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OZET

Bu arastirmada K.K.K.ligina mensup subay ve astsubaylarin genel is
tatmini ile barinma tatmini arasindaki iliski incelenmis ve her iki boyuttaki
tatmin duizeylerinin personelin kurumsal ve demografik 6zelliklerine goére
farklasmasinin ortaya cikariimasina calisilmistir. is tatmini; subay ve
astsubaylarin islerine yonelik olarak gelistirdikleri olumlu duygu ve
dusunceleri ifade etmektedir. Arastirmada is tatmini bagimli degisken olarak
alinmak suretiyle, literatirin de incelenmesiyle, subay ve astsubaylarin is
tatminini etkiledigi degerlendirilen faktorler ele alinmig, ayrica barinma tatmini
is tatmininin bir belirleyicisi olarak incelenirken, ayni zamanda kigisel ve
kurumsal degiskenlerin barinma tatmini Gzerindeki etkileri de ortaya

cikariimaya caligiimistir.

Arastirma bes ana bolum ile giris bolimiunden olugsmaktadir.
Calismanin giris boliminde c¢alismanin amaci, kapsami ve dnemi lzerinde
durulmustur. Aragtirmanin birinci bolumunde is tatmini kavrami ve tanimu, is
tatminine iliskin yapilan arastirmalar ile is Tatminine iliskin Teorik Yaklagimlar
ele alinmistir. ikinci bdlim barinma kavrami, Kamu Konutlari Kanunu, Kamu
Konutlari Yonetmeligi ve TSK. Konut Yonergesi hakkinda bilgi veriimek
suretiyle kamu kesiminde ve Kara Kuvvetleri Komutanhginda konutlarla ilgili
mevzuat hakkinda bilgi icermektedir. Ugiincui béliimde kuramsal cerceve ve
arastirmanin yontemi Uzerinde durulmus ve arastirma modeli, olusturulan
Olcekler ile bu Olceklerin gecerlik ve guvenirlikleri, arastirma evreni ve
orneklem, olgcegin uygulanma sekli, kullanilan istatistiki analiz yontemleri gibi
bilgiler yer almistir. DOrdincu bolimde ise, Kara Kuvvetleri Komutanliginda
gOrev yapan subay ve astsubaylarin ig ve barinma tatmin seviyelerini ortaya
cikaracak bulgular ve degerlendirmeler yer almaktadir. Besinci ve son
bolumde ise, verilerden elde edilen bulgular, dnceki bolimlerde ¢izilen teorik
cerceve icerisinde ele alinarak arastirmada ulagilan sonuglar sunulmus ve

elde edilen sonuglarin K.K.K.lig1 agisindan tagidigi 6nem degerlendirilerek,



daha sonra yapilacak calismalar icin alt yapi olusturacag: dusunulen
konularda tespit ve oneriler yer almistir.

Anahtar Kelimeler

is Tatmini
Barinma
Barinma Tatmini
Motivasyon
itiyag



SUMMARY

In this study, the relationship between the satisfaction of work and the
satisfaction in accomodation, that the officers and the non-commisioned
officers (NCOs) who work for the Turkish Land Forces Command (TLFC)
have, has been examined and the differentiation in the both sides among the
personnel due to the demographic and organizational characteristics has
been tried to be put forward. The term “work satisfaction” expresses the
positive feelings and thoughts that have been developed by the officers and
the NCOs towards their work. In this study, the work satisfaction has been
taken as the dependent variable; and the literature had been reviewed. The
factors that are evaluated as having an impact on the work satisfaction of the
officers and the NCOs have been handled while the satisfaction in housing
has been taken as the determining element for the work satisfaction. At the
same time, the effects of the individual and organizational variables on the
satisfaction in housing has been tried to be pointed out.

This study consists of an introduction and five main chapters. The
introduction gives the aim, the scope and the significance of the study. The
first chapter deals with the concept of work satisfaction and its definition, the
studies carried out on the work satisfaction and the Theoretical Approaches
on Work Satisfaction. The second chapter includes some certain information
about the body of current law in the public and at the TLFC by giving
information on the concept of housing, The Public Law on Housing, The
Regulations on Public Housing, and the Turkish Armed Forces (TAF)
Directory for Housing. The third chapter emphasizes the theoretical
framework and the methods of research, while referring to such information
as the model of research, the constructed scales, the validity and the
reliability of the these scales, the field of research, the samples, the way of
application for the scale, and the statistical methods of analysis which are
used. The fourth chapter includes the findings and evaluations which would

be helpful in finding out the levels of work satisfaction and the satisfaction in

Vv



housing for the officers and the NCOs who work at TLFC. The fifth and the
final chapter presents the conclusions that are reached through the data and
the findings which are analysed in scope of the theoretical framework given
in the precedent chapters. The significance of these conclusions for TLFC
has been evaluated and some suggestions are made in the areas which are

thought to construct an infrastructure for the future studies.
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Giris

Uretim sisteminin en 6nemli girdilerinden olan insan tizerinde 6zellikle
son 80 yil boyunca onemli arastirmalar yapilmis ve yapilmaya devam
etmektedir. 1768'de James Watt'in “Buhar makinesini” icat etmesiyle
baslayan Endustriyel Devrim, toplumlarin ekonomik, sosyal, siyasi ve hatta
kultarel yapilarinda kokli degismelere yol agcmig, uretimde, mal ve sermaye
birikimi ile insana bakis acisinda da buyuk bir degisime neden olmustur
(Ekin, 1987: 11).

Bu gelismeleri insan faktérinin etkili kullanimi ve verimlilik gayesine
ulasmak icin teknikler geligtiriimesi yoninde ortaya cikan arastirmalar ve
Frederick W. Taylor onderligindeki grubun gerceklestirdigi, insan 6gesinin
yuksek verimlilik dizeyinin gerceklestiriimesine katkisinin uygun personel
seciminin yaninda, onemli 6lcide egitim ve parasal 6dullerle arttirilabilecegi

sonucuna varilan arastirmalar takip etmistir.

Ulusal Arastirma Konseyi (A.B.D.) ve Massachusets Teknoloji
Enstitisunun isbirligiyle 1923 yilinda, Western Elektrik Sirketinin Chicago
Hawthorne’daki isletmesinde fiziki ¢calisma kosullarinin verimlilik tGzerindeki
etkilerini arastirmak Uzere yapilan deneyler sonucunda, verimlilik Gzerinde
calisma kosullari yaninda bagka etmenlerin de rolt bulundugu anlasilmigtir.
Bagka bir ifade ile insanlarin ¢calisma kosullari diginda onu etkileyen bazi gizli
etmenlerin bulunabilecegi kanisina varilmigtir (Kazmier, 1979: 362). Bunun
tzerine Prof. Elton Mayo ve arkadaslarn (F.J. Roethlisberger, T. North
Whitehead) projeye katilmig, yapilan deneyler ve sonuclari Taylor'un
varsayimlarini celismelere go6turmis ve insanlarin beseri 6zelliklerinin
Onemini ortaya koyarak yasadiklart toplumsal iliskilerin etkisi altinda
kalabildikleri agik¢a kanitlanmistir. Calismada ortaya c¢ikan sonugclar, yine

isgorenlerin  verimliligini esas itibariyle sosyal faktorlerin etkiledigini



belirlemistir (Kocgel, 1984: 43). Calisma neticesinde sosyal faktorlerin kisiler
Uzerindeki etkisinin fiziksel etmenlerin etkisinden c¢ok daha fazla
olabileceginin kanitlanmasi, iggorenlere bakis acisinda anlayis ve tutum
degisikligine neden olmustur.

insan iligkileri alaninda 6nceden yapilmis arastirma ve calismalarin
dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikan Davranis Bilimi Yaklasiminin dncelikli
konularini, farkli tcret 6deme yontemlerinin bireysel bagsar Uzerindeki etkisi,
onderlik konusundaki farkl yaklagimlarin ve farkli felsefelerin toplam 6rguitsel
basarim (zerindeki etkisi, ig tasarimi ve bunun iggbren tatmini ve
gelistirimesi konusundaki iligkisi, farkli degerleme sistemlerinin etkileri ve
farkh 6rgut iyilestirme stratejilerinin dinamikleri gibi genellikle insana yonelik
arastirma konulari olugturmustur. Bu gelismeler dogrultusunda 1950’lerin
ortalarindan itibaren isgérenin insancil yonunu vurgulayan Argyris (1957),
Maslow (1954), McGregor (1960) ve Herzberg'in (1966) calismalari
gorilmektedir. Ozellikle McGregor'un Y Kuram'inda ifadesini bulan isgorenin
niteliklerinden drgutin  timdyle yararlanamadidi, yonetimin isgorene
guvendiginde ve sorumluluk verdiginde iggorenin yuksek bir motivasyon,
baglihk ve verimlilik gosterecegi gorisl, insan dgesinin drgutin bir degeri
olarak degerlendirilmesi anlayisini kuvvetlendirmigtir. Ayrica Raymond Miles
(1965), klasik personel yonetimi ve insan iligkileri hareketinden farklilagarak
insani, 6rgutiin gelisme potansiyeli olan bir kaynagi olarak degerlendirmistir
(Selamoglu, 1998: 578).

Bu gelisme ve arastirmalar sonucunda insan, oOrgut yodnetiminin
stratejik bir 6gesi durumuna gelmistir. GUnimuzde kuruluglar personelini
yetistirmek icin bir cok maliyete katlanmakta, maliyeti yuksek olan yetismis
personeli kaybetmemek icin ig tatminini etkileyen hususlarn belirleyerek
bunlarin yiksek tutulmasi icin ¢caba gostermektedir. Bu baglamda, yapilan
calismanin Silahli Kuvvetler organizasyonunda is tatmininin yukseltiimesi

cabalarina 1gik tutacagi degerlendirilmektedir.



Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, Kara Kuvvetleri Komutanlhginda gorev yapan
subay ve astsubaylarin barinma tatmininin ig tatminleri Gzerindeki ya da
tatminsizlikleri hakkindaki egilimlerini belirlemek ve karsilastirmali durum
degerlendirmesini yapmaktir.

is tatmini kavrami, isiyle ilgili bir cok faktérii degerlendirdikten sonra
calisanda isine yonelik olarak olusan duygusal tepki ve davraniglari ifade
etmektedir. Bireyde olusan tatmin kadar tatminsizlik de organizasyon icin
onem tasimaktadir. Tatminsizligin nedeni bulunabilirse gerekli onlemler
alinip, mudahale stratejileri gelistirilebilecektir. Aksi taktirde bireyi rahatsiz
eden ve onun iginden duydugu tatmini azaltan hususlar er ya da ge¢ bireyi ve
organizasyonu olumsuz yonde etkileyebilecek ve hatta bireyin orgutten

ayrilma egiliminin dogmasina neden olabilecektir.

Bu alanda Kara Kuvvetleri Komutanligi kapsaminda daha o6nce
yapilan arasgtirmalarda is tatmini, genel olarak ele alinmig ve barinma
tatmininin genel is tatmini Gzerindeki etkisini ortaya cikaracak her hangi bir
arastirma yapimamigtir. Bu yoOnuyle arastirmanin  Kara Kuvvetleri
Komutanhginda gorev yapan subay ve astsubaylarin barinma tatmin
dizeylerini ortaya cikaracak olmasi ve Kara Kuvvetleri personel
politikasindaki calismalara 1sik tutmasi acisindan ©6nem tasiyacag!
dusinulmektedir.



Aragtirmanin Kapsami

Arastirmada, daha once yapilan arastirmalar da dikkate alinarak is
tatminine yol actigi belirtilen ve TSK agisindan énemli oldugu degerlendirilen
faktorler arastirmaya dahil edilmigtir. Bu kapsamda Kara Kuvvetleri
Komutanhgi'na mensup subay ve astsubaylarin yas, kurumdaki fiili hizmet
yili, medeni durum, esin calisma durumu, c¢ocuk sayisi, lojmanda oturma
suresi, kurumdaki statli, garnizon degisikligi gerektiren atama sayisi, sicil
puani, 6dul puani, ailenin toplam geliri, sahip olunan mal varligi, yurt diginda
bulunma suresi, ritbe, lojmanda oturup oturmadigi, esinin veya kendisinin evi
olup olmadigi, birlikte oturdugu aile fert sayisi, kiglalarda barinmak zorunda
kalinan siire gibi kuruma 6zgiu ve demografik 6zelliklerin barinma tatmini
(barinma hakkindaki digtinceleri)’ne ve ig tatminine etkisi ile olusan barinma

tatminlerinin ig tatmininin olusumundaki yeri incelenmisgtir.

Arastirmada, Ankara Garnizonu'nda gorev yapan subay ve
astsubaylarin askerlik hizmet safahatlarinda daha 6nce diger garnizonlarda
da gorev yapmis olmalari nedeniyle, diger garnizonlarda bulunan kamu
konutlar1 ve kiralik konutlar hakkinda belirli bir fikir sahibi olduklari kabul
edilmigtir. Bu nedenle drneklemin Ankara Garnizonu’nda gorev yapan subay

ve astsubaylardan olusturulmasi yeterli goralmasttr.

Aragtirmanin Kisitlari

Yazinda, dikkate aldigimiz faktorlere benzer gsekilde is tatmini ile
iligkilendirilebilecek bir ¢ok faktér mevcuttur. Bunun yaninda arastirmamiza
dahil etmedigimiz daha pek cok faktorle isg tatmini arasinda iligkiyi gosteren
calismalar da mevcuttur. Fakat arastirmanin en ilgili gorilen faktorlerle

sinirlandiriimasi ihtiyaci, zaman ve maliyet esaslari da dikkate alinmak



suretiyle, arastirmay belirtilen cerceve icerisinde yurutmek zorunlulugu

yaratmistir.

Arastirma, Ankara Garnizonu’'nda gorev yapan subay ve astsubaylarin
askerlik hizmet safahatlarinda kurumun rotasyon politikasi (tayin) nedeniyle
daha oOnce diger garnizonlarda da gorev yapmis olmalari ve diger
garnizonlarda bulunan kamu konutlar ve kiralik konutlar hakkinda belirli bir
fikir sahibi olduklari kabul edilerek K.K.K.igina mensup subay ve
astsubaylardan Ankara Garnizonu’nda goérevli personele uygulanan anketten
elde edilen bulgulara dayandiriimigtir.



1. iS$ TATMINI VE TEMEL KAVRAMLAR

1.1. is Tatmini Kavrami ve Tanimi

Surekli gelismekte olan dinyada, her donemde, is tatmini drgutlerde
calisanlar ve 0Orgut acisindan ilgi odagi olmustur ve olmaya da devam
etmektedir. i, insan yasaminin ¢ok énemli bir bélimiini olusturmaktadir. is
tatmini Gzerine 190010 yillarin baglarindan itibaren arastirmalar yapiimaya
baglanmigtir. Bu donemde, yoOnetim bilimciler tarafindan is tatmininin
kapsamini belirlemek icin isgo6renlerin davranigiyla ilgili bir dizi calisma
yapilmistir.  Yoneticiler  iggorenleri  gudulerken  bu  arastirmalarin
sonuclarindan faydalanmislardir. is tatmini, kisinin bireysel ozelliklerinden
dolayi farkhlik gosterebildigi gibi, drgut yonetiminin izledigi politikalar, ¢calisma
kosullari gibi 6rgutsel ve ¢evresel faktorlerde de etkilenmektedir. Birey, kisisel
Ozellikleri nedeniyle yasadigi ¢evrenin dogal, fizyolojik ve toplumsal kaynakli
etkileri ile zorlanirken ortaya ¢ikan olumsuzluklardan da etkilenmektedir. Bu
ylzden, yazinda calisan insanin beden ve ruh saghgini koruyarak, is yerinin
fizyolojik ve toplumsal kaynakli zararli etkilerini ortadan kaldirmak, énlemek,
calisan insanin bedensel, ruhsal 6zelliklerine goére is alanlarini bulmak, isin
insana, insanin igse uygun olmasinin saglanmasi 6zellikle vurgulanmaktadir
(Koknel, 1988: 142-374).

is tatmini konusunda bircok arastirmaci ve yazar tarafindan farkli
tanimlar yapiimig, herkes tarafindan kabul goren evrensel ortak bir tanim
ortaya konulamamistir. s tatmini konusunda yapilan tanimlardan
arastirmacilar arasinda en yaygin olarak kullanilan ve alinti yapilan tanimlar
olan Hoppock, Locke ve Vroom'un tanimlari ile diger tanimlar asagida

verilmistir.



1930'larda Hoppock “ig tatmini nedir?” sorusunu, kisinin "gergcekten
isimde tatmin oluyorum” demesine sebep olan psikolojik, fizyolojik ve
cevresel kosullarin karigimi olarak yanitlamigtir. Locke'un 1970'lerde ayni
soruya cevabi "kiginin isini ve deneyimlerini degerlendirmesinden
sonuglanan haz verici ve olumlu duygulardir" olmustur. is tatmini ve ig
tutumlarini birbiri yerine (dontustimli olarak) kullanan Vroom ise is tatminini
"kisinin halihazirda isgal ettigi is roline yonelik duygusal yonelimi" olarak
tanimlamigtir (Green, 2000: 6).

is tatmini, drgitte calisan isgorenlere is ortaminin sagladigi tatminin
derecesidir (Varoglu, 1992: 229).

is tatmini, isgdrenlerin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. isin 6zellikleri ile isg6renlerin istekleri birbirlerine uydugunda
is tatmini gerceklesir (Davis, 1988: 96-97).

is tatmini, isgorenlerin iglerine karsi duyduklar duygusal tepkileri olup,

isgorenlerin isten beklentileri sonucu olusur (Isikhan, 1996: 118).

Locke is tatminini, isgbrenin isinden veya is deneyiminden elde ettigi
olumlu ve hosa giden duygusal bir durum olarak tanimlamaktadir. is tatmini,
isgorenlerin iglerinde 6nemli olarak algiladiklarinin isleri tarafindan ne kadar
iyi sekilde saglanmasiyla sonuc¢lanan bir durumdur (Luthans, 1995: 126).

is tatmini, bir isgorenin isine kargi olan tutumu, disiincesi ve
hissidir(Vecchio 1991: 118; Gilmer, 1971: 252).

is tatmini, isgorenlerin islerinin cesitli yonlerine karsi giitmus olduklari
tutumlarin toplamidir. Boylece isgorenin isiyle ilgili genel tutumu olumlu ise is
tatmini, olumsuz ise is tatminsizligi ortaya ¢ikar (Schultz ve Schultz, 1990:
271).



is tatmini, isin kapsami ve is ortamina karsi isgérenin olumlu
tutumlarinin tumadar (Simsek, 1995: 92).

is tatmini, isgorenin isinden ne elde etmek istedigi ile gercekten ne
elde ettigini algilamasi arasindaki farkin derecesidir. Bu ytzden is tatmini igte
tecruibe edilen ile istenilen arasindaki farkin bir fonksiyonudur (Miner, 1992:
116).

is tatmini, isg6renin isinden dolay! kendini iyi hissetme derecesini ve
isinin iggdren acisindan ne derecede anlamli ve doyurucu oldugunu
belirtir(Carikgi, 2001: 162).

is tatmini, isgoérenin isi ile ilgili degerlerinin isinde kargilandigini
algilamasi ve bu degerlerin gereksinimleri ile uyumlu olmasidir. Bagka bir
deyisle, isgbrenin isi ya da is yagsaminin muhasebesi sonucu duydugu haz ya
da ulastigi duygusal tatmindir (Ak¢camete, 2001: 7).

is tatmini, is tutumundan farkhidir. is tutumu, is tatminine katkida
bulunabilir. Clnku is tatmini, igsgorenin igiyle, is faktorleriyle ve genel yagami
ile ilgili birgok tutumlarinin sonucu olarak genel bir tutumdur (Balci, 1985: 8).

Tanimlar arasinda farkliliklar olmasina ragmen, is tatmininin igle ilgili
fiziksellikten 6te duygusal bir reaksiyon oldugu gorisu ortaktir. Bu yuzden is
tatmini  veya tatminsizligi iggorenlerin  igyerlerindeki igi yapma
prosedurlerinden amirin tutumuna, yemek yeme yerinden c¢alistigi is yerinin
farkli fiziksel 6zelliklerine kadar bircok konuyu igine alan faktorlere dayanir.
Bu calismada is tatmini, genel olarak calisanin isini ve isinin bulundugu
cevreyi degerlendirmesi sonucunda, kigide olusan olumlu ya da olumsuz
duygular olarak tanimlanmistir. Eger degerlendirmeler sonucunda olugturulan
duygular olumlu ise tatmin, olumsuz ise tatminsizlik ortaya cikacaktir.

Arastirmanin icerisinde kullanilan "is tatmini" kavrami hem tatmini hem de



tatminsizligi ifade etmektedir. Bu ylizden is tatmini dendigi zaman sadece ise
yonelik olumlu duygular degil, ayni zamanda tatminsizligi belirten olumsuz
duygular da ig tatmini olarak ifade edilmigtir. Buna ragmen zaman zaman ikisi
arasindaki farki 6zellikle belirtmek icin bizzat tatmin ve tatminsizlik
kavramlari ayri ayri ifadelendirilmigtir.

1.2. is Tatmininin Onemi

insanin is yasami, hayatinin énemli bir parcasini (yaklasik tcte birini)
olusturmaktadir. is kisinin toplumsal yasaminda temel 6gedir. Bireyin isten
beklentisi sadece alacag! tcret degildir. Birey kendi hayati ve bagkalarinin
hayatinda, isine zihinsel ve fiziksel yetenekleriyle beraber zamanini katarak
farkhliklar yaratmayi da ister. Bunu bagarabildigi taktirde tatminli, aksi taktirde
ise tatminsizdir. Uretken mutlu bir isgéren, sadece isinde degil ayni zamanda
yasaminda da tatmin duyar.

is kisisel amaclari gerceklestirmenin bir araci olarak gdorilebilir.
Eger is, kisinin beklentilerini karsiliyor ya da beklentilerinin tzerinde ise,
birey cogunlukla isine kargi olumlu duygular hisseder. Bu olumlu duygular da

is tatminini temsil eder.

Modern yoOnetimde orgut performansinin, sadece kar ve yapilan
yatirnmin getirisi olarak degil; insan boyutuyla da hesaplanmasi
gerekmektedir. Tatminli isgOrenlerin daha iyi fiziksel ve zihinsel duruma
sahip olmalari nedeniyle 6rgutin saghgi ve gelisimi agisindan tatminli
isgorenlere sahip olmalari daha da O6nem kazanmaktadir. Ayrica is
tatmini bir Orgutin kalifiye isg0Orenlerinin orgute bagliliklarini arttinp iste

tutulmalarinda da 6nemili rol oynar (Vecchio, 1991: 118-119).

Orgut icinde vyapilacak Is tatmini aragtirmalari, isgorenlerin ig
hakkindaki tutumlarinin geligtiriimesi, 0Orgut i¢i egitim ihtiyaclarinin



belirlenmesi, drgutsel degisimin planlanmasi ve yonetimi ve 6rgit ici iletisimin
duzenlenmesi gibi konularla birlikte isle ilgili problemlerinin belirlenmesinde

de biyuk 6neme sahiptir (Newstorm ve Davis, 1989: 196).

is tatmini arastirmalariyla, is tatmininin birey, bireyin cevresi ve
organizasyon hakkindaki olumlu ve olumsuz dusinceleri ortaya ¢ikarilmaya
cahsilmaktadir. Devamsizlik, isguct devri, verimlilik, performans gibi
organizasyonu yakindan ilgilendiren ve ekonomik olarak ciddi rakamlara
ulasan bu durumlar, organizasyonlari ve arastirmacilari ¢caligsanlarda ig tatmin
ve tatminsizligine yol acan etkenleri ortaya cikarmaya yoneltmektedir.
Gunumizde organizasyonlar igin ekonomik agidan ciddi rakamlara erisen bu
durumlarin 6nceden tespit edilerek gerekli tedbirlerin alinmasina katkida
bulunmasi, ayrica toplumlarin ¢alisma yagsaminin kalitesini artirma ¢abalarina
katkisi dusundldugunde is tatmini kavraminin 6énemi ve guncelligi bir kez

daha anlagiimaktadir.

1.3. I Tatmini ve Moral

is tatmini ve moral kavramlari sik sik birbirlerinin yerine telaffuz
edilmektedir. Caligmada bu iki kavramin agiklanmasinin faydali olacagi
degerlendirilmigtir.

is tatmini ve moral arasindaki en belirgin fark, is tatmini tek bir bireyin
tutumlarini icerirken, moralin grup tarafindan olusturulmasidir. Ornegin,
organizasyondaki ¢alisanlarin toplam doyumu moraldir. Grup igindeki bireyin,
is arkadaglarindan aldigr isle ilgili Ozellikleri gruba uymak icin kendi
tutumlarina yansitmasi acisindan grup morali 6nem tasimaktadir (Gilmer,
1971: 198).

is tatmini morale katkida bulunan bir unsurdur. Cunki is tatmini

isgorenin isine, isiyle ilgili diger faktorlere ve sosyal yasamina yonelik sahip
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bulundugu cesitli tutumlarin sonucudur. Moral ise, grup tarafindan uretildigi

icin daha ¢ok grup urtnudur (Balci, 1985: 6).

Moral gelecege yonelik bir grup olgusu iken, isg tatmini buguni ve
gecmigi yansitan bireysel bir olgu olarak gortlmektedir (Coskuner, 2001: 79).

1.4. is Tatminiile ilgili Aragtirmalar

is tatmini ile ilgili yapilan bir cok arastirma, calisanlarin islerinden
tatmin  olmasina katkida bulunan cesitli faktorlerin  varoldugunu
goOstermektedir. 1920’lerde 6n plana cikan konular; fiziki ¢calisma kosullari,
isin fiziki dizenlemesi ve Ucrettir. 1930’larda ¢alisma grubunun sosyal yonu
ve calisanlar ile yonetim arasindaki denetim iligkisinin etkisini aragtiran
calismalarda, is tatmininin insan iligkileri yénu vurgulanmistir. 1950’lerin sonu
ve 1960'larin basindaki egilim ise is tatmini yaratan is 06zelliklerinin

incelenmesidir.

is tatmininin ®éncisi niteligindeki bu aragtirmalar, ilk zamanlardaki gibi
calisanlarin ig tatmininin sadece emeg@i karsihginda aldigi Ucretle
belirlenebilecegi fikrini ilerleterek, ¢ok sayidaki degiskenin is tatmininde etkin

rol oynadigini gostermeleri bakimindan 6nem arz etmektedir.

Bilimsel yonetimin kurucusu sayilan F. W. Taylor'un 1911 yilindaki
calismalarinin temel amaci, israf ve kayiplara yol acan etkenleri
rasyonellestirici 6nlemler almak suretiyle, bunlari ortadan kaldirmak ve
verimliligi artirmak olmustur (Baransel, 1993: 119). Bu donemde kisi tatmini
ikinci planda tutularak ise uygun kisinin secimi ve farklilastirilmig Ucret
sistemi ile igletmede verimlilik artinimaya cahgsiimistir. Roethlisberger ve
Mayo'nun oOnderliginde 1920'li yillarda gerceklestirilen diger onemli bir
calisma, Western Elektrik Sirketinin  Hawthorne tesislerinde yapilan

Hawthorne Aragtirmalaridir. isgérenlerin calisma ortaminda meydana gelen
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fiziksel degisikliklerle bu degisikliklere gosterdikleri tepkiler arasinda dogrudan
dogruya bir iligkinin mevcut oldugu varsayimiyla yola c¢ikilan bu arastirma
sonucunda, igsgorenin ¢alisma arkadaslari tarafindan kabul gérme ve takdir
edilme ihtiyacinin (sosyal ihtiyaglarin), yonetimin sundugu maddi oduller
kadar, hatta bazen bunlardan da 6nemli oldugu gorulmustir. Arastirma
ayrica isgorenlerin cevrelerindeki degisikliklere karsi gosterdikleri
reaksiyonlarin, ancak igsgorenlerin davranigi ve bu degisikliklerin kendileri igin
ifade ettigi anlam ile aciklanabilecegini gostermistir (Baransel, 1993: 256-257).
Hawthorne aragtirmalari sonrasinda is tatmininin icerdigi ¢ok sayidaki
faktorlere yonelik kapsamli arastirmalar yapiimistir.

1935 yilinda Hoppock, yasamdaki diger tatminlerden is tatmini
ayirmanin mamkidn olmadigi ileri surmustur. Saghgin, toplumdaki sosyal
statunun, aile iligkilerinin ve ¢ok sayidaki diger faktorlerin “ig tatmini’nin

belirlenmesinde isin kendisi kadar dnemli oldugunu belirtmigtir

Bu arastirmalar, iggorenin is tatmininin sadece emegi karsiliginda
aldigi ucretle saglanabilecegdi fikrini ilerleterek, ¢cok sayida degiskenin is
tatmini saglanmasinda etkin rol oynadigini gostermesi agisindan yazinda

onemli bir yer tutarak yapilan arastirmalarin 6ncisu olma niteligini tagimistir.

Price ve Mueller tarafindan yapilan calismada, is tatmininin isgucu
devrine; Ucret, dagihm adaleti, terfi imkani, isin rutinligi, 6zerklik, iletisim ve
batinlesmenin de is tatminine yol acip agmadigi sorgulanmistir. Price ve
Mueller'in modelinde eksik gordukleri rol ¢atismasi, rol belirsizligi, asiri rol
yukt, amir destegi, is Ozellikleri, is imkani ve kisilik 6zelliklerini
arastirmalarina dahil eden Agho ve calisma arkadaslari, olumlu (pozitif)
kisilige sahip olanlarda ig tatmini ve kisilik 6zelligi arasinda pozitif yonlu bir
iligki oldugunu ve bu iligkinin diger faktorlerle is tatmini arasindaki iligkiden
daha yuksek bir korelasyona sahip oldugunu gostermislerdir (Agho ve
digerleri; 46).
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Benzer bir caligmada da Ellickson ve Logsdon belediye calisanlarinin
is tatminini belirleyen faktorlerin terfi imkani, tcret, egitim, is yukl, nezaret,
performans degerlendirmeleri, gorev yapilan departmandan duyulan gurur
ve calisanin igteki statiist olarak belirlemistir (Mark ve Ellickson, 2001: 3).

Konuyla ilgili yazinda bu calismalardan bagka cok sayida degisik
faktorlerle is tatmini iligkisini arastiran calismalar da mevcuttur, 6rnegin,
askeri yagsamin cesitli yénlerinden duyulan tatmin ile ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin sorgulandigi Helmick ve arkadaglari tarafindan yapilan arastirmada,
askeri yasama ait 37 faktérden duyulan tatminden en 6ncelikli 6Gneme sahip
olanlar is guvenligi, saglik hizmetleri, terfi imkani, askeri degerler ve yasam
tarzi, isten alinan haz, egitim ve profesyonel gelisim imkani, eslerle birlikte
yer degistirme imkanlaridir. Arastirmada kullanilan degiskenlerde 6ne ¢ikan
husus, caliganlari tatmin eden seylerin daha ¢ok maddi olmayan faktorlerden
olustugudur. Ayni calismada kuvvet (kara, hava, deniz, deniz piyade, sahil
guvenlik) bazinda yapilan degerlendirmede de tatmin yaratan faktorlerin her
kuvvet icerisinde oOncelik sirasinda kuguk dedgisiklikler olmakla birlikte,
benzer faktoérlerden olustugu bulunmustur (Helmick ve digerleri, 2002: 335-
336). Goruldugu gibi is tatminini etkileyen faktorler ve is tatmininin sebep
oldugu faktorler konusunda yapilmis bir ¢cok arastirma mevcuttur. Bu kisitli
bolimde bu arastirmalarin timinden bahsetmek mimkin olmamakla birlikte
yapilan arastirmalarin isgorende is tatmini veya tatminsizligi olugsmasinda ¢ok

farkli etkenlerin s6z konusu oldugu vurgulanabilir.

1.5. ig Tatmini ile ilgili Teorik Yaklagimlar

Is tatminini acgiklamak icin kullanilan teorilerin bircogu, ozellikle is
tatmini icin gelistirilmis teoriler olmayip, daha ¢ok oOrgitlerde motivasyonu
etkileyen ve motivasyon surecini aciklamaya calisan teorilerdir. Fakat, bu

teoriler is tatminini agiklamada da 6nemli ipuglari ve katkilar saglamaktadir.
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Yazinda is tatmini ile ilgili G¢ teorik ¢cergceve tanimlanmistir. Bunlardan
ilki, icerik teorileridir. Bu teoriler bireyden kaynaklanan faktorler olan igsel
faktorleri benimser. ikinci cerceve, is tatminini bireyin disindan kaynaklanan
faktorler olan streg teorilerine dayandirir. Uglinct teori ise, bireyin icinde
bulundugu sosyal ve biligsel yapi teorileridir.

Bu konudaki teoriler genellikle, sanayilesmis toplumlarda, yapilan
islerin otomasyona kaymasi sonucunda iggorenlerin yaptiklan isi sikici
bulmalari ve is tatminlerinin digsmesi nedeniyle yoneticilerin, igsgbrenlerin ig
tatmin duzeylerini anlamak ve onlari tekrar motive ederek tatminlerini

artirmak ve dolayisiyla verimi artirmak ihtiyacindan dogmustur.

Bu nedenle her bir teori, isg6renlerin ig tatmin dizeylerini anlamaya
calismak icin yOneticilerin g6z o6nine almasi gereken faktorleri
incelemekte; diger bir deyigle, teoriler is tatmin dizeyini yukseltmek
icin yoneticilerin karsilasacaklari 6nemli durumlari agiklamaktadir(George
ve Jones, 1996: 73).

Konuyla ilgili teorik yaklagimlarin ¢ok olmasi nedeniyle calismada
hepsine deginmek mimkun gérilmemektedir. Bu nedenle, yazinda en c¢ok
kabul goren ig tatmini ve motivasyon ile ilgili kuramlar tzerinde durulmaya

cahisiimistir.

1.5.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

A.H.Maslow, is tatminini kisinin ihtiyaclarinin tatmini olarak
tanimlamis ve bu ihtiyaclar begli hiyerargi diizeninde aciklamistir. Maslow
ihtiyaclari, "temel / alt dizey" (primary / lower order) ve "ikincil / tst duzey"
(secondary / higher order) ihtiyaclar olmak tzere ikiye ayirir (Newstorm ve
Davis, 1988: 122-123).
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Maslow'un teorisi ¢ temel varsayim uzerine kurulmustur. Buna gore

(Ivancevich ve digerleri, 1977: 104);

-insanlar davraniglarini etkileyen seyleri isterler. Tatmine ulagsmamig
ihtiyaclar davranisi etkiler, tatmine ulasmis olanlar guduleyici olamazlar,

-Kigilerin intiyaglari temel ihtiyaclardan karmasik ihtiyaclara kadar
bir hiyerarsik dizen icinde siralanmigtir,

-Kigiler, alt basamaktaki ihtiyaclar giderildikten sonra bir st
basamaktaki ihtiya¢ diizeyine ulagirlar.

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisini olusturan piramit sekil 1.1'de
gosterilmistir.

Kendini
Gerceklestirme
Ihtiyaci

Sayginlik ihtiyac

Baglanma, Sevgi ihtiyaci \
Guvenlik Ihtiyaclari \
/ Fizyolojik ihtiyaclar \

Sekil 1.1. Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi Pramidi
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Sekil 1.1.’de de goruldugu gibi bir alt ihtiyag tatmin edildiginde
muteakip ihtiyac baskin hale gelir, ihtiyaclar hiyerarsisinde kisi alttan Uste
dogru hareket eder. Maslow'un teorisi, "higbir ihtiyagc tamamen tatmin
edilemez, tamamen tatmin edilmig bir ihtiyagc ise kisiyi artik gudulemez"
demektedir. Bu baglamda ig tatmini yaratan faktorlerin surekli olarak gozden
gecirilmesi gerekliligi vurgulanmaktadir.

Temel ihtiyaclar, fizyolojik ihtiyaclar (yeme, icme, barinma, uyuma)
ve guvenlik ihtiyaclar (tehlikelerden korunma, sosyal guvenlik gibi) olmak
tzere ikiye ayrilir. Barinmayi fizyolojik ihtiyaglar arasina sokmak
mumkiindur. ikincil ihtiyaclar ise sosyal ihtiyaclar (ait olma, kabul gérme,
sevme, sevilme), saygi ihtiyaglari (kisinin kendisine saygisi, statl, sohret,
dikkat cekme) ve kendini gerceklestirme ihtiyaclarimi (yaratma, basarma,

buluglar yapma) kapsar.

Temel ihtiyaglar ve ikincil ihtiyaglar arasindaki farklilik; yuksek
duzeydeki intiyacglarin i¢sel olarak, diuguk duzeydeki ihtiyaclarin digsal olarak
(maas, toplu s6zlesme ve kidem araciligiyla) tatmin edilmesidir (Ozkalp ve
Kirel, 1996: 246-248). Yani yuksek duzeydeki ihtiyaclar isin manevi yonunu
olustururken, dusuk dizeydeki ihtiyaglar maddi yonu olustururlar. Ayrica
iktisadi sartlardaki degisikliklerin c¢aligsanlarin davraniglarini  etkilemesi
bakimindan da iki duzey arasinda bir farklhilik vardir. Piyasada is
imkanlarinin bol ve Ucretlerin yiksek olarak saptandidi devrelerde, sosyal ve
sayg! ihtiyaclari 6nem kazanirken; igsizligin arttigi donemlerde, isi kaybetme
tehlikesi nedeniyle igciler sirekli ve duzenli Ucret veren isyerlerini tercih
edecek, dolayisiyla alt diizey ihtiyaclar énem kazanacaktir (Ozkalp ve
Kirel, 1996: 500). Bu baglamda Maslow'un teorisi, motivasyonun
ihtiyaclarin tatmin edilmesiyle gergeklesecegini ve tatminin de bu ihtiyaglarin

kargilanmasi suretiyle olusacagini vurgulamaktadir.
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1.5.2. Herzberg’in ikili Faktor Teorisi

Herzberg 200 civarindaki muhasebeci ve muhendis Uzerinde yaptigi
calisma sonucunda ig tatmini ile ilgili kuramini ortaya cikarmistir. Herzberg,
yaptigi arastirmada ig tatmininin tatmin ya da tatminsizlik olmak tzere ikili
Ozelligine iligkin iki faktor kuramini ortaya koymustur (Balci, 1985: 36-37,
Ergeng, 1982: 312). Herzberg bu teoride Maslow'un ihtiyaclar teorisinde
oldugu gibi gudulemeye neden olan faktorleri belirlemeyi hedeflemistir.

Herzberg, guduleyici ihtiyaclar, hijyen ihtiyaclari ve is tatmini
arasindaki iligkilerin asagidaki gibi olabilecegini agiklamaktadir (George ve
Jones, 1996: 76):

--Guddleyici ihtiyaglar kargilandiginda isgdrenler tatmin algilayacaklar,
kargilanmadiginda ise tatminsizlik algilanmayacaktir (nétr),

--Hijyen ihtiyaclarn kargilandiginda isgorenlerde tatminsizlik algilanmayacak
(notr), karsilanmadiginda ise isgoOrenlerde tatminsizlik algilanacaktir. $Sekil
1.2.’de boyutlar gorulmektedir (George ve Jones, 1996: 76).

isten Doyum () | Doyum (+) | Isten Doyum
Boyutu Algilanmasi
4—

Algilanmama (Gudiileyici (Pozitif)

s1 (Notr) Ihtiyaclar)
isten () | Doyumsuzluk | (+) isten
5 luk y D luk
Doyumsuzlu - oyumsuzlu
Alg¥lanma3| ?OyUtu(H”yen Algilanmamas
(Negatif) Ihtiyaclar) 1 (N6tr)

Sekil 1.2. Hijyen-Gudiileyici ihtiyaclar
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Herzberg'e gore sekil 1.2'de de goéraldigu gibi doyum boyutu
(guddleyici intiyacglar) ve doyumsuzluk boyutu (hijyen ihtiyaclar) olmak tGzere
iki boyut bulunmakta doyum boyutunda doyum algilanmasi bireyi pozitif,
doyumsuzluk algilanmasi ise notr olarak etkilemektedir. Hijyen ihtiyaclar
boyutunda ise isten doyumsuzluk algilanmamasi bireyde notr tatmin
yaratirken doyumsuzluk algilanmasi negatif etki yaratmaktadir.

Herzberg ve arkadaslari tarafindan yapilan ¢calismada, isgorenlerin
islerine iligkin degerlendirmeler yapiimasi istenmis ve isyerlerinde is
tatminlerini arttiran ve azaltan olaylar, bunlarin olug sikhgr ve ne kadar
devam ettigi ile ilgili sorular sorularak, is tatminine ve tatminsizligine yol acan
faktorler belirlenmeye calisiimistir. Herzberg bu caligsmada tatminsizlige
sebep olan faktorleri "hijyen faktorler", tatmine sebep olan faktorleri ise
"guduleyiciler" olarak adlandirmisg, is tatminine "basarma, taninma, isin
kendisi, sorumluluk ve ilerleme" faktorlerinin, is tatminsizligine ise "isletme
politikalari ve yonetim, gozetim (nezaret), Ucret, kisiler arasi iligkiler ve
calisma kosullari” faktdrlerinin yol actigi sonucuna varmistir.

Ayrica calismada isgorenlerin, isten memnun olmalarinin nedenleri
olarak; isin kendisi ile ilgili etmenler, kariyer gelistirme imkanlari ve takdir
edilme oldugu tespit edilmistir. isten memnun olmamalarinin da igin
kendisiyle degil, ise iliskin cevresel kosullardan kaynaklandigi tespit edilmigtir
(Ozday1, 1990: 52).

Herzberg ve arkadasglari, yaptiklari bu arastirmada is tatminini
saglayan tum o6gelerin %81'ini guduleyicilerin, is tatminsizligine neden olan
tum oOgelerin %69'unu da koruyucu 0Ogelerin olusturdugunu tespit etmigtir
(Herzberg, 1968: 58)

Sonuc¢ olarak; Herzberg'in teorisi, tatmine ve tatminsizlige sebep olan

faktorlerin birbirinden farkli faktorler olduklarini, dolayisiyla ikisinin birbirinin
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tersi olmadigini (is tatmininin karsiti is tatminsizligi degil, is tatmininin
olmamasidir) belirtmektedir (Herzberg, 1966: 71-77).

1.5.3. Alderfer’in ViG Yaklagimi

Alderfer, Maslow'un ihtiyaclar hiyarargisine benzer bir gekilde
bireylerin ihtiyacglarini ¢ ana baslik altinda toplamigtir. Bunlar, “varolma
intiyac1” (existence need), "iliski kurma ihtiyacl” (relatedness need) ve
"gelisme ihtiyaci"dir (growth need) (Aamodt, 1990; 385). Alderfer’in teorisinde
Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisinin  tersine, bireylerin ihtiyaglarinin
kargilanmasinda oOncelik yoktur. Kabul edilen, hareketin her iki yonede
olabilecegi gibi, ¢ ihtiyacin hepsinin ayni anda bireyi etkileyebilecegdidir. Bu
ihtiyaclarin tatmin edilme o6ncelikleri yoktur. Bu yaklagimda; Varolma
ihtiyact her turld maddi ve fizyolojik ihtiyaclari icerir (ac¢hk, susuzluk,
Ucret, yan o6demeler ve calisma kosullar). Varolma ihtiyacinin temel
Ozelligi, kaynaklar sinirl oldugunda bir kiginin kazancinin digerinin kaybini
olusturmasidir. lligki kurma ihtiyaci diger kisilerle (aile uyeleri, Ustler, is
arkadaslari, astlar, arkadaslar ve dugmanlar) olan iligkiyi kapsar. Bu ihtiyacin
temel Ozelligi, tatminin paylasim sitrecine bagh olmasidir, iligki kurma ve
varolma ihtiyaclari arasindaki en 6nemli fark, varolma ihtiyacinda tatmin
sinirli kaynagin hepsine ya da ¢oguna sahip olundugunda ortaya ¢ikarken,
iliski kurma ihtiyacinin tatmininde sinirli kaynak her iki tarafi da benzer yonde
etkiler. Yani iligki yarimuayorsa her iki taraf da zarar gortr. Geligme ihtiyaci,
kisiyi yaraticl ya da Uretken olmaya iter. Gelisme ihtiyacinin tatmini kiginin
butuin yeteneklerini kullanmasini ve ilave yetenekler gelistirmesini gerektiren
sorunlarla saglanir. Kisi gelisme ihtiyacinin tatminiyle battnluk hissi yagsar
(Solmus, 2000: 19, 65-73). VIG teorisi sekil 1.3.te gosterilmistir (Giiney,
2001: 229):
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A

Varolma
ihtiyacglarindaki
hayal kirikhigi

avet

Gelisme

»| ihtiyaclarinin

evet

onemi

hayir

Gelisme
ihtiyaclari

doyuma
ulagmig mi?

A

Varolma Varolma
ihtiyaclarinin ihtiyaclar
énemi doyuma lagmisg
mi?
evet
A 4

lligki intiyaclari lligki
doyuma < ihtiyacglarinin
ulagmig mi? Onemi

A

hayir

Sekil 1.3. Alderfer’in ViG Teorisi

sonra ise gelisme ihtiyaclarinin doyurulmasina yénelecektir. VIiG yaklagimi (¢

-istegin siddeti: Alt duzeydeki ihtiyaclar ne kadar cok tatmin edilirse, st
diizey ihtiyaclarin tatmini istegi o kadar artar.

Sekil 1.3'te goruldiigu gibi VIG teorisine gére isgéren énce varolma
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temel dnermeye dayanmaktadir (Alderfer, 1972: 9-12):

ihtiyaclarini karsilamak isteyecek bu ihtiyacin doyurulmasindan sonra ise
iligki ihtiyaclarinin doyurulmasina caligacaktir. Bu ihtiyacin doyurulmasindan

-Gereksinimlerin tatmini: Her dizeydeki ihtiyacglar ne kadar az doyurulursa, o
kadar fazla oranda istenir hale gelir.




-ihtiyaclarin engellenmesi: Ust diizey ihtiyaclar ne kadar az tatmin edilirse, alt
diuzey ihtiyaclar o kadar istenir hale gelir.

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisine benzer bir 6zellik gosteren teorinin
en onemli 6zelligi, ihtiyaclarin tatmininin sinirli kaynaklara gére degisim arz
etmesi ve kiginin tatmin olgusunun belirli bir dizen igerisinde
gerceklesmedigini belirtmesidir. Fakat temel ihtiyaclar temsil eden varolma
ihtiyacinin tatmini digerlerine gore daha 6n plandadir.

1.5.4. Vroom’'un Beklenti Teorisi

Maslow ve Herzberg'in kuramlari, insanlarin davraniglarini beklentileri
yonunde olugturacag! yonundedir. Oysa Vroom tarafindan ortaya sdrtlen
beklenti teorisinde, insanlarin, bir davranis sonucunda ihtiyaglarinin
giderilecedi konusunda bir beklentisinin bulunmasi gerektigi varsayilmistir.
Vroom'un beklenti teorisi insanlarin sadece ihtiyaglari tarafindan
yonlendirilmediklerini, ayni zamanda ne vyapip yapmayacaklari
hakkindaki kararlarinin da davraniglari tzerinde etkili oldugunu, Kkisilerin
gorevlerini icra etmek ve odul elde etmek icin algisal yeteneklerine dayall
olarak ise iligkin kararlar aldiklarini belirtir. Vroom bu karar sirecini agiklamak
icin G¢ degigkenli bir esitlik olugturmustur. Bunlar, "beklenti" (expectancy),
aragsallik" (instrumentality) ve "cekicilik" (valence) tir.

Beklenti teorisine gore kisinin yaptigi is sonucunda beklentisi ne kadar
yuksekse, isi yapmaya yonelik motivasyonu da o kadar yuksek olacaktir.
insan, gercekten arzu ettigi 6diller icin gerekli cabayi gosterdiginde, basarili
olacagina inanirsa bunu gerceklestirebilir(Orhan, 1997: 81).

Bu teoride; beklenti, belirli bir gayretin belirli bir 6dtlle 6dullendirilecegi
inancidir. Aragsallik, ikinci duzeydeki is sonuclarina ulasmak igin birinci
duzeydeki isg sonuclarinin kullanimidir. Birinci ve ikinci duzeydeki is
sonuclariyla ilgili olmakla birlikte birinci kademe sonuglarin ikinci kademe
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sonuclara ulastiracagr konusunda kisinin sahip oldugu subjektif olasiligi
ifade eder.

Cekicilik, isgor enin basarisi sonucunda belirli bir 6dult isteme
derecesi veya bu 6dult arzulamasidir. Cekicilikte 6nemli olan nokta igsgorenin
odult istemesi ve arzulamasidir. Odulin varligi veya yoklugu birey igin
onemsiz ise cekicilik te sifir olacaktir. Odille ulagsmak tercih edilmez ise
cekicilik negatiftir.

Eger bir iggbren belirli dizeyde gayretin belirli bir performans (is
basarimi) ile sonuglanacagina inaniyorsa (beklenti) ve bu performansin da
belirli bir birinci kademe 6dl ile karsilanacagini dusuniyorsa (beklenti) ve
ayni zamanda isgoren bu belirli birinci kademe 6dulu bazi ikinci derece
sonuclar icin gerekli goruyorsa (aragsallik) ve isgéren hem birinci hem de
ikinci derece odulleri arzu ediyorsa (gekicilik), bu iggOren tatmin
olacaktir(Kogel, 2001: 521).

Bu teoriye gére motivasyonu su sekilde formule edebiliriz :

Motivasyon = Beklenti X Aragsallik X Cekicilik

Beklenti teorisi, iggbrenin isinde gudulenmesi icin U¢ kavramin da
sifirdan farkli olmasi gerektigini ifade eder. Isgoren ilk basta isi basarmak icin
beklentiye sahip olmalidir. isi bagarmasinin sonucunda belli bir is sonucuyla
odule ulagsacagini bilmelidir. Ulagacagi 6dulin de isgorenin gdzinde bir
cekiciligi olmasi gerekmektedir. Bu nedenle, sunulacak odullerin ne oranda
cekici olmasi gerektigi orgut tarafindan iyi tespit edilmelidir. Vroom, 6dilleri

icsel ve digsal dduller olarak ikiye ayirmaktadir.

icsel odiiller; kisaca, bireyin yaptigi iste elde ettigi bagaridan sagladig tatmini

ifade ederken digsal oduller, bireyin belirli bir basari seviyesini astiginda,
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ustleri, amirleri tarafindan verilen terfi, maas zammi, ikramiye verilmesi ve

cevresi tarafindan takdir edilmesini kapsamaktadir(Orhan, 1997: 81).

1.5.5. Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik teorisine gore isgoren, kendi sarfettigi gayret ile elde ettigi
sonucu ayni igyerindeki diger igsgorenlerin sarfettikleri gayret ve elde ettikleri
ciktr ile kargilastirir. Esitlik teorisi isgorenin sadece odullerle ilgilenmedigini
ortaya koydugu caba ile diger calisanlarin ortaya koyduklari ¢gaba sonucunda
aldiklari ¢iktiyr karsilastirdiklarini ortaya koymaktadir. Bu karsgilastirmada esit
olmayan durumlar isgorenlerin tatminsizlik algilamalarina neden olup, esitligi
saglamak icin gudulemektedir. Oranlar esit oldugunda ise, isgéren is tatmini
saglayarak bu oranin muhafazasi icin gudilenecektir. isgorenler ciktilarinin
artamasini isterlerse daha c¢ok caba harcayarak girdilerini artirmak icin
guduleneceklerdir. Adams esitsizlik halinde duyacagi rahatsizlik nedeniyle,
esitsizligi ortadan kaldirmak icin isgdrenin sunlara basvuracagini ileri
surmektedir (Guney, 2001: 235).

-isgoren girdilerini degistirir (cabasini azaltabilir),
-isgoren kendi ciktilarini degistirmeye calisir (licret artisi isteyebilir),

-isgoren diger kisinin cikti veya édiillerini degistirmeye caligir (daha ¢ok is
yaptirabilir),
-isgoren kiyaslama yaptigi kisiyi degistirebilir,

-isgbren savunma mekanizmalari gelistirebilir (esitsizligin gegici oldugunu
dusunebilir),

-isgéren, esitsizlik durumundan uzaklasir (isi birakabilir veya devamsizlik
yapabilir).

Esitlik teorisinin is tatmini icin 6nemli anlami vardir. Bu teoriye gore
esitsizlik tatminsizlik yaratir (Johns, 1983: 109-110). Teori bu yoniyle
cahisanlarin is tatminini saglamada karsilastirma yapilabilecek kisilerle girdi

ve ciktl oranlarinda adaletin saglanmasi gerekliligine dikkat ¢cekmektedir.
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Aksi taktirde, karsilastirma sonucunda olugsacak her turla farkhlagsma kiside
memnuniyetsizlige yol acacaktir.

1.5.6. Lawler'in Kesit (Facet) Tatmin Modeli

Lawler'in teorisine goére isgoren isten algiladigi tatmini, elde edilmesi
gerektigini dugundugu cikti ile gercekten elde ettigi ¢iktiyr karsilastirarak
belirler. Is faktdrlerinden (iicret, isin kendisi gibi) elde edilen tatminin
belirlenmesinde butin faktorlerde ayni psikolojik streclerin igledigini kabul
eder ve kisinin almasi gerektigini digtundigu (a) ile gercekte ne elde ettigi
algisi (b) arasindaki farki gosterir (Lawler, 1973: 74-76).

Kisinin elde ettigi miktara iliskin algisi ve elde etmesi gerektigi
miktara iligkin algisi arasinda esitlik varsa (a=b), kisi tatmin olacaktir. Eger
kisinin elde ettigi miktara iligkin algisi, almasi gerektigi miktara iligkin
algisindan dugikse (a>b) tatminsizlik olusacaktir. Bu durumun tersi
mevcutsa (a<b), kisi sucluluk ve rahatsizlik hissedecektir. Bu yuzden her
faktorden elde edilen tatmin, bu faktorin gercekte ne kadarinin elde
edildigi ve kisinin ne kadar almasi gerektigi konusundaki dusgtncesi
arasindaki farkla belirlenir. Burada kiginin elde etmesi gereken ¢ikti, isgérenin
isine getirdigi beceri, egitim, deneyim gibi kisisel girdiler ile sorumluluk, zorluk
gibi is Ozellikleri ve digerlerinin algilanan girdileri ve c¢iktilari tarafindan
belirlenir. Elde edilen cikti ise, iggorenin elde ettigi ciktilari ile diger
isgorenlerin elde ettikleri ¢iktilarn tarafindan belirlenir. Bu digerleri,
isgorenlerin  kendilerini kargilastirdiklari ve igyerinde ayni isi yapan
kigilerdir (Saal ve Knight, 1988: 306-307).

Model ayrica, kisilerin c¢iktilarinin ne olmasi gerektigine yonelik
algilarinin, diger Kkisilerin girdi ve ciktilariyla karsilastirnlmasindan da

etkilendigini belirtir. Modelin bu yoénu dogrudan "esgitlik teorisi"nden alinmis
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ve Kkigilerin kendi c¢iktilarinin ne olmasi gerektigini belirlemek igin
bagkalarinin girdi ve c¢iktilarina baktiklari vurgulanmgtir.

1.5.7. Locke'un Deger Teorisi

Locke deger teorisinde, is tatmininin igin ¢alisanlara sagladigi tcret,
calisma kosullari ve terfi olanaklar gibi is ¢iktilarinin ¢alisanlarin elde etmeyi
arzuladigi ciktilari kargilayabildigi dlciide gerceklesebilecegini sdylemektedir.
is isgorene cret, calisma kosullari, terfi firsatlari saglar. Isin sagladiklari ile
isgorenin 6nem veya deger verdikleri uyuyorsa is tatmini algilanir. Calisanlar
deger verdikleri ciktilari ne kadar ¢ok elde ederlerse o kadar fazla tatmin
olacak, ne kadar az elde ederlerse o kadar az tatmin olacaklardir. Deger
teorisi yOneticiye isgorenlerin iglerinden hangi is sonuglarini degerli
gorduklerini belirlemeye yoneltir. Eger mumkin olursa da sonuclarin
duzeyini de bu degerlerle uyumlu hale getirmeye calistirir. Locke'un
yaklasimi, ne olduguna bakmaksizin ¢aligsanlarin deger verdikleri her tarlt
ciktiyr modele dahil eder. Calisanin tatmini, istedigi ile elde ettigi arasindaki
farka gore artar ya da azalir. Fark buyukse, kisiler daha az tatmin olurlar.
Teoriye gore isin kesitlerine iligskin olarak elde edilen miktar ile kisinin igin bu
kesitine verdigi 6nem etkileserek, calisanin kesitten duydugu tatmini
belirler. Nitekim, R. W. Rice ve arkadaslari yapmis olduklarn calisma
sonucunda, calisanlarin is kesitinden elde ettikleri miktar ile kesite yonelik
olarak duyduklari tatminleri arasindaki iligkiyi, bu kesite yuksek derecede
onem verenlerde daha az 6nem verenlere goére, daha gugli oldugunu

bulmuslardir (Rice ve digerleri, 1991: 31).

Bu modelde farkli isgorenler farkli degerlere sahip olacaklari igcin
bunu basarmak ¢ok zor olacaktir. Deger teorisine gore isgoren icin igle ilgili
faktor ne kadar 6nemli ise onun tatmini Gzerinde o kadar fazla etkiye sahip
olur. ihtiya¢ teorileri butiin isgérenlerin tatmininin az sayidaki temel

ihtiyaclarin karsilanmasina dayandigini ileri sturer. Ama deger teorisinde
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isgoren degerleri durumu baska bir boyut katmaktadir. Ucret, isin sosyal
kolayliklari, calisma kosullari gibi sonuclar iki isgoéren icin ayni olsa da, bu
sonuglar ihtiyaclarin giderilmesini esit dizeyde saglasa da, iggorenlerin
tatmini degerlerin farklilagsmasiyla farkli olmaktadir. Buna gore degerli
goérulen sonugclar, degerli olarak goérilmeyen sonuglara gore is tatmini
Uzerinde daha fazla etkiye sahip olur (Saal ve Knight, 1988: 304-306).

Teorinin uygulamaya donuk anlami, is tatmini saglamak icin igin
degistiriimesi gereken yonlerine dikkat cekmesidir. Teori 6zellikle, bu yonlerin
herkes icin ayni olmayacagini belirterek ve degerleri vurgulayarak, is
tatmininin birgok faktorden elde edilebilecegini 6ne surer. Bu yuzden,
calisanlari tatmin etmenin etkili bir yolu, onlarin ne istediklerini ortaya
ctkarmak ve mumkun oldugu 6lgude bunlar temin etmektir (Greenberg ve
Baron; 1966: 184-185).

Teori bu yonuyle, 0Ozellikle de calisan sayisinin ¢ok oldugu
organizasyonlarda igg6ren tatmininin gerceklestiriimesinin gu¢ bir is oldugunu
vurgular. Cunki sayr arttikca kigilerin deger verdikleri geyler de
farklilagacaktir. Dolayisiyla bunlarin hepsinin tatmini de zorlagacaktir.

1.5.8. Sosyal Ogrenme Teorisi

is tatminin sosyal 6grenme yaklagimlari Lawler'in unsur modeline
benzer Ozellikler gOsterir. Bu teori, girdileri ve ciktilari kargilastiriimasi yerine
isgorenlerin davranis ve tutumlarinin diger igsgorenlere gore belirlendigini ileri
surer. isgéren uygun davranig ve tutumlari bagarih olan diger isgérenleri
gOzleyerek onlari bilgi kaynaklari olarak algilar ve kendiside bu davraniglari
sergiler. Benzer igleri yapan gucli calisma arkadaslan gozlenerek uygun
modeller olarak algilanir ve orgut, is ve isin belirli unsurlari hakkinda
cikarsamalar yapilir. is tutumlarinin sosyal ogdrenilmesinde kisisel ve

durumsal faktérler énemli rol oynar. is degerlerinin modellenmesi
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yOneticilerin davraniglari tarafindan etkilenir (Saal ve Knight, 1988: 310;
Furnham, 1997: 304).

1.5.9. is Ozellikleri Teorisi

Bu teori, mesleklere 6zgu is Ozelliklerini neler oldugunu belirleyerek bu
Ozelliklerin nasil birlesip degisik meslekleri olusturdugunu ve bunlarin bireyin
motivasyonunu, tatmin ve performansini nasil etkiledigini aciklamaya caligsan
bir kuramdir (Ozkalp ve Kirel; 1996: 260). Buna yonelik gelistirilmis bir ¢cok
teori vardir. Fakat, bunlarin en yaygin ve kabul gérmis olani J. Richard
Hackman ve Greg R. Oldham tarafindan geligtirilen teoridir.

Hackman ve Oldham'in teorisindeki model, isin bes temel 6zelligi tGzerinde
durur ve bu is Ozelliklerini iggbrenler ile isgdrenlerin yaptiklar islerin
sonugclariyla iligkilendirerek agiklamaya caligir. Bu temel 6zellikler;

Beceri cesitliligi: Bireyin isini yaparken gosterdigi beceri cesitliligi.

isle 6zdeslesme: isin biitiiniinii veya parcasini olusturan isleri yapma
derecesi.

Isin ®nemi: isin, baskalarinin isleri ya da yasamlari tizerindeki etkisi.
Ozerklik: isin caligsana sagladigi program yapma ve icra etme imkani.

Geri bildirim: igin calisanin performansina iliskin dogrudan ve acik bilgiler

saglamasidir.

ik ¢ ozellik olan beceri cesitliligi, isle 6zdeslesme ve isin énemi
bireyin yaptigi ise anlam kazandirirlar. isgéren isinden ve sonuglarindan
sorumluluk duyabilmesi icin isin bagimsiz calismaya imkan saglamasi
gerekir. Bunun yaninda is bireye geri besleme sagliyorsa iggoren isinde ne
derece etkili oldugunu ve ne derece etkili olabilecegini de gorir. Bu ¢ durum
arttigr oOlciide isgorenin isinden duydugu motivasyon, basari ve tatmin

duygusu artmaktadir.
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Modele gobre, is Ozellikleri ve isg tatmini arasindaki iligkide
caligsanlarin islerinden elde etmeyi arzuladiklari gelisim tatminini ya da
ihtiyaclarinin tatminini ifade eden, gelisim ihtiyacinin siddeti araci rolindedir.

isgérenlerin is o©zellikleriyle gelisim ihtiyaclari uyusursa yiiksek
performans ve ig tatmini elde etme imkani dogar. Ayrica isgicu devri ve
devamsizliklarda azalmalar meydana gelir. Kisaca bu teoride, bir igin
calisanlarda is tatmini yaratabilmesi i¢in, adi gecen bes boyutu icermesi
gerekmektedir. Ayrica, calisanda kigisel gelisime yonelik bir ihtiyacin

varhginin olmasinin da ayri bir Gnemi vardir.

1.5.10. Sosyal Bilgi islem Sireci

Sosyal bilgi islem sireci teorisi, Salancik ve Pfeffer tarafindan
gelistiriimig, is tutumlarinin gelisimini belirlemeye calismanin yaninda, daha
cok is algisi ve ig tatmini arasindaki iligskiyi aciklamak icin kullaniimigtir.
Teoriye gore sosyal bilgi, is tatmini ve iste kalma niyeti gibi isgoren
tutumlarinin olusumuna kaynak tegkil eder ve bir kere olusturulduktan sonra
da bu tutumlarin tutarhhgini arttirir (Salancik ve Pfeffer; 1985: 224-235).

Bu teoriye gore sosyal bilgi; ¢calisanin yorumlari, gozlemleri ve isle ilgili
oldugunu duasundugu fikirleridir. Bunlar is arkadaglar, Gst ve amirler,
musteriler gibi dogrudan isle iligkili kisilerden alinabilecedi gibi aile tyeleri,
arkadaslar gibi igletme disindan kisilerden de saglanabilir. Bu kaynaklardan
elde edilen sosyal bilgi isgorenlere is yerinde sadece nelerin 6nemli oldugunu
degil, ayni zamanda bunlarin goéreli 6nemi hakkinda da fikir verir. Cesitli
kaynaklardan elde ettigi bilgileri degerlendirmesi sonucunda caligan, is

tatminine neden olan faktorleri zihninde olusturur.

Bu gorusi en sert elestirenlerden biri olan Hulin'e gore, Kkigiler
sorulana kadar ig tatmini hakkinda ¢ok az bir duyguya sahiptirler. Sosyal bilgi
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islem sirecinin aksine, is tatminini olusturan faktorler hazirda bulunmaz,
daha cok belirli bir uyarimin etkisiyle sekillenir ve zihinde olusturulan tatmin
kavramina gore, olusturulan fikri destekleyici veriler aranir (Pinder, 1998:
249-250). Hulin, sosyal tutumlarin ve duygularin bazi olaylarin bunlari
harekete gecirmesine kadar gizli kaldigini ve farkina varilmadigini savunur.
Harekete geciren olay (tutum arastirmasi vs.) gizli tutumu olugturan olay
kadar ifade edilen ve yasanan sonucu etkileyebilir. Egder sorulursa,
cevaplayici kendisinden beklendigi igin bir cevap verir ve daha sonra
cevresinde cevabini dogrulayacak verileri arastirir (Pinder, 1998: 249-250).

1.6. ig Tatminini Etkileyen Faktorler

En yaygin ig tatmin 6lcimu olan ig tanim endeksi kiginin tatminini iginin
bes belirli unsuruna gore O&lger. Bunlar; dcret, terfi, isin kendisi, ve
calisma arkadaglaridir. isgéren sahip oldugu isle ilgili bazi yonlerden tatminli
veya tatminsiz olabilir. Bu ise kisiden kisiye degisebilir. Kaynaklar
isgorenlerin ¢ogu icin igin zorlugu, isin kisiye sagladigi fayda, ihtiyac
duyulan fiziksel becerilerin derecesi, calisma ortaminda olusan kosullar,
orgutten elde edilen oduller (Gcretin duzeyi), calisma arkadaslari olarak
sayilabilir. Bu duruma gore is tatmini, bireyin ig deneyiminin bir sonucu
olarak gorulur. Bu yuzden yuksek dizeydeki tatminsizlikler, yoneticilere
calisma kosullari, drgutin odul yapisi, rol catismasi ile ilgili problemlerin
varhgina igaret edebilir (Hellriegel ve digerleri, 1992: 90).

is tatminini etkileyen faktorleri ortaya ¢ikararak anlamanin orgtler icin
iki nedeni vardir. Birincisi, 6rgutsel acgidan bakildiginda is tatmini birgok is
davranisini etkiler. Bunlar ise ge¢ gelme, devamsizlik, ve igsgéren devridir.
Bu davraniglar 6rgutun hayatta kalmasini etkileyen ciddi sonuclar dogurur.
ikincisi ise is tatminini sebeplerini ve dogasini anlama, isgéren icin dnemli
bir is sonucudur. Bu anlamda is tatmini bireysel dizeydeki 6énemli bir

cikarimdir. Bu ylUzden is tatminini etkileyen faktorler 6rgutler tarafindan
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anlamaya calisiimahdir. ClUnkU tatmin bireylerce 6neme sahip bir sistem
ciktisi olup, diger grup ve orgutsel dizey ciktilarini etkileyen bir faktordr
(Terence ve James, 1987: 137). isgdrenlerin is tatminindaki degisiklikler,
bireysel oOzellikler ve is ortaminin etkilesimi sonucu olusmaktadir. Bu
yluzden ig tatmini calismalarinda sadece bireysel farklihklar degil; ayni
zamanda is ortaminin c¢esitli yonleri de dikkate alinmahdir.

1.6.1. Bireysel Faktorler

is tatminini etkileyen kisisel ozellikler yas, cinsiyet, beceri
kullanimi, egitim seviyesi, mesleki duzey, kisilik, is deneyimi ve zekadir. Bu
faktorler cesitli igsgbren gruplari arasindaki is tatminini tahmin etmede
kullanilabilir (Schultz ve Schultz, 1990: 277).

Arastirmada yer alan bireysel faktorler kisinin demografik
Ozelliklerinin yaninda, kiginin yaptigi igine ait bireysel ozelliklerini de (hizmet
yili, medeni durumu, sicil puani, 6dul puani vb.) kapsamaktadir. Bu tur
degiskenler ig tatminine dogrudan sebep olmaktan ¢ok, bagimli degisken
tzerinde dikkate alinan faktbre bagh olarak farkliliklar olugmasina neden
olan degigkenlerdir.

1.6.1.1. Yas

Demografik o6zelliklerden en ¢ok ig tatmini ile iligkisi olan 6zellik yagtir.
yazinda yas ve is tatmini arasinda karmagik bir iligkinin varligindan so6z
edilmektedir. Herzberg, is tatmini yazininin kapsamli bir taramasindan sonra
iligkinin U seklinde olduguna karar vermigtir. Baslangicta gen¢ calisanlarda
tatmin yuksektir, sonra orta yaslarda diser ve en disuk duzeye iner, daha
sonra ise, yaslanan bireyde is tatmini tekrar artigs gosterir. Yasl iggorenler
genc isgorenlere gore daha dusuk beklentilere sahip olup, is durumuna
daha fazla uyum saglamaktadirlar. Kariyerleriyle birlikte daha iyi is veya

daha fazla arzu edilen konumlara gelmektedirler. Clark ve arkadaglarinin
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yapmis oldugu calisma bu tur bir iligkinin varligini dogrulamaktadir (Clark ve
digerleri, 1996: 57).

Yasla birlikte is tatmininin de artmasinin iki nedeni vardir. Bunlardan
ilki odul, tcret artigi gibi daha iyiye dogru giden imkanlarin bireyin daha ¢ok
tatmin almasini saglamasidir. Digeri ise insanlar yaslandik¢a beklentilerini
daha gercekci olarak belirleyerek iglerine uyum saglayabilmekte ve bu
nedenle yaslandik¢ca daha mutlu olabilmektedirler (Spector, 1997: 26).

Bir diger goruse gore, yasla birlikte is tatmini de dogru orantili olarak
artmaktadir. Yapilan bir cok arastirmada en dusik is tatmini geng
isgorenlerde gorulmustir. Bunun nedeni geng is gorenlerin ilk iglerinde yeterli
zorluk ve yetki bulamamasidir. Yas ve deneyim arttik¢a bireyin kendine artan
guveni, yeterlilik ve sorumluluk daha st diizeylere ¢cikmakta, bu ise bireyde
tatmin didzeyinin artmasina neden olmaktadir. Diger bir ifadeyle, yash
isgorenler elde ettikleri tecribe ve diger beceriler nedeniyle geng igsgorenlere
nazaran daha iyi iglere sahiptirler. Yapilan arastirmalarda daha yasl
isgorenlerin daha fazla is ahengi, daha yuksek Ucret ve daha yuksek is
tatminine sahip olduklarini gostermektedir (Schults ve Schultz, 1990: 277).

1.6.1.2. Hizmet Siresi ve Ritbe

Bir iggorenin organizasyona katiligindan itibaren gecirdigi zamanin
uzunlugu o organizasyondaki hizmet suresini ifade eder. Yapilan
aragtirmalar, hizmet sdresinin de is tatminiyle yakin iligkili oldugunu
dogrulamistir. Organizasyonda hizmet siresi daha az olan iggorenler hizmet
suresi daha fazla olan isgorenlere nazaran daha tatminli bulunmuglardir
(Vecchio, 1991: 121). Organizasyona yeni katilan igsgorenler iglerinden
daha tatminli olma egilimindedirler. Bireyin bu durumu, gelisen beceri ve
yeteneklerin iste kullanilmasini gerektirmesi ve isin yeni olmasi nedeniyle

cekici olmasi seklinde aciklanabilir. Elde edilen tatmin, organizasyonda
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gecen sure icerisinde isgoren ilerleme ve gelisme saglamadikca
dismektedir. is tatminiyle hizmet siiresi arasindaki iliski yasla iligkiyle
paralellik gostermektedir (Schultz ve Schultz, 1990: 279).

Hizmet suresi ve ritbe degiskenleri arasindaki iliski K.K.K.igi
mensubu subay ve astsubaylar i¢in dusunuldiuginde; ortalama 23 yasinda
tegmen ritbesiyle mezun olan bir subayin, yasi ve hizmet yili ilerledikce
rutbesi de ilerleyecektir (ritbe ve terfi ilerlemeleri durdurulmadikga). Ulasilan
her riutbede alinacak gorevler ve sorumluluklar degisiklik arz edecektir. Bu
durum da beklenti ve degerlerin karsilanma oraninda farkliliklar olugsmasina
sebep olabilecektir. Ayni sekilde bunu astsubaylar iginde soOylemek
mumkundur. Astsubaylarda da yas ilerledikge ritbe artigi gerceklesecek ve
alinan rutbeler ile birlikte yapilan iste sorumluluk ve yetkilerde nispeten
subaylara gore daha az olsa da degismeler meydana gelecektir.

1.6.1.3. Medeni Durum

is ve aile, bireyin yasantisinda en ¢ok yer kaplayan iki unsuru temsil
etmektedir. Birey olarak erkekler ve kadinlar, aile ve ekonomik sorumluluklari
paylasarak yasamlarini sirdirmektedir. Gunimuzde kadinlar daha fazla is
hayatinda yer alarak, ailesine ekonomik yonden katkida bulunmakta ve
kendilerini ayri bir kariyer cizgisi izleyerek is hayatinda kabul ettirme
mucadelesi vermektedirler. Kadinlarin eski aile yapisindaki rolintun digina
cikarak, is yasaminda boy gdstermesi, ailevi sorumluluklarin paylasimini
kacginilmaz kilmaktadir.

Eslerin bu rollerinden memnuniyetleri ya da memnuniyetsizlikleri,
dogrudan ig tatmini ve barinma tatminini etkilemekten ¢ok is ve aile arasinda
olusmasi muhtemel bir catismaya yol acacaktir. is tatmininde etkili olan faktor
evli ya da bekar olmaktan ziyade, roller arasinda uyusmazliktan meydana
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gelen catisma faktoruyken; barinmada ise evli ve bekar olma durumu

tatmini etkileyebilecektir.

K.K.K.liginda gorevli subay ve astsubaylarin evli olmak ya da ¢cocuk
sahibi olmak gibi faktorlerin dogrudan is tatmini Gzerinde etkili olabilecedi
disunulmemekte, ancak organizasyonun sagladigi barinma imkanlarinin
yeterliligi konusunda yani bir anlamda barinma tatmini tzerinde etkisinin
olacagl dugunulmektedir. Ayrica askerlik mesleginin 06zelligi geregi belli
sureler dahilinde gerceklesen tayinler veya goérevlendirmeler nedeniyle,
personelin atama goérdugu veya gorevlendirildigi garnizonda belirli sure
barinmak zorunda kaldigi orduevleri veya birlik misafirhanelerinin yeterliligi
ve yetersizliginin de bu tatminin veya tatminsizligin olusmasina etki edecegi

dusundlmektedir.

1.6.2. lIse iligkin Faktorler

isin dzelliklerinin de is tatmini konusunda incelenmesi bir zorunluluktur.
Bu konuda is tatminine yol actigi degerlendirilen ¢ok sayida faktorden stz
etmek mumkundur. isin temel dzelliklerinden bazilarini siralamak gerekirse;
orgut politikasi ve denetimi, calisma arkadaslariyla iligkiler, is guvenligi,
maas, calisma kosullari, statu, kisisel yasama isin etkisi, basari, taninma,
ilerleme, sorumluluk, gelisim firsatlari ve igin kendisinden stz edebiliriz.
isgorenler, istenilenlerin ve hedeflerin acikga belirtimis oldugu islerde
calismay: tercih ederler. Bu nedenle is tatminini etkileyen en buyuk
faktorlerden birinin isin kendisi oldugunu séylemek mumkundur. Bireyin isteki
roltintn acik ve belirli olmasi igsgérenin gorev ve sorumluluklarini anlayarak

tatminin artmasini saglar.
Kisinin icra ettigi gbrevin yapisi (ilgi ¢ekici veya sikici olmasi), kisinin

etkilesimde bulundugu insanlar (astlar, denkler, ustler), kiginin calistigi

cevre (gurdltd duzeyi, 1s1, hava Kkirliligi), 6rgutin kisiye yonelik uygulamalari
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(calisma saatleri, is guvenligi, Ucretlerin adil ve uygun olmasi) gibi faktorler
isgorenin tatmini Gzerinde etkili olmaktadir (George ve Jones, 1996: 71-72).

Bu calismada benimsenen yaklasima gore, ig tatmini acisindan
TSK'da incelenmesi 6nem arz eden faktorler agagidaki sinirlar dahilinde ele

alinmistir.

1.6.2.1. Zorlayici is

Beceri ve yetenekleri kullanma firsati saglayan, gorev cesitliligi fazla
olan, serbestlik ve geribildirim saglayan isler isgorenler tarafindan daha ¢ok
tercih edilmektedir. Cok kolay olan igler iggorenler igin sikicilik, ¢cok fazla zor
olanlar ise basarisizlik ve dus kirikhgr yaratabilir. Orta zorlukta olanlar ise,
isgorenler Uzerinde memnuniyet ve tatmin saglanmasina neden olurlar
(Robbins, 1998: 152; Hellriegel ve digerleri, 1992: 92).

Zorlayici is baghgi altina is tatminiyle iliskili olan bir¢cok faktor
yerlestirilebilir. Zorlayici ig, cesitlilik, yaraticilik, amaglarin zorlugu ve kiginin
kendi yeteneklerini kullanmasi bunlardan birkagidir. insanlar kendilerinin de
bir seyler kattigi isten daha cok tatmin algilarlar. Bunun tersi ise isin
sikiciligidir ve bu durum nihayetinde yuksek tatminsizlik, isgoren devri
veya devamsizhgina yol acar (Terence ve James, 1987: 140). Bazi isler ¢cok
fazla zor olabilir ve bu da basarisizlik hissi ve dusik tatmine neden olabilir.
Bazi iggorenler tekrarlayici, zor olmayan ve az sey talep eden isleri tercih
ederler(Johns, 1983: 111). isin eglenceli ve anlaml olmasi tatmini arttirir.
isin cesitli ve birbirinden farkli beceriler gerektirmesi, isgorenin isi butuniyle
ustlenmig olmasi, igin diger insanlar tizerinde etkisinin fazla olmasi, isgorenin
isiyle ilgili kararlar vermesi ve igle ilgili geribildirim alabilmesi ise is tatmininin

artmasina on acar.
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1.6.2.2. Esit Oduller

is tatmini, isteki tecriibe edilen odullerin bir sonucudur. Odil bu
anlamda genis ve degisken bir terimdir. Bu yizden isgérenin tatmini,
odullendirildikce artmaktadir. Ama gereksinimlere ydnlendirilen o6duller
tatmini artirmada etkili degillerdir. Eger bir igsgbren iginde en iyi imkanlara
sahipken is tatmini dusukse, is imkanlarini daha fazla iyilestirmek bu kisinin
tatminini artirmaz (Reitz, 1987: 213).

Organizasyon icerisinde esitlik algisi yaratan ve performans i¢in dogru
geribildirim saglayan oduller tatmin saglayicidir (Hellriegel ve digerleri, 1992:
92).

1.6.2.3. Organizasyonel Destek

Organizasyonel destek, isgdrenlerin harcadiklari emek ve zamanlarina
karsilik organizasyon tarafindan kendilerine gosterilen saygi, destek ve
yardimlari ifade eder. Isgérenler organizasyonun Kisilestiriimesi
cercevesinde kendilerine gosterilen olumlu ya da olumsuz davranislar

organizasyonun kendilerine yonelttigi bir davranis olarak gorurler.

Sosyal miibadele teorisine gore galisanlara organizasyonca saglanan
destek, organizasyonun kontroli disindaki zorunluluklardan ziyade
organizasyonun kendi arzu ve isteklerine dayaniyorsa, isgorenlerce bunlara
verilen 6nem daha fazla olacaktir. Bu tur gonulli yardimlar igsgorence
kendilerine gercekten deger verildiginin ve saygl duyuldugunun bir
gostergesi olarak kabul edilir. Boylece, organizasyonel éduller ile Ucret,
terfi, is zenginlestirme ve organizasyon politikalarinda etkiye sahip olma
gibi uygun is kosullari eger igsgérence sendikal faaliyetler ve hikimetin

saghk ve guvenlik duzenlemeleri gibi zorunlu durumlar haricinde
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organizasyonun gonullt ¢abalari olarak algilanirsa, bu durum calisanlarin

organizasyondan aldiklarina inandiklari destegin artmasina sebep olur.

Guglt bir organizasyonel destek algisi, calisanlarda ©ncelikle
organizasyonun refahinin 6nemsenmesi ve organizasyonun hedeflerine
ulasmasi icin yardim etme zorunlulugu yaratir. ikinci olarak, vurgulanan
ihntimam, onaylama ve saygi, c¢alisanlarin organizasyon uyeligine goturen
duygusal ihtiyaclarinin tatmin edilmesini saglar. Son olarak, calisanlarin
organizasyonca benimsendiklerini ve artan performanslarinin
ddullendirilecegine olan inanglarini kuvvetlendirir. Bu sure¢ hem iggéren icin
(artan is tatmini ve olumlu ruh hali) hem de organizasyon igin (artan
duygusal baghlik ve performans, dusik isglicu devri) elverigli durumlara yol

acar.

Organizasyonel destek Uzerine yapilan c¢ok sayidaki arastirmada,
sosyal mibadele teorisine destek olarak guclu bir organizasyonel destek
algisi olan calisanlarda duygusal baghlik, caba-0dul beklentisi, is
performansi, is arkadagslarina yardimci olma ve organizasyonel gelisim igin
Oneriler getirme arasinda pozitif, devamsizlik ve ayrilma niyeti arasinda

negatif bir iligki bulunmustur (Ceylan ve Senytiz; 2003: 58).

Asker kigiler genellikle organizasyon denilince Silahli Kuvvetleri degil
de, daha c¢ok gorev yaptiklari birligi dikkate alirlar. Cunki kurallar geregi
batin iletisim silsile yoluyla asagidan yukariya dogru yapildigindan,
calisanlar da ilk etapta kendi birliklerini daha sonra da sirasiyla yukariya
dogru ilerleyerek Silahli Kuvvetleri organizasyon olarak degerlendirecektir.
Organizasyonel destek konusunda da kendi gorev yaptiklar birlik tepedeki
destegi en alt kademeye kadar ulastiran makam olmasi bakimindan 6n
planda olacaktir. Dolayisiyla birliklerin c¢alisanlarina ihtiyagc duyduklari
konularda yardimci olmasi, islerine karsi olumlu duygular geligtirmelerine

sebep olacak ve ig tatminlerini artiracaktir. Bunun yaninda, TSK'nin
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calisanlarin lehine dizenlemeleri ve uygulamalari, destedin en (st
kademeden gelmis olmasi nedeniyle calisanlarda birliklerinden algiladiklari
destege nazaran daha fazla memnuniyete yol acabilecektir.

1.6.2.4. Destekleyici Caligsma Kosullar

is dzelliklerinin is tatmini Gizerindeki olumlu etkisinin yaninda calisma
kosullari da ig tatminine yol acan dnemli bir faktori olusturur, isin kisi icin
tehlikeli olmasi, is ortaminin asiri sicak veya soguk olmasi, ig yerinin kisinin
oturdugu yere uzak olmasi, mesai saatlerinin kiginin diger gereksinimlerini
yerine getirmesine imkan tanimasi gibi degiskenler ig tatminini etkilemektedir.
Amaca ulagsmayr mumkin kilan calisma kosullari igsgérende tatmin saglar
(Hellriegel ve digerleri, 1992: 92). insanlar calisirlarken rahat ve givenli
olmak isterler. Uygun aydinlatma, sicaklik, gurilti seviyesi insanlari
rahatsizliktan ve dolayisiyla tatminsizlikten uzak tutan bazi is kogullaridir.

is tatminini belirleyen faktérlerden biri olan calisma kosullari, is
tatminini temelde iki sekilde etkiler, ilk olarak, uygun olmayan ve yetersiz
calisma kosullari isgorenlerde fiziksel rahatsizliklara yol acar. ikinci olarak
da, calisma hayatinin zaman yoninden bireyin yasaminin buyidk bir kismini
kaplamasi nedeniyle uygun olmayan caligma kosullari igsgérende fiziki ve
ruhsal problemlere sebep olabilir.

isyerinin - maddi  cevresini olusturan isinma, aydinlatma ve
havalandirma gibi faktorlerden baska, calisma ortaminin isgbrene
sundugu yemek, cay, kantin hizmetleri, calisilan kurumun duzenledigi
sosyal ve kulturel etkinlikler ile isyerinin bulundugu cografi bdlgenin bireyin
is disi gereksinimlerini karsilayabilmesi de ¢alisma kosullarindan isgorenin

elde edecegi tatmini olumlu ya da olumsuz yénde etkiler.
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Silahl  Kuvvetlerdeki calisma kosullari g6rev yapilan birligin
bulundugu cografi bolgeye; kit'a, karargah ve kurum olmaya; hangi kuvvette
ve sinifta gorev yapildigina bagh olarak degisebilmektedir. Bunun yaninda
birliklerin buyudkluklerinin benzer olmasi, hemen hemen benzer organizasyon
semasina sahip olunmasi ve genelde bulunulan bdlgede lojman, orduevi ve
birlik misafirhaneleri gibi barinma imkanlarinin bulunmasi nedeniyle birbirine
benzer 6zellikler gostermektedir. Arastirmalarin da isaret ettigi gibi, calisma
kosullarina bagli olarak ¢alisanin isinden duydugu memnuniyette farkhhklar
olacagi, bu iligkinin sbubay ve astsubaylar icinde gecerli olmasi gerektigi,
fakat diger faktorlere gore Ozellikle de TSK'nin profesyonel kadrosunu
olugturan subay ve astsubaylarin ¢alisma kosullarinin ¢ok fazla 6neme sahip
olmadigi dusunilmektedir.

1.6.2.5. Caligma Arkadasglari

Klasik bir ig ortami dikkate alindiginda isgorenin calistigi igyerinde
amir ve ustlerden c¢ok is arkadaglarina sahip olacagi ve iletisimde bulunacagi
asikardir. Dolayisiyla, calisanlarin is arkadaslariyla iliskide bulunma
sikliginin  kendinden daha st kademedeki kimselerle olan iligkinin
yogunlugundan fazla olmasi beklenebilir. Bu nedenle, sempatik ve
yardimsever calisma arkadaslari isgOrenin ig tatminini arttirabilmektedir.

Bu tUr bir organizasyon ortaminda is arkadaslarinin calisana iginde
yardimci olmasi, onunla pozitif yonde iligki kurmasi ve onu ihtiyaci oldugu
zamanlarda korumasi isgorenin bulundugu ortamdan zevk almasina ve

isinden tatmin olmasina yol acacaktir.

Bireyler yoneticilerle, calisma arkadaslariyla veya astlarla, yani 6dule
ulasmada yardimci olanlarin etkisiyle de tatmin saglarlar (Hellriegel ve
digerleri, 1992: 92). Calisma grubunun dogasinin da is tatmini Uzerinde bir

etkisi vardir. Dostane, igbirlikgi calisma arkadaslari, is tatminine katkida
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bulunur. isgérenin icinde yer aldigi calisma grubu ona destek, rahatlik,
tavsiye ve yardim kaynagi olarak hizmet eder. lyi bir isgéren, isi daha
eglenceli yapar, buna karsin iggdrenlerin birbirleriyle gecinememesi is
tatminine olumsuz etki yapar (Luthans, 1995: 127). Arastirmalara gore orta
duzeydeki denetimin, anlayigh ve dostane olmasi, isgérenlere ve goruslerine
Onem vermesi tatmini artirmaktadir (Robbins, 1998: 152).

K.K.K.hginin profesyonel kadrosunu olusturan subay ve astsubaylarin
blytk karargahlar veya kucuk birliklerde gorev yaptiklari siure icerisinde is
arkadaslarn, kendi sosyal seviyesinde olan diger bir personel olmakta bu
nedenle yazinda da bahsedildigi sekilde yapici ve yardimsever bir calisma
ortami ve calisma arkadaslari dogal olarak olugmaktadir.

1.6.2.6. Ucret

Ucret en genis anlamda emegin bedeline denir. Ucret kavrami, degisik
donemlerde farkli kapsamda ele alinmig ve cesitli bilim dallarina gore
incelenerek, belirli yaklagim bigimleri olusturulmustur. Ekonomik acidan
Ucret emegin fiyati, sosyal siyaset acisindan iggorenin gecgim araci ve is
hukuku agisindan ise iggorenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsiligidir (Kaynak
ve digerleri, 2000: 253).

Ucretin ekonomik yoni, isgoreni en ¢ok ilgilendiren yanidir. Cunki
isgoren aldigi Ucretle gereksinmelerini ya da isteklerini karsilar. Birey, kendi
emegdi karsihiginda elde edecegi ekonomik edinimleri fizyolojik, psikolojik ve
sosyal gereksinmelerini kargilamada kullanir. Ayrica bakmakla yukumlu
oldugu bir ailesi varsa, onlarin gereksinmelerinin karsilanmasinda da aldigi

Ucretten faydalanir.

Ucret, orgutler tarafindan geleneksel olarak is tatminini artirmada

kullaniimaktadir. Isgorenler, yiiksek ucret aldiklarinda daha tatminli
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olabilmektedirler. insanlar ayni isi yapan digerleriyle  kendilerini
kargilagtirdiklarinda dcretlerini esit veya daha fazla algilarlarsa tatminlari
yuksek olmakta, bu durumda Ucretin gergcek degeri de is tatmininde
onemli olmamaktadir(Terence ve Larson, 1987: 141).

Cogu toplumlarda para deger verilen bir maldir. is hayatinda herkes
esit olarak paraya 6nem vermeyebilir. Ornegin, bazi isgérenler az sorumluluk
ve az calisma saati karsihiginda fazla Ucret talep etmeyebilirler. Ucret
tercihindeki bireysel farkhliklar iggérenlerin fazla mesaiye olan tepkileriyle
aciga cikar. Bir grup isgoren fazla mesai yoluyla ekstra para kazanmayi
isterken, baska bir grup isgbren ise fazla mesaiden aktif olarak
kacinabilmektedir (Johns, 1983: 111).

1.6.2.7. Yikselme imkani (Terfi)

Terfi sistemi adil oldugu taktirde is tatminine katkida bulunmaktadir.
Calisanin kendisine maddi ve manevi degerler saglayan terfi icin firsatlarin
fazla olmasi ig tatminine 6nemli katki saglar. Bazi igsgorenler yapisi nedeniyle
terfi firsatlariyla daha fazla ilgilidirler. Bu insanlar icin adil terfi imkanlari is
tatminlerine katki saglar. Terfi ile iligkili olan ekstra is ve sorumluluga karsi
isteksiz olan isgorenler icin ise terfi fazla 6nem tasimaz. Bu faktorler
onlarin is tatmini Uzerinde fazla etki saglamamaktadir (Johns, 1983: 112,
Robbins, 1998: 152).

Terfi, mesleki diuzey ile baglantili olup sosyal prestij
saglamaktadir(Korman, 1971: 162). Kideme dayal terfiden algilanan is
tatmini performansa dayali terfiden algilanan is tatmini kadar yluksek
degildir. Terfiler, alt dizeydeki yoneticilere gore Ust duzeydeki yoneticiler
Uzerinde daha etkili olmaktadir (Luthans, 1995: 127).
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1.6.2.8. g Stresi

is stresinin anlami ile ilgili bircok tanim olmasina ragmen, bireyin cevre
ile iligkisi olarak tanimlanip, bireysel farklardan ve psikolojik sireclerden
etkilenen, kisiye cok miktarda psikolojik ve fiziksel istekler yukleyen, dis
cevre, durum ve olaylarin sonucu olarak ifade edilebilir (Erdogan, 1999: 278).

Strese yol acabilecek faktorler igin yapilis sekli ile ilgili olabilecegi gibi,
organizasyondan, fiziksel cevre sartlarindan ya da bireylerin kendisinden
kaynaklanabilir.

Stresin belirli bir oranda mevcudiyeti birey i¢in faydal olabilirken, asiri
derecedeki ya da surekli strese maruz kalanlarda ciddi saglik sorunlari,
is tatminsizligi, devamsizlik, isglcu devri, dusuk verimlilik ve ise duyulan
ilgide azalma gibi hem birey, hem de organizasyon i¢in olumsuz sonuglar

meydana gelebilir.

Stres kaynaklarindan en cok ilgi géren ve arastirmalara konu olan
faktorler rol catismasi ve rol belirsizligi olup, konuya iligkin yapilan ¢ok
sayidaki arastirmada (Hartenian, 1994; Babakus ve digerleri, 1996;
AlMeer, 1995; Fisher ve Gitelson, 1983; Behrman ve Perreault, 1984,
Hollon ve Chesser, 1976; Yousef, 2000) rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin
negatif iligkili oldugu bulunmustur (Yousef, 2000: 300).

Stresin Silahli Kuvvetler agisindan 6nemi, strese maruz kalan
kigilerin digerlerine goére daha fazla hata yapmaya egilimli olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Bu durum ise, isin 6zelligi nedeniyle degerli olan insan

hayatinin kaybedilmesine kadar varabilmektedir.
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1.6.3. Cevresel Faktorler

1.6.3.1. Alternatif is imkani

Alternatif is imkanlarinin ig tatmini tzerindeki etkisi, daha c¢ok isgucu
devri modellerinde ig tatmininin isgicu devrine etkisi incelenirken dikkate
alinan bir etkilesimdir. is tatmininin isgiicii devri lizerindeki negatif etkisi
ekonominin ¢alisanlara fazla is imkani sagladigi zamanlarda daha yiksektir.

Algilanan alternatif is imkanlarinin ig tatmini Uzerindeki etkisi
bireysel algilardaki farkhliklara goére degiskenlik gb6sterebilmektedir.
isgorenlerin  degerleri, ihtiyaclari ve beklentileri yasamlarinda ve
kariyerlerindeki  farkli evrelerde degisiklik gOsterebilmektedir. Eger
caligsanlarin degerleri, ihtiyaglari ve beklentileri farkli kariyer evrelerinde
degisiklik gosteriyorsa, dig ortamdaki alternatif igleri degerlendirmelerinde de
farklihklar olabilecektir. Bu gorusten yola ¢ikarak yas faktorinin algilanan is
imkanlari ve is tatmini iligkisindeki aracilik roltiint inceleyen Pond ve Geyer,
algilanan is imkanlari ve ig tatmini arasindaki iliskinin genclere gore yaslilarda
daha dusik oldugunu bulmuslardir (Pond ve Geyer; 1987; 72).

K.K.K.hginda gorevli subay ve astsubaylarin algilanan alternatif is
imkani ile ig tatmini arasindaki iligki, mecburi hizmet siresinin 15 yil olmasi
ve askeri personelin ordudan kendi istegiyle ayrilmasinin ¢ok 6zel durumlar
haricinde mumkin olmamasi nedeniyle, daha c¢ok emeklilik hakkini
kazanmig olan personel icin 6nem kazanmasi gerektigi dusunulmektedir.
Bu durum mecburi hizmet siresini doldurmamig personelde; sayet algilanan
alternatif is imkani ¢coksa, is tatmininin distk olmasina, is imkani azsa is
tatmininin yuksek olmasina neden olabilecektir. Mecburi hizmet siresini
doldurmus olan personel de ise; algilanan is imkani ¢oksa, is tatmini yuksek;
is imkani azsa is tatmininin de dusuk olacag! degerlendiriimektedir. Ayrica

algilanan is bulma imkani coksa organizasyona baghhgin dusik olacagi
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(negatif iligkil) ve ayriima niyetinin ylksek olacagi (pozitif iligkili)

dustnulmektedir.

1.6.3.2. Sosyal ve Kulturel Etki

Sosyal etki, bireyin tutumlari ve davraniglarinda diger bireylerin veya
gruplarin etkili olmasidir. ig arkadaslan, tGye olunan gruplar, bireyin sosyal
cevresi, yetistigi veya buyudugu kultarel cevre calisanlarin is tatmini
diizeylerini etkileme potansiyeline sahiptir. is arkadaslarinin sosyal etkisi,
calisma arkadaglari isgOrenin cevresinde olmasi nedeniyle igsgorenin is
tatmininin dnemli bir belirleyicisidir. Bu kisiler egitim dizeyleri benzer oldugu
gibi cogunlukla benzer tipteki isleri yapmaktadir. is arkadaslari 6zellikle
Oorgute veya ise yeni katilan isgorenler Ulzerinde guclu bir etkiye
sahiptirler. Cevresinde ig tatminsizligi olan ig arkadaslarina sahip yeni
isgorenler, tatmini yuksek calisma arkadaslarina sahip olanlara gore
daha tatminsiz olmaktadir. isgérenin is tatmini veya bu tatminin dizeyi,
cogunlukla dyesi bulundugu grup tarafindan da etkilenir. Bir ¢ocugun
yetisip buyudugu aile de isg tatminini etkiler. Calisma hayatinda 6zellikle
sendikalar tyelerinin is tatmini diizeyleri Gzerinde guclu etkilere sahiptirler.
Bir kisinin blUyuyUp yetistigi kdltur de is tatmin dizeyini etkiler. Bireysel
basarinin 6nemini vurgulayan kultturlerde buytyen iggoérenler, bireysel
basariya ve kazanima dnem verirler. Bireysel 6dullendirme mekanizmalarini
Oon planda tutan iglerde iggorenler daha c¢ok tatmin saglarlar (George ve
Jones, 1996: 72).

1.7. ig Tatmini Sonugclari
isgérenin is tatmini duzeyi, érgutleri olumsuz veya olumlu olarak
etkilemektedir. isgorenin isteki tatminsizligi onun performansinin dilsmesine,

iste devamsizligina ve daha ilerisi olarak isgoren devrine kadar

uzanabilmektedir. Bu durum ise, yetismis isgorenin kaybedilerek
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organizasyonun ekonomik acidan biyidk kayiplar vermesine neden

olmaktadir.

isgorenler is tatmini ve tatminsizligine tepkilerini farkl yollardan
gosterirler. Bu tepkiler nedeniyle performanslarinda onemli degisiklikler
meydana gelebilir. is tatminsizligi duygusal bir rahatsizlik olarak gérilebilir.
Bunun gostergesi istah kaybi, uyum zorluklari, hissel bozukluklar olabilir.
isgérende gorilen is tatminsizligi sendikal faaliyetlerin artmasina, iste verimin
dusmesine, devamsizlik veya nihayetinde igsgéren devrine yol acabilir. (Miner,
1992: 119).

1.7.1. Tikenme

Tukenme, insanlarla yuz yize ¢alisanlarin duygusal yonden kendilerini
tukenmis duyumsamalari, insanlara kargi duyarsizlasmalari ve kisisel basar
(yeterlilik) duygularinin azalmasi olarak tanimlanmistir ( Brewer ve Clipard;
2002: 171). Duygusal tikenmenin belirtileri halsizlik, yorgunluk, gug¢suzluk,
takatsizlik, 6zguvenin kaybedilmesi, ise karsi ilgi ve coskunun azalmasi
olarak siralanabilir. Duygusal tikenmeyi yasayan kisi kendisini isiyle ilgili
olarak asiri yuklenilmis ve tuketiimis hissedebilmektedir. Duyarsizlasma,
kisinin iligkide bulundugu ve hizmet verdigi kisilere karsi, onlar birer birey,
kendilerine 6zgu birer varlik olduklarini gbézardi ederek duygudan yoksun
bicimde davranmasi olarak tanimlanmaktadir (Aslan ve digerleri, 1996:
39-40).

Tukenmeden bahsedilirken sik sik stresle iligkisi gosterilir ve zaman
zaman ikisi birbiriyle karigtirilir. Tikenme ve stres iligkili kavramlar olmasina
ragmen, ikisi birbirinden farkhliklar gostermektedir. Rol catismasi ve rol
belirsizligi gibi bir takim stres kaynaklari kisa doénemde strese sebep
olurken, tukenme uzun donemde bunlarin birikiminden
kaynaklanabilmektedir (Densten, 2001: 22).
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Bir cok arastirmada yuksek dizeydeki tikenme, dusuk is tatminiyle
iligkilendirmistir. Bir ¢cok arastirmaci ise is tatmininin ise karsi gosterilen
tutumsal bir tepki, tikenmenin ise duygusal bir tepki oldugunu belirterek iki
kavrami birbirinden ayirmaktadir.

isgorenlerin is ortamina yoénelik algilari da tiikenme ve is tatminini
etkileyebilmektedir. lIsgorenler iyi arkadaslik iligkileri, amir / Ust destegi,
otonomi, ig sorumluluklarinda agiklik, yenilik¢i olma imkani ve fiziksel rahatlik
yasadiklari ig ortaminda diusik dizeyde duygusal tikenme ve
duyarsizlagsma, yuksek diizeyde is tatminine sahip olmaktadirlar.

1.7.2. Devamsizlik

isinde ve is yerinde mutlu olmayanlarin devamsizlik davranislari
goOsterdigi yapilan calismalarla ortaya cikariimigtir. Fakat aradaki iligkinin
varligini gosteren aragtirmalar, iligkinin ¢ok gugcli olmadigini belirtmektedir.
is tatmini ve devamsizlik konusundaki arastirmalarin tutarli sonuclar
bulmasini engelleyen en oOnemli konulardan bir tanesi kaginilabilir ve
kacinllamaz devamsizligi  birbirinden ayirma guclugudar.  Yapilan
calismalarin ¢cogu ya bu tir bir ayrima gitmemis ya da ayrim yapanlarda
devamsizligi siniflandirma sorunlariyla kargilagsmigtir.  Ayrica ¢ogu
organizasyon politikalari geregi kacginilabilir devamsizliklara musaade
etmemekte, caligsanlar da devamsizliklarinin kaginilabilir oldugunu
kabullenmek istememektedirler. Bu ikilem ve metodolojik etmenler is tatmini
ve devamsizlik arasindaki iligkinin gercek gtictint guvenli bir sekilde tahmin
etmeyi zorlastirmaktadir. (Vecchio, 1991: 124; Newstorm ve Davis, 1993:
200-201; Miner, 1992: 120). is tatmini ile devamsizlik arasindaki iligkinin, ig
tatmini isguct devri arsindaki iliskiden daha gugcli olabilmesinin birkag
nedeni vardir. Bu sebepler ¢alisanin organizasyonu ile kendisi arasinda ciddi
sonuglara yol agcmadan devamsizlik yapma serbestisinin olmasi etrafinda

toplanmaktadir. isten ayrilmalar, devamsizlia gore, eger alternatif bir is
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imkani da yoksa, ciddi sekilde gelir kaybiyla sonuclanabilir. Alternatif bir
isin oldugu durumlarda dahi is degistirmek, calisanin organizasyondaki
birikimlerinin, arkadaglik iligkilerinin, kurulu dizeninin bozulmasina ve diger
bircok potansiyel soruna yol acabilir. Diger yandan devamsizlik ¢ok sik
olmadigi surece, iggbren icin nadiren sorun yaratmaktadir.

1.7.3. ise Gec Gelme

ise gec gelme bir ka¢ dakikadan baglayarak saatleri bulan kisa
donemli devamsizlik olup, isg0Orenlerin Orgute aktif katilimlarinin fiziksel
olarak geri cekilmesidir. isin zamaninda tamamlanmasina engel olur ve
calisma arkadaglariyla Uretken iligkilerin zedelenmesine yol acar. Bu
durum vyoneticilerin dikkatlerini yogunlastirmalari gereken olumsuz bir

semptomdur(Newstorm ve Davis, 1993: 201).

Kronik ise ge¢ kalmanin isgbren tatminsizligini yansittigina
inaniimaktadir. Orgitiin ceza sistemi ve tesvik edicilerinin gec kalmayla
sosyal baskilar olarak iligkilendirilmesi bireyin gecikme kararinda énemli rol
oynamaktadir (Vecchio, 1991: 125).

1.7.4. Performans

is tatmini ve performans iligkisi sosyal bilimlerde cok sayida arastirmaya
konu olmus bir iliskidir. 1930 ve 1950'i yillarda is tatmini calismalarinin
yapiimaya baslandigi ilk zamanlarda, yapmakta oldugu isinden mutluluk
duyan cahsanlarin isinden memnun olmayanlara goére daha uretken ve
verimli olacag: dusunuliyordu. Dolayisiyla, sezgisel olarak varoldugu
dusunulen iligkiyi ortaya c¢ikarmak icin yapilan arastirmalar gunimize
kadar uzanmaktadir. Fakat olmasi gerektigi dusundlen iligkinin varhgini
kanitlayan arastirmalarin sayisi yok denecek kadar azdir. iki degisken
arasindaki  iligkiyi  goOsteren calismalarda da iligkinin  giddeti

onemsenmeyecek derecede dusuktir. Arastirmalar sonucunda bulunan
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iligkiler cok zayif olmasina ragmen, mantiken olmasi gerektigi dustntlen
iliskiyi ortaya cikarmak icin yapilan arastirmalar halen devam etmektedir.
Yapilan arastirmalarda iligkinin zayif olarak c¢ikmasi nedeniyle bagka
faktorlerin is tatmini - performans iliskisinde rol oynayabilecegi kanisina
varilmistir. Bu faktorlerden en fazla ilgi goreni de odullerdir. Odiillerin ig
tatminine yol actigini farz edersek ve odullerin de belirli bir performans
neticesinde verildigi dusunulirse, is tatmini ve performans arasindaki iligki

dcuncu bir degisken olan 6duller aracihigiyla gerceklesecektir.

Sonu¢ olarak is tatmini performansi degil, performans 6zellikle
odullendirildigi durumlarda ig tatminini etkilemektedir (Cetinkanat, 2000: 7).

1.7.5. Orgitsel Vatandaghk Davranigi

Orgutsel vatandaglik davranisi, organizasyon vyararina olup,
isgorenlerin bicimsel rol tanimlar igerisinde yer almayan ve istege bagli
olarak sergilenen davraniglardir seklinde tanimlamak mumkindur. Orgiitsel
vatandaslik davranigi; bagkalarini dusinme, vicdanlilik, sportmenlik, nezaket
ve medeni erdem olmak tzere bes boyutlu bir davranistir (Deluge, 1995: 7).

Yardimseverlik ¢calisanin ig arkadaslarina ya da yeni katilanlara gérev
ve sorumluluklanyla ilgili olarak yardim etmeyi icerir (yeni baslayanlarin
oryantasyonu, igyukid cok olanlara yardim gibi). Belirli bir kigiye yodnelik
olarak degil de daha ¢ok bir gruba veya organizasyona yonelik yardimlari
iceren vicdanhlik, ayni zamanda genel uyum olarak da adlandirilmakta ve
"iyi bir isgdren nasil olmalidir" (zamana riayet, zamani bosa harcamama gibi)
sorusuna cevap veren normlari temsil eder. Ayni zamanda yasal mazereti
oldugu zamanlarda dahi ¢alisanin isine devamlihgini surdirmesi vicdanlilik
bashgr altinda toplanabilir. Sportmenlik, isten kaynaklanan ©6nemsiz
problemleri ve guclukleri hos gorme, calisanlar arasinda gerginlik ve

huzursuzluga neden olabilecek davraniglardan kacinmay! ifade eder.
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Herhangi bir karar alinacagi zaman karardan etkilenebilecek kisilerin
fikirlerine danisiimasi ise nezaket boyutunu olusturur. Yardimseverlikten
farki, kigilere yardim etmekten ¢ok problemlerin olugsmasina engel olmayi
icermesinden kaynaklanir. Medeni erdem ise caligsanlarin organizasyon
icerisindeki politik sireclerle daha fazla ilgilenmeleri, politika ve prosedurlerin
belirlenmesinde daha etkin rol almak istemelerini ifade eder (Ordun, 2002:
128).

Yapilan arastirmalarda is tatmini, organizasyona baglilik ve prosedur

adaleti arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.

Orgutsel vatandashk davranigina yol acan diger bir faktor
organizasyona baghliktir. Arastirmalar baghligi yiksek olan caliganlarin
vatandaslik davranisini daha fazla sergilediklerini gostermektedir.

Orgitsel vatandashk davranisinin  organizasyonlar icin  6nemi,
isgorenlerin bicimsel rolleri haricindeki organizasyon  yararina
gerceklestirdikleri davraniglardan ileri gelmektedir, is tatmini, organizasyona
baghlik ve prosedur adaletine iligkin algisi duigik olan galisanlarda vatandaslk
davranigl da azalacaktir. Cunku, kisi icin bu tir olumsuzluklarla basa
cikmanin en kolay yolu, gonulli olarak sergiledikleri ve organizasyonun
yararina olan davranigslardan uzaklasmak ve aradaki dengeyi yeniden
saglamak olacaktir. Bunun neticesinde de organizasyonlarda verimliligin ve
performansin artiginda 6nemli bir yeri olan calisanin resmi sorumluluklari

haricindeki davraniglarin ortaya ¢ikmasi zorlagacaktir.

1.7.6. s Giicil Devri

is tatminsizliginin organizasyonu olumsuz yénde etkileyen en ©nemli
sonuclarindan birisini isglici devri olusturmaktadir. isgici devri genel
anlamiyla bir organizasyondaki giris ve cikislari ifade etmektedir. isten
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cikiglarin nedenleri, isletme digi nedenler, igletme i¢i nedenler ve kigisel
yasam kosullariyla ilgili nedenler olmak tzere Uge ayrilabilir, isletme disi
nedenler; ekonominin genel durumu, isglicu piyasasi ve kanunlardan
olusmaktadir. isletme ici nedenler; isletmenin yeri, ulasim imkanlari, isin
Ozellikleri, calisma kosullari, personel yonetimi ve isletme ici iligkilerden
meydana gelmektedir. Kisisel yasam kosullariyla ilgili nedenler de; baska bir
ise karsi duyulan istek, demografik Ozellikler (yas, medeni durum gibi),
cesitli psikolojik ve fizyolojik nedenler ve beklentilerin gergeklesmemesi gibi
degiskenleri icerir (Kaynak, 1996: 36).

Bir organizasyonda gerceklesen cikislar; isgorenin kendi istegiyle
ayriimasi, isten cikariimasi, emeklilik, ©6lim ve maluliyet gseklinde
gerceklesebilir, is tatmini iggiict devri arastirmalarinda s6z konusu olan
cikig turt genellikle istege bagli ayrilmalardir. Cankd bu tar ayrilmalarin
organizasyonlara maliyeti (maddi yodnden etkisi, ayrilanlara etkisi,
organizasyonun imajina etkisi) oldukca buyuk rakamlara ulagmaktadir.

Ayrilma niyeti ve iggucu devri arasindaki iliskide baska faktorler de
etkili olmasina ragmen, gercek isgucu devrinin nelerden olustugu
(engellenebilir, engellenemez) ve bu ayrimin net olarak yapilamamasi
nedeniyle, ig tatmini ve iggucu devri iligkisinin incelendigi arastirmalarda
gercek isgucu devrini dikkate alarak is tatmini ile iligkisini incelemek her
zaman mumkin olmamaktadir. Bu yizden isgucu devrinin en guclu
belirleyici faktori olan ayrilma niyeti, arastirmacilarin ilgi odagi
olmaktadir.

49



2. BARINMA VE iLGILI KAVRAMLAR

2.1. Barinma Kavrami ve Barinmanin insan icin Onemi

Barinmak sozluk anlamiyla; kapali bir yerde doga etkilerinden
korunmak ve yerlesmek, yasamak icin uygun kosullar bulmak olarak, es
anlamli sozcukleri olarak ise; korunmak, oturmak, siginmak, yerlesmek
olarak tanimlanabilmektedir. Konut bir veya birgok insanin ikamet ettigi yer,

ev, mesken, ikametgah olarak tanimlanmaktadir.

insanin  barinma  konusundaki ihtiyaclari zaman icerisinde
degisikliklere ugramig, ilk caglarda doga sartlarindan, yirtici hayvanlarin
saldinlarindan korunma ve 1sinma ihtiyaglarini kargilamasi yeterli goérulirken,
gunumuizde barinma ihtiyacinin modern yagsamin gereklerini karsilayacak
nitelikte olmasi hedeflenmektedir. Birey barinma konusunda ¢evrenin
olumsuzluklari (¢cevre kirliligi, gurulti, stres yaratan hususlar) yaninda yorucu
is ortaminin etkilerini giderecek seviyede konfor ve rahatlhk saglayan

mekanlar aranmaktadir.

Gunumuzde barinma konusunda ihtiyaglar, bireyin aile buyuklugu,
geliri, sosyal cevresi, yas ve esinin isine yakinligi veya c¢ocuklarinin okul
intiyaclar gibi farkh faktorlere gore degisebilmektedir. Kalabalik bir aile
yapisina sahip bir aile daha genis, oda sayisi fazla olan konutlari tercih
ederken fert sayisi fazla olmayan bir aile daha kigcuk bir ev ile barinma
ihtiyacini giderebilmektedir. Sosyal cevrenin etkileri de bireyi barinma
konusunda yodnlendirebilmekte, daha kaliteli olan bina ve dairelerde ikamet
etmeye zorlayabilmektedir.
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Bireyi barinma konusunda tatmin ve tatminsizlik sonucuna géturecek
hususlar biraz da onun beklentileri ile ilgilidir. Yukarida da belirtiimeye
calisildigr sekilde bireyin ihtiyag ve beklentileri dogrultusunda olmayan
barinma imkanlari onu tatminsizlige, ihtiya¢c ve beklentilerini karsilayan bir

barinma imkani ise tatmin olmasini saglayacaktir.

2.2. Barinmanin Tarihsel Geligimi

Gunumuzdeki barinma anlayisina ve niteligine ulasana kadar barinma
eylemi degisik siureclerden gecmistir. Magaradan konuta giden surecte ise
dogal magaranin kurgusu ilk insan toplulugunun kargilastiklari algiladiklari ve
icinde yasadiklan ilk mekan kurgusudur. Magara dis cevreden farkli
Ozellikleri ve nitelikleri bulunan, insa edilmemig, bicimlenmesi emege
dayanmayan dogal kosullarda rasgele sekillenerek kendiliginden olusmus
hazir ve sinirh bir bosluktur. Boylece var olma yararina kullanmak tzere
mulkiyet kavrami geligserek, bu kavrama bagli olarak konfor kosullari
tanimlamasi ile belirlenen yasami kolaylastiran kosullarin da olusumu
gerceklesmistir. Baglangicta insan yasaminin tekduzeligi icinde; can
guvenligi ve uygun fiziksel kosullar elde etme siniri icinde kalan gereksinimler
uygarlik duzeyi vyukseldikce cogahp karmasiklasmistir. Gunumuzdeki
barinma ihtiyaclari, yatma, yemek pisirme, yikanma depolama gereksinimleri,
acik havada oturma, gorsel acidan dis mekana aciima, iyi havalanma,
gurdltuye karsi iyi korunma saglama vb. yiksek yasam standartlarina bagl
olan ¢ok sayida gereksinimi gerektirmektedir.

insan, barinma konusundaki bu beklentilerine erismeden 6nce ilk
zamanlarda dogada hazir bulunan ortamlarda barinmig, zaman iginde basit
dal ve sazlardan hazirladigi mekanlara siginmistir. Blyidk hayvan
kemikleriyle olusturulan bir iskeleti derilerle kaplayarak inga edilmis yapilara
iligkin 6rneklerin gunumuzden yaklasik 40 bin yil 6ncesinde Orta ve Dogu
Avrupa’da oldugu bilinmektedir (Karul, 2004: 1).
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Gunumiizden 16 bin yil 6ncesine gelindiginde ise, insan artik
bulundugu cagin gereklerine de wuyarak acgik alanlarda gecici olarak
mevsimlik yerlesimler kurmaya baslamistir. Bu durum insanin bazi gecim
kaynaklarini bulundugu bdlgeye getirdigi streci de yansitmaktadir. Bu dénem
insanlarin artik dogadan rahatca bulunabilen barinak insa malzemeleri ile
(agac, agac kabuklari, dal, saz, camur, ot, vb.) barinabilecegi mekanlari
yapmaya basladiklarini isaret etmektedir. insanin barinma konusunda elde
ettigi teknolojik bilgi ve insa malzemesinin birlesimini gerceklestirerek
kendisini ¢cevre kosullarindan koruyarak uyum saglayacagi yeni bir doneme

girmesini saglamigtir.

Bu donem ayni zamanda, konut gibi Uretiminde farkli bir mimarlik
bilgisine ihtiya¢ duyulan kalici, sabit yerlesmelerin ve yeni barinma
bicimlerinin dncultiguni yapar. insan artik cevresindeki olanaklarin daha
fazla bilincindedir ve bunlardan yararlanabilecek kulttrel birikime ve

teknolojiye sahip olmaya baglamigtir (Karul, 2004: 1).

M.O. 11 binli yillarda Yakindogu ve Anadolu'da rahatca ulagilabilen
tas, ahsap, dal, saz ve ¢camur gibi dogal yapi malzemeleri kullanarak sabit
yerlesmeler kurulmaya baglanir. Bu tip yerlesmeler insanlarin sirekli yer
degistirmek zorunda kalmadan gerekli besini bulabilecekleri 6zelliklere sahip
alanlarda kurulur. Son yillarda tespit edilen ¢ok sayidaki yerlesme, yaygin
kaninin o6tesinde, tarim toplumlari dncesinde yerlesik yasam bigimlerinin
ortaya ciktigini kanitlamaktadir (Karul, 2004: 1).

Barinma, insanin varolusundan buyana onun igin farkli ihtiyaclarin
kargilanmasina hizmet etmig, ilk zamanlarda yirtici hayvanlarin
saldirilarindan ve tabiat olaylarindan korunmak icin barinmak zorunda
kalinirken zaman igerisinde bu ihtiyag temelde ayni kalmakla birlikte
farkhliklar gostermeye baglamistir. GUnumuizde barinma ihtiyaci, insanin

tabiat olaylarindan korunma ihtiyacinin yani sira dinlenip rahat edebilecegi ve
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sosyal ihtiyaclarini kargilayabilecegi bir mekan olarak algilanmaktadir.
Barinma konusunda bu gelismeler yasanirken, gunimiuzde hukimetler
tarafindan da barinma konusunda dizenlemeler yapilarak kamu personeline
devlet tarafindan saglanan barinma olanaklar1 yaratilmigtir. Kamu Konutlari
Kanunu ile diizenlenen bu uygulamalara yonelik bilgiler ve yine bu Kanuna
dayanilarak yayimlanan Kamu Konutlari Yonetmeligi ile TSK Konut
Yonergesine iliskin bilgiler arastirmamizda kullaniimasi gerektigi 6lctde
asagida verilmistir.

2.3. Turkiye’de Kamu Gorevlilerine Konut Tahsisi Uygulamalari

Tark kamu kesiminde, kamu kurum ve kuruluglarinin milkiyetinde
bulunan konutlarin tahsisi, 2946 sayili Kamu Konutlari Kanunu ile genel
cercevesi cizilen, ybnetmelik ve o kamu kurum ve kurulusuna ait 6zel
yonergelerde belirlenen kurallar dahilinde yapilmaktadir. Bu uygulama ayni
zamanda kamuda gorev yapan personelin Toplam Ucret Kavraminin da

onemli bir bilesenini olusturmaktadir.

Kamu kurum ve kuruluglarinin genel tahsis esaslarini belirleyen 2946
saylll Kamu Konutlari Kanununun 2 nci maddesi bu kanun kapsamina hangi

kamu kurum ve kuruluglarinin girdigini belirlemektedir.

Kamu Konutlari Kanununa gore konutlar; 6zel tahsisli, gorev tahsisli,
sira tahsisli ve hizmet tahsisli konutlar olarak doért gruba ayrilmistir. Bu
konutlarin tahsisinin yapiimasina iliskin usul ve esaslar ise yonetmelikte

belirtilmigtir.

Kamu Konutlari Yonetmeligi; Kamu Konutlari Kanunu'nda belirtilen
kamu kurum ve kuruluglarinin personeline, kamu konutlarinin tahsis sekili,
oturma suresi, kira, bakim, onarim ve yonetimine iliskin usul, esas ve sartlar

ile uygulamaya ait diger hususlari diizenlemektedir.
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Yine ayni yonetmeligin 2 nci bolim 6 nci maddesinde; “ Kamu
konutlarinin gérev Unvan gruplarina gére ne miktarda ve hangi oranda tahsis
edileceq@i yetkili makamca tespit edilebilir. Turk Silahli Kuvvetlerinde ayirim
subay, astsubay ve sivil memur (Uzman ¢avus ve Uzman jandarma cavuslari

dahil) arasinda yapilir.” hikma bulunmaktadir.

Kamu Konutlari Yonetmeliginin 3 nctd bdlim 7, 8 ve 9 ncu
maddelerinde 0Ozel tahsisli, gorev tahsisli ve sira tahsisli konutlarin hangi
makam ve rutbelere hangi esaslar dahilinde tahsis edilecegi belirtilmistir.
Ozel, hizmet ve gorev tahsisli konutlar yonetmelikte belirtien makam ve
rutbelere puanina bakilmaksizin tahsis edilmekte iken sira tahsisli konutlar,
yonetmelikte belirtilen esaslar dahilinde puan esasina gore yapilmaktadir.
Tark Silahh kuvvetleri ile ilgili olarak, “Turk Silahli Kuvvetlerine ait gorev
tahsisli konutlarin tahsisi konutun kullanimina verildigi askeri birlik, karargah
ve kurumlarin komutanlari, kurmay bagkanlarn veya yetki verecekleri amirler

tarafindan yapilir” hikmt bulunmaktadir.

Kamu Konutlari Yénetmeliginin 4 ncu bolumu konutta oturma sureleri
ve konut kira bedelleri konusunu dizenlemektedir. Bu bdlimin 20 nci
maddesine, 6zel, gorev ve hizmet tahsisli konutlarda, tahsise esas olan goérev
veya hizmetin devami siresince, sira tahsisli konutlarda ise oturma siresi

bes yil ile sinirlandinimistir.

Yonetmeligin 5, 6, 7 ve 8 nci bolumleri, konutlarin igletme, bakim,
onarim giderleri ve kargilanmasi, konuttan ¢ikma, c¢ikarilma ve konutlarin
yonetimi, konutlarda oturanlarin uymasi gereken kurallar ve kira birim
bedelinin tespit komisyonunun calisma usul ve esaslarinin belirlenmesi

hususlarini dizenleyen hiktumler icermektedir.
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2.4. Turk Silahli Kuvvetleri'nde Konut Tahsis Esaslari

Tark Silahli Kuvvetlerinde konut tahsisi, MSY/319-2 (A) Turk Silahl
Kuvvetleri Konut Yonergesi esaslarinca yapiimaktadir. Bu yonergenin amaci,
23 EYLUL 1984 tarih ve 18524 Sayili Resmi Gazetede yayimlanan Kamu
Konutlari Yonetmeligi geregince Turk Silahli Kuvvetleri personeli icin Milli
Savunma ve icigleri Bakanlklarinca yaptirilan, satin alinan, kiralanan veya
bu bakanliklara tahsis edilen kamu konutlarinin; puanlama, tahsis, konuttan

cikarilma ve konutlarin yonetimine iligkin esaslari belirlemektir.

Tark Silahl  Kuvvetlerinde; garnizonda bulunan konutlar, subay,
astsubay ve sivil memurlarla, uzman erbaslar arasinda hizmette mesuliyet
ve miessiriyet esaslarina goére belirlenen oranlar dahilinde taksim

edilmektedir.

Konutlar tahsis esasina gore Kamu Konutlari Kanununda ve Kamu
Konutlari Yonetmeliginde oldugu gibi; Ozel Tahsisli Konutlar, Gorev
tahsisli konutlar, Hizmet tahsisli konutlar ve Sira tahsisli konutlar olmak
Uzere dort gruba ayrilmaktadir.

Konutlarda oturma suresi; sira tahsisli konutta bes yil, 6zel tahsisli,
gorev tahsisli ve hizmet tahsisli konutlarda ise tahsise esas olan gorev veya
hizmetin devami siresincedir. Gorev tahsisli, 6zel tahsisli ve hizmet tahsisli
konutlarin tahsisi puana bakilmaksizin yonergede belirtien makam ve
rutbelere atanan personelin kidem durumlarina bakilarak yapilirken, sira
tahsisli konutlarin tahsisi; yonergede belirtilen puanlama esaslarinca puan

durumuna gore yapilmaktadir.

Konut tahsisi icin yeni atanilan garnizonda goreve katilmayi muteakip
personelin muracaatta bulunmasi esastir. Personelin miracaatini miteakip,

bos ve bosalacak konutlarin 6nerisi goérev ve hizmet tahsisli makama
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atananlar ile sira tahsisli konut icin bekleyen personele birlikte yapilmakta ve

belirlenen esaslarla tahsis edilmektedir.

2.5. Kara Kuvvetleri Komutanhgi Tahsis Sorumlulugunda
Bulunan Kamu Konutlarindan Personelin Faydalanma

Oranlari

Kara Kuvvetleri Komutanhgi Konut Kadrosu, Turk Silahli Kuvvetleri

insaat Hizmetleri Yonergesi'ne gore hesaplanmaktadir.

Tark Silahli  Kuvvetlerinde; hizmette mesuliyet ve muessiriyet
esaslari dikkate alindiginda, garnizonlar bazinda, subaylarin konutlardan
faydalanma oranlari astsubaylara nazaran daha yuksekken, astsubaylarin
yine ayni esaslar dahilinde konutlardan faydalanma oranlari sivil memurlar ve

uzman erbaslara gore daha yiksek olugsmaktadir.
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3. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI VE YONTEMI

3.1. Arastirma Modeli

Arastirma modeli Sekil-3.1’de verilmistir.

BARINMA

: . ; TATMINI
DEMOGRAFYA VE HIZMET VERILERI

HiZMET SURESI
STATU/KATEGORI

RUTBE

AILE GELIR DURUMU

MAL VARLIGI

MEDENI HALI

ES CALISMA DURUMU
EVININ OLUP OLMADIGI

AILE BUYUKLUGU (BIRLIKTE
OTURACAGI AILE FERTLERININ

(Awsn j\‘

Sekil-3.1. Arastirma Modeli

Modelde ilk olarak, barmma tatmini bagimli degigken olarak alinmig ve
bu degisken ile kurumsal ve demografik degiskenlerin (hizmet suresi,
statu/kategori, rutbe, aile gelir durumu, mal varligi, medeni hali, es calisma

durumu, evinin olup olmadigi, aile buyukltga) iligkisi incelenmistir.

ikinci olarak, is tatmini bagimli degisken olarak alinmis ve bu degisken
ile yine kurumsal ve demografik degiskenlerin (hizmet siresi, statt/kategori,
rutbe, aile gelir durumu, mal varhidi, medeni hali, es calisma durumu, evinin

olup olmadigi, aile buyuklugu) iliskisi incelenmisgtir.
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Ucuincti olarak, barmma tatmini bagimh degisken alinarak is tatmini ile

iligkisi incelenmistir.

Yapilan bu arastirmada temel olarak “iligkisel tarama modeli”
kullanilmigtir.  Bilindigi gibi iliskisel tarama modeli, “iki veya daha c¢ok
degisken arasinda birlikte degisim varhdini ve/veya derecesini belirlemeyi
amaclayan” arastirma modelidir. Bu tur duzenlemede, aralarinda iligki
aranacak degiskenler, tekil taramada oldugu gibi ayri ayn
sembollegtiriimektedir (Karasar, 1991: 81). Bu arastirmada degiskenler

arasinda neden-sonug iligkisi incelenmistir.

Arastirma modelinde, Kara Kuvvetleri Komutanliginda gorev yapan
subay ve astsubaylarin barinma tatmini ve ig tatminleri bagimh degisken,
demografya ve hizmet verileri ise bagimsiz degigken olarak alinmistir.
Demografik ozellikler ve hizmet verilerinin, barinma ve is tatminleri tzerine

etkileri ile barinma tatmininin is tatmini Gzerine etkisi bulunmaya calisiimigtir.

3.2. Arastirma Sorulari

Yukaridaki model kapsaminda asagidaki arastirma sorularina cevap
aranacaktir:

\4 Barinma tatmini ile ig tatmini aras/mda bir iligki varmidir? Varsa
mabhiyeti nedir?

\4 Barinma tatmini ve ig tatmini ile hizmet sureleri arasinda bir iligki
varmidir? Varsa hangi yondedir.

\4 Subay ve astsubaylar aras/nda is tatmini ve barinma tatmini yoninden
farklilagma varmidir? Varsa mahiyeti nedir?

\4 Rutbeler aras/nda is tatmini ve barmma tatmini yéninden farklilagsma
varmidir? Varsa mabhiyeti nedir?

\4 Aile gelir durumu arttikca veya azaldikga ig tatmini ve barinma tatmini
hangi yonde etkilenmektedir?
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\V4 Personelin medeni hali is tatmini ve barinma tatminini etkilemekte
midir? Etkiliyorsa mahiyeti nedir?

\V4 Esin c¢alismas/ durumunda is tatmini ve barmnma tatmini nasil
etkilenmektedir?

\V4 Ev sahibi olan ve olmayan personel arasinda is tatmini ve barinma
tatmini yonunden farklilagma varmidir?

\V4 Personelin ekonomik durumu (mal varligi/ aylik gelir) is tatmini ve
barinma tatminini nasil etkilemektedir?

\V4 Aile buyuklugua (personelin konutta oturacag: aile fertlerinin sayisi)
barinma tatminini etkilemektemidir?

\V4 Lojmanda oturma durumu ve suresi ig tatmini ve barinma tatminini
nasil etkilemektedir?

\V4 Personelin mesleki basari durumu barmma ve is tatminini
etkilemektemidir?

3.3. Soru Kagidi ve Olgeklerin Olusturulmasi

Arastirma konusuyla ilgili olarak yapilan yazin taramasi ve teorik
cercevenin belirlenmesini muiteakip toplam 75 adet soru hazirlanarak 30
subay ve astsubaya uygulanmig ve kendileriyle sorular hakkinda gorisme
yapiimistir. Gorigsme ve anket formlarinin degerlendirilmesi sonucunda,
anlasilmayan noktalar ile farkli ve yanlis anlasilan sorular tizerinde yeniden
cahisilarak toplam 68 sorudan olusan EK-A’daki soru kagidi hazirlanmig ve

ankete katilan tim personele ayni soru kagidi uygulanmigtir.

Soru kagidinin birinci bélumunde is tatminini 6lgmek icin 30 soruluk bir
olcek kullanilmistir. Olgek, “K.K.K. insan Kaynaklari Yoénetim Sisteminin
Etkinliginin incelenmesi” (K.K.K.: 2002) calismasinda farkli boyutlarda yer
alan 220 sorudan, ¢alismanin amacina uygun olan 30 adedinin secilmesi ile
olusturulmustur. ikinci boliminde, lojman, kiralikk konut, orduevi-askeri
gazino-aile misafirhanesi ve apart daireler hakkinda personelin barinma

tatminini  6lgebilecek, uzman personelin de goérugleri alinmak suretiyle
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olusturulan 20 soru, tc¢uncu boliminde ise kurumsal ve demografik nitelikleri
Olcmeye yonelik 18 soru yer almistir. Kurumsal ve demografik nitelikleri
O0lcmeye yonelik sorulan son 18 soru digindaki sorular begli Likert tipinde
(a=tamamen katiliyorum, b=cogunlukla katiliyorum, c=kararsizim, d=pek
katilmiyorum, e=hi¢ katilmiyorum) hazirlanmig ve bu sorulardan bazilari ters
yonli olarak sorulmustur. Cevaplarin kodlanmasi, bu secgeneklere sirasiyla
10’dan O’a kadar (a=10,e=0) puanlar verilerek gerceklestirilmigtir.

3.4. Demografik ve Kurumsal Degigkenler

Ankete katillanlarin kurumsal ve demografik niteliklerini 6lgmeye yonelik
hazirlanan 8 adedi agik uclu toplam 18 soru, soru kagidinin ayni zamanda
dcuncl bolumi olan tguncil sayfasinda yer almaktadir.

Asagida siralanan demografik ve kurumsal degigkenler belirlenirken is ve
barinma tatminine dogrudan katkisi olabilecek ve bu degerler tzerinde
farklilagsma yaratabilecek faktorler esas alinmigtir.

Yas

Kurumdaki fiili hizmet yili

Medeni durum

Esin calisma durumu

Cocuk sayisi

Lojmanda oturma suresi

Kurumdaki statu

Garnizon degisikligi gerektiren atama sayisi
Sicil puani (tahmini)

Odul puani (tahmini)

Ailenin toplam geliri

Sahip olunan mal varligi

Yurt disinda bulunma suresi

Rutbe

Lojmanda oturup oturmadigi

Esinin veya kendisinin evi olup olmadigi
Birlikte oturdugu aile fert sayisi

Kiglalarda barinmak zorunda kalinan sire
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3.5. Guvenilirlik ve Gegerlilik

Bir 0Olgegin guvenilirligi gesitli yontemlerle hesaplanmakla birlikte,
iclerinde en yaygin olani “i¢csel tutarliik” (internal consistency) yontemidir.
Calismada, bu yontemde hesaplanan “cronbach alpha” guvenilirlik 6l¢itu
kullanilmigtir. Cronbach alpha degeri O ile 1 arasinda degisen bir sayidir ve
bu sayi 1'e yaklastikca 6lgegin guvenilirliginin ytksek oldugu kabul edilir. Bir
Olcegin guvenilir olarak kabul edilebilmesi icin, genellikle bu katsayinin 0.70
veya daha biiyiik olmasi gerekmektedir (Ozen, 1996: 101).

Bir 6lgegin gegerliligi ise, o dlgegin dlgmek istedigi degiskeni ne derece
Olctugune iliskindir. Gecerlilik testinin, guvenilirlik testinde oldugu gibi,
dayandigi bir katsayi yoktur. Bu nedenle gecerlilik testleri daha ¢ok kuramsal
analizlerle yapilmaktadir. Bir 6lcegin kuramsal gecerliliginin sinanmasinda,
“faktor analizi” sikhkla kullanilan bir yontemdir (Ozen, 1996: 101).

3.6. ig Tatmini Olgegi ve Bu Olcegin Gegerlilik ve Giivenilirligi

is tatminini 6lgmek icin 30 soruluk bir 6lgek kullaniimistir. Olgek,
“K.K.K. insan Kaynaklari Yoénetim Sisteminin Etkinliginin incelenmesi”
(K.K.K.: 2002) calismasinda farkli boyutlarda yer alan 220 sorudan,
calismanin amacina uygun olan 30 adedinin secilmesi ile olugturulmustur. Bu
Olcekte yer alan 30 soru yukarida da belirtildigi sekilde kuramsal gecerliligi
sinanmak icin faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucu iki ana
boyut/grup belirlenmigtir. Degigkenlerin anlamsal butinliglu de dikkate
alinarak, asagida faktor yukleri de verilen birinci boyut, “is tatmini”, ikinci
boyut “Kurumsal Adanmiglik” ve tim sorularin yer aldigi ana boyut ise “Genel
Mesleki Tatmin” boyutu olarak adlandiriilmig ve analizler bu U¢ boyut
tzerinden gercgeklestirilmistir. Faktor analizi sonucunda elde edilen ve
Kurumsal Adanmiglik olarak adlandirlan boyut, daha c¢ok kurumu

sahiplenme, kurumsal imaj ve kurumdan genel memnuniyet yonindeki
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sorulardan olustugu icin boyuta bu ad verilmistir. Ancak bu boyut yazinda yer
alan “Adanmishk” kavrami ile oOrtigsmemektedir. Bu boyut daha cok is
tatmininin  kurum imajindan memnuniyete dayali bir alt boyutunu

olusturmaktadir.

Tablo-3.1: is Tatmini Boyutu Faktér Analizi Gruplamasi ve Faktor Yikleri

is Tatmini Kurumsal
Adanmislik
1 2

VARO0004 , 788

VARO0005 , 756

VAROO0009 , 753

VARO00011 , 728

VAROO0007 ,669

VARO00012 ,639

VARO0008 ,616

VARO00013 ,610

VARO00010 574

VARO0006 ,567

VARO00002 ,563

VARO0003 ,507

VARO00001 467

VARO00014 ,457

VARO00015

VARO00019 ,735
VAR00024 ,710
VARO00018 ,691
VARO00021 ,655
VARO00026 ,458 ,640
VARO00016 ,625
VARO00025 ,602
VARO00020 ,596
VARO0030 ,590
VARO00029 ,450 ,581
VARO0017 572
VARO00028 474 ,569
VARO00023 ,491
VARO00022 ,439
VARO00027
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Olgekteki, 15 ve 27'nci degiskenler her iki boyut icinde de yer
almadigindan analizlere dahil edilmemigtir. Bunun yaninda, 26, 28 ve 29'ncu
degiskenler faktér analizinde her iki boyut icinde de yer aldigindan bu
degiskenler boyut toplamlari alinirken her iki boyuta da dahil edilmigtir.

Tablo 3.1'de, tablo degeri olarak da verilen faktér yikleri 0,4’Un
tizerinde oldugui icin 6lgek bazinda her ¢ boyutun da yapisal gecerlige sahip
oldugunu sodylemek mumkuindur. Ayrica biutin sorular anlamsal olarak da is
tatminini olcecek sekilde hazirlandigindan gecerlilik agisindan herhangi bir
problemin olmadigi degerlendirilmektedir.

S6z konusu u¢ boyutun guvenilirlik analizleri de yapilmis ve “Is
tatmini”, boyutu icin Cronbach Alfa degeri 0,9225, “Kurumsal Adanmislik”
boyutu i¢in 0,9005 ve “Genel Mesleki Tatmin” boyutu igcin 0,9414 olarak
bulunmustur. Bu deg@erlerden yola ¢ikarak her t¢ boyut igin de guvenilirligin

st duzeyde oldugunu séylemek mumkundur.

3.7. Barinma Tatmini Olgegi ve Olgegin Gegerlilik ve Guvenilirligi

Kurumda barinma tatminini 6lgmek Uzere bu gune kadar yapiimis
Olcek ve sorulardan faydalanilarak 20 soruluk yeni bir dlgek olusturulmustur.
Bu oOlgekte yer alan 20 soru faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucu
20 soruda iki ana boyut/grup belirlenmistir. Degiskenlerin anlamsal buttnlaga
de dikkate alinarak, asagida faktor yukleri de verilen birinci boyut, “Barinma
imkanlari Yeterliligi”, ikinci boyut “Barinmaya Yonelik Sosyal Tatmin” ve tiim
sorularin yer aldigi ana boyut ise “Genel Barinma Tatmini” boyutu olarak
adlandirilmig ve analizler bu U¢ boyut Gzerinden gerceklestirilmigtir. 42’nci
degisken her iki boyut icinde de yer almadigindan analizlere dahil
edilmemistir. Bunun yaninda, 32 ve 33'nclu degiskenler faktor analizinde her
iki boyut icinde de yer aldigindan bu degiskenler boyut toplamlari alinirken
her iki boyuta da dahil edilmistir.
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Tablo-3.2’de tablo degeri olarak da verilen faktor yukleri 0,4’Gn
tizerinde oldugui icin 6lgek bazinda her ¢ boyutun da yapisal gecerlige sahip
oldugunu soOylemek mumkindir. Ayrica bitin sorular anlamsal olarak da
barinma tatminini o6lcecek sekilde hazirlandigindan gecerlilik acisindan
herhangi bir problemin olmadigi degerlendiriimektedir.

Tablo-3.2: Barinma Tatmini Boyutu Faktér Analizi Gruplamasi ve Faktor Yukleri

Barinma Barinmaya
Imkanlan Yonelik Sosyal
Yeterliligi Tatmin

1 2

VARO0044  |,806
VARO0043  |,793
VARO0045  |,792
VARO0047  |,712
VAROOO50 |,685
VAROOO46 (644
VARO0049 621
VARO0040  |,553
VARO0041  |,538
VAROOO31 519
VAROO039 |,516
VARO0048  ,492

VARO0035 , 765
VARO00034 ,730
VARO0038 ,686
VARO0037 ,601
VARO0036 ,570
VARO0032 491 ,563
VAROOO33 418 ,523
VARO00042

S6z konusu u¢ boyutun gavenilirlik analizleri de yapilmig ve “Barinma
imkanlari Yeterligi”, boyutu icin Cronbach Alfa degeri 0,90 “Kurumsal
Barinmaya Yonelik Sosyal Tatmin” boyutu i¢in 0,82 ve “Genel Barinma
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Tatmini” boyutu icin 0,90 olarak bulunmustur. Buradan yola ¢ikarak her ¢

boyut igin de guvenilirligin Ust dizeyde oldugunu sdylemek mimkanddr.

3.8. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Ocak 2005 tarihi itibariyla K.K.K.lig1 mensubu
yaklasik 60 bin subay ve astsubayin tamami olusturmaktadir.

Orneklem olusturulurken, Ankara garnizonunda gorev yapan subay ve
astsubaylarin askerlik hizmet safahatlarinda daha 6nce diger garnizonlarda
da gorev yapmis olmalari nedeniyle, diger garnizonlarda bulunan kamu
konutlar1 ve kiralik konutlar hakkinda belirli bir fikir sahibi olduklari kabul
edilmigtir. Bu nedenle drneklemin Ankara garnizonunda gérev yapan subay

ve astsubaylardan olusturulmasi yeterli géralmastur.

Orneklem grubunun secgiminde evreni daha iyi temsil ettigi disuntlen
genel o6rnekleme metodu kullaniimis ve mumkin oldugunca her gorev ve
kademede gorev yapan subay ve astsubaylardan olugsmasina dikkat
edilmistir. Orneklem grubu astsubay rutbelerinin en dugiik kademesi olan
“Astsubay Cavus'tan subaylarda “Albay” ritbesine degin farkh ratbeleri
kapsayacak sekilde olusturulmustur. K.K.K.hgi Karargahi ile rastgele secilen
birlik, okul ve egitim merkezlerine toplam 500 adet soru kagidi génderilmistir.
K.K.K.h@1 karargahinda, kurum i¢i rotasyon politikasi nedeniyle, yurdun cesitli
illerindeki birliklerde gorev yapmis, degisik rttbelerde pek ¢ok personel gorev
yapmaktadir. Bu sebeple soru kagitlarindan 200 adedi K.K.K.hgi
Karargahindaki tnitelerde gérev yapan subay ve astsubaylara uygulanmistir.

S6z konusu 500 soru kagidindan 439 adedi geri toplanabilmistir. Soru
kagitlarinin geri donus orani % 88'dir. Toplanan soru kagitlarindan 12 adedi
degerlendirmeye girmeyecek derecede eksiklik tasimasi nedeniyle arastirma
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kapsami disinda tutulmus ve 427 soru kagidi degerlendirmeye alinmigtir.

Orneklemin 6zellikleri ayrintili olarak dérdiinci béliimde sunulmustur.

3.9. Verilerin Toplanmasi ve Kaydedilmesi

Calismada veri toplama yontemi olarak, elden ve posta yoluyla anket
calismasi uygulanmistir. Ornekleme dahil edilen tim unitelerde anket
formunu bireylere saglikl olarak uygulayabilecek subay veya astsubaylar
belirlenerek, bu sahislara kendi tnitelerindeki personel mevcudu kadar anket
formu elden veya posta kanaliyla gonderilmis ve bu sahislar anket ve anketin
uygulanisi hakkinda bilgilendirilmislerdir. ilgili Ginitelerde ulasilabilen ve anketi
doldurmayi kabul eden bireylere anket uygulanmig ve toplanan anketler
gorevlendirilen sahislarca yine posta yoluyla veya elden tarafimiza
ulastirnimigtir.

Ele gecen anket formlari kisa bir incelemeyi miteakip, SPSS 9.0
istatistik programi kullaniimak suretiyle bilgisayar ortamina aktarilmis ve veri

analizleri bu program yardimiyla gergeklestirilmisgtir.

Calismada verilerin degerlendiriimesinde Korelasyon, tek yonlu
varyans (T-Testi ve One way anova) istatistik tekniklerinden faydalanilmigtir.
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4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Bulgular ve degerlendirme boéluimd, ig tatmini ve barinma tatmini
Olcegindeki egilimler, demografik ve kurumsal degiskenlerin barinma
tatminine etkisi, demografik ve kurumsal degiskenlerin ig tatminine etkisi ve

barinma tatmininin ig tatmini Gzerine etkisi alt baghklari ile sunulmustur.

Tablo-4.1: Medeni Durum * Statl Capraz Tablo

Statl Topl

Subay |Astsubay oplam

Say| 26 40 66
Bekar| o, statiiicinde | 12.4% | 18,5% | 15.5%

Medeni Durum

p Say 184 176 360
% statu iginde | 87,6% | 81,5% | 84,5%

Tonlam Say| 210 216 426
P % statll iginde | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo 4.1’de goruldigu gibi arastirma 6rnekleminin % 15,5'i bekar,
%84,5'i evlilerden olugmaktadir. Orneklemdeki subaylarin %12,4'0 bekar,
%87,6's1 ise evlidir. Orneklemdeki astsubaylarin ise %18,5'i bekar, %81,5’ini
ise evliler olugturmaktadir.

Tablo-4.2: Es Calisma Durumu * Statu Capraz Tablo

Statd Toplam
Subay |Astsubay P
Es calisma Galismyor) o stati icinde | 43,1% | 61,5% | 52,0%
SayI 107 69 176
GallsVor | o stati icinde | 56,9% | 38,5% | 48,0%
Say| 188 179 367
Toplam % statli i¢inde | 100,0% | 100,0% | 100,0%
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Tablo-4.2’de o6rneklemin es calisma durumuna gére dagihmi
gorulmektedir. Buna gore oOrneklemdeki subay eglerinden %43,1'i
calismazken 9%56,9'u calismakta, astsubay eslerinde ise bu oranlar
calismayan es icin % 61,5 iken calisan eslerde %38,5 olarak olugmustur.

Tablo-4.3: Sicil Ortalamasi * Statti Capraz Tablo

Statd Toplam
Subay |Astsubay
00 Say!i 1 1
' % stati icinde ,5% 2%
N Say!i 1 1
70 veya distik o i icinde | 5% 2%
70,01-80,00 Say! : > 0
' ' % stati icinde ,5% 2,4% 1,4%
Sicil Say!i 15 13 28
Ortalamasi | S0:01-90.00 0 i icinde | 7,1% | 6,3% | 6,7%
90.01-95.00 Sayi 42 79 121
' ' % statl icinde 20,0% 38,3% | 29,1%
Say!i 134 92 226
95,01-99,99 % statl icinde 63,8% 447% | 54,3%
100 Say!i 17 16 33
% statl icinde 8,1% 7,8% 7,9%
Toplam Sayi 210 206 416
% statl icinde | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo-4.3'de 6rneklemin sicil ortalmasina go6re durumu ortaya
konulmaya caligilmistir.  Orneklemdeki subaylarin  %83,9'unun sicil
ortalamasinin 90,01-99,99 araliginda oldugu, drneklemdeki astsubaylarda ise
bu araliktaki personelin % 62,2 oldugu gorulmektedir.
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Tablo-4.4: Lojmanda Oturma Durumu * Statt Capraz Tablo

Statl
Subay |Astsubay Toplam
Oturmuvor Sayi 79 117 196
: u u
Lojmanda YOl o6 statu icinde | 37,8% | 54,4% | 46,2%
oturma S 130 98 228
ayl
Durumu Oturuyor y :
% statii icinde | 62,2% | 45,6% | 53,8%
Sayi 209 215 424
Toplam —
% statii icinde | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo-4.4’'de o6rneklemden lojmanda oturanlarin durumu ortaya
konulmaya calisiimistir. Calismaya katilan subaylarin %62,2’si lojmanlarda
otururken bu oran astsubaylarda %45,6 olarak gorulmuastur.

Tablo-4.5: Ev Sahibi Olma * Statti Capraz Tablo

Statil
Subay |Astsubay Toplam
, Sayi 152 147 299
Evim yok ——
Ev Sahibi % statl icinde 72,7% | 70,7% | 71,7%
Olma , Say! 57 61 118
Evim var —
% statiicinde | 27,3% | 29,3% | 28,3%
Sayi 209 208 417
Toplam ——
% statii icinde | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo-4.5 oOrneklemdeki subay ve astsubaylarin ev sahibi olma
durumunu gostermektedir. Orneklemdeki subaylarin %27,3'i ev sahibi
oldugunu beyan ederken, calismaya katilan astsubaylarin %29,3 ev sahibi

oldugunu beyan etmistir.
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Tablo-4.6: Aile Fert Sayisi * Statli Capraz Tablo

Statu
Subay |Astsubay Toplam
500 Say!I 49 51 100
’ % statu icinde | 24,6% | 26,4% | 25,5%
3.00 Sayi 79 75 154
’ % statu icinde | 39,7% | 38,9% | 39,3%
Aile Fert Say 64 59 123
Sayisl 4,00 —
% statu icinde | 32,2% | 30,6% | 31,4%
Say!i 7 7 14
5,00 —
% statl icinde 3,5% 3,6% 3,6%
Say!i 1 1
6,00 —
% statl icinde ,5% ,3%
Sayi 199 193 392
Toplam —
% statu icinde | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo-4.6’da birlikte ikamet edilen fert sayisi ortaya konulmustur. Buna
gore oOrneklemi olusturan subay ve astsubaylarin ¢ogunlukla Gg¢ kisilik aile
olduklari bunu dort kisilik ailelerin izledigi gézlenmektedir.
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Tablo-4.7: Rutbe * Medeni Durum Capraz Tablo

Medeni Durum
Bekar Evli Toplam
Sayi 7 7
Astsb.
SISD-CV8 o4 ritbe icinde | 100,0% 100,0%
Sayi 14 4 18
Astsb.kd
% 9% rutbe icinde | 77,8% | 22,2% | 100,0%
y Say!i 8 15 23
Astsb.
SISD-UCVS o iitbe icinde | 34,8% | 65.2% | 100,0%
] Sayi 7 21 28
Astsb.kd
HUEV "6 ritbe icinde | 25,0% | 75,0% | 100,0%
Sayi 4 65 69
Astsb.b
SISD-DSCYS o4 ritbe icinde | 5,8% | 94,2% | 100,0%
Sayi 71 71
Astsb.kdb
ritbe ®CV2 706 ritbe icinde 100,0% | 100,0%
Tedmen Say!i 4 4 8
g % ritbe icinde | 50,0% | 50,0% | 100,0%
etedmen Sayi 16 25 41
g % ritbe icinde | 39,0% | 61,0% | 100,0%
N Sayi 4 52 56
Yiizb
UZDaS! o iitbe icinde | 7.1% | 92,9% | 100,0%
. Sayi 1 64 65
Binba
MO Tog riitbe icinde | 1,5% | 98.5% | 100,0%
Say!i 20 20
Yarb
aM3Y o4 ritbe iginde 100,0% | 100,0%
Sayi 1 18 19
Alba
Y [%ritbe icinde | 5,3% | 94,7% | 100,0%
oot Sayi 66 359 | 425
P % ritbe icinde | 15,5% | 84,5% | 100,0%
Tablo-4.7’de rutbe ve medeni durum iligskisi ortaya konulmaya

calisiimistir. Orneklemin % 84,5’ evli, %15,5'i ise bekardir.
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Tablo-4.8: Odill Puan * Statii Capraz Tablo

Statil
Subay |Astsubay Toplam
Sayi 11 29 40
0,00-1,00 —
% statu icinde | 5,3% 17,0% | 10,6%
Sayi 17 38 55
1,01-2,00 —
% statu icinde | 8,2% 22,2% | 14,6%
Sayi 30 35 65
2,01-3,00 —
% statu icinde | 14,5% | 20,5% | 17,2%
. SayiI 81 39 120
Odil Puani| 3,01-5,00 S
% statu icinde | 39,1% | 22,8% | 31,7%
Sayi 37 16 53
5,01-7,00 —
% statl icinde | 17,9% 9,4% 14,0%
Sayi 26 7 33
7,01-10,00 —
% statl icinde | 12,6% 4.1% 8,7%
10 dan Say!i 5 7 12
buyuk | o4 statiiicinde | 2,4% | 4,1% | 3,2%
Say!I 207 171 378
Toplam —
% statu icinde | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tablo-4.8'de o6dul puani araliklarinin  stattlere gére durumu
incelenmigtir. Orneklemdeki subaylarin  %94,1'i 2,01-10,00 6dil puani
araliginda siralanirken astsubaylarin %56,8'i bu aralikta bulunmaktadir.

4.1. ig Tatmini ve Barinma Tatmini Olgegindeki Egilimler

Barinma ve ig tatminini 6lgcmeye yonelik olusturulan toplam alti boyuta
ait tanimlayici istatistik degerleri tablosu asagida sunulmustur. Boyutlarin
ortalamalarinin onlu dlcekte 4,8-6,5 araliginda yer aldigini ve bu degerlere
gore, personelin hem barinma tatmini ve hem de ig tatmininin orta dizeyde
oldugunu séylememiz mimkindir. is ve barinma tatmini boyutlarina iligkin

istatistikler Tablo 4.9'da gosterilmistir.
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Tablo-4.9:is ve Barinma Tatmini istatistikleri

N Ort. | Med. | Mod Std. Var. |Min.| Max.
Valid|Miss.

Sap.
is Tatmini 417 | 10 |5,68385,7353| 5,44 [2,0671/4,2729| ,00 | 10,00

Kurumsal Adanmiglik | 404 | 23 |6,0417/6,2500| 6,67 (1,88853,5665| ,92 | 10,00

Genel Mesleki Tatmin | 410 | 17 |6,5179|6,6071| 6,25 |2,0483)4,1953| ,00 | 10,00

Barinma Imkanlari

S 412 | 15 |4,8327/4,8214| 4,82 2,1207/4,4974| ,00 | 10,00
Yeterliligi

Barinmaya Yo6nelik

. 412 15 5,8521/6,0714| 6,07 [2,139644,5781| ,00 | 10,00
Sosyal Tatmin

Barinma Genel Tatmin | 403 | 24 |5,3009/5,3750| 5,38 |1,8707(3,4996| ,00 | 10,00

Barinma ve is tatmini Olceklerini daha iyi aciklayabilmek maksadiyla
bu boyutlara ait histogramlar asagida verilmigtir.

is tatmini

60

Std. Dev = 2,07
Mean = 5,68
N = 417,00

Frequency

is tatmini

Sekil-4.1: is Tatmini Boyutu Histogrami

Sekil-4.1'de gosterilen ve ortalamasi 5,68 olan ig tatmini boyutu
normal dagilima yakin bir dagilim gostermektedir.

Kurumsal adanmiglik boyutu histogrami sekil 4.2’de verilmistir.
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kurumsal adanmislik

60

Std. Dev =1,89
Mean = 6,04
N = 404,00

Frequency
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kurumsal adanmislik

Sekil-4.2: Kurumsal Adanmighk Boyutu Histogrami

Ortalama degeri 6,04 olan “Kurumsal Adanmislik “ boyutu tamamen

normal dagilhm egilimi gostermektedir.

Genel mesleki tatmin boyutu histogrami sekil-4.3'de gosterilmistir.

genel mesleki tatmin

100

80

60

40

20
Std. Dev = 2,05
Mean = 6,5

N = 410,00

Frequency

00 10 20 30 40 50 60 7,0 80 90 100

genel mesleki tatmin

Sekil-4.3: Genel Mesleki Tatmin Boyutu Histogrami
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Ortalama degeri 6,5 olan “Genel Mesleki Tatmin” boyutu normal

dagilimdan biraz uzak saga yigihiml dagilhim 6zelligi géstermektedir.

Barinma imkanlari yeterliligi boyutu histogrami sekil-4.4’de verilmigtir.

barinma imkanlari yeterliligi

80

60

404

201
Std. Dev = 2,12
Mean = 4,8
N =412,00

Frequency

0
00 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

barinma imkanlari yeterliligi

Sekil-4.4: Barinma imkanlari Yeterliligi Boyutu Histogrami

Ortalama degeri 4,8 olan “Barinma imkanlari Yeterliligi” boyutu normal

dagilim 6zelligi gbstermektedir.

Barinma sosyal tatmin boyutu histogrami sekil-4.5'de gosterilmistir.

barinmaya y6nelik sosyal tatmin

20
Std. Dev = 2,14
Mean = 5,9

N =412,00

Frequency

0

00 10 20 30 40 50 60 7,0 80 9,0 10,0

barinmaya yénelik sosyal tatmin

Sekil-4.5: Barinmaya Yonelik Sosyal Tatmin Boyutu Histogrami
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Ortalama degeri 5,9 olan “Barinmaya Yonelik Sosyal Tatmin” boyutu

normal dagilima yakin bir dagilim gostermektedir.

Barinma genel tatmin boyutu histogrami sekil-4.6’da gosterilmigtir.

barinma genel tatmin

Std. Dev = 1,87
Mean = 5,30
N = 403,00

Frequency

barinma genel tatmin

Sekil-4.6: Barinma Genel Tatmin Boyutu Histogrami
Ortalama degeri 5,30 olan “Barinma Genel Tatmin “ boyutu ¢ok az olan ug

degerler disinda normal dagilim 6zelligi gostermektedir.

4.2. Demografik ve Kurumsal Degigkenlerin Barinma Tatminine

Etkisi

4.2.1. Medeni Durum ve Barinma Tatmini

Medeni durumun barinma tatmini Uzerine etkisi, tek yonli varyans
analizi yontemiyle incelenmigtir. Bekar ve evli olmak Uzere iki kategoride
alinan medeni duruma goOre barinma tatmini Olgeklerine ait tanimlayici
istatistiki bilgiler tablo-4.10’da, tek yonli varyans analiz tablosu ise tablo-

4.11'de verilmigtir.
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Tablo-4.10:Medeni Durum-Barinma Tatmini Tanimlayici istatistik Tablosu

Std. | Std. |Ort. icin % 95

N | Ort. . <
sap. | hata | guven araligi

Min.| Max.

bekar | 58 |4,9938|1,8883|,2480(4,4973|5,4904| ,00 | 8,39

Barinma Imkanlar == =30 190635 1577] 1147(4,5808/5,0318 .00 | 10,00

Yeterliligi
Toplam |412 |4,8327|2,1207|,1045/4,6273|5,0381( ,00 | 10,00

bekar | 57 |5,6140/1,9663|,2604|5,0923|6,1358| ,00 | 10,00

Barinmaya Yonelik

Sosyal Tatmin evli 355 [5,8903|2,1663|,1150/5,6642|6,1165| ,00 | 10,00

Toplam | 412 |5,8521/2,1396|,1054|5,6449|6,0593| ,00 | 10,00

bekar | 56 |5,3237|1,7266(,2307|4,8613|5,7860| ,00 | 8,75

Barinma Genel evli 347 [5,2972|1,8953|,1017\5,0971|5,4973| ,00 | 10,00

Tatmin 9 3E-
Toplam | 403 |5,3009|1,8707 ’02 5,1177/5,4841] ,00 | 10,00

Tablo-4.10'da barinma imkanlari yeterliligi boyutunda, bekarlarin
ortalamasi 10’lu 6lcekte 4,99 iken, evli olanlarin 4,80'dir. Tablo-4.11'de ayni
boyut tek yonli varyans analizi yontemiyle incelendiginde evli ve bekarlar
arasinda anlamli bir farklilagsma olmadigi gorulmektedir (F-4100 =0,389;
p>0,05). Yani evli ve bekarlarin barinma imkanlarn yeterliligi tatmin dizeyleri
aynidir. Tablo-4.10’da barinmaya y6nelik sosyal tatmin boyutunda, bekarlarin
ortalamasi 5,61, evlilerin ise 5,89'dur. Tablo-4.11'de ayni boyutun tek yonli
varyans analizi yontemiyle incelenmesinde iki grup arasinda anlamli bir
farkhlagma yoktur (F(i-410) =0,819; p>0,05). Yani evli ve bekarlarin barinmaya
yonelik sosyal tatmin dizeyleri aynidir. Barinma genel tatmin duzeyleri
boyutunda Tablo-4.10’da bekarlarin ortalamasi 5,32 iken, evlilerde bu
ortalama 5,29'dur. Tablo-4.11’'de ayni boyutun tek yonlu varyans analizi
yontemiyle incelenmesinde yine bu iki grup arasinda anlamli bir farklilagsma
olmadigi gorilmektedir (F(1-401)=0,010; p>0,05).

Sonu¢ olarak medeni durumun barinma tatmini Gzerine etkisinin;
barinma tatmininin her U¢ boyutunda da evli veya bekar olma durumlarina
gore farklilagsmadigr gorulmektedir. Yani, evli veya bekar olanlarin barinma

tatmin duzeyleri aynidir.
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Tablo-4.11: Medeni Durum - Barinma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler | Ser. Ort. Kare, F |Anlamlilik
Top. Der.
B imkanl Gruplar arasi 1,753 1 1,753 | ,389 ,533
a”@";?ermig"’i‘” Al " Gruplarici | 1846,664 | 410 4,504
Toplam 1848,417 | 411
B Yonelik Gruplar arasi 3,750 1 3,750 | ,819 ,366
arinmaya ronell Gruplarici | 1877,837 |410| 4,580
Sosyal Tatmin
Toplam 1881,587 | 411
Gruplar aras! | 3,379E-02| 1 |3,3E-02| ,010 ,922
Barinma Genel Tatmin Gruplar ici 1406,798 {401 | 3,508
Toplam 1406,832 | 402

4.2.2. Eg Caligma Durumu ve Barinma Tatmini

Es calisma durumunun barinma tatmini Uzerine etkisi, tek yonli
varyans analizi yontemiyle incelenmigtir. Es ¢alisma durumuna gore barinma
tatmini Olceklerine ait tanimlayici istatistiki bilgiler tablo-4.12’de, tek yonli
varyans analiz tablosu ise tablo-4.13'de verilmigtir.

Tablo-4.12: Eg Calisma Durumu - Barinma Tatmini Tanimlayici istatistik Tablosu

o [ 5 [ S8 [0 % 5 e

Barnma | Galismiyor | 187 4,55022,1158] ,1547 [4,2450[4,8555 ,00 | 10,00
imkanlari Calisiyor |1745,06262,1579 ,1636 |4,73975,3855| ,00 | 9,64
Yeterliligi Toplam |3614,797222,1486| ,1131 |4,5748]5,0196| ,00 | 10,00
Barnmaya | Galismiyor | 189 5,91652,1552 ,1568 |5,6072/6,2257| ,00 | 10,00
Yonelik Sosyal | Caligiyor |1735,84232,1621|,1644 |5,51786,1667| ,00 | 10,00
Tatmin Toplam [36215,88102,1559 ,1133 |5,6582|6,1038| ,00 | 10,00
Calismiyor | 185 [5,11891,8949 ,1393 |4,8441(5,3938| ,00 | 10,00

Ba”?g‘t?ni(r;]e”e' Calisiyor |169 5,4734(1,8697 ,1438 [5,18945,7573| ,00 | 9,63
Toplam |3545,2881]1,8886] ,1004 [5,0907|5,4855| ,00 | 10,00

Tablo-4.12’de  barinma imkanlari  yeterliligi  boyutunda, esi

calismayanlarin ortalamasi 10’lu 6lcekte 4,55 iken, esi calisanlarin 5,06'dir.
Tablo-4.13'de ayni boyut tek yonli varyans analizi yéntemiyle incelendiginde
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esi calisanlar ile caligmayanlar arasinda anlamli bir farklilasma oldugu
gorulmektedir (F(1-359) =5,185; p<0,05). Yani, egi caligan personel barinma
imkanlarinin yeterliligi konusunda esi calismayanlara gore daha fazla
memnundur. Tablo-4.12'de barinmaya yonelik sosyal tatmin boyutunda, esi
calismayanlarin ortalamasi 5,91, calisanlarin ise 5,84°dir. Tablo-4.13'de ayni
boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle incelenmesinde iki grup
arasinda anlamli bir farklilagsma yoktur (F(i-360) =0,107; p>0,05). Yani, esi
calisan ve calismayanlarin barinmaya yonelik sosyal tatmin dtzeyleri aynidir.
Barinma genel tatmin dizeyi boyutunda Tablo-4.12'de esi c¢alismayanlarin
ortalamasi 5,11 iken, esi calisanlarda bu ortalama 5,47'dir. Tablo-4.13'de
ayni boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle incelenmesinde yine bu iki
grup arasinda anlamli bir farkhilagma olmadigr gorilmektedir (F(1-3s2) =3,130;
p>0,05).

Es calisma durumunun barinma tatmini Uzerine etkisinde sonug¢
olarak; barinma imkanlarinin yeterliligi boyutunda esi calisan ve
calismayanlar arasinda anlamli bir farklilagma oldugu, esi ¢alisan personelin
barinma imkanlarinin yeterliligi konusunda esi calismayanlara gére daha
fazla memnun oldugu soéylenebilir. Barinmaya yonelik sosyal tatmin ve
barinma genel tatmini boyutlarinda ise es calisma veya calismama

durumlarina gére anlaml bir farklilagsma yoktur.

Tablo-4.13: Es Calisma Durumu - Barinma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler | Ser. | Ort.
top. Der. | kare | F [Anlamiilik

Gruplar arasi| 23,662 1 1|23,662|5,185 ,023
Gruplarici |1638,275| 359 |4,563
Toplam 1661,937 | 360
Gruplar arasi 497 1 497 | ,107 , 744
Gruplarici |1677,322| 360 |4,659
Toplam 1677,819 | 361
Gruplar arasi| 11,096 1 |(11,096] 3,130 ,078
Gruplarici |1247,983| 352 |3,545
Toplam 1259,079 | 353

Barinma imkanlari
Yeterliligi

Barinmaya Yonelik
Sosyal Tatmin

Barinma Genel
Tatmin
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4.2.3. Statl ve Barinma Tatmini

Subay ve astsubay statilerinin barinma tatmini Uzerine etkisi, tek
yonli varyans analizi yontemiyle incelenmistir. Subay ve astsubaylarin
barinma tatmini dlgeklerine ait tanimlayici istatistiki bilgileri tablo-4.14'de, tek
yonlu varyans analiz tablosu ise tablo-4.15'de verilmigtir.

Tablo-4.14: Statii - Barinma Tatmini Tanimlayici istatistik Tablosu

Std. | Std. | Ort. icin % 95 |Min
sap | hata | glven araligi.

Subay (206 5,4967|1,8019,1255|5,2492 5,7442 ,54| 9,64
Astsubay| 206 4,1687)2,2099(,1540 | 3,8651 4,4723/,00(10,00
Toplam |412|4,8327]2,1207|,1045 | 4,6273 [5,0381,00(10,00
Subay (205 6,2700/1,7386|,1214 | 6,0306 [6,5095,00|10,00
Astsubay| 206 [5,436972,4130(,1681 | 5,1054 5,7684(,00(10,00
Toplam |411(5,85252,1422,1057 | 5,6447 |6,0602,00(10,00

Subay [2015,8290/1,5435/,1089 | 5,6143 [6,0437 L7 9,63
Astsubay| 202 4,77542,0180(,1420 | 4,4954 5,0553/,00(10,00

Toplam |403/5,30091,8707 gng_ 5,1177 5,4841,00(10,00

N Ort. Max.

Barinma Iimkanlari
Yeterliligi

Barinmaya Yonelik
Sosyal Tatmin

Barinma Genel
Tatmin

Tablo-4.14’'de barinma imkanlari yeterliligi boyutunda, subaylarin
ortalamasi 10’lu 6lgekte 5,49 iken, astsubaylarin 4,16°dir. Tablo-4.15'de ayni
boyut tek yonli varyans analizi yontemiyle incelendiginde subaylar ile
astsubaylar arasinda anlamli bir farkhlagma oldugu gorilmektedir (F(-s10
=44,684; p<0,05). Yani, subaylar barinma imkanlarinin yeterliligi konusunda
astsubaylara gore daha fazla tatminlidir. Tablo-4.14'de barinmaya yonelik
sosyal tatmin boyutunda, subaylarin ortalamasi 6,27 iken, astsubaylarin
5,43'dur. Tablo-4.15'de ayni boyut tek yonli varyans analizi yontemiyle
incelendiginde subaylar ile astsubaylar arasinda anlamli bir farklilagma
oldugu goérilmektedir (F(1-4009) =16,114; p<0,05). Subaylar barinmaya yoénelik
sosyal tatmin boyutunda, astsubaylara gore daha fazla memnundur. Tablo-
4.14’de barinma genel tatmin boyutunda, subaylarin ortalamasi 5,82 iken,
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astsubaylarin 4,77°dir. Tablo-4.15'de ayni boyut tek yonlu varyans analizi
yontemiyle incelendiginde subaylar ile astsubaylar arasinda anlamli bir
farklilagsma oldugu gorulmektedir (F401y =34,632; p<0,05). Subaylar,
barinma genel tatmin boyutunda, astsubaylara gore daha fazla tatminlidirler.

Statl barinma tatmininde sonug olarak; Her tg¢ barinma boyutunda da
subay ve astsubaylarin tatmin duzeylerinin farklilagtigi soylenebilir. Bu
farkhlasmaya gore, her t¢ boyutta da subaylarin barinma tatmin duzeyleri
astsubaylardan vyiksektir. Subaylarin barinma tatminlerinin daha yuksek
olmasi, gerek lojman ve gerekse diger barinma imkanlarinin dagitiminda

orgutsel hiyerarsi temelinde subaylarin daha avantajli olmasi ile agiklanabilir.

Tablo-4.15: Statu - Barinma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler Ser. Der. Ort F | Anlamlilk
top. Kare

Gruplar arasi | 181,654 1 |181,65/44,684| ,000
Gruplarici |1666,763| 410 |4,065
Toplam |1848,417 | 411
Gruplar arasi| 71,321 1 71,321/16,114 ,000
Gruplarici |1810,247| 409 |4,426
Toplam [1881,567 | 410
Gruplar arasi | 111,841 1 |111,84(34,632| ,000
Barinma Genel Gruplarici [1294,991| 401 |3,229

Tatmin
Toplam 1406,832| 402

Barinma Iimkanlari
Yeterliligi

Barinmaya Yonelik
Sosyal Tatmin

4.2.4. Lojmanda Oturma Durumu ve Barinma Tatmini

Lojmanda oturma durumunun barinma tatmini Uzerine etkisi, tek yonlu
varyans analizi yontemiyle incelenmistir. Lojmanda oturma durumuna gére
barinma tatmini Olceklerine ait tanimlayici istatistiki bilgiler tablo-4.16’da, tek
yonlu varyans analiz tablosu ise tablo-4.17’de verilmigtir.
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Tablo-4.16: Lojmanda Oturma Durumu - Barinma Tatmini Tanimlayici Istatistik

Tablosu

Std. | Std. | Ort. igcin % 95
sap. | hata | guven araligi

Barinma | Oturmuyor | 187 [4,5808[2,1597| ,1579 | 4,2692 4,8924| ,00 | 9,11
imkanlari | Oturuyor |2235,0304[2,0699|,1386 | 4,7573 [5,3036| ,00 | 10,00
Yeterliligi Toplam |410(4,8253[2,1206|,1047 | 4,6195 [5,0312| ,00 | 10,00
Barinmaya | Oturmuyor | 185 |5,7046/2,1423,1575 | 5,3939 |6,0154] ,00 | 10,00

Yonelik Oturuyor |225[5,97142,1417|,1428 | 5,6901 |6,2528| ,00 | 10,00

Sosyal Tatmin|  Toplam |410 5,85102,1435/,1059 | 5,6429 [6,0591| ,00 | 10,00

Oturmuyor | 184 [5,1087(1,9164|,1413| 4,8300 [5,3874| ,00 | 9,13

Barinma Oturuyor |217[5,4539(1,8233|,1238 | 5,2100 |5,6979| ,00 | 10,00

Genel Tatmin 9.349
Toplam |401 5,2955(1,8722 E’_02 5,1117 |5,4793| ,00 | 10,00

N | Ort. Min. | Max.

Tablo-4.16’da barinma imkanlari vyeterliligi boyutunda, lojmanda
oturmayanlarin ortalamasi 10’lu Olcekte 4,58 iken, oturanlarin 5,03'dir.
Tablo-4.17'de ayni boyut tek yonli varyans analizi yéntemiyle incelendiginde
lojmanda oturanlar ile oturmayanlar arasinda anlamh bir farkllagsma oldugu
gorulmektedir (F(1-408y =4,613; p<0,05). Yani, lojmanda oturan personel
barinma imkanlarinin yeterliligi konusunda lojmanda oturmayanlara gore
daha fazla tatminlidir. Tablo-4.16’da barinmaya yonelik sosyal tatmin
boyutunda, lojmanda oturmayanlarin ortalamasi 5,70, oturanlarin ise 5,97’dir.
Tablo-4.17’7de ayni boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle
incelenmesinde iki grup arasinda anlamli bir farkhilagma yoktur (F(i-408)
=1,575; p>0,05). Yani, lojmanda oturan ile oturmayan personelin barinmaya
yonelik sosyal tatmin duzeyleri aynidir. Barinma genel tatmin dizeyi
boyutunda Tablo-4.16’da lojmanda oturmayanlarin ortalamasi 5,10 iken,
oturanlarda bu ortalama 5,45'dir. Tablo-4.17'de ayni boyutun tek yo6nlu
varyans analizi yontemiyle incelenmesinde yine bu iki grup arasinda anlamli

bir farklilagsma olmadigi gorilmektedir (F(1-399) =3,406; p>0,05).

Lojmanda oturma durumunun barinma tatmini Gzerine etkisinde sonug
olarak; barinma imkanlarinin yeterliligi boyutunda lojmanda oturanlar ve

oturmayanlar arasinda anlamli bir farkllagma oldugu, lojmanda oturan
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personelin  barinma imkanlarinin  yeterliligi  konusunda lojmanda
oturmayanlara gore daha fazla memnun oldugu sdylenebilir. Barinmaya
yonelik sosyal tatmin ve barinma genel tatmini boyutlarinda ise lojmanda

oturma veya oturmama durumuna goére anlamli bir farklilagma yoktur.

Tablo-4.17: Lojmanda Oturma Durumu - Barinma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler | Ser. | Ort. E | Anlamlilik
top. Der. | Kare
Gruplar arasi 20,563 1 |20,563|4,613 ,032
Gruplar ici 1818,684| 408 | 4,458
Toplam 1839,248| 409
Gruplar arasi 7,226 1 |7,226|1,575 , 210
Gruplar ici 1871,967| 408 | 4,588
Toplam 1879,194| 409
Gruplar arasi 11,867 1 |11,867| 3,406 ,066
Gruplar ici 1390,115| 399 | 3,484
Toplam 1401,982| 400

Barinma Iimkanlari
Yeterliligi

Barinmaya Yonelik
Sosyal Tatmin

Barinma Genel
Tatmin

4.2.5. Ev Sahibi Olma Durumu ve Barinma Tatmini

Ev sahibi olup olmama durumunun barinma tatmini Gzerine etkisi, tek
yonli  varyans analizi yontemiyle incelenmistir. Ev sahibi olanlarla
olmayanlarin barinma tatmini ©lceklerine ait tanimlayici istatistiki bilgiler

tablo-4.18'de, tek yonlu varyans analiz tablosu ise tablo-4.19'da verilmigtir.

Tablo-4.18: Ev Sahibi Olma Durumu - Barinma Tatmini Tanimlayici istatistik
Tablosu

N | ort. Std. Std. O[t. igin%gs Min. | Max.
sap hata |guven araligi
Barinma | Evim yok |287|4,7978|2,1843| ,1289 14,5440/5,0516| ,00 | 10,00
imkanlar | evim var [1174,9267|2,0065| ,1855 [4,5593/5,2942( ,00 | 9,29
Yeterliligi Toplam [404(4,8351(2,1327| ,1061 @4,62655,0437| ,00 | 10,00
Barinmaya | Evim yok [289]5,9701]2,0431] ,1202 [5,7336/6,2066| ,00 | 10,00
Yénelik Sosyal | Evim var |115|5,58702,3487| ,2190 [5,1531]6,0208| ,00 | 10,00
Tatmin Toplam [404(5,8610|2,1386| ,1064 [5,65196,0702( ,00 | 10,00
Evim yok [282/5,3036|1,9041| ,1134 [5,0804/5,5268| ,00 | 10,00
Evim var [113(5,3175/1,8258| ,1718 14,9772/5,6578| ,00 | 9,25
Toplam [395|5,3076|1,8798|9,4E-02(5,1216/5,4935| ,00 | 10,00

Barinma Genel
Tatmin
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Tablo-4.18'de

olmayanlarin ortalamasi 10’'lu Olgekte 4,79 iken, evi olanlarin 4,92'dir. Tablo-

barinma imkanlar  yeterliligi  boyutunda, evi
4.19'da ayni boyut tek yonliu varyans analizi yontemiyle incelendiginde evi
olan ve olmayanlar arasinda anlaml bir farklilagsma olmadigi gortlmektedir
(F(1-402 =0,303; p>0,05). Yani evi olan ve olmayanlarin barinma imkanlari
yeterliligi tatmin duzeyleri aynidir. Tablo-4.18'de barinmaya yonelik sosyal
tatmin boyutunda, evi olmayanlarin ortalamasi 5,97, evi olanlarin ise 5,58'dir.
Tablo-4.19'da ayni boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle
incelenmesinde iki grup arasinda anlamli bir farkhilagma yoktur (F(i-402)
=0,303; p>0,05). Yani evi olan ve olmayanlarin barinmaya yonelik sosyal
tatmin duzeyleri aynidir. Barinma genel tatmin dizeyleri boyutunda Tablo-
4.18'de evi olmayanlarin ortalamasi 5,30 iken, evi olanlarda bu ortalama
5,31'dir. Tablo-4.19'da ayni boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle
incelenmesinde yine bu iki grup arasinda anlamli bir farklilagsma olmadigi

gorulmektedir (F(1-393) =0,004; p>0,05).

Sonug¢ olarak ev sahibi olup olmama durumunun barinma tatmini
Uzerine etkisinin; barinma tatmininin her U¢ boyutunda da ev sahibi olma
veya olmama durumlarina gore farklilagsmadigi gortlmektedir. Yani, evi olan

veya olmayanlarin barinma tatmin dizeyleri aynidir.

Tablo-4.19: Ev Sahibi Olma Durumu - Barinma Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler ) Ser. Ort. Kare F |Anlamlihk
top. Der.
5 imkanl Gruplar arasi| 1,382 1 1,382 ,303 ,582
a”r:(";f‘ermig"’i‘” A " Gruplarici | 1831,546 |402| 4,556
Toplam | 1832,928 | 403
5 Yonelik Gruplar arasi| 12,076 1 12,076 2,651 ,104
arinmaya YOnelK ™ plar ici | 1831,010 | 402 | 4,555
Sosyal Tatmin
Toplam | 1843,086 | 403
Barnma Genel Gruplar arasi|1,546E-02| 1 | 1,546E-02 | ,004 ,947
Tatmin Gruplar i¢i |1392,206 | 393 3,543
Toplam | 1392,221 | 394

84




4.2.6. Diger Siirekli Degigkenler - Barinma Tatmini iligkisi

Barinma tatminine ait boyutlarin, 13 farkli demografik ve kurumsal
degisken ile iligkisi, korelasyon analizi yontemiyle incelenmistir. Bu analize ait
korelasyonlar tablo-4.20'de verilmigtir. Analizde anlamli olan iligkiler tabloda
koyu renkle taranmistir. Tablodaki anlamli iligkiler su sekilde aciklanabilir:

Personelin lojmanda oturma suresi ile barinma tatmin duzeyleri
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir, ancak korelasyon katsayisi
0,000-0,300 arasinda kalan bu iligkinin zayif bir iliski oldugu
degerlendiriimektedir. Zayif ancak anlamli olan bu iligki aciklanacak olursa,
personelin lojmanda oturma suresi arttikga barinma imkanlarinin yeterliligi,
barinmaya yo6nelik sosyal tatmin ve genel barinma tatmin dizeyleri
yukselmektedir. Benzer sekilde, sicil ortalamalari arttik¢a, personelin barinma
imkanlarinin yeterliligine yonelik tatmin ve genel barinma tatmin dizeyleri

yukselmektedir.

Personelin 6dul puanlari yukseldikge her ¢ boyutta da barinma tatmin
duzeyleri yukselmektedir.

Analizde yakalanan dérdinct anlamli iligki ise, personelin ritbesi

yukseldikce yine her li¢ boyutta da barinma tatmin dizeyi yukselmektedir.

Bir diger anlamli iligki ise, personelin net mal varligi yukseldikce yine
her G¢ boyutta da barinma tatmin dizeyi yukselmektedir.

Personelin kiglada gecirdigi stre arttikca, barinma imkanlarinin

yeterliligine yonelik tatmin ve genel barinma tatmin dizeyleri digmektedir.

Analizlerde incelenen diger 7 degisken (yas, hizmet yili, atama sayisi,

aylhik gelir, cocuk sayisi,aile fert sayisi ve yurt disi gorev suresi) ile barinma
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tatmin dizeyine ait 3 boyut arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Yani bu
7 degiskene gore personelin barinma tatmin dizeyleri degismemektedir.

Tablo-4.20: Barinma Tatmini Durumunun Diger Siirekli Degiskenlerle iligki
(Korelasyon) Tablosu

Dedi _Barlnma Barinmaya Yonelik| Genel Barinma
egiskenler Imkanlan . o
s Sosyal Tatmin Tatmini
Yeterliligi

Korelasyon 0,022 0,057 0,025

Yas Anlamhlik 0,649 0,252 0,622

N 412 411 403

Korelasyon 0,014 0,054 0,018

Hizmet yili Anlamlilik 0,774 0,273 0,719
N 410 410 401

Korelasyon 0,05 0,027 0,038

Cocuk sayisi  Anlamhilik 0,351 0,613 0,479
N 355 356 348

Lojmanda Korelasyon 0,143 0,133 0,144
oturma. Suresi Anlamhlik 0,006 0,012 0,007
N 360 360 352

Korelasyon -0,001 0,077 0,017

Atama sayisi  Anlamlilik 0,984 0,122 0,742
N 402 401 393

sl Rk | 0los 0063 0053

nlamlil , , 5

ortalamasi N 403 403 395
Korelasyon 0,229 0,175 0,228
Odul puani  Anlamlilik 0 0,001 0
N 369 368 361

Korelasyon 0,174 0,072 0,145

Aylik gelir -~ Anlamlilik 0 0,147 0,004
N 405 405 396

Korelasyon 0,154 0,114 0,159

Mal varligi  Anlamhhk 0,003 0,027 0,002
N 380 379 371

Korelasyon 0,012 0,039 0,015

Yurt disi sire  Anlamlilk 0,81 0,441 0,764
N 404 403 395

Korelasyon 0,267 0,181 0,241
Rutbe Anlamhlik 0 0 0

N 410 410 401

Korelasyon 0,062 0,041 0,068

Aile fert sayisi  Anlamlilik 0,228 0,422 0,188
N 381 382 373

Kislada Korelasyon -0,179 -0,037 -0,134
kalinan siire Anlamhlik 0,001 0,47 0,01
N 375 374 366

86




4.3. Demografik ve Kurumsal Degiskenlerin ig Tatminine Etkisi

4.3.1. Medeni Durum ve ig Tatmini

Medeni durumun ig tatmini Uzerine etkisi, tek yonli varyans analizi
yontemiyle incelenmigtir. Medeni duruma gore is tatmini Olceklerine ait
tanimlayici istatistiki bilgiler tablo-4.21'de, tek yonll varyans analiz tablosu
ise tablo-4.22’de verilmistir.

Tablo-4.21: Medeni Durum - is Tatmini Tanimlayici istatistik Tablosu

Std Ort. icin % 95

N | Ort. " |Std. hata| ~ .. .| Min.| Max.
sap. guven aralig!
Bekar | 63 |5,9547|1,9993| ,2519 |5,4512/6,4582| ,29 | 9,85
Is Tatmini Evli |354 5,6356(2,0780| ,1104 |[5,4184/5,8528| ,00 {10,00

Toplam | 417 |5,6838|2,0671| ,1012 [5,4848(5,8828| ,00 |10,00

Bekar | 54 6,1127|1,7517| ,2384 |5,6345|6,5908|2,33| 9,17

Kurumsal Evii |3506,0307/1,9109] 1021 |5.82986,2316 .92 | 10,00

Adanmislik
Toplam | 404 |6,0417|1,8885| 9,3E-02 [5,8570(6,2264| ,92 | 10,00

Bekar | 55 |6,2695|1,8894| ,2548 |5,7587|6,7803|1,96|10,00

Meslekten Genel

Tatmin Evli | 355 6,5563|2,0716| ,1099 |6,3401/6,7726| ,00 |10,00

Toplam | 410 |6,5179|2,0483| ,1012 |6,3190(6,7167| ,00 | 10,00

Tablo-4.21'de ig tatmini boyutunda, bekarlarin ortalamasi 10’lu dl¢ekte
5,95 iken, evli olanlarin 5,63'dur. Tablo-4.22’de ayni boyut tek yonli varyans
analizi yontemiyle incelendiginde bekar ve evli olanlar arasinda anlamli bir
farklilagma olmadigi gorilmektedir (F(1-415) =1,276; p>0,05). Yani bekar ve
evli olanlarin is tatmin duzeyleri aynidir. Tablo-4.21'de kurumsal adanmiglik
boyutunda, bekar olanlarin ortalamasi 6,11, evli olanlarin ise 6,03'dtr. Tablo-
4.22'de ayni boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle incelenmesinde iki
grup arasinda anlaml bir farklilagma yoktur (F(1-402) =0,088; p>0,05). Yani
bekar ve evli olanlarin kurumsal adanmighk boyutunda tatmin duzeyleri
aynidir. Meslekten genel tatmin boyutunda Tablo-4.21'de bekar olanlarin
ortalamasi 6,26 iken, evli olanlarda bu ortalama 6,55'dir. Tablo-4.22’de ayni

boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle incelenmesinde yine bu iki grup
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arasinda anlamli bir farkhlagma olmadigi gorulmektedir (F(-208y =0,934;
p>0,05).

Sonug olarak; ig tatmininin her G¢ boyutunda da evli olma veya
olmama durumlarina gore farklilasmadigi gortlmektedir. Yani, evli olan veya

olmayanlarin ig tatmin duzeyleri aynidir.

Tablo-4.22: Medeni Durum - is Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Std Ort. icin % 95

N | Ort. " |Std. hata| ~ .. .| Min.| Max.
sap. guven araligi
Bekar | 63 |5,9547/1,9993| ,2519 |5,4512/6,4582| ,29 | 9,85
Is Tatmini Evli |3545,6356(2,0780| ,1104 |[5,4184/5,8528| ,00 {10,00

Toplam | 417 |5,6838|2,0671| ,1012 [5,4848(5,8828| ,00 |10,00

Bekar | 54 6,1127|1,7517| ,2384 |5,6345|6,5908|2,33| 9,17

Kurumsal

Adanmislik Evli | 350 (6,0307|1,9109| ,1021 |5,8298/6,2316| ,92 | 10,00

Toplam | 404 |6,0417|1,8885| 9,3E-02 [5,8570(6,2264| ,92 | 10,00

Bekar | 55 |6,2695|1,8894| ,2548 |5,7587|6,7803|1,96|10,00

Meslekten Genel

Tatmin Evli | 355 6,5563|2,0716| ,1099 |6,3401/6,7726| ,00 | 10,00

Toplam | 410 |6,5179|2,0483| ,1012 |6,3190(6,7167| ,00 | 10,00

4.3.2. Es Caligma Durumu ve is Tatmini

Es calisma durumunun is tatmini Gzerine etkisi, tek yonli varyans
analizi yontemiyle incelenmigtir. Analize ait ait tanimlayici istatistiki bilgiler
tablo-4.23'de, tek yonlu varyans analiz tablosu ise tablo-4.24’de verilmigtir.

Tablo-4.23: Es Calisma Durumu - is Tatmini Tanimlayici istatistik Tablosu

Std. [Std.  |Ort. igin % 95
sap. |hata |glven aralig

Calismiyor(189 [5,50732,0779|,1511 [5,20925,8055,00 19,85
Is Tatmini Cahgiyor (172 [5,755812,0751|,1582 [5,4435/6,0681,00 (10,00
Toplam 361 [5,62572,0774|,1093 |5,4107(5,8407,00 (10,00
Calismiyor(186 [5,9341(1,8927|,1388 [5,6603/6,2079(1,00 9,75

N Ort. Min. Max.

ﬁ;ﬂﬁ;'lk Calisiyor [169 |6,1381[1,9054],1466 [5,8487(6,4274,92 [10,00
Toplam 355 6,0312[1,8988],1008 [5,8330[6,2294,92 10,00

al$ml Or L ) 1 ) ) 1 )
Veslekten ismiyor[189 |6,49852,0649),1502 [6,2022/6,7948/,89 10,00

Calisiyor (171 16,6061[2,0461|,1565 6,2972|6,9150/,00 (10,00
Toplam 360 [6,5496 [2,0538 |,1082 [6,3367 [6,7625 00 (10,00

Genel Tatmin
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Tablo-4.23'de is tatmini boyutunda, esi calismayanlarin ortalamasi
10’lu Olcekte 5,50 iken, esi ¢calisanlarin 5,75'dir. Tablo-4.24'de ayni boyut tek
yonli  varyans analizi yontemiyle incelendiginde esi calisan ve
calismayanlarin arasinda anlamli bir farklilagsma olmadigi gorulmektedir (F -
3509) =1,290; p>0,05). Yani caligan ve calismayanlarin is tatmin duzeyleri
aynidir. Tablo-4.23'de kurumsal adanmiglik boyutunda, esi calismayanlarin
ortalamasi 5,93, esi calisanlarin ise 6,13'dur. Tablo-4.24'de ayni boyutun tek
yonlu varyans analizi yontemiyle incelenmesinde iki grup arasinda anlamli bir
farkhlagma yoktur (F@3s3 =1,021; p>0,05). Yani esi calisan ve
calismayanlarin kurumsal adanmighk boyutunda tatmin duzeyleri aynidir.
Meslekten genel tatmin boyutunda Tablo-4.23'de esi calismayanlarin
ortalamasi 6,49 iken, egi caliganlarda bu ortalama 6,60°'dir. Tablo-4.24’de
ayni boyutun tek yonlt varyans analizi yontemiyle incelenmesinde yine bu iki
grup arasinda anlamli bir farklilagma olmadigr gorilmektedir (F(1-3s8) =0,246;
p>0,05).

Sonug olarak esin caligip ¢calismama durumunun is tatmini Gzerine
etkisinin; is tatmininin her U¢ boyutunda da esin calisma veya calismama
durumlarina gore farkhlasmadigr gorulmektedir. Yani, esi calisan veya
calismayanlarin ig tatmin duzeyleri aynidir.

Tablo-4.24: Es Calisma Durumu - is Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler top. gg: g:é F |Anlamhhk
Gruplar arasi 5,561 1 5,561|1,290 ,257
Is Tatmini Gruplar ici 1548,084 | 359 |4,312
Toplam 1553,645 | 360
Gruplar arasi 3,682 1 3,682 (1,021 ,313
Aﬁtgméi'k Gruplarigi | 1272,687 | 353 | 3,605
Toplam 1276,369 | 354
Gruplar arasi 1,040 1 1,040 | ,246 ,620
Mes'iﬁfgife”e' Gruplarigi | 1513,266 | 358 | 4,227
Toplam 1514,306 | 359
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4.3.3. Statii ve is Tatmini

Subay ve astsubay statilerinin is tatmini Gzerine etkisi, tek yonlu
varyans analizi yontemiyle incelenmigtir. Analizlere ait tanimlayici istatistiki
bilgiler tablo-4.25'de, tek yonlu varyans analiz tablosu ise tablo-4.26'da
verilmigtir

Tablo-4.25: Statii - is Tatmini Tamimlayici istatistik Tablosu

Kareler top. [S)(;: g:é F |Anlamhhk
Gruplar arasi 5,561 1 5,561|1,290 ,257
Is Tatmini Gruplar ici 1548,084 | 359 |4,312
Toplam 1553,645 | 360
Gruplar arasi 3,682 1 3,682 (1,021 ,313
Aﬁtgméi'k Gruplarigi | 1272,687 | 353 | 3,605
Toplam 1276,369 | 354
Gruplar arasi 1,040 1 1,040 | ,246 ,620
Mes'iﬁfgife”e' Gruplarigi | 1513,266 | 358 | 4,227
Toplam 1514,306 | 359

Tablo-4.25'de is tatmini boyutunda, subaylarin ortalamasi 10’lu dlcekte
5,90 iken, astsubaylarin 5,46’dir. Tablo-4.26'da ayni boyut tek yonlt varyans
analizi yontemiyle incelendiginde subaylar ile astsubaylar arasinda anlamli
bir farklilagsma oldugu gorilmektedir (F-414) =4,832; p<0,05). Yani, subaylar
is tatmini konusunda astsubaylara gore daha fazla tatminlidir. Tablo-4.25'de
kurumsal adanmiglik boyutunda, subaylarin ortalamasi 6,23 iken,
astsubaylarin 5,84'dir. Tablo-4.26’da ayni boyut tek yonli varyans analizi
yontemiyle incelendiginde subaylar ile astsubaylar arasinda anlamli bir
farklilagma oldugu gorilmektedir (F(1-401) =4,253; p<0,05). Subaylar kurumsal
adanmiglik boyutunda, astsubaylara gére daha fazla tatminlidir. Tablo-
4.25'de meslekten genel tatmin boyutunda, subaylarin ortalamasi 6,64 iken,
astsubaylarin 6,38'dir. Tablo-4.26’da ayni boyut tek yonlu varyans analizi

yontemiyle incelendiginde subaylar ile astsubaylar arasinda anlamli bir
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farklilagma olmadigi gorilmektedir (F(1-407) =1,578; p>0,05). Yani, subaylar ile

astsubaylarin meslekten genel tatminleri aynidir.

Statl ig tatmininde sonug¢ olarak; birinci boyut olan ig tatmini

boyutunda ve ikinci boyut olan kurumsal adanmiglhk boyutunda subaylar ve

astsubaylarin farklilastiklari, iliskinin yéniine bakilacak olursa, subaylarin is

tatmini ve kurumsal adanmislik dizeylerinin astsubaylardan daha yuksek

oldugu soylenebilir. Genel mesleki tatmin diizeyinde ise subay ve astsubaylar

farklilagmamaktadirlar.

Tablo-4.26: Statii - is Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler |Ser.| Ort. E | Anlamiilik
top. Der.| Kare
Gruplar arasi 20,503 1 120,503 4,832 ,028
Is Tatmini Gruplar ici 1756,615 | 414 | 4,243
Toplam 1777,118 | 415
Gruplar arasi 15,084 1 |15,084| 4,253 ,040
Kurumsal Adanmisglhk Gruplar ici 1422,115 | 401 | 3,546
Toplam 1437,199 | 402
Gruplar arasi 6,625 1 |16,625|1,578 , 210
Mes'iﬁfgife”e' Gruplarici | 1709,263 | 407 | 4,200
Toplam 1715,888 | 408

4.3.4. Lojmanda Oturma Durumu ve ig Tatmini

Lojmanda oturma durumunun is tatmini Uzerine etkisi, tek yonlu

varyans analizi yontemiyle incelenmigtir. Analizlere ait tanimlayici istatistiki

bilgiler tablo-4.27°'de, tek yonlu varyans analiz tablosu ise tablo-4.28'de

verilmigtir
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Tablo-4.27: Lojmanda Oturma Durumu - is Tatmini Tanimlayici istatistik Tablosu

Std. Std. | Ort. icin % 95
sap hata | given araligi

Oturmuyor | 188 |5,7189|2,0711| ,1511 |5,4209 6,0169 ,00 |10,00
Is Tatmini | Oturuyor |227 |5,6517(2,0751| ,1377 |5,3803 5,9231] ,00 |10,00
Toplam |415 (5,68212,0710| ,1017 |5,4823 5,8820 ,00 |10,00
Oturmuyor | 177 |5,9765|1,8592| ,1397 |5,7007 6,2523 ,92 |10,00
Oturuyor | 225 |6,0926|1,9205| ,1280 |5,8403 6,3449/1,00|10,00
Toplam |402 |6,0415(1,8923|9,4E-02| 5,8559 16,2270 ,92 |10,00
Meslekten | Oturmuyor | 181 (6,3329|1,9216| ,1428 | 6,0510 [6,6147/1,61|10,00
Genel Oturuyor | 227 |6,6677(2,1444| ,1423 | 6,3873 |6,9482 ,00 | 10,00
Tatmin Toplam |408 (6,5192/2,0529| ,1016 |6,3194 /6,7190 ,00 |10,00

N Ort. Min.| Max.

Kurumsal
Adanmislik

Tablo-4.27'de is tatmini boyutunda, lojmanda oturmayanlarin
ortalamasi 10’lu Olcekte 5,71 iken, lojmanda oturanlarin 5,65'dir. Tablo-
4.28'de ayni boyut tek yonli varyans analizi yontemiyle incelendiginde
lojmanda oturan ve oturmayanlarin arasinda anlamli bir farkhlasma olmadigi
gorulmektedir  (F1413 =0,108; p>0,05). Yani, lojmanda oturan ve
oturmayanlarin is tatmin duzeyleri aynidir. Tablo-4.27'de kurumsal
adanmighk boyutunda, lojmanda oturmayanlarin ortalamasi 5,97, lojmanda
oturanlarin ise 6,09'dur. Tablo-4.28’de ayni boyutun tek yonli varyans analizi
yontemiyle incelenmesinde iki grup arasinda anlamh bir farklilagma yoktur
(F(1-400) =0,373; p>0,05). Yani, lojmanda oturan ve oturmayanlarin kurumsal
adanmighk boyutunda tatmin dizeyleri aynidir. Meslekten genel tatmin
boyutunda Tablo-4.27’de lojmanda oturmayanlarin ortalamasi 6,33 iken,
lojmanda oturanlarda bu ortalama 6,66'dir. Tablo-4.28'de ayni boyutun tek
yonlu varyans analizi yontemiyle incelenmesinde yine bu iki grup arasinda

anlaml bir farklilagsma olmadigi gorilmektedir (F(1-206) =2,690; p>0,05).

Sonu¢ olarak lojmanda oturup oturmama durumunun ig tatmini Uzerine
etkisinin; ig tatmininin her U¢ boyutunda da lojmanda oturup oturmama
durumlarina gore farklilagmadigi gorilmektedir. Yani, lojmanda oturan veya

oturmayanlarin is tatmin diizeyleri aynidir.
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Tablo-4.28: Lojmanda Oturma Durumu - is Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler | Ser. | Ort. E | Anlamiilik
top. Der. | Kare
Gruplar arasi , 464 1 464 | ,108 ,743
Is Tatmini Gruplar ici 1775,267| 413 | 4,298
Toplam 1775,731| 414
Kurumsal Gruplar arasi 1,336 1 11,336| ,373 ,542
Adanmislik Gruplar ici 1434,556| 400 | 3,586
Toplam 1435,892| 401
Meslekten Genel Gruplar aragl 11,291 1 11,291 2,690 ,102
Tatmin Gruplar ici 1703,887| 406 | 4,197
Toplam 1715,178| 407

4.3.5. Ev Sahibi Olma Durumu ve ig Tatmini

Ev sahibi olma durumun is tatmini Gzerine etkisi, tek yonli varyans

analizi yontemiyle incelenmistir. Analizlere ait tanimlayici istatistiki bilgiler

tablo-4.29'da, tek yonlu varyans analiz tablosu ise tablo-4.30’da verilmigtir

Tablo-4.29: Ev Sahibi Olma Durumu - is Tatmini Tanimlayici istatistik Tablosu

N Ort. Std. Std. hata O[t. |g|n%%5 Min. | Max.

sap guven araligi
Evim yok | 295 |5,7562[2,0811| ,1212 |5,5178 |5,9947| ,00 |10,00
Is Tatmini | Evim var | 115 |5,5256]2,0793] ,1939 | 5,1415 [5,9097| ,00 | 9,71
Toplam | 410 |5,69152,0806] ,1028 | 5,4895 [5,8935 ,00 |10,00
Evim yok | 287 |6,0653|1,8733| ,1106 |5,8477 |6,2830| ,92 |10,00
Aﬁtgméi'k Evim var | 113 |5,9971|1,9476] ,1832 | 5,6340 |6,3601|1,75| 9,75
Toplam | 400 |6,0460(1,8924| 9,4E-02 | 5,8600 |6,2321 ,92 |10,00
Meslekten | Evim yok | 292 |6,4971]2,0074] ,1175 | 6,2659 |6,7283| ,00 |10,00
Genel | Evimvar | 113 |6,61192,1560] ,2028 | 6,2100 |7,0138|1,61|10,00
Tatmin [ Toplam | 405 |6,52912,0479] ,1018 | 6,3291 |6,7291| ,00 |10,00

Tablo-4.29’da is tatmini boyutunda, evi olmayanlarin ortalamasi 10’lu

Olcekte 5,75 iken, evi olanlarin 5,52°dir. Tablo-4.30’da ayni boyut tek yonli

varyans analizi yontemiyle incelendiginde evi olan ve olmayanlarin arasinda

anlaml bir farklilagma olmadigi gortlmektedir (F(1.408) =1,017; p>0,05). Yani,
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evi olan ve olmayanlarin is tatmin dizeyleri aynidir. Tablo-4.29'da kurumsal
adanmighk boyutunda, evi olmayanlarin ortalamasi 6,06, evi olanlarin ise
5,99'dur. Tablo-4.30'da ayni boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle
incelenmesinde iki grup arasinda anlamli bir farkhilagma yoktur (F(i-39s)
=0,105; p>0,05). Yani, evi olan ve olmayanlarin kurumsal adanmiglk
boyutunda tatmin dtzeyleri aynidir. Meslekten genel tatmin boyutunda Tablo-
4.29'da evi olmayanlarin ortalamasi 6,49 iken, evi olanlarda bu ortalama
6,61'dir. Tablo-4.30'da ayni boyutun tek yonli varyans analizi yontemiyle
incelenmesinde yine bu iki grup arasinda anlamli bir farkhlagsma olmadigi
gorulmektedir (F(1-403) =0,256; p>0,05).

Sonu¢ olarak ev sahibi olup olmama durumunun is tatmini Uzerine
etkisinin; is tatmininin her G¢ boyutunda da ev sahibi olup olmama
durumlarina gore farkhlagsmadigr gorilmektedir. Yani, ev sahibi olan veya
olmayanlarin ig tatmin duzeyleri aynidir.

Tablo-4.30: Ev Sahibi Olma Durumu - is Tatmini Varyans Analiz Tablosu

Kareler | Ser. | Ort. F Anlamlilik
top. Der. | Kare
Gruplar arasi 4,402 1 |4,402 1,017 314
Is Tatmini Gruplar ici 1766,180| 408 | 4,329
Toplam 1770,582| 409
Kurumsal Gruplar arasi ,378 1 ,378 | ,105 ,746
Adanmishik Gruplar ici 1428,462| 398 | 3,589
Toplam 1428,840| 399
Meslekten G | Gruplar arasi 1,074 1 1,074\ ,256 ,613
ese% en >ene Gruplarici  |1693,239| 403 | 4,202
atmin
Toplam 1694,313| 404

94



4.3.6. Diger Sirekli Degigkenler ve is Tatmini iligkisi

is tatminine ait her 3 boyutun, 10 farkli demografik ve kurumsal
degisken ile iligkisi, korelasyon analizi yontemiyle incelenmistir. Bu analize ait
korelasyonlar tablo-4.31'de verilmigtir. Analizde anlamli olan iligkiler tabloda
koyu renkle taranmistir. Tablodaki anlamli iligkiler su sekilde aciklanabilir:

Personelin sicil ortalamalariyla is tatmin duzeyleri arasinda anlamli ve
pozitif yonde bir iligki vardir, ancak korelasyon katsayisi 0,000-0,300
arasinda kalan bu iligkinin zayif bir iliski oldugu degerlendirilmektedir. Zayif
ancak anlamli olan bu iligki aciklanacak olursa, personelin sicil ortalamalari
arttikca is tatmini, kurumsal adanmislik dizeyi ve genel mesleki tatmin
duzeyi yukselmektedir. Sicile benzer gsekilde, personelin 6dul puanlari
arttikca (iliski yine zayif olmakla birlikte) is tatmini, kurumsal adanmiglk
duzeyi ve genel mesleki tatmin dizeyi yukselmektedir.

Analizde yakalanan Gg¢tinct anlaml iligki ise, yurt digi gorev suresi ile
ilgilidir. Personelin yurt digi gorev suresi arttikca kurumsal adanmislik dizeyi

ve genel mesleki tatmin dizeyi yiukselmektedir.

Analizlerde incelenen diger 7 degisken ile (yas, hizmet yili, lojmanda
oturma suresi, atama sayisli, aylik gelir, mal varligi, rttbe) is tatmin diizeyine
ait 3 boyut arasinda anlamli bir iligki bulunamamigtir. Yani bu 7 degiskene

gore personelin ig tatmin dizeyleri degismemektedir.
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Tablo-4.31: Is Tatmini Durumunun Diger Siirekli Degiskenlerle iligki (Korelasyon)
Tablosu

Degiskenler is Tatmini Kurumsal | Meslekten
Adanmislik | Genel Tatmin
Korelasyon | -0,059 -0,02 0,05
Yas Anlamhlik 0,226 0,691 0,309
N 416 403 409
Korelasyon -0,075 -0,031 0,036
Hizmet yih Anlamlilik 0,125 0,535 0,471
N 416 403 408
Lojmanda oturma Korelasyon 0 0,02 0,051
siiresi Anlamhlik 0,997 0,714 0,339
N 359 354 359
Korelasyon -0,083 -0,012 0,072
Atama sayisi Anlamlilik 0,095 0,817 0,149
N 407 395 400
Korelasyon | 0,156 0,164 0,164
Sicil ortalamasi Anlamlilik 0,002 0,001 0,001
N 409 398 403
Korelasyon 0,165 0,176 0,127
Odul puani Anlamhlik 0,001 0,001 0,015
N 373 364 368
Korelasyon 0,051 0,076 0,09
Aylik gelir Anlamlilik 0,303 0,13 0,072
N 410 398 404
Korelasyon -0,012 0,018 0,058
Mal varligi Anlamlilik 0,811 0,724 0,264
N 382 373 379
Korelasyon 0,082 0,1 0,117
Yurt digi sire Anlamlilik 0,098 0,047 0,019
N 407 395 401
Korelasyon 0,047 0,06 0,058
Rutbe Anlamhlik 0,334 0,227 0,245
N 415 402 408
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4.4 Barinma Tatmininin is Tatmini Uzerine Etkisi

Tablo-4.32’deki degerler esas alinarak, barinma tatminine yonelik 3
boyutun is tatminine yonelik 3 boyut ile iligkisi incelendiginde;

Barinma imkanlari yeterliligini yuksek algilayan personelin, is tatmin
duzeyi yukselmektedir (r=0,506; p<0,01); kurumsal adanmighk dizeyi
yUkselmekte (r=0,484; p<0,01) ve meslekten genel tatmin duzeyleri
yukselmektedir (r=0,352; p<0,01).

Barinmaya yoOnelik sosyal tatmin duzeyleri yukseldikge personelin, is
tatmin duzeyleri yiukselmekte (r=0,550; p<0,01); kurumsal adanmiglik dizeyi
yikselmekte (r=0,555; p<0,01) ve meslekten genel tatmin duzeyleri
yukselmektedir (r=0,473; p<0,01).

Personelin her iki barinma boyutunun toplami olan genel barinma
tatmini duzeyleri yukseldikge, is tatmin duzeyleri yukselmekte (r=0,556;
p<0,01); kurumsal adanmighk duzeyi yukselmekte (r=0,537; p<0,01) ve
meslekten genel tatmin dizeyleri yukselmektedir (r=0,409; p<0,01).

Sonug olarak; barinma tatmini boyutlariyla ig tatmini boyutlari arasinda
anlamli, orta derecede kuvvetli ve pozitif yonde bir iligki oldugu gorulmektedir.
Yani, barinma tatmin dizeyleri yikselen personelin, ig tatmini, kurumsal
adanmiglik ve genel mesleki tatmin duzeyleri de yukselmektedir. Bu
noktadan hareketle, is tatmini seviyesinin yikseltimesine yodnelik kurumsal
insan kaynaklari ve stratejilerinin belirlenmesinde, barinma imkanlar ve
barinma tatminininde g0z onunde bulundurulmasi gerektigi

degerlendiriimektedir.
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Tablo-4.32: Barinma Tatmini ve is Tatmini Boyutlar iligki (Korelasyon) Tablosu

£
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|_
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0n
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>3
N 417 | ¥ <
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o £
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Q c
= o
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5. SONUC VE ONERILER

Kiresellesen dinyada verimliligi artirmak icin yapilan ¢alismalar son
derece 6nemli hale gelmigtir. Egitimli insan sayisi hizla artmakta, bu durum
ise egitimli insanlarin kendi aldiklari egitimden daha alt seviyedeki islerde
calismasi sonucunu dogurmaktadir. Yapilan arastirmalarda kendi egitim
dizeyinin altinda bir iste calisanlarda motivasyon eksikligi, verimsizlik, is
tatminlerinde digme oldugu tespit edilmigtir.

Bu calismanin amaci, Turk Silahli Kuvvetlerinde gorev yapan
muvazzaf subay ve astsubaylarin, is tatmini ve barinma tatmini dtzeylerini
O0lcmek hem de bu kavramlarin birbiri arasindaki iligkiler ile bunlar etkileyen
faktorlerin neler oldugunu yapilacak istatistiki analizler vasitasiyla ortaya
koyarak bu neticeler isiginda bazi dnerilerde bulunabilmektir.

TSK’nin her an harp etmeye hazir bir kuvveti muhafaza edebilmesi igin
gorevi icra edecek personelin gerekli bilgi, yetenek ve tecribeye sahip
olmasini saglamasi yaninda moral ve motivasyona da 6nem gostermesi
gerekmektedir. Personelin moral ve motivasyonu ile siki bir iligki icerisinde
olan is tatmininin yikseltiimesi bu amaca da hizmet etmektedir. is tatminini
etkileyen faktorlerin neler oldugunun ve personeli ne derecede etkilediginin
tespit edilmesi bu agidan 6nem kazanmaktadir. Yaptigimiz arastirmada
K.K.K.hginda gorevli subay ve astsubaylarin kurumsal ve demografik
Ozellikleri ile barinma tatmini ve ig tatmini arasindaki iliski arastirma sorularini

da kapsayacak sekilde arastirilmig ve asagidaki sonuglara ulagiimistir.

\4 Arastirmada, barinma ve is tatminini 6lcmeye yonelik olusturulan

toplam alti boyutun ortalamalarinin onlu olgekte 4,8-6,5 araliginda yer
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aldigini ve bu degerlere goére, personelin hem barinma tatmini ve hem de is

tatmininin orta diizeyde oldugu gorualmuasgtdr.

\4 Barinma tatmini, her ¢ boyutta da evli veya bekar olma durumlarina
goére farklilagsmamaktadir. Yani, evli ve bekar olanlarin barinma tatmin

duzeyleri aynidir.

\V4 Esi calisan personel barinma imkanlarinin yeterliligi konusunda esgi
calismayanlara gore daha fazla memnundur. Barinmaya yonelik sosyal
tatmin ve barinma genel tatmini boyutlarinda ise es ¢alisma durumlarina gére

anlaml bir farklilagma yoktur.

\V4 Subaylarin  barinma tatmini dlzeyleri astsubaylardan yiksektir.
Subaylarin barinma tatminlerinin daha yiksek olmasi, gerek lojman ve
gerekse diger barinma imkanlarinin dagitiminda orgitsel hiyerargi temelinde
subaylarin daha avantajli olmasi ile aciklanabilir.

\4 Halihazirda lojmanda oturanlar barinma imkanlarinin vyeterliligi
konusunda lojmanda oturmayanlara gore daha olumlu digtnmektedirler ve
tatmin dizeyleri daha yuksektir. Bunun yaninda, barinmaya yonelik sosyal
tatmin ve barinma genel tatmini boyutlarinda ise iki grup arasinda anlamli bir

farkhlasma bulunmamaktadir.

\4 Ev sahibi olanlarla olmayanlar barinma tatmini konusunda
farkhlasmamaktadirlar. Yani ev sahibi olmak veya olmamak barinma tatmini

icin belirleyici degildir.

Barinma tatminine ait boyutun, 13 farkhh demografik ve kurumsal

degisken ile iligkisinin korelasyon analizi yontemiyle incelenmesi neticesinde;
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\4 Personelin lojmanda oturma suresi arttikga barinma imkanlarinin
yeterliligi, barinmaya yonelik sosyal tatmin ve genel barinma tatmin dtzeyleri

yUkselmektedir.

\V4 Benzer sekilde, sicil ortalamalari arttikca, personelin barinma
imkanlarinin yeterliligine yonelik tatmin ve genel barinma tatmin dizeyleri

yukselmektedir.

v Personelin 6dul puanlar yikseldikce her ¢ boyutta da (barinma
imkanlarinin yeterliligine yonelik tatmin, barinmaya yonelik sosyal tatmin ve

genel barinma tatmin dizeyleri) barinma tatmin diizeyleri yikselmektedir.

\V4 Analizde yakalanan dérdinct anlaml iligki ise, personelin ritbesi

yukseldikce yine her (¢ boyutta da barinma tatmin dizeyi yukselmektedir.

\V4 Bir diger anlamli iligki ise, personelin net mal varligi yukseldikce yine
her G¢ boyutta da barinma tatmin dizeyi yukselmektedir.

\4 Personelin kislada gegcirdigi sure arttikga, barinma imkanlarinin
yeterliligine yonelik tatmin ve genel barinma tatmin dizeyleri digmektedir.

\V4 Analizlerde incelenen diger yedi degisken ile (yas, hizmet yili, atama
sayisi, aylik gelir, cocuk sayisi, aile fert sayisi ve yurt digi gbrev suresi)
barinma tatmin dizeyine ait U¢ boyut arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Yani bu yedi degiskene gbre personelin barinma tatmin

duzeyleri degismemektedir.

\V4 is tatmini boyutunda bekar ve evli olanlar arasinda anlamli bir
farkhlasma go6zlenmemektedir. Yani, bekar ve evli olan personelin is tatmin
duzeyleri aynidir.
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\4 is tatmin dizeyinin ¢ boyutunda da esi calisan ve calismayan
personel arasinda anlamh bir farklilagsma yoktur. Yani esi calisan ve

calismayan personelin ig tatmin duzeyleri aynidir.

\4 Subaylarin ig tatmini ve kurumsal adanmislik diizeyleri astsubaylardan
daha yuksektir. Genel mesleki tatmin dizeyinde ise subay ve astsubaylar
farklilagmamaktadirlar.

\V4 Lojmanda oturan ve oturmayan personelin ig tatmin, adanmislik ve

genel mesleki tatmin duzeyleri aynidir.

\V4 Evi olan ve olmayan personelin ig tatmin, adanmiglik ve genel mesleki

tatmin duzeyleri aynidir.

is tatminine ait her ¢ boyutun, on farkli demografik ve kurumsal
degisken ile iligkisinin korelasyon analizi yontemiyle incelenmesi neticesinde

ise;

\V4 Personelin sicil ortalamalar arttikgca is tatmini, kurumsal adanmislik

diuzeyi ve genel mesleki tatmin dizeyi yukselmektedir.

\4 Sicile benzer sekilde, personelin 6dul puanlar arttikga (iligki yine zayif
olmakla birlikte) is tatmini, kurumsal adanmiglik dizeyi ve genel mesleki
tatmin duzeyi yukselmektedir.

\V4 Personelin yurt digl gorev suresi arttikca kurumsal adanmislik dizeyi

ve genel mesleki tatmin dizeyi yiukselmektedir.

\4 Analizlerde incelenen diger yedi degisken ile (yas, hizmet yil,

lojmanda oturma siresi, atama sayisi, aylik gelir, mal varligi, ritbe) is tatmin
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dizeyine ait U¢ boyut arasinda anlamli bir iligki bulunamamigtir. Yani bu yedi
degiskene gore personelin is tatmin dizeyleri degismemektedir.

\V4 Barinma tatmini duzeyleri yikselen personelin ig tatmini, kurumsal

adanmiglik ve genel mesleki tatmin dizeyleri de yukselmektedir.

Arastirma, modele dahil edilen degigkenler cercevesinde
yaratilmastar. Belirli sinirlar igerisinde yurutilmek zorunda kalinan bu
arastirmada yer almayan, kisilik 6zellikleri, stres ve daha pek ¢ok faktorin is
tatminiyle olan iligkisi yapilacak arastirmalara dahil edildigi taktirde, is
tatminini agiklamada ulasilan basarinin artacagi degerlendiriimektedir. Bu
sayede, birey ve organizasyon icin dnemli sonuglar doguran ve ig tatmini
hakkinda muglak kalan hususlarnn agiklanmasi mumkin olabilecektir.
Orneklemin genigletilerek diger statiideki (sivil memurlar ve uzman erbaslar)
personeli de icerecek bir calisma ile elde edilen iligkilerin daha genis kitlelere
genellenebilirligine  katkida  bulunabilecegi  dusunulmektedir.  Ayrica
arastirmanin yillar igerisinde tekrarlanmasinin zamana bagli olarak
gerceklesen degisimlerin  aciga c¢ikariimasina imkan saglayacagi
kiymetlendirilmektedir.
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IS VE BARINMA TATMINi ANKETI

m

>

Bu anket formu, K.K.K.hginin icinde yer aldigi projelerdeki yonetim
siireclerini sorgulamak, bu sireclerle ilgili 6neriler getirerek mevcut iyilestirme
caligmalarina katkida bulunmak tizere hazirlanan yiksek lisans tez ¢caligmasinda
kullanilacaktir. Cevaplariniz hichir sekilde kisisel bazda ve caligma amaci
disinda kullanilmayacaktir. Anket formlarina ltutfen isim yazmayiniz.

Ayirdiginiz zaman ve ¢caligmaya katkilariniz igin tesekkir ederim.
P.Bnb.B.Erhan CAKMAK(KALE-3146)

Tamamen katiliyorum

Cogunlukla katihyorum | X

Kararsizim

Pek katiimiyorum

Hig katilmiyorum

iS TATMINI

01 |Bu giine kadar gordiigiim atamalardan memnunum.

02 | Yurtdigi gegici goreviendirmelerde kullanilan segim kriterlerini ve segim sistemini adil buluyorum.

03 | caligtigim birimde gérev ve sorumluluklarin paylasimi konusunda iyi bir uyum séz konusudur.

04 | Mevcut sicil sistemi ferdi performansi tam olarak yansitmaktadir.

05 | Mevcut sicil sistemi liyakatli olan ile olmayani dogru sekilde ayirt etmektedir.

06 | Kendi kategorimde taninan yiikselme imkanlarinin yeterli oldugunu diigtiniyorum.

07 |Kigisel gelisim gabalarim amirlerim ve diger personel tarafindan desteklenir.

08 Birligimde/kurumumda kaynaklarin (isguicli, zaman, malzeme vb.) etkin olarak kullanildigini
dustndyorum.

09 | Gergekten hak eden personelin ddiillendirildigini diigtiniiyorum.

10 | Birligimde/Kurumumda, kurallara uyanlar ile uymayanlar, uyanlarin lehine olmak tizere ayirt edilir.

11 | TSK'da hakkini arayan personel amirlerince desteklenir.

12 | Amirlerim uyumlu ve basaril bir birlik atmosferi i¢in ellerinden gelen gabayi gésteriyor.

13 | Birligimdeki/kurumumdaki personelin aileleri birbirleriyle dayanigma igindedir.

14 | Emegime ve niteliklerime gore yeterli maag aldigimi diigiinilyorum.

15 | Ailemin mensuplari askeri saglik imkanlarindan yeterli 6lgiide ve kolaylikla faydalanabilmektedirler.

16 | Sabah kalktigimda bu ige bir giin daha katlanamayacagimi diisiiniiyorum. ®

17 | Esim ve gocuklarim, benim TSK mensubu olugsumdan genel olarak memnundur.

18 | TSK Turkiye'de gorev yapilacak en seckin kurumlardan biridir.

19 | Yeniden dogsam yine TSK’nde galigmak isterdim.

20 | Cocugumun askerlik meslegini segmesini isterim.

21 | Bu kurumda galigma sevkimin her giin azaldigini hissediyorum.®

22 | Bu kurumun problemlerini kendi problemim olarak algiliyorum.

23 | Kurumuma karsi yapilan elestirileri kendime yapilmig sayarim

24 | Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk duyarim.

25 | Avantajima olsa dahi kurumdan ayriimayr dogru bulmuyorum.

26 | isimin beni fazlaca tatmin ettigini diistiniyorum.

27 | Bu kurumda ait olma /adanma duygusunu gii¢lii bigimde hissetmiyorum.®

28 | Isim bana bagarma hissi veriyor.

29 | Iste yaptigim seyleri seviyorum.

30 | Ayniimkanlar saglayacak bagka bir iste galismay: tercih ederim.®
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IS VE BARINMA TATMINi ANKETI

(EK-A’NIN DEVAMIDIR)
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LOJMANLAR ve KIRALIK KONUT
31| Statimdeki personele taninan lojman orani/miktari yeterlidir. A B C D E
32 | Bu gune kadar faydalandigim lojmanlarin niteligini yeterli buluyorum. A B C D E
33| Oturdugum lojmanlar icin verilen bakim onarim destegi yeterlidir. A B C D E
34 LOJman_Iar bblgfesmm bizlere sagladigi ilave imkanlar (kantin, gazino, cocuk ABCODE
bahcgesi) yeterlidir.
Oturdugum lojmanlar bélgesi bu giine kadar bana ve aileme arzu ettigimiz sosyal
35 - A B C D E
yasam sartlarini saglamistir.
36 | Lojman dagitim sisteminin (6zellikle puanlamanin) adil oldugunu dusindyorum. A B C D E
37 | Lojman dagitim zamani ve dagitim sikhgi uygundur. A B C D E
38 | En son oturdugum/oturmakta oldugum lojman TSK personeline yakisir niteliktedir. | | A B C D E
39 Lojmana giremedigim garnizonlarda sosyal seviyeme uygun kiralik konut ABCODE
mevcuttu.
Gelir durumum lojmana giremedigim garnizonlarda sosyal seviyeme uygun kiralik
40 ; > A B C D E
konutlarda oturmama imkan verd..
Bugtine kadar buiyuk sehirlerde ailevi durumuma uygun semt ve bolgelerden
41 A oo , - A B C D E
tercih ettigim lojmanlarda oturabildim.
Aile gelir dizeyimin yeterli olmasi durumunda kurumun sagladigi barinma
42| ; L : : A B C D E
imkanlari yerine sivil konutlardan yararlanmay: tercih ederim.
ORDU EVLERI VE MiSAFIRHANELER
43 | Statiimdeki personele tahsis edilen orduevi ve misafirhane sayisi yeterlidir. A B C D E
44 | Statimdeki personele ait orduevi ve misafirhanelerin yatak kapasiteleri yeterlidir A B C D E
45 | intiya¢c duydugum dénemlerde bu tesislerin otel kisimlarindan faydalanabildim. A B C D E
46 | Bu tesislerdeki otel hizmetlerinin kalitesinden memnunum. A B C D E
47 Bui t_es_lvs_le_rm__ot"el .l.<|3|mlar|ndan hak sahibi personelin esit sekilde istifade ABCODE
ettirildigini distintyorum.
Muvazzaf personel bu tesislerin otel kisimlarindan, emekli ve dgrenim goéren
48 ; y ; R ; A B C D E
askeri personel ¢cocuklarina gore daha dncelikle istifade etmektedir.
49 | Bu tesislerin otel kisimlarinin profesyonelce isletildigini dustintyorum. A B C D E
50 Bu giine kadar katildigim kurs ve gorevlerde orduevi ve misafirhanelerde kalma ABCODE

ile ilgili problem yasamadim.
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iS VE BARINMA TATMINi ANKETI

DEMOGRAFIK SORULAR:

(EK-A’NIN DEVAMIDIR)

51 | YasIiniz: ............. 52 | Kurumdaki Fiili Hizmet Yilimiz: ..........
53 | Medeni Durumunuz: 54 | Esiniz Cahgiyor mu (evli olanlar i¢in)?
(A) EVli (B) Bekar (A) Evet (B) Hayir
55 | Cocuk Saymiz: ....... 56 | Lojmanlarda oturdugunuz toplam yaklasik
SUre: s ay
57 | Kurumdaki Statliniz: 58 | Kurumda goérdiguniiz ve garnizon
degisikligini gerektiren toplam atama
(A) Subay (B) Astsubay sayiniz: .........
59 | Sizin tahmininize goére sicil ortalamaniz 60 | Yaklasik 6dul puaniniz:
nedir:
(A) 0.00 - 1.00
(A) Tam (100)
(B) 1.01 -2.00
(B) 95.01 —99.99 arasi
(C) 2.01-3.00
(C) 90.01 — 95.00 aras|
(D) 3.01-5.00
(D) 80.01 — 90.00 aras!
(E) 5.01-7.00
(E) 70.01 — 80.00 arasi
(F) 7.01-10.00
(F) 70.00 veya daha dusik
(G) 10.00°dan biiyik
61 | Ailenizin aylik toplam net geliri: 62 | Ailenizin sahip oldugu yaklasik mal varlig::
..................... YTL.dir crrern e e YTLLIE
63 | Yurtdisinda bulundugunuz (Egt., 64 | Rutbeniz
kurs, gorev maksatli) toplam sire:
(A) Bulunmadim (A) Tgm. (A) Astsb. Cvs.
(B) Bir aydan az (B) Utgm. (B) Astsh. Kd. Gvs.
(C) 1-3ay (C) Yzb. (C) Astsb. Ugvs.
(C) 4-6ay (D) Bnb. (D) Astsb. Kd. Ugvs.
(D) 7-12 ay (E) Yb. (E) Astsb. Bsgvs.
(E) 13-24 ay (F) Alb. (F) Astsb. Kd. Bsgvs.
(F) 25 ay ve fazlasi
65 Su anda lojmanda oturuyor Size veya esinizin Uzerine kayith eviniz var
66 mi?

musunuz?

(A) Evet (B) Hayir

(A) Evet (B) Hayir
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Birlikte oturdugunuz aile fertlerinin

sayis1
(es, cocuk ve ebeveynler dahil)

(A)2 (E)6
(B)3 (R7

(C)4 (G) Daha fazla
(D)5

68

Bugine kadar c¢esitli nedenlerle
kiglalarda (askeri birlik/kurum
icinde) barinmak zorunda kaldiginiz
yaklasik sure (0zellikle bekar iken
veya garnizon degistirdiginizde
uygun yer bulamama gibi
nedenlerle):
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