manevi ddiillerin yoneticilerde, maddi 6diillerin ise iggorenlerde etkili
oldugu, ticret diisiikliigliniin giderilmesinin ve iicret adaletinin saglanmasinin motivasyonda

etkili olacag tespit edilmistir (Oztiirk, ve Diindar, 2003, s5.64-65).
Celik, Kirikkale ilinde Fen bilgisi, Fizik-Kimya-Biyoloji 6gretmeni olarak calisanlarin is

doyumu iizerinde yapmis oldugu arastirmada; 6gretmenlerin en diisiik doyum sagladiklar

boyutun “ekonomik sartlar” oldugu tespit edilmistir (Celik, 2003, 5.97).
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Dil’in, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Performans Degerlendirmenin Is Doyumu
Uzerindeki Etkisi ve Bir Uygulama” isimli arastirmasinda; bir cam isletmesinde calisan
isgilere yonelik yapilan arastirma ve anket uygulamasinda; performans degerleme
uygulamalari ile is doyumu arasinda olumlu bir iliskinin varligi saptanmustir. Performans
degerleme uygulamalarinin is doyumunu etkiledigi kabul edilmistir. Performans degerleme ile
iicret ve oOdiiller arasinda olumlu iligkiye rastlanirken performans degerleme sonucunda
alimacak terfinin is doyumunu etkilemedigi saptanmistir. Ancak bu sonu¢ arastirmanin
simirliliklarimi  da  yansitabilmektedir. Ciinkii arastirma yapilan isletmede performans
degerleme sonucuna gore iicret zammi yapilirken iscilerin egitim diizeyine baglh olarak terfi

beklentilerinin diisiik olmasinin sonucu bu yonde etkilemis olmasi olasidir (Dil, 2005, s.74).

Oksay’1n, doktorlar lizerinde yaptig1 arastirma da, unvanin iy doyumu iizerinde énemli bir
etkisi oldugu sonucuna varmistir. Uzmanlig1 bitirenlerin bitiremeyenlere gore daha fazla is
doyumu yasadiklari, bunun sebebi olarak da arastirma gorevlilerinin is glivencesinden yoksun

ve kariyer belirsizligi i¢inde olmalar1 gosterilmistir (Oksay, 2005, s5.94-97).

Dag, “Elaz1g 1li, Firat Tip Merkezi, Devlet Hastanesi, SSK Hastanesi ve Merkez Saglik
Ocaklarinda Gorev Yapan Hemsirelerin Is Doyumlarinin  Degerlendirilmesi” isimli
aragtirmasinda; hemsirelerin is doyumu {izerine yapmis oldugu arastirmasinda; hemsirelerin
%70.9’unun aldiklar ticreti yapmis olduklar1 is karsiliginda yeterli bulmadiklari, ¢alismaya
alinan hemsirelerin yarisindan fazlasinin iy doyum puanlarinin 0-49 arasinda diisiik ¢iktig1 ve

nobet tutmayan hemsirelerin nobet tutan hemsirelere oranla islerinden daha fazla doyum

aldiklar1 saptanmistir (Dag, 2006, ss.111-112).

Atay’in, “Endiistri Alaninda Calisan Bireylerin Is Doyumu Diizeylerinin Is Giivenligi
Algilart Acisindan Incelenmesi” isimli ¢alismasinda incelemis oldugu is doyumu ile is
giivenligi degiskenleri arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu saptanmistir. Buradan
hareketle isgdrenlerin is gilivenligini algilama diizeyleri arttik¢a is doyumlarimin artacagi
sonucuna ulagsmustir. Is giivenligini algilama bigimlerinin ise sosyo ekonomik diizey ile
farklilagtigr saptanmistir. Sosyo ekonomik diizey ve egitim diizeyi arttik¢a is gilivenligi

algilama big¢imleri artmaktadir (Atay, 2006, s5.98-114).
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Giimiis, “Farkli Mesleklerde Calisanlarin Is ve Yasam Doyumlarmin Tiikenmislik
Diizeyleri A¢isindan Karsilastirilmast” adli ¢alismasinda; vergi ve niifus dairelerinde, devlet
hastanesinde ve tekstil is kolunda calisanlarin is doyumlar1 en diisiik ¢ikarken turizm ve 6zel
egitim kurumlarinda c¢alisanlarin is doyumlarinin en yiiksek oldugu saptanmistir. Ayni
caligmada; 6zel kurumda calisanlarin is ve yasam doyumlarinin, kamu kurumunda calisanlara

gore daha yiiksek oldugu bulunmustur (Giimiis, 2006, s.122).

Toker, konaklama isletmelerinde isgérenlerin motivasyon siireci ve motivasyonu arttirmak
icin kullanilan 6zendirme araglarinin is doyumu iizerindeki etkisini arastirmak {izere
gerceklestirilen calismada 6zendirme araclarini dort alt baglikta incelemistir. Arastirmaci
tarafindan sosyal 6zendirme araclari olarak siniflanan; is ve ¢alisma giivenligi, danismanlik,
sosyal katilim ve sosyal ugraslarin varliginin ilk sirada degerlendirilmesi; {ilkenin ekonomik
yapisinin yani sira konaklama igletmelerinde isin sezonluk olmasi nedeniyle de is doyumunu
arttiran temel faktoriin is giivenligi olmasina baglanmaktadir. Psikolojik 6zendirme araglari
olarak kabul edilen; statii, yetki devri ve ¢alismada bagimsizlik is doyumu iizerinde etkili
ikinci faktdr olarak degerlendirilmistir. Orgiitsel-yonetsel 6zendirme araglari; isi ¢ekici kilma,
kararlara katilim, adil 6diillendirme, iletisim ve mesleki egitim is doyumuna etki eden tiglincii
faktor olarak sayilmaktadir. Son olarak is doyumuna etki eden ekonomik 6zendirme araglari
(prim, tcret, kar payt v.b.) dordiincii sirada degerlendirilmistir. Yine ayni ¢alismada,
calisanlarin yaglar ilerledik¢e is doyumlarinda artis goriildiigiinii, bunun nedeninin ilerleyen
yasla birlikte, kazanilan deneyim sebebiyle uyumun artmasi olabilecegi gibi, daha geng
calisanlarin yiikselme cesitli beklentilere sahip olmalari nedeniyle, ise yeni bagladiklarinda
doyumlarinin diisiik olabilme durumu olarak agiklanmaktadir. Lise mezunu calisanlarin
iiniversite mezunlarina oranla islerinden daha ¢ok doyum saglamalar1 da {iniversite mezunu

calisanlarin beklentilerinin daha yiiksek olmasi ile agiklanmaktadir (Toker, 2006, ss. 98-121).

Elbir’in, Kiitahya ceza ve infaz kurumunda motivasyon araclarinin is doyumuna etkisini
incelemek tizere yapmis oldugu c¢aligmada; bazi motivasyona 6zendirici araglarin is doyumu
lizerine pozitif etkide bulundugu sonucuna ulasilmistir. Isgorenlerin is doyumunu etkileyen
bireysel faktorlerden yas ve egitim durumlari incelenmis, Kiitahya ceza ve infaz kurumundaki
mahk{imlara anket uygulanarak 6zgiir olmayan bireyin i3 doyumu araglari tespit edilmistir.
Sosyal giivenlik, is glivencesi ve ¢evresel giiven faktorlerinin yani sira ekonomik odiiller ve
sayginlik ddiillerinin ayrica tcret faktoriiniin de is doyumuna olumlu etkide bulundugu

saptanmistir. Yetki, sorumluluk ve kararlara katilma faktorlerinin iy doyumuna katkisi
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saptanmamistir. Yine yas ve egitim diizeyleri arasindaki farkliliklarin is doyumu diizeyleri

arasinda farklilik yaratmadigi sonucuna ulasilmistir (Elbir, 2006, s5.76-104).

Bastemur, Kayseri Emniyet Miidiirliigii’'nde calisanlar iizerinde is doyumu ile yasam
doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen calisma gerceklestirmistir. En yiiksek i3 doyumu elde
edilen birimin Kagakcilik ve Organize Isler sube Miidiirliigii oldugu saptanmistir. Bunu
aragtirmact bu birimde calisan personelin basarili olmasi karsiliginda yiiksek odiillendirme
almasina baglamaktadir. Yasam doyumu ile is doyumu degiskenlerinin biitiinii arasinda

pozitif yonde anlamli iligkiler bulundugu saptanmistir (Bastemur, 2006, ss.77-98).

Yelboga, “Bireysel Demografik Degiskenlerin s Doyumu ile Iliskisinin Finans Sektdriinde
Incelenmesi” isimli arastirmasinda; 6grenim durumu degiskeni ile is doyum diizeyinin
farklilagsmadigini saptamistir. Yani tipki Bilgi¢’in (1998) Tiirk ¢alisanlarin is doyumlarini
Olglimledigi arastirma sonuglarinda ulastigi bulgu gibi 6grenim durumu ile is doyumunun
istatistiksel bakimdan iligkisi bulunmamaktadir. Yine ayni arastirmada, unvan degiskeninin

genel is doyumu tizerinde bir etkisinin olmadigi sonucuna varilmistir (Yelboga, 2007, 5.93).

Yasan ve ark., Dicle Universitesi Tip Fakiiltesi’n de calisan arastirma gorevlilerinin is
doyumu ve is doyumunu etkileyen etmenler iizerine yapilan ¢alismada katilanlarin %35’inin
isinden doyum almadigi saptanmustir. Nobet tutmak ile isten alinan doyum arasinda iliski
oldugu bulgusu edinilmistir. Ayrica calistigi dali isteyerek secenlerin is doyum diizeyi
calistig1 dali ¢esitli mecburiyetler geregi segenlere gore yiiksek oldugu saptanmistir (Yasan ve
ark., 2008, s.79).

Gazezoglu ve ark., “Hekimdist Saglik Personelinin Is Doyum Diizeylerini Etkileyen
Faktorlerin Belirlenmesi” adli aragtirmasinda; saglik calisanlarinin is doyumlar1 6lgtimlenmis,
genel is doyumlarinin orta diizeyde oldugu saptanmstir. Isyerinin fiziksel kosullari, kullanilan
teknoloji, ylriitilen hizmet i¢i egitim programlari, alinan iicret ve primler ile saglik
personelinin kendi ¢alisma arkadaslari ve idari personel ile iletisiminin, i3 doyumunu ve

verimliligi etkiledigi belirlenmistir (Gazezoglu, Salis, Ozdemir ve Birgili, 2009, ss.134-140).
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Bakir, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etki Eden Degiskenler Uzerindeki Etkisi ve
T.C. Ziraat Bankas1t A.S.’de Bir Uygulama” isimli demografik degiskenler ile is doyumu
arasindaki iligkiyi inceledigi aragtirmasinda; cinsiyet ve medeni durum degiskenlerinin genel
is doyumunda farklilik yaratmazken, kidem ve 6grenim durumu degiskenlerinin genel is
doyumu diizeyinde etkili, unvanin ise sadece licret faktoriinde etkili oldugu bulunmustur.
Arastirma sonucunda; is doyumu genelde en yiiksek olanlar en fazla kideme ve en yiiksek
yasa sahip personeldir ve ayrica 6grenim diizeyi yiikseldikge isten saglanan doyumunun
azaldig1 saptanmustir (Bakar, 2009, s5.92-114).

7.1.2. is Doyumuna iliskin Yurtdisinda Yapilan Calismalar

Is Doyumu konusunda yurtdisinda yapilan calismalar asagida kronolojik siralama ile

verilmistir:

Burris, egitim ile i doyumu arasindaki iligkiyi alinan egitim ve isin gerektirdigi bilgi ve
beceriler arasindaki uyum iizerinden inceler. Burris’e gore, egitim diizeyi bireyin isinin
gerektirdiginden ¢ok yiiksekse bu durum is doyumsuzlugu yaratmakta; egitim diizeyinin isin
gerektirdiginden orta derecede yiiksek olmasi halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin
cok az oldugu sonucuna ulagilmaktadir. Burris, bu durumun, isin gerektirdiginden daha fazla
egitime sahip olmanin tutumlar {izerinde yarattigi etkinin biyiikliginiin bu iki degisken
arasindaki nesnel uyumsuzluktan c¢ok bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklar
yoniindeki 6znel algilarina bagli olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini sdyler (Bakir, 2009,

5.67).

Clarke & et al., hekimlerin iginden yenidogan uzmanlar: arasinda gergeklestirdigi aragtirma
sonucunda; yas, cinsiyet ve meslekte calisma siiresi ile i doyumu arasinda anlamli bir iligki

saptanamadigini belirtir (Clarke & et al., 1984, ss.52-57).

Lee & Wilbur, ii¢ yas grubundan (30 alti, 30 ile 49, 50 ve iizeri) kamu c¢alisanlari ile
arastirma gerceklestirmislerdir. Yaptiklar1 caligmada; egitim, mesleki kidem ve maag ara
degisken olarak kullanilmistir. Aragtirmalarin sonucuna gore; yas ilerledik¢e is doyumunun
arttigi, 30 yasin altindaki grup islerinden igsel unsurlardan diger yas gruplarina gore daha
fazla doyum alirken, 30-49 yas aras1 ile 50 yas ve iizeri ¢alisanlarda i¢sel doyum anlaminda

onemli farklilik gozlenmemedigi sonucuna varilmistir. Ayni arastirmanin 50 yas ve
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iizerindeki ¢alisanlarda i3 doyumu konusunda ise; isin digsal unsurlardan daha fazla doyum
saglamakta yani terfi, tazminat ve ¢alisma kosullarindan daha fazla doyum aldig1 saptanmastir.
Yani is doyumu ile yas arasinda pozitif korelasyon (iliski) bulgusu saptanmistir (Lee &
Wilbur, 1985, ss.781-791).

Brush, Moch ve Pooyan, demografik degiskenler ile is doyumu arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla 21 farkli calismadan yararlanarak meta analizler yapmis ve analizlerin
sonucunda demografik degiskenler ile is doyumu arasindaki iligkiyi diizenlemede Orgiit
yapisinin  (kamu/6zel sektdér ve hizmet/iiretim sektorii) rolii oldugunu belirtmislerdir.
Arastirmacilar, yas degiskeninin is doyumu ile iligkili oldugu ancak yas degiskeninin sadece
hizmet sektoriinde is doyumu ile ¢ok onemli bir iliskisi olmadigini saptamiglardir. Aym
calismada arastirmacilar; erkek isgorenlerin kadin iggérenlere gore, 6zel sektorde kamusal
sektorde sagladiklarindan daha fazla is doyumu sagladiklarmi belirtmislerdir. Orgiitiin
kamu/6zel veya hizmet/liretim sektoriiniin bir pargasi olmasindan bagimsiz olarak kidemin, is
doyumu ile iligkili oldugu saptanmistir. Yine ayni aragtirmada; mesleki kidem, orgiit yapisi ile
iligkili olarak is doyumunu artirici ya da sinirlayici bir etkisinin oldugu saptanmustir (Brush,
Moch & Pooyan, 1987, ss.149-153).

Burke, polisler iizerinde yaptigi arastirmada is doyum ve g¢alisma siiresini karsilagtirmis; 6-
15 yildir gérevde olan polislerin daha yogun stres yasadiklarini ve is doyumlarinin daha

diisiik bulundugunu saptamistir (Burke, 1989, ss.84-87).

Obermestik & Jones, hem tiniversitede okuyan hem de egitimi siirerken ¢alisan kisilerin is
doyumuna iligskin yaptiklar1 arastirmada; iist statliide calisanlarin daha alt statiide ¢alisanlara
gore is doyumlarinin daha yiiksek olduguna dair bulgular edinilmistir (Obermesik & Jones,
1992, s5.34-38).

Rabin & Zenler, Israil’de ki sosyal hizmet uzmanmin is doyumu iizerine bir arastirma
gerceklestirmiglerdir. 17 erkek ve 70 kadin sosyal hizmet uzmani ile yapilan ¢calismada hizmet
stiresi arttikca i doyumunun da arttifina, yine ayni ¢aligmada atilgan davranis sergileyen
calisanlarin atilgan davranig sergilemeyen calisanlara gore is doyumlarinin daha fazla

olduguna dair bulgular elde edilmistir (Rabin & Zenler, 1992, ss.17-32).
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Ostroff, “Is doyumu, Tutumlar ve Performans Arasindaki iliskiyi inceleyen Orgiitsel Diizey
Analizi” adli ¢alismasinda 13808 &gretmen ile arastirmasini gergeklestirmistir. Ise karsi
gelistirilen tutum ile i3 doyumunun &rgiitsel performans: etkiledigi bulgusu edinilmistir. Is
doyumu diisiik ve ise karsi tutumlari olumsuz olan Ogretmenlerin performansinin diisiik

oldugu saptanmustir (Ostroff, 1992, ss.63-74).

Unsal, “An Investigation of Perceived Social support, Psychological Strain and Satisfaction
at Work As a Function of Job Characteristics and Gender” adimi verdigi aragtirmasinin
sonucunda; cinsiyet degiskenine gore kadin ve erkelerin genel is doyumlarinin birbirinden

farklilasmadig1 yoniinde bulgular saptamistir (Unsal, 1994, 5.97).

Clark & et al., yapmis olduklar1 ¢alismalarda is doyumunun yas etmeni ile iligkisinin “U”
seklinde oldugunu belirtmislerdir. Yas degiskeni ile is doyumu arasindaki iliskinin, bireysel
ozellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de bulundugu birgok degiskenden bagimsiz olarak,
“u bigimli” oldugunu saptamislardir. Yine ayni arastirmacilar yas ile i doyumu arasindaki “u
bi¢imli” iligkinin her iki cinsiyet i¢in de gegerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en diisiik
oldugu yaslarin erkek ve kadinlarda birbirine yakin oldugunu da sdylemislerdir (Clark,
Oswald, & Warr, 1996, ss.77-83).

Oshagbemi, “Birlesik Krallik Akademisyenlerinin Is Doyumu” adimi verdigi arastirmasinda
iiniversitede ¢alisan 0gretim gorevlilerinin iy doyumu diizeyleri saptanmaya calisilmistir.554
kisiden olusan Ogretim gorevlisi O6rnekleme is doyumu Olgegi uygulanmis ve Ogretme,
yonetme, terfi, licret, arastirma yapabilme, calisma arkadaslar ile iligkiler is faktorleri olarak
incelenmistir. Ogretim gorevlilerinin genel olarak islerinde doyum aldiklari fakat iicret ve
terfi gibi ig faktorlerinde iglerinden doyumsuzluk yasadiklar bulgusu edinilmistir(Oshagbemi,
1996, s5.389-400).

Clark, yaptigi arastirmada, kadinlarin erkek ¢alisanlardan daha ¢ok isinden doyum
sagladigini ifade etmektedir. Clark kadinlarin igsinden daha ¢ok saglama sebeplerini, gegmiste
cok kotli kosullarda ¢alismis olmalarina ve bu sebepten erkekler kadar islerinden ¢ok sey

beklememelerine, yani beklentilerinin diigiikk olmasina baglamaktadir (Clark, 1997, 5.341).
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Aragtirmalar yasin artmasi ile i doyumunun yiikselecegi yoniinde birlesse de Hickson &
Oshagbemi, yaptiklar1 arastirma sonucunda bu beklentinin aksine; yas ile birlikte doyumunun
azaldigini saptamiglardir. Ogretim iiyeleri iizerine yapilan bu arastirma da 45 yasgin is doyumu
acisindan maksimum nokta oldugu ve bu yastan sonra is doyumunun azalma egilimine girdigi

bulgusunu edinmislerdir (Hickson & Oshagbemi, 1999, ss.242-247).

Groot & Brink, Hollanda’da gergeklestirdigi arastirmada erkek ¢alisanlarin kadin galigsanlara
gore islerinden daha ¢ok doyum sagladigini, ozellikle ¢ocuk sahibi kadin ¢alisanlarin
cocuklarinin bakimi, okul saati ve kendi ¢alisma saatlerini dengelemekte zorluk gektigi
bulgusuna ulagmiglardir. Ayni ¢calismada arastirmacilar egitim diizeyi ve is doyumu arasinda
negatif yani egitim diizeyi arttik¢a is doyumunun azaldig1 yoniinde bir iliski saptamislardir.
Ancak Groot&Brink; egitim durumunun is doyumuna dogrudan ve dolayl etkilerinin birlikte
ele alindiginda, ticret gibi is doyumuna dolayl bir etkinin egitim durumunun dogrudan negatif
etkisini ortadan kaldiracagini sdylemislerdir. Yani egitim durumuna paralel ticreti artan

isgorenin is doyumu artacaktir (Groot & Brink, 1999, s5.343-360).

Bir grup Ingiliz iscileri ile ilgili yapilan bir ¢alismada en diisiik is doyumu diizeyi 31 yas
olarak bulunmustur (Kay, 2000, ss.83-97).

Mertler, “2000’li yillarda Ogretmenlerin Motivasyonu ve Is Doyumu” adimi verdigi
caligmasinda 969 6gretmenin motivasyonu ve is doyumunu dlgiimlemistir. Calismanin 6nemli
unsurlarindan biri arasgtirmada doldurulan o6lgeklerin internet ag1 iizerinden cevaplanmis
olmasidir. (tipki bizim ¢aligmamiz gibi) Elde edilen bulgulara gore; 6gretmenlerin %77 sinin
mesleklerinden memnun olduklar1 ve kidemlerindeki artisla dogru orantili islerinden aldiklar
doyumun arttif1 ve erkek ogretmenlerin kadin 6gretmenlerle karsilagtirildiginda daha fazla

motive olduklart saptanmistir (Celik, 2003, s.73).

Crossman, Chinmeteepituck & Sarker, gerceklestirdikleri arastirmada kidem ve is doyumu
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu, kidemin artmasiyla beraber is doyumunun da
artigin1 ve is doyumu {iizerinde kidem degiskeninin yas degiskeninden daha Onemli bir
degisken oldugunu savunmuslardir. Arastirma sonucunda; is doyumu ve kidem arasindaki

iliskide 6-10 yillik tecriibede en 6nemli etkenin isin kendisi oldugu, 11 yillik tecriibeden sonra
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ise tcretin en Onemli degisken oldugu bulgusu saptanmistir (Crossman, Sarker &
Chinmeteepituck, 2003, ss.756-759).

Knights & Barbara, Avustralya’daki devlet memurlarinin ise baglillk ve is doyumu
diizeylerini saptamak amaciyla gerceklestirdikleri arastirmada; yas ve is doyumu arasinda bir

iliski bulunmadigini bulgusuna erismislerdir (Knights & Barbara, 2005, s.66).

Duffy & et al., arastirmasinda medeni durum degiskenindeki evlilik halinin is doyumunu
etkileyen en 6nemli etkenlerden biri oldugunu belirtmektedir. Bu iki etkenle agiklanmaktadir;
ilki, esine her konuda destek ve yardimci olan bir partnerin etkisiyle kadinin is yagamindaki
doyumu artmaktadir. ikincisi; esin destek olmadig1 durumda ise; kadin kendini isine verip,

isinden doyum saglayacagi yoniindedir (Duffy & et al., 2007, ss.112-119).

Aguilar ve Vlosky, Amerika Birlesik Devletleri’n de yapilan cinsiyet degiskenine bagl is
doyumu seviyesinin dl¢iimlendigi arastirmada; is glivenligi ve istikrarin saglandigi kosullarda,
kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara gore islerinden daha fazla doyum aldiklari bulgusunu
saptamuslardir (Aguilar & Vlosky, 2008, ss.7-11).

Cabrita & Perista, 16 Avrupa Birligi ilkesini kapsayan is doyumu konulu arastirma
gerceklestirmislerdir. S6zkonusu arastirmada egitim seviyesi ile i doyumu arasinda genelde
pozitif bir iliski bulunmugtur. Ozellikle Avusturya, Bulgaristan, Cek Cumhuriyeti, Almanya,
Hollanda, Portekiz, Romanya ve ispanya’nin bulundugu bircok iilke de egitim diizeyinin
artmasmin i3 doyumunu pozitif yonden etkilemesi net bir bi¢imde ortaya konulurken,

Danimarka ve italya’da ise sonuglar farklilagmistir.

Danimarka’da 12 aydan daha az mesleki egitim alan ve fiziksel sartlar ile iicret olarak daha
kot sartlardaki islerde galisan kadinlarin, yiiksek egitimli kadinlara gore islerinden daha fazla
doyum aldiklar ortaya ¢ikmistir. Erkeklerde ise hi¢ mesleki egitim almamis ¢alisanlarin 12
aydan daha az mesleki egitim alan calisanlara gore daha fazla isinden doyum aldiklar

saptanmuistir.
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Italya’da ise egitim diizeyinin is doyumunu arttirmasi yas ile ters orantili olarak ¢ikmustir.
Yani geng egitimli calisanlarin ayni egitim diizeyindeki yash calisanlara gére daha fazla
islerinden doyum aldiklart bulunmustur (Bakir, 2009, ss.70-71).

7.2. Denetimli Serbestlik Sistemine iliskin Tiirkiye’de Yapilan Cahsmalar

Tiirkiye’de 2005 yilinda Resmi Gazetede yayinlanarak yliriirlige giren ve sonrasinda
faaliyete gecen denetimli serbestlik subeleri s6zkonusu aragtirmamizin yapildigir 2010-2011
doneminde 5 yilim1 doldurmaktadir. Haklarinda denetimli serbestlik karar1 verilen kisiler, ya
da denetimli serbestlik kapsaminda islemde olan dosyalar hakkinda ¢esitli caligmalar yapilmis
olmakla birlikte denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan personel hakkinda yapilan ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu nedenle arastirmamiz Tirk Denetimli Serbestlik subelerinde gorev
yapmakta olan denetim gorevlileri ve denetleme memurlarinin is doyumunu inceleyen ilk

arastirma olma 6zelligini tagimaktadir.

Tiirkiye’de Denetimli Serbestlik sistemi iizerine yapilan c¢aligmalar incelendiginde
genellikle konunun hukuki boyutunun incelendigi goriilmektedir. Asagida iilkemizde

Denetimli Serbestlik sistemi tizerine yapilan ¢aligsmalar kronolojik olarak ele alinmstir.

Kaya ve ark., “Cezaevinde Calisan Infaz Ve Koruma Memurlarinda Psikiyatrik
Bozukluklarin Bir Yillik Yayginlig1” isimli makalelerinde; Konya E Tipi kapali cezaevinde
calisan infaz ve koruma memurlarinda (IKM) DSM-IV &lgiitlerine goére psikiyatrik
bozukluklarin 1 yillik yayginlik oranlarimi arastirmak amaclanarak 96 infaz ve koruma
memuru ile CIDI (Uluslararas1 Bilesik Tan1 Cizelgesi) 2.1 12 aylik versiyonu kullanilarak
goriisilmiis olup % 28.1 ile nikotin bagimlilig1 en sik goriilen psikiyatrik bozuklukken bunu
% 10.4 ile major depresyon ve % 9.3 ile 0zgiil fobi izledigi, Bipolar bozukluklar, psikotik
bozukluklar ve madde kullanim bozukluklar1 gézlenmedigi bulgusuna ulagilmistir. Arastirma
sonucunda psikiyatrik bozukluklar topluma gore yiiksek bulundugu saptanmistir. Calisma
sartlar1 ve cezaevinin stres yaratici ortaminin ¢alisan insanlarda psikiyatrik bozukluklarin

ortaya ¢ikmasina neden olabilecegi kanaatine varilmistir (Kaya ve ark., 2003, ss.21-32).
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Yelesdag, “Ceza Hukukunda Cocuk Kavrami ve Cezai Sorumlulugunun Belirlenmesindeki
Kriterler” isimli ¢alismasinda ¢ocuk kavrami, ¢ocuk suglulugu, Tiirk ceza hukukunda yas
kiigtikliigii ve cezai sorumluluk, ¢ocuk koruma kanunu, Denetimli serbestlik sisteminde suga

stirtiklenen ¢ocuga iligskin uygulamalar konularini incelemistir (Yelesdag, 2006, s.11).

Ince, “Tiirk Ceza Hukukunda Kisa Siireli Hiirriyeti Baglayici Cezalara Seceneck
Yaptirimlar” isimli ¢aligmasinda hiirriyeti baglayict cezalar, glivenlik tedbirleri, magdurun
zararinin karsilanmasi, yurtdisinda benzer ve farkli uygulamalarin cesitliligi, Tiirk ceza

kanununa gdre secenek yaptirim ve tedbirler incelenmistir (Ince, 2006, ss.17-19).

Kahraman, “Koruma Tedbiri Olarak Adli Kontrol” isimli ¢alismasinda adli kontrol tedbiri,
tarihgesi, yiikiimliiliikleri, tutuklama tedbiri ile adli kontrol tedbirinin karsilastirilmasi

konularini incelemistir (Kahraman, 2007, ss.26-37).

Tiingor, “Ceza Hukukunda Yeni Boyutlariyla Erteleme” isimli ¢aligmasinda, kamu davasinin
acilmasinin ertelenmesi, hilkkmiin agiklanmasinin geri birakilmasi ve cezanin ertelenmesi
uygulamalarina deginmis, kavrami karsilagtirmali hukuk ile yurtdisindaki uygulamalar

agisindan incelemis ve Tiirkiye’de ki uygulamalari aktarmistir (Tongiir, 2008, S.7).

Ozen, “Avrupa Insan Haklar1 Mahkemesi Kararlar1 Karsisinda i¢ Hukukta Tutuklama Ve
Adli Kontrol” isimli calismasinda tutuklama kavrami, tarihsel gelisimi, niteligi, amaci,
Tiirkiye’de ki uygulamalar ve tutuklama oncesi verilecek alternatif tedbir olarak adli kontrol

uygulamalari incelenmistir (Ozen, 2008, $s.19-32).

Unliitepe, “Kamu Davasia Katilma” isimli calismasinda kamu davasina katilmanin tanimu,
tarthcesi, kosullari, usulii, sonuclari, denetimli serbestlik uygulamalarinin kanunumuza

girmesi ile kamu davasina katilma {izerindeki etkilerini incelemistir (Unliitepe, 2008, $5.3-72).

Sevimli- Yurtseven, “30.12.2005-15.06.2007 Tarihleri Arasinda Istanbul Kadikdy Denetimli
Serbestlik ve Yardim Merkezi Sube Miidiirliigiinde Islem Géren Dosyalarin Retrospektif
Incelenmesi” isimli calismasinda 408 dosyanin kayitli oldugu defterler ile hakkinda rehberlik
tedbirine karar verilen dosyalarda ki hiikiimliilerin yas, cinsiyet, dosya karar konulari, egitim
durumlari, daha Onceki su¢ durumlari, aile bilgileri, yiikiimliiliklerine uyumlar1 gibi

durumlan incelenmistir. Rehberlik yapilan dosyalarin genellikle uyusturucu-uyarict madde
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bulundurma, kullanma sug¢undan hiikiim almis kisiler oldugu, yarisinin AMATEM’deki
(Alkol ve Madde Bagimliligi Tedavi Merkezi) tedavilerine devam ettigi ve yarisinin da
tedavilerini tamamladig1 saptanmistir. Ancak denetim gorevlisinin tek bir uzmanlik alaninda
rehberlik etmesi nedeniyle denetimli serbestlik sisteminin olusturulma amacini uygulamanin
yeterince karsilamadigi kanaati edinildigi belirtilmistir. Kamuya yararli bir iste calistirma
yaptirmimin  tedbir olarak  verilmesinin  yaygimlastirllmasinin =~ 6nemi  {izerinde

durulmustur(Sevimli Yurtseven, 2008, ss.111-124).

Kale, “Tiirkiye’de Denetimli Serbestlik Sistemi” isimli ¢alismasinda denetimli serbestlik
sistemini yurt i¢i ve dis1 tarihsel gelisimini, kanun, yonetmelik ve uygulamalarini incelemis
olup sistemin yalnizca cezanin degil affin da alternatifi oldugu sonucuna varmistir. Denetimli
serbestlik sisteminin; adli kontrol, secenek yaptirimlar, hiikmiin agiklanmasini erteleme,
egitime devam, tedavi, 6zel infaz rejimleri ve benzeri uygulamalarla sistemdeki onemli bir

boslugu doldurduguna iliskin yorumda bulunmustur (Kale, 2009, ss.17-82).

Duman, “Hakkinda Denetimli Serbestlik Tedbiri Verilmis Olan Uyusturucu Madde
Kullanan Hiikiimliilerde Psikosomatik Diisiince Big¢iminin Rorschach Testi ile Incelenmesi”
isimli arastirmasinda; uyusturucu madde kullanmak sucundan Denetimli Serbestlik
subelerinde rehberlik hizmeti alan 25 kisi ile uyusturucu madde kullanmayan 25 kisiye
Rorschach Testi uygulanarak verilen yanitlar incelenmistir. Arastirma sonucunda uyusturucu
madde kullanan bireylerde biligsel isleyisi, duygulanimi, diisiince big¢imi, sosyal iligkilerinde
yetersizlik gibi alanlarda uyusturucu kullanmayan kisilerden anlamli derecede farklilagmalari,
uyusturucu madde kullanan kisilerde onceki aragtirmalarda belirtilen psikosomatik diisiince

bigiminin varligint dogruladigi bulgusu saptanmistir (Duman, 2009, ss.68-94).

Kaleli, “Denetimli Serbestlik Tedbirine Tabi Tutulan Kisilerin Benlik Saygilarinin
Degerlendirilmesi” isimli arastirmasinda; Istanbul Cumhuriyet Bassavciligi Denetimli
Serbestlik ve Yardim Merkezi’n de, 2009 yilinda denetimli serbestlik tedbir siirecine devam
eden sanik/hiikiimliilerin, benlik saygilarinin degerlendirilmesi amaciyla gerceklestirilmistir.
Arastirma sonucunda; denetimli serbestlik tedbirine tabi tutulan kisilerin benlik tasarimi
puanlarinin, kontrol grubuna oranla daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir (Kaleli, 2010,
$S.77-92).
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I1l. BOLUM
1. ARASTIRMA

I. boliimde denetimli serbestlik sisteminden, II. Boliimde ise i3 doyumu kavramindan

etraflica bahsedilmistir. Bu boliimde arastirmanin amaci ve yontemi tizerinde durulacaktir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci; sectigimiz Orneklemde bulunan illerdeki denetimli serbestlik
subelerinde denetim gorevlisi ve denetleme memurlarinin sahip oldugu o6zellikler ile is
doyumu arasinda iligki olup olmadigini, ¢esitli degiskenlerin is doyumunu etkileyip
etkilemedigini, eger etkiliyorsa incelenen degiskenlerin is doyumuna ne Olciide etkide

bulundugunu arastirmaktir.

S6z konusu amaci gergeklestirmek icin; 12 degiskenin (yas, cinsiyet, medeni durum,
meslek, egitim diizeyi, isi sevme/sevmeme, ¢alisan sayisinin yeterliligi, gorev yapilan bolge
v.b.) is doyumu fizerindeki etkileri, is doyumunu etkileyen faktorlerle karsilastirilarak
incelenmis, calisanlarin sahip oldugu 6zelliklerin ve is doyumuna etki eden faktorlerden
alinan doyum diizeyinde farklilik yaratip yaratmadig: arastirilmistir. Sonugta i doyumunun
artirilabilmesi igin iizerinde durulan degiskenler ile ilgili sorunlara dikkat ¢ekilerek ¢oziim

onerileri gelistirilmistir.

1.2. Arastirmanin Yamtlayacagi Temel Sorular

Bu arastirmanin yanitlayacagi temel sorular asagida verilmistir:

Degiskenler, sectigimiz Orneklemde bulunan illerdeki denetimli serbestlik subelerinde

denetim gorevlisi ve denetleme memurlarinin is doyumunu etkilemekte midir?

Calisanlarin is doyumuna etki eden faktorler iizerinden aldiklar1 doyum diizeyi sahip

olduklar 6zelliklere gore farklilik gosteriyor mu?

Arastirmanin genel amaci; denetimli serbestlik personelinin is doyumlarii cesitli

degiskenler acisindan incelemektir. Bu amagla su sorulara yanit aranmastir.
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Denetimli Serbestlik subesinde c¢alisan personelin is doyumu

e Denetimli Serbestlik personelinin yasina gore farklilasmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin cinsiyetine gore farklilagsmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin medeni durumuna gore farklilasmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin egitim diizeyine gore farklilagmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin meslegine gore farklilagsmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin pozisyonuna gore farklilagsmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin meslekte calisma siiresine gore farklilasmakta
midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin denetimli serbestlik subesinde ¢alisma siiresine gore
farklilagmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin calistig1 isyerinin sayisina gore farklilagsmakta
midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin igine olan sevgisinin derecesine gore farklilasmakta
midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin gorev yaptigi ile gore farklilagsmakta midir?

e Denetimli Serbestlik personelinin subedeki calisanlar1 yeterli/yetersiz algilamasina

gore farklilasmakta midir?

Calismamizda; cesitli degiskenlerin calisanlarin is doyum diizeyini olusturan faktorler
tizerinde etkisinin olup olmadigi; etkisi varsa hangi yonde etkiledigi ortaya konulmaya
calisilacaktir.

1.3. Arastirmanin Varsayimlari

Bu aragtirmanin varsayimlari asagida siralanmistir;

— Arastirmada kullanilan veri toplama araglarina, isgérenlerin dogru ve samimi cevap

verdikleri kabul edilmistir.

— Arastirmada kullanilan veri toplama araglari c¢esitli degiskenler ile is doyumunu

Olcebilecek niteliktedir.
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— Aragtirmada segilen yontem, arastirmanin amacina, konusuna ve sorularin ¢dziimiine

uygundur.

— Arastirmada secilen Orneklem, arastirmanin evrenini temsil edebilme bakimindan

yeterlidir.

1.4. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Arastirmanin kapsami, T.C. Adalet Bakanligi, Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirliigi,
Denetimli Serbestlik Daire Bagkanligi’'na bagl olarak segilen Istanbul, Ankara, Izmir,
Antalya, Balikesir ve Mersin illerinde bulunan denetimli serbestlik subelerinde denetim

gorevlisi ve denetleme memurlari ile sinirhidir.

e Istanbul ilinde; istanbul merkez, Beyoglu, Bakirkdy, Kadikdy, Uskiidar (personelin bir
kismi1), Kartal denetimli serbestlik subelerine anket uygulanmistir. Silivri subesi
personelinden ulagilan denetim gorevlisi is yogunlugunu gerekge gostererek anketi

yanitlamay1 reddetmistir.

e Ankara ilinde; Ankara merkez ve Sincan denetimli serbestlik subelerine anket

uygulanmistir.

e lizmir ilinde; Izmir merkez ve Karsiyaka denetimli serbestlik subelerine anket
uygulanmistir. Zaman kisit1 oldugundan Bergama, Odemis, Fethiye subelerine anket

gonderilememistir.
e Antalya ilinde; Antalya merkez ve Manavgat denetimli serbestlik subelerine anket
uygulanmistir. Zaman kisitt oldugundan Alanya ve Elmali subelerine anket

gonderilememistir.

e Balikesir ilinde; Balikesir merkez denetimli serbestlik subesine anket uygulanmistir.

Burhaniye subesi personelinden ulasilan denetim goérevlisine uygulamadan

127



bahsedilmesine ragmen anketlerin geri doniisii alinamamistir. Zaman kisitt

oldugundan Bandirma subesine anket gonderilememistir.

e Mersin ilinde; Mersin merkez ve Tarsus denetimli serbestlik subesine anket
uygulanmistir. Silifke subesine anket sube mailine atilma suretiyle gonderilmis

olmakla birlikte doniis olmamustir.

Ayrica anketlerin uygulanmasi belli bir zaman dilimini igermektedir. Bu arastirmada
ozellikle isgorenlerin sahip olduklar1 g¢esitli 6zellikler ile is doyumunun arasinda iligki olup
olmadigi, var ise bu iliskinin ne Olglide oldugu incelenmistir. Tirkiye’de 2005 yilinda
yasalasarak hizmete baslayan Denetimli Serbestlik alaninda yapilan aragtirmalar oldukca
sinirlidir. Denetimli  serbestlik subelerinde c¢alisan personelin iy doyumu {izerine ise
Tiirkiye’de yapilan ilk arastirmadir. Segilen 6rneklem bolgesi biiytlik sehirlerden olugmaktadir.
Bunun i¢in Kisisel Bilgi Formu yani sira Minnesota Is Doyumu Envanteri uygulanmistir.
Gelecekte tiim Tiirkiye genelinde denetimli serbestlik personelinin iy doyumunun
Olgtimlenmesi ve bu Ol¢limlemenin periyodik olarak tekrarlanmasi, farkli envanterler
kullanilarak Ol¢limlerin g¢esitlendirilmesi, onerilerin dikkate alinarak yapilacak diizenlemeler

sonunda artacak verim i¢in arastirmamiz bir baslangi¢ niteligindedir.

1.5. Arastirmanin Modeli, Sorular1 ve Hipotezleri

Bu arastirmada, seg¢tigimiz 6rneklemde bulunan illerdeki denetimli serbestlik subelerinde
denetim gorevlisi ve denetleme memurlarinin ¢esitli 6zellikleri ile i3 doyumunun arasindaki

iligski olup olmadigi, var ise bu iligskinin ne dl¢iide oldugu incelenmistir.

A) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan denetim gorevlileri ile denetleme memurlari
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt dlceklerinin puanlari acisindan farklilik

vardir.

A.l. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan denetim gorevlileri ile denetleme memurlari
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlari agisindan anlamli bir

fark olmasi beklenmektedir. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan denetim gorevlilerinin

128



Minnesota Is Doyumu Envanteri genel is doyumu puanlariin denetleme memurlarindan daha

diisiik ¢ikmasi beklenmektedir.

A.2. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan denetim gorevlileri ile denetleme memurlar
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlari agisindan anlamli bir

fark olmasi beklenmektedir. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan denetim gorevlilerinin

Minnesota Is Doyumu Envanteri i¢sel is doyumu puanlarmin denetleme memurlarindan daha

diistik ¢ikmasi beklenmektedir.

A.3. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan denetim gorevlileri ile denetleme memurlari
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir

fark olmasi beklenmektedir. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan denetim gorevlilerinin

Minnesota Is Doyumu Envanteri dissal is doyumu puanlarinin denetleme memurlarindan daha

diisiik ¢ikmasi beklenmektedir.

B) Cinsiyet degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt dlceklerinin puanlari acisindan farklilik

vardir.

B.1. Cinsiyet degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir

fark olmas1 beklenmektedir. Denetimli serbestlik subelerinde kadin ¢alisanlarin Minnesota Is

Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlarinin erkek calisanlara gore yiiksek olmasi

beklenmektedir.

B.2. Cinsiyet degiskenine bagl olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlari agisindan anlamli bir

fark olmas1 beklenmektedir. Denetimli serbestlik subelerinde kadin ¢alisanlarin Minnesota s

Doyumu Envanterinin igsel i doyumu puanlarinin erkek caliganlara gore yiiksek olmasi

beklenmektedir.

B.3. Cinsiyet degiskenine baglh olarak denetimli serbestlik subelerinde g¢alisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir

fark olmas1 beklenmektedir. Denetimli serbestlik subelerinde kadin ¢alisanlarin Minnesota s
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Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlarinin erkek calisanlara gore yiiksek olmasi
beklenmektedir.
C) Yas degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel arasinda

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt 6l¢eklerinin puanlar1 agisindan farklilik vardar.

C.1. Yas degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde c¢alisan personel arasinda

Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir fark

olmasi beklenmektedir. Denetimli serbestlik subelerinde calisan 22-28 yas aralifindaki

kisilerin Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlarinin 29-35 ve 36-42 yas

araligindaki calisanlara gore yiiksek olmasi beklenmektedir.

C.2. Yas degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel arasinda

Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢csel is doyumu puanlari agisindan anlamli bir fark

olmasi beklenmektedir. Denetimli serbestlik subelerinde calisan 22-28 yas araligindaki

kisilerin Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlarinin 29-35 ve 36-42 yas

arah@indaki calisanlara gore yliksek olmasi beklenmektedir.

C.3. Yas degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde c¢alisan personel arasinda

Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlar1 acgisindan anlamli bir fark

olmas1 beklenmektedir. Denetimli serbestlik subelerinde calisan 22-28 yas araligindaki

kisilerin Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlarinin 29-35 ve 36-42 yas

arahigindaki calisanlara gore yiiksek olmasi1 beklenmektedir.

D) Egitim degiskenine bagl olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel arasinda

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlari agisindan farklilik vardar.

D.1. Egitim degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlart agisindan anlamli bir
fark olacaktir. Denetimli serbestlik subelerinde lisans ve yiiksek lisans mezunu olan
caliganlarin Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlarmin lise mezunu

caligsanlara gore diisiik olmas1 beklenmektedir.

D.2. Egitim degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel

arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlar1 agisindan anlaml bir
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fark olacaktir. Denetimli serbestlik subelerinde lisans ve yiiksek lisans mezunu olan
calisanlarm Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlarmin lise mezunu

caligsanlara gore diisiik olmasi beklenmektedir.

D.3. Egitim degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir
fark olacaktir. Denetimli serbestlik subelerinde lisans ve yiiksek lisans mezunu olan
calisanlarin Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlarmmn lise mezunu

caliganlara gore diisiik olmas1 beklenmektedir.

E) Gorev yapilan il degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt 6lceklerinin puanlari acisindan farklilik

vardir.

E.1. Gorev yapilan il degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan
personel arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlar1 agisindan

anlamli bir fark olmasi beklenmektedir.

E.2. Gorev yapilan il degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan
personel arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlar1 agisindan

anlamli bir fark olmasi beklenmektedir.

E.3. Gorev yapilan il degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan
personel arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlari agisindan

anlamli bir fark olmasi beklenmektedir.

F) Denetim gorevlileri arasinda meslege bagl olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt

olceklerinin puanlart agisindan farklilik vardir.

F.1. Denetim gorevlileri arasinda meslege bagl olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin

Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir fark

olmasi1 beklenmektedir.
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F.2. Denetim gorevlileri arasinda meslege bagli olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin

Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlar1 acisindan anlamli bir fark

olmas1 beklenmektedir.

F.3. Denetim gorevlileri arasinda meslege bagl olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin

Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir fark

olmas1 beklenmektedir.

G) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin medeni durumuna gore Minnesota s

Doyumu Envanterinin alt 6l¢eklerinin puanlari agisindan farklilik vardir.

G.1. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin medeni durumuna gére Minnesota s

Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlari agisindan anlamli bir fark olmasi

beklenmektedir. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin medeni durumuna gore

bekar olanlarin Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlarinin evli olanlara

gore daha yiiksek olmas1 beklenmektedir.

G.2. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin medeni durumuna gére Minnesota Is

Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlari agisindan anlamli bir fark olmasi

beklenmektedir. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin medeni durumuna gore
bekar olanlarm Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlarmin evli olanlara

gore daha yiiksek olmas1 beklenmektedir.

G.3. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin medeni durumuna gére Minnesota s

Doyumu Envanterinin dissal is doyumu puanlari agisindan anlamli bir fark olmasi

beklenmektedir. Denetimli Serbestlik subelerinde galisan personelin medeni durumuna gore

bekar olanlarin Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlarinin evli olanlara

gore daha yiiksek olmas1 beklenmektedir.
H) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin toplamda g¢alisma siiresine (baska

isletmelerde dahil) gére Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt 6lceklerinin puanlari

acgisindan farklilik vardir.
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H.1. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin toplamda caligma siiresine (baska
isletmelerde dahil) gore Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlari

acisindan anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Caligma siiresi artan denetimli serbestlik

personelinin Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlarinin ¢alisma

hayatinin basinda olan ¢alisanlara gore diisiik olmas1 beklenmektedir.

H.2. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin toplamda c¢alisma siiresine (baska
isletmelerde dahil) gére Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlari

acisindan anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Calisma siiresi artan denetimli serbestlik

personelinin Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlarmin ¢alisma

hayatinin basinda olan ¢alisanlara gore diisiik olmasi beklenmektedir.

H.3. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin toplamda calisma siiresine (baska
isletmelerde dahil) gore Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlari

acisindan anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Calisma siiresi artan denetimli serbestlik

personelinin Minnesota Is Doyumu Envanterinin dissal i3 doyumu puanlarinin ¢alisma

hayatinin basinda olan ¢alisanlara gore diisiik olmas1 beklenmektedir.

I) Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin denetimli serbestlik subesinde ¢aligma
siiresine gdre Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlar1 agisindan farklilik

vardir.

I.1.  Denetimli Serbestlik subelerinde c¢alisan personelin denetimli serbestlik subesinde
caligma siiresine gére Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlari agisindan

anlamh bir fark olmasi beklenmektedir. Denetimli serbestlik subesinde ¢alisma siiresi artan

denetimli serbestlik personelinin Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu
puanlarinin denetimli serbestlik subesinde yeni ¢aligmaya baslamis olan personele gore diisiik

olmasi beklenmektedir.

[.2.  Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin denetimli serbestlik subesinde
calisma siiresine gore Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlar1 agisindan

anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Denetimli serbestlik subesinde ¢alisma siiresi artan

denetimli serbestlik personelinin Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu
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puanlarinin denetimli serbestlik subesinde yeni ¢alismaya baslamis olan personele gore diistik

olmas1 beklenmektedir.

[.3.  Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin denetimli serbestlik subesinde
calisma siiresine gore Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlari

acisindan anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Denetimli serbestlik subesinde ¢alisma

siiresi artan denetimli serbestlik personelinin Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is
doyumu puanlarinin denetimli serbestlik subesinde yeni ¢alismaya baslamis olan personele

gore diisiik olmas1 beklenmektedir.

K) Denetimli Serbestlik subelerinde c¢alisan personelin subedeki c¢alisan sayisinin
yeterli/yetersiz oldugu goriisiine gdre Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin

puanlar1 agisindan farklilik vardir.

K.1. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin subedeki c¢alisan sayisinin
yeterli/yetersiz oldugu gériisiine gore Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu

puanlar1 agisindan anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Personelin yetersiz oldugunu

diisiinen calisanlarin Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlari
personelin yeterli ya da kismen yeterli oldugunu diisiinen ¢alisanlara gore diisiik olmasi

beklenmektedir.

K.2. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin subedeki calisan sayisinin
yeterli/yetersiz oldugu goriisiine gére Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu

puanlar1 agisindan anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Personelin yetersiz oldugunu

diisiinen calisanlarin Minnesota Is Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlari
personelin yeterli ya da kismen yeterli oldugunu diisiinen calisanlara gore diisiilk olmasi

beklenmektedir.

K.3.  Denetimli Serbestlik subelerinde c¢alisan personelin subedeki c¢alisan sayisinin
yeterli/yetersiz oldugu goriisiine gére Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu

puanlar1 agisindan anlamli bir fark olmasi beklenmektedir. Personelin yetersiz oldugunu

diisiinen calisanlarin Minnesota Is Doyumu Envanterinin dissal is doyumu puanlari
personelin yeterli ya da kismen yeterli oldugunu diisiinen ¢alisanlara gore diisiik olmast

beklenmektedir.
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L) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin isine olan sevgisinin derecesine gore

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlari agisindan farklilik vardar.

L.1. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin isine olan sevgisinin derecesine gore

Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlar1 acisindan anlamli bir fark

olmas1 beklenmektedir. Isini sevmeyen ya da az seven denetimli serbestlik personelinin

Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlarinin isini seven ya da cok seven

caligsanlara gore diisiik olmas1 beklenmektedir.

L.2. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin isine olan sevgisinin derecesine gore

Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlari agisindan anlamli bir fark

olmas1 beklenmektedir. isini sevmeyen ya da az seven denetimli serbestlik personelinin

Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlarmin isini seven ya da cok seven

calisanlara gore diisiik olmasi beklenmektedir.

L.3. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin isine olan sevgisinin derecesine gore

Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir fark

olmas1 beklenmektedir. Isini sevmeyen ya da az seven denetimli serbestlik personelinin

Minnesota Is Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlarimnn isini seven ya da ¢ok seven

caligsanlara gore diisiik olmasi beklenmektedir.

M) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin ¢alistig1 isyeri sayisina bagli olarak

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlar1 agisindan farklilik vardar.

M.1. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin ¢alistig1 isyeri sayisina bagli olarak

Minnesota Is Doyumu Envanterinin genel is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir fark

olmas1 beklenmektedir. Oncesinde farkl isyerlerinde ¢alismis olan personelin Minnesota Is

Doyumu Envanterinin genel i doyumu puanlarmin ilk kez g¢alisma hayatina Denetimli

serbestlik subesinde baslayan personele gore yliksek olmasi beklenmektedir.

M.2. Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin ¢alistig1 isyeri sayisina bagl olarak

Minnesota Is Doyumu Envanterinin i¢sel is doyumu puanlar1 agisindan anlamli bir fark

olmasi beklenmektedir. Oncesinde farkli isyerlerinde calismis olan personelin Minnesota Is
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Doyumu Envanterinin igsel is doyumu puanlarinin ilk kez c¢alisma hayatina Denetimli

serbestlik subesinde baslayan personele gore yiiksek olmasi beklenmektedir.

M.3. Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin calistig1 isyeri sayisina bagli olarak

Minnesota Is Doyumu Envanterinin dissal is doyumu puanlari agisindan anlamli bir fark

olmasi beklenmektedir. Oncesinde farkli isyerlerinde ¢alismis olan personelin Minnesota Is

Doyumu Envanterinin digsal is doyumu puanlarmin ilk kez calisma hayatina Denetimli

serbestlik subesinde baslayan personele gore yiiksek olmasi1 beklenmektedir.

1.6. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada; nicel arastirma yontemlerinden anket yontemi kullanilarak bulgular elde
edilmigtir. T.C. Adalet Bakanligi, Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirliigii, Denetimli
Serbestlik Daire Baskanlig1’na bagh olarak segilen Istanbul, Ankara, izmir, Antalya, Balikesir
ve Mersin illerinde bulunan denetimli serbestlik subelerinde g¢alisan denetim gorevlisi ve

denetleme memuruna anket uygulanmistir.

Gilinimiizde o6zellikle beyaz yakali isgorenlerle yapilan g¢alismalarda en azindan temel
bilgisayar becerilerine sahip olduklar1 gozoniinde bulundurularak anketler posta yoluyla ya da
yiizylize yapmaktansa elektronik posta yoluyla yapilabilmektedir. S6zkonusu calismada
kullanilan o6l¢eklerin yanitlanmasinda; farkli sehirlerde denetimli serbestlik subelerinde
calisan personelin is doyumu o6l¢iimlendigi ve tiim personelin temel diizeyde bilgisayar
becerisine sahip oldugu go6zoniinde bulundurulmustur. Buradan hareketle her subede bir
sorumlu arkadasimin yardimci olmasiyla (anketlerin dagitimi ve toplanmasindan sorumlu
kisi) anketler elektronik posta yoluyla sorumlu iggorene atilmis olup yanitlanmis olan anketler
yine elektronik posta yoluyla toplanmistir. UY AP sisteminin kullanimina tilke genelinde aktif
olarak gecilmesinin tamamlanmasi ve yayginlasmasi sonucunda tiim islemlerin bilgisayar
iizerinden yapilmasi nedeniyle personelin bilgisayar bilgi ve becerisinde artis olmustur. Bu
nedenle aragtirmamizin konusu olan denetimli serbestlik personelinin héalihazirda kullanmakta
oldugu yetkinliklerden biri bilgisayar becerisi oldugu i¢in ve daha hizli, ekonomik oldugu i¢in
1s doyumu degerlendirme anketleri elektronik yoluyla katilimcilara ulastirilmis ve yine aym
yolla toplanarak degerlendirilmistir (bkz: 1. Boliim, Elektronik Doniisim Tiirkiye Projesi).
Ayrica aragtirmacinin Denetimli Serbestlik calisanit olmasi s6z konusu arastirma sirasinda

yeterli diyalog kurulmasina ve zaman zaman gbézlem yapilabilmesine yardimc1 olmustur.
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Kullanilan 2 veri toplama araci, mail yoluyla secilen illerde bulunan denetimli serbestlik
subelerindeki belirlenmis birer denetimli serbestlik personeline mail atilmigtir. Kullanilacak
Ol¢lim araglarinin igindeki geregler ile ilgili bilgi verilerek, yazili talimatlara uygun bir
sekilde, tek seferde doldurmalari ve her bir personelin kendi adina doldurdugu anketi mail
yoluyla kendi subesinde belirlenen anketlerin toplandigi personele gondermeleri istenmistir.
Daha sonra subede anketleri toplayan personel her bir ankete bir kod (1, 2, 3 v.b.) vererek

kendi subesinin personeline ait anketleri tarafima ulagmistir.

Elde edilen bulgular Sosyal Bilimler Istatistik Paket Programi1 (SPSS - Statistical Package
for Social Sciences) programina girilerek t test (Independent Samples Test) ve tek yonlii
Varyans Analizi (One-Way Anova), ayrica ikili karsilastirmalar igin Bonferroni istatistiksel

analizleri uygulanmustir.

1.7. Arastirmanin Onemi

Isgorenin fizyolojik ve psikolojik sagliklarinin dnemi her gegen giin isverenler tarafindan
daha iyi anlasilmakta ve gesitli yasal diizenlemelerle garanti altina almmaktadir. Isinden
doyum almayan c¢alisanin her seyden oOnce iginde calismakta oldugu Orgiite zarari
dokunmaktadir. Ozellikle sézkonusu arastirmamizdaki gibi kamu kurumlarinda kisiler ¢ok
uzun yillar caligsmaktadirlar. Bu nedenledir ki dinamik bir kavram olan i3 doyumunun dengede
tutulmasi hem halihazirda ¢alisanlar igin hemde o orgiitte yeni dalismaya baslayacak olanlar

icin biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Ciinkii orgiitleri yiiceltenler ¢alisanlardir.

Is doyumuna etki eden faktdrlerin ve calisanlarm sahip olduklart cesitli dzelliklere gore
doyumun nasil arttirilabileceginin bilinmesinin ¢alisanlarin bagarisini arttirmakla kalmayip
orgiitii de basarili kilacaktir. Denetimli serbestlik subelerinde calisan personel hizmet
sektoriinde faaliyet gostermekte ve siirekli insan iliskisi i¢indedir. Bu sektorde calisan
personelin isinden doyum almasi hem kisisel basarinin artist hemde 6rgiitiin basarisinin artist
yoniinde olumlu katki saglayacag: diistiniilmektedir. Bu nedenlerle heniiz Tiirkiye’de ¢ok yeni
bir kurum olan ve personeli iizerine higbir arastirmanin yapilmadigi Denetimli Serbestlik

subelerinde bir arastirma yapilmasi uygun bulunmustur.

137



1.8. Arastirmanin Sorunlari

Arastirma esnasinda karsilasilan sorunlar asagida verilmistir:

1) Arastirmacinin zaman kisiti.

2) Anketin kisa siirede doldurulabilmekle birlikte 6rneklem olarak alinan subelerin 6zellikle
biiyiik sehirlerden olmasi ve yogun is temposunda calisan personelin zaman ayirmakta giicliik

yasamasi, 0rneklemin zaman kisiti.

3) Anket sonuglarini sadece arastirmacinin gérecegi konusunda garanti verilmesine ve gizlilik
ile ilgili 6nlem alinarak anketlere isim yazilmamasina karsin, yine de personelin tedirgin

olmasi.

2. YONTEM

Tez konusu genel kapsamda “Denetimli Serbestlik Subelerinde Calisan Personelin Is
Doyumunun Incelenmesi (istanbul, Ankara, Izmir, Mersin, Antalya, Balikesir Illeri Ornegi)”
olarak belirlenmistir. Bu c¢alismada; denetimli serbestlik uygulamasina ve is doyumu
kavramina iliskin teorik bilgiler verilmesi, Kisisel Bilgi Formu (bkz.Ek.1) olusturulmasi,
uygulanmasi, elde edilen verilerin betimlenmesi ve denetimli serbestlik subelerinde calisan
denetim gorevlisi ve denetleme memuru personele “Minnesota Is Doyumu Envanteri’nin

(bkz.Ek.2) uygulanmasi hedeflenmistir.

Bu boéliimde aragtirmanin 6rneklemine ait ¢esitli 6zelliklere, veri toplamak icin kullanilan

anketin ozelliklerine yer verilmistir.
2.1. Orneklem

Arastirma evrenini Denetimli Serbestlik Daire Baskanligi’na bagl Istanbul, Ankara, izmir,
Antalya, Mersin, Balikesir Denetimli Serbestlik subeleri olusturmaktadir. Anketleri uygulama

istegi T.C. Adalet Bakanligi, Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirliigii, Denetimli Serbestlik

Daire Baskanligi’na 01.03.2010 tarihli yaz1 ile génderilmis olup uygulamanin yapilmasi i¢in
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onay yazist B.03.0.CTE.0.00.01-929 sayil1 ve 07.05.2010 tarihli yazi ile tarafima bildirilmis

olup anketlerin uygulanmasina baglanmistir (bkz.Ek.7).

Arastirmamizda gorev yapilan ilin 6nemi; Denetimli Serbestlik Daire Baskanlig1 tarafindan
yayimlanan aylik istatistik tablolar1 temel alinarak is yiikiiniin fazla oldugu illerle ¢aligilmis

olmasiydi (bkz. EK.6).

Istanbul, Ankara, Izmir, Antalya, Balikesir ve Mersin illerinde bulunan denetimli serbestlik
subelerinde calisan 142 denetleme memuru 78 denetim gorevlisi arastirmaya goniillii olarak
katilmis ve bu kisilere anket uygulanmistir. Arastirma 6rnekleminde ise bazi subelere zaman
kisit1 nedeniyle ulasilamamis, bazi subelere ulasilmis ancak doniis alinamamis, bazi subelerde
calisgan personel ise is yogunlugunu gerekge gostererek uygulamayi kabul etmedigi igin

uygulanamamustir.

2.2. Degerlendirme Araclari

Arastirmada denetimli serbestlik personelinin is doyumunun igsel, dissal ve genel alt
boyutlarin1 6lgmek amaciyla Weiss & et al. tarafindan gelistirilen ve 1985 yilinda Ash
Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen “Minnesota Is Doyumu Envanteri”nin 20 sorudan

olusan kisa formu kullanilmuistir.

Aragtirma amaglarina uygun olarak Kisisel Bilgi Formu veri toplama anketi olusturulmus ve

uygulanmistir (bkz.EK.1).

Bu form 12 soru maddesi igermektedir. Formda yer alan sorulardan edinilen bilgiler
denetimli serbestlik personelinin kisisel bilgi ve sosyodemografik dzelliklerinin betimlenmesi

amaciyla kullanilmistir.

Isgdrenlerin is doyumlarini 6lgmek amaciyla Minnesota Is Doyumu Olgegi 1967 yilinda
Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir (okz. EK 2). Minnesota Is
Doyumu Envanteri 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye c¢evrilmistir (Baycan,
1985).
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Olgegin Tiirkge terciimesi Baycan (1985), Oran (1989), Gorgiin (1995) ve Bayraktar (1996)

tarafindan aragtirmalarinda kullanilmistir. 100 soruluk uzun formu ve 20 soruluk kisa formu

bulunmaktadir.

Is doyumunu 20 boyut iizerinden degerlendirmektedir; sosyal yardim/hizmet, yaraticilik,

ahlaki degerler, bagimsizlik, cesitlilik, otorite, yetenegin ifadesi, sosyal statii, sirket

uygulamasi ve politikalari, siipervizyon: insan iliskileri, sosyal giivenlik, licret, ¢alisma

kosullari, ilerleme imkani, slipervizyon: teknik alan, birlikte ¢alisilan kisiler, sorumluluk,

saygl, basar1 ve aktivitedir (Telman, 1988, s.156).

Is doyumu &lgen test olmakla birlikte arastirmada MSQ kullanim nedeni, diger dlgeklerin

hi¢ birinin is doyumunu MSQ kadar ¢ok boyutlu ele almamis olmasidir.

Olgegin sozkonusu arastirmada kullanilan kisa formunda (Davis & et al., 1967, ss.110-119,
Ugman, 2006, s.79);

© oo N o g B~ w DN PE

e T e e i o e
o N O Ol W NN P O

soru:

soru:

sSoru:

Soru:

Soru:

soru:

soru:

Soru:

Soru:

. Soru:

. Soru:

. Soru:

. Soru:

. Soru:

. Soru:

. Soru:

. Soru:

. Soru:

i¢csel doyum puanini verirken Aktivite boyutuna

i¢csel doyum puanini verirken Bagimsizlik boyutuna

i¢csel doyum puanini verirken Yaraticilik boyutuna

i¢csel doyum puanini verirken Sosyal Statli boyutuna

digsal doyum puanini verirken Siipervizyon: Insan Iliskileri boyutuna
dissal doyum puanini verirken Siipervizyon: Teknik Alan boyutuna
i¢sel doyum puanini verirken Ahlaki Degerler boyutuna

i¢csel doyum puanini verirken Sosyal Gilivenlik boyutuna

i¢csel doyum puanini verirken Sosyal Yardim/ Hizmet boyutuna

i¢sel doyum puanini verirken Otorite boyutuna

i¢sel doyum puanini verirken Yetenegin Ifadesi boyutuna

digsal doyum puanini verirken Sirket Uygulamasi ve Politikalar boyutuna

digsal doyum puanini verirken Ucret boyutuna

digsal doyum puanini verirken Ilerleme Imkam boyutuna
i¢sel doyum puanini verirken Sorumluluk boyutuna

i¢sel doyum puanini verirken Yaraticilik boyutuna

dissal doyum puanini verirken Calisma Kosullar1 boyutuna

dissal doyum puanini verirken Birlikte Calisilan Kisiler boyutuna
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19. soru: digsal doyum puanini verirken Saygi boyutuna

20. soru: i¢sel doyum puanini verirken Basar1 boyutuna deginmektedir.

1, 2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20. maddelerden elde edilen puanlarin toplami igsel
doyumu, 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19. maddelerden elde edilen puanlarin toplami digsal
doyumu, ve 20 maddenin tamamindan elde edilen puanlarin toplami genel is doyumunu

vermektedir.

Uygulanisi: Uygulamada zaman limiti yoktur.

Yonergesi: Testin basinda kisa bir yonerge bulunmaktadir.

S6zkonusu calismada likert tipi olan 6l¢ek kullanilmis ve 6rneklemden her bir soru igin
kendilerine en uygun olan yaniti isaretlemeleri istenmistir. 5= Cok memnunun, 4=
Memnunum, 3= Kararsizim, 2= Memnun Degilim, 1= Hi¢ Memnun Degilim olarak
puanlanmistir. Puan degerleri ile degerlendirme dogru orantili oldugundan Telman’in 6nerdigi
gibi; alinabilecek en yiiksek puan araligi olan 75-100 arasi yiiksek is doyumuna, 26-74 arasi
normal i doyumuna, 1-25 arasi diisiik is doyumuna isaret ettigi varsayilmistir (Telman, 1988,
s.157).

Minnesota Is Doyumu Envanteri’nin giivenirligi 1975'te Gillet-Schwab tarafindan

saptanmistir (Ugman, 2006, s.81).

Test 43 yillik olmasi nedeniyle giincelligini yitirmis olarak diisiliniilse de halen pek ¢ok
arastirmada kullanilmaktadir. Ana hipotezi test etmeye yonelik alanda varolan en iyi 6lgek
olmasi, uygulamanin kolaylig1 ve ayni anda pek c¢ok kisi tarafindan, kisa silirede anketin
doldurulabilir olmasi nedeniyle mesaiyi sekteye ugratmamasi, is doyumuna yonelik igsel,
digsal ve genel is doyumu alanlarin1 inceleyebiliyor olmasi, gegerlilik ve giivenilirligi

ispatlanmis uluslar arasi bir 6l¢cek olmasi nedeniyle bu arastirmada kullanimi tercih edilmistir.

2.3. istatistiksel Analiz

Bu aragtirmada, verileri degerlendirmek amaciyla frekans dagilimlarindan; o6lgek

sonuglarmi yorumlarken ortalama ve standart sapma degerlerinden yararlanilmustir. Iki
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orneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan fark olup olmadigimni arastirmak igin T testi
kullanilmistir. Olgek sonuglarinin ¢alisanlarin incelenen degiskenlerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini saptamak amaciyla tek yonliit ANOVA analizi kullanilmis, ¢oklu karsilastirma

yapmak amaciyla Bonferonni testinden yararlanilmistir.

Denetimli serbestlik personelinin 6zellikleri ile is doyumunun karsilagtirildigi bazi denetim
gorevlileri ile denetim memurlar1 arasinda fark olup olmadigi ya da cinsiyet degiskenine bagl
fark olup olmadigi basliklarinda Independant Sample t-test (T testi) ile iki 6rneklem grubu
arasinda ortalamalar agisindan fark olup olmadigini arastirmak i¢in kullanilmistir. T testi, bir
gruptaki ortalamanin diger gruptaki ortalamadan Onemli derecede farkli olup olmadigini
belirler. Aragtirmamizda bagimsiz iki Ornek t-testinde kullanilacak gruplar pozisyon ve

cinsiyet degiskenleri olarak tanimlanmistir.

Denetimli serbestlik personelinin gesitli bilgileri ile is doyumunun Kkarsilastirildigi ve
calisilan il, meslek, egitim diizeyi gibi iki veya daha fazla ortalamanin sézkonusu oldugu
bagliklarda One-way Anova (Varyans Analizi) kullanilmistir. Varyans analizi iki ya da daha
fazla ortalama arasinda fark olup olmadig ile ilgili hipotezi test etmek igin kullanilir. Iki
ortalama arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmek igin t testi de kullanilabilir.
Fakat t testi, ikiden fazla ortalamanin kargilastirilmas: gerektigi durumlarda sorun
yagamaktadir. Varyans analizinde Hg hipotezi, biitiin popiilasyon ortalamalarinin esit oldugu

seklindedir. Hy hipotezi ise ortalamalarin en az ikisi arasinda anlamli fark vardir seklindedir.

Anova (Varyans analizi) bagimsiz degiskende birden fazla grup oldugunda, gruplar arasi
farklilik olup olmadigini ve eger farklilik var ise bu farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu gosteren analizdir. Anova testine gegmeden dnce hipotezler su sekilde kurulur. Hy:

Varyanslar homojendir Hy: Varyanslar homojen degildir.

Ayrica Anova analizinden sonra ¢ikan sonuglar ¢oklu karsilastirma testlerinden Bonferonni

testi ile de incelenmistir.
Varyans analizinde (ANOVA), gruplar arasinda bir farkliligin oldugu tespit edilirse, farkin

hangi grup ya da gruplardan kaynaklandigimi tespit etmek post-hoc test (Bonferronni)
istatistiklerinin belirleyecegi bir konudur (Kayri, 2009, s.61).
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IV. BOLUM
BULGULAR

II1. boliimde arastirmanin amaci ve yontem iizerinde ayrintili olarak bilgi verilmistir. Bu

boliimde bulgulara deginilecektir.

1. Orneklemin Ozellikleri

1.1. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin pozisyonlarina gore dagilimlar incelendiginde (Tablo 1)
calisanlarin yaridan fazlasinin denetleme memurlarindan olustugu goriilmektedir. Denetleme

memurlarinin orant %64,54 iken; denetim gorevlilerinin orani ise %35,45tir.

Tablo 1: Cahsanlarin Pozisyonlarina Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Denetleme Memuru 142 65
Denetim Gorevlisi 78 35
Toplam 220 % 100

1.2. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimlar1 incelendiginde (Tablo 2)
calisanlarin yaridan fazlasinin erkeklerden olusmaktadir. Kadin personelin oran1 %41,36 iken;

erkek personelin orani ise %58,63 tiir.

Tablo 2: Cahsanlarin Cinsiyete Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Kadin 91 41
Erkek 129 59
Toplam 220 % 100
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1.3. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarina gére dagilimlari incelendiginde (Tablo 3) 22-28

yas arasi ¢aligsanlarin oran1 %22,72 iken; 29-35 yas arasi ¢alisanlarin oran1 %74,09, 36-42 yas

arasi ¢alisanlarin orani ise %3,18 ’dir.

Tablo 3: Cahsanlarin Yaslarina Gore Dagilim

Frekans Yiizde
22-28 yas 50 23
29-35 yag 163 74
36-42 yas 7 3
Toplam 220 % 100
1.4.  Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim diizeylerine gore dagilimlar incelendiginde

(Tablo 4) lise mezunu c¢alisanlarin oran1 %20 iken; Onlisans mezunu c¢alisanlarin orani

%25,90, lisans mezunu ¢alisanlarin oran1 %43,63, lisansiistii calisanlarin oran1 %10,45tir.

Tablo 4: Calisanlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Lise 44 20
Onlisans 57 26
Lisans 96 44
Lisanstistii 23 10
Toplam 220 % 100
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1.5. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin goérev yaptigi ile gore dagilimlar1 incelendiginde (Tablo
5) Istanbul’da calisanlarin oram1 %41,81 iken; Ankara ve izmir’de calisanlarin oram %17,72,
Mersin’de calisanlarin oran1 %8,63, Balikesir’de calisanlarin orant %4,09, Antalya’da

caligsanlarin orani1 % 10’dur.

Tablo 5: Gorev Yapilan ile Gére Dagihm

Frekans Yiizde
Istanbul 92 41
Ankara 39 18
[zmir 39 18
Mersin 19 9
Balikesir 9 4
Antalya 22 10
Toplam 220 % 100

1.6. Arastirmaya katilan 78 denetim goérevlisinin meslege gore dagilimlari incelendiginde
(Tablo 6) Psikologlarm oran1 %21,78 iken; Sosyal Hizmet Uzmani ve Ogretmenlerin orani

%25,64, Sosyologlarin oran1 %26,92°dir.

Tablo 6: Denetim Gorevlilerinin Meslegine Gore Dagilhm

Frekans Yiizde
Psikolog 17 22
Sosyal Hizmet Uzmani 20 26
Sosyolog 21 26
Ogretmen 20 26
Toplam 78 % 100
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1.7.  Arastirmaya katilanlarin medeni durumuna goére dagilimlari incelendiginde (Tablo 7)
bekar c¢alisanlarin orami %30,45 iken; evli ¢alisanlarin orani %68,63, dul/bosanmis

calisanlarin oran1 %0,90’dir.

Tablo 7: Cahsanlarin Medeni Duruma Gore Dagihm

Frekans Yiizde
Bekar 67 30
Evli 151 69
Dul/Bosanmis 2 1
Toplam 220 % 100

1.8. Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siiresine gore dagilimlari incelendiginde (Tablo 8) 1-5

yil aras1 ¢alisanlarin oram1 % 75,45 iken; 6-10 yil aras1 ¢alisanlarin oram1 %21,81, 11-15 yil

arasi ¢alisanlarin oran1 %2,27 dir.

Tablo 8: Cahisanlarin Toplam Calisma Siiresine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
1-5yil 166 76
6-10 yil 48 22
11-15 yil 5 2
16-20 yil 1 -
Toplam 220 % 100

1.9. Arastirmaya katilanlarin denetimli serbestlik subesinde ¢alisma siiresine gore dagilimlari

incelendiginde (Tablo 9) denetimli serbestlik subelerinde 1-5 yildir ¢alisanlarin orant %1,36

iken; denetimli serbestlik subelerinde 6-10 yildir ¢alisanlarin oran1 %98,18’dir.

Tablo 9: Cahsanlarin Denetimli Serbestlik Subesinde Calisma Siiresine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
1-5 yil 3 1
6-10 yil 216 99
11-15 y1l 1 -
Toplam 220 % 100
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1.10. Arastirmaya katilanlarin subedeki ¢alisan sayisinin yeterli/yetersiz oldugu goriisiine
gore dagilimlan incelendiginde (Tablo 10) yeterli diyenlerin orani %20,90 iken; yetersiz

diyenlerin oran1t %51,81, kismen yeterli diyenlerin orant %27,27 dir.

Tablo 10: Subedeki Calisan Sayisimin Yeterli/Yetersiz Oldugu Goriisiine Gore Dagilim

Frekans Yiizde
Yeterli 46 21
Yetersiz 114 52
Kismen Yeterli 60 27
Toplam 220 %100
1.11. Arastirmaya katilan personelin isine olan sevgisinin derecesine gore dagilimlari

incelendiginde (Tablo 11) sevmiyorum diyenlerin orani %5 iken; az seviyorum diyenlerin

orant %15,90, seviyorum diyenlerin orani %64,09, ¢cok seviyorum diyenlerin oran1 %15’tir.

Tablo 11: Cahsanlarn isine Olan Sevgisine Gore Dagilhim

Frekans Yiizde
Sevmiyorum 11 5
Az Seviyorum 35 16
Seviyorum 141 64
Cok Seviyorum 33 15
Toplam 220 % 100

1.12. Arastirmaya katilan personelin ¢alistig1 kacginci isyeri olduguna bagl olarak dagilimlari
incelendiginde (Tablo 12) 1. isyeri diyenlerin orant %17,27 iken; 2. isyeri diyenlerin orani

%24,54, 3. igyeri diyenlerin oran1 %27,27, 4. ve ustii igyeri diyenlerin oran1 %30,90°dur.

Tablo 12: Personelin Calistigi Kacinen Isyeri Olduguna Bagh Olarak Dagilim

Frekans Yiizde
1. igyeri 38 17
2. igyeri 54 25
3. isyeri 60 27
4. ve usti igyeri 68 31
Toplam 220 % 100
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2. Hipotezlerin incelenmesi

A) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan denetim gorevlileri ile denetleme memurlari

arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlari agisindan farklilik

vardir.

Yapilan analizde kullanilacak denetimli serbestlik personeli c¢alistiklar1 pozisyonlara

gore denetleme memuru ve denetim gdrevlisi olarak gruplanmis olup Minnesota Is Doyumu

Envanterinin alt 6l¢ekleri ortalamalar1 arasinda fark olup olmadigi sinanmistir. Analiz ¢iktilar

asagidaki gibidir;

Tablo 13. Pozisyon Degiskenine (Denetleme Memuru ile Denetim Gorevlileri) Bagh

Olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin Alt Olceklerinden alinan puanlara iliskin

T testi Degerleri

Pozisyon
Denetleme Memuru Denetim Gorevlisi
MSQ
N )? Ss N )? Ss
ttest | SD(serbestl P
ikDerecesi) | (sjg)
=df
Icsel
Doyum 142 6,61 43,66 78 9,10 40,47 2,98 218 ,003**
Puam
Dissal
Doyum 142 6,02 25,85 78 6,97 20,29 6,18 218 ,000***
Puam
Genel
Doyum 142 11,27 69,70 78 13,77 60,77 5,18 218 ,000***
Puani
**p<.01 ***p<.001
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Denetleme memurlari ile denetim gorevlilerinin pozisyonlarina gore is doyumu alt 6lgek
puanlarimin dagilimi, ortalama, standart sapma ve istatistiksel anlamliliklar1 Tablo 13’de
verilmistir. Denetleme Memurlarinin Minnesota Is Doyumu Envanterine gore icsel, digsal ve
genel is doyumu puanlari, Denetim Gorevlilerinin Minnesota Is Doyumu Envanterine gore
icsel, dissal ve genel is doyumu puanlart ile karsilastirildiginda anlamli derecede daha

yiiksektir.

Denetleme Memurlarinin i¢gsel doyum puani, Denetim Gorevlilerinin igsel doyum
puanlarindan istatistiksel olarak .01 diizeyinde anlamli derecede daha yiiksektir, [t(218)=2.98,
p<.01.]. Tablo 13’de goriildiigii gibi, i¢sel is doyumu alt boyutunda tp1- 2,98, denetleme
memurunda puan ortalamalar1 X =43,66, denetim gorevlisinde puan ortalamalar1 X =
40,47°dir. Buna gore denetimli serbestlik personelinin ¢aligtig1 pozisyona gore is doyumu

icsel doyum alt boyutunda .01 diizeyinde anlamh bir farkhlik géstermektedir. Denetleme

memurlariin i¢sel is doyumu alt boyutuna iliskin puanlar1 denetim gorevlilerinin puanlarina

gore anlamli derecede daha yiiksektir.

Denetleme Memurlarinin digsal doyum puani, Denetim Gorevlilerinin digsal doyum
puanlarindan istatistiksel olarak .001 diizeyinde anlamli derecede daha yiiksektir,
[t(218)=6.18, p<.001.]. Tablo 13’de goriildiigii gibi, dissal iy doyumu alt boyutunda t(1g)-
6,18, denetleme memurunda puan ortalamalari X =25.85, denetim gorevlisinde puan
ortalamalar1 X = 20,29°dur. Buna gore denetimli serbestlik personelinin galistig1 pozisyona

gore is doyumu digsal doyum alt boyutunda .001 diizeyinde anlamli bir farkhhk

gostermektedir. Denetleme memurlarmin digsal is doyumu alt boyutuna iligkin puanlar

denetim gorevlilerinin puanlarina gore anlamli derecede daha yiiksektir.

Denetleme Memurlarinin genel doyum puani, Denetim Gorevlilerinin genel doyum
puanlarindan istatistiksel olarak .001 diizeyinde anlamli derecede daha yiiksektir,
[t(218)=5.18, p<.001]. Tablo 13’de goriildiigii gibi, genel is doyumu alt boyutunda t(»1g)- 5,18,

denetleme memurunda puan ortalamalar1 X =69,70, denetim gorevlisinde puan ortalamalar

X = 60,77°dir. Buna gore denetimli serbestlik personelinin calistigi pozisyona gore is

doyumu genel doyum alt boyutunda .001 diizeyinde anlamh bir farkhhk gostermektedir.

Denetleme memurlarinin genel is doyumu alt boyutuna iligskin puanlar1 denetim gorevlilerinin

puanlarina gore anlamli derecede daha yiiksektir.
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Sonug olarak pozisyona bagli olarak, denetleme memuru ve denetim gorevlisi gruplar is
doyumu genel ortalama puani, i¢sel ortalama ve digsal ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamh fark saptanmistir.

Yani A hipotezi (A.1., A.2., A.3.) biitiiniiyle desteklenmistir/dogrulanmistir.

B) Cinsiyet degiskenine bagli olarak denetimli serbestlik subelerinde c¢alisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlari agisindan farklilik

vardir.

Yapilan analizde kullanilan gruplar denetleme memuru ve denetim gorevlisi olarak
tanimlanmis olup cinsiyet degiskenine bagli olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt

Olcekleri ortalamalar1 arasinda fark olup olmadigi sinanmistir. Analiz ¢iktilar1 asagidaki

gibidir;

Tablo 14. Cinsiyet Degiskenine (Kadin/Erkek) Bagh Olarak Minnesota Is Doyumu

Envanterinin Alt Ol¢eklerinden alinan puanlara iliskin T testi Degerleri

Cinsiyet
Kadn Erkek
MSQ
N )? Ss N )? Ss
1 test SD(serbe P

stlikDerece (sig)
si) =df

Icsel  Doyum

Puam 91 7,79 42,65 129 7,70 42,45 ,188 218 ,851

Digsal Doyum

Puani 91 6,63 23,53 129 7,09 24,13 -,639 218 ,523

Genel Doyum

Puam 91 12,12 66,18 129 13,48 66,78 -,343 218 132
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Kadin ve erkek calisanlarin cinsiyet degiskenine gore is doyumu alt Slgek puanlarinin
dagilimi, ortalama, standart sapma ve istatistiksel anlamliliklar1 Tablo 14’te verilmistir. Kadin
ve erkek calisanlarin Minnesota Is Doyumu Envanterine gore igsel, dissal ve genel is doyumu

puanlari karsilastirildiginda anlamli fark saptanamamustir.

Kadin calisanlarin igsel i doyumu puani ile erkek calisanlarin igsel is doyumu puanlar

arasinda anlamh fark saptanamamustir, [t(218)= .188, p>.05]. Tablo 14’te goriildigi gibi,

tig= -,639, personelin digsal doyum puan ortalamalari kadinlarm X = 42,65, erkegin X =
42,45 olarak hesaplanmistir. Buna gore denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu

cinsiyet degiskenine gore .05 diizeyinde anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Kadin galiganlarin digsal is doyumu puani ile erkek calisanlarin digsal is doyumu puanlari

arasinda anlamh fark saptanamamustir. [t(218)= -.639, p>.05]. Tablo 14’te gortldigi gibi,

t218= ,188, personelin igsel doyum puan ortalamalari kadinlarin X = 23,53, erkegin X =
24,13 olarak hesaplanmistir. Buna gore denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu

cinsiyet degiskenine gore .05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Kadin ¢alisanlarin genel is doyumu puani ile erkek calisanlarin genel is doyumu puanlari

arasinda anlamh fark saptanamamustir, [t(218)= -.343, p>.05]. Tablo 14’te gortldigi gibi,

tig=  -,343, personelin igsel doyum puan ortalamalari kadilarm X = 66,18, erkegin X =
66,78 olarak hesaplanmistir. Buna gore denetimli serbestlik personelinin ig¢sel is doyumu

cinsiyet degiskenine gore .05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik gostermemektedir.

Sonug olarak kadin ve erkek calisan gruplariin cinsiyet degiskenine bagl olarak is doyumu
genel ortalama puani, igsel ortalama ve digsal ortalama puanlar1 arasinda istatistiksel olarak

cinsiyetler arasi i3 doyumu incelendiginde anlamhi bir fark saptanamamistir.

Yani B hipotezi (B.1., B.2., B.3.) biitiiniiyle desteklenmemis/reddedilmistir.
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C) Yas degiskenine bagl olarak denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan personel arasinda

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlari agisindan anlamli farklilik

vardir.

Tablo 15.1. Yas Degiskenine Bagh Olarak Minnesota is Doyumu Envanterinin

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri, Betimsel Istatistik Sonuclari

Yas 22-28 yas 29-35 yas 36-42 yas Toplam

MSQ
N X Ss N X Ss N X Ss N X Ss

Igsel s
Doyumu 50 42,56 8,109 163 42,47 7,627 7 43,86 8,235 220 42,53 7,724
Digsal s
Doyumu 50 24,42 7,597 163 23,80 6,738 7 21,86 5,669 220 23,88 6,898
Genel s
Doyumu 50 67,02 13,428 163 66,42 12,932 7 65,71 12,932 220 66,53 12,916

Tablo 15.1°de goriildiigi gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin yaslarina gore

Minnesota is doyumu 6lgeginden aldiklari puanlarin ortalamasi toplam olarak i¢sel is doyumu
alt bashginda X =42,53, dissal is doyumu alt bashginda X =23.88, genel is doyumu alt
bashiginda X =66,53 olarak saptanmistir.

Tablo 15.1 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin yasa gore betimsel istatistik

sonuglar1 goriilmektedir. Tablo 15.1°e gore 22-28 yas arast 50 denetimli serbestlik
personelinin i¢sel is doyumu puan ortalamalar1 X = 42,56, dissal is doyumu puan ortalamalar1

X = 24,42, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 67,02 olarak saptannistir. Tablo 15.1°e

gore 29-35 yas aras1 163 denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu puan ortalamalari
X =42.47, dissal is doyumu puan ortalamalari X = 23,80, genel iy doyumu puan ortalamalari
X = 66,42 olarak saptanmugtir. Tablo 15.1°¢ gore 36-42 yas arasi 7 denetimli serbestlik
personelinin igsel is doyumu puan ortalamalari X = 43,86, dissal is doyumu puan

ortalamalar1 X = 21,86, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 65,71 olarak saptanmustir.
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Demografik bilgilerin alindigr Kisisel bilgi formunda yas araliklarindan 15-21 yas

araliginda olan denege rastlanmadigindan 15-21 yas araligi degerlendirmeye alinmamastir.

Tablo 15.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu Diizeyinin Yaslarina Gore
Farklilasma Durumu {le Ilgili Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Kaynak Varyansin Kareler Toplami | Sd(Serbestlik | Kareler F P (sig)
Kaynagi =sum of squares | Derecesi) =df | Ortalamasi=
mean square

MSQ

fgsel Is | Grupigi 13053,742 217 60,155

Doyumu Gruplararas 13,036 2 6,518 108 897
Toplam 13066,777 219

Dissal Is | Grupigi 10376,755 217 47,819

Doyumu Gruplararast 44172 2 22,086 462 631
Toplam 10420,927 219

Genel Is | Grupigi 36516,040 217 168,277

Doyumu I"Gruplararasi 18,737 2 9,368 056 | 946
Toplam 36534,777 219

Tablo 15.2 de denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin yaslarma gore

farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinde,

icsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda personelin yaslarina gére .05 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamh bir fark saptanamamistir.

Yas gruplariin kendi iginde ikiserli karsilastirilmasi ile fark saptanabilecegi diisiiniilerek

yapilan Bonferroni testi sonuclar tablo 15.3’te verilmistir.
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15.3. Denetimli Serbestlik Personelinin is doyumunun Yaslarina Gére Farklilasmasi

Durumu ile flgili Bonferroni Testi Sonuclar

Ortalamalar Standart P (sig)

MSQ () YAS (J) YAS Farki (I-J) Hata
22-28 yas 29-35 yas ,094 1,254 1,000
36-42 yas -1,297 3,130 1,000
Igsel Is 29-35 yas 22-28 yas -,004 1,254 1,000
Doyumu 36-42 yas -1,391 2,994 1,000
36-42 yas 22-28 yas 1,297 3,130 1,000
29-35 yas 1,391 2,994 1,000
22-28 yas 29-35 yas ,616 1,118 1,000
36-42 yas 2,563 2,791 1,000
Digsal s 29-35 yas 22-28 yas -,616 1,118 1,000
Doyumu 36-42 yas 1,947 2,669 1,000
36-42 yas 22-28 yas -2,563 2,791 1,000
29-35 yas -1,947 2,669 1,000
22-28 yas 29-35 yas ,603 2,097 1,000
36-42 yas 1,306 5,235 1,000
Genel 15 29-35 yas 22-28 yas -,603 2,097 1,000
Doyumu 36-42 yas ,703 5,007 1,000
36-42 yas 22-28 yas -1,306 5,235 1,000
29-35 yas -, 703 5,007 1,000

Tablo 15.3 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinin yaglarina

gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonucuna gore fark oldugu saptanamamistir. Ayn1 sekilde yas gruplarinin kendi iginde ikiserli

karsilastirilmasi ile fark saptanabilecegi diisiiniilerek Bonferroni testi uygulanmis fakat testin

sonucundan da anlasildig1 iizere denetimli serbestlik ¢alisanlarinin yaslari ile is doyumu

diizeyleri arasinda anlamh fark saptanamamstir.

Yani C hipotezi (C.1., C.2., C.3)) biitiiniiyle desteklenmemis/reddedilmistir.
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D) Egitim degiskenine bagl olarak denetimli serbestlik subelerinde calisan personel arasinda

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlari agisindan farklilik vardar.

Tablo 16.1. Egitim Diizeyi Degiskenine Bagh Olarak Minnesota Is Doyumu

Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri, Betimsel Istatistik

Sonugclari
Egitim Lise Onlisans Lisans Lisansiistii Toplam
MSQ
N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss
X X X X X

Igsel Is

Doyumu 44 44,77 8,023 57 44,65 5,344 96 40,41 8,322 23 41,87 7,387 220 42,53 7,724
Digsal s

Doyumu 44 26,73 6,683 57 25,82 5,379 96 22,09 7,204 23 21,09 6,367 220 23,88 6,898
Genel s

Doyumu 44 71,50 | 13,169 57 70,75 9,536 96 62,60 | 13,296 23 62,96 | 12,271 | 220 66,53 | 12,916

Tablo 16.1°de goriildiigi gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin egitim diizeylerine gore

Minnesota is doyumu 6lgeginden aldiklari puanlarin ortalamasi toplam olarak igsel i doyumu
alt bashiginda X =42,53, digsal is doyumu alt bashginda X =23,88, genel is doyumu alt
baslhiginda X =66,53 olarak saptanmustir.

Tablo 16.1°de denetimli serbestlik personelinin egitim diizeyine gore betimsel istatistik

sonuglart goriilmektedir. Buna gore lise mezunu 44 denetimli serbestlik personelinin igsel is
doyumu puan ortalamalar1 X = 44,77, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 26,73, genel is
doyumu puan ortalamalar1 X = 71,50 olarak saptanmistir. Onlisans mezunu 57 denetimli
serbestlik personelinin ise igsel is doyumu puan ortalamalart X = 44,65, dissal is doyumu

puan ortalamalari X = 23,80, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 70,75 olarak

saptanmistir. Lisans mezunu 96 denetimli serbestlik personelinin i¢sel is doyumu puan
ortalamalar1 X = 40,41, dissal is doyumu puan ortalamalari is doyumu puan ortalamalar1 X =
22,09, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 62,60 olarak saptanmistir. Lisansiistii mezunu
23 denetimli serbestlik personelinin ise i¢sel is doyumu puan ortalamalar1 X = 41,87, dissal is
doyumu puan ortalamalar1 is doyumu puan ortalamalar1 X = 21,09, genel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 62,96 olarak saptanmistir.
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Tablo 16.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu Diizeyinin Egitim Diizeylerine
Gore Farkhlasma Durumu ile ilgili Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Kaynak Varyansin Kareler Toplami | Sd(Serbestlik | Kareler P (sig)
Kaynagi =sum of squares | Derecesi) =df | Ortalamasi=
mean square
MSQ
fesel is | Grupici 12146,475 216 56,234
Doyumu Gruplararas 920,303 3 306,768 5,455 ,001**
Toplam 13066,777 219
Dissal  Is | Grupigi 9362,955 216 43,347
Doyumu Gruplararast 1057,972 3 352,657 8,136 ,000%*
Toplam 10420,927 219
Genel s | Grupigi 32657,476 216 151,192
Doyumu Gruplararast 3877,301 3 1292,434 8,548 ,000***
Toplam 36534,777 219
**p<.01 ***p<.001

Tablo 16.2°de ise denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin egitim diizeylerine

gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinde,

digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda personelin egitim diizeylerine gore .001 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamh farkhhk saptanmistir. (Digsal ve Genel- Sig.= .000, p< .001)

Ayni sekilde denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinde, i¢sel is doyumu alt

boyutunda personelin egitim diizeyine gore .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh

farklihk saptanmustir (igsel- Sig.= .001, p<.01).

Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in egitim diizeyine gore gruplar kendi aralarinda ikiserli

olarak karsilastirilmis yapilan Bonferroni testi sonuglari tablo 16.3’te goriilmektedir.
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16.3. Denetimli Serbestlik Personelinin is doyumunun Egitim Diizeylerine Gore

Farklilasmas1 Durumu fle Tigili Bonferroni Testi Sonuclari

(D) Egitim (J) Egitim Ortalamalar

MSQ Diizeyi Diizeyi Farki (I-J) Standart Hata P (sig)
Lise Onlisans 124 1,505 1,000

Lisans 4,366 1,365 ,010*

Lisansiisti 2,903 1,930 ,803

Onlisans Lise -,124 1,505 1,000
Lisans 4,243 1,254 ,005**

Igsel T Lisansiistii 2,780 1,852 810
Doyumu Lisans Lise -4,366 1,365 ,010*
Onlisans -4,243 1,254 ,005**

Lisansiistii -1,463 1,741 1,000

Lisansiistii Lise -2,903 1,930 ,803

Onlisans -2,780 1,852 ,810

Lisans 1,463 1,741 1,000

Lise Onlisans ,903 1,321 1,000
Lisans 4,634 1,199 ,001**
Lisansiistii 5,640 1,694 ,006**

Onlisans Lise -,903 1,321 1,000
Lisans 3,731 1,101 ,005**

Digsal I Lisansiistii 4738 1,626 024%
Doyumu Lisans Lise -4,634 1,199 001**
Onlisans -3,731 1,101 ,005**

Lisanstistii 1,007 1,528 1,000
Lisanstistii Lise -5,640 1,694 ,006**

Onlisans -4,738 1,626 ,024*

Lisans -1,007 1,528 1,000

Lise Onlisans , 746 2,468 1,000
Lisans 8,896 2,236 ,001**
Lisanstistii 8,543 3,164 ,045**

Onlisans Lise -, 746 2,468 1,000
Lisans 8,150 2,056 ,001**

Genel I Lisansiistii 7,798 3,037 066
Doyumu Lisans Lise -8,896 2,239 ,001**
Onlisans -8,150 2,056 ,001**

Lisansiistii -,352 2,855 1,000

Lisansiistii Lise -8,543 3,164 ,045*

Onlisans -7,798 3,037 ,066

Lisans ,352 2,855 1,000

*p<.05 **p<.01
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Tablo 16.3 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumunun egitim
diizeylerine gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi
(ANOVA) sonucuna gore fark oldugu saptanmigtir. Ayrica farkin kaynaginin belirlenmesi
icin yapilan Bonferroni testi ile kendi iginde ikiserli karsilastirilmasi sonuglarinin saptanan

farklar asagida aciklanmistir.

a) Is Doyumu I¢sel Alt Boyutu:

Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin ig¢sel i doyumu alt boyutunu, personelin egitim diizeyine gore

farklilasip farklilasmadigi incelendiginde;

1) Lise mezunu ile Lisans mezunu arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml

farkhhk saptanmistir. Lisans mezunu personelin i¢sel doyumu lise mezunu personele gore

daha dusiiktiir (Sig=.010, p<.05).

2) Onlisans mezunu ile Lisans mezunu arasinda .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
farkhhk saptanmistir. Lisans mezunu personelin i¢sel doyumu Onlisans mezunu personele

gore daha distktiir (Sig= .005, p<.01).

Bir baska deyisle; Lise, Onlisans mezunlarinin icsel is doyumu lisans mezunlarma gore

daha yiiksektir.

b) Is Doyumu Dissal Alt Boyutu:

Farkin kaynaginin belirlenmesi icin yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin digsal i doyumu alt boyutunu, personelin egitim diizeyine gore

farklilagip farklilagmadig1 incelendiginde;

1) Lise mezunu ile Lisans mezunu arasinda .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
farkhihk saptanmistir. Lisans mezunu personelin digsal doyumu lise mezunu personele gore

daha diisiiktiir (Sig= .001, p< .01).

158



2) Lise mezunu ile Lisansiistii mezunu arasinda .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
farkhihk saptanmstir. Lisansiistii mezunu personelin digsal doyumu lise mezunu personele

gore daha distiktiir (Sig= .006, p<.01).

3) Onlisans mezunu ile Lisans mezunu arasinda .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
farkhilhik saptanmstir. Lisans mezunu personelin digsal doyumu 6nlisans mezunu personele

gore daha distktiir (Sig= .005, p<.01).

4) Onlisans mezunu ile Lisansiistii mezunu arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml

farkhhk saptanmustir. Lisansiistii mezunu personelin digsal doyumu Onlisans mezunu

personele gore daha disiiktiir (Sig= .024, p<.05).

Bir bagka deyisle; Lise mezunlarmin digsal i doyumu, hem 6nlisans, hem lisans hem de
lisansiistii mezunlarina gore daha yiiksektir. Lisans ve lisansiistii mezunlarinin digsal is
doyumu lise ve dnlisans mezunlarma gére daha diisiiktiir. Lise, Onlisans mezunlarinin digsal

is doyumu lisans ve lisansiistii mezunlarina gére daha yiiksektir.

¢) is Doyumu Genel Alt Boyutu:

Farkin kaynagmin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarma gore, denetimli
serbestlik personelinin genel is doyumu alt boyutunu, personelin egitim diizeyine gore

farklilagip farklilagsmadigi incelendiginde;

1) Lise mezunu ile Lisans mezunu arasinda .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
farkhilik saptanmstir. Lisans mezunu personelin genel doyumu lise mezunu personele gére
daha dusiiktiir (Sig=.001, p<.01).

2) Lise mezunu ile Lisansiisti mezunu arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
farkhhk saptanmstir. Lisansiisti mezunu personelin genel doyumu lise mezunu personele

gore daha disiiktiir (Sig= .045, p< .05).

3) Onlisans mezunu ile Lisans mezunu arasinda .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh
farkhihk saptanmistir. Lisans mezunu personelin genel doyumu 6nlisans mezunu personele

gore daha disiiktiir (Sig=.001, p<.01).
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Bir bagka deyisle; Lise mezunlarinin genel is doyumu, hem lisans hem de lisansiistii
mezunlarina gore daha yiiksektir. Lisans mezunlarmin genel i3 doyumu lise ve Onlisans

mezunlarina gore daha diistiktiir.

Yani D hipotezi (D.1., D.2., D.3.) biitiiniiyle desteklenmistir/dogrulanmistir.

E) Gorev yapilan il degiskenine bagl olarak denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan personel
arasinda Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlari agisindan farklilik

vardir.

Tablo 17.1. Gérev Yapilan il Degiskenine Bagh Olarak Minnesota Is Doyumu

Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri, Betimsel Istatistik

Sonuclari

iL Istanbul Ankara Izmir Mersin Balikesir Antalya Toplam
MSQ

N%SSN%SSN%SSN%SSN%SSN%SSN%SS
fgselis | 92 | 4289 | 6,904 | 39 | 4156 | 8485 | 39 | 4321 | 7713 | 10 | 4211 | 7,802 | 9 | 4400 | 6265 | 22 | 41,32 | 10242 | 220 | 4253 | 7,724
Doyumu
Dissalls | 92 | 2326 | 6535 | 39 | 2387 | 6764 | 39 | 2469 | 5943 | 19 | 21,84 | 7,411 | 9 | 2011 | 4372 | 22 | 2468 | 9544 | 220 | 2388 | 68,98
Doyumu
Genel Is | 92 | 6622 | 12118 | 39 | 6544 | 13945 | 39 | 6,90 | 12,354 | 19 | 6500 | 13416 | 9 | 7311 | 9103 | 22 | 6600 | 16198 | 220 | 6653 | 12,916
Doyumu

Tablo 17.1°de goriildiigii gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin gorev yaptiklari illere

gore Minnesota i3 doyumu 06lgeginden aldiklar1 puanlarin ortalamasi toplam olarak icsel is
doyumu alt bashginda X =42,53, digsal is doyumu alt bashginda X =23,88, genel is doyumu
alt baghginda X =66,53 olarak saptanmistir.

Tablo 17.1 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin gérev yaptiklar illere gore

betimsel istatistik sonuglar1 goriilmektedir. Bu sonuca gore Istanbul’da gorev yapan 92
denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu puan ortalamalar1 X = 42,89, dissal is

doyumu puan ortalamalar1 X = 23,26, genel is doyumu puan ortalamalart X = 66,22 olarak

saptanmigtir.
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Ayni tabloya gore Ankara’da gorev yapan 39 denetimli serbestlik personelinin igsel is

doyumu puan ortalamalar1 X = 41,56, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 23,87, genel is

doyumu puan ortalamalar1 X = 65,44 olarak saptanmistir.

Tabloda izmir’de gérev yapan 39 denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 43,21, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 24,69, genel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 67,90 olarak saptanmustir.

Tabloda Mersin’de gorev yapan 19 denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 42,11, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 21,84, genel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 65,00 olarak saptanmustir.

Balikesir’de gorev yapan 9 denetimli serbestlik personelinin ig¢sel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 44,00, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X =29,11, genel i3 doyumu puan

ortalamalar1 X = 73,11 oldugu yine burada goriilmektedir.

Antalya’da goérev yapan 22 denetimli serbestlik personelinin i¢sel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 41,32, digsal is doyumu puan ortalamalar1 X = 24,68, genel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 66,00 olarak saptanmustir.
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Tablo 17.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu Diizeyinin Gérev Yaptiklar ile
Gore Farkhlasma Durumu ile ilgili Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Kaynak Varyansin Kareler Toplami | Sd(Serbestlik | Kareler F P (sig)
Kaynagi =sum of squares | Derecesi) =df | Ortalamasi=
mean square
MSQ
Icsel Is | Grupigi 12945,424 214 60,493
Doyumu Gruplararasi 121,353 5 24,271 401 848
Toplam 13066,777 219
Digsal Is | Grupigi 10020,594 214 46,825 1,710
Doyumu Gruplararast 400,334 5 80,067 134
Toplam 10420,927 219
Genel Is | Grupigi 35965,721 214 168,064
Doyumu Gruplararasi 569,057 5 113,811 677 641
Toplam 36534,777 219
Tablo 17.2 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin gorev

yaptiklart ile gore farklilagma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans

analizinin (ANOVA) sonugclar goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin is

doyumu diizeylerinde, igsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda personelin gorev

yaptiklari ile gore .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh bir fark saptanamamstir.

Gorev yapilan il gruplarinin kendi i¢inde ikiserli karsilastirilmasi ile fark saptanabilecegi

diistintilerek yapilan Bonferroni testi sonuglar tablo 17.3, 17.4 ve 17.5’te verilmistir.
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Tablo 17.3. Denetimli Serbestlik Personelinin Is doyumunun Gérev Yapilan ile Gore

Farkhlasmas1 Durumu le flgili Bonferroni Testi Sonuglari- i¢sel is Doyumu Alt Olgegi

il

Ortalamalar Fark1 P (sig)

MSQ ML i (1-9) Standart Hata
Istanbul Ankara 1,327 1,486 1,000
[zmir -314 1,486 1,000
Mersin ,786 1,960 1,000
Balikesir -1,109 2,716 1,000
Antalya 1,573 1,846 1,000
Ankara Istanbul -1,327 1,486 1,000
[zmir -1,642 1,761 1,000
Mersin -,541 2,176 1,000
Balikesir -2,436 2,876 1,000
Antalya ,246 2,074 1,000
{zmir Istanbul 314 1,486 1,000
Ankara 1,641 1,761 1,000
Mersin 1,100 2,176 1,000
Balikesir -, 795 2,876 1,000
Antalya 1,887 2,074 1,000
fesel Is Doyumu Istanbul -,786 1,960 1,000
Ankara ,541 2,176 1,000
Mersin zmir -1,100 2,176 1,000
Balikesir -1,895 3,147 1,000
Antalya ,787 2,436 1,000
Istanbul 1,109 2,716 1,000
Ankara 2,436 2,876 1,000
Balikesir {zmir , 795 2,876 1,000
Mersin 1,895 3,147 1,000
Antalya 2,682 3,078 1,000
Istanbul -1,573 1,846 1,000
Ankara -,246 2,074 1,000
Antalya [zmir -1,887 2,074 1,000
Mersin -,787 2,436 1,000
Balikesir -2,682 3,078 1,000

Tablo 17.3 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumunun gérev
yaptigi ile gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucuna gore is doyumlarinda bir fark oldugu saptanamamistir. Bonferroni testi
sonuglaria gore de denetimli serbestlik calisanlariin gorev yapilan il ile ig¢sel i3 doyumu

arasinda anlamh fark saptanamamistir. Bonferonni tablosuna bakildiginda minnesota igsel

is doyumu 0Slgegi i¢in gorev yapilan ile gore grup ortalamalar1 arasinda (Sig.= 1.000, p> .05

dzeyinde) istatistiksel olarak anlamh farklilik saptanamamistir.
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Tablo 17.4. Denetimli Serbestlik Personelinin Is doyumunun Gérev Yapilan ile Gore

Farkhlasmasi1 Durumu {le Tlgili Bonferroni Testi Sonuclari- Digsal Is Doyumu Alt Olgegi

il

Ortalamalar Fark1 P (sig)

MSQ i i (1-9) Standart Hata
Istanbul Ankara -,611 1,308 1,000
[zmir -1,431 1,308 1,000
Mersin 1,419 1,724 1,000
Balikesir -5,850 2,390 ,228
Antalya -1,421 1,624 1,000
Ankara Istanbul ,611 1,308 1,000
[zmir -,821 1,550 1,000
Mersin 2,030 1,914 1,000
Balikesir -5,239 2,531 ,594
Antalya -,810 1,825 1,000
[zmir Istanbul 1,431 1,308 1,000
Ankara ,821 1,550 1,000
Mersin 2,850 1,914 1,000
Balikesir -4,419 2,531 1,000
Antalya ,010 1,825 1,000
Dissal s Istanbul -1,419 1,724 1,000
Doyumu Ankara -2,030 1,914 1,000
Mersin Izmir -2,850 1,914 1,000
Balikesir -7,269 2,769 ,139
Antalya -2,840 2,143 1,000
Istanbul 5,850 2,390 ,228
Ankara 5,239 2,531 ,594
Balikesir {zmir 4,419 2,531 1,000
Mersin 7,269 2,769 ,139
Antalya 4,429 2,708 1,000
Istanbul 1,421 1,624 1,000
Ankara ,810 1,825 1,000
Antalya [zmir -,010 1,825 1,000
Mersin 2,840 2,143 1,000
Balikesir -4,429 2,708 1,000

Yukaridaki tablo incelendiginde denetimli serbestlik personelinin i doyumunun gorev
yaptig1 ile gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucuna gore fark oldugu saptanamamistir. Bonferroni testi sonuglarina gore de
denetimli serbestlik calisanlarinin gorev yapilan il ile dissal is doyumu arasinda bir farklilik
goriilmemektedir. Bonferonni tablosuna bakildiginda minnesota digsal is doyumu 6lcegi i¢in
gorev yapilan ile gore grup ortalamalari arasinda (Sig.= 1.000, p> .05 diizeyinde) istatistiksel

olarak anlamh farklihk saptanamamstir.
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Tablo 17.5. Denetimli Serbestlik Personelinin Is doyumunun Gérev Yapilan ile Gore

Farkhlasmas1 Durumu le flgili Bonferroni Testi Sonuclari- Genel is Doyumu Alt Olcegi

il

Ortalamalar Farki P (sig)

MSQ ML i (1-9) Standart Hata
Istanbul Ankara ,781 2,477 1,000
[zmir -1,680 2,477 1,000
Mersin 1,217 3,267 1,000
Balikesir -6,894 4,528 1,000
Antalya 217 3,077 1,000
Ankara Istanbul -,781 2,477 1,000
[zmir -2,462 2,936 1,000
Mersin ,436 3,627 1,000
Balikesir -7,675 4,794 1,000
Antalya -,564 3,457 1,000
{zmir Istanbul 1,680 2,477 1,000
Ankara 2,462 2,936 1,000
Mersin 2,897 3,627 1,000
Balikesir -5,214 4,794 1,000
Antalya 1,897 3,457 1,000
Genel fs Istanbul -1,217 3,267 1,000
Doyumu Ankara -,436 3,627 1,000
Mersin Izmir -2,897 3,627 1,000
Balikesir -8,111 5,246 1,000
Antalya -1,000 5,130 1,000
Istanbul 6,894 4,528 1,000
Ankara 7,675 4,794 1,000
Balikesir {zmir 5,214 4,794 1,000
Mersin 8,111 5,246 1,000
Antalya 7,111 5,130 1,000
Istanbul -,217 3,077 1,000
Ankara ,564 3,457 1,000
Antalya [zmir -1,897 3,457 1,000
Mersin 1,000 4,060 1,000
Balikesir -7,111 5,130 1,000

Genel Is Doyumu alt 6lcegi incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumunun
gorev yaptig ile gore farklilagma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucuna gore fark oldugu saptanamamistir. Bonferonni tablosuna
bakildiginda minnesota genel is doyumu 6lgegi icin gorev yapilan ile gére grup ortalamalari

arasinda (Sig.= 1.000, p> .05 diizeyinde) istatistiksel olarak anlamh __farkhhk

saptanamamistir.

Yani E hipotezi (E.1., E.2., E.3.) biitiiniiyle desteklenmemis/reddedilmistir.
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F) Denetim gorevlileri arasinda meslege bagli olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt

olceklerinin puanlart agisindan farklilik vardir.

Bu hipotezin dogrulugunu arastirmak icin Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt
Olceklerinin puanlar1 agisindan inceledigimizde asagida verilen tablodaki sonug¢ elde

edilmistir.

Tablo 18.1. Denetim Gorevlileri arasinda Meslek Degiskenine Bagh Olarak Minnesota Is
Doyumu Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri, Betimsel

Istatistik Sonuclari

Meslek | Psikolog Sosyolog Sosyal Hizmet Uzmant Ogretmen Toplam
MSQ
N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss
X X X X X
Igsel Is
Doyumu 17 41,71 8,327 21 42,76 6,759 20 38,25 10,120 | 20 39,25 10,622 78 40,47 9,101
Dissal Is
Doyumu 17 21,00 8,739 21 19,48 5,564 20 19,05 5,871 20 21,80 7,791 78 20,29 6,977
Genel Is
Doyumu 17 62,71 11,472 21 62,24 10,473 | 20 57,30 14,787 | 20 61,05 17,473 78 60,77 13,773

Tablo 18.1°de goriildiigii gibi, 78 denetim gorevlisinin mesleklerine gére Minnesota is

doyumu o6lgeginden aldiklari puanlarin ortalamasit toplam olarak ic¢sel is doyumu alt
bashginda X =40,74, digsal is doyumu alt baghgida X =20,29, genel is doyumu alt
bashiginda X =60,77 olarak saptanmustir.

Tabloda denetim gorevlilerinin mesleklerine gore betimsel istatistik sonuclart goriilmektedir.
Calismaya katilan 17 psikologun igsel is doyumu puan ortalamalar1 X = 41,71, dissal is

doyumu puan ortalamalar1 X = 21,00, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 62,71 olarak

saptanmistir.  Calismaya katilan 20 sosyal hizmet uzmaninin igsel is doyumu puan
ortalamalar1 X = 38,25, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 19,05, genel is doyumu puan
ortalamalar1 X = 57,30 olarak saptanmustir. Calismaya katilan 21 sosyologun igsel is doyumu

puan ortalamalar1 X = 42,76, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 19,48, genel is doyumu

puan ortalamalar1 X = 62,24 olarak saptanmistir. Calismaya katilan 20 6gretmenin igsel is
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doyumu puan ortalamalar1 X = 39,25, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 21,80, genel is

doyumu puan ortalamalar1 X = 61,05 olarak saptanmustir. Arastirmaya katilan 220 personelin

78’1 denetim gorevlisidir.

Tablo 18.2. Denetim Gérevlilerinin Mesleklerine Gore Farkhlasma Durumu fle ilgili
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclan

Kaynak Varyansin Kareler Sd(serbestlik | Kareler F P (sig)
Kaynagi Toplami = sum | Derecesi) =df | Ortalamasi=
of squares mean square
MSQ
fcsel is | Grupici 6112,839 74 82,606 | 1,068
Doyumu Gruplararasi 264,610 3 88,203 368
Toplam 6377,449 77
Dissal Is | Grupigi 3649,388 74 49,316
Doyumu Gruplararast 98,330 3 32,943 ,668 S74
Toplam 3748,218 77
Genel Is | Grupigi 14254,489 74 192,628
Doyumu "Gruplararasi 351,357 3 117,119 | /608 | 612
Toplam 14605,846 7

Yukaridaki tabloda denetim gorevlilerinin is doyumu diizeyinin mesleklerine gore

farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinde,

icsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda personelin yaslarina goére .05 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamh bir fark saptanamamistir.

Meslek gruplarinin  kendi i¢inde ikiserli karsilastirilmas:t ile fark saptanabilecegi

diisiiniilerek yapilan Bonferroni testi sonuglari tablo 18.3’te verilmistir.
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18.3.

Denetim Gorevlilerinin Mesleklerine Gore Farkhlasmasi Durumu fle ilgili

Bonferroni Testi Sonuclar:

Meslek
Ortalamalar Fark: P (sig)
MSQ (1) MESLEK (J) MESLEK (1-) Standart Hata

Sosyal Hizmet Sosyolog -4,512 2,840 ,698

Uzmani (SHU) Ogretmen -1,000 2,874 1,000

Psikolog -3,456 2,998 1,000

Sosyal Hizmet Uzmani 4,512 2,840 ,698

Sosyolog Ogretmen 3,512 2,840 1,000

Psikolog 1,056 2,965 1,000

Sosyal Hizmet Uzmani1 1,000 2,874 1,000

Igsel Is Oretmen Sosyolog 3512 2,840 1,000
Doyumu Psikolog 2,456 2,098 1,000
Sosyal Hizmet Uzmant 3,456 2,998 1,000

Psikolog Sosyolog -1,056 2,965 1,000

Ogretmen 2,456 2,998 1,000

Sosyal Hizmet Sosyolog -,426 2,194 1,000

Uzmani (SHU) Ogretmen -2,750 2,221 1,000

Psikolog -1,950 2,317 1,000

Sosyal Hizmet Uzmani1 426 2,194 1,000

Sosyolog Ogretmen -2,324 2,194 1,000

Psikolog -1,524 2,291 1,000

Sosyal Hizmet Uzmant 2,750 2,221 1,000

Digsal I Ogretmen Sosyolog 2,324 2,194 1,000
Doyumu Psikolog ,800 2,317 1,000
Sosyal Hizmet Uzmani1 1,950 2,317 1,000

Psikolog Sosyolog 1,524 2,291 1,000

Ogretmen -,800 2,317 1,000

Sosyal Hizmet Sosyolog -4,938 4,336 1,000

Uzmani (SHU) Ogretmen -3,750 4,389 1,000

Psikolog -5,406 4,578 1,000

Sosyal Hizmet Uzmani 4,938 4,336 1,000

Sosyolog Ogretmen 1,188 4,336 1,000

Genel Is Psikolog -,468 4,528 1,000
Doyumu Sosyal Hizmet Uzmani 3,750 4,389 1,000
Ogretmen Sosyolog -1,188 4,336 1,000

Psikolog -1,656 4,578 1,000

Sosyal Hizmet Uzmani 5,406 4,578 1,000

Psikolog Sosyolog ,468 4,52 1,000

Ogretmen 1,656 4,578 1,000
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Yukaridaki tabloya gore denetim gorevlilerinin is doyumunun mesleklerine gore
farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucuna gore fark oldugu saptanamamistir. Ayni sekilde meslek gruplarinin kendi iginde
ikiserli karsilastirilmasi ile fark saptanabilecegi diisiiniilerek Bonferroni testi uygulanmis fakat
testin sonucundan da anlasildig1 ilizere denetim gorevlilerinin meslekleri ile is doyumu

diizeyleri arasinda_anlamh fark saptanamamstir.

Yani F hipotezi (F.1., F.2., F.3.) biitiiniiyle desteklenmemis/reddedilmistir.

G) Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin medeni durumuna gére Minnesota Is

Doyumu Envanterinin alt 6l¢eklerinin puanlari agisindan farklilik vardir.

Tablo 19.1. Denetimli Serbestlik Personelinin Medeni Durumuna Bagh Olarak
Minnesota Is Doyumu Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri,

Betimsel Istatistik Sonuclar

Medeni D. | Bekar Evli Dul/Bosanmis Toplam
MSQ

N X Ss N X Ss N X Ss N X Ss
Icsel Is

Doyumu | 67 40,81 8,042 151 43,17 7,454 2 52,50 2,121 220 42,53 7,724

Digsal Is
Doyumu 67 23,15 6,661 151 24,13 7,007 2 30,30 2,828 220 23,88 6,898

Genel Is
Doyumu 67 63,99 13,285 151 67,45 12,600 2 82,50 ,707 220 66,53 12,916

Tablo 19.1°de goriildiigii gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin medeni durumlarina

gore Minnesota i3 doyumu olgeginden aldiklar1 puanlarin ortalamasi toplam olarak igsel is
doyumu alt bashiginda X =42,53, digsal is doyumu alt bashginda X =23,88, genel is doyumu
alt basliginda X =66,53 olarak saptanmustir.

Bu tabloya gore ¢alismaya katilan 67 bekar denetimli serbestlik personelinin igsel is

doyumu puan ortalamalar1 X = 40,81, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 23,15, genel is
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doyumu puan ortalamalar1 X = 63,99 olarak saptanmistir. Diger yandan ¢alismaya katilan
151 evli denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu puan ortalamalar1 X = 43,17, dissal
is doyumu puan ortalamalar1 X = 24,13, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 67,45 olarak

saptanmistir. Calismaya katilan 2 dul/bosanmis denetimli serbestlik personelinin igsel is

doyumu puan ortalamalar1 X = 52,50, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 30,30, genel is

doyumu puan ortalamalar1 X = 82,50 olarak saptanmustir.

Tablo 19.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Medeni Durumlarma Gore Farkhilasma
Durumu fle Tlgili Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Kaynak | Varyansin Kareler Sd(Serbestlik | Kareler P (sig)
Kaynagi Toplami = sum | Derecesi) =df | Ortalamasi=
of squares mean square
MSQ
Icsel Is | Grupigi 12607,839 217 58,101
Doyumu Gruplararas 458,939 2 229,469 3,950 ,021*
Toplam 13066,777 219
Digsal Is | Grupigi 10301,117 217 47,471
Doyumu Gruplararast 119,811 2 59,905 1,262 285
Toplam 10420,927 219
Genel Is | Grupigi 35462,863 217 163,423
Doyumu Gruplararast 1071,915 2 535,957 3,280 ,040*
Toplam 36534,777 219
*p<.05

Yukaridaki tabloda denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin medeni duruma

gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin i3 doyumu diizeylerinde,
icsel ve genel is doyumu alt boyutlarinda personelin medeni durumuna gore .05 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamh farkhhk saptanmstir. Ancak denetimli serbestlik personelinin

digsal is doyumu alt boyutunda medeni duruma gore .05 diizeyinde istatistiksel olarak

anlamh fark saptanamamistir (Digsal- Sig.= .285, p>.05).
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Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in personelin medeni durumlarmin kendi i¢inde ikiserli

karsilastirildigi Bonferroni testi sonuglari tablo 19.3te verilmistir.

Tablo 19.3. Denetimli Serbestlik Personelinin Medeni Durumuna Goére Farkhilasmasi

Durumu ile Ilgili Bonferroni Testi Sonuclari

Medeni D.
(I) MEDENI Ortalamalar Farki P (sig)
MSQ DURUM (J) MEDENI DURUM (1) Standart Hata

Bekar Evli -2,360 1,119 ,108

Dul -11,694 5,470 ,101

fgsel Is Evli Bekar 2,360 1,119 ,108
Doyumu Dul -9,334 5,425 ,260
bul Bekar 11,694 5,470 ,101

Evli 9,334 5,425 ,260

Bekar Evli -,977 1,011 1,000

Dul -6,851 4,944 ,502

Digsal s Eui Bekar 977 1,011 1,000
Doyumu Dul -5,874 4,904 697
Bekar 6,851 4,944 ,502

ol Evli 5,874 4,904 ,697

Bekar Evli -3,465 1,877 ,198

Dul -18,515 9,173 ,134

Genel s ] Bekar 3,465 1,877 ,198
Doyumu Evii Dul -15,050 9,099 ,299
Bekar 18,515 9,173 ,134

ol Evli 15,050 9,099 ,299

Tablo 19.3 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinin medeni

duruma gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonucuna gore igsel ve genel is doyumu alt 6l¢eklerinde fark oldugu saptanmustir.

Ancak farkin kaynagmin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore denetimli

serbestlik personelinin medeni durumu ile iy doyumu arasinda farkhihk saptanamamstir. Bu

durumun Orneklem dagiliminin dengeli olmamasi, dul/bosanmis sinifinda sadece 2 denek

olmasindan kaynaklandig diistiniilmektedir.
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Yani G hipotezi Anova’ya gore kismen (G.1. , G.2.) desteklenmis/dogrulanmis
olmakla birlikte kismen (G.3.) desteklenmemis/reddedilmistir. Fakat alt gruplar
arasinda anlamh farkin incelendigi ¢oklu karsilastirma Bonferonni testine gore anlamh
fark saptanmams oldugundan bekérlarin mi evlilerin mi yoksa dul/bosanmis olanlarin

mi1 is doyumunun yiiksek oldugu bilinmemektedir.

H) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin toplamda c¢alisma siiresine (bagka
isletmelerde dahil) gore Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt élceklerinin puanlar

acisindan farklilik vardir.

Tablo 20.1. Denetimli Serbestlik Personelinin Toplam ¢alisma Siiresi Degiskenine Bagh
Olarak Minnesota is Doyumu Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri, Betimsel Istatistik Sonugclar

Top.Calis. | 1-5 il 6-10 yil 1112y 16-20 yil Toplam
MSQ
N )Z Ss N )? Ss N )? Ss N )Z Ss | N )? Ss

Igsel Is

Doyumu | 166 | 4292 | 7273 | 48 | 4106 | 8888 |5 | 4500 | 1029 | 1 | 36,00 220 | 4253 | 7,724
Dissal Is

Doyumu | 166 | 2497 | 6647 | 48 | 2021 | 6738 |5 | 2340 | 6,066 | 1 | 2200 200 | 2388 | 6,898
Genel Is

Doyumu | 166 | 6805 | 12157 | 48 | 6127 | 14178 | 5| 6840 | 14993 | 1 | 5800 200 | 6653 | 12,916

Tablo 20.1°de goriildiigli gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin toplamda g¢alisma

stirelerine (bagka isletmelerde dahil) gére Minnesota is doyumu 6lgeginden aldiklar1 puanlarin
ortalamasi toplam olarak icsel is doyumu alt bashiginda X = 42,53, digsal is doyumu alt
bashiginda X = 23,88, genel is doyumu alt basliginda X = 66,53 olarak saptanmustir.

Tablo 20.1°e gore toplamda calisma siirelerine (baska isletmelerde dahil) gore 1-5 yil arasi
calisan 166 personelin igsel is doyumu puan ortalamalar1 X = 42,92, dissal is doyumu puan

ortalamalar1 X = 24,97, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 68,05 olarak saptanmustir. 6-
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10 yil aras1 ¢alisan 48 personelin icsel is doyumu puan ortalamalar X = 41,06, dissal is
doyumu puan ortalamalar1 X = 20,21, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 61,27 olarak
saptanmustir. 11-15 yil aras1 galisan 5 personelin igsel is doyumu puan ortalamalar1 X =

45,00, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 23,40, genel is doyumu puan ortalamalar1 X =
68,40 olarak saptanmuistir.

Son olarak toplamda caligma siirelerine (baska isletmelerde dahil) gore 16-20 yil arasi

calisan 1 personel oldugundan sonug yaniltici olabilmektedir. 16-20 yil aras1 ¢alisan 1 kisinin
i¢sel is doyumu puan ortalamast X = 36,00, dissal is doyumu puan ortalamast X = 22,00,

genel is doyumu puan ortalamast X = 58,00 olarak saptanmistir.

Tablo 20.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Toplamda (Baska Isletmelerde Dahil)
Calisma Siiresine Gore Farklilasma Durumu ile ilgili Tek Yonlii Varyans Analizi

(ANOVA) Sonuclari

Kaynak Varyansin Kareler Sd(Serbestlik | Kareler F P (sig)

Kaynagi Toplami = sum | Derecesi) =df | Ortalamasi=
of squares mean square

MSQ

Icsel Is | Grupigi 12864,794 216 59,559

Doyumu Gruplararas 201,983 3 67,328 1130 | 338
Toplam 13066,777 219

Digsal Is | Grupigi 9571,966 216 44,315

Doyumu I"Gruplararasi 848,961 3 282,987 | 6:386 | 000"
Toplam 10420,927 219

Genel Is Grupigi 34734,294 216 160,807

Doyumu Gruplararasi 1800,484 3 600,161 | 3732 012*
Toplam 36534,777 219

*p<.05 ***p<.001
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Tablo 20.2. incelendiginde denetimli serbestlik personelinin toplamda ¢alisma siirelerine
(bagka isletmelerde dahil) gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin
genel is doyumu alt boyutunda toplamda g¢alisma siiresine (baska isletmelerde dahil) bagl

olarak .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh_farkhilhk saptanmstir. Ayrica denetimli

serbestlik personelinin dissal is doyumu alt boyutunda toplamda c¢alisma siiresine (baska
isletmelerde dahil) bagli olarak .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhihk

saptanmustir. Ancak denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu alt boyutunda
toplamda ¢alisma stiresine (baska isletmelerde dahil) bagl olarak .05 diizeyinde istatistiksel

olarak anlamh fark saptanamamstir (i¢sel- Sig.= .338, p>05).

Toplamda (baska isletmelerde dahil) 16-20 y1l aras1 ¢alisan denetimli serbestlik personeli 1
kisi oldugu i¢in denek azligindan o6tiirii Bonferroni testi uygulanamamis, ¢oklu karsilastirma

yapilamamugtir.

Yani H hipotezi Anova’ya gore kismen (H.1. , H.3.) desteklenmis/dogrulanmis
olmakla birlikte kismen (H.2.) desteklenmemis/reddedilmistir. Fakat alt gruplar
arasinda anlamh farkin incelendigi c¢oklu karsilastirma Bonferonni testi
yapilamadigindan 1-5 yil aras1 calisanlarin mu yoksa 5-10 yil veya 16-20 yil arasi

calisanlarin mi is doyumunun yiiksek oldugu bilinmemektedir.
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I) Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin denetimli serbestlik subesinde ¢alisma
siiresine gdre Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlar1 agisindan farklilik

vardir.

Tablo 21.1. Denetimli Serbestlik Personelinin Denetimli Serbestlik Subesinde Calisma
Siiresi Degiskenine Bagh Olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri, Betimsel Istatistik Sonuclari

DS Calis. | 1 yil ve alt1 1-5yil 11-15y1l Toplam
MSQ

N X Ss N X Ss N X Ss N X Ss
Igsel s
Doyumu 3 42,67 8,021 216 42,52 7,756 1 45,00 220 42,53 7,724
Digsal s
Doyumu 3 21,33 9,238 216 23,89 6,886 1 30,00 220 23,88 6,898
Genel s
Doyumu 3 64,00 16,823 216 66,53 12,918 1 75,00 220 66,53 12,916

Kisisel bilgi formunda denetimli serbestlik subesinde ¢alisma siiresi araliklarindan “6-10 yil”

araliginda olan denege rastlanmadigindan “6-10 y11” aralig1 degerlendirmeye alinmamustir.

Tablo 21.1°de gorildigi gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin denetimli serbestlik

subelerinde caligma siirelerine gére Minnesota i3 doyumu Olgeginden aldiklari puanlarin
ortalamasi toplam olarak icsel is doyumu alt bashiginda X = 42,53, dissal is doyumu alt

bashiginda X = 23,88, genel is doyumu alt bashiginda X = 66,53 olarak saptanmustir.

Tablo 21.1’e gore denetimli serbestlik personelinin denetimli serbestlik subelerinde ¢alisma
siirelerine gore 1 yil ve altinda galisan 3 personelin igsel is doyumu puan ortalamalar1 X =

42,67, digsal is doyumu puan ortalamalari X =21,33, genel is doyumu puan ortalamalari X =
64,00 olarak saptanmistir. Tabloda denetimli serbestlik personelinin denetimli serbestlik
subelerinde ¢alisma siirelerine gore 1-5 yil arasi ¢alisan 216 personelin i¢sel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 42,52, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 23,89, genel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 66,53 olarak saptanmistir.
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Son olarak denetimli serbestlik personelinin denetimli serbestlik subelerinde ¢alisma

stirelerine gore 11-15 yil arasi ¢alisan 1 personel oldugundan sonug yaniltici olabilmektedir.

11-15 y1l aras1 ¢alisan 1 kisinin i¢sel is doyumu puan ortalamas1 X = 45,00, dissal is doyumu

puan ortalamas: X = 30,00, genel is doyumu puan ortalamasi X = 75,00 olarak saptanmustir.

Tablo 21.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Denetimli Serbestlik Subesinde Calisma

Siiresine Gore Farkhlasma Durumu fle flgili Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)

Sonuclari
Kaynak Varyansin Kareler Sd(serbestlik | Kareler F P (sig)
Kaynagi Toplami = sum | Derecesi) =df | Ortalamasi=
of squares mean square
MSQ
Icsel Is | Grupigi 13060,593 217 60,187
Doyumu Gruplararas 6,185 2 3,092 271 763
Toplam 13066,777 219
Dissal Is | Grupigi 10364,000 217 47,760
Doyumu Gruplararast 56,927 2 28,464 596 952
Toplam 10420,927 219
Genel Is | Grupigi 36443,833 217 167,944
Doyumu Gruplararasi 90,944 2 45,472 271 161
Toplam 36534,777 219

Tablo 21.2 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin denetimli serbestlik subelerinde

caligma siirelerine gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin is

doyumu diizeylerinde, igsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda personelin denetimli

serbestlik subelerinde caligma siirelerine gore .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh fark

saptanamamistir.
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2005 yilinda Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige giren denetimli serbestlik subeleri
anketin uygulandigi 2010 yilinda zaten heniiz faaliyetlerinin 5. yilindalar. Bununla birlikte
bazi ¢alisanlar memuriyete Oncesinde girmis, unvan degisikligi gibi cesitli sinavlar
neticesinde denetimli serbestlige gec¢is yapmis oldugundan, 11-15 yil arasi ¢alisan 1 kisiye
rastlanmig, 11-15 yil arasi g¢alisan aralikta 1 kisi oldugu i¢in denek azligindan otiirii

Bonferroni testi uygulanamamais, ¢coklu karsilastirma yapilamamastir.

Yani I hipotezi (I.1., L.2. , 1.3.) biitiiniiyle desteklenmemis/reddedilmistir.

K) Denetimli Serbestlik subelerinde c¢alisan personelin subedeki c¢alisan sayisinin
yeterli/yetersiz oldugu gériisiine gére Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin

puanlari agisindan farklilik vardir.

Tablo 22.1. Subede Calisan Sayisinin Yeterli/Yetersiz Oldugu Goriisii Degiskenine Bagh
Olarak Minnesota Is Doyumu Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri, Betimsel Istatistik Sonugclar

eterli/Yetersiz | Yeterli Yetersiz Kismen Yeterli Toplam
MSQ

N X Ss N X Ss N X Ss N X Ss
Icsel Is
Doyumu 46 4433 | 6,828 | 114 | 41,45 | 8,091 | 60 | 4322 | 7,434 | 220 | 42,53 | 7,724
Dissal Is
Doyumu 46 26,24 | 5662 | 114 | 22,80 | 6,849 | 60 | 24,13 | 7,462 | 220 | 23,88 | 6,898
Genel Is
Doyumu 46 70,57 | 10,001 | 114 | 64,39 | 13,955 | 60 | 67,52 | 12,140 | 220 | 66,53 | 12,916

Tablo 22.1°de gorildigi gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin subedeki ¢alisan

sayisinin yeterli/yetersiz oldugu goriisiine gore Minnesota i3 doyumu o6l¢eginden aldiklari

puanlarin ortalamasi toplam olarak igsel is doyumu alt basliginda X =42,53, dissal is doyumu

alt baghginda X =23,88, genel is doyumu alt baghiginda X =66,53 olarak saptanmustir.
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Tabloda; denetimli serbestlik personelinin subedeki ¢alisan sayisinin yeterli/yetersiz oldugu

goriisiine gore betimsel istatistik sonuglar1 goriilmektedir.

Denetimli serbestlik subelerinde ¢alisan sayisinin yeterli oldugunu diisiinen 46 denetimli
serbestlik personelinin igsel is doyumu puan ortalamalar1 X = 44,33, dissal is doyumu puan

ortalamalar1 X = 26,24, genel is doyumu puan ortalamalar X = 70,57 olarak saptanmustir.

Calisan sayisinin yetersiz oldugunu diisiinen 114 denetimli serbestlik personelinin ig¢sel is
doyumu puan ortalamalar1 X = 41,45, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 22,80, genel is
doyumu puan ortalamalart X = 64,39 olarak saptanmistir. Calisan sayisinin kismen yeterli
oldugunu diisiinen 60 denetimli serbestlik personelinin i¢sel is doyumu puan ortalamalar1 X =
43,22, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 24,13, genel is doyumu puan ortalamalar1 X =
67,52 olarak saptanmuistir.

Tablo 22.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu Diizeyinin, Personelin Subede
Calisan Sayisinin Yeterli/Yetersiz Oldugu Goriisiine Gore Farklilasma Durumu Ile ilgili Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonug¢larn

Kaynak Varyansin Kareler Toplami | Sd(Serbestlik | Kareler F P (sig)

Kaynagi =sum of squares | Derecesi) =df | Ortalamasi=
mean square

MSQ

f¢sel is | Grupici 12756,476 217 58,786

Doyumu Gruplararas 310,301 2 155,151 2,639 074
Toplam 13066,777 219

Dissal Is | Grupigi 10027,663 217 46,210

Doyumu Gruplararast 393,265 2 196,632 4,255 ,015*
Toplam 10420,927 219

Genel  Is | Grupici 35203,305 217 162,227

Doyumu Gruplararas 1331,472 2 665,736 4,104 ,018*
Toplam 36534,777 219

*p<.05
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Tablo 22.2’de denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin personelin subede
calisgan sayisinin yeterli/yetersiz oldugu goriisiine gore farklilasma durumunu saptamak

amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucu goriilmektedir.

Buna gore; denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinde, dissal ve genel is
doyumu alt boyutlarinda personelin calisan sayisini yeterli/yetersiz algilama diizeyine gore

.05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik saptanmistir. (Genel- Sig.= .018, p< .05

ve Digsal- Sig.= .015, p< .05). Ancak denetimli serbestlik personelinin is doyumu
diizeylerinde, igsel is doyumu alt boyutunda personelin c¢alisan sayisini yeterli/yetersiz

algilama  diizeyine gore .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh _ fark

saptanamamstir(icsel- Sig.= .074, p>.05).

Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in personelin subede calisan sayisinin yeterli/yetersiz
oldugu goriisiine gore gruplar kendi aralarinda ikiserli olarak karsilastirilmis yapilan

Bonferroni testi sonuglari tablo 22.3’te verilmistir.
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22.3. Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumunun Subede Calisan Sayisini

Yeterli/Yetersiz Algilama Diizeyine Gére Farklilasmas1 Durumu fle Tlgili Bonferroni

Testi Sonuglari

(J) Calisan Ortalamalar
MSQ (I) Calisan Sayis1 Sayisi Farki (I-J) Standart Hata P (sig)
Yeterli Yetersiz 2,879 1,339 ,098
Kismen Yeterli 1,109 1,503 1,000
Icsel s Yetersiz Yeterli -2,879 1,339 ,098
Doyumu Kismen Yeterli -1,769 1,223 ,448
Kismen Yeterli Yeterli -1,109 1,503 1,000
Yetersiz 1,769 1,223 ,448
Yeterli Yetersiz 3,441 1,187 ,012*
Kismen Yeterli 2,106 1,332 ,346
Dissal Is Yetersiz Yeterli -3,441 1,187 ,012*
Doyumu Kismen Yeterli -1,335 1,084 ,659
Kismen Yeterli Yeterli -2,106 1,332 ,346
Yetersiz 1,335 1,084 ,659
Yeterli Yetersiz 6,179 2,225 ,018*
Kismen Yeterli 3,049 2,496 ,670
GenelIs | Yetersiz Yeterli -6,179 2,225 ,018*
Doyumu Kismen Yeterli -3,131 2,031 374
Kismen Yeterli Yeterli -3,049 2,496 ,670
Yetersiz 3,131 2,031 374
*p<.05

Tablo 22.3. incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin

personelin subede calisan sayisinin yeterli/yetersiz

oldugu goriisiine gore farklilasma

durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucuna gore

genel ve digsal is doyumu alt boyutlarinda fark oldugu saptanmistir. Ayrica farkin kaynaginin

belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi ile kendi i¢inde ikiserli karsilastirilmasi sonuglarinin

saptanan farklar asagida aciklanmistir.
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a) is Doyumu I¢sel Alt Boyutu:

Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin ig¢sel i3 doyumu alt boyutunu, personelin subelerde ¢alisan sayisini
yeterli/yetersiz algilamasina gore farklilasip farklilasmadigi incelendiginde .05 diizeyinde

anlamh fark saptanamamaistir.

b) Is Doyumu Dissal Alt Boyutu:

Farkin kaynaginin belirlenmesi igin yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin digsal is doyumu alt boyutunu, personelin subelerde ¢alisan sayisini
yeterli/yetersiz algilamasina gore farklilasip farklilasmadigi incelendiginde; is yerindeki
personel sayisinin yeterli oldugunu diisiinen caligsanlar ile yetersiz oldugunu diisiinen

calisanlar arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhhik saptanmistir. Subede

calisgan sayisinin yetersiz oldugunu diisiinen personelin digsal doyumu subede c¢alisan
sayisinin yeterli oldugunu diisiinen personele gore daha disiiktiir (Sig=.012, p< .05). Ya da
bir bagka ifadeyle; subede calisan sayisinin yeterli oldugunu diisiinen denetimli serbestlik
personelinin dissal is doyumu subede c¢alisan sayisinin yetersiz oldugunu diisiinen denetimli

serbestlik personeline gore daha yiiksektir.

¢) Is Doyumu Genel Alt Boyutu:

Farkin kaynaginin belirlenmesi igin yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin genel is doyumu alt boyutunu, personelin subelerde galisan sayisini
yeterli/yetersiz algilamasina gore farklilagip farklilasmadigi incelendiginde; is yerindeki
personel sayisinin yeterli oldugunu diisiinen calisanlar ile yetersiz oldugunu diisiinen

calisanlar arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhihik saptanmistir. Subede

calisan sayisinin yetersiz oldugunu diisiinen personelin genel doyumu subede ¢alisan sayisinin
yeterli oldugunu diisiinen personele gore daha diisiiktiir (Sig=.018, p< .05). Ya da bir baska
ifadeyle; subede ¢alisan sayisinin yeterli oldugunu diisiinen denetimli serbestlik personelinin
genel i3 doyumu subede calisan sayisinin yetersiz oldugunu diisiinen denetimli serbestlik

personeline gore daha ytiksektir.
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Yani K hipotezi kismen (K.1. , K.3.) desteklenmis/dogrulanmis olmakla birlikte kismen
(K.2.) desteklenmemis/reddedilmistir. Alt gruplar arasinda anlamh farkin incelendigi
coklu karsilastirma Bonferonni testine gore; subede calisan sayisinin yetersiz algilayan
personelin dissal is doyumu ile genel is doyumu, subede ¢alisan sayisini yeterli algilayan

personele kiyasla daha diisiiktiir.

L) Denetimli Serbestlik subelerinde calisan personelin isine olan sevgisinin derecesine gore

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt 6l¢eklerinin puanlar1 agisindan farklilik vardar.

Tablo 23.1. Personelin Isine Olan Sevgisinin Derecesi Degiskenine Bagh Olarak
Minnesota Is Doyumu Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri,

Betimsel istatistik Sonuclar

Sevgi Sevmiyorum Az seviyorum Seviyorum Cok Seviyorum Toplam
MSQ
N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss
X X X X X
Tgsel Is

Doyum 11 30,91 9,224 35 | 38,03 8,016 | 141 | 43,49 6,191 33 | 47,09 71,91 220 | 42,53 7,724

Daigsal
Is 11 17,73 8,510 35 | 19,74 5,153 | 141 | 24,66 6,107 33| 27,00 8,197 220 | 23,88 6,898
Doyum

Genel
Is 11 48,64 16,391 | 35 | 57,77 | 11,968 | 141 | 68,33 10,130 | 33 | 74,09 | 13,760 | 220 | 66,53 12,916

Doyum

Tablodan goriildiigii gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin igine olan sevgisinin

derecesine gore Minnesota is doyumu 6l¢eginden aldiklar1 puanlarin ortalamasi toplam olarak
icsel is doyumu alt basliginda X =42.53, digsal is doyumu alt bagliginda X =23,88, genel is

doyumu alt basliginda X =66,53 olarak saptanmustir.
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Isini sevmiyorum diyen 11 denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 30,91, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 17,73, genel is doyumu puan

ortalamalar1 X = 48,64 olarak saptanmustir. Az seviyorum diyen 35 denetimli serbestlik

personelinin i¢sel is doyumu puan ortalamalar1 X = 38,03, dissal is doyumu puan ortalamalari

X = 19,74, genel is doyumu puan ortalamalart X = 57,77 olarak saptanmustir. Seviyorum

diyen 141 denetimli serbestlik personelinin igsel is doyumu puan ortalamalar1 X = 43,49,

dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 24,66, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 68,33

olarak saptanmustir.

Cok sevmiyorum diyen 33 denetimli serbestlik personelinin igsel is

doyum puan ortalamalar1 X = 47,09, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 27,00, genel is

doyumu puan ortalamalar1 X = 74,09 olarak saptanmistir.

Tablo 23.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu Diizeyinin, Personelin isine

Olan Sevgisinin Derecesine Gore Farkhlasma Durumu ile flgili Tek Yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) Sonuclar:

Kaynak Varyansin Kareler Sd(Serbestli | Kareler P (sig)
Kaynagi Toplami = sum | kDerecesi) | Ortalamasi=
of squares =df mean square
MSQ
Icsel Is | Grupigi 10055,842 216 46,555
Doyumu Gruplararas 3010,935 3 1003,645 21,558 ,000%**
Toplam 13066,777 219
Digsal Is | Grupigi 8998,527 216 41,660
Doyumu Gruplararasi 1422,400 3 474,133 11,381 ,000%**
Toplam 10420,927 219
Genel Is | Grupigi 27982,777 216 129,550
Doyumu Gruplararasi 8552,000 3 2850,667 22,004 | ,000***
Toplam 36534,777 219
***n<,001
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Tablo 23.2 incelendiginde denctimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin
personelin isine olan sevgisinin derecesine gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli
serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinde, igsel, digssal ve genel is doyumu alt
boyutlarinda personelin isine olan sevgisine gore .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
farklihk saptanmustir. (Genel- Sig.= .000, p< .001, i¢sel- Sig.= .000, p< .001, Dissal-
Sig.= .000, p<.001).

Anova tablosuna bakildiginda minnesota genel, minnesota i¢sel ve minnesota digsal dlgek
icin personelin isine olan sevgisine bagli olarak grup ortalamalar1 arasinda (Sig.= .000, p<

.001) istatistiksel olarak ileri derecede anlamh bir fark bulunmustur.

Denetimli serbestlik personelinin i doyumu diizeyinin personelin isine olan sevgisinin
derecesine gore farklilasma durumuna gore istatistiksel olarak anlamli derecede farkli oldugu

saptanmistir. Bu farkin yoniinii saptamak amaciyla ikirserli gruplar karsilastirilmistir.
Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in personelin isine olan sevgisinin derecesine gore gruplar

kendi aralarinda ikiserli olarak karsilastirilmis yapilan Bonferroni testi sonuglar1 tablo 23.3’te

verilmistir.
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Tablo 23.3. Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumunun Isine Olan Sevgisinin

Derecesine Gore Farklilasmasi Durumu Tle Tlgili Bonferroni Testi Sonuclar

Ortalamalar Farki
MSQ (1) Isi Sevme (J) Isi Sevme (1-9) Standart Hata P (sig)
Sevmiyorum Az Seviyorum -7,119 2,358 ,017*
Seviyorum -12,580 2,136 ,000%**
Cok Seviyorum -16,182 2,376 ,000***
Az Seviyorum Sevmiyorum 7,119 2,358 ,017*
Seviyorum -5,461 1,289 ,000%**
Igsel T Cok seviyorum -9,062 1,656 1000%%*
Doyumu Seviyorum Sevmiyorum 12,580 2,136 ,000%**
Az Seviyorum 5,461 1,289 ,000***
Cok Seviyorum -3,602 1,319 ,041*
Sevmiyorum 16,182 2,376 ,0007%**
Cok Seviyorum Az Seviyorum 9,062 1,656 ,000***
Seviyorum 3,602 1,319 ,041*
Sevmiyorum Az Seviyorum -2,016 2,231 1,000
Seviyorum -6,932 2,021 ,004**
Cok Seviyorum -9,273 2,247 ,000***
Az Seviyorum Sevmiyorum 2,016 2,231 1,000
Seviyorum -4,917 1,219 ,000***
Dissal I Cok seviyorum 7,257 1,566 1000%%*
Doyumu Seviyorum Sevmiyorum 6,932 2,021 ,004%*
Az Seviyorum 4,917 1,219 ,000***
Cok Seviyorum -2,340 1,248 373
Sevmiyorum 9,273 2,247 ,000%**
Cok Seviyorum Az Seviyorum 7,257 1,566 ,000%**
Seviyorum 2,340 1,248 373
Sevmiyorum Az Seviyorum -9,135 3,934 127
Seviyorum -19,697 3,563 ,000%**
Cok Seviyorum -25,455 3,963 ,000***
Az Seviyorum Sevmiyorum 9,135 3,934 127
Seviyorum -10,562 2,149 ,000***
Genel Is Cok seviyorum -16,319 2,762 ,000%**
Doyumu Seviyorum Sevmiyorum 19,697 3,563 000%**
Az Seviyorum 10,562 2,149 ,000%**
Cok Seviyorum -5,758 2,201 ,057
Sevmiyorum 25,455 3,963 ,000%***
Cok Seviyorum Az Seviyorum 16,319 2,762 ,000***
Seviyorum 5,758 2,201 ,057

*p<.05 **p<.01 ***p<.001
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Tablo 23.3 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeyinin
personelin isine olan sevgisinin derecesine gore farklilasma durumunu saptamak amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucuna gore; icsel, dissal ve genel is doyumu

alt boyutlarinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlk saptanmstir. Ayrica

farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi ile kendi i¢inde ikiserli

karsilastirilmasi sonuglarinin saptanan farklar agsagida agiklanmaistir.
a) Is Doyumu I¢sel Alt Boyutu:

Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin igsel i doyumu alt boyutunu, personelin isine olan sevgisinin

derecesine gore farklilasip farklilagsmadigi incelendiginde;

1) Isini sevmeyen ile az seven arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlh farklihk

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin i¢sel doyumu isini az seven personele gére daha
diistiktir (Sig=.017, p<.05).

2) Isini sevmeyen ile seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farklihk

saptanmustir. isini sevmeyen personelin i¢sel doyumu isini seven personele gore daha
digiiktir (Sig= .000, p<.001).

3) Isini sevmeyen ile ¢ok seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin i¢sel doyumu isini ¢ok seven personele gore daha
diisiiktiir (Sig= .000, p<.001).

4) Isini az seven ile seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhhk

saptanmustir. Isini az seven personelin igsel doyumu isini seven personele gére daha
digiiktir (Sig= .000, p<.001).

5) Isini az seven ile ¢ok seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini az seven personelin i¢sel doyumu isini cok seven personele gore daha
diisiiktiir (Sig= .000, p<.001).
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6) Isini seven ile ¢ok seven arasinda .05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini seven personelin igsel doyumu isini ¢cok seven personele gére daha
diisiiktiir (Sig= .041, p<.05).

b) Is Doyumu Dissal Alt Boyutu:
Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin digsal is doyumu alt boyutunu, personelin isine olan sevgisinin

derecesine gore farklilasip farklilagsmadig incelendiginde;

1) Isini sevmeyen ile seven arasinda .01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh_farklihk

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin dissal doyumu isini Seven personele gére daha
dugiiktir (Sig=.004, p<.01).

2) Isini sevmeyen ile ¢ok seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farklihk

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin dissal doyumu isini cok seven personele gore daha
diistiktir (Sig= .000, p<.001).

3) Isini az seven ile seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini az seven personelin dissal doyumu isini seven personele gore daha
dugiiktir (Sig= .000, p<.001).

4) Isini az seven ile ¢cok seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farklihk

saptanmustir. Isini az seven personelin digsal doyumu isini ¢ok seven personele gore daha
digiiktir (Sig= .000, p<.001).

5) Isini ¢ok seven ile sevmeyen arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin dissal doyumu isini ¢ok seven personele gore daha
dugiiktir (Sig= .000, p<.001).

6) Isini ¢ok seven ile az seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlh farkhlik

saptanmustir. Isini az seven personelin digsal doyumu isini ¢ok seven personele gore daha
diisiiktiir (Sig= .000, p<.001).
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¢) Is Doyumu Genel Alt Boyutu:
Farkin kaynaginin belirlenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore, denetimli
serbestlik personelinin genel is doyumu alt boyutunu, personelin isine olan sevgisinin

derecesine gore farklilasip farklilagsmadig incelendiginde;

1) Isini sevmeyen ile seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farklihk

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin genel doyumu isini seven personele gore daha
diisiiktiir (Sig=.000, p<.001).

2) Isini sevmeyen ile ¢ok seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farklihk

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin genel doyumu isini ¢cok seven personele gore daha
dusiiktir (Sig= .000, p<.001).

3) Isini az seven ile seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini az seven personelin genel doyumu isini seven personele gore daha
dugiiktir (Sig= .000, p<.001).

4) Isini az seven ile ¢ok seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farklihk

saptanmustir. Isini az seven personelin genel doyumu isini cok seven personele gore daha
dugiiktir (Sig= .000, p<.001).

5) Isini seven ile sevmeyen arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin genel doyumu isini seven personele gére daha
digiiktir (Sig= .000, p<.001).

6) Isini seven ile az seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh_farkhhk

saptanmustir. Isini az seven personelin genel doyumu isini seven personele gére daha
dugiiktir (Sig= .000, p<.001).

7) Isini ¢ok seven ile sevmeyen arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamh farkhlik

saptanmustir. Isini sevmeyen personelin genel doyumu isini cok seven personele gore daha
diistiktiir (Sig= .000, p<.001).
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8) Isini ¢ok seven ile az seven arasinda .001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlh farkhlik
saptanmustir. Isini az seven personelin genel doyumu isini cok seven personele gére daha
dustiktiir (Sig= .000, p<.001).

Yani L hipotezi (L.1., L.2., L.3.) biitiiniiyle desteklenmistir/dogrulanmistir.

M) Denetimli Serbestlik subelerinde ¢alisan personelin ¢alistigi isyeri sayisina bagl olarak

Minnesota Is Doyumu Envanterinin alt él¢eklerinin puanlar1 agisindan farklilik vardar.

Tablo 24.1. Denetimli Serbestlik Personelinin Cahstig1 Isyeri Sayisina Bagh Olarak
Minnesota Is Doyumu Envanterinin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri,

Betimsel Istatistik Sonuclar

Isyeri 1. igyeri 2. igyeri 3. igyeri 4. igyeri Toplam
MSQ
N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss N va Ss
X X X X X
Icsel Is

Doyum 38 44,00 | 7,177 54 42,02 7,759 60 | 42,07 7,555 68 42,53 8,189 220 42,53 7,724

Digsal

Is 38 25,24 5,635 54 23,78 6,740 60 24,15 6,960 68 22,97 7,580 220 23,88 6,898
Doyum

Genel

Is 38 69,50 | 11,705 54 65,80 13,097 60 66,48 11,645 68 65,50 14,423 220 66,53 12,916
Doyum

Tablo 24.1°de goriildiigi gibi, 220 denetimli serbestlik personelinin galistig1 isyeri sayisina

bagli olarak Minnesota i3 doyumu Olceginden aldiklar1 puanlarin ortalamasi toplam olarak
i¢csel is doyumu alt baghginda X = 42,53, dissal is doyumu alt baghgimda X = 23,88, genel is
doyumu alt basliginda X = 66,53 olarak saptanmustir.

Tablo 24.1°e gore denetimli serbestlik personelinin calistigi (1.) isyeri ise igsel is doyumu

puan ortalamalar1 X = 44,00, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 25,24, genel is doyumu

puan ortalamalar1 X = 69,50 olarak saptanmustir.
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Denetimli serbestlik personelinin galistigi (2.) isyeri ise i¢sel is doyumu puan ortalamalari
X = 42,02, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 23,78, genel is doyumu puan ortalamalari
X = 65,80 olarak saptanmustir. Denetimli serbestlik personelinin calistig1 (3.) isyeri ise icsel
is doyumu puan ortalamalari X = 42,07, dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 22,97, genel
is doyumu puan ortalamalar1 X = 65,50 olarak saptanmustir.  Denetimli serbestlik
personelinin ¢alistig1 (4.) ve istil isyeri ise i¢sel is doyumu puan ortalamalar1 X = 42,53,

dissal is doyumu puan ortalamalar1 X = 23,88, genel is doyumu puan ortalamalar1 X = 66,53

olarak saptanmaistir.

Tablo 24.2. Denetimli Serbestlik Personelinin Cahstig1 Isyeri Sayisina Bagh Olarak
Farklilasma Durumu fle ilgili Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuclari

Kaynak Varyansin Kareler Sd(Serbestlik | Kareler F P (sig)
Kaynagi Toplami = sum | Derecesi) =df | Ortalamasi=
of squares mean square
MSQ
fgsel Is | Grupigi 12957,656 74 59,989
Doyumu Gruplararas 109,121 3 36,374 ,606 612
Toplam 13066,777 77
Dissal Is Grupici 10289,793 74 47,638
Doyumu Gruplararasi 131,134 3 43,711 918 433
Toplam 10420,927 77
Genel Is | Grupigi 36098,243 74 167,121
Doyumu Gruplararasi 436,535 3 145,512 871 457
Toplam 36534,777 77

Tablo 24.2 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin ¢alistig1 igyeri sayisina bagli
olarak farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucu goriilmektedir. Buna gore; denetimli serbestlik personelinin is doyumu diizeylerinde,
icsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda personelin ¢alistig1 isyeri sayisina gore .05

istatistiksel olarak anlamh bir fark saptanamamistir.
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Calisilan igyeri sayilari

saptanabilecegi diistiniilerek yapilan Bonferroni testi sonuglari tablo 24.3’te verilmistir.

gruplarinin - kendi

ikiserli karsilastirilmasi

ile fark

Tablo 24.3. Denetimli Serbestlik Personelinin Cahstig1 isyeri Sayisina Bagh Olarak

Farklilasmasi Durumu ile ilgili Bonferroni Testi Sonuclar

Isyeri
Ortalamalar Farki (I-
Minnesota (T) Isyeri Sayist (J) Isyeri Sayist J) Standart Hata P (sig)
2. Isyeri 1,981 1,640 1,000
1. Tsyeri 3. Isyeri 1,933 1,606 1,000
4. ve iistil Isyeri 1,471 1,569 1,000
1. Isyeri -1,981 1,640 1,000
2. Isyeri 3. Isyeri -,048 1,453 1,000
Igsel I 4. ve Gt Isyeri 511 1412 1,000
Doyumu 1. Isyeri -1,933 1,606 1,000
3. Isyeri 2. Isyeri ,048 1,453 1,000
4. ve iistii Isyeri -,463 1,372 1,000
1. Isyeri -1,471 1,569 1,000
4. ve iistii Isyeri 2. Isyeri 511 1,412 1,000
3. Isyeri /463 1,372 1,000
2. Isyeri 1,459 1,461 1,000
1. syeri 3. Isyeri 1,087 1,431 1,000
4. ve iistii Isyeri 2,266 1,398 ,639
1. Isyeri -1,459 1,461 1,000
2. Isyeri 3. Isyeri -,372 1,295 1,000
Dissal Is 4. ve Ut Isyeri 807 1,258 1,000
Doyumu 1. Isyeri -1,087 1,431 1,000
3. Isyeri 2. Isyeri 372 1,295 1,000
4. ve iistii Isyeri 1,179 1,223 1,000
1. Isyeri -2,266 1,398 ,639
4. ve {istii Isyeri 2. Isyeri -,807 1,258 1,000
3. Tsyeri -1,179 1,223 1,000
2. Isyeri 3,704 2,727 1,000
1. Isyeri 3. Isyeri 3,017 2,680 1,000
4. ve iistii Isyeri 4,000 2,618 ,768
1. Tsyeri -3,704 2,737 1,000
2. Tsyeri 3. Tsyeri -,687 2,425 1,000
Genel Is 4. ve st Isyeri 296 2,356 1,000
Doyumu 1. Isyeri 3,017 2,680 1,000
3. Isyeri 2. Isyeri ,687 2,425 1,000
4. ve iistii Isyeri ,296 2,356 1,000
1. Isyeri -4,000 2,618 ,768
4. ve iistii Isyeri 2. Isyeri -,296 2,356 1,000
3. Isyeri -,983 2,290 1,000
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Tablo 24.3 incelendiginde denetimli serbestlik personelinin is doyumunun ¢alistig1 isyeri
sayisina bagli olarak farklilasma durumunu saptamak amaciyla yapilan tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) sonucuna gore fark oldugu saptanamamistir. Ayni sekilde isyeri

sayilarindan olusan gruplarinin kendi i¢inde ikiserli karsilastirilmasi ile fark saptanabilecegi
distintilerek Bonferroni testi uygulanmis fakat testin sonucundan da anlasildigi tizere
denetimli serbestlik personelinin calistig1 igyeri sayist ile i3 doyumu diizeyleri arasinda

istatistiksel olarak farklhihik saptanamamistir.

Yani M hipotezi (M.1., M.2., M.3.) biitiiniiyle desteklenmemis/reddedilmistir.
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V.BOLUM
TARTISMA, SONUC ve ONERILER
1. Tartisma ve Sonug¢

Bu c¢alismanin amaci; T.C. Adalet Bakanlhigi Ceza ve Tevkifevleri Denetimli Serbestlik
Subeleri’nde calisan denetim gorevlisi ve denetleme memurlarinin is doyumu yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim diizeyi, meslek, ¢calisma siiresi, denetimli serbestlik subesinde ¢aligma
sliresi, isine olan sevginin diizeyi, ¢aligsan sayisini yeterli/yetersiz algilamasi, gorev yaptigi il,
pozisyon, calistig1 isyeri sayisi agisindan incelenmektedir. Bu amagla denetim gorevlisi ve

denetleme memurlarinin genel, i¢sel ve digsal is doyumlar1 arastirilmistir.

Elde edilen bulgular 1s18inda; bu 6zellikler ile Minnesota genel is doyumu, igsel is doyumu
ve digsal i3 doyumu ortalama puanlarinin karsilastirildigi arastirmamizda; pozisyona
(denetleme memuru-denetim gorevlisi olma durumuna) gore, egitim diizeyine gore, subedeki
calisan sayisinin yeterli/yetersiz algisina gore ve son olarak personelin igine olan sevgisinin
derecesine gore is doyumu alt Slgekleri arasinda anlamli fark olacagi yoniindeki hipotezler

biitiinliyle dogrulanmastir.

Medeni duruma gore, personelin is hayatindaki toplam (bagka isletmelerde dahil) calisma
stiresine gore i3 doyumu alt Olgekleri arasinda anlamli fark olacagi yoniindeki hipotezler

kismen dogrulanmuigtir.

Cinsiyet, yas, gorev yapilan il, meslek, denetimli serbestlik subesinde calisma siiresi,
personelin ¢alistig1 kaginci is yeri olduguna gore is doyumu alt 6lgekleri arasinda anlamli fark

olacag yoniindeki hipotezler ise dogrulanmamugtir.
A) Pozisyona Bagli Olarak Denetim Gérevlisi ve Denetleme Memurlarmin Is Doyumu:

Aragtirmanin birinci alt probleminde; denetim gorevlileri ile denetleme memurlarinin
pozisyona bagli olarak genel, igsel ve digsal is doyumu diizeyleri agisindan farklilasip
farklilasmadigin1 saptamak amaciyla yapilan analizler sonucunda; denetim gorevlilerinin
(psikolog, sosyal hizmet uzmani, sosyolog, 6gretmen) is doyumlarini denetleme memurlarina
gore icsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda anlamli diizeyde diisiik algiladiklar
saptanmustir (bkz. Tablo 13).
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Denetleme memurlarinin is doyumu puanlarinin tiim alt 6l¢eklerde daha yiiksek oldugu yani
denetim gorevlileri ile karsilagtirildiginda islerinden daha fazla doyum aldiklar1 gériilmiistiir.
Bu bulgu literatiirde bu yonde yapilmis calismalarla paralellik gdstermektedir. Bu ¢alismamiz

da pozisyonun is doyumunu etkiledigini géstermistir.

Bu bulgu; 6zellikle denetim gorevlilerinin lisans ve lisaniistii mezunu oldugu goz oniinde
bulundurulursa Burris, isgorenin egitim diizeyi isinin gerektirdiginden ¢ok yiiksekse bu
durumun is doyumsuzlugu yarattigini syler. Burris’e gore; kisinin isin gerektirdiginden daha
fazla egitime sahip olmasi tutumlar lizerinde etki yaratir. Bu da kisinin isi ile egitim diizeyi
arasindaki nesnel paralellikten ¢ok bireyin kendi yeteneklerinin altinda is yapiyor olduguna

dair 6znel algisindan kaynaklandigini gostermektedir (Bakir, 2009).

Denetimli serbestlik personeli ile yapilan g¢alismamiz Orneginde; kisinin infazinin
gerceklesmesi icin tebligati ¢ikaran denetleme memuru kisinin subeye basvurmasi ile dosyay1
rehberlik edecek denetim gorevlisine havale eder. Mahkeme kararinda belirtilen yasa maddesi
geregince ylikiimliiliiklerine uygun hareket eden kisinin infazi tamamlanir. Bu suretle kisinin
isledigi fiilin sorumlulugunu alma ve uygun ahlaki muhakemelerde bulunma becerisi {lizerine
denetim gorevlisi ¢alisarak toplum igindeki rehabilitasyonunu gerceklestirir. Bu siire¢ ¢cogu
zaman 1 yildan uzun siirmekte ve siire¢ zarfinda hiikiimliiniin infazin gergeklesmesini sekteye
ugratan kayma/niiks yasantilari, tedbirin gereklerine uyumsuz davranislari olabilmektedir.
Ailesinden isinden ayr1 kalmadan infaz siirecinin tamamlanmasi asil hedeftir. Infaz
tamamlandiginda dosya sorumlusu denetleme memuru dosyayr mahkemeye gondermek iizere
islemlerini gergeklestirir. Denetim gorevlisinin almis oldugu egitime karsin 6zellikle isin
yogun oldugu subelerde denetim gorevlisi yeterince rehberlik faaliyeti yiirlitememekte sadece

kisinin denetimini, takibini gerceklestirmektedir. Bu nedenle yaptigi is oldukga rutindir.

Ayrica infazin basari ile tamamlanmamasinda; iilkenin ekonomik sartlari, issizlik, madde
kullanan arkadas ¢evresi ile yeniden iliskiler, bosanma, vefat gibi pek ¢ok dis unsurun etkisi
vardir. Bu nedenle kisinin yeniden sug islemesi ya da infaz siirerken ayni nitelikte veya farkl
nitelikli suctan baska dosyalarinin gelmesi basli basina denetim gorevlisinin siirecteki vaka
yonetiminin basarili veya basarisiz oldugunu yansitmaz. Yine de bu durum denetim

gorevlisinde basarisizlik hissi olusturup is doyumunu diisiiren 6nemli bir faktordiir.
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Kamu kurumlarinda 6zellikle Adalet Bakanligi’da hiyerarsik yapilanmanin egemen oldugu
bilinen bir gergektir. Merkezilesmis yapi nedeniyle emir-komuta yoOnetimiyle ¢alisan,
talimatlarla sinirlanmis, yonetimin karar veren, astin verilen karar1 uygulayan konumunda
oldugu bir orgiit yapisinda isgorenin kararlara katilimindan, yaraticilik ve inisiyatif
kullannrmindan s6zedilemez. Bu da haliyle isgorenin isinden aldig1 doyumu etkileyecektir. Bu
nedenle denetim gorevlisinin yeteneklerini, yaraticilifini ve inisiyatifini kullanabilecegi
projeler liretmesi konusunda desteklenmesinin yararli olacagi yadsinamaz. Elbette denetim
gorevlisinin igini rahatlikla gerceklestirebilecegi giivenlik 6nlemlerinin alinmasi (is giivenligi;

kapida dedektor ve gilivenli gegis bariyerleri, alarm, uyar1 sistemi v.b.) oldukca énemlidir.
B) Cinsiyete Bagli Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu:

Denetimli Serbestlik personelinin cinsiyete bagli olarak genel, i¢sel ve digsal is doyumu
diizeyleri acisindan farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla yapilan analizler
sonucunda; kadin denetimli serbestlik personeli ile erkek denetimli serbestlik personeli
arasinda igsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda anlamli farklilik gdstermedigi

saptanmustir (bkz. Tablo 14).

Yapilan ¢alismalar incelendiginde ise bu bulgu daha 6nce yapilanlarla ¢elismektedir. Aguilar
& Vlosky (2008), is giivenligi ile ilgili satlarin saglanmasina bagli olarak, Graham &
Welbourne (1999) da, kadinlarin erkeklere oranla islerinden daha fazla doyum aldiklarini
saptamistir. Cogu calisma gostermistir ki cinsiyet degiskeni is doyumu iizerinde etkili bir

degiskendir.

Beklenenin aksi ¢ikmakla birlikte arastirmamizda cinsiyet ile is doyumunun iligkisiz ¢iktig
bulgusunu da literatiirde bu yonde yapilmig bazi ¢alismalar desteklemektedir. Clarke & et al.,
(1984), Unsal (1994), Bilgic (1998) arastirma sonuglari, is doyumu ile cinsiyet arasinda iliski

saptanmadig1 yoniindedir.
C) Yasa Bagli Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin is Doyumu:

Denetimli Serbestlik personelinin yasa bagli olarak genel, i¢sel ve digsal is doyumu
diizeyleri acisindan farklilagip farklilagmadigini saptamak amaciyla yapilan analizler
sonucunda; 22-28 yas araliginda; 29-35 yas araliginda ve 36-42 yas araliginda denetimli
serbestlik personeli arasinda igsel, digsal ve genel is doyumu alt boyutlarinda anlamli farklilik

gostermedigi saptanmistir (bkz. Tablo 15.2.).
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Yapilan caligmalar incelendiginde ise bu bulgu daha 6nce yapilanlarla ¢elismektedir. Cogu
calisma gostermistir ki yas degiskeni is doyumu tizerinde etkili bir degiskendir. Lee & Wilbur
(1985), Clark & et al. (1996) bulgulari, yas ilerledik¢e is doyumunun arttigimi ya da U

bi¢iminde iliski olduguna isaret etmektedir

Beklenen ¢ikmamakla birlikte arastirmamizda yas ile is doyumunun iliskisiz ¢iktigi
bulgusunu da literatiirde bu yonde yapilmis galismalar desteklemektedir. Clarke & et al.
(1984), Unsal (1994), Knights & Barbara (2005), is doyumu ile yas degiskeni arasinda iliski

saptanmadig1 yoniinde sonuca ulagmislardir.
D) Egitim Diizeyine Bagli Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu:

Denetimli serbestlik personelinin egitim diizeyine bagli olarak genel, i¢sel ve digsal is
doyumu diizeyleri agisindan farklilasip farklilagsmadigini saptamak amaciyla yapilan analizler
sonucunda; lisans mezunlarinin is doyumlarini lise ve onlisans mezunlarina gore igsel, digsal
ve genel i3 doyumu alt boyutlarinda anlaml diizeyde diisiik algiladiklar1 saptanmistir. Ayrica
Lise mezunlarinin i3 doyumu puanlarinin tim alt 6l¢eklerde daha yiiksek oldugu yani
Onlisans, lisans ve yiiksek lisans mezunlart ile karsilastirildiginda islerinden daha fazla doyum

aldiklar1 saptanmistir (bkz. Tablo 16.2. ve 16.3.).

Zaten bu bulgu ile denetim gorevlilerinin is doyumlarinin denetleme memurlarindan diisiik
algilandig1 arasindaki bulgu birbirini destekler niteliktedir. Ciinkii s6zii edilen denetim
gorevlileri lisans mezunu, denetleme memurlar1 cogunlukla lise ve onlisans mezunudur. Bu
bulgu literatiirde egitim diizeyleri diisiik olan iggdrenlerin isten beklentilerinin diisiik oldugu,
bu nedenle islerinden daha fazla doyum aldiklar1 yoniinde yapilmis Telman (1988), Unal
(1996), Bakir (2009), Toker’in (2006) ¢alismalariyla paralellik gostermektedir.

Ozellikle lisans ve yiiksek lisans mezunlari, rehberlik hizmeti vermekten ve kisilerle birebir
gorliisme yapmaktan ¢ok kanun ve yonetmelik geregi yasal zorunluluk olan degerlendirme
formu, madde kullanim listesi, denetim plant ve denetim raporu hazirlamaya mesai
harcadiklar1 i¢in islerinin bitip tiikenmez oldugunu, egitimleri ile karsilastirildiginda rutin ve
cok basit buldugunu, dolayisiyla miicadeleyi gerektirmeyen ve yaraticilia imkan vermeyen

bi¢cimde devam ettigini belirtmektedirler.
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Ayni sekilde ozellikle biiyiik sehirler ve is yogunlugunun fazla oldugu subelerde denetim
gorevlisi de pek ¢ok farkli icerikli kararin infazinda rehberlik ettigi icin monotonluk ortadan
kalkmaktadir. Ayni1 sekilde belirli bir sisteme baglanmis olan is doniisiimiiniin saglanmasi (6r:
denetim gorevlisi i¢in 6 ay cocuk denetimli serbestlik kaleminden sorumlu iken, diger 6 ay
yetiskin denetimli serbestlik kaleminden sorumluluk, denetleme memuru i¢inse kalemler arasi
degisimin saglanmasi gibi...) faydali olacaktir. Bunun yani sira isgorenin yeteneklerini,
yaraticiligimi ve inisiyatifini kullanabilecegi projeler iiretmesi konusunda desteklenmesinin

yararli olacag1 yadsinamaz.

Ayni sekilde izlenen yonetim politikasinin ve dstlerin astlara yaklasim bi¢iminin is
doyumuna etkisi yadsinamaz bir gercektir. Arastirmamizda ele alinan Ceza ve Tevkifevleri
Genel Miidiirliigindeki Denetimli Serbestlik sistemi de hiyerarsik yapinin egemen oldugu ve
dikey hiyerarsinin uygulandig1 yap1 olmasi nedeniyle yoneticinin modern yonetim anlayisina
uygun olarak insan faktoriiniin en biiyiikk sermaye oldugunu gozoniinde bulundurmasi ve
uygun konularda isgorenlerin fikirlerini almaya calismasi, fikir iiretmelerine tesvik etmesi,
yapict geribildirim ile beslemesi, uygulamalarinda adil davrandigi algisim1 isgdrenleri
iizerinde uyandirmasi i doyumunu olumlu etkileyecektir. Emrin verilis bi¢iminin; anlasilir,
isgorenin yetenek ve uzmanligina uygun, ortak benimsenen bir amaca yonelik olmasi astin

cabasini arttiracaktir.

S6zkonusu arastirmada konu edilen denetimli serbestlik sistemindeki kamu c¢alisanlarinin
acik performans degerlendirmeye tabi tutulmasi ve yapict geribildirim ile eksik noktalar
hakkinda isgorenin bilgilendirilmesi, kisinin bilgi, beceri, yetenekleri dogrultusunda kariyer
yollarinin belirlenmesine katkida bulunulmasi, kariyer yolu olusturmaya calisan, egitimlerini
zenginlestiren (liniversite, agikdgretim, yiiksek lisans, doktora, yabanci dil 6grenimi, yurtdisi
egitim-staj firsatt v.b.) personele gerekli destegin saglanmasi, terfi olanaklar1 olusturularak

bunun kosullarinin agik ve nesnel bigimde isgorenlerle paylasilmasi i doyumunu arttiracaktir.
E) Gorev Yapilan Ile Bagl Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu:

Denetimli Serbestlik personelinin gorev yaptig1 ile baglt olarak genel, igsel ve dissal is
doyumu diizeyleri agisindan farklilagip farklilagsmadigini saptamak amaciyla yapilan analizler
sonucunda; Istanbul, Izmir, Ankara, Mersin, Balikesir ve Antalya illerinde gorev yapan
denetimli serbestlik personeli arasinda igsel, dissal ve genel is doyumu alt boyutlarinda

anlamli farklilik olmadig1 saptanmigtir (bkz. Tablo 17.2.).
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Arastirmamizda gorev yapilan ilin 6nemi; Denetimli Serbestlik Daire Baskanligi tarafindan

yayimlanan aylik istatistik tablolar1 baz alinarak is yiikiiniin fazla oldugu illerle ¢aligilmis
olmasiydi (bkz. EK.6).

Gorev yapilan iller arasinda anlamli bir fark olmadigi bulgusu sdyle agiklanabilir;
Denetimli Serbestlik Daire Bagkanligi’nin yayinladig: istatistik verileri incelendiginde de
zaten Tiirkiye genelinde is yiik{i agisindan en yogun olan subelerin personelleri ile bu anket
caligmasi yapildigindan is yogunlugunun birbirine yakin olmasi nedeniyle subeler arasinda
anlamh fark saptanamadigi diistiniilmektedir. Yine de bu bulgu literatiirde bu yonde yapilmis
olan Unal’in (1996) ulastig1 sonucu destekler bicimde is doyumunu etkileyen faktoriin is yiikii

oldugu konusunu incelenenin gerekliligine dikkat cekmektedir.
F) Meslege Bagli Olarak Denetim Gérevlilerinin is Doyumu:

Denetim gorevlilerinin (psikolog, sosyal hizmet uzmani, sosyolog, 6gretmen) mesleklerine
bagh olarak genel, i¢sel ve digsal is doyumu diizeyleri agisindan farklilasip farklilasmadigini
saptamak amaciyla yapilan analizler sonucunda; psikolog, sosyal hizmet uzmani, sosyolog,
ogretmen meslek gruplari arasinda igsel, dissal ve genel is doyumu alt boyutlarinda anlaml

farklilik gostermedigi saptanmistir (bkz. Tablo 18.2. ve 18.3.).

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde ise bu bulgu daha 6nce yapilanlarla ¢elismektedir. Cogu
caligma gostermistir ki meslek degiskeni (burada meslekten kastimiz; meslekler aras1 gelir
farkinin olmasidir) is doyumu fizerinde etkili bir degiskendir. Bulgular iicret artisinin is
doyumunu arttirdigina isaret etmektedir. Cobanoglu (1998), Bilgi¢c (1998), Varlik (2000),
Piskin (2001), Oztiirk ve Diindar (2003), Celik (2003), Elbir (2006) ve daha bir¢oklari iicretin

onemli bir doyum araci oldugu bulgusuna ulagmistir.

Yine de anket sonuclar1 incelendiginde dissal is doyumu alt boyutuna isaret eden Minnesota
Is Doyumu Envanteri’n deki 13. soru “Yapuigim is karsiiginda aldigim iicret bakimindan”
ve 14. soru “Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan” galismamiza katilanlardan en

diisiik puanlar1 almistir.

Aslinda; denetim gorevlileri denetimi serbestlik subelerine mesleki {invanlarina
(psikolog, sosyolog, sosyal hizmet uzmani ve Ogretmen) goére aciktan atama yoluyla
yerlestirildikleri i¢in denetleme memurlar1 ile karsilastirildiginda egitim diizeyi yliksek

(lisans, lisansiistii) personel olduklarindan A ve D hipotezlerini incelerken is doyumunun
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denetleme memurlarina gore diisiik oldugu saptanmisti. Bu noktada elde edilen bulgu;
mesleklerin (psikolog ve sosyal hizmet uzmani_ saglik hizmetleri sinifi, 6gretmen  egitim
hizmetleri sinifi, sosyolog  teknik hizmetler sinift) kendi arasinda 657 sayili devlet memurlari
kanununa gore hizmet sinifi farklilagtig1 i¢in ticret farklili§i yasamasina ragmen is doyumu
puanlar1 arasinda anlamli farkin saptanip saptanmayacagiydi. Mesleklerin kendi iginde is
doyumunun igsel, dissal, genel alt boyutlarinda anlamli fark saptanmamistir. Bunun nedeni;

mesleklerin hepsinin benzer kosullarda gorev yapmasidir.

Ucret konusunda; Denetimli Serbestlik personelinin de kamu gorevlisi oldugu
diisiiniildiigiinde ister istemez aldiklar1 {icreti yeterli bulmadiklari, 6zellikle ge¢im sartlarinin
daha da zorlayict oldugu anketin yapildigi biiylik sehirlerde (kimi zaman birkag tasit
degistirilerek gidilen yol, yemek v.b.) calisan ve can giivenligi riski tasiyan bir isi
gerceklestiren isgdrenlerin aldiklari iicreti diger kamu gorevlilerinin aldiklar1 {icretle ve
yaptiklari igin riskini diger kamu gorevlilerinin islerinin riskleri ile karsilastirdiklarinda ticret
adaletsizliginin oldugunu disiindiiklerini ifade etmektedirler. Dolayisiyla denetimli serbestlik
subelerinde goérev yapan isgorenlere iicret artis1 yapilmasindan ziyade benzer statii ve
sartlarda calisan kamu gorevlilerinin aldiklar1 T{icrete esitlenmeleri ve yan haklarin
saglanmasinin (yipranma tazminati, erken emeklilik v.b.) is doyumunu arttiracagi

distiniilmektedir.

Terfi ve ilerleme kosullar1 incelendiginde; kamu c¢alisanlari agisindan performans
degerlendirme standartlastirilmis cesitli kriterlerin yanitlanmasi (6rnegin; kiyafet, iistlerinin

emirlerini yerine getirmek, temsil kabiliyeti v.b.) ile kapali sicil doldurulmasi yoluyla

Olglilmektedir. Sozkonusu arastirmada denetimli serbestlik personeli www.adalet.gov.tr
adresinden internet yoluyla “Bilgi Edinme” basvurusunda bulunarak sicil notunu
ogrenebilmektedir. Ancak kamu sektoriinde de acik performans degerlendirme sistemine
gegcilerek kisilerin performans: hakkinda sicil amirleri ile yapict geribildirim esasina dayali
paylasimda bulunmasinin ig doyumu f{izerinde daha olumlu etkisi olacagi diistiniilmektedir.
Acik performans degerleme usuliine gegilmesi ve isgdérene yapilan degerlendirme hakkinda
geribildirim verilmesi olduk¢a 6nemlidir. Personelin, kurumun amaglarindan haberdar olmasi,

bu amaclar1 benimsemesi hem kurumun hemde personelin lehine olacaktir.
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Denetimli serbestlik merkezlerinde gorev yapan personelin terfi ve ilerleme kosullarimi
diizenleyen Ceza Infaz Kurumlar1 Personeli Gérevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi
Yonetmeligi 28/10/2005 tarihinde yiiriirliige girmistir (Kamer, 2006). Ayrica is doyumunun
arttirtlmasinda  kisisel ve kurumsal kariyer planinin ve terfi imkéanlarinin Onemi

anlagilmaktadir.
G) Medeni Duruma Bagli Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin Is Doyumu:

Denetimli serbestlik personelinin medeni durumuna bagli olarak genel, igsel ve dissal is
doyumu diizeyleri agisindan farklilagip farklilagsmadigini saptamak amaciyla yapilan analizler
sonucunda; bekar denetimli serbestlik personeli, evli denetimli serbestlik personeli,
dul/bosanmis denetimli serbestlik personeli arasinda igsel ve genel is doyumu alt boyutlarinda
anlamli fark saptanmisken, digsal i doyumu alt boyutlarinda anlaml farklilik gostermedigi
saptanmustir (bkz. Tablo 19.2.).

Fakat farkin kaynagmnin incelenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore; bekar
denetimli serbestlik personeli, evli denetimli serbestlik personeli ile dul/bosanmis denetimli
serbestlik personeli arasinda igsel, dissal ve genel is doyumu alt boyutlarinda anlamli farklilik

gortilmedigi saptanmistir (bkz. Tablo 19.2.).

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde ise bu bulgu daha 6nce yapilanlarla ¢elismektedir. Cogu
caligma gostermistir ki; medeni durum ile is doyumu arasindaki iliskiyi etkileyen ¢ok cesitli
iligkiler bulunur. Duffy & et al. (2007), isgérenin esinin destegi ile is doyumu artabilecegi
gibi aksi yonde desteklemeyen bir es nedeniyle isgoren kendini ise verebilir ve is doyumu
artabilecegi bulgusuna ulasilmistir. Ya da bekar bir isgéren bekar oldugu i¢in diizensiz
yasadig1 gerekcesiyle isinden doyum alamayabilir. Veya bekar oldugu i¢in ve sorumluluklar
daha az oldugu i¢in daha uzun saatler ¢alismasina ragmen isinden daha ¢ok doyum alabilecegi
saptanmistir. Benzer bicimde bosanmig/dul isgorende siddet barindiran, sorunlu bir evlilik
yasayan isgorene gore daha huzurlu ve diizenli bir ¢alisma hayatina sahip ve bu nedenle

isinden doyum aliyor olabilecegi bilgisi edinilmistir.

Beklenenin aksi ¢ikmakla birlikte arastirmamizda medeni durum ile is doyumunun iligkisiz
oldugu sonucu da literatiirde bu yonde Ulusal (1998), Bilgi¢ (1998), Bakir (2009) tarafindan
yapilmis caligmalar ve medeni durum ile is doyumu arasinda ilisiki olmadigr bulgusunu

desteklemektedir.
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H) Toplam Calisma Siiresine Bagli Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin is Doyumu:

Denetimli serbestlik personelinin toplam ¢alisma siiresine (baska isletmelerde dahil) bagh
olarak genel, i¢sel ve dissal is doyumu diizeyleri agisindan farklilasip farklilasmadigin
saptamak amactyla yapilan analizler sonucunda; toplam c¢aligma siiresinin digsal ve genel is
doyumu alt boyutlarinda anlamli fark saptanmisken, igsel is doyumu alt boyutunda toplam

calisma siiresinin anlamli farklilik géstermedigi saptanmustir (bkz. Tablo 20.2.).

Fakat toplam caligma siiresi 16-20 yil olan yalnizca 1 kisi oldugundan farkin kaynagimnin
incelenmesi i¢in Bonferroni testi yapilamamis bu nedenle 1-5 yil arasi ¢alisanlarin m1 yoksa

5-10 y1l veya 16-20 yil arasi ¢alisanlarin mi1 is doyumunun yiiksek oldugu bilinmemektedir.

Toplam c¢alisma siiresi aslinda kisinin meslekte gecirdigi siiresine, kidemine de isaret
etmektedir. Cogu c¢alisma gostermistir ki; kidem degiskeni iy doyumu iizerinde etkili bir
degiskendir. Bu bulgu literatiirde bu yonde yapilmis Clarke & et al. (1984), Ulusal (1998),
Toker (2006) tarafindan yapilan ¢aligmalarla paralellik gostermektedir.

I) Denetimli Serbestlik Subesinde Calisma Siiresine Bagli Olarak Denetimli Serbestlik

Personelinin Is Doyumu:

Denetimli Serbestlik personelinin, denetimli serbestlik subesinde ¢alisma siiresine bagli
olarak igsel, digsal ve genel is doyumu diizeyleri acisindan farklilasip farklilagmadigini
saptamak amaciyla yapilan analizler sonucunda; igsel, digsal ve genel is doyumu alt
boyutunda denetimli serbestlik subesinde ¢alisma siiresinin anlamli farklilik gostermedigi
saptanmigtir (bkz. Tablo 21.2.).

Ulusal (1998), yasin ve egitim diizeyinin artmasi, statiiniin yiikselmesi, meslek hayatinin
stirece uzunluguna bagh olarak is doyumunun arttig1, i3 doyumu ile sozli edilen degiskenler
arasinda dogru orantili iliski oldugu saptanmistir. Ancak arastirmamiz sonucunda calisma
sliresine baglh olarak is doyumunun degismemis oldugu bulgusu soyle agiklanabilir;
arastirmaya katilan toplam 220 kisinin 216°s1 1-5 yildir denetimli serbestlik subesinde gorev

yaptigindan, is doyumu diizeyleri arasinda anlamli farka rastlanmamis olmasi olagandir.

Fakat 2005 yilinda Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige giren denetimli serbestlik
subeleri anketin uygulandig1 2010 yilinda zaten heniiz kuruluslarinin 5. yilindalar. Bununla

birlikte baz1 galisanlar memuriyete oncesinde girmis, invan degisikligi gibi ¢esitli sinavlar

201



sonunda denetimli serbestlige gegis yapmis oldugundan, 11-15 yil arasi ¢alisan 1 Kkisiye
rastlanmig, 11-15 yil arasi calisan aralikta 1 kisi oldugu i¢in denek azligindan Otiirii
Bonferroni testi uygulanamamis, ¢oklu karsilastirma yapilamamistir. Bu nedenle 11-15 yil
arasi ¢alisan yalnizca 1 kisi oldugundan farkin kaynagimin incelenmesi i¢in Bonferroni testi
yapilamamis bu nedenle 1 yil ve alt1 aras1 ¢alisanlarin m1 yoksa 1-5 yil veya 11-15 yil arasi

caligsanlarin mi1 i doyumunun yiiksek oldugu bilinmemektedir.

K) Calisan Sayisiin Yeterli/Yetersiz Oldugu Goriisiine Bagli Olarak Denetimli Serbestlik

Personelinin Is Doyumu:

Denetimli serbestlik personelinin, subede ¢alisan sayisinin yeterli/yetersiz oldugu goriisiine
bagli olarak genel, igsel ve digsal is doyumu diizeyleri agisindan farklilasip farklilasmadigini
saptamak amaciyla analizler yapilmistir. Bu analizler sonucunda; subede calisan sayisini
yeterli/yetersiz/kismen yeterli olarak algilayan denetimli serbestlik personeli arasinda dissal
ve genel is doyumu alt boyutlarinda anlamli fark saptanmistir. Subede calisan sayisini
yeterli/yetersiz/kismen yeterli olarak algilayan denetimli serbestlik personeli arasinda icsel is

doyumu alt boyutlarinda anlamli farklilik gériilmedigi saptanmistir (bkz. Tablo 22.2.).

Farkin kaynaginin incelenmesi icin yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore; subede calisan
sayisinin yetersiz oldugunu diisiinen denetimli serbestlik personelinin digsal is doyumunun
subede calisan sayisinin yeterli oldugunu diisiinen denetimli serbestlik personelinin digsal is
doyumuna goére daha diisiik oldugu saptanmistir. Benzer sekilde subede galisan sayisinin
yetersiz oldugunu diisiinen denetimli serbestlik personelinin genel i doyumunun subede
calisan sayisinin yeterli oldugunu diisiinen denetimli serbestlik personelinin genel is

doyumuna gore daha diisiik oldugu saptanmistir (bkz. Tablo 22.3.).

Unal (1996), arastirmasinda is yiikiiniin is doyumsuzlugunu arttiran en énemli faktorlerden
biri oldugu iizerinde durmaktadir. Arasgtirma bulgumuzda literatiirde bu ydnde yapilmisg
calismalarla paralellik gdstermektedir. Is yerinde calisan sayisini yetersiz olarak algilayan
personelin is doyumu, is yerinde calisan sayisini yeterli olarak algilayan personele gore daha

diistiik olmaktadir.
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L) Isine Olan Sevginin Derecesine Bagli Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin Is

Doyumu:

Denetimli serbestlik personelinin, isine olan sevgisinin derecesine bagli olarak genel, i¢sel
ve digsal i3 doyumu diizeyleri acgisindan farklilasip farklilagmadigini saptamak amaciyla
analizler yapilmistir. Bu analizler sonucunda; isini sevmeyen/ az seven/ seven/ ¢ok seven
denetimli serbestlik personeli arasinda igsel, dissal ve genel is doyumu alt boyutlarinda

anlamli fark saptanmustir (bkz. Tablo 23.2.).

Farkin kaynaginin incelenmesi i¢in yapilan Bonferroni testi sonuglarina gore; isini
sevmeyen/az seven, isini sevmeyen/seven, sevmeyen/cok seven, az seven/seven, az seven/cok
seven ve son olarak seven/¢ok seven arasinda icsel is doyumunun farkli oldugu, isini
sevmeyenin igsel is doyumunun isini seven ile karsilastirildiginda daha diisiik oldugu
saptanmistir. Benzer sekilde; sevmeyen/seven, isini sevmeyen/cok seven, isini az seven/seven,
isini az seven/gok seven, isini ¢ok seven/sevmeyen, igini ¢ok seven/az seven arasinda dissal is
doyumunun farkli oldugu, isini sevmeyenin dissal is doyumunun isini seven ile
karsilastirildiginda daha diisiik oldugu saptanmistir. Son olarak; igini sevmeyen/seven, isini
sevmeyen/cok seven, isini az seven/seven, isini az seven/cok seven, isini seven/sevmeyen,
isini seven/az seven, isini ¢ok seven/sevmeyen ve isini ¢ok seven/az seven arasinda genel is
doyumunun farkli oldugu, isini sevmeyenin genel is doyumunun igini seven ile

karsilastirildiginda daha diisiik oldugu saptanmustir (bkz. Tablo 23.3.).

Ozdayr (1991), en yiiksek doyum alinan boyut igsel olarak tanimlanan; isi sevme, kendi
basma c¢alisma olanagi bulunmasi, mesleki becerileri iste kullanma sansinin olmasi gibi
ozelliklere deginmistir. Yine bir baska ¢alismada Ostroff (1992), ise karsi tutumlari olumsuz
olan Ogretmenlerin basarilarinin diisiik oldugu bulgusu edinmistir. Denetimli serbestlik
personeli ile yapilan arastirmamizda personelin is doyumu, igini sevme ya da sevmeme
durumuna gore degismektedir. Bu bulgu literatiirde bu yonde yapilmig ¢alismalarla paralellik

gostermektedir

Bunun yani sira isini severek yapma meslekler arasi iicret farkliligina ragmen anlamli farka
ulagilamamis olma durumunu da agiklamaktadir. Sosyal alanlarda hizmet veren psikolog,
sosyal hizmet uzmani, sosyolog, Ogretmenin iicret yetersizliginden yakinmasma ragmen
insanlara yardim edebilmenin verdigi mutlulukla is doyumunu/doyumsuzlugunu dengeledigi

diistiniilebilir.
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M) Calisilan Isyeri Sayisina Bagli Olarak Denetimli Serbestlik Personelinin is Doyumu:

Denetimli Serbestlik personelinin, ¢alistig1 kaginci isyeri olduguna baglh olarak genel, igsel
ve dissal is doyumu diizeyleri agisindan farklilasip farklilasmadigini saptamak amaciyla
yapilan analizler sonucunda; ¢alistig1 kaginci isyeri olduguna bagli olarak denetimli serbestlik
personeli arasinda igsel, digssal ve genel is doyumu alt boyutlarinda anlamli farklilik

gostermedigi saptanmustir (bkz. Tablo 24.2.).

Calisilan isyeri sayisi aslinda kisinin meslekte gecirdigi siiresine, kidemine de isaret
etmektedir. Yapilan c¢aligmalar incelendiginde ise bu bulgu daha Once yapilanlarla
celismektedir. Toker(2006), calisanlarin yaslari ilerledikge is doyumlarinda artis gériildiigiini,
bunun nedeninin ilerleyen yasla birlikte, kazanilan deneyim sebebiyle uyumun artmasi
olabilecegi gibi, daha geng ¢alisanlarin yiikselme ¢esitli beklentilere sahip olmalar1 nedeniyle,
ise yeni basladiklarinda doyumlariin diisiik olabilme durumu olarak agiklanmaktadir. Cogu

caligma gostermistir ki kidem degiskeni is doyumu iizerinde etkili bir degiskendir.

Calisilan is yeri sayisinin farklt olmasina ragmen personel arasinda bu degiskene bagl
olarak anlamli bir fark olmadigi bulgusu soyle aciklanabilir; Denetimli Serbestlik subeleri
yeni kurulmus birimlerdir. Calisan personeli de heniiz geng yetigskin olarak tanimlanan yas
araligindadir. Bu nedenle ge¢mis is deneyimleri birbirlerine yakin diizeyde olmasi nedeniyle

calisilan is yeri sayisina bagl olarak anlaml fark saptanamadigi diistiniilmektedir.

Sonug olarak; Minnesota genel is doyumu, icsel is doyumu ve digsal is doyumu ortalama
puanlarinin karsilagtirildigr arastirmamizda; pozisyona (denetleme memuru-denetim gorevlisi
olma durumuna) gore, egitim diizeyine gore, subedeki c¢alisan sayisinin yeterli/yetersiz
algisina gore ve son olarak personelin isine olan sevgisinin derecesine gore is doyumu alt

Olgekleri arasinda anlamli fark saptanmustir.
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2. Oneriler

e s tamimlari, is gereklerinin agik ve net belirlenmesi, isin tarifi, gérev tanimlarmin
olmasi ve bu suretle isin iceriginden personelin haberdar edilmesi olduk¢a 6nemlidir.
Is tanimlarinin varlig1 hem performans 6l¢iimlenmesinde, hem is degerlemede pek ¢ok
alanda temel olusturacaktir. Elbette is tanimlari olusturulacak esnek maddelerle
sartlara bagli degisebilir bicimde konulabilir. (Ornegin; 2 yilda bir proje iiretilmesi ya
da subede bulunan personelin 3 yilda bir bilimsel aragtirmay1 tamamlamasi, bilimsel
dergide yayinlanan makale ¢ikarma v.b.) Ayrica gorev taniminin esnek olmasindansa,
rollerin esnek olmasi (yonetime katilma, inisiyatif kullanabilme, proje gelistirme,

arastirma yapma v.b.) kuruma daha faydali olacaktir.

e Kamuda calisanlarinin ise alim ve yerlestirmesinden, 6zliik iglerinin takibine, kariyer
yonetiminden, performans degerlemeye kadar izleyecek olan 6zerk insan kaynaklari

birimlerinin olusturulmasi degerlendirmenin objektif olmasini saglayacaktir.

e Bireylere sorumluluk vermek esastir. Personel kendisi disinda bir aletin, bir kisinin,
bir isin parcasinin sorumlulugunu almaya tesvik edilmelidir. Isin bir parcasi iizerinde
kendisinin de anlam ifade ettigini bilmek hem personeli motive edecek hem de diger

calisanlara 6rnek olacaktir.

e Zaman planlama becerisi kazandirilmali ve islerin Oncelik, 6nem sirasina gore

bekletilmeksizin gerceklestirilmesi lizerinde durulmalidir.

e Belirli araliklarla personel analiz edilmeli, giiclii ve zayif yonleri belirlenerek zayif
yonlerini gliclendirmek i¢in gayret sarfedilmelidir. Giiglii ~ yonlerini ise  Onplana
¢ikarabilecek uygun gorevler verilmelidir. Bu sayede kisiden yapabileceginin ¢ok

iistiinde ya da c¢ok altinda beklentiler gelistirilmeyecektir.

e Diinyada bilgi paylasiminin artmasi ve llke ic¢i ve disi sistemlerin entegrasyonu
sayesinde ¢ok uluslu ekipler tarafindan gergeklestirilen proje ¢alismalari artmaktadir.
Bu noktada personelin degisen kosul ve sartlara uyum becerisinin yan1 sira yoneticinin

de farkliliklar yonetimi becerisi her gegen giin 6nem kazanmaktadir.

205



Personel egitimlerine; Ofke kontrol beceri egitimi yani sira stresle basa c¢ikma
teknikleri, yonetim ve organizasyon becerisi, krize miidahale teknikleri, kisiler arasi
iliskiler, etkin iletisim, duygusal zeka gelisimi, problem ¢dzme becerisi, alternatifli
diistinme teknikleri, miizakere yeteneginin gelistirilmesi ve duyarlilik egitimlerinin de

verilmesi personelin yetkinliklerini giiglendirecektir.

Kurum i¢inde digerlerine kiyasla birbirlerine daha yakin olan informal gruplarin
iletisiminden, resmi olmayan ancak birbirlerini destekleyici bagdan yonetimin

faydalanmasi, zaman zaman ayn1 projede gorevlendirmesi fayda saglayabilmektedir.

Kisilerin performanslarina dayali kisisel kariyer hedefi ve kurumsal hedeflerin
belirlenmesi Onemlidir. Buna bagli olarak kurum wulagilmas: istenen hedefi
belirleyerek, hedefi basaran ve hedefin ilizerinde basar1 saglayan (iistiin basarili)
personelin; prim, iicret artisi, tatil gibi ddiillendirmeler ve terfi olanaginin saglanmasi

ile motivasyon arttirilarak beyin gogiiniin (tayin istemi, istifa...) olmasi engellenebilir.

Yetkinlik bazli acgik performans degerlendirmeye gecilmesi sayesinde kisinin
becerileri ve kurumun beklentileri ortaya c¢ikacaktir. Ayrica acik degerlendirme
neticesinde personel 6z degerlendirmesini yapabilme ve itiraz edebilme, bu sayede
hem kurum adil uygulama yapmis olacak hem de personel 6z elestiri-degerlendirme
sansina sahip olabilecektir. Liyakate dayali yiikselme Oncelikli olmalidir.

Degerlendirme 6 aylik ve 1 yillik periyotlar halinde diizenlenebilir.

Dis kaynak kullanimi ile giivenlik hizmetinin saglanmasi temel gerekliliktir.
Hiikiimlii, sanik veya siipheli ile birebir ¢alisan denetimli serbestlik personeli i¢in
giivenlik oldukg¢a temeldir. Emniyet; i3 doyumunu acgiklayan teoriler boliimiinde de

acikladigimiz gibi insan hayatinda en temel ihtiyaglardandir.

Ayrica iggérene lojman, ulasim kolayligi (6rnegin; servis), cocuklart i¢in anaokulu

veya okul gibi kolayliklar saglanmasi halinde i doyumunun artacagi dngoriilmektedir.
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Bolgesel ve il bazinda degerlendirme yapabilecek miidiirliiklerin kurulmasi (6rnegin;
Marmara Boélge Miidiirliigii'ne bagl Istanbul 11 Midiirliigi gibi) verilerin tek
merkezde toplanarak standart degerlendirme yapilabilmesine ve uygulama birligine
imkan saglayacaktir. Bunun yani sira aile hekimligi, banka subeleri gibi denetimli
serbestlik birimlerinde de biirolar usulii ile semt semt subelesmeye gidilmelidir. Bu
sayede denetleme memuru ve denetim gorevlisi kendisine bagli olan bdlgenin sosyo-
demografik ozelliklerine hakim olur hem de daha kaliteli hizli saglikli hizmet vermek

mimkin olabilecektir.

Periyodik araliklarla sube i¢i (haftalik), il merkezi (aylik) ve bdlgesel (6 aylik)
toplantilar ve vaka paylasimlar1 diizenlenmesi bilgi cesitliligi katarak mesleki

paylasimi arttiracaktir.

Gerekli donanima sahip {iniversitelerde denetimli serbestlik yiiksekokullar1 agilarak
denetimli serbestlik teorik ve pratik bilgi ile gerekli goriildiigli takdirde sube
miidiirliiklerinde staj firsati da taninarak alanda uzmanlagmis kadronun yetistirilmesi

sistemin gelisimine firsat taniyacaktir.

Denetimli serbestlik personeli, madde kullanimi olan kisilerle siirekli bir arada
bulunmaktadir. Bu kisilerin birgogu madde kullanimi nedeniyle giinliik islevselligi
zarar gOrmils, Ozbakimi azalmis, siringa paylasimi, bakimsizlik v.b. nedenlerle
tiilberkiiloz (verem), hepatit gibi solunum, hava, temas... yoluyla gecebilecek
rahatsizliklar tasiyan kisilerle goriismektedir. Bu nedenle denetimli serbestlik
personeline 0zel saglik sigortasi yapilmasi, rutin 6 ay 1 yil arasi1 degisen saglik
kontrolii ile tarama gergeklestirilmesi ve asilama gibi koruyucu hizmetlerin verilmesi

Onceliklidir.

Denetimli serbestlik personeli tipki emniyet, jandarma, ceza ve infaz kurumlarindaki
personel gibi hiikiimlii ile birebir ¢aligmaktadir. Is stresi de goz Oniinde
bulundurularak esit ise esit haklarin taninmasi1 ve denetimli serbestlik personelinin de

yipranma tazminati, erken emeklilik gibi haklardan yararlanmas1 yerinde olacaktir.
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Personelin yasamasi olasi is doyumsuzlugu dogrudan (saldirgan davranislar, isi
birakma ya da savsaklama, is kazalari, devamsizlik, isgilicii devri, yeni eleman alimi,
secme yerlestirme-egitim esnasinda maliyet v.b.) ya da dolayli (Orgiiti kotiileme,
olumsuz imaj, sikdyet etme, c¢alisma arkadaslari ile huzursuzluk, c¢atisma, hizmet
verilen kisilere kars1 uygun olmayan danravislar ya da hizmet vermeme, hizmet verme
hizinm1 yavaglatma v.b.) olarak oOrgiite maliyet getirmektedir. Kamu kurumlarinda
personel uzun yillar calismaktadirlar. Bu nedenle dinamik bir kavram olan is
doyumunun dengede tutulmasi hem halihazirda c¢alisanlar i¢in hemde o Orgiite yeni
katilacak olanlar i¢in biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Ciinkii orgiitleri yiiceltenler ve

orgiitlerin imajini, toplum i¢indeki kimligini olusturan o 6rgiitiin ¢alisanlaridir.

Hizmet verilen kisi; ilk goriismede konunun uzmanlarindan olusturulmus bir heyet
gozetiminde risk degerlendirmesine alinarak, grup calismasina ya da bireysel
calismaya uygun olup olmadigi veya denetimli serbestlik tedbirinde cevresine
(denetimli serbestlik personeli) ve topluma zarar verme riski degerlendirilerek kisi
denetim gorevlilerine atanmalidir. Yine tedbir sona ermeden dnce Adli Tip Kurumu ya
da Alkol ve Madde Bagimliligi Merkezi Poliklinigi’n de oldugu gibi heyet tedbirin
sonlandirilmasimin ya da uzatilmasimnin uygun olduguna dair mahkemeye goriis

bildirmelidir.

Kuskusuz sug islemis olan kisiyi topluma kazandirmak 6nemlidir. Fakat ondan daha
onemli olan nokta; kisilerin sug islemesinin dnlenmesidir. Bu dogrultuda diger kurum
ve kuruluslarla (aile/ebeveyn egitimleri, emniyet, okul, sivil toplum orgiitleri v.b.)

isbirligi i¢inde sug Onleyici projeler tiretmek anlamlidir.
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EKLER

EK.1. KiSISEL BILGI FORMU

DENETIMLIi SERBESTLIK SUBELERINDE CALISAN DENETIM GOREVLILERI
VE DENETLEME MEMURLARININ IS DOYUMU UZERINE BiR ARASTIRMA
ANKET SORULARI
I.KIiSISEL BILGI FORMU
Sayin calisan;
Denetimli Serbestlik subelerinde calisan denetim gorevlisi ve denetleme memurlarinin
kisisel ozellikleri ile is doyumlar1 arasindaki iligskinin belirlenmesine yonelik bir arastirmada

kullanilmak tizere bir anket uygulanacaktir. Goniillii katiliminiz esastir. Anket formu iizerine
herhangi bir_isim yazmayiniz.

Istanbul Aydin Universitesi

Sosyal Bilimler Fakiiltesi

Insan Kaynaklar1 Y6netimi Boliimii
e-posta: gorkem_tuncer@hotmail.com

I. Kisisel Bilgi Formu

Sizden istenen; size en uygun olan segenege “X” isareti koyarak belirtmenizdir.

1. Cinsiyetiniz?
1() Bayan 2() Erkek

2. Yasiniz?
1()15-21 2()22-28 3()29-35 4()36-42 5()43-49 6() 50 ve tizeri

3. Egitim diizeyiniz?
1() Iikogretim  2() Lise 3() On-lisans 4() Lisans 5() Lisans iistii  6( ) Diger ....

4. Medeni durumunuz?
1()Bekar 2()Evli 3()Dul

5. Hangi pozisyonda calisiyorsunuz?
1( ) Denetleme Memuru  2( ) Denetim Gorevlisi(uzman)
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6. Denetim gorevlisi iseniz mesleginiz? )
1() Sosyal Hizmet Uzman1 2 () Sosyolog 3 () Ogretmen 4 () Psikolog

7. Denetimli Serbestlik subesinde calisma siireniz?
I()1yildanaz 2()1-5yil 3()6-10yil 4 () 11-15y1l

8. Mesleginizi kag yildir yapiyorsunuz? (Baska isletmeler de dahil)
1) 1yildanaz 2()1-5yil 3()6-10yil 4 () 11-15yil 5() 16-20 yil

9. Su andaki isyeriniz is yasaminizda kaginci isyeriniz?
1)1 2()2 3()3 4()4veisti

10. Calistiginiz kurulus hangi ildedir?
1() istanbul 2 () Ankara 3 ()Iizmir 4 ()Mersin 5 () Balikesir 6 () Antalya

11. Isyerinizde ¢alisan sayis1 sizce yeterli mi?

1 () Evet yeterli 2 () Hayir yeterli degil 3 () Kismen yeterli

12. Isinizi ne derece seviyorsunuz?

1 () Sevmiyorum 2 () Az seviyorum 3 () Seviyorum 4 () Cok Seviyorum
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EK.2. MINNESOTA iS DOYUMU ENVANTERI

II. Minnesota Is Doyum Olgegi

Asagida yapmakta oldugunuz ise karsi duygularimzi belirten ifadeler yer almaktadir. Sizden
istenen bu ifadelerde belirtilen duygu ve durumlar1 yasayip yasamadiginizi diisiinerek size en uygun
olan segenege “X” igareti koyarak belirtmenizdir. Her climleye yanit verirken “Bu yonden isimden ne
derece doyum sagliyorum” diye kendinize sorunuz.

Isimden Isimden Isimden Isimden Isimden
Hic¢ Memnun Kararsizim | Memnunum | Cok
Memnun Degilim (2) | (3) 4 Memnunum
Degilim (1) (5)

1. Beni her zaman
mesgul etmesi
bakimindan

2.Tek basima
caligma olanagimin
olmasi bakimindan

3. Ara sira degisik
seyler yapabilme
sansimin olmasi
bakimindan

4. Toplumda “saygin
bir kisi” olma
sansini bana vermesi
bakimindan

5. Yoneticinin
ekibindeki kisileri
idare tarzi
bakimindan

6. Yoneticinin karar
vermedeki yetenegi
bakimindan

7. Vicdanima aykiri
olmayan seyler
yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

8. Bana sabit bir is
olanagi saglamasi
bakimindan

9. Bagkalar1 i¢in bir
seyler yapabilme
olanagina sahip
olabilmem
bakimindan

10. Kisilere ne
yapacaklarimi
sOyleme sansina
sahip olmam
bakimindan
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11. Kendi
yeteneklerimle bir
seyler yapabilme
sansimin olmasi
bakimindan

12. Is ile ilgili alinan
kararlarin
uygulanmaya
konulmasi
bakimindan

13. Yaptigim is
karsiliginda aldigim
iicret bakimindan

14. Is iginde terfi
olanagimin olmast
bakimindan

15. Kendi
kararlarim
uygulama
serbestligini bana
vermesi bakimindan

16. Kendi
yeteneklerimi
kullanabilme sansini
bana saglamasi
bakimindan

17. Calisma sartlari
bakimindan (igin
fiziki kosullar1)

18. Caligma
arkadaslarimin
birbirleri ile
anlasmalar1
bakimindan

19. Yaptigim iyi bir
is karsiliginda takdir
edilmem bakimindan

20. Yaptigim is
karsiliginda
duydugum basar1
hissinden

Anketi cevaplandirdiginizdan dolayi tesekkiir eder, saglik, esenlik ve basarilar dilerim.

Gorkem TUNCER
Psikolog
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EK.3. DENETIMLI SERBESTLIK VE YARDIM MERKEZLERI iLE KORUMA
KURULLARI KANUNU

T.C. Adalet Bakanligi, (2005). Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma

Kurullar1 Kanunu, Mevzuat, http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/1532.html. (erisim tarihi:
25.09.2009)

EK.4. DENETIMLIi SERBESTLIK VE YARDIM MERKEZLERI iLE KORUMA
KURULLARI YONETMELIGI

T.C. Adalet Bakanligi, (2007). Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezleri ile Koruma
Kurullar1 Yonetmeligi, Mevzuat, http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/27441.html. (erisim
tarihi: 25.09.2009)

EK.5. 657 SAYILI DEVLET MEMURLARI KANUNU

T.C. Adalet Bakanhgi, (1965). 657 sayilhi Devlet Memurlari Kanunu,
http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/388.html. (erisim tarihi: 03.03.2010)

Not: Bu arastirma hazirlanirken ilgili kanunda yapilan degisiklikler Resmi Gazetede 25.02.2011
tarihli ve 27857 sayui karariyla yayimlanarak yiiriirliige girmistir,
http://www.resmigazete.gov.tr/main.aspx?home=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/02/2011
0225.htm&main=http://www.resmigazete.qgov.tr/eskiler/2011/02/20110225.htm. (erisim tarihi:
27.02.2011)
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EK.6. 2010 SUBAT AYI DS SUBE iSTATISTIKLERI

2010 SUBAT AYI DOSYA BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIiRMESI

Birim Adi Personel Sayist Dosya Sayisi Kisi Bagina Diisen Dosya
Sayist

Izmir DS 32 8455 264

Karstyaka DS 17 1819 107

Istanbul DS 20 1078 54

Uskiidar DS 15 1257 84

Kadikéy DS 10 991 99

Kartal DS 17 2177 128

Bakirkoy DS 31 3934 127

Beyoglu DS 10 929 93

Antalya DS 22 2109 96

Manavgat DS 9 433 48

Ankara DS 34 3114 92

Sincan DS 21 358 17

Mersin DS 17 1532 90

Tarsus DS 7 233 33

Balikesir DS 11 291 26

2010 SUBAT AYI ISLEM BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

Birim Ad1 Personel Sayist Sistemden Gergeklestirilen | Bir Personelin

Islem Sayisi Gergeklestirdigi Ortama
Islem Sayist

Izmir DS 32 7189 225

Karstyaka DS 17 2876 169

Istanbul DS 20 3662 183

Uskiidar DS 15 2428 162

Kadikéy DS 10 2229 223

Kartal DS 17 4339 255

Bakirkdy DS 31 7038 227

Beyoglu DS 10 1633 163

Antalya DS 22 3323 151

Manavgat DS 9 574 64

Ankara DS 34 5747 169

Sincan DS 21 556 26

Mersin DS 17 2780 164

Tarsus DS 7 400 57

Balikesir DS 11 1426 130
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2010 SUBAT AYI EVRAK BAZLI PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

Birim Ad1 Personel | Sistemden Bir Personelin  Gergeklestirdigi | Ortalamanin Uzerinde Uretilen
Sayis1 Uretilen Evrak | Evrak Sayist Evrak Sayis1
Sayist

Izmir DS 32 4694 147 3886
Karstyaka DS 17 1689 99 881

Istanbul DS 20 1936 97 1128
Uskiidar DS 15 3410 227 2602
Kadikéy DS 10 2083 208 1275

Kartal DS 17 5019 295 4211
Bakirkoy DS 31 4681 151 3873
Beyoglu DS 10 954 95 146

Antalya DS 22 2494 113 1686
Manavgat DS 9 955 106 147

Ankara DS 34 3383 100 2575

Sincan DS 21 558 27 -250

Mersin DS 17 2169 128 1870

Tarsus DS 7 539 7 -269
Balikesir DS 11 956 87 148

Kaynakc¢a: T.C. Adalet Bakanligi (2010). Adalet Bakanligi, Ceza ve Tevkifevleri Genel
Midiirligli, Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezlerinden Sorumlu Daire Bagkanligi,

UYAP Resmi Rapor ve Plan Istatistikleri (07.05.2010 tarihli izni ile kullanilmustir).

T.C. Adalet Bakanlhigi Resmi Web Sitesi http://www.cte-dsm.adalet.gov.tr/ (2010), UYAP

Denetimli Serbestlik Istatistikleri (Dosya Bazli Performans Degerlendirme, Evrak Bazli
Performans Degerlendirme, Islem Bazli Performans Degerlendirme, Mart 2010 itibariyle
Form/Plan Bazli Performans Degerlendirme), http://bidb-
uyap.adalet.gov.tr/portal/uyappercet/index.html (erisim tarihi: 17.02.2010- UYAP baglantili

bilgisayarlardan erisim miimkiin, bu nedenle ornek teskil edecek bigcimde anket ¢alismasi
yvapilan denetimli serbestlik subelerinin istatistiksel verileri tablolarda verilmistir. (Tablolar
incelenerek 01.03.2010 tarihinde tez ¢alismast icin onay istenmig, 07.05.2010 tarihli onay

yazist iizerine anket uygulamalart baslamigtir.)
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EK.7. T.C. ADALET BAKANLIGI — TEZ ONAY YAZISI

T.C.
ADALET BAKANLIGI
Ceza ve Tevkifevleri Genel Miidurligi

Say1 : B.03.0.CTE.0.00.01-929/silinmesin 07/05/2010
Konu : Anket ¢alismasi

BAKIRKOY CUMHURIYET BASSAVCILIGINA

flgi  : 05.03.2010 giin ve 2010/3451 say1l1 yaziniz.

Bakirkdy Denetimli Serbestlik ve Yardim Merkezi Sube Miidirliigii Psikologu
(108381) Gorkem TUNCER'in denetimli serbestlik ve yardim merkezi sube miidiirliiklerinde
anket caligmas1 yapma talebine dair ilgi yaziniz ve ekleri incelendi.

S6z konusu anket c¢alismasi sonunda diizenlenecek olan raporun bir Ornegi ile
CD’sinin gonderilmesi kosuluyla anket calismasinin yapilmasi uygun gorilmistiir.

Bilgilerinize rica ederim.

Ekrem BAKIR
Hakim
Bakan a.
Genel Miidiir Yardimcisi

*Bu evrak elektronik imza ile imzalanip DYS iizerinden gonderilmistir. Ayrica fiziki evrak gonderilmeyecektir.

Konya Yolu No:70 06330 Besevler / ANKARA Ayrmtili bilgi irtibat i¢cin A.AVGIN-Sube Miidiirii
Tel (0312) 204 13 12 Faks:(0312) 223 60 07 e-posta: cte@adalet.gov.tr Elektronik Ag: www.adalet.gov.tr
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler: Dogum Yeri : Istanbul
Dogum Tarihi: 20/09/1982
Egitim:
- 2009-2011 istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dali, Insan Kaynaklar1 Bilimdal1 Yiiksek Lisans Programi
- 2000-2004 Istanbul Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Psikoloji Boliimii

- 1996-2000 Ozel Ugur Lisesi

Is Deneyimlerim:

1- 2000-2004 — Zeyno Cocuk Yuvasi (Yar: Zamanli-Staj)

e Psikolog/Danigsman (aile-gocuk)

N
1

2004-2005- Yaman Ozel Egitim ve Rehabilitasyon Merkezi

Psikolog

3- 2005-2006- Basak Ozel Egitim ve Rehabilitasyon Merkezi

Psikolog
4- 2006-.......... — Adalet Bakanlig1 Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirliigi
Bakirkdy Denetimli Serbestlik Subesi (08/05/2006 )

e Psikolog/Denetim Gorevlisi (Uzman)

- Universite 6grenim siirecimde Bakirkdy Ruh ve Sinir Hastaliklar1 Hastanesi ile Cerrahpasa

Tip Fakiiltesinin psikiyatri birimlerinde (2003 yil1 yaz donemi) stajlarim mevcuttur.
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Katildigim egitim ve seminerler ile Uygulayici ve Katihmcl Diizeyde sahip oldugum

sertifikalar:

e MMPI Kisilik Testi (Istanbul Universitesi- Prof. Dr. Nursel TELMAN),

e 16 PF Insan Kaynaklar1 Test Materyali (istanbul Universitesi- Prof. Dr. Nursel
TELMAN),

e Engelli Cocuklarin Degerlendirmesine yonelik Kiiciik Adimlar Degerlendirme Paketi

(Istanbul Universitesi-Psikolojik Danismanlik ve Rehberlik Bsliimii)

Adalet Bakanhg Biinyesinde Denetimli Serbestlik Sistemine Dair Aldigim Egitimler;

e Adalet Bakanligi, Ceza ve Tevkifevleri Genel Midiirligii'niin verdigi hizmet igi
egitim ve seminerlerde katilimci ve egitici olarak cesitli defalar bulundum ve

bulunmaktayim.

e UNICEF kapsaminda Ankara Kizilcahamam’da 1. etabi1 2006 Aralik, 2. etab1 2007
Subat aylarinda olmak iizere Prof. Dr. Kiiltegin OGEL danigsmanliginda HIV/AIDS

egitimi ve sonrasinda egitimcilik (egitimcinin egitimi) sertifikast aldim.

e UNICEF kapsaminda Ankara Kizilcahamam’da 2008 yili nisan ve mayis aylarinda
Ogr. Gor. Dr. Ugur OZDEMIR danismanhiginda, ilgili kurum ve kuruluslarla beraber
yiiriitiilen ‘Tiirkiye’de Cocuklar igin Iyi Bir Y&netim Koruma ve Adalete Dogru”
“Once Cocuklar” projesi egitimi ve sonrasinda egitimcilik (egitimcinin egitimi)

sertifikas1 aldim.

e Bilimsel Danismam Prof. Dr. Kiiltegin OGEL 6nderliginde Adalet Bakanlhig
biinyesinde hazirlanan “Bireysel Ofke Kontrol Miidahale Programi” materyali
caligmasinda materyal hazirlayici, proje koordinatdrii ve egitmen pozisyonlarinda

bulundum.

e Ayrica tamamlanmis olan “Uluslararast Cocuk ve Magdur Miidahale Proje’sinde
Cocuk Miidahale 1. ve 3. programlarinin hazirlanmasinda aktif rol aldim ve egitici

olarak bulunmaktayim.
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