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OZET

Yiiksek Lisans Tezi

DEMOGRAFIK OZELLIKLER KAPSAMINDA iS DOYUMUNA
TLISKIN CALISANLARIN ALGISI: SANAYI ISLETMESINDE BIR
ARASTIRMA

Miiyesser KOSEL

Toros Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dah

Emek giiciiniin yogun kullanildig1 bir sektdr olan sanayi isletmelerinde is kazalarinin en
aza indirilmesi, is gorenlerin devamsizliginin azalmasi isletmedeki verimliligin artmasi, is
giicliniin daha etkin ve verimli kullanilmasindan dolay1 ¢alisanlarin is doyumu biiylik 6nem

tasimaktadir.

Yapilan aragtirmalar, is gorenlerin demografik degiskenlerinin is doyumunun alt
boyutlarinda bir farklilik olusturdugunu gostermektedir. Bu nedenle calisanlarin

demografik degiskenleri biiyilk 6nem vermek tagimaktadir.

Bu arastirmanin amaci, bir sanayi isletmesinde demografik degiskenlerin calisanlarin is
doyumuna olan etkilerini saptayip analiz edilmesidir. Bu temel amag¢ dogrultusunda,
oncelikle is doyumu konular1 ilgili arastirmalar incelenmistir. Konu, bir sanayi
isletmesinde ¢alisanlarin demografik degiskenlerinin is doyumu iizerine etkisini saptamaya
yonelik bir alan arastirmasi ile ele alinmistir. Arastirma sonucunda ise sanayi isletmesinde
is gorenlerin cinsiyet ve gelir diizeylerine gore is doyum diizeyleri istatistiksel olarak

anlamli  bir diizeyde degismektedir. Bu c¢alismada Is Tanimlama Olgeginden



yararlanilmistir ve Ol¢ek is doyumunu 5 alt boyutta ele almaktadir. Bunlar isin yapisi,

ticret, yonetimin yapisi, terfi imkanlari ve sosyal iligkilerdir.

Anahtar kelimeler: 1) is Doyumu, 2) Is Tatmini, 3) Is memnuniyeti, 4) is Tanimlama

Olgegi



ABSTRACT

The PERCEPTION of EMPLOYEES TOWARDS JOB
SATISFACTION WITHIN DEMOGRAPHIC FACTORS: AN
APPLICATION on AN INDUSTRIAL ENTERPRISE

MBA Thesis
Miiyesser KOSEL
Toros University

Institute of Social Sciences

Job satisfaction is crucially important in labor-intensive industrial organizations in order
to minimize job accidents and absenteeism and to improve the efficiency and effective

utilization of the workforce.

In the literature, it is seen that there is a statistically significant difference between the
demographic variables and sub dimensions of job satisfaction.

The main purpose of this research is to examine the impact of the demographic
variables on the job satisfaction in industrial organization. A survey method was used to
collect data. As a result of the study, employees’ job satisfaction level statistically
significantly changes according to their economic conditions and gender at .05 importance
level. To conduct reseach Job Description Inventory has been used to analyse data gathered
on SPSS 15.00v. In the inventory job satisfaction includes five dimensions as;
characterstics of job, social relations, economic conditions, promotion opportunities and

managerial issues.

Keywords: 1) Job Satisfaction 2) Job Description Inventory
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GIRIS

Kiiresellesen pazar kosullarinda birbirleri ile rekabet iginde olan isletmeler, hizli sekilde
degisen i¢c ve dis gevrelere uyum saglayarak firsatlar1 yakalamaya ¢alismaktadirlar. Bir
isletmenin rakipleri arasinda basarili olabilmesi ve rakiplerinden farklilagsarak One
cikabilmesi gerekmektedir. Bunun i¢inde 6ncelikli olarak i¢ ¢evresindeki girdileri etkili bir
sekilde yonetebilmesi gerekmektedir. Orgiitlerin varliklarini saglikli bir sekilde devam
ettirebilmeleri igin ¢alisanlarin 6rgiitsel amaglar dogrultusunda yonlendirilmelerine ihtiyag
vardir. Bu sebeple, isletmelerdeki yonetimin ve yonetim politikalarinin ¢alisanlarin is
doyum diizeylerini arttirarak oOrgiite ve islerine karsi olumlu duygular beslemeleri
saglanmalidir (Bakan ve Biiyiikmese, 2004).

Emek giiciiniin yogun kullanildig1 sektdr olan sanayi isletmelerinde is doyumunun
onemi her gegen giin daha da artmaktadir. Is doyumu, ¢alisanlarm islerinden duyduklart
hosnutluk olarak da ifade edilebilir. Bir isletmenin gelismesi ve verimliligini arttirmasi,
ayakta kalabilmesi galisanlarinin 6zverili katkilarina ve is doyum diizeylerine baglidir.
Sanayi isletmelerindeki calisanlarin iglerinden aldiklar1 doyumlarin 6nemli olmasi
verimliligin artmasina, i giicliniin daha verimli ve etkin kullanilmasina, is kazalarinin en

aza inmesine, is gorenlerin devamsizliginin azalmasini etki etmektedir.

Is doyumunun isletmeler ve is gorenler agisindan énemi 1900’Iu yillarin basindan bu
yana c¢ok sayida arastirmaya konu olmustur. Isletme yonetiminde insan iliskileri
yaklagimina verilen Onemin artmasiyla is doyumuna duyulan ilgi ilk olarak ortaya
cikmistir. Klasik yonetim anlayisinda, ¢alisan mekanik bir eleman olarak goriilmekte ve
caliganin memnuniyetinden ¢ok orgiitsel verimlilik iizerine yogunlagilmustir. Is doyumu
kavrami neo-klasik yonetim anlayisla giindeme gelmeye baslamistir. Bu yonetim anlayist
insan iligkilerinin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Bir isletmedeki c¢alisanlarin
birbirlerine karsi tutum ve davraniglari, yonetimin tavri, ¢alisma sartlar1 ¢alisanlarin is
doyum diizeylerini olumlu veya olumsuz etkilemektedir. Modern yonetim anlayisi, is
gorenler islerinde maddi ve manevi doyuma ulastiklar1 siirece etkin ve verimli
calisabilecekleri belirtilmektedir. Bu anlayis ¢alisanlarin is doyum diizeylerine 6nem

verilmesi gerektigini vurgulamaktadir.



Calisanlarin demografik degiskenleri is doyumunun alt boyutlarini etkilemektedir. Is
doyumunun alt boyutlari {icret, isin yapisi, yonetimin yapisi, terfi ve sosyal iligkiler olarak
5 boyutta ele alinmaktadir. Bu boyutlar ¢alisilan sektorlere gore farklilik

gosterebilmektedir.

Calisma  kapsaminda, bir sanayi isletmesindeki ¢alisanlarin  demografik
degiskenlerinin is doyumunun alt boyutlara iliskin degerlendirmeleri farklilastirip
farklilastirmadiklarini tespit etmek arastirmanin esas amacidir. Calismada, is doyumunun
alt boyutlar1 olan iicret, isin yapisi, yonetim, sosyal yap1 ve terfi imkanlar1 sanayi isletmesi

acisindan incelenmis ve etkileri degerlendirilmistir.

Calismada {i¢ ayr1 boliim yer almaktadir. Calismanin birinci bdliimiinde, insan
kaynaklarinin yonetiminin tanimi, &zellikleri, 6nemi, kurumsal gelisim siireci, temel

ilkeleri ve fonksiyonlari ile ilgili genel bilgilere yer verilmistir.

Ikinci boliimde, is doyumu kavrami, is doyumunun énemi, is doyumu teorileri, is
doyumunu belirleyen bireysel ve orgiitsel faktorler ve is doyumunun sonuglart ile ilgili

konular detayl olarak incelenmistir.

Calismanin Ugiincii ve son boliimiinde ise, sanayi isletmesinde c¢alisanlarin
demografik degiskenlerinin is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeleri
farklilastirip farklilastirmadigini saptamaya yonelik bir alan arastirmasi gerceklestirilmistir.
Alan arastirmasi icin Mersin Ilinde ambalajlama sektdriinde faaliyet gdsteren bir isletme
se¢ilmistir. Bu sanayi isletmesindeki ¢alisanlar hakkinda anket teknigi kullanilarak veriler
elde edilmistir. FElde edilen veriler degerlendirilmistir. Degerlendirme sonucunda ¢ikan
sonuglar yorumlanmigtir. Bu sonuglara gore sanayi sektordeki yoneticilere ve bu sektore

ilgi duyan kisilere bazi 6nerilerde bulunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TEMEL KAVRAMLARI

Cagin degismesi ve bu degisen zamanda isletmelerin ayakta durabilmesi ig¢in
kendilerine bir yol haritasi ¢izmesi gereckmektedir. Rekabet ortami igerisinde olan
isletmelerin hedeflerini gerceklestirmesi igin bu &nemlidir. Isletmenin en dnemli girdisinin
insan oldugu bilinmektedir; ¢iinkii insan kaynagi kavrami, en iist yoneticiden baslayip en
alttaki vasifsiz is¢iyi de igine almaktadir (Yiiksel,2003:3). Bu da orgiitiin biitiiniini

olusturmakta ve tiim faaliyetlerine etki etmektedir.

1.1 Insan Kaynaklarmmin Tarihgesi, Tanim ve Onemi

Sanayi devriminden 6nce profesyonel anlamda isletme kavramindan s6z edilmezdi.
Bu donemdeki insanlarin amaci kendi ihtiyaglarin1 karsilamakti. Diger {irlinlere ihtiyag
duyuldugunda ise degis-tokus yani takas yontemini kullaniyorlardi. Sanayi devriminden

once kitlesel iretimden bahsedilmez.

Sanayi devrimi ile bu diizen hizli bir sekilde degismeye basladi. Insanlar bir 6rgiite ait
olmadan yasamlarini devam ettiremez duruma geldiler. Bu da yeni kavramlarin giindeme
gelmesine yol acti. Bu kavramlar is¢i, personel, yonetim gibi giinlimiizdeki isletmelerde
olan kavramlarin olugsmasini sagladi. Personel ya da is giicii olarak nitelendirilen kisi,
belirli bir {icret karsihiginda orgiite fiziksel veya diisiinsel emegini satan kisiler icin
kullanilmaktadir (Sabuncuoglu, 1997). Insanlar is giicii karsiliginda para almaya basladilar

ve dnemli bir girdi haline geldiler.

Insan, orgiitler igin var olmadi ama orgiitlerin ihtiyaclarini karsilamak igin 6rgiitte var
oldu (Sabuncuoglu, 2000). insanin ikamesi yoktur. Higbir teknolojik gelismede insan
kaynagmin fiziksel ve diisiinsel is giiciiniin yerini tutmamaktadir (Aykag, 1999). Bu
nedenle isletmelerde en onemli girdi olarak goriilen insan iki agidan Oncelikli olarak
incelenmelidir. Insan orgiitiin hem iiretim aract hem de nihai amacidir. Kisaca insan,

isletmenin biitinidiir (Ag¢ikalin, 1999).



O halde insan varsa isletmede vardir. Insanin olmadig1 bir isletme diisiiniilemez. Bir
isletme biitiin fiziksel ihtiyaglarin1 karsilayacak teknolojik aletlere sahip olsa bile gene

insana yani insanin giiciine ihtiya¢ duyulur. Aletleri kontrol edecek olan insandir.

1980’11 yillardaki isletmelerde is giiciiniin verimli kullanilmak istenmesi ve ¢alisanlarin
oneminin fark edilmesinin sonucunda insanin kaynagi diger bir deyisle de insan kaynaklari
diye bir kavram gelistirilmistir. Calisanlarin isyerlerinde kullandiklar1 esyalari segerken her
gecen giin daha da bilingli bir hale gelmesi insan kaynaklarin olusmasinda énemli bir rol
almistir; ¢linkii ¢alisanlarin nitelikli olmas1 onlarin verdikleri hizmeti ve tirettikleri mallari
veya her ikisini de etkileyeceginden dolay1 isletmeler insami diger bir ifade ile insanin

kaynagini 6nemsemektedirler.

Insan kaynaklarina sadece orgiit icindeki calisanlar1 dahil etmek yanlis olur. IK, &rgiit
icindeki is gorenler kadar gibi orgiit disindaki insanlara da potansiyel ¢alisan goziiyle
bakabilmelidir. Yani insan kaynaklar1 sadece kendi i¢indeki personelle ilgilenmemelidir.
Isletmenin amaglar1 dogrultusunda calisabilecek tiim insanlar1 kapsamalidir. Insan kaynag
ifadesi hiyerarsik siralamada en {isteki birimden en alttaki birime kadar orgiit igindeki tiim
calisanlar kapsadigi gibi orgiit disinda bulunan potansiyel is¢i statiisiindeki bireyleri de
kapsar (Kaynak ve dig, 1998).

Giintimiizdeki isletmeler ve sanayiler yeni teknolojileri kullanmak, yatirimlari
degerlendirmek, iiretim yapabilmek igin etkin ve verimli personele ihtiyag duyarlar. ise
alinan personelden verim alabilmek i¢in o iste ¢alisacak potansiyel personelleri ve isin
iceriginin g6z Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Gelecekteki isletmelerde yonetim
anlayisinin agirlikli olarak insan merkezli olacagi varsayilmaktadir; ¢iinkii isletmelerdeki
insan kaynaklari kullanim alani giderek ¢ogalmaktadir. Bunun sonucu olarak da insan

kaynaklarina verilen 6nem hizla artmaktadir (Aykag, 1999).

1.2 Yonetim Kavram

19. yiizyilin sonlarina dogru yonetim kavrami 6n planda tutulmustur. Isletmeler,
hedefleri dogrultusunda ilerlemeleri i¢in ¢alisanlari organize etmelidir ve isletmenin
icindeki biitlinliigii saglamalidir. Yonetim, belirlenen hedefler dogrultusunda c¢alisanlarin is

gliciinii koordine edebilme siirecidir (Hodgets ve Kuratko, 2000).



Bagka bir ifadeyle yonetim, baskalar1 araciligiyla is yapabilmektir (Kogel, 2010).
Insan 6nemli bir girdi olmakla birlikte isletmenin diger kaynaklari ile de beraber
diistiniilmelidir. Bu kaynaklar teknolojik aletler, parasal kaynaklar, hammadde ve
zamandir. Yonetici bu kaynaklar1 verimli ve etkin bir sekilde harmanlayip gorevini yerine

getirmelidir.

Yonetim, calisanlarin belirledigi ortak hedeflere en kisa zamanda ve en iyi bigimde
ulagmalari i¢in yapilan gruplar halinde eyleme ge¢gme yoludur (Sabuncuoglu, 1997). Baska
bir ifadeyle yonetim zamani etkili kullanma bigimi veya yetenegi diye tanimlanmaktadir.
Ayrica yonetimde zaman kaynagi ve isletmenin kaynaklari birbirinden bagimsiz olarak
diisiiniilemez. Kiiresellesen giinliimiiz isletmelerinde zaman en énemli bir kaynaktir; ¢iinkii
rekabet ortaminda olan orgiitler teknolojik gelismelerle birlikte pazara daha hizli ve etkili
mallar iiretirler. Iyi bir yonetimle beraber isletmenin kaynagmi ve zamanim daha verimli
kullanarak yeni bir metanin olusmasini saglayabilir. Bu da isletmenin kendi pazarinda bir

adim 6nde olmasini saglar.

Yonetim, sadece isletmenin kaynaklarin1 beraber kullanmak degildir. Yo6netim,
calisanlarin gruplasarak isletme tarafindan belirlenen hedefleri gerceklestirmek igin bir is
ortami olusturma, bu ortamin devamini saglama ve koruma siirecidir (Koontz ve
Weihrich,1989). Kisaca, yoneticiler malin sadece piyasadaki durumu ile ilgilenmez, iiretim
asamalar1 ve calisanlarin ihtiya¢ duyduklar her tiirlii seyler mesela calisanlarin ¢alisma

ortamlari, sosyal iligkileri ile de ilgilenir.

Bagka bir yonetim tanimi ise Orgiitiin amaclarina etkili ve verimli bir sekilde ulagmak
lizere planlama, Orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim faaliyetlerinin yerine

getirilmesi seklindedir (Mucuk, 1996).

» Planlama: Yonetimin ilk islevidir. Burada isletmenin amaclar1 tespit edilir ve bu
amaclara ulagsmak i¢in gerekli olan yontem ve araglar belirlenir.

» Organize etme: Planlama yapildiktan sonra bunlari gergeklestirecek olan yapinin
olusturulma siirecidir.

> Yiiriitme: Isletmeyi harekete gecirme islevine sahiptir.

» Denetim: Planlamadan yiiriitmeye kadar yapilan biitiin islevlerin denetim yeridir.
Geri bildirim saglar. Bu her isletmede olan faaliyetlerdir. Bu faaliyetler planlama

asamasi ile baslayip denetim asamasi ile son bulur.
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1.3 Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) Tanim

Insan kaynaklar1 isletmenin personellerini ve o isletmede ¢alismak igin gerekli olan is
potansiyeline sahip tiim insanlar1 kapsamaktadir. Bu kaynagin yonetilmesi ihtiyacida insan
kaynaklar1 yonetiminin olusmasmi saglamistir (Yiiksel, 2003). IKY, isletmedeki insan
kaynagin1 merkez edinen, stratejik ve profesyonel faaliyetlerin yonetimidir (Mathis ve
Jackson, 2010).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin islevlerini ve hedeflerini uygulayacak ve etkinlik
derecesi yoniinden en fazla olacak sekilde isgiicii olusturma, gelistirme ve korumaya
yonelik uygulamalarin olusturuldugu birimdir (Bing6l, 1990). Bu birim aslinda dogru ise

dogru insan yerlestirmeyi hedeflenmektedir.

Diger bir tanima gore insan kaynaklarr yonetimi, bir igletmede olan insan kaynaklarinin
isletmeye olan katkisini arttiracak bir sekilde ve sosyal prensiplere uyarak yonetilmesidir

(Werther ve Davis, 1981).

Kamu ve 6zel sektorlerin belirledikleri hedefler ne kadar farklida olsa bu iki orgiitiin
ortak hedefleri “kalite” ve “verimlilik” ilkeleri g¢ercevesinde faaliyette bulunmaktadir.
Verimli personellerle kaliteli hizmet, kaliteli mal tiretmek veya her ikisini de sunmak

isletmenin hedeflerinden biridir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme tarafindan belirlenmis olan hedeflere etkin bir sekilde
ulasmak icin iistlendigi gérevleri ve etkinlikleri, isletmenin IK béliimiinde hicbir sekilde
ayrim yapmaksizin yerine getirilmesi i¢in destek veren birimdir (Schuler ve Birscoe,
2004).

Bir baska IKY tanimi ise kurumsal amaglara ulasmak igin rgiitteki insan kaynaklarini
harekete gegirecek faaliyetleri organize etmekten sorumlu olan birimdir (Aldemir ve
digerleri, 2001). Ise alinan personellerin nasil motive olacagm bilir ve ¢alisanlarin
ihtiyaglarini, 6zelliklerini anlayip ona gore bir iste ¢alismasini saglayarak is giiciinii daha

verimli hale getirir.

Insan kaynaklar1 yonetimi icerik bakimindan oldukg¢a zengindir.



Sekil 1.1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Sikayet
Sdreci

istihdam
Sozlesmesi

Motivasyon
ve Tegvik
Ediiciler

Otorite ve
Sorumluluk

Galisanin
Kisisel

K Disiiplin
Ozellikleri

. siireci
insan
kaynaklari

yonetimi

isletme
Bolumleri

ise gelmeme isyerinde
ve Saghk ve
Devamsizlik Guvenlik

CGahsanin
Isletmede
Tutulmasi

Kaynak:“Human Resource Management”

www.bized.ac.uk/.../business/hrm/lesson/hrml1.htm , (09.12.14) kaynagindan

uyarlanmstir.

Sekil 1.1°de goriildiigii gibi istihdam sézlesmesi, is tanimlari, isyerinde saglik ve
giivenlik, is takimlari, otorite ve sorumlulugun dagilimi, sikayet siireci, disiplin siireci,

devamsizlik sorunu gibi konular insan kaynaklari yonetimi ile ilgilidir.


http://www.bized.ac.uk/.../business/hrm/lesson/hrm1.htm

Isletmenin icinde veya ¢evresinde olan bir takim degisikliklerin olusmas1 ve personel
yonetimi ile ilgili sorunlarda geleneksel ¢ozlimlerin yetersiz kalmasinin bir sonucu olarak
insan kaynaklar1 yOnetimi gibi yeni bir kavramin olusmasi saglamistir (Baysal, 1993).
IKY, kurumlarin belirledigi amaclara ulasmak igin orgiitlerdeki insan kaynaklarini
harekete gegirecek calismalart ve birde rekabet istiinliigi saglamak amaciyla insan
kaynaklarmin faaliyetlerini etkili ve verimli bir bicimde diizenlemekten ve yiiriitmekten
sorumlu olan birimdir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001).

Insan kaynaklari ydnetimi, insan kavrami ile ydnetim kavraminin birlesimi sonucunda
ortaya c¢ikmistir. Insan kaynaklar1 isletmedeki personelleri ifade ederken; yonetim ise
planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim (POYED) faaliyetlerini yerine
getirmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletme icin en etkili ve verimli personeli bulmak,
gelistirmek ve bunun devamliligini saglamak amaciyla ortaya konan siiregler toplulugudur

(Daft, 1994).

IKY, cercevesinde bazi siirecler ele almmaktadir; bunlar kisinin ise alinmasindan,
uyum egitimine, lcret politikast uygulanmasi, isyeri ile olan yasal baglantisina,
verimliligine, performans degerlendirmesine, sosyal ihtiyaglari ve son olarak isten
ayllmasina kadar olan biitiin siiregler bu yonetim biriminin altinda faaliyet gostermektedir

(Ekinci, 2001).

1.4 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihcesi

Insan kaynaklar1 kavrami 1817°de ilk kez ekonomist Springer tarafindan kullanmigtir
(Aykag, 1999; Gok, 2006). Ancak Aykag’a gore kavramin biitiinliigliniin saglanmasi ve
tam olarak olugmasi Taylor ve Fayol tarafindan yonetime yonelik olusturulan fikirlerle
gelismigstir. Belirli slire ve asamalardan sonra personel yonetimini gelistirerek gliniimiizde

kullanilan insan kaynaklari yonetimini olusturmustur (Geng, 2008).

IKY tarihinin 1890’larda National Capital Region Corporation’in ayr1 bir personel
ofisi olusturmasiyla basladigi sdylenebilir. Boyle bir ofis olusturulmasinin nedeni ise
sirketin ¢ok fazla biiylimesi ve personellerle olan iliskilerin 6zellesmis bir ofis tarafindan
yiriitiilmesi ihtiyacinin ortaya ¢ikmis olmasidir. Bu ofiste ¢aligsan personel yoneticilerin tek
gorevi, isletmelerde farkliliklar barindiran is¢i havuzundan verimli ama diisiik maliyetle

calisacak bireyler segmektir (Tahiroglu, 2002).



1981 yilinda ABD’de bulunan Harvard Business Okulu’nun MBA programina “insan
Kaynaklar1 Yonetimi” dersi eklenmistir (Aykag, 1999). Dersin iceriginde stratejik yonetim,
liderlik, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, insan iliskileri, motivasyon gibi

bir orgiitte olmasi gereken her agiya deginilmistir.

1.5 Insan Kaynaklar1 Yo6netiminin Amaci

Calisanlarin yonetimi ile ilgili her sey insan kaynaklar1 yonetimine aittir. Calisanlarin
kisisel ve mesleki gelisimlerini saglayarak, orgiitiin hedefleri dogrultusunda motivasyonu

yiiksek ve verimli personeli saglamak IK'Y nin amaglarindan biridir (Findikg1, 2006).

IKY’nin amaclar1 iki grupta ele alinabilir. Bunlar, isletmeye ve insan kaynaklarina
yoneliktir. Isletmeye yonelik amaci, insanlarin isletmeye dahil olduklar1 ve ayrildiklar:
stire icerisinde gegen yasal siiregleri dikkate almak ve is giicli verimliligi arttirmak gibidir.
IK’ya yonelik olan amaci ise is goren gereksinimlerinin karsilanmasi, gelisimlerin
saglanmasi ve ¢alisanin motivasyonun arttirmasi igin ¢aligmalarin yapilmasidir (Aldemir,
Ataol ve Budak, 2001). Bu iki amag¢ gézoniinde bulunduruldugunda karsilikli etkilesim
halinde olduklar1 gézlemlenebilir. IKY, isletmeye yonelik amaglarini gerceklestirmek icin
oncelikle insan kaynaklaria yonelik olan amaglart géz 6niinde bulundurmasi buna 6rnek

olarak verilebilir. Ayn1 zamanda motive olan bir ¢alisanin verimliligi artacak ve daha ¢ok

caligma istedigi olacaktir. Bu da is giicli verimliliginin artmasini saglayacaktir.

IKY, idare ya da teknik birimlerinde ¢alisan personelin isletmeye alinmast,
yetistirilmesi ve verimliliginin devamli olmas1 igin gergeklestirilen tiim destek
faaliyetlerinin yiiriitiilmesini de amaglar (Sabuncuoglu,2000:3). Insanlar sirkete sadece
bedensel olarak degil zihinsel olarak da emek verirler. Calisanlar sadece kendilerine
verilen gorevleri yapmakla kalmaz orgiitiin belirledigi hedefler i¢inde bir biitiin olarak
hizmet ederler. Orgiitlerde insan kaynaklarnin ~ diisince ve yeteneklerinden

yararlanilmaktadir (TUSIAD, 1990: 20°den naklen Tortop ve dig,2006).

Bir bagka goriise gore insan kaynaklar1 yonetiminin dort farkli amag¢ vardir. Bunlar
toplumsal amag, orgiitsel amag, islevsel amag¢ ve kisisel amaglardir. Kisaca bahsetmek

gerekirse;

» Toplumsal amag, toplum odaklidir yani ahlaki ve hukuki kurallar1 géz oniinde
bulundurarak isletmenin topluma karsi gostermesi gereken sosyal sorumluklari
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kapsar. Hizmet verdigi toplumu bilmesi ve toplumun neye ihtiya¢ duydugunu ve
bunun i¢in neler yapilmasi gerektigini belirler.

> Orgiitsel amag, IKY temel gayelerini gerceklestirmek suretiyle drgiite yardimei
olur.

> Islevsel amag, IKY’nin isletmenin ihtiyaglarina ne ¢ok fazla ne de ¢ok az
seviyede katki saglanmasi gerektigini belirtir.

» Kisisel amag, is gorenlerin kigisel amaglarinin karsilanmasidir (Bayraktaroglu,

2006).

1.6 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Sirketler igin en zor bulunan ve en kiymetli olan kaynak insandir. Ciinkii insanin yerine
gecebilecek teknolojik bir alet icat edilmemistir. Insan kaynaklari ydnetimi bireysel
degisikleri dikkate alarak temel prensiplere uygun yaklagimlar gelistirmelidir. Ciinki
memnuniyeti saglanmig c¢alisanlarin orgiite saglayacagi fayda memnuniyeti saglanmamis
calisanlara gore ¢ok daha fazla olacaktir (Kilitgioglu, 1999). Calisanlarda aidiyetlik
duygusunun olusmasi onlara verilen gorevleri daha iyi yapmalarin1 daha dikkatli ve

ozverili ¢caligmalarini saglayacaktir.

Bir orgiit ne kadar cok teknolojik alet kullanirsa kullansin insan kaynagina yani is
giiciine ihtiya¢ duyacaktir. insan kaynagin isletmenin diger kaynaklarindan ayiran énemli
nokta IK’nin yerini hicbir seyin alamamasidir. Higbir teknolojik alette insan kaynagimin
yerini doldurmamaktadir (Hammer ve Champy,1994’den naklen Aykag,1999 ). Insan
kaynaklar yonetiminin énemi burada ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerdeki IKY, hem orgiit
icin hem de ¢alisanlarin ise alimisindan isten ayrilincaya kadar gecen siire zarfi iginde
kazandiklart haklari ve/veya kazanimlart ile ilgilenen bir birim olmasindan dolayida
onemli bir yere sahiptir. Bir isletmede IKY olmas: gerekli is giiciinii etkili ve verimli bir

sekilde cift tarafli olarak etkilemektedir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemi, sadece insanin kaynagina bakarak degil insanin
icinde bulundugu tiretimin her asamasindaki detaylarla ilgilenmesinden de anlasilmaktadir.
Bu detaylara 6rnek verecek olursak isglicii devri, iiretimin kalitesi, hatali liretiminin orant,
ast-tist iligkileri, devamsizlik orani, is kazalarindaki artis ya da azalisina da bakarak insan
kaynaklar1 yonetiminin 6nemi anlasilabilir. Giintimiizdeki isyerlerinde isgiicti ile ilgili

maliyetlere ve verimlilikten alinan sonuglara bakarak IKY nin énemi anlasilabilir.
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Isgiicii devri, isletmeye alman yada orada calisan ve goniillii/goniilsiiz ayrilan
calisanlarin sayisinda meydana gelen degisikliklerdir (Erdogan, 2002). IK etkin bir sekilde
kullanildig1 zaman is giicti devir oran1 diismektedir. Bunun sonucu olarakta isletmede isi
bilen, kalifiyeli ¢alisanlarin sayis1 artacaktir. Bu da isletmenin rakiplerinden bir adim 6nde
olmasini saglayacaktir. Bunun yami sira is kazalart en aza inmekte, devamsizlik orani
azaltmaktadir. Hatali {iretim oraninda azalma, iirlinlin kalitesinde bir artis, ¢alisanlarin
calisma ortamlarinda motivasyonun yiikselmesi, ast- iist ¢atismalarinin azalmasi IK’nimn

etkin kullaniminin sonuglaridir (Tortop, vd., 2006).

IKY verimlilik artis1 i¢in onemlidir. Isletmede olan bir birimde verimlilige etki eden
etmenleri tespit edip iyilestirerek verimlilik artis1 saglamak miimkiindiir. IKY, yeni ise
alman deneyimsiz elemani yetistirmek ve yetistirilen bu elemandan verim alabilmek
acisindan da onemlidir. Clinkii is giicii diger faktorlere oranla verimlilige daha ¢ok etki
edebilmektedir. IKY verimliligin artmasi i¢in calisanlarin daha iyi caligmasini saglar ve is
gorenleri daha ¢ok ¢alismaya 6zendirir. Sabit girdi ile daha nitelikli ve fazla ¢ikti alabilmek
verimlilik ile yani bunu da ydneten insan kaynaklari ydnetimi ile miimkiindiir. IKY" nin
gindeme getirdigi tatmin ve basar1 giidiisiiniin oranlarinin yiikselmesi de verimliligi
arttirmakta ve is hayatindan gereksiz goriilen bircok maliyeti en az seviyeye indirmektir
(Sadullah, 1998).

Idari birim kismi yani isletme yoneticileri icinde IKY &nemlidir. Higbir ydnetici
dogru iste yanlis is¢i ¢alistirmak istemez. Bu hem isletme i¢in hem de calisan i¢in bir
zaman kaybi olarak goriiliir. Bunun sonucunda dogru personeli dogru zamanda bulmak
onemlidir. Isletme yoneticileri ¢aliganlarinin tiim yasal sorumluluklarim1 IKY’ye bagh

olarak iistlenir.

1.7 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Temel flkeleri

Ilke, davranisin koklii halidir. Sosyal bilimlerde fen bilimlerindeki gibi ispatlanir
ilke bulmak kolay degildir. Zamanla tecriibe edinerek belirli ilkeler gelistirilmistir. Bu
ilkeler insan kaynaklart  yOnetiminin  Onciiligiinii Ustlenmektedir. Toplumun
deneyimlerinden olusan bu ilkeler baska toplumda yasanan olaylara gore degisiklik

gostermektedir.

Insan kaynaklar1 yonetim sisteminin ozellikleri belirlenen ilkelerin uygulanma sekline

gore belirlenir. IK’nin devam edebilmesine, biitiinliik ve siirekliliginin saglanmasina
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yardimci temel ilkeler vardir (Argon ve Eren, 2004). Bu ilkeler ise alim siirecinden isten
ayrilma siirecine kadar devam eden siirede personel yonetiminde bir rehber gorevi tasirlar
(Tutum, 1979). Insan kaynaklar1 yonetiminin baslica ilkeleri yeterlilik (liyakat), kariyer,

insancil davranis, esitlik (yansizlik), giivence, aciklik ilkesidir.

1.7.1 Yeterlilik (Liyakat) ilkesi

Liyakat, bir isi basariyla yapabilme kapasitesidir. Yeterlilik ya da liyakat ilkesi ise
basarili olmanin karsilig1 olan1 hak etme anlamini tasimaktadir (Yiiksel,2003). Bu ilke iki
boyuttan incelenmektedir. Birinci boyutunda is igin uygun kisi aranir. ikinci boyutunda ise
bir sistemin kurulmasini ve biitiin gorevler i¢in en uygun personellerin bulunmasini

saglayacak kurallar ve uygulamalarin biitiiniidiir (Can, Akgiin ve Kavuncubas1,2001).

Liyakat ilkesi sadece isletmeye giris degil isletmedeki etkinligi saglayici uygulamalari da
kapsar. Bu ilke ¢ercevesinde, varolan pozisyonlardaki terfiler, sarf edilen ¢abalar, yetenek
ve basar1 baglantili bulunmakta, iicret politikalar1 ve calisma kosullar1 gosterilen basariya

gore sekillenmektedir.
1.7.2 Esitlik (Yansizlik) Ilkesi

Esitlik (yansizlik) ilkesi IKY ilkeleri arasinda en énemli olan ilkedir. Bu ilkenin temeli
insan haklarina da dayanmaktadir. Esitlik ilkesi, ise girmede veya yiikselmede din, dil, 1rk,
cinsiyet, siyasi goris, felsefi inan¢ gibi ayriliklarin dikkate alinmamasi ve higbir kisiye,
aileye, topluluga veya ziimreye ayricalik taninmamasidir. Bunun i¢in insan kaynaklar
politikasi i¢in en 6nemli ilkelerden biri olarak benimsenmistir. Her birey esittir ve firsat
esitligine sahiptir. Firsat esitliligi ise oOrgiit i¢inde her personele aym firsatin, imkanin

verilmesi olarak tanimlanmistir (Yiksel, 2003).
1.7.3 Insana Sayg (Insana Davrams) Tlkesi

Insanin icinde bulundugu tiim islerde veya alinacak tiim kararlarda insana saygi temel
olarak ele alinmaktadir. IKY’de yapilan is tamamen insan odakli oldugu i¢in bu ilke ¢ok
onemlidir. Ise basvuran adaylarm secimi, performans degerlendirmesi, terfi, egitim
caligmalari, vs. gibi faaliyetler bu ilke c¢ercevesinde gerceklestirilir. Ayrica Orgiitte bir
dengenin olusmasi igin sosyal ve ekonomik amaclar1 paralel kullanilmalidir. insan bir

isletmede hem arag hem de amactir. Arag olarak bakildiginda orgiite verimlilik saglamaya
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calisir. Amag olarak ele alindiginda ise c¢alisanin manevi degerlerine yani duygu ve

diistincelerine saygi duymak gerekmektedir.
1.7.4 Kariyer Tlkesi

Kariyer, bir insanin isinde adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim
kazanmasidir (Tortop, 1994). Bir baska deyisle kariyer, ¢alisan is hayati boyunca kazandigi
deneyimleri, c¢alismaya basladigi pozisyondan geldigi en son konum arasinda gegen
stirecler olarak tanimlanabilir. Kariyer ilkesi, ise ve kisiye yonelik kariyer ilkesi olarak iki
tirde incelenmektedir. Ise yonelik kariyer sistemi agik sistem veya pozisyon (kadro)
olarak kullanilmaktadir. Personel ige alinirken isin geregi olan bilgi, deneyim ve beceri
ozelliklerindeki uzmanhigr dikkate alimir. Dogru personel secimiyle kadrolarda

Uzmanlagma ve Orglitiin ihtiyaclarinin giderilmesi saglanir.
1.7.5 Giivence Ilkesi

Calisanlar isten atilacak derecede bir su¢ islemedik¢e islerini ve haklarini
kaybetmemeleri gereklidir ve bunu giivence altina alinmasini isterler. Ciinkii personel
kariyer yapabilmesi igin uzun bir siire ayni isyerinde aktif olarak ¢aligmasi gerekmektedir
(Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001). Bir isletmede glivence ilkesi iki sekilde saglanabilir.
Bunlar is giivencesi ve pozisyon giivencesidir. Is giivencesi, personelin nedensiz yere isten
atilmasin1 Onlerken, makam giivencesi de ylikseldigi makamdaki gorevinde siirekliligini

saglar (Yiiksel, 2003).
1.7.6  Aqikhk ve Gizlilik Tlkesi

Aciklik ilkesi insan kaynaklar1 yonetimi basarisinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Cilinkii
isletme politikasinin olusturulmasinda tiim personelin destekleri ve katilimlar: sart kosar.
Buda en iist birimden en alttaki birime kadar biitiin personelin izlenecek uygulamalar
konusunda devamli olarak bilgilendirilmesidir. Bu ilkenin uygulanmasi yazili veya sozlii
aciklamalarla olur. Isletme ici gazete, dergi, afis, yeni elemanlara verilecek el kitaplari,

yenilenen duyurular, toplantilar bu amagla diizenlenebilir.

Gizlilik ilkesi agiklik ilkesinden farkli bicimde belli basli boliimlerin gorevini igeren
bilgilerin sinirlandirilarak sunulmasidir. Ozellikle personel sicil dosyalari, ¢alisanlarin 6zel
bilgileri, degerlemeleri, disiplin cezalar1 kisiye 6zel olarak gizli tutulmaktadir (MEGEP,

2008). Baz1 belgelerin personel bdliimiinde gizli tutulmasi ve adi gecen personelin bu
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rahatligi hissetmesi gerekir. Disiplin konularinda verilen cezalar personele gizli ve 6zel

olarak iletilmelidir (Sabuncuoglu, 2000).

1.8 Insan Kaynaklar1 Yo6netimi Gelisim Siireci

Insanin ve teknolojinin oldugu her yerde gelisimin olmasi séz konudur. Orgiitler
gelisim ve degisimlere tepkisiz kalamazlar. Ciinkii biitin bunlar orgiitlerin rekabet

ortamlarinda bir adim daha 6nde olmalarini saglarlar.

Insan kaynaklar1 yonetimi gelisim siirecini iki yonden ele alinmaktadir; bunlar tarihsel

gelisim ve kurumsal gelisim siirecidir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004).

Insanin ve orgiitiin oldugu her zaman diliminde insan kaynaklari ydnetiminin var
oldugu ileri siirtilebilir. Sanayi devrimi, I. ve II. Diinya savaslari, sendikaciligin dogusu,
sendikal hareketlerin 6nem kazanmas: ve orgiitlerin ¢ok uluslagsmasi buna 6rnek olarak
verilmektedir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2001). Bu da tarihi gelismelerin uluslar igin

onemli oldugu kadar orgiitler i¢cin de 6nemli oldugunun bir gostergesidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin sekillenmesinde bir takim tarihsel olaylarin
onemli etkisi olmustur. Sanayi devrimi insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen ilk tarihsel
olay olarak kabul edilmektedir ve o tarihten sonra gelismeye baslamistir. Cilinkii sanayi
devrimi ile birlikte makinalasmanin bir sonucu olarak bu makinalar1 kullanabilecek ¢ok
sayida personele ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir. Bunun bir sonucu olarak makinalarin
nasil kullamlmas1 gerektigini dgretecek uzmanlara ihtiyag dogmustur (Simsek ve Oge,
2010).

Personel yonetimi, Orgiitlerde ise alma, isten ¢ikarilma ve g¢alisanlarin kayitlarinin
tutulmasindan ibaretti (Sadullah, 1998). Uzmanlik gerektirmeyen isler personel yonetimi
tarafindan yapilirdi (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004). Bu sekliyle de personel
yonetiminin ¢ok az sayida gorevi vardi. Personel yonetiminin igletmede 6nemli bir role

sahip olmadig: belirtilirdi.

Orgiitiin bir pargasi olan personel ydnetimi 1970li yillarin sonunda ve 1980°li yillarmn
baslarinda yerini insan kaynaklari ydnetimine birakmustir. Insan kaynaklari yonetimi
personel yonetiminin devami olarak kabul edilebilse de bu iki kavram arasinda en 6nemli
farklar vardir. Bunlardan en 6nemlisi personel yonetimi daha ¢ok isletmenin amaclarini,

cikarlarin1 ya da isggiicli verimliligini temel amac¢ olarak se¢mistir. Diger taraftan insan
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kaynaklart yonetimi isgiicii verimliliginin yaninda personelin memnuniyetini de
amaclamistir (Sabuncuoglu, 2000). IKY calisanin1 bir i¢ miisteri olarak goriip ona deger

vermistir.

Tablo 1.1. insan Kaynaklar: ve Personel Yénetimi Arasindaki Farklihklar

PERSONEL YONETIMI INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
Is odakli Insan odakl1
Operasyonel faaliyet Danigsmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1
Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi
Kaliplar, normlar Misyon ve degerler
Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi
Iste calisan insan Isi yonlendiren insan
I¢ planlama Stratejik planlama

Kaynak: Sabuncuoglu, Z. (2000). insan Kaynaklar1 Yénetimi. (Birinci. Baski). Bursa:
Ezgi Kitapevi Yayinlari.

Tablo 1.1°de goriildiigii gibi insan kaynaklari yonetimi ile personel yonetiminin farkli
bir tutum izledikleri goriilmektedir. Personel yonetimi kisa siireli isler yapmaktadir.
Personelin giinliik sorunlarina ¢6ziim odakli olmustur. 1KY ise daha uzun siireli islerle
ilgilenmistir. Performansin yiiksek olmasi i¢in insana odaklanilmasi gerektigi diisiincesini

savunmustur. Buda isletme i¢in stratejik dnem kazanmasini saglamistir.

Personel yonetimi kayit sistemi, i¢ planlama gibi geleneksel yaklasimlar: olustururken;
insan kaynaklari yonetiminde insan odakli, stratejik planlama gibi birtakim modern

yonetim kavramlarimin var oldugu gériilmektedir (Agikalin, 1994).

Legge (1989) personel ve insan kaynaklari yonetimi arasindaki temel farkliliklari su

sekilde 6zetlemistir:

e Personel yonetimi teknik birimde ¢alisanlara yonelik faaliyetlerle iliskiliyken IKY,
teknik birimde c¢alisan personellerin yani sira idari birimdeki personellere de

odaklanmaktadir.
15




e Personel yonetimi teknik birimin kontrolii ve yonetimine odaklanmaktadir; IKY
ise takim yonetimine odaklanmaktadir.

e Hat (emir-komuta vyetkisine sahip) yoneticileri IKY’de ©6nemli bir rol
oynamaktadir; PY boyle bir durum séz konusu degildir.

e Orgiitiin kiiltiirii IKY acisindan énemlidir fakat bu kiiltiir PY igin énemli bir rol

oynamaz (Truss ve Gratton, 1994).

Personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi kavramlarinda c¢esitli farkliliklar

olmasina ragmen bazi benzer yonleri de vardir.

Tablo 1.2. Personel Yonetimi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Temel

Benzerlikler

Organizasyon amaglarini gergeklestirmek
icin, galisanlarin istekleriyle, firmanin istekleri

PERS @/ ciesliEd e R = g iNSAN
YONETIMI Firmanin stratejisini takip ederler. KAYNAKLARI
Dogru ise dogru kisi yerlestirmeyi amaglar. YONETIMI

Organizasyonun degisien ihtiyaclar ile insan

kaynaklari arasindaki uyumu saglarlar.
Kaynak: Armstrong, M.(2006). Human Resources Management, Strategy And
Action. UK: By Clays Limited

Tablo 1.2’ de bu benzerlikleri goriilmektedir. IKY ile PY arasindaki temel benzerlikler
ise su sekilde Ozetlenebilir (Yiiksel, 2003; Biiylikuslu, 1998). Her ikisinin de stratejisi
sitket stratejisinden kaynaklanmaktadir. Dogru iste dogru insan c¢alistirmak ortak
amaglarindandir. Personel se¢me, degerlendirme, egitim, {icret politikalar1 her ikisinde de

goriilmektedir.

1.8.1 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Kuramsal Gelisim Siireci

Kuram, yonetim alaninda rasyonelligi kanitlanmig bilimsel bilgilerin diizenli olarak bir
araya getirilmesiyle olusturulur (Basaran ve Cinkir, 2012). Bir yonetim sekli olan insan
kaynaklart yonetiminin yonetim kuramlarindan etkilenmemesi s6z konusu olamaz. 3
grupta yer alan yonetim kuramlar1 IKY ‘de klasik, neo-klasik ve modern donem olarak

incelenmektedir.
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1.8.1.1 Klasik Dénem

Klasik orgiit kuramlari, yonetim alaninda ilk ¢alisma yapan yazarlarin eserlerini ve
gorlislerini igerir. Bu kuram, 19.ylizyilda gelismeye baslamis olup Frederick Taylor’in
onciiliik ettigi “Bilimsel Yonetim”, Fayol’un, “Yonetim Siireci” ve Weber’in “Biirokrasi
Modeli” ni icerir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004). Klasik diisiincenin temel varsayimlari
belirlenmis ve kurallara gore siirecin tipki bir makine gibi isletilmesi {izerine kurulmustur.
Bu diisiince sistemine “Makine Teorisi” ya da “ilkeler Yaklasimi1” adi verilmistir
(Dinger,1996). Klasik yonetim kuramlart insan unsuru digsinda Orgiitsel faktorlere
yonelmistir. Rasyonellik esastir ve orgiitiin yapisi rasyonellikler ilkesine gore olusturulur.
Orgiitler rasyonel yapimin saglanmasi i¢in bilimsel yéntemler kullanir. Orgiitler gevreden

etkilenmezler.

Isletme yonetiminin fikir babasi olarak kabul edilen Taylor, calistig1 isletmelerdeki
gozlemleri sonucunda tembellik, kaytarma, hammadde ve malzemenin verimsiz
kullanildigini fark etmistir. Bu goézlemler sonucunda Taylor gelistirdigi kuramla her bir is
gorenin performansini yiikselterek orgiitiin verimliligini arttirmayi, verimsiz ¢aligsmay1 aza
indirmeyi ve ast-iist catismasini azaltmayr amaglamistir (Mucuk, 1996). Ayrica
performansinin istiinde iiretim yapan personelinde ek tcret ile 6dillendirilmesini

onermistir (Gok, 2006).

Taylor’a gore calisanlar ise gore secilmelidir, egitilmelidir ve ¢alisanlar1 tesvik edici ticret
sistemleri gelistirilmelidir. Gorevlerin planlanmasi ve uygulanmasi birbirinden farkh
olmalidir ve bu diizen siirekli olarak denetlenmelidir. Ayrica Taylor, ¢alisanlarla ilgilenen
bir birim kurulmasim1 Onermis ve ¢alisanlarinda objektif olarak degerlendirilecegi
yontemlerin uygulanmasint saglamistir (Yiksel, 2003). Bu kuram isletmedeki teknik
birimlerdeki islerin denetlenmesi, standartlarin ve {iicret politikalarinin gelistirilmesi ve
insan1 nasil etkin ve verimli bir sekilde calistirilabilecegini aciklamaya calisan bir kuramdir

(Demirkan ve Kogel, 1992).

Fayol’un yonetsel teori yaklagimi ise, yOnetim ve organizasyon iizerinden
yogunlagsmaktadir. Planlama, Orgiitleme, emretme, esgiidimleme ve kontrol (POYED)

ilkeleri ile yonetim fonksiyonlarinin temelini realist bir sekilde olusturmustur (Demirkan
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ve Kogel, 1992). Fayol’un genel goriisii isletmede verimliligi artirmak i¢in calisanlarin
cabalarinin yani sira idari birimin yani yonetiminin de gelistirilmesi gerektigi yoniindedir.
Boylece personel yonetim bigimine gegis siiresi baslamistir (Yiksel, 2003:13). Hem
isletme uygulamalarina hem de yonetim uygulamalarina 6nemli derecede katkilari olmus.
Fayol getirdigi yontem ve ilkelerle yonetim islevinin temelini olusturmustur. Fayol’un
yonetsel teori yaklasimina gore orgiitte birimlerin tek amaci olmalidir. Orgiitlerde diizen ve

esitlik olmalidir.

Biirokrasi Yaklasimi Max Weber tarafindan gelistirilmistir. Weber’in 6ne siirdiigii bu
yaklagim hiyerarsik yapiyi, goérevde uzmanlagmayi, tanimlanmis yetki ve sorumluluklari,
davranis kurallarini, personelin yeterli diizeyde teknik bilgisini ve yetenegini Olgecegi
siavin yapilmasini ve ¢ikan sonuglara gore terfi ettirilmesini kapsamaktadir (Bursalioglu,
2003). Bu goriis isletmelerde etkin, sahsa gore degismeyen, yazili kurallara dayanan yani
rasyonel bir 6rgiit yapisi olan biirokrasilere ge¢ilmesini beyan etmistir. Otoritenin sistemin
basgarili olabilmesi igin gerekli oldugunu diisiinen Weber, geleneksel, karizmatik ve hukuki
olmak {izere {i¢ cesit yetki tanimlamistir. Modern isletmeler i¢in en uygun yetki de hukuki
yetkidir (Dinger, 1996). Sanayi devrimi doneminin anlayisina uygun bir modeldir. Sanayi

donemi toplumu daha ¢ok makine odakli bir diisiince sistemine sahiptir.

Genel olarak klasik kuram biiyilk ve merkeziyet¢i oOrgilitlenme, kati hiyerarsik
orglitlenme, is bolimii ve uzmanlasma, tekelcilik bu biirokrasinin tekeli olarak

adlandirilabilir, bigimsellik ve ayrintili kurallar ve mekaniklik olarak ifade edilebilir.

Klasik yonetim teorisine elestirisel bir bakis acisiyla bakildiginda bilimsel yontemi,
yonetim siireci ve biirokrasi modeli yaklagimlarda iyi bir organizasyonun nasil olmasi
gerektigini oncelik verilmistir. Insana yani potansiyel calisana gereken Onem
verilmemistir. Orgiitte olmas1 gereken biitiin unsurlarm yani is, gorev, yetki, sorumluluk,
ilke, kuram gibi soyut kavramlardan olusan yap1 igerisine insanin yerlestirilecegi
varsayllmistir (Yiiksel, 2003; Gok, 2006:9). Insanin orgiitiin i¢inden ve orgiit disindan

kaynaklanan faktorlerden etkilenebilecegi ihtimali bile diisiiniilmemistir.
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1.8.1.2 Neo Klasik Donem

Neo klasik donem, klasik kuramcilara bir tepki olarak dogmustur. O donemin
diistintirleri isletmeyi bir makine, insani ise makineyi calistiracak bir parca olarak
gorliiyordu. 1929-30 yillar1 arasinda tiim diinyay1 etkileyen ekonomik krizin de etkisiyle
organizasyon problemlerinin artmasi yeni arayislarin baslamasina neden olmustur. Bu
donemde insana ve insan iligkilerine O6nem verilmeSinin gerekli oldugu daha c¢ok

hissedilmistir. Bu kuramin temelinde insan iligkileri yaklasimi vardir (Aydin, 2007).

Bu dénemi onemli kilan bir bagka gelisme ise personel yonetim teorisi ve calismalarinin

psikoloji bilimiyle birlestirilmis olmasidir (Tahiroglu, 2002).

Douglas McGgregor’in X ve Y kurami, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ve insan
iliskileri yaklasimimin fikir babasi olarak sayilan Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan
yiirlitiilen Hawthorne Arastirmalar1 neo-klasik kuramlar arasinda en popiiler olanlaridir

(Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004).

Elton Mayo 1923’te yapmaya basladigi Hawthorne arastirmalari ile psikolojinin insan
kaynaklarindaki yerini ortaya koymustur(Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004). Mayo
caligmalarinda personelin verimliligi sadece gorev tamimlar1 ve tlicret diizeylerine bagh
olarak degil aym1 zamanda sosyal cevresine, psikolojik etkenlere de bagli olarak
degisebilecegini belirtmistir. Bir baska deyisle mesai arkadaslari ile sevgi baglarinin giiclii
olmasi ve ast-iist iligkilerinde olumlu degisimlerin yasanmasi sonucunda calisanlarin daha

verimli olduklarini gozlemlemistir (Balci, 2010).

Abraham Maslov insan ihtiyaglar1 hiyerarsisiyle yeni bir noktaya deginmistir.
Maslow c¢alisanlarin {iretim zincirinde birer par¢a olarak goriilmemesi gerektigini

belirtmistir.

1960 yillinda “The Human Side of Enterprise” adli eseri ile McGregor’n iki yonetim
sekli tanimlamigtir (Tahiroglu,2002). Bunlardan birincisi otoriteye dayali olarak kurulan X
yonetim sekli digeri ise personelin bireysel ihtiyaglarini dikkate alan Y yonetim seklidir.
Bu iki sistem {izerine yaptig1 arastirmalarda Y stili yonetim seklinin daha basarili oldugunu
belirtmistir (Tahiroglu,2002).
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Neo-klasik kuram kapsamina genel bakis su sekildedir: insan sosyal bir varliktir,
orgiitlerin insana ihtiyact vardir. Calisam1 odiillendirmenin 6nemi ve grup psikoloji
diisiincesi olusmaya baslamaktadir. Orgiitlerdeki bireylerin kisisel doyuma, hazza ve sahsi

amaglarina ulagsmasi orgiitler agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Klasik yonetim yaklasiminda calisanin dnemsenmemesi bir hata olarak goriilmiis ve
bunun giderilmesi i¢in de neo-klasik yonetim yaklagimi ortaya c¢ikmistir. Bu yaklagim
biitiin dikkatleri insan 0gesine vermis ve insan iligkileri 6nem kazanmistir. Boylece hata
tekrarlanmigtir. Gelismeler sonucunda yalniz insan esas alinarak bir isletmenin biitlin
sorunlarinin ortadan kaldirilamayacagi ileri siirilmiistiir. Bu gelismelerin  sonucunda

modern yonetim teorileri ortaya ¢ikmistir (Dinger,1996).

1.8.1.3 Modern Dénem

2. Diinya savasindan sonra 1950-1960°11 yillara gelindiginde neo-klasik yonetim
yaklagiminin yerini modern yonetim yaklasimina biraktig1 bilinmektedir. Modern yonetim
yaklagimi onceden kullanilan klasik ve neo-klasik yaklasimlarin bir sentezi olarak ortaya
cikmistir. Modern yonetim goriisleri arasinda sistem yaklagimi ve durumsallik yaklasimi
en cok bilinenlerdir. Bu donemde toplam kalite yonetimi, endiistriyel psikoloji, kiyaslama
yoluyla yonetim ( Benchmarking ), insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik yonetim gibi
yonetim alaninda yeni uygulamalar ele alinmistir. Her bir yonetim yaklagimlarinda insan

kaynaginin énemine dair goriislere yer verilmistir (Giiriiz ve Ozdemir Yaylaci, 2004).

Her 6rgiit bir sistemdir ve her sistemin de alt sistemleri bulunmaktadir. Orgiitler birer
cevre i¢indedir ve bulunduklari ¢evreden de etkilenir. Sistem yaklasimina gore orgiitlerin
tim alt sistemleri birbirleri ve g¢evresiyle karsilikli olarak etkilesim i¢inde olmalidir.
Toplaminda alt sistemler bir biitiin olarak diisiiniilmelidir. Sekil 1.2’de goriildiigii gibi
personel yonetimi agisindan sistem yaklasimi ele alindiginda sistemin alt sistemleri ise
alma, tcretlendirme, egitim, is analizi ve degerlendirme gibi sistemlerdir (Sabuncuoglu,
1997). Kisaca, insan kaynaklar1 sistemi dahil tiim sistemlerde ¢ikan sorunlar1 orgiitiin diger

sistemlerinden ayr tutarak ¢ziimlenmemelidir.
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SEKIL 1.2. Sistem Yaklasiminin insan Kaynaklar: Yénetiminde Uygulanmasi

Personel Yonetim Sistemi

Degerleme
—
4 A
is Analizi Egitim

Geribildirim

Kaynak: Sabuncuglu, Z. (1997). Personel Yonetimi. (Sekizinci baski). Bursa: Ezgi
Kitapevi

Sekil 1.2°de goriildigii gibi oOrglitii olusturan alt sistemler birbirleriyle baglantidir.
Herhangi birinde ¢ikan sorunlar digerlerini de etkileyecektir. Sistem yaklagimi, bir biitiin

olarak diigtiniilmelidir.

Durumsallik yaklagimi, yonetim tarzi ve personel arasindaki iligkilerin belirlenmesinde
orgiitiin icinde bulundugu kosullarin ve cevre faktorlerinin 6nemsenmesini, olusan
sorunlarda ve ¢6ziim arayisinda hem analitik hem de duruma gore degerlendirilme

yapilmasini belirtmektedir (Yiiksel, 2003).

Insan kaynaklar1 yonetiminde modern ydnetim teorisi, kendinden énceki donemlerdeki
yani klasik donem ve neo-klasik donemindeki kuramlarin ve yaklagimlarin yeni bir gergeve

igerisinde olugmasidir.
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1.9 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlar

Calisanin ige baglamasindan isten ayrilisina kadar gecirdigi donemler iginde isyerinde
karsilastigi insan kaynaklari uygulamalarina insan kaynaklari fonksiyonlar1 denir

(Bayraktaroglu, 2006).

Yonetimin ¢alisanin verimliligi ve etkinligini saglamak amaciyla diizenledigi plan ve
politikalar IKY islevlerini igermektedir. IKY temel fonksiyonlari; IK planlamasi, personel
secimi ve temini, insan kaynaklarina yonelik egitim uygulamalari, kariyer yonetimi, is
giivenligi ve is goren sagligl ( koruma islevi), performans degerlendirmesi, ticret yonetimi,

endiistri iliskileri (isveren-is goren iligkileri) olarak bilinmektedir (Keklik, 2008).

1.9.1. insan Kaynaklar1 Planlamas:

Planlama, isletmenin hedeflerine ulasmasi igin isletmenin kaynaklarinin ve
olanaklarmin zaman icinde programlanmasi ve bu isleri uygulayacak personellere

gorevlerinin dagitilmasiyla ilgili bir siiregtir (Eren, 1998).

Isletmede olusan personel ihtiyacin1 ve bu ihtiyaci karsilayacak olan kaynaklarin
bugiinden belirlenmesi i¢in yapilan ¢alismalara IK planlamasi denir (Giiriiz ve Ozdemir
Yaylaci, 2004). Bu fonksiyon dogru sayida ve nitelikli personelin dogru kaynaklarla
organizasyona kazandirilmasi i¢in yapilan ¢aligmalardir. Olusacak agik pozisyonlar igin
gerekli olan ve uygun niteliklere sahip potansiyel personelle goriismeler, testler, referans
kontrolleri, ise kimin aliip alinmayacagina karar vermek i¢in tercih edilen diger araglara
kadar her sey insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir (Aydm, 2006). Bu da IK

planlamasi1 olarak gerceklestirilir.

Insan kaynaklar1 planlamas altinda is analizi, is tanim1 ve is yeterlilikleri de gdzoniinde
bulundurulmahdir. Is taniminda isin igerigi, sorumluluklari, ¢alisma sartlari, yiikselme
imkanlari, yetkileri, {icretleri ve haklar: gibi bilgiler yer alir. Is yeterliliklerinde personelin
is i¢in fiziksel ve zihinsel niteliklerine yani yasina, egitim durumuna, deneyimine vb.
bakilir. Is analizi ise isin niteligini, cevresini ve kosullarin1 inceleme yoluyla belirleme ve

bunlari listeme islemidir (Se¢im vd., 1994).

Boyle bir sisteme sahip olan isletmelerde calisan insanlar daha avantajlidir. Insan
kaynaklar1 planlamasi olan bir isletmede isveren calisandan ne istedigini calisan da

kendinden ne beklenildigini bilir. Kendine ¢alisma plani olusturur. Is goren kendini
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gelistirme firsati bulurken isinden aldigi doyum diizeyi de yiikselmis olur. Boylelikle
isletmenin verimliligi artmig olur (Aldemir vd., 2001).

1.9.2 Insan Kaynaklar1 Personel Secimi ve Temini

Personel secimi ve temini IKY’nin en &nemli fonksiyonlarindan biridir. Isletmenin
basarisinda ya da basarisizliginda rol alan en 6nemli eleman insandir. Isletmenin

basarisinda uygulanan aday bulma politikas1 dnemli bir rol oynamaktadir (Ibicioglu, 2010).

Orgiitlerde, belli zamanlarda yani calisanlarin islerinden ayrilmalari, isletmenin
genigletirilerek yeni birimlerin kurulmasi gibi nedenlerden dolay1 eleman agig1 olusur.
Isletmeler bu eleman agigini karsilayabilmesi icin yeni personele ihtiya¢ duyarlar ve
personel se¢imi faaliyetleri igerisine girerler. Burada ki amag, is i¢in istenilen nitelikler ile
adayin nitelikleri arasindaki en iyi bagi kurmaktir. En uygun insani 6rgiite kazandirmaktir.
Insan kaynaginin bulunmasi ve isletmeye alimasi faaliyetlerini igeren aday bulma islemi
isletme iginden veya isletmenin disindaki kaynaklardan temin edilebilir (Giiriiz ve Ozdemir

Yaylaci, 2004).

1.9.3 insan Kaynaklarina Yénelik Egitim Uygulamalar

Personelin isletmeye dahil oldugu silireden ayrilincaya kadar gecen siire igerisinde
calisanlarin performanslarinin arttirilmasi i¢in idari birimce yiiriitiilen ¢abalarin tiimii
egitim uygulamalarin i¢inde yer almaktadir. Calisanlar sadece belli donemlerde degil tiim
is yasamlar1 boyunca egitime tabii tutulmaldir (Bayraktaroglu, 2006). insan kaynagmin

egitimi, yonetimin modernlesmesinde en 6nemli ve etkili ara¢ olarak kabul edilmektedir.

Egitimin Orgiitteki baglica gorevlerinden biri de bireyleri orgiite baglamaktir (Keklik,
2008). Bunun hem orgiite hem de calisanlara faydasi vardir. Orgiite faydalarindan birkagi;
karliligin artmasi, orgiit iginde etkin iletisimin olusmasi, is¢i giris ¢ikis oraninda azalma
gibidir. Calisanlara faydalarindan bazilar1 da g¢alisanlarin is doyumunu ve motivasyonun

arttirmasidir.
1.9.4 Kariyer Y onetimi

Genel anlamda kariyer, bireyin isinde ilerlemesi ve sonucunda daha ¢ok sorumluluk

tistlenerek hem maddi hem de prestij, sayginlik gibi manevi kazanimlar elde etmesidir.

23



Bireyin calisma hayat1 boyunca isinde ilerlemesi ve ilerlerken kazandigi deneyimler is

kariyeri olarak tanimlanabilir (Erdogan, 2002).

Kariyer yonetimi, g¢alisanlarin is hayatinda yaptiklar1 planlardir. Kariyer yonetimi
personelin kendini gelecege hazirlamasi bakimindan gereklidir. Ciinkii ¢alisanin iginde
bulundugu pozisyonun bilincinde olmasi, bir sonraki pozisyonun da nerede olacagi,

gelecegini gormesi ve ona gore kendine bir yol ¢izmesi i¢in dnemlidir.

Isletmede kariyer yonetimi programlari, bireylerin amaglarmi, kabiliyetlerini ileride
kendilerini hangi pozisyonlarda gérmek istediklerini dikkatte alarak dogru zamanda dogru
yerde dogru personeli ¢alistirmay1 hedefler. Boyle bir kariyer yonetimi sayesinde sirketler
simdiki ve gelecege dair is giicii ihtiyaclarini kendi i¢inde karsilama firsat1 yakalamis olur

(Bing6l, 2003).

Kariyer planlamasi, isletmelerin ¢alisanlarin yetenekleri ve ilgilendikleri konular
iizerinde kariyerlerini gelistirmeleri dogrultusunda kurulmustur. Orgiit icerisindeki tiim
personele yatay ve dikey hareket olanagi yaratir ve teknik birimde galisanlarin mevcut
yeteneklerini gelistirmelerini planlar. Idari birimde ¢alisan personelinde mevcut potansiyel

yeteneklerini gelistirmeleri Kariyer planlamasinin uygulanmasindaki amaglardandir.
1.9.5 Is giivenligi ve Is Goren Saghg (Koruma Islevi)

Koruma iglevi, insan kaynagmim korunmasma yoneliktir. Personel saghigi ve is
giivenliginin tiim konularin1 kapsadigi i¢in insan kaynaklari yOnetiminin Onemli
fonksiyonlarindan biridir (Tugray ve Adal,1997). Ciinkii insan kaynagimnin etkin kullanimi
ile verimliligin ve performansin yiikseltilmesi insan kaynaklari yonetiminin temel
amaclarmdan birisidir. Is giicii verimliligini arttirirken is saghg kriterini de gozard:
etmemek gerekir. Bu fonksiyonun en genel amaci, ¢alisma ortamlarinda ¢alisanin fiziksel
ve ruhsal yapisinin korunmasii saglamaktir. Koruma fonksiyonu ile insan kaynaklari
yonetimi, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina neden olan etkenlerin belirlenmesini, ortadan
kaldirilmasii ve gilivenli bir ig ortami olusturulmasimi saglayarak verimliligi arttirilmasi

hedeflenmektedir (Tugray ve Adal, 1997).
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1.9.6 Performans Degerlendirmesi

Performans, c¢aliganin kendi sorumlulugunda olan isi belirli zaman dilimi i¢inde yerine
getirerek elde ettigi sonugtur (Bingol, 2003). Giiniimiizde performans; kariyer c¢alismasi,

hareket plani ve bireysel gelisme seklinde de tanimlanmaktadir (Ergtl, 1996).

Performans degerlendirmesi ise ¢alisana verilen isin sonuglari ile idari birimin bekledigi
sonuglarin  karsilastirilmasidir  (Siiziikk, 2002). Performans degerlendirmesi isletme
yonetimine uyarladiginda yoneticinin onceden belirlemis oldugu kriterler ile personelin

calismasindan aldig1 sonucun analiz edilerek basarisinin degerlendirmesidir (Eren, 1979).

Performans degerlendirmesinde temel amag; isletmede c¢alisana verilen gorev ile
calisanin potansiyel yetenekleri arasindaki baglantiyr kurmaktir. Boylece calisanin gorevi

basarma diizeyi belirlenmis olacaktir.

Sekil 1.3. Performans Degerlendirmesi ve IKY

INSAN KAYNAKLARININ INSAN KAYNAKLARININ
PLANLANMASI BULUNMASI VE SECIiMi

ELDE PERFOMANS | |YERLESTIME
TUTULMASI | < | DEGERLENDIRME /

BILGI < G];_L1§T1RME KARIYER
HAVUZU EGITIM YONETIMI

Kaynak: King, P. (1984). Performance Planning And Appraisal. New York: McGraw-
Hill Book Company.

Sekil 1.3’te goriildiigii gibi bir isletmede performans yonetiminin bulunmasi insan

kaynaklar1 yonetiminde gerekli olan fonksiyonlarin gelistirilmesine de katkida bulunur.
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1.9.7 Ucret Yonetimi

Ucret yani maas, Orgiitlerde tesvik araci olarak kullanilmaktadir. Ayrica {icret,
isletmelerde iiretimde ve dretiminin verimliligini arttirmada kullanilan en Onemli

ekonomik 6zendirme araglarindan bir tanesidir (Mucuk, 1996).

Ucret, c¢alisanlarin gelir diizeyleri ve yasam standartlar1 i¢in belirleyici bir elemandir.
Sanayinin gelismesine katkida bulunan bir maliyet elemani olarak ¢ok yonlii bir 6zellige de
sahiptir (Bayraktaroglu, 2006). Ucret sadece bireyler i¢in degil toplum igin de énemlidir.
Yiiksek ticretle ¢aligsanlar giiclii bir satin alma giiciine sahiptir yani calisanlar yaptiklar

aligveriglerle toplumunun ekonomisine katkida bulunurlar (Savas, 2005).

Ucret yonetiminde sirketler kendilerine gore bir iicret politikasi olustururlar ve bunu
olustururken de piyasadaki diger isletmelerden faydalanarak iicret arastirmasi yaparlar.
Boylece isletmede bir iicret sistemi olusur ve bu sistemin isletilmesine kadar gegen siirede
licret yonetimini olusturur. Ucret ydnetiminin giivenilir ve adil bir sekilde olmasi igin
performanslarin dogru sekilde tanimlanmasi yani yiiksek ya da diisiik performans kriteri
belirlenip bu performanslarin 6lgiilmesi gerekmektedir ve iicret/maas isyerlerinde kimi

calisanlarin is doyumunu saglamaktadir (Murpy ve Cleveland, 1995).

1.9.8 Endiistri iliskileri (Is veren- Is goren Tliskileri)

Insan kaynaklari yonetiminin fonksiyonlarindan biri de érgiitlerdeki isveren ve is goren
sendikalar1 arasindaki baglantilar1 diizenlemektir. Sirket yoneticileri sanayilesme ile
birlikte olusan bazi durumlar karsisinda ¢alisanlarin ihtiyaglarina yonelik yeniden
diizenleme geregini duymus ve personel boliimii kurarak bir takim problemleri bir sonuca

baglama girisiminde bulunmuslardir (Sabuncuoglu, 2000).

Endiistri iliskileri toplu sozlesmeler, toplu pazarlik, yasal diizenlemeler, s6zlesmelerin
sliresi, sozlesmelerin diizenlenmesi, uyusmazliklarin ¢dziim yollari, personel orgiitlerin
(sendika) olusumu, isveren-is goren iligkilerinin diizenlenmesi gibi  konular

kapsamaktadir.
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IKiINCi BOLUM

IS DOYUMU

Is doyumu sadece son yillarda dénemi artan bir konu degil, daha onceki yillarda da
iizerinde durulan bir konu olmustur. Bu kavramin 6nemi 1930 ve 1940’11 yillarda
anlagilmistir. Bu yillardan sonrada endiistri ve orgiit davraniscilarmin siklikla tizerinde

durdugu bir kavram haline gelmistir (Ergin, 1997).
2.1 is Doyumu Kavram

Is kavrami, insan hayati icin ne kadar 6nemli ise is doyumu da o derece onemlidir.
Clinkii insanlar belirli bir yasta hayatlarini devam ettirebilmeleri i¢in en az 25-30 yil
calismasi gerekmektedir. Bu ¢alisma siiresi igerisinde ¢alisanin isinden doyum almasi hem
psikolojik hem de ekonomik agisindan onemlidir. Orgiitsel davramis, orgiitlerin ve
bireylerin amaclar1 arasindaki uyumu saglamaya ¢alismakta ve bdylece de orgiitiin etkin ve
verimli olacag diisiiniilmektedir. Is doyumunun motivasyon, orgiitsel baglilik  gibi
alanlarla karsilikli olarak etkilesim i¢inde olduklarini ve bunlarin isletmenin verimliligi
tizerinde de etkili oldugunu belirtilmistir (Kalay, 2009; Kanbay, 2010; Cmar, 2010;
Nabirye, vd., 2011).

Calisanlar iizerinde 6nemli bir yeri olan is doyumu hakkinda literatiirde bir¢ok tanim

yapilmistir. Bunlardan bazilari;

> Isin ozellikleri ve calisma ortamina iliskin ¢alisanlarin tutumlarinin timii is
doyumu tanimini icermektedir (Erdogan, 2007). Isin 6nemli oldugu kadar ¢alisma

ortami da c¢alisanlarin is doyumuna dolayl olarak etkide bulunmaktadir.

> Is doyumu, elde edilen sonuglar ile beklentilerin ne kadar karsilandig ile ilgili bir
durumdur (Eren, 2011). Calisanlarin isi yapmaya baslarken disiinceleri ile
yaptiklari isin sonucundaki diisiincelerinin karsilastirilmasinda elde edilen duruma

verilen duygusal bir cevap olarak nitelendirilebilir.
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» 1982 yilinda Davis is doyumunu, isin kapsami ile galisanin isteklerinin ve
beklentilerinin denk oldugu zaman c¢alisanin isinden aldigi doyum olarak ifade

etmistir.

» Yaygin kullanilan i3 doyumu tanimlarindan biri Locke’a aittir (Oksay,2005).
Locke, is doyumunu personelin igini veya ¢alisma iliskisini olumlu bir duygu ile
sonug¢lanan bir durum olarak diisiinmesi ve takdir etmesi olarak ifade etmistir

(Locke, 1976).

» Oshagbemi’ye gore is doyumu, personelin gorevlendirildigi ise karsi olan is degeri
ve o isten kazanimlarinin etkilesiminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan soyut

cevaptir (Bakan ve Biiylikmese, 2004).

> Herzberg ise is doyumunu, calisanin isindeki azim, sorumluluk ve 6zerklik ile

birebir iligkili oldugunu belirtmistir (Yildirim, 1999).

> Is doyumu, isin kapsami ile calisanm isteklerinin uyumlu oldugu zaman

gerceklesecegini sdyler (Ciiceloglu, 1992).

» Barutgugil’e gore is doyumu, ¢alisanin yaptigi isin sonucunda elde ettiginin
isteklerine ve kisisel deger yargilarina denk gelip gelmemesine verdigi bir cevap

olarak ortaya ¢ikan duygu oldugunu belirtmistir (Barutgugil, 2004).

Is doyumu, isletmelerin en énemli gereksinimlerinden biri olarak ortaya ¢tkmaktadir.

Uretken ve refah bir ortamda yasayan bireyler kaliteli bir orgiitlenmenin olmasini
isterler. Bu da calisanlarin is doyumlarinin iist seviyelere ¢ikmasi ile ilgilidir. Is doyumu
calisganin yaptig1 isten aldigr hazzi ifade etmektedir. Calisanlar tarafindan alinan bu
memnuniyet ¢alisanlarin iiretkenlilifine de yansimaktadir. Is doyumu yiiksek ¢alisanlara
sahip olan orgiitler karsilikli olarak etkilesim halindedirler. Isletmenin verimliliginin

artmasi, ¢alisanin fiziksel ve ruhsal sagligina fayda saglamasi gibi etkiler is doyumu
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yiksek olan c¢alisanlarin Orgiite sagladigi yararlara Ornek gosterilebilir (Cavus ve

Cumaliyeva, 2013).

Bagarili bir isletmenin iki hedefi olmalidir. Bu hedeflerden ilki hizmet sunmak, mal

iiretmek veya her ikisidir. Ikinci hedefi ise ¢alisanin isinden doyum almasini saglamaktir.

Calisanlarin i doyumunu isletmenin basar1 karnesi olarak gérmek miimkiindiir (Arik,
2010). Bir isletmede ne kadar ¢ok isinden doyum almis galisan varsa o isletmenin
sayginliginin 0 derece arttigi gézlemlenebilmektedir; ¢linkii ¢alisanlarin islerinden doyum
saglamasi sosyal hayatlarina olumlu bir sekilde yansir. Boylelikle de sosyal ¢evrelerinde

isyerleri hakkinda olumlu diisiincelerin olusmasina yol agar.

Is doyumu yiiksek olan bir ¢alisanin yasam doyumu da yani yasamdan aldig1 keyifte
olumlu bir ivme kazanarak yiikselise ge¢mektedir (Sevimli ve Iscan, 2005). Calisanin
isinden aldigi doyum, yasam doyumuna etki etmektedir. Calisma yasamindaki mutsuzluk,

isteksizlik hayattan alinacak doyumu da olumsuz olarak etkilemektedir.

Is doyumu, ¢alisanlarin yapmakta oldugu iste hissettigi bir duygu olarak sdylenebilir
(Samadov, 2006). Calisanlari sadece gozlemleyerek yaptiklari islerinden doyum alip
almadiklarin1 bilmek oldukg¢a zordur. Personel is doyumuna ulasip ulagsmadigimi bizzat

kendisi hisseder ve bunu da disa yansitarak gosterir.

Is doyumunu, is gdérenin ise bakisindaki yani is ortami, isin kapsami, mesai
arkadaslarina karsi tavir ve davraniglart gibi genel diistincelerin bir sonucu olarak
diigtiniilecegi gibi bir igten gelen degerlendirmenin iriinii de diyebilmek miimkiindiir
(Kilig, 2010). Is doyumu, ¢alisma hayatinda karsilasilan her tiirlii akla gelebilecek olaylarin

calisanda olusturdugu alginin olumlu bir duyguya doniisiip doniismemesidir.

Is doyumu, calisanlarin énemli olarak diisiindiikleri seyleri islerinden ne derece
algiladiklarmmn bir sonucudur (Cetinkanat, 2000). Insanlarin olaylara karsi tutumlar
deneyimlerinin bir yansimasi olarak degerlendirilir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Bu kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Her insanin olaylara bakis agisi farklidir. Bu nedenle de

kimi calisanlar isyerlerinde is doyumunu daha az hissederken kimi c¢alisanlarinda is
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doyumuna ulastigi gdzlemlenebilir. Is doyumu, ¢alisanin isinden beklentisinin isveren

tarafindan karsilantyor olmasinin ¢alisanda olusturdugu bir duygudur demek miimkiindiir.

Fred Luthans (2008)’ a gore is doyumunu ii¢ 6nemli nokta vardir. Bunlar;

> Is doyumu, somut bir kavram degil soyut bir kavramdir ve hissedilir.

> Is doyumu, genellikle beklentilerin ne kadarmi karsilandigi ya da
karsilanamadiginin bir cevabi olarak goriliir.

> Is doyumu, birbirleriyle iliskili farkli tarzda tutumlar: kapsar. Bu tutumlar; isin

Ozii, ticreti, ¢alisma arkadaslari, terfi olanaklar1 gibi unsurlar olarak siralanir.

Calisanlar isin farkli boyutlarina karsi olumlu veya olumsuz davranislar sergilerler.

2.2 is Doyumunun Onemi

Yonetim biliminin tarihsel gelisim siireci incelediginde yapilan c¢alismalarda is
doyumunun 6nemi goriilmektedir. Personel ve isletme birbirinden ayrilamayan iki parga
olarak diisiiniildiiginden dolay1 is doyumu hem is goren hem de isletme i¢in 6nemli bir
yere sahiptir. Yeterli diizeyde is doyumuna sahip olan personelin verimlilik diizeyinin de

yiiksek oldugu gozlemlenir.

Calisanlar islerini severek yapmalar1 i¢in gerekli olan sartlar saglanmalidir. Bu yapida
olan calisanlarin orgiitiin belirledigi hedefleri benimsemis olduklar1 goriiliir (Tor, 2011).
Isletmelerdeki yoneticiler her ne kadar belirledikleri amaclar1 gerceklestirmek icin
ugragsalar da bu amaci gergeklestirecek en Onemli girdinin insan oldugunu goézard:

etmemelidirler.

Is doyumunun &nemi sadece is goren agisindan degil bir de orgiit agisindan da
diisiiniilmelidir. Is doyumunun isletmenin hedefleri iizerinde biiyiik bir &neminin oldugu
vurgulanmaktadir (Kaya, 2007). Basarili sayilan isletmeler incelendiginde calisanlarin is
doyumlarin1 6nemseyen isletmelerin belirli problemlerle yani grevler, yabancilagsma, stres,
makine ve tesislere isteyerek ya da istemeyerek zarar verme, diisiik firma sadakati gibi

olumsuz olaylarin negatif bir ¢izgide oldugu gozlenir (Keles, 2006).
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Is doyumu ile iiretim arasindaki iliski dogru orantili oldugu icin is goren yaptig1 isten ne
kadar doyum alirsa o kadar iiretken yani daha verimli olur. Isinde doyuma ulasamayan bir
isci ise ise kars isteksizlik, is yerine karsi sogukluk, devamsizlik gibi iiretimi etkileyen
psikolojik tepkileri gostermesi beklenir (Akbas, 2006). Kurumda sikayetlerin artmasi,
sendikal etkinlikler, is giicii devrinde olumsuz hareketlerin gozlemlenmesi gibi

problemlerinde giindeme gelmesi s6z konusudur (Karaca, 2001).

Genel olarak insan hayatinin yarisindan fazlasi ¢alisma hayati i¢inde oldugu
diisiiniildiigiinde is doyum diizeyi yiiksek olan calisanlarin daha saglikli, basarili, huzurlu,
az problemli ve iiretken olmast beklenir. Calisanlarin is doyumu, yasam doyumunu
dolayistyla da toplumsal gevreyi etkileyecegi igin énemlidir (Girgin, 2009). Is doyumu ile
yasam doyumu arasinda karsilikl1 olarak etkilesim halindedirler. Is doyumsuzlugu yasayan
bir is gorende ruhsal ve fiziksel sagliginin bozulacagi gibi yasamdan alacagi doyumda
azalacaktir. Bunun aksine isinden yeterince doyum alan bir ¢alisan yasam doyumuna da

ulasacaktir. Yasam doyumu da is doyumuna etki etmektedir (Sun, 2002).

Orgiitlerin pazarda bir liderlik kazanmalar1 ve ardinda da bu liderliklerini uzun soluklu
olarak devam ettirmeleri ¢alisanlarim islerine kars1 olan tutum ve davranislara baghdir. Is
doyumu yiiksek olan personelin isine karsi tutum ve davranisi daha olumludur. Calisan
yaptig1 isten zevk alir bu da calisanin daha 6zverili, daha hevesli ¢alismasina neden olur.

Bu da is tatminin yani doyumun 6nemini bir kez daha arttirmaktadir (Chen, 2007).

Is doyumu orgiit sagligi agisindan biiyiik bir énem tagimaktadir. Doyum saglayan
personeller, isletme ic¢in yeri geldigi zaman kendi istekleri dogrultusunda sosyal
zamanlarindan 0diin vererek calisirlar. Bu yapida olan personeller uyum igerisinde
calisirlar ve isletmenin amaclar icin ¢alisacak giiclii bir ekip ruhu olusmasinmi saglarlar

(Ozkaya, Yak ve Ekinci, 2008).

Sonug olarak, bir isletmede is doyum diizeyi yliksek olmasi ¢alisanlarin islerine karsi
olumlu tutumlar igerisinde olmalarmni ve aidiyetlik duygularinin olusmasini saglar. Is
doyumu diizeyi yliksek olan personel etkin ve verimli bir sekilde calisarak isletmenin

hedeflerine kolayca ulagmasimna yardimei olur. (Ozkaya, Yakin ve Ekinci, 2008). Bunun
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tersi diisiiniildiigiinde yani calisanin isine karsi olumsuz bir tutum i¢inde olmasi ise diisiik
orgiitsel baghlik, orgiite karsi yabancilagsma gibi olumsuz sonuglarin olusmasina neden
olur. Is doyum diizeyi diisiik olan personel, isletmenin hedeflerine ulasmasini olumsuz bir

sekilde etkiler (Karaman, ve Altunoglu, 2007).

2.3 Is Doyumu Teorileri

Calisanlar1 motive edici unsurlarin ne oldugunu ve bunun performans iizerindeki
etkisini bulmak i¢in cesitli kuramlar denendigi bilinmektedir. Is doyumu kavram ilk kez
motivasyon teorilerinde incelenmistir (Toker, 2007). Is doyumu ile ilgili teoriler
motivasyon ve performans iligkileri olarak iki baglik altinda yer almaktadir. Motivasyon ve
is doyumuna yonelik teoriler; kapsam (igerik) teorileri, performans ve is doyumu iligkisine
yonelik teoriler de beklenti teorileri olarak incelenmektedir (Koroglu, 2011). Kronolojik
sirayla olan kuramlar; kapsam (igerik) kurami ve silire¢ kurami olmak iizere iki grupta
incelenir. Kapsam kuramlar1 nelerin motivasyona yol actigi konusunu incelerken, siireg
kuramlarinda ise giidiisel siirecin nasil yiiritiildiigii incelenmektedir (Cakmur, 2011).
Bagka bir deyisle kapsam kurami ig¢sel yani isin igerigi ile faktorlerle ilgilenirken, siireg

teorileri dissal yani ¢alisma kosullari ile faktorlerle ilgilenir (Kogel, 2003).

2.3.1 Kapsam (i¢erik) Kuramlar

Kapsam kurami bazi kaynaklarda igerik kurami olarak bahsedilmektedir. Bu kuramin
temel noktasi, insani fizyolojik ve psikolojik agilardan kendini gelistiren bir varlik olarak
ele almasidir. Yani bu kuram insanin gelismesi, yetenekleri, algilari, hisleri ve diisiincelere
temel olusturan noktalar {lizerinde durmaktadir (Kogel, 2003). Yonetici bu noktalari
anlayabilir ve kavrayabilir ise personelini daha iyi yonetebilir ve c¢alisanlar1 Orgiitiin

hedefleri dogrultusunda davranmaya yonlendirebilir.
Kapsam teorileri insanin nasil motive oldugunu ortaya koyan davranisi etkileyen

faktorlerin neler oldugunu, is doyumunun hangi degiskenlerin etkisi sonucunda olustugunu
vurgulamaktadir (Mullins, 1996).
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Kapsam kuramu ihtiyaglar hiyerarsisi kurami, Alderfer’in erg teorisi, Herzberg’in ¢ift
faktor kurami, Mc Clelland’in Kazanilmis Gereksinim Kurami olmak iizere dort sekilde

incelenmistir.

2.3.1.1 ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Is doyumu kapsam teorilerinde yer alan ihtiyaglar hiyerarsisi kurami 1950’lerde
Abraham H. Maslow’un ¢alismasi iizerine ¢ikmistir. Bu teori iki temel varsayima dayanir.
Bunlardan birincisi; davraniglar gereksinimlere gore belirlenir yani bireyler ihtiyaglarin
gidermeye yonelik davramslar sergiler. Ikinci varsayima gore ise bireyin ihtiyaglar1 belirli
bir siralama gdsteren hiyerarsiye sahiptir. Alt diizeyde bulunan ihtiyaclar giderilmeden {ist
diizeylerdeki gereksinimler karsilanamaz diye belirtilmektedir. Bu hiyerarside bes dnemli
basamak vardir.

Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsi’si Sekil 2.1°de oldugu gibi bes basamakta gdsterilmistir.

Sekil 2.1. Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kendini Gergeklestirme
Thtiyac

Saygi Duyulma ihtiyaci

Sevgi Ihtiyaci

Giivenlik Ihtiyact

Fizyolojik Ihtiyaglar

Kaynak: Luthans, F. (2008). Organisational Behavior. (11 th Edition). NewYork:

The McGrow Hill Companies, Inc.
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» Fizyolojik ihtiyaglar: Acikma, susama, barinma gibi hayatin siirdiirebilmesi
icin gerekli ihtiyaglardir. Bunlar 6grenme ile olusmayan, igten gelen ilkel
ihtiyaclardir.

> Giivenlik ihtiyac1: Insanlarin fiziksel ve duygusal zararlardan korunma
ihtiyacidir.

> Sevgi ihtiyaci: Sevgi, ait olma, benimsenme ve arkadaslik gibi degerleri
icermektedir.

» Saygi duyulma ihtiyaci: Gii¢, basari, mevki sahibi olma ihtiyacidir.

> Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Diger biitiin basamaklarin basariyla
tamamlanmasindan sonra gelinen en son basamaktir. Birey burada sahip
oldugu biitiin yeteneklerinin farkina varir. Kendini gelistirme ihtiyact kisisel

basar1 ve kisisel ihtiyaglar1 giderme istedigidir.

Bunlardan en iist basamakta yer alan kendini gelistirme ihtiyaci ile hemen alt
basamagindaki saygi duyulma ihtiyacinda is doyumu kavrami yer almaktadir. Caligsanin
isinden zevk almasi i¢in isinde basarili olmasi ve alt basamaklarinda bulunan ihtiyag¢larin
karsilamis olmas1 gerekmektedir. Isveren tarafindan temel ihtiyaglar karsiladiktan sonra is
gorenin isinde basarili olmak ister ve bu yonde de kendini gelistirme ¢abalarinda bulunur

(Yiriimezoglu, 2007).

Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, alt kademelerden yukartya dogru ilerlerler. Yeterli
doyuma ulasan bir ihtiya¢ davranis giidiisii olma &zelligini yitirir ve Ustteki ihtiyaglari

giderme davraniglari girisiminde bulunur (Robbins ve Coulter, 2007; Luthans, 2008).

Bu kuram anlagilmasi kolay ve sade olmas1 nedeniyle en ¢ok bilinen giidiileme teorisidir

(Kogel, 2003).

Maslow’un gereksinimler kurami degisik agilardan elestirilmis ve uygunlugu iizerine
pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin sonucunda bir kisim arastirmact bu
yaklagimi dogrularken bir kismi da dogrulamamistir. En 6nemli elestiri biitiin bireylerin
ithtiyaclarin1 ayni diizeni izleyen bir sistemin i¢ine koymasidir. Bir diger elestirisel bakis
acist ise alt basamaktaki ihtiyaclarin gerceklesebilecegi, tist basamaktaki ihtiyaglarin ise

gerceklesebilmesinin siiphe verici oldugudur (Can ve Kavuncubasi, 2005).
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2.3.1.2 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg de Maslow gibi motivasyonun temelinde ihtiyaglar oldugunu iddia etmis ve
ihtiyaglar1 ikiye ayirmustir. Isletmelerde belirli faktdrlerin varligiin doyuma katkisini bazi

faktorlerin yoklugunun ise doyumsuzluga yol agtigini belirtmistir.

1959 yilinda Herzberg ve arkadaslari, bir grup miithendis ve muhasebeci iizerinde yaptigi
arastirmalarda bu ¢alisanlardan is doyumuna ve doyumsuzluga neden olan etmenlerin neler
oldugunu siralamalarii istemislerdir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2000). Bunun
sonucunda doyumsuzluga neden olan faktoriin hijyen, doyum saglayan faktorlerin ise
giidiileme faktorleri oldugunu belirlemistir. Boylece de Herzberg’in ¢ift faktor teorisi

ortaya ¢ikmistir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 2000).

Sekil 2.2. Herzberg'in Cift Faktor Teorisi

Hijyen Faktorleri Giidiilenme Faktorleri
Orgiit Politikalar1 ve Y&netim Ilerleme
Denetim, Donanim Takdir
Ucret Isin kendisi
Mliskiler, Ast-iist iliskisi Sorumluluk
Calisma kosullari Basarma

Kaynak: Luthans, F. (2008). Organisational Behavior, (11 th Edition). NewYork: The

McGrow Hill Companies, Inc.

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi Sekil 2.2°de gosterildigi gibi hijyen ve gilidiilenme

faktorlerinden olusmustur.

Hijyen faktorleri digsal faktorler olarak da adlandirilir. Bunlar {icret, maas, ¢alisma
kosullari, is giivenligi, nezaret, statli, ast-list iliskisi, is arkadaslariyla ge¢imsizlik gibi
faktorlerdir. Bu faktorler is doyum seviyesini yiikseltmez aksine i doyumsuzluguna neden

olur.
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Motivator faktorler, bir isi basariyla bitirmenin verdigi mutluluk, is yerinde basari ile
taninma, takdir edilme, Odiillendirilme, terfi edebilme olanaklarina sahip olma gibi
faktorlerdir. Bunlar igsel faktorler yani isin igerigi ile ilgili faktorler olarak da adlandirilir.
Icsel faktorler galisam1 motive edecedi gibi is doyumuna da olumlu derece de katkida
bulunacaktir, eksikliginde ise is doyumsuzlugu meydana gelecektir (Kogel, 2003; Robbins
ve Coulter, 2007; Luthans,2008).

Hijyen faktorlerinde (digsal) saglanan artislar, calisani motive etmez, bunlar
saglandiktan sonra doyum saglayan giidiileme faktorlerindeki artig, ¢alisanlar iizerinde

motive edici rol oynamaktadir (Soylu, 2007).

Herzberg’in Cift Faktor Kurami da Maslow’un gereksinimler kuramindaki gibi g¢esitli
acilardan elestirilmektedir. Bunlardan ilki, kuramin yontem agisindan sinirl oldugu iddia
edilmektedir. Diger bir elestiri ise doyum faktorleri ile doyumsuzluk faktorlerinin
tanimlariin yetersiz olusu, arastirma bicimi ve herkese uygulanabilirliginin olmayisi

nedeniyle bir¢ok elestiri almistir.

Kuram1 test etmek isteyen arastirmacilar, is doyumu ve is doyumsuzlugunun birbirine
bagiml iki degisken olarak diistiniilmesinin dogru oldugu goriisiinii desteklemislerdir (Can
ve Kavuncubasi, 2005). Bir faktoriin iki ayr1 zit kutuplarda olmasini yani ya doyum ya da
doyumsuzluk etkisi olmasini elestirmislerdir; ¢linkii is doyumu, isin ¢alisan tarafindan
nasil algilandigina baghdir ve belirli bir is 0Ozelligi doyuma katki yapacagi gibi

doyumsuzluk etkisi de yapabilmektedir.

2.3.1.3 Alderfer’in VIiG Teorisi

Clayton Alderfer (1972)’ in olusturdugu VIG (varolus, iliski kurma, gelisme) teorisi
Maslow’un gelistirmis oldugu bes basamakli ihtiyaclar hiyerarsisini temel olarak alir
(Porter, vd., 2003). Maslow olusturdugu ihtiyaglar hiyerarsisi modelini 6ncelikli olarak
calisma hayatr icin gelistirmemistir. Bunun aksine Alderfer ise VIG teorisinde 6nceligin

calisanlarin ihtiyaglarina yonelik oldugunu diistinmiistiir (Porter, vd., 2003). Kuram;
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varolus (existence), iliski kurma (relatedness) ve gelisme (growth) ihtiyaglari olmak

lizere li¢ ayr1 boliime ayrilmistir.

> Varolma Ihtiyac1: Varolma ihtiyaci (existence), bu gereksinim Maslow’un
teorisindeki ilk iki basamaktaki fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarina karsilik
gelmektedir. Alderfer bu gereksinimde insanlarin riskli durumlardan kacarak
hayatlarin1 siirdiirebilmesini saglayacak fizyolojik ve giivenlik ihtiya¢larinin
karsilanmasi oldugu goriisiindedir. Is goren bu ihtiyacin1 calisma ortaminin
rahathigiyla, is giivenligi, Ttcret politikasi ve oOrgiitsel olanakla giderebilir
(Cetinkanat, 2000).

> lliski Kurma Ihtiyaci: iliski kurma ihtiyaci (Relatedness), Maslow’un
sosyallesme ve saygi duyulma ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Bireylerin
sosyal yonleri, iyi iligkiler kurmalarini ve aidiyetlik duygularini agiklamaktadir
(Aslan, 2013). Is yerinde, calisma arkadaslar ile sosyal iliskiler, is disinda da
diger arkadaslar ve aile ile iliskiler belirtilir (Cetinkanat, 2000).

» Gelisme veya biiyiime ihtiyaci: Gelisme ihtiyact (Growth), , Maslow’un
sayginlik ve kendini gergeklestirme gereksinimlerine karsilik gelmektedir.
(George ve Jones, 2002; Mullins, 1996; Porter vd., 2003). Bu gereksinim bireyin
cevresiyle etkili bir sekilde yaraticiligimi gelistirerek, sahip oldugu kapasiteye
ulagmasi i¢in motive edilmesiyle ilgilidir. Bu ihtiyacin karsilanmasi, bireyin yeni
yeteneklerini ortaya ¢ikarir; kapasitesinin gelismesine yardimci olur. Kapasitenin
artmas1 yeni yeteneklerin kesfedilmesine imkan saglar (Cetinkanat, 2000). Bu

gereksinimi tam anlamiyla doyurmak miimkiin degildir.
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Sekil 2.3 Alderfer’in ViG Teorisi

Daha Yiiksek Igsel
Gereksinimler Motivasyon
Kendini
Gerceklestirme Gelisme
Oz-saya
Sevgi ve Aitlik fliski Kurma
Gitvenlik
i = Varolus
Fizyolojik
Temel Dagsal
Gereksinimler Motivasyon

Kaynak: Johns G. ve Saks A. M. (2001). Organizational Behaviour. (5. Edition).
Canada Inc.Toronto: Pearson Education

Sekil 2.3’te de goriildiigii gibi Alderfer bu teorisini, Maslow un gereksinimler kuramini

baz alarak olusturmustur.

VIG (E.R.G) kuramma gore ele alinan yukardaki ii¢ gereksinimi de karsilanan
calisanlar, karsilanmayan calisanlara gore daha fazla orgiitsel baglilik gelistirir. Isletmenin
amagclar1 ve degerleriyle biitiinlesen personeller orgiite olumlu katkida bulunurlar. Dolaylh
olarak da calisanin is doyumunda bir artis oldugu gdzlemlenebilir (Telman ve Unsal,

2004).

Alderfer’in VIG Teorisinin Maslow ihtiyaclar hiyerarsisi kuramindan farklilasan bir
yani ise, ihtiyaglarin somutluk durumlarina gore siralanmasidir. Dolayisiyla bir iistteki
ihtiyact karsilamak gii¢ oldugu zaman alttaki ihtiya¢ daha ¢ok arzulanacaktir. Bu durum
hayal kirikligi-geri ¢ekilme hipotezi olarak bilinmektedir. Daha somut hale getirildiginde,
is yerinde becerilerini kullanmasi engellenen bir caliganin bir siire sonra gelisme
ihtiyacindan ait olma ihtiyacini ¢ok 6n planda tutmasi 6rnek olarak verilebilir (Ataman,

2001).
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Alderfer’in ayn1 anda birden fazla gereksinimin etkili olabilecegi diisiincesidir. Erg
kuramu ile ilgili yapilan arastirmalarda ii¢ ihtiyacinda ayn1 anda motive edilmis davranista

etkili olabilecegini belirtmistir (Cetinkanat, 2000).

2.3.1.4 McClelland’in I¢giidii Kuram

Icgiidii kurami, David McClelland tarafindan gelistirilmistir. Insan ihtiyaglarini
kendilerince ii¢ grup altinda incelemislerdir. Basarma ihtiyaci, iliski kurma (baglilik) ve
giiclii olma ihtiyacidir. McClelland’a gore belirlenen bu ihtiyaglar sadece bireysel agidan
degil toplumsal agidan da énemlidir. Insanlar kendi alanlarinda en iyi olma ve en iyiyi

arama tutkusunun altinda basarili olma gereksinimide bulunmaktadir (Eren, 2011).

» Basarma ihtiyaci: Basarma gereksinimi giiglii olan insanlar kendilerine gayret
gerektiren ve ulasilmasi zor hedefler segeceklerdir. Bunlart gergeklestirmek iginde
gerekli bilgilere sahip olup yeteneklerini gelistirerek bunlar1 kullanacak davranisi

gosterecektir.

> lliski kurma (Baghlik) ihtiyac:: Bu gereksinimi giiclii olan bireyler sosyal

iliskilere ve bir gruba dahil olmaya 6nem vereceklerdir.

» Gii¢ kazanma ihtiyaci: Gii¢ kazanma ihtiyaci gereksinim duyan bireyler ise giic
ve otorite kaynaklarin1 arttirma, sahip olduklar1 giicii koruma davranislari

icerisinde olduklar1 gézlemlenebilir.

Maslow’dan farkli bir bakis acistyla duruma bakan McClelland, giidiilerin 6grenme ile
elde edilecegini ve bdylelikle de bireylerin olgunluk caginda bile degisebilecegini
belirtmistir (Aydin, 1986).

McClelland, insanlarin yasamdan kazandiklari deneyimler sonucu gelistirilen insan
ihtiyaclar1 ile bunlarin Orgiit yonetimleri acisindan ortaya koyabilecekleri izleri
arastirmistir. Bunlarin sonucunda giiclii basar1 giidiisiine sahip olan bireyler, risk alarak

islerini rakiplerinden daha iyi yapma ¢abasi i¢inde olduklar1 bilinmektedir.
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Kuramda belirlenen ii¢ giidii her insanda degisik yogunlukta bulunur. Mesela, bir
orgiitte calisan bir ig gorenin giic giidiisii yiiksek, basar1 giidiisii orta diizeyde ve iliski
kurma giidiisii orta diizeyde, baska bir ig gorenin ise gili¢ (erk) giidiisii orta diizeyde, basar1
giidiisii yiiksek, baglilik giidiisii diisiik olabilecegi gibi bu iki ¢alisanin giidiillenmesi farkli
olacaktir (Tiirk, 2007).

Ulkedeki basarmin dlgiilebilen degerleri ile genel ekonomik kalkinma durumu arasinda
karsilikli etkilesim vardir. Insanlarin basarma cabasmin yiiksekligi veya diisiikliigii
yasadiklar1 toplumun ulusal diizeydeki zenginlifine ve ekonomik kalkinmasina etki
edecegini vurgulamaktadir  (Simsek, vd., 2010:141). McClelland, gelismekte olan
iilkelerde basarinin ekonomik kalkinmaya olan etkisi ilizerine c¢alismistir ve yaptigi

arastirmalarda ¢esitli sonuclar elde etmistir.

2.3.2 Siire¢ Kuramlari

Insanlarm hangi amaglar tarafindan nasil giidiilendigi siire¢ teorilerinin temelini
olusturmaktadir. Bireyi davranisa yonlendiren igsel etmelerin yaninda bir¢ok dissal

etmenlerinde gosterilen davranis {izerinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Kogel, 2003).

Siire¢ kuramlarinin asil amaci belirli bir davramigin gosterilen davranigi tekrarlayip
tekrarlamamas1 ve bu davraniglar1 nasil gerceklestirebilir sorularinin cevabini bulma
iizerine olusturulmustur. Bu teoriler insan odaklidir. Kapsam kurami i¢sel mekanizmalarla

ilgilenirken siire¢ kuramlari ise digsal mekanizmalarla ilgilenir.

Stire¢ kuramlart Vroom’un Beklenti Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi ve Locke’un Amag
Saptama Teorisi ve Lawler ve Porter’in (Gelistirilmis) Beklenti Teorisi olarak dort farkli
boéliimde incelenmistir (Keser, 2006:34).

2.3.2.1 Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti kurami, Victor Vroom tarafindan 1964 yilinda Work and Motivation adli

eserinde yer almaktadir. Bu kuramin temelinde bireylerin sadece gereksinimleri tarafindan
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yonlendirilmediklerini, ayn1 zamanda yapacagi is ile ilgili kararlar alarak davranislarina

yon ¢izdiklerini diisiincesi vardir (Basaran, 2003).

Vroom (1964) yaptigi arastirmalar sonucunda iki model sunmustur. Modelleri
olustururken beklenti (expectancy), cekicilik (valence) ve aragsallik (instrumentality)
degiskenlerini kullanmistir. Bu modellerden birincisi davranis sonunda elde edilecek
odiiliin bireyde olusturdugu algisindaki cekiciligi aciklamaya ¢alisirken, diger model ise

beklentinin derecesini (kuvvetini) agiklamaya yoneliktir (Mitchell, 1974).

Calisanlar sorumluklar1 altinda olan isleri yapmasi ic¢in bir caba harcamasi
gerekmektedir. Calisanlarida bu c¢abanin goriilmesi icin bir giiclin harekete gegirmesi
gerekmektedir (Cetinkanat, 2000). Beklenti teorisine gore, Onemli olan elde edilen
sonuglarin somut degeri degil, tasidig1 kavramsal degerdir. Teori 6zet olarak Sekil 2.4’te
goriilmektedir.

Sekil 2.4. Vroom‘un Beklenti Modeli

Arzulama
Derecesi

| Bekleme Siiresi |

| Motivasyon |

Kaynak: Keser, A. (2006). Cahsma Yasaminda Motivasyon. Istanbul: Alfa
Akademi Basin Yayim Dagitim Limited Sirketi.

Yukardaki Sekil 2.4’te gorildiigi gibi, birey davranigi sonucunda basarili oldugunda
odiil kazanacagima inanmasi, bu 0dilii istemesi ve bu davranisin onu basariya
ulastiracagina inanmasi durumunda isletme agisindan beklenen davranislarin tekrarlama

egiliminde olacagini soylenmektedir (Keser, 2006:39).
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Sekil 2.4’teki beklenti teorisi modeli incelendiginde bunun bir motivasyon teorisi

oldugu g6z 6niinde bulundurulabilir.

Asagidaki Sekil 2.5’te verilen Vroom’a ait beklenti modeli goriildiigii gibi bunun

motivasyon degil is doyumu modeli oldugu diisliniilmesi miimkiindiir.

Sekil 2.5. Vroom‘un Beklenti Modeli

Cekicilik
Gayret | Performans ; Birinci diizey S Ikinci dlizey S| Tatmin
sonuglar sonuglar
Beklenti Beklenti Aracsallik

Kaynak: Kocel, T. (2003). Isletme Ydneticiligi: Yonetim ve Organizasyon,
Organizasyonlarda Davrams, Klasik-Modern-Cagdas Yaklasimlar. (9. Basim).
Istanbul: Beta Basin Yayim Dagitim Limited sirketi.

Sekil 2.5’te de goriildiigii gibi idari birim is doyumuna etki etmektedir. Idari birimde
bulunan yoneticilerin, galisanlarin beklentilerini dikkate alarak 6diil ve ceza sistemlerini

olusturmalari, i doyumuna bir etkisi olmasi yoniinden énemlidir (Kilig, 2013).

2.3.2.2 Lawler ve Porter’in (Gelistirilmis) Beklenti Teorisi

1968 yilinda Lawler ve Porter tarafindan gelistirilen bu teori (Demir6z, 2001), Vroom‘un
beklenti kurami modelini daha da gelistirerek tretkenlik ve doyum arasindaki iliskiyi

incelemistir (Keser, 2009).

Lawler ve Porter’a gore doyumla performans arasindaki iliskiyi 6diil degiskeni ile
kurmak miimkiindiir. Bir isletmede ¢alisanlar arasinda fazla basarili olmayan ancak istedigi

basariyr alan ve is doyumuna ulagmis; diger bir taraftan biiyiikk basarilar1 olan fakat
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bekledigi sekilde odiillendirilmemis ve doyumsuzluk yasayan is gorenlerin var

olabilecegini belirtmektedir (Kilig, 2013).

Vroom modelinden farkli olarak bu modelde anlatilmak istenen, bireylerin basariya
ulagmalart i¢in harcadiklar yiiksek performansin ve isteklerinin her zaman bekledikleri
basariya ulagtirmayacagini savunur. Calisanin yeterli bilgi ve donanima sahip olmasi ile

isletmenin kendisine verdigi sorumlulukla 6rtiismesi bu noktada 6nem kazanmaktadir.

Belirli bir 6diili algilayan ve bu 6diile ulasmak icin yiiksek performans sergileyen
calisanlarin hepsi igin sonunda ayni basariya sahip olmayacaklardir. Bunun nedenlerinden
birkag1 yeterli bilgi ve donanim olmamasi, ast-iist iliskileri gibi etmenlerdir (Ataman,

2001).

Sekil 2.6. Lawler ve Porter‘m Is Doyumu Modeli

isten Beklenenler iste Gergeklesenler

Ucret Ucret
Farklar
isin Kendisi isin Kendisi

Terfiler Terfiler

Amir ve Yoneticiler Amir ve Yoneticiler

is Arkadaslari is Arkadaslar
is Doyumu
Calisma Kosullari Calisma Kosullari

Kaynak: Lawyer, E.E.(1973). Foundation of Work Motivation, In B.M.
Staw,(Ed.)(1991), Psychological dimensions of Organizational Behavior. Singapore:

Macmillan Publishing Co.

Gelistirilmis beklenti modeli dzet olarak Sekil 2.6°da gosterilmektedir. isten beklenenler
ile iste gerceklesenlerin c¢alisanlar tarafindan analiz edilmesi sonucunda ¢ikan farklar

caligsanlarin is doyumunu olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkileyecektir.
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Uygulamada yasanan belirli problemler ve karmasiklar olduklari diisiincesiyle elestirilen
beklenti kuramlari, calisanlarin yapacaklar1 davranistan Once bir takim rasyonel

hesaplamalar yapacag1 konusundaki siiphelerden dolayi elestirilmistir (Canbulat, 2007).

2.3.2.3 Esitlik Teorisi

1963 yilinda J.S. Adams tarafindan ortaya konan esitlik teorisine gore, calisanlar
kendileri ile ayn1 isi yapan meslektaslarinin hak ettikleri kazanimlarla, kendi hak ettikleri
kazanimlarint mukayese ederler. Bu mukayesenin sonucu calisanin lehine ise motivasyon
seviyesinin yiikselmesi beklenir, aleyhine gergeklesen bir kiyaslama sonucunda ise

motivasyon seviyesinin diismesi beklenir (Keser, 2006).

Is tatmini, is gérenin algiladig1 girdi-cikt: (sarf ettikleri caba ile karsisinda elde ettikleri
sonug) dengesine gore degisebilir. Yas, egitim, katilim, performans, tecriibe, yetenek gibi
nitelikler girdi olarak adlandirilir. Bireyler tarafindan isletmeye verilir. Bununla birlikte
maas, prim, terfi, calisma kosullari, ikramiyede ¢ikti olarak belirtilmistir. Bunlar orgiit

tarafindan caligsana saglanir. Bu dengenin saglanmasi hakkaniyet agisindan 6nemlidir.

Genel olarak iki farkli esitsizlik tanimlanmistir. Bu tanimlardan birincisi, ¢alisanin
aleyhine olan yani c¢alisanin gosterdigi performansin karsiliginin alinamadigi algisi
olusmasidir. Ikinci ise ¢alisanin lehine olan, ¢iktilarin (kazanimlarin) karsilig1 olan girdinin
orgiite yeterli olarak saglanmadig: diisiincesidir (Keser, 2006). Ilk durum calisan1 ruhsal ve
fiziksel agidan yipratir. Maas zammi talebi, performans diisiirme, isten ayrilma gibi
davraniglara yonlendirir. Ikinci esitsizlik ise ¢ok nadir yasanan bir durumdur. Calisan
maasinin karsiliginda daha az ¢alistigini diisiiniir ve bunu telafi i¢in ya performansini daha

arttirir ya da maasinin azaltilmasini ister (Canbulat, 2007).

Esitlik teorisi, calisanlara idari birimce esit bir sekilde davranilirsa ¢alisanlarin daha iyi
bir sekilde motive olabilecegini, tersi diisiinlildiiglinde ¢alisanlar kendilerine karsi tutum ve
davraniglarda bir esitsizlik hissettigin zaman c¢alisanlarin motivasyonlarinin diisecegini
belirtir. Bu kuram motivasyon ve is tatmin siirecinin tek bir 6zelligini ifade etmektedir
(Giinbay1, 2000).
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2.3.2.4 Amac Teorisi

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag teorisinin en énemli varsayimi
calisanlarin belirledikleri amaglar dogrultusunda bir davranis gostermesidir (Keser, 2006).
Amaglarin derecesi ile giidilleme diizeyleri arasinda bir dogru orantt vardir; ¢iinkii
belirlenen hedeflerin yliksek olmasi ¢aliganlarin igsel olarak daha fazla gilidiilenmesini ve
yiiksek performans sergilemelerini saglayacaktir. Hedeflerin, bireyleri harekete gegirici
Ozelligi bulunmaktadir (Robbins, 2005). Her insanin hayattan beklentileri ve hedefleri

farklidir. Bu beklentiler ve hedefler ¢alisma hayatina da yansimaktadir.

Bu teoremde ¢alisanlarin amaglari goz oniinde bulundurulmalidir. Her is géren igin
farkl degerler s6z konusu oldugundan ¢alisanlara 6zel degisiklik veya farklilik yapilmasi
miimkiin gibi goriinmese de bu degisikliklerin uygulanmasi s6z konusudur. Onemli olan
bireyin asil dnemsedigi degerleri anlamak ve ona gore davranmaktir (Greenberg ve Baron,

1993).

Sekil 2.7. Ama¢ Kuraminin Bilesenleri

Cevresel

Algilama , . Amac
Olaylar — & Degerlendirme

Saptama

Performans

Kaynak: Tosi, H. L., Rinzo, John R. ve Carol, S. J. (1990). Managing Organizational
Behavior. New York: Harper and Row Publishers.

Algi, insanlarin kendi deger yargilarina gore olusur. Sekil 2.7°de goriildiigii gibi
insanlar yasadiklari olaylari algilayip degerlendirirler. Neyin iyi neyin kotii oldugunu kendi
yasam siizgeclerinden gegirip kendilerine bir yol haritasi belirlerler ve birtakim hedefler

koyarlar. Bu hedefleri belirlemek iginde gesitli davranislarda bulunurlar (Onaran,1981).

2.4 IS DOYUMUNU BELIRLEYEN FAKTORLER

Giintimiizdeki isletmeler pazarda liderlik konumuna gegebilmesi ic¢in veya yerini
koruyabilmesi i¢in birbirleri ile siirekli rekabet halindedirler. Sadece liderlik igin degil
sirketin belirledigi amaglar1 da yerine getirebilmesi igin insan girdisini orgiite baglamasi
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gerekmektedir. Bu sebeple de sirketlerin is doyumu konusuna énem verme zorunlulugu her

gecen giin artmaktadir.

Orgiitler ve is gorenler acisindan biiyiik bir dneme sahip olan is doyumu ve buna etKi
eden faktdrlerin neler oldugu incelenmesi gereken &nemli konulardandir. Is doyumu
duragan bir bilgi degildir. Orgiitiin i¢c ve dis ¢evresinde yasanan degisimler calisanlarin is
doyum diizeylerini de etkilemektedir. Dolayisiyla bireysel veya orgiitsel bir takim faktorler
sonucunda is doyumunun ya da doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasi miimkiindiir (Lawler III,
1994:73). Is doyumunu belirlemeye yonelik olgekler birgok teorinin baglantisiyla
gelistirilmistir. Calisanlarin is doyum diizeylerini ve buna etki eden faktorleri belirlemek

icin belirli 6lgeklerin kullanilmas1 énemlidir (Greenberg ve Baron, 1997).

Is doyumunu etkileyen faktorler orgiitsel faktorler ve bireysel faktorler olmak iizere iki

ana grupta incelenir (Erdogan, 2007).

2.4.1 Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler kisinin demografik ozellikleri ile igine ait demografik 6zelliklerin
birlesimidir. Is doyumu, her calisanda farklihk gostermektedir. Bireyin is doyumu;
ihtiyaglarinin tiirline, derecesine, siiresine, isletmeden beklentilerinin niteligine, isin
kapsamma ve bunlar degerlendirmesindeki yeterliligine dayanir. Biitiin bunlar is

doyumunda bireysel yani i¢sel farkliliklarin olusmasina sebep olur (Basaran, 2000).

Insanlarin islerinden doyum almasi onlarm yasam doyumlarmi da etkiler. Is doyumu
calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin sekillenmesinde basli basina bir rol
oynamaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005). Yapilan arastirmalar insanlarin sagliklari ile
islerinden aldiklar1 doyumun arasinda bir iligkili olduklarini gostermektedir. Bunu da is
doyumsuzlugu yasayan insanlarda hem isyerinde hem de 6zel yasamlarinda stresin,

catismanin ve sikintinin daha ¢ok yasadigi gozlemlenmektedir ( Cetinkanat, 2000).

Bireysel faktorler kisinin dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikleri ile hayati1 boyunca

yasadiklart olumlu veya olumsuz deneyimlerle ilgilidir. Bunlar yas, cinsiyet, medeni
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durum, egitim, is deneyimi, hizmet siiresi, duygusal zeka, yasam doyumu, motivasyon ve

kisilik gibi etkenleri igerir.

2.4.1.1 Yas

Is doyumuna etki eden bireysel faktdrlerden biri olan yas faktorii, is doyumu
arastirmalarinda en ¢ok kullanilan faktorlerden bir tanesidir (Sigr1 ve Basim, 2006:134).
Yapilan arastirmalar sonucunda yas ile is doyumu arasinda dogru bir oranti oldugu
belirtilmistir (Sevimli ve Iscan,2005:57). Calisanlar yas aldik¢a islerinden aldiklar:
doyumlarda artmaktadir (Caliskan, 2005:10). Ciinkii ¢alisanlar yaslandik¢a daha ¢ok bilgi
birikimine yani is deneyime sahip olurlar. Isle ilgili karsilastiklar1 bazi zorluklarla daha
kolay basa ¢ikabilirler (Yildiz ve digerleri, 2003:7). Yas calisana is yerine daha hizli
adapte olma imkan1 saglar. Diger bir taraftan da geng bir ¢alisan zaman, terfi ve diger is
kosullarina iligkin asir1 beklentilere sahip olmalari nedeniyle is doyumsuzlugu yasama

olasiliklar1 daha tecriibeli ¢alisana gore daha ytiksektir.

Yas faktorii ile ilgili bircok arasgtirma yapilmistir. Bes ayr1 {iilkede yapilan
arastirmalarda is deneyimi olan yasl ¢alisanlarin ise yeni baslayan geng ¢alisanlara gore is

doyum diizeyinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Sevimli ve Iscan, 2005:57).

Lee ve Wilbur tarafindan 1985 yilinda 1707 kamu ¢alisan1 iizerinde yas faktori ile is
doyumunu arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirma sonucunda yash ¢aligsanlar isin daha
cok dissal 6zelleri ile ilgilendikleri ve yash ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin daha yiiksek
oldugu saptanmigtir. Geng ¢alisanlar, isin igsel ozellikleri ile daha fazla ilgilendikleri ve
geng calisanlarin yash calisanlara goére daha az is doyumuna ulastiklari tespit edilmistir.
Yapilan bu arastirmada ¢alisanlarin yas aldik¢a is doyum diizeylerinde bir artis goriildiigi

belirtilmistir.

Atan 1994 yilinda ve Ulusal 1998 yillarinda yaptiklari arastirmalarda yas ile is doyumu
arasinda bir iliski bulundugunu ve bununda dogru orantili oldugu ifade edilmistir (Atan,
1994; Ulusal, 1998). 46 yas ve lizeri calisanlarda is doyum diizeyinin daha da arttigi
savunulmustur. 2000 yilinda Akdas ve arkadaslar1 tarafindan saglik personelinin is

doyumlar1 iizerinde yapilan aragtirmalarda en yiiksek doyumun 40 yas ve iizerinde, en
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diisiik doyumun ise 25 ile 34 yaslar1 arasinda goriildiigii tespit edilmistir (Aksu, Acuner ve
Tabak, 2002:278).

Locke, Porter ve Lawler’in iiretkenligin is doyumuna yol a¢tig1 sozii ile ¢alisanlarin
yaglarmin is doyumuna etkisini agiklamak miimkiindiir (Locke, 1976). Calisanlar zamanla
islerinde deneyim kazanirlar. Bu deneyim c¢alisanlarin becerilerine ve performanslarina
yansir. Boylelikle calisanlarin yaptiklart islerin sonucunun iyi neticelenmesi is doyum

diizeylerine olumlu bir etki saglar (Karaman, 2010:62).

1984 yilinda Mottaz’in yaptig1 aragtirmalarda ¢alisanlarin yaslarinin ilerlemesinin is
doyumlar1 tizerinde olumlu etkisinin olacagi soylenmistir. Yasin kazandirmis oldugu
deneyimlerin is hayatinda fark yaratarak is odiilleri kazanmasi ve is degerlerinin araci
olmasiyla agiklik getirilmistir (Mottaz, 1984:387). Kisilerin yasla birlikte is yerinde
kazandigi deneyimler is ortaminda uyumu da beraberinde getirir. Boylelikle, yas
faktoriiniin ¢alisanlarin is doyumlari tizerinde olumlu bir etkisi oldugu gozlenmektedir

(Silah, 2005:120).

Herzberg, yas ve is doyumu iliskisini U grafigi lizerinde gostermistir (Silah, 2005).
Sekil 2.8’deki grafige gore personellerin 25 yas ve Oncesi ile 45 yas ve sonrasinda is
doyumlarindaki degisim gosterilmistir.

Sekil 2.8 Is Doyumu ve Yas iliskisi

Is doyumu

20 25 30 35 40 45 50 55 yas

Kaynak: Silah, M. (2005). Endiistride Calisma Psikolojisi. (2. Baski). Ankara: Se¢kin
Yayincilik.

Sekil 2.8°de goriildiigii gibi, belirtilen yaslarda is doyum diizeylerinde artis vardir. Is
doyumu ise basladigi (Sekil 2.8’de 20 yas oldugunu varsayilmistir) yillarda yiiksek,
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sonrasinda is doyum diizeyinde bir diisiis olmas1 beklenir. Kariyerinde yiikseldik¢e yani

deneyimler kazandikga is doyum diizeyinin tekrar yiikseldigini gézlemlemek miimkiindiir.

1996 yilinda Oswald ve Warr tarafindan yapilan c¢alismalarda yas ile is doyumu
arasindaki iliskinin bircok degiskenden bagimsiz olarak “U” seklinde oldugu bulunmustur.
Ustelik bu seklin her iki cinsiyet i¢inde gecerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en diisiik

oldugu yaslarda kadinlarin ve erkeklerin birbirine yakin oldugu da belirtilmistir.

Lee ve Wilbur tarafindan 1985 yilinda yapilan aragtirmada yas grubu ii¢ farkl sekilde
degerlendirilmistir. Bunlar 30 alt1, 30-49 aras1 ve 50 ve iizeridir. Kamu ¢alisanlari iizerinde
yapilan bu arastirmada calisanlarin yaslarn ilerledik¢e is doyum diizeylerinin artig1
savunulmustur. 30 yas grubu altinda ¢alisanlarin i3 doyum diizeylerinin daha az oldugu,
bunun aksine 39-49 yas arasi ile 50 ve iizeri yas gruplarinda biiyiikk 6l¢iide bir farklilik
gozlemlenmedigi belirtilmistir. 50 yas ve tizerindeki is gorenler daha ¢ok isin dissal
ozellikleri; terfi, calisma kosullar1 gibi faktorler ile ilgilendiklerinden dolayr is doyum

diizeylerinin arttirdig vurgulanmistir.

Brush, Moch ve Pooyan 1987 yillinda yas ve is doyumu iligkisini incelerken yapilmig
olan yirmi bir farkli ¢aligmay1 da kullanarak yaptiklart meta analizlerinin sonucunda,
isletmenin yapisinin kamu/6zel sektor olmasi ve hizmet/iiretim tarzinda olmasi da yas ile is
doyumu arasindaki iligskiyi 6l¢gmede etkili bir rol oynadigi vurgulanmistir. Arastirmanin
sonucunda yas degiskeni ile is doyumu arasinda bir etkinin oldugu belirtilmistir. Yas
degiskeninin sadece hizmet sektdriinde ¢alisanlarin yas ile i3 doyum diizeylerinin 6nemli
bir iliskisi olmadigi sonucuna varmislardir. Is doyumuna etki eden yas faktorii diger

sektorlerde calisan personellerin is doyum diizeylerini de degistirmektedir.

2.4.1.2 Cinsiyet

Calisanlarin i doyumu ve cinsiyet {lizerine yapilan arastirmalarda tam anlamiyla bir
sonu¢ bulunamamistir. Arastirmacilarin bir kismi tarafindan cinsiyetin calisanlarin is
doyumu iizerinde bir farklilasmanin oldugu iddia edilirken ( Efeoglu ve Ozgen, 2007:240)
diger bir tarafindan da cinsiyetin galisanlarin is doyumu iizerinde bir farklilagsmanin

olmadigi savunulmustur (Y1ldiz ve digerleri, 2003:7).
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1935 yilinda, cinsiyetin ile i3 doyumu iliskisine iliskin Hoppcok tarafindan yapilan bir
arastirmada kadinlarin erkeklere gore daha fazla is doyumuna sahip olduklar1 belirtilmistir
(Green, 2000:12). Bunun bir sonucu olarak orgiitsel baghilik giindeme gelmistir. Kadinlarin

erkeklere gore daha fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklar1 olgusu s6z konusu olmustur.

1972 yilinda Hrebiniak ve Alutto’nun, Alvi ve 1987 yilinda Ahmed’in ve 1998 yilinda
Blau ve Lunz’un tarafinda yapilan ¢esitli arastirmalarda oOrgiitsel bagliliklarda
farklilagsmanin oldugu savunulmustur. Erkeklerin kadinlara gore daha az is doyumuna
sahip olduklarini iistelikte daha fazla isten ayrilma yoneliminde olduklar: tespit edilmistir
(S1gr1 ve Basim, 2006:134).

Devlet memurlar iizerinde Sauser ve York’un tarafindan yapilan arastirmalarda kadin
calisanlarin aldiklart maaslarin is doyum diizeylerine etkisinin erkek calisanlarin aldiklar

maaglarin is doyum diizeylerine etkisine gore daha ¢ok oldugu belirtilmistir (Sauser ve
York, 1978:537).

Long tarafindan 2005 yilinda Avusturalyali kadin c¢aliganlar {izerinde yaptigi
arastirmalarin sonucunda kadin ¢alisanlarin erkek ¢alisanlara gore is yerlerinde daha mutlu
olduklar1 ifade edilmistir. Is yerinde kendilerini daha mutlu hisseden kadin ¢alisanlarin

islerinden aldiklar1 doyumun erkek ¢alisanlara gore daha fazla olacag: ifade edilmistir.

Yapilan caligmalar erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek is doyumuna
sahip olduklar1 iddia edilmistir. Bu ¢aligmalardan bazilari; 1964 yilinda Hulin ve Smith’in,
1972 yilinda Sheppard ve Herrick’in, 1993 yilinda Blackmore ve Kenway’in, 1997 yilinda
Ergin’in yaptiklart ¢aligmalardir. Bu aragtirmalarin ortak bir sonucu, erkeklerin
kadinlardan daha fazla is doyumuna sahip olmalaridir (Keser, 2009). Kadin ¢alisanlarda
yasanan is ve aile ¢atismasi bunun nedenlerinden bir tanesidir. Kadinlarin aile i¢indeki
rolleri yani annelik rolleri ile isteki rolleri ¢atismaktadir. Buna roller aras1 uyumsuzluktan
meydana gelen ¢atigma da denebilir. Yani bir orgiitiin {iyesi olmanin geregi ile bir ailenin
tiyesi olmanin geregi olarak tanimlanan rollerde ¢atismalar uyumsuzlugun bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Efeoglu ve Ozgen, 2007: 238). Kadin ¢alisanlardaki is doyum

oranin erkek ¢alisanlardaki is doyum Oranina gore daha diisiik olmasi gdzlemlenir.
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1983 yilinda Golding, Resnick ve Crosky’nin, 1984 yilinda D’Arcy, Syrotuik ve
Siddique’in, 1998 yilinda Ulusal’in, 2005 yilinda Keser’in, 2008 yilinda Koyuncu and
Fiksenbaum’in yaptiklar1 arastirmalarin sonucunda yukarda belirtilenin aksine cinsiyetlerin
Is doyumuna bir etkisi olmadigi savunulmustur (Green, 2000; Keser, 2005:61). Aksu,
Acuner ve Tabak tarafindan Ankara Saglik Bakanligi’nin merkez ve tasra teskilati
yoneticileri iizerinde yapilan bir arastirmada calisanlarin cinsiyetlerinin i doyum
diizeylerinde ve oOrgiitten ayrilma isteklerinde bir fark yaratmadigi sonucuna ulasilmistir
(Aksu, Acuner ve Tabak, 2002:275).

Brush, Moch ve Pooyan tarafindan 1987 yilinda yapilan arastirmada calisanlarin
cinsiyetleri ile orgiitiin yapisinin etkilesimlerinin ¢alisanlarin is doyum diizeylerine bir
farklilagmanin oldugu belirtilmistir. Bu etkinin ¢alisanlarin is doyum diizeylerini artmasi
veya azalmasi yoniinde oldugu ifade edilmektedir. Ozel sektorde ¢alisan erkeklerin

kadinlara oranla daha fazla is doyumuna sahip olduklari vurgulanmstir.

Bilgi¢ tarafindan 1998 yilinda Tiirkiye’de degisik kurumlarda c¢alisan kadin ve erkek
calisanlar lizerinde yaptig1 arastirma sonucunda cinsiyetin ¢alisanlarin is doyum diizeyine

bir etkisinin olmadig1 belirtilmistir.

2.4.1.3 Medeni Durum

Yapilan arastirmalar sonucunda, is doyumuna etki eden bireysel faktorlerden biri olan
medeni durum hakkinda degisik sonuglara ulagilmistir. Medeni durumun ¢alisanlarin is
doyumu diizeyine bir etkisinin oldugu disitiniilmektedir (Yildiz ve digerleri, 2003).
Yapilmis olan bazi arastirmalarin sonucunda evli ¢alisanlarin iglerinden daha fazla doyum
aldiklart tespit edilmistir (Caligkan, 2005:11). Evli ¢alisanlarin parasal yonden
odiillendirilmeleri i3 doyum diizeylerinde farklilagmalara neden oldugu gdzlemlenmistir
(King, Murray ve Atkinson, 1982:129). Bunu da evli olan insanlarin yasamlarinin daha
diizenli oldugu diisiiniilmektedir. Bir kisim ¢alisan insanlarin islerinde aldiklari doyum
medeni durumlart ile ilgilidir. Baz1 ¢alisanlara gore evli olma belirli bir diizene sahip olma

anlam1 tagimaktadir. Bu gerekgeden dolayr da evli olan ¢alisanlarin islerinden daha fazla
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doyum aldiklarini sdylemek miimkiindiir. Bu goriislin tersi sonuglarina da rastlamak

mimkindir.

Medeni durumun galisanlarin is doyum diizeylerine higbir etkisinin olmadigin1 gdsteren
aragtirmalarda yapilmistir. Bu arastirmalar sonucunda insanlarin medeni durumlarinin is
doyumuna bir etkisi bulunamamaistir (Aksu, Acuner ve Tabak, 2002:275). Bilgig tarafindan
1998 yilinda Tiirkiye’de farkli kurumlarda ¢alisanlar iizerinde yapilan arastirmalarin

sonucunda medeni durumun galisanlarin is doyum diizeylerini etkilemedigi belirtilmistir.

2.4.1.4 Egitim Diizeyi

Is doyumunu etkileyen faktorlerden biri de calisanlarin egitim diizeyleridir. Niteligi
bakimindan ¢alisanlarin is doyumu diizeyi ile egitim diizeyi arasindaki farklilagsmanin en
karisik oldugu disiliniilmektedir. Birgok arastirmanin sonucunda egitim diizeyinin
calisanlarin is doyum diizeylerine hem olumlu hem de olumsuz yo6nde etki edecegi
savunulmustur (Sevimli ve Iscan, 2005). Egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin is
doyumlari, egitim seviyesi diisiik olan calisanlarin is doyumlarina kiyasla daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir.

Yapilan aragtirmalarin ortak bir sonucu olarak egitim seviyeleri yiiksek olan bireylerin
daha iyi islerde, daha iyi bir statiide ya da daha iyi ¢alisma kosullarinda yiiksek maaglarla
calistirildiklarinda is doyum diizeylerinin daha pozitif yonde oldugu belirtilmektedir
(Demir, 2005:130; Keles, 2006:57; Aydogdu, 2009:13; Keser, 2006:111-113). Diger bir
taraftan da yiiksek egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin iicret ve yan hak beklentilerinin daha
fazla olacagindan islerinden alacaklar1 doyumlarin negatif yonde etkilenecegi

diistiniilmektedir.

Burris (1983), calisanlarin egitim diizeyi ile iy doyumu arasindaki iligki {izerine
caligmalar yapilmigtir. Bu c¢aligmalarda calisanlarin egitim diizeyi ile isin kapsami
arasindaki iliski dikkate alinmistir. Yoneticiler tarafindan istenilen egitim diizeyi ile
calistirllan bireyin egitim diizeyinin etkilesimi sonucunda c¢alisanlarin is doyumu
diizeylerinin farklilastig1i belirtilmistir. Yapilan caligmalarin sonucunda egitim diizeyi

yiiksek olan bir birey, sahip oldugu egitim diizeyinin altinda bir iste c¢alisiyor ise bu
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durumun sonunda ¢alisanin iginden aldigi doyum diizeyinin negatif yonde etkilenecegi
belirtilmistir. Isletme tarafindan istenilen egitim diizeyi ile calisanin egitim diizeyi esit

seviyede olmalidir.

1981 yilinda Tosun tarafindan yapilan bir aragtirmada calisanlarin egitim diizeylerinin

yiikselmesi is doyum diizeylerinin diismesine yol agtigini belirtilmistir (Basaran, 2003).

Farkli meslek gruplarindan esit sayida alinan calisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada
egitim diizeyinin calisanlarin is doyumu diizeylerine etkisinin dogrudan m1 yoksa dolayli
mi1 olduguna bakilmak i¢in yapilmistir. Calisanin egitim diizeyinde olan bir artis hemen
arkasindan degisen is konumu ve ona bagli olarak kazanilan &diiller, egitim diizeyinin
dolayli yoldan is doyumuna olumlu yonde katkida bulunmasini saglamistir. Bu
arastirmanin sonucunda ¢alisanlarin egitim diizeylerinin islerinde aldiklari doyuma dolayli
olarak olumlu bir etki yapacagi ve calisanlarin egitim diizeylerinin islerinde aldiklar
doyuma dogrudan etkinin ise olumsuz olacagi ortaya ¢ikarilmigtir. Diger bir taraftan ise
egitim diizeyi yliksek olan ¢alisanlar, egitim diizeyi diisiik olan calisanlara gére daha fazla
odil alamadiklar1 zaman egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin is doyum diizeylerinin

daha diisiik oldugu goézlemlenmistir (Mottaz, 1984:985).

Seybolt ve Gruenfeld’ in 1976 yilinda yaptig1 ¢aligmasinda bir orgiitte ayn1 iste calisan
ilkokul mezunu ¢alisan ile iiniversite mezunu ¢alisanin i3 doyum diizeylerine bakildig
zaman egitim diizey1 diisiik olan calisanin i doyum seviyesinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Universite ve iizeri mezunlarmimn kompleksiligi az olan islerde calistiginda is

doyum diizeylerinin ilkokul mezunlarina goére daha diisiik oldugu belirtilmistir (Silah,
2005).

Manisa Ruh ve Sinir Hastaliklari Hastanesi’nde saglik personelinin egitim
seviyelerinin is doyumuna etkisi 6l¢lilmiis ve arastirma sonucunda elde edilen degerlere
gore On lisans ve saglik meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin lisans ve lisansiistii mezun
olan hemsirelere gore is doyumu diizeylerinin daha yliksek oldugu tespit edilmistir (Cam
vd., 2005:219). Bu durumu beklenti ile a¢iklamak miimkiindiir. Egitim diizeyi diisiik olan
personeller daha diisiik beklenti igindedirler bu da personellin is doyum diizeylerini

etkilemektedir. Ayn1 sekilde Ankara’da hastane yoneticileri iizerine yapilan bir aragtirmada
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yiiksek lisans ve doktora yapan yoneticilerin, yapmayan yoOneticilere gore iicret
faktoriinden dolay: islerinde daha doyumsuz olduklari goriilmiistir (Aksu, Acuner ve
Tabak, 2002). Bu arastirma sonucunda ¢ikan sonug, ¢alisanlarin iicretlerin egitim diizeyleri
ile dogru orantida olmasi ¢alisanlarn is doyum diizeylerini olumlu etkilemektedir.
Calisanlarin egitim seviyeleri yiikseldik¢e beklentileri daha da artacagi igin islerinden

alacaklart doyumunda olumsuz etkilenmesi miimkiindiir.

2.4.1.5 is Deneyimi ve Hizmet Siiresi

Is deneyimi calisanin bir iste ¢alisma siiresidir. Bu siire icerisinde ¢alisanlarm is
tecriibeleri artar. Calisanlar isin gesitliligini kavrarlar ve is ile ilgili ¢ikabilecek her tiirlii
problemler karsisinda ¢6ziim tretebilir duruma gelirler. Bu kazanimlar g¢alisanlarin 6z
giiven duygularin1 pekistirecegi ig¢in is doyum diizeylerini de olumlu derecede
etkileyecektir. Is deneyimi artan personel isletmenin kendine sundugu maddi imkanlarin
genigletilmesini  ister. Bu beklentide olan c¢alisanlar isyerlerinden beklentileri
dogrultusunda olumlu bir cevap aldiklar1 zaman g¢alisanlarin is doyum diizeylerinin
yiikselmesi beklenir. Sonug olarak, ¢alisanin is deneyiminin artmasi isinden aldig1 doyum

diizeyini de dolayli da olsa pozitif yonde artmasini saglar (Keser, 2006).

Yapilan arastirmalarda is doyumu ile i deneyimi arasinda olumlu bir iligki oldugu tespit
edilmistir (Solmus, 2004:193). Ise yeni baslayan genc ¢alisanlarm ilk yillarda is doyum
diizeylerinin diisiik, ilerleyen yillarda ise tecriibe kazandik¢a yiikseldigi goriilmiistiir.
Calisanlarin i3 doyum diizeyleri incelenirken isteki deneyim siirelerinin dikkatle
incelenmesi gereken bir faktdr oldugu gozard: edilmemelidir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2002).

Parnes, Nestel ve Andrisani tarafindan yapilan calismalarda ayni isyerinde uzun yillar
calisgmanin erkeklerde kaynaklanan bazi olumsuz diistinceleri yok ettigi savunulmustur
(Ozkalp ve Kirel, 2011:118). Ayni isyerinde uzun yillar ¢alismanin 6zellikle erkek

calisanlarda is doyum diizeylerinde olumlu etkilerinin oldugu belirtilmistir.
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Calisanlarin hizmet siiresi arttikga islerinden aldiklar1 doyumunda artmasi beklenir.
Calisanlarin orgiitteki ortama, orgiitiin kurallarina alismasi gibi zamanla olusacak duygusal

baginin giiglenmesinde isyerlerindeki hizmet stireleri 6nemli bir rol oynamaktadir.

1995 yilinda Musal, El¢i ve Ergin tarafindan yapilan arastirma sonucunda hizmet siiresi
ile is doyumu arasinda bir iliskinin olmadigini iddia edilmistir. Uzman hekimler iizerinde
yapilan arastirmada hizmet siliresi ile is doyumu arasinda bir baglanti olmadigi

savunulmustur (Y1ildiz ve digerleri, 2003:7).

1981 yillinda Tosun tarafindan yapilan aragtirmada ise hizmet siiresi arttikca kazandig
deneyimlerinden isletmesine faydali olma istediginin azaldig1 savunulmustur (Basaran,
2003). Bilgi¢ (1998), hizmet siiresi ile is doyumu arasinda negatif bir iliskinin oldugu
belirtilmistir. Calisanlarin hizmet siireleri arttik¢a islerinden alacaklart doyumun diisecegi
savunulmustur. Ayni iste uzun siire ¢alisanlar, is hayatlar1 boyunca kazandiklar1 6diillerin

yetersiz oldugu diisiincesine kapilmalari1 bunun bir nedeni olabilecegi belirtilmistir.

12.4.1.6 Zeka ve Duygusal Zeka

Zeka, insanlarin tecriibelerinden kazandiklar1 deneyimlerinden bir seyler 6grenme ve
yeni durumlara adapte olma yetenegidir ( Myers, 2008). Zekanin yiiksek olmast her is igin
onemli degildir. Bazi islerde calisanlarin zihinsel gili¢ yerine bedensel giic kullanilmasi
gerekmektedir. Sik sik tekrarlanan islerde yani fabrika gibi isletmelerde alt birimlerdeki
isler buna 6rnek olarak verilebilir. Zeka seviyesi yiiksek olan bir ¢alisan bu tiir islerde
calistig1 zaman is doyum diizeyi negatif yonde etkilenir. Bu tek diize yapilan iser zamanla
calisanin iginden sikilmasina, isinde basarisiz olmasina ve is doyum diizeyinin diigmesine
sebep olur (Ozkalp ve Kirel, 2011:135). Bu nedenle de zeka, is doyumunda énemli bir
etkendir. Zeka seviyesi yiiksek ya da diisiik olan ¢alisanlarin is doyum diizeylerinin normal

zeka kapasitesindeki insanlardaki gibi olmas: beklenemez (Sevimli ve Iscan, 2005).

Duygusal zekaya sahip olan bireyler duygularini kontrol altinda tutabilirler. Duygularini
kosullara gore sekillendirebilirler. Ayni zaman da empati kurarak iletisim ve ortak is
icinde oldugu kisinin duygularin1 anlayabilirler. Duygusal zeka ile iy doyumu arasinda

onemli bir iligki vardir; ¢linkii duygusal zekaya sahip olan bireyler etkili iletisim becerisine
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de sahiptirler. Duygusal zekas1 yiiksek personeller is yasamlarinda gerekli yerde gereken
kisiler ile sorunsuz bir iletisim kurabilirler. Calisanlar isyerleri ile ilgili her tiirli
sorunlarin1 veya memnuniyetlerini rahatlikla dile getirebildikleri zaman c¢alisanlarin
islerinden aldiklar1 doyumun daha yiiksek olmasi beklenir (Biiyiikbayram, 2009; Orhan,
2012).

2.4.1.7 Statii

Statii, bireylerin toplum icinde sahip olduklart konumdur. Statiinlin kazanilmasinda
insanlar gerekli olan her tiirlii ¢abayr gostermek zorundadirlar. Statii, is doyumuna etki
eden faktorlerden bir tanesidir. Kimi calisana gore statii ve saygi es anlamlidir. Yapilan
bazi arastirmalara gore statii ile is doyumu arasinda dogru bir oranti oldugu
soylenmektedir. Belirli bir konuma sahip olan insanlar sadece ¢alisma hayatlarinda degil
0zel yasantilarinda da bu konumdan dolayr g¢evrelerindeki insanlardan kendilerine saygi

duyulmasini beklerler.

Isyerinde bir statiiniin kazanilmas1 sadece ¢alisanin ¢abasi ile olmaz. Kazanilacak olan
statliniin lizerinde yoneticininde ¢alisana karst davranis ve tutumlarinin etkisi vardir (Eren,
2011:551). Calisanlar belirli bir statiiye geldiklerinde isletmenin g¢alisanlara sunduklari
maddi olanaklarinda artmasiyla ¢alisanlarin i doyum diizeyleri olumlu derecede yiikselir
(Sun, 2002:38).

Cogu calisanlar igin oOrgiit iginde etkili ve sozii gecer biri olmak yani bir konum bir
statii kazanmak onemlidir. Kimi ¢alisanlarinda oncelikli olarak statii kazanmak igin ¢aba
harcadiklar1 bilinmektedir. Cabalarin sonucunda elde edilen statii ¢alisanlarin i doyum
diizeylerine olumlu etki yaptig1 soylenebilir. Personelin is yerinde ydnetici ve calisma

arkadaglarindan gordiigii itibar ise olan doyumunu artirmaktadir (Geng, 2008:136)

2.4.1.8 Kisilik

Kisilik insanlarin duygu, diisiince ve davranislarindan ortaya ¢ikan bir yapidir (Myers,
2008:458). Kisilik ve ¢evre karsilikli etkilesim halindedirler. Bireyin kisiligi ¢evresinden

etkilenecegi gibi ¢evresini de etkiler. Orgiitsel konum kazanmak isteyen bir ¢alisan, isini
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yaparken kendine konum kazandiracak firsatlari degerlendirir. Bunun sonucunda
kazanamadigi konum i¢in calisanin i doyum diizeyi diiser, kazandigi konum iginse is

doyum diizeyi yiikselir (Ozkalp ve Kirel, 2011:75).

Yarismaci, kendini begenen kisilik yapisina sahip olan ¢alisanlarin i doyum
diizeylerinin yiiksek oldugu; aceleci, daha az arkadas canlisi olan kisilik sahibi ¢alisanlarin

ise is doyum diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir (Y1lmaz, Korkut ve Kose 2010).

Calisanlarin i3 doyumunu etkileyen faktorlerden biri olan kisilik iizerine yapilan
arastirmalarin sonucunda bazi kisilerin siirekli olarak islerinden sikayet¢i olduklarini ve ne
yapilirsa yapilsin sikayetlerine devam ettikleri belirtilmistir. Bu arastirma sonucunda
kisiligin i3 doyumuna bir etkisinin oldugu ve baska kisisel farkliliklarinin da etkili oldugu

gorilmiustir.

Nevrotik kisilige sahip olan insanlar karamsar, siirekli kotli seyler olacagini diisiinen,
endiseli, insan iliskilerinde sorunludurlar. Yapilan arastirmalar sonucunda elde edilen
verilere gore nevrotik kisilik 6zelligine sahip olan ¢alisanlarin i yerlerinde 1is

doyumsuzlugu yasamaya daha egimli olduklar1 savunulmustur.

Iceddniik kisiler iizerinde yapilan calismalarda daha az kisi ile diyalog icinde, daha
sessiz bir ¢alisma ortaminda calistiklarinda bu kisilige sahip calisanlarin islerinden daha
fazla doyum aldiklar1 gézlemlenmistir. Bunun tam tersi ise disa doniik insanlarin, daha
fazla sayida insanla, degisik ve dikkat ¢ekici etkenlerin oldugu bir caligma ortaminda
icedoniik ¢alisanlara gore islerinden daha fazla doyum aldiklari s6ylenmektedir (Telman ve
Unsal, 2004:59-62).

Narsistik kisilik yapisina sahip olan bireylerin is doyum boyutlarini incelemeye yonelik
yapilan aragtirmalar sonucunda narsisizm ve is doyum diizeylerinin birbirleriyle zit bir
iligkisinin oldugu saptanmistir. Narsizim yani 6zseverlik kisilik 6zelliklerine sahip olan
bireyler kabaca bir tabirle kendilerine asik olarak tanimlanir. Bu kisilik yapisina sahip olan
calisanlar siirekli olarak sikayet ederler ve yasamdan da zevk alamazlar. Calisanin stirekli
olarak bir seyleri begenmemesinin sonucunda is doyumsuzlugu yasamasi beklenir

(Timurogul ve Iscan, 2008:257).
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Yapilan arastirmalarda 6z benlik duygusu ve 6z giliveninde is doyumunu etkileyen
bireysel faktorlerden biri oldugu belirtilir. Oz benlik ile is doyumu arasinda dogru bir
orant1 vardir. Yani is doyum diizeyi yiiksek olan bir ¢alisanda 6z benlik duygusunun da
yiiksek olmasi beklenir. Bir ¢alisanin 6z benlik duygusu ile 6z giiven duygusu ne kadar
yiiksek ise i doyum diizeyinin de o kadar yiliksek olacagimi sdylemek miimkiindiir

(Samadov, 2006:23).

2.4.2 Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin i3 doyum diizeylerini etkileyen bireysel faktorler disinda oOrgiitsel
faktorlerinden de bahsetmek miimkiindiir. Orgiitsel faktdrler yani bireyin disinda yer alan
is doyum faktorleri calisanlar tarafindan algilandigi tiirde degerlendirilir (Gordon,
1991:85). Orgiitsel faktorler ile bireysel faktorlere iliskin yapilan arastirmalari sonucunda

elde edilen sonuglara gore orgiitsel faktorlerin daha tutarli verilere ulastiklar1 sdylenir.

Orgiitsel faktorler; isin igerigi, iicret politikalari, terfi kosullari, yonetim tarzi ve

denetim, calisma iliskileri, ¢alisma kosullar1 olarak incelenebilir.

2.4.2.1 Isin Icerigi

Is hakkindaki genel diisiince dogrudan is tatminini etkileyen &rgiitsel faktorlerden
biridir. Isin icerigi isle 6zdeslesme, isin ¢alisanlara sundugu ozerklik, isin istedigi beceri
cesitliligi, tiretkenlik hakkinda alinan geri bildirim gibi unsurlardan olusmaktadir (Keser,
2009:104). Bunlar calisanlarin is doyumuna etki etmektedir. Bireyler kendilerine
yeteneklerini kullanma imkani veren, 6zel nitelikler gerektiren isleri yaptik¢a ve bu isleri
de basari ile tamamladiklari konusunda bilgilendirildiginde bireylerin iglerinden yeterli

derecede doyum almasi beklenir (Kuzulugil, 2012; Kalay, 2009).

Is ile dzdeslesme is doyumunun g¢ekirdek kismini olusturmaktadir. Yaptiklar is ile
0zdeslesmis calisanlar yiiksek is doyum diizeyine sahiptirler. Cilinkii bu tarzda olan
calisanlar isin olumlu 6zelliklerini ve teknik yanlarimi 6n plana ¢ikarmislardir. Boylelikle
de calisanlarin istekleri ile isin 6zelliklerinin uydugu ve is doyum diizeylerinin buna bagl

olarak yiikseldigi gozlemlenmektedir.
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Calisanin isine yiikledigi anlamda is doyum diizeyine etki etmektedir. Calisanin isini
anlamli bulmasi, yaptigi isten zevk almasi ile ilgilidir (Keser,2009). Bu da ¢alisanin isi ile
0zdeslemesine katkida bulunacaktir. Boyle bir durumda c¢alisanin is doyumu diizeyinin

yiiksek oldugu savunulur.

Isin zorluk derecesi de is doyum diizeyini olumlu ydnde etkiledigi sdylenebilir.
Zihinsel olarak zor bir is calisan tarafindan basariliyor ve ¢alisma arkadaslar1 ve
yoneticileri bunu fark edip takdir ediyor ise galisanin yaptigi isten aldigi doyumun
yiikselmesi beklenir. Fiziksel olarak zor bir is yani asirt agir, yorucu ve yipratict isleri
yapmak takdir edilmek igin yeterli degildir. Fiziksel olarak zor bir isin is doyumuna bir

etkisinin olmadig1 soylenir.

Sorumluluk duygusu iceren islerin personeli 6grenmeye yonelttigi ve ilging oldugu
icin calisanin is doyumuna olumlu katkida bulundugu sdylenebilir (Demir, 2010). Is géren
belirli bir zaman sonrasinda rutin iglerde yani ayni isleri tekrarlayarak yapmasi ¢alisanin is
doyumunu olumsuz etkileyecektir. Bunun tersi diisiiniildiiglinde ise dinamik yapiya sahip
olan ¢alisanin bagsarma ve zorlugun iistesinden gelebilme olanagi saglamasindan dolay1 is

doyumunda bir artig gézlenmesi miimkiindiir (Kilig, 2013).

2.4.2.2 Ucret

Ucretin tanimu farkli agilardan yapilmistir. Ekonomik ydnden iicret emegin fiyati olarak,
sosyal acidan calisanin ge¢im araci, hukuki yonde de calisanin fikri ve bedensel

faaliyetlerinin karsilig1 olarak adlandirilmistir (Sigr1 ve Basim, 2006:137).

Calisanin isinden elde ettigi iicret ile giderlerini rahatlikla karsilayabilmesi ¢alisanin is
doyum diizeyini arttirmaktadir. Bunun aksi diisiintildiigiinde yani ¢alisanlarin aldiklari
iicretlerin ekonomik beklentilerini karsilayamamasi1 durumunda da calisanlarin is doyum
diizeylerinde bir diisiis gozlemlenmektedir. Boylelikle maas, ¢alisanlarin en temel ¢alisma

amaglar1 arasinda tst siralarda yer almaktadir (Keser, 2006).

Ucret etkeni, ¢alisanlarin sadece ekonomik ihtiyaglarmi karsilama araci degildir. Ayni
zaman da ticret etkeni bireylerin 6rgiitsel konum derecelerinin belirlenmesinde kullanilir
(Tagdan ve Tiryaki, 2008). Yapilan calismalarda is doyum diizeyi ile iicret arasinda

dogrusal bir iligki vardir. Yani ticret ne kadar yiiksek ise is doyum diizeyide o derece
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yiiksektir (Sevimli ve Iscan, 2005). Fakat bu durum her zaman gerceklesmeyebilir.
Calisanin hak ettigini diisiindiigii para ile kazandig1 para arasinda bir denge olmasi lazimdir

(Kolgak, 2012:164).

Ucret, calisanlarin islerinde daha iyi iiretkenlik gdstermesi icin ¢alisanlari giidiileyen
maddi bir odiildiir (Caligkan, 2005). Yani, adil bir {icret sistemi bulunan orgiitlerde
calisanlar orgiite giiven duyarlar. Bu giivenin sonucunda ise ¢alisanlarin is doyum
diizeylerinin artmasi beklenir. Ucret ve iicretle 6diillendirilme gok hassas bir konudur. Cok
adil bir sekilde isin 6zelligine gore daha hassas diisliniilerek degerlendirilmesi gerekir;
clinkii ticrettin belirlenmesinde yasanan dengesizlik calisanlarda is doyumu yerine is

doyumsuzluguna sebep olabilir (Gordon, 1991:103).

Ucret konusunda esitlik, beklenti ve 6diil teorisi olmak iizere ii¢ teoriden soz etmek
mimkiindiir. Esitlik teorisinde iicret yapilan isin karsiligt olarak degerlendirilir.
Calisanlarin i3 doyum diizeylerinde yiikselme olabilmesi icin ydnetim tarafindan bu
esitlige dikkat edilmesi gerekmektedir. Beklenti teorisinde ise fticret ¢alisanlarin
ihtiyaglarini karsilamalidir. Eger bir is¢i aldigi ticret ile ihtiyaglarini karsilayamiyorsa bu
calisanin is doyumsuzlugu yasamasi beklenir. Son teori olarak da 6diil teorisidir. Odiil
teorisinde is goren zaruri ihtiyaglarini rahatlikla karsilayabilir ve iizerine daha bagka
ihtiyaglarini da karsiladik¢a ¢alisanin isinden alacagi doyumun yiikselmesi beklenir (Tahta,
1995).

2.4.2.3 Terfi imkanlar

Terfi anlam olarak riitbe, itibar ve statii artisgin1 ifade etmektedir (Timuroglu ve Iscan,
2008). Bireyleri calismaya tesvik eden onemli faktorlerden biri de terfidir. Terfi imkani
olmayan orgiitlerde ¢aligsanlar, statiilerinde bir artisin olmayacagimi dolayisiyla da
iicretlerinin de arttirllmayacagmi diigiiniir. Caliganlar her tiirli gayretin gereksiz oldugu
diistincesine kapilirlar bu da ¢alisanlarin is doyumsuzlugu yasamalarina sebep olur (Eren,
2011).

Terfi olanaklarinin yiiksek olmasi, adil ve sik bir sekilde yapilmasi c¢alisanlarda terfi

etme istegini arttirir. Calisanlar, terfi olanaklarindan yararlanabilmeleri igin yeterli ¢abay1
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sarfetmesi gerekmektedir. Bu da calisanlarin is doyum diizeyleri {izerinde pozitif bir
etkinin olugmasini saglar (Basaran, 2000:266). Yapilan incelemeler sonucunda g¢alisanlar
tarafindan isyerlerinde yonetimce uygulanan terfi politikasinin adil ve beklentilere uygun
olmasi siddetle istenmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005:58). Terfi imkanlar1 adil ve diiriist
olan bir igyerinin ¢alisanlarinda muhtemelen is doyumlar1 daha fazla olacaktir (Caliskan,
2005:11).

1953 yilinda Moerse tarafindan yapilan bir arastirmada calisanlarin terfi beklentisi ile is
doyumu arasinda pozitif bir iligki bulunmustur (Tikici ve Deniz, 1993). Genel olarak terfi
caligsanin iicretinde artisin olmasi, statiisiinde yiikselmenin gerceklesmesi, yonetimin i¢inde
olmas1 ve kararlara katilmasidir. Terfinin isyerinde adil bir sekilde uygulanmasi ve
caligsanlar tarafindan terfinin adil bir sekilde uygulandigina inanmasi calisanlarin is
doyumuna ulagmasini saglar. Bununla birlikte terfi olanaklarina ragmen yiikselemeyen

caligsanlarin hem performanslarinda hem de is tatminlerinde bir diistikliik olur.

Teknik birim ile yonetim birimlerinde terfi imkanlar1 farkli olmaktadir. Birimlerde
calisanlarin terfi olanaklarini algilamalari da farklidir. Teknik birimde calisanlar terfi
olanaklarin1 daha ¢ok maddi beklenti olarak algilarlar. Yo6netim biriminde ¢alisanlar terfi
olanaklarini1 ise daha ¢ok orgiitsel konum olarak yani sayginlik, prestij, kendini kabul
ettirme gibi algilarlar. Kisaca, is doyuma etki eden orgiitsel faktorlerinden biri olan terfi

imkanlar1 birimden birime farklilik gostermektedir (Demirdz, 2001:12).

2.4.2.4 Tletisim

Calisanin dileklerini, sikayetlerini ve taleplerini isletmeye dogrudan aktarabilmesi igin
isletme icinde etkili iletisim sistemi Onemlidir. Bir isletmede ilk olarak iletisim sistemi
kurulmalidir. Iletisim sistemi sayesinde ¢alisanlar kendini &nemli hisseder ve aidiyet

duygusu kazanir. Bunun ¢aliganlarin is doyumuna ulasmasinda dogrudan bir katkis1 vardir.

Amerika’da hemsireler arasindaki iletisimin is doyumuna etkisini incelemek igin
yapilan arastirmada etkili iletisimin ¢alisanlarin i doyumu tizerine olumlu bir etkisinin
oldugu bulmustur (Mc Donald ve digerleri, 2012). Calisanlar, yoneticileri ve orgiitle ile

ilgili fikirlerini 6zgiirce paylagabilmeleri ve orgiitle ilgili konularda bilgi sahibi olmalarini
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isterler. Bir isletmede agik, ¢ok yonli ve etkili iletisim sayesinde dogru bilgi akisinin
gerceklestirilmesiyle ¢alisanlarin is doyumu diizeylerinde yiikselme goriiliir. Ustlerin ve
astlarin arasindaki iletisiminin sorunsuz olmasi astlarin islerinden daha ¢ok haz almasina
ve vyaptiklart islerinde is doyuma ulasmasmi saglar (Giindiiz, 2007:84). Iletisimin
olabildigince sorunsuz kurulabildigi isletmelerde bilgi alisverisinin daha yiiksek oldugu,
caligsanlarin daha rahat bir ortamda c¢alistiklar1 s0ylenebilir. Boyle bir ortamda ¢alisanlarin

is doyum diizeylerinin daha yiiksek olmas1 beklenir.

fletisim problemi yasayan c¢alisanlar ise tek baslarina kalirlar bu da onlar1 sosyal
yalnizliga iter. Calisanlarin is doyum diizeylerini olumsuz bir sekilde etkiler (Basaran,

2003).

2.4.2.5 Yonetim Tarzi ve Denetim

Is doyumunu etkileyen &rgiitsel faktorlerden biri olan denetimin calisan merkezli

denetim ve katilim olmak tizere iki gesit boyutu vardir.

Calisan merkezli denetimde, denetgi tavsiyelerde bulunur. Denetim etkili iletisim ve
yardim etme yolariyla gerceklesir. Ikinci olan boyut yani katilimer denetim ise calisanlarin

kendi isleri hakkinda yonetimce alinan Kararlara katilma olanag saglar (Ince, 2003).

Denetim diizeltici, yardim edici olmaktan ¢ok calisanlarin kusurlarini agiga ¢ikaran,
istiinliik gosterici oldugundan dolayi ¢alisanlarin is doyumu {izerine olumsuz etkisi vardir.

Bu sebeplerden dolay1 da ¢alisanlar denetlenmekten pek hoglanmazlar.

Yapilan arastirmalarin sonucunda demokratik denetime 6zellikle de 6zdenetime sahip
olan oOrgiitlerde calisanlarin is doyumlarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir (Basaran,
2000). Denetim, is gorenlerin kusurlarmi agiga cikarmak igin yapilmadigi zaman is
doyumuna olumlu etkisi ile sonuglanir. Yapict ve galisani gelistirmeyi hedefleyen denetim,

calisanlarda yiiksek is doyumunun olusmasini saglar (Silah, 2005:120).

Calisanlarin yiiksek is doyum diizeylerine sahip olmasinda yoneticilerin tutum ve

davraniglart 6nemli bir rol oynamaktadir. Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmininin
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yonetim politikalar1 ve yonetici davraniglarindan olumlu veya olumsuz etkilendigi
belirtilmistir. Bu konuda yoneticilerin gorevlerinden bir tanesi de ¢alisanlarin is doyumunu
saglayacak bir ¢alisma ortami olusturmaktir (Tengilimoglu, 2005:27). Ister disa acik ister
icine kapanik calisan olsun yoneticilerin her tirli kisilige sahip olan g¢alisanlarla etkili
iletisime  girebilmesi Onemlidir. Yoneticinin olumlu veya olumsuz duygulari,
davranislarina ve tavirlarina yansimamasi gerekmektedir. Calisanlarin zorluk c¢ektikleri
konulardan biriside davranislar siirekli degisen yoneticiyle iletisim kurma zorunlulugudur.
Y Oneticinin ¢alisanlara karsi tutumlarinda yakinlik mesafesi ¢ok iyi ayarlanmalidir. Ne ¢ok

yakin ne de ¢ok uzak olunmalidir (Keser, 2009:110).

Yoneticinin iletisim sekli ve yonetimde segtigi otorite ¢alisanlarin is doyum diizeylerini
olumlu veya olumuz bir sekilde etkiler. Bunun lizerine Amerika Birlesik Devletleri‘ndeki
Southwest Havayollarinin kurucusu ve yoneticisi konumundaki Herb Kelleher en etkili
orneklerden biridir. Bilinen yoneticilik anlayisinin disinda bir iletisimei yonetim ile
sifirdan bir havayolu sirketini pazarda liderlik konumuna yaklastirmis ve calisanlarin is
doyum diizeylerini yiikseltecek uygulamalarda bulunmustur (Simsek, Akgemci ve Celik,
2008).

Is doyumunu etkileyen faktorlerde biri de yonetimin bir ¢esidi olan ¢alisan merkezli
yonetimdir. Calisan merkezli yonetim, yoneticinin calisanlarla kisisel olarak ne kadar
ilgilendiklerini gosterir. Bu calisan merkezli yonetimde olmasi gerekenlerden bazilar;
performans kontrolii, kisisel yardim ve danigsmanlik hizmeti sunma, kisisel ve resmi
diizeyde goriismelerde bulunma gibidir. 1999 yillinda Buckinghom ve Coffman tarafindan
yapilmis olan bir arastirmanin sonucunda, ¢alisanlarin isten ayrilmalarinin 6nemli
nedenlerinden yoneticilerin ¢aligsanlara kars1 ilgisizligi, olumsuzluk disiince ve

davraniglarindan kaynaklandigi belirtilmektedir ( Giilay, 2006:64).

2.4.2.6 Cahsma Iliskileri
Calisanlarin is doyum diizeylerini etkileyen oOrgiitsel faktorlerden biri de g¢alisanlarin

mesai arkadaslari ile olan iliskileridir. Caligma iligkilerinin is doyumuna katkisini ¢alisanin

beraber caligmaktan zevk aldigi calisma arkadaslari ile yapilan isin sonucunda ortaya
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¢ikarilan iriiniin vermis oldugu mutluluk seklinde tanimlanmaktadir (Cakar ve Yildiz,

2009:73). Bu memnuniyet, ¢alisanlarin is doyum diizeylerini olumlu derecede etkiler.

Degerler kisiligin bir parcast olarak goriiliir ve calisanlarin davranislar1 tizerinde
dogrudan etkisi vardir. Is arkadaslarimin benzer deger ve yargilara sahip olmasi is
doyumlarini etkilemektedir. Benzer degerlere sahip olan ¢alisanlarin kendi aralarinda ortak
iletisim sistemini daha rahat olusturduklar1 belirtilmektedir. Bu da ¢alisanlarin ¢alisma
ortamlarinda daha az belirsizlik yasamasina yol acar. Boylelikle isyerinde ¢alisanlar
arasinda daha az ¢atigsma yasanmasi ¢alisanlarin is doyumu diizeylerini daha olumlu etkiler
(Sevimli ve Iscan, 2005:56).

Kiigiik 6l¢ekli isletmelerde galisan insanlarin mesai arkadaslari ile aralarinda uyumlu bir
iligkinin bulunmas1 ve bu tiir isletmelerde ¢alisan sayisinin az olusu ¢alisanlarin is doyum
diizeylerinin artmasini saglar. Kiigiik 6l¢ekli isletmelerdeki ¢alisanlarin grup dayanigmasi
yiiksektir ve calisanlar iistleri ile daha yakin iliski kurabildikleri i¢in is doyum diizeyleri
yiksektir (Derin, 2007:26). Mesai arkadaslari arasinda bir uyum saglanmadiginda ise
stresten kaynakli bazi sorunlarin yasanmasi muhtemeldir. Bu tiir isletmelerde calisanlar
arasinda uyumsuzlugun olmasi, ¢alisanlarin is doyum diizeylerini olumsuz etkilemektedir
(ince, 2003:9).

2.4.2.7 Cahisma Kosullar

Calisma ortam1 ve onu etkileyen fiziksel kosullar, tiretimi ve i3 doyumunu etkileyen
onemli faktdrler arasinda yerini almaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005). Calisanlar icin
calisma kosullar1 6nemlidir. Genel olarak calisanlarin is ortami iyi ise is doyumlarinin
yiiksek, koti ise i3 doyumlarinin diisiik oldugunu séylemek miimkiindiir (Tasdan ve

Tiryaki,2008; Keser, 2009).

Olumsuz calisma kosullarina asir1 giiriiltii, yliksek yada diistik 1s1 kosullari, tehlikeli
calisma sartlarim1 6rnek olarak vermek miimkiindiir. Bu tiir ¢alisma ortamlarinda ¢alisan
bireylerde hem fizyolojik hem de psikolojik sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum

calisanlarin is doyum diizeylerini olumsuz etkilemektedir.
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Calisma siirelerin uzunlugu da is doyumunu diismesine neden olur (Dinler, 2010:21);
clinkii calisanlarin sosyal hayati i¢in ihtiyagc duydugu etkinliklerde bulunamamasi

morallerinin bozulmasina ve i doyumunun diismesine neden olur.

2.5 Is Doyumunun ve Doyumsuzlugunun Sonuclari

Calisanlarin is doyumsuzlugunun sadece bireyin tizerindeki etkileri degil bir de orgiitiin
lizerindeki etkileri diisliniilmelidir. Buna o©rnek olarak calisanlar islerinden belirli
nedenlerden dolay1r doyumsuzluk yasadiklari zaman ise devamsizlik sayisinin yiikselmesi,
toplam tiretim miktarinda azalmalarin ve makine verimlilik oraninda diismelerin yaganmasi
beklenir. Bunlar orgiitiin hedeflerine ulasmasinda olumsuz bir sekilde etkiler (Eren,
2011:273).

Personellerin orgiite bagliliklarinin artmasi, aidiyetlik duygusunun olusmasi is doyum
diizeylerinin yiiksek olmasinin bir sonucu olarak gosterilir. Calisanlarin daha verimli ve
daha iiretken olduklarinda isletmenin belirledigi hedefler dogrultusunda ilerlemesi
kolaylasmaktadir. Ayrica is kazalarinin daha az yasanmasi, devamsizlik oranin diismesi

gibi orgiitii etkileyecek olumsuz etkiler azalir.

Is doyumunun olumlu bir sonuglarindan bir tanesi de personelin moralinin yiiksek
olmasidir. Bir isletmede ne kadar ¢ok yiiksek moralle calisan bireyler varsa o isletmenin
verimlilik diizeyi de o derece yiiksektir demek miimkiindiir (Erdogan, 2002). Is doyumu
yasayan c¢alisanlar, gorevlerini can1 goniilden yerine getirir, daha istekli ¢alisir, isletmenin
glic durumlarinda kendi istekleri ile yiikksek performans gosterirler ve igsletmenin belirledigi

amaglara ulagsmasinda isbirliginin saglanmas: kolaylasir (Sevimli ve Iscan, 2005).

[s stresiyle basa ¢ikabilme yontemleri arttik¢a isten alian doyumunda arttig1, aksi takdir
de isten alinan doyumun azaldigi belirtilmistir (Batigiin ve Sahin, 2006). Tiirkiye’de
yapilan bir arastirma sonucunda elde edilen verilere gore is doyumuna etki eden faktorler
sonucunda is doyum diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarda is stresinin daha diisiik oldugu
gozlemlenmistir (Batigiin ve Sahin, 2006). Is stresinin yogun yasandig1 bir iste galisan
bireyler oncelikli olarak igin stresi azaldigi donemlerde islerinden aldiklari doyumlarinin

daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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Is doyumsuzlugunun sonuglarinin ne oldugunu arastirmak icin yapilan calismalarda
orglite yabancilasma ile is doyumsuzlugu arasinda baglant1 oldugu bulunmustur. Calisanlar
isletmede aktif olarak c¢aligsalar bile kendilerini isletmenin bir pargasi olarak géremezler.
Calisan kendini orgiitten soyutlamis bir durumdadir. Calisanin isletmeye yabancilagsmasi
isinden kendini soyutlamasinin bir yansimasi olarak goriiliir (Basaran, 2003). Kisaca,
boyle bir c¢alisan potansiyeline sahip bir isletmede c¢alisanlarin is doyumsuzlugu
yasadiginin sdylemek miimkiindiir. Calisanlar is doyumsuzlugunu disa vurarak bunu da

tavir ve davraniglarina yansitarak belirtmektedir.

Bu is doyumunu etkileyen faktorler bireyin kendini ve ¢evresini algilamaya basladigi
yastan bulundugu yasina kadar basindan gegen biitiin olaylarla ilgilidir. Her bir birey
yasadiklart veya cevresinde yasanilan olaylardan kendi deger ve yargilarmma gore
cikarimlar yapar. Bu ¢ikarimlar ¢alisanlarin ¢aligma hayatlarindaki yasanan olaylara karsi
tutum ve davranislarii da etkiler. BoOylece ¢alisanlar hayatlar1 boyunca edindikleri
kazanimlar c¢aliganlarin islerinden aldiklar1 doyumlar: olumlu ya da olumsuz bir sekilde

etkilemektedir.

Kimi ¢aliganlar orgiitsel etkenlerin kimi ¢alisanlar da grupsal etkenlerin pozitif olmasi
durumunda ¢alisanlarin islerinden aldiklari doyumun yiikselmesi beklenir. Is doyumuna
neden olan faktorler orglitsel, grupsal ve bireysel olmak iizere {i¢ boliimde incelenir. Sekil

2.9°da goriildiigii gibidir.

> (")rgiitsel Etkenler: Ucret, yiikselme olanaklari, isin niteligi, politikalar, ¢alisma
saatleri.

> Grupsal Etkenleri: Is arkadaslari, danisman ve nezaretgi davranisi.

> Bireysel Etkenler: Ihtiyaglar, istekler ve bireysel ¢ikarlar.
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Sekil 2.9 is Doyumuna ve Doyumsuzluguna Neden Olan Faktérler ve Sonuclar

ORGUTSEL
ETEENLER

*Ueret
*Yiikselme
Olanaklar
*[gin Niteligi
*Politikalar

IS TATMINI

Diigiik diizeyde
isten ayirlma

*(Cahsma Haatleri

GRUPSAL
ETEENLER

*I5 arkadaglar
*Damigman veya

Diigiik diizeyde ise
gelmemne ve
devamsizhk

Mezareici dovrams

BIREYSEL

ETKENLER
*[htivaclar
+istekler

IS
TATMINSIZLIGI

Yiiksek diizeyde
isten ayrilma

*Bireysel cikarlar

AN

Yiiksek diizeyde ise
gelmeme ve
devamsizhik

Kaynak: Ozkalp, E. (1982). Davrams Bilimleri ve Organizasyonlarda Davranis.

Eskisehir: I.T.I Akademisi Basimevi

Yukaridaki Sekil 2.9°da goriildiigii gibi i3 doyumuna ve doyumsuzluguna neden olan

faktorler ve sonuglari verilmistir. Is doyumsuzlugunun iki temel sonucu verilmistir. Bunlar

yiiksek diizeyde devamsizlik ve isten ayrilmadir.

Is doyumsuzluga neden olan olumsuzluklar giderilmedigi takdirde calisanlarda is

doyumsuzlugu yasanir ve sonu¢ olarak calisanlarda yiiksek diizeyde isten ayrilma veya

yiiksek diizeyde ise gelmeme (devamsizlik) gibi sorunlarin yasanmasi beklenir. Is

doyumuna etki eden biitiin etkenlerin asgari bir sekilde saglanmasi halinde ise ¢alisanlarda

diistik diizeyde isten ayrilma ya da diisiik diizeyde ise gelmeme (devamsizlik) goriilebilir

(Basaran, 2003).
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UCUNCU BOLUM

DEMOGRAFIK OZELLIKLER KAPSAMINDA iS DOYUMUNA
ILISKIN CALISANLARIN ALGISI: SANAYI ISLETMESINDE BiR
ARASTIRMA

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirmanin genel amaci, bir sanayi isletmesindeki calisanlarin is doyumlarinin
analiz edilmesidir. Sanayi isletmesinde c¢alisanlarin demografik degiskenlerinin is
doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeleri farklilastirip farklilagtirmadiklarini
tespit etmek arastirmanin birincil amacidir. Ayrica bu arastirma ile i doyumunun alt
boyutlar1 olan isin yapisi, iicret, terfi, yonetim ve sosyal iliskiler faktdrlerinin birbirleri ile
olan iligkilerini degerlendirmeyi ve i3 doyumunun alt boyutlarinin ¢alisanlarin genel is
doyumu tiizerindeki aciklama giiciinii 6lgmeyi amaglamaktadir. Bu gergcevede, Mersin’de

bir sanayi isletmesindeki ¢alisanlar iizerinde bir alan arastirmasi yapilmustir.

Sanayi isletmelerinin emek-yogun iiretim bigimi sebebiyle insan unsuru ve 6zellikle de
is doyumu konusu bu tarz isletmelerde daha cok &n plana ¢ikmaktadir. Is doyumu diisiik
olan bir calisanin miisteriye memnun edici diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri
memnuniyetinin saglamasi i¢in istenilen iiriinii hatasiz tiretme miimkiin olamamaktadir. Bu
nedenle is doyumu yiiksek seviyede olan caliganlarin tiiketicilere daha kaliteli hizmet

verdikleri ve liretimi daha verimli hale getirdikleri goriilmektedir (Karaman, 2007).

Yapilan arastirmalarda, calisanlarin demografik degiskenlerinin i doyumunun alt
boyutlarini farklilastirdigi savunulmaktadir. Bu gergevede, is doyumunun saglanmasi igin

is doyumunu farklilagtiran ¢alisanlarin demografik faktorlerine biiylik 6nem verilmektedir.

Sonug olarak sanayi isletmelerinde i3 doyumu hem Orgiite hem de calisana yarar
saglamaktadir. Calisanlara sagladigi yararlardan birkaci: calisanlarin verimli olmasi ve
basarili olmasidir. Orgiite sagladigi yararlardan bazilari ise kar artisi, verimlilik artis1,

diisiik personel devir hizidir. Bir isletmede yiiksek seviyede i3 doyumuna sahip ¢alisan var
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ise o isletmenin rekabet ortaminda rakiplerinden bir adim daha 6nde olmasi beklenir

(Ozden, 2006).

3.2 ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirmada ilk olarak is doyumu ile ilgili yazin incelemesi yapilmigtir. Buradan elde
edilen kuramsal bilgilerle ikincil verilerin analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen bilgilere
dayanarak, alan arastirmasi kapsaminda anket teknigi kullanilmistir. Bu teknigin

kullanilmasinin baslica nedenleri su sekilde siralanabilir:

» Anket teknigi ile evreni temsil edebilecek uygun bir 6rneklem grubu sayesinde
arastirmay1 biiyiikk gruplara dayandirmak miimkiin olabilmektedir. Anketin bu

ozellikleri, arastirmacilara para ve zaman tasarrufu saglamaktadir.

» Anket ile insanlarin goriis ve disiincelerini serbest¢e agiklamalari
saglanabileceginden dolay1 nesnelliginin diger yontemlere gore daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

» Anket teknigi sayesinde, daha genis kitlelere ulasildig1 i¢in daha biiyiik 6rneklemle
evrene yaklagmanin getirdigi bulgularin giivenirliliginin ve dis gecerliliginin

artmasi saglanir.

» Anket sorularinin yazili olmast, katilimcilarin bu sorulari tekrar tekrar incelemesine
ve dolayisiyla anketle ulasilan bilgilerin dogrulugunun daha yiiksek olmasina
olanak saglar (Balc1, 2010; Bas, 2001; Yazicioglu ve Erdogan 2004).

3.2.1 Anketin Gelistirilmesi

Anketin uygulandigi sanayi isletmesindeki insan kaynaklar1 miidiiriinden izin alinmistir.
Anketin uygulanacad: sanayi isletmesinde ¢alisan mavi yakalilarin anlayacagi diizeyde

anket hazirlanmis ve gelistirilmistir.
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Bu ankette demografik sorular ile birlikte toplam 34 soru yer almaktadir. Anket iki
kisimdan olusmustur. Anketin ilk kisminda yer alan is doyumu 6lgeginin gelistirilmesinde,
is doyumu 6l¢iimiinde genis kabul gormiis, giivenilirligi ve gegerliligi cok sayida arastirma
ile ortaya koyulmus olan Is Tanimlama Olgegine yer verilmistir. 1969 yilinda Smith,
Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan O6l¢egin Tirk¢e’ye ¢evirisi Ergin (1997)
tarafindan gergeklestirilmis ve gegerlilik ile giivenilirlik ¢aligmalar1 da yapilmistir. Anketin

ilk kisminda is doyumunun alt boyutlarinin yer aldigi sorular bulunmaktadir.

Olgek is doyumunu; isin yapisi, iicret, yiikselme olanaklari, yonetim, is arkadaslari
boyutlar1 ile ele alinmaktadir. Olgekte is doyumuna etki eden bu boyutlara iliskin 25
soruya yer verilmistir. Ancak, 6l¢egin 6zgilin formu tizerinde degisiklikler yapilmistir. Bazi
sorularda sektoriin  ve sanayi isletmelerinin yapisi ve Ozellikleri g6z Oniinde
bulundurularak, baz1 degisikliklere gidilirken yeni sorular da eklenmistir. Boylece, JDI

0lcegindeki boyutlar yeniden degerlendirilerek yeni bir 6lgek olusturulmustur.

ARASTIRMANIN MODELI
Boyut Olgiitler Anket Sorusu
Isim Tatmin edicidir. 1
. 2
Isim sikicidir.
Yapilan Isin Yapisi
Isim iyidir.
3
Isim yorucudur. 4
Isimden gurur duyarim. S
Ucretim normal 1
Harcamalarim i¢in yeterlidir.
Yeterli gelirim yok. 5
Ucret Ucretim, diger ¢alisanlarinki ile 3
kiyaslandiginda uygundur.
Ucretim hak ettigimden azdur. 4
Ucretim oldukga yiiksektir. S
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Boyutlar Olgiitler Anket Sorusu
isyerimde kendimi gelistirmek icin 1
olanaklar vardir.

Isyerimde yiikselme olanaklar 2

Yiikselme Olanaklari siirlidir.

Isyerimde yiikselmeler bireysel 3
becerilere dayanmaktadir.

Isyerimde diizenli yiikselme 4
uygulamasi vardir.

Isyerimde esit olmayan yiikselme >
politikas1 uygulanmaktadir.

Iyi calisma iistlerim tarafindan 6viiliir. 1

Y 6netim Ustlerimin gerceklestirdigi denetimler
etkilidir.

2
Ustlerim kabadir. 3
Ustlerim tarafindan yeterli denetim 4
yapilmaz.
Ustlerimi memnun etmek zordur. 5
Is arkadaslarim akilcidur. 1
Is arkadaslarim sorumluluk sahibidir. 2

Is Arkadaslar
Is arkadaslarim ¢aliskandir. 3
Is arkadaslarim sikicidir 4
Is arkadaslarim ¢ok konusurlar. 5

Genel is Memnuniyeti Genel olarak isimden memnunum. 1
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Bununla birlikte anketin ilk kisminda “Genel olarak isimden memnunum” bigiminde
bir soru kullanilmistir. Bu soru yardimiyla ¢aligsanlarin is doyum seviyeleri lizerinde eksik
kalan diger alanlar doldurulabilmekte ve  karsilastirmali bir  analiz
gergeklestirilebilmektedir. Bunun yaninda ¢alisanlarin is performanslarini, is degistirme
niyetlerini ve is doyumlarin1 6lgmek igin tek degisken kullanilarak 6lgiilen bu tutum,
Olgeklerinin birden fazla degisken kullanilan Olceklere oranla konuyu daha dogru ve
saglikli bigimde 6lgebildigi de ortaya koyulmustur (Wanous ve Hudy, 2001:361; Birdir ve
Tepeci, 2003: 97; Titiincii, 2002).

Calismada, genel is doyumunu 6lgmek amaciyla kullanilan bu soru, isyeri yetkilisinin
ve pilot uygulamanm yapildig1 isletmedeki IK yoneticisinin goriisleri de alinarak

olusturulmus, boylece yiizey gegerliligi (face validity) arttirilmastir.

Anketin son kisminda ise, demografik verilerle ilgili 8 soruya yer verilmistir. Bu
demografik sorular katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, isletmedeki
calisma siiresi, sektordeki ¢alisma siiresi ve isletmedeki gorevi gibi bilgileri edinmeyi

amaclamaktadir.

Is doyumu ile ilgili sorular Likert tipi 6lcekle, demografik sorular ise kapali uglu olarak
sunulmustur. Likert 6l¢eginde yer alan sorular kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum,
fikrim yok (ne katiliyorum ne de katilmiyorum), katiliyorum ve tamamen katiliyorum

secenekleri ile besli bigimde yer almaktadir.

3.2.2 Pilot Uygulama

Anket, 6rneklem grubu iizerinde uygulanmadan once bir pilot uygulama yapilmistir.
Pilot ¢alisma, 2014 yili Aralik-2015 yili Ocak aylarinda arastirma kapsami disinda kalacak
olan kiigiik bir Plastik Sise Kapag: Uretim Tesisinde 30 kisilik bir ¢alisan ile denenmistir.
Pilot uygulamanin gerceklestirildigi isletmedeki yonetici ve insan kaynaklar1 yoneticisi ile
calisanlarin is doyumlar iizerine goriismeler gergeklestirilerek anketin sektorel uygunlugu

artirllmaya ¢aligilmistir.

Ankete genel giivenirlik analizi Toker tarafindan 2006 yilinda yapilip doktora tezi

caligmasinda kullanilmistir. Yapilan analiz sonucunda anketin is doyumu ile ilgili
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verilerinin genel Cronbach Alpha’sin1 0.82 olarak saptamistir (Toker, 2006). Ankete iligkin

bu degerler, sosyal bilimler i¢in oldukea yiiksek bir giivenirlik sonucuna isaret etmektedir.

Calismaya baslanmadan 6nce eldeki veri setinin parametrik olup olmadiklarina anlamak
icin normallik testi uygulanmistir. Eger veriler normal bir dagilimda ise parametrik testler,
veriler normal dagilimda degil ise parametrik olmayan testler uygun olur. Bu ¢aligmada da

sik kullanilan Shapiro-Wilk testi kullanilmustir.

Tablo 3.1 Shapiro- Wilk Normallik Testi

Istatistik Df Anlamlilik (sig.)
Isin Yapisi 0,973 98 ,139*
Ucret 0,969 98 121*
Terfi 0,949 98 ,101*
Yonetim 0,941 98 ,100*
Sosyal Miskiler 0,953 98 ,102*

( *sig. Degerleri> 0,05 6nem diizeyinde)

Yukarida ki Tablo 3.1° de goriildiigii gibi, uygulanan Shapiro-Wilk testinin anlamlilik
degerleri 0,05’ten biiyiikk oldugu igin verilerin %95 giivenle normal dagilimli oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

3.2.3 Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmada incelenen demografik degiskenlerle yani cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, isletmedeki hizmet siiresi, gelir diizeyi, sektdor deneyimi ve unvan gibi is
doyumuna etki eden faktorlerin is doyumuna olan etkilerini saptamak amaciyla olusturulan

aragtirmanin temel hipotezleri sunlardir:
Ho= Is doyumunun alt boyutlarna iliskin degerlendirmeler cinsiyete gore

farklilasmamaktadir

H;= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler cinsiyete gore farklilasmaktadir
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Ho= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler medeni duruma gore
farklilagsmamaktadir.
H,= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler medeni duruma gore

farklilagsmaktadir.

Ho= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler yasa gore farklilasmamaktadir.

Hs= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler yasa gore farklilasmaktadir.

Ho= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler egitim durumuna gére
farklilagsmamaktadir.
Hs,= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler egitim durumuna gore

farklilagsmaktadir.

Ho= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler isletmedeki hizmet siiresine
gore farklilasmamaktadir.
Hs= Is doyumunun alt boyutlarna iliskin degerlendirmeler isletmedeki hizmet siiresine

gore farklilasmaktadir.

Ho= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler gelir diizeyine gore
farklilasmamaktadir.
He= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler gelir diizeyine gore

farklilagsmaktadir.

Ho= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler sektdr deneyimine gore
farklilasmamaktadir.
H;,= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler sektdr deneyimine gore

farklilagsmaktadir.
Ho= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler unvana gore

farklilasmamaktadir.

Hg= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler unvana gore farklilasmaktadur.
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3.2.4 Arastirmanin Evreni-Orneklemi ve Simrhhklar:

Calismanin evreni, Mersin ilindeki bir sanayi isletmesinin c¢alisanlar1 olarak tespit
edilmistir. Ozellikle bu isletmenin secilmesinin nedeni, kurumsallasmis olmas1 nedeniyle

calisanlarin is doyum diizeylerinin 6neminin géz dniinde bulundurulmasidir.

Oncelikle, IK miidiirii ve yoneticilerinden ¢alistirdiklar1 personel sayilarina ydnelik bilgi
istenmistir. Arastirma 2015 yili Ocak aymda yapilmasinin daha uygun olacagina karar
verilmistir. Alinan bilgiye gore, bu sanayi isletmesinde 130 kisi ¢alismaktadir. 130 adet
anket formunun dagitilmistir. Anketlerden 32 adedi yeterli veri ve anlamliliga sahip
olmadigr i¢in degerlendirmeye alinmamistir. 98 anket degerlendirmeye alinmistir. Bu

durum ise %75 oraninda yeterli veri ve anlamliliga sahip anket doniisiinii ifade etmektedir.

3.2.5 Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Orneklem kapsaminda yer alan isletmenin insan kaynaklar1 ydneticisi ile oncelikle
telefonla randevu alinarak gortisiilmiistir. Uygulanacak anket formlarinin tim isletme
calisanlar1 tarafindan doldurulmasi istenmistir. Katilimcilara anket formlar1 elden teslim

edilmistir. Cevaplanan anket formlar1 yine elden teslim alinmistir.

3.2.6 Arastirma Verilerinin Analizi

Calismaya katilan sanayi isletmesindeki is gorenlerin vermis olduklar1 cevaplar
dogrultusunda elde edilen veriler sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan SPSS 15.0 istatistik
paket programi ile analiz edilmistir. Istatistiksel olarak veriler tanimlayici ve ¢ikarimsal
istatistik kapsaminda ele alinmistir. Analizler 6ncesinde ankette yer alan degiskenlerin ayni
paralelde olmasi amaciyla ters (reverse) sorulan sorularin tekrar kodlama (recode) islemi

ile doniistiiriilmesi yapilmistir.

Bu cergevede, oncelikle demografik sorularin frekans dagilimlari ele alinmustir. Is
gorenlerin is doyumlar1 ele alinmis ve i doyumunun alt boyutlarinin igsel etkilesimlerini
ortaya koymak icin korelasyon analizinden faydalanilmistir. Bu alt boyutlarin genel
memnuniyet lizerindeki agiklama giiciinii saptamak i¢in de verilere regresyon analizi

yapilmistir.
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Bu calismada kapsaminda is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmelerin
calisanlarin demografik ozelliklerine gore farklilagip farklilasmadigini anlamak igin
hipotez testleri de yapilmistir. Bu hipotez testlerinde T-testinde ve Anova analizinden
yararlanilmigtir. Anova analizinde, ¢ikan farklarin hangi gruplar arasinda oldugunun

belirlenmesi amaciyla Scheffe testinden yararlanilmistir.
3.3 Arastirma Bulgulan

Anketin demografik degerlendirmeler bdliimiinde, anketi cevaplandiranlara; yaslarini,
cinsiyetlerini, medeni durumlarini, egitim durumlarini, gérevlerini, isletmedeki is siiresi ve
sektordeki is deneyimini anlamaya yonelik sorular yoneltilmistir. Tanimlayici istatistik

kapsaminda elde edilen bulgular Tablo 3.2°te yer almaktadir.

Tablo 3.2 Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilim

Frekans Yiizde
YAS DUZEYI
18-25 25 25,5
26-32 26 26,5
33-42 24 24,5
43-50 25 15,3
51 ve lizeri 8 8,2
Toplam 98 100,0
CINSIYET
Kadin 19 194
Erkek 79 80,6
Toplam 98 100,0
MEDENI DURUM
Evli 66 67,3
Bekar 32 32,7
Toplam 98 100,0
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Frekans Yiizde

EGITIM

[k grenim 64 65,3
Lise 21 21,4
Yiiksek Ogretim 13 13,3
Toplam 98 100,0
SEKTORDE CALISMA SURESI

0-5 62 63,3
6-15 25 25,5
16 ve tlizeri 11 11,2
Toplam 98 100,0
ISLETMEDE CALISMA SURESI

0-1 21 21,4
1-5 40 40,8
6-10 10 10,2
11 ve tizeri 26 26,5
Toplam 98 100,0
GELIR DUZEY1

Asgari 75 76,5
1000-2000 14 14,3
2001 ve tizeri 9 9,2
Toplam 98 100,0
GOREV

Miidiir 7 7,1
Uzman 7 7,1
Uzman Yardimcisi 1 1

Sef 3 3,1
Isci 80 81,6
Toplam 98 100,0

Demografik dagilimlarin bazilarinda gruplarin homojenligini saglamak icin grup
birlestirmeleri yapilmistir. Ankete katilan is gorenlerin %25,5’inin 18-25 yas arasinda,
%26,5’inin 26-32 yas arasinda, %24,5’inin 33-42 yas arasinda, %15,3’linlin de 43-50
yasta ve %38,2’sinin de 50 ve iizeri yasta oldugu belirlenmistir. Bu sonug, sanayi

sektoriinde ¢alisanlarin ¢ogunlugunun geng oldugunu gostermektedir.
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Ankete katilanlarin % 80,6’sinin erkek, %19,4 ’liniin ise kadin oldugu tespit edilmistir.
Bu durum, ankete katilanlar arasinda erkeklerin kadinlardan olduk¢a fazla sayida

olduklarimi gostermektedir.

Ankete katilanlarin %67,3’linilin evli, %32,7’sinin de bekarlardan olusmaktadir. Ankete

katilanlarin ¢ogunlugu evlilerden olusmakla beraber aradaki fark oldukga fazladir.

Ankete Kkatilanlarin  %21,4’tGntin  lise mezunu, %13,3’liniin {iniversite mezunu,
%65,3’tiniin  ilkogretim mezunu oldugu saptanmistir. Ankete katilan is gorenlerin

cogunlugunun ilkégretim ve lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin %10,2’sinin 6-10 yildir, %40,8’inin 1 — 5 yildir, %21,4’{liniin 1 yildan
daha az siiredir, %10,8’inin 7 — 9 yildir, %26,5’inin da 11 ve Uzerinde yildan beri
bulunduklar1 isyerinde c¢alistiklart tespit edilmistir. Ankete katilanlarin ¢ogunlugunun

bulunduklar1 isyerinde 1 - 5 yildir ¢alismakta olduklar1 goriilmiistiir.

Ankete katilanlarin %25,5’inin 6 — 15 yildir, %63,3’tiniin 0 - 5 yildir ve %11,2’sinin de
16 ve tlizerinde yildan beri sektorde calistiklari tespit edilmistir. Ankete katilanlarin

cogunlugunun 0-5 yildir sanayi sektdriinde ¢aligmakta olduklari tespit edilmistir.

Ankete katilanlarin, goérev dagilimlari Tablo 3.1’den izlendiginde, agirlikli olarak
%7,1’inin midiir, %7,1’inin uzman, %1 ’inin uzman yardimcisy, %?3,1’inin sef ve

%81,6’s1n1n ise 1s¢1 oldugu goriilmektedir.

Ankete katilanlarin %76,5’inin asgari diizeyde , %14,3’tiniin 1000-2000 TL arasinda ve
%9,2’sininde 2001 ve iizerinde maas aldiklar1 tespit edilmistir. Ankete katilanlarinin

cogunun asgari diizeyde maas aldiklar1 gériilmiistiir.

3.3.1 Arastirmanmin Hipotez Testleri

Bu asamada genel is memnuniyetine etki eden is doyum faktorleri degerlendirilmistir.
Arastirma kapsaminda genel is memnuniyetine etki eden is doyum faktorleri arasinda iliski
oldugu Ongériilmiistiir. Bu iliskiyi test etmek igin korelasyon analizi yapilmistir. Tablo

3.3’teki Pearson korelasyon analizinde is doyumunun alt boyutlar1 arasindaki iliskiler
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incelendiginde ticret, sosyal iligkiler, denetim, terfi ve isin yapisi gibi faktorlerin arasinda

pozitif bir iliski vardir demek miimkiindiir.

Tablo 3.3 is Doyumu Faktorlerinin Korelasyon Matrisi

ISIN YAPISI UCRET TERFi YONETIM SOSYAL
iSiN YAPISI  Pearson 1 B94(**)  483(**)  261(**)  574(**)
Korelasyon
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,009 ,000
N 98 98 98 98 98
Pearson o o o
UCRET Korelasyon S94(*) 1 ,406(*) 079 ,499(**)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 441 ,000
N 08 08 98 98 08
Pearson *%k *x * XK *x
TERFI Korelasyon A83(*%)  ,406(*) 1 470(**)  ,372(*%)
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 98 98 98 98 98
Pearson e o o
YONETIM  Korelasyon ,261(") 079 ,470(*) 1 ,386(™)
Sig. (2-tailed) ,009 441 ,000 ,000
N 08 98 98 98 98
SOSYAL Pearson o o o o
ILISKILER  Korelasyon 874() - 499() 3720 ,386(*) !
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 98 98 98 98 98

Tablo 3.3’te is doyum faktérlerinin korelasyon faktorleri goriilmektedir. Pearson

korelasyon degeri yani ‘r’ -1 ile 1 aralig1 arasinda olur. Matriste verilen faktorler -1 veya 1

degerine ne kadar yakinsa aralarinda o derece kuvvetli bir iligki (korelasyon) vardir. Bu

deger eksi isaretli ise iki faktor arasinda ters iliski vardir denir. Bu da faktorlerden biri

artarsa digeri azalir anlamina gelmektedir. Korelasyon katsayisinin giicii i¢in 0.0 ile 0.2

arasinda ¢ok zayif veya ihmal edilebilir; 0,2 ile 0,4 arasinda zayif, diistik iliski; 0,4 ile 0,7

arasinda orta derece iliski; 0,7 ile 0,9 giiclii, yiiksek iliski; 0,9 ilel,0 arasinda ¢ok yliksek

iliski vardir denir.
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Tablo 3.3’c¢ bakildiginda ise isin yapisi ile {icret arasinda diger faktorlere gore orta
derecede bir iligki vardir (r=0,594). Yonetim ile isin yapisi arasinda zayif, disiik bir iliski
vardir (r=0,261). Sosyal iligkiler ile isin yapisi arasinda giiclli, yiiksek iliski vardir
(r=0,874). Is doyumu faktdrlerinin korelasyon matrisinde eksi isaretli deger bulunmadig

icin aralarinda ters iliski oldugu séylenemez.

Is doyumunun alt boyutlarinin genel memnuniyeti agiklama giiciinii belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinde is arkadaslari, yonetim/denetim, ticret,
yiikselme olanaklar1 ve isin yapisi degiskenleri bagimsiz degisken, anketin son kisminda
yer alan “Genel olarak isimden memnunum” ifadesi ise bagimli degisken olarak

kullanilmastir.

Tablo. 3.4 Is Doyumu Faktérlerinin Regresyon Analizi

Model R R? Diizeltilmis R
1 565° 319 282
ANOVA"
Kareler

Model Toplami Df Kareler Ort. F Sig.
1 Regresyon 40,762 5 8,152 8,621,000

Arta kalan 87,003 92 ,946

Toplam 127,765 97

a. Tahmin Edici Degisken: (Sabit), sosyal iligkiler, terfi, yonetim, {icret,
1s1n yapist
b. Bagimli Degisken: genel memnuniyet
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Standartlastirilmamis | Standartlastiriimis
katsayilar katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Sig.
1 (Sabit) -,431(,636 -,678 |,499
ISIN YAPISI |,552 ,222 ,301 2,487 |,015*
UCRET ,206 ,181 ,132 1,140 (,257
TERFI ,075 ,208 ,040 ,361(,719
YONETIM -,195(,209 -,098( -,930 [,355
SOSYAL
[LISKILER |.355 ,173 ,236 2,053 |,043*

a. Bagimli Degisken: genel memnuniyet

b. *p<0,05 6nem diizeyinde

Tablo 3.4°te gore yer alan regresyon analizi sonuglarinda, dlgekte yer alan bes faktoriin
genel memnuniyeti agiklama giicii %32’°dir (R?= 0,319). Analiz sonucunda, genel
memnuniyetin olusmasinda en yiiksek diizeyde etkileyen en etkili degiskenin “igin yapisi
(B=0,552; t=,222)” oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Isin yapismin ardindan ise sosyal iliskiler
(B=0,355; t=,173) gelmektedir. Diger degisenler 0,05’ten biiyiik oldugu igin

degerlendirmeye alinmamuistir.

Tablo 3.4’te is doyumu faktorlerinin regresyon analizinde ¢ikan sonuca gore isin yapisi
(p=,015) ve sosyal iliskiler (p=,043) boyutlarinin Pearson degerine iliskin anlamlilik
diizeyi 0,05’ten diisiik oldugu igin istatistiksel olarak anlamli ve etkili olduklart
saptanmigtir. Cikan bu farkliligi degerlendirmek igin igin yapist ve sosyal iliskiler ile

regresyon analizi tekrar edilmistir.
Denklemde constant yani ¢ (p=499>,05) sabit degerine yer verilmemistir. Tablo 3.4’te
de goriildiigli gibi sabit degerin p degeri 0.05 den biiyiiktiir. O nedenle yeni kurulan

denklemde sabit degere yer verilmeyecektir.

Genel Is Memnuniyeti= a. Isin yapisi+ b. Sosyal iliskiler
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Tablo 3.5 Isin Yapisi ve Sosyal iliskiler Boyutlariin Regresyon Analizi

Model R R? Diizeltilmis R
1 545(a) 297 282

a. Tahmin Edici Degisken: (sabit), SOSYAL ILISKILER, ISIN YAPISI

ANOVA(b)
Mode Kareler
| toplami1 Df Kareler ort. F Sig.
1 Regresyon | 37969 2 18,985 | 20,085 | ,000(a)
ArtaKalan | gg796 95 945
Toplam 127,765 97

a. Tahmin Edici Degisken: (sabit), SOSYAL ILISKILER, ISIN YAPISI

b. Bagimli degisken: genel memnuniyet

Standartlastirilmamis  Standartlastiriimig

Model katsayilar katsayilar T Sig.
B Std. Hata Beta B Std. hata
(Constant) -,480 421 -1,139 258
ISINYAPIST  gg2 193 372 3542 001
SOSYAL
ILISKILER 358 158 238 2269 026

a. Bagimli Degisken: genel memnuniyet
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Tablo 3.5’teki sonuglara gore isin yapisinin ($=0,682; t=,001) ile sosyal boyutlarinin

(B=0,358; t=0,026) genel memnuniyeti agiklama giiciinin (R*=,297) % 30 oldugu

goriilmektedir. Buradan da genel memnuniyetin biiylik bir kismi isin yapisi ve sosyal

iliskiler ile olustugu goériilmektedir.

Kisaca ¢ikan sonug¢ degerlendirildiginde, bu isletmede ¢alisan mavi yaka calisanlar is

yerinde eleman agig1 oldugu zaman daha ¢ok kendi ¢evrelerindeki akrabalarina,

koyliilerine veya komsularina referans olduklari ve firmanin da ise alimlarda kendi

bilinyesinde ¢alisan personellerinin referanslarini dikkate aldiklart gézlemlenmistir.

3.3.2 Demografik Degiskenlerle is Doyumunun Alt Boyutlarimin Hipotez Testleri

Calisma kapsaminda demografik degiskenler ile is doyumunun alt boyutlar1 arasindaki

iligkileri 6lgmeyi amaglayan baz1 hipotez testleri de yapilmstir.

Cinsiyet ile i doyumunun alt boyutlar1 arasindaki hipotez su sekilde kurulmustur.

Ho= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler cinsiyete
farklilasmamaktadir.
H;= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler cinsiyete

farklilagsmaktadir.

Tablo. 3.6 Cinsiyet ile is Doyumunun Alt Boyutlarinin T-testi

Grup istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
ISIN YAPISI Kadin 19 2,5158 ,50471
Erkek 79 2,3392 ,65033
UCRET Kadin 19 3,1368 ,61120
Erkek 79 3,0506 ,76156
TERFI Kadin 19 2,7158 ,48220
Erkek 79 2,6684 ,64202
YONETIM Kadin 19 3,1474 ,37619
Erkek 79 2,8405 ,60118
SOSYAL Kadin
{LISKILER 19 2,6421 ,85785
Erkek 79 2,71392 , (4514
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T-testi

Anlamlilik Df
ISIN YAPISI 1,228 271 96
UCRET 0,326 569 96
TERFI 0,726 ,396 96
YONETIM 5,099 ,026* 96
SOSYAL ILISKILER | 0,320 573 96

*(p<0,005 6nem diizeyinde)

Tablo 3.6’da goriildigii gibi, is doyumunun alt boyutlar1 cinsiyete gore
farklilasmaktadir (t=2,122; p=0,026). Grup istatisligi tablosuna gore ankette sorulan is
doyumunun alt boyutlarindan yonetim béliimiine kadin ¢alisanlarin verdikleri cevaplarin
ortalamasi 3,1474; erkek calisanlarin ortalamasi ise 2,8405 oldugu goriilmektedir. Anket
cevap siklarinin “kesinlikle katilmiyorum” dan “tamamen katiliyorum” a dogru oldugu
diisiiniildiigiinde bu ortalamanin kadinlar i¢in olumlu oldugu gézlemlenmektedir. Bunu da
bu igletmede ¢aligmakta olan kadinlarin is doyumunu etkileyen faktorlerden yonetime daha

fazla 6nem verdikleri ortaya ¢ikmaktadir.

Bu sanayi sektoriindeki kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara gore iistleri tarafindan
yaptiklar1 iglerin takdir edilmeleri, istlerin kadin ¢alisanlara daha kibar davranmalari,
ayrica Ustler tarafindan yapilan denetimlerin yeterli olmasi gibi ydnetim biriminde
gergeklestirilen bu davranislarin kadin calisanlarin islerinden aldiklar1 doyumunun daha
yiksek olmasini saglamaktadir. Sonu¢ olarak H; hipotezi kabul edilmistir (t=2,122;
p=0,026). Ho hipotezi reddedilmistir

Medeni durum ile i doyumunun alt boyutlar1 arasindaki hipotez su sekilde kurulmustur;

Ho= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler medeni duruma gore

farklilasmamaktadir.
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H,= Is doyumunun alt boyutlarna iliskin degerlendirmeler medeni duruma gore

farklilagmaktadir.

Tablo 3.7 Medeni Durum ile Is Doyumunun Alt Boyutlarinin T-testi

Grup Istatistikleri

Medeni
Durum N Ortalama Std. Sapma
ISIN YAPISI Evli 66 2,2970 62781
Bekar 32 2,5313 ,60238
UCRET Evli 66 3,0848 ,75166
Bekar 32 3,0312 710227
TERFi Evli
66 2,6576 56652
Bekar 32 2,7188 ,70548
YONETIM Evli 66 2,9030 ,53808
Bekar 32 2,8938 ,65645
SOSYAL
ILISKILER Evli 66 2,7424 ,76280
Bekar 32 2,6750 77834
T-testi
F Anlamlilik T Df
0,023 0,881 -1,755 96
ISIN YAPISI
UCRET 0,226 0,636 0,338 96
TERFI 0,504 0,480 -0,462 96
YONETIM 0,736 0,393 0,074 96
SOSYAL 0,025 0,875 0,408 96
[LISKILER

Yapilan T-testine gore, is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir diizeyde farklilasmamistir. Tablo 3.7°de analiz

sonuglar1 goriilmektedir. Calisanlarin evli ya da bekar olmasi ¢alisanlarin islerinden
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aldiklart doyumda bir farklilagma gostermemektedir. Sonug olarak Hp hipotezi yeterli

kanitla kabul edilmistir. H1 hipotezi reddedilmistir (p<0,05 6nem diizeyinde).

Yas degiskeni ile is doyumunun alt boyutlari arasindaki hipotez su sekilde kurulmustur;

Ho= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler yasa gore farklilasmamaktadir.

Hs= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler yasa gore farklilagmaktadir

Tablo 3.8 Yas Degiskeni ile Is Doyumunun Alt Boyutlarimin Anova Analizi

N  Ortalama Std. Sapma Std. Hata

18-25 25 2,4640 ,66262 13252
26-32 26 2,3692 ,45849 ,08992
ISIN YAPISI 33-42 24 2,4917 ,73893 ,15083
43-50 15 2,0133 55274 14272
51 veiizeri 8 2,4250 ,64531 22815
Toplam 98 2,3735 62632 ,06327
UCRET 18-25 25  3,0880 ,90200 ,18040
26-32 26 2,9462 46150 ,09051
33-42 24 3,1167 ,84425 17233
43-50 15  3,0933 72847 ,18809
51 vetiizeri 8 3,2000 ,63246 22361
Toplam 98  3,0673 73271 ,07401
TERFI 18-25 25  2,6000 72342 14468
26-32 26 2,7538 ,40520 07947
33-42 24 25750 ,68350 13952
43-50 15  2,6933 61814 15960
51 veiizeri 8 2,9500 ,59281 20959
Toplam 98  2,6776 61234 ,06186
YONETIM 18-25 25 2,7840 ,66813 ,13363
26-32 26 3,1385 42245 ,08285
33-42 24 28083 ,63651 ,12993
43-50 15  2,8133 ,58293 ,15051
51 veizeri 8 2,9250 ,33700 ,11915
Toplam 98  2,9000 57598 ,05818
SOSYAL ILISKILER 18-25 25  2,6080 , 76699 ,15340
26-32 26 2,7692 51441 ,10088
33-42 24 29333 ,93375 ,19060
43-50 15  2,4000 ,49570 12799
51 veiizeri 8 2,8750 1,15109 40697
Toplam 98  2,7204 , 76454 07723
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ANOVA

Anlamlilik
Kareler Toplam1 Df Kareler ort. F (Sig.)
Gruplar 1,64
ISIN YAPISI  Arast 2,507 : 621 0 171
Gruplar i¢i 35,544 93 ,382
Toplam
38,051 97
UCRET Gruplar 602 4 150 272 895
Arasi
Gruplar i¢i 51,474 93 553
Toplam 52,076 97
TERFI Gruplar 1,152 4 ,288 ,760 ,554
Arasi
Gruplar i¢i 35,219 93 379
Toplam
36,371 97
YONETIM Gruplar 2,134 4 534 1,65 168
Arasi 1
Gruplar i¢i 30,046 93 323
Toplam 32,180 97
Gruplar 3,197 4 799 138 om
Arasi 9
SOSYAL
ILISKILER  Gruplar igi 53,502 93 75
Toplam 56,699 97

Yapilan Anova analizine gore, is doyumunun alt boyutlarina iligskin degerlendirmeler

yas degiskenine gore farklilasmamaktadir. Bu durum Tablo 3.8’de goriilmektedir. Is

doyumunun alt boyutlarinin anlamlhilik diizeyi, Pearson degerine iliskin anlamlilik diizeyi

0,05’ten biiyiikk oldugu i¢in degerlendirilmemistir.

Yani, galisanlarin yash ya da geng

olmalart islerinden aldiklart doyumu etkilememektedir. Sonug olarak Hp hipotezi kabul

edilmistir. H1 hipotezi reddedilmistir.

Egitim durumu ile is doyumunun alt boyutlar1 ile ilgili hipotez su sekilde kurulmustur;
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Ho= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler egitim durumuna gore
farklilagsmamaktadir.
Hs= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler egitim durumuna gore

farklilagsmaktadir.

Tablo 3.9 Egitim Durumu ile is Doyumunun Alt Boyutlarinin Anova Analizi

Std.

N Ortalama Sapma Std. Hata
ISIN YAPISI [k grenim 64 2,3219 67576 ,08447
Lise 21 2,5048 ,60867 ,13282
Yiiksek 6grenim 13 2,4154 ,33128 ,09188
Toplam 98 2,3735 ,62632 ,06327
UCRET ko grenim 64 3,1375 ,82337 ,10292
Lise 21 3,0286 ,59088 ,12894
Yiiksek 6grenim 13 2,7846 ,28823 ,07994
Toplam 98 3,0673 , 13271 ,07401
TERFI ko grenim 64 2,5813 ,63418 ,07927
Lise 21 2,8571 ,63920 ,13948
Yiiksek 6grenim 13 2,8615 ,30967 ,08589
Toplam 98 2,6776 ,61234 ,06186
YONETIM ko grenim 64 2,8406 ,61016 07627
Lise 21 2,9048 ,57138 ,12469
Yiiksek 6grenim 13 3,1846 ,27642 ,07667
Toplam 98 2,9000 ,57598 ,05818
SOSYAL [Ikégrenim
ILISKILER 64 2,7531 ,84233 ,10529
Lise 21 2,7048 ,61520 ,13425
Yiiksek 6grenim 13 2,5846 ,58573 ,16245
Toplam 98 2,7204 , 76454 ,07723

88



Anova

Kareler Anlamlihk
Toplami Df Kareler ort. F (Sig)
ISIN YAPISI Gruplar Arasi 555 2 ,278 ,703 497
Gruplar i¢i 37,496 95 ,395
Toplam 38,051 97
UCRET Gruplar Arasi 1,386 2 ,693 1,299 278
Gruplar i¢i 50,690 95 ,534
Toplam 52,076 97
TERFI Gruplar Arasi 1,711 2 ,855 2,345 ,101
Gruplar igi 34,660 95 ,365
Toplam 36,371 97
YONETIM  Gruplar Arasi 1,279 2 ,640 1,966 ,146
Gruplar igi 30,901 95 ,325
Toplam 32,180 97
SOSYAL Gruplar Arasi
ILISKILER 313 2 ,157 ,264 , 769
Gruplar i¢i 56,386 95 ,594
Toplam 56,699 97

Yapilan Anova analizine gore, is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler

calisanlarin

egitim  durumuna

gore

istatistiksel

olarak

anlamli

bir

diizeyde

farklilagmamaktadir. Bu durum Tablo 3.9’da goriilmektedir. Bu isletmede calisanlarin
ilkokul, orta 6gretim veya iiniversite mezunlari olmalar islerinden aldiklari doyumlari
diizeylerini etkilememektedir. Is doyumunu olusturan bes alt boyutlarm anlamlilig: (p),
Pearson iliskin 0,05’ten  biyilk oldugu i¢in

degerine anlamlihk  diizeyi

degerlendirilmemistir. Ho hipotezi kabul edilmistir. Hs hipotezi reddedilmistir.

Isletmedeki hizmet siiresi ile is doyumunun alt boyutlar: ile ilgili hipotez su sekilde

kurulmustur;

Ho= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler isletmedeki hizmet siiresine

gore farklilasmamaktadir.
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Hs= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler isletmedeki hizmet siiresine

gore farklilasmaktadir.

Tablo 3.10 isletmedeki Hizmet Siiresi ile is Doyumunun Alt Boyutlarimn Anova

Analizi
N Ortalama Std. Sapma Std. Hata

0-1 21 2,3714 68785 15010

iSIN YAPISI 1-5 40 2,3700 57029 09017
6-10 10 2,3800 43665 113808
11 ve iizeri 26 2,3769 75329 14773
5,00 1 2,4000 . .
Toplam 08 2,3735 62632 06327

UCRET 0-1 21 2,9429 76718 16741
1-5 40 3,1200 76835 12149
6-10 10 3,0800 48259 15261
11 ve iizeri 26 3,0769 76749 15052
5,00 1 3,2000 .
Toplam 08 3,0673 73271 07401

TERFI 0-1 21 2,4952 57834 ,12620
1-5 40 2,7300 61193 09676
6-10 10 2,6000 71181 22509
11 ve iizeri 26 2,7538 60744 11913
5,00 1 3,2000 .
Toplam 08 2,6776 61234 06186
0-1 21 2,9143 63426 13841

YONETIM 1-5 40 2,9750 49653 07851
6-10 10 2,7800 85088 26907
11 ve iizeri 26 2,8077 54105 10611
5,00 1 3,2000 .
Toplam 08 2.9000 57598 05818

SOSYAL

ILISKILER o1 21 2,4476 89868 19611
1-5 40 2,8950 52816 08351
6-10 10 2,3400 51683 16344
11 ve iizeri 26 2,8462 94031 18441
5,00 1 2,0000 . .
Toplam 08 2,7204 76454 07723
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ANOVA

Kareler Kareler
toplami Df  Ortalamasi F (Anlamlilik) Sig.
ISIN YAPISI  Gruplar Arasi ,002 4 ,001 ,001 1,000
Gruplar i¢i 38,049 93 ,409
Toplam 38051 97
UCRET Gruplar Arasi 458 4 114 206 934
Gruplar i¢i 51,618 93 ,995
Toplam 52076 97
TERFI Gruplar Arasi 1,292 4 ,323 ,857 493
Gruplar i¢i 35,078 93 377
Toplam 36371 97
YONETIM Gruplar Arasi ,685 4 171 ,506 , 132
Gruplar i¢i 31,495 93 ,339
Toplam 32,180 97
SOSYAL Gruplar Arasi
ILISKILER 5,159 4 1,290 2,327 ,062
Gruplar i¢i 51,540 93 ,554
Toplam 56,699 97

Tablo 3.10’da goriildigii gibi, ¢alisanlarin isletmedeki hizmet siiresi ile i3 doyumunun

alt boyutlar1 yani igin yapisi, licret, terfi, yonetim ve sosyal boyutlar gibi is doyumuna etki

eden faktdrlerin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklihik saptanmamustir. Is

doyumunun alt boyutlarinin anlamlilik diizeyi (p), Pearson degerine iligkin anlamlilik

diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in degerlendirilmemistir. Sonug olarak Ho hipotezi kabul

edilmistir. Hs hipotezi reddedilmistir.

Gelir diizeyi ile is doyumunun alt boyutlar1 arasindaki hipotez su sekilde kurulmustur;

Ho= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler gelir diizeyine gore

farklilasmamaktadir.

He= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler gelir diizeyine gore

farklilasmaktadir.
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Tablo 3.11 Gelir Diizeyi ile Is Doyumunun Alt Boyutlarimin Anova Analizi

N Ortalama  Std. Sapma  Std. Hata

Asgari 75 2,4347 ,66688 ,07700
iSIN YAPISI 1000-2000 14 21000 48198 12882
2001 ve iizeri 9 22889 30185 10062
Toplam 98 23735 62632 06327
UCRET Asgari 75 3,1760 77107 ,08904
1000-2000 14 28429 53452 14286
2001 ve iizeri 9 2 6667 26458 08819
Toplam 98 3.0673 73271 07401
TERFI Asgari 75 2,6107 ,63832 ,07371
1000-2000 14 29143 58554 15649
2001 ve tizeri 9 2 8667 20000 06667
Toplam 98 26776 61234 06186
Asgari 75 2,8667 ,61892 ,07147
YONETIM 1000-2000 14 29571 48471 12954
2001 ve iizeri 9 3,0889 20276 06759
Toplam 98 2.9000 57598 05818
Asgari 75 2,7813 ,80751 ,09324
SOSYAL 1000-2000
TLISKILER 14 25286 67758 18109
2001 ve tizefi 9 25111 40139 13380
Toplam 98 2,7204 , 76454 ,07723
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ANOVA

Kareler Kareler (Anlamlilik)
toplami Df Ortalamasi F Sig.
ISIN
YAPISI Gruplar arast 1,392 2 696 1,804 170
Gruplar i¢i 36,659 95 1386
Toplam 38,051 97
UCRET Gruplar Arast 3,804 2 1,902 3,744 027*
Gruplar i¢i 48271 95 508
Toplam 52076 97
TERFI Gruplar Arasi 1,442 2 721 1,961 ,146
Gruplar i¢i 34929 95 368
Toplam 36371 97
YONETIM  Gruplar Arasi 450 2 225 674 512
Gruplar i¢i 31,730 95 334
Toplam 32,180 97
Gruplar Arast 1,188 2 594 1,016 ,366
SOSYAL Gruplar igi
ILISKILER 55511 95 584
Toplam 56,699 97

*(p<0,05 6nem diizeyinde)

Tablo 3.11°de goriildiigii gibi, is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler
calisanlarin gelir diizeylerine gore farklilasmaktadir (f=3,744; p=0,027<0,05). Ucret ile
calisanlarin gelir diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilasma

bulunmustur.

Calisanlara iicret ile ilgili diislincelerini 6grenmek i¢in ankette sorular sorulmustur. Bu
sorulara verilen cevaplar, calisanlarin demografik o6zelliklerinden biri olan gelir
durumlarina gore degerlendirilmistir. Yapilan Anova analizi sonucunda Tablo 3.11°de de
belirtildigi gibi, bu degerlendirmenin sonucunda asgari iicret ile ¢alisanlarin anketteki
sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 3,17; 1000-2000 arasinda iicretle ¢alisanlarin
2,84; ve 2001 ve flizeri icretle calisanlarin ise 2,66 olarak goriilmiistiir. Anketteki cevap

siklarinin sirasiyla “kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, fikrim yok, katiliyorum,
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tamamen katiltyorum” seklinde ifade edilmistir. Bu isletmede asgari iicret ile ¢alisanlarin
sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 3.17, bunun da “Katiltyorum” a yakin oldugu
ve bu ortalama, geliri asgari ticret olan ¢alisanlar i¢in olumludur. Bu da asgari iicret ile
calisanlarin paradan etkilendiklerini gstermektedir. Ucret diizeyi diisiik olanlar yani asgari
ticretliler gelire iligkin uygulamalarla is doyumu yasarlarken ticreti 2000 ve tizerinde olan
calisanlar asgari tcretle calisanlara oranla parayla daha az is doyumu yasadiklari

goriilmektedir.

Analiz sonucunda {icret alt boyutunun ¢alisanlarin gelirlerine gore farklilagtigi Tablo
3.11°de belirtilmistir (p=0,027<0,05). Hy hipotezi reddedilmistir, Hg hipotezi kabul
edilmistir. Ucret boyutunun gruplari arasindaki farkin anlamli oldugu gériilmektedir. Bu
farkliligin hangi alt gruptan kaynaklandigini oldugunu anlamak igin post-hoc (goklu
karsilagtirma), Scheffe testi yapilmustir.

Tablo 3.12 Ucret Alt Boyutunun Scheffe Testi Sonuglan

Ortalamalar fark:

Bagimli Standart
Degisken (D) Gelir (J) Gelir (1-)) hata Anlamlilik
Asgari Asgari
UCRET 1000-2000 ,43314 ,20753 ,119
2001 ve tizeri ,50933 ,25146 ,134
1000-2000  Asgari -,43314 ,20753 ,119
1000-2000
2001 ve tizeri ,07619 ,30455 ,969
2001ve  Asgar 50033 25146 134
uzer1
1000-2000 -,07619 ,30455 ,969

2001 ve tizeri
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Tablo 3.12, i3 doyumunun alt boyutlarindan biri olan tiicret alt boyutunun g¢oklu
karsilagtirma test sonuglarini igermektedir. Tablo 3.12°de goriildigi gibi ticret alt
boyutunun gruplari arasinda yani asgari, 1000-2000 ve 20001 ve iizeri gruplar arasinda
0,05 diizeyinde anlamli bir farklilagsma bulunmamistir (anlamlilik diizeyi (p) >0,05 oldugu
icin). Bu durum, sanayi isletmesinde g¢alisanlarin gelir durumlart arasindaki farkliligin

anlamli olmadigin1 gostermektedir.
Sektor deneyimi ile is doyumunun alt boyutlar1 arasindaki hipotez su sekilde kurulmustur;

Ho= Is doyumunun alt boyutlarmna iliskin degerlendirmeler sektér deneyimine gore
farklilagsmamaktadir.
H,= Is doyumunun alt boyutlarma iliskin degerlendirmeler sektér deneyimine gore

farklilagsmaktadir.

Tablo 3.13 Sektor Deneyimi ile Is Doyumunun Alt Boyutlarinin Anova Analizi

N Ort. Std.
Sapma
0-5 62 2,3581 ,60721
ISIN 6-15 25 2,3760 44840
YAPISI 16 ve lizeri 11 2,4545 1,03186
Toplam 98 2,3735 ,62632
0-5 62 3,0645 , 75858
UCRET 6-15 25 3,0080 ,57585
16 ve tizeri 11 3,2182 ,93147
Toplam 98 3,0673 713271
TERFI 0-5 62 2,6355 ,60221
6-15 25 2,8400 ,61644
16 ve lizeri 11 2,5455 ,64554
Toplam 98 2,6776 61234
YONETIM | 0-5 62 2,9516 ,54283
6-15 25 2,8640 ,59922
16 ve tizeri 11 2,6909 ,70065
Toplam 98 2,9000 ,57598
SOSYAL |0-5 62 2,7516 ,68872
ILISKILER | 6-15 25 2,7200 ,66833
16 ve tizeri 11 2,5455 1,29024
Toplam 98 2,7204 , 16454

95



ANOVA

Karelerin Ortalamalarin
Toplam1  Df Karesi F Anlamlilik(Sig.)
ISIN YAPISI  Gruplar Arasi ,087 2 044 ,109 ,897
Gruplar igi 37,964 95 ,400
Toplam 38,051 97
UCRET Gruplar Arasi ,339 2 ,169 311 733
Gruplar ici 51,737 95 545
Toplam 52,076 97
TERFI Gruplar Arast 961 2 481 1,290 280
Gruplar ici 35,409 95 373
Toplam 36,371 97
YONETIM  Gruplar Arast 678 2 ,339 1,023 363
Gruplar i¢i 31,502 95 ,332
Toplam 32,180 97
SOSYAL Gru
TLISKILER plar Arasi 397 2 199 335 716
Gruplar i¢i 56,302 95 ,593
Toplam 56,699 97

Yapilan Anova analizine gore, is doyumunun alt boyutlarinin p degerleri, Pearson
degerine iliskin anlamlilik diizeyr 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in degerlendirilmemistir
(p<0,05). Tablo 3.13’te incelendigi gibi i3 doyumunun alt boyutlarina iliskin
degerlendirmeler calisanlarin sektdr deneyimlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir
diizeyde farklilasmadig goriilmektedir. Sonug¢ olarak Hp hipotezi kabul edilmistir. Hy;

hipotezi reddedilmistir.

Unvan ile is doyumunun alt boyutlar1 arasindaki hipotez su sekilde kurulmustur;

H0= i$

farklilasmamaktadir.

doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler unvana gore

Hg= Is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler unvana gére farklilasmaktadir.
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Tablo 3.14 Unvan ile Is Doyumunun Alt Boyutlarinin Anova Analizi

N Ortalama Std. Sapma Std. Hata
Miidiir 7 2,3429 32071 12122
Uzman 7 2,4857 32367 12234
ISIN YAPISI ~ Uzmyrd 1 2,4000 :
Sef 3 2,2667 23094 113333
Isci 80 2,3700 ,68036 07607
Toplam 98 2,3735 62632 06327
UCRET Miidiir 7 2,6286 ,17995 ,06801
Uzman 7 2,8857 25448 ,09619
Uzmyrd 1 3,2000 : .
Sef 3 2,6667 11547 06667
[sci 80 3,1350 78774 ,08807
Toplam 98 3,0673 73271 07401
TERFI Miidiir 7 29143 19518 07377
Uzman 7 2,9429 52554 , 19863
Uzmyrd 1 3,4000 .
Sef 3 2,7333 ,80829 46667
Isci 80 2.6225 63165 ,07062
Toplam 08 2,6776 61234 06186
YONETIM Midir 7 3,0571 ,22254 ,08411
Uzman 7 3,1143 25448 ,09619
Uzmyrd 1 3,3000 . .
Sef 3 3,1333 11547 06667
Isci 80 2.8475 61397 06864
Toplam 98 2,9000 57598 ,05818
SOSYAL Miidiir
ILISKILER 7 2,4571 41173 115562
Uzman 7 2.6286 58228 22008
Uzmyrd 1 3,6000 : .
Sef 3 2,6667 23094 113333
Isci 80 27425 81268 ,09086
Toplam 08 2,7204 76454 07723
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ANOVA

Kareler Kareler Sig.
Toplami1 Df ort. F  (Anlamlilik)
ISIN Gru
S plar Arasi 131 4 033 080 988
Gruplar igi 37,920 93  ,408
Toplam 38,051 97
UCRET  Gruplar Arasi 2,444 4 611 1,145 340
Gruplar igi 49,632 93 534
Toplam 52,076 97
TERFI Gruplar Aras1 1,659 4 415 1111 356
Gruplar i¢i 34,712 93 373
Toplam 36,371 97
YONETIM  Gruplar Arast 1,688 4 422 1,287 ,281
Gruplar igi 30,492 93 ,328
Toplam 32,180 97
SOSYAL Gruplar Arasi
ILISKILER P 1,366 4 341 574 682
Gruplar i¢i 55,334 93 ,595
Toplam 56,699 97

Yapilan Anova Analizine gore, i3 doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler
unvana gore farklilasmamaktadir. Is doyumunun alt boyutlarinin p degerleri, Pearson
degerine iligkin anlamlhilik diizeyi 0,05’ten biiylik oldugu icin degerlendirmeye
alinmamustir. Tablo 3.14°te incelendigi gibi unvanin ¢alisanlarin is doyumuna bir etkisinin

olmadigini saptamistir. Sonug olarak Hyp hipotezi kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu tez ¢alismasi ile bir sanayi isletmesindeki is gorenlerin demografik degiskenlerinin
is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeleri farklilastirip farklilagtirmamasi
arastirilmistir.  Is doyumu, calisanlarin yaptiklari ise ve calistiklar ortama karst olumlu
duygular beslemeleriyle ilgilidir. Islerinden yeterli 6lgiide doyum almalar1 icin gerekli
olan sartlar miikemmele yakin bir sekilde yOnetim tarafindan saglanmalidir. Ancak, bu
yapida olan isletmelerde calisanlar verimli ve etkili bir sekilde calisabilirler. Is doyumunu
etkileyen faktorlerdeki eksiklikler tamamlandik¢a c¢alisanlarin is doyum diizeylerinde bir
artis goriilmektedir. Is doyum diizeyi yiiksek olan c¢alisanin performansimin, ise
devamliliginin ve verimliliginin artacagi ayni zamanda da isletmenin hedefleri
dogrultusunda daha etkili calisacag iizerinde durulmustur (Kéroglu, 2011). Is doyum

seviyesi yiiksek olan ig gorenin daha verimli ¢caligsmast beklenmektedir.

Isletmede c¢alisanlarin demografik &zellikleri de yonetim tarafindan gdz Oniinde
bulundurulmaldir. Isletmenin yapisina gore calisanlarmn demografik o6zellikleri is
doyumuna iligkin alt boyutlarin1 farklilagtirmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin yaglari,
cinsiyetleri, medeni durumlari, isletmedeki hizmet siireleri, sektor deneyimleri, gelir
diizeyleri ve unvanlari is doyumun alt boyutlarina iligskin degerlendirmeleri farklilastirmasi

arastirmanin kapsamina girmistir.

Bu calismada is gorenlerin genel is memnuniyetlerini hangi is doyumunun alt boyutlari
belirlemektedir sorusuna cevap aranmistir. Bu manada yapilan regresyon analizinde sadece
isin yapisina iligkin sorulan sorular ve sosyal iliskileri anlamaya iliskin sorulan sorularin
genel i memnuniyetini 0,05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir bigimde
acikladigi tespit edilmistir. Bunun tizerine kurulan regresyon denklemi sadece isin yapisi

ve sosyal iligkilerin agiklama giiclinii anlamaya yonelik olarak tekrar kurulmustur.

Yapilan spesifik regresyon analizinde igin yapist ve sosyal iligkilerin i memnuniyetini
aciklama giicii ilk modelin agiklama giiciine neredeyse esit bulunmustur. Kurulan ilk
modelde 5 alt boyutun agiklama giicli %31.9 iken sadece iki alt boyutun agiklama giicii

%29.7 olarak belirlenmistir.
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Bu galismanin en 6zgiin sonug¢larindan birisi de bu sonug olarak diisiiniilebilir. Zira
ozellikle firmanin insan kaynaklar1 yonetici ile yapilan goriismede mavi yakali personel
temin metodlarinin tam da bu analiz sonuglarini agiklar bir yontem oldugu belirlenmistir.
Firmanin IK yoneticisi mavi yakali personelin genel olarak hemseri, kdylii, komsu ve
akraba baglari ile bagli olduklarini belirtmistir. Bu analizde tespit edilen de genel olarak is
gorenin i3 memnuniyetinde, isin yapist ile sosyal iligkilerin onemli bir yere sahip
oldugudur. O halde, ¢alisanlar i¢in isin yapisi ile sosyal iliskiler oldukga i¢ i¢e gegmis ve
bu da memnuniyet saglamaktadir. Zira yapilan korelasyon analizinde Pearson katsayisinin
bu iki alt boyut i¢in giiglii ve pozitif bir iligski gosterdigi de goriilmiistiir (Pearson 1Y ve
Sosyal= 0.874).

Bu arastirma sonucunda is doyumunun alt boyutlarinin c¢alisanlarin yaslarma gore
farklilagsmadig1 bulunmustur. Yani sanayi sektoriinde ¢alisanlarin yash veya geng olmalari
islerinden aldiklar1 doyumu etkilememektedir. Yazinda, yapilan bu arastirmanin sonucunu
destekleyen ve desteklemeyen arastirmalarin oldugu sdylenebilir. Tiirkiye’de bu konu ile
ilgili yapilmis olan aragtirmalarin sonucunda is doyumunun alt boyutlarinin yas
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin olmadig: ifade edilmistir.
(Karlidag, Unal ve Yologlu, 2000; Yildiz, Yolsal, Ay ve Kiyan, 2003). Diger bir taraftan
yine Tiirkiye’de yapilmis olan arastirmalarin sonucunda is doyumunun alt boyutlar1 yas
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilasmanin oldugu gosteren
arastirmalar da vardir (Cetinkanat, 2000; Esen, 2001; Oncel, 1998). 30 yas ve alt, 30-49
yas arasi ve 50 yas ve lizerinde olan kamu c¢alisanlar1 {izerinde yapilan arastirmalar
sonucunda c¢alisanlarin yaslari arttikga islerinden aldiklart doyum diizeylerinin de arttigi
gozlemlenmistir (Lee ve Wilbur, 1985). Yas degiskeni ile calisanlarin is doyum
diizeylerindeki iliski tizerinde isletmenin yapisinin yani kamu/6zel sektor olmasi ve

hizmet/iiretim tarzinda olmasinin biiyiik bir etkisi vardir.

Yapilan arastirmanin  sonucuna gore is doyumunun alt boyutlarina iliskin
degerlendirmelerin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastig:
gorilmiistir (p=0,026). Ankette yonetim alt boyutlarina iliskin sorularda yodneticilerin
calisana kars1 tutumlar1 degerlendirilmistir. Kadin ¢alisanlarin sorulan sorulara verdikleri
cevaplarin ortalamalarinin 3,14 oldugu goriilmektedir (Tablo 3.6). Bu ortalamanin kadinlar
icin olumlu oldugu distiniilmektedir. Kisaca, sanayi sektoriinde c¢alisan kadinlar

yonetimden daha c¢ok takdir edilmeyi, kendilerine daha kibar davranilmasii ve yapilan
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denetimlerin yeterli olmasini beklemektedirler. Burada kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara
kiyasla yonetime daha ¢ok onem verdigi saptanmistir. Heller, Clay ve Perkins tarafindan
1993 yilinda yaptig1 aragtirmada cinsiyet farkliliklarini vurgulayan arastirmalarin yani sira
Ogretim elemanlarinin is doyumlarinda cinsiyetin énemli bir farklilik yaratmadigini one

sliren arastirma sonuglari tespit edilmistir.

Genis bir yazin ¢alismasi yapildiginda 1983 yilinda Golding, Resnick ve Crosky’nin,
1984 yilinda D’Arcy, Syrotuik ve Siddique’in, 1998 yilinda Ulusal’in, 2005 yilinda
Keser’in, 2008 yilinda Koyuncu and Fiksenbaum’in yaptiklar1 arastirmalarin sonucunda
yukarda belirtilenin aksine cinsiyetin is doyumuna bir etkisi olmadigini saptamistir
(Green, 2000:12; Keser, 2005:61); fakat bu ¢alismada literatiiriin aksine sanayi sektoriinde

calisan kadinlarin yonetim yapisina iliskin daha duyarli olduklar1 goriilmiistir.

Arastirma sonucunda is doyumun alt boyutlarinin medeni duruma gore istatistiksel
olarak anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir. Is gorenlerin evli ya da bekar
olmasi islerinden doyum almalarinda bir etki yaratmamaktadir. Yapilan diger aragtirmalar
sonucunda ise evli is gorenlerin parasal yonden Odiillendirilmelerinde is doyum
diizeylerinde farklilagsmalara neden oldugu gozlemlenmistir (King, Murray ve Atkinson,
1982: 129). Tiirkiye’de degisik kurumlarda calisanlar tizerine yapilan arastirmalarin
sonucunda ¢alisanlarin medeni durumlarinin is doyum diizeylerini istatiksel olarak anlaml

bir sekilde farklilastirmadigi tespit edilmistir (Bilgig, 1998).

[Ikogretim ya da doktora diizeyinde bir egitime sahip olan is gdrenlerin is doyum
diizeylerine bakildiginda bu faktoriin farklilagtirmaya bir etkisinin olmadigr tespit
edilmistir. Yapilan diger arastirmalara gore ise 1981 yilinda Tosun’nun yaptig
arastirmada, calisanlarin egitim diizeylerinin artmasi islerinden aldiklar1 doyumun
diismesine sebep oldugunu belirtmistir (Basaran, 2003:269). 1976 yilinda Seybolt yaptigi
calismasinda, bir orgiitte ayni iste ¢alisan ilkokul mezunu ile tiniversite mezunu ¢alisanin is
doyum diizeylerine bakildig1 zaman egitim diizeyi diisiik olan ¢alisanin is doyumunun daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Tiirkiye’de Manisa ilindeki bir hastanede saglik personeli
lizerinde yapilan arastirmanin sonucunda O6n lisans ya da meslek lisesi mezunu olan
calisanlarin lisans veya yiliksek lisans mezunlarina oranla daha yiiksek is doyum

diizeylerine sahip olduklar1 goriilmiistiir (Cam, vd., 2005). Sanayi sektoriinde yapilan bu
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aragtirmada is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler egitim diizeyine gore

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmadigi anlasilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda is doyumunun alt boyutlarinda ¢alisanlarin isletmedeki
hizmet siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadig: tespit edilmistir.
Kisaca, is gorenlerin isletmede kazandiklar1 deneyimlerin i doyumuna bir etkisi
olmamaktadir. Yapilan literatiir arastirmasinda is doyumunun alt boyutlarinin isletmedeki
deneyime goére bir farklilasma oldugu tespit edilmistir (Solmus, 2004:193). Bunun aksi
olarak ise, 1995 yilinda Musal, Elg¢i ve Ergin’nin yaptiklari arastirmalar sonucunda

isletmedeki hizmet siiresi ile i doyumu arasinda bir iliskinin olmadigi iddia edilmistir.

Yapilan arastirmanin sonucunda, is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler
calisanlarin gelir diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastigi tespit
edilmistir. (f=3,744; p=0,027). is doyumunun alt boyutlarindan biri olan iicretin Pearson
degerine iliskin anlamlilik diizeyinin 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in bir farklilagmanin oldugu
soylenmistir (Tablo 3.11). Asgari iicret ile ¢alisanlarin, uygulanan ankette ticret alt boyutu
ile ilgili sorulara verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 3,17 oldugu goriilmektedir. Bu
sonug ile sanayi sektoriinde asgari ticret ile galisanlarin paradan etkilendiklerini ortaya
cikarilmistir.  Incir'in - (1990) belirttigi  gibi, baz1 ¢ahisanlar ailenin  ekonomik
sorumluluklarini tamamen tstlendikleri igin listlenmeyen ¢alisanlara gore iicret ile daha

yiiksek doyum sagladiklari ifade edilmistir.

Yapilan diger arastirmalara gore is doyumunun alt boyutlarinda ¢alisanlarin sektor
deneyimine gore istatistiksel anlamda bir farklilagma goriilmektedir (Solmus, 2004); fakat
bu arastirmada is doyumunun alt boyutlarina iliskin degerlendirmeler ¢aligsanlarin sektor

deneyimlerine gore farklilasmadigi saptanmustir.

Can ve Tecer’in (1978) de belirttigi gibi, aslinda is gérenlerin ¢ogu bir igletmeye unvan
kazanmak i¢in girmekte ve yiiksek unvanl gorevlerde bulunmaktan ¢aligmaktan mutluluk
duymaktadirlar. Bunun aksine yapilan bu ¢alismada is doyumunun alt boyutlarinda unvana
gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olmadigi tespit edilmistir. Yapilan

arastirmanin sonucunda literatiiriin aksi bir sonu¢ elde edilmistir.
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Is doyumunun alt boyutlarmin demografik degiskenlere gére farklilagmasi ile ilgili
olarak elde edilen sonuglara dayanarak, bu konuya ilgi duyan bireylere, bu sektorde ¢alisan

yoneticilere yonelik getirilebilecek oneriler sunlardir;

» Kadin calisanlarin yonetimden beklentileri erkek calisanlara gore daha duygusal
olmaktadir. Yani yoneticilerin, kadin ¢alisanlara daha o6zenli davranmalari

gerekmektedir.

» Yoneticiler, kadin ¢alisanlar1 daha fazla takdir etmelidir. Yoneticiler tarafindan
takdir edilmeleri kadin ¢alisanlarin erkek calisanlara oranla daha fazla is doyumu
almalarini saglayacaktir.

» Kadin calisanlar, yonetim tarafindan yapilan denetimlere erkek ¢alisanlardan daha
cok dikkat etmektedirler. Yapilan denetimlerin yeterli olmasi kadin ¢alisanlarin

islerinden daha fazla doyum almalarini saglayacaktir.

» Sirket tarafindan organize edilen sosyal aktivitelerin yani eglencelerin, gezilerin vb.

daha ¢ok olmasi ¢alisanlarin is doyumlarini arttiracaktir.

» Calisanlarin aldiklart {cretlerinden memnun olmasi islerinden aldiklart doyum

arttiracaktir.

» Calisanlarin yaptigi is ile aldiklari iicretin adil olmast is doyumunu arttiracaktir.
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Anket Formu

DEGERLI KATILIMCI,

Bu anketin amaci isletmedeki calisanlarin is doyumunu ve is doyumunu etkileyen

faktorlerin belirlenmesidir. Arastirma sonucunda elde edilecek bilgiler akademik bir

calisma icin kullanilacaktir. Vereceginiz cevaplar ve bunun sonucunda ortaya g¢ikan

sonuclar hicbir sekilde hicbir kurulus yada higbir kimse ile paylasilmayacaktir. Sorular

icten ve objektif bir sekilde cevaplamaniz arastirmanin bilimselligi a¢isindan ¢ok

onemlidir. Ankete gosterdiginiz itina i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Yrd. Dog. Dr. Ayse Esmeray YOGUN

Toros Universitesi Ogretim Uyesi

Liitfen anket sorularinda size yakin gelen sikki isaretleyiniz. Mesela fikrim yok diyorsaniz

“X” ile isaretlemeniz yeterli olacaktir.

Miiyesser KOSEL

Toros Universitesi SBE Yiiksek Lisans Ogrencisi

KESINLIKLE
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

FiKRIiM YOK

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

Yapilan Isin Yapisi

Isim tatmin edicidir.

Isim sikicidur.

Isim iyidir.

Isim yorucudur.

gl B W N

Isimden gurur duyarim.

Ucret

Ucretim normal
harcamalarim i¢in yeterlidir.

Yeterli gelirim yok.

Ucretim, diger ¢alisanlarinki
ile kiyaslandiginda
uygundur.

Ucretim hak ettigimden
azdir.

Ucretim oldukga yiiksektir.
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KESINLIiKLE
KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

FiKRIiM YOK

KATILIYORUM

TAMAMEN
KATILIYORUM

Yiikselme Olanaklari

Isyerimde kendimi
gelistirmek icin olanaklar

vardir.

Isyerimde yiikselme

olanaklar1 smirlidir.

Isyerimde yiikselmeler
bireysel becerilere

dayanmaktadir.

Isyerimde diizenli yiikselme

uygulamasi vardir.

Isyerimde esit olmayan
yiikselme politikasi

uygulanmaktadir.

Yonetim

Iyi caligma iistlerim

tarafindan ovuliir.

Ustlerimin gerceklestirdigi

denetimler etkilidir.

Ustlerim kabadir.

Ustlerim tarafindan yeterli

denetim yapilmaz.

Ustlerimi memnun etmek

zordur.

Is Arkadaslar

Is arkadaslarim akilcidur.

Is arkadaslarim sorumluluk
sahibidir.

Is arkadaslarim ¢aliskandir.
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KESINLIKLE KATILMIYORUM FIKRIM YOK | KATILIYORUM | TAMAMEN
KATILMIYORUM KATILIYORUM
Is arkadaslarim sikicidir.
Is arkadaslarim ¢ok
konusurlar.
Genel olarak isimden
memnunum.
1. YASINIZ?
A) 18-25 B) 26-32 C) 33-42 D) 43-50 E) 51 VE UZERI
2. CINSIYETINIZ?
A) KADIN B) ERKEK
3. MEDENI DURUMUNUZ?
A) EVLI B) BEKAR
4. EGITIM DURUMUNUZ?
A) ILKOKUL B) ORTAOKUL C)LISE D) UNIVERSITE ve USTU
5. KAC YILDIR BU ISLETMEDE CALISMAKTASINIZ?
A) 0-5 B)6-15 C) 16 VE UZERI
6. KAC YILDIR BU SEKTORDE CALISITYORSUNUZ?
A) I'DENAZ B)1-5 C) 6-10 D) 11-15 E)16 VE UZERI

7. GELIR DUZEYINiz?
A) ASGARI UCRET B) 1.000-2.000 C) 2.000 VE YUKARI
8. SU ANKI GOREVINIZI LUTFEN YANDA BELIRTINIZ.......................
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EK SPSS Sonuclar1

Demografik Frekanslari

Statistics
Genel
Medeni  Egitim  sektor Is
Yas Cinsiyet durum  durumu deneyimi deneyimi  Gelir Pozisyon
N Valid 98 98 98 98 98 98 98 98
g"'ss'” 0 0 0 0 0 0 0 0
Yas
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid 18-25 25 25,5 25,5
26-32 26 26,5 52,0
33-42 24 24,5 76,5
43-50 15 15,3 91,8
51 uzeri 8 8,2 100,0
Total 98 100,0
Cinsiyet
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid  kadin 19 19,4 19,4 19,4
erkek 79 80,6 80,6 100,0
Total 98 100,0 100,0
Medeni durum
Cumulative
Frequency Percent ~ Valid Percent Percent
Valid  Evli 66 67,3 67,3 67,3
Bekar 32 32,7 32,7 100,0
Total 98 100,0 100,0
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EgitimDurumu

Cumulative
frekans yizde  Valid Percent Percent
Valid ilkégrenim 64 65,3 65,3 65,3
Lise 21 21,4 21,4 86,7
iniversite 13 13,3 13,3 100,0
Total 98 100,0 100,0
Gelir
Valid Cumulative
Siklik Yiizde Percent Percent
Valid Asgari 75 76,5 76,5 76,5
1000-2000 14 14,3 14,3 90,8
2001 ve uzeri 9 9,2 9,2 100,0
Total 98 100,0 100,0
Cinsiyet ile Iy Doyumunun Alt Boyutlarmin T-testi
Grup Istatistikleri
Cinsiyet N Mean Std. Sapma
Kadin
iSiN YAPIS| 19 2,5158 ,50471
Erkek 79 2,3392 65033
Kadin
(CRET 19 3,1368 ,61120
Erkek 79 3,0506 , 76156
Kadin
TERFI 19 2,7158 ,48220
Erkek 79 2,6684 64202
Kadin
YONETIM 19 3,1474 ,37619
Erkek 79 2,8405 60118
SOSYAL Kadin
iLi$KiLER 19 2,6421 ,85785
Erkek 79 2,7392 ,74514
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Independent Samples Test

Levene's Test
for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
Std. 95%
Mean  Error Confidence
Sig. (2- Differe Differe Interval of the
F Sig. T Df tailed) nce nce Difference
Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower
ISIN'YAPIST Equal variances 1228 271 1104 96 272 17655 15986 -14076 49386
assumed
Equal variances not
assumed 1,289 33994 206  ,17655 ,13697 -,10181 45491
UCRET Equal variances 326 560 450 96 648 08621 18799 -28694 45936
assumed
Equal variances not
assumed 525 32,893 603 08621 ,16433 -,24815 42057
TERF Equal variances 726 396 302 96 763 04744 15720 -26461 35048
assumed
Equal variances not
assumed ,359 35,147 122 ,04744 13212 -,22074 31561
YONETIM  Equal variances 5009 026* 2122 96 036 30686 14458 ,01986 59386
assumed
Equal variances not
assumed 2,799 43,146 ,008  ,30686 ,10965 ,08575 52797
SOSYAL Equal variances
{LISKILER assumed ,320 573 -,495 96 ,622 -,09714 19612 -,48643 ,29216
Equal variances not -454 24,936 654  -,00714 21392 -53776 34349

assumed

*(Pp<0,005 o6nem diizeyinde)
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Medeni Durum ile is Doyumunun Alt Boyutlarinin T-testi

Grup Istatistikligi

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma
Evli
ISIN Y APISI 66 2,2970 ,62781
Bekar 32 2,5313 60238
UCRET Evli 66 3,0848 ,75166
Bekar 32 3,0312 , 10227
TERF Evli 66 2,6576 ,56652
Bekar 32 2,7188 ,70548
YONETIM Evii 66 2,9030 ,53808
Bekar 32 2,8938 ,65645
SOSYAL Evli 66 2,7424 ,76280
ILISKILER
Bekar 32 2,6750 , 17834
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Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
Std.
Mean Error 95% Confidence
Sig. (2-  Differen Differen Interval of the
F Sig. T Df tailed) ce ce Difference
Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower Upper Lower
ISIN Equal variances
YAPISI assumed ,023 ,881 -1,755 96 ,082 -,23428 ,13349  -49926 ,03070
Equal variances
not assumed -1,781 63,810 ,080 -,23428 13157  -,49714  ,02858
UCRET  Equalvariances 555 636 338 96 736 05360 15856 -26114 36833
assumed
Equal variances
not assumed ,346 65,382 ,730 ,05360 ,15483  -,25559 36278
TERFL — Eaqualvariances g5 480 462 96 645  -06117 13244  -32407 20172
assumed
Equal variances
not assumed -,428 51,036 ,670 -,06117 ,14288  -,34802 22567
YONETIM  Equal variances 756 393 074 o9g 941 00928 12471 -23827 25683
assumed
Equal variances
not assumed ,069 51,862 ,945 ,00928  ,13362 -,25886 ,27742
SOSYAL — Equalvariances o5 g5 40g 96 684 06742 16540 -26090 39575

ILISKILER assumed
Equal variances

,405 60,353 ,687 ,06742  ,16658  -,26574  ,40059
not assumed
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Sektor Deneyimi ile Is Doyumunun Alt Boyutlarinin Anova Analizi

N Ortalama  Std. Sapma Std. Hata
05 62 23581 60721 07712
iSIN YAPISI  6-15 25 23760 44840 08968
16 ve iizeri 11 24545 103186 31112
Toplam 08 23735 62632 00327
UICRET 0-5 62 3,0645 75858 09634
6-15 25 3,0080 57585 11517
16 ve iizeri 11 3.2182 93147 28085
Toplam 98 3,0673 73271 07401
TERFi 0-5 62 26355 60221 07648
6-15 25 2.8400 61644 12329
16 ve iizeri 11 25455 64554 19464
Toplam 08 26776 61234 06186
YONETIM 0-5 62 2,9516 54283  ,06894
6-15 25 28640 59922 11984
16 ve iizeri 11 26909 70065 21125
Toplam 08 2.9000 57508 09818
SOSYAL 05
TLISKILER 62 27516 68872 08747
6-15 25 2.7200 66833 13367
16 ve iizeri 11 25455 1,20024 38902
Toplam 98 2,7204 , 76454 ,07723
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