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OZET
NiU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashgi: Isyeri Yasam Kalitesinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerine Etkileri: Ozel Liseler
Uzerine Bir Arastirma.
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Kabul Tarihi: 12.08.2016 Sayfa Sayisi: vii(6n kisim)+ 97(tez)+6(ek)
Anabilimdal: Isletme Yonetimi Bilimdali: isletme Y6netimi

OZET

Is yasam kalitesi, isletmelerin amaclar1 dogrultusunda miispet sonu¢ almak iizere is gdrenlerin
motive edilmesi ve bu yolla performanslarinin ve is tatminlerinin artirilmasinda 6nemli bir
katkis1 olan bir unsurdur. Is tatmin diizeyi diisiik ve is yasam kalitesi modern is standartlarindan
disiikk bir igletmede gorev alan calisan etkin ve verimli c¢alisamaz. Bu nedenle orgiit
yoneticileri, ¢alisanlarinin is yasam kalitesini ve ig tatminini yilkseltecek oncelikli konular1
belirlemek, onlarin is yasam kalitesi ve tatmini yiikseltecek tedbirleri almak zorundadir.

Bu calisma, Istanbul ili Kartal Tlgesi bulunan 6zel liselerde gérev yapan calisanlarin is yasam
kalitesi ve is tatmini diizeylerinin belirlenmesi, is yasam kaliteleri ve is tatmini arasindaki
iligkinin tespiti ve genel anlamda is yasam kalitesinin ig tatmini lizerindeki etkisinin ortaya
konmas1 amactyla yapilmustir.

Aragtirmanin analizinde Oncelikli olarak, is yasam kalitesi ve is tatmini boyutlarina ait
tanimlayici istatistikler sunulmustur. Demografik 6zelliklerin, is yasam kalitesi ve is tatmini
faktorlerine etkisi baglaminda tek yonlii Anova ve t testi analizleri yapilmstir. Is yasam kalitesi
ve i tatmini faktorleri arasi iliskinin ortaya konabilmesi amaciyla Pearson korelasyon ve is
yasam kalitesinin ig tatminine etkisini belirlemek iizere ¢oklu regresyon analizleri yapilmustir.

Sonug olarak, c¢alisanlarin is tatmini diizeyinin ig yeri yasam kalitesi ile beraber; gelir
seviyesine, egitim durumuna, is yeri ortamlarina, ¢aligma sartlarina, okul imkéanlarmna, is
yiikiine, terfi sartlarina, is arkadaslarina, yonetim tarzina ve is giivenligine gore artis gosterdigi
tespit edilmistir. Is yasam kalitesi ve is tatmini faktrleri arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski oldugu sonucuna varilmustir. Is yasam kalitesinin is tatmini iizerine etkisi p<0,01
diizeyinde anlamli bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Is Yasam Kalitesi, Is Tatmini, Ozel Lise
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SUMMARY

Nisantasi University Institute of Social Sciences Abstract of Master’s Thesis

Title of the Thesis: The Effects Of Workplace Life Quality On The Job Satisfaction Of
Employees, A Research About Private High Schools.

Author: Selim BAYDAR Supervisor: Assist Prof. Zeynep HATIPOGLU
Date: 12.08.2016 Num. Of pages: vii(pre text)+ 97(main body)+6
Department: Business Management Subfield: Business Management

ABSTRACT

Work life of quality, employee in order to be motivated to obtain a positive result for the
purposes of business and in this way an element which is an important contribution for
improvement of their performance and job satisfaction. Low by modern standards, low levels of
satisfaction of job and work life of quality of work which is involved in running a business
effectively and efficiently. Therefore the managers of the organization, work life of quality and
satisfaction of job on the employees and identify priority issues that will raise their quality of
work life, and to take measures in order to raise the satisfaction required.

This analysis of employees, who work in the learning area in Kartal district of Istanbul's
determination of the level of work life of quality and job satisfaction, work life of quality and
work life of quality of job satisfaction on job satisfaction in general and also the purpose of the
connection between the impact was conducted to demonstrate.

In the analysis of the research the importance of the work life of quality and satisfaction of job
descriptive statistics of the dimensions are presented. In the research, t-test and one-way anova
analysis and demographic characteristics of effects on the work life of quality and satisfaction of
job were performed. The connection between work life of quality and satisfaction of job factors
demonstrated to be in order, Pearson correlation, to analyze the effect on work life of quality and
satisfaction of job, multiple regression analyses were conducted.

As a result, it was determined that there is an increase in the job satisfaction level of employees
of the business location with quality life according to; income level, education level, the
workplace, the working conditions, the school facilities, the workload, promotion requirements,
business friends, management style and job security. There is an expressive association between
work life of quality and satisfaction of job direction it is concluded that the positive factors. The
outcome of work life of quality on job satisfaction p<0.01 level were significant.

Keywords: Work life of quality, Satisfaction of job, Private High School
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GIRIS
Bu boliimde, giris, arastirmaya iliskin problem durumu, ana problem ciimlesi, alt
problemler, amag, arastirmanin 6nemi, sinirliliklar ve tanimlar yer almaktadir.

Arastirma Problemi

“Ozel liselerde calisan dgretmenlerin is yasam kalitesine iliskin algilari ile is tatmini
diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?”

Is alanlarinda c¢alisanlara sunulan yasam Kkalitesini ele alan ve s6z konusu yasam
kalitesinin ¢alisanlarin is tatminine etkisini konu alan ¢aligmalara literatiirde az
rastlandig1r goriilmektedir. Bu nedenle asagidaki alt problemlere de tam cevap

bulunamadigi diisiiniilmektedir.
Yukaridaki problem dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmigtur;
Alt Problemler:

1. Ozel liselerde gorev yapan &gretmenlerin is yasam kalitesine iliskin algilar1 ne
diizeydedir?
2. Ogzel liselerde gorev yapan dgretmenlerin is tatmin diizeyleri nedir?
3. Ogzel liselerde gorev yapan dgretmenlerin is yasam kalitesine ve is tatminine iliskin
algilari,
a) Yas
b) Cinsiyet
¢) Ogrenim Durumu
d) Medeni Durum
e) Brang
f) Mesleki Kidem

g) Calistig1 okuldaki kidem degiskenlerine gore anlamli fark gostermekte midir?
Arastirmanin Konusu

Aragtirma igyeri yasam kalitesinin galisanlarin is tatmini tizerine etkileri, 6zel liseler

lizerine bir aragtirma isimli konuyu icermektedir.



Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisma ile 6zel liselerde gorev yapan 6gretmenlerin is yasam kalitesi ve is tatmini
diizeylerine iliskin algilar1 tespit ederek bunlar arasinda iliski olup olmadigini
belirlemektir. Ayrica kavramsal ¢ercevede is yeri yasam Kkalitesi ve is tatmini
kavramlarmin tanimlari, is tatmini saglamada ¢aligsanlara sunulan olanaklarin etkisinin

saptanmasi gibi alt amaglar da gergeklestirilmeye caligilmistir.
Arastirmanin Onemi

Isletmeler calisma hayatinda uzun omiirlii olabilmek icin, ¢alisanlarin emeginden
faydalanirken, onlarm duygu ve coskularmi da harekete gecirmelidirler. Isletmenin
tamami i¢inde olmasi gereken amag, gérev ve baglilik duygular1 olmadan isletmenin
uzun dmiirlii olmasi miimkiin olamaz. Isletmenin nihai hedeflerini gergeklestirmek igin
bir araya gelmis bireylerin hedeften kopmadan g¢alistirilabilmesi igin igletme tiyelerinin

ithtiyaclar ile isletmenin hedefleri arasinda kopmaz bir bag tesis edilmelidir.

Calisanlarin  islerinden tatmin olmalari ve is yasam kalitelerinin 1iyi olmast,
verimliliklerini ve performanslarin arttirirken; ise ge¢ gelmelerini, devamsizliklarini ve
is goren devir hizin1 azaltmaktadir. Is yasam kalitesi ve is tatmini yiiksek olan
calisanlar, is yerlerinin Orgiitsel amag ve hedeflerini i¢sellestirerek, 6rgiitiin basarisi i¢in
daha fazla gayret gostermektedirler. Is yasam Kkalitesi ve tatmini yiiksek c¢alisanlara
sahip olmak, is diinyasinda rekabet avantajini elde etmek onemli bir unsur olmaktadir.
Is yasam Kkalitesi ve tatmini yiiksek olmayan bireyler orgiitiin amacindan uzaklasir.
Ciinki isini sevmeyen, isinden memnun olmayan ¢alisanin orgiitsel hedefleri kavrayip

Ozlimseyebilmesi, verimli ve etkili bir performans gosterebilmesi miimkiin degildir.

Isletmeler ve bireyler agisindan is tatmininin 6nemini ele almak vazife gereklerindendir.
Bireysel acidan onemli olmasimin sebebi, yasam tatmini ile baglantili olmasidir. Bu
durum bireyin ruhsal ve fiziksel sagligina etki etmektedir. Ayn1 zamanda isten tatmin
olmayan ¢alisan isten isteyerek ayrilma, mesaiye ge¢ kalma ya da hi¢ gelmeme, isi ile
ilgili davranis bozukluklariyla da iliskilendirilebilir. s tatmini, sade bir anlatimla bir

calisanin isiyle ne kadar mutlu oldugunun gostergesidir.



Egitim sektoriinde Ozellikle 6zel liselerde is yasam kalitesi ve is tatminine iliskin
yapilmis pek az calisma mevcuttur. Bunlar da, ya is yasam kalitesi ya da is tatmini
odakli caligmalardir. Hem yerli hem yabanci literatiirde yapilmis arastirmalar
incelendiginde 6zel liselerdeki is yasam kalitesinin is tatminiyle iligkisini bir arada
inceleyen kapsamli bir arastirmanin eksikligi fark edilmistir. Bu bakimdan arastirmanin,

literatiire katki saglayacagi ongoriilmektedir.

Calismada yerli ve yabanci kaynak taramasi genis capl olarak yapilmistir. Tarama
sonunda, is yasam kalitesi ve i tatminine iliskin ayrintili bilgilere yer veren kavramsal
cerceve olusturulacaktir. Bu yoniiyle de arastirmacilar agisindan referans niteliginde

olacag diisiiniilmektedir.

Nihai anlamda 6zel lise ¢alisanlarindan elde edilecek verilerin analizi yoluyla ortaya
cikacak bulgular, 6zel lise yoneticileri i¢in faydali bilgiler saglayacaktir. Yoneticilerin,
calisanlar agisindan is yasam kalitesi ve i tatmini diizeylerine iligskin bilgi sahibi olmasi
saglanacak ve calisanlarin is yasam kalitesi ve is tatminlerini artirabilecek unsurlara

iliskin bulgular hakkinda fikir edinebilecegi de 6ngoriilmektedir.

Varsayimlar

Bu arastirmada asagidaki temel varsayimdan yola ¢ikilmistir:
1- Ornekleme girmis olan biitiin gruplarin anketlere verecekleri yanitlarin gercegi

yansitacak sekilde oldugu kabul edilmistir.

Simirhiliklar

1-) Arastirma 2015-2016 Egitim-Ogretim yilinda Istanbul Ili Kartal ilcesinde MEB’e
bagli lise seviyesindeki 6zel liseler ile sinirhidir.

2-) Arastirma 2015-2016 Egitim-Ogretim yilinda Istanbul ili Kartal ilcesinde MEB’e
bagh ozel liselerde gorev yapan 6gretmenlerin is yasam kalitesi ve is tatminine iliskin

goriigleri ile sinirlidir.

Tanmimlar

e Is Yasam Kalitesi: Ogretmenlerin yasantilariyla biitiinlesmelerine sebep olacak
sekilde, okul ortam1 ve ¢evresinde ruhsal ve fiziksel olarak iyi olus halini ifade

eder.



e Is Tatmini: Ogretmenlerin ¢alismalarindan elde ettikleri doyuruculuk ve isine

kars1 gelistirdigi tutumdur.



BOLUM 1: IS YASAM KALITESI KAVRAMININ TANIM ve
ICERIGI
1.1 Is Yasam Kalitesi Tanim

Yirmi birinci yiizyilda bilginin ve teknolojinin hizla degismesi neticesinde, toplumsal
hayat ve is yasami gibi pek ¢ok kavram yasantimizda yer almistir. Anilan kavramlar
arasinda bulunan yasam kalitesi, iiretimin nitelikli, teknolojinin modern, kalkinmanin
stirdiiriilebilir, is yasaminin kaliteli olmas1 amacina doniik olarak gelistirilmis unsurlar
icermektedir. 80’1 yillardan itibaren, is yasam standardi kavraminin, orgiite has
kuramlar1 ile orgiitsel gelisimi, giidiilemeyi, liderligi, endiistriyel iligkileri ve teknik
degisimleri de kapsayan, is ¢evrelerini dogal ortaminda inceleyen ve stresin

azaltilmasin1 amaglayan disiplinlerin arastirmalarina konu oldugu goriiliir (Bhola, 2006,

akt. Aba, 2009, s.3).

Teknik ve sosyo-ekonomik gelismeler neticesinde psiko-sosyal ve ekonomik refah
saglamak ve yakalanan refahin dengeyle siirdiiriilebilmesi baglaminda yasam kalitesi
kavramindan, evrensel bir anlayis seklinde soz edilebilir. Yasam kalitesine dair, temel
tanim icin; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ¢ercevesinde insan ihtiya¢ ve isteklerinin
karsilanmasi c¢abast uygun olacaktir. Maslow’un yaklagimi baglaminda yapilan tanim
dar kapsamli kalmaktadir, bu ¢ercevede yasam kalitesinin daha genis bir tanimi; yasam
yOnetimi sistemi adina getirisi olan ve bireylerin hayat tarzlarina hissettikleri tatminin
dlciitiine bagl olan standartlardir seklinde yapilabilir (Génen ve Ozmete, 1999, 5.40).
Hayat standardi, bireyin veya grubun yasami, ¢evresi, saglik ve giivenligi ve gevresel
standartlaridir. Is yasami kalitesi ise bir kisinin is yasamimin, iicretlerin ve kazanclarin,
becerilerin, gelisme potansiyelinin ve is-yasam dengesinin kisaca ¢alisma siiresinde
mutluluguna etki eden unsurlarin biitiiniidiir (Ballou, 2007, akt. Aba, 2009, s.4). Is
yasam Kkalitesi, i yasaminin ve yonetsel anlayisin yasadigi degisimler sonucu c¢ok
sayida isletmenin ilgi alanina girmistir. Bu ilginin en énemli sebebi, iiretim ve kazang
olgulara ilaveten, isletmelerin dikkate almadiklar1 insanin ve onun beklentilerinin

verimlilikte ve rekabetteki artirict etkisinin anlasilmasidir (Serbest, 2000, s. 27).

Ingilizcede "quality of work life” veya “working life quality” seklinde ifade bulan is
yasam kalitesi Tiirk¢e’ye; calisma yasam kalitesi, ¢alisma hayatinin kalitesi, calisma

yasaminin niteligi, ¢aligma yasaminin veya isin insanilestirilmesi benzeri degisik



terimlerle yerlesmistir. (Dikmetas, 2004, s. 56). Literatiirde is yasam kalitesine iliskin

cok sayida tanima yer verildigi goriiliir. Bu tanimlardan bazilar1 sunlardir:

Is yasam Kkalitesi, is ortaminin degistirilerek daha iyi kosullar saglanmasi ve yasam
kalitesinde gelismeyi amagclayan, isletme verimliligi artirilirken isletme c¢alisanlarinin
yiiksek nitelikli hale getirilmesini ve personellerin tatmin edilmesini amaglayan bir

tekniktir (Erginer, 2003, s. 202).

Cascio, 13 yasam kalitesini; Orgiitiin genelinde etkili olan, isin zenginlestirilmesi,
demokratik denetim, personellerin katiliminin saglanmasi, ¢alisma kosullarinin giivenli
hale getirilmesi gibi benzeri inang ve degerler dizisini olusturan sistem yaklagimi

seklinde tanimlar. (Cascio, 1995, akt. Aba, 2009, s.6).

Yiicetiirk’iin (2005), is yasam kalitesi tanimi ise, bir yonetsel felsefe olarak is yeri
calisanlarina daha diizglin is kosullar1 saglanmasi amaciyla gelistirilen, personellerin
fiziki ve psikolojik refahlarinda yiikselme saglayan, kurumsal kiiltiiriin ise degismesini
saglayan ve sonug¢ olarak isletmedeki tiim personellerin degerlerini yiikselten yonetsel
anlay1s seklindedir (Yiicetiirk, 2005, s. 102).

Is yasam Kkalitesi Bingdl (2006), tarafindan orgiit performansinin ve personellerin
refahinin artirnlmas1 adina tasarlanan, insan kaynaklari yonetim politikalar1 ve bu
politikalarin uygulanmasi1 seklinde tanimlanir. Bing6l (2006), bunun saglanmasi
cercevesinde calisan verimliligi ve iirlin kalitesine yonelik iyilestirmeler saglayarak,
caligmalarin  siirdiiriildiigli ortamin kalitesinde 1iyilestirilmelerin gerektigini ifade

etmektedir (Bingdl, 2006, s. 15).

Konuya iligkin Toplu (1999), tarafindan yapilmis tanimlamada ise is yasam kalitesi,
calisanin yaptig1 isten beklentileri, ise dair tavir ve diislinceleri dogrultusunda isletme
cikarlarim1 da dikkate alarak verimliligi artirmay1 amaglayan bir sistemdir (Toplu, 1999,
s. 223).

Rose (2006) tarafindan yapilan is yasam kalitesi taniminda, gilivenilen, sorumluluga
sahip, kararlar tizerinde degerli katkis1 bulunabilen, saygin personellerin 6rgiit agisindan
en Oonemli kaynak kabul edildigi felsefe, ilkeler dizisi oldugu ifade edilmektedir. Bu
tanimda, personellerin isyerindeki refah diizeylerine dair, Gdiillendiren, tatmin eden,

stresi ve diger olumsuz faktorleri saf disi birakan ortamda is deneyimleri bulunan



kisilerden olusan kapsamli bir yap1 oldugu vurgulanmaktadir (Rose vd., 2006, s. 2151,
akt. Aba, 2009, s.6).

Yukarida belirtilen tanimlar dogrultusunda, yapilacak genel bir tanimla is yasam
kalitesi; klasik yonetim anlayisini terk ederek cagdas yonetim anlayisin1 benimseyen,
isletme c¢alisanlart unsurunu 6n plana ¢ikaran yapi ve siire¢ kapsaminda ve sistem
yaklagimi gergevesinde personellerin is tatmini ve kisisel beklentilerinin 6nemsendigi ve
insan1 degistirerek ise motive edilmesi yoluyla is verimliligi artis1 saglamamayi

hedefleyen bir teknik olarak ifade edilebilir (Serbest, 2000, s. 31).

Sosyal bilim uzmanlari, toplumsal alanda yakin ge¢miste tartisma konusu olan “ig
yasam kalitesi’ni tanimlamakta genis kapsami nedeniyle wuzlasilan bir sekilde
tanimlayamamaktadirlar. Bunun esas nedeni is yasam kalitesinin; is giivenligini,
odiillendirme sistemlerini, e8itimi ve kariyerde yiikselme firsatlarini ve karar alma
stirecine katilmay1 da igeren genislikte bir boyuta sahip olmasidir. Personellerin etkin
bir is verimine sahip olmasi ve ise dair kosullarin gelistirilmesini amag¢ edinerek is
tatminlerinin siirekli ve yiikselen bir ivmeye kavusturacak strateji ve operasyonlar
biitiiniinii ifade eden bu kavram yalniz isletmede personellerin 6nemsenmesi ve onlarin
tatmin edilmesinden ibaret degildir. Bunlara ek olarak is yasam kalitesi kavrami
isletmelerde uzun vadeli etkinlik ve verimlilik saglanarak daha iyi c¢aligma ortami

olusturulmasi anlamina da gelmektedir (Aba, 2009, s.5).

Is yasam kalitesi, personellerin is ortamina iliskin bir kavram olup hayli genis bir
cercevede ele almir. Bu genis cerceve kesin bir tanim yapilamamasimna neden
olmaktadir. Is yasam Kkalitesi bir amag, bir siirec ve bir felsefe seklinde kabul

gormektedir. Bu ¢ercevede;

Bir hedef baglaminda is yasam kalitesi isletmede her diizeyde calisan agisindan
zorlayicilik, doyuruculuk ve etkinlik sahibi igler ve buna uygun is gevresi yaratarak

Orgiitte basariy1 artirma olarak degerlendirilebilir.

Bir siire¢ baglaminda is yasam kalitesi, bu hedefe uygun olarak orgiitteki tiim bireylerin
aktif katilmimi saglamaktir. Katilimlar1 sayesinde calisanlar ise daha anlamli ve is
tatmini yiiksek katkilar saglar, basarilarindan kaynaklanan gururu kisisel gelisimleri

cercevesinde yasarlar.



Bir felsefe olarak CYK, bireyleri gelistirilmesi gereken degerler olarak gérmek ve orgiit
olarak bilgi, yetenek, gelisim, tecriibe ve baglilik ortami1 yaratma becerisini gostermektir

(Kiigiikusta, 2007, s. 131).

Is yasam kalitesi bir felsefe, bir siire¢ ya da bir hedef olarak algilanabilir. Hem
isletmeler agisindan hem de ¢alisanlar agisindan avantajlar1 olabilir. Bu felsefeye sadik
kalarak calisanlar, isletmelerine daha anlamli katk: yaparlar, daha fazla is tatmini, basari
ve kisisel gelisme elde ederler ve en sonunda da isletmenin tamaminin performans

diizeyinin artma nedeni olurlar.

Son yillarda is yasam kalitesi iizerine yapilan bir¢cok calismada, isletmeler acgisindan
personellerin is yasam kalitelerinin iyilestirilmesiyle, orgiitlerin yiiksek performans
derecelerine ulastigi gézlemlenmistir. Yine aym sekilde insan kaynagi ya da calisan
acisindan da yapilan pek c¢ok c¢alismada, personellerin is yasam kalitelerinin
iyilestirilmesinin, ¢alisanlarin is tatmini ve ise baglilik algilar1 {izerinde olumlu etkisi

oldugu ortaya konmustur (Abdeen, 2002, s. 9).

Gilinlimiizde, orgiitsel performansi etkileyici 6genin “calisan insanlar” dan olustugunun
bariz sekilde goze garpmasi is yasam kalitesi olgusunun 6nemini ortaya koymus ve bu
baglamdaki etkinliklerin Onemini arttirmistir. Personellerin yaraticilik potansiyeli
isletmelerin rekabet¢i iistiinliiglinlin temel bir kaynagidir. Bu kaynagi etkili bigimde
yonetebilmenin yontemi de yiiksek kalitede bir ¢alisma ve yasam platformu temin
etmektir. Personellerin niceliklerinin artmasi ve buna paralel olarak beklentinin de
yukselmesi isletmeleri 1s yasam standardini arttiracak kararlara ve tatbikata

yonlendirmektedir (Barutgugil, 2004, s. 395).

Amerikan Calisma Enstitiisii is yasam standardini saptayan ana unsurlarin su sekilde

siralamistir:

. Ise hissedilen alaka,

. Yogun is stresinin bulunmamast,

. Kariyerdeki amaclara erisebilme imkani,

. Maddi yonden refah,

. Uygun fiziksel ¢calisma ortama,



. Is ile ilgili kararlara katilabilme,

. Amirle uyumlu ilisgkiler,

. Basar1 odakli ylikselme imkanlari,
. Kisiye gosterilen saygi
. Isin bireysel hayat icerisindeki pozitif tesiri, Sendika-isveren iliskilerinde uyum

Gortldigi gibi tim bu 6zellikler insan dogasiyla dogrudan paralel nitelik tasimaktadir.
Baska bir ifadeyle is ve insan arasindaki uyuma bagh olarak is yasam kalitesi ortaya

cikmaktadir (Serbest, 2000, s. 31).
1.2 is Yasam Kalitesinin Amaclar1

Genel hatlariyla is yasam kalitesi ilkesinin hedefi; personellerin tatmin duygusunun
artmasi, personellerin 6grenme giidiilerinin aktif hale gelmesi ve varyasyonlara en etkili
bigimde uyum saglama bi¢iminde Ozetlenebilir (Kaymaz, www.isgucdergi.org, Erisim

Tarihi: 26.03.2016).

Is yasaminda nitelik algisinin ana hedefi, orgiitiin ekonomi acisindan biiyiimesinin
temin edilmesiyle bireyler icin de yetkin sayilan galisma sartlarini artirmaktir. Bunun

yaninda, ig hayatinda kalite algisinin diger neticeleri de;
Is, insan ve toplumsal gereksinimler arasinda istikrar saglanmasi,

Is yasammin oldugundan fazla miikafatlandirict yapilmasi, personellerin isle alakali
tasalarinin indirgenmesi, isle alakali kararlara oldugundan daha etkin bigimde istirak
etmesinin tcretlendirilmesi ve kaza veya yaralanma ihtimalinin minimuma diistirildigi

bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi,

Ferdi olarak yetenek ve becerilerden en yliksek oranda yarar saglamak adina islerin,

yonetimsel islemlerin ve orgiitsel siireglerin diistiniilmesi,

Personellerin, islerinden daha etkin fayda saglayacak sekilde planlanmasi,
tiretkenliklerinin fazlalagmasi ve isten firarlarin aza indirgenmesinin hedeflendigi

sOylenebilir (Solmus, 2000, s. 37).



Is yasam kalitesi etkinlikleri, calisanlar1 isleriyle dzdeslesip, is tatminini olusturmak,
onlar1 kabiliyet ve beklentilerine mutabik hiimanist caligma sartlarma kavusturmak
amactyla yiiritiiliir. Hiimanist ¢alisma sartlari, calisma zemininin belli basli birtakim

ozellikler barindirmasi anlamina gelir.
Calisma ortaminin bu 6zellikleri;

- Personellerin tehlikelerden uzaklastirilmasi, saglik ve giivenliklerine onem

verilmesi,

- Isyerine giivenin, yiiksek is tatminin ve huzurun saglanmast,

- Personellerin biitiin esas ve sosyal gereksinimlerine karsilik verilmesi,
- Calisanlara kendilerini ispatlamak adina imkan olusturulmast,

- Calisan insanlarin kabiliyetlerini ve kisiliklerini gelistirmeleri adina vesile olmak

seklinde 6zetlenebilir.

Is yasam kalitesi uygulamalar1 &te yandan giivenli ve saglikli is platformu iizerinde
odaklanirken, bir taraftan da is ve is dis1 faaliyetler arasinda bir biitiinlik ve ahenk
saglanmasin1 da amagclar. Personellerin is hayatlariyla 6zel hayatlar1 arasindaki intibakli
istikrar ve eksiksizlik olusturularak is ortaminin c¢ekiciligi arttirilmaya ¢alisilir.
Biiylimenin ve kisisel gelisimin desteklenmesi de; egitim ve kariyer planlama,
performans degerlendirme ve yoOnetimi, isin bastan olusturulmasi, odiillendirme ve

ticretlendirme vb. insan kaynaklari yonetimi yiiriitiimlerinde 6ne ¢ikar (Barutgugil,

2004, s. 395).

1.2.1 1is Yasam Kalitesinin Tarihsel Gelisimi

Is yasam niteligiyle alakali ilk sistemli ve genel calisma, Tavistock Insan iliskileri
Enstitiisii’nde Londra’da 1950’li yillarda Fred Emery, Eric Trist, Hans van Beinum, A.
K. Rice ve calisma ekibi tarafinca uygulanan kuramsal ve kolay tekniklerle elde
edilmistir. Caligsmalarda bilhassa, Orgiitii acik sistem biciminde onaylayarak isin
biinyesini, isi yapanlar1 ve teknolojiyi entegrasyon etmeyi, oteki biitiin etmenlerin kendi
iclerindeki baglarini, sevk ve idare islevlerini kapsayan yeni bir sistem gelistirmislerdir

(Cavusoglu, 2002, s. 83).
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1960’larda “herkese esit istihdam sans1” saglama yoluna gidilecegi {iizerinde
durulmustur. 1960’1 yillarin sonlarina dogru is yasam kalitesi kavramimin 6nemine
dikkat cekilmis is yasamindaki olumsuz sartlara deginilmistir (Serbest, 2000, s. 30).
1960’larin sonuna kadar Amerika’daki igletmelerin yaklasik %60°1 bu yeni yaklagimlari
benimsemesine ragmen c¢ogu isletme yoOnetimlerinde eski stil Taylor modelini
kullanmakta 1srar etmistir. Sonu¢ olarak da isletmeler daha da fazla makinelesmeye

baslamistir (Martel ve Dupuis, 2006, s. 335).

Ilk olarak New York da 1972 de uluslararasi konferansta is yasam kalitesi konusu
anlatilmustir ve ilk kez 1972 “de Is yasam kalitesi sistematigi New York’ta yapilan gelen
ulusal bir ¢alismada sunulmus ve milletleraras1 CYK bulusmasinda bunun iizerine

calisma yapmak adina olusturulmustur. (May vd., 1999, s. 4).

1980’lerin sonunda ve 1990’larin baslarinda kotii ekonomik bilangolar, is yasam
kalitesinin gelecegini tehlike altmna sokmustur. Isletmelerin tekrar yapilanma
asamasinda meydana gelen Oncelikle, bir¢cok isletmenin diizenlemelerini bastan
olusturmasina ve kurumsal yasamin dogasini tiimiinden degistiren stratejileri ortadan
kaldirmasina yol agmistir. Buna bagli olarak calisanlar, is yasam kalitesi, yoneticileri ve

isletmelerden neler beklediklerine iliskin olumsuz tutumlar sergilemistir (Dikmetas,

2004, s. 62).

Is yasam kalitesi ile ilgili girisimler, eskiden daha ¢ok sendikalagmus iiretim sektoriinde
agirlik kazanmasina karsin, giinlimiizde tiim sektdr ve meslek gruplarinda daha fazla yer
almaya baslamistir. Ozellikle kurumsallasmis isletmeler “Gnce insan” anlayisini
benimsemekte, isletmenin amaclarina ulagsmada insan unsuru ile birlikte hareket

etmenin ka¢inilmaz oldugunu savunmaktadir.

Is yasam kalitesini arttirmak igin ¢esitli iilkelerde farkli uygulamalar vardir. Her iilke, is
yasam kalitesi siirecine c¢esitli donemlerde baslamis ve degisik bir takim yasal
aranjmanlarda bulunmustur. Bu baglamda Norveg, yasal c¢evrede '"endiistriyel
demokrasi" programinin 6nemini belirtmistir, isin tekrar olusturulmasi hususunda ilk
calismayi baslatmistir. Isci, isveren ve sendika hususunda en kapsamli programi Avrupa
da uygulayan iilke Isvigre’dir. Ingiltere ise, mevzuyla alakali kuramsal calismalar
konusunda maksimum diizeyde yogunluk yakalayan iilke konumundadir (Kaymaz,

www.isgucdergi.org , Erisim Tarihi: 26.03.2016).
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Cagdas yonetim mantalitesinde su anda/orgiitii etkili ya da etkisiz olmasini saglayan et
etkili 6genin birey olmasi birgok kisi ve oOrgiit tarafinca kabul gérmektedir. Bu
baglamda, personellerin ruhsal durumu ve isle ilgili davranisi hususunda ilgi oldukga
artmustir. Insan, vaktinin ¢ogunu isinde harcamakta ve isinde mutlulugu nispetince
prodiiktivitesi artmaktadir. Ciinkii is, insana gore sadece yapilmasi sart olan bir
zorunluluk degil, bunun yaninda insan1 dogaya esir olmaktan kurtaran, toplumsal ve

Ozgiir yapan bir nicelik igerir (Pasa, www.isgucdergi.org, Erisim Tarihi: 23.02.2016).

Calisma yasam standardinin fazlalagmasiyla hem calisan bireyler hem de teskilat
acisindan iretken ve randimanli ¢aligmaya Ote yandan da iscilerin sosyo psikolojik
problemlerinin en aza indirgenerek giderilmesine yardim etmistir (Fettahlioglu, 2006, s.

62).

Son donemlerde, g¢alisma hayatinda yani is yasaminda kalite anlayisi, ozellikle
calisanlarin ruhsal ve fiziksel géneng seviyesini artiran, isletme geleneginde farkliliklar
olusturan ve biitiin personellerin kiymetini arttiran bir yonetim felsefesi olarak
rastlanilmaktadir (Solmus, 2000, s. 37).

Isletmeler personellerinin degerlerinin arttirilmasiyla ilgilenirler ve bunu 6nemserler.
IYK personellere ¢ogunlukla; diiriistliik, giivenlik, sahiplik, aile demokrasisi, esneklik,
sorumluluk, dzerklik gibi olgular1 benimsetmeyi amaglar. Isletmeler personellerine net
ve destekleyici bicimde davranmaya, biitliin seviyelerde agik iletisim kanallarina yer
vermeye, soz sahibi olma hususunda firsat yaratmaya ve ¢alismalart tamamlama

konusunda inisiyatif vermeye 6zen gosterirler.

Orgiitlerde verimliligin artmasi sadece maddi harcamalarla degil egitim imkanlarmin
artirilmast ile mimkiindiir. Bireylere yakisir yasam standardi saglanmasi, Orgiitiin
basarisini gosterir. IYK, iyi ¢alisma kosullari, iyi bir gézetim, sosyal haklar ve iyi iicret,
ilging, ddiillendirici ve rekabetci bir istir. Calisana isletmeye faydali olmasi adina daha
fazla firsat verilmelidir. Bu sebeple personel kaynaklari departmani ve proaktif
yoneticiler personellerin karar verme miiddetince Oncekinden yogun bi¢imde etkili

bigimde yer almalarini temin edecek yéntemler segmelidir (Ozgen vd., 2002, s. 307).

IYK, sosyal bilimcilerin, felsefecilerin, ¢alisan ve isverenlerin arastirma konusunu
kapsayan birden fazla konu barindiran bir olgudur. Bahsedilen olgu, ¢alisma etigi ve

calisma kosullarinin birgok tarafini, ¢alisma sartlar1 hususunda alinacak tedbirleri,
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calisanin memnun olmasi ya da olmamasini, tretimdeki randiman hususunda
yonetimsel tasalar1 ve sosyal dengeyle beraber biitiinliigii kapsayan biiyiik ¢apli bir

olgudur.

Is yasam Kkalitesi kavrammnin yeterince genis yer kaplamasi, onun tiirlii birimler
dogrultusunda farkli yonlerden arastirilmasina neden olmaktadir. Ydneticiler yoniinden
IYK, teknik ve yapisal sistemlerden ziyade, ruhsal diizende gergeklestirilecek
ilerlemeler vasitasiyla rantabilitenin fazlalagsmasidir. Sendikalar ve is gruplari yoniinden,
daha hiimanist ve saglikli ¢caligma platformunun olugmasi ve gelirin ayn1 oranda pay
edilmesidir. Diger yonden, isletme i¢i demokrasiye ve g¢alisanlarin igletmenin bigimsel
isleyis miiddetine, daha fazla katilimecr olarak bakmalarinin saglanmasidir (Giivenli,

2006, s. 103).

Yasamin eksiksiz olmasi, ¢alisma ve yasama sartlarinin, buna bagl olarak calisma ve
yasam niteliginin birbirinden bagimsiz diisiiniilmesinin imkansizlastirir. Bunun sebebi,
calisma ve yasama sartlar1 arasinda ¢ok uygun, kati etkilesimin var olmasidir. Bu
sebeple caligma yasami niceligi, yasam kalitesinin temin edilmesi agisindan 6nem arz

eder (Yiiksel, 2004, s. 48).

Uretimde verimliligi tasarruf etmek, katki saglamak, yetenege, becerilere, calisma
ortamina olan baglilik ve emekle sinirlandirilmis oldugu miktarda, isletmenin yonetim
felsefesini de smirlandirmigtir. Bu bakimdan tradisyonel ve modern isletmeler
birbirinden ayrilmaktadir. Nitekim ¢agdas yonetim anlayisi insanlara iliskin bir olgudur.
Ustlendigi misyon, insanlara ortak performansla basarili duruma getirmek, onlarin giiclii
yanlarin1 ortaya c¢ikarmalarina yardimci olmak, zayifliklarin1 da Onemli olmaktan
cikarmaktir. Cagdas yonetimin temel amaci budur ve yonetimin kritik belirleyici etken

olusu da bu sebepten kaynaklanmaktadir.

Geleneksel yonetim anlayisinda daha fazla teknoloji one ¢ikmaktadir. insan sadece
“ara¢” olarak gorlilmektedir. Bu sebepledir ki kararlara katilim mevzu bahis
olmamaktadir. Bu dogrultuda iletisim kanallar1 da yetersizidir. Modern yonetim
zihniyetinde ise insana degerli bir varlik ve kurumun 6z evladi oldugunu animsatmasi
yoniinden daha birlestirici bir siireg¢ ortaya koymaktadir. Kararlara katilma, iletisim ve
isbirligi, modern yonetim zihniyetinde ¢ok daha agiktir. Tablo 1 de ¢agdas ve geleneksel

tesekkiillerin karsilastirilmasi yapilmistir.
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Tablo 1: Cagdas ve Geleneksel Tesekkiillerin Karsilastirilmasi

GELENEKSEL TESEKKULLER

CAGDAS TESEKKULLER

Teknolojinin etkisi

Insan-makine bagmi1 uyumlu yapmak

Makine insan etkilesimi

Insan: Makinenin ikamesi

Diistik is vasfi, teknik ve kisith
kabiliyetler

Isin iceriginde en yiiksek gruplama,
biiyiik kabiliyetler

Di1s Kontroller: Denetmen ve profesyonel

kontrolleri, denetim asamalari

I¢ denetimler: i¢ dinamigi denetleyen alt

yapilar

Dikey tesekkiil sema: Belirlenmis islevleri

ihtiva eden hiyerarsik yonetim

Yatay teskilatlanma: Gevsek, genis, genel
islevleri ve resmi olmayan is tanimlarini
ihtiva eden hiyerarsik isletme, istirak¢i

yonetim

Calisanlar i¢cinde yarigsma

Calisanlar icinde igbirligi, tinsiyet, grup

dayanigsmasi

Sadece tesekkiil hedefleri

tesekkiil hedefleri yaninda ekipsel ve ferdi
hedefler

Rastlantisal degisim

Olgiilii ve hesapl degisim

Siniflandirma

Biitlinlestirme: Yol yontem yaklagimi

Dar Goriisliiliik: Tesekkiile duyarls,

cevreye duyarsizlasma yaklasimi

Genis gorisliiliik: Tesekkiil i¢ci amaclarla
birlikte, dis diinyaya adapte olmak

Pastay1 paylagmak

Pastayi biiyiiterek gelistirmek

Calisan maliyetleri sistemi

Insan unsuruna énem

Merkezi onay verme sistemleri

Yerel karar verme sistemi

Kaynak: Serbest, 2000, s. 33

Klasik kurum ve orgiitlerde “yonetim” anlayisi “hiyerarsi” kelimesi ile birlikte ele
alinmakta ve ¢alisma hayatindaki manasi ile de sistemli bir planlamay1 betimlemektedir.
Bu sistemli diizen igindeki etkilesim isbirligi ve etkilesimi oldukga zorlastirmaktadir.
Modern orgiitlerde ise, paralel bir kurulus yapis1 ve elastiki bir yonetim sistemi kendini
gostermektedir. Bireylerle kurulan birlik, kararlarda katilimeci olmalarinin saglanmasi,
kurum amaglar1 ile beraber sahsi beklentilere ehemmiyet verilmesi modern isletme
sisteminde ortaya ¢ikmaktadir (Serbest, 2000, s. 33).

14



Bahsi gegen cagdas yonetim anlayisini ilke edinen isletmeler, kuruluglarinin ekonomik
acidan genislemesi adina iyi caligma sartlarin1 c¢alisanlarmma sunarlar. Paylagma
olgusunun saglanmis olmasi calisilan platformda huzurlu olmak, isletmeye sadik
kalmak ve toplu bigimde isbirligi saglamak adina gereklidir. Bahsedilen durumda

isletme yonetiminin isidir (Uysal, www.isgucdergi.org, Erisim Tarihi: 09.05.2016).
1.3 is Yasam Kalitesi Unsurlar:

Is Yasam Kalitesi kisaca; personellerin onemli kisisel gereksinimlerini, caligma
yasamlarinda giderebilme derecesidir. Isletmelerin basarisi, bireysel ve drgiitsel tatmin
arasindaki hassas bir dengede bulunmaktadir. Bir taraftan aleyhine bozulan bu denge,
hem orgiitsel basariy1 hem de bireysel performansi olumsuz olarak etkileyebilmektedir
(Ozdemir, 2000, s. 61). Isletmenin gelisimi ile is yasam Kkalitesi arasinda bir ayrim
yapmak olanakli goriilmemektedir. Ciinkii her ikisinde de isletmenin ve bireyin

karsilikli tatminine ve denge saglanmaya calisilmaktadir.

Is yasam kavrammi agiklayabilmek icin, belli unsurlarin iizerinde durulmasina ihtiyag
duyulmaktadir. Ciinkii bir c¢alisanin is yasam kalitesi, hem is igindeki hem de is
disindaki bircok davranisina baglanmaktadir. Richard E. Walton bu unsurlar1 sekiz

baslikta siralamigtir (Antosova ve Csikosova, 2005, s. 45):

1.3.1 Uygunluk ve Adil Olma

Kime, hangi zamanda, nasil, ne tiir ve bigimlerde, ne miktarda iicret 6denmesi gerektigi
is yasam kalitesinin gelistirilmesinde en 6nemli unsurdur. Is yasami kalitesi kavrami
icerisinde 6demelerin adaletli ve kafi olup olmadigina dair en ¢ok yapilan islem
personellerin verilen iicrete iliskin tepkileri ve gosterdikleri davranislardir. Eger yapilan
calisma karsiligi verilen 6demeler uygun olarak idrak ediliyorsa ¢alisan yapilan is
anlagmasindan memnun olacaktir. Buna karsin ticretin yetersiz olarak degerlendirildigi
bir is yerinde ise kizginlik ve 6fke duygular1 ¢alisanin ise kars1 tutumunu etkileyecektir.
Bu durumda hangi nedenle olursa olsun iicretler konusundaki bir memnuniyetsizlik is
yasaminimn diger yonlerini etkileyebilir. Oyle ise yonetici ¢aliganinin verdigi hizmet
karsiliginda aldig: iicretin yeterli ve adil olup olmadigini sorgulamak durumundadir

(Kandula, 2004, s. 129).
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1.3.2 Giivenli ve Saghkh Yasam Kosullar:

Saglikli ve giivenli is kosullarinin temel taslari; mantikli is saatleri, fiziksel ¢alisma
kosullarinda kazaya ugrama ve hastalanma ihtimalinin minimuma disiriilmesi, is
kosullarinin ortalama bir yasin altinda ya da iistiinde olan kisilerin yasami igin risk

olusturmadiginin gozetilmesidir.

Diger bir yoniiyle yasami etkileyen kotii ¢evre kosullart da bazi anlarda giigten
diistiriict, isteksizlik yaratici ve kaza veya oliimle neticelenebilecek olaylara sebebiyeti
artiricr tesirleriyle ikinci dereceden tedirginlik verici olabilmektedir (Erginer, 2003, s.
207).

1.3.3 Insan Kapasitesini Kullanma ve Gelistirme

Bu boliimde personellerin yeteneklerinin ve bilgilerinin gelisebilmesi igin personellerin
sahsen gergeklestirdikleri isin denetimine daha ¢ok miisaade edilmesi, personellerin
birtakim kabiliyetler edinmesine imkan verilmesi, bu kabiliyetlerin siirekli ayni
kalmasina miisaade edilmemesi, gerceklestirilen caligmanin manasiz olmamasi, ¢ok
fazla uzmanlk gerektirmemesi, personellerin degisik goriislerinin isin yapilmasi ve

tasarlanmasindaki etkisi tizerinde ehemmiyetle durulmaktadir (Kandula, 2004, s. 130).

1.3.4 Biiyiime ve Giivenlik

Bu béliimde 6zellikle kariyer firsatlari {izerinde durulmaktadir. is hayatinda calisan
bireylerin, ¢calistigi iste is terfi edebilme firsatlari, kisinin ¢alismay1 planladig: bulunulan
sirkette islendirme ve varidat seviyesinin hangi oranda oldugu, c¢alisanin meslek
hayatinin  gelecekteki boliimlerinde yeni sagladiklar1  bilgileri hangi oranda
degerlendirecekleri ve bugiin yaptigir calismalarda, ge¢misteki bilgilerin ne kadarinin
kullanildig1 ya da ne kadarinin koéreldigi konularina 6nem verilmektedir (Erginer, 2003,

s. 207) .

1.3.5 Sosyal Biitiinlesme (Entegrasyon)

Calisanin kisa ve wuzun donemde bireysel kapasitesini ortaya koyabilme ve
gelistirebilme firsatlaridir. Bireysel iliskiler orgiitlerde is yasami kalitesinin bir parcasi

haline gelmistir. Orgiitteki sosyal biitiinlesme c¢alisanin sayginlik ve prestij kazanip
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kazanamayacagi, isletme ici esitlik, biitiinleyici birey ¢alismalar1 ve kisileraras:1 farklar

gibi ¢alisana has ozellikler vasitasiyla belirlenir (Erginer, 2003, s. 208).

1.3.6 Kurallara Baghhk

Personellerin kisisel dokunulmazlik, diisiincelerini ifade edebilme ve esitlik haklarinin
calistig1 isletme tarafindan korunmasini icerir. Orgiitlerin sahsi sinirlara verdigi énemde,
ferdi bagkaliklar1 1yi goriip, ifade serbestisine 6nem vermesinde ve ¢alismayla ilgili tim
alanlarda hukuki beraberlik olusturulmasinda degisiklikler olabilir. Y&netimin
calisanlara kars1 adil davranislar isletmede calisan fertlerin is yasamlarinin kalitesine
etki eder (Erginer, s. 208).

1.3.7 s ve Ozel Yasam Alanlar1 Arasindaki Denge

Bir bireyin ¢aligma hayatindaki deneyimlerinin, bireyin yasamimin diger alanlarinda
olumlu ya da olumsuz etkileri olabilir. Ornegin bireyin ailesiyle olan iligkilerini
etkileyebilir. Bahsedilen sebepten dolay1 galisan bireyin sosyal hayatindaki gorevlerle is
hayatindaki gorevler birbirine paralel olmalidir. Denge kavraminin ifade ettigi anlam
calisan bireyin aktif saatlerini, kariyer planlamalarini anlatir. Eger is ve aile dengesinde
karsilikli uyusmazlik ortaya cikarsa, is-aile ¢atismasindan kaynaklanan is-aile dengesi
sorunu ortaya c¢ikar. Bu ylizden is ve Ozel yasam alanlari arasindaki denge iyi

saglanmalidir (Akdere, 2006, s. 175).

1.3.8 Sosyal iliskililik

Isletmelerde topluma yararli ve zararli olan faaliyetler, ¢alisanlarin daha ¢ok dikkatini
ceken bir husus olmaktadir. Isletmenin sosyal rollerini yerine getirmemesi, isletmeyle
ayn1 sorumlulugu paylasan c¢alisanlar artmasinda huzursuzluk yaratabilmektedir. Sosyal
sorumluluklarin1 yerine getirmeyen isletmelerde calisanlar, isletmelerine karsi
duyduklar1 saygi ve islerine verdikleri dnem azalmaktadir. Bu durum isletmelerin

verimliliklerinin diismesine sebep olabilmektedir (Erginer, 2003, s. 208).

Yonetim tarafindan c¢alisanlara verilen Oonem ve saglanan imkanlar, personellerin
isletmedeki olumlu ya da olumsuz durumlar1 algilamalarini saglar ve ortaya cikabilecek
olumsuz durumlarin nasil ortadan kaldirilacagi konusunda yol gosterici olur. Calisanlar,
boyle bir yolla isletmede yliksek performans, motivasyon ve yaptigi isten tatmin

olmalar1 gibi avantajlar elde ederler (Piccini ve Tolfo, 1998, s. 4).
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Yukarida sayilan sekiz maddenin yaninda isletmenin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda,
personellerin fikirlerinin de 6nemsenmesi, personellerin is tatminine ulasmasinda ve is
yasam kalitelerinin arttirilmasinda onemli bir etkendir. Zira is yasam kalitesi, rahat ve
giivenli bir is ¢evresini kapsar. Insanlar iste ne yaptiklar1 ve kim olduklarmi bilmek
isterler. Ayn1 zamanda Tstleriyle, is arkadaslariyla ve miisterilerle 1yi iletisim kurmak
isterler. Bazilar1 i¢in de takimin bir pargasi olmak dnemlidir. Ozellikle insanlar, bilgi,
beceri ve yaratict gelisim siirecine katilimlarinin degerli oldugunu hissetmek isterler.
Bunlar olmadan, iyi bir gelir diizeyine sahip olsalar da is yasam kalitelerinde tatmine

ulasamazlar.

Is siirekli gelistirilebilir. Calisanlar is siireglerini gelistirebilecek, kolaylastirabilecek ve
daha ilgi ¢ekici hale getirebilecek bazi yaratici diisiincelere sahip olabilir. Yoneticiler,
calisanlarinin bu tarz diisiincelere sahip olabilecegini fark etmek ve onlar1 tesvik edecek

ve gelisim siirecine onlarin da katilimini saglayacak bir siire¢ hazirlamak zorundadir.

Yoneticiler, is yasam kalitesini dayatamaz, fakat ¢alisanlarinin yaratici girdilerine sahip
olmasint hos goriir. Bu gelecege yonelik dogru bir is yasam kalitesi temelleri
olusturmada ¢ok 6nemlidir. Bu yilizden yoneticiler, personellerinin diisiincelerine her

zaman kulak vermelidir (Bodek, 2003, s. 25).
1.4 1s Yasam Kalitesini Gelistirmeye Yonelik Programlar

Verimlilik ve ytiksek iirtin kalitesi saglamak amaciyla “sosyo-teknik” orgiit ve yonetim
sistemi c¢ercevesinde isletmelerde is yasam kalitesinin gelistirilmesine yonelik
programlar uygulanmasi i¢in sarf edilen cabalar, giiniimiiz yonetim, Orgiit ve is
yapisinin olusturulmasinda énemli rol oynamaktadir. Ciinkii is yasam kalitesi; Orgiitiin
tiim yonlerini etkileyen inang ve degerler dizisi olusturmada ¢ok boyutlu ya da sistemsel

bir yaklasimdir (Can, 1991, s. 89).

Is yasamm kalitesi daha fazla insancillastirilmis is ortamlar1 yaratilmasma yardimci
olmaktadir. Personellerin sadece temel ihtiyaglarina degil daha yiiksek diizeydeki
ihtiyaclarii gidermeyi amaglamaktadir. Bahsedilen diislinceye gore gilinlimiizde
personellerin ruhsal saghg: ve isle alakali davranisi hususunda fazlalagsan bir alaka
olusmustur. Isin hiimanistlestirilmesi olgusu umumi olarak insanin sadece bedeni degil,

zihinsel, psikolojik ve sosyal ihtiyaclarini Onemseyerek calisma sartlarii
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saglamlastirmasin1 anlatmaktadir. Bu nedenle, ¢aligma sartlarinin ve ortaminin insani
ihtiyaclara miisait bicimde bastan organize edilmesi (redesign) geregi dogar. Yasam

kalitesinin artmasi ise yasam sartlarinin diizeltilmesine baglidir (Schulze, 1998, s. 528).

Is yasam Kkalitesi programlari isletme acisindan diisiik maliyet, hizli dagilim, yiiksek
kalitede Tiriin, diisiik sermayeyi gerceklestirmeye calisirken; calisanlar agisindan ise
kendilerine saygilarini, giivenliklerini, 1§ tatminlerini ve katilimlarin1 gerceklestirmeye
caligmaktadir. Tiim is yasam kalitesi boliimlerinin biitiin olarak “endiistriyel demokrasi”

tabir edilen dort ana hedefi barindirmaktadir:

1

Calisanlarin da dahil edildigi, daha genis katilim oranina sahip, diislincelerin
rahat bir sekilde paylasildigi bir ortam olusturulmasi,

2- Isletmenin maddi kazanimlarinin esit sekilde dagitilmast,

3- Is yeri emniyeti alanlaria ehemmiyet verilmesi,

4- Calisanlarin kabiliyetlerinin artmasini saglayacak ortamlar olusturulmasi.
[k ve en iyi bilinen is yasam kalitesi programi, 1970’lerde, Amerika’da General Motors
onciilik etmistir. Burada fabrika yoneticisi, calisanlari, fabrikadaki degisimleri
uygulama ve planlamaya katilmaya tesvik etmistir. General Motors’un yaninda Ford,
Westinghouse, Digital Equipment, General Electric Rockwell International, Honeywell,
Hewlett-Packard, Volvo gibi biiyiik isletmelerde ve devlet kuruluslarinda da
uygulanmistir. Isletmelerde is yasam kalitesi programlarmin uygulamaya konulma
yontem ve asamalariyla alakali ileri derecede gelismis model tasarimi Beth Gilbert
tarafindan yapilmistir. Gilbert’in olusturdugu bu sekil kabul goérmiis olup diger
kurumsal degisimlerle de benzesme tasimakla beraber baslica ayrim bu modelin

sendikalarla etkilesimde olan isletmeler agisindan muteber olmasidir. (Can, 1991, s. 94).
Gilbert Modelinin temel asamalarina asagida yer verilmistir (Gilbert, 1989, s. 3) :

Isletmeler ve/veya Sendikalar Tarafindan IYK Plan ve programlarina yonelik
uygulama Uzerinde Diisiiniilmeye Baslanmasi: Sendika ve Isletme yoneticileri
mevzuyla alakali konferans, seminer ve toplantilara katilarak 6grenme, tanima ve
bilgilenme amacindadirlar. Programin  kendilerine ait kurumlarinda tatbik
edilebilmesinde; isletmenin kendine ait biinyesini ve sorunlarini, kendi i¢inde veya
arasinda ayrisma risklerine kars1 tedbir gelistirip, devam ettirmede yonetimsel gii¢ ve

pozisyonlarin tutarliligini karsilikli olarak arastirmaya baslarlar.

19



flgili Kurum i¢in Bu Sistemlerin Uygulanabilirligi Konusunda Karar Verme:
Isletmeler ve/veya yéneticiler tarafinca beyin firtinasinin yapildig: ya da ortak fikirler
tizerine tesis edilecek iist diizeyde “ dogrudan katilimin” saglandigi beraberlik ya da
toplantilarda, ilgili kurum igin program baslatilmasinin uygun olup olmadigina karar
verilir. Degisime dair programlarin basinda, sendikalarin tiyelerine program destegine

acik olarak bildirmesi kurumda programa uyum hakkinda oldukg¢a fayda saglamaktadir.

Program Olusturma: Sendikalar ve isletmeler tarafindan ortak olusturulacak; is
tecriibesi yiiksek, yeniliklere acik, ¢ogunlukla kidemli ve is yerinde kabiliyetlerine
giivenilir ¢alisandan olusan esit sayida “ortak degisim (isveren-is¢i) birligi” olusturulur.
Komite tarafindan yapilan programin orgiit ¢alisanlarinca kabuliinde ve basariyla

tatbikinde ¢ok ehemmiyeti vardir.

Programin Calisanlara Bildirilmesi ve Yeni Fikirlere A¢ilmasi: Programdan bildiri,
duyuru, toplantr, anket, mektup, vb. usullerle faydalanirlar. Programin nitelikleri
hususunda ¢alisanlara egitim verilir, bilgilendirilir ve cesitli arastirma yontemleri
(gozlem, anket, vb.) kullanilarak sorunlarin teshisleri ya da programla ilgili goriisleri

alinir.

Isyerinde Programa iliskin Tutum, Tavir ve Davramslar: Bu programa bagli is¢i ve
yoneticilerdeki davranis ve idaredeki pozitif degisiklik belirtecleri; bilhassa, biz/siz
olgusunun en aza indirgenmesi, beraber O0grenme ve isbirligi gayretlerinin devam
edebilmesine hissedilen istek ve arzu, indirgenen is anlagmazliklari, isten saglanan
doyumda artis, ¢alisma kalitesi kaybinda azalma, artan randiman ve ¢ikt1 nitelik, vb.
bi¢iminde meydana gelmekte olup; bunlar ortak kurullarca belli bolgelerde, belirli

zamanlarda saptanir ve raporlandirilirlar.

Uygulamanin Rehabilitasyonu ve Siireklilig¢i: Bu uygulamanin basarisi, isletmedeki
biitlin yonetici ve isgilerin devamli olarak egitimleriyle saglanir. Yoneticilere ve
is¢ilere; yonetimde yer alma, isletme iklimi, isletme ¢iktis1 gelistirme, birlikte ¢alisma
usulleri, haberlesme, giidiillenme vb. mevzularda isletmeler ve/veya sendikalarca
verilecek bilgilendirme ve egitimlere gore biitiin imkan ve firsatlardan yarar saglanir.
Bununla beraber, danigsmanlarin, yalnizca sorunlarin belirleme ve tespitiyle ugrasan
“uzman” Ongoriisiine sahip olmanin 6tesinde rehberler ve egitici niteliklerine bakarak

tespit edilmesi, program taniticilarinin da her galisanla iletisim i¢inde olmalar1 devamli
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egitim ve 6gretim i¢in 6n kosuldur. Program tatbikinin incelenmesinde, 6zellikle geri
bildirimlerin alinmasinda ve olmasi gereken iyilestirmelerin tamamlanmasina yonelik
tavsiyelerde bulunmasinda sendikalar tarafindan yapilan bilimsel arastirma g¢aligmalari
onemlidir. Sendikalarin bu yonde yaptigi ¢alismalarin desteklenmesi, ciddiye alinmasi

ve uygulanmasi programin basarisini ortaya koyacaktir.

Ciktilar: Hem sendikalar, hem de yonetimler; programin tatbik edilmesiyle meydana
gelen sonuglart ve etkilerini olabildigince Olgiilebilir bi¢ime doniistiirmeli ve
olgmelidirler. Iki tarafin da ortak belirledigi olgiim ve degerlendirme metotlart
uygulanmasi gerekmektedir. Basariy1 saglayip saglayamama da 6l¢iim ve degerlendirme
sistemlerinin 6nemi belirgindir. Cikt1 sonucglarinin degerlendirilmesine neticesinde

programda farkliliga gidilebilmelidir.

Programmn Uzun Vade I¢in Kurumsallastirimasi: Belirlenen programin
genellestirilmesi ve resmilestirilebilmesi igin ortak gayretler devam ettirilmeli, 6rgiit

reorganizasyonu i¢in yeterli 6n ¢caligmalar yapilmalidir.

Gilbert modelinin yan sira g¢alisma yasaminda Kaliteyi artirmaya donik temel

programlar bes ana grup kapsaminda ele alinmistir. Bunlar:

a. Ozerk Calisma Gruplar: Bir takim isleri yapmakla miikellef olan, 15- 20
kisiden olusan, kendi iginde bir yonetim tipine sahip ekiptir. Ozgiin ¢alisma
ekipleri, yarali trtinler elde edilebilirligi, tiretkenlik, yeniliklere uygunluk ve
adaptasyon saglanmasi, isi birakma duygusunun azalmasi, ¢aligma hayatinda
niteligin yiikseltilmesi gibi kazanimlar kazandirmaktadir.

b. Kalite Cemberleri: Yaptiklar1 ¢alismanin niteligi ile alakali olan problemleri
belirlemek, yan ¢o6ziim tavsiyeleri sunmak, kosullar1 tespit etmek, daha
sikintisiz i yasami kosullarim1 olusturmak ve verimliligin yiikseltilmesi
amaciyla, 6-12 kisilik gruplar halinde bulunan, birey taleplerine gére olusmus
gruptur. Sorun ¢ézme kabiliyetleri, bu nedenle kalite gemberleri, is hayatinda
kalite ile ilgili karsilasilan olas1 problemlere ¢6ziim getirmektedir.

c. Yonetim Kurullarinda Temsil Edilme: Orgiit iginde bireyleri temsil eden bir
grubun olmasi, calisanlarin tamami tarafindan ele alinan ihtiyaglarin st
yonetime sunulmasi firsatini vermektedir. Bireyleri ¢ok fazla etkileyecek

ehemmiyetli eyleme yonelik kararlar alinmadan once bu temsilcilere
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danisilmakta, boylece biitiin calisanlarin ihtiyaglar1 ve talepleri ele alinmis
olmaktadir. Karara tesir eden gesitli tavsiye, sikayet ve istekler dikkate
alinmakta, bireyleri olumlu yonde etkileyecek neticelere varilabilmektedir.

d. Cahsan-Yonetim Kurullari: Sendikalar aradaki uyumu saglamak, iletisim
kanallarinin agik tutmak, geri bildirimlerin denetimini yapabilmek adina kurullar
kurmaktadirlar. Bu komiteler, ekonomik Krize, piyasalarin bozulmasina ve
isletmelerin batmasina neden olan ani piyasa krizlerine karsi bir tepki olarak
dogmustur.

e. Is Yerinde Niiktedanlik: Baz: etkinliklerle calisma hayatinda daha giizel halller
olusturulmaya galisilir. Eglenme ve giilme insan psikolojisinde ve viicudunda
pozitif yonlii degisimler meydana getirebilir (Erginer, 2003, s. 214).

Is zenginlestirme ve bagimsiz calisma gruplari olusturma, is cevresinin sagligi ve
giivenligini olusturma, kisisel biiylime ve gelisme, is yerlerinde sosyal ihtiyaglarin
tatmini, 1§ yasaminin sosyal yoniini gelistirme gibi faaliyetler is yasam kalitesi
programlar1 arasinda sayilabilir. Bu programlar her isletmenin kendi 6zelligine gore
farklilik gosterse de, genelde her programin ii¢ temel 6gesi bulunmaktadir (Kirel, 1999,

5. 490):

1) Is Yasanm Komitesi: Is yasam komitesinin baslangicinda ydnetim ve sendika
temsilcilerinden olusur. Isletmenin etkili ve verimli bir sekilde calismasi icin is
yasam kalitesini arttirmaya yonelik faaliyetleri planlar ve uygular.

2) Degisim Uzmani: s yasami komitesine rehberlik yapacak davranis bilimleri
uzmanina ihtiya¢ vardir. Bu uzman genellikle disardan ve komite tarafindan
secilir.

3) Degerlendirme Uzmani: Diger bahsedilen uzmanlardan bagimsiz bigimde
calismaktadir. Bahsedilen komitenin ilkesi; programi kismen standardize 6l¢ii
metotlar1 ile uzun vadede tesirlerini tespit etmektir. Bu asil olusumlar disinda,
programa uyumlu olarak farkli hedeflere  yonelik komiteler de
olusturulabilmektedir.

Calisma yasami kalitesi programlarinin basarili olabilmesi i¢in baz1 Oneriler

getirilmigtir. Bunlar (Cascio, 1995, s. 25):

v Yoneticiler ilgili ve yonlendirici olmalidir,

v Paylasim ve katilim ortaminin olusturulmasi gerekmektedir,
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v Bilmesi gereken prensibine gore bilgi paylasimi olmali, ¢alisanlarin gortisleri de
degerlendirmeye alimmalidir,
v Is yasam Kkalitesi ¢agin gereklerine uygun ve siirekli kendini yenileyen bir déngii
icinde olmalidir,
v' Is yasam Kkalitesi programi ile her kademedeki ¢alisan arasindaki olusabilecek
problemlere alternatif ¢éziimler sunmalidir,
v Is yasam kalitesi isletme yoneticileri tarafindan yanl olarak uygulanmamalidr.
Is yasam kalitesi sisteminin isletilmesine yonelik olarak tepkiler ortaya ¢ikabilmektedir.
Ornegin bazi isletmeci ve yoneticiler, isletme i¢inde hakimiyetlerini kaybetme endisesi
ile insan unsurunu gérmeme tutumu igine girebilmektedirler. Ayn1 sekilde sendikalar da
yaptiklart sozlesmelerinin kabul gérmemesinden ve uygulanmamasindan tedirgin
olabilmektedirler. Sendikalar iiyelerinin azalmasi ve etki oranlarmin diismesi endisesi
icindedirler. Is yasam kalitesi programlar1 yavas ilerleyen programlardir ancak siiregteki
bu yavaslik 6ziinde calisma yasami kalitesinin agik ve net olarak tanimlanmasi ve
programlarin anlatilmasindan kaynaklanmaktadir. Aciklik, cesitli direnglerin ortadan

kalkmasini saglayabilecektir (Kiigiikusta, 2007, s. 128).

Is yasam kalitesi programlarinin uygulanmasiyla isletmelerde daha demokratik bir yap1
ve isleyis saglanir. Personellerin kendilerine ve isletmeye olan giivenleri giiglenir,
baglilik ve ortak sahiplenme duygular1 da pekisir. Yiiksek niteliklere sahip, deneyimli
ve adanmig personellerin yiiksek bireysel performanslari isletme performansinin da

yiikselmesini saglar.

Saglikli is ve insan iligkileri, sonugta; personellerin ve miisterilerin memnuniyetini st
diizeyde gerceklestiren, gelisime agik isletmelerin dogmasini kolaylagtirir. Bu
isletmelerde c¢alisanlar kendilerini fiziksel, duygusal, zihinsel, sosyal ve ekonomik

anlamda daha iyi hissederler, daha yaratic1 ve daha iiretken olurlar.

Insan kaynaklar1 yoneticileri, personellerin asil kabiliyetlerini orgiitsel verime
dontistirmek niyetindeyseler aldiklar: tiim karar ve eylemlerinde is yasam kalitesini 6n
plana ¢ikaracak ve bunu artiracak tavsiyeleri degerlendirmek ve uygulamaya sokmak

durumundadirlar (Barutgugil, 204, s. 396).
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1.5 Yazinda Is Yasam Kalitesi ve Is Tatmini iliskisi

Birgok birey ve teskilatca modern ¢agdas yonetimde isletmeyi etkin ya da pasif yapan
en O6nemli noktanin birey oldugu kabul edilir. Bu nedenle de calisan bireylerin ruh
saghigl ve is ile alakali algisina ilgi artmistir. Bireylerin vaktinin biiyiik ¢ogunlugu

calistiklar1 kurumda gegtigi i¢in verimli olabilmeleri adina mutluluklar1 6nemlidir.

Sirketlerin en 6nemli sorunu giiniimiizde artan rekabet ortamidir. Problemi ¢dzmede
insan iligkilerini diizenlemek adina ¢alisma yapmak Onemlidir. Bireylere hak ettikleri
onemin verilmesi hususunda bu caligmalarin yapilmas: sarttir. Bireylerin kendilerini

huzurlu hissettikleri ortamda etkin ve tiretken olmalar1 kaginilmazdir.

Sirketlerin verimliliginin artmasinda ki tek etken teknolojik yenilikler degildir, yonetim
anlayis1 olgusu da vardir. Bu nedenle de biinyesinde barindirdiklar: bireylerin
performansini maksimum diizeye ¢ikaran modern yonetim modeli de ilke edinilmelidir.
Mevzu bahis olan ilke, sirket ve bireylerin ortak ¢ikarlarimi gbzetecek ve bir yandan

sirketin ¢alisanlarinin yasam standardini artirici olacaktir.

Is yasam kalitesi, belirli bir ¢alisma siireci icerisinde, personellerin ve dolayisiyla
isletmenin verimliligi iizerinde oldukca etkili bir kavramdir. Bu kavram altinda;
personel stratejileri ve politikalari, liderlik tarzi, tesvik sistemleri, iletisim, is iliskileri,
teknolojik araglar, calisma programlari, ¢alisma saatleri, is giivenligi ve etkili is tatmini
diizeyleri gibi kavramlar yer alir. Isletmeler, is yasam kalitesinin gelistirilebilmek icin
bu faktdrlerin varligini kabul etmeli ve etkili bir yonetim siireci olusturmalidir. Is yasam
kalitesi, personellerin is tatminini ve rekabet becerisini etkileyen bir unsur olarak
anlasilmaktadir. Bu nedenle is yasam Kkalitesini gelistirme programlari, personellerin
olumlu tutumlar1 sonucu ortaya cikan etkili bir yonetim araci olarak kabul edilir

(Antosova ve Csikosova, 2005, s. 45).

Calisan bireylerin, is tatmini olmayan modern c¢alisma standartlarini edinmemis
kuruluslarda c¢alisip etkin ve verimli olmasi ihtimali ¢ok diisiiktiir. Bu nedenle bilhassa
insan kaynaklart kendi personeliyle baglanti kurarak saptanan problemleri ¢dzmeli
personellerin is yasam Kkalitesini artirmali olusabilecek problemlere odakli gereken
Onlemleri almalidir. Keza zorlu rekabet sartlarinda kuruluslarin ayakta kalmasi oldukca

zordur (Cigek, 2005, s. 2).
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Is yasam kalitesinin saglanmasi adina gelistirilen is yasam kalitesini arttiric1 izlenceler,
calisan bireylerin kisisel ihtiyaglarma 6n ayak olan is ortami olusturmak admadir. Is
hayatin1 tertipleyici izlenceler bir kalkan olarak goriilmelidir. Zira bu izlencelerde
bireyin tatmin olmasini temin etmis olan olumlu etkiler bulunur. Buna bagli olarak bu
izlenceler sayesinde is hayati daha hiimanist hale gelecek ve bireylerin is tatmini
artacaktir (Ozkalp ve Kirel, s. 218).

Uc onemli etken bahsedilen kaliteyi artirmada etkilidir. Bunlar; katilimciligin
saglanmasi, 1iyi bir iletisim sisteminin kurulmast ve personellerin is tatmininin

saglanmasidir (www.ie.sakarya.edu.tr, Erisim Tarihi: 17.03.2016).

Bu faktorlerden ilki, katilimeciligin saglanmasidir. Bireylerin  katilimi, bayagi
talimatlardan 6te ¢alisanlarin kararlarda s6z almasi araciligiyla ortaya ¢ikan bir siirectir.
Personellerin katilimi, isletmede kalite yonetim ve yetkilendirme siirecinin dnemli
parcalarindan biridir. Calisanlar, isletmede kendilerinden beklenen faaliyetleri yerine
getirebilmeleri i¢in yOnetimsel kararlara daha fazla katilimlar1 saglanir ve bu amacla
sorumluluk almaya heveslendirilir. Personel agisindan, kendileri ve de isletme igin
katilimeiligin - saglanmas1 olduk¢a Onemlidir. Calisan katilimmin saglanmasi, is

tatmininde kilit noktalardan biridir (www.thetimes100.co.uk. Erisim Tarihi:

23.05.2016).

Bunlardan otekisi ise etkili iletisim sistemi olusturulmasidir. Bu 6nemli proseslerden
biridir. Yonetim sahibi kisinin is yaptirmak adina ana arag iletisimdir. Planlamanin
olmadigi, faaliyetlerin aksadig iletisim kanallarinin kapali oldugu bir isletmede basari
s0z konusu olamaz. Gereken tiim bilgilerin her kademedeki ¢alisana ulagsmasi ancak
etkili bir iletisim agiyla miimkiindir. Anlatildig1 gibi iyi bir iletisim ag1 olmayan
orgiitlerde is yasam kalitesi yiikselmez, orgiitler yikilir ve yok olur giderler (Atak, s.

61).

Is yasam kalitesinin arttirilmasi igin {iciincii ve en onemli faktdr personellerin is
tatmininin saglanmasidir. Bir ¢aligan1 belirli bir hedefe yonelten gii¢ anlamina gelen is
tatmini, Orgiitlerde verimliligin, etkinligin ve rasyonelligin saglanmasi acisindan
isletmeler icin biiyiikk Oneme sahiptir. Yiiksek is tatminin kaynagi, calisanlarin
katkilarinin 6nemli oldugunu bilmeleri ve islerinden haz duymalaridir. Calisanlarin

uyum saglamalar1 ve oOrgiit i¢i siyaseti benimsemeleri ile baglhlik artar, verimlilik
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yiikselir, ise devam etmeme diisiik olur ve isletmede kalmaya devam etme karliligi

artirtlir (www.onlinekalite.com, Erisim Tarihi: 13.04.2016).

Is yasam kalitesi ve is tatmini, birbirleriyle siki sikiya iliskili olup isletmeler icin
vazgecilmez iki unsurdur. Orgiitsel davranisi olusturan en énemli etkenlerden biri olan
is yasam kalitesi, orgiitlin ama¢ ve hedeflerine yonelik olumlu ¢iktilar elde edebilmek
icin personellerin is tatmini saglamada ve dolayisiyla performanslarint artirmada énemli
bir etkiye sahiptir (Newstrom ve Davis, 1997, s5.296). Su da unutulmamalidir ki,
bireylerin is yasam kalitesi diizeyinin yiiksek olmasiyla is tatmini yiiksek olmayabilir.
Fakat is yasam kalitesi diizeyinin diisiik olmasi insanlarin ig tatmin diizeyini de

diisiirecektir (Blem, 1995, s. 77).

Is yasaminda kalite anlayisi, son zamanlarda, ¢alisanlarin diisiinsel ve fiziksel rahatlik
oranini artiran, isletme kiiltiiriinde degisimler meydana getiren ve biitiin personelin
niteligini yiikselten bir yonetim ilkesi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is hayat1 kalitesi, is
ortaminin, ¢alisma sartlarin1 ve bireylerin isletme iyeligi ile alakali algilamalarini
aciklayan bir kavramdir. Is yasammin kalitesine déniik miidahaleler, halihazirdaki
calisma taktiklerinde degisiklikler yaparak, daha iyi is ve ¢alisma sartlar1 meydana
getirmek ve dolayisiyla yasamin niteligini yiikseltmek hedefine yonelik bir¢ok teknik ve
taktikten olugmaktadir. Dogrudan ¢aligma yasam kalitesini diizeltici etki yapan en

ehemmiyetli teknik ise is tatminidir (Demirci, 2001, s.62).

Is yasaminda ve calisma hayatinda basar1 is tatmininden gecer ve bireyin
performansindaki rolii biiyiiktiir. Toplam Kalite Yonetiminde miisteri sadece isletmenin
tirtinlerine talip bir birey demek degildir. Toplam kalite yonetimi “i¢ miisteri” yani
calisanlar1 da sisteme Kkatarak, miisteri kavrami iginde olan bireylere biitiinciil
bakilmasint saglamig, miisteri tatminini isletme icinde ve disinda olmak {izere her
zaman saglamay1 amaclamistir. I¢ miisteri isletme calisanlaridir. Bu nedenle ¢alisanlarin
isletme i¢inde yaptiklar ise miisteri goziiyle bakmalari istenir. Boyle olunca i¢ miisteri
tatmini ya da kazanimi, taleplerin tespiti, motivasyonun saglanmasi, is verimi ve

performansinin artirilmasi i¢in 6nemli olmaktadir (Filiz, 2002, s.2).

Insan kaynaklarinin 6rgiitlerin en énemli degerleri oldugu kabul edilse de bu varliklarin
orgiit amaclarina ve ¢alisan taleplerine uygun sekilde yonetiminin olduk¢a zor oldugu

bir gergektir. Yonetimin basarili ve hedeflere yonelik olarak, is yasam kalitesini ve is
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tatminini  arttirma  c¢aligmalar1 isletmelerin  asli  gorevlerinin  basinda  gelir

(www.onlinekalite.com, Erigim Tarihi: 13.04.2016).

Isletmelerde, personellerin is yasam kalitesi uygulamalarini yerine getirecek temel birim
insan kaynaklar1 birimidir. insan kaynaklar1 biriminin is yasam kalitesi calismalarinda
istlendigi en onemli gorev, kilit yoneticilerin destegini saglamaktir. Yonetimsel destek,
ozellikle {ist yonetim destegi, is yasam kalitesi ¢caligmalarinin basarisini etkileyen en

Onemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is yasam Kkalitesi programlarinin devamhilifi ve basaris1 igin yapilacak olan
calismalardan Once ve sonra bazi dokiimantasyon islemlerinin yapilmasi 6zellikle {ist

yonetimin destegi agisindan 6nemli olabilmektedir.

Orgiitiin basaris1 personellerine iyi bir is yasam Kkalitesi sunacak ortamm tesis
edilmesiyle miimkiin olacaktir. Is yasam kalitesi, iyi bir denetim, iyi calisma sartlar1, iyi

ticret ve giizel sosyal haklari, ilging, rekabetgi ve taltif edilen bir is saglamak demektir.

Cogu isletmede 1K personeli is yasam kalitesinin artirilmasindan ve bireylerle iyi baglar
olusturmasindan sorumludur. Insan kaynaklari biriminin personellerin is tatminine

dogrudan ve dolayl etkisi bulunmaktadir.

Birim, c¢alisanlarla uyumlastirma (oryantasyon), egitim, Kkariyer planlama ve
danismanlik gibi uygulamalarla dogrudan, saglik ve giivenlik politikalari, ticretlendirme
ve diger politika ve uygulamalarla dolayli olarak iligki icerisindedir. Asagidaki sekilde
insan kaynaklar1 birimi tarafindan yiiriitiillen, is yasam kalitesi, is tatmini iligkisi yer

almaktadir.
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Sekil 1: Iinsan Kaynaklar1 Departmaninin Is tatmini ve Is Yasam Kalitesine Etkisi

Kaynak: Ozgen vd., 2002, 5.309

Sekil 1.1’de de goriildiigii gibi, insan kaynaklart birimi personellerin dogrudan ya da
dolayli olarak yonlendirmesi sonucu hem personellerin hem de yoneticilerin is yasam
kalitesi artacaktir. Sonug olarak bu eylemler, geribildirim niteliginde olan personellerin
is tatmini ile insan kaynaklar1 birimine, dolayisiyla isletmeye geri donecektir (Ozgen

vd., 2002, s. 308).

Is yasam Kkalitesi ile is tatmini arasindaki iliskinin ortaya konulabilmesi igin bazi
faktorlerin agiklanmasi1 gerekmektedir. Is yasam Kkalitesi ile is tatminini ortak noktada
bulusturan temel faktdr is tatminidir. Is tatmini, is yasam kalitesinin as1l belirleyicisidir

(Antosova ve Csikosova, 2005, s. 46).

Sekil 1’de de goriildiigii gibi is tatmini, is yasam kalitesinin arttirilmasi agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Is tatmini isin niteligi ve is kosullarina kars1 ¢alisanin pozitif yonlii
tutumlarmnin tamamudir. Is tatmini &zellikle calisanlarin talepleri birbiriyle uyustugu

zaman olusur. Aradaki ahenk ne kadar tutarli olursa, 0 oranda yiiksek bir is tatmini
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gergeklesir. Isletmelerde birinci hedef, en yiiksek verimi saglamak iken ikinci hedef ise

is tatmini saglamaktir (www.ie.sakarya.edu.tr, Erisim Tarihi: 17.03.2016).

Geleneksel is yeri modelinde, calisanlardan, is tatminlerine bakilmaksizin onlardan
miimkiin oldugundan daha fazla ¢ikt1 elde etmeyi amaglarlar. Fakat bu model, 6zellikle
isletmelerde karmasikligin artmasina sebep oldugu gibi stresteki artisla hizla
kullanilamaz hale gelmistir. Giiniimiizde ¢ogu oOrgiit, ¢alisanlarinin tatmin diizeyini

arttirmak i¢in 6nemli oranda zaman ve kaynak tahsis etmektedir (Ballou, 2007, s. 41).

Is yasam Kkalitesi ve is tatmini birbirleriyle yakindan iliskili ve ¢ogu zaman beraber
incelenen iki kavramdir. Is yasam Kkalitesi iizerine yapilan giiniimiiz arastirmalarinda, is
tatmininin, i yasam kalitesinin yerini alabilecegini gosteren veriler elde edilmistir

(www.bjop.files.wordpress.com, Erisim Tarihi: 17.02.2016).

Is yasam kalitesinin resmi bir tanimi olmamasina ragmen, endiistriyel psikologlar ve
yonetim bilimciler is yasam kalitesinin is tatmininden farkli olarak personellerin refah
diizeyi ile alakal1 bir yap1 oldugu konusunda genel bir goriise varmuslardir. Is tatmini, is
yasam kalitesinin ¢iktilarindan biri olarak yorumlanmasi sebebiyle is yasam
kalitesinden farklidir. Is yasam kalitesi, sadece is tatminini degil, ayin zamanda aile
hayati, okul hayati, toplum hayati ve benzeri gibi yasam alanlarindaki tatmini de etkiler.
Bu nedenle, is yasam kalitesinin odak noktasi, is tatmininin 6tesindedir. Is yasam
kalitesi; is tatmini {izerine igyerinin etkisi, is yasam alanlar1 digindaki tatmin, yasamin
her alanindaki tatmin, kisisel mutluluk ve refahi icine alir. Ornegin Danna ve Griffin
(1999, s. 359) Is yasam kalitesini yasam tatminini (hiyerarsinin en {istiinde), genel is
tatminini (hiyerarsinin ortasinda) ve spesifik is alanlar1 tatminini (6rnegin {icret, is
arkadasi, yonetici ve digerleri) iceren kavramlar hiyerarsisi olarak agiklamistir (Danna

ve Griffin, 1999, s. 359).

Sirgy ve arkadaglar1 (2001, s. 241), yapmis olduklar1 ¢alismada is yasam kalitesini,
kaynaklar, aktiviteler ve ig yerinde katilim sonucu olusan ¢iktilar araciligiyla ortaya
¢ikan ¢esitli ihtiyaglarla personellerin tatmine ulasmasi olarak tanimlamistir. Bu sekilde,
is yerindeki deneyimlerden dogan ihtiya¢larin tatmini, is ve diger yasam alanlarindaki
tatmine katki saglar. Temel yasam alanlarindaki tatmin (is, aile, ev, egitim hayat1 gibi)
da hayatin her alanindan tatmin saglamaya dogrudan katki saglar (Sirgy vd., 2001, s.
241).
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Is yasaminda, insan davranisini etkileyen etmenler ¢ok gesitlidir. Bir isletme iginde
calisanlarin  is  tatminlerinin  arastirnilmasinda is  tatmini  kavramlarindan
yararlanilmaktadir. Uygun is tatmini olanaklarin1 harekete gecirerek, personellerin
yaptiklari isten tatmin elde etmeleri saglanabilir ve bu da personellerin temel insani ve

i¢glidiisel ihtiyacglarinin doyurulmasini olanakl kilar (Giinbayi, 2000, s. 14).

Motivasyon ile is tatmini arasindaki iliski ise karsilikli etkilesim igindedir. Tatmine
ulagmis kisinin, motivasyonu i¢in gerekli sartlar olusturulmus demektir. Ciinkii tatmine
ulagmis birey, davranisimi degistirmeye ve yonlendirmeye tam olarak uygun bir
durumdadir. Ayni sekilde, motive olmus bir birey de isletme kazanimlarina art1 yonde
fayda saglayabilir. Baska bir deyisle is tatmini saglanabilir (Eroglu, 2004, s. 328). Is
tatmini ekseriyetle hedefe doniik davranigla alakalidir. Bireyin tatmin elde etmesi
acisindan ilk olarak motive edilmesi; onun tatmin seviyesini yiikseltici bir tesire sahiptir

(www.insankaynaklari.bloggum.com, Erisim Tarihi: 23.04.2016).

Is tatmini ve is yasam kalitesi bagim ortaya koyabilmek icin ehemmiyetli olan diger
etken de is performansidir. Performans, bir faaliyet neticesinde elde edileni nitel/nicel
olarak belirleme imkani saglayan bir kavram seklinde tanimlanabildigi gibi bireyin
belirli bir zaman dahilinde gergeklestirdigi is gorme orani olarak da agiklanabilmektedir
(Ozmen ve Uzmez, 2007, s. 15).

Is yasam Kkalitesi ile is performansi arasinda orgiitsel temelli olarak benzerlikler vardir.
Is performansi hem orgiitsel hem de bireysel bir fonksiyondur. Ciinkii bireyler ve
orgiitler birbiriyle bagimlhilik iliskisi icerisindedir. Bu nedenle is yasam kalitesi is
performansinin mantikli bir tahmini olarak tanimlanabilir. Beh ve Rose (2007, s. 31),
makul bir is yasam kalitesi seviyesinin iyi bir yonetimsel performansla sonug¢lanacagini
belirtmektedirler. Bu nedenle, yoneticilerin is yasam kalitesi diizeylerinin yiiksekligi,
performanslarmin da dogru orantil olarak yiikselecegi anlamia gelmektedir. Ozellikle,
is sistemleri etkili kisisel, sosyal ve teknolojik amaclara uygun olarak tasarlandiginda
yoneticiler daha fazla motive olur. Calisma kosullari, anlamli, tesvik edici ve
cesitlendirilmis olmali ve calisanlar beceriye, kendi kendine yonetebilme olanagina ve
islerini iyi yapabilmek icin yeterli kaynaga sahip olmalidir. Esas amag, isletmenin ya da
is yasam kalitesinin bireysel, sosyal ve teknolojik parametrelerinin birbirleriyle uyum

sagladigi bir sitem gelistirmektir (Beh ve Rose, 2007, s. 31).
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Isletmelerde personellerin is tatmini diizeylerinin yiiksek olmasi, gostermis olduklar
performansi da olumlu yonde etkilemektedir. Performans degerlendirme, personellerin,
tinitelerin ya da isletmelerin kapasitelerini kurallarla belirlenmis bazi sartlara gore

dl¢iilmesini iceren bir siire¢ olarak ifade edilir (Ozmen ve Uzmez, 2006, s. 15).

Is tatmini yiiksek oranda saglanabilmesi i¢in bu asamalarin saglikli sekilde devam
ettirilmesi  gerekmektedir.  Performans degerlendirme sonucunda  personelin
odiillendirilmesi bu siirecin gereklerindendir. Biitiin bu sistematige baglanan faaliyetler
esnasinda yapilan geribildirimlere verilen 6nem, calisanlarin isletme agisindan onemli

oldugu duygusunu kazandirir.
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BOLUM 2: IS TATMINI

2.1 Personelin Is Tatmini Algilar:

Is tatmini degiskeni bu béliimde ele alimis olup; calismanin ikinci konusu olan is
tatmini hakkinda bilgi verilmistir. Arastirmanin anlasilmasi agisindan onemli olan is
tatmini; ihtiva ettigi igerik yoniinden anlatilmaya g¢alisilmis akabinde, is tatminine ait
nitelikler, is tatmininin ehemmiyeti, is tatmininin lizumlu olmasmin sebepleri, is
tatmini arastirmasinin faydalar1 ve is tatmini degerlendirme taktik ve teknikleri
incelenerek son kisimda asama, basar1 ve uzmanlik yani kariyer i¢i plan yapmanin is

tatmini bakimimdan ehemmiyetini irdeleyen boliime yer verilmistir.
2.2 Is Tatmininin Kavramsal Cercevesi

Is tatmini; calisanlarda calisma platformu veya fert ile isyeri sartlarin ahenkli olmasi
neticesinde olusturulan memnuniyet ve ¢alisanin ise karsi art1 yonde bir yol tutmasi ve
vaziyet almasi olarak tanimlanabilir (Ugoro ve Obeng, 2000: 254, akt. Iscan ve

Timuroglu, 2007).

Is tatminine dair c¢esitli agiklamalar vardir. Asil tarif is tatmininin, bireylerin
calismalarindan elde ettikleri doyuruculuktur. Is tatmini, bireyin yaptig1 c¢alisma ile
beklentisinin uygunluk iginde olmasi yani ¢alisanin isinden memnun kalmasi1 demektir.
Is tatmini, bireyin idarecilerden, isten, ¢alisma kosullarindan, isletmesinden kazanmaya
calistigi, ruhsal ve fiziksel olarak tattigi bir his olarak da degerlendirilebilmektedir
(Ocal, 2008: 31).

Is tatmini, personellerin islerinden ve isyerlerinden ne oranda seving duyduklarinin
tespit edilmesi; calisanlarin isletmelerine karsi gosterdigi  olgiliic ve mutedil
davranislarinin belirtisi, isini ne kadar baghlikla yaptig1 ile iligkilidir. Baska bir deyisle
is tatmini, ¢alisanin bedensel ve ruhsal sagliklariyla birlikte, kisisel, fiziksel ve zihinsel

hislerinin bireylerin i¢ diinyalarinda uyandirdig bir izlenimdir.

Is tatmini ile kisilik hususiyetleri arasinda iliski bulunmaktadir. Isletme disindaki

hayatinda mutsuz bireylerin is yerinde huzur arayacak olmalaridir.

Bireylerin isletmelerine karsi olan giivenleri arttikga islerinde tatmine erisme oranlar1 da

de yiikselmektedir. Bilhassa, orgiitlerin ¢alisanlarina payanda olmasi, ¢alisanlarin gerek
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i¢ doyumlar1 gerekse dig doyumlan iistiinde pozitif yonlii bir etkiye neden olacaktir.
Buna ilaveten bireyin, ¢alisma ekibi ya da yonetimle dayanisma iginde olmasi onun

isten aldig1 tatmini etkileyecektir.

Is tatminine ulasan bir bireyin baski ve haksizhiga direnme durumu, diger ¢alisma

arkadaslarina gore daha gii¢lii oldugu goriilmektedir.

Is tatmini, “calisanlarin yaptiklar: faaliyetler hakkindaki hisleri, pozitif ya da negatif
diisiinceler1”  tiirlindeki  belirtme veya acgiklamalarin  yaninda olumlu  bir
degerlendirmeyle, “bireylerin ¢alismalar1 hakkindaki pozitif tutumlari, bilhassa da is ile
ilgili memnun olma ve tatmini” seklinde anlatilmaktadir. Bu ifade, doyumu temin eden
boyutlar1 da ifade edecek sekilde kapsamli olarak “calisanin isten elde ettigi ortak
mutluluk” seklinde yapilabilir. Ya da is tatmini, “galisanlarin islerinden aldigi veya
duydugu memnuniyet ya da memnuniyetsizlik” olarak tanimlanabilir. Eger bu
davraniglar1 ve beklentileri pozitif yonlii ise ¢alisanlarin tatmin oranlarinin yiiksek, eger
negatif yonlii ise tatmin oranlarinin diisiik oldugu gériiliir. Ornek olarak is giivenligi
olan ve konforlu bir igyeri hayali olan bir ¢alisanin, kirli ve emniyetsiz bir ortamla

karsilagmasi 1§ tatminsizligine sebep olurt.
2.3 s Tatmininin Kapsami ve Gelisimi

Hem devlet sektoriinde hem de 6zel sektorde is tatmini kavraminin ¢ok ehemmiyetli ve
oncelikli bir yeri vardir. Isletmelerin ve kamu kuruluslariin éncelikle énem verdikleri
en kayda deger faktdrlerden biri is tatminidir. Isletmelerin ¢alisanlara kars1 yapacagi

caligmalar, is tatmini ile beraber basariy1 getirecektir.

Eger bir calisanin elde ettigi kazanimlara isletme ¢alisanlar1 veya yoneticiler tarafindan
ehemmiyet gosterilirse birey isletmesi ile bir tamamiyet saglar ve daha ¢ok mesut olur.
Bir bireyin yaptig1 ve basardig: is hakikaten takdire ve taltife degerse onun ydneticisi

tarafindan 6diillendirilmesi kuruma ¢ok sey kazandiracaktir.

Is tatmini ii¢ kapsam ve nitelikte tetkik edilmistir. Bu nedenle degerlendirilen maddeler

asagida gosterilmistir (Simsek, 2002: 92):

. Is tatmini ekseriyetle ¢alisanlarin beklentilerinin hangi oranda ve ne sekilde

karsilandiginin belirlenmesidir.
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. Is tatmini, birtakim tutum ve davranislarin karsilikli etkilesimini gosterir. Ornek
olarak; isin kendisi, tiicret oranlari, terfi ve teskilat sistemi, yOneticiler ve is

arkadaslarinin tutumlari vb.

. Calisanin igine karsi olusturdugu bir tutum olan is tatmini yalnizca ifade veya

davranis tespiti yoluyla hissedilebilir.

Orgiitlerde is tatminine gosterilen ehemmiyetin tutarsiz ve anlam ifade etmeyen

gerekgeleri vardir. Bunlar:

. Sosyal hayatta maddi ilerleme ile paralellik arz eden belli bir refah seviyesine
ulasan bireylerin istek ve arzular1 da degisim gosterir. Egitimle ayni orantida beklentiler

de artmaktadir.

. Sosyal ve i¢timai gelismenin neticesi olarak isletmenin ¢agdaslasmasi da soz
konusudur. Isletmelerdeki sosyal ve fiziksel yap: da degisime ayak uydurmustur. Isin
basinda performans artirma amaci giiden bu egilim yakin tarihte toplumsal gérev haline

gelmistir.

. ABD’de 1930’larda sendikalarin 6neminin artmasi, sendikalasma sisteminin
olusturulmas1 ve 1937°de Wagnerr isveren-is¢i bag ve miinasebetini konu alan
mevzuatin gelistirilmesi ile toplu pazarlik resmiyet kazanmis, bu nedenle is tatminine

olan meyil artis géstermistir.

. Calismalarda orgiitsel ayrisma ve uygulama agisindan yeniligi benimsetme
gayreti is tatmininin ehemmiyetini ayrica dikkate deger duruma getirmistir. Is
tatmininin ¢alisma hayatinda biiyiik yer tutmasi ve ehemmiyetli olmasi, bir¢ok sebebi

ihtiva etmektedir.

Oncelikle, is tatminini saglamadaki amag ulasilmak istenilen semereyi arttirmaktir.
Ikincisi, is tatmini ile bireyin insani degerlerine 6nem verilmesini saglamaktir. Ek
olarak, is tatmini ile samimi davranis ve tutumlar artar, yasama ve yasatma duygusu
artar, isletme kazanimlarina etkisi olan zararli tavirlar ve devamsizlik azalir (Cook,

2008: 17, akt. Simsek, 2002).
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Is tatminine verilen 6nemin artmasi durumunda calisanlarin hem is performanslarina
hem de giinliik yasantilarina etki eden ve 6nem ihtiva eden su degisiklikler meydana
gelmektedir (Sen, 2008: 18):

. Is degistirme diisiincesinin bitmesi,

. Is giivenligi ile ilgili risklerin azalmasi,

. Kavgasiz ve huzurlu bir aile yapisinin olugmast,

. Ekonomik ve sosyal ihtiyag¢larin yeterince karsilanmasi,
. Isletme baginin olusmasi,

. Is ve sosyal hayatta stresin bitmesi.

2.4 is Tatminin Genel Ozellikleri

Yapilan incelemeler neticesinde, ¢alisan fertlerin 6diillendirilme beklentisi tasidigi ve
bunu ifade eden davranislar sergiledikleri gorilmektedir. Taltif edilmek bireyleri

basarili olmaya sevk eden taktiklerden birisi olarak nitelendirilebilir (Eren, 1998: 421).

Zamaninda ve yerinde yapilan 6vgiiler, basarilarindan dolay1 6diillendirilen bir galisanin
is tatminini yiikseltecektir. Takdir edilme sik¢a kullanilmaya c¢alisilan bir is tatmini
aracidir. Fakat takdir etme usulleri iilkeler arasinda farklilik gosterebilecegi gibi
isletmeden isletmeye ve oOrgiitteki pozisyonlar arasinda da degisiklikler gosterebilir.
Bireyin ¢aligmalarinin gerektiginde 6vgii almasi, incelenerek odiillendirilmesi, ¢alisanin
isinden her zaman haz duymasi, bulundugu pozisyonda terfi imkaninin kendisini tatmin
etmesi is tatminini de pozitif yonlii etkilemektedir (Chin v.d., 2002: 373, akt; Erdogan,
1996: 153).

Kazanimlart artirmak ve Dbireyin tatminini yilikseltmek icin is sistematiginin
isteklendirme yaklagimlarina uyarlanmasina is tasarimi adi verilir. Diger bir anlatimla,
yonetici pozisyonunda galisanlar, isin sistemini degistirmek suretiyle isi ¢alisana daha

uygun duruma getirerek is yapma azmini yiikseltmeyi amaglarlar (Eren, 2007: 548).

Cagdas calisma diizenleri, isin daha az kabiliyet gerektiren ve is neticelendirildiginde

hi¢ bir tatmin hissi olusturmayan, bireyi sert bir mekanik denetim altina koyan daha
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kiiglik boliimlere aymrmistir. Bu baglamda bireyleri motive ederek islerinden tatmin
olma durumlarim1 yiikseltmek ve kazanimlar1 en yiiksek seviyeye artirmak ise

yoneticilerin asil problemlerinin basinda yer almaktadirlar (Erdogan, 1991: 171).

Is tatmini bir déngilyii ihtiva etmektedir. Y&netimde bulunanalar is tatminini bir
kereligine artirdiktan sonra onu birkag yil &teleyemezler. Is tatmini, devinimi ve
gelisimi hizli olan bir sistem olup eksi yonde gerilemesi de ayni sekilde hizli olan bir
sistematige sahiptir, bu durum, is tatmininin siirekli veya periyotlar halinde dikkatli

sekilde yenilenmesini ve zamana uyarlanmasini gerektirir.
Is tatmininin énemli goriilen ii¢ boyutu bulunmaktadir (Simsek, 1995: 92). Bunlar:

1) Is tatmini, yalnizca ifade yoluyla ise verilen duygusal bir cevap niteligindedir.

2) Is tatmini ekseriyetle beklentilerin olusmasmin veya kazamimlarm elde
edilmesinin tespit edilmesidir.

3) Is tatmini, kendi iginde baglari olan tutumlari temsil eder. Is ortami, iicret

politikasi, terfi imkanlar1, usul, galisma arkadaslar1 bunlara 6rnek gosterilebilir.
2.5 Is Tatmininin Boyutlar

Is ile ilgili tutumlarla ilgili arastirmalarda dokuz is boyutunun is tatminini etkiledigi

tespit edilmistir. Bu boyutlar sunlardir:

Ucret: Gosterilen gabanin, verilen emegin karsiligi ve is tatmininin oranlanmasinda
onemli bir faktordiir. Ucret, muhtelif zamanlarda farkli agilardan incelemeye almmis ve
birgok bilim alanimin inceledigi, birtakim yaklagimlar ortaya ¢ikarmustir. Iktisadi olarak
ticret “cabanin karsiligi”, sosyal olarak “is gorenin hayatin1 idame vasitasi” ve hukuki
olarak ise “bireyin ruhsal ve fiziksel emeginin karsiligidir” olarak anlamlandirilmigtir
(Simsek, 1995: 102). Isletme tarafindan, bireyin cabasina karsilik verilen iicret, is
tatmininin elde edilmesinde 6nemli bir etken olmasiyla beraber incelemeler, ¢alisanlarin
kazanimlarindan tatmini anlaminda alinan ticretin degil, ticretlerinin diger ¢alisanlarin

ticretleriyle kiyaslamalar1 neticesinde saglikli sonuglar ¢iktigini gosterir.

Yiikselme: Bireyin isletmenin kendi i¢yapisi ve hiyerarsisi i¢inde terfi imkaninin olup

olmamasidir. Calisan, basarili oldugu ve isletmeye birtakim kazanimlar verdigi takdirde

36



isletme iginde iyi bir pozisyona yiikselebileceginin bilincinde olursa, bu olumlu netice,

personelin is tatminini de art1 yonde etkiler.

Yoneticiler: Calisanlarin is tatminini etkileyen Onemli bir unsurda yoneticilerin
sergiledikleri davranis ve tutumlaridir. Calisanlarin bekledigi yoneticilik tarzi, yonetici
tarafindan sergilenen davramis sekli ile tutarlilk gOstermezse, ¢alisanlarin

tatminsizlikleri artabilir.

Calisma kosullari: Calisma sartlar1 personelde birtakim etkiler meydana getirebilir.
Birincisi, kirli ve rahatsiz edici ¢alisma ortamu calisanlarda metabolizma
rahatsizliklarina sebep olur, ikinci olarak ise is yagsaminin ¢alisanlarin yasaminin biiyiik
bir kismin1 kapsamasindan dolay1 saglikli kosullari barindirmayan ig ortami ¢alisanda

“psikolojik sorunlar” dogurabilir (Simsek, 1995: 132).

Ek Imkanlar: Maddi ve manevi birtakim haklarin olmasi, olmamasi veya kusurlu

olmasi, bireyin isten tatmin ya da tatminsizlik duymasina neden olmaktadir.

Olas1 Odiiller: Isletme icinde taninma Ve iyi bir basar1 elde edildiginde o is icin bir

0diil alma ortaminin olmasi, is tatmininde pozitif bir etkiye neden olacaktir.

Isleyis Prosediirleri: Isletme biinyesindeki islerin akisi ve bu islere dair plan ve

siirecler, is tatmin seviyesine etki eder.

Is Arkadaslari: Geleneksel bir calisma ortami incelendiginde, bireyin isyerindeki sef
ve vyoneticilerden daha c¢ok sosyal arkadas edinecegi ve etkilesime gegecegi
gozlemlenir. Bu nedenle; ¢alisanlarin mesai arkadaslari ile etkilesim zamaninin, isletme
yonetici ve amirleriyle olan iliskiden yogun olmasi beklenir. Bu tiirden bir isletmede is
arkadaslarinin ¢alisana yardim etmesi, iyi bir birliktelik saglamasi ve onu gereken her
sartta korumasi bireyin calistig1 ortamdan haz duymasina ve isinden tatmin olmasina
neden olur. Isletmedeki calisanlarin maddi ve manevi yonden tatminkar ve destekleyici
niteliklere sahip olup olmadiklari, is tatmin oranina etki edebilmekte ve tatmin diizeyini

degistirebilmektedir (Erdogan,1991: 180).

Isin Kendisi: Bu tanim, calisanlari cezbeden, sevdikleri bir iste calismalarmi ve is
nedeniyle sorumluluk iistlenilebilecek bir ¢alisma ortaminin bulunmasini irdeler. Bahse
konu olan durum, bazi ¢aligsanlarda tatmini artirirken, bazilarinda da tatminsizlige neden

olabilmektedir.
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Near, Rice ve Hunt’in yaptigi incelemelerde, ¢ogunlukla son derece sorumluluk
gerektiren islerde ¢alisan bireylerin, yasamlar1 dahilinde daha fazla tatmin olduklarini
belirtmislerdir (akt. Eren, 2007: 585).

fletisim: Calisanlarin bulunduklar isletmede ast-iist iliskisinde bulundugu veya aym
imkanlarda oldugu diger ¢alisanlarla etkilesiminin ulasilmasi istenen seviyede olmasi, is

tatminini etki altina alabilecektir.
2.6 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminine ve isten duyulan hazza etki eden en 6nemli etkenler normal olarak isle
baglantili olmaktadir. Calisanlar 6nce yonetim tarafindan istenenlerin ve hedeflerin agik
sekilde olusturuldugu is sartlarinda ¢alismayi tercih ederler. Isin niteliginin agik ve net
bir sekilde olusturulmus olmasi g¢alisanin sorumluluk ve gorevlerini hangi oranda
hissettigini gosterir ve tatmini artirir. Pozisyon karmasasi ve tutarsizligin bulundugu
ortamlar is tatminsizligine neden olabilir. Caligma ortamimin bireye verdigi huzur ve
yikselme imkani, manevi ve maddi taltifler ve icret; tatmini etkileyen diger is
niteliklerdendir. Is tatminini olusturan diger bir unsur ise isin giizel ve anlaml
olmasidir. Isin birbirinden farkli Kkabiliyetleri gerekli kilmasi, bireyin bir isi biitiin
yonleriyle yapacak olmasi, isin diger calisanlardaki etkisinin yliksek olmasi, ¢alisanin
ise dair kararlar siirecine katilmasi ve isin hakkaniyetle yapilmadigina dair bilgi elde
edebilmesi is tatminini artiran diger is nitelikleri olarak gosterilebilir (Carikg1, 2000:
150).

Locke'a (1976) gore is tatminini olusturan en 6nemli etkenler, esit taltifler, ¢calisma
arkadaglar1 ve giizel ¢alisma kosullar1 olarak sayilabilirler. Adil ve c¢alisanlarin
beklediklerine uygun terfi sartlar1 ve iicret politikalari is tatminine tesir edicidir. Buna
gore, tcretler isin gerekleri, calisanlarin sahsi Kabiliyet oranlar1 ve Kitlesel ticret
standartlar1 baglaminda adil olarak algilandiginda tatmin elde edilmesi kaginilmaz bir
sonuctur. Is sartlar1 calisanlarm islerini yapmalarma imkan vermesini is tatminini
etkiler. Bununla beraber, koruyucu ve arkadas canlisi tavirlari olan galisma arkadaslari
ve amirlerde is tatminin de pozitif yonli bir etkiye sahiptirler (Locke, 1976: 1319, akt.
Yesilyurt ve Kogak, 2014 ).
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2.6.1 Cinsiyetin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Is tatmini iizerindeki etkin unsurlardan biri de cinsiyettir. Erkeklerdeki is tatmini normal
olarak kadmlardan daha fazladir. Ozellikle basit islerde ¢alisan kadinlarin isleriyle ilgili
beklentilerinin daha az oranlarda olmasi ile agiklamak miimkiindiir. Cinsiyet etkeni, is
saatlerinden, ¢alisma ortamindan ve kosullarindan, is arkadaslarindan ve amirlerinden
edinilen tatmin duygusunda da tesirli bir unsurdur. Kadinlarin is ortam sartlar1 ve diger
bireylere bagli olarak sahip olduklar1 tatmin, erkeklerden daha az oranlarda
seyretmektedir (Baysal, 1997: 80).

2.6.2 Egitim Diizeyinin Is Tatminine Etkileri

Yapilan galismalar neticesinde ilk6gretimi bitirmis olan galisanlarin is tatminlerinin
daha yiiksek oranlarda oldugu tespit edilmistir. Bu sonug, egitim seviyesi diigiikk olan
calisanlarin igle ilgili beklentilerinin yiiksek oranda azaltildigini ortaya koymustur.
Yiiksek seviyede egitim almig olanlar ise beklentilerini tam olarak bulamamakta ve bu
nedenle tatmin oranlar1 diisiik kalmaktadirlar. Is tatmini, isin ¢esitli 6zelliklerine gére
arastirildigima ise egitim unsurunun O&zellikle c¢alisma arkadaslari ve yonetimle
etkilesimle elde edilen tatmin iizerinde tesirinin oldugu goriilmektedir. Bu baglamda,
diisiik egitim diizeyli calisanlar yonetimle etkilesimlerinden ve calisma sartlarindan
meydana gelen olumlu tesirle daha ¢ok tatmin olmay1 basarmaktadirlar (Baysal, 1997:
88).

2.6.3 Yas Faktoriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Is tatminine etki eden diger bir unsur da yas faktériidiir. Yas1 25'den biiyiik olanlara
nazaran, 25 yasindan kiiglik olan ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri daha fazladir. Bu da
calisanlarin beklentileri ile ilintilidir. Yas: biiyilk olanlara oranla yasi daha kii¢iik
olanlarin beklentilerinin daha az oldugu g6z oniine alindiginda bu tiir ¢alisanlarin da is
tatmininin daha ytiksek olmas1 muhtemeldir. Yonetimle etkilesimden elde edilen tatmin
acisindan da gegerlidir. Yasi 25'den daha az olan calisanlar amirleriyle etkilesimlerinden
daha az tatmin olmaktadirlar (Carikg¢i, 2000: 165).

2.6.4 Kisisel Faktorlerin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Is tatmininin saglanmasinda ehemmiyetli bir yere sahip olan bireysel etkenler,
calisanlarin dogustan gelen bazi hususiyetlerle birlikte hayati boyunca edindigi

tecriibeler esas alinarak saptanir. Bu kapsamda ferdin demografik hususiyetleri de
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calisanin iginde bulundugu sartlarin belirlenmesinde dolaysiz olarak tesir edici

pozisyondadir.

Calisanlarin yasam donemi ve yasi, bireyin sergiledigi tavir, davranis ve eylemlerinde
tespit konusunda belirleyici rol oynar. Bu sebeplerden dolay1 calisanin isle ilgili
diistinceleriyle ve tavirlarinda da yasin tesiriyle bazi farkliliklar olabilmektedir. Bu konu
cercevesinde yapilan ¢alismalar, yasin is tatminiyle “U” seklinde bir baglantiya girdigi
goriilmektedir (Okpara, 2006: 50, akt. Eginli, 2009). Is tatminiyle yasin bagi, birey
ihtiyaclart ve bilme seviyesi arasinda iliski vardir (Gibson ve Kelin, 1970: 411-425, akt.
Yasca biiyiik personelin genc personele gore is tatmin oranlarinin yiiksek oldugunu
belirtmislerdir. Bunun sebebi olarak ise, geng¢ calisanlarin egitimli olmasimin isten
beklentilerini artirdigini ve bunun da is tatminini azalttigini bildirmislerdir (Glenn vd.,
1977: 190-193, akt. Eginli, 2009).

Yasin ilerlemesiyle ¢alisan bireylerin, isle hayata dair beklentilerini elde etmis olmalari
nedeniyle is tatmini saglanmasinin yasin artmasiyla ilintili oldugu da belirtilmektedir.
Emeklilik yas1 gelen calisanlarda is tatmininin azaldigi, bu durumun galisanlarin isten
ayrilinca acikta kalacagina dair endise edilmesinden dolay1 olustugu belirtilmektedir

(Mottaz, 1987: 389-408, akt. Eginli, 2009).

Luthans ve Thomas (1987) is tatmini ilizerine yaptiklar1 arastirmada ileri yastaki
calisanin is tatminsizligi hissettigi ve bunun nedenlerinin de diinyada meydana gelen
degisiklikler, performans ve iiretim 6l¢timleri ve fazla is yiikii oldugunu bildirmislerdir.
Biiyiik yash ¢alisanlarin, diinyadaki degisimlere genglere gére daha zor uyum gosterdigi
ve klasik diizenin disina ¢ikilmasindan rahatsiz olduklari igin is tatminlerinin azaldigi

goriisiine sahip olmuslardir (Luthans ve Thomas, 1987: 23-26, akt. Eginli, 2009).

Bu baglamda, erkek c¢alisanlar is ortamlarinda, kendilerini bayanlardan daha ¢ok goz
Oniine getirebiliyor ve kendilerini gostermek i¢in daha ¢ok firsatlar kolluyor olmasi, isin
daha fazla deger kazanmasina bdylelikle de is tatmininin daha da artmasina neden
olmaktadir. (Okpara, 2006: 51, akt. Eginli, 2009). Is tatmininde kadinlarin az olmasi
"kadin personel olma" sonucu kars1 karsiya kalinan sorunlarin biiyiik etkisinin oldugu
belirtilmektedir. Bununla beraber, kadinlarin ailesel ve evsel problemleri is yeri
ortaminda onlara daha fazla sikinti vermekte ve is tatminlerinin diigmesine neden

olmaktadir.
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Garcia-Bernal ve ekibi (2005: 286, akt. Eginli, 2009), cinsiyetle is tatminini
arastirdiklar1 bir ¢alismada is ortamindaki birey gelisimi, ¢alisanlar arasi iliskiler, maddi
kazang, ¢alisma sartlar1 olarak tespit ettikleri dort unsura erkek ve kadinlarin goriiglerini
degerlendirmeye tabi tutmustur. Incelemenin sonunda, c¢alisanlar arasi iliskiler
kavraminin erkeklerin bakis agisindan is tatmini tizerinde oldukga ehemmiyetli etkisinin
oldugunu, kadinlar agisindan ise aynmi oranda bir 6nem arz etmedigi neticesini elde
etmislerdir. Bulunulan is ortaminin imkanlar1 etkeni, kadin isgiler a¢isindan is tatmini
olusturulmasinda 6nemli tesire sahipken, erkek iscilerin is ortami sartlarini goéz ardi

ettigi sonucuna varilmistir.

Oshagbemi’nin (2003: 51; akt. Uyar, 2013: 256), iiniversite 6gretim iiyelerinden olusan
topluluga yapilan incelemede bireysel Ozellikler ve is tatmini arasindaki iliski
incelenmis, akademik personellerin is tatmini iizerinde ¢alisma yili ve yiiksek egitim
oraninin sonucunu ortaya koymustur. Akinci, (2002: 85) ise, turizm sektorii
calisanlarinin is tatminini etkileyen faktorleri tespit etmek icin yaptigi ¢alismanin
sonunda calisanlarin is tatmininde yiiksek oranda tesirli olan etmenin psiko-sosyal
faktorler oldugunu bildirmistir. Yani bireyin calisma sartlarindan Gte ¢alisanlar arasi
iligkiler gibi psiko-sosyal faktorlerin etkisi ile is tatmini veya tatminsizliginin ortaya

ciktigini ifade etmistir.

Calisma durumu Ve is tatmini bagi yoniinden ise durum sdyledir: Calisanin biiyiik
kazanimlar ve basarilar elde ettigi durumlarda 6diillendirilmesi ve bunun neticesinde is
tatmininin arttigi agiklanmustir. Ayrica, yiiksek is tatmini duygusu olusmus bireyin
performanst da artma egilimi gosterecektir. Bu neticelerden faydalanarak isle elde
edilen tatminin performansi da yiikseltecegini sdylemek miimkiin olacaktir (Telman ve

Unsal, 2004: 21).

Calisanlarin is ortamindaki yerinin is tatmini ile ilintili olup olmadiginin arastirilmasi
neticesinde bireyin isyerindeki sorumluluk ve roliiniin birlikte isyerinde yaygin iletisim
agmin ve yonteminin i§ tatmini iizerinde ehemmiyetli bir etkileyici niteligi tasidigi
belirtilmektedir. Calisanin is ortaminda gegen vaktinin de is tatminine tesirinden de
bahsedilmektedir.

Is ortaminda gecirilen zamana karsilik taltif edilen bir iscinin is tatminini sagladig,

bununla beraber bir isyerinde onay1 {izerine uzun siireli ¢alisma yapmaya hazir bireyin
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is tatmini ile, gontlliiliik arasindaki baglantinin incelemeye alindigi ¢alisma verilerine
bakildiginda, kidemi 10 yil1 bulan yoneticilerin, kidemi 10 yildan daha az yoneticilere
gore islerinden daha memnuniyet duyduklari neticesi elde edilmistir. Yoneticisi erkek
olanlarin, ¢alisma kosullari, ticret, sosyal haklar vb. agisindan kadin yoneticilerden daha
cok beklentilere sahip olduklar1 ve bu etkenlere ehemmiyet vermelerinin bunlarin is
tatminlerini etkiledigi belirtilmektedir (Okpara, 2006: 54-55, akt. Eginli, 2009).

2.6.5 Orgiitsel Faktorlerin is Tatmini Uzerinde Etkileri

Calisanlar tarafindan gergeklestirilen gorev seklinde izlenim olusturan is, bireyin fiilen
yer aldigi ¢alisma ortamina sagladigi fayda veya deger seklinde ifade edilebilir.
Calisanlar is tatmini ise, ise ve bulundugu is yeriyle ilgili farkli parametrelerin tesiri
sonucu olusan genel tavirlar olarak ifade edilmektedir. Bahse konu parametreler, is igin
elzem olan veri durumu ve ise uygunluktan, isin bireye saglamis oldugu manevi ve

maddi olanaklara kadar bir¢ok etmeni kapsamaktadir.

Ucrette is tatmininin meydana gelmesinde etkili olan faktdrlerden biridir. Ucret, kisinin
isletmeye kazandirdigi varliklarin ve faydanin parasal karsiligidir. Bu nedenle ficret
calisanin tatminiyle yakin bagi olan bir parametredir. Bireyin iicret tatmininin
saglanmamis olmasi, Ustelik ticret adaletsizliginin bulunmasi neticesinde c¢alisma
arkadasindan daha az {icretle ayni ¢aligmay1 yapmasi is tatmini lizerinde negatif yonde
etki yapacaktir. Calisma karsiligi verilen tcretin yiiksek veya diisiik seklinde
algilanmasi c¢alisanlarin yapilan isin karsiliginda hak edilenin verilip verilmedigi

durumuna baglanmustir.

Clark ve Oswald, (1995; akt. Eginli, 2009: 41), iicretle is tatmini iligkisini inceledikleri
arastirmada caliganlarin is tatmini hakkinda verilen ticretin azliginin is tatminine negatif
yonde tesir ettigini belirtmektedirler (Groot ve Van Den Brink, 1999: 344; akt. Eginli,
2009: 41).

Ayrica, ¢alisanlarin isletme i¢inde basarilarindan dolay: adil sekilde taltif edilmelerinin
de is doyumunda artisa neden oldugu tespit edilmistir. Calisma ortamindaki adil
odiillendirme sistemi, personelin basarisinin sonucu oldugu kanaatine varmasina neden
olmakta ve verdigi emeklerin bosa gitmeyecegine dair rahatlik duymasina imkan

vermektedir.
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Bir isletmede isten ayrilmalar ve ise yeni girmeler fazla ise ¢alisanlarda is tatminsizligi
olusmaktadir. Bunun sebebi, bireyin kendi isletmesinden beklentisinin bitmesi sonucu
baska alanlarda ve isletmelerde is arayisina girmeleri, bulunduklar: isletmelerine karsi
aitlik hissinin olusmadig1 ve bu nedenle faaliyet gosterdikleri o isletmede galigmaktan
rahatsiz oldugu goriilmektedir. Is tatmini ile ¢alisan isgiicii devir oranlari arasindaki
iliskinin arastirilmasi, yiiksek is tatminine sahip calisanlarin diisiik bir isgiici devir
diizeyine sahip oldugu, ise gelmeme Ve 0 isyerinden uzaklasma, ayrilma oranlarinin
fazla oldugu, bireyin is tatmininde azalma olustugu goriilmektedir (Poon, 2004: 325,
akt. Eginli, 2009).

Bir calisanin isletmede bulundugu, calistigi siire ayni zamanda mesleki kidemini ve
tecriibesini gostermektedir. Ozellikle bir isletmede uzun siire alismis olanlarm is tatmin
oranmin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bahse konu tatminin yiiksek olmasi, bireyin
calisma ortamina aligkin olmasi, aradaki baglilik duygusunu hissetmesi, is yerindeki
tecriibenin sonucu olan beklentilerin uygun bigimde giderilmesinin basarilmasi ile
iliskilendirilebilir. Veriler 1s1ginda, bir isletmede isine yeni baslamis bireyin is
tatmininin, mesleki yili fazla olan calisanlardan azda olsa diisiik olmasi olasi bir
neticedir. Bahse konu durumun ise ise yeni baslayan bireyin igine ve g¢alisma ortamina
iliskin beklentilerinin kidemli calisanlarinkinden yiiksek olmasi, hatta gergek disi
beklentilerinin olmasindan kaynaklandigi dile getirilebilir. Buna ragmen, bir igyerinde
mesleki kidemi fazla olup, terfi imkadn1 olmayan bireyin is tatmini seviyesi degisim
gostermemekte, hatta is tatminsizligi yasadigi goriilmemektedir (Oshagbemi, 2003: 213-
226; akt. Uyar, 2013: 256).

Calisan sayis1 az olan igletmelerde is tatmini daha yiiksek gelisirken, biiyiik isletmelerde
bireylerin ihtiyaglarini yoneticilerin gz ardi etmesi nedeni ile daha diisiik oranda bir is
tatmini olusmasi s6z konusu olmustur. Biiylik isletmelerdeki calisanlar arasindaki
birliktelik ve dostluk baglarinin zayif olmasi is tatmininin diisiik ¢ikmasina bir neden

olarak gosterilebilir.

Kanada'da yapilmig inceleme sonuglar1 % 44 oranla is tatmini yiiksek bireylerin kiigiik
isletme ¢alisanlari oldugu, % 40 oranla biiyiik isletme bireylerinin ikinci siray1 aldigi, en
diisiik oraninsa % 38 ile orta seviye isletme calisan1 olduklar1 seklindedir. Kiiciik

firmalarin elemanlariin is tatminlerinin % 60 gibi yiliksek bir orana sahip olmasinin
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basta gelen nedeni, yoneticilere ve ¢alisma arkadaslarina giiven duymalaridir (Solmus,

2004: 189).

Thakur, (2007), Devlet bankasi ve 6zel banka calisanlarinin is tatminini ele alan
aragtirmasi ile devlet bankasi ve 6zel banka calisanlarinin is tatmininde esitlik oldugu
sonucuna ulasilmigtir. Devlet bankasi ¢alisanlarinin banka tarafindan sunulan imkanlar
ve is yeri giivenligi is tatminine neden olurken, 6zel banka personelinin konforlu
calisma ortami, Ttcretlerinin yiiksek olmasi nedenleriyle is tatmini saglandigi

belirtilmektedir (Thakur, 2007: 60-68; akt. Eginli, 2009: 42).

Devlet calisani, 6zel sektor calisani ve onlarin yoneticileri arasinda bulunan farkliliklar
gormek i¢in yapilan inceleme sonucu, 6zel sektor galisant ve onlarin yoneticilerinin
motivasyon diizeyinin daha yiiksek oldugu gorilmistiir. Bu neticenin, 6zel sektor
calisanlarina devlet sektoriinde faaliyet gosterenlerden daha fazla maddi imkan

sunulmasi sonucu olustugu goriilmektedir.

Ayrica devlet ¢alisanlarinin motivasyon oranlarmin daha yiiksek oldugu izlenmektedir.
Her iki sektor calisanini giidiileyici etkileyicilerden en ehemmiyetlisinin ise ¢alisanlarin
is glivenliginin saglanmasimnin maddi imkanlardan daha 6nemli oldugu da iizerinde
durulan kavramlardandir (Buelens ve Van den Broeck, 2007: 65-67; akt. Eginli, 2009:
43).

2.7 Is Tatmininin Onemi

Bir isletmede is tatmininin disiik olmasinin en Onemli neticelerinden biride is
kosullarmin siirekli azalan oranda diismesidir. Is tatminsizliginin neticesi olarak; isi
aksatma, verimliligi azaltma, disiplin sorunlar1 ve diger Orgiitsel sorunlarin arka
planinda yer alir. Isletmelerin basarisi, calisanlarin  faydali olmas: kadar,
calismalarindan aldiklar1 hazla da yakindan iligkilidir. Yani isletmelerin etkinligi igin
isletme yoOneticileri; isleri cezbedici yapmanin, ¢alisanlari isletmede uzun siire
kalmalarini saglamanin, gorevlerini en miikemmel tarzda yapmalar icin g¢alisanlari
motive etmenin yaninda, calisanlari isletmenin yonetim kurallari, i¢ iklimi, terfi
sistemleri, yapilan isin kendisi gibi etkenlerden memnun olmalarini saglamalidir.

Neticede, islerinden umduklarin1 bulan bireyler, o 6l¢iide tatmin olurlar. Bu da bireyin
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performansini1 ve baglihigini yiikseltir. Bu sebeple, is tatmini isletmenin ayrilmaz bir

parcasi ve yonetim c¢alisan iligkilerinde 6nemli bir faktordiir.

Bir isletmede sartlarin agirlasmasinin en 6nemli neticesi is tatminsizliginin olugmasidir.

Is tatmininin azalmasi, isten ayrilmalara, isi savsaklamaya, verimliligin azalmasina,

disiplin sorunlarina ve diger kurumsal problemlere sebep olmaktadir (Kahn, 1973: 94;
akt. Caliskan, 2005: 11).

20. Yiizyiln ilk ceyreginde yapilan Hawthorne arastirmalariyla calisanlarin ise karsi

takindiklar1 tavirlarin énemi artmustir. Isletmelerde is tatminine olan ilginin artmasinin

sebepleri (Baysal, 1997: 30):

1

2.8

“Ekonomik gelismeler neticesinde belirli bir refah seviyesine ulasmis fertlerin
istek ve ihtiyaglar1 degisik bir boyuta taginmistir. Beklentilerin bireyin egitim
seviyesine gore degistigi goriilmektedir.

Kiiltirel ve sosyal degisimler neticesinde ise kurumsal inkisaf meydana
gelmistir. Isletmelerde mevcut olan isin tiirii ve gerekleri de degismistir.
Performans artirimi hedefine doniik olan bu anlayis, yakin tarihte sosyal bir
gereklilige dontismiistiir.

1930'larda Amerika’da sendikal faaliyetlere olan alakanin artmasi ve akabinde
sendikaciligin giliclenmesiyle 1937'de ad1 Wagnerr is¢i-igveren iliskileri yasasi
olan kanunun kabul edilmesi neticesi olarak toplu pazarlik hukuksal nitelik
kazanmis ve Amerika’da isverenlerin is tatminine daha ilgi goOstermeleri
acisindan faydali olmustur.

Isletmeler acisindan yeniligin kabul ettirilmesinin gerekli olmasi is tatminini

ayrica ilgi konusu haline getirmistir.” Seklinde siralanmustir.

Is Tatminini Gerekli Kilan Degiskenler

Isletmelerdeki birgok degiskenle is tatmininin iliskili oldugu gériilmektedir. Bunlardan
bazilar su sekildedir (Caliskan, 2005: 11):

1)

Is Giicii Devri ve Devamsizhk: Is giicii devri is tatmini ile her zaman iliskili
durumdadir. Is tatmininin diisiik olmasi, calisanlarin isten ayrilma ihtimalinde
artisa sebep olur. Bununla beraber ise gelmeme veya ge¢ gelme oranlarinda da

artig goriiliir.
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Yas: Calisanlarin yasi arttikga tatmin diizeyi artmaktadir. Geng is¢ilerin seviye
atlama ve diger alanlara ait asir1 beklenti iginde olmalari, tatminsizlik
duygularini artirmaya sebep olabilir.

Meslek: Is tatminini mesleki diizeyinde etkiledigi gériilmektedir. Yiiksek statiilii
isler daha fazla is tatminini olusturur. Herhangi bir is tecriibesi olmayan veya az
olan bireylerde is tatmini diisiik, tecriibelilerde is tatmini yiliksek seviyede
meydana gelir.

Kisisel Farkhhklar: Sahsi farkliliklarin da is tatmin seviyesini etkiledigi
goriilmektedir. Kabiliyet yoniinden siirli ve gegimsizlik gosteren ¢alisanlarda is
tatminsizligi gorilmektedir.

Toplum Kosullari: Calisanlar kendi sosyal durumlariyla ¢alisma kosullarini
karsilagtirirlar. Eger ¢alisma kosullar1 ortalama seviyede, sosyal durumlar ise
diisiikse bu durumda is tatmininin artacagi gortiliir.

Cahsma Kosullari: Calisanlar, calisma ortamimin gilivenli olusunu, fiziki
kosullari, konforu, temiz olusu agisindan ¢aligmaya uygun kosullari olan isi ve
bu konulara 6nem veren yoneticilerle ¢alismay1 segerler.

Ucret: Calisanlarin motivasyonu, calistiklar iste gosterdikleri emek, gayret ve
fedakarlik neticesinde elde ettikleri iicret nispetinde gerceklesir. Lawler, iicretle
is tatmini arasindaki bagin, verilen iicretle, bireyin emegi karsiligi 6denmesini
umdugu iicretin farkli olup olmamasina gore belirlenecegini belirtir. Beklenen
ticretin, verilmesi gereken iicrete uygun olmasi doyumu saglar.

Orgiit Biiyiikliigii: Davramssal degiskenler iizerinde isletme biiyiikliigiiniin de
etkisi goz ardi edilemez. Bahse konu etki, ¢ogunlukla olumsuz yondedir.
Isletmelerin genis hacimli olmasi, calisanlarda tatmini azaltir, devamsizlig
arttirir ve verimliligin diismesine neden olur.

Yiikselme Olanaklari: Calisanlara sunulan en iyi imkanlardan biride sosyal
statiilerinin artmasina sebep olan terfi durumudur. Yiikselme sartlariin adil ve
diirlistce yapildigini diislinen ¢alisanlarin daha fazla tatmin olmalart miimkiin

olacaktir.

10) Denetim Big¢imi: Denetim tiirii, is tatminini olumsuz veya olumlu ydnde

etkileyebilir. Kati bir kontrol sekli, bireylerin abartili sekilde denetlenmesi,

kisisel esneklige engel olusturur. Asir1 baskici ist-galisan iligkisinin olumsuz
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tutumu ortaya ¢ikarttigi ongoriilmiistiir. Bununla beraber; denetmen ile pozitif
yonlii bag kurmak basarilmigsa ¢alisanda yliksek tatmin s6z konusu olacaktir.
11) Yonetime Katilma: Isletmede alman karar ve eylemlerde s6z hakki verilen,
goriisleri alinan, katilimi saglanan calisanin kendiliginden psikolojik tatmin
saglayacagi, ¢alisanin huzursuz ve tedirgin olma durumunun ortadan kalkacagi
goriilmektedir. Yonetimde ve kararlarda séz sahibi olma, vasifsiz calisanlara
kendi benliginin tatmini agisindan Onemli imkanlar sunarak isletme ile
biitiinlestirir ve kurumsal hedeflere yonlendirir. Calisanlar, fikir olarak sundugu
verilerin yonetici ve mesai arkadaslar1 tarafindan kabul goérdigini bilirse

tatmine daha kolay ulasir

2.9 Is Tatmininin Degiskenleri

Isletme, grup ve birey kapsaminda yapilan degerlendirme neticesinde is tatmin
degiskenleri acisindan su tespitler 6n plana c¢ikmaktadir (Robbins 1986: 106; akt.
Caligkan, 2005: 12):

Organizasyonel diizeydeki nitelikler:

% Isletmenin yapisi

% Isletme kiiltiirii

< s teknigi

% Fiziki ortam

¢ Calisma alani

% Stres

¢ Performans 6l¢iim sistemi
¢ Taltif ve ddiillendirme

Orgiitsel seviyede tatminin isletmeyi her alanda olumlu y&nde etkiledigi gdriilmiistiir.
Grup diizeyindeki nitelikler:

e (Gorev karmasasi ve ¢atismasi
e Qorev yeri ve statli uygunlugu
e (Calisan baghlhig

e Etkilesim ve iletisim kesinligi
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e Orgiitsel bag
Birey diizeyindeki nitelikler:

e Sosyal durum

e Durum anlama ve algilama
Calisan gruplart seviyesinde tatminde, baglantida olan birgok grup degiskeninin yer
aldigi, yiiksek statiide uyumun olusturuldugu, birlik ve beraberligin saglandigi, {istiin
liderlik yonteminin tercih edildigi ve karmasikligin en aza indirilmis oldugu yerde is
tatmininde artis olacagi bildirilmistir. Bireysel seviyede evli galisanlarin is tatmin

diizeyinin yiiksek oldugu belirtilmistir.
2.10 Is Tatminine Dair Incelenmenin Yararlar

Is tatminine 6nem vermenin isletmeye birtakim faydalari bulunmaktadir. Bunlardan
yonetimin, isletmenin genel tatmin seviyeleri hakkinda bir fikrinin olusmas: ilk sirada
yer almaktadir. Yapilabilecek olan bir tarama faaliyeti; calisanlarin isleriyle alakali
olarak hislerini, bu hislerin isleriyle ilintilendirilmis oldugu yanlarin1 ve bu hislerin
kimlere ait oldugu konularini netlige kavusturmaya c¢alisir. Bu nedenle, tarama
faaliyetleri galisan problemlerine bakis agisinda énemli bir yonlendirici gorevindedir. Is
tatmini hakkindaki tarama faaliyetinin diger bir neticesi ise kaliteli iletisime gecilmesine
katki saglamasidir. Tarama bir plan dahilinde yapildig: siirece, yiiriitildigl siirece,
neticeler tartismaya agildig: siirece, cok kapsamli ve yonlii iletisim olusturulmus olur.
Tatmine ulagsmanin faydalarindan birisi ise davranis ve tutumlarin olusmasina olan
faydasidir. Kimisine gore ise tarama bir giivenlik etkeni, ruhsal bir rahatlama araci
degeri tasir. Kimilerine goreyse, yonetimin ¢alisanlarla yakindan ilgilendiginin emaresi
olup yonetime karsi daha olumlu duygular beslenmesinden meydana gelir. Egitim
gereksinimleri taramalar Is tatmini tespitinde faydali bir usuldiir. Genellikle, ¢alisanlara
gozetmenin is bolimiinii kurma, gereken talimatlari iletme benzeri konularda basari
Ol¢iisti hakkinda ki digiinceleri sorulur. Bu ise dolayli olarak, farkli gozetmen
gruplarmin ihtiyag duydugu egitim tarzim1 ortaya c¢ikarir (Davis, 1982: 104; akt.
Caliskan, 2005: 14).
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2.11 1Is Tatmini Ol¢iimii ve Tarama Tiirleri

Bir kisim 6l¢gme ve ¢oziimleme teknikleri, is tatminin testi igin gelistirilmis ve

uygulamaya gecirilmistir. Bunlardan uygulanabilirligi olan is tatmini envanteri en ¢ok

tercih edilendir. Isin birey acisindan farkli yonleri verilerek bu yonler istikametinde

calisanin tatmin diizeylerinin (¢ok, az, normal gibi) tespiti amaglanr.

Anketler, goriismeler sorunun tiirlerine gore ii¢ genel baslikta is tatmin taramalar

agiklanabilir.

Nesnel Tarama: Bu tiir taramalar ¢ok c¢esitlidir. En ¢ok tercih edileni ise
maddeleme seklinde olandir. Bu gesit taramada, sorunun yoneltildigi elemanlar
sorularin tiim yanitlarin1 okurlar ve iglerinde kendilerine uygun olani segerler.
Bazisinda ise “Dogru” “Yanlis” seklinde de isaretlenme yapilmaktadir. Nesnel
taramalarin en biiyiik sikintisi, cevaplarin ve yanitlarin yonetim tarafindan
belirlenmesidir. Taramaya dahil olan ¢alisanlarin yapabildikleri, kendilerine en
uygun olan cevabi isaretlemekle sinirli kalmaktadir. Bu ise, taramaya dahil
olanlarin duygu ve diisiincelerini gerceklerden uzak yansitmasi veya hig
yansitamamasi ihtimalini dogurur.

Betimleyici Tarama: Yamtlar c¢alisanlar tarafindan verilir. Tepkiler
yonlendirmeli ya da yonlendirmesiz olarak agiga ¢ikartilir. Yonlendirmeli soru,
calisanin dikkatinin isin belirli bir tarafinda yogunlasmasina neden olur ve ona
dair sorular yoneltir. Yonlendirmesiz sual ise, calisanin o anda belleginde
olusani ifade etmesine imkan verir.

Izdiisel Tarama: Psikologlarin ya da psikiyatristlerin akil saglig1 arastirmasinda
kullanilmak {izere olusturulan kisilik testlerini icerir. Izdiisel tarama genel

amacli olarak kullanilmaz.

Bu tarama modellerinin temel amaci, nicel ve nitel olarak belirli ve se¢ilmis uyaricilara

verdikleri yanitlara ve gosterdikleri tepkiler dogrultusunda, ¢alisanin test edilen degeri

bakimindan psikolojik durumunu analiz etmek icindir. Is tatmini benzeri davranislarin

Olclimiinde giiniimiize kadar devam eden yaklagimlardan en sik kullanilani, bir 6lgek

hazirlanmas1 ve secilen bu Olgekle alakali faaliyet gdsterilmesidir (Tezbasaran,

1997:45).
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Tirkiye’de is tatmini Slglimiine dair tercih edilen Olgeklerin birgogu dis kaynaklhidir.
Uyum, hedef kitlenin anlayabilecegi bir dil diizenlemesi ile baslatilir. Bunu,
standardizasyon uygulamas takip eder, bu Olcege ait Tiirkiye normlar1 gelistirilmis ve
gegerlilik ve giivenilirlik boliimiiniin eksiklikleri giderilmistir (Giilgoz, 1994: 5).
Spielberg ve Sharma, (1976; akt. Savasir, 1994: 28), bir 6lgek cevrilirken hedef kitleye
ait en uyumlu metin seklinin, deyimlerin sec¢imi, bununla birlikte kiiltiire yabanci
etkenlerin degistirilmesi gerektigini vurgular. Olgek uyarlamalarinda dort dénem yer
alir:

1- Maddelerin hedef dile uyarlanmasi,

2- Deneysel formun olusturulmasi ve terciimenin incelenmesi ve analizi,

3- Deneysel formla Orijinal formdaki maddelerin ayni dogrultuda oldugu

¢ikarimina ulasilmasi,

4- Tasarlanan yeni formun gegerliliginin olusturulmasidir (Savasir, 1994: 28).

Olgeklere dair uyum c¢alismalarinda Tiirkiye’de genelde alt uzmanlik konularinda,
uluslararas1 kaynaklardaki tercihin araglarin ¢evirisi veya uyarlamasi seklinde oldugu
gorilir (Sahin, 1994: 20).

Bunlarin icinde “kritik olay yontemi” ve “miilakat teknigi” gibi birgok yontem is
tatmininin Ol¢iilmesinde tasarlanmis olmasina ragmen, en ¢ok kabul gdren yaklasim bir
anket teknigi olan “tutum Olgekleri”’dir. Genis kapsamli olarak kullanilan “is tatmini”
Ol¢tim teknik ve yontemlerine asagida kisaca deginilmistir.

Kritik Olay Yontemi: Herzberg’in tasarladigi bu teknikte, calisanlar tarafindan
kendilerini en ¢ok tatminsizlige sevk eden olaylar ile en ¢ok tatmin saglayan olaylari
tanimlamalar1 istenmektedir. Sonra bu neticeler incelenerek, bunlardan hangilerinin
bireylerin tedirgin olmasma neden oldugu saptanmaktadir. Ornegin, yapti§i is mi,
denetleme bigimi mi, ticret mi, terfi mi gibi.

Miilakat Yontemi: Bu usulde bireyle kisisel miilakatlar yapilmaktadir. En biiyiik
avantaji, yoneticiye genis kapsamli konugma ve bilgi alma olanagi tanimasidir.

Porter Gereksinim ve Doyum Anketi: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine dayanan bu
Olcek Porter’in gelistirmis oldugu bir Olcektir. Porter, ¢alisanlarin algiladigi mevcut
sartlar ile ideal kabul ettii imkanlar arasinda bag kurmaktadir. Olgeklerin dayanak

noktas1 maksimum ve minimum olarak belirlenmistir. Mevcut kosullar ile ideal kabul
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edilen kosullar arasindaki fark is tatminin bir gostergesi olarak alinmaktadir. Farklilik
artikca is tatmini diismektedir.

Is Tammmlama Endeksi: Smith, Kendal ve Hulin tarafindan bu olgek 1969’da
gelistirilmistir. Olgek is tatminini biitiinsel olarak degerlendirmektedir.

is Genel Olcegi:. Is tatminini genel olarak 6lgmeyi amaglayan bu sistem is tanimlama
Endeksine benzemektedir. Avantajli tarafi, kolay ve hatsiz kullanima sahip olmasi,
dezavantajli yonii ise belirli etkenlerle ilgili rapor vermemesidir.

Minnesota Is Tatmini Olgegi: Personellerin is tatminini 6lgmek igin en fazla tercih
edilen olgek “Minnesota Is Tatmini Olgegi”dir. 1967 yilinda Weiss tarafindan
gelistirilmistir. Olgek, Minnesota Is Uyumu Kurami ve Herzberg’in Cift Faktér Kurami
1s1ginda gelistirilmis olan bir 6lgektir. Gelistirilme amaci, personellerin is ortaminda,
isiyle ilgili ihtiya¢ ve degerlerinin ne Olclide karsilandigini ortaya koymaktir. Bu
calisma kapsaminda, is tatmininin Sl¢iilmesinde “Minnesota Is tatmin Olgegi” nde yer
alan sorulardan yararlanilmistir.

Genel is tatmininin Ol¢iilmesinde; Kunin (1955, akt., Kaya, 2007).’in gelistirdigi,
sembolik oOzellikler olan “Giilimseyen Yiizler” den siklikla faydalanilmaktadir.
Duygusal diisiinceler i¢in sembolik orana sahip Olceklerin faydalarinin orgiitsel kabul
gormesinde (1955, akt., Kaya, 2007).’in ¢alismalariyla birlikte Andrew ve Whitney
(1976, akt. Kaya, 2007)., Ekman (1972, akt. Kaya, 2007)., Izard (1971, akt. Kaya 2007),
Neuberger ve Allerbeck (1980, akt. Kaya, 2007).’in c¢aligmalarinin 6nemli yararlari
bulunmaktadir (Kaya, 2007: 358).

Igsel ve digsal is tatmininin Sl¢iilmesinde Weis, Dawis, England ve Lofquist (1967)’in
birlikte gelistirdigi “The Minnesota Satisfaction Questionnaire (Minnesota Doyum
Anketi)” kullanimi1 yaygin olarak tercih edilmistir. insanlarin psikolojik ihtiyaclarindan
olan, bilinirlik, sorumluluk, basar1 elde etme, meslekte ilerleme gibi igsel etkenlerle
birlikte, is ¢evresi ile alakali olan dissal etkenler; iicret, kontrol, terfi, ¢alisma ortami
kosullar1 ve orgiitsel stratejileri 6lgekler araciligiyla analiz edilmektedir (Kaya, 2007:
370).

Personelin igsel ve digsal mesleki tatminini 6l¢en 6lgeklerden digerleri ise Cammann ve
ekibi (1983, akt. Kaya, 2007) tarafindan gelistirilen “MOAQ (Michigan Orgiitsel
Degerlendirme Olgegi)”, Mathieu ve Zajac (1990, akt. Kaya, 2007) tarafindan
gelistirilen “OC (Orgiitsel Bagllik) Olgegi”, Testa, Williams ve Pietrzak (1998, akt.,
Kaya 2007), tarafindan gelistirilen “CLJS (Gemi Calisanlar1 Is Tatmin Olgegi)” ve
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Mount ve Bartlett (2002, akt., Kaya, 2007) tarafindan gelistirilen “konaklama endiistrisi
calisanlar is tatmin 6lgekleri” dir (Kaya, 2007: 358).

Kesit boyutunda is tatmininin 6l¢iilmesinde Smith, Kendall ve Hulin (1969, akt. Kaya,
2007)’in gelistirdigi “Is Tanimlama Indeksi”, Spector (1985, akt., Kaya, 2007)’un
gelistirdigi “Is Tatmin Olgegi”, Downs ve Hazen (1977, akt., Kaya, 2007)’in gelistirdigi
“Iletisim Tatmin Olgegi”, Hackman ve Oldham (1975, akt., Kaya, 2007)’1n gelistirdigi
“Is Tanimlama Olgegi”, Ironson ve ekibi (1989, akt., Kaya, 2007) nin gelistirdigi
“Genel Is Tatmin Olgegi” ve Cammann ve ekibi (1983, akt., Kaya, 2007) nin gelistirdigi
“Michigan Orgiitsel Degerlendirme Olgegi” ve en yaygm olarak kullanilan Weis,
Dawis, England ve Lofquist (1967, akt. Kaya, 2007) tarafindan gelistirilen “Minnesota
Doyum Anketi” sik¢a kullanilan dlgeklerdir (Spector, 1997: 17-19, akt. Kaya, 2007).

S6z konusu Olgekler, uluslararas: alanda kabul gérmiis 6lgekler olmakla beraber birgok
iilkede giivenilirlik ve gegerlilik yoniinden arastirma sonuglarina dayanilarak
ispatlanmis Olgeklerdir. Bu zamanda da birgok sektorde personellerin is tatminlerinin

Olctilmesi i¢in siklikla tercih edilen 6l¢eklerin basinda yer alir.
2.12 s Tatmininin Sonuclar

Ise Devamsizhik ve Ise Ge¢ Kalma: Ise devam etmeme, calisanlarmn is zamanlar1 ve
planma gore, is gormesi gereken zamanlarda ise gelmemesi veya ge¢ gelmesidir. Is
tatmini, ¢alisanlarin is zaman planina uymalari iizerinde etkilidir. Isinden tatmin olan
bireyler, tatmin olmayan bireylere gore, aksatmadan daha diizenli ise devam ederler ve
mazeretleri hari¢ devamsizlik yapmazlar. Yapilan birgok incelemede is tatmini ne kadar
diisiikse ise gelmeme oraninin o kadar yiiksek oldugunu gostermektedir. Is doyumunun
olmamasinin bir diger sonucu da ise ge¢ kalmadir. Genellikle, ise ge¢ kalmanin isten

tatmin olmamanin bir sonucu olduguna inanilmaktadir.

Isten Ayrilma ve Ayrilma Niyeti: Calisanlarin bir isletmede ise basladiktan sonra
herhangi bir sebeple is birakmalarim ifade eder. isi birakma ¢ok maliyetli neticeler
meydana getirdigi i¢in isletmeler bu tutumlara kars1 oldukga hassastir. Oyle ki, giden
bireyin yerine yenisinin alinmasi i¢in personel se¢imi ve egitimine yapilan masraflar

oldukga yiiksek olabilir. Is tatmini calisanlarin isten ayrilmalari veya ayrilma egilimi
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gostermelerinde etkin bir rol oynar. is tatmininin yiiksek olusu, isi birakma durumunu
azaltir, is tatminsizligi ise isi birakma eylemini artirir. Yapilan incelemeler is tatmini
diisiik calisanlarin isten kactiklarini ya da isten ayrildiklarini, isinden tatmin olanlarin
ise hem igyerinde hem de 6zel hayatlarinda mutlu davraniglar sergilediklerini

gostermektedir.

Is Performansi: is performans: yiiksek olan personelin is tatmininin de yiiksek olacag
kabul edilmektedir. Ancak, arastirmalar incelendiginde, is tatmininin is performansi
tizerinde zayif bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bu zayif bagin, isin kapsami ve
niceligi gibi baz1 performans olgiileri i¢in yapildig1 goriilmektedir. Is arkadasina
yardimce1 olan veya mecburi bir durum olmaksizin zorda birakilmayi anlayisla karsilama
gibi orgiitsel vatandaslik davranisi adi verilen is davranislart ile ig tatmini arasinda ¢ok
giiclii bir etkilesim bulunmaktadir. Bu davranis formlari, standart performans 6l¢iitlerini
yansitmamakla birlikte orgiitsel fonksiyonlarin biiyiik 6l¢iide yerine getirilmesine imkan

saglamaktadir.

Saldirgan Davramislar: Calisma arkadaslarina ve yoOnetim ekibine asir1 derecede
saldirgan davraniglar i¢ine giren bireyin is tatmini oranlarinin oldukca diisiik oldugu
goriilmektedir. Saldirgan davranislar; i¢ isleyisi sekteye ugratma, igletme demirbaslarina
bilerek zarar verme, ¢evresine haksiz elestiriler yoneltme, is arkadaslarina ve tstlerine
dogrudan siddet uygulamayi kapsamaktadir. Bu alanda ¢ok az inceleme olmakla
birlikte, yapilan giivenilir bir arastirmada, is tatmini ile saldirgan davraniglar arasinda
giiclii bir bag oldugu ortaya konmustur. s tatmini yiiksek olanlarin ise, diger bireylere
yardim eden, miisterilerle daha ¢ok ilgilenen, hizmet eden ve katilimci bir davranig

sergileyen ¢alisanlar olduklar1 gorilmistiir.
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BOLUM 3: YONTEM

Bu boliimde arastirma modeli, evren ve 6rneklem, 6l¢egin hazirlanmasi, verilerin

toplanmasi, verilerin analizinde kullanilan istatistiksel yontemler ele alinmustir.

3.1 Arastirmanin Modeli

Bu caligmada 6zel liselerde gorev yapan Ogretmenlerin is yasam kalitesi ve is tatmini
diizeylerine iligkin algilar1 ile bu degiskenlerin arasindaki iligski diizeyi mevcut haliyle
verilmeye calisildigindan arasgtirmanin modeli genel tarama modellerinden iliskisel
tarama modelidir. Karasar’a gore (2002), “liskisel tarama modelleri, iki veya daha ¢ok
sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi

amagclayan arastirma modelleridir.

is Yasam Kalitesi is Tatmin Diizeyi

Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli. (Arastirma Modeli Giris)
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Sekil 3: Arastirmanin modeli 1; Is yasam kalitesi ile is tatmini arasindaki iligkiler.
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Model’e iliskin hipotezler:

H1: Calisanlara yonelik “ uygunluk ve adil olma” durumu, is tatminlerini pozitif yonde

etkilemektedir.

H2: Calisanlara sunulan “giivenli ve saglikli yasam kosullar1” is tatminlerini pozitif

yonde etkilemektedir.

H3: Calisanlara saglanan “insan kapasitesini kullanma ve gelistirme” imkanlari, is

tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir.

H4: Calisanlar acisindan “biiytime ve gilivenlik kavramlar1” is tatminlerini pozitif yonde

etkilemektedir.

H5: Calisanlar agisindan ““sosyal biitiinlesme” c¢aligmalari, is tatminlerini pozitif yonde

etkilemektedir.

H6: Calisanlarda” kurallara baghlik” duygusu, is tatminlerini pozitif ydnde
etkilemektedir.

H7: Calisanlar arasinda kurulan “is ve 0Ozel yasam alanlar1 arasinda denge” is

tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir.

H8: Calisanlar arasinda tesis edilen “sosyal iliskililik” konusundaki baglar, is

tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir.

3.2 Evren ve orneklem

Aragtirmanin evreni, 2015-2016 egitim- 6gretim y1l1 Istanbul ili kartal ilcesinde yer alan
ozel liselerde gorev yapan Ogretmenlerden olusmaktadir. Kartal ilge Milli Egitim
Miidiirliigii’nden alinan verilere gore, Kartal ilgesinde toplam 25 6zel lise bulunmakta

olup, bu liselerde toplam 1213 6gretmen gorev yapmaktadir.

Balc1 (2013) tarafindan 6rneklem biiytikliigii belirlenirken farkli biiytikliikteki evrenler
icin kuramsal 6rneklem biiytikliikleri %95 kesinlik diizeyinde tolerans gosterilebilir. %5
hata pay1 icin gerekli 6rneklem 1000 kisilik evrende 277 kisi, 5000 kisilik evrende en az

356 kisi olarak belirtilmistir. Calisma i¢in uygun Orneklem yontemi kullanilmastir.
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Farkl1 biiyiikliikteki evrenler i¢in kuramsal 6rneklem biiyiikliiklerine bakildiginda, 1213

Kisilik bir evreni 6rnekleyecek 400 birey sayisinin yeterli oldugu gorilmiistiir.

Bununla birlikte 6lgeklerin geri doniis oranlarinin diisiik olabilme olasilifina karsilik
480 kisinin Ornekleme alinmasi uygun goriilmiistiir. Kartal ilgesinde Fen Bilimleri,
Anadolu Saglik Meslek liseleri, Temel liseler, Teknik liseler, Mesleki ve Teknik
Anadolu liseleri 6rneklem alinmistir. Okullardaki 6gretmenler okuldaki 6gretmen sayisi
dikkate alinarak okuldaki toplam ogretmen sayisini temsil edebilecek biiyiikliikte
seckisiz eleman ornekleme yontemiyle secilmistir. Simsek ve Yildirim’a (2004) gore bir
evrenden, istatistiki hesaplamalarla evreni temsil edebilme yeterligine sahip ve tamamen

rast gele yontemle bir 6rneklem segmek miimkiindiir. Buna seckisiz 6rnekleme denir.

Bu okullarda gorev yapan 6gretmen sayist 1213’tiir. S6z konusu okullardan segkisiz
eleman Grnekleme yoluyla 480 6gretmen Ornekleme alinmustir. 480 Glgek gogaltilarak
belirlenen okullara dagitilmis geriye donen 432 6l¢ek analiz asamasinda kullanilmustir.
Ancak eksik doldurulan 32 0lgek aragtirma kapsamina alinmamis, 400 Olgek

degerlendirmeye alinmistir.
3.3 Veri Toplama Teknigi

Aragtirmaya baslanmadan once kimi kaynaklarda yer verilen ve c¢esitli amaglar
dogrultusunda gergeklestirilen, is yagam kalitesi ve i tatmini seviyesi tespiti amactyla
uygulanmis ¢esitli anketler ve arastirma modellerinin incelemesi yapilmistir. Ayni
kapsamda, s6z konusu caligmalarda kullanilmis olan is yasam kalitesi ve is tatmini
Olceklerinden yararlanilmistir. Veri toplama aract olarak soru formu teknigi
kullanilmustir. Formlar, Istanbul i1 Milli Egitim Miidiirliigii’nden alinan yazili izinden
sonra (bkz. EK. 2) Nisan 2016 — May1s 2016 dénemleri arasinda uygulanmustir. Olgekler
(anket) {i¢ boliimde yer alan toplam 60 soru veya ifadeden olusmaktadir. ilk boliimde
katilimcilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesine yonelik 7 soru sorulmustur.
ikinci boliimde is yasam kalitesi dlgegine iliskin 40 soruya yer verilmistir. Ugiincii

boliimde ise is tatminine iligkin 20 soruluk kisim yer almistir.
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3.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu, 6gretmenlerin yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum, brans
mesleki kidem ve ¢alistigi okuldaki kidem gibi bilgilerin ortaya konulmasina yonelik
maddeleri i¢germektedir. Kisisel bilgi formu cevaplayanlarin kisisel 6zelliklerine uygun

secenegi isaretleyebilecekleri sekilde diizenlenmis, birer soruyla dl¢tilmiistir.

3.3.2 1Is yasam Kalitesi Olcegi ( McDonald 2001)

Is yasam kalitesi 6lgegi McDonald (2001) tarafindan gelistirilmis, Kosterelioglu (2011)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis, giivenirligi ve gegerliligi kabul edilmis ve Tanju Demir
tarafindan 2016 yilinda “Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Is Yasam Kalitesi” konulu
tezde de kullamlmistir. Olgek; yonetici destegi, is ile ilgili stres yasamama, iicret ve ek
getiriler, i doyumu, tesvik etme derecesi, becerilerin kullaninmi ve otonomi, is
arkadaglari ile iligkiler, is yerinde sorumluluk ve gorev alma, iletisim, karar alma ve is
giivenligi olmak iizere yedi boyuttan olusmaktadir. Is yasam kalitesi 6lgegi olumlu ve
olumsuz ifadeler iceren ve 40 maddeden olusan 5°li Likert tipli bir lgektir. Olgegin
puanlanmasi 1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Kararsizim 4- Katiliyorum

5- Kesinlikle Katiliyorum seklindedir. Olumsuz ifadelerde puanlar ters ¢evrilmektedir.

Is yasam Kkalitesi dlgegi 7 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 ve sorulari

sOyledir:

1-) Yonetici Destegi Boyutu: 3., 10., 13., 14., 20., 29., 35., 37. sorulardan

2-) Is ile ilgili stres yasamama boyutu: 1., 6., 9., 18., 24., 26., 33., 36., 40. sorulardan
3-) Ucret ve ek getiriler boyutu: 2., 16., 25., 31., 39. sorulardan

4-) Is arkadaslaryla iliskiler boyutu: 7., 11., 23., 34. sorulardan

5-) Iletisim boyutu: 5., 18., 27. sorulardan

6-) Is doyumu, tesvik etme derecesi: 12., 17., 19., 21., 22., 38. sorulardan

7-) Is yerinde gérev ve sorumluluk alma boyutu: 4., 8., 15., 30., 32. sorulardan

olusmaktadir.
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3.3.3 1Is Tatmini Olgegi ( Minnesota )

Minnesota is tatmini Olgeginin olusturulmasit ve gelistirilmesinde gecerliligi ve
giivenirliligi ¢ok sayida inceleme ve arastirma ile (Ghiselli vd. 2001; Ozdevecioglu,
2003;Sevimli vd. 2005; Oztutku, 2007) ortaya konulmus olan Minnesota is tamini
oleeginin kisa formu temel alinmustir. Olgek yirmi soruluk bir form olarak
kullanilmaktadir. Uzun formda bulunan her bir boyutun bes 6gesi bulunmaktadir.
Minnesota is doyum 6lgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipli bir dlgektir. Olgek
puanlanmasinda, hi¢c memnun degilim; 1 puan, memnun degilim; 2 puan, kararsizim; 3
puan, memnunum; 4 puan, ¢ok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Olgek
neticesinde, bir toplam puan elde edilmektedir. Puanlarin yiiksek olmasi is doyumunun
da yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Minnesota is doyum &lgegi igsel, dissal ve
genel tatmin seviyesini belirleyici nitelik ve ozellikleri vardir ve iki farkli faktorden
meydana gelmektedir (Weiss vd. 1967: 4).

Alt Boyut (i¢gsel Tatmin): Tanmma, basar1 veya taltif edilme, ¢alismanm kendisi,
mevcut isin sorumlulugu, mesleki yiikselmeye bagli ¢alisma alan1 degisikligi gibi isin
igsel niteligine dair memnuniyete dair 6gelerden meydana gelmektedir. Bu boyutun
maddelerinden olusturulan puanlarin 12’ye boliinmesi ile igsel doyum puani elde

edilmektedir.

Alt Boyut (Dissal Tatmin): Orgiit ici iklimi, isletme felsefesi ve politikas1, inceleme
sekli, yonetici, is ve calisanlarla iliskiler, ¢aligma sartlari, licret gibi isin kendisine ait
unsurlardan meydana gelmektedir. Bu boyuta ait maddelerden elde edilen puanlarin
toplaminin 8’¢ boliinmesi ile digsal doyum puani bulunur. Biitiin maddelerden elde
edilen puanlarin toplaminin 20’ye boliinmesi ile de genel tatmin puani elde edilmektedir

(Weiss vd. 1967: 4).

Arastirma ve incelemelerde is tatmini 6lgegi olarak Minesota Is Tatmini 6Slcegi
kullanilmistir. Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen, Baycan
Tarafindan Tiirkceye uyarlamasi yapilan dlgekte toplam 20 madde bulunmaktadir. lgili
Olgekteki; 1,2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16 ve 20 numaral1 maddeler i¢sel is tatmini; 5, 6,
12, 13, 14, 17, 18, 19 numarali maddeler digsal is tatmini, tiim maddelerin toplami genel

is tatminini 6lgmeye yoneliktir.
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3.4 Verilerin Analizi

Mutlak deger olarak korelasyon katsayisinin 0.70- 1.00 arasinda olmasi, yiiksek; 0.70-
0.30 arasinda olmasi, orta; 0.30-0.00 arasinda olmasi ise diisiikk seviyede iliski olarak
tamimlanmaktadir. iliski yoniiniin pozitif ya da negatif olmasiyla ilgili olarak iki
degisken arasinda pozitif bir iliskinin olmasi, deneklerin X degiskenine ait degerlerinin
artmasi durumunda Y degiskenine ait degerlerin de artma egilimde oldugu ya da X
degerlerinin diigmesi durumunda Y degerlerinin de diisme egiliminde oldugunu
gostermektedir. Degiskenler arasindaki iliskinin negatif olmasi ise degiskenlerden birine
ait degerin artmast durumunda diger degiskenin degerlerinin diisme egiliminde

oldugunu gostermektedir (Biiylikoztiirk, 2015).

3.4.1 Giivenirlilik Analizi
Tablo 2: Guvenirlilik Analizi

Olcek Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Is Yasam Kalitesi Olgegi 40 0,926
Is Tatmin Olgegi 20 0,860

Arastirma kapsaminda 400 orneklem icin Is yasam kalitesi 6lgegi igin hesaplanan
giivenirlik katsayis1 0,926 iken aymi istatistik Is tatmin 6lgegi icin 0,860 olarak
hesaplanmistir. Her iki Ol¢ek icinde hesaplanan giivenirlilik katsayilar1 arastirmaya

devam edebilmek icin giivenirlilik kosulunun saglandigin1 gosteriyor.

3.4.2 Demografik Degiskenler
Tablo 3: Demografik Istatistikler

n %

1.Yaginiz 21-30 Yas 128 32,0%

31-40 Yas 138 34,5%
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41-50 Yas 117 29,3%
51 ve lstii Yas 17 4.3%
Toplam 400 100,0%
2.Cinsiyetiniz Kadin 188 47,0%
Erkek 212 53,0%
Toplam 400 100,0%
3.0grenim durumu Lisans 200 50,0%
Lisansusti 182 45,5%
Diger 18 4,5%
Toplam 400 100,0%
4 .Medeni durum Evli 194 48,5%
Bekar 206 51,5%
Toplam 400 100,0%
5.Bransiniz Sinif
Ogretmenligi 22l °5.3%
Brang
ogretmenligi L 4.8%
Toplam 400 100,0%
6.Mesleki Kideminiz |1-5 Yil 117 29.3%
6-10 Y1l 113 28,2%
11-15 Y1l 111 27,8%
16-20 Y1l 41 10,3%
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21-25 Y1l 6 1,5%
26 ve daha fazla
12 3,0%

Yil

Toplam 400 100,0%
7.Mevcut Okuldaki | 1-5 Y1l 125 31,1%
Caligsma Siiresi

6-10 Y1l 113 28,2%

11-15 Y1l 106 26,5%

16-20 Yil 56 14,2%

Toplam 400 100,0%

Aragtirma kapsaminda fikirleri alinan 6rneklem icin yas dagilimi su sekildedir;

21-30 yas %32 (n=128),31-40 yas %34,5 (n=138),41-50 yas %29,3 (n=117), 51 ve istii
yas %4,3 (n=17), Orneklemin cinsiyet dagilimi ise su sekildedir; %47 Kadmn
(n=188),%53 Erkek (n=212). Ogrenim durumuna gore dagilm; Lisans %350
(n=200),Lisansiistii %45,5 (n=182),Diger %4,5 (n=18). S6z konusu 6rneklemin medeni
durum degiskenine gore dagilimi su sekildedir; %48,5 Evli (n=194),%51,5 bekar
(n=206).Branslara gore dagilim su sekildedir; %55,3 sinif 6gretmenligi (n=221),%44,8
brans 6gretmenligi (n=179). Orneklemin mesleki kidem yillar1 soruldugunda ise olusan
istatistikler;1-5 Yil %29,3 (n=117),6-10 Yil %282 (n=113),11-15 Yil %27,8
(n=111),21-25 Y1l %1,5 (n=6) ve 26 yildan fazla mesleki kideme sahip %3 (n=12).
Mevcut okuldaki ¢alisma siiresinin yillara gére dagilimu ise; 1-5 Yil %31,1 (n=125),6-
10 Y1l %28,2 (n=113),11-15 Y1l %26,5 (n=106) ve 16-20 Y1l %14,2 (n=56)’dr.

3.4.3 Frekans Analizleri

Arastirma dahilinde kullanilan iki 6l¢ek icin olusturulan frekans, yiizde, ortalama deger

ve standart sapma degerleri bu boliimde incelenecektir.
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Is Yasam Kalitesi Olcegi Frekans Analizleri, Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri

Is yasam kalitesi 6lgegi i¢in olusturulan frekans, yiizde, ortalama deger ve standart

sapma degerleri Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Frekans Analizleri, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
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=
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1- Genel anlamda, isimi eglenceli
43 (10,8125 [6,3 |105 |26,3|205 51,2 | 22
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W
w
5]
=
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buluyorum.

2- Egitim niteliklerim ve/veya
becerilerim dikkate alindiginda, 11 | 28| 23 | 58| 46 |115| 270 |67,5| 50 12,5 (3,81 | 0,83

maasim olmasi gerektiginden daha az.

3- Miidiirimden/amirimden igim ile
13 (33|29 | 72| 43 |108| 241 [60,3| 74 | 185 |3,84| 0,92
ilgili aldigim geri bildirim yapicidir.

4- {sim konusunda daha fazla
18 (45|30 | 75| 81 (203| 164 |410( 107 | 26,8 |3,78 | 1,06
sorumluluk alabiliyor olmayi isterim.

5- Biitiin olarak bakildiginda,
kurumumun isleri hakkinda yeterince 20 [ 50 ] 28 | 70 | 103|258 160 |[40,0]| 89 22,3 3,68 1,05
bilgi sahibiyim.

6- Isimin bana giivenli bir gelecek
19 | 48 | 15 | 38 [ 104 | 26,0| 168 |42,0| 94 | 235 |3,76( 1,01
sagladigini diistiniiyorum.

7- Isyerimde is arkadaslarim bana
22 | 55|22 | 55| 60 |150| 202 (505| 94 | 2355 (3,81| 1,03
destek olurlar.

8- Isyerinde karar alma siirecinde bana
o 18 | 45| 25 |63 (33 |83 | 118 | 295|206 ( 515 |417| 1,11
daha fazla firsat taninmasi isterim.

9- Isim genellikle benim icin bir stres
22 | 5533 |83 25]63| 184 (460|136 | 340 [395| 1,11
kaynagidir.

10- fyi yaptigim isler igin daha fazla
14 | 35| 27 | 68 [ 135 |33,8| 160 |40,0| 64 [ 16,0 |3,58 | 0,95
Ovgii almak isterim.

11- Meslektaslarim arasinda genellikle
25 |163| 19 | 48] 82 (205| 238 [595]| 36 9,0 |360( 094
iyi bir igbirligi duygusu hakimdir.

12- Isim, becerilerimi ve yeteneklerimi
12 |1 30| 32 | 80| 75 |188| 223 |558]| 58 | 145 |3,71| 0,92
tam olarak kullanma imkani sunmuyor.
13- Miidiirim/amirim bana rehberlik

edecek ve bana tavsiyelerde bulunacak 7 18127 | 68| 37 |93 ]| 278 |695( 51 | 12,8 |3,85( 0,79

yeterli bilgiye sahiptir.
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14- Baski altinda oldugumda, bu

genellikle fark edilir ve 22 | 55] 20 |50 69 (173 196 ([490| 93 | 233 |3,80| 1,03
miidiirim/amirim bununla ilgilenir.
15-Kurumumun aldig1 kararlar
16-Daha onceki is deneyimime
bakildiginda maagim makul 18 | 45 13 | 3,3 | 93 | 233 92 23,01 184 | 46,0 4,03 1,11
seviyededir.
17-isteyken kendimi daima yorgun
o 26 | 65 22 (55| 75 (188 78 [195]| 199 | 49,8 |4,01| 1,22
hissediyorum.
18-Isim hakkinda yeterince geri
27 | 68| 19 | 48| 80 (200]| 102 (255|172 | 43,0 |3,93| 1,19
bildirim almadigimi disiiniiyorum.
19- Isim, en iyi oldugum alanda
A 20 | 50| 24 [ 60| 90 (225| 114 (285|152 | 38,0 |3,89| 1,13
¢alismama imkéan tantyor.
20- Mudiiriimle / amirimle konusmakta
16 (40| 29 | 7,2 | 87 (21,8| 219 |548( 49 | 12,3 | 3,64 0,93
zorlantyorum.
21- Kurumumun yerine getirdigi islerin
farkli yonlerine dahil olma sansimin 18 | 45 (30 | 75| 81 |20,3| 164 |41,0( 107 | 26,8 |3,78| 1,06
daha fazla olmasini isterim.
22- Isim aracihigiyla benim kisisel ilgi
alanima giren alanlari takip 19 | 48 | 15 | 38 [ 104 | 26,0| 168 |42,0| 94 ( 235 |3,76( 1,01
edebiliyorum.
23- Is arkadaslarim ile iyi is iliskilerim
22 | 55]33 (83|25 (63| 184 (460|136 | 34,0 |3,95| 1,11
var.
24- Tste oldugum zaman genellikle
o o . 7 |18 (27 |68 37|93 278 |695| 51 [ 12,8 |3,85( 0,79
kendimi stresli hissediyorum.
25- Maasim, yaptigim is tiiriine gore
. . 18 (45| 13 | 33| 93 (233| 92 |230( 184 | 46,0 |4,03| 1,11
makul seviyededir.
26- Bazen, fiziki sagligimin ¢aligma
ortamim yiiziinden bozulabilecegi 20 | 50| 24 | 60| 90 (225| 114 (285|152 | 38,0 |3,89| 1,13
hissine kapiliyorum.
27- Kurumumum hedefleri hakkinda
L 25 163 |19 | 48] 82 (205| 238 [595]| 36 9,0 |360( 094
bilgi sahibiyim.
28- Isim bana olumlu etkilere yol agan
12 | 30| 25 | 63 | 51 |12,8| 140 |350]| 172 ( 43,0 |4,09( 1,04
giicliikler sunmaktadir.
29- Miidiirtim / amirim tiim ¢alisanlar1
. . o 19 | 48 | 14 | 35| 44 |11,0| 209 |523| 114 | 285 |3,96( 0,98
ile adil olarak ilgilenir.
30- Isi zamaninda bitirmek igin
20 | 50| 14 | 35| 45 |11,3| 220 (550 101 | 253 [3,92| 0,98
¢ogunlukla eve is gotliriiyorum.
31- Maasim diginda, ayrica sunulan
imkénlar (6rn. emekli aylig1, saglik 11 128 29 | 72| 88 |220| 201 |502| 71 | 17,8 |3,73| 0,93
hizmetleri)yeterlidir.
32- Her zaman is yerimde ne
11 |1 28| 26 | 65| 71 |178| 217 |543| 75 ( 188 |3,80( 0,91

yapacagim soyleniyor.
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33- Is konusundaki endiselerim
yiiziimden uykuya dalma gibi bir sorun

yasiyorum.

17

43

21

53

70

17,5

210

52,5

82

20,5

3,80

0,97

34- s arkadaglarimla iyi iligkiler

kurmak i¢in az firsat mevcut.

17

43

25

6,3

50

12,5

225

56,3

83

20,8

3,83

0,97

35- Miidiiriim / amirim bana ihtiyacim

olan tiim danigmanlig1 sunuyor.

12

3,0

13

3,3

59

14,8

194

48,5

122

30,5

4,00

0,92

36- Isyerimdeki degisikliklerin,
yakinda baska bir i aramak zorunda
kalacagim anlamina geldigini

diistiniiyorum.

17

43

17

43

57

14,2

137

34,3

172

43,0

4,08

1,06

37- Miidiiriim / amirim farkli ¢aligma

sekillerine agiktir.

18

4,5

29

7,2

71

17,8

187

46,8

95

23,8

3,78

1,03

38- Isimin daha ilham verici olmasini

isterdim

13

3,3

21

53

56

14,0

231

57,8

79

19,8

3,86

0,91

39- Maasim, sorumluluklarima gore

uygundur.

12

3,0

20

5,0

64

16,0

139

34,8

165

41,3

4,06

1,02

40- Cogunlukla geceleri isim hakkinda

endise duyarak uyanirim.

15

3.8

16

4,0

80

20,0

187

46,8

102

25,5

3,86

0,97

Is Tatmin Olcegi Frekans Analizleri, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Is tatmin &lgegi icin olusturulan frekans, yiizde, ortalama deger ve standart sapma

degerleri Tablo 5°te sunulmustur.

Tablo 5: Is Tatmin Olgegi Frekans Analizleri Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
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Isimden bana daimi mesguliyet
11 28 |1 23 |58 46 115 | 270 | 67,5 | 50 | 12,5 |3,81(0,83
saglamasi bakimindan
Isimden bana tek basina ¢alisma
20 50|28 | 70| 103 | 25,8 | 160 | 40,0 | 89 | 22,3 [3,68]1,05
olanag1 sunmasi bakimimdan
Isimden ara sira degisik seyler
yapabilme olanagim olmast 22 55122 |55| 60 | 150 ( 202 | 50,5 [ 94 | 23,5 [3,81]1,03

bakimindan
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Isimin toplumda saygm bir kisi
olma sansini bana vermesi

bakimindan

22

55

33

8,3

25

6,3

184

46,0

136

34,0

3,95

1,11

Isimden kogumun altinda ¢alisan

kisileri idare etme tarzi agisindan

14

3,5

27

6,8

135

33,8

160

40,0

64

16,0

3,58

0,95

Isimden kogumun karar

vermedeki yetenegi bakimindan

25

6,3

19

4,8

82

20,5

238

59,5

36

9,0

3,60

0,94

Isimin vicdanima aykir1 olmayan
seyler yapabilme olasiligina sahip

olmam agisindan

18

4,5

13

3,3

93

23,3

92

23,0

184

46,0

4,03

1,11

Isimden bana sabit bir is

saglamasi bakimmdan

26

6,5

22

55

75

18,8

78

19,5

199

49,8

4,01

1,22

Isimden baskalari icin bir seyler
yapabilme olasiligina sahip

olmam agisindan

20

5,0

24

6,0

90

22,5

114

28,5

152

38,0

3,89

1,13

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme

sansina sahip olmam bakimindan

16

4,0

29

7,2

87

21,8

219

54,8

49

12,3

3,64

0,93

Kendi yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapabilme sansimin

olmasi agisindan

1,8

27

6,8

37

9,3

278

69,5

51

12,8

3,85

0,79

Isimden, isle ilgili kararlarin

uygulamaya konmasi1 bakimindan

18

4,5

13

3,3

93

23,3

92

23,0

184

46,0

4,03

1,11

Isimden, yaptigim is ve
karsiliginda aldigim ticret

bakimindan

20

5,0

24

6,0

90

22,5

114

28,5

152

38,0

3,89

1,13

Isimden, isyerinde terfi

olanagimin olmasi agisindan

12

3,0

13

3,3

59

14,8

194

48,5

122

30,5

4,00

0,92

Isimden kendi kararlarimi
uygulama serbestligini bana

vermesi bakimindan

17

4,3

17

4,3

57

14,2

137

34,3

172

43,0

4,08

1,06

Isimi yaparken kendi
yeteneklerimi kullanma sansin

bana saglamasi bakimindan

18

45

29

7,2

71

17,8

187

46,8

95

23,8

3,78

1,03
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Isimden ¢alisma sartlart

bakimindan

2,3

15

3,8

64

16,0

207

51,7

105 | 26,3

3,96 (0,88

Isimden calisma arkadaslarimin 19
birbirleriyle anlagmalar1 agisindan

4,8

14

3,5

61

15,3

185

46,3

121 | 30,3

3,9411,01

Isimden yaptigim iyi bir is
karsiliginda takdir edilmem 26

agisindan

6,5

30

7,5

95

23,8

188

47,0

61 | 153

3,57 (1,05

Isimden yaptigim is karsihiginda
duydugum basari hissinden 22
dolay1.

55

21

53

75

18,8

191

47,8

91 | 22,8

3,7711,03

3.4.4 Hipotez Sitnamalar1 (Demografik Degiskenler)

Arastirmanin bu béliimiinde Is yasam kalitesi ve Is tatmin &lgekleri ile bazi demografik

sorular farklilik yaratmalar1 bakimindan hipotezler esliginde sinanmistir. Hipotez

sinamalarinda kullanilacak test istatistiklerinin se¢imi i¢in Oncelikle normal dagilim

testi sonuglarina bakilmalidir. Demografik degiskenlere ait normallik stnamasi sonuglari

Tablo 6°da sunulmustur.

Tablo 6: Normallik Sinamast

]
<« E
= o= =
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s |E B |y |E B
x| S 5 5 2 s E
= © = © z 3 < 7
z |2 |2 |g |8 |2 E 2
=~ |5 |5 |38 2 2 %
- O @ D A = -
(\i o 2 w D 8
< < = 2
N 400 400 400 400 400 400 400
Normal Parametreler®® | Ortalama | 2,0575 [ 1,5300 | 1,5450 | 1,5150 | 1,4475| 2,3550| 2,4300
Std. Sapma | ,88382 | ,49972 | ,58208 | ,50040 | ,49786 | 1,21353 | 1,26058
En Asir1 Farklar Mutlak ,204 ,357 ,325 ,349 ,368 ,190 , 191
Pozitif 204 326 ,325| ,333( ,368 ,190 ,191
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Negatif -192| -357( -,283| -349| -314 -,132 -,128

Test Statistic ,204( 357 ,325| ,349| ,368 ,190 ,191

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000°| ,000°| ,000°| ,000°| ,000°| ,000°| ,000°

Tablo 6’da normallik sinamasi test istatistiklerinin tamaminin 0,00<0,05 kosuluna
uydugu ve s6z konusu degiskenlerin tamaminin normal dagilima uymadig1 sdylenebilir.
Normal dagilima uymayan degiskenler ile yapilacak hipotez sinamalarinda non

parametrik test istatistikleri kullanilacaktir.
3.4.4.1 Yas Faktorii Farklihk Sinamalari

H 1.0: Yas gruplar arasinda is yasam kalitesi 0l¢egi bakimindan anlamli bir farklilik
yoktur.

H 1.1: Yas gruplar: arasinda is yasam kalitesi Ol¢cegi bakimindan anlamli bir farklilik

vardir.
H 2.0: Yas gruplar1 arasinda is tatmin 6l¢egi bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.
H 2.1: Yas gruplari arasinda is tatmin 6l¢egi bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Yas faktorli bazinda yapilacak farklilik sinamasi i¢in Kruskall Wallis H testi uygun

sinama istatistigidir.

Tablo 7: Kruskall Wallis H Test Istatistikleri

Is Tatmin Olcegi Is Yasam Kalitesi Olcegi

Chi-Square 11,606 8,780
df 3 3
Asymp. Sig. ,009 ,032
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Tablo 7°de goriilecegi tizere her iki Olg¢ek i¢in de hesaplanan Kruskall Wallis H
istatistigi sig<0,05 kosulunu saglamaktadir, bu durumda her iki hipotez i¢in de sifir
hipotezlerinin reddedilip, alternatif hipotez olan 1 hipotezlerinin kabul edildigi
sOylenebilir. Daha agik bir ifade ile yas gruplar1 arasinda is tatmin dlgegi ve is yasam
kalitesi 6l¢egi bakimindan % 95 giiven diizeyinde anlamli istatistiksel farklar mevcuttur.

Farklarin kaynagi olan gruplar1 teshis edebilmek i¢in Tablo 8 incelenebilir.

Tablo 8: Istatistiksel Ortalama

1.Yasiniz N Ortalama
Is Tatmin Olcegi 21-30 Yas 128 220,14
31-40 Yas 138 186,88
41-50 Yas 117 204,89
51 ve iistii Yas 17 132,91
Toplam 400
Is Yasam Kalitesi  |21-30 Yas 128 215,24
Olcegi
31-40 Yas 138 188,27
41-50 Yas 117 207,64
51 ve iistii Yas 17 139,68
Toplam 400

Tablo 8 de is tatmin Glgegi ortalamalari yas gruplarina gore incelendiginde en yiiksek is
tatmine sahip yas grubu 21-30 yas grubu iken sirasiyla 41-50 yas grubu ve 31-40 yas
grubu takip etmektedir. En diisiik is tatminine sahip yas grubunun ise 51 ve istii yas
grubu oldugu goriiniiyor. Is yasam kalitesi dlgeginde ise en yiiksek is yasam kalitesine

sahip grup yine 21-30 yas gurubu iken sirasiyla 41-50 yas gurubu ve 31-40 yas gurubu
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takip etmektedir. En diisiik is yasam kalitesine sahip yas gurubu ise 51 ve iistli yas
gurubudur.

3.4.4.2 Cinsiyet Faktorii Farklihk Sitnamalari

H 1.0: Cinsiyet gruplar arasinda is yasam kalitesi Olgcegi bakimindan anlamli bir
farklilik yoktur.

H 1.1: Cinsiyet gruplar arasinda is yasam kalitesi Olgegi bakimindan anlamli bir
farklilik vardir.

H 2.0: Cinsiyet gruplari arasinda is tatmin Olgegi bakimindan anlamli bir farklilik

yoktur.
H 2.1: Cinsiyet gruplar1 arasinda is tatmin 6l¢egi bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
Cinsiyet faktorii bazinda yapilacak anlamlilik sinamalar1 i¢gin Mann Whitney U sinama

Istatistigi dogru istatistiktir.

Tablo 9: Cinsiyet Faktorii Mann Whitney U Test Istatistikleri

Is Yasam Kalitesi
Is Tatmin Olgegi Olcegi
Mann-Whitney U 19634,000 19917,500
Wilcoxon W 42212,000 42495,500
z -,255 -,009
Asymp. Sig. (2-tailed) ,799 ,993

Tablo 9 da sunulan simama istatistiklerinin her ikisinin de sig.>0,05 kosuluna uydugu
dolayisiyla sifir hipotezlerinin reddedilemeyecegi sOylenebilir. Daha acgik bir ifade ile
yas gruplar arasinda %95 giiven diizeyinde is tatmini ve is yasam kalitesi bakimindan

anlaml bir farklilik yoktur.
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3.4.4.3 Ogrenim durumu faktérii farklihk sinamalari

H 1.0: Ogrenim durumu gruplar arasinda is yasam kalitesi dlcegi bakimindan anlaml
bir farklilik yoktur.

H 1.1: Ogrenim durumu gruplari arasinda is yasam kalitesi 6lgegi bakimmdan anlamli
bir farklilik vardir.

H 2.0: Ogrenim durumu gruplar1 arasinda is tatmin Slgegi bakimindan anlamli bir
farklilik yoktur.

H 2.1: Ogrenim durumu gruplar1 arasinda is tatmin Slgegi bakimidan anlamli bir
farklilik vardir.

Ogrenim durumu faktorii bazinda yapilacak farklilik sinamasi igin Kruskall Wallis H

testi uygun sinama istatistigidir.

Tablo 10: Ogrenim Durumu Faktorii Kruskal Wallis H Test Istatistikleri

Is Tatmin Olcegi Is Yasam Kalitesi Olcegi

Chi-Square 15,261 16,192
df 2 2
Asymp. Sig. ,000 ,000

Tablo 10 da goriilecegi iizere her iki Ol¢ek i¢in de hesaplanan Kruskal Wallis H
istatistigi sig<0,05 kosulunu saglamaktadir, bu durumda her iki hipotez i¢in de sifir
hipotezlerinin reddedilip, alternatif hipotez olan 1 hipotezlerinin kabul edildigi
sOylenebilir. Daha agik bir ifade ile egitim durumu gruplari arasinda is tatmin 6lgegi ve
is yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan % 95 giliven diizeyinde anlamli istatistiksel farklar
mevcuttur. Farklarin  kaynagi olan gruplar1 teshis edebilmek i¢in Tablo 11

incelenmelidir.
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Tablo 11: Ogrenim Durumu Gruplar1 Arasinda Is Tatmin Olgegi ve Is Yasam Kalitesi
Olgegi Istatistiksel Farklar

3.0grenim
durumu N Ortalama
Is Tatmin Olcegi Lisans 200 207,17
Lisansusti 182 203,76
Diger 18 96,83
Toplam 400
Is Yasam Kalitesi Lisans 200 201,30
Olcegi
Lisansuisti 182 210,04
Diger 18 95,19
Toplam 400

Tablo 11°de is tatmini 6l¢egi bazinda en yiiksek ortalama degere sahip egitim durumu
gurubu Lisans iken sirasiyla Lisansiistii ve diger 6grenim gruplar takip etmektedir. Is
yasam kalitesi Olceginde ise en yiiksek is tatmin ortalama degerine sahip grup
Lisansiistii 6grenim grubu sonra Lisans 6grenim grubudur. En diisiik is yagam kalitesine

sahip 6grenim grubu ise diger 6grenim gurubudur.
3.4.4.4 Medeni durum faktorii farklhilik stnamalari

H 1.0: Medeni durum gruplari arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan anlaml bir
farklilik yoktur.

H 1.1: Medeni durum gruplari arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan anlaml bir
farklilik vardir.

H 2.0: Medeni durum gruplari arasinda is tatmin 6lgegi bakimindan anlamli bir farklilik

yoktur.
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H 2.1: Medeni durum gruplari arasinda is tatmin 6lgegi bakimindan anlamli bir farklilik

vardir.

Medeni durum faktorii bazinda yapilacak anlamlilik sinamalar1 i¢in Mann Whitney U

siama istatistigi dogru istatistiktir.

Tablo 12: Medeni Durum Faktorii Mann Whitney U Test Istatistikleri

Is Tatmin Olcegi Is Yasam Kalitesi Olcegi
Mann-Whitney U 18608,000 18801,000
Wilcoxon W 37523,000 37716,000
Z -1,190 -1,022
Asymp. Sig. (2-
tail)t/ad)p 9 ,234 ,307

Tablo 12°de sunulan sinama istatistiklerinin her ikisinin de sig.>0,05 kosuluna uydugu
dolayisiyla sifir hipotezlerinin reddedilemeyecegi sOylenebilir. Daha agik bir ifade ile
medeni durum gruplar1 arasinda %95 giiven diizeyinde i tatmini ve is yasam kalitesi

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.
3.4.4.5 Brans faktorii farklihik sinamalari

H 1.0: Brang tiirii gruplar1 arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan anlamli bir

farklilik yoktur.

H 1.1: Brang tiirii gruplar1 arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan anlamli bir

farklilik vardir.

H 2.0: Brang tiirii gruplarn arasinda is tatmin 6lgegi bakimindan anlamli bir farklilik

yoktur.

H 2.1: Brang tiirii gruplar1 arasinda ig tatmin dlgegi bakimindan anlamli bir farklilik

vardir.
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Brang tiirti faktorii bazinda yapilacak anlamlilik sinamalar1 i¢gin Mann Whitney U

sinama istatistigi dogru istatistiktir.

Tablo 13: Brans Faktérii Mann Whitney U Istatistikleri

Is Yasam Kalitesi
Is Tatmin Olcegi Olcegi
Mann-Whitney U 19058,000 19471,000
Wilcoxon W 43589,000 44002,000
4 -,628 -,268
Asymp. Sig. (2-tailed) ,530 ,788

Tablo 13’te sunulan sinama istatistiklerinin her ikisinin de sig.>0,05 kosuluna uydugu
dolayistyla sifir hipotezlerinin reddedilemeyecegi sdylenebilir. Daha acik bir ifade ile
brans tiirlii gruplar1 arasinda %95 giliven diizeyinde is tatmini ve i yasam kalitesi

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.
3.4.4.6 Meslek kidem yih faktorii farklilik sitnamalar:

H 1.0: Meslek kidem yil1 gruplar: arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan anlaml
bir farklilik yoktur.

H 1.1: Meslek kidem yil1 gruplar: arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan anlaml
bir farklilik vardir.

H 2.0: Meslek kidem yili gruplart arasinda is tatmin Slgegi bakimindan anlamli bir
farklilik yoktur.

H 2.1: Meslek kidem yili gruplart arasinda is tatmin dlgegi bakimindan anlamli bir
farklilik vardir.

Meslek kidem yili faktdrii bazinda yapilacak farklilik sinamasi i¢in Kruskall Wallis H

testi uygun sinama istatistigidir.
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Tablo 14: Meslek Kidem Yili Faktorii Kruskall Wallis H Test Istatistikleri

Is Tatmin Olcegi Is Yasam Kalitesi Olcegi
Chi-Square 33,074 31,755
df 5 5
Asymp. Sig. ,000 ,000

Tablo 14’te gosterildigi tizere her iki Olgek igin de hesaplanan Kruskal Wallis H
istatistigi sig<0,05 kosulunu saglamaktadir, bu durumda her iki hipotez i¢in de sifir
hipotezlerinin reddedilip, alternatif hipotez olan 1 hipotezlerinin kabul edildigi
sOylenebilir. Daha acik bir ifade ile mesleki kidem yil1 gruplar1 arasinda is tatmin dlgegi
ve 1 yasam kalitesi Olcegi bakimindan % 95 giiven diizeyinde anlamli istatistiksel
farklar mevcuttur. Farklarin kaynagi olan gruplar1 teshis edebilmek i¢in Tablo 15

incelenmelidir.

Tablo 15: Meslek Kidem Y1li Gruplar1 Arasinda Is Tatmin Olgegi Ve Is Yasam Kalitesi
Olgegi Istatistiksel Farklar

6.Mesleki Kideminiz N Ortalama
1-5 Y1l 117 193,91
6-10 Yil 113 211,22
11-15 Y1l 111 222,24
Is Tatmin Olgegi 16-20 Y1l 41 193,60
21-25 Y1l 6 71,92
26 ve daha fazla Y1l 12 50,58
Toplam
400
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1-5 Y1l 117 194,02

6-10 Y1l 113 206,97
Is Yasam Kalitesi 11-15 Y1l 111 220,45
Olcegi

16-20 Y1l 41 209,74

21-25 Y1l 6 68,25

26 ve daha fazla Yil 12 52,75

Toplam 400

Tablo 15 incelendiginde en yiiksek is tatmin 6l¢ek ortalamasina sahip mesleki kidem
yili grubunun 11-15 Yil oldugu ve sirasiyla, 6-10 Yil,1-5 Yil,16-20 Yil, 21-25 yil
seklinde siralandig gériiliir. En diisiik Is tatmin ortalamasina sahip gurubun ise 26 ve

daha fazla y1l mesleki kideme sahip grup oldugu goriiliir.

Is yasam kalitesi dlgcegi bazinda ise en yiiksek is tatmin &lgek ortalamasina sahip
gurubun 11-15 Y1l oldugu ve sirastyla 16-20 Y11,6-10 Yil,1-5 Y1l ve 21-25 yil seklinde
siralandig1 goriiliir. En diisiik is yasam kalitesi 6lgek ortalamasina sahip gurubun ise 26

ve daha fazla y1l mesleki kideme sahip grup oldugu goriinir.
3.4.4.7 Mevcut okuldaki ¢alisma siiresi faktorii farklihk stnamalari

H 1.0 : Mevcut okuldaki ¢alisma siiresine gore gruplar arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

H 1.1 : Mevcut okuldaki ¢alisma siiresine gore gruplar arasinda is yasam kalitesi 6l¢egi

bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

H 2.0 : Mevcut okuldaki calisma siiresine gore gruplar arasinda is tatmin Olgcegi

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

H 2.1 : Mevcut okuldaki calisma siiresine gore gruplar arasinda is tatmin Olcegi

bakimindan anlaml bir farklilik vardir.
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Mevcut okuldaki galisma siiresi bazinda yapilacak farklilik sinamasi i¢in Kruskall

Wallis H testi uygun sinama istatistigidir.

Tablo 16: Okuldaki Calisma Siiresi Faktorii Kruskall Wallis H Test Istatisitkleri

Is Tatmin Ol¢egi Is Yasam Kalitesi Olcegi
Chi-Square 26,607 34,145
df 5 5
Asymp. Sig. ,000 ,000

Tablo 16 da gozlenebildigi tizere her iki olgek i¢in de hesaplanan Kruskal Wallis H
istatistigi sig<0,05 kosulunu saglamaktadir, bu durumda her iki hipotez icin de sifir
hipotezlerinin reddedilip, alternatif hipotez olan 1 hipotezlerinin kabul edildigi
sOylenebilir. Daha agik bir ifade ile okul kidem yil1 gruplar1 arasinda is tatmin 6lgegi ve
1s yasam kalitesi 6l¢egi bakimindan % 95 giiven diizeyinde anlaml istatistiksel farklar
mevcuttur. Farklarin kaynagi olan gruplart teshis edebilmek i¢in Tablo 17

incelenmelidir.

Tablo 17: Mevcut Okuldaki Calisma Siiresine Gére Gruplar Arasinda Is Tatmin Olgegi
Ve Is Yasam Kalitesi Olgegi Istatistiksel Farklar

Mevcut okuldaki ¢alisma
siiresi N Ortalama
Is Tatmin Olcegi 1-5 Y1l 119 204,46
6-10 Y1l 112 211,74
11-15 Y1l 114 217,32
16-20 Y1l 55 188,60
Toplam 400
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Is Yasam Kalitesi 1-5 Y1l 119 206,81
Olcegi
6-10 Y1l 112 214,04
11-15 Y1l 114 218,97
16-20 Y1l 55 180,72
Toplam 400

Is tatmini 6lgeginde farkliliklari incelemek amaciyla Tablo 17 incelendiginde; En
yiiksek is tatmin Ol¢ek ortalamasina sahip gurubun 11-15 Y1l oldugu ve sirasiyla 6-10
Y11,1-5 Y1l oldugu gozlenebilir. En diisiik is tatmin Ol¢ek ortalamasina sahip grup ise

16-20 Y1l mevcut okuldaki ¢aligma siiresine sahip gruptur.

Is yasam kalitesi dlgeginde ise is tatmini ile ayn1 siralamada; en yiiksek is yasam kalitesi
6l¢ek ortalamasinin 11-15 Y1l oldugu ve sirastyla 6-10 Yil,1-5 Y1l oldugu gozlenebilir.
En diisiik is yasam kalitesi 6l¢ek ortalamasina sahip grup ise 16-20 Y1l mevcut okuldaki

calisma siiresine sahip gruptur.

3.5 Regresyon ve Korelasyon Analizleri

Aragtirmanmn bu béliimiinde Is tatmin 6lgegi ve is yasam kalitesi dlgegi arasindaki

iligkiler 6nce korelasyon sonra regresyon analizleri ¢ercevesinde incelenecektir.

3.5.1 Korelasyon Analizi
Is tatmin 6lgegi ve is yasam kalitesi olgegi arasinda gelistirilen korelasyon iliskisi

Tablo 18 de sunulmustur.
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Tablo 18: is Tatmin Olgegi ve Is Yasam Kalitesi Olcegi Korelasyon Analizi

Is Tatmin Is Yasam
Olgegi Kalitesi Olgegi
[s Tatmin Olgegi Pearson .
s ] 1 ,937
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 400 400
Is Yasam Kalitesi Olcegi Pearson -
s ) ,937 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000
N 400 400

Tablo 18 de ki Pearson korelasyon katsayisi 0,937 olarak hesaplanmistir.1 degerine

yaklastik¢a aradaki korelasyon iligkisinin gli¢lendigi bilinen bu deger i¢in, ikili arasinda

ki oldukc¢a yiiksek bir korelasyonun varligini gosterdigi soylenebilir. Pozitif degerli

korelasyon katsayisi iliskinin ayni yonde oldugunu gosterirken anlamli sig degeri ise

s0z konusu korelasyon iligkisinin istatiksel olarak anlamli olduguna isarettir.

Is tatmini ve is yasam kalitesi dlgekleri arasinda gelistirilen regresyon modeline ait dzet

bilgiler Tablo 19 da sunulmustur.

3.5.2 Regresyon Analizi (Model Ozeti)

Tablo 19: Regresyon Model Ozeti

Model R

R kare

Dontistiiriilmiis R

kare

Kalintilarin standart hatasi

1 ,9378

878

,878

3,72573
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Tablo 19 da sunulan model 6zetinde R kare degerini 0,878 olarak hesaplanan katsay1
ikili arasindaki iliskinin agiklayicilik derecesini gosterir. Daha agik bir ifade ile Is

yasam kalitesi Olcegindeki degisikliklerin % 87,8 1 1is tatmin Olgegi ile

aciklanabilmektedir.
Tablo 20: Regresyon Katsay1 Tablosu
Standardize
Standartize Edilmemis Edilmis
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Artiklar) 1,721 1,413 1,218 | ,224
Is Yasam Kalitesi
) ,488 ,009 ,937 53,634 | ,000
Olgegi

Tablo 20 de ki katsayilar anlamlilik degerleri ile birlikte incelendiginde artik degerlerin
istatistiksel olarak anlamsiz oldugu(sig.>0,05) fakat Is yasam kalitesi 6lcegi degiskenin
modelde anlamli olarak var oldugu goriiniir.(si1g.<0,05).S6z konusu regresyon modeli su

sekilde de gosterilebilir;
Is Tatmin Olcegi=1,721+0,488 Is Yasam Kalitesi

Modeldeki arti katsayr is yasam kalitesi ile is tatmin Ol¢e8i arasinda daha once

korelasyon analizi ile de gosterilmis olan ayn1 yonlii iliskiyi vurgulamaktadir.

3.5.3 Hipotezlere Iliskin Yapilan Analizlerden Elde Edilen Bulgular

Yapilan bu arastirmanin hipotezleri, arastirma modeli bolimiinde de gosterildigi gibi 1
model {izerine tasarlanmistir. Bu modelde is yeri yasam Kkalitesi ile is tatmini arasindaki
iligkiye yonelik hipotez ve is yasam kalitesi unsurlari ile is tatmini arasindaki iligkilere
yonelik hipotezler gelistirilmistir. Iliskilerin incelenmesinde korelasyon analizi

uygulanacaktir.

80



Is yasam kalitesi unsurlar ile is tatmini arasinda yapilan korelasyon analizi sonuglar

asagidaki Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21: Is yasam kalitesi unsurlar1 ve is tatminine ait Korelasyon Analizi Tablosu

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken An(l;ilgl)lhk
Uygunluk ve Adil Olma 0,340 0,000
Giivenli ve Saghkh Yasam 0,000

s 0,322

Kosullar:

Insan Kapasitesini 0,000
0,429

Kullanma ve Gelistirme

Biiyiime ve Giivenlik iS Tatmini 0,413 0,000

Sosyal Biitiinlesme 0,427 0,000

Kurallara Baghhk 0,434 0,000

Is ve Ozel Yasam Alanlar1 0,000
0,428

Arsindaki Denge

Sosyal iliskililik 0,433 0,000

Yapilan korelasyon analizinde; s yasam kalitesinin unsurlar1 ile genel olarak is tatmini
arasindaki iligkilerin analizi yapilmis olup, analiz neticesinde, is yasam kalitesinin tim
unsurlar ile is tatmini arasinda pozitif yonli % 34 ila % 43 seviyelerinde (0,01

diizeyinde) anlaml iligkiler bulgulanmustir.

Korelasyon analizi sonuglarimin pozitif yonlii ¢ikmis olmast hipotezlerin iddiasini
desteklemektedir. Bu iddia, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene etki ettigi
seklindedir. Biitiin hipotezlerin aralarindaki korelasyon iligkisinin anlamli oldugu ve
arastirma kapsamindaki ¢alisanlar icin olusturulan model kapsaminda, is yasam
kalitesinin unsurlariyla beraber is tatmin diizeylerini olumlu etkiledigi sonucuna

varilmstir.
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4 SONUC

Oncelikle yapilan giivenirlik analizi sonucunda hem is tatmini dlgegi hem de is yasam
kalitesi Olgegi baglaminda hesaplanan gilivenirlilik katsayilarini arastirmaya devam
edebilmek i¢in glivenirlilik kosulu saglanmistir. Yas gruplar1 arasinda is tatmin 6lgegi
ve i yasam kalitesi Olcegi bakimindan % 95 giiven diizeyinde anlamli istatistiksel

farklar mevcuttur.

[s tatmin 6lgegi ortalamalari, yas gruplarina gére incelendiginde en yiiksek is tatminine
sahip yas grubu 21-30 yas grubu iken sirasiyla 41-50 yas grubu ve 31-40 yas grubu

takip etmektedir. En diisiik 1§ tatminine sahip yas grubu ise 51 ve {istii yas grubudur.

Cinsiyet gruplar1 arasinda %95 giiven diizeyinde is tatmini ve is yasam kalitesi

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

Ogrenim durumu gruplar arasinda is tatmini ol¢egi ve is yasam Kkalitesi dlgegi
bakimindan % 95 giiven diizeyinde anlaml istatistiksel farklar bulunmustur. is tatmini
Olcegi bazinda en yiiksek ortalama degere sahip egitim durumu gurubu Lisans iken
sirastyla Lisansiistii ve diger 6grenim gruplari takip etmektedir. Is yasam kalitesi
Olceginde ise en yiiksek is tatmin ortalama degerine sahip grup Lisansiistii 6grenim
grubu sonra Lisans 6grenim grubudur. En diisiik is yasam kalitesine sahip 0grenim

grubu ise diger 6grenim gurubudur.

Medeni durum gruplar1 arasinda %95 giiven diizeyinde is tatmini ve i yasam kalitesi

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

Brang tiirli gruplari arasinda %95 giiven diizeyinde is tatmini ve is yasam kalitesi

bakimindan anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Mesleki kidem yili gruplari arasinda is tatmin Olgegi ve is yasam kalitesi Olgegi
bakimindan % 95 giliven diizeyinde anlamli istatistiksel farklar bulunmaktadir. En
yiiksek is tatmin Olgcek ortalamasina sahip mesleki kidem yili grubunun 11-15 Yil
oldugu ve sirasiyla, 6-10 Yil,1-5 Y1l,16-20 Yil, 21-25 yil seklinde siralandig1 goriiliir.
En diisiik Is tatmin ortalamasia sahip gurubun ise 26 ve daha fazla y1l mesleki kideme
sahip grup oldugu goriiliir. Is yasam kalitesi dl¢egi bazinda ise en yiiksek is tatmin 6lgek

ortalamasina sahip gurubun 11-15 Y1l oldugu ve sirasiyla 16-20 Y11,6-10 Yil,1-5 Y1l ve
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21-25 yil seklinde siralandigr goriliir. En diisiik is yasam kalitesi 6l¢cek ortalamasina

sahip gurubun ise 26 ve daha fazla y1l mesleki kideme sahip grup oldugu goriiniir.

Yine ayni sekilde mevcut okuldaki c¢alisma siiresine gore gruplar arasinda is tatmin
Olcegi ve is yasam Kkalitesi Olcegi bakimindan % 95 giiven diizeyinde anlamh
istatistiksel farklar bulunmustur. En yiiksek is tatmin 6l¢ek ortalamasina sahip gurubun
11-15 Y1l oldugu ve sirastyla 6-10 Yil,1-5 Y1l oldugu gozlenebilir. En diisiik is tatmin
dlgek ortalamasina sahip grup ise 16-20 Y1l okul kidemine sahip gruptur. Is yasam
kalitesi Olgeginde ise is tatmini ile ayni siralamada; en yiiksek is yasam kalitesi dlgek
ortalamasinin 11-15 Y1l oldugu ve sirasiyla 6-10 Yil,1-5 Y1l oldugu gozlenebilir. En
diisiik 15 yasam kalitesi 6l¢ek ortalamasina sahip grup ise 16-20 Yil ¢alisma siiresine

sahip gruptur.

Korelasyon iliskisi agisindan Is Yasam Kalitesi- Is Tatmini ikilisi arasinda oldukga
yluksek bir korelasyonun varligi oldugu sdylenebilir. Pozitif degerli korelasyon katsayisi
iliskinin ayn1 yonde oldugunu gosterirken anlamli sig degeri ise s6z konusu korelasyon
iliskisinin istatiksel olarak anlamli olduguna isarettir. Regresyon agisindan ise Is yasam
kalitesi Olcegindeki degisikliklerin % 87,81 is tatmin dlgegi ile agiklanabilmektedir.
Regresyon katsayilar1 anlamlilik degerleri ile birlikte incelendiginde artik degerlerin
istatistiksel olarak anlamsiz oldugu fakat is yasam kalitesi dl¢egi degiskenin modelde
anlamli olarak var oldugu goriiniir. Regresyon modelindeki art1 katsay1 is yasam kalitesi
ile is tatmin Olgegi arasinda daha once korelasyon analizi ile de gosterilmis olan ayni

yonlii iliskiyi vurgulamaktadir.

Analizler lizerine genel bir degerlendirme yapildiginda, calisanlarin is yeri yasam
kalitesi ile is tatmini diizeyleri arasinda paralel yonli ve anlamli baglar bulgulanmistir.
Arastirma sonucunda ¢alisanlarin is tatmini diizeyinin is yeri yasam kalitesi ile beraber;
gelir seviyesine, egitim durumuna, is yeri ortamlarina, caligma sartlarina, okul
imkanlarina, is yikiine, terfi sartlarina, is arkadaglarina, yonetim tarzina ve is
giivenligine gore artis gosterdigi tespit edilmistir. Is cevresinin veya isin kendisinin,
calisanin arzu ve isteklerini karsilamadigi durumlarda; disiplinsizlik, verimsizlik,
kayitsizlik, ise ge¢ gelme ve isten ayrilma gibi is tatminsizligine neden olabilecegi

goriilmiistiir.
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Aragtirma bir model iizerine kurgulanmis olup bu modelle isyeri yasam kalitesi ile is
tatmini arasindaki iligkiler gelistirilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan isyeri
yasam kalitesinin, bagimli degisken olan is tatmini tlizerinde pozitif yonlii bir etkide
bulundugu sonucuna ulasilmis olup, ¢aligmadaki hipotezler dogrultusunda yapilan

analizlerde anlamli korelasyon iligkilerinin varligi bulgulanmistir.

Bu arastirma ile 6zel liselerde gorev yapan ogretmenlere yonelik boyle bir ¢alismanin
Istanbul ili Kartal ilcesinde yeni bir drnek olmasi nedeniyle yapilacak arastirmalara yol
gostermesi Tiirkiye genelinde egitim sisteminde Ogretmenlerin is tatminini artiracak
onlemlerin alinmasina katki saglamasi, 6zellikle 6zel egitim kurumu ydneticileri igin
faydali bilgiler saglamasi1 ve arastirmacilara is tatmini ile ilgili yeni veriler sunmasi
umulmaktadir. Bununla beraber 6zel liseler ile devlete ait egitim kurumlarinda ¢alisan

egitimcilerin i§ yeri yasam kalitesi farkini ortaya koyacak bir caligma da yapilabilir.

Calisanlarin is tatmini diizeyleri; gerek yoneticileriyle ve is arkadaslariyla iliskilerinin
kalitesinde gerekse isinden ve yasamdan elde ettigi huzurda 6nemli bir unsurdur. Is
tatmini saglayan bireylerin de islerinde kalmaya devam ederek, is basarist adina biiyiik
kazanimlar elde edecekleri bir gergektir. Bu nedenle arastirmacilara, ¢alisanlara ve

yoneticilere su oneriler sunulmaktadir:

1. Uzun yillar ¢alisma hayatinda yer alan egitimcilerde olusan is tatminsizligi
nedenleri arastirilmali, egitim kurumlar1 agisindan anahtar bir role sahip
olduklar1 gosterilmelidir.

2. Egitim kurumlarinda egitimcilerin is tatminlerinin artirilabilmesi igin ¢alisma
kosullar1 diizeltilmeli, {icret konusunda iyilestirmeler yapilmali ve mesleki
anlamda kendilerini giivende hissetmeleri saglanmalidir.

3. Yoneticiler tarafindan calisanlarin is tatminlerini artirabilmek igin iicret, is
ortamlari, ¢alisma kosullar1, hizmet kalitesi alanlarinda ¢calismalar yapilmalidir.

4, Calisanlarin is tatminlerinin kargilanmasina yonelik etkinlikler (6zel geceler,
geziler, 6diil torenleri vb.) diizenlenmelidir.

5. Egitimcilerin daha c¢ok kararlara dahil edildigi bir yOnetim sistemi
gelistirilmelidir.

6. Hizmet ici egitimlerle egitimcilere stresle basa ¢ikma yollar1 gosterilmelidir.
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6 EKLER

6.1 EKI1:

Sayn Ilgili,

Bu anket formu, Nisantasi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii tarafindan yiiriitiilen “Isyeri
Yasam Kalitesinin Calisanlarm Is Tatmini Uzerine Etkileri, Ozel Liseler Uzerine Bir Arastirma”
konulu tez c¢alismasinin uygulama kismui ile ilgilidir. Biitlin sorularin cevaplandirilmasi
degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

[lginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Yrd.Dog.Dr. Zeynep HATIPOGLU

Nisantas1 Universitesi Iktisadi ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi
Selim Baydar

Nisantas1 Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Yasimiz a. 21-30 () b. 31-40 () c. 41-50 () d. 51 ve iistii ()

2.Cinsiyetiniz a. Kadin () b.Erkek ()

3.08renim durumu a. Lisans () b. Lisansiistii () c. Diger

4.Medeni durum a. Evli () b. Bekar ()

5.Bransimz a. Sif Ogretmenligi () b. Brans Ogretmenligi ()

6.Mesleki Kideminiz a.1- 5 () b.6- 10 () c.ll- 15 () d. 16- 20 () e.21- 25() f. 26+()

7.Mevcut Okuldaki Calisma Siiresi a. 1-5 () b.6- 10 ()c.ll- 15 () d. 16-20 ()

Asagidaki sorular, calistiginiz isle ilgili is tatmininizi igeren ifadeleri icermektedir. Size
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en uygun olan bir segcenegi isaretleyiniz.

£
5 £ £
; L s . & & g € E
S.Nu. | Is Tatmini Olgegi = A 8 g g
2 E g 5 5
g g g 5 =
= 5 “ 1= |
= = o3
=
1. Isimden bana siirekli mesguliyet saglamasi acisindan
2. Isimden bana tek bagina ¢alisma imkan1 vermesi agisindan
3. Isimden ara sira farkli seyler yapabilme imkanimin olmasi agisindan
4. Isimin toplumda saygin bir kisi olma olanagim bana sunmas1 agisindan
5. Isimden kogumun altinda galisan bireyleri yonetme sekli agisindan
6. Isimden kogumun karar vermedeki kabiliyeti bakimindan
7. Isimin kendime aykir1 olmayan seyler yapabilme olasiligina sahip olmam agisindan
Isimden bana sabit bir is sunmasi bakimindan
9. Isimden baskalari i¢in bir seyler yapabilme sansina sahip olmam agisindan
10. | Kisilere ne yapacaklarini anlatma sansina sahip olmam bakimindan
11. | Kendi kabiliyetlerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan
12. | isimden, isle ilgili kararlarin uygulamaya konmasi bakimimdan
13. | Isimden, yaptigim is ve karsiliginda verilen iicret bakimindan
14. | Isimden, isyerinde yiikselme imkanimin olmas1 agisindan
15. | isimden kendi kararlarimi uygulama rahathgmmn bana vermesi bakimindan
16. | Isimi yaparken kendi kabiliyetlerimi kullanma sansinin bana saglamasi agisindan
17. | Isimden galisma kosullar1 bakimindan
18. | Isimden ¢alisma arkadaslarimin birbirleriyle anlagmalar agisindan
19. | Isimden yaptigim iyi bir is karsiliginda taltif edilmem acisindan
20. | Isimden yaptigim is karsiliginda hissettigim bagar1 hissinden dolay:.
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is Yasam Kalitesi Olcegi

Katilmiyoru

Kararsizim

Katiliyorum

= IKesinlikle Katilmiyorum

[N}

w

I

U [Kesinlikle Katiliyorum

1- Genel anlamda, isimi eglenceli buluyorum.

2- Egitim niteliklerim ve/veya becerilerim dikkate alindiginda, maasim olmasi gerektiginden
daha az.

3- Midirimden/amirimden isim ile ilgili aldigim geri bildirim yapicidir.

4- isim konusunda daha fazla sorumluluk alabiliyor olmayi isterim.

5- Butun olarak bakildiginda, kurumumun isleri hakkinda yeterince bilgi sahibiyim.

6- Isimin bana giivenli bir gelecek sagladigini diisiiniiyorum.

7- isyerimde is arkadaslarim bana destek olurlar.

8- Isyerinde karar alma siirecinde bana daha fazla firsat taninmasi isterim.

9- isim genellikle benim icin bir stres kaynagidir.

10- Iyi yaptigim isler icin daha fazla 6vgii almak isterim.

11- Meslektaslarim arasinda genellikle iyi bir isbirligi duygusu hakimdir.

12- isim, becerilerimi ve yeteneklerimi tam olarak kullanma imkani sunmuyor.

13- Midurim/amirim bana rehberlik edecek ve bana tavsiyelerde bulunacak yeterli bilgiye
sahiotir

14- Baski altinda oldugumda, bu genellikle fark edilir ve mudiriim/amirim bununla ilgilenir.

15-Kurumumun aldigi kararlar hakkinda daha iyi bilgilendirilebilirim.

16-Daha 6nceki is deneyimime bakildiginda maasim makul seviyededir.

17-isteyken kendimi daima yorgun hissediyorum.

18-isim hakkinda yeterince geri bildirim almadigimi diisiniiyorum.

19- isim, en iyi oldugum alanda calismama imkan taniyor.

20- Midirimle / amirimle konusmakta zorlaniyorum.

21- Kurumumun yerine getirdigi islerin farkli yonlerine dahil olma sansimin daha fazla
olmasini isterim.

22- isim araciligiyla benim kisisel ilgi alanima giren alanlari takip edebiliyorum.

23- i arkadaglarim ile iyi is iliskilerim var.

24- iste oldugum zaman genellikle kendimi stresli hissediyorum.

25- Maagim, yaptigim is tiiriine gére makul seviyededir.

26- Bazen, fiziki sagligimin ¢alisma ortamim ytiziinden bozulabilecegi hissine kapiliyorum.

27- Kurumumum hedefleri hakkinda bilgi sahibiyim.

28- isim bana olumlu etkilere yol agan giigliikler sunmaktadir.

29- Midiridm / amirim tim galisanlari ile adil olarak ilgilenir.

30- isi zamaninda bitirmek igin cogunlukla eve is gétiiriiyorum.

31- Maasim disinda, ayrica sunulan imkanlar (6rn. emekli ayhgi, saghk hizmetleri)yeterlidir.

32- Her zaman ig yerimde ne yapacagim soyleniyor.

33- is konusundaki endiselerim yiizimden uykuya dalma gibi bir sorun yasiyorum.

34- is arkadaslarimla iyi iliskiler kurmak igin az firsat mevcut.

35- Midurim / amirim bana ihtiyacim olan tim danismanligi sunuyor.

36- isyerimdeki degisikliklerin, yakinda baska bir is aramak zorunda kalacagim anlamina
geldigini distintiyorum.

37- Muduram / amirim farkli galisma sekillerine agiktir.

38- isimin daha ilham verici olmasini isterdim

39- Maasim, sorumluluklarima gére uygundur.

40- Gogunlukla geceleri isim hakkinda endise duyarak uyanirim.
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6.2

yﬁm‘l T.C.
.“% ISTANBUL VALILIGI

'3
%‘\‘ ‘j il Milli Egitim Midiirligii

Say1 :59090411-20-E.4324199 18/04/2016
Konu: Anket ve Aragtirma izin Talebi

VALILIK MAKAMINA

ilgi:  a) Nigantas1 Universitesinin 07.04.2016 tarih ve 277 sayihi yazisi.
b).MEB. Yen. ve Eg. Tek. Gn Md. 07.03.2012 tarih ve 3616 sayil: 2012/13 nolu gen.
c) Milli Egitim Arastirma ve Anket Komisyonunun 11.04.2016 tarihli tutanag).

Nisantas: Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans Ogrencisi Selim
BAYDAR"'!n "Isyeri Yasam Kalitesinin Cahganlarin Is Tatmini Uzerine Etkileri" konulu
tezi kapsamnda, ilimiz Kartal ilgesinde bulunan ozel liselerde; kisisel bilgi formu ve ig yagam
kalitesi Olgegini uygulama istemi hakkindaki ilgi (a) yaz1 ve ekleri Miidiirliigiimiizce
incelenmigtir. )

Aragtirmacinin; s6z konusu talebi; bilimsel amag¢ diginda kullantimamasi, uygulama
sirasinda bir 6rnegi miidiirliigiimiizde muhafaza edilen miihiirli ve imzahi veri toplama
araglanmin uygulamlmasi, katilimeilarin goniilliiliik esasina gore segilmesi, aragtirma sonug
raporunun midiirliigiimiizden izin alinmadan kamuoyuyla paylagiimamas: kosuluyla, okul
idarelerinin denetim, gozetim ve sorumlulugunda, egitim -6gretimi aksatmayacak gekilde ilgi
(b) Bakanhk emri esaslan1 dahilinde uygulanmasi, sonugtan Miidiirliigiimiize rapor halinde
(CD formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirliigiimiizce uygun gériilmektedir.

Makamlarinizca da uygun gériilmesi halinde olurlanmiza arz ederim.

Omer Faruk YELKENCI
Milli Egitim Miidiirti
OLUR
18/04/2016
Ahmet Hamdi USTA
Vali a.
Vali Yardimeisi
Ek:1- Genelge
2- Komisyon Tutanaf

11 Milli Egitim Miidarligt A.BALTA VHKI
E-Posta: sgb34@meb.gov.tr Tel: (0 212) 45504 00-239

Faks: (0 212)455 06 52

Bu evrak giivenli elcktronik imza ile imzal http://cvrak meb.gov.tr adresinden d6ae-21be-3d82-bd84-39ea kodu ile teyit edilebilir.
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6.3

EK 3:

== SO T.C.
J ‘('6& . ISTANBUL VALILiGi
i\% 11 Milli Egitim Miidiirkiigii
Say1 : 59090411-44-E.4353801 18.04.2016
Konu: Anket Arastirma Izni
NISANTASI UNIVERSITESI
(Sosyal Bilimler Enstitiisiine)

flgi:  a) 07.04.2016 tarih ve 277 sayih yaziniz.
b) Valilik Makaminin 18.04.2016 tarih ve 4324199 sayih oluru.

Universiteniz Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans 6grencisi Selim BAYDAR'n
“Isyeri Yasam Kalitesinin Calsanlarin Is Tatmini Uzerine Etkileri"” konulu tezi hakkmdaki
ilgi (a) yaziniz ilgi (b) valilik onayu ile uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinizi ve aragtrmacinin s6z konusu talebi; bilimsel amag¢ disinda
kullanilmamasi, uygulama sirasinda bir rnegi  miidiirliigiimiizde muhafaza edilen
miihiirlii ve imzal veri toplama araglarimin uygulanmasi, katthmeilarin gonilliiliik esasina
gore segilmesi, aragtirma sonug¢ raporunun muidiirliigiimiizden izin almmadan kamuoyuyla
paylagilmamas: kosuluyla, gerekli duyurunun aragtirmaci tarafindan yapilmasini, okul
idarelerinin denetim, gézetim ve sorumlulugunda, egitim -6gretimi aksatmayacak sekilde ilgi
(b) Valilik Onay1 dogrultusunda iglem bittikten sonra 2 (iki) hafta iginde sonugtan
Miidiirligtimiiz Strateji Geligtirme B6liimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz ederim.

Harun TUYSUZ
Miidiir a.
Miidir Yardmmeist
EK:1- Valilik Onay1
2- Olgekler
il Milli Egitim Madirtigi A. BALTA VHKI
E-Posta: sgb34@meb.gov.tr Tel: (0 212) 45504 00-239
Faks: (0 212)455 06 52
Bu evrak gavenli elektronik imza ile imzalanmugtir, http:/evraksorgu.meb.gov.tr adresinden 9335-d2d2-39f6-8339-5ba3 kodu ile teyit edilebilir.
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6.4

Hocam merhaba. Ben yiksek lisans 6grencisiyim. Ders donemini
bitirdim. Tez yaziyorum. Lise seviyesindeki 6zel egitim kurumlarinda
gorev yapan egitimcilerin is yasam kalitesi ve is tatmini arasindaki
iliskiyi inceleyecedim. Miisadeniz olursa gevirisini yaptiginiz is Yasam
Kalitesi Olgegini kullanmak istiyorum. Verdigim rahatsizlik icin 6ziir
dilerim. Tez danismani hocam Yrd.Doc.Dr Zeynep HATIPOGLU.
Simdiden tesekklir ederim. Saygilarimla...

selim baydar 18 Haz

Hocam merhaba. Ben yiiksek lisans 6grencisiyim.
Ders donemini bitirdim. Tez ya...

meltem akin «
Alicilar: ben
17:30 Ayrintilari gorintdle

Merhabalar,

referans kullanarak tabiki kullanabilirsiniz. Basarilar
dilerim.Sevqiler...

Dr.Meltem KOSTERELIOGLU
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7 OZGECMIS

Aragtirmact 1981 yilinda Agri’da dogdu. Ik ve orta 6grenimini Agri’da, lise dgrenimini
Bursa’daki okullarda tamamlad1.2005 yilinda Anadolu Universitesi Kamu Yo6netimi
Bolimii'nden mezun oldu.2008 yilinda subay temel egitimini tamamladi. Halen

Jandarma Genel Komutanligi’nda subay olarak gorev yapmaya devam etmektedir.
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