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OZET

Okul o6ncesi egitim kurumlarinda calisan is goérenlerin is tatminlerinin
arastirilmasinin amaglandigi bu ¢alismanin evrenini arastirmanin yapildigi dénemde
istanbul ili Sigli ilgesinde yer alan okul dncesi egitim kurumlarinda is géren olarak
calisan kisiler, drneklemi ise evrende yer alan ve arastirmaya katilmaya goénallt olan
232 kisi olusturmustur. Orneklem yodntemi olarak basit tesadifi érnekleme ydntemi
kullanilmigtir.  Arastirma  verilerinin  toplanmasinda demografik  6zelliklerin
belirlenmesi icin 6 soru is tatminlerinin dl¢iimesi igin ise Dawis, Weiss, England ve
Lofquist tarafindan gelistiriimis, 1985'de Baycan tarafindan Turkgeye uyarlamasi
yapilan 20 sorudan olugan Minesota is Doyum Olgegi kullaniimistir. Olgekte icsel is
doyum diizeyi ve digsal is doyum diizeyi alt boyutlar vardir. Olgekle elde edilen
verilen SPSS 23 paket programi ile analiz edilmistir. Arastirma sonucunda okul
Oncesi egitim kurumlarinda galisan is gorenlerin demografik 6zelliklerinden, yasa,
gorevine, egitim durumuna, yoneticisiyle ¢alisma suresine ve aldiklari Gcretlere gore
anlamh farkliliklar tespit edilmigtir. Arastirmada 30 — 39 yas grubunda olanlarin diger
yas gruplarina gore daha yuksek is doyumuna sahip olduklari, ayrica, 6gretmenlerin
diger gorevlilere gore daha yuksek is doyumuna sahip olduklari gérulmastur. Dasuk
Ucret alan is gorenlerin ise yuksek Ucret alanlara gore daha dusuk is doyumuna

sahip olduklari da ¢alismanin diger bulgulari arasindadir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, is Doyumu, Okul Oncesi Egitim, isgéren.



ABSTRACT

The sample of this study at which examining work satisfaction of wage earners
working in preschool education organizations is aimed is formed by individuals
working for preschool education organizations in Sisli county, Istanbul, while the
universe is formed by 232 people from the sample and volunteered for taking part in
the research. As a method of sampling, simple random sapling was used. 6
guestions in order to determine demographic features in gathering research data
and Minesota Job Satisfaction Scale consisting of 20 questions and developed by
Dawis, Weiss, England and Lofquist and adaptation into Turkish of which was
performed by Baycan in 1985 were used. There are internal and external job
satisfaction sub-levels in the scale. Data gathered by the scale were analyzed by
SPSS 23 package program. At the end of the study, significant differences were
found among demographic features of wage earners working for preschool
education organizations, their ages, duties, education level, time of working with
their managers and their salary. It was seen that those in 30-39 age group in the
study had more job satisfaction than the other age groups and that teachers had
higher job satisfaction compared to other workers. On the other hand that wage
earners who earn less Money had less job satisfaction than those earning more is
among the other results of the study.

Key Words: Job Satisfaction, Preschool Education, Wage Earner.
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ONSOz

Uzun ve zahmetli bir emegin sonucunda tez c¢alismamin bu asamaya
gelmesi beni mutlu etmekte ve heyecanlandirmaktadir. Calismami degerli kilan en
onemli sey, hayatima giren en degerli varhgim kizim Ella buyurken, galismamin
surmesi ve nihayete ermesidir. Bundan dolay! varhgi icin, aldigi her nefeste beni
Uretkenlige davet eden, tezimin manevi destekgisi kizim Ella’'ya ¢ok tesekkir
ederim.

Akademik Urln ortaya koyarken niteligin; hem slre¢ boyunca hem de
nihayetinde én planda tutulmasina yardimci olan Yrd. Dog. Dr. Fikri KOKSAL’a, tez
danismanim Prof. Dr. Ali Osman OZCAN'a cok tesekkiir ederim. Calismamda
imzalarinin bulunmasi sahsim icin onurdur. Fikri ve elestirel bazda beni
sinirlandirmamalari ve o6zgur bir c¢alisma ortami saglamalari akademik ahlaki
igsellestirmis bilim insanlari olduklarinin en buyuk ispatidir.

Calismam boyunca benden her tirli destegini esirgemeyen —ki genellikle ev
isleri destegidir- annem Zeynep BALIKCl'ya cok tesekkir ederim. Bununla birlikte
tez yapmam konusunda beni cesaretlendiren Omer AKPINAR’a tesekkir ederim.

Ayrica Geligim Universitesi gibi tlkemizin en ©énemli egitim kurumunda
akademik calisma yapma firsati veren enstitideki tim yoénetici, akdemiysen ve
memurlara; kitlphaneyi en verimli sekilde kullanmama yardimci olan kiatiphane
personeline; anket galismamda yardimini esirgemeyen Sisli iigce Milli Egitim

Mudurltga ve ilge okullarinin dederli personellerine tesekkirl borg bilirim.

Milena BALIKCI



GIiRIS

ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmanin temel amaci Istanbul ili Sisli ilgesi okul déncesi egitim

kurumlarinda galisan is gérenlerin is tatminlerinin arastirimasidir.
ARASTIRMANIN ONEMI

Cocuklarin ilk egitimi aldiklari yer aileleridir. Ailelerinden aldiklari egitimden
sonra okul dncesi egitim kurumlarina gelen ¢ocuklar ilk defa ailesinin disinda dizenli
bir bilgi saglama kaynagdina ulasirlar. Bu ¢ocuklarin yas araliklari 3-6 arasindadir.
Dolayisiyla pek cok kisisel ihtiyaclarini kendileri karsilayamazlar. Okul dncesi egitim
kurumlarinin is gorenleri olan (6gretmenler, temizlik gorevlileri ve mutfak calisanlari)
cocuklara, bilgi vermenin yaninda kimi zaman bu ihtiyaclarini (tuvalete gitme, yeme-
icme, ellerini yikama, giyinme vb.) gidermelerine de yardimci olmaktadir. Cocuklar
okul 6ncesi egitim kurumlarinda sevgi ve bilgi ile iglenerek ilkogretime hazir hale
getirilmektedir. Bu isleme slrecinde okul dncesi egditim kurumu calisanlarinin
cocuklara karsi olan tutumlar ve ilgileri dogrudan gocuklarin gelecekleri ile ilgilidir.
Tdm bu nedenlerden 6turd okul éncesi egitim kurumu c¢alisanlarinin yaptiklari igleri
bir zorunluluk, angarya olarak gérmemeleri, zevkle, isteyerek ve benimseyerek
yapmalari énemlidir. Bu noktada ise ig tatmini konusu gindeme gelmektedir. Okul
oncesi egitim kurumlarinin isgérenleri yaptiklari isten tatmin olmalari, yapacaklari
islerin kalitesi agisindan, egitim 6rgitl acisindan, kendisi agisindan ve toplumsal

acidan buyuk 6nem tasimaktadir.
PROBLEM CUMLESI

Calismanin problem cumlesi istanbul ili Sisli ilgesi okul &éncesi egitim
kurumlarinda galisan iggérenlerin is tatmin dizeylerinin demografik 6zelliklerine gére

incelenmesidir.



TANIMLAR

Egitim: Egitim, insanlarin icinde yasadiklari toplumun bilgilerini, deger yargilarini,

beceri ve gevrelerini 6gretme ve bunlari sonraki kusaklara aktarma sirecidir?.

Okul Oncesi Egitim: Okul éncesi egitim, 3-5 yas grubundaki ¢ocuklarin ailelerin
isteklerine bagli olarak egitiimesidir (MEB, 1739 Sayil Milli Egitim Temel Kanunu).

Is Tatmini: is tatmini, bireyin is deneyimlerinin degerlendirilme sonugclari hakkindaki

memnuniyeti ya da olumlu duygusal ifadesidir?.

L Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yayinlari, No:149,
Eskisehir, 2001, s.91.

2 Gilay Budak, Isletmeleri Basariya Gétiiren Yol Organizasyon Yapisi-Birey-is Doyumu, izmir,
Izmir Ticaret Odasi, 1999, ss.45-54.



BiRINCi BOLUM

IS TATMINi KAVRAMI

1.1.I$ TATMINi KAVRAMI, TANIMI, ONEMi VE ETKILEYEN FAKTORLER

Calismanin bu baghgi altinda is tatmini kavrami, is tatminin dnemi, is tatminini

etkileyen bireysel ve orgitsel faktorlere yer verilmistir.

1.1.1.is Tatmini Kavrami

Tatmin kavrami Turk Dil Kurumu online sézliglinde, “istenen bir seyin
gerceklesmesini  saglama, goéndl doygunluguna erme, doyum” olarak
tanimlanmaktadir®. is tatmini kavrami kimi zaman is doyumu olarak da

adlandiriimaktadir. Bu ¢alismada is tatmini kavrami kullaniimistir.

Alanyazinda is tatminiyle ilgili 7.000’den fazla calisma ve c¢ok sayida
tanimlama yapilmistir®. Yapilan bu tanimlamalardan bazilari ¢alismamizda yer
almistir. Weiss, is tatmini taniminda, bireyin yaptigi is hakkinda hissettigi bir duygu
ve tutum oldugunu ifade eder®. Erdil ve Keskin (2003) ise is tatminini, bireyin is
deneyimlerinin degerlendiriime sonuglari hakkindaki memnuniyeti ya da olumlu

duygusal ifadesi olarak tanimlamiglardir®.

is tatmini, iggérenlerin yaptiklari ise karsi hissettikleri pozitif duygular ve bu
duygularin isgérenlerde yarattigi sonuglardir’. Diger bir tanima gore is tatmini, isin
farkli yonleri karsisinda takinilan tutumlar toplami ve elde edilen neticelerin Kiginin

beklentilerini ne dizeyde karsiladigidir’®. Bir baska tanimda ise is tatmini, isten elde

Shttp://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.576a4d50d844a9.4682
3822 (21.03.2016). _

4 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri: Izmir'deki Bes ve Dort Yildizli Otellere
Yénelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 2007, 8(1), s.93.

5 Gokhan Yolag, “Satig Elemanlarinin Misteri Yénelimi ile is Tatmini, Orgiitsel Baghhgi ve demografik
Ozellikleri Arasindaki iliskinin Belilenmesine Yénelik Bir Arastirma’, Marmara Universitesi Oneri
Dergisi, 2008, Cilt:8, Sayi:29, ss.119-125, s.121.

6 Oya Erdil ve Halil Keskin, “Giiglendirmeyle is Tatmini, is Stresi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
iliskiler: Bir Alan Arastirmasi”, I.U. Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2003, Cilt:32, Sayi:1, s5.7-24, s.9.

7 Zeynep Kusluvan, Turizm Igletmelerinde Is Tatmini, MKM Yayincilik, Bursa, 2009, s.49-50.

8 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2006, s.123.
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edilen maddi c¢ikarlarla isgérenlerin beraber galismaktan mutluluk duyduklari is

arkadaslari ve bir Uriin ortaya gikarmanin sagladigi mutluluktur®.

is tatmini, isgdrenin isi veya isinin farkli boyutlariyla alakali duygular veya
duygulanimsal cevabidir’?, Bu tanima gore, is tatmini isin farkli yonleri karsisinda
beslenen tutumlar toplamidir. isgérenin genel tutumu olumluysa is tatmini olusacak,

aksi durumda is tatminsizliginden s6z edilebilecektir'!.

Mowday, Porter & Steers'e gore!?, orgutsel baglilikla is tatmini arasinda
gorilen en énemli farkhlik, érgutsel baglihdin érgutiine bagh dislnceler karsisinda
isgorenin hissettigi duygusal tepkilerken, is tatmini isgérenin belirli bir is karsisinda
hissettigi tepkilerdir. S6zu edilen her iki degiskenin birbiriyle 6énemli dizeyde iligkili
olmasi beklenirken, isgoren isletmeye ve isletme degerleriyle hedeflerine pozitif
duygular beslerken, isletme icerisinde yaptigi belirli bir is nedeniyle mutsuz olabilir.
is tatmininin tersine, érgltsel baghligin yavas bir sekilde olustugu ve guinlik is
akisindan etkilenmedigi dusinilmekte olup, is tatminiyse bu tarz olaylarin
karsisinda ¢ok hizli etkilenebilir. Arastirmacilara goére, orgutsel baghlik is tatminine

gore isgoren devir oraninin tahmininde daha iyi bir gosterge sayilmaktadir®®,

Yukarida verilen gesitli arastirmacilarin yaptigi tanimlardan sonra genel bir
tanimlama yapilacak olursa, is tatmini, calisanin isi, isyeri ve is arkadaslariyla

beraber calismaktan aldigi zevk ve tatmin duygusu olarak tanimlanabilir.

1.1.2.is Tatminin Onemi

Simdiye kadar is tatmini Gzerinde yapilmis olan c¢alisma sayisi ¢ok fazla
olmakla beraber, birgok arastirmaci is tatmininin 6énemli oldugunu, bu konuyla
alakall daha c¢ok arastirma vyapilmasinin ve bilgi toplanmasinin gerektigini

savunmaktadir'4.

Orgdtlerin sahibi olduklari bitin maddi degerler ve varliklar, sadece insan

kaynaklari araciligiyla 6rgitin amaclarina hizmet edebilir. Bir 6rgatin binyesinde

? Engin Qngﬂren, Funda Cengiz ve Seden Algir, “Is Tatmini ve Orgiitsel Catisma Yo6netimi Arasindaki
lliskinin Incelenmesi: Konaklama Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”, Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi, 2009, Cilt:8, Sayi1:2, s5.36-56, s.41.

0 Age. s 43,

11 Cigdem Kirel, “Esnek Calisma Saatleri Uygulamalarinda Cinsiyet, Is Tatmini ve is Baglihg: lliskisi”,
1999, http://www.isletme.istanbul.edu.tr/surekli_yayinlar/dergiler/kasim99/kasim3.htm, (25.03.2016).

2 Richard T. Modway, Layman W. Porter ve Richard M. Steers, Employee-Organizational Linkages:
The Psyhology of Commitment, Absenteeism and Turnover, Academic Press Inc., New York, 1982,
s.25.

13 www.insankaynaklari.com, (21.03.2016).

14 Frank J. Landy, Psychology of Work Behavior, Pacific Grove, CA: Brooks and Cole, New York,
1989, s.171.



http://www.isletme.istanbul.edu.tr/surekli_yayinlar/dergiler/kasim99/kasim3.htm
http://www.insankaynaklari.com/

gelismig donanim ve nitelikli personel ne kadar olursa olsun, insan kaynaklar

heveslendirilip hareketlendirilemedigi slrece orglte fayda saglayamaz®®.

Is tatmininin istenirligini destekleyen birgok sebep bulunmaktadir. Bu
sebeplerin en baginda ise degerler bulunmaktadir. “Calisma” veya “is” kavrami pek
¢ok insanin hayatinda oldukga énemli bir rol oynar ve zamaninin ¢ogunu isgal eder.
Secilen yasam tarzinin ekonomik zeminini hazirlar. Diger taratan ¢odu insan igin
kendini kismen Kariyer, is veya mesleginden dolayi tanimlamaya yoénelik kisisel

algilanin merkezidir'®.

Bu derece merkezi bir 6neme sahip konunun olumlu ya da olumsuz tepkiler
uyandirmasinin gerekliligi mantikli goriilmektedir. is tatmini iki sebepten dolayi
onemlidir. Bunlardan ilki, isgorenlerin yaptiklari isler konusunda ne dusindigu ve ne
hissettiginin gerek kendileri gerekse de yaptiklari isler igin énemli olmasidir. ikincisi
ise, yoneticilerin insanlarin iglerine gosterdikleri tutumlarin performanslar ve
verimlilikleri Uzerinde olan etkisidir. Zira is tatmininin dogrudan neden oldugu
davraniglar; isi birakma, performans, ise devamsizlik, psikolojik ve biyolojik

sagliktirt’.

Is tatmini hususunda goéz éniinde bulundurulmasi gerekli olan bir baska nokta
da farkli kigiliklere gore ig tatmini yaratilmasi gercekligidir. Kigilik 6zelligiyle beraber
zaman faktord de is tatminiyle alakal algilar yonunden énemlidir; ayni kisi zaman
icinde degisen ilgisiyle ve beklentileri ile her zamanki gibi iginden tatmin
olamayabilir. Benzer gekilde yeni ise giren biriyle o iste kidemli olan bir ¢alisan da
farkli tatmin dlizeylerinde olabilirler'8. Ayrica kisilerin ise baslarken ki beklentilerinin

is tarafindan ne derecede karsilandigi da is tatminini etkiledigi bilinmektedir'®.

Orgltlerde gorevli kisiler, orgltlerine sagladiyi katkilar oraninda egit
muameleye tabi olduklarini hissederlerse, tatmine ulasmalar kolaylasir. is tatmini
saglanmayan orgutler, bircok problemle kargi karsiya kalabilmektedirler. Bu

problemler su sekilde siralanabilir?:

- isgéren devir oraninda artis,

15 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi,
Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995, s.317.

16 Robert A. Baron, Behavior in Organizations: Understanding and Managing the Human Side of
Work, 2. Edition, Allyn and Bacon Inc., New York, 1986, p.150.

17 Daniel C. Feldman and Hugh J. Arnold, Managing Individual and Group Behavior in
Organizations, Mc Graw — Hill International Book Company, Auckland, 1983, p.192.

18 Bruce R. J. Mcafee and Paul Champagne, Organizational Behavior: A Manager’s View, West
Pub. Company, St. Paul, 1987, p.41.

9 Ag.e., s.4l.

20 Serif Simsek, Tahir Akgemci, ve Adnan Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s.137.



- ise devamsizlikta artig,

- DUguk orgutsel baghlik,

- Stres, yabancilasma, ¢atisma ve kirginliklar,
- Grev duguncesinin ortaya gikmasi,

- igyeri hirsizligi olaylarinda artis,

- Makinelere ve araglara hasar verme,

- Bedensel ve zihinsel saglikta disuklik.

Is tatmini, basari Uzerinde ©nemli etkilere sahiptir. Is tatmini basariyi
etkilemekte, basari da is tatmini dogurmaktadir. Bunun yani sira is tatmininin,
orgutlerde devamsizliklar ve isten ayrilmalar Uzerinde de etkili oldugu gorulmektedir.
Kronik bigimde ise ge¢ kalma, is basI yapmada gecikme ve isten erken ayriimalarin

sebepleri is tatminsizligi ile iliskilendirilebilir??,

Yukarida yapilan butin bu degerlendirmelerin sonucunda, is tatmininin énemi
U¢ acidan incelenebilir. Bunlar ¢alisanlar agisindan, yoneticiler agisindan ve érgutler

acisindan olmak Uzere Ug alt baslikta asagida verilmistir.

1.1.2.1.Is Tatmininin Galisanlar Agisindan Onemi

is tatmini Uzerine yapilmis tim calismalar, is tatmininin kurumlarda is géren
olarak bulunan bireyler yani galisanlar igin son derece énemlidir. is tatmini sadece
ticari kuruluglar igin 6nemli degildir, gonulli kuruluglarda bile bireyler, kurumun
faaliyetleri gercevesinde yaptiklari iglerden tatmin olmalari énemlidir. is tatmin
duzeyi ¢alisanlarin mutluluguna, huzuruna, olumlu ya da olumsuz etkilerinin oldugu
bilinene bir gercektir. Is tatmini olmayan ya da tatmin diizeyi ¢ok diisiik olan
¢alisanlarin, yaptiklari islerden soduduklari, islerine yabancilastiklari, iglerine karsi
uyumsuzluk ve ilgisizlik duzeylerinin arttigi gézlenmektedir. Caligan bireylerin egitim
seviyelerinin artmasi kigilerin ¢alistiklari kurumlardan olan beklentilerini arttiracak ve
artan bu beklentilere kargin kurumlarin cevap vermemesi, verememesi bu bireylerin
kurumlari veya vyaptiklari igler ile problem yasamalarina ve is tatminlerinin
dismesine neden olabilir. Yasanan bu problemlerin kaynaginda ise is tatmininin
azligi ya da olmayisi yatmaktadir. is tatminlerinin digmesine yasanan bu
problemlerin kaynagdinda ise is tatmininin azhidr ya da olmayisi yatmaktadir.
Teknolojik gelismelerin artmasi ile makinelerin is yapma kabiliyet ve kapasiteleri

artmis ve insan emegine olan ihtiyag azalmistir. Uretim sireclerinde makinelesme

21 Vedat Erol, is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Marmara Universitesi, istanbul,
1998, s.4, (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).
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orani artmigtir. Yaganan bu teknolojik degisimler galisan bireylerin emeklerinin
karsiliklarini  goérememek kaygisi ve vyaptiklart is kargiliginda gururlanma
duygusundan eksik kalma gibi durumlarin yasanmasinda neden olmustur??. Bu
kosullar altinda c¢alisan bireyler zamanla iglerine yabancilasmis ve is tatminlerini
kaybederek yaptiklari iglerin kendileri igin bir anlam ifade etmedigini disinmeye ve
bu konularda yakinmaya baslamiglardir. is tatminsizligi personeller igin mutsuzluk

olusturabilecek 6nemli bir kaynaktir. 23,

Calisan bireyler hali hazirda var olan ve gelecekte var olabilecek bazi
ihtiyaclarini tatmin edebilecek yerlerde ¢alismak isterler ve bu ihtiyaglari karsilandigi
surece o oOrgutte calismayi kabul ederler. Calisanlarin bireysel ihtiyaclari ile 6rgit
ihtiyaclari ortistigunde calisanlar o6rgutleri ile bir butin olup calismaya devam
ederler. Calisanlarin is tatmin dizeyi cok disik ve ya is tatmini olmadiginda,
calisanlarin davranislari orgut hedeflerini gerceklestirmekten uzak tam tersine 6rgt
hedeflerine ulasmada engel teskil edici bir hal alir. Calisan bireylerin bir is yerinde

galismaya karar verme surecinde “isin kendisi”,

yeri”, “fiziki kosullari”, “iste bilinmesi
gereken bilgiler’, “lcret dizeyi”, yapilacak ise gore “is guvenligi” gibi bireysel
intiyaclari 6n plana almalari calisanlar igin tatminde &ncelikli temel ihtiyaglarin
geldigini gostermektedir?®. Calisanlarin is tatmin diizeyleri sadece kisisel ihtiyaglar
ile sinirl degildir kisacasi is tatmin dizeyleri is yeri ile ilgili her seye dedisen énem
dizeyleri ile baghdir. Bu nedenle galisanlarin is ile ilgili sorunlarini ydneticilerine
iletebilmeleri ve yoneticiler tarafindan bu taleplerin giderilebilmesi ¢cok 6nemlidir.
Ozellikle calisanlar igleri ile ilgili olarakta net bir sekilde bilgilendiriimelidirler,
sorumluluklari, hangi isi hangi kogullarda ve hangi sartlarda yapmalari gerektigi gibi
bilgilere tam ve eksiksiz sahip olmalidirlar bu tir bilgilere ulasamayan ¢alisanlarin
zamanla is tatmin duzeyleri duser ve calisanlar 6rgit hedeflerinden uzaklasirlar.
Galisanlarin is ile ilgili 6neri ve dusuncelerini yoneticilerine iletebilmeleri de
onemlidir. Kendilerinin dinlendigini ve yaptiklari islerden dolayi ciddiye alindiklarini
dusinmeleri calisanlarin is tatminlerini arttirci bir unsurdur. Sonug¢ olarak
calisanlarin yoneticileri ile iletisimlerinin kapatilmasi calisanlarin is tatminini
dusurucu bir etki yaratarak calisanlarin sikdyetnamelerine sebebiyet vermektedir.
Calisanlarin istekleri ve ihtiyaglarini Ustlerine iletmeleri, Ustlerin de gereken emirleri

calisanlara aktarmasi etkili bir iletisimin kurulmasi ile sagdlanabilir. iletisim sistemi

2 pge.,s.5.

23 paul E. Spector, Job Satisfation; Application, Assessment, Cause and Consequences, Sage
Publications Inc., California, 1997, p.28.

2 Spector, A.g.e., 5.28.



aclk bir sekilde kurulamazsa, calisanlar hangi amagla, neyi, nasil, ne kadar

zamanda, ne miktarta ve 6zelliklerde yapacaklarini net bir sekilde bilemezler.?®,

Is tatminsizliginin ¢alisanlar agisindan birgok olumsuz sonuca neden oldugu
gorulmektedir. Elbette ki bireyin is tatminsizligi sadece kendisini degil, icinde
bulundugu orgitte calisan yoneticileri de etkileyecektir. Bu noktada yoneticiler

agisindan is tatmininin dnemini de incelemekte yarar vardir.

1.1.2.2.is Tatmininin Yoneticiler Agisindan Onemi

Orgiitlerde yer alan bitiin g¢alisanlar, o érgitiin hedeflerini ve bu hedeflere
ulasma yollarini belirlemede etkin rol oynamayacagina goére o6rgitlerde bulunana
bireyler yoneten ve yonetilenler olarak ikiye ayrilir®®. Bu ayrimin yapildigi andan
itibaren 6rglt yoneticiligi baglamis olur. Orgit yoneticisi, ¢alisan bireylerin sevk ve
idaresinden, 6rgatin hedef ve amaclarinin belirlenmesinden, bu hedef ve amaclara
ulasmada izlenecek yollarin tespit edilmesinden ve takibinden sorumlu oldugu kadar
bu sureclerin sonuglarinin degerlendiriimesinden ve gerekirse glncellenmesinden
de sorumlu olacaktir. Diger bir ifadeyle yonetici, érgltsel hedefleri tespit edip, bu
hedeflere ulasmak icin yapilmasi gereken isleri tespit edecek ve bu isleri

yaptiracaktir.

Yoneticiler, yontemleri zamana ve o zamanin kosullarina uygun olarak
uygulayarak 6rgutiin insan gucunu, finansal glcunu ve diger tim kaynaklarini en iyi
bicimde yararlanmaya 6zen gosteren kigilerdir. Yoneticilerin tutum ve davraniglari
calisan bireylerin is tatmin duzeyleri GUzerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yoneticilerin
¢alisanlarina arkadas, dost gibi davranmalari, ¢alisanlarini takdir etmeleri, hata ve
eksikliklerin  gideriimesinde  ¢alisanlarina  yardimci  olmasi,  galisanlarin
motivasyonlarini ve is tatminlerini arttiran tutum ve davranis sekilleridir. Ydneticilerin

bu davranis sekillerini benimsemeleri galisanlarin verimliligini arttirici bir unsurdur. 2’

Yoéneticiler, faydasi baska insanlara ait olan mal ve hizmet Uretimi igin
yonetiminde olan orgutu sekillendiren, mal ve hizmet Gretimi icin gerekli hammadde
alimini saglayan, ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarini belirleyen, ¢alisanlarin 6rgit
hedefleri c¢ergevesinde denetleyen kisacasi 6rguti mal ve hizmet Uretiminde
calismasi icin sevk idaresinden sorumlu olan Kkisilerdir. Girisimciler ydnetim

fonksiyonunu kendileri Ustlenmigse, girisimci yonetici seklinde adlandirilirlar.

25 Spector, a.g.e., p.29.

%6 Handan Boyali, Orgiitsel Sinizm Ve is Tatmini Arasindaki lliskiler: Karaman’daki Bankalar Uzerinde
Bir Uygulama, 2011, s. 53, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

2T A.g.e., s.53.



Yoneticiler hedefleri gerceklestirmek amaciyla yaptiklari planlamalar neticesinde isin

ihtiyac duydugu calisani ise alir ve isin yapilmasi icin faaliyetleri yonetir.

Orgiit yéneticilerinin bagarilari, tek baslarina her seyi yapmalarinda degil tam
tersine igverenin ve drgutte calisan olarak bulunana bireylerin kendisine destek
vermesiyle ve caligsanlarin drgutsel hedef ve amaglar dogrultusunda verimli bir
sekilde galismasi ile mimkindir. Yoneticiler is tatminine Ug farkh agidan yaklasir?,
iIki, is tatmini dislk olan ya da olmayan is gdren isten ayriimak ister ve bu sirede
isini yapmasi gerektigi gibi yapmaz. Ikincisi, is tatmini olan kisi daha verimli ¢aligir
ve drgltteki calisma suiresi daha uzun olur. Uglincusi, is tatmini yiksek olan bireyler
bu mutluluklarini aile ve sosyal ¢cevresinde de devam ettirirler. Hayata daha olumlu
bakarlar. is tatmini olmayan galisanlar ise sosyal hayatlarin dada tatmin diizeyleri

disuktir ve arkadaslari ile sorun yasarlar. 2°.

Is tatmininin 6neminin farkinda olan yéneticiler, calisanlarin is tatmin
diizeylerini 6lcmek amaciyla is tatmini arastirmalari yapmaktadirlar. is tatmini
Olcumleri belli araliklarla yapilir ve yonetim politika ve uygulamalarinin yani yonetici
egitimi, is gelistirmesi, katihmli yénetim, ¢alisanlara sosyal yardim, grup kararlari,
primler ya da 6zendirme sistemleri gibi is basarisinin élgimunde kullanilan oélgutleri
ve ya standartlari olusturur. Is tatmini, organizasyonun ekonomik hedeflerine
ulagsmasinda ara¢ olarak da kullanilabilir. Is tatminsizliginin organizasyonun
ekonomik amaclarina ulasiimasinda negatif olarak etkileyecegi isglcu devri, dusuk
is basarimi ve ise devamsizlik sebebi ile verimlilik dislst baz alinarak is tatmini

gerceklestiriimeye calisilir®®,

1.1.2.3.Is Tatmininin Orgiitler Agisindan Onemi

Calisanlarinin is tatminini saglayarak, beklentilerini karsilayabilen érgitlerde
¢alisanlarin islerine devamlilik gdsterdigi, isgéren devir oraninin didsik oldugu
gorilmektedir®t. Bu orgiterde yeni insan kaynagi bulmak da kolay olmaktadir.
Ancak caliganlarinin beklentilerini karsilayamayan ve dolayisiyla ig tatmini

saglayamayan oérgltlerde ise c¢alisanlarin ise devamsizliklari gin gectikge artmakta

2 Boyall, a.g.m. s.53.

29 Boyall, a.g.m., s.53.

30 Oya Erdil, Halit Keskin, Zeki Salih Mamoglu ve Serhat Erat, “The Relasitonship Between Supervision
Style, Working Conditions, Co-Workers Behavior, Recognation and Job Satisfaction: Afielde Research
on Textile Firs”, Dogus Universitesi Dergisi, 2004, s.18.

31 Cigdem Kagitcibasi, Insan ve Insanlar, Cem Ofset Matbaacilik, istanbul, 1979, s. 245-246.
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ve verimlilikleri digmektedir. Ayni zamanda bu tur 6gutler yeni insan kaynagi

bulmakta da zorlanmaktadirlar.

Calisanlarin iglerine yabancilagmalari, isten sogumalari ve tatminsizliklerinin
artis1 érgutte olusan ani grev, is yavaslatimi, verimlilikte dusuds, disiplinle ilgili
sorunlar ve diger bagka sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Bu nedenle,
orgitler icin calisanlarindan etkin olarak yararlanmalarinin yaninda cgalisanlarin

isteklendirilmesi de olduk¢a 6nemlidir.

GuUnUmuz Uretim sureglerinin  karmasikhgi islerin tek bir kisi tarafindan
yapiimasini imkansiz hale getirmis, takim galismasini gerekli kilmigtir. Dolayisiyla
takim calismasi igin de is tatmini ekip oldukg¢a 6nemli bir konudur. Calisanlar igin bir
isi sadece talimat alarak, sahip oldugu becerileri ile yapmak tatmin etmemektedir.
Bu sebeple orgitler, calisanlarinda is tatmininin saglanmasini amaclamalidirlar.
Fakat calisanlarin is tatminini saglamak pratikte ¢cok da kolay olmamaktadir. Kolay
olmamasinin sebebiyse bitlin ¢alisanlarin kendi arzu ve isteklerini kargilayabilen bir
isin olmamasidir. Orgitin kar elde etmek, drgltsel hayatini sirdirmek gibi
amaglarinin yaninda, ¢alisanlarinin yaptiklari islerden tatmin olmasinin saglanmasi
da gerekmektedir. Boylelikle, érgut icerisinde kisisel tatmin ve drgutsel etkinlik
birlikte hedeflenmelidir. Is tatmini ile yabancilasma arasindaki iligki de 6rgiit
acgisindan bir baska 6nemli konudur. Azalan is tatmini, artan yabancilagsmayi
beraberinde getirmektedir. Bu da isi birakmalara ve c¢alisanlarin verimliliklerinde

dismelere sebep olmaktadirs,

GunUmuzdeki o6rgut anlayisi, c¢alisan temini, temin edilen g¢alisanlarin
niteliklerine uygun iglere yerlestirilmesini, ¢alisanlarin egitimlerini ve geligtiriimelerini
kapsayacak bir sistemin ve politkanin belirlenmesini gerekli kilmaktadir. Orglt
icinde c¢aligsanlarin ellerinden gelen tum cabalarini gosterecek sekilde
arzulandiriimasi, 6rgutin ve c¢alisanlarin yaptiklari islerden manevi ve maddi
tatminlere ulagmalarini saglamak ile beraber, érgutte verimliligin artmasiyla huzurlu

ve saglkh bir galisma ortamini da saglamaktadir®*.

Calisanlarin tatmini konusunda yapilmis olan bazi calismalar bilhassa
orgltlerin faaliyetleri sirasinda yasadiklari sorunlarin ¢ézimlenmesi bakimindan

katkilar saglamaktadir®®. Calisanlarin is tatminlerinin arastirilmasinin yararlarindan

32 A.g.e., s.246.

33 Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Tirkmen Kitabevi, Istanbul, 2007, s.122-123.

34 Adnan Akin, isletmelerde insan Kaynaklari Performansini Degerlendirme Siirecinde Coaching (Ozel
Rehberlik), C.U. iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, c.3, 5.1, 2002, 5.93-113, 5.97.

35 Dilek Toplu, Kamu kurum arsivlerinde Caligan Personelin is Tatmini, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Hacettepe Universitesi, Ankara, 1998, s.38, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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biri de galisanlari ve igverenler arasindaki iletisimleri desteklemek ve kisilerin nasil
bir ortamda galismak istediklerini tespit edebilmektir. Kigilerin uyumlu bir gekilde
calisarak iglerinden mutlu olmasi ve tatmin duymasi, érgut amaglarina iyi bir sekilde
katki saglayabilecek isbirligi sistemlerini de gelistirir. Bu nedenle c¢alisanlarin
islerinden tatmin olmalari &rgutlerin amaglarina ulagmalari noktasinda o&nemli
olmaktadir. Bunun diginda islerin genisletiimesi, yonetim dagilhimi, takimlarin
kararlara da katimalarinda degisiklikler is  tatminlerinin  dlciimesiyle

saglanabilmektedir®®.

1.1.3.is Tatminini Etkileyen Faktérler

is tatminini pek ¢ok faktdr etkileyebilmektedir. Ancak bu gok sayidaki faktorler
orgitsel ve bireysel olarak iki grupta incelenebilir. Asagida is tatminini etkileyen

faktorler iki alt baslikta ele alinmistir®’.

1.1.3.1.is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Calisanlarin is tatminini etkileyen bireysel faktorler; yas, cinsiyet, egitim
seviyesi, medeni durumu olarak siralanabilir. Agsagida bu faktorlere ayri ayri

basliklar halinde yer verilmigtir.

1.1.3.1.1.Yas

Genglerin, yasli ¢galisanlara nazaran daha digsik is tatminine sahip olduklari ve
yaglarinin ilerlemesi ile igten duyulan tatminin arttigi belirlenmistir. Bunun en énemli
sebebi genglerin beklentilerinin gergekei olmamasindandir. Clnkl gencler dzellikle
ilk islerinde, kendilerine gére beklentileri daha ylksek olmakta ve bu beklentileri

karsilanmadiginda da tatminsizlik meydana gelmektedir®®.

Yasla is tatmini arasindaki iliskiyi Herzberg “U” seklinde bir egri ile
aciklamaktadir. Buna gore is hayatinin ilk yillarinda ig tatmini fazladir. Ancak otuzlu
yaslarla beraber diusme egilimi gdsteren is tatmini, yasin ilerlemesiyle yeniden
artmaktadir®,

36 Vedat Igikhan, “Sosyal Hizmet Orgiitlerinin islevsellik Olgiitii: is Doyumu”. Verimlilik Dergisi, 1996,
25(1),55.117-130, s. 122.

3Nevzat Demir, Orgiit Kiiltiirii-is Tatmini lligkisi: Plastik Sektériinde Bir Uygulama, Sosyal Bilimler
Enstitiisi, istanbul Universitesi, istanbul, 2005, s.129, (Yayinlanmamig Doktora Tezi).

% Age.,s.130.

39 A.g.e., s.130.

40 cavide Uyargil, Is Tatmini ve Bireysel Ozellikler, 1.U. Isletme Fakiiltesi Yayini, istanbul, 1988,
s.22.
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1.1.3.1.2.Cinsiyet

is tatmininde cinsiyet énemli olmakla beraber kadinlarin mi yoksa erkekelerin
mi daha fazla tatmin sagladiklari konusunda bir tutarsizlik vardir. Cinsiyetle is
tatmini arasinda anlaml iligkiler bulunsa bile cinsiyet faktérinin sosyolojik ve
kdlturel olaylarin da etkisiyle degigiklik gOsterebilecegi dusunulmektedir. Hulin ve
Smith (1969) buna sebep olarak cinsiyetle dogrudan bir iligkili olmadigi; is dizeyi,
Ucret ve terfi imkanlari gibi faktorlerle birlikte ortaya ¢iktigini belirtmektedirler. Ayrica
kadinlarin ailedeki rolleri ve aile disindaki rolleri, is tatminlerinde o6nemlidir.
Dolayisiyla kadinlarin is tatminlerinin, erkeklerin is tatminlerini etkileyen faktérlerden

farkli bazi faktorlerle ilgili olabilecegdi 6ne surilmektedirt:.

1.1.3.1.3.Egitim Durumu

Egitim seviyesi ile ig tatmini arasinda var oldugu duasunulen iligkileri dlgmeyi
amaglayan calismalarda cogunlukla egitimin is tatminiyle iligkisinin pozitif, dogrusal
ve buylkligunin fazla olmadigi ortaya konmustur. Ancak Wright ve Hamilton
(1978), egitimli kisilerin beklentilerinin ylksek olacagindan dolay! tatminsizligi
arttiracagini dusundukleri arastirmalarinda egitim seviyeleri farkli olan calisanlari
karsilastirmis ve ortalama lisans egitimi seviyesinde olan calisanlarin daha disuk
egitim seviyesinde olan calisanlarla ayni dlizeyde is tatminine sahip olduklarini

bulmuslardir®?.

1.1.3.1.4.Medeni Durum

Calisanlarin medeni durumlarinin is tatmini Gzerindeki etkisinin tespit edilmesi
amaciyla yapilan arastirmalarda, medeni durumla is tatmini arasinda bir iligki
bulunmustur®®. Genellikle, evlilerin bekarlara nazaran daha gok is tatminine sahip
oldugu ortaya ¢ikmistir. Evli galisanlarin bekér ¢aligsanlara gére daha fazla islerinden
tatmin saglamalari, evlilik kurumunun calisanlara getirdigi bazi sorumluluklarin
yaninda es ile gocuk sorumlulugu ile dizenli ev hayati, bekéar c¢alisanlara oranla

daha fazla iglerine sahip ¢cikmalari nedeniyle olabilmektedir**.

41 Ayse Can Baysal, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, Yalgin Ofset Matbaasi, Istanbul,
1981, s.190.

42 Onur Hanig, Insan Kaynaklari ve Disiplin Yénetmeligi Uygulamalarinin is Tatminine Etkisi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Marmara Universitesi, 2011, .31, (Yayimlanmamusg Yiiksek Lisans Tezi).

43 Ahmet Resat Giiner, Saglk Hizmetlerinde Orgiitsel Bagllik, ise Baglilik ve Is Tatmini Arasindaki
iligkilerin Modellenmesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Akdeniz Universitesi, Antalya, 2007, s.57-58,
(Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi).

4 |lke Kaya, “Otel Isletmeleri isgérenlerinin is Tatminini etkileyen Faktorler: Gelistirilen Bir is Tatmin
Olcegi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt:7, Say::2, ss.355-372, 5.368.
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1.1.3.2.Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

is tatminini etkileyen terfi, ticret, yonetici davranisi, galisma arkadaslari ve
calisma kosullari gibi faktorler drgutsel faktorler arasinda sayilabilir. Asagida s6z

konusu bu faktorlere yer verilmistir®.

1.1.3.2.1.Ucret

Ucret, 6rglitsel faktérler arasinda is tatminini etkileyen en énemli faktordiir.
Calisanlarin ¢odu nadiren aldiklari Ucretten tatmin olurlar. Aldiklari Ucretlerin yeteri
kadar yiksek oldugunu ¢ok az sayida galisan distnir®®. Erdogan (1999) Turkiye'de
ayhk Ucretlerin seviyesi; mavi yakalillar i¢cin beyaz yakalilardan, erkekler igin

kadinlardan, evliler igin de bekarlardan daha énemli oldugunu bulmustur®’.

Calisan herkes, yaptidi iglere karsilik olarak alacaklari tcretlerin adil ve yeterli
olmasini ister. Ayrica ucretlerinin, gereksinimlerini hangi oranda karsilayabildigini,
diger orgutlerde verilen (cretlere goére kiyaslama yaparlar. Bu kiyaslamalar
neticesinde aldiklari Ucretlerin adaletsiz ve yeterli olmadigi dislincesine kapilan

kisinin is tatmini duiger®.

Calisanlar yonunden Ucretin yliksek olmasi, kendisinden isvereninin memnun
oldugunu, dusikliga ise memnun olmadigini ifade eden bir géstergedir. Calisanlar
icin Ucret yaninda kazandigi ek kazanclar da énem tasimak ile beraber bunlarin

onem dereceleri licret kadar ylUksek degildir.

1.1.3.2.2.Terfi

Terfi, ¢alisanin tatmininde 6nemlidir. Calisan bireyin 6rgutinde terfi etme
ihtimalinin varligi, terfi arzusunun c¢alisanca bilinmesi, bu degiskenin tatmin
saglayicilik duzeyini artinr. Calisan igin ruhsal bir gelisim anlamina gelen terfi,
digerlerine; denklik saglanmasi, daha fazla gelir, st bir konuma ulasilmasi, bir
yarisin kazanilmasi anlamlarina gelebilir. Her calisanin terfiye bakisi degisiklik

gosterebilir®®.

4 jlhan Erdogan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranig, 1.U. isletme Fakiiltesi I.I.E. Yayini, No:5,
istanbul, 1999, s.239.

4 Ag.e., s.239.

4T Ag.e., s.239.

48 Giinay Akbas, Istanbul ili Bahcelievler ilgesindeki Mesleki ve Teknik Egitim Okullarinda Calisan
Ogretmenlerin is Doyumunun Belirlenmesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yeditepe Universitesi, istanbul,
2006, s.11, (Yayimlanmanusg Yiiksek Lisans Tezi).

49 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranig, Anadolu Universitesi Yayinlari, No:149,
Eskisehir, 2001, s.131.

50 |, Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis (insanmin Uretim Giicii), Umut Yayim, Ankara, 2000, s.219-
220.
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Pinar vd. (2008) calismalarinda tekstil, gida ve otomotiv sektdrlerinde faaliyet
gOsteren 5 isletmede, toplam 796 isgorene 2008 vyilinda uygulan bir anket
arastirmasi yapmistir. Bu arastirmanin sonuglarina goére, isyerinde terfi ve kariyer

imkanlari bir i tatmini faktorl olarak tanimlanamamistir®®.

1.1.3.2.3.Yonetici Davranisi

Yoéneticilerin davraniglari ¢alisanlarin is tatminini etkiler. Yoneticiler kisilerin,
calisan iligkilerini destekleyerek katkida bulunmasi g¢alisanlarin islerinden aldiklari
tatmini artirmaktadir. Is tatmini ¢alisanlarin 6érgit igindeki hareketlerinin yanisira
yoneticilerin davraniglari ile de yakindan ilgilidir. Yoneticilerin calisanlara karsi
olumlu bir tutum goéstermesi ve onlara dederli olduklarini hissettirmesi c¢alisan-
yonetici arasinda icten iligkilerin ve karsilikli guvenin tesisini saglar. Bu durum
neticesinde c¢alisanlar, yaptiklari iglerden tatmin olurlar®®. Orgitsel kararlara
calisanlarin katilimlarini saglayan yoéneticiler, calisanlarin iglerinde daha yuksek
motivasyona ulagsmalarini saglayarak is tatmin duizeylerinin yikselmesine destek

olurlar®s.

1.1.3.2.4.Calisma Kosullari

Batdn islerin kendisine has calisma kosullari vardir. Bu kosullarin kalitesi
orgitin toplumdaki imajini etkilemektedir. Calisilan yerin toplumsal imaj algisi, is
tatmin duizeyini etkilemektedir. Calisilan isletmenin sanayilesmislik dizeyi, calisan
kisilerin kulturel ve kisilik 6zellikleri Uzerinde etkilidir. Calisma kosullarinin konforu

calisanlarin is tatminlerini etkilemektedir®.

Fiziksel kosullardaki zorluklar is tatminsizligine sebep olurken, isin digtnsel
olarak zorluklari, herkesin basaramadigi igleri yaptigi icin calisanlarin is tatminini
artirabilmektedir. Calisanlarin disunsel olarak gu¢ calisma kosullarina katlaniyor
olmasi, onun gelecekte hedefledigi kariyerinde saglayacagi tatmine bagh da

olabilmektedir®®.

51 brahim Pinar, Rifat Kamagik ve Fiisun Bulutlar, “is Tatmini Olusturan Boyutlarin Toplam Tatmin
Uzerindeki Etkilerinin Dogrulayici Faktor Analizi lle incelenmesi Uzerine Tiirk Isletmelerinde Bir
Arastirma”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Cilt:37, Sayi:2.

2 Eyiip Kuntay Turmus, is Tatmini (Is doyumu) ve Savunma Sanayii Miistesarliginda Bir Uygulama,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gazi Universitesi, Ankara, 2005, s.61, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi).

53 Ag.e., s.61.

4 Hanig, A.g.e., 5.36.

55 Hanig, a.g.e., s.37.
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1.1.3.2.5.Calisma Arkadaslan

Calisanlarin, birlikte ¢alistigi ekibin yapisi ya da igletmedeki sosyal ortamlar
da is tatmininde Oonemlidir. Siki arkadag baglarinin oldugu bir is takiminin,
isgorenlerin tatmininde orta seviyede bir etkisi s6z konusudur. Caliganin icerisinde
bulundugu takim calisana bir rahatlama, destek, tavsiye ve is hakkinda cgesitli
yardimlarda bulunuyor ise bu tdr bir ¢alisma ortami is tatminini pozitif ydonden etkiler.
Calisan isinden memnun olmasa dahi, arkadaslari sebebiyle yaptigi isten mutluluk
duyar. lyi bir calisma takimi, calisma hayatini daha zevkli bir hale getirebilir. Sayet
calisanlar boyle bir calisma grubuna sahip degilseler bu durumda is tatmini negatif

olarak etkilenir®®.

Cogu insan sevebilecekleri ve saygi duyabilecekleri insanlarla birlikte
calismayi ister. Mesai arkadaslari ile samimiyeti hissedebilme calisanin kendisini
isletmenin bir parcasi gibi hissetmesine neden olur. Bdylesine bir hissedis de

calisan bakimindan orglite aitlik duygusu ve tatmini saglar®’.

is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar, calisanlarin bircok elverissiz is
kosullarina ragmen isten ayrilmamasinda, ise baglhdinda is arkadaslariyla, astlari

ve Ustleriyle olan iligkilerinin etkili oldugunu gostermektedir®®,

1.2.iS TATMINi VE TATMINSIZLIGININ SONUGLARI

is tatminin ve is tatminsizliginin bir takim sonuclari vardir. Asagida bu

sonugclara ayri ayri yer verilmigtir.

1.2.1.is Tatmininin Sonuglan

Calisanlarin is tatminlerinin olumlu sonuglari olacadi beklenmektedir. Bu
olumlu sonuglar; basari hissi, yliksek verimlilik, ise baglilik, yuksek aidiyet duygusu

ve ylksek motivasyon basliklari altinda asagida agiklanmigti®°r.

1.2.1.1.Basari Hissi

is tatmini ile ilgili yapilan calismalarin sayisi arttikga, tatmin olan galisanin
yaptig1 iste daha verimli ve basarili olacadi yoénundeki gorusler de agirhk
kazanmistir. Is tatmini yasayanlarin yaptiklar ise daha fazla bagh olacagi, bu

nedenle de daha c¢ok calisacaklari savunulmaktadir. Fakat yapimis olan bazi

56 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., s.132.

57 [lhan Giinbayi, Orgiitlerde Is Doyumu ve Giidiileme, Ozen Yayincilik, Ankara, 2000, s.4-6.
58 Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim, istanbul, 1998, s.241.

5% Erdogan, 1996, a.g.e., s.246.
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c¢alismalar bu iligkinin zannedildiginden daha dusik bir seviyede gerceklestigini

ortaya gikarmistir®.

is tatminiyle basari arasindaki iligki karsilikli bir iliski olarak gériilmelidir. Diger
bir ifade ile is tatmininin basari getirdigi ifade edilebilir. Yiksek basarilar
odullendirilerek, verilen éduller galisan tarafindan adil ve yeterli bulunursa bu daha
fazla bir tatmine sebep olacak ve bu ig tatmini yeniden basariyi etkileyerek is

tatmininin ylkselmesine yol agacaktir®!.

1.2.1.2.Yuksek Verimlilik

is tatmini ve verimlilik arasinda sanildiginin aksine net bir iliski bulunmamakla
birlikte alanyazindaki calismalar arasinda da bir tutarliik mevcut degildir. Fakat
endustriyel yasamda amag, caliganlarin ihtiyaclarini tatmin etme yoluyla verimliligi

artirmaktadir®2.

Bazi calismalar is tatminiyle verimlilik arasinda bir iliskinin olmadigini
goOstermistir. Sigorta sirketlerinde ve demiryollarinda yapilan bir calismada, Ucret, is
statlsd, sirketten tatmin olma duzeyi ile yuksek verimlilik ve az verimlilik arasinda bir
farkhlik bulunamamistir. Sigorta sirketlerinde yapilan calismada, ylksek dizeyde
verimli olan grup, sirket politikasi hakkinda daha fazla elestiride bulunmus demiryolu

calismasinda da ylksek verimli grup daha az is tatmini diizeyi belirtmiglerdir®.

Burada tatminin mi verimliligi etkiledigi, yoksa verimliligin mi tatmini etkiledigi
onemlidir. Genellikle ¢alisanlarin ¢ogunun yuksek verimleri igin 6dullendirildigi,
dusuk verimlilikleri igin ise cezalandirildiklari bilinmektedir. Boylece, calisanlar daha
yuksek verimlilige ulagsmada basarili olduklari élgtide, daha fazla édil alacaklardir.
Bu da is tatminini etkileyecektir. Sonug olarak, is tatmini ile verimlilik arasinda belirli
bir iligki olmamasina ragmen, ikisinin de birbirinden etkilenmesi s6z konusudur.

Ayrica bu durum igin niteligine gore de degismektedir®.

1.2.1.3.ise Baghhk

isinden tatmin olan galisanlar iglerine severek gelirler, severek yaparlar,
islerini yaparken kaliteye ve hiza énem veriler. islerini savsaklamadan layikiyla
yapmaya calisirlar. Bu da nihayetinde islerine baglliklarini artirir. Isinden tatmin

saglayamayan calisanlar ise tam tersi olarak iglerini bir angarya olarak gorurleri

60 Erdogan, 1996, a.g.e., s.246.

61 Erdogan, 1996, a.g.e., .247.

62 Mehmet Silah, Endiistride Galisma Psikolojisi, 2. Baski, Seckin Yayincilik, Ankara, 2005, s.126.
63 Silah, a.g.e., s.126.

64 Silah, a.g.e., 5.126.
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gereken dnemi gdstermezler. Bu noktada is tatminin yikseldikge ise baghhgin da

artacagi sdylenebilir.

1.2.2.ig Tatminsizliginin Sonuglari

Calisanlarin ig tatminsizli§i yasamasi durumunda bazi olumsuz sonuglar

ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sonuclara asagida yer verilmistir.

1.2.2.1.Psikolojik Sorunlar ve Stres

isten tatmin olamama calisanin ruh saghg: Ulzerinde olumsuz etkilerde
bulunur. Kisiler, ¢alistiklari ortamlarda huzurlu ve mutlu degillerse, yaptiklari islerden

tatmin olmuyorlarsa, islerine karsilik gelistirdikleri tutumlar da olumlu olmayacaktir®®,

Arastirmalarda, islerinden tatmin olmayan calisanlarda bir takim fiziksel
problemlerin olustugunu tespit etmistir. Bu problemler yorgunluk hissi, istah kaybi,
bas agrisi, kalp ve mide hastaliklari, nefes darligi, sindirimde gugluk gibi
problemlerdir. Yapilan bir ¢alismada, is tatminsizligi ile sinisel ve duygusal
bozukluklar, istahsizlik, uykusuzluk, duygusal gé¢giim gibi unsurlar arasinda dnemli
diizeyde iligki tespit edilmistir®®. Calisanin is tatminiyle fiziksel ve ruhsal sagliklari
arasinda iligkileri ele alan ¢alismalarin sonuglarina gore ig tatmin seviyesi yuksek
isgorenlerin diger personele oranla daha az stres yasadiklari ve daha saglkli

olduklari bulunmustur®’.

65 Onder Barli, Davranig Bilimleri ve Orgiitlerde Davranis, Aktif Yayinevi, Erzurum, 2008, s. 350.

66 Erdogan, a.g.e., s.255.

67 Huseyin Ozgen, E. ibrahim Efeoglu, Is-Aile Yagam Catismasinin Is Stresi, is Doyumu ve Orgiitsel
Baglilik Uzerindeki Etkileri: llag Sektoriinde Bir Arastirma, Gukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Cilt:16,Sayi:2, 2007, ss.237-254, s. 240.
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Sekil 1.1: is Tatmini ve Neden Sonug lligkisi

Kaynak: Zeki Akinci, “Turizm Sektériinde isgéren is Tatminini Etkileyen Faktérler:

Bes Yildizli Konaklama isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz iiBF. Dergisi, 2002.

1.2.2.2.ise Yabancilasma

isgdrenin ise yabancilasmasi bireyin Gretim iligkilerinin, érglitsel siireclerin ve

kullanilan makinalarin bir pargasi durumuna gelmesi ile ortaya ¢ikan bir sirectir®,

isletmelerde kisilerin hal ve davranisi mekanik olarak indirgenmektedir. Biirokratik

olarak belli etkilerin, yerinde pekistirmeler saglanir ise diledigi gibi hareket eden

68 Hasan Tutar, Isgéren Yabancilasmasi Ve Orgiitsel Saglk iliskisi: Bankacilik Sektériinde Bir
Uygulama. Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2010, ss. 175-204,s. 181.



yabancilagmis insanlar Ureten aracglara donusebilir. Burokrasilerde kisi ¢alismaya

programli biyonik makinalar gibidir®°.

Cetinkanat (2000:9)’'a, becerilerini gdsterme ihtimali bulunmayan ve ayni
zamanda yaptiklari islerin anlamsiz oldugunu ddslnen Kigilerin yaptiklar isten
tatmin olmalari imkansizdir. isinden tatmin saglayamama kigide fiziksel ve ruhsal
saghk sorunlari ortaya c¢ikarabilmektedir. Olasi bdyle bir durumda Kisiler,
devamsizlik, isten soguma, ise yabancilasma zamanla da isten ayriima gibi
sonuglarla karsilasir. Bu konuda yaplilan bir arastirmada is tatminsizligi, devamsizlik
ile istifa etme, yabancilasma ve is tatminsizligi arasinda; “psikosomatik sikintilar ve

tatminsizlik arasinda anlamli olan iligkiler” bulunmustur™.

Yabancilasma ve is tatminini konu edinen bazi calismalarda, isten tatmin
olmama, yabancilasma seviyesi arasinda iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Minibas
(1993), Aldemir (1983) ve Duygulu (1991)'nun yaptiklari arastirmalarda, calisanlarin
isten tatminsizlik dizeylerinin artmasiyla, ise yabancilasma dizeylerinde de

artislarin oldugu tespit edilmistir’?.

1.2.2.3.Iggiicii Devri

Bir érglite giren ve gikan galisan hareketlerine isglicii devri denir. ISKUR (is
ve Isci Bulma Kurumu), isgiicii devrini, is ortaminda, istifa, terk, isten ¢ikariima
sonucunda calisan sayisindaki degisiklik olarak tanimlamaktadir’?. is gicli devri
istenerek ya da istenmeyerek olusabilir. Calisanlar kendi istekleriyle isi birakmaya
karar verdiginde istekli isgucl devri, ¢alisanin isine isletme tarafindan son verilirse
istenmeyen is glicli devri s6z konusu olur. istenmeyen is giicti devri genellikle kronik
hastaliklar, yaralanmalar gibi nedenlerle c¢alisanin isi yapamayacak hale
gelmesinden kaynaklanir. istekli is giicii devri ise ¢ogunlukla igverenlerin tutumlari
veya orgitsel faktérlerden kaynaklanir. istekli is giicti devrinde yeni is imkanlarinin

varligi, yuksek (icret verecek islerin olmasi gibi cevresel faktorlerin de etkisi vardir’.

69 A. Selami Sargut, Kiiltiirler Arasi Farklilagma ve Yénetim, 2001, s. 31-35

0 Parsak, a.g.e., s. 50.

1 Parsak, a.g.e., s. 51.

2 Hatice Erdogan, Personel Devri Ve Is Tatmini lle Isten Ayriima Dislincesi Arasindaki lligkiyi
Olgcmeye Yonelik Bir Arastirma, Istanbul Universitesi, Isletme Fakiltesi, 2002, s.2. (Yayinlanmamis
Yuksek Lisans Tezi).

73 Cesur, a.g.e., S. 82.
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is glicti devri érgtler agisindan yiiksek maliyetli ve istenmeyen bir durumdur.
Yeni ¢alisan segimi, egitimi ve verimlilik kaybi gibi maliyetler tagimaktadir. Maliyetler

ise U¢ baslikta toplanmaktadir:
“1. Dagilan maliyetler => igsizlik sigortasi ve dagilan 6demeler

2. Yer degistiren maliyetler => iletisim ve ydnetim harcamalari, ise giris

mulakatlari

3. Egitim maliyetleri => resmi egitim programi, gérev egitim harcamalar 6rnek

olarak gosterilebilir.”

is tatminiyle is glicti devir orani ve ise devamsizlik arasinda negatif yonli bir

iliski bulunmaktadir’. s tatminsizligin yansitma bicimleri Sekil 1.2°de gosterilmistir.

Aktif Davranig

Ayrilma
Ses Getirme
Yikic < > Yapici
thmal Sadakat

Pasif Davranis

Sekil 1.2: is Tatminsizligini Yansitma Bigimleri
Kaynak: ilhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranig, Aviciol Basim
yayin, Istanbul, 1996, s. 253.

74 Zeynep Eronat, Isletmelerde Is Tatmini Ve isgiicli Devir Hizi Problemlerinin Céziimiinde Bir Faktdr
Olarak lletisim; Kobi'lerde Ampirik Bir Uygulama, Ankara Universitesi, 2002, s.22, (Yayimlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi).

S Organ,Dennis W.;Hamner, Clay W., Organizational Behaviour An Aapplied Psychological
Approach, Resived Edition, Business Publications, INC, Plano Texas, 1982, Akt: Parsak, a.g.e., s. 47.
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isletmelerde isglici devir orani, insan kaynaklari ydnetiminin bagar
seviyesinin  gOstergelerinden biri  olarak kabul edilebilmektedir. Personel
hizmetlerinin tatmin saglayici bir seviyede olup olmadigi personel devir oraniyla
anlagilabilmektedir. Caligma sartlarinin iyi olmamasi, yonetici ve ¢aligan iligkilerinde
yasanan olumsuzluklar, ydneticilerin ¢alisanlarina karsi sergiledikleri tutumlarinin ve
davraniglarinin kéti olmasi, tatmin edici ve adil olmayan bir Ucretlendirme ve

terfilerin adaletli olmamasi is glicii devir oranini etkileyen faktorlerdendir’.

Is giicli devir oraninin artmasi, isletmeye maliyet artisi, tazminat édemeleri,
malzeme ve zaman kayiplari, kurum imajinda disuslere, guven ve itibar kaybina ve
daha birgok zarara sebep olur. Elbette ki is glcu devir oranini artiran tek sebep is

tatminsizligi degildir. Ancak énemli sebepler arasindadir’’.

1.2.2.4.ise Devamsizlik

Kisinin yaptigi isten duydugu tatmin olamama duygusu hem kendine hem de
isletmeye karsi bazi olumsuz tepki ve etkilerin olusmasina sebep olur. Devamsizlik
da bu tepki ve etkilerden biridir. Devamsizlik kelimesinin anlami isgérenin calisma
programi ya da planina gore, isletmede olmasi gereken yani c¢alismasi gereken
zamanlarda isine gelmemesidir’®. Schermerhorn, Hunt, Osborn (1997:99)a gore,
isinden tatmin olan c¢alisan dizenli olarak isine gelirken beklenmeyen nedenlerle
devamsizli§i iginden tatmin olmayan c¢alisana gére daha az olasidir’®. Ozetle is
tatminiyle ise devamsizlik arasinda énemli bir iliski vardir. isletme icerisinde gok

fazla devamsizlik yapan calisanin isten sagladigi tatminde orantili olarak diuguktar.

Devamsizlik, orgutte verimliligi ve Uretimi olumsuz olarak etkilemektedir.
Devamsizhigin tekrarlanisindaki yodunluk ve sure durumuna gore de yuksek
maliyete neden olmaktadir. Devamsizlik personel i¢in kiglk olan bir sorun gibi

go6rinebilmektedir.

Arastirmalara bakildiginda, is tatmini olmayan c¢alisanlar tatmin olan
calisanlara gore 6nemli bir devamsizliga sahiptirler. Personelin tatmin olmamasi

durumunda ¢alisanin is yerine ge¢ kalma ¢ogu zamanda tam gin ise gelmeme

76 Erol Eren, (jrgiitsel Davranis Ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim, Genisletilmis 6.Baski, istanbul,
2000, s. 260.

77 Secil Tastan, insan Kaynaklari Performans Kriterleri, http://www.isgucdergi.org/?p=article&id.
(21.06.2016).

8 Erol Eren, Yénetim Psikolojisi, 2.Baski, istanbul, isletme Fakdiltesi Yayin No:2,1984, s. 215.

7 Giilsah Parsak, Orgiitlerde Yabancilasma Ve Is Tatmini lliskisi: Cukurova Universitesi Calisanlari
Uzerinde Bir Uygulama, Cukurova Universitesi, 2010, s.49, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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hususu yaygindir®. Konu ile ilgili yapilmis olan bir baska arastrmada takim
calismasini gerektiren kimi iglerde bireysel ¢alismalara oranla devamsizligin az
oldugu gortlmustir®. Arkadaslik iligkilerinin gayri-resmi iletisim aglarinin da etkili
oldugu gorulmek ile beraber, bireyin toplumla uyumuyla iyi hareketlerde bulunma ve

geri gekilme hareketleriyle arasinda yakin iligski oldugu bulunmustur®?.

isletmelerde siirekli yasanan devamsizliklarin éniine gegmek igin yoneticilerin
mudahalelerde bulunmalari gerekmektedir. Devamsizigi aliskanlik haline getiren
calisan ile yuz yuze gorusilmeli, devamsizligin gergek nedenleri 6grenilmelidir. Bu

nedenlere gore de tedbirleri alinmalidir®s,

Sekil 1.3'de ise devamsizligin unsurlari sematize edilerek goésterilmigtir.
Semaya gore ise devamsizligin unsurlari; demografik 6zellikler (yas, cinsiyet,
medeni durum vb.), psikolojik unsurlar, devamsizlik kultiri ve isletme kontrol
politikasidir. Bunlara kisaca deginmek gerekirse, demografik o6zellikler ise
devamsizlik konusunda etkili olabilmektedir. Evli isgorenler, bekar isgorenlerden
daha fazla ise devamsizlik egiliminde olabilirler. Bunun nedeni olarak evli bireylerin,
evin, ¢ocuklarin ve esin sorumluluklarini tagimasi nedeniyle kimi zaman iglerini ikinci

plana atabilirler. Ornegin gocugun veli toplantisi, hasta olmasi vb.

Psikolojik unsurlarda ise devamsizlik nedeni olabilir. isgéren is yerindeki
¢alisma sartlari nedeniyle ya da kisisel sorunlari nedeniyle psikolojik olarak iyi
olmayabilir. Stres ya da depresyon halinde olabilir. Batin bunlar isgérenin ise

devamsizlik yapmasinda etkili olabilir.

Devamsizlik kultdrd, isletme icinde devamsizliyin yeterince ydnetilememesi
durumunun sdreklilik kazanarak bir kdltir haline gelmesidir. Eger isletmede
devamsizlik gerekli sekilde yonetilemiyorsa (ceza, Ucret kesintisi vb.) isgbren ise

devam konusunda ciddi davranmayabilir.

isletme kontrol politikasinin yeterli olmamasi, yani kimin ise gelip gelmediginin
tespiti ve kontrolu yapilmiyorsa, ya da bu kontrolden sorumlu kigilerin gérevini ihmal

veya kotuye kullanmasi durumunda isgorenin ise devamsizligi artacaktir.

80 Ayhan Cesur, iggorenlerin Calisma Hayatina iligkin Sorunlarinin is Tatmini Yéniinden incelenmesi
Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Temmuz 1998, s.84, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi).

81 Mehpare Titiz, igyerlerinde Cesitli Nedenlerle Devamsizlik Yapan iggilerin Ruhsal ve Sosyal
Yapilarinin Degerlendirilmesi, istanbul Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Halk Saghgi Anabilim
Dali, 1991, s.18, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

82 Titiz, a.g.e., 5.22-31.

8 Titiz, a.g.e., s.19.
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Demografik
Ozellikler

Psikolojik
Unsurlar

Ise Devamsizlik

Devamsizlik
Kontrolii

Isletme Kontrol
Politikas

Sekil 1.3: ise Devamsizliga Neden Olan Unsurlar

Kaynak: Steve M. Jex, Organizational Psychology: A Scientist-Practitioner
Approach, John Wiley&Sons, New York, 2002, Aktr: Faruk Sahin, ise Devamsizligin
Nedenleri, Sonuglar Ve Orgitler igin Onemi, Nigde Universitesi lIBF Dergisi,
2011, Cilt: 4, Say: 1, ss. 24-39, s. 26.

ise devamsizlik davraniglarinin sonuglari Tablo 1.1'de, ise devamsizlik

davraniginin olumlu ve olumsuz sonuglari Tablo 1.2’de belirtilmistir.
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Tablo 1.1: ise Devamsizlik Davranisinin Sonuclari

Tutum ve
Verimlilik ligkiler Hizmet Kalitesi Davramglar
Gegiclig goren, Devamsizlik Uriin teslimatinda, Devamsiziik

devamsizlikyapanin
verine beklenirken dretim
digebilirveya hizmet
vavaslayabilir

davranigl vapanile
diferis gérenler
arasinda
uyugsmazhk cikabilir

dagitiminda veya
hizmette gecikmelar
yaganabilir

davranisi, kabul
edilen birnorm
haline gelebilir

Geciciig garenise
aligirken dretimde
kayiplaryaganabilir

Grupveya balim
icinde moral
bozukludu ortaya
cikabilir

Musteri memnuniyeti
azalabilir

Is gdrenler,
devamsiziigin bir
hak oldudunu
disgtnebilir

Yanetiminyanhg

s giirenlerile

Digeris gdrenler
grup normlarina

vinlendirilmesine veva vinetim arasinda |Kurumsalitibar uyarak
istenmeden aynmahda | uyusmazifaneden |zedelenebilir devamsizlik
sUrikleyebilir olabilir vapmaya
veltenebilir
. Ferfarmans
Gecici garevlendirilen ig Digiplinin Zaafa urhéﬂt?rgqﬁzz Eﬁweegin i i
garenler bog yere ugramasi 56z dii . d bozulmalar,
harcanan isgiicii olabilir | konusu olabilir ugmeisngel_ne en diistisler
olabiir géizlenebilir

Gecici ig gérenin
tecriibesiz olmasi halinde
bos yere harcananisgicl

ciddi sorun olabilir

Rekabette digis
vaganabilir

Kaynak: Christelle Van Der Westhuizen, WorkRelatedAttitudes As Predictors of
EmployeeAbsenteeism, South Africa,

2006,Aktr: Sahin, a.g.e., s. 32.

UnpublishedThesis, University of
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Tablo 1.2: ise Devamsizlik Davranisinin Olumlu ve Olumsuz Sonuglari

Olumilu

Olumsuz

ig stresinin azalmasi
ls disindaki diger

yikimldliklerini verine

Licret kay

Resmiveya resmi
almavan disiplin

getirme uygulamalan
Bireysel Isle ilgili olmayan diger Igrtkazalannda
faalivetlerden varar a3
elde etme Isi algilamada
Devamsizlik normlanna Farkdilik
uyma
|5 yiiki artigi
I5 tatmininin
i i : Imasi
. is zenginlestirme azd
Eﬁleranlar Beceri gelistirme I;rtlfazalarlnda
3 Fazla ddeme g
Devamsizhk
yvapanla
Lyusmazlik
Ise devamsizliga ve . L
alisma Grabu firetimde/hizmette P“f“ml"“e“g"“"“
Galig yasanan problemleri Ert azalanndsa
karsilamadaesneklik artl
_ Diglkverimlilik
|5 glich potansiyelinin Artan malivetler
— farkinavarma Artan sorunlarve
Yonetim I5 glichi esnekliginin sikiyetler
farkinavarma Is kazalannda
arls
Hastalik sarunlanyla -
ilgilenme Y Licret kay
. ili Calisma
Aile ﬁgilllgﬁrsnnerunlarlyla arkadaglar
Cocuksorunlanyla ?r[]aasmda kot
ilgilenme I
|5 stresinin ve buna
badlirahatsizhiklann
azalmasi
Tool Alleve evlilik Diistik verimiilik
opiim problemlerinin uglkverimill
azalmasi
Toplumsal yagamla
kavnasma

Kaynak: Westhuizen, a.g.e. Aktr, Sahin, a.g.e., s. 33.
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1.3.iS TATMINi KONUSUNDA iLERi SURULEN KURAMLAR

Calisanlarin yaptiklari iglerde basarili olabilmeleri i¢in gugli bir sekilde
gudulenmeleri, 6rgatin kaltdrindn de gudilenmeleri destekleyici sekilde olmasi
gerekir. Bunun igin, is tatmininin kuramsal gercevesinin olusturulmasinda cesitli
guddlenme kuramlarinin incelenmesi gerekir®*. Bu kuramlar, is tatminine degisik

acilardan yaklagmaktadir®.

1.3.1.igerik Kuramlari

icerik kuramlari olarak bilinen kuramlar, Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami, Herzberg'in Cift Etmenler Kurami, Mc Clelland’in Basarma ihtiyaci Kurami
ve Clayton Alderfer'in ERG Kuramidir. Asagida bu kuramlara iligkin aciklamalara yer

verilmistir.

1.3.1.1.Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Gudulenme kuramlarindan en ¢ok bilineni Abraham Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisi kuramidir. Bu kuram glnUmizde de gegerliligini koruyan, Kkisisel
ihtiyaclarin kapsamli olarak incelendigi ve bu ihtiyaclarin bir hiyerarsi icerisinde

oldugunu iddia eden kuramdr®®.

intiyag kuramlar &zetle, birbirine benzeyen is sartlari ve durumlarinda
isgorenlerin gudulenmelerinde gorulen farkliliklar izah etmeye c¢aligirlar. Maslow’a
gore bireyler daha iyi br durumda olmay! arzularlar ve henliz sahibi olmadiklarini
elde etmeyi isterler. Yuksek dizeyli bir gereksinimin ortaya g¢ikabilmesi icin alt
duzeydeki gereksinimlerin giderilmesi gerekir. Maslow gereksinim hiyerarsisini alttan

Uste dogru soyle agiklamaktadir®’;

Fizyolojik Ihtiyaglar: Bu ihtiyaglar giidilenme kuraminda baslangig noktasi
olarak kabul edilmekte ve fizyolojik durtuler olarak adlandirilir. Kisinin hemostatik
dengesini koruyabilmesi ve yasamini surdirebilmesi igin ihtiya¢ duydudu, yiyecek,
icecek, uyku, oksijen, cinsellik ve hareket durtilerini kapsar.

Giivenlik Ihtiyaglari: Fizyolojik ihtiyaglarin doyurulmasinin ardindan ortaya

¢ikan guvenlik, korunma, denge, korku ve kaygiyla karmasadan uzak durma

6zgurlagd, bunun igin de kanun, kural ve yasalara olan ihtiyaglardir.

84 Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve Is Doyumu, Ani Yayincilik, Ankara, 2000, s.9.

85 Edwin A. Locke, The Nature and Causes of Job satisfaction, Handbook of Industrial and
Organizational Psychology, (Ed. Dunnette), Rand McNally, Chicago, 1976, s.1297.

86 Kathryn M. Bartol and David C. Martin, Management, McGraw-Hill Inc., New York, 1991, s.448.

87 Cetinkanat, a.g.e., s.12.
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Ait Olma ve Sevgi ihtiyaglari: insanlar sevgi, arkadaslik, bilhassa cocuklarla
ve arkadaslarla sevgiye dayali iligkiler kurabilme, bir yere aitligi hissetme, bu
ihtiyaglar dahilindedir. Bu ihtiyaclar giderilmezse birey kendini reddedilmis ve yalniz
hissedecektir.

Sayginlik ihtiyaglar: Kendine saygi duyma ve giivenme digerlerine saygi
gOstermeyi ve digerlerinden saygi gérmeyi icerir. Kendine saygi ihtiyaclarinin tatmin
edilmesi, kiside kendine glvenin, gucli olmanin ve bir ise vyaradiginin
hissedilmesiyle ortaya c¢ikar. Bu ihtiyaclarin tatmin edilememesi veya engel
olunmasi kisinin kendisini kiglik gérmesi, zayiflik ve garesizlik duygularina neden

olur.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Maslow hiyerarsisinin en tepesinde
bulunan ihtiyagtir. Kendini fark etme, siuregiden kisisel gelisim, insan olusunun
gelismesinin  bir sdrecidir. Bu ihtiyag Kisinin kendi potansiyelini, yaraticiligi,
yeteneklerini gelistirebilmeyi amaclamasiyla alakalidir. Tam anlami ile tatmini

olanaksizdir®s.

Maslow kuraminda paranin etkisi ¢cok acik olmamakla birlikte, fizyolojik ve
daha rahat ve guvenli bir cevre ile iliskisi agisindan glvenlik gereksinimlerinin
giderilmesi ile daha cok iligkilidir. Maslow’'un gereksinim kuraminda para etkili bir
guduleyici olmakla pek ilgili degildir. Bu kuram &rgutlere genis 6lglide uygulanmig ve
is yasaminin kalitesi projeleri, is zenginlestirme, katilmal yodnetim gibi 6rgut
gelistirme projelerinde esas alinarak siklikla kullaniimigtir. Maslow’un kuramina
gore, orgutteki insanlar ihtiyag hiyerarsisinin farkli seviyelerinde olabilecekleri igin
orgutler farkli guduleyicileri kullanabilmelidir. Geleneksel Maslow kuramindaki beg
ihtiyag alani, gézleme dayandidi ekonomik ve kulturel gelismeye goére farkhlik
gOsterebilecedi, bilhassa kendini gergeklestirmede daha c¢ok arastirmaya ihtiyag
oldugu noktasinda elestiriimekle beraber, bu felsefenin en dogrui kuram oldugu da

kabul edilmektedir®.

88 Cetinkanat, a.g.e., s.13.
89 Cetinkanat, a.g.e., s.16.
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1.3.1.2.Herzberg'in Cift Etmenler Kurami

Herzberg'in gelistirdigi ¢ift etmenler kuraminda, is tatminine yol agan etkenler,
is tatminsizligine yol acan etkenlerden farklidir. Olumsuz tutumu etkileyen etmenler,
is tatminsizliginden uzaklastiran etkenler olup, varligi is tatminine neden olmasa da
yoklugu tatminsizligi yaratir. Bunlar; Ucret, galisma kosullan, teknik gozetim, orgut
politikasi ve ydnetimi, kisilerarasi iligkiler olarak siralanabilir. Tatmin ya da olumlu
tutumu destekleyen etmenlerin yoklugu tatminsizlige neden olmaz, ancak varhgi is
tatmininde artisa neden olur. Sekilde de belirtildigi gibi is tatmini ya da tatminsizligi
sifir ya da nétr noktasindan baslar. Saga dogru giden olumlu tutumu destekleyen
etmenlerin karsilanmasi is tatminine, soldaki olumsuz tutumu etkileyen etmenler ise
is tatminsizligine, is tatmininden daha ¢ok katkida bulunurlar. Kisaca is tatmininin
tersi is tatminsizligi degildir®®. Herzberg kuramina genel olarak olumsuz tutumu
etkileyen ve olumlu tutumu destekleyen etmenlere elestiriler gelmistir. Bazi olumsuz

tutumu etkileyen etmenler, olumlu tutumu destekleyen etken olarak goriilebilir®?.

Olumsuz Tutumu Etkileyen Olumlu Tutumu Destekleyen Etmenler
Etmenler
Ucret Basarma
Galisma kogullar Taninma
Teknik gozetim isin kendisi
Orglt politikasi ve yonetimi Sorumluluk
Kigilerarasi iligkiler llerleme
Is tatminsizligini Gnleyen s tatminini yiikseltebilecek
etmenler
etmenler
Yiksek Doyumsuzluk Notr Noktasi Doyum Noktasi

Doyum Yok
Doyumsuzluk Yok

Sekil 1.4: Herzberg'in Cift Etmen Kurami (Bartol ve Martin, a.g.e., s.452)

1.3.1.3.Mc Clelland'in Bagarma ihtiyaci Kurami

Bu kuram, hiyerarsi kavramini kabul etmeyerek, motivasyonun basarma, gug,
baglanma, ve iradeden olustugunu savunmaktadir. Mc Clelland, Maslow’un
kavramsallastirmasi karsisinda orgutsel davranisa yonelmis ve Ug farkh ihtiyacin

Ustiinde durmustur. Bunlar: bagsarma, gl¢ kazanma ve iliski kurma ihtiyacidir.

% Bartol ve Martin, a.g.e., s.453
%l.a.g.e.,s.453.
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Basarma ihtiyacinin gigli oldugu kisiler, kendilerine blylk hedefler koyar ve
bu hedeflere ulagsmak amaciyla gudulenerek bilgilerini ve yeteneklerini arttirmaya
calisirlar. Gug kazanma ihtiyacinin yuksek oldugu kisiler, glglerini ve otoritelerini
artirarak digerlerini kontrollerine alma arzusu duyarlar. iligki kurma ihtiyaciysa
kisilerin gruba dahil olma, sosyal iligkilerin gelistirilmesini ifade etmektedir. idareciler,

calisanlar gidlleyen ihtiyaglari tespit ederek ona gore tedbirler almalidir®.

1.3.1.4.Clayton Alderfer'in ERG Kurami

Maslow'un ihtiyacglar hiyerargisi kuramini Alderfer, uyarlayarak, ihtiyaclarin
siralamasini daha da kolaylastirmaktadir. Bu kuram U¢ ihtiyacin GUzerinde

durmaktadir®;
1.Varolma ihtiyaci
2.Ait olma ihtiyaci
3.Gelisme ihtiyaci

Var olma ihtiyaci kisinin ana gereksinimlerini icermektedir. Dolayisiyla
Maslow’'un “fizyolojik” ve “glvenlik” gereksinimlerine karsilik gelmektedir. Ait olma
ihtiyaci, kisilerin baskalari ile beraber olma ve sosyallesme ihtiyacidir. Yapisal
itibariyla Maslow’un, “sosyal”’ ve “6zsaygl” ihtiyaclarini karsilamaktadir. Gelistirme
ihtiyaclysa Maslow'un “kendini gergeklestirme” ihtiyacina karsilik gelmektedir.
Alderfer, Maslow’dan ihtiyaglar arasinda kesin bir sira olmamasi ve bireyin ihtiyac
duydugunda herhangi bir ihtiyaca yeniden donebilmesi noktasinda farklilagmaktadir.
Bunun diginda Alderfer, Maslow'un sézinu etmedigi tatminsizlik neticesinde ortaya
¢ilkan gerileme ve hiasran Uzerinde durmaktadir. Eger bireyler gelistirme
gereksinimlerinde husrana ugrarlarsa ait olma ihtiyaclarinda artis olacaktir; ait olma
ihtiyaclari karsiladigi zaman ise tekrar gelistirme ihtiyacina yoénelecektir. Bu
kapsamda; bir gereksinim karsilandikga kisi ayni ihtiyaca duyulan istek o oranda
yuksek olmakta; bir gereksinim ne kadar az karsilanirsa bir Ust basamaktaki ihtiyaca
duyulan istek de o oranda fazla olmaktadir. Alderfer'e goére ihtiyaglar zamansal ve
surekli olarak ele alinmaktadir. Mesela, basari ihtiyaci zamansal olarak olusabilir ve

karsilandigi zaman, kisinin motivasyonu artmaktadir®.

92 Aysin Pasamehmetoglu ve Hakki Okan Yeloglu, Motivasyon, Orgiitsel Davranig iginde (Ed. Unal
Sigri ve Sait Gurbuz), Beta Yayinevi, Istanbul, 2010, s.148.

9 Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.149.
94 Pagamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.149.
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1.3.2.Sire¢ Kuramlari

Sure¢ kuramlari olarak adlandirilan kuramlar; Vroom’'un Beklenti Kurami,
Adams’in Esitlik Kurami, Kosullanma Kurami, Lawyer ve Porter’'in Beklenti Kurami

ve Edvin Locke’'un Amag Kuramidir®®. Asagida bu kuramlara kisaca deginilmistir.

1.3.2.1.Vroom'um Beklenti Kurami

Vroom’'un 1964 yilinda yayinlanan “Calisma ve Motivasyon” adli eseri bu
kuramin temelini olusturmaktadir. Vroom’un yazdigi bu kitapta motivasyonun kisinin
igle alakali beklentileriyle ilgili oldugu belirtiimigtir. Kurama gore Kisilerin
motivasyonlari, performanslarinin neticesinde saglayacaklari beklentilerle ilgilidir.
Kisilerin calismalari neticesinde saglayacaklari beklentiler pozitifse birey motive
olacaklar ve daha fazla ¢alisma gayreti igine gireceklerdir. Eger beklentiler negatifse

motivasyonlari diserek daha ¢ok ¢alisma gayreti icerisine girmeyeceklerdir.

Bu teoriye gore motivasyon, ilgi duyma ve beklenti ile iligkilendirilmelidir.
Burada gosterilen c¢abanin dizeyi (gudilenme) hedefe duyulan ilgi ile
belilenmektedir. ilgi yoksa cekicilik yoktur. Bu durumda, gdsterilen caba
(gudilenme) azalacaktir. Vroom, teorisinde Kisilerin beklentilerini olustururken,
tercihlerini isin cekiciligi ve faydasina goére performans gdsterecedini vurgulamistir.
Bu teoriye goére birey alternatif davraniglarindan birisini secerken, belirli bir

tecrlibeden sonra kendisi igin hangisinin dnemli oldugunu anlayacaktir®.

1.3.2.2.Adams’in Esitlik Kurami

Bu kuramda, motivlenmenin, bireylerin yaptiklari islerde gosterdikleri ¢cabalar
ile is sonunda sagladiklari getiriler arasinda uyum saglamaya calistiklari 6ne

sUrilir. Bu yaklasimin en fazla kabul edilen gorisleri Adams’in denklik kuramidir®’.

Adams’in kuramina gore bireyler, yaptiklari igler icin gOsterdikleri ¢cabalar ile
sagladiklari getirileri, diger ¢alisanlarin girdileri ve c¢iktilariyla karsilastirir. Beceri,
deneyim, bilgi, is i¢in sarfedilen sure, egitimler ve hizmet igi egitimler, is icin dnemli
olan girdilerdir. Getiriler ise, statu, Ucretler ve islerin dizeylerini icerir.Kisi bu

kargilastirmalar neticesinde esitlik oldugunu hissederse, kuram Kisinin isi ve

% Pagamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.150.

9 fbrahim Durak, “igsletmelerde Calisan insanlardan Daha Fazla Yararlanma Araci Olarak
Motivasyon Sireci ve Bir Uygulama” (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Denizli, 1998,
s.59.

97 Celikkanat, a.g.e., s.27.
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performansi igin gaba gdstermeyi surdurecegini varsaymaktadir. Bu kargilastirma

esit degilse, haksizlik vardir®,

Esitlik kuraminda kisinin bagkalariyla ilgilenmesi psikolojik bir kavramdir.
Denklik kuramina gore, bireysel girdilerle ciktilar digerleri ile kargilastirilir. Bu
karsilastirma sonucunda algilanan dengesizlik, uyumu bozar , ayni zamanda ¢iktilar

da tatmin edici bulunmaz.

1.3.2.3.Kosullanma Kurami

Kosullanma kurami iki kisimda ele alinmaktadir. ik kisim “klasik kosullanma”,
digeri ise “edimsel kosullanma”dir. Bilinen kosullanma kurami, Pavlov’'un kdpekler ile
yaptigi deneylerdeki c¢alismalara dayanirken, edimsel kosullanma Thorndike’in
kediler Uzerinde ve Skinner'in farelerle gergeklestirmis oldugu c¢alismalarin
sonuglarina dayanmaktadir. Skinner’in buldugu neticelerin érgutlere uygulanmasiyla

“orgltsel davranis gelistirme” olarak adlandirilan bir alan ortaya ¢gikmistir®.

Skinner yaptidi deneyler sonucunda; dizenege basildiginda yiyecek bulmayi
O6grenen bir farenin davranisini  “igslemsel davranisa’, dizenede basmayi
o6grenmesini de “islemsel kosullanmaya” baglamaktadir. Thorndike'in, iliski aracihgi
ile 6grenme temeline dayanan deneyinde, ac¢ olan kediler bulmaca kutularina
yerlestirimekte ve kutudan kacip baliga ulasmak icin bir takim eylemleri
gerceklestirmeleri gerekmektedir. Kediler 6dull alabilmek igin belli bir sire sonra ne
yapmalari gerektigini 6grenmislerdir. Bu arastirma ile Thorndike, “Etki Yasasi’ni
gelistirmigtir. Etki yasasi ve Skinner'in sonuglarina 6rgitsel davranig yénunden
bakildiginda; birey yaptigi iste doyurucu sonuglara ulastigi taktirde bu davranigi
tekrar etme olasiliginin da artacagi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Ayni sekilde, eger
birey icin sonunda elde ettigi sonug¢ aci verici ve Uzicl olacaksa; birey bu davranigi
yenilemekten ¢ekinecektir. Yoneticiler, calisanlarinin davraniglarinin 6rgit agisindan
faydali oldugunu dastnUyorsa, bu davranis seklinin tekrarini saglamak icin 6dul
sistemi koymalidir. Dolayisiyla ¢alisan 6dulu elde edebilmek igin motive olacak ve
istenilen davranislari sergileyecektir. Odiillendirme kadar cezalandirma da

dnemlidir. Orgltlerde, cezalandirma olarak prim vermemek, riitbe diisirmek, pasif

98 Celikkanat, a.g.e., s.27.
% Pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.150..
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gbreve atamak, yetkilerini kisitlamak, disiplin cezalari vermek ve isten ¢ikarmak

olabilire°,
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Sekil 1.5: Kosullanma Kurami

1.3.2.4.Lawyer Ve Porter'in Beklenti Kurami

Bu modelde genel olarak bireyi motive den faktér, odullerdir. Modelin ilk
bolimi Vroom’'un modeli ile aynidir ancak Lawyer-Porter modelinde, ylksek
cabanin otomatik olarak yuksek performans getirecegi dusinulmemektedir.
Performans; yeteneklerden, bilgiden, ¢abalardan, kisilik 6zelliklerinden ve algilanan
rollerden etkilenmektedir. Algilanan roller, bireylerden beklenen davranislardir.
Bireyin, saglayabilecegi ddiiller icsel ve digsal olarak ikiye ayrilabilir. igsel édliller,
“bir soruna ¢6zum bulmasi, fazla mesai il igini bitirmesi” gibi bireyin kendi davranigi
sonucu elde edecegi ddullerken, digsal ddullerse “terfi almak, egitime génderilmek,
maas artigi almak™°! gibi 6rgitiin verdigi 6ddllerdir. Modelde yer alan “algilanan esit
odul” degigkeni ise bireyin kendi elde ettigi 6dulle érgutteki diger bireylerin dédullerini
karsilastirmasi neticesinde ortaya c¢ikar. Birey, hakkinin yendigini diastnlyor ise

motivasyon kaybedecektirt®2,

100 pagamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.151.
101 pagamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.153.
102 pasamehmetoglu ve Yeloglu, a.g.e., s.153.
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1.3.2.5.Edwin Locke'un Amag¢ Kurami

Edwin Locke’in geligtirdigi bu kurama gore, bireyin kendisi icin belirleyecegi
hedefler, onun gldilenme derecesini etkileyecektir. Yani, ulagiimasinin zor oldugu
bir hedefi belirleyen bireyin gudilenmesi, ulasiimasinin kolay oldugu bir hedefi
belirlemis olandan daha fazla olur. Bu sebeple de daha yuksek bir performans
gOsterecektir. Kuramin ana fikri; bireylerin kendileri i¢in belirlemis oldugu hedefin

ulasilabilirlik derecesidir'®.

Bireyler tarafindan belirlenen hedefler ne kadar acik ve anlasilir olursa bunlari
gerceklestirme dereceleri de ayni oranda artacaktir. Ayni zamanda bu hedefler ne
kadar zor hedefler olurlarsa, bireylerin daha istekli calismalarini gerektirecek ve
basarilarini arttiracaktir. Buna karsilik bireysel hedeflerin orgitsel amag, kosul ve

ortamlar ile gatismasi arttikga, bireylerin basarili olma sanslari azalacaktir®4,

Bu kuramin en o6nemli tarafl, bireylerin kendi koyduklari hedeflere

kendiliginden gudulenmeleridir.

1.4.i TATMININi YUKSELTME YONTEMLERI

Calisanlarin is tatminlerinin ylksek tutulmasi oldukga 6nemli bir konudur.
Calisanlarin is tatminlerinin yikseltiimesi icin pek ¢cok yontem mevcuttur. Bunlardan
bazilari su sekilde siralanabilir; is genisletme ve is zenginlestirme, is basitlestirme, is
rotasyonu, esnek calisma saatleri, part-time galisma ve is paylasimidir'®. Asagida

bu is tatmini yukseltme yontemlerine kisaca deginilmigstir.

1.4.1.is Genisletme ve is Zenginlestirme

is genisletme ve is zenginlestirme ydntemi monoton, sikici, rutin, tekrarli ve
parcali islerin galisanda neden oldugu negatif duygulari 6énlemek ve bu negatif
duygularin sebep oldugu ise devamsizlik, verimsizlik gibi problemlere ¢6zim
yaratmak amaciyla iglerin dikey veya yatay olarak yeni gorevler ile yuklenerek,
yapilarinin degistirimesidir. iglerin yatay olarak yeni gérevler ile yiklenmesi, diger
bir ifade ile is genigletme slrecinde islerin kapsami yalnizca yapisal 6zellikleri ayni
olan diger bazi gorevlerin eklenerek genisletiimesidir. Yapilan iglerin zorluk derecesi,

¢alisanlarda yarattigi sorumluluk duygusu, kullanilan becerilerin cesitliligi ayni

103 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Beta Basim, istanbul, 2001, s.525-526.

104 Sevil Aykanat, Saglik isletmelerinde Personelin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler — Ankara
Numune Hastanesinde Bir Uygulama Calismasi, Sosyal Bilimler Enstitisli, Gazi Universitesi,
Ankara, 2003, s.30, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

105 cavide Uyargil, is Analizi ve is Dizayni, insan Kaynaklari Yénetimi, 7. Baski, (Ed. Omer Sadullah,
Cavide Uyargil, Ahmet Cevat Acar, A. Oya Ozcelik, Gdnen Diindanr, ismail Durak Ataayi Zeki Adal ve
Lale Tiiziner), Beta Yayinlari, istanbul, 2015.5.75.
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kalmakta, bir baska ifade ile galisanin yaptigi isi olusturan goérevlerde nicel bir
degisiklik saglanmaktadir. Halbuki is zenginlestirmede, iglerin igeriklerinin ¢alisana
basari, kisisel gelisme ve taninma imkani saglayacak ve calisanlara daha fazla
sorumluluk yukleyecek, daha anlamli ve g¢ekici hale gelecek sekilde degistiriimesi
s6z konusudur'®, is genisletme ve zenginlestirme calismalarinda iki temel amag
vardir. Bunlar; orgutsel etkinligi saglamaya veya geligtirmeye yonelik amaglar ve

calisanlarda is tatmini veya ise iliskin pozitif tutumlar gelistirmeye dair amaglardirt’.

1.4.2.is Basitlestirme

is basitlestirme yénteminin ana yaklasimi, bir is ile alakali ayni neticeye daha
az maliyetle, daha az emekle, daha az yorulmayla, daha kisa slrede erigsmektir.
Bunun gerceklestiriimesi icin gerekmeyen iglemlerin ¢ikariimasi, islemlerin is yOku
dengesi saglayacak ve isleri kolaylastiracak bigimde birlestiriimesi, is ve islem
siralarinin degistirilerek ve gereken islemlerin basitlestirilerek en fazla uygulandigi
yontemlerdiri®®. Calisanlarin daha az emekle, daha az yorularak ve daha kisa

surede isini tamamlamasi is tatminini artiran etkenler olarak disunulmektedir.

1.4.3.is Rotasyonu

is rotasyonu, calisanlar farkli gérevleri iceren islerde belirli araliklarla
goérevlendirmeyi ya da bir is ya da gorevden baska bir is ya da gbéreve hareket
ettirilmesidir. Buna gore, belli bir ¢calisanin daha 6nce tespit edilmis bir program
kapsaminda, benzer becerileri gerektiren farkli iglerde yine programda belirlenen
surelerde galistirimasidir. is rotasyonu, calisanin gérevlerinin farklilagtirilarak can
sikintisinin azaltilmasini, asiri uzmanlasmalarin sebep oldugu monotonlugun
ortadan kaldirimasini amagclamaktadir. Ozellikle tekrarli ve basit faaliyetleri
gerektiren iglerde caligsanlar, bu sekilde farkli iglerde calistirilarak, ¢alismalarin
kendileri icin daha anlamh ve ilgi gekici duruma gelmesi saglanmaktadir'®®. Bu da

galisanlarin is tatminlerini artirici etki yaratmaktadir.

1.4.4.Esnek Caligsma Saatleri

Esnek calisma saatleri, ¢calisanlarin kendi calisma saatleri lizerinde daha fazla

s6z sahibi olmasi ve belli sinirlar dahilinde c¢alistiklari saatleri kendilerinin

106 Cavide Uyargil, Is Analizi ve ig Dizayni, insan Kaynaklari Yénetimi iginde, 7. Baski, (Ed: Omer
Sadullah, Cavide Uyargil, Ahmet Cevat_ Acar, A. Oya Ozgelik, Génen Diindar, ismail Durak Ataay, Zeki
Adal ve Lale Tuzlner), Beta Yayinlari, Istanbul, 2015, s.75.

107 Yyargil, a.g.e., S.76.

108 Duyrsun Bingél, Insan Kaynaklari Yénetimi, Genisletiimis ve Goézden Gegirilmis 9. Baski, Beta
Yayinlar, istanbul, 2014, s.104.

109 Bingdl, a.g.e., s.104.
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dizenlemesi seklinde tanimlanabilir. Bu sekilde calisanlar 6zel hayatlarinda
yapmalari gereken bazi faaliyetleri de c¢alisma saatleri igcerisinde yapabilme
olanagina kavusacak, aileleri ve ¢evreleri ile olan iligkilerini daha uyumlu bir sekilde
surdurebileceklerdir. Esnek calisma saatleri c¢alisanlar acgisindan bazi yararlar

saglamaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir*?;

e Calisma saatlerini belli sinirlar igerisinde kendileri dizenleyen calisanlar, is
ve Ozel hayat dengesini daha kolay kuracaklar ve basar ile
surdurebileceklerdir.

e Ozellikle metropollerde esnek ¢alima saati uygulamalari yasanan trafik
sorununa ¢6zim olabilecektir.

o Kendi belirledikleri programlar kapsaminda iglerini yarim birakmadan
kesintisiz olarak belli zaman dilimlerinde tamamlamak, ¢alisanlarin is tatmin

duygusunu arttiracaktir.

1.4.5.Part-Time Galigma ve is Paylagimi

Part-time ¢alisma tam zamanl galisan temel isguclinden daha az slre ¢alisan
ve daha az Ucret alan cgalisanlari kapsamaktadir. Boylece isverenler de is gucu
maliyetlerinden tasarruf saglamis olurlar. Part-time calisma daha cok hizmet
sektorinde yaygin olmakla beraber bazi yeni dizenlemeler icermektedir. Bu
dizenlemelerden birisi de is paylasimi uygulamasidir. Tam zamanh bir is iki ya da
daha fazla sayida calisan arasinda bdllinerek kismi zamanl igler olusturulur.
Ozellikle ekonomik kriz dénemlerinde kiglilme dénemlerinde hem calisanlar hem de
isverenler agisindan bu uygulamalar yararl olabilmektedir'l. Clnkl calisanlarin
daha kiza zaman araliginda c¢alismalari kabul etmeleriyle isten c¢ikarilmalar
onlenmekte ve bdylelikle isverenler ekonomik kriz dénemini ¢alisanlarinin sayilarini

azaltmadan atlatabilmektedir®*?.

110 yyargil, a.g.e., s.80-81.
111 yyargil, a.g.e., s.80.
112 yyargil, a.g.e., s.80.
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1.5.1 TATMINi OLGEKLERI

Literatirde is tatmininin Olgulmesiyle ilgili olarak farkh Olgekler kullanildigi

gorilmektedir. Kullanilan bazi is tatmini dlgeklerine asagida kisaca yer verilmigtir.

1.5.1.Porter ihtiyag ve Tatmin Anketi

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine dayanan bu 0&lgegi Porter gelistirmistir.
Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisi kurami insanin ilk olarak ilksel ihtiyaglarinin
karsilanmasi, ardindan da ikincil ihtiyaglarinin karsilanmasini ifade etmektedir.
Porter''® bu kuramdan hareket ile galisanin algiladigi kosullarla ideal kabul ettigi

kosullar arasinda bir iliski kurmaktadir.

Porterin Ihtiyag ve Tatmin Anketinde kullanilan sorulara ornek olarak

asagidakiler verilebilir.

1. Kigisel ilerleme imkanlari

a. Simdine kadar? (enaz) 1 23 45 67 (en ¢ok)
b. Ne kadar olmali? (en az) 1 23 45 67 (en ¢ok)
2. is Guvenligi

a. Simdine kadar? (enaz) 1 23 45 67 (en ¢ok)
b. ,1969.

1.5.2.is Tatmini Anketi

Spectorun 1985'de gelistirdigi is Tatmini Anketi’* 9 grup ve 36 alt
degiskenden olusmaktadir. is tatmini 6lgmek icin hazirlanan 6lgekler arasinda en
fazla kullanilan 6lgek olma 6zelligine sahiptir. Olgekte yer alan 9 grubun her biri
dérder alt degiskene sahiptir. Is tatmini anketinin uygulanmasi sirasinda altil dlgek
kullaniimakta olup, ankette yer alan ana gruplar ucret, yonetim, terfi, yan 6demeler,

diger odillendirmeler, is arkadaslari, caligsma sartlar, isin kendisi ve iletigimdir!®,

1.5.3.is Tanimlama Endeksi

Smith, Kendal ve Hulin’'in 1969'da gelistirdigi bu 6lgek!® 5 ana grup ve 72 alt

ifadeden olusmaktadir. is tatminini dlgmek icin orgitsel calismalarda en fazla

113 L.W. Porter, “A Study of Perceived Need Satisfactions in Bottom and Middle Managment Jobs.”
Journal of Applied Psychology, February, 1961., s 1-10.

114 paul E. Spector, Jobs Satisfaction Application, Assessment, Cause and Consequences, SAGE
Publications, Inc., California, 1997.

115 Bjicin Tak; “Ilsgéren Tatmin Arastirmalarinin Yénetim Agisindan Onemi ve Bagsari Kosullari”,
isletmelerde Cagdas Yaklasimlar,( Editér; Zeyyat Sabuncuoglu), Uludag Universitesi, Iktisadi ve idari
Bilimler Fakdltesi, 2002, s.18-19.

116 p.C. Smith, L.M. Kendall and C.L. Hulin, The Measurement of Satisfaction in Work and
Retirement, Chicago, Rand McNally
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kullanilan yéntemlerden biri olup, dlgekte kullanilan degiskenler ile ilgili katilimcilarin
géruslerinin alinmasi igin (¢ segenegi olan sorular kullaniimistir. Ornegin isin kendisi
ve terfi igin tatmin diizeyini belirleyen sorular su sekilde sorulmaktadirt’.

isin kendisi

Yaptigim is rutindir () Evet () Kararsizim ()Hayir

Memnun edici bir isim var () Evet () Kararsizim ()Hayir

Terfi firsatlari

Terfi igin glizel imkanlar var () Evet () Kararsizim ()Hayir

c T D RE

Adaletsiz bir terfi politikasi uygulaniyor () Evet ()Kararsizim ()Hayir

1.5.4.Minessota Tatmin Olgegi

Bu dlgcek Weiss, Davis ve England tarafindan 1967’de gelistiriimistir. Bu
Olcekte is sartlar, is tatminiyle iligkilendirilmigtir. Sartlar; yaraticilik, ydnetim,
bagimsizlik, insan iligkileri, teknik denetim ve calisma kosullari basliklar altinda

toplanmistir. Bu anket oldukg¢a uzundur ve zaman alicidir'*8,

Minnesota tatmin 6lcegdi iki yapidan olusmaktadir. Olgegin 10 sorudan ibaret
olan kisa formu ve 20 sorudan olusan uzun formu bulunmaktadir. Uzun formu bes
alt degiskenden olusan yirmi grup sorudan olusmaktadir. Codu arastirmaci 6lgegin
kisa formunu kullanarak toplam tatmin dizeyini belirlemeye calismaktadir. Bu o6lgek
is tatmininin i¢csel ve dissal tatminden olustugu varsayimindan yola cikilarak
hazirlanmistir. Olgekte kullanilan 20 ana degisken; faaliyet, bagimsizlik, gesitlilik,
sosyal statl, yonetimin insan iligkileri, yonetimin teknik bilgisi, ahlaki degerler,
guvenlik, sosyal hizmetler, 6zerklik, yetke, yetenekleri kullanma, sirket politika ve
uygulamalari, Ucretlendirme, ilerleme, sorumluluk, yaraticihk, c¢alisma sartlari,

taninma ve basaridirt®®,

1.5.5.Yiiz Gizelgesi Olgegi

Kimin (1955)de gelistirmis oldugu bu Olcekte 6 adet ylz resmi vardir. Bu
Olcekte anketi yanitlayan Kkisiler is, yonetim, Ucret, ylkselme imkanlari, is
arkadaslariyla alakali olarak sorulan sorulari, kendisini ifade ettigini dusindugu yuz

ifadesini segerek yanitlamaktadir?°,

117 gpector, a.g.e., s. 12.

118 Tarlan ve Titlncd, a.g.m., s.148.
119 gpector, a.g.e., s. 16.

120 Deniz, a.g.m., s.319.
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1.5.6.is Genel Olgegi

is genel 6lgedi is tanimlama endeksine benzer sekilde 18 ifadeden olugur. Her
ifade sifat olarak kullaniimis ve kisa ifadeler secilmistir. Bu ifadelerin tamaminin
hesaplanmasiyla is tatminine ulasiimaktadir. is tanimlayici endeks gibi lic segenekli
yanit secgenekleri kullaniimaktadir. Katilimcilar sorular ile ilgili “evet”, “hayir” ve
“kararsizim” segeneklerini isaretleyerek is tatmin dizeylerini belirtirler?t. Bu
endeksin is tanimlama endeksinden farki, bireyin isiyle ilgili tanimlamalarinin degil
isi ile ilgili duygularinin esas alinmasidir. Oteki yéntemler birlikte ele alindiginda,
Scarpello ve Campell en uygun evrensel degerlendirmenin 1 soru ve 5 segenekten
olusan ve genel olarak ise karsi duyulan memnuniyeti sorgulayan yontem oldugunu

vurgulamislardirt?2,

121 gpector, A.g.e., s. 18.
122 Tarlan ve Tutilncl, A.g.m., s. 148.
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IKINCi BOLUM

YONTEM

2.1.ARASTIRMANIN YONTEMi

Bu calisma nicel verilere dayal iliskisel tarama modelinde tasarlanmigtir.
Tarama modelleri, gecmiste ya da halen var olan bir durumu oldugu sekli ile
degistirmeden betimlemeyi hedefleyen arastirma yaklasimlaridir. Arastirma konusu
olan nesne, birey kendi mevcut kosullar icinde degerlendirilip betimlenir (Karasar,
2014).

lliskisel tarama modelleri, iki degisken arasindaki iliskiyi ortaya koymayi
amacladigi gibi iki degisken arasinda karsilastirmayl da amaglayan calismalar
olabilir (Karasar, 2014).

2.2.EVREN ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini arastirmanin yapildigi dénemde istanbul ili Sisli
ilcesinde yer alan okul oncesi egditim kurumlarinda is goren olarak ¢alisan kisiler
olusturmaktadir. Arastirmanin érneklemi ise evrende yer alan ve tesadifi omayan
ornekleme yontemlerinden olan kolayda 6rnekleme yontemi kulalniimis ve evrende

yer alan 232’sine ulasiimistir.

2.3.VERi TOPLAMA ARAGLARI

Arastirmada katiimcilardan elde edilen nicel verilerin toplanmasi igin anket
formalari kullaniimistir. Kullanilan anket formu iki kisimdan olusmaktadir. ilk kisimda
arastirmaci tarafindan literatir taramasi ve arastirmanin amaci dogrultusunda
olusturulan ve katihmcilarin demografik o6zelliklerini tespit etmeyi hedefleyen 6
coktan segmeli soru yer almaktadir. ikinci kisimda ise literatiirde cokca kullanilan ve

birgok ¢aligmada guvenilirligi kanitlanan Minesota is Doyum Olgegi kullaniimistir.

Minesota is Doyum &lgegi, Dawis, Weiss, England ve Lofquist’in gelistirdigi ve
Ulkemizde 1985'de Baycan’in Turkgceye uyarladigi bir dlgektir. Minnesota Doyum
Olgegi icsel ve digsal doyum faktdrlerini ortaya cikarici 6zelliklere sahip, 20
maddeden olusan begli likert tipi bir aragtir. Degerlendirmede her ifade igin “gok

” LT

memnunum”, “memnunum”, “kararsizim”, “memnun degilim”, “hic memnun degilim”
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seklinde ki 5 segenekten birisini segmesi istenir. “cok memnunum” secenegi bes
puan, “memnunum” dort, “kararsizim” U¢, “memnun degilim” iki ve “hic memnun

degilim” secenegini isaretleyen bir kisinin aldig1 puan ise birdir.

icsel doyum; igsel faktérleri olusturan basari, taninma veya takdir edilme, isin
kendisi, i sorumlulugu, yukselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin i¢sel
niteligine iliskin O0gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddeleri
1.,2.,3.,4.,7.8.,9,10,11,,15.,16.,20'dir.

Dissal doyum; kurum politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yénetici, ¢calisma
arkadaslari ve astlarla iliskiler, calisma kosullari, UGcret gibi isin cevresine iligkin
6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddeleri 5.,6.,12.,13.,14.,17.,18.,19'dur.

Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 100, en diisik puan 20 olmaktadir.
Olgek ve alt boyutlari puanlari boyut maddelerinden alinan puanlarin toplami ile
bulunmaktadir. Puanlarin 20’ ye yaklasmasi doyumun disttigini ifade ederken 100

yaklasmasi ise is doyum duzeyinin arttigi anlamina gelmektedir.

2.4.ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Arastirmanin,
1- Ekim 2105 ile Mayis 2016 tarihleri arasinda yapilmasi,
2- Sadece okul dncesi ¢alisanlari ile yapiimasi,
3- Katiimcilarin sadece is doyumunu 6lgmesi,
4- Sonuglarin sadece 6rneklemle sinirli olmasi,

5- Arastirmada elde edilecek bilgilerin sadece akademik amagli kullaniimasi

arastirmanin sinirliliklari olarak sayilabilir.

2.5.ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

1- Katihmcilarin kendilerine sorulan sorulari ve yoéneltilen ifadeleri dogru

anladiklari

2- Katihmcilarin kendilerine sorulan sorulara ve yoneltilen ifadelere dogru

samimi cevaplar verdikleri
3- Olgme aracinin istenen tutumu Slgme yeterliliginde oldugu

4- Orneklemin evreni temsil ettigi
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2.6.VERILERIN ANALIZi

Yapilan bu arastirmada katiimcilardan toplanan nicel veriler SPSS 23
programi araciligi ile analiz edilmistir. Demografik 6zelliklerin dagilimini tespit
edebilmek amaciyla Frekans ve yuzde gibi tanimlayici istatistik degerler
hesaplanmistir. Veri setinin guvenilirligi icin Cronbach alfa katsayisi hesaplanmigtir.
Degiskenlerin normal dagihm sinamasi Kolmogorov Smirnov testi ile yapiimis ve
degiskenlerin normal dagihm sergilememesi nedeniyle iki grup karsilastirmalarinda
Mann whitney U testi, ikiden fazla gurup karsilastirmalarinda ise Kruskall Wallis H

testi kullaniimistir. TUm analizler %95 guven dizeyinde test edilmigstir.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR

3.1. DEMOGRAFIK OZELLIKLERIN DAGILIMI

Tablo 3.1: Demografik Ozelliklere iligkin Bulgular

%

Cinsiyet Kadin 230 99.14
Erkek 2 .86
Yas 20-29 yas 32 13.79
30-39 yas 150 64.66
40-49 yas 46 19.83
50 yas ve Uzeri 4 1.72
Egitim Durumu iIkogretim 30 12.93
Lise 20 8.62
Universite 180 77.59
Yuksek lisans 2 .86
Doktora 0 .00
Calisilan Kurumdaki Temizlik Gorevlisi 24 10.34
Gorev Mutfak Caligani 24 10.34
Ogretmen 184 79.31
Su anki yonetici ile 1-5yil 212 91.38
calisma sdresi 6-10 yil 18 7.76
11-15 yil 2 .86
16 yil ve Uzeri 0 .00
Ayhk gelir 1001-2000 Tl arasi 52 22.41
2001-3000 TL arasi 8 3.45
3001-4000 TL arasi 164 70.69
4001 TL ve Uzeri 8 3.45

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin dagilimlarin yer aldigi tablo

incelendiginde,

Katilimcilarin %64,66’sinin 30-39 yas araliginda, %19,83’Unin 40-49 yas
araliginda, %13,792unun 20-29 yas araliginda oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin
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%77,59'unun Universite, %12,93’Unun ilkdgretim ve %8,62’sinin ise lise mezunu
oldugu tespit edilmistir. Katihmcilar gorevlerine gore incelendiginde %79,31’inin
o6gretmen, %10,34’Gndn temizlik ve yine bir diger %10,34’Unlnde mutfak ¢aligani
oldugu tespit edilmigtir. Katihmcilarin %91,38’inin 1-5 yildir ayni yonetici ile
calistiklari tespit edilmistir. Katilmcilarin = %70,69’'unun  3001-4000 TL arasi,
%22,41’inin 1001-2000 TL arasi aylik gelir diizeyine sahip olduklari tespit edilmistir.

3.2.GUVENILIRLIK ANALizi

Yapilan arastirmada katilimci bireylerden Minesota is Doyum 6lgedi vasitasi
ile elde edilen veri setinin glvenilirligini test etmek icin Cronbach alfa katsayisi
hesaplanmistir. Elde edilen katsayl asagidaki kriterlere gdére hesaplanmistir.
Cronbach alfa katsayisina gore 6lgegin givenilirlik sinirlari asagidadir (Ozdamar,
1999).

0.00=< a <0.40 ise Olgek guvenilir degildir.

0.40< a <0.60 ise Olcek dusuk guvenirliktedir.

0.60<a <0.80 ise Olcek oldukga guvenilirdir.

0.80< a<1.00 ise Olcek yuksek derecede guvenilir bir dlgektir.

Tablo 3.2: Guvenilirlik Analizi

Cronbach's Soru sayisi
Alffa Y
icsel is doyum 927 12
Digsal is doyum ,669 8
Toplam is doyum .902 20

Katsayllar incelendiginde dissal is doyum alt boyutunun ,669 ile oldukc¢a
guvenilir seviyesinde yer aldigi tespit edilirken, i¢sel is doyum ,927 ile toplam is

doyum ise ,902 ile yuksek derecede glvenilir oldugu tespit edilmigtir.

43



3.3.NORMAL DAGILIM SINAMASI

Tablo 3.3: Normal Dagihm Sinamasi

Kolmogorov-Smirnov

KS s.d. p
icsel doyum 275 232 ,000
Dissal doyum , 178 232 ,000
Toplam Doyum 323 232 ,000

Degdiskenlerimizin normal dagilim sergileyip sergilemedigini tespit edebilmek
icin yapilan Komogoirov Smirnov testi sonucunda degiskenlerimizin normal dagilim
sergilemedigi tespit edilmistir. Bu nedenle yapilan analizlerde parametrik olmayan

yontemler kullaniimigtir.

3.4.ARASTIRMA SORULARINA iLiSKIN BULGULAR

Arastirma sorusu 1: Yas degiskenine gore is doyum diizeyleri degismekte midir?

Tablo 3.4: Yas degiskenine gore is doyum dizeylerine iliskin analiz sonuglari

Yas N Xsia x> sd. p
20-29 yas 32 72,88
30-39 yas 150 129,42
icsel doyum 40-49 yas 46 108,50 22,446 3 0,000
50 yas ve Uzeri 4 73,00
Toplam 232
20-29 yas 32 75,44
30-39 yas 150 125,85
Digsal doyum  40-49 yas 46 113,93 15362 3 0,002
50 yas ve Uzeri 4 124,00
Toplam 232
20-29 yas 32 76,75
30-39 yas 150 126,66
Toplam Doyum  40-49 yas 46 111,20 15,300 3 0,002
50 yas ve Uzeri 4 114,50
Toplam 232
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Is tatmin dlzeylerinin yas farkliliklarina gore farklilasip farkllasmadigini tespit

edebilmek amaciyla Kruskall Wallis H testi yapiimistir. Yapilan analiz sonucunda,

icsel doyum ( X° (3)=22,446, p=,000), dissal doyum ( X* (3)=15,362, p=,002) ve
toplam is doyum (X2 (3)=15,300, p=,002) dizeylerinde yasa gére anlamh farklilk
tespit edilmistir. Anlamli farkhligin kaynagini tespit etmek icin yapilan ikili

karsilastirmalar sonucunda,

icsel is doyum dlzeyinde 20-29 yas arasi katilimcilar ile 30-39 yas arasi
katilimcilar arasinda 30-39 yas arasi olan katilimcilar lehine anlamli farklilik oldugu
tespit edilmigtir. 30-39 yas arasi katilimcilarin i¢sel is doyum duzeyi daha yuksektir.
(p=,000)

Dissal doyum alt boyutunda ise 20-29 yas arasi katilimcilar ile 30-39 yas arasi
katilimcilar arasinda 30-39 yas arasi olan katilimcilar lehine anlamli farklilik oldugu
tespit edilmistir. 30-39 yas arasi katihmcilarin digssal doyum duizeyi daha yuksektir.
(p=,001).

Toplam is doyum dlzeyi 20-29 yas arasi katihmcilar ile 30-39 yas arasi
katilimcilar arasinda 30-39 yas arasi olan katilimcilar lehine anlamli farkhlik oldugu
tespit edilmigtir. 30-39 yas arasi katilimcilarin toplam is doyum dizeyi daha
yuksektir. (p=,001).
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Arastirma sorusu 2: Egitim durumuna gére is doyum dlizeyleri degismekte midir?
Tablo 3.5: Egitim durumuna gore is doyum dizeylerine iliskin analiz sonugclari

Egitim Durumu N Xs x> sd. P
ikégretim 30 30,50

icsel doyum ~ o°¢ 20 2660 113502 2 0,000
Universite 180 139,54
Toplam 230
ikégretim 30 35,97

Digsal doyum  o°¢ 20 2680 402565 2 0,000
Universite 180 138,61
Toplam 230
ikégretim 30 35,03

Toplam Doyum =5 20 2480 106,147 2 0,000
Universite 180 139,01
Toplam 230

is tatmin diizeylerinin egitim diizeyine gore farkllasip farklilasmadigini tespit

edebilmek amaciyla Kruskall Wallis H testi yapiimistir. Yapilan analiz sonucunda,

icsel doyum (X*(2)=113,50, p=,000), digsal doyum (X*(3)=101,565, p=,000)
ve toplam is doyum (X2 (3)=106,147, p=,001) dizeylerinde egitim dizeyine gore
anlamh farklilik tespit edilmistir. Anlamli farklihdin kaynagini tespit etmek igin yapilan

ikili karsilastirmalar sonucunda,

igsel is doyum dlzeyinde (iniversite mezunu katilimcilar ile lise (p=,000) ve
ilkokul mezunu (p=,000) katilimcilar arasinda universite mezunu olan katiimcilar
lehine anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Universite mezunu katilimcilarin igsel

is doyum dulzeyi lise ve ilkokul mezunu katilimcilara gore daha yuksektir.

Dissal doyum alt boyutunda ise Universite mezunu katilimcilar ile lise (p=,000)
ve ilkokul mezunu (p=,000) katiimcilar arasinda Universite mezunu olan katilimcilar
lehine anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Universite mezunu katilimcilarin i¢sel

is doyum duzeyi lise ve ilkokul mezunu katilimcilara gore daha yuksektir. (p=,000)

Toplam is doyum dizeyi Universite mezunu katilimcilar ile lise (p=,000) ve
ilkokul mezunu (p=,000) katiimcilar arasinda universite mezunu olan katihmcilar
lehine anlamli farkhlik oldugu tespit edilmistir. Universite mezunu katilimcilarin igsel

is doyum duzeyi lise ve ilkokul mezunu katilimcilara gore daha yiksektir.

46



Aragtirma sorusu 3: Goreve gére is doyum diizeyleri degismekte midir?

Tablo 3.6: Goreve gore is doyum duzeylerine iligskin analiz sonuglari

Calisilan B
Kurumdaki N X sra X2 sd. P
Gorev
Temizlik
o 24 38,75
Gorevlisi
icsel doyum Mutfak Calisani 24 23,92 102,773 2 0,000
Ogretmen 184 138,72
Toplam 232
Temizlik
. . 24 49,67
Gorevlisi
Digsal doyum Mutfak Caligani 24 22,75 90,656 2 0,000
Ogretmen 184 137,45
Toplam 232
Temizlik
. . 24 46,25
Gorevlisi
Toplam Doyum Mutfak Calisani 24 21,42 95632 2 0,000
Ogretmen 184 138,07
Toplam 232

is tatmin diizeylerinin katilimcilarin gérevine farklilagip farklilasmadigini tespit

edebilmek amaciyla Kruskall Wallis H testi yapilmigtir. Yapilan analiz sonucunda,

icsel doyum (X*(2)=102,773, p=,000), dissal doyum (X’ (2)=90,656, p=,000)
ve toplam is doyum (X2 (2)=95,632, p=,001) dizeylerinde egditim dizeyine gore
anlamli farkhlik tespit edilmistir. Anlamli farklihgin kaynagini tespit etmek icin yapilan

ikili karsilastirmalar sonucunda,

icsel is doyum diizeyinde ogdretmen olan katiimcilar ile mutfak caligani
(p=,000) ve temizlik gorevlisi (p=,000) olan katilimcilar arasinda 6gretmen olan
katiimcilar lehine anlamli farkliik oldugu tespit edilmistir. Ogretmen olan
katihmcilarin igsel is doyum dizeyi temizlik gorevlisi ve mutfak calisani olan

katihmcilara gore daha yuksektir.

Digsal doyum alt boyutunda ise U 63dretmen olan katilimcilar ile mutfak

calisani (p=,000) ve temizlik gorevlisi (p=,000) olan katihmcilar arasinda 6gretmen
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olan katihmcilar lehine anlamh farkhlik oldugu tespit edilmistir. Ogretmen olan
katilimcilarin igsel is doyum dizeyi temizlik goérevlisi ve mutfak calisani olan

katihmcilara gore daha yuksektir.

Toplam is doyum dizeyi 6gretmen olan katilimcilar ile mutfak c¢alisani
(p=,000) ve temizlik gorevlisi (p=,000) olan katihmcilar arasinda 6gretmen olan
katihmcilar lehine anlamli farkhlik oldugu tespit edilmistir. Ogretmen olan
katilimcilarin igsel is doyum dizeyi temizlik goérevlisi ve mutfak calisani olan

katilimcilara gére daha yuksektir.

Arastirma sorusu 4: Ydnetici ile birlikte galisma slresine gore is doyum duzeyleri
degismekte midir?

Tablo 3.7: Yonetici birlikte caligma suresine gore is doyum duzeylerine iliskin analiz

sonuglari
Su anki yonetici 3
ile calisma N X sra MWU  Z p
sgresi
icsel doyum 1-5 yil 212 121,00
6-10 yil 18 50,72 742,000 -4,407 0,000
Toplam 230
Digsal doyum 1-5vil 212 122,38
6-10 yil 18 34,50 450,000 -5,442 0,000
Toplam 230
Toplam Doyum 1-5 yil 212 121,94
6-10 yil 18 39,61 542,000 -5,095 0,000
Toplam 230

is tatmin dlzeylerinin katilimcilarin su anki yoneticileri ile calisma sirelerine
gore anlamli dizeyde farklilagip farklilagsmadigini tespit etmek amacli Mann Whitney

U testi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda,

icsel doyum alt boyutunda, 1-5 yildir ayni yénetici ile galisanlarin is doyum
duzeyleri 6-10 yildir ¢galisanlara gore anlamali dizeyde daha yuksek oldugu tespit
edilmistir. (z=-4,407, p=,000)

Dissal is doyum alt boyutunda 1-5 yildir ayni ydénetici ile ¢alisanlarin is doyum
duzeyleri 6-10 yildir galisanlara gore anlamall dizeyde daha yuksek oldugu tespit
edilmistir. (z=-5,442, p=,000)
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Toplam is doyumunda ise 1-5 yildir ayni yonetici ile ¢alisanlarin is doyum
dizeyleri 6-10 yildir ¢calisanlara gore anlamali dlizeyde daha yuksek oldugu tespit
edilmistir. (z=-5,095, p=,000)

Arastirma sorusu 5:Aylik gelire gore is doyum dizeyleri degismekte midir?

Tablo 3.8: Aylik gelir diizeyine goére is doyum dizeylerine iliskin analiz sonuglari

Aylik gelir N X sira X2 s.d. p
icsel d 1001-2000 TL
goet doyum 52 33,31
arasl
2001-3000 TL
8 121,75
arasl
1-4 TL 108,885 3 0,000
3001-4000 164 140,85
arasl
4001 TL ve
. 8 152,75
uzeri
Toplam 232
Digsal 1001-2000 TL
52 44,12
doyum arasi
2001-3000 TL
8 172,00
arasl
3001-4000 TL 82,320 3 0,000
164 135,27
arasl
4001 TL ve
. 8 146,75
uzeri
Toplam 232
Topl 1001-2 TL
oplam 001-2000 50 41.50
Doyum arasi
2001-3000 TL
8 140,00
arasl
1-4 TL 87,052 3 0,000
3001-4000 164 136,76
arasl
4001 TL ve
. 8 165,25
Uzeri
Toplam 232

is tatmin diizeylerinin katihmcilarin aylik gelir diizeyine gére farklilagip
farklilasmadigini tespit edebilmek amaciyla Kruskall Wallis H testi yapiimistir.

Yapilan analiz sonucunda,
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icsel doyum (**(3)=108,885, p=,000), digsal doyum (X’ (3)=82,320, p=,000)
ve toplam is doyum (X2 (3)=87,052, p=,000) diizeylerinde aylik gelir diizeyine goére
anlamh farklilik tespit edilmigtir. Anlamli farkhligin kaynagini tespit etmek icin yapilan

ikili karsilastirmalar sonucunda,

icsel is doyum alt boyut diizeyinde aylik gelir diizeyi 1001-2000 TL arasi olan
katilimcilar ile 2001-3000 TL arasi (p=,007), 3001-4000 TL arasi olan (p=,000) ve
4001 TL ve yukarisi olan (p=,000) olan katihmcilar arasinda 1001-2000 TL arasi
gelire sahip olan katilimcilar lehine anlamh farklilik oldugu tespit edilmistir. 1001-
2000 TL aylik gelire sahip olan katihmcilarin i¢csel is doyum duzeyi diger gelir

dizeylerinde yer alan katilimcilara gére daha dusuktur.

Digssal doyum alt boyutunda aylik gelir dizeyi 1001-2000 TL arasi olan
katilimcilar ile 2001-3000 TL arasi (p=,000), 3001-4000 TL arasi olan (p=,000) ve
4001 TL ve yukarisi olan (p=,000) olan katilimcilar arasinda 1001-2000 TL arasi
gelire sahip olan katilimcilar lehine anlamh farklilik oldugu tespit edilmistir. 1001-
2000 TL aylik gelire sahip olan katihmcilarin i¢csel is doyum duzeyi diger gelir
duzeylerinde yer alan katiimcilara gore daha dustktir. Digsal is doyum
dizeylerinde bir diger anlaml farklilik ise 3001-4000 TL arasi gelire sahip olanlar ile
2001-3000 TL arasi gelire sahip olanlar arasinda 2001-3000 TL arasi gelire sahip
olanlar lehine anlaml farklihktir. 2001-3000 TL arasi gelire sahip olanlarin digsal

doyum duzeyi daha yuksektir. (p=,000)

Toplam is doyum dizeyinde aylik gelir dizeyi 1001-2000 TL arasi olan
katihmcilar ile 2001-3000 TL arasi (p=,000), 3001-4000 TL arasi olan (p=,000) ve
4001 TL ve yukarisi olan (p=,000) olan katihmcilar arasinda 1001-2000 TL arasi
gelire sahip olan katilimcilar lehine anlamh farklilik oldugu tespit edilmistir. 1001-
2000 TL aylk gelire sahip olan katiimcilarin i¢sel is doyum dizeyi diger gelir

duzeylerinde yer alan katilimcilara gére daha dusuktur.
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SONUGC ve ONERILER

Bu arastirmada istanbul ili Sigli ilgesi okul éncesi egitim kurumlarinda calisan
is gorenlerin is tatminlerinin arastirilmasi amaclanmistir. Bu amacla gergeklestirilen
calisma sonucunda asagidaki bulgulara ulasilimis, literatirde is doyumu ile
demografik Ozellikleri arasinda iliskileri inceleyen calismalarin bulgulari ile elde

edilen bulgular desteklenmeye calisiimistir.

Arastirmaya okul oncesi egitim kurumlarinda calisan %64,66's1 30-39 yas
araliginda, %19,83’U 40-49 yas araliginda, %13,79’u 20-29 yas aralidinda 232 kisi
katilmistir.

Katilimcilarin %77,59'u Universite, %12,93'G ilkdgretim ve %8,62’si lise
mezunu olup, goérevlerine gore incelendiginde %79,31’i 6gretmen, %10,34°0 temizlik
ve %10,34’0 mutfak calisanidir. Katilimcilarin %91,38’i 1-5 yildir ayni yonetici ile
calistiklari gortalmuastur. Katilimcilarin %70,69'u 3001-4000 TL arasli, %22,41’i 1001-
2000 TL arasi aylik gelir duzeyine sahiptir.

Katilimcilarin is tatmin duzeylerinin yasa gére anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Farklilik incelendiginde hem dissal is doyum duzeyinin hem de igsel is
doyum dizeyinin 30-39 yas arasi katiimcilarda daha ylksek oldugu tespit edilmigtir.
Dolayisiyla 30-39 yas grubundaki isgorenlerin toplam is doyum duzeyleri diger yas

gruplarindan ylksek bulunmustur.

Bazi arastirmalarda yasi 25’'den az olan c¢alisanlarin is tatmini seviyelerinin
daha yuksek oldugunu bulmustur. Yagi 20-39 arasinda olan ¢aligsanlarin daha yasl

olanlara gére ek imkanlardan daha dusuik dizeyde tatmin duyduklarini bulmustur.

is tatmin diizeylerinin egitim dizeyine gére anlaml farkliik gosterdigi tespit
edilmistir. Universite mezunu katilimcilarin digsal ve igsel is doyum diizeylerinin lise
ve ilkokul mezunu katilimcilardan daha yiksek oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla
toplam is doyum diizeyinde de Universite mezunu isgorenler lise ve ilkokul mezunu

olan igsgorenlerden daha ylUksek is doyumuna sahip olduklari bulunmustur.

is tatmin dizeylerinin katiimcilarin gérevine anlamli bir farkhlik gdésterdigi
tespit edilmistir. Buna gére ogretmenlerin hem digsal is doyum hem de igsel is
doyum duzeylerinin mutfak calisanlari ve temizlik gorevlilerinden daha yuksek
oldugu goérilmastir. Bu sonuglara goére 6gretmenlerin toplam is doyum dizeyleri

mutfak galisanlarindan ve temizlik gorevlilerinden daha yUksektir.
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Kadrolu oOgretmenlerin i¢sel, digsal ve genel is tatmini dizeylerinin,
sdzlesmeli/licretli gérev yapan dgretmenlerden daha yiksek oldugu sonucu elde
edilmistir. Diger bir ifade ile okul 6ncesi egitim kurumlarinda ve artik gunimuzde pek
cok egitim kurumunda temizlik hizmetleri ve mutfak hizmetleri disaridan satin alinma
yoluyla gideriimektedir. Bu nedenle temizlik gérevlilerinin ve mutfak calisanlarinin

sdzlesmeli personeller olmasi muhtemeldir.

Is tatmin diizeylerinin katilimcilarin su anki yoneticileri ile calisma surelerine
go6re anlamli bir farkhlik olup olmadigi incelenmis, hem dissal hem de i¢sel doyum
alt boyutunda, 1-5 yildir ayni yonetici ile ¢alisanlarin is doyum dizeyleri 6-10 yildir
calisanlara goére anlamali diizeyde daha yluksek bulunmustur. Ayni sekilde toplam is
doyumunda 1-5 yildir ayni yonetici ile ¢alisanlarin is doyum dizeyleri 6-10 yildir

¢alisanlara gore anlamali diizeyde daha yiksek oldugu tespit edilmistir.

is tatmin diizeylerinin katilimcilarin aylik gelir diizeyine gére anlaml bir farkhlik
tespit edilmistir. Digsal ve i¢sel is doyum alt boyut dizeyinde aylik gelir dizeyi 1001-
2000 TL arasi olan katilimcilar ile 2001-3000 TL arasi, 3001-4000 TL arasi olan ve
4001 TL ve yukarisi olan katiimcilar arasinda 1001-2000 TL arasi gelire sahip olan
katilimcilar lehine anlamli farklihk oldugu tespit edilmistir. 1001-2000 TL aylik gelire
sahip olan katilimcilarin hem digsal hem de i¢sel is doyum duzeyleri diger gelir
duzeylerinde yer alan katilimcilara goére daha dusuktir. Ayni zamanda toplam is
doyum diuzeyinde 1001-2000 TL aylik gelire sahip olan katilimcilarin diger gelir
dizeylerinde yer alan katilimcilara gére daha disiUk is doyumuna sahip olduklari

gorulmektedir.

Yapilan bu arastirma sonrasinda ¢ikan sonuglara gore bazi oOneriler

sunlardir:

1. ve temizlik elemanlarinin motivasyonlarinin 6gretmenlere goére dusuk
oldugu tespit edilmis bu nedenle mutfak ve temizlik elemanlarinin
motivasyon dlzeylerini yukseltmek icin;

2. Mutfak ve temizlik elemanlarinin is tanimlari daha net yapilabilir ve is
tanimlari disinda ig verilmesinin éntine gegilebilir

3. Ise basladiklarinda oryantasyon yapilabilir ve yapacaklari isin zorluklarina
hazir hale gelmeleri saglanabilir

4. Kigisel ve mesleki gelisim egitimleri verilebilir.

52



6.
7.
8.

Yoéneticiler belli araliklar ile toplanti yaparak sorunlarini dinleyebilir ve
¢6zim Uretmeye calisabilir

Calisma saatlerinin netlesmesi ve bu saatlere uyulmasi saglanabilir

Mutfak ve temizlik ¢calisanlarinin kadrolu olmasi saglanabilir

Ucret diizeylerinde iyilestirme saglanabilir.

Bu alanda calisma yapmak isteyecek olan arastirmacilara oneriler

sunlardir:

1.

Daha genis bir cografi alanda daha blyuk érneklem gurubu ile galismalari
daha uygun olabilir

Okul 6ncesi calisanlarin motivasyon dizeylerinin 6grenci veli tzerindeki
etkilerini karsilastirmali calismalar yapabilirler.

Ozel okul 6ncesi ve devlet okul dncesi karsilastirmasi yapilabilir
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EK-A

EKLER
MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Anket sorularini cevaplandirirken cevaplarinizin _olmasi_gereken
degil, var olan durumu_yansitmasi_beklenmektedir. Ankette yer alan
ifadelerin doqru ya da yanlis cevabi yoktur. Toplanan bilgilerden bireysel
cikarimlar yapilmayacak, orneklemin tumu ic¢in genellemeler yapilacaktir.
Latfen anketi gercege en uygun sekilde, samimi olarak cevaplandiriniz.
Vereceginiz cevaplar sadece ilgili bilimsel aragtirma dahilinde kullanilacak ve
kimliginiz kesinlikle gizli tutulacaktir. Size karsi bu guveni saglayabilmek icin
formun _herhangi bir_yerine kimliginize iliskin bilgi yazmamanizi_rica
ediyorum. Verilerin dogru toplanmasi, yapilacak istatistiklerin anlamli gikmasi
icin hichir soruyu bos birakmamanizi 6nemle rica ederim.

Bu arastirmaya vereceginiz katki igin simdiden tesekkur ederim.

MILENA

1 Cinsiyetiniz:

() Kadin () Erkek
2 Yasiniz:

() 20-29 ()30-39 ()40-49 () 50+
3 Egitim Durumu :

() ikégretim () Lise () Universite

() YUksek Lisans () Doktora
4 Is yerindeki géreviniz?

() () 0O 0O
5 Su anki yoneticinizle birlikte kag yildir galigiyorsunuz?

()1-5wl ()6-10yll () 1115yl ()16 + il
6 Aylik geliriniz:

() 1001 ve 2000 () 2001-3000 ()3001-4000 () 4001-

Usti

Al



Asagida isinizin ¢esitli yonleri ile sorular bulunmaktadir. Liitfen her soruyu dikkatle
okuyarak isinizin “o ciimlede belirtilen” yoniinden ne derecede hosnut oldugunuzu
(x) isaretle belirtiniz. Her ciimleyi yanitlarken “bu yonden isimden ne kadar

hosnudum?”’ sorusunu kendinize sorunuz.

HHD: Bu Yénden Isimden Hi¢ Hosnut Degilim
HD : Bu Yénden Isimden Hosnut Degilim
K : Bu Yénden Isimden Kararsizim

H : Bu Yonden Isimden Hosnudum

HHD
HD
K

CH :Bu Yénden Isimden Cok Hosnudum

CH

1 [Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2  [Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan

3 |Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4 [Toplumda “saygin bir kisi” sansin1 bana vermesi bakimindan

5  |Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

6 |Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan

7 |Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi1 bakimindan

8  |Bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan

° Baskalari icin bir sevler vapabilme olanagina sahip olabilmeme

10 Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip olmam bakimindan

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir geyler yapabilme sansimin olmasi

12 |lsile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan

13 |Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14 |is icerisinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan

15 Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

16 [simi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme sansin1 bana saglamasi
bakimindan

17 |Calisma sartlar1 bakimindan

18 |Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 bakimindan

19 |Yaptigim iyi bir is karsiliginda taktir edilmem bakimindan

20 |Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

ZAMAN AYIRDIGINIZ iCIN TESEKKUR EDERIM. MILENA

A2




