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ONSOZ

2011 wyilinda bagladigim Yiiksek Lisans Tez siirecimin sonuna gelmis
bulunmaktayim. Uzun ve yorucu olan bu siiregte; yeni kurulan orgiitlerde is tatmin
belirleyicileri ve ¢alisan motivasyonuna etkileri ¢alismasi ile sosyal bilimlerin yonetim
bilimi ve organizasyon alaninda hizmet veren meslektaglarimiza ve
akademisyenlerimize faydali olacagina inanmaktayim.

Bu calismay1 yaparken amacim; yeni kurulan kamu orgiitlerine 6rnek olarak ele
aldigim bir devlet iiniversitesinin kurulus ve gelisme siirecinde en az akademik personel
kadar etkin rol oynayan idari personellerin hangi is tatmin belirleyicileri ve motivasyon
araglar1 kullanilarak daha efektif ve verimli calisma modeli ile kurumsal bir orgiit
yapisinin temellerinin olusabilecegi iizerine bir tespit ¢alismasi yapmaktir.

Bu siiregte destek ve ilgisini esirgemeyen tez damismamim Ege Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Béliimii Yonetim Bilimi ve Organizasyon
Anabilim Dali Ogretim Uyesi Yrd. Dog. Dr. Burak CAPRAZ a; Ege Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii Yénetim Bilimi ve Organizasyon
Anabilim Dali Ogretim Uyesi Yrd. Do¢. Dr. Tamer KECECIOGLU’na Ege
Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dekani Prof. Dr. Julide KESKEN’e,
tezimin uygulanmasi asamasinda {iniversite saha ¢aligsmasi igin izin veren Izmir Katip
Celebi Universitesi Rektorii Prof. Dr. Galip AKHAN’a, is ortamimda tezim konusunda
destegini ve yardimimi esirgemeyen Izmir Katip Celebi Universitesi Saglk, Kiiltiir ve
Spor Daire Baskani Dr. Giiney AKTAS’a ve bu yorucu siiregte her tiirli destegi,
morali veren, tiikendigim anlarda beni tekrar motive eden SEVGILI ESIM Berna
Nilgiin OZGURSOY URAN’a sonsuz tesekkiirlerimi ve minnettarligimi sunarim.

Sizler olmadan asla basaramazdim. Emekleriniz, destekleriniz asla yadsinamaz.

Sizlerle ¢aligmak benim i¢in biiyiik onurdu.

Halil Ahmet URAN
IZMIR, 2014
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BOLUM I
GIRIS
1.1. IS TATMINI

Bir orgiitiin dis c¢evrede basarili olabilmesi ve One ¢ikabilmesi, oncelikle ic¢
cevresindeki dinamikleri etkili bir sekilde yonetebilmesine baghdir. Bu noktada en
onemli deger ise calisanlardir. Calisanlarin ise yonelik tutumlari, ise ve calismaya
iliskin tepkilerinin bir ifadesidir (Eginli, 2009). Son yillarda calisanlarin orgiitiin en
onemli kaynaklarindan biri oldugunun anlasilmasi ve insan kaynagina daha fazla 6nem
verilmesi nedeniyle ¢alisanlarin is tatminleriyle ilgili arastirmalar glindeme gelmistir

(Imamoglu vd., 2004).

Bir kisinin yasamin1 devam ettirebilmesi i¢in gerekli olan ekonomik kazancin elde
edilmesinde temel bir isleve sahip olan is, kisi i¢in oldukca 6nemli bir degerdir (Eginli,
2009). Is; bireylerin gesitli konulardaki ihtiyaglarini karsilamaya imkan sagladigindan

dolay1 yasamda 6nemli bir yer tutmaktadir.

Ekonomik anlamda is, bireyin yasamini siirdiirmek ya da belirli bir diizeye
yiikseltmek amaciyla giristigi bedensel ve diisiinsel ¢abadir (Sabuncuoglu, 1997 iginde
Koéroglu, 2011). Sosyal anlamda is, ¢aligma yasaminda baskalariyla iliski kurarak
onlarla birlikte yasama cabasidir. Psikolojik anlamda ise is, isgorene sayginlik ve
doyum saglayan bir olgudur (Sabuncuoglu ve Tokol, 2001 iginde Koroglu, 2011).
Calisma ile birey sadece maddi kazanimlar (ekonomik anlamda gelir) elde etmekle
kalmamakta, ayn1 zamanda da isinden mutluluk duymasi, basar1 kazanmasi, taninmasi,
takdir gormesi, kendini ispatlamasi ve doyum saglamasi gibi psikolojik kazanimlar da
elde etmektedir (Kalleberg ve Loscocco, 1983). Literatiirde goriilmektedir ki; yapilan
caligmalarin ya da degerlendirmelerin biiyilk bir kismi1 iggorenlerin islerinden

memnuniyetlerinin dnemli bir gostergesi olan “is tatmini’ne odaklanmaktadir.



Is tatmini ile ilgili literatiirde, birgok yazar ve arastirmaci farkli tanimlamalarda
bulunmuslardir. Bunlardan en sik rastlanan ve atifta bulunulan tanimlar asagida

belirtilmektedir.

Is tatmini; ¢alisanin calistigi kurumdan ve isinden bekledikleri ile aldiklari
arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir (Dorman ve Zaph, 2001). Muchinsky (2000)
tarafindan da, is tatmininin bir ¢alisanin isinden aldig1 zevkin derecesiyle ilgili oldugu

belirtilmistir.

Dhanasarnsilp ve arkadaslarina gére (2006) ise is tatmini; bireyin hem bugiinkii
hem de gelecekteki ihtiyaglarinin karsilanmasini  taahhiit eden ise yonelik

gelistirdigi tutumun bir sonucu olarak tanimlanmaktadir.

Ozetle is tatmini, calisamin isini yapmasi karsihiginda duydugu manevi haz
seklinde genellenebilir. Is tatmini, isin &zellikleri ile isgdrenin isteklerinin birbiriyle
ortlistiigli veya uyum sagladigi noktada meydana gelmektedir. Aksi durumda is
doyumsuzlugu ortaya ¢ikar. Ozetle, isgdrenlerin islerini sevme ve memnun olma
derecesine “ig tatmini”’; sevmeme ve memnun olmama derecesine de “is tatminsizligi”

adi verilir.
1.1.1. s Tatmininin Onemi

Calisanlarin ¢alisma hayat1 siiresince, gordiikleri, yasadiklari, kazandiklari,
mutluluklart ve {ziintlileri olmaktadir. Tiim bu bilgi ve duygularin sonucunda
calisanlarin yaptig1 ise ya da galistigi firmaya karsi tutumlari ortaya g¢ikmaktadir
(Sevimli ve Iscan, 2005).

Is tatmini, is gorenlerin kendileri i¢in tamimlanmis gorevlerini ifa etmeleri
karsiliginda, beklentilerinin yerine gelip gelmemesi arasinda hissettikleri manevi algiyi
gostermektedir. Is tatmini noktasinda elde edilen olumlu hazzin ise kattig: verimlilik,
etkinlik, gelisim ve iiretkenlik gibi olumlu etkenler acgisindan gerekliligi is verenler

agisidan &nemlidir. Is tatmini modern insan kaynaklari yonetimi anlayis1 icerisinde



olmazsa olmaz bir yap1 olusturmaktadir. Is tatminsizliginin olusmas: durumunda is
goren lizerinde zaman igerisinde ise devamsizlik, kayitsizlik, olumsuzluk, isten ayrilma
gibi isin ger¢eklesmesini yavaslatan bir dizi olumsuz etkenler meydana gelmektedir. Bu
acidan is verenler isin {liretkenligi noktasinda optimum noktada is tatminini i gorenler

tizerinde saglamak zorundadir.

Is tatmini, isgorenler i¢in Onemin yani sira Orgiitsel agidan da biiyiik 6nem
tasimaktadir. Yogun rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmeleri, rekabet
edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklar1 en etkili ve verimli sekilde kullanabilmeleri
acisindan isgorenlerin is tatmininin saglanmasi isletme basarisinin belirleyici faktorii ve

en temel isletme amagclarindan biridir (Bernal vd., 2005).

Tiim bu o6zelliklerinden dolay1 is tatmini bireysel, orgiitsel ve zamansal acidan
farkliliklar gdsterdigi gibi bireylerin tatmin olmasi ya da olmamasi bu farkliliklardan
kaynaklanmaktadir. Is tatminini etkileyen en énemli kavram bireylerin motivasyon
diizeyidir. Yani bireylerin beklentileri ile elde ettikleri arasindaki denge is tatminini

olusturur.

Is gorenlerin tiimii calisma yerlerindeki sartlarn kendi hayat standartlarina uygun
diizeyde gerceklesmesini arzu etmektedirler. Bu kosullarin is veren tarafindan is gorene

saglanmas1 durumunda is tatmini olgusu s6z konusu olabilmektedir.

Yeni kurulan orgiitlerde isgorenler islerinden doyum saglayamaz ve kendilerini
orgiitiin bir parcasi1 olarak goremezlerse, orgiitiin iiriin ya da hizmet kalitesinde bir
diisme sozkonusu olacak ve yogun rekabet ortaminda hedefledigi basariya

ulagamayacaktir.

Is ve kuruma yénelik tutum arastirmalarinda birbiri ile iligkili ancak birbirinden
ayirt edilebilen bes farkli tutum boyutu gelistirilmistir. Bunlar; is tatmini, kuruma
baglilik, isle biitiinlesme, motivasyon ve isi siirdiirmeye yonelik tutumdur. Bunlardan en
onemlisi ve en ¢ok iizerinde arastirma yapilmis olan is tatmini boyutudur. Insanlarm

yaptiklart ige karsi tutumlarini, bilgi, inang, duygu, davranis ve degerlendirmelerini



iceren is tatmini, kurum ve organizasyonlarda degerlendirmesi ve 6l¢iilmesi olduk¢a zor

ve dinamik bir siiregtir (Giines, 2007).

Genel olarak calisanlarin islerine iligkin duygularimin bir reaksiyonu olarak
tanimlanan is tatmini kavrami, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olup, II. Diinya
Savasi’ndan sonra bu kavram kesin olarak ortaya ¢ikmis ve dnemi 1930 - 1940’
yillarda anlasilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005). 1940 - 1950°li yillarda ve sonrasinda ise
1§ tatmini calismalar1 daha da hiz kazanmistir. Her ne kadar is tatmini yiiksek verim i¢in
yeterli goriilse de isletmenin genel basarist i¢in gereklidir (Judge ve Church, 2000,
icinde Gozen, 2007). Is tatmininin 6nemli olmasinin bir nedeni, yasam doyumu ile
iligkili olmasidir. Bu durum kisinin fizik ve ruh sagliginm1 dogrudan etkilemektedir. Bir
diger nedeni ise iiretkenlikle ilgilidir. Is tatmini ile {iretkenlik arasinda dogrudan bir
iliski olmamakla birlikte doyumsuzlugun yarattig1 dolayli etkiler (stres, grup uyumu
gibi) konuyu dnemli kilmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

1.1.2. Ts Tatmini ile lgili Yaklasimlar

Bugiinlin yonetsel uygulamalarinin bircogu ydnetim teorisindeki gelismelere
dayanir. Yonetsel diisiincenin gelisimini incelemek, ge¢gmiste nerede oldugumuzu, simdi
nerede bulundugumuzu ve gelecekte nerelere ulagsmak istedigimizi belirlemek
bakimindan olduk¢a 6nemlidir. Stiphesiz bu yaklasimlar arasinda kesin smirlar yoktur.
Gilinlimiizde biitlin bu gorlisler varliklarini siirdiirmektedir. Dolayisiyla bu teori ve
yaklasimlar1 birbirini ikame eden yaklasimlar olarak degil, birbirini tamamlayan

yaklasimlar olarak ele almak gerekir (Topgu, 2003).

Is tatmininin sagladigi isveren ile isgorenin beklentilerinin karsilanmalart
durumunda olusan pozitif etki, ¢alisanlarin kendilerine verilen yeni gorevlere hizl
adapte olmalarini saglamakta ve orgiite katilacak olan yeni iggorenler i¢in de olumlu bir
caligma ortami olusturmaktadir. Bu duruma paralel olarak calisanlar islerinde daha
istekli, titiz ve dikkatli olarak muhtemel is kazalarini da minimum seviyeye
indirmektedirler. Isinde tatmin olgusunu yasayan isgérenin farkli orgiitlerde is arama

egilimi azalarak, aidiyet duygusu artmaktadir. Orgiite bagliliklar1 artan ¢aliganlar kurum



kiiltiiriiniin de giiclenmesini saglayacaklardir. Isverenler acisindan is tatmini; serbest
piyasa ekonomisi ve {ilkenin rekabet kosullarinda, kaynaklarmi etkin ve verimli
kullanarak iyi bir seviyeye gelmesi agisindan da ¢ok Onemlidir. Bu verimliligin
arttirilmasi yoniinde bazi isletmeler, isgorenlerin aidiyetlerini daha da arttirmak adina
isletmenin hisse paylarim1 iggdrenlerine arz ederek, gercek bir takim birlikteligi

olusturmaya ¢alismaktadirlar.

Yeni kurulan orgiitlerde ozellikle is tatmininin farkli bir yeri bulunmaktadir.
Orgiitiin bulundugu sektérdeki rekabet kosullarina yeni girmesinin yani sira yeni bir
yap1 ve orgiitlenmenin temelinin olusmasi agisindan dogru kurumsal adimlarin atilmasi
ve insan kaynagini olusturmasi gerekmektedir. Bu yeni olusum igerisinde is gorenlerin
orgiit ile optimum noktada kargsilikli tatmin saglamalar1 yeni kurulan 6rgiit adina saglam

bir gelecegin 6nemli adimlarini olusturacaktir.

Orgiitler is tatminini, gecici dis kaynak kullanimi veya hizmet alimi gibi farkh
insan kaynagi ya da egitimlerle satin alarak kalic1 ¢oziimler iiretemezler. Kaynagin
temelini olusturmak adina yeni kurulan orgiitler kurumsallasirken orgiit ilkelerinin en
basinda isgdrenlerini bir i¢ miisteri, bir ortak gibi gorerek onlarin tatmin seviyelerini

yiikseltmelidirler.

Isverenler, isgorenlerin giinlerinin en verimli saatlarini is yerlerinde harcadiklarini
ve bireyin sosyolojik ve psikolojik durumlarini diigiinerek, onlarin daha iiretken ve

basarili olmalarini saglamalidirlar.

Bu baglamda; yonetim teorisindeki gelismeler kapsaminda birbirini tamamlayan
yaklasimlar agagida ele alinmaktadir. Bu yaklasimlar is tatmininin ge¢misten gliniimiize

yansimasini ve gelisimini en iyi 6zetleyen yaklasimlardir.

1.1.2.1. Klasik (Geleneksel) Yaklasim: Temelleri Frederick W.Taylor
tarafindan ortaya atilan klasik yaklasim ekolii, orgiitlerde calisanin motivasyonunu
anlamaya yonelik yapilan ilk ¢alisma olmaktadir (Gozen, 2007). Bir¢ok yonlerden,
ozellikle getirdikleri ilkeler bakimimdan uyum i¢indeymis gibi goriilen klasik yaklagim,



farkli yaklasimlarin kendine 6zgli 6zelliklerini yansitmaktadir (Topgu, 2003). Klasik
yaklagim Orgiitii kapali bir sistem olarak ele almanin yani sira; ekonomik kazang
saglamanin isgdrenleri motive edici temel bir faktér oldugunu vurgulamis ve bu yiizden

de {icret tesviklerinin arttirilmasini 6nermistir.

Taylor’un felsefesi; yonetim uygulamasinda bilimsel yontemlerin kullanilmasi,
iscileri ise alirken, belirtilen ise en uygun kisiyi se¢cmeye yarayacak bilimsel
yaklagimlar1 kullanma, is¢iye bilimsel, 6gretim, egitim ve kendini gelistirme olanagi
saglama ve yonetim ile iscilerin gérevlerini ayirmak ve bu ayirmayla birlikte bu iki grup

arasinda iliski ve isbirligini tesvik etmek seklinde 6zetlenebilir (Topgu, 2003).

1.1.2.2. Neo Klasik (Davramssal) Yaklasim: Endiistri devrimi ve sonrasinda
ortaya c¢ikan neo klasik yaklasim, klasik yaklagimin tersine insani bir biitiin olarak
incelemenin 6nemini vurgulamaktadir (Topgu, 2003). Davranigsal yaklasim, geleneksel
yaklagimin “yonetimde insan” kavramini yeterince agiklamadigini diisiinerek ortaya
atilmigtir. Davranigsal yaklasimda ele alinan temel konular; kisilerarasi iligkiler, insan
davraniglari, grup kavrami ve gruplarin olusumu, grup davranislari, algt ve tutumlar,
motivasyon, liderlik, resmi olmayan organizasyonlar, organizasyonlarda degisim ve

gelismedir.

Neo klasik teorinin gelismesine Elton Mayo, Fritz Roethlisberger, Douglas
McGregor, Abraham Maslow, Kurt Lewin, Rensis Likert, Chester Barnard, Chris

Argyris gibi pek ¢ok yazar ve arastirmaci katki saglamistir (Topgu, 2003).

1950 - 1960 yillar1 arasinda klasik yaklasim goriisii tamamen terk edilerek, neo
klasik yaklagimin en yaygin bigimde ydnetim ve Orgiit sorunlarinin ¢dziimiinde
kullanilmistir. Bu yaklagimin klasik olandan farki, insan ihtiyag ve giidiilerinin
belirlenmesi, orgiitlerde insanlar1 harekete gecirme ve tesvik etmede kullanilmasidir. Bu
yaklasimda ticret, aydinlanma, sicaklik giiriiltii ve benzeri maddesel ve fiziksel calisma
kosullar1 degil, isyerindeki moral ortami, bireyler arasi iyi iligskiler ve duygusal
anlagmalar, oOrgilitsel etkinlik ve verimligi etkileyen en temel faktdrler olarak ele

alinmaktadir. Bunun yaninda makinelesme ve montaj hatt1 yapisinin dogurdugu sorunlar



ve bunun sonucunda da monotonluk ve is tatminsizligine karst alinacak baglica dnlemler

tizerinde durulmustur (Gozen, 2007).

1.1.2.3. Modern Yaklasim: Geleneksel yaklasim, teknik bir yaklasimla
rasyonel bir sistem sunmaya ¢alisirken; davranissal yaklasim dogal sistemi agiklamistur.
Cagdas yoOnetim yaklasimi ise sistem yaklasimi ile durumsallik yaklasimi seklinde

incelenmektedir (Topgu, 2003).

Bu yaklasimda insanin dogasi ile ilgili olarak; insanlarin 6rgiitte islerine anlaml
bir katkida bulunmayi istedikleri, isin zevksiz olmadigi, is zenginlestirme ve isin
yeniden tasarimi is gesitliligini, sorumlulugu ve 6zerkligi arttirdigi, ¢alisanlarin isleriyle
ilgili anlamli ve rasyonel kararlar alabilecekleri goriislerine yer verilmistir. Ayrica,
isgorenin kendi kontrol derecesinin artmasiyla is tatmininin de énemli derecede arttigi

vurgulanmaktadir.
1.1.3. Is Tatmininin Ozellikleri

Is tatmini kisiden kisiye degisen bir dzellik gostermekte ve kisiye dzel bir durum
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir kisi icin doyum tasiyan bir is baska birisi i¢in doyumsuz
olabilmektedir. Yani, calisan tatminini saglayan is Ozelligi ile algilar1 degiskendir.
Ayrica, 13 6zelliginin doyumu kisi i¢in zamanla degisebilmekte ve aynmi 6zellik zaman
gectikce kisiyi tatmin etmeyebilir (Imamoglu vd, 2004). Bu durum bireyin 6z
degerlerine ve bunlarin énem derecesine gore degisir. Ornegin bir isgdren igin terfi
olanaklar1 birinci planda iken, bir bagka isgdren icin kariyer gelistirme ilk sirada
olabilir. Calisanlar islerini bir biitiin olarak diisiindiiklerinde, genel olarak memnun

olabilmektedirler.

Is tatmini; bireylerin kisisel ve duygusal tepkileri olarak “bireysel algilama
bicimi” seklinde yorumlanir ve gozlenmesi, genellestirilmesi veya Ol¢iilmesi oldukga

zordur.



Is tatmininin dért 5Snemli 6zelligi bulunmaktadir (Sat, 2011):

1. Is tatmini, is ile ilgili farkl1 tutumlar1 temsil etmektedir. Yani calisanlar isin
belirli boyutlarina karst olumlu tutumlara sahipken, digerlerine karsi olumsuz tutumlara
sahip olabilirler. Bu nedenle genel is tatmini bulunurken, is tatmininin farkli boyutlari

incelenmelidir.

2. Is tatmini derecesi, genellikle ¢iktilarin, beklentileri ne 6l¢iide karsiladigina

bagli olmaktadir.

3. Is tatmini, is ortaminda olusan duruma kars: verilen duygusal yanit olmaktadir.

Bu nedenle goriilememekte, sadece hissedilmekte ya da ifade edilmektedir.

4. Is tatmini dinamik bir kavramdir. Bir kez is tatmininin saglanmasi siirekli ayni
seviyede tutulabilecegi anlamina gelmemektedir. Is tatmini hizla elde edilebildigi gibi
hizla is tatminsizligine de déniisebilmektedir. Is yerindeki fiziksel, bireysel, kisiler arasi
ve kurumsal faktorler i gorenlerin is tatminindeki yiikselme veya diismelerle yakindan

iliskili olmaktadir.
1.1.5. Is Tatmin Belirleyicileri

[s tatmini duragan bir olgu olmadigindan bireysel veya cevresel faktorlerle is
tatmini ya da tatminsizligi ortaya ¢ikarilabilir. Calisanlarin iglerinden hosnut olmalari ya
da olmamalar1 seklinde ifade edilen is tatmini; isle ilgili kosullara yonelik gelistirilen
pozitif ve negatif tutumu aciklamaktadir. Ornegin; kisinin isini, is arkadaslarini, is
ortamini sevmesi, ise iliskin pozitif bir tutum gelistirmesi ile iliskili iken; ortami, isini
ve arkadaslarin1 sevmemesi isle ilgili negatif bir tutum gelistirmesine ve ayni1 zamanda

1s tatminsizligine neden olmaktadir.

Calisanlar bir ise girdiklerinde isyerinin kendisine saglayacagi kosullara iliskin
birgok konuda sozel ve yazili anlagmaya varmakta ve buna bagh olarak is sdzlesmesi

imzalamaktadirlar. Ancak bu anlagmalarin yaninda kisilerin s6z konusu etmemelerine



ragmen, calisanin isten beklentilerini igyerinin de calisandan beklentilerini agiklayan
psikolojik anlasmalar vardir (Eginli, 2009). Isverenler tarafindan ¢alisanlara saglanan
orgilitsel olanaklar beklentileri saglamada oldukga belirleyicidir. Caligilan ortam ve isin
gereklilikleri, saglanan orgiitsel olanaklarla iliskili olmasina karsin hemen her zaman is
tatmini saglayamayabilir. Ciinkii ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin farkli olmasi is tatmin
diizeylerinin de farkli olmasina neden olmaktadir. Ancak isgorenlerin elde ettikleri ile
beklentilerinin karsilanma diizeyi birbirine yaklastiginda, is tatmininin yiliksek olmasi
s0z konusu olacagindan, islerine ve c¢alistiklar1 kuruma karsi pozitif tutumlari da

artacaktir.

Is tatmini, is hakkindaki olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla ilgili olmakla
birlikte pek ¢ok faktore de bagli olmaktadir. Bireysel ozellikler de is tatminini
etkilemektedir (Sat, 2011). Calisanlarin sahip olduklar1 bireysel ozellikler nedeniyle,
calistiklar1 kurumdaki kosullardan etkilenme durumlart ve buna karsi gelistirdikleri
tutum ve davranislart etkilenecektir veya degisiklik gosterecektir. Egitim, deneyim
sliresi, sahip olunan sosyal ¢evre, calistig1 statii gibi baz1 faktorler; isgorenlerin ise karsi
degerlendirmelerini sekillendiren ve tutumlarini etkileyen en 6nemli faktorlerdir. Bu
faktorlerin incelenmesi is tatmininin ya da tatminsizliginin ele alinmasi agisindan 6nem
tasimaktadir. Bu agidan degerlendirilebilecek faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler
olarak iki grubta ele alinmaktadir. (Lam, 1995; Asik, 2010; Eginli, 2009; Arisoy, 2007,
Sevimli, Iscan, 2005)

Herzberg ise ¢alisanlarin is ile ilgili tutumunu belirleyen iki grup faktoriin var
oldugunu; birinci grup faktorlerin doyumsuzluk faktorleri adi altinda ¢alisma kosullari,
giivenlik, organizasyon politikalari, maas gibi digsal faktorleri icerdigini; dissal faktorler
tatmin edilmedigi durumlarda c¢alisanlarin tatminsizligine yol agtifini belirtmektedir.
Memnuniyet faktorleri adi verilen ikinci grup faktorler ise, calisanlarin birey olarak
kabul gorme, gelisme, sorumluluk alma gibi igsel faktorlerini icermektedir ve bunlarin
karsilanmasiyla is tatmini meydana gelmektedir (Yilmaz, 2001). Basari, basarinin
taninmas, igin kendisi, sorumluluk, biiylime veya ilerleme motivasyon faktorlerini ve is

memnuniyetini olusturmaktadir. Bu faktorlerin olmamasi iste doyum kaybina neden



olmaktadir. Ortaya ¢ikan doyumsuzluk ise isletme politikast ve yonetimi, denetim,
kisiler aras1 iletisim, ¢aligma sartlari, licret ve glivenligi kapsamakta ve i memnuniyeti

diizeyini belirlemektedir (Dieleman vd, 2003).

Ancak bu calismada; i¢sel ve digsal faktorler yerine bireysel ve orgiitsel faktorler

kullanilacak ve bu faktorler ayrintili olarak incelenecektir.
1.1.4.1. Bireysel Faktorler

Is tatminine ya da tatminsizligine neden olan faktdrler calisanlar arasinda biiyiik
farkliliklar gostermektedir. Cilinkii her c¢alisan ayni faktérden digerleri kadar
etkilenmeyebilir. Bu nedenle kurum igindeki bireysel farkliliklar is tatmin veya

tatminsizligini meydana getirmektedir.

Farkli bireysel 6zelliklere sahip calisanlarin, isten algiladiklari is tatmin duygusu

da farkli olmaktadir (Okpara, 2006).

Bireysel faktorler, is tatmininin olugmasinda olduk¢a 6nemli bir etkiye sahiptir.
Kisinin sahip oldugu cesitli ozellikleri ile yasami boyunca elde ettigi deneyimler is
tatminini belirlemektedir. Bu faktorler igerisinde calisanin cinsiyeti, yasi, egitimi gibi
faktorler kisinin iginde bulundugu durumu degerlendirmesini etkilemektedir. Ornegin
sakin ve cevresine uyum saglamig isgorenler daha kolay is tatmini saglarken; tersi

Ozelliklere sahip olanlar daha sik is tatminsizligi gostermektedirler.

Is tatmini, isteki ddiillere ve degerlere kars1 duygusal bir tepki olarak goriilebilir
(Okpara, 2006). Bu duygusal durum cergevesinde, her kisiye 6zgii olan demografik
ozelliklere (cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, is deneyimi, hizmet siiresi) ve
psiko-sosyal ozelliklere (kisilik yapisi, bireyin sosyal kisiligi, ihtiya¢ ve beklentileri,
basar1 giidiisii, takdir edilme duygusu, inanclar-degerler, kiiltiirel farkliliklar ve
tutumlar) bagl olarak; algilarin, yargilarin ve dolayisiyla is tatmini/tatminsizliginin
olmasinda etkili farkliliklar oldugundan dikkate alinmalar1 gerekmektedir (Sat, 2011).
Yukarida belirtilen 6zellikler ayrintilariyla asagida belirtilmistir.
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Cinsiyet: Gelisen modern diinya kosullarinda kurumsallik kavraminin orgiitlerde daha
da on plana ¢ikmasi ile birlikte 6zellikle fiziksel gli¢ gerektiren galisma kosullarinda
kadinlarin pozitif ayrimciliga ugramalar1 gerekmektedir. Yeni kurulan oOrgiitlerde ise
isgorenlerin is tatminlerini etkileyen 6nemli etkenlerden biri olarak goziiken cinsiyet
faktorii, genel olarak bakildiginda esit veya heterojen ¢alisma kosullarinda ¢ok fazla bir

farklilik gostermedigi benzer bir sonug olugturmaktadir.

Is tatmininin cinsiyet agisindan etkilenen faktorii ise bireyin kadin veya erkek
olarak yapmakta oldugu ise kars1 tutumundan dogan tatmin veya tatminsizliktir. Centres
ve Bugental (1966)’1in arastirmasina gore, kadinlarin is tatmininin erkeklerden daha
yiiksek bulunmus ve bunun nedeni olarak kadinlarin sosyal konulara (aile ve toplum),
ekonomik konulardan daha fazla 6nem vermis olmasi, tatmin seviyelerinin erkeklere
gore daha yiiksek olmasini saglayan bir etken oldugu goriilmiistiir (Centres ve Bugental,
1966 i¢inde Okpara 20006).

Yas: Calisan bireyin bulundugu is ortamina gore yasi, zaman icerisinde elde ettigi bilgi
ve birikimi isgdrenin hayata kars1 davranis, diisiince ve aldig1 kararlar {izerinde 6nemli
bir role sahiptir. Yasin ylikselmesine bagli olarak isgdrenin ¢alisma hayatinda daha
uyumlu bir davranis modeli sergilemesi ve tecriibenin olusturdugu daha diisiik hata
oranlariin sagladigi basari, birey iizerinde yiikselen bir is tatmin grafigi

olusturabilecektir.

Buna karsin, Bilgi¢ (1998)’in, bireysel ozellikler ve i tatmini iligkisini inceledigi
caligmasinda, yas degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farkli olarak, yasin Tiirk

calisanlarin genel is tatmin diizeyleri ile iliskili olmadigini belirtmektedir.

Yeni kurulan 6rgiitlerde ise kurumun finansal alt yapisinin iyi olmasina gore, talep
ettigi kalifiye isgorenlerin genel olarak yaslarmin biiyiik olmasi yiiksek bilgi ve birikimi
de beraberinde getirmekte ve orgiit daha etkin ve verimli is yapisi olusturabilmektedir.
Fakat, yeni kurulan orgiitlerin genel olarak mali konularda gerekli yatirnmlarin biyiik
paya sahip olmasi Orgiitii daha geng bir iggdren altyapisina yonlendirebilecegi gibi

daha diisiik is tatmin seviyeleri de goriilebilir.
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Egitim Diizeyi: Egitim, bireylerin kisilik yapilarmi, toplumdaki yerlerini ve is
hayatlarindaki statiilerini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bireylerin egitim seviyelerine
bagli olarak islerin tatmin seviyeleri de degisiklik gosterecektir. Egitim seviyesi yiiksek
olan bir iggérende ekonomik hedefler, kariyer hedeflerinden sonra gelmektedir. Egtim
seviyesi yiiksek olan isgdrenlerde, az olanlara nispeten is tatmin diizeylerinin daha
yiiksek oldugu gozlenmektedir. Bu durum egitim seviyesi yiiksek olan isgorenlerde
kendi yetkinliklerine uygun bir pozisyonda ¢alisamadiklar1 noktasinda aksi bir diisiis

sergilemektedir.

Bilgi¢ (1998)’in arastirma sonucuna gore 6grenim diizeyinin Tiirk ¢alisanlarinin is
tatminine Onemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak, 6grenim diizeyi gorece yliksek
olan calisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler ve islerine kars1 daha az olumsuz
duygu gelistirmislerdir; baska bir deyisle bu calisanlar isle ilgili unsurlar konusunda

fazla sikayetci olmazken, is performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgilidirler.

Calisanlarin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
aragtirmalarda egitim diizeyleri yiliksek ¢alisanlarin genel is tatminlerinin daha az egitim

gbérmiis calisanlara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Bastemur, 2006).

Yeni kurulan orgiitlerde egitim diizeyi diisiik personelin istthdam edilmesi ciddi
bir kurumsal temelin atilmasini1 geciktirecektir. Kurulus asamasinda olan o6rgiitiin mali
kaygilardan dolay1 insan kaynaginda yapacagi diisiik egitim diizeyine sahip personel

istihdami, Orgiitiin sektdrde varolamamasini neden olmasi beklenebilir.

Kisilik: Kisilik, bireylerin hayat dongiileri igerisinde yasam idamelerini gerceklestirmek
icin sectikleri iglerini belirlemede en 6nemli yonlendiricidir. Kisilik dogustan itibaren
kalitsal olarak % 30’luk bir oranda bireyde yer alir ve bu oran zaman igerisinde
yerleserek insanm karakterini olusturur. Insanlarin énemli bireyselliklerini se¢gmeye
yardim eder. Birey bir ise girdigi zaman hizli bir sekilde kurum yapisina entegre
olamayabilir. Bu durum bireyin kisilik yapisini ne derece sosyal ve uyumlu bir yonde
olusturduguna baghidir. Normal sartlarda birey ise girdigi zaman kisiligini degistirmez

sadece bulundugu kosullara uyum saglamaya calisir. Birey Orgiitte zaman, mekan ve
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bulundugu statiiye gore kisilik 6zelliklerini ortaya koyacaktir. Kisilik yapilari, dogru

orgiitsel yonlendirmelerle motive edilerek orgiit hedefleri icin verim saglanabilir.

Ozellikle yeni &rgiitlenen kurumlarda, daha giiglenmemis olan kurum kiiltiiriinden
dolayr farkli isveren ve isgorenlerin Kkisilik yapilari arasinda koprii kurmak kolay
olmamaktadir. Kurumsal yapinin tam anlamiyla olusturulamamis olmasindan
kaynaklanan bosluklart 6zellikle isgdrenler kendi istek ve arzulari yoniinde sorumluluk
alanlarindaki isleri kontrol etmeye calisirlar. Bu noktada yasanabilecek g¢atigmalarda
igverenin, dogru insan kaynaklar1 politikalar1 ile miidahale etmeleri biiylik 6nem

tasimaktadir.

[sgorenin, is tatminine ulasmasida énemli bir yere sahip oldugu diisiiniilen kisilik
faktorlerinin oncelikli olarak bireyin bulundugu sosyal, kiiltiirel ve ekonomik kosullara

gore degiskenlik gosterdigi bilinmektedir.

Kisilik faktorlerinin yiiksek is tatmini elde etmede Onemli role sahip oldugu
varsayimi ile yapilan bir meta analiz ¢aligmasinda kisiligin is tatmini elde etmede
dogrudan etkisinin olmadigi, kisinin is sartlarini etkiledigi, is sartlarinin da is tatmini

etkiledigi belirlenmistir (Dorman ve Zaph, 2001).

Zekd: Bireyin zeka diizeyi, sosyo-kiiltiirel hayati basta olmak iizere is hayatinda da
onemli belirleyici bir rol oynamaktadir. Bireyin zeka diizeyine uygun bir is alaninda
istihdam edilmesi, bireyin is yapabilirligi agisindan daha iyi sonuglar doguracak ve
isgorenin kendine olan 6zgiiveni artarak i tatmin seviyesini daha da yiiksek olmasini
saglayabilecektir. Bu noktada da igverenlerin 6zellikle yeni orgiitlenen yapilarda dogru
bir insan kaynaklar1 yonetimi ile dogru ise dogru calisan yerlestirmesi orgiit i¢ginde daha

saglam kurumsal temellerin atilmasini saglayabilecektir.

Sosyo - Kiiltiirel Cevre: Bireyler istihdam edildikleri isleri onlar i¢in sadece yasamsal
dongiilerini sagladiklar1 bir gelir kaynagi olarak degil ayn1 zamanda toplumsal yap1
igerisinde varoluslarini sagladiklar1 sosyo-kiiltiirel bir statii olusturmaktadir. Bazi isler

toplum tarafinda yiiksek seviyede kabul gdérmesi acisindan ¢ok tercih edilmektedirler.
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Bu noktada bireylerin bulunduklar1 sosyo-kiiltiirel yapida varolarak kabul goérme, takdir
edilme ve sayginlik kazanarak itibar elde etmek agisindan is tercihlerinde toplumsal
ogretiler biiylik rol oynamaktadirlar. Cevresel faktorlerin 6nem seviyesine gore bireyin
yer aldigi is kolunda is tatmini elde etmesi degiskenlik sergilemektedir. Bireyin isgoren
olarak toplumda kabul gormesi tatmin noktasinda Onemli bir sosyal destek
olusturmaktadir. Yeni kurulan Orgiitlerde, kurumun hitap ettigi sektoriin
miisterileri/hizmet alicilar1 konumunda olan topluma fayda saglamak i¢in isgorenlerine
sosyal hayatlarinda kabul gormelerini saglayici bir is ortami olusturmalar: is tatmini

noktasindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Is Yerindeki Pozisyonu ve Tecriibesi (Kidemi): Isgorenin is yerinde bulundugu
pozisyonu ve edinmis oldugu tecriibeler, bireyin is tatminini etkileyen en Onemli
etkenlerdir. Isgdrenin bu faktdrlere bagl olarak yasadigi tatmin bireyin ne seviyede

beklentiler igerisinde oldugunu igverene yansitmaktadir.

Kidem arttik¢a kisi, isini daha 1yi kavramakta, yillarin getirdigi deneyimler, 6z
giivenini pekistirirken isinden duyacagi memnuniyeti de arttirmaktadir. Diger yandan,
calistig isletmesi de kidemi arttik¢a calisanina daha genis olanaklar sunabilmektedir

(Arisoy, 2007).

Is hayatina yeni baslayan isgorenlerin toplumsal ogretilerden dolay
kurumlarindan yiiksek beklentiler igerisinde olmalar1 zaman igerisinde yerini hayal
kirikliklarina birakmaktadir. Bu sonug¢ isgdrenin zaman igerisinde kabullendigi bir
durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isgdrenler bu agidan beklentilerini, kurumlarini ve
1s arkadaglarim1 tanidik¢a yeniden sekillendirecekler ve is tatmini saglama noktasinda

yeni yontemler olusturabileceklerdir.

Yeni kurulan orgiitlerde deneyim ¢ok Onemli bir faktor olusturmaktadir. Yeni
olusum icerisinde olan Otgiit kit olan kaynagmi optimum noktada en iyi isgorenle
birlestirmek zorundadir. Bu agidan bakildiginda orgiit dogru pozisyona dogru insan

kaynagin1 en iyi sekilde belirlemesi gerekmektedir.
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Bilgig, yaptig1 bir ¢alismada (1998); kidemin dissal is tatmini ile negatif iligkili
oldugunu; ayn1 iste uzun siirelerle ¢alisan bireylerin, ¢alistiklar yillar boyunca aldiklar
odiillerin yetersiz oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir nedeni olabilecegini

vurgulamaktadir.

Performans: Is tatmini ile performans arasinda ¢ok giiclii bir iliski oldugu
belirtilmektedir. Isgoren, kurumdan elde ettigi yiiksek tatmin diizeyine gore daha cok
calismakta ve verimlilik saglayarak yiliksek performans sergilemektedir. Aksi durumda

ise birey tatminsizlik yasamakta ve performansi diisebilmektedir.

Yeni kurulan oOrgiitlerde isverenin, iggOreninin is tatminini saglayarak
performansini yiiksek seviyede tutmasi kisa vadede etkinliligini arttiracak ve bulundugu

sektorde kalic1 bir yer saglamak igin gii¢lii bir temel olusturabilecektir.

Beklentiler: Beklentiler, isgorenin ise baslarken olan istek ve hayalleri ile belli bir siire
tecriibe edindikten sonra elde ettigi tatmin veya tatminsizliklerin arasinda olusan

duygularin ¢ikis noktasini olusturmaktadir.

Yeni kurulan orgiitlerde, hem isverenin hem de ise yeni baglamis olan iggorenin
beklentilerinin yiiksek olmasi normaldir. Bu noktada igverenin, isgérenin tiim
beklentilerine cevap verebilmesi miimkiin degildir. Fakat imkanlar dogrultusunda
giderilen beklentiler, igvereinin de sektorde gelmek istedigi hedefe ulasma yolunda

beklentilerini karsilamaya etken olabilecektir.
1.1.4.2.0rgiitsel Faktorler

Calisanlarin  beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
orgiitlin calisana sundugu oOrgiitsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadirlar (Bastemur,
2006). Cesitli orgiitsel faktorler is tatminini etkilemektedir. Isin niteligi ve zorluk
derecesi, yonetim tarzi, terfi ve ilerleme imkanlari, ¢aligma arkadaslari, iletisim, fiziksel
calisma kosullar ve is giivenligi, stres, orgiit kiiltiirti gibi faktorler is tatminine etki eden

orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir (Koroglu, 2011).
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Kurumsal bir orgiitsel yap1 igerisinde, ise yonelik yapilan organizayon semalari,
gorev tanimlari, is akis diyagramlar1 ve uygulamalarin en dogru yapilabilmeleri adina
olusturulan prosediirler, is gorenlerin yaptiklar1 isler agisindan karmasayi ortadan
kaldirir ve standart bir yap1 olusmasi ile is tatmin seviyesinde de artan bir ylikselis

meydana gelir.

Calisanlarin is yasaminda en ¢ok sikayetci olduklari konularin basinda yapilan
isten tatmin olmamak gelmektedir. Ucret artislarinin beklenilen diizeyde olmamasi ise
calisanlarin en ¢ok sikayetci olduklart ikinci konudur. Yoneticilerle yasanan sorunlar,
isle ilgili yapilan hatalar, is arkadaslariyla yasanan anlasmazliklar, fazla mesailer,
beklenilen terfinin gergeklesmemesi de yine calisanlarin profesyonel yasamlarinda

rahatsizlik duydugu konular olarak tespit edilmistir (Bastemur, 2006).
Simdi is tatminini etkileyici orgiitsel faktorleri soyle siralayabiliriz;

Isin Niteligi ve Zorluk Derecesi: Isin niteligi dogru insan kaynagmin istihdami ile
birlikte orgiit agisindan onemli bir unsur olusturmaktadir. Isin niteliginin isgdren
agisindan uygunlugu ve siire¢ yonetimi igerisinde igin niteliginin artmasi isgorenin de

tatmin seviyesinin ylikselmesine neden olmaktadir.

Yapilan isin, toplum tarafindan kabul goriilmesi ve buna bagl sayginlik kazanma
isgdrenin manevi anlamda tatmin seviyesini iist seviyeye ¢ikaran faktdrlerdendir. Insan
kaynaklar1 departmanlari organizayon yapilari igerisindeki pozisyonlarinin statiilerini
yetkilerini ve isimlerini belirlerken, isgorenin yaptigi gorevinin toplumdaki geri
bildirimini de gdz 6niine alinarak yapilmasi bilyiik énem tasimaktadir. Ornek olarak,
apartmanda c¢alisan bir ig gbren, bu pozisyon i¢in toplumun daha az kabul gordigi
‘kapict’ kelimesi yerine ‘apartman gorevlisi’ tinvanin1 kullanmak yapilan igin niteligini

degistirmese de toplum nezdinde isgorenin saygmligini arttirabilecektir,

Isin zorluk derecesi de genel olarak is tatminini pozitif yonde etkileyen bir
gostergedir. Isin zorluk derecesi bir ¢ok isgdren icin farkli olabilme diisiincesi ile

caziplik olusturmaktadir. Zor isleri basarma diirtiisii isgéreni daha da giidiileyerek isi
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basarmanin sonucunda yiiksek tatmin seviyesine ulastiklari gézlenmistir. Bunun aksine,
isin zorluk dercesinin siire¢ icerisinde artmasi ama buna karsin kariyer yada maddi gelir

olarak bir getirisinin olmamasi durumunda isgérende ciddi tatminsizlik olusmaktadir.

Yeni kurulan orgiitlerde, isin niteliginin agik ve net olarak gorev tanimlarinda
belirtilmis olmas1 hem isgdrenler i¢in hem de kurumsal alt yap1 i¢in bir gerekliliktir.
Kurumun is akis diyagramlarini isgérenlerine aktararak, isin niteligi konusunda seffaf
olmasi is verimliligini de olumlu etkileyecektir. Is icin gerekli yetkinliklerin detayli
olarak belirtilmesi isgoren i¢inde isin zorluk dercesi hakkinda bir bilgi sunacaktir. Aksi
durumda olusacak olan karmagiklik daha yeni kurulan bir orgiitiin imajin1 olumsuz

yonde etkileyerek, isgorenlerin farkli islere yonlenmene neden olacaktir.

Yonetim Tarz: Isverenlerin, yonetim tarzlarmin seffaf, acik ve isgdrenlerine kurumun
kararlarina katilim saglamalar1 hususunda esnek olmalari igveren ile isgdren arasinda

giiclii bir sinerji olusturmaktadir. Kendi kurumu agisindan daha o6nemli oldugunu

hisseden iggorenin aidiyet duygusu da artarak is tatminini saglanmis olabilecektir.

Yeni kurulan orgiitlerde, modern diinyanin profosyonel bakis agisi igeirsinde ben
odaklilik yerine biz duygusunun 6n plana ¢ikarilimasi ve takim caligmalarma 6nem

verilmesi Orgiitte biitiinligii saglayacaktir.

Ucret: Bireyin is hayatina girmek istemesinin temel sebeplerinin basinda gelen iicret,
sosyal hayatta varolabilmek adina hayatin idame edilebilmesi i¢in gerekli maddi
kaynag1 olusturmaktadir. Ucret yapisinin igveren tarafindan isgérenlerin yetkinliklerine
ve pozisyonlarina gore adaletli ve esit olarak dagitilmasi onemli bir is tatmin faktoriidiir.
Isgorenlerin is hayatlarinda elde ettikleri tiim getiriler igerisinde ilk olarak kendi
pozisyonlar1 ile diger pozisyonlarda ¢alisanlarin elde ettikleri {icretleri karsilagtirmak
olmaktadir. Bu noktada kendisine esit ve adaletli iicret politikasi uygulanmadigini

diisenen is gorenin, motivasyonu diiserek is tatminsizligine neden olabilecektir.

Ucret politikalarinda isverenlerin genel olarak uyguladigi metodlardan biri {icreti

ceza veya 0diil olarak mekanize etmesidir. Isgdrenin yeterli performansi elde edemedigi
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durumlarda igveren pozisyon degisikliklerine giderek isgéreninin maasinda azaltma
yoluna giderek bir anlamda ceza yontemi uygulamaktadir. Aksi durumda da prim veya
terfi yontemleri ile igsgdrenini odiillendirmektedir. Bu ikgi durumda da is goren farkli is
tatmin seviyeleri yasamaktadir. Bu acidan insan kaynaklar1 yonetiminin dogru ve etkin
bir sekilde uygulanmasi, Orgiitin uzun vadede daha verimlilik elde etmesini

saglaybilecektir.

Yeni kurulan orgiitlerde, kurulus asamasinda maddi kaynakalarin genel olarak
insan kaynagina yatirnm anlaminda kit olmasi bazi stratejik konumu yliksek anahtar
pozisyonlar haricinde diisiik iicret politikast uygulanmasina neden olmaktadir. Bu
acidan dogru insan kaynagi analizi yapilarak pozisyon ve yetkinliklere gore iicretler
belirlenmeli daha sonraki siirecte licretlerde kesinlikle azaltma ya da ge¢ ddeme gibi

uygulamalara gidilmemelidir.

Terfi ve Ilerleme Imkanlari: isgorenlerin genel olarak bulundaki is kolunda kariyer
hedeflerinin en basinda gelen beklenti olarak bilinen orgiitiin terfi ve ilerleme imkanlari,
isgorenler icin gercekte iicret artis beklentisinin isareti olarak algilanmalidir. Terfi ve
ilerleme, is hayatina yeni baslayanlar i¢in maag artis1 anlamina gelmekteyken, ¢alistig
sektorde uzun yillar gegiren bir is goren i¢in kendini gerceklestirme yolunda bir ego

tatmini olarak gézlenmektedir.

Terfi ve ilerme imkanlari, yeni kurulan Orgiitlerde de gelecekteki isgdren
ithtiyaclarmi karsilama firsati sagladigr gibi is gorenlerin de Orgiitte kalmasmin ve

yeteneklerinden daha etkili bir bigimde yararlanilmasini saglamaktadir.

Orgiitlerin, iicret politikalarinda adil dagilimin olmasinin biiyiik dnem tasimasi
gibi, ilerleme olanagi konusunda da isgdren kendi basar1 durumunu diger isgorenlerle
kiyaslayacak ve ilerleme olanaklarinin adilligi dogrultusunda, is tatmini degisiklik

sergileyebilecektir.

Calisma Arkadaslari: Orgiitsel faktdrler igerisinde yer alan ¢alisma arkadaslar is

tatmin diizeylerinin belirlenmesinde ©nemli bir etken olusturmakltadir. Kurumsal
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anlamda insan kaynaklar1 yonetimini en etkin bigimde uygulamaya calisan orgiit, is
verimliligi kapsaminda igveren tatmini i¢in dogru takim arkadaslarini se¢melidir.
Giinliik yasantisinin en verimli saatlerini is yerinde geciren is géren i¢in uyumlu ¢alisma
arkadaslari ile birlikte is birligi i¢erisinde ¢alismak hem is verimlilgini arttiracak hemde
is gorenin tatmin diizeyini arttirict bir etken olusturacaktir. Is gorenin yaptig: iste
caligma arkadaglarindan destek alamamasi veya mobbing gdrmesi bireyi oOrgiitten

sogumasina ve farkli kurumlara bagvurular yapmak istemesine neden olacaktir.

Yeni kurulan orgiitlerde, is gorenlerin aralarinda bir takim olusturabilmeleri adina
ise alimlarda bireylerde sadece uzmanlik yoniinden yetkinlik aranmamali ayrica dogru
kisilik envanter ¢aligmalari ile takim olusturabilecek kisilik yapilari analiz edilmelidir.
Is gorenin isini daha cok sevmesi ve verimlik saglanabilmesi adina is arkadaslarii da
sevmesi ve onlarla uyumlu bir sekilde sosyallesmesi is tatmini elde edilebilmesi i¢in

gereklidir.

Iletisim: Orgiitsel iletisim sistemi, kurum icerisindeki is gorenlerin siire¢ yonetim
icerisinde bilgilendirilmesi, orgiit hedeflerinin hangi amaglar dogrultusunda yapilmasi
gerektigi,i¢ ve dis paydaslarla olan irtibatin devamlilig1 gibi temel amaglarin yaninda is
gorenlerin arasindan da bir sosyal ag olusturmak dogrultusunda olusturulmaktadir.
Iletisim sisteminin aktif ve dinamik olmasi 6rgiitiin biz duygusu, aidiyet ve biitiinliik

gibi olgularin is gorenler lizerinde daha etkin olusmasini saglayarak motive etmektedir.

Yeni kurulan Orgiitlerde, iletisim kanallarinin siirekli acik olmasi ve is gorenlere
diizenli bilgi aktarilmasi, is verimliliginin artmasi ve amac birligi olusmasini
saglayacaktir. Kurum kiiltiirii ve aidiyet duygusunun hizli gelismesi adina orgiitlerde is
gorenlerle iletisim agnin giicli  kurulmasi onlarin  kendilerini daha Onemli

hissetmelerini ve tatmin seviyelerinin daha yiiksek olmasini saglayacaktir.

Etkili bir iletisim seklinin kullanildig1 6rgiitlerde ¢alisan motivasyonu da artacak
ve siirdiiriilecektir. Iyi isleyen bir iletisim sisteminin varlig1 rahat ve huzurlu bir ¢alisma

ortamini beraberinde getirecektir.
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Fiziksel Calisma Kosullari ve Is Giivenligi: 1s gorenlerin orgiitsel yap1 igerisinde en
¢ok Onem verdikleri konulardan biri olan fiziksel ¢alisma kosullar1 ve buna bagl is
giivenligi; bulunulan sektore bagli olarak isverenlerin oncelikli dikkat etmeleri gereken
alanlardir. s gdrenin verilen is sahas1 agisindan yeterli yetkinlige sahip olsa dahi gerekli
fiziksel kosullarin saglamamasi durumunda basarisizlik kaginilmaz olmaktadir. Bunlara
ek olarak caligma kosullarinin kotii ve yapilan ise gore alinmasi gereken is giivenligi

tedbirlerinin eksikligi is géren agisindan ciddi tatminsizlik olusturmaktadir.

Yeni kurulan orgiitlerde, pozitif yonde fiziksel ¢alisma kosullarmin ve is
giivenliginin yasalar dogrultusunda olusturulmas1 gerekmektedir. Is gorenin fiziksel
calisma kosullarini da g6z oniinde bulundurarak is tercih edecegini 6n gormesi gereken
is veren kalifiye personelin istihdam edebilmesi i¢in gerekli kosullar1 saglamak
zorundadir. Is giivenliginin varlii is gorenler igin is tatminini artirdig: kadar is veren

icin yonetsel kolayliklar getirecektir.

Stres: Stres, organizmanin her tiirlii degismeye 6zel olmayan (yaygin) tepkisi olarak
tanimlanmaktadir. Yaygin olarak benimsenen bu tanima gore stres, memnuniyet verici
olup olmadigina bakilmaksizin, her tiirlii sisteme bedenin uyum saglamak ig¢in
gosterdigi tepkidir. Is stresi ise, calisan1 duygusal, fiziksel acidan tehdit eden ve ¢alisma
diizenini bozan is ¢evresine gosterilen bireysel tepkidir. Is stresi, her seyden once
kisinin isi ve is ortamini algilamasr ile ilgilidir. Is stresi, isle ilgili fiziksel ve psikolojik

ithtiyaclarin kargilanmadigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Koéroglu, 2011).

Stres kavrami, is ortaminda is gorenin kisilik yapisi, yetkinlikleri, kiiltiirii, yasi,
cinsiyeti gibi faktorlere bagl olarak gorece farkli algilar olusturmaktadir. Bir kisiye

stres olusturan bir durum baskasi i¢in 6nemsiz bir vaka olabilir.

Bireyin kendisi ile ilgili stres kaynaklari; biyolojik ve bedensel faktorler, maddi
faktorler, yasam tarzi, kisilik 6zellikleri, aile yapisi, yasam ve kariyer degisiklikleridir.
Bireyin is cevresinin yarattig1 stres kaynaklari ise; kisilerarast catisma, asir1 is yiikii,
yonetim tarzi, igin monoton ve sikicit olmasi, is doyumsuzlugu, kariyer engeli ve fiziki

cevre sartlar1 gibi faktorlerdir (Koroglu, 2011).
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Stres kavramina i tatmini yoniinden bakildiginda, is tatmini yiliksek olan bir is
goren yasayacagi olumsuzluklara karsi is stresine girmeyecek ve gegici bir olumsuzluk
olarak algilayacaktir. Aksi durumda ise hizli bir sekilde tiikenmislik sendromuna

kapilarak basarisizlik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglarla kars1 karsiya kalacaktir.

Yeni kurulan orgiitlerde stresin olusma yapist on goriilebilmektedir. Bangic
sathalarmin ve kurumsallagma yolundaki hizli ilerleme arzusu, is gorenler {izerinde bir
stres yapist olusturabilmektedir. Orgiitiin dogru planlama ile kurumsallasma siirecini

olusturmasi is goren tizerinde de stresi azlatici bir yontem olusturacaktir.

Genel olarak bakildiginda; stresi ortaya c¢ikaran bes kaynak belirlenmistir. Buna
gore biirokratik engeller, mesleki roliinii yerine getirememe, arkadaslik iliskilerinin
olmamasi, yeterlilik ve hizmet verilen bireylerle ilgili problemler temel stres kaynaklar

olarak goriilmektedir (Topcu, 2003).

Orgiit Kiiltiirii: Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii temellerde olusturulmus olmasi, orgiitiin
basarisina ve oOrgiitte calisan is gorenler icin is tatmini seviyelerinin ylikselmesine

olumlu etkide bulunmaktadir.

Yeni kurulan orgiitlerde, bir kurum kiiltiirinden bahsetmek zor olacaktir.
Temelleri saglam olusturmak adina yapilan sistematik calismalar, kurumsallagsma ile

birlikte orgiit kiiltiiri de saglamlasacak ve ileri ki yillara aktarilacaktir.

Genel olarak tiim Orgilitsel faktorlere bakildiginda, Calisanlarin biiytik kismi
tarafindan sorun olarak ortaya konulan konularin is tatminine etki eden Orgiitsel
faktorlerden oldugu goriilmektedir. Kisinin giinliik yasaminin biiylik bir bolimiinii
gecirdigli is ortamimin ve buna baghi olarak ortaya cikan {icret, terfi olanaklari,
yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutum ve davranislari, odiillendirme kosullar1 vb.
faktorlerin is tatmini iizerinde etkisinin olacagi aciktir. Isletmeler ve organizasyonlar
maksimum verimlilik elde etmek icin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini artiracak is ve
1 ortamu ile ilgili faktorleri bilimsel esaslara gore belirleyip buna gore diizenlemeler

yapmak zorundadirlar (Bastemur, 2006).
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BOLUM II

MOTIVASYON

2.2. MOTIiVASYON iLE iLGILI GENEL BiLGILER
2.2.1.  Motivasyonun Tanimi

Motivasyon kavrami, Tiirk Dil Kurumu’nun Giincel Tiirk¢e Sozligii’nde

“isteklendirme” veya “giidiileme” olarak tanimlanmaktadir (Tiirk¢e Sozliik, TDK).

Hayatimizin birgok alaninda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da basariy1 etkileyen
en Onemli faktorlerden biri olan motivasyon; sadece c¢alisanin degil, Orgiitiin
performansinda da dnemli rol oynar. Giiniimiizde kurumlar arasi rekabeti yenebilmek ve
bliylik kazanglar elde edebilmek i¢in calisanlarin performansinin arttirilmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda igverenler; isgorenlerin tutumlarini, davraniglarini,
fikirlerini, arzu ve isteklerini onemsemenin yani sira, bunlart etkileyebilecek orgiit ici
veya dis1 tim faktorleri de dikkate almalidirlar. Calisma hayatinda “motivasyon”
kavramint kullanmanin temel amaci; kurumun amaglarinin gercgeklestirilebilmesi i¢in

isgorenlerin performansinin yiiksek olmasini saglamaktir.

Is yasaminda calisanlar ile calisma kosullari arasinda siirekli bir etkilesim
bulunmaktadir (Kidak ve Aksarayli, 2009). Yoneticiler bir yandan orgiite uygun bir
isglicli olusturmanin yollarim1 ararken diger yandan da ¢alisanlarinin temel bazi
ihtiyaglarini siirekli olarak izlemek ve géz oniinde bulundurmak zorundadirlar (Agirbas,
vd, 2005). Yonetimin ele almasi gereken 6nemli ve dncelikli sorunu, ¢alisanlarin mal ve
hizmet tretimine {ist diizeyde katilmalarmmi saglayacak ve bu arada calisanlarin
sagliklarmin fiziksel ve ruhsal agidan korunmasina olanak saglayacak sekilde {iretimi
gerceklestirebilmektir (Kidak ve Aksarayli, 2009). Insanlar1 motive etme sanati, insan
ithtiyaclar1 konusundaki bu temel anlayis iizerine insa edilmistir. Motivasyon ayni amaca

ulagsma yoniinde bir bireyin iginde bulunan arzu ve hazir olma derecesidir. Motive etme
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fonksiyonu ise Orgiitsel amaglar1 anlama ve kabul etme ve c¢alisanlart bu amaglara
ulasmada olumlu olarak katkida bulunmaya yonlendirmektir. Motive etme siirecinde
yonetici, c¢alisanlarin kabul smirlarim1 belirler ve g¢alisanlarin istekli is yapmalarim

saglayacak olan bir is ortamu1 yaratir (Liebler vd, 1992, i¢inde Agirbas vd, 2005).

Insanlar da ihtiyaclariin karsilandigi, duygu ve diisiincelerinin énemsendigi,
yetki kullanabildikleri ve boylece orgiitiin basarisina katki saglayabildikleri, kendi

motivasyon kaynaklarina gore ddiillendirildikleri ortamlarda calismak isterler.

Yeni kurulan orgiitlerde yoneticilerin basarili olabilmeleri, isgérenlerin kurumsal
amaglar ve verimlilikler dogrultusunda islerini yapabilmelerine bagli oldugu
sdylenebilir. Isverenin, isgdreninin motivasyonuna olumlu ydnde etkileyen faktérleri 6n
planda tutmasi ile bireylerin temel ihtiyaglarina, diisiincelerine ve inanglarina deger
vermesi, Orgiit verimliligini olumlu yonde etkileyebilecektir. Yeni kurulan bir orgiitte
yoneticilerin bu dogrultuda davranmalari, bilgi ve giiclerini bu yonde harcamalari

acisindan motive edilmeleri de gerekmektedir.

Calisanlarin  verimliliginin (liretiminin) kalitesi, motivasyonunun derecesine

baghdir.

Yonetim, calisanlarinin Orgiite, orgiitiin kurallarina ve kendilerine karsi olan
tutumlarini bilmek durumundadir (Kidak ve Aksarayli, 2009). Calisanlarin tutumlari
bilindigi durumlarda onlarin davranislarini 6ngérmek ve kontrol etmek icin bazi
yonlendirmeleri yapmak miimkiin olabilecektir. YoOnetim, calisanlarin orgiite ve
orglitteki cabalara kars1 tutumlarin1 olumlu ya da olumsuz duruma getirecek unsurlari
saptayabildiginde, yapacagi diizenlemelerle ¢alisanlari daha etkin yonlendirebilecektir

(Yiiksel, 2002).

Motivasyon (giidiileme), Latince “motive”’den gelmektedir. Motivasyon; istekleri,
arzulari, gereksinmeleri, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir kavramdir. Gldiiler
organizmayi uyarir ve faaliyete gecirir, organizmanin davranigini belirli bir amaca

dogru yoneltir. Organizmanin davranisinda bu  iki o6zellik gozlendigi zaman
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“giidiilenmis” oldugu sdylenir (Ciiceloglu, 1994). Bir baska tanima gore motivasyon,
kisilerin belirli bir amaci gergeklestirmek {izere kendi istek ve arzular ile

davranmalaridir (Kogel, 2010).

Orgiitler, “belirlenmis amaclara ulasmak icin bilingli sekilde olusturulmus
toplumsal birimler” olduklarina gore, orgiitler i¢in, orgiit ¢atisi altinda toplanmis her biri
farkli amacglara sahip insanlarin davraniglarini, Orgilit amaclarini gerceklestirebilme

dogrultusunda yonlendirebilme gerekli ve 6nemli olmaktadir (Kesici, 2006).

Motivasyon kavraminin temelinde calisanlarin sahip oldugu bilgi ve yetenegi
isine tam olarak verebilmesi icin, isletme tarafindan uygun ortam ve kosullarin
olusturulmas1 konusu vardir. Motivasyon bir yandan isletme verimliliginin
yiikselmesini, diger yandan calisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun artirilmasini
amaglamaktadir. Motivasyon kavraminin hareket noktasi; “Personele ne verilmeli ve ne
yapiumal ki igletme icin yararli olacak davranmslarda bulunsun?” sorusunun
cevabinin aranmasidir (Kogel, 2010). Davranist hedefe yonlendiren ve uygulamaya
geciren bir giic olarak tanimlanan motivasyon; bireylerin diisiincelerini, umutlarini,
inanglarini, arzularini ve isteklerini, ihtiyaglarimi ve korkularimi ifade etmektedir.
Motivasyon kavramina 6nem veren kurumlar; bireylerin ihtiyaclar karsilandigi igin

calisanlarin harekete gecmesini ve daha ¢ok isteklendirilmesini saglayacaktir.

Aclik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik kokenli giidiiler “diirtii”’; insanlara 6zgii
basarma istegi gibi yiiksek diirtiilere de “ihtiyag” adi verilir (Kogel, 2010). Bu noktada
yoneticilerin, ¢alisanlarin diirtii ve ihtiyaclarinin ayrimina varmasi 6nem tasimaktadir.
Ozellikle yeni kurulan 6rgiitlerde daha baslangi¢ asamasinda bu ayirimi yakalayabilmek
kurum c¢alisanlarinin motivasyonunu ilk bastan yiliksek tutmak ve hizla faaliyet

gosterilen sektor igerisinde yer alabilmek veya tutnabilmek agisindan gereklidir.

Insan kaynaklarinin verimlilik saglanmasindaki anahtar rolii, calisanlarin orgiit
amaclarina gilidillenmelerinde ve beraberlerinde getirdikleri bedensel ve entellektiiel
yetenek potansiyelini 6rgiit i¢in kullanmalarinda, 6rgiitiin bu insan kaynagini olusturan

calisanlara kars1 tutumunu 6nemli bir unsur haline getirmektedir (Pekel, 2001).
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Insanlarin davranislarin1 anlayabilmek icin, onlar1 bu davranislara yodnelten
nedenleri, yani gereksinimlerini bilerek hareket edecek bir isletme yonetimi, kuskusuz
onemli bir avantaja sahip olacaktir (Kesici, 2006). Her ne kadar insanlar1 ¢alismaya
motive eden kurumlar degil kendileriyse de, en iyi uygulamalarin oldugu kurumlar;
yaratici ¢oziimler, ¢cok ¢alisma ve organizasyona baglilik i¢in ilham veren bir atmosfer
yaratirlar. Bu pozitif atmosfer, yetenekleri gelistirme ve yenilerini edinme firsatin1 ve

giiven duygusunu da igeren birgok yarar saglar (Oztiirk ve Diindar, 2003).

Motivasyon bir oOrgiitte yer alan insan davranislarin1 6nemli Slgiide etkileyen,
yonlendiren ve davraniga neden olan bir faktdr olarak oOrgiitsel davranista dnemli yeri
olan bir siiregtir (Oriicii ve Kanbur, 2008). Motivasyon siireci; istekleri, arzulari,
gereksinmeleri, amaglari, davranislari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir kavram

olup; kisilere kendi performanslar1 hakkinda bilgi verilmesi konular1 ile ilgilidir.

Kuramlarin agirlik noktasi, belli bir iste ¢alisanlart 6zendirmek igin 6demenin
nasil diizenlenmesi, ne gibi Ozendiricilerin verilmesi gerektigi sorularina karsilik
aranmas! degil, insanlarin bu davraniglarmin altinda yatan nedenlerin agiklanmasidir

(Kidak ve Aksarayli, 2009).

Calisanlarin is performansin etkileyen, zinde ve her an géreve hazirlikli olmasini
saglayan psikososyal bir etken olan motivasyon; calisana enerji veren, onu yonlendiren

ve bazi davraniglarinin devamini saglayan bir giictiir.

Motivasyon kelimesi orgiitsel agidan c¢alisanlarin davraniglarinin anlasilmasinda
bliylik ©Onem tasimaktadir. Calisanlarin davramiglarinin  ardinda yatan nedenleri
aciklamak icin motivasyon slirecini olusturan gesitli kavramlar kullanilmaktadir. Bu
kavramlar; ihtiyac, diirtii, giidii ve davranistir. Ihtiyag bir konuda bir eksikligin
doyurulmasidir. Bu eksikligi gidermek igin organizmada bir giic belirmesine diirtii,
organizmanin bu ihtiyaci gidermek i¢in belirli bir yonde etkinlik gostermesi egilimine
de giidii denilmektedir. Giidiilerde insanlarda bir takim davramslara yol agmaktadir

(Koroglu, 2011).
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Y Oneticilerin, motivasyon siirecini tam olarak anlayabilmesi i¢in, personeli belirli
sekillerde davranmaya zorlayan nedenleri, personelin amaglarini, davranislarin
siirdiiriilme olanaklarini incelemesi ve bu incelemenin sonuglarina gore onlar1 motive
edecek modeller ve uygulamalar gelistirmesi zorunludur. Ote yandan, tiim orgiitlerde
oldugu gibi, iiretim ve tiikketimin eszamanli olarak yapildigi, insan merkezli bir yap1
yasayan hizmet orgiitlerinde de, miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve orgiitiin basarisi

acisindan, calisanlarin motivasyonu biiyiik bir nem arz etmektedir (Olger, 2005).

Orgiitiin ¢alisanlara karsi tutumu insana saygi temelinde kurulmalidir. Insan
faktorii, bir isletme Orgiitli icin diger tiretim faktdrleri ile bir tutulamayacak derecede
degerli ve hassastir. Caliganlar, sadece aldiklar1 iicret karsiliginda emeklerini Orgiite
aktaran bireyler olmanin Otesinde birbiriyle ve orgiit ile etkilesen ve hepsinden dnce
saygli duyulmayr gerektiren bir birlikteligin yapitaglaridirlar. Insan merkezli
yaklasimlarla yonetim stratejilerini belirleyen orgiitler calisanlarin yaraticilik, giic ve
motivasyon potansiyellerinden daha fazla istifade edebilirler. Bu tiir bir yaklagim,
calisanlarin yasam kalitesini artirmaya ve Orgiit amaclar1 kadar birey ihtiyaglarini da
karsilamaya yonelik acilimlar igerdigi i¢in, ¢alisanlarin 6z benliklerini gelistirmelerine
ve ylksek diizeyde motive olmalarina olanak saglayarak, orgilite daha fazla katki

yapmalarina neden olmaktadir (Pekel, 2001).

Bireysel faktorlerden etkilenerek olusan motivasyon; bireylerin hedeflerine
yonelik olarak davraniglarini siirdiirmelerini ve boylece ¢esitli davranis alternatifleri
arasindan uygun gordiiglini se¢mesini saglamaktadir. Motivasyon, ¢alisanin
ihtiyaglarmi gidermek adina Onemli bir siireg¢ olmakla birlikte; ydneticinin bu
ihtiyaglarin farkinda olmasini, calisanin davranislarini analiz edebilmesini ve her

calisanda ihtiyaclarin degiskenlik gosterecegini bilmesi gerekmektedir.

Calisanlarin kurumdan sagladiklar1t maddi, manevi ve sosyal kazanglarin kisinin
ihtiyaclarina ne diizeyde cevap verdigi calisanin motivasyon diizeyini olusturmaktadir.
Yani bireyin elde edecegi kazang arttik¢ca, motivasyon diizeyi de artacaktir. Bu durum

sadece icerideki ¢aliganin uzun siire ayn1 kurumda kalmasini saglayacagi gibi disaridan
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bu kurumda ¢alismak isteyen nitelikli, kalifeye personelin de kuruma ilgisini
arttiracaktir. Ayrica c¢alisanlarin motivasyonu yiliksek olan bir kurumda verim ve

performans da artis gosterecektir.

Calisanlarin performansini en iist diizeyde tutmayi basaran kurumlar, iist diizey
yonetimin destegini saglar, beklentileri diizenli olarak ve acik bir sekilde iletirler,
otoriteyi organizasyonun tabanina yayarlar, calisanlari problemlere sahip ¢ikip
¢ozmeleri icin tesvik eder ve basarili olanlar1 herkesin oniinde ve sik sik kutlarlar. Bu
kurumlar, Tcretlerin tek basina ¢alisanlarin performansini arttirmadigini  ancak
destekleyici bir faktor oldugunu bilirler. Yiiksek motivasyonun kaynagi, ¢alisanlarin ise
yaptiklar1 katkiin degerli oldugunu bilmeleri ve islerini sevmeleridir. Kurumlari ile iyi
uyum saglayan ve kurumun degerlerini destekleyen ¢alisanlarin, performans: yiikselir,
ise devamsizlik oranlar1 diiser, verim ve is ahlakinin arttig1 gdzlemlenir (Oztiirk ve

Diindar, 2003).

Kar amaci giiden bir isletmenin calisanlar1 veya yoneticileri son derece acik olan
amaglar dogrultusunda calismaktadir. Calisanlar ve yoneticiler yalniz baslarina bir
girisimci gibi davranmaktan ziyade ekibin bir {iyesi olarak ortak amaglara ulasabilmek
icin gayret gosterirler. Bu tiir isletmelerde c¢alisanlar farkli is gruplarina kolaylikla
ayrilir ve az denebilecek bir egitim ve tecriibe ile kendilerine verilen isleri kolaylikla
yerine getirebilirler. Buna karsilik bir hastane olduk¢a heterojen bir yapiya sahip
calisanlar tarafindan kendisinden beklenilen hizmetleri yerine getirir. Bu grup icinde
hekimlerden hasta bakicilara kadar farkli egitime, tecriibeye, yasa ve sosyal sinifa tabi
calisanlar1 géormek miimkiindiir. Hastane icinde yapilmasi gereken isler bazen son
derece karmasik ve uzmanlik bilgisi ve uzun siireli egitimi gerektirdigi kadar, bazen de
minimum sayilabilecek bilgi ve egitimi gerektirebilmektedir. Heterojenligin bu kadar
fazla oldugu bir orgiitte motivasyon agisindan 6nemli bir sorun bulunmaktadir. Ciinki

bu gruplar farkli ihtiyaglara ve beklentilere sahip olacaklardir (Agirbas vd, 2005).
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2.2.2. Motivasyon Siireci

Birey davraniglar1 genellikle bir nedene dayanir. Bu nedenler ise gereksinmeler,
arzular, korkular, inanglar gibi konulardan olusur. Insan, gerek psikolojik yapis1 gerekse
fizyolojik yapisi ile bir biitiindiir. Bu yapinin temelinde de bir denge yer almaktadir.
Organizmanin herhangi bir ihtiyact oldugunda denge bozulmaktadir. Bu dengenin
yeniden saglanmasi i¢in ihtiyacin giderilmesi ya da tatmin edilmesi gereklidir.
Motivasyon, dengenin saglanmasina calisilirken, davranisi anlama da ¢ok Onemli

bir stirectir (Keskin, 2008).

Ihtiyaclarin
Uyarilmasi

Giderilmemis
Ihtiyaclar

Davramisa
Doniismesi

Ihtiyaglarin
Giderilmesi

Sekil 1: Motivasyon Siireci

(Keskin, (2008) Calisanlarin Performanslarini Arttirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve Motivasyon
Teknikleri.)

Motivasyon, calisan1 harekete gegiren, onlarin diisiinceleri, umutlari, arzu ve
ihtiyaclarina yon veren siirekli ve dinamik bir siirectir. Motivasyon siireci bu
ithtiyaclarin giderilmesi diirtiisiiyle baslar ve bu diirtli davranisa doniisiir. Davranis,
thtiyaci1 karsilamak i¢in harekete gecildiginde ve ihtiyag giderildiginde siireg

tamamlanmis olur.

Motivasyon siirecinin temel hareket noktasi, tatmin edilmemis fiziksel veya
psikolojik gereksinimlerdir. Bu gereksinimler gerilime neden olmakta ve motivasyon
stirecinin baslamasina yol agmaktadir. Siirecin tamamlanmasi ise, gereksinimlerin

giderilmesi sonucu gerilimin azalmasi ile olmaktadir (Elbir, 2006).

Calisanlarin  bilgi, beceri ve yetenekleri nasil birbirinden farklilagiyorsa,
motivasyon diizeyleri de farklilagir. Bu sebeple bireylerin ihtiyaglarinin, giidiilerinin ve
davraniglarinin yoneticiler tarafindan iyi analiz edilmesi gerekmektedir (Keskin, 2008).

Ancak bu noktada bir takim sorunlar yasanabilir (Semerci, 2005):
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e Giidiilerin gozle goriilememesi nedeniyle sadece davraniglara bakilarak giidiiler

hakkinda tahminde bulunulmasi

e Kisilerin sahip oldugu giidiilerin zamanla degisebilmesi ve birbiriyle ¢atisma
icinde olabilmesi nedeniyle goézlemlenmelerinin ve Olgiilmelerinin ¢ok zor

olmasi

e Bireysel farkliliklar nedeniyle, kisilerin giidiilere verdikleri nemin ve bunlara

ulagmak i¢in harcadiklar1 ¢abanin énemli 6lglide farklilik gosterebilmesi

e Genel olarak giidiilerin (aglik, susuzluk, v.b.) yogunlugunun tatmin edilmeleri
iizerine 6nemli Ol¢lide azalmasina ve kisilerin bagka giidiilere yonelmelerine
karsin, bazi giidiilerin yogunlugunun tatmin edilmeleri {izerine daha da
artmasidir. Ornegin; terfi ettirilen bir ¢alisanin, ileride bir terfi daha alabilmek

beklentisi ile ¢ok calisma giidiisiiniin gliglenmesi.

Sonug olarak motivasyon olgusu, kisilerin bulunduklar1 kiiltiir, egitim seviyesi,
demokrafik ¢esitlilik gibi nedenlerden dolay: farkli 6nem ve nitelikte gereksinimler
olusturmaktadir. Bu ihtiyaglar, belli donem ve siklikta giderilmesi durumunda motive
olunmasina yonelik davraniglar olusmaktadir. Bu siire¢, giderilmesine paralel olarak

statik degil, dinamik bir yap1 sergilediginden devamlilik gerektirmektedir.
2.2.3. Motivasyon Araclari

Calisanlar1 motive etmek icin, yoneticilerin kullanabilecegi cesitli teori ve
modeller gelistirilmistir. Bu teori ve modeller, yoneticilere, kisileri motive eden
faktorleri belirlemek ve motivasyonu siirdiirmek konularinda yardimci olmak
iddiasindadir (Kogel, 2010). Giiniimiizde ¢alisanlart motive etmek ve performanslarini
arttirmak i¢in motivasyonda Ozendirici ¢esitli araglar kullanilmaktadir. Bu araglar
asagidaki gibi Ozetlenmektedir (Semerci, 2005; Kogel, 2003; Koroglu ve Avcikurt,
2011; Olger, 2005; Arisoy, 2007):
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2.2.3.1. Ekonomik Araclar

Motivasyon araglar1 igerisinde Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsinde isgdrenler
tarafindan oOncelikli olan fizyolojik ihtiyaglarin giderilmesindeki temel motivlerden
ekonomik araclar (Koroglu, 2011; Bastemur, 2006; Keskin, 2008);

e Isgdrenin maasina, isveren tarafindan belli periyot araliklarinda yillik enflasyon
oranlarininda g6z oniine alinarak yapilmis olan ticret artisi,

e Igverenin isgdrenin &rgiite olan aidiyet duygusunun arttirimin saglanmasi ve
orgiite ek sermaye olusturma amagli iggérenlere kara katilabilmeleri i¢in hisse ortaklig
imkani1 saglanmasi,

e Performans yonetimleri sonucu isverenlerin isgorenlerine basarim oranlari
dogrultusunda ekonomik ddiiller vermesi,

e Sozlesme kapsaminda 6n goriilen belli donemlerde veya gorev fazlasi yapilan
isler sonucu igsgorene verilen primler,

e Daha 1y1 ¢calisma ve yasam olanadi saglayan servis ile ulasim imkani, 6gle
yemegi, cay-kahve servisi, 0zel saglik sigortasi, giyecek yardimi gibi sosyal imkanlar,

isgorenler i¢in ekonomik yararlar olusturmaktadir.
2.2.3.2. Psiko-Sosyal Araglar

Isgorenlerin gorevlerini ifa etmelerinde dnemli bir yere sahip olan psikolojik

araclar (Tastan, 2005; Pekel, 2001);

e sgorenlerin, ¢alismalarinda insiyatif alabilecekleri, yaraticiliklarin1 &n plana
cikarabilecekleri bir bagimsizliga sahip olabilmesi,

e Sosyal hayatlarinda kendilerine bir yer edinebilecekleri bir sosyal statii ve buna
bagl topluma katilim saglanabilmesi,

e Igverenlerin igsgorenlerine yaptiklar1 pozitif katkilardan dolay1 takdir edebilmesi,

e Isgorenlerin gorevlerini ifalar1 sonucu orgiitlerine sagladiklart katkilar sonucu

elde ettikleri tecriibelere bagl olarak gelisme kaydetmesi ve basari elde etmesi,
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e Isverenlerin, isgdrenlere profesyonel hayat dongiisii icerisinde is cevresine uyum
saglamalar1 i¢in oryantasyon ya da isgdren egitimi gibi programlarla destek olmasi,

e sverenlerin, isgdrenlerinin fikir ve onerilerinin orgiit gelisimine ve aidiyet
duygusunun artmasina destek saglamasi i¢in Oneri sistemleri gelistirmesi,

e st ile iist arasinda iletisimi giiclendirmek adina tstlerle dogrudan goriisebilme
olanag1 saglanmasi,

e Orgiit aidiyetine bagli olarak isgdrenin kendini psikolojik giivencede hissetmesi,

e Isgorenlerin, zamanlarinin biiyiik cogunlugunu is yerlerinde gegirmelerini 6n
gorerek sportif, kiiltiirel ve sanatsal hobilerin elde edilebilecegi sosyal faaliyetler
olusturmasi,

e Is sorumlulugu ve insiyatif alma yetkinliklerinin artmasina katki saglayacak belli
zaman dilimlerinde yetki devri ¢alismalarinin yapilmasi,

e Ozellikle sektore yeni baslamis calisanlar icin bilgi edinimlerinde kolaylik
saglayacak danismanlik hizmetlerinin saglanmasi, isgdrenler i¢in Onemli motivler

olusturmaktadir.
2.2.3.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar

Isverenlerin 6rgiit ¢alisanlarina uyguladiklar 6rgiitsel ve yonetsel kurallar
isgorenlerinin etkin ve verimli bir ¢alisma performans: saglamalar1 acisindan biiyiik
onem tasimaktadir. Bu dogrultuda olusturulan (Oztiirk ve Diindar, 2003; Keskin, 2008;
Elbir, 2006);

e Isverenin dogru yonetsel fonksiyonlari kullanarak olusturacagi amag birligi,

e Adaletli ve esitlik ilkesi dogrultusunda yetki ve sorumluluk dengesinin
saglanmasi,

e Isgorenin isini daha etkin ve kaliteli ifa edebilmesi adina kurumigi/disi
egitimlerin olusturulmasi,

e Biz olgusunun giiclenmesi adina isgorenlerin de kararlara katilmalarinin

saglanmasi,
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e sveren ile isgdren arasinda yapilacak olan siireli/siiresiz is sozlesmeleri ile
olusturulacak is giivencesi,

e Kurum i¢i is siireglerinin dogru ve etkin olarak akisini veya orgiit ici iletisim
sisteminin gliglendirilmesi,

e sverenin, isgorenin daha verimli galisabilmesi igin isi daha cekici kilabilecek
faktorler olusturmasi,

e Fiziksel ¢alisma sartlarinin isi ifa edebilecek seviyede olmasi,

e Sorumluluk alma, O6grenme ve basarma duygulari gibi yiiksek diizeyde
motivasyon saglayan faktorleri isin yapisi i¢inde bir araya getirmeyi amaglayan is
tasarimi siireci olan is zenginlestirme,

e Orgiit icerisinde isgdrenlerin farkl: is kollar1 hakkinda deneyim elde edebilmeleri
adina is rotasyonunun yapilabilmesi,

e Genel veya proje bazli ¢aligmalarda is odakli olarak ortak ekip galigmalarinin
yapilabilmesi,

e Daha iyi ¢alisma verimliligi i¢in fiziksel kosullarin iyilestirilmesi,

e Terfi ve kariyer gelistirme olanaklari,

e Isverenlerin kararlari paylastig1 agik yonetim politikasi,

e  Adaletli ve siirekli disiplin sistemleri gibi orgiitsel motivler olusturulmalidir.

Bugiine kadar sunulan veya uygulanan model ve araclarin tam bir basariya ulastig
sOylenemez. YoOneticiler i¢in en onemli sorun, ayr1 ayr1 gereksinim ve kisiliklere sahip
olan calisanlar i¢in, amagclara yaklastirici, inandirict ve 6zendirici motivasyon araglarina
sahip olmaktir. Ciinkii insanlar1 motive eden unsurlar kisiden kisiye farklilik
gostermekte ve siirekli degismektedir. Bu nedenle, motivasyonda kullanilan 6zendirici
araclar her yerde ve her zaman aym etkiyi gostermemektedir. Ozendirici araglarmn
etkinligi; kisilerin deger yargilarina, sosyal ve egitsel diizeylerine ve ¢evre faktorlerine

baghdir (Olger, 2005).

Motivasyonda yararlanilan 6zendirici araglarin etkinligi, yoneticilerin anlayis ve

davraniglarina bagl olarak da degisebilir. Yoneticilerin basarisi, yonettikleri orgiitte
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calisanlarin ekonomik ve sosyo-psikolojik yapilarim1 yakindan tanimalarina ve

calisanlarin ¢ogunlugu tarafindan benimsenen bir politika izlemelerine baghdir.

Merkezcil ve geleneksel yonetim anlayisi i¢cinde motivasyon politikasi biiyiik ol¢iide

ekonomik araglarin kullanilmasina ve siki denetime dayanmaktayken; merkezcil

olmayan modern yonetim anlayisi ile yonetilen Orgiitlerde ekonomik araglar kadar

sosyo-psikolojik ve yonetsel araclara da esit 6l¢iide yer verilmektedir (Olger, 2005).

2.2.4. Motivasyonun Ozellikleri

Calisan motivasyonu ile ilgili bazi varsayimlar ve ozellikler bulunmaktadir

(Kéroglu, 2011; Tiimgan, 2007; Ozer ve Bakir, 2003):

1.

N o g &

10.

Motivasyonda amag; calisanlarin Orgiitte kalmalariin saglanmasi, yaratict gizli
giiclerin kullanilmasi ve is basarilarinin arttirtlmasinin saglanmasidir.
Motivasyonun anlasilabilmesi i¢in kisisel, isle ilgili ve ¢evresel 6zelliklerin ¢aligan
davranigini nasil etkilediginin sistematik olarak analiz edilmesi gerekmektedir.
Motivasyon kisisel ve durumsal faktorlerden etkilenme sonucu ortaya ¢ikan
dinamik bir i¢sel durumu ifade eder ve kisisel, sosyal ya da diger faktorlerdeki
degisimle birlikte degisir.

Motivasyon calisan davraniglarini etkiler.

Motivasyon, bireyi harekete geciren ve yon veren psikolojik bir siiregtir.
Ihtiyaglarin doyurulmas igin bireyi harekete gegiren igsel bir giigtiir.

Antropoloji, psikoloji, sosyoloji, ekonomi, yonetim, orgiitsel davranis gibi pek ¢cok
disiplini ilgilendirmektedir.

Kisisel ihtiyaglar, istekler ve diirtiilerden kaynaklanmakta ve kisiye bir davranista
bulunma istegi vermektedir.

Kisinin egitim durumu ve yetenekleri, kisisel calisma kapasitesinin tam kullanimi1
ve yonetici bakimimdan bu iki etkenin harekete gecirilmesi motivasyonu
etkilemektedir.

Motivasyon bir amaca veya odiile yoneliktir. Isyerinde sarf edilen gii¢, odiil

kazanmayi, statli degistirmeyi hedeflemektedir.
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11. Yoneticiler veya liderler calisanlarin motivasyonuna etki edebilir fakat bunlari
kontrol edemezler.

12. Bir ihtiya¢ doyuruldugunda digeri ortaya ¢ikmaktadir. Tatmin edilmis bir ihtiyag
artik motivasyon araci degildir.

13. Davranigin degismesine yol agan {i¢ duygu bulunmaktadir. Bunlar; korku, gérev ve
sevgidir. Korkudan dolayr motive olundugunda is mecburiyetten yapilmaktadir.
Gorevden dolayr motive olundugunda is yapilmasi gerektigi i¢in yapilmaktadir.
Sevgiden dolay1 motive olundugunda ise is, istenildigi i¢in yapilmaktadir.

14. Motivasyon, her zaman bilingli ve gozlenebilen ihtiyaglara yonelik olmamakta,
kisiyi farkinda olmadan motive eden seyler de bulunmaktadir.

15. Motivasyonla is tatmini ayn1 sey demek degildir.

16. Bir davranisin birden ¢ok motive edicisi olabilir.

17. Motivasyon ve davranis ayni sey demek degildir.
2.3. IS TATMINI VE MOTiVASYON iLiSKiSi

Motivasyon ve is tatmini iliskisi birbiri ile karistirilan olgular olmalari yaninda
birbirlerinden farkli bir yap1 sergilemektedirler. Motivasyon olgusu yapilmasi gereken
isin Oncesinde, isgdren icin bireysel veya oOrgiitsel olarak olusturulmasi gereken bir 6n
kosulken, is tatmini; Orgiitsel ve bireysel faktorlere bagli olarak olusan motivasyon
etkisi ile meydan gelen pozitif etkiye sahip bir sonu¢ olarak motivasyon ile
iligkilendirilebilmektedir. Kurumlar, insanlar gibi dogar, biiylir ve yasamsal dongi
geregi Oliirler. Bu noktada orgiitler 6zellikle yeni kurulduysalar, isverenler, kalic1 bir
temel olusturmak i¢in insan kaynagini ve fonksiyonel yapiyr en dogru sekilde
olusturmak zorundadirlar. Orgiitler, baslangic noktasinda sektorel bazda hizli olarak
gelisim saglayarak rekabet piyasasindaki yerini almak isterler. Orgiitler, bu noktada
caliganlarinin gereksinimlerini irdeleyerek ve dogru fiziksel sartlari olusturarak motive
etmeli ve performanslarina gére ekonomik araglarla ig tatminlerini saglamalidirlar.
Isgdrenlerin, motivasyonlarinda ve is tatminlerinde, kendi beklenti ve gereksinimlerine
uygunluklarini, diger isgorenlerle karsilastirmalar yaparak isveren tarafindan adaletli

yapilip yapilmamasina bagl olarak igsel bir karar mekanizmasi ile degerlendirirler. Bu
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degerlendirmenin olumlu olmasi durumunda dogrudan motivasyon yiikselmesine neden
olurken, aksi durumda ise motivasyon diiser ve buna bagl is tatmininde de azalma
gozlenmektedir. Her iki durumda da motivasyon ve is tatmini birbirleri ile bir devinim

igerisinde ayni zamanda birbirlerine kars1 bir geri bildirim olusturmaktadir.

Calisanlar yiiksek motivasyona sahiplerse; islerini yaparken en iyi ve yiiksek
kaliteli iiriin ya da hizmetleri iiretme ¢abasina girerler. Kararli olan ve kendine glivenen
calisanlar, bir ekibin parcasi olmaktan, ¢aligma arkadaglarina yardim etmekten ve onlari
desteklemekten, cesaretlendirmekten hoslandiklar1 icin islerinden daha fazla doyum

elde ederler.
2.3.1. Is Tatmini ve Motivasyonun Kavramsal iliskisi

Is tatmini ve motivasyon kavramlar arasindaki iliskiyi sistematik bir sekilde
anlayabilmek i¢in, is tatmini ve motivasyon iligkisini ele alan kuramlarla, is tatmini ve
motivasyonun bireysel ve Orgiitsel sonuglar iizerindeki etkilerini de ele almak

gerekmektedir.

Calisma kapsaminda is tatmin belirleyicilerin g¢alisgan motivasyonuna etkisini
incelemek acisindan biitlin motivasyon kuramlar1 ele alinmayarak sadece yardimeci

olacagi on goriilen bazi1 kuramlara deginilenecektir. Bu kuramlarin baslicalar::

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
Herzberg’in Cift Faktor Kurami
Mc Clelland’in Basar1 Glidiisii Kurami

Alderfer’in ERG (VIG) Kurami

A W p e

2.3.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Abraham H. Maslow insanin temel ihtiyaclarii dikkate alarak gelistirdigi
teorisinde; fizyolojik ihtiyaclar, giivenlik ihtiyaci, sevgi ve ait olma ihtiyaci, sayginlik

ithtiyact ve kendini gerceklestirme ihtiyacimi agiklamistir.
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“Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami1” adi verilen bu teori sekil 2°deki gibi

basamaklandirilabilir (Maslow, 1943).

Kend tirme

Sekil 2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Fizyolojik IThtiyaclar: Ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasimia gore, bireyin temel fizyolojik
gereksinimlerinin karsilanmasi ilk sirada gelmektedir. Tiim canli organizmalar igin
gegerli olan, sonradan kazanmilmis degil dogustan var olan evrensel nitelikteki
gereksinimlerdir. Insanin biyolojik olarak yasamini siirdiirebilmesi icin gerekli aclik,
susuzluk, cinsellik, uyumak, nefes alip vermek, barinma gibi ihtiyaglar bu kapsamda ele
alinmaktadir. Fizyolojik ihtiyaglar karsilanmayinca insan hayatin1 devam ettiremeyecegi
igin tiim ihtiyaglar i¢inde en temel olan ihtiyag¢ fizyolojik ihtiyaglardir. Bu basamaktaki
ihtiyaclar karsilanmadan bir iist grup ihtiyaglarin karsilanmasi miimkiin olamamaktadir
(Maslow, 1943).
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Isgdren calisarak kazandig: paray: ilk olarak fizyolojik ihtiyaglarmi karsilamak
tizere kullanmaktadir. Bu kapsamda fizyolojik ihtiyaglarin bazi ortak o6zellikleri
bulunmaktadir (Maslow, 1943):

Fizyolojik ihtiyaglar igerisindeki gereksinimler birbirinden bagimsizdirlar,

+ Genellikle viicudun belirli bir yeri ile ilgilidirler,
+ Geligmis toplumlarda bu tiir gereksinimlerin olmasi olagan degildir,

Bu gereksinimlerin kisa zaman araliklari ile tekrar1 gerekmektedir.

Giivenlik Ihtiyaclari: Giivenlik ya da korunma ihtiyaci; endiseden, Kkorkudan,
belirsizlikten uzak olma, bir oOrgiite, diizene, yasaya bagli olma ihtiyact olarak
adlandirilmaktadir. Giivenlik ihtiyaci bireylerin islerinde ve toplumda kendini giiven
icinde hissetmesi i¢in gereklidir. Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma
gereksinimi, isgorenlerde emeklilik ve sigorta giivenligi bu gruba girmektedir (Maslow,
1943).

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclar:: ilk iki basamaktaki gereksinmeler giderildikten sonra
ait olma ve sevgi gereksinmeleri belirmeye baslamaktadir. Ait olma ve sevgi ihtiyaci
bireyin bir kisiye, gruba ya da érgiite bagli olma ihtiyacim ifade etmektedir. isgorenlerin
ait olma, sevgi ve sosyal bir ortamda bulunma ihtiyaglarini karsilamak i¢in kurumlarin
baz1 tedbirleri almasi gerekmektedir. Ornegin isgdrenler igin diizenlenecek piknik gibi
sosyal aktiviteler, igsgérenlerin hem sosyal bir ortamda bulunmasini, hem de kendini

isletmeye ait hissetmesini saglayacaktir (Maslow, 1943).

Saygi Gorme Ihtiyaci: Birey bir toplum icerisinde yasamaktadir ve toplumdaki yeri
hakkinda siirekli bir degerlendirme yapmaktadir. Bunu yapmadan 6nce 6z saygisini ve
0z degerini ortaya koymakta; sonra toplum igerisindeki yerini belirlemeye
caligmaktadir. Saygi gorme gereksinmesi insanin kendine ve bagkalarina duydugu saygi

olarak iki alt boliimde incelenmektedir (Maslow, 1943):

« Insamn Kendine Duydugu Saygi: Kisinin giiclii olma, basar1 elde etme,

olgunlagma, ustalagsma, kendine giiven, bagimsizlik ve 6zgiirliik istegidir.
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 Baskalarimin Saygisi: Kisinin, taninma, prestij elde etme, statii elde etme, 6nemli

olma, iistiin olma istegidir.

Sayg1 géorme gereksinimi temelde bagsar1 ve taninma ihtiyacin1 da karsilamaktadir.
Kisi basarisiyla kendini tanitacak ve saygi toplayacaktir. Saygi goérme gereksiminin
doyurulmasi, bireyde kendine giivenin, kendine verdigi degerin, sahip oldugu giiciin,
yeteneklerin artmasina olanak tanimakta ve topluma yararli ve toplum icin gerekli bir
birey olma duygusunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Maslow, 1943). Bu
basamaktaki gereksinim, alt diizeydeki tiim gereksinimlerin karsilanmasi ile bir {ist

basamaga ge¢cme imkani saglayacaktir.

Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: En iist sirada yer alan bu ihtiyag, hiyerarside yer
alan diger ihtiyaclarin karsilanmasi ile ortaya cikmaktadir. Burada birey, kendini
gelistirme, isinde ilerleme, 6grenme, yeteneklerini fark etme ve yaraticiligini gelistirme
gibi ihtiyaclarmi tatmin etmek istemektedir. Maslow kendini gerceklestiren insana

iligskin bazi1 6zellikler ortaya koymaktadir (Maslow, 1943):

Gergegi daha 1yi algilayip gercekle daha rahat iliski kurabilme.

Hem kendini, hem bagkalarmi oldugu gibi kabul etme. Bu kimseler sugluluk,
endise gibi duygular1 daha az oldugundan kendilerini olduklar1 gibi kabul etmektedirler.

Sorunlara yonelme. Kendi benliklerine degil, bir gorev duygusuyla baglandiklari
onemli sorunlara yonelmektedirler.

Cevreden uzak durma, yalniz kalma istegi,

« Toplumsal ilgi, insanlikla 6zdeslik, insanliga sempati ve yakinlik duyma,
Demokratik bir kisilik yapasi,

Araglarla amaglar1 ayirma 6zelligi ve yaraticilik.

Hayat devam ettidi siirece insanin gereksinimleri olacaktir. Var olan gereksinim
karsilandik¢a yeni gereksinimler ortaya ¢ikacak ve insan bu donglyl stirekli
yasayacaktir. Alttaki basamakta yer alan gereksinim tamamlandiktan sonra bir {ist
basamaga gecilir; ancak alttaki gereksinimlerden biri tekrar ortaya ¢iktiginda birey bu

gereksinimi gidermek zorundadir. Bu nedenle insanin gereksinimleri asla sona ermez.

38



Bu teoriye gore; st kademedeki c¢alisanlar ve yoneticiler astlarin
gereksinimlerinin neler oldugunu ¢ok iyi tanimlayabilmeli ve bunlart karsilayabilmek
icin gerekli Onlemleri alabilmelidir. Boylece isgorenlerin daha da gilidiilenmesini
saglamalidir. Temelde bir ihtiya¢ aynmi gibi goriinse de isgorenler arasinda bireysel
birtakim faktorlerden etkilenecegi igin her isgérende bu gereksinimler farkli diizeyde
Ooneme sahip olacaktir. Bunun yani1 sira zaman igerisinde, isgorenlerin sosyal ve medeni

durumlarindaki degisikliklere gore de degisiklik gdsterecektir.

Ihtiyaglarin belirli bir sira igerisinde giderilmesi doyumu olusturmakta (doyum
faktorleri vasitasiyla) ve performansi saglayacak motivasyonu saglamaktadir. Buna
gore; Oncelikli olarak bireyin temel ihtiyaglarinin doyurulmasi i¢in genel doyum
faktorleri, bireyin isinde elde edecegi motivasyonu saglamak icin de orgiitsel faktorler
gerekli olmaktadir. Birey, temel gereksinimlerini karsilamadan, iste motivasyon
saglayamamaktadir. Genel doyum faktorleri ve motivasyon faktorleri Cizelge 1’de

gosterilmektedir.

Cizelge 1: ihtiyac Diizeylerine Gore Genel Doyum ve Orgiitsel Faktorler

ihtiyac Diizeyleri Genel Doyum Faktorleri Orgiitsel Faktorler

Ucret (6demeler) Uygun calisma

Fizyolojik ihtiyaglar  [Yiyecek, igecek, uyku vb. kosullar1, Kafeterya, vb.

Gtlivenlik ihtiyaclar1  |[Rahatlik, giivenlik, devamlilik, vb. G}lvenl.lvc.;ahsma kosullan, Is
giivenligi, vb.

Sosyal ihtiyaglar, iyi iliskiler, ait |Arkadaslik ortami, arkadasca

{ ihtivacl
Sevel ihtiyaglart olma, vb. denetim, profesyonel iliskiler, vb.

Toplumsal statii, unvan, isten alinan

Saygimlik ihtiyaglar1  |Oz giiven ve sayg, statii, vb. geri bildirim, vb.

Kendini gergeklestirme Gelisme, ilerleme, yaraticilik, vb, Anlaml1 bir is, yaraticilik igin

ihtiyaclari olanaklar, kendini gelistirme, vb.

Kaynak: Cetinkanat, C. ( 2000), Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, Ankara: Am Yayincilik, s .15 (iginde Sat,
2011)
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Bu ihtiyaglar hiyerarsisi yaklasimi, yonetsel agidan degerlendirildiginde, bireyleri
Orgiit amaclart dogrultusunda gilidiileyebilmek i¢in nelerin  yapilabilecegini
gostermektedir. Orgiitlerde bireylerin ihtiyaglarinin neler oldugu, nasil siralandigi ve
bunlarin hangi giidiileme araglariyla karsilanabilecegi agik¢a goriilmektedir (Maslow
1943).

2.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg’in kurami temelde iki boyutu ele almaktadir: Koruyucu (hijyen)
faktorleri ve motive edici faktorleri. Bu faktorler isgorenleri farkli sekillerde
etkilemektedir. Buna gore, isgdrenin iki grup ihtiyact bulunmaktadir. Bu ihtiyaglardan
motive edici ihtiyaglar; igin kendisiyle, isin ne kadar zor oldugu ile ilgili olup, basar1 ve
taninmay1 i¢ermektedir. Sorumluluk, isteki 6zerklik, ilgi ¢ekici is gibi unsurlar motive
edici ihtiyaglar ifade etmektedir. Hijyen ihtiyaclar ise, isin fiilen yapildig1 yerdeki
fiziksel ve psikolojik ortamla ilgili olmaktadir (Sat, 2011).

Herzberg, motive edici ihtiyaglar, hijyen ihtiyacglar1 ve is tatmini arasindaki
iliskiyi su sekilde ifade etmektedir: Motive edici ihtiyaglar karsilandiginda ¢alisanlarda
doyum algilanacak, karsilanmadiginda ise, doyumsuzluk algilanmayacaktir. Hijyen
ihtiyaclar1  karsilandiginda  ise, calisanlarda  doyumsuzluk algilanmayacak,

karsilanmadiginda ise ¢alisanlarda doyumsuzluk algilanacaktir (Sat, 2011).

Buna gore isgorenin motive edici ihtiyaglar1 karsilandigr doyum; hijyen ihtiyaglari
karsilanmadiginda ise doyumsuzluk durumu ortaya ¢ikacaktir. Bu boyutlar agisindan

bakildiginda isgorenler ayn1 anda doyumu ve doyumsuzlugu yasabilirler.

Herzberg asagidaki {ic soruya cevap aramistir; ancak tutum ve davranig
arasindaki iliskiyi asil gosterecek olan iiglincii soruya 6zelikle onem vermistir (Tietjen
ve Myers, 1998).

—Kisi igine kars1 olan tutumunu nasil belli eder?

—Bu tutumlar1 neler olusturur?

—Bu tutumlarin sonuglari nelerdir?

40



Hijyen faktorleri, bulunmasi gereken asgari faktorlerdir. Bunlar yoksa personeli
motive etmek miimkiin degildir. Ancak varliklari, motivasyon i¢in gerekli ortami
yaratir, motivasyon, motive edici faktorler saglanirsa gercgeklestirilebilir. Hijyen
faktorleri saglanmadan sadece motive edici faktorleri saglamak, personeli motive

etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2010).
2.3.1.3. Mc Clelland’in Basar1 - Gii¢ Kuram

McClelland’1in bu yaklasimin temelinde ii¢ ihtiya¢ vardir; basarma ihtiyaci, gii¢
ihtiyaci ve baglilik kurma ihtiyaci. Bagarma ihtiyaci bireyin basariya verdigi 6nem ve
deger boyutudur. Giig ihtiyaci bagkalarini etkileme, prestij olusturma ve bunu koruma
ihtiyacidir. Baglilik iliski kurma ihtiyaci baskalari ile iliski kurma, gruba girme ve
sosyal iligkileri gelistirmeyi ifade eder (Kogel, 2010).

Basarma Ihtiyaci: Birey faaliyetlerinde basarili olmay: arzuladigi halde basarisiz
olmaktan da korku ve cekingenlik duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek
faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir. Yonetim ve giidiilleme kurami agisindan
bagar1 ihtiyacinin dnemini Orgiitlerde bireyi faaliyete gegmekten alikoyan tehlike ve
korkularin ortadan kaldirilarak kendine gliven duygusunun ve sorumluluk ytiklenme
arzusunun gelistirilmesidir. Bu noktada birey herhangi bir 6diile fazla ihtiyag

duymadan harekete gececektir (Eren, 2010).

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: insanin gevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur. Bu
nedenle insanlar ve gruplar gevresel iliskilerinde etkinliklerini artiracak ve seslerini
duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler. Ustiin olmak ve baskalarmin is
ve faaliyetlerini kontrol altina almak i¢in basvurulacak tiim g¢abalar kisileri baska
insanlarla c¢ekisme ve c¢atigsmaya itebilir. Bu tehlike insanin giiclii olma arzusunu
belirli ol¢iide frenlemektedir. O yiizden bu gereksinimin siddeti insandan insana

oldukga farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2010).

Baglilik Thtiyaci: Bu ihtiyag tiiriinde, kisiler arasi iliski kurma ve gelistirmeye 6nem

verilir (Kogel, 2010). Bu gereksinim insanin yasamini yalniz basina siirdiiremeyen ve
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toplumsal nitelige sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski i¢inde
bulunacagini1 vurgulamaktadir. Her bireyin, belirli insanlara baglilik ve onlara gesitli
derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Ancak az veya
¢ok her insanin sosyo-ekonomik ve sosyo-psikolojik yonden bagli oldugu belirli insan

ve gruplardan olusan ¢evresi mevcuttur (Eren, 2010).
2.3.1.4. Alderfer’in ERG (VIG) Kuramm

Clayton Alderfer’in, Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi kuramini basitleserek
temelde {ic basamaga indirmis oldugu motivasyon kuramidir. Bu kuramda
gereksinimlerin siralamasi basittir, ancak Maslow’un siniflandirdig1 gibi gereksinim
siralamasi esastir. Ilke yine aymidir. Once alt diizeydeki gereksinimler tatmin edilmeli,
daha sonra iist diizeydeki gereksinimler tatmin edilmelidir (Kogel, 2010). ERG teorisi
yaklasiminda ti¢ grup ihtiyactan s6z edilmektedir (Eren, 2010):

—Varolma Ihtiyaglar:
—liskisel Ihtiyaglar
—Gelisme veya Biiyiime Ihtiyaclar

Bu kuramda da Maslow’daki gibi ihtiyaglar hiyerarsisi vardir. Bir alt grup
ithtiya¢ tatmin olmadan {ist grup ihtiyaca gecilemez. Ayni1 zamanda ERG modelde
hayal kirikligina ugrama ve geriye ¢ekilme ilkesi de vardir. Yani iist kademedeki
ihtiyacin tatmininde goriilen basarisizlik, tatmin edilmis olan alt kademedeki bir
ihtiyact tetikleyerek bireyi asagi diizey ihtiyaglarin tatminsizligine de gotiiriir (Eren,
2010).

Sonugcta; calisanlar agisindan olduk¢a 6nemli bir konu olan motivasyonun iyi bir
diizeye getirilmesi, insan kaynaklar1 yoneticilerinin isletme i¢i sorunlari ¢6zmeleri adina
dogru bir yaklasim olacaktir. Bu nedenle yoneticiler sadece is yerindeki motivasyona
degil, calisanin toplum igerisindeki motivasyonuna da odaklanmali, problemlerini

incelemeli ve ¢6ziim getirebilmelidir.
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2.4. YENIi KURULAN ORGUTLERIN TEMEL OZELLIiKLERI

Bir orgiit, 6rgiit olmadan dnce Orgiitiin ortaya ¢ikabilmesi i¢in bir takim faaliyet
ve olaylardan gegmektedir. Bu bir orgiitiin dogusu, gelisimi yaslanmasi ve oliimi ile
sonlanan bir yasam dongiisiidiir. Yeni kurulan orgiitlerde ilk asama olan dogus donemi
Orgiitiin ortaya ¢ikmasi sirasinda, girisimciler kaynaklar1 bir araya getirir ve orgiit ile
bireyleri ayr1 bir varlik olarak isleri ayirt edecek faaliyetleri yiirlitmeye baglarlar. Firma
olusumu; girisimci birey ve kuruluslar tarafindan, orgiitiin yeni kurulan sinirlart disinda
kaynak elde etmek ve yeni girisim kaynaklar1 olusturmak i¢in kritik paydaglar ile
baglantilar kurmak gibi zaman i¢inde olusan bir sosyal siireci kapsamaktadir.
Literatiirde, yeni kurulan orgiitler; amag, kaynaklar, sinir ve degisim olarak dort temel

Ozellikte tammlanmaktadir (Brush vd., 2008).
Amag

Amagc; yeni bir Orgiit yaratma hedefine ulasmada dogru uygulanabilir kilavuz
bilgidir. Orgiitler, belli hedefler cercevesinde faaliyetlerini gerceklestirmek isteyen
girisimciler tarafindan olusturulmaktadirlar. Genel olarak, basarili bir orgiitiin temelini

atabilmek i¢in kararli bir girisimci 6nemlidir (Brush vd, 2008).
Kaynaklar

Kaynaklar bir Orgiitlin yap: taslaridir ve onlar, insan, sermaye, miilkiyet ve
ekipmandan olugsmaktadir. Kaynaklar, girisimcinin baslangi¢ siirecindeki kisisel
sermayesi, harcadigl zaman maliyeti ve deneyimi olarak getirdigi zenginlikler olarak
ifade edilir. Yeni orgiitlerin olusturulmasinda kaynaklarin kullanimina gore siralanmasi
gereklidir. Bu kaynaklar daha sonra, kullanim yerlerine ve yeni organizasyonun iiretim
faaliyetlerine gore koordine edilmelidir. Cevrede kaynaklarin ¢ok veya kit olmasi,
Orgiitiin varliginmi siirdiirmesinde birincil etken olusturmaktir. Yeni kurulan orgiitlerde
kaynak rolii incelendiginde; sahip olduklar1 kaynaklara yetinmeyip, yeni kaynaklar elde

etmeye ¢aligsmak orgiite daha ¢ok deger katmaktadir (Brush, vd, 2008).
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Simir

Sinir, orgiit ile ¢evre arasindaki bariyerdir. Sinirlar; sosyal iligkiler, zaman, yasal
ve resmi sozlesmeler tarafindan fiziksel ve mekansal durumlara gore belirlenir. Sinirlar,
rekabet ve is birlikleri icinde gelistirilebilir. Orgiitiin degisim modelleri gelistikge
Orgiitiin sinirlart da bilgi akisi ile tanimlanir. Girisimci, isletme kurabilmek i¢in resmi
veya gayri resmi bilingli bir karar verir. Isin nasil yapilandirilacagi, hangi yeni iiyelerin
katilacag1 ve orgiit disindan bagkalariyla nasil etkilesimde bulunulacagi gibi kararlarin
sinirlart tanimlanir. Yeni oOrgiitlerin smirlar; orgiitiin  yapisini, uygulamalarini ve

olusturduklart resmi veya gayri resmi farkliliklari tespit etmektedir (Brush vd., 2008).
Degisim

Degisim, Orgiit i¢inde yapilan islem dongiilerini ifade eder. Degisim, bir orgiitiin
sinirlar1 i¢inde ortaya ¢ikabilir, 6zellikle yeni firmalar i¢in, bu degisim kurumsal sinirlar
lizerinden meydana gelir. Degisimler, toplumsal sdézlesme yapist igerisinde olan
calisanlar ya da katilimcilar; orgiitiin 6deme, hak ve ayricaliklar1 karsiliginda bazi isleri
yapmay1 taahhiit ederler. Kaynaklar, bir degisim siireci igerisinde mal ve hizmet iireten

orgiitiin siirlar1 boyunca elde edilmektedir (Brush vd., 2008).

Yeni kurulan orgilitlerin dogus stireci incelendiginde; 6nemli seviyede degisim ve
olusum kaliplarmin oldugu gériilmektedir. Ornegin, olusum siirecinde ilk hedef, ilk is,
ilk finansman ve ilk satis gibi dort temel etkinlik bulunmaktadir. Bu siireglerde
orgiitlerin, ortalama olusum siiresinin 3 ile 10 y1l arasinda degistigi ve bazi firmalarin

ise bir ay gibi kisa bir siirede olusum sagladig1 goriilmektedir (Brush vd., 2008).

Yeni kurulan isletmeler genellikle kiigiik ve basit 6rgiit yapisina sahiptirler. Bu
orgiitler daha ¢ok kurucularinin Ozelliklerini tagimaktadirlar. Bu agidan orgiit
kurucularmin  potansiyel etkilerini incelemek igin insan sermayesi teorisi
kullanilmahdir. Ayrica oOrgiitsel ve cevresel faktorler de yeni kurulan orgiitler igin

anlaml birer degiskendirler (Bruderl vd, 1992).
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2.5. YENI KURULAN ORGUTLERDE YAKLASIMLAR

Arastirmalarda yeni kurulan Orgiitler acisindan ii¢ farkli yaklasim iizerinde

odaklanilmistir. Bunlar; girisimei, orglitsel ve ekolojik yaklagimlardir (Van de Ven vd,
1984).

Her bir yaklagim yeni kurulan orgiitlerin farkli yonlerini incelemis ve farkli analiz
diizeylerini dikkate alarak farkli sonuglar olusturmuslardir. Genel olarak, yeni kurulan
orgiitlerin basarili bir yapilanma siireci gegirmelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu

sorusuna her bir yaklasim kismi bir cevap saglamaktadir (Van de Ven vd, 1984).

Yapilan arastirma kapsaminda {li¢ yaklagim birbiri ile karsilastirildiginda 14

egitim-yazilim firmalariin baslangi¢ seviyeleri incelenmistir (Van de Ven vd, 1984):

1- Girisimci yaklasimda, asagidaki girisimcilik Ozellikleri 6nemli dSlgiide
orgiitlerin baslangi¢ siirecleri ile gelisimleri arasinda iliskili bulunmustur: Buna gore

basarili bir yapilanma i¢in riski azaltmanin yollar1:

(a) Egitim ve deneyim,

(b) I¢ odaklanma veya biitiinliik,

(c) Yaratict is fikirleri,

(d) Kisisel yatirnmlar gibi 6zelliklerin varligi gereklidir.

Diger bir deyisle, sektorel alanda yeterlilik, giiven, hayal giicii ve orgiite baglilik
gibi olgular daha sonraki siireclerde diger yeni kurulan orgiitlerin yasamsal siireclerinin

devamlig1 noktasinda ayirt edici 6zellikleri olusturmaktadir.

2- Orgiitsel yaklasim; yeni kurulan bir orgiitiin baslangic siirecinin kolektif bir
basar1 ile miimkiin olabilecegini savunmaktadir. Bu yaklasimda orgiitiin girisimci bir
planlama siirecinin olmasi, firmanin genisleyen agini seferber eden bir katalizor gérevi

gormektedir.

3- Ekolojik yaklasim agisindan, yeni kurulan orgiitlerin sponsor bulma modeli ile

rekabet piyasasina girebilecegini savunmaktadir. Kisa vadede, kurumsal sponsorluk,
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yeni kurulan oOrgiitlerin kaynak bulma ve hayatta kalmalari i¢cin gegici bir ¢oziim
olusturmaktadir, fakat daha sonra sponsorlugun bitmesi ya da azalmasi durumunda bazi
mali kaynak sikintilar1 6rgiitiin daha da hizl1 yok olmasina neden olabilir. Ancak, uzun
vadede, yeni isletmelerin kurumsal sponsorluklari, rekabet¢i bir ortamda daha yiiksek

performans ve hizli bir gelismeye neden olabilir.

Sonug olarak, kullanilan bu ¢oklu-perspektif yaklasimlar, yeni kurulan orgiitlerin

yapilanmasinda daha genis bir anlayis ve yol olusturacaktir (Van de Ven vd, 1984).

2.6. YENI ORGUTLENME BiCIMLERININ GELIiSiMi

Orgiit yapilar1 ne kadar birbirine benzerlik sergileseler de ekonomik ve sosyolojik
perspektifler cogaldikca c¢esitliklerde artmaktadir. Bu tiir farkliliklar ayn1 sektérde olan

orgiitlerin daha az ya da daha ¢ok iiretken olmalarini saglayacaktir (Romanelli, 1991).

Orgiitsel cesitliklerle ilgili arastirmalarda ii¢ yaklasim ortaya ¢tkmistir (Romanelli,
1991):

Yaratic1 yikim: Yeni teknolojik gelisimlerle birlikte yeni 6rgiitlenme bi¢imleri olusmus
ve endiistriyel organizasyonla birlikte rekabet¢i yapi daha da artmustir. Yeni Orgiit

yapilar1 diger orgiitlerin yok olmalarina neden olmustur.

Cevresel baski: Yeni orgiitsel formlarla birlikte Orgiitiin hangi ¢evresel kosullarda
yapilandig1 ve tarihsel siireglerin nasil bir baski olusturdugu orgiitiin gelecegi agisindan

onem teskil etmektedir.

Orgiit tiirlesmesi: Orgiit yapilarmin cesitliligi igerisinde 6rgiit kurucularini ve iginde

barindirdig1 popiilasyonun niceligini ve niteligini inceleyen bir yaklagimdir.
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2.7. YENI KURULAN ORGUTLERDE YAPILANMA SURECINDE YASANAN
PROBLEMLER: UNIVERSITELER

Yeni kurulan orgiitsel yapilar igerisinde 6zel biitceye sahip olan tniversiteler
yapilanma stireci i¢erisinde farkli kurumsal, mali, insan kaynagi ve jeopolitik sorunlarla

kars1 karstya kalmaktadirlar.

Yapilanma siirecinde kurumsallagsma, bir kurumun kendi kimligini olusturmasi ve
gelecege iliskin hedefler ortaya koyabilmek agisindan yeni kurulan orgiitsel yapilarda
olduk¢a 6nemli bir siiregtir ve bu siirecin en dnemli unsurlar1 bire bir siireci yasayan ve
o siireci isleten calisanlardir. Universitelerde idari personel, siireci hem etkilemekte,
hem de siirecten etkilenmektedir. Yeni kurulan tiniversitelerin, kurulus siirecindeki en
onemli sorunlarindan birisinin “kurumsallagsma” siireci oldugu dikkate alinirsa, bu
calisma ilke elde edilen sonuglarin kurumsallasma siirecindeki iiniversitelerdeki

yoneticilere degerlendirme ve bakis agis1 kazandirabilecektir (Paksoy vd., 2009).

Yeni kurulan iiniversitelerde ¢ok ciddi sikintilarin yasandigr ve yasanacagi, bu
sikintilarin uzun yillar siirecegi agiktir. Universite kapisinda bekleyen dgrenci sayisi,
liniversite mezunu 6grenci orani, vb. konularda kagit ilizerinde iyilesme saglanabilir.
Ancak, bu tlniversitelerin yasadigi sikintilar; uzun vadede bilimsel gelisime katkilari,
ogrencilerin gelisimine ve mezuniyet sonrasi performanslarina olan katkilari,

tiniversitelerin diger sorunlariyla birlikte gindemde yer alacaktir (Arap, 2010).

2.7.1. Yeni Universitelerin Sorunlari
2.7.1.1. Nitelikli Eleman Sorunu

Yeni kurulan {iniversitelerin en temel sorunlarindan biri nitelikli eleman bulma
sorunudur. Bunun, biri iilkemizin biitiin iiniversitelerini ilgilendiren genel, biri de
kendilerini ilgilendiren 6zel olmak f{izere iki temel nedeni vardir. Genel neden,
Tirkiye'nin hemen her sektoriinde kendini hissettiren yetismis insan kaynaklarmin

kithgiyla ilgilidir. Ikinci ve yeni kurulan {iniversitelere 6zgii nedeni ise, nitelikli
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akademisyenleri, kaliteli 6gretim elemanlarin1 kendilerine ¢ekmenin ve elde tutmanin
zorlugudur. Daha yiiksek maag, tazminat, lojman, ¢ocuklarin 6zel okul masraflarina
destek, doner sermaye gelirlerinden daha fazla pay gibi imkanlar; Anadolu'daki geng

tiniversitelerin nitelikli eleman sikintisin1 kismen hafifletecektir (Acar, 2012).
2.7.1.2. Fiziksel Altyap: Sorunu

Yeni {iniversitelerde 6zellikle vakif {iniversitelerinde biran 6nce egitim Ogretime
baglanabilmesi adina genel olarak fiziksel altyapi tam yeterli seviyeye ulagmadan
egitime baslanmaktadir. Bu noktada hem egitim ag¢isindan hem de akademisyenlerin
arastirma calismalar1 yapabilmeleri adina yeterli fiziksel ortam olusturulamamaktadir.
Kamu {iniversitelerinde ise biit¢enin baslangic seviyesinde gerekli bina ve teghizat

olusumunun saglanabilmesi adina yeterli mali destek saglanmamaktadir (Acar, 2012).
2.7.1.3. Mali Imkanlarin Yetersizligi Sorunu

Yeni kurulan iiniversitelerin finansman imkanlar1 yetersizdir. Biiylik ve kidemli
tiniversitelerin biiyiik capli doner sermayeleri, bunlar iizerinden sagladiklar1 biiytlik

gelirleri vardir. Oysa yeni iiniversiteler bu tiir imkanlardan mahrumdurlar (Acar, 2012).
2.7.1.4. Kurumsallasma Sorunu

Kurumsallagma, bir 6rgiitiin insan temelli degil, kurum temelli olarak olusturdugu
standartlarin geliserek gelecege tasinmasi ve kurumun yasamsal dongiisiiniin kurumsal

bir temele dayandirilmasidir (Acar, 2012).

Kurumsallagma siireci zaman alan ve dogru insan kaynag ile saglamlagan bir alt
yapt gerektirmektedir. Yeni kurulan {iniversitelerin norm bir yap1 olusturmasi en temel
gereksinimlerden biri olan mali kaynak eksikligine bagli olarak ciddi bir siire¢
olusturmaktadir. Kurumsallagsma siirecine bir de yonetsel olarak deneyim eksikliklerinin

de katilmasi ile zaman daha da artabilmektedir (Acar, 2012).
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BOLUM 11l

CALISMAYA ILiSKIN GORGUL ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

[s tatminine iligkin olarak, 6zellikle yabanci kaynakli, pek ¢ok arastirma yapilmis
ve ig tatminini etkileyen etmenler belirlenmeye calisilmistir. Yurtdisinda tizerinde
olduk¢a fazla arastirma yapilmis olmasina karsin, ililkemizde is tatminine iliskin
arastirmalarin sinirlt oldugu diistiniilmektedir (Yelboga, 2007).

Saglik nasil insanin genel fiziksel durumunu gosteriyorsa ve dnemli ise, i tatmini
de ¢alisanin genel durumunu yansitmasi agisindan dnemlidir. Is tatmini de tipki saglik
gibi, 6nem, tan1 ve tedavi arz etmektedir. Is tatmini, calisanlarin genel duygusal
durumunu gosterebilmektedir. Is tatmini ile yasam doyumu arasinda yakin iliski goze
carpmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel etkenlerin kapsamli bir sekilde iceren
calismalarin yeterli sayida olmamasi nedeniyle ve yeni kurulan orgiitlerde is tatmin
belirleyicilerinin ¢alisan motivasyonuna etkileri ile iliskilerinin agiklanmasi amaciyla bu

calisma planlanmistir.

3.2. HIPOTEZLER

H;: Calisanlarin, motivasyonu arttirici araglara iligkin olumlu degerlendirmesi is tatmin
diizeylerini arttirmaktadir.

H,: Calisanlarin cinsiyetleri ile is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Hj: Calisanlarin yaslar ile is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

H,: Calisanlarin medeni durumlari ile is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Hs: Calisanlarin egitim diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

He: Calisanlarin kurumda calisma stireleri ile is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
H7: Calisanlarin toplam hizmet siireleri ile is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Hg: Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile motivasyon araglar arasinda iliski vardir.
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3.3. ARASTIRMANIN TiPi

Arastirma; yeni kurulan Orgiitlerde is tatmin belirleyicilerinin ¢alisan
motivasyonuna etkilerinin agiklanmasi amaciyla tanimlayict bir ¢alisma olarak

planlanmustir.
3.4. ARASTIRMANIN YERI VE ZAMANI

Yeni kurulan bir kamu iiniversitesi olan Izmir Katip Celebi Universitesi,
arastirmanin yapildig1 uygulama alani olarak belirlenmis ve veri toplama islemleri

27.05.2013 — 15.06.2013 tarihleri arasinda yapilmistir.
3.5. ARASTIRMANIN EVRENI

Arastirmanin  evrenini; belirtilen tarihler arasinda Izmir Katip Celebi
Universitesi’nde, 252’si akademik, 187’si idari olmak iizere, toplam 439 personel

olusturmaktadir.
3.6. ARASTIRMANIN ORNEKLEMIi

Aragtirma farkli 6zliik gruplarindan olan idari gorevlerde ¢alisan 187 personel ile
yiriitiilmek istenmis; ancak yapilan anket ¢calismasinda 107 personelden eksiksiz olarak

veri temini saglanmaistir.
Ornekleme Alma Olgiitleri:

Arastirmanin orneklemi igin segilen personeller; 18 yasin {izerinde, en az lise
mezunu olan, gérme ve isitme problemi olmayan, sozel iletisim kurabilen, Tiirkge
konusabilen, akademik personel olmasina karsin idari olarak ¢alisan ve arastirmaya
katilmay1 web tabam {izerinden Ek 1 Personel izin Formu’nu kabul ettigini beyan

eden bireylerdir.
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Orneklemden Dislama Olgiitleri:

Idari olarak calismayan, akademik kadroda calisan ve calismaya katilmay kabul

etmeyen bireyler calisma kapsamina alinmamustir.

3.7. VERIi TOPLAMA TEKNIGi

Arastirmada, ¢alisanlarin is tatminleri ve motivasyonlart ile ilgili bilgileri
toplamak icin, anket yontemi kullanilmustir. Is tatmini ve motivasyon genellikle anket
veya gorlisme yoluyla dl¢iilmektedir. Goriisme yonteminin kullanilmasi, zaman alic1 bir
yontem oldugu igin is tatmini ve motivasyon ile ilgili arastirmalarda agirlikli olarak
anket yontemi kullanilmaktadir. Anket yonteminin kullanilmasi, sonuglari sayisal ve
standart olarak Olgmeyi miimkiin kilmakta ve zaman acisindan bir avantaj

saglamaktadir. Bu sebeple, arastirmamizda anket yontemi kullanilmistir.

Literatiir tarama c¢alismasinda, is tatminini ve motivasyonu Ol¢mek igin
hazirlanmis olan bir¢ok anket calismast bulunmustur. Ancak, uygulamanin bir kamu
tiniversitesinde yapilmasi ve 2914 Sayili Yiiksekogretim Personel Kanununa, 657 Sayili
Devlet Memurlar1 Kanununa, 4/C 5510 sayili kanununa ve 4857 Sayili Kanununa tabii
farkli ozliikklere sahip bir¢ok idari gorevlerde calisanin olmasi standart bir anket
caligmasinin kullanilmasi uygun bulunmamistir. Bundan dolay1 uygulamanin amaci
dogrultusunda iiniversitenin bir idari biriminde kamu tiniversitelerine uygun hazirlanmis
anket formu 12 kisilik bir gruba pilot calisma olarak uygulanmistir. Bu calisma
sonucunda hazirlanan anket gostergelerinin birey tarafindan anlasilirlig: test edilmis ve

buna bagli olarak anlasilmayan sorulara gerekli revizyon yapilmistir.

Anket formunda, is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araglari, literatiir taramasi
sonucunda elde edilmis ve bulunan parametrelere uygun gostergeler olusturularak Ek
2’de yer alan anket formu diizenlenmistir. Buna gore is tatmin belirleyicileri (Tablo 1)

ve motivasyon araglari (Tablo 2) su sekilde olusmaktadir:

51



Tablo 1: is Tatmin Belirleyicileri

A) Bireysel Faktorler B) Orgiitsel Faktorler iflillge
1. Demografik Ozellikler IfNage a) Yonetim Tarzi 12
a) Cinsiyet 34 | b) Isin Niteligi ve Zorluk Derecesi| 25
b) Yas 35 | c) Ucret 24
c) Egitim Diizeyi 37 | d) Calisma Arkadaslar 23
d) Medeni Durum 36 | e) lletisim 28
e) Is Deneyimi 39 0 iziigs(iigeiiisga Kosullan 9
f) Hizmet Siiresi 38 g) Stres 16
2. Psiko-Sosyal Ozellikler h) Orgiit Kiiltiirii 5
a) Ihtiyac ve Beklentileri 10 | i) Terfi ve ilerleme imkanlari 31
b) Basan Giidiisii 2

c) Takdir Edilme Duygusu 15

d) Tutumlar 22

e) Performans 21
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Tablo 2: Motivasyon Araclari

1. Psiko-Sosyal Araglar ifNage 2. Orgiitsel ve Yonetsel Araclar ifNa(c)le
a) Calismada Bagimsizlik 8 |a) Amag Birligi 1
b) Sosyal Statii ve Katilim 18 |b) Yetki ve Sorumluluk Dengesi 4
c) Takdir Edilme 15 |c) Egitim 11
d) Gelisme ve Basar 2 |d) Kararlara Katilma 13
e) Cevreye Uyum 29 |e) Is Giivencesi 26
f) Oneri Sistemleri 10 |f) Tletisim Sistemi 28
g) Ustlerle Dogrudan Gériisme| 14 |g) Isi Cekici Kilma 3
h) Psikolojik Giivence 20 |h) Fiziksel Calisma Sartlar1 9
i) Sosyal Faaliyetler 6 |i) IsZenginlestirme 19
J) Yetki Devri 12 |j) IsRotasyonu 27
K) Danigmanlik Hizmeti 32 |k) Ekip Calismasi 7
) Fiziksel Kosullarm lyilestirilmesi 17
m) Terfi ve Kariyer Gelistirme Olanaklari] 31
n) Acik Yonetim Politikasi 30
0) Adaletli ve Siirekli Disiplin Sistemi 24

Uygunlugu tespit edilen anket calismasi daha sonra veri toplama asamasinda;
bireylere gerekli formlar web tabani lizerinden gonderilerek, doldurmalar: istenmistir.
Boylece kimlik bilgileri ve IP adresleri kaydedilmeyeceginden ankete verilen yanitlarda

objektif olmalar1 saglanmastir.
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3.8. VERI TOPLAMA ARACI
Is Tatmin Belirleyicilerinin Calisan Motivasyonuna Etkileri Anket Formu (EK 2)

Literatiir taramasina goOre arastirmaci tarafindan olusturulan anket formunda;
calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, kurumda ve toplamda ¢alisma
stireleri gibi demografik verilerine yonelik bilgi saglayan alti soru ve is tatmin
belirleyicileri ile motivasyon araclarina yonelik olarak da 32 ifade yer almaktadir.
Ayrica g¢alisanlarin motivasyonlari arttiran ve anket formunda yer alamayan bagka
faktorleri de yazabilmelerine imkan veren bir adet acik uclu soru yer almistir. Buna gore
anket formunda, calisanlarin toplam 39 soru ve ifadeye uygun yanitlari vermeleri

istenmistir.

[s tatmin belirleyicileri ile motivasyon araglarma ydnelik olarak yazilan 32 ifadeye
yanitlar “1- Kesinlikle Katilmiyorum” ve “5- Kesinlikle Katiliyorum” seklinde 5°1i

likert olarak alinmustir.

3.9. VERI TOPLAMA ARACININ UYGULANMASI
Izmir Katip Celebi Universitesi’nin idari hizmetlerde gdrev yapan personeline,

gerekli formlar web tabani lizerinden mail adreslerine link gonderilerek doldurmalart

istenmis ve veri toplama islemleri belirtilen tarihler arasinda gergeklestirilmistir.

3.10. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERI

Bagimh Degisken: Bagimli degisken bagimsiz degiskene bagli olarak degisir. Bu

aragtirmanin bagimli degiskeni is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araglaridir.
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Bagimsiz Degisken: Bagimsiz degisken; bagimli degiskeni etkileyen, onu
denetim altinda tutan degiskendir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni caligsanlarin sosyo-

demografik 6zellikleridir.
3.11. VERILERIN DEGERLENDIRILMESIi VE ANALIZi

Toplanan veriler, Statistical Package for Social Sciences for Windows Version

16.0 (SPSS 16.0) programi araciligi ile degerlendirilmistir.

Bireylerin sosyodemografik o6zellikleri ile is tatmin belirleyicileri ve motivasyon
araclar1 arasindaki iligskinin incelenmesi i¢in say1 yiizde, ki kare, varyans ve t testi
analizleri; is tatmin puanlarmin analizi i¢in de pearson momentler ¢carpimi korelasyonu

yapilmuistir.

Pearson Kkorelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkinin yoni ve giici
saptanmaktadir. Analiz sonucunda bulunan r degeri -1 ile +1 arasindadir. Bu korelasyon
sayisinin mutlak degeri iliskinin giliciinli, isareti ise yonilnii belirtmektedir.
Degiskenlerin her ikisi ayn1 yonde degisme gosteriyorsa, yani biri artarken digeri de
artryorsa r’nin isareti pozitif; ters yonde degisim gosteriyorsa, yani biri artarken digeri
azaliyorsa r negatif deger alir (Disci, 2012). Iki degisken arasinda pozitif tam bir iligki
varsa korelasyon katsayisi +1, negatif tam bir iligski varsa -1, iliski yoksa sifir olur.

Ayrica aradaki iliski asagidaki gibi degerlendirilir (Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu, 2002):

0.00 — 0.49 = Zay1f iliski
0.50 — 1.00 = Kuvvetli / Yiiksek iligki

3.12. ARASTIRMANIN ETiK YONU

Arastirmanin yapilabilmesi igin Izmir Katip Celebi Universitesi Rektorliigii’'nden

yazili izin alinmistir (Ek 3).

Aragtirmanin drneklemine alinan c¢alisanlara, anket linki gonderilmistir. Bu linkin

ilk sayfasinda arastirmanin amaci ve uygulama yontemi hakkinda gerekli agiklamalarin
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yer aldig1 bir 6n yaziya yer verilerek, onay vermeleri halinde ankete devam etmeleri
istenmistir (EK 1). On yaziy1 okuyup anketi doldurmayan calisanlar arastirmaya

katilmay1 reddetmis sayilmislar ve arastirma kapsamina alinmamaislardir.

3.13. ARASTIRMANIN KISITLILIKLARI

Yapilan c¢alismanin, bir kamu kurumunda gerceklestirilmesi ve farkli 6l¢iim
yontemlerinin  uygulanmast  gerektiginden bazi  degiskenler i¢in  kisitlilik
olusturulmustur. Bu kisithiliklar, is tatmin belirleyicilerinin ve motivasyon araglarinin
ilgili 6zelliklerine dair gostergelerinin yok sayilmasi veya ortak gosterge olusturulmasi
seklinde anket formu gelistirilmistir. Buna gore; Is tatmin belirleyicilerinden; kisilik
yapisi, bireyin sosyal kisiligi, inanglar-degerler ve zeka gibi 6zelliklerin ¢aligma alani
disinda farkli 6l¢iim yontemleri ile belirlenebileceg§inden dolayr anket kapsaminin
disinda tutulmustur. Ayrica, motivasyon araglarindan {icret artisi, kara katilma,
ekonomik 06dil, prim ve sosyal yardimlar/kolayliklar gibi ekonomik araglar ilgili
mevzutlar kapsaminda kamu kurumlarmin uygulayamayacagi motivasyon araglari

oldugundan dolay1 kapsam dis1 birakilmigtir.
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BOLUM 1V

BULGULAR
4.1. BIREYLERIN SOSYODEMOGRAFIK VERILERI iLE iLGIiLi BULGULAR

Tablo 3: Bireylerin Demografik Verilerinin Dagilimi

Veriler Frekans (n=107) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 47 43,9
Erkek 60 56,1
Yas
20-24 yas 10 9,3
25-29 yas 27 252
30-34 yas 29 27,1
35-39 yas 18 16,8
40-44 yas 8 7,6
45 yas ve lizeri 15 14,0
Medeni Durum
Evli 65 60,7
Bekar 40 374
Bosanmus / Esi 6lmiis 2 1,9
Egitim Diizeyi
Tkogretim 9 8,4
Lise 13 12,1
Onlisans 16 15,0
Lisans 60 56,1
Lisansiistil 9 8,4

Kurumdaki Calisma Siiresi (ay)

0-4 ay 9 8,4
5-9 ay 20 18,7
10-14 ay 26 243
15-19 ay 31 29,0
20-24 ay 9 8,4
25 ay ve tizeri 12 11,2
Toplam Calisma Siiresi (y1l)

1 yildan az 12 11,2
1-5y1l 35 32,7
6-10 yil 21 19,6
11-15y1l 11 10,3
16-20 y1l 9 8,4
20 yil ve tizeri 19 17,8
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Bireylerin Tablo 3’te belirtilen sosyodemografik verilerine gore; % 43,9’ unun
kadin, % 56,1’inin erkek olduklart; % 9,3’linlin 20-24 yas, % 25,2’sinin 25-29 yas, %
27,1’inin 30-34 yas, %16,8’inin 35-39 yas, %7,5’inin 40-44 yas araliginda olduklar1 ve
% 14,0’liniin ise 45 yas ve iizeri olduklar tespit edilmistir. Calisma kapsamina alinan
bireylerin % 60,7’sinin evli, % 37,4’nlin bekar ve % 1,9’unun bosanmis veya esinin

6lmiis oldugu saptanmistir.

Arastirmaya katilan bireylerin egitim diizeyleri incelendiginde; % 8.,4’iiniin
lisansiistii, % 56,1’inin lisans, % 15,0’min onlisans, % 12,1’inin lise ve % 8,4’{iniin
ilkdgretim mezunu oldugu goriilmiistiir. Ayrica; % 8,4’liniin 0-4 ay, % 18,7’sinin 5-9
ay, % 24,3’lUniin 10-14 ay, % 29,0’mnin 15-19 ay, % 8,4’linlin 20-24 ay arasinda ve %
11,2’sinin ise 25 aydan fazla siiredir arastirmanin yiiriitiildiigii kurumda c¢alistiklar:
tespit edilmistir. Calismaya katilmayir kabul eden bireylerin; % 11,2°si 1 yildan az
olmak {tizere, % 32,7’si 1-5 yil, % 19,6’s1 6-10 y1l, % 10,3’ 11-15 yil, % 8,41 16-20
yil arasinda ve % 17,8°1 ise 20 yildan fazla siiredir calisma hayatinda olduklar

saptanmistir.
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4.2. BIREYLERIN IS TATMINI ILE iLGILI BULGULAR

Tablo 4: Bireylerin Is Arkadaslariyla Ortak Cahsmalarda Rahathgmin Degerlendirilmesi

Is arkadaslarimla ortak ¢alismalarda rahatim. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle Katilmiyorum 11 10,3
Katilmiyorum 6 5,6

Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 12 11,2
Katiliyorum 49 45,8
Kesinlikle Katiliyorum 29 27,1
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin is arkadaslariyla ortak calismalarda rahat
olup olmadiklar1 degerlendirildiginde (Tablo 4); % 72,9’unun rahat oldugu (“Kesinlikle
katiliyorum” ve “Katiliyorum” yanitlarinin toplami), % 15,9’unun rahat olmadig

(“Kesinlikle katilmiyorum” ve “Katilmiyorum” yanitlarinin toplami) ve % 11,2’sinin ise

kararsiz olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 5: Bireylerin Kurumda Kendilerini Basarih Gorme Diizeyleri

Bu kurumda kendimi basaril goriiyorum. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 8 7,5
Katilmiyorum 4 3,7

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 16 15,0
Katiliyorum 43 40,2
Kesinlikle katiliyorum 36 33,6
Toplam 107 100,0

Tablo 5’te goriildiigii gibi ¢alisma kapsamina alinan bireylerin % 73,81 kurumda
kendilerini basarili gordiiklerini, % 11,2’si kendini basarisiz gordiiklerini ve % 15,0’1

ise bu konuda kararsiz olduklarini belirtmislerdir.
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Tablo 6: Bireylerin Aym isi Segme Istekleri ile lgili Degerlendirmeleri

Tekrar ise girmem s6z konusu olsaydi yine bu isi secerdim. Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 8 75
Katilmiyorum 13 12,1
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 29 27,1
Katiliyorum 35 32,7
Kesinlikle katiliyorum 22 20,6
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin tekrar ise girmeleri durumunda yine ayni ise

girmeyi tercih etme istekleri degerlendirildiginde; % 52,7’sinin ayni isi istedigi, %

19,6’smin farkli bir isi istedigi ve %27,1 inin ise kararsiz oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7: Bireylerin Yetki ve Sorumluluklarin Dagilimlan ile ilgili Degerlendirmeleri

Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gore dengeli .
dagitilmustir. Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 23 21,5
Katilmiyorum 20 18,7
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 31 29,0
Katiliyorum 24 22,4
Kesinlikle katiliyorum 9 8,4
Toplam 107 100,0

“Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gore dengeli dagitilmistir.”

ifadesine verilen yanitlar Tablo 7’de gosterilmistir. Buna gore; bireylerin % 30,8’i bu

ifadeye katilmis, % 40,2’si katilmamustir. % 29,0’u ise bu ifade i¢in kararsiz olduklarini

belirtmislerdir.
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Tablo 8: Kurumdaki Temel Deger ve Kurallarin Herkes Tarafindan Benimsenmesi ve

Paylasilmasina Dair Degerlendirme

llfeL:lI;Lllnrzglilil;i vt:rll)l:;’ l(“lleslgl(::;ve kurallar herkes tarafindan Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 11 10,3
Katilmiyorum 16 15,0
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 28 26,2
Katiliyorum 40 37,3
Kesinlikle katiliyorum 12 11,2
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes
tarafindan benimsenir ve paylasilir.” ifadesine % 48,51 katilmig, % 25,3’

katilmamustir. % 26,2’si ise bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 9: Kurumda Yapilan Sosyal Etkinliklerin Yeterliligi ile flgili Degerlendirme

Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum.| Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 16 15,0
Katilmiyorum 32 29,9
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 24 22,4
Katiliyorum 26 24,3
Kesinlikle katiliyorum 9 8,4
Toplam 107 100,0

Caligsma kapsamina alinan bireylerin; “Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli
buluyorum.” ifadesine % 32,7’1 katilmis, % 44,9’u katilmamastir. % 22,4’ bu ifade i¢in

kararsiz olduklarini belirtmiglerdir.
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Tablo 10: s Arkadaslan ile Aym Ekipte Calismaktan Mutlu Olmalarina Dair

Degerlendirme

Is arkadaslarimla aym ekipte cahsmaktan mutluyum. Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 8 7,5
Katilmiyorum 8 7,5

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 21 19,6
Katiliyorum 44 41,1
Kesinlikle katiliyorum 26 24,3
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Is arkadaslarimla aym ekipte calismaktan
mutluyum.” ifadesine % 65,4’1 katilmis, % 15,0’1 katilmamistir. %19,6’s1 bu ifade igin

kararsiz olduklarini belirtmiglerdir.

Tablo 11: Gérevlerini Yerine Getirirken Ozgiir Bir Calisma Ortamimin Saglanmasina

Dair Degerlendirme

Giirevimi yerine getirirken 6zgiir calisma ortami Frekans (n) |Yiizde (%)
saglanmaktadir.

Kesinlikle katilmiyorum 13 12,1
Katilmiyorum 11 10,3
Ne katiliyorum ne katilmryorum 17 15,9
Katiliyorum 43 40,2
Kesinlikle katiliyorum 23 21,5
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Gorevimi yerine getirirken 6zgiir ¢calisma
ortami1 saglanmaktadir.” ifadesine % 61,7’s1 katilmis, % 22,4’1 katilmamastir. % 15,9’u

bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.
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Tablo 12: Calisanlarin Islerini Dogru Sekilde Yapabilmeleri i¢in Gerekli Arag ve

Gereclere Sahip Olabilme Yeterlikleri ile ilgili Degerlendirme

isimi dogru sekilde yapabilmek icin gerekli arac ve .. o
gereclere sahibim. Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 12 11,2
Katilmiyorum 10 9,3

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 17 15,9
Katiliyorum 50 46,8
Kesinlikle katiliyorum 18 16,8
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alian bireylerin; “Isimi dogru sekilde yapabilmek icin gerekli

arag ve gereclere sahibim.” ifadesine % 63,6’s1 katilmis, % 20,5’ katilmamuistir.

%15,9’u bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 13: Yénetimin, Cahsanlarin isle ilgili Goriis ve Diisiincelerine Onem Vermesine

Dair Degerlendirme

Yonetim, isle ilgili goriis ve diisiincelerime 6nem vermektedir. | Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 13 12,1
Katilmiyorum 11 10,3
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 22 20,6
Katiliyorum 46 43,0
Kesinlikle katiliyorum 15 14,0
Toplam 107 100,0

Caligsma kapsamina alinan bireylerin; “Yonetim, isle ilgili goriis ve diislincelerime

onem vermektedir.” ifadesine % 57,0°s1 katildigini, % 22,4’1 katilmadigini belirtmistir.

Buna karsin % 20,6’s1 bu ifade i¢in kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

63



Tablo 14: Kurumun, Calisanlarina Is I¢in Gerekli Egitimleri Vermesine Dair

Degerlendirme

Cahstigim kurum, is icin gerekli egitimleri vermektedir. | Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 11 10,3
Katilmiyorum 32 29,9
Ne katiltyorum ne katilmiyorum 31 29,0
Katiliyorum 24 22,4
Kesinlikle katiliyorum 9 8,4
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Calistigim kurum, is i¢in gerekli egitimleri
vermektedir.” ifadesine % 30,8’inin katildigt; % 40,2’sinin katilmadigi ve % 29,0’unun

bu ifade i¢in kararsiz kaldig1 saptanmustir.

Tablo 15: Yonetimin, Calisanlarina Gorevlerini Yapabilmeleri I¢in Gerekli Yetki ve

Sorumluluklar1 Vermesine Dair Degerlendirme

i o ypatmen i el e = Frokans 0| vt
Kesinlikle katilmiyorum 13 12,1
Katilmiyorum 14 13,1
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 14 13,1
Katiliyorum 51 41,7
Kesinlikle katiltyorum 15 14,0
Toplam 107 100,0

Caligsma kapsamina alinan bireylerin; “Ydnetim, isi yapabilmem i¢in gerekli yetki
ve sorumlulugu bana vermektedir.” ifadesine % 61,7’si katilmis, % 25,2’si

katilmamustir. % 13,1°1 ise bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

64



Tablo 16: Yonetim, Calisanlarin Yapacaklan Isle ilgili Olarak Ahnacak Kararlara

Katilmasina Dair Degerlendirme

Calisanlarin yapacaklan isle ilgili olarak alinacak

kararlara katilmasi saglanmaktadir. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 16 15,0
Katilmiyorum 19 17,7
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 25 23,4
Katiltyorum 35 32,7
Kesinlikle katiliyorum 12 11,2
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; % 43,9’u bu ifadeye katildiklarini, % 32,7°si

katilmadiklarin1 belirtmis; buna karsin % 23,4°1 kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 17: Cahsanlarin, Ustleri ile istedigi Zaman Goriisme imkanina Sahip Olmasina

Dair Degerlendirme

Ustlerimle istedigim zaman goriisme imkanina sahibim. Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 5 4,7
Katilmiyorum 8 7,5

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 15 14,0
Katiltyorum 49 45,8
Kesinlikle katiliyorum 30 28,0
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Ustlerimle istedigim zaman goriisme

imkanina sahibim.” ifadesine % 73,8’u katilmakta, % 12,2’1 katilmamaktadir. % 14,0’

bu ifade icin kararsiz olduklarini belirtmektedir.
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Tablo 18: Cahsan Basarilarimin Yonetim Tarafindan Takdir Edilmesine Dair

Degerlendirme
Basarilarim yonetim tarafindan takdir edilmektedir. Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 13 12,1
Katilmiyorum 19 17,8
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 27 25,2
Katiliyorum 33 30,8
Kesinlikle katiliyorum 15 14,1
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Basarilarim yonetim tarafindan takdir

edilmektedir.” ifadesine % 44,9’u katilmis, % 29,9’u katilmamustir. % 25,2°1 bu ifade

i¢in kararsiz olduklarini belirtmiglerdir.

Tablo 19: Kurumda Stresli Calisma Ortamina Dair Degerlendirme

Kurumumda stresli bir ¢alisma ortam vardir. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 19 17,8
Katilmiyorum 29 27,1

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 20 18,7
Katiliyorum 30 28,0
Kesinlikle katiliyorum 9 8,4
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Kurumumda stresli bir ¢alisma ortami

vardir.” ifadesine % 36,4’1 katilmis, % 44,9’u katilmamistir. % 18,7’si bu ifade i¢in

kararsiz olduklarini belirtmiglerdir.
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Tablo 20: Kurumda Iyi Bir Calisma Ortamina Dair Degerlendirme

Kurumumada iyi bir ¢alisma ortam saglanmaktadir. | Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 15 14,0
Katilmiyorum 12 11,2
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 29 27,1
Katiliyorum 37 34,6
Kesinlikle katiliyorum 14 131
Toplam 107 100,0

“Kurumumda iyi bir calisma ortami saglanmaktadir.” Ifadesine bireylerin %

47,7’si katilirken, % 25,2’si katilmamistir. % 27,1°1 bu ifade i¢in kararsiz kalmistir.

Tablo 21: Calisanin Isinin Toplumda Ona Saygin Bir Statii Saglamasina Dair

Degerlendirme
Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadar. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 11 10,3
Katilmiyorum 12 11,2
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 29 27,1
Katiliyorum 34 31,8
Kesinlikle katiliyorum 21 19,6
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamma alinan bireylerin; “Isim bana toplumda saygin bir statii
saglamaktadir.” ifadesine % 51,4’si katilmis, % 21,4’1 katilmamistir. % 27,1°1 bu ifade

icin kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 22: Kurumdaki is Cesitliligine Dair Degerlendirme

Kuruma basladiim giinden bugiine is ¢esitliligim artmustir. | Frekans (n) |Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 6 5,6
Katilmiyorum 4 3,8

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 19 17,8
Katiliyorum 39 36,4
Kesinlikle katiliyorum 39 36,4
Toplam 107 100,0
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Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Kuruma basladigim giinden bugiine is

cesitliligim artmigtir.” ifadesine % 72,8’1 katilmis, % 9,4’1 katilmamistir. % 17,81 bu

ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 23: Calisanin Aidiyet Duygusuna Dair Degerlendirme

Kendimi buraya ait hissediyorum. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 12 11,2
Katilmiyorum 5 4,7

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 27 25,2
Katiliyorum 31 29,0
Kesinlikle katiliyorum 32 29,9
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Kendimi buraya ait hissediyorum.”

ifadesine % 58,9’unun katildigi, % 15,9’unun katilmadigi; % 25,2’sinin bu ifade i¢in

kararsiz kaldig1 saptanmistir.

Tablo 24: Kurumda Calisma Kosullarimin is Verimliligine Etkisine Dair Degerlendirme

Calisma kosullar1 isimde verimligi arttiriyor. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 12 11,2
Katilmiyorum 18 16,8
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 29 27,1
Katiliyorum 26 24,3
Kesinlikle katiliyorum 22 20,6
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alman bireylerin; “Calisma kosullart isimde verimligi

arttirtyor.” ifadesine % 44,9’u katildigini, % 28,0’1 katilmadigin1 ve % 27,1°1 bu ifade

i¢in kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 25: Cahsanin Kurumunda Calismaktan Duydugu Memnuniyete Dair

Degerlendirme

Bu kurumda ¢ahismaktan memnunum. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 6 5,6
Katilmiyorum 6 5,6

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 27 25,3
Katiliyorum 35 32,7
Kesinlikle katiliyorum 33 30,8
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Bu kurumda calismaktan memnunum.”

ifadesine % 63,5’1 katilmakta, % 11,2’si katilmamaktadir. % 25,3’ bu ifade i¢in

kararsiz olduklarinmi belirtmektedir.

Tablo 26: Calisanin, Aym Birimde Cahstigx Is Arkadaslarimin Bilgi ve Donanimina Dair

Degerlendirmesi

Ay irimde st s eadaarn str e | s o) | i 0
Kesinlikle katilmiyorum 9 8,3
Katilmiyorum 14 13,1

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 31 29,0
Katiliyorum 34 31,8
Kesinlikle katiliyorum 19 17,8
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Ayni birimde ¢alistigim is arkadaslarimin
yeterli seviyede bilgi ve donanima sahip olduklarini diisiiniiyorum.” ifadesine % 49,6’s1

katilmis, % 21,4’4 katilmamistir. % 29,0’u ise bu ifade i¢in kararsiz olduklarini

belirtmislerdir.
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Tablo 27: Cahisanin, Ucret Sistemine Dair Degerlendirmesi

Ucret sistemini adil ve tutarh buluyorum. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 33 30,8
Katilmiyorum 21 19,6
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 24 22,5
Katiliyorum 21 19,6
Kesinlikle katiliyorum 8 7,5
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum.”

ifadesine % 27,1’1 katilmis, % 50,4’ katilmamstir. % 22,5’1 bu ifade i¢in kararsiz

olduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 28: Calisanin, Yaptig: isi Kendine Uygun Bulmasina Dair Degerlendirmesi

Yaptigim isi; egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun Frekans (n) | Yiizde (%)

buluyorum.

Kesinlikle katilmiyorum 12 11,2

Katilmiyorum 9 8,4

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 16 15,0

Katiliyorum 41 38,3

Kesinlikle katiliyorum 29 27,1

Toplam 107 100,0

Caligma kapsamina alinan bireylerin; “Yaptigim isi; egitim, bilgi ve

yeteneklerime uygun buluyorum.” ifadesine % 65,4’0 katildigini, % 19,6’s1
katilmadigini, % 15,0’1 bu ifade igin kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 29: Calisanin Emeklilik ve Saglik Sigortasi Imkanlarina Dair Degerlendirmesi
Emeklilik ve saghk sigortasi imkanlarim yeterli buluyorum. | Frekans (n) | Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 18 16,8
Katilmiyorum 18 16,8
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 21 19,7
Katiliyorum 36 33,6
Kesinlikle katiliyorum 14 13,1
Toplam 107 100,0
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Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Emeklilik ve saglik sigortast imkanlarini

yeterli buluyorum.” ifadesine % 46,7 si katilirken; % 33,6’s1 katilmamistir. % 19,7’si

ise bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 30: Calisanin, Gorev Aldig1 Birimde Rotasyon (Gorev Degisikligi) Yapilmasina Dair

Degerlendirmesi

in rotasyon (gbrex degisligh yapimakeadi. | FTEKAnS(n) | Viiade (%)
Kesinlikle katilmiyorum 13 12,2
Katilmiyorum 30 28,0
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 41 38,3
Katilryorum 15 14,0
Kesinlikle katiliyorum 8 7.5
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Calistigim birimde genel is slireclerine

hakim olabilmek igin rotasyon (gorev degisikligi) yapilmaktadir.” ifadesine % 21,5’i

katilmis, % 40,2°si katilmamis ve % 37,3’ bu ifade igin kararsiz olduklarimni

belirtmislerdir.

Tablo 31: Calisanin, is Arkadaslarimin iletisim Diizeylerine Dair Degerlendirmesi

Cahistigim kurumda arkadaslarimla aramzdaki iletisim iyidir. | Frekans (n) |Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 3,7
Katilmiyorum 3,7

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 15 141
Katiliyorum 51 47,7
Kesinlikle katiliyorum 33 30,8
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina aliman bireylerin; “Calistigtm kurumda arkadagslarimla

aramizdaki iletisim iyidir.” ifadesine % 78,51 katilmis, % 7,4’1 katilmamastir. % 14,1°1

bu ifade i¢in kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.
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Tablo 32: Yonetimin, Kuruma Yeni Katilanlara Ortama Uyum Saglama Siirecinde

Gerekli Destegi Saglamasina Dair Degerlendirme

e b snt atlnlrs otama 0| s )| e
Kesinlikle katilmiyorum 12 11,2
Katilmiyorum 9 8,4

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 31 29,0
Katiliyorum 40 37,4
Kesinlikle katiliyorum 15 14,0
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Yonetim, kuruma yeni katilanlara ortama
uyum siirecinde gerekli destegi saglamaktadir.” ifadesine % 51,41 katilmis, % 19,6°s1

katilmamis ve % 29,0’u bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Tablo 33: Kurum Politikasinin Calisanlarla Paylasilmasina Dair Degerlendirme

Kurum politikasi calisanlarla paylasiimaktadir. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 16 15,0
Katilmiyorum 19 17,8
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 31 29,0
Katiliyorum 29 27,0
Kesinlikle katiliyorum 12 11,2
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Kurum politikast  calisanlarla
paylasilmaktadir.” ifadesine % 38,21 katilmakta, % 32,8’1 katilmamaktadir. % 29’u bu

ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmektedir.
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Tablo 34: Cahsamin Kurumda Terfi Etme Sansina Dair Degerlendirme

Kurumumda terfi etme sansim oldukga yiiksektir. Frekans (n) Yiizde (%)
Kesinlikle katilmiyorum 18 16,8
Katilmiyorum 29 27,2
Ne katiliyorum ne katilmiyorum 36 33,6
Katiliyorum 12 11,2
Kesinlikle katiliyorum 12 11,2
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Kurumumda terfi etme sansim oldukca

yiiksektir.” ifadesine % 22,4°1 katildigini, % 44’1 katilmadigint ve % 33,6’s1 bu ifade

i¢in kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 35: Calisanin Ustlere Damisabilme imkanina Dair Degerlendirme

?ana .Verilen isleri. 1'1as11 yapacagim konusunda Frekans (n) Yiizde (%)
iistlerime damisabiliyorum.

Kesinlikle katilmiyorum 10 9,3
Katilmiyorum 5 4,7

Ne katiliyorum ne katilmiyorum 17 15,9
Katiliyorum 49 45,8
Kesinlikle katiliyorum 26 24,3
Toplam 107 100,0

Calisma kapsamina alman bireylerin; “Bana verilen isleri nasil yapacagim
konusunda iistlerime danigabiliyorum.” ifadesine % 71,1’1 katilmis, % 14,0’u

katilmamustir. % 15,9’u bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.
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4.3. MOTIVASYONU ARTTIRICI ARACLAR ILE iS TATMIN DUZEYI
ARASINDAKI KORELASYONA ILiSKIN BULGULAR

Tablo 36: Motivasyonu Arttiran Araclar ile Is Tatmin Diizeyi Arasindaki Korelasyon
Analizi

Motivasyon Araci Pearson Korelasyon p

Amag Birligi 0,69
Basan Giidiisii 0,60
Isi Cekici Kilma 0,71
Yetki ve Sorumluluk Dengesi 0,65
Gelisme ve Bagari 0,71
Sosyal Faaliyetler 0,49
Ekip Calismasi 0,69
Calismada Bagimsizlik 0,75
Fiziksel Caligma Sartlari 0,60
Oneri Sistemleri 0,76
Egitim 0,64
Yetki Devri 0,73
Kararlara Katilma 0,74
Ustlerle Dogrudan Gériisme 0,65
Takdir Edilme 0,75
Stres -0,12 (*) 0,00
Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi 0,80
Sosyal Statii 0,73
Is Zenginlesme 0,51
Psikolojik Giivence 0,80
Fiziksel Calisma Kosullar1 ve Is Giivenligi 0,79
Calisma Arkadaslari 0,69
Ucret 0,52
Ein Niteligi ve Zorluk Derecesi 0,56
Is Giivencesi 0,47
15 Rotasyonu 0,50
Tletisim 0,73
Cevreye Uyum 0,76
Agik Yonetim Politikasi 0,73
Terfi ve Kariyer Gelistirme Olanaklari 0,63
Danismanlik Hizmeti 0,76
*p>0,05
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Tablo 36’da motivasyonu arttiran araglar ile is tatmin diizeyi arasindaki
korelasyon analizi belirtilmektedir. Buna gore elde edilen sonuglarin genelinde
motivasyonu arttiran araglar ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu
saptanmistir. Amag birligi, basar1 glidiisii, yetki ve sorumluluk, ekip ¢alismasi, fiziksel
calisma sartlari, egitim, {stlerle dogrudan goriisme, is zenginlestirme, c¢alisma
arkadaglari, iicret, isin niteligi ve zorluk derecesi, is rotasyonu, terfi ve kariyer
gelistirme olanaklar1 ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde; pozitif yonde ve orta
diizeyde iliski oldugu; bireylerin bu konulardaki olumlu degerlendirmeleri arttikca is

tatmin diizeylerinin de arttig1 saptanmustir.

Isi cekici kilma, gelisme ve basar1 araci, ¢alismada bagimsizlik, oneri sistemleri,
yetki devri, kararlara katilma, takdir edilme, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, sosyal
statii ve katilim, psikolojik giivence, fiziksel calisma kosullar1 ve is giivenligi, iletisim,
¢evreye uyum, agik yonetim politikast ve danismanlik hizmeti ile is tatmini arasinda
pozitif yonde yiiksek bir iliski oldugu; calisanlarin olumlu degerlendirmeleri ile is

tatmin diizeylerinin arttig1 gériilmiistiir.

Bunlara karsin sosyal faaliyetler ve is giivencesi ile is tatmini arasinda ise pozitif
yonde zayif bir iligski oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica stres ve is tatmini arasinda da
negatif yonlii cok zayif bir iliski oldugu; calisanlarin stres durumlan arttik¢a, is tatmin

diizeylerinin azaldig1 saptanmistir.

Bu kapsamda; Hj hipotezi stres araci haricinde, kabul edilmesine karsin, diger
araclardaki korelasyon katsayisinda zayif iligkilerin de (r < 0,50) oldugu g6z 6niinde

bulundurulmalidir.

75



4.4. CALISANLARIN SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERININ IS TATMIN
DUZEYINE ETKISINE ILISKIN BULGULAR

Tablo 37: Calisanlarin Cinsiyetleri ile Is Tatmin Diizeyi Arasindaki Degerlendirme

Cinsiyet N Ortalama | Standart Sapma | t Degeri | p Degeri
Is Tatmin | Kadm 47 2,46 0,62 2 60 001
Dizeyi  TEfek | 60 | 215 063 | |

Bu analizde kadin ve erkek calisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir
fark olup olmadigi sorgulanmaktadir. Kadin ¢alisanlarin is tatmin dezeyleri ile ilgili
degerlendirmelerinin aritmetik ortalamasi 2,46 + 0,62 ve erkek calisanlarin is tatmin
diizeyi ile ilgili degerlendirmelerinin aritmetik ortalamasi1 2,15 + 0,63 olarak
bulunmustur. Analiz sonuglarina bakildiginda kadin ve erkek calisanlarin is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli bir fark oldugu ortaya ¢ikmistir (t= 2,60, p= 0,01). Boylece
H. hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 38: Calisanlarin Yas Gruplar ile is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Degerlendirme

Yas Gruplar N Ortalama Standart Sapma
20 - 24 yas 10 2,70 0,48
25 - 29 yas 27 2,29 0,72
30 - 34 yas 29 2,37 0,56
35 - 39 yas 18 2,11 0,58
40 - 44 yas 8 2,25 0,46
45 yas ve ilizeri 15 2,06 0,79
Toplam 107 2,28 0,64

Kurumda c¢alisanlarin yas gruplar ile is tatmin diizeyleri incelendiginde; 20 — 24
yas grubunda olanlarin ortalama is tatmin diizeyinin 2,70 + 0,48; 25 — 29 yas grubunda
olanlarin ortalama diizeyinin 2,29 + 0,72; 30 — 34 yas grubunda olanlarin
ortalamalarinin 2,37 + 0,56 ve 35 — 39 yas arasinda olanlarin ortalamalarinin ise 2,11 +
0,58 oldugu goriilmektedir. 40 — 44 yas grubunda olan c¢alisanlarin is tatmin puan
ortalamalar1 2,25 + 0,46 iken; 45 yas ve iizeri ¢alisanlarin puan ortalamalar1 2,06 +
0,79°dur. Puan ortalamalar1 dikkate alindiginda; 40 — 44 yas grubunda is tatmin puan
ortalamasimin daha yiiksek oldugu ve 45 yas ve lizeri grupta ise daha diisiik oldugu
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goriilmektedir. Is tatmin diizeyleri arasinda anlamli diizeyde bir farklilk olup
olmadigin1 saptamak amaciyla varyans analizi yapilmig; sonuclar Tablo 36’da

verilmistir.

Tablo 39: Yas Gruplarina Gore Calisanlarin Is Tatmin Diizey Ortalamalarina iliskin

Varyans Analizi

Varyans Kaynagi KT Sd KO F P Degeri
Gruplar Arasinda 3,25 5 0,65
Gruplar I¢inde 40,76 101 0,40 1,61 0,16
Toplam 44,01 106

KT: Kareler toplami, Sd: Swnif degeri , KO: Kareler ortalamasi

Toplam varyans analizi sonucunda is tatmin diizeyleri i¢in F degeri 1,61 ve p
degeri 0,16 olarak bulunmustur. Buna gore gruplar arasindaki farkin istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bylece H3 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 40: Calisanlarin Medeni Durumlar ile is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Degerlendirme
Medeni Durum N Ortalama | Standart Sapma
Evli 65 2,26 0,64
Bekar 40 2,35 0,66
Bosanmus / Esi Olmiis 2 2,00 0,00
Toplam 107 2,28 0,64

Kurumda calisanlarin medeni durumlan ile is tatmin diizeyleri incelendiginde;
evli olanlarin ortalama is tatmin diizeyinin 2,26 + 0,64; bekar olanlarin ortalamalarinin
2,35 = 0,66 ve bosanmig/esi 6lmiis olanlarin ortalamalarinin ise 2,00 + 0,00 oldugu
goriilmektedir. Is tatmin diizey ortalamalar1 dikkate alindiginda; bekar olanlarin is
tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve bosanmis/esi 6lmiis olanlarin ise daha diisiik
oldugu goriilmektedir. Diizey ortalamalar1 arasinda anlamli diizeyde bir farklilik olup
olmadigin1 saptamak amaciyla varyans analizi yapilmis; sonuglar Tablo 41’°de

verilmistir.
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Tablo 41: Medeni Durumlarina Gére Cahsanlarin Is Tatmin Diizey Ortalamalarina

fliskin Varyans Analizi

Varyans Kaynagi KT Sd KO F P Degeri
Gruplar Arasinda 0,36 2 0,18
Gruplar icinde 43,65 104 0,42 0,43 0,64
Toplam 44,01 106

KT: Kareler toplami, Sd: Smif degeri , KO: Kareler ortalamast

Toplam varyans analizi sonucuna gore is tatmin diizey ortalamasinin F degeri 0,43
ve p degeri 0,64 olarak bulunmustur. Buna gore gruplar arasindaki farkin istatistiksel

olarak anlamli olmadig1 gériilmiis ve Hy hipotezi reddedilmistir.

Tablo 42: Cahisanlarin Egitim Durumlar ile is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Degerlendirme
Egitim Durumlari N Ortalama Standart Sapma
ilkﬁgretim 9 2,11 0,60
Lise 13 2,38 0,65
Onlisans 16 2,56 0,51
Lisans 60 2,23 0,67
Lisansiistii 9 2,22 0,66
Toplam 107 2,28 0,64

Calisanlarin egitim durumlarina gore is tatmin diizey ortalamalarina bakildiginda;
Onlisans mezunu olanlarin is tatmin diizey ortalamalar1 2,56 + 0,51 ile en yiiksektir.
Bunu; 2,38 + 0,65 diizey ortalamasi ile lise, 2,23 £+ 0,67 ile lisans, 2,22 + 0,66 ile
lisansiistii ve 2,11 + 0,60 ile ilkogretim mezunu olmak izlemektedir. Egitim diizeyi ile is
tatmin diizey ortalamalar1 arasinda anlamli diizeyde bir farklilik olup olmadigini

saptamak amaciyla yapilan varyans analizi sonuglar1 Tablo 43’te gosterilmektedir.
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Tablo 43: Egitim Diizeylerine Gore Calisanlarin is Tatmin Diizey Ortalamalarina iliskin
Varyans Analizi

Varyans Kaynagi KT Sd KO F p Degeri
Gruplar Arasinda 1,82 4 0,45
Gruplar I¢inde 42,19 102 0,41 1,10 0,35
Toplam 44,01 106

KT: Kareler toplami, Sd: Smif degeri , KO: Kareler ortalamast

Toplam varyans analizi sonucuna gore is tatmin diizey ortalamasinin F degeri 1,10
ve p degeri 0,35 olarak bulunmustur. Buna gore gruplar arasindaki farkin istatistiksel

olarak anlamli olmadig1 gériilmiis ve Hs hipotezi reddedilmistir.

Tablo 44: Cahisanlarin Kurumdaki Hizmet Siireleri ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Degerlendirme
Kurumdaki Hizmet Siiresi | N | Ortalama| Standart Sapma
0-4ay 9 2,44 0,72
5-9ay 20 2,60 0,59
10 - 14 ay 26 2,23 0,65
15-19ay 31 2,22 0,49
20 - 24 ay 9 2,33 0,70
25 ay ve iizeri 12 1,91 0,79
Toplam 107 2,28 0,64

Calisanlarin  kurumdaki hizmet siirelerine gore is tatmin puanlar1 analiz
edildiginde; 5 — 9 aydir ¢alisanlarin ig tatmin puan ortalamalar1 2,60 + 0,59 iken; 0 — 4
aydir bu kurumda galisanlarin ortalamalar1 2,44 + 0,72; 20 — 24 aydir ¢alisanlarin is
tatmin diizey ortalamalar1 2,33 + 0,70°tir. 10 — 14 ay, 15 — 19 ay ve 25 aydan daha fazla
stiredir kurumda hizmet edenlerin is tatmin puan ortalamalari sirastyla 2,23 + 0,65; 2,22
+ 0,49 ve 1,91 + 0,79’dur. Kurumda caligma siireleri ile is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli diizeyde bir farklilik olup olmadigin1 saptamak amaciyla yapilan varyans analizi

sonuclar1 Tablo 45°te gosterilmektedir.
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Tablo 45: Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gére Calisanlarin is Tatmin Diizey

Ortalamalarina iliskin Varyans Analizi

Varyans Kaynagi KT Sd KO F p Degeri
Gruplar Arasinda 4,04 5 0,80
Gruplar i¢inde 39,97 101 0,39 2,04 0,79
Toplam 44,01 106

KT: Kareler toplami, Sd: Smif degeri , KO: Kareler ortalamast

Toplam varyans analizi sonucuna gore is tatmin diizey ortalamasinin F degeri 2,04
ve p degeri 0,79 olarak bulunmustur. Buna gore gruplar arasindaki farkin istatistiksel

olarak anlamli olmadig1 goriilmiis ve Hg hipotezi reddedilmistir.

Tablo 46: Cahsanlarin Toplam Hizmet Siireleri ile Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Degerlendirme
Toplam Hizmet Siiresi N Ortalama Standart Sapma
1 yildan az 12 2,41 0,79
1-5wyl 35 2,31 0,58
6-10 y1l 21 2,28 0,56
11-15y1 11 2,54 0,52
16 - 20 yil 9 2,22 0,44
20 y1l ve iizeri 19 2,05 0,84
Toplam 107 2,28 0,64

Calisanlarin toplam hizmet siirelerine gore is tatmin diizeyleri analiz edildiginde;
11 - 15 yildir ¢alisanlarin ig tatmin diizey ortalamalar1 2,54 + 0,52 iken; 1 yildan az
stiredir ¢aligsanlarin ortalamalar1 2,41 + 0,79; 1 - 5 yildir ¢alisanlarin diizey ortalamalari
2,31 £ 0,58°dir. 6 - 10 yildir ¢alisan bireylerin is tatmin diizey ortalamalar1 2,28 + 0,56;
16 — 20 yildir galisanlarin diizey ortalamalar1 2,22 + 0,44 ve 20 yildan daha fazla siiredir
calisanlarin diizey ortalamalar1 2,05 + 0,84’tiir. Bireylerin toplam calisma siireleri ile is
tatmin diizey ortalamalar1 arasinda anlamli diizeyde bir farklilik olup olmadigini

saptamak amaciyla yapilan varyans analizi sonuglar1 Tablo 47°de gosterilmektedir.
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Tablo 47: Toplam Hizmet Siirelerine Gore Cahsanlarin Is Tatmin Diizey Ortalamalarina

Iliskin Varyans Analizi

Varyans Kaynagi KT Sd KO F p Degeri
Gruplar Arasinda 2,04 5 0,40
Gruplar I¢inde 41,97 101 0,41 0,98 0,43
Toplam 44,01 106

KT: Kareler toplami, Sd: Smif degeri , KO: Kareler ortalamast

Toplam varyans analizi sonucuna gore is tatmin diizey ortalamasinin F degeri 0,98
ve p degeri 0,43 olarak bulunmustur. Buna gore gruplar arasindaki farkin istatistiksel

olarak anlamli olmadig1 gériilmiis ve H7 hipotezi reddedilmistir.
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4.5. CALISANLARIN SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERINE GORE i$
TATMIN DUZEYLERI

Tablo 48: Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Tatmin Diizeyleri

iS TATMIN DUZEYi
SOSYODEMOGRAFiK OZELLIK 36-75 | 76-115 | 116 puan | TOPLAM
puan arasi|puan arasi| ve iizeri -
— Diisiik —Orta Yiiksek
Say1 3 19 25 47
Kadm |Grup i¢indeki % % 6,4 % 40,4 % 53,2 % 100,0
- Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 27,3 % 35,2 % 59,5 % 43,9
Cinsiyet
Say1 8 35 17 60
Erkek [Grup icindeki % % 13,3 % 58,3 % 28,3 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 72,7 % 64,8 % 40,5 % 56,1
Say1 11 54 42 107
TOPLAM Grup icindeki % % 10,3 % 50,5 % 39,3 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki %| % 100,0] % 100,0 % 100,0 % 100,0

Pearson Chi-Square = 0,02

Calisma kapsamina alman bireylerin cinsiyetlerine gore is tatmin diizeyleri
incelendiginde; kadinlarin (N=47) % 53,2’sinin, erkeklerin ise (N=60) % 28,3 iiniin i
tatmin diizeyinin yliksek oldugu saptanmistir. Ayrica kadinlarin % 6,4’iiniin, erkeklerin
% 13,3’liniin diisiik diizeyde is tatminine sahip oldugu ve bdylece cinsiyetlere gore is

tatmin diizeyleri arasindaki farkin anlamli oldugu gériilmiistiir (x* = 0,02 ; p < 0,05).
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Tablo 49: Cahsanlarin Yas Gruplarina Gére Is Tatmin Diizeyleri

iS TATMIN DUZEYi
SOSYODEMOGRAFIK OZELLIK 36-75puan |76 - 115 puan| 116 puanve | OF-AM
arasi - Diigiik | arasi — Orta | iizeri - Yiiksek
Say1 0 3 7 10
23‘;254 Yas icindeki % %0,0 % 30,0 % 70,0 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 0,0 % 5,6 % 16,7 % 9,3
Say1 4 11 12 27
2)5/‘;259 Yas icindeki % % 14,8 % 40,7 % 44,4] % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 36,4 % 20,4 % 28,6] % 25,2
Say1 1 16 12 29
33:;4 Yas icindeki % % 3,4 % 55,2 % 41,4 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 9,1 % 29,6 % 28,6] %271
Yas Say1 2 12 4 18
3)5/:;9 Yas icindeki % % 11,1 % 66,7 % 22,2 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 18,2 % 22,2 %95 % 16,8
Say1 0 6 2 8
43;;4 Yas icindeki % % 0,0 % 75,0 % 25,0 9% 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 0,0 % 11,1 % 4,8 % 7,5
Say1 4 6 5 15
v‘:fﬁﬁii Yas icindeki % % 26,7 % 40,0 % 33,3 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 36,4 % 11,1 % 11,9 % 14,0
Say1 11 54 42 107
TOPLAM |Yas icindeki % % 10,3 % 50,5 % 39,3| % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 100,0 % 100,0 % 100,0| % 100,0

Pearson Chi-Square = 0,10

Calisma kapsamina alman bireylerin yaslarina gore

incelendiginde; yasa goére is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi

goriilmiistiir (x* = 0,10 ; p > 0,05).

83

1 tatmin diizeyleri




Tablo 50: Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Is Tatmin Diizeyleri

IS TATMIN DUZEYi

SOSYODEMOGRAFIK OZELLIiK 36-75 puan |76 -115puan| 116 puanve |[TOPLAM

arasi - Diisiik | arasi - Orta | iizeri - Yiiksek
Evli Say1 7 34 24 65
Medeni durum igindeki % % 10,8 % 52,3 % 36,9] % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 63,6 % 63,0 %571 %607
Bekar Say1 4 18 18 40
'E)"Sfjm Medeni durum icindeki % % 10,0 % 45,0 % 45,0] % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 36,4 % 33,3 %429 %374
Bosanmus/|Say1 0 2 0 2
gﬂnﬁs Medeni durum icindeki % % 0,0 % 100,0 %0,0| % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 0,0 % 3,7 % 0,0 % 1,9
Say1 11 54 42 107
TOPLAM Medeni durum igindeki % % 10,3 % 50,5 % 39,3 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 100,0 % 100,0 % 100,0] % 100,0

Pearson Chi-Square = 0,61

Calisma kapsamina alinan bireylerin medeni durumlarina gore is tatmin diizeyleri
incelendiginde; evli olanlarin (N=65) % 52,3’iiniin ve bekarlarin (N=40) % 45,0’ 1n is
tatmin diizeyinin orta seviyede oldugu saptanmistir. Bireylerin medeni durumlarina gore

is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkin olmadigi goriilmiistiir (Xzz 061 ;p>

0,05).
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Tablo 51: Cahisanlarin Egitim Durumlarina Gére Is Tatmin Diizeyleri

iS TATMIN DUZEYi
SOSYODEMOGRAFIK OZELLIK pui?l me puzi aﬁi _ 11%5;?1 Y6 TOPLAM
- Diisiik Orta Yiiksek
IIkogretim |Say1 1 6 2 9
Egitim icindeki % %11,1 % 66,7 % 22,2 % 100,0
is Tatmin D. icindeki % % 9,1 % 11,1 % 4,8 % 8,4
Lise Say1 1 6 6 13
Egitim icindeki % % 7,7 % 46,2 % 46,2 % 100,0
is Tatmin D. i¢indeki % % 9,1 % 11,1 % 14,3 % 12,1
Onlisans  [Say1 0 7 9 16
Egitim Egitim icindeki % % 0,0 % 43,8 % 56,2 % 100,0
is Tatmin D. igindeki % % 0,0 % 13,0 % 21,4 % 15,0
Lisans Say1 8 30 22 60
Egitim icindeki % % 13,3 % 50,0 % 36,7 % 100,0
Is Tatmin D. igindeki % % 72,7 % 55,6 % 52,4 % 56,1
Lisansiistii |Say1 1 5 3 9
Egitim icindeki % % 11,1 % 55,6 % 33,3 % 100,0
Is Tatmin D. icindeki % % 9,1 % 9,3 % 7,1 % 8,4
Say1 11 54 42 107
TOPLAM Egitim icindeki % % 10,3 % 50,5 % 39,3 % 100,0
is Tatmin D. i¢indeki % % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0
Pearson Chi-Square = 0,73

Caligma kapsamina alinan bireylerin egitim durumlarina gore is tatmin diizeyleri

incelendiginde; lisans mezunu olanlarin (N=60) % 50,0’si orta; % 36,7’si yiiksek

diizeyde is tatminine sahip olduklarini belirtmislerdir. Onlisans mezunu olanlarin ise

(N= 16) % 56,2’s1 yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklarini ifade etmislerdir.

Bireylerin egitim durumlarina gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkin

olmadig1 goriilmiistiir (X°= 0,73 ; p > 0,05).
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Tablo 52: Calisanlarin Kurumda Calisma Siirelerine Gore Is Tatmin Diizeyleri

iS TATMIN DUZEYi
SOSYODEMOGRAFIK OZELLIK 36-75puan | 76-115 (116 puanve| TOPLAM
arasi - puan arasi - uzeri -
Diisiik Orta Yiiksek
0-4 ay Say1 1 3 5 9
Kurumda Cal. Siir. icindeki % % 11,1 % 33,3 % 55,6 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 9,1 % 5,6 % 11,9 % 8,4
5-9ay  [Say 1 6 13 20
Kurumda Cal. Siir. icindeki % % 5,0 % 30,0 % 65,0 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 9,1 %111 % 31,0 % 18,7
10-14 ay |[Say1 3 14 9 26
Kurumda Cal. Siir. icindeki % % 11,5 % 53,8 % 34,6 % 100,0
'E”az‘jsfzga is Tatmin Diizeyi icindeki % % 27,3 % 25,9 % 21,4 % 24,3
Siiresi  [15-19 ay |Sayr 1 22 8 31
Kurumda Cal. Siir. icindeki % % 3,2 % 71,0 % 25,8 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 9,1 % 40,7 % 19,0 % 29,0
20-24ay |[Sayr 1 4 4 9
Kurumda Cal. Siir. icindeki % %111 % 44,4 % 44,4 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % %9,1 % 7,4 % 9,5 % 8,4
25ayve |Say1 4 5 3 12
Uzeri Kurumda Cal. Siir. i¢indeki % % 33,3 % 41,7 %250| % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 36,4 % 9,3 % 7,1 % 11,2
Say1 11 54 42 107
TOPLAM Kurumda Cal. Siir. icindeki % % 10,3 % 50,5 % 39,3 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0

Pearson Chi-Square = 0,03

Calisma kapsamina alinan bireylerin kurumda calisma siirelerine goére is tatmin

diizeyleri incelendiginde; 0 — 4 aydir ¢alisanlarin % 55,6’siin; 5 — 9 aydir ¢alisanlarin

% 65,0’min yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklari; 10 — 14 aydir calisanlarin %

53,8’nin; 15 — 19 aydir calisanlarin % 71,0’min orta diizeyde is tatminine sahip

olduklar1 saptanmistir. Bireylerin kurumda ¢aligma siirelerine gore is tatmin diizeyleri

arasindaki farkin anlamli oldugu goriilmiistiir (X2: 0,03 ; p<0,05).
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Tablo 53: Calisanlarin Toplam Cahisma Siirelerine Gore Is Tatmin Diizeyleri

IS TATMIN DUZEYi
SOSYODEMOGRAFIK OZELLIiK 36-75puan | 76-115 | 116 puanve |TOPLAM
arasl - puan arasi - lizeri -
Diisiik Orta Yiiksek
1 yildan az |Say1 2 3 7 12
Top. Cal. Siir. icindeki % % 16,7 % 25,0 % 58,3] % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % 18,2 % 5,6 % 16,7 % 11,2
1-5yil Say1 2 20 13 35
Top. Cal. Siir. icindeki % % 5,7 % 57,1 % 37,1 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 18,2 % 37,0 % 31,0 % 32,7
6-10 yil Say1 1 13 7 21
Top. Cal. Siir. icindeki % % 4,8 % 61,9 % 33,3 % 100,0
(T;gﬁgfn”; Is Tatmin Diizeyi icindeki % %9,1 % 24,1 %167 %196
Siiresi  [11-15 yul Say1 0 5 6 11
Top. Cal. Siir. icindeki % % ,0 % 45,5 % 54,5 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % ,0 % 9,3 % 14,3 % 10,3
16-20 y1il Say1 0 7 2 9
Top. Cal. Siir. icindeki % % ,0 % 77,8 % 22,2 % 100,0
Is Tatmin Diizeyi icindeki % % ,0 % 13,0 % 4,8 % 8,4
20 yil ve Say1 6 6 7 19
tizeri Top. Cal. Siir. icindeki % % 31,6 % 31,6 %36,8] % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 54,5 % 11,1 % 16,7 % 17,8
Say1 11 54 42 107
TOPLAM Top. Cal. Siir. icindeki % % 10,3 % 50,5 % 39,3 % 100,0
is Tatmin Diizeyi icindeki % % 100,0 % 100,0 % 100,0f % 100,0
Pearson Chi-Square = 0,02

Calisma kapsamina alinan bireylerin toplam g¢alisma siirelerine gore is tatmin
diizeyleri incelendiginde; 1 yildan az zamandir ¢alisanlarin % 58,3 {inilin yiiksek; 1 — 5
yildir ¢alisanlarin % 57,1’1inin; 6 -10 yildir ¢alisanlarin ise % 61,9 unun orta diizeyde is
tatminine sahip olduklar1 saptanmigtir. 11 — 15 yillik deneyimi olanlarin % 54,5’inin
yiiksek; 16 — 20 yildir ¢alisanlarin % 77,8inin orta diizeyde is tatminine sahip olduklari
goriilmiistiir. Bireylerin toplam ¢aligma siirelerine gore is tatmin diizeyleri arasindaki

farkin anlamli oldugu gdriilmiistiir (X?= 0,02 ; p < 0,05).
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4.6. CALISANLARIN BAZI SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERI ILE IS TATMIN
BELIRLEYICILERI VE MOTiVASYON ARACLARI ARASINDAKI ILiSKI

Tablo 54: Cinsiyet ile Is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araclar1 Arasindaki liski

is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araclar Ki'*far.e E) .
Degeri Degeri

1. Is arkadaslarimla ortak ¢alismalarda rahatim. 7,02 0,03
2. Bu kurumda kendimi basarili gérityorum. 2,57 0,27
3. Tekrar ise girmem s6z konusu olsayd1 yine bu isi segerdim. 9,15 0,01
4. Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gore dengeli 1,11 0,57
dagitilmistir.
5. Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes tarafindan benimsenir ve 7,31 0,02
paylastlir.
6. Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum. 1,47 0,47
7. s arkadaslarimla ayn1 ekipte calismaktan mutluyum. 5,02 0,08
8. Gorevimi yerine getirirken 6zgiir ¢alisma ortami saglanmaktadir. 3,16 0,20
9. Isimi dogru sekilde yapabilmek icin gerekli arac ve gereglere sahibim. 8,21 0,01
10. Yonetim, isle ilgili goriis ve diisiincelerime 6nem vermektedir. 2,82 2,43
11. Calistigim kurum, is i¢in gerekli egitimleri vermektedir. 2,48 0,28
12. Yonetim, isi yapabilmem i¢in gerekli yetki ve sorumlulugu bana 5,80 0,05
vermektedir.
13. Calisanlarin yapacaklari isle ilgili olarak alinacak kararlara katilmasi 3,11 0,21
saglanmaktadir.
14. Ustlerimle istedigim zaman gériisme imkanina sahibim. 2,53 0,82
15. Basarilarim yonetim tarafindan takdir edilmektedir. 7,36 0,02
16. Kurumumda stresli bir ¢alisma ortami vardir. 0,74 0,68
17. Kurumumda iyi bir ¢aligma ortami saglanmaktadir. 3,28 0,19
18. Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadar. 8,47 0,01
19. Kuruma bagladigim giinden bugiine is ¢esitliligim artmistir. 7,88 0,01
20. Kendimi buraya ait hissediyorum. 16,80 0,00
21. Calisma kosullar1 isimde verimligi arttirtyor. 3,30 0,19
22.Bu kurumda ¢alismaktan memnunum. 8,33 0,01
23. Ayni birimde ¢alistigim ig arkadaslarimin yeterli seviyede bilgi ve 8,64 0,01
donanima sahip olduklarini diigliniiyorum.
24, Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum. 6,95 0,03
25. Yaptigim isi; egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun buluyorum. 4,65 0,09
26. Emeklilik ve saglik sigortasi imkanlarini yeterli buluyorum. 2,50 0,28
27. Calistigim birimde genel is siireglerine hakim olabilmek i¢in rotasyon 1,46 0,48
(gorev degisikligi) yapilmaktadir.
28. Calistigim kurumda arkadaslarimla aramizdaki iletisim iyidir. 2,31 0,31
29. Yonetim, kuruma yeni katilanlara ortama uyum siirecinde gerekli 2,51 0,28
destegi saglamaktadir.
30. Kurum politikasi ¢alisanlarla paylasiimaktadir. 8,53 0,01
31. Kurumumda terfi etme sansim oldukga yiiksektir. 6,97 0,03
32.Bana verilen isleri nasil yapacagim konusunda iistlerime danigabiliyorum. 4,27 0,11
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Tablo 54’te ¢alisma kapsamina aldigimiz bireylerin cinsiyetleri ile is tatmin
belirleyicileri ve motivasyon araglari arasindaki iligki analiz edilmistir. Yapilan ki-kare
testine gore; 1., 3., 5., 9., 12, 15., 18., 19., 20., 22., 23. ve 24. ifadelerde kadin ve
erkekler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu (p < 0,05); bunlarin

disindaki ifadelerde ise iligskinin anlamli olmadigi goriilmistiir (p > 0,05).
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Tablo 55: Yas Grubu ile is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araclar1 Arasindaki
Miski

Is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araglar Ii)l_elgjrl;e Degeri
1. Isarkadaslarimla ortak calismalarda rahatim. 14,90 0,13
2. Bu kurumda kendimi bagarili gorityorum. 16,92 0,07
3. Tekrar ise girmem s6z konusu olsayd1 yine bu isi segerdim. 33,24 0,00
4. Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gére dengeli 16,22 0,09
dagitilmistir.
5. Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes tarafindan benimsenir 9,80 0,45
ve paylasilir.
6. Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum. 17,79 0,05
7. Is arkadaslarimla ayni ekipte calismaktan mutluyum. 13,46 0,19
8. Gorevimi yerine getirirken 6zgiir ¢alisma ortami saglanmaktadir. 15,12 0,12
9. Isimi dogru sekilde yapabilmek igin gerekli arag ve gereglere 5,69 0,84
sahibim.
10. Yonetim, isle ilgili goriis ve diigiincelerime 6nem vermektedir. 8,47 0,58
11. Calistigim kurum, is i¢in gerekli egitimleri vermektedir. 4,30 0,93
12. Yonetim, isi yapabilmem i¢in gerekli yetki ve sorumlulugu bana 10,80 0,37
vermektedir.
13. Calisanlarin yapacaklari isle ilgili olarak alinacak kararlara 4,56 0,91
katilmasi saglanmaktadir.
14. Ustlerimle istedigim zaman gdriisme imkanimna sahibim. 14,90 0,13
15. Basarilarim yonetim tarafindan takdir edilmektedir. 8,45 0,58
16. Kurumumda stresli bir ¢alisma ortami vardir. 12,63 0,24
17. Kurumumda iyi bir ¢alisma ortami saglanmaktadir. 14,53 0,15
18. Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadir. 20,14 0,02
19. Kuruma basladigim giinden bugiine is ¢esitliligim artmistir. 17,41 0,06
20. Kendimi buraya ait hissediyorum. 19,57 0,03
21. Calisma kosullar1 isimde verimligi arttiryor. 10,40 0,40
22. Bu kurumda ¢alismaktan memnunum. 15,27 0,12
23. Ayni birimde ¢alistigim is arkadaslarimin yeterli seviyede bilgi 13,30 0,20
ve donanima sahip olduklarint diisiiniiyorum.
24. Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum. 10,37 0,40
25. Yaptigim isi; egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun buluyorum. 30,85 0,00
26. Emeklilik ve saglik sigortasi imkanlarini yeterli buluyorum. 16,86 0,07
27. Calistigim birimde genel is siire¢lerine hakim olabilmek igin 16,19 0,09
rotasyon (gorev degisikligi) yapilmaktadir.
28. Calistigim kurumda arkadaslarimla aramizdaki iletisim iyidir. 8,13 0,61
29. Yonetim, kuruma yeni katilanlara ortama uyum siirecinde 13,09 0,21
gerekli destegi saglamaktadir.
30. Kurum politikasi ¢alisanlarla paylasilmaktadir. 10,64 0,38
31. Kurumumda terfi etme sansim oldukga yiiksektir. 24,95 0,00
32. Bana verilen isleri nasil yapacagim konusunda iistlerime 30,94 0,00
danisabiliyorum.
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Tablo 55’te calisma kapsamina aldigimiz bireylerin yaslar1 ile is tatmin
belirleyicileri ve motivasyon araglari arasindaki iligki analiz edilmistir. Yapilan ki-kare
testine gore; 3., 6., 18., 20., 25., 31. ve 32. ifadelerde yas gruplar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugu (p < 0,05); bunlarin disindaki ifadelerde ise iligskinin

anlamli olmadig1 goriilmiistiir (p > 0,05).
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Tablo 56: Kurumda Calisma Siiresi ile is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araglar

Arasindaki Tliski

Ki-Kare p

is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araclari
} y ¥ ¢ Degeri | Degeri

1. Isarkadaslarimla ortak ¢alismalarda rahatim. 11,65 0,30
2. Bukurumda kendimi basarili gériiyorum. 17,56 0,06
3. Tekrar ise girmem sdz konusu olsaydi yine bu isi segerdim. 6,61 0,76
4. Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gore dengeli 17,60 0,06
dagitilmistir.
5.  Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes tarafindan benimsenir ve 9,99 0,44
paylagilir.
6. Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum. 20,38 0,02
7. s arkadaslarimla ayni ekipte ¢alismaktan mutluyum. 6,98 0,72
8. Gorevimi yerine getirirken 6zgiir caligma ortami saglanmaktadir. 5,74 0,83
9. Isimi dogru sekilde yapabilmek icin gerekli arag ve gereglere sahibim. | 7,78 0,65
10. Yonetim, isle ilgili gériis ve diisiincelerime dnem vermektedir. 11,97 0,28
11. Calistigim kurum, is i¢in gerekli egitimleri vermektedir. 10,33 0,41
12. Yonetim, isi yapabilmem igin gerekli yetki ve sorumlulugu bana 14,94 0,13

vermektedir.
13. Calisanlarin yapacaklar isle ilgili olarak alinacak kararlara katilmasi 15,82 0,10

saglanmaktadir.
14. Ustlerimle istedigim zaman goriisme imkanina sahibim. 17,24 0,06
15. Basarilarim yonetim tarafindan takdir edilmektedir. 16,82 0,07
16. Kurumumda stresli bir ¢calisma ortami vardir. 13,89 0,17
17. Kurumumda iyi bir ¢alisma ortami saglanmaktadir. 15,46 0,11
18. Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadur. 9,57 0,47
19. Kuruma basladigim giinden bugiine is ¢esitliligim artmustir. 8,36 0,59
20. Kendimi buraya ait hissediyorum 16,11 0,09
21. Calisma kosullar1 isimde verimligi arttirryor. 9,84 0,45
22. Bu kurumda ¢alismaktan memnunum. 21,77 0,01
23. Ayni birimde ¢alistigim is arkadaglarimin yeterli seviyede bilgi ve 5,35 0,86

donanima sahip olduklarini diislinliyorum.
24. Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum. 19,39 0,03
25. Yaptigim isi; egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun buluyorum. 3,66 0,96
26. Emeklilik ve saglik sigortas: imkanlarini yeterli buluyorum. 14,01 0,17

27. Calistigim birimde genel is siireglerine hakim olabilmek i¢in rotasyon 14,24 0,16
(gorev degisikligi) yapilmaktadir.

28. Calistigim kurumda arkadaslarimla aramizdaki iletisim iyidir. 14,47 0,15

29. Yonetim, kuruma yeni katilanlara ortama uyum siirecinde gerekli 20,02 0,02
destegi saglamaktadir.

30. Kurum politikas1 ¢alisanlarla paylagiimaktadir. 24,87 0,00

31. Kurumumda terfi etme sansim oldukga yiiksektir. 13,72 0,18

32. Bana verilen isleri nasil yapacagim konusunda iistlerime 18,05 0,05
danisabiliyorum.
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Tabloda kurumda ¢alisma siiresi ile is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araglari
arasindaki iligki analiz edilmistir. Buna gore 6., 22., 24., 29., 30 ve 32. ifadelerde
calisma kapsamina alinan bireylerin kurumda ¢alisma siireleri ile is tatmin belirleyicileri
ve motivasyon araclar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu (p < 0,05);

bunlarin disindaki ifadelerde iligkinin anlamli olmadig1 goriilmiistiir (p > 0,05).
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Tablo 57: Toplam Cahisma Siiresi ile Is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araclar

Arasindaki Tliski

. Ki-Kare
Is Tatmin Belirleyicileri ve Motivasyon Araclari Dlegeri p Degeri
1. Is arkadaslarimla ortak ¢aligmalarda rahatim. 12,05 0,28
2. Bu kurumda kendimi basarili gorityorum. 19,15 0,03
3. Tekrar ise girmem sdz konusu olsayd: yine bu isi segerdim. 26,75 0,00
4. Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara goére dengeli
- 7,52 0,67
dagitilmisgtir.
5. Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes tarafindan benimsenir ve
5,25 0,87
paylasilir.
6. Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum. 10,74 0,37
7. s arkadaslarimla ayn1 ekipte calismaktan mutluyum. 8,53 0,57
8. Gorevimi yerine getirirken 6zgiir galisma ortami saglanmaktadir. 6,51 0,77
9. Isimi dogru sekilde yapabilmek igin gerekli arag ve gereclere sahibim. 10,63 0,38
10. Yonetim, isle ilgili goriis ve diisiincelerime dnem vermektedir. 14,72 0,14
11. Calistigim kurum, is icin gerekli egitimleri vermektedir. 18,17 0,05
12.Y6netim, isi yapabilmem i¢in gerekli yetki ve sorumlulugu bana 16,20 0,09
vermektedir.
13. Caliganlarin yapacaklari igle ilgili olarak alinacak kararlara katilmasi
. 6,48 0,77
saglanmaktadir.
14. Ustlerimle istedigim zaman goriisme imkanina sahibim. 18,74 0,04
15. Basarilarim yénetim tarafindan takdir edilmektedir. 10,16 0,42
16. Kurumumda stresli bir ¢alisma ortami vardir. 21,51 0,01
17. Kurumumda iyi bir ¢aligma ortami saglanmaktadir. 12,58 0,24
18.1sim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadir. 8,57 0,57
19. Kuruma basladigim giinden bugiine is ¢esitliligim artmstir. 3,44 0,96
20. Kendimi buraya ait hissediyorum 10,00 0,44
21.Calisma kosullar1 isimde verimligi arttiriyor. 14,72 0,14
22.Bu kurumda ¢alismaktan memnunum. 11,26 0,33
23. Ayni1 birimde ¢alistigim ig arkadaglarimin yeterli seviyede bilgi ve
. . 9,34 0,50
donanima sahip olduklarini diigliniiyorum.
24. Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum. 18,11 0,05
25. Yaptigim isi; egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun buluyorum. 12,19 0,27
26. Emeklilik ve saglik sigortasi imkanlarini yeterli buluyorum. 12,01 0,28
27. Calistigim birimde genel is siire¢lerine hakim olabilmek i¢in rotasyon
o C o 16,52 0,08
(gorev degisikligi) yapilmaktadir.
28. Calistigim kurumda arkadaslarimla aramizdaki iletigim iyidir. 5,05 0,88
29. Yonetim, kuruma yeni katilanlara ortama uyum siirecinde gerekli destegi
9 5,89 0,82
saglamaktadir.
30. Kurum politikas: ¢alisanlarla paylasilmaktadir. 13,69 0,18
31. Kurumumda terfi etme sansim oldukea yiiksektir. 22,50 0,01
32.Bana Ve.r1.len isleri nasil yapacagim konusunda {iistlerime 2316 001
danisabiliyorum.

Tablo 57°de bireylerin toplam g¢alisma siireleri ile is tatmin belirleyicileri ve motivasyon

araglart arasindaki iligki gosterilmistir. Yapilan ki-kare analizine gore; 2., 3., 11., 14,
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16., 24. ve 32. ifadelerde ¢alisma kapsamina alinan bireylerin toplam ¢alisma siireleri ile
is tatmin belirleyicileri ve motivasyon aracglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu (p < 0,05); bunlarin disindaki ifadelerde iliskinin anlamli olmadigi
gorilmistir (p > 0,05).

95



Tablo 58: Cahsanlarin Is Tatmin Diizeyleri ile Motivasyon Araclar1 Arasindaki iliski

is Tatmin
. Diizeyleri
Motivasyon Araglari Ki-Kare| p
Degeri Degeri

1. Is arkadaslarimla ortak calismalarda rahatim. 50,40
2. Bu kurumda kendimi basarili gériiyorum. 63,88
3. Tekrar ise girmem s6z konusu olsayd1 yine bu isi secerdim. 57,02
4. Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gore dengeli dagitilmistir. 50,29
6. Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum. 20,79
7. Is arkadaslarimla ayn1 ekipte ¢alismaktan mutluyum. 51,98
8. Gorevimi yerine getirirken 6zgiir calisma ortami saglanmaktadir. 64,87
9. Isimi dogru sekilde yapabilmek icin gerekli arac ve gereclere sahibim. 33,74
10. Yonetim, igle ilgili goriis ve diigiincelerime dnem vermektedir. 62,00
11. Calistigim kurum, is i¢in gerekli egitimleri vermektedir. 35,86
12. Yonetim, isi yapabilmem i¢in gerekli yetki ve sorumlulugu bana vermektedir. 44,44
13. Calisanlarin yapacaklari isle ilgili olarak alinacak kararlara katilmasi

N 38,93
saglanmaktadir.
14. Ustlerimle istedigim zaman goriisme imkanina sahibim. 51,89 | 000
15. Basarilarim yonetim tarafindan takdir edilmektedir. 45,33
17. Kurumumda iyi bir ¢aligma ortami saglanmaktadir. 63,55
18. Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadir. 36,55
19. Kuruma bagladigim giinden bugiine is ¢esitliligim artmistir. 21,55
20. Kendimi buraya ait hissediyorum. 64,24
24. Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum. 26,21
26. Emeklilik ve saglik sigortas1 imkanlarini yeterli buluyorum. 24,41
27. Calistigim birimde genel is siireglerine hakim olabilmek i¢in rotasyon (gorev

LT 16,94
degisikligi) yapilmaktadir.
28. Calistigim kurumda arkadaglarimla aramizdaki iletisim iyidir. 54,32
30. Kurum politikasi ¢alisanlarla paylasiimaktadir. 45,20
31. Kurumumda terfi etme sansim oldukga yiiksektir. 30,70
32. Bana verilen isleri nasil yapacagim konusunda iistlerime danisabiliyorum. 80,25
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Tablo 58°de bireylerin is tatmin diizeyleri ile motivasyon araglari arasindaki iliski
gosterilmistir. Yapilan ki-kare analizinde hiicrelerin bir kisminda 5’ten kii¢iik beklenen
degerler c¢iktig1 icin, c¢alisanlarin yukaridaki ifadelere katilma durumlan “1 -
Katilmiyorum”, “2 — Ne katiliyorum ne katilmiyorum” ve “3 — Katiliyorum” seklinde
yeniden gruplanmistir. Ardindan tekrar yapilan ki-kare analizine goére tablo 58’deki
degerler elde edilmistir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile tiim motivasyon araglari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu (p < 0,05) saptanmistir. Buna gore
calisanlarin is tatmin diizeyleri ile motivasyon araglar1 arasinda iliski oldugunu belirten

Hsg hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 59: Cahsanlarin is Tatmin Diizeyleri ile Motivasyon Araclar1 Arasindaki iliski
Diizeyi

is Tatmin
Motivasyon Araglari 3 uzeylerlp
Degeri | Degeri

1. Is arkadaslarimla ortak calismalarda rahatim. 0,60
2. Bu kurumda kendimi basarili gériiyorum. 0,52
3. Tekrar ise girmem s6z konusu olsayd: yine bu isi secerdim. 0,62
4. Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gore dengeli dagitilmistir. 0,62
6. Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum. 0,43
7. 1s arkadaslarimla ayn1 ekipte calismaktan mutluyum. 0,57
8. Gorevimi yerine getirirken 6zgiir calisma ortami saglanmaktadir. 0,68
9. Isimi dogru sekilde yapabilmek igin gerekli arag ve gereglere sahibim. 0,46
10. Yonetim, isle ilgili goriis ve diisiincelerime 6nem vermektedir. 0,69
11. Calistigim kurum, is i¢in gerekli egitimleri vermektedir. 0,53
12. Yonetim, igi yapabilmem i¢in gerekli yetki ve sorumlulugu bana 058
vermektedir. ’
13. Calisanlarin yapacaklari isle ilgili olarak alinacak kararlara katilmasi 057
saglanmaktadir. ’
14. Ustlerimle istedi§im zaman goriigme imkanina sahibim. 0,58 0,00
15. Basarilarim yonetim tarafindan takdir edilmektedir. 0,63
17. Kurumumda iyi bir ¢alisma ortami saglanmaktadir. 0,70
18. Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadir. 0,56
19. Kuruma bagladigim giinden bugiine is ¢esitliligim artmistir. 0,41
20. Kendimi buraya ait hissediyorum. 0,67
24. Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum. 0,45
26. Emeklilik ve saglik sigortast imkanlarini yeterli buluyorum. 0,37
27. Calistigim birimde genel is siireglerine hakim olabilmek i¢in rotasyon (gorev

LT 0,34
degisikligi) yapilmaktadir.
28. Calistigim kurumda arkadaglarimla aramizdaki iletisim iyidir. 0,58
30. Kurum politikasi ¢alisanlarla paylasiimaktadir. 0,59
31. Kurumumda terfi etme sansim oldukga yiiksektir. 0,49
32. Bana verilen isleri nasil yapacagim konusunda iistlerime danigabiliyorum. 0,69
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Tablo 59°da bireylerin is tatmin diizeyleri ile motivasyon araglari arasindaki iligki
diizeyi Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir. Buna gore calisanlarin ig tatmin
diizeyleri ile 6., 9., 19., 20., 26., 27. ve 31. ifadelerdeki motivasyon araglarinda zayif (R
< 0,50); bunlarin disindaki ifadelerde yiiksek (R > 0,50) iliski oldugu saptanmistir (p =
0,00).
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BOLUM V

TARTISMA

51. BIREYLERIN SOSYODEMOGRAFIK VERILERINE iLISKIN
BULGULARIN INCELENMESI

Arastirma, 27.05.2013 — 15.06.2013 tarihleri arasinda Izmir Katip Celebi
Universitesi biinyesinde idari hizmetlerde gérev yapan bireyler ile yiiriitiilmiistiir.
Arastirmaya % 43,9’u (n= 47) kadin, % 56,1°1 (n= 60) erkek olmak {izere toplam 107
birey katilmistir. Bireylerin; % 27,1°1 30 — 34 yas, % 7,6’s1 40 — 44 yas araliginda, %
60,7’si evli, % 56,1°1 lisans mezunu oldugunu ve % 29,0’1 bu kurumda 15 — 19 aydir
calistigini ifade etmistir. Calismaya katilmayi kabul eden bireylerin; % 32,7’sinin 1 - 5
yildir ve % 8,4’{inilin 16 - 20 yildir ¢alisma hayatinda olduklar1 saptanmaistir.

5.2. BIREYLERIN iS TATMINI iLE ILGILI BULGULARININ iINCELENMESI

Calisma kapsamina alinan bireylerin is arkadaslariyla ortak ¢aligmalarda
rahatliklar1 degerlendirildiginde; % 72,9’unun rahat oldugu, % 15,9’unun rahat olmadig1

ve % 11,2’sinin ise kararsiz olduklar1 goriilmiistir.

Gozen’in yaptig1 ¢alismada (2007); katilimecilarin % 81,5°lik ¢ogunlugunun is
arkadaslariyla ¢alismalarinda rahat olduklart ve % 16,0’min rahat olmadiklari

belirlenmistir.

Unalan ve arkadaslarmimn yaptifi c¢alismada (2006); calisma arkadaslariyla
iligkilerin 1yi olmas1 ifadesine katilimcilarin, % 75’inin katildigi, % 15’inin katilmadig

goriilmiistiir. Bu oranlarin bizim ¢alismamizla benzerlik gosterdigi saptanmustir.

Bireylerin kurumda kendilerini basarili gérme diizeyleri incelendiginde; calisma
kapsamina aldigimiz bireylerin % 73,8°1 kendilerini basarili gordiiklerini, % 11,2’s1
basarisiz  gordiiklerini belirtirken; % 15,01 bu konuda kararsiz olduklarini

belirtmislerdir.
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Topgu’nun yaptig1 ¢alismada (2003); benzer olarak, bireylerin yaptiklari isten
dolay1 kendileri ile gurur duymalarma dair ifadeye, % 93,7’sinin katildigr % 2,0’sinin

katilmadig1 goriilmiistiir.

Bireylerin ayni isi se¢gme istekleri ile ilgili degerlendirmelerde; bireylerin %
52,7’si ayn isi segmeyi istediklerini, % 19,6’s1 farkl bir isi istediklerini ve % 27,1’

kararsiz olduklarini ifade etmislerdir.

Gozen’in ¢aligmasinda; ¢alisanlarin tekrar ise girecek olsalar calistiklari isi secip
secmeyecekleri ile ilgili ifadeye verdikleri yanitlarda % 38,3 iiniin “Evet, secerim.”; %
39,5’inin “Hayir, segmem.” ve % 22,2’sinin “Kararsizim.” yanitlarim1 verdikleri
goriilmustiir. Bizim ¢alismamizda; ayni isi segmek isteyenlerle istemeyenler arasinda
yiizde olarak biiyiik farklilik oldugu goézlenirken; G6zen’in ¢aligmasinda bu oranlarin
birbirine ¢ok yakin oldugu ve se¢mek istemeyenlerin oraninda fazlalik oldugu

gozlenmistir.

“Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gére dengeli dagitilmistir.”
ifadesine ¢aligma kapsamina aldigimiz bireylerin % 30,8’i katildigin1 ve % 40,2’si
katilmadigin1 belirtirken; “Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes tarafindan
benimsenir ve paylasilir.” ifadesine % 48,51 katildigimi ve % 25,3’ katilmadigini

belirtmistir.

Pekel’in  ¢aligmas1  kapsaminda (2001), “Yaptigimz isteki yetki ve
sorumluluklarinizin kesinlik durumu, motive olmanizda ve daha verimli ¢alismanizda
ne kadar oOnemli?” sorusuna verilen yanitlarin % 74,81 olumlu iken, % 10,5°1

olumsuzdur. Bu sonuglar ¢alismamiz ile paralellik gostermistir.

Calisanlarin temel deger ve kurallar konusundaki degerlendirmeleri
incelendiginde; % 48,5’inin temel deger ve kurallarin herkes tarafindan benimsendigini

ve paylasildigini ifade ettikleri; % 25,3 1intlin bu ifadeye katilmadiklar1 saptanmustir.

Unalan ve arkadaslarmin ¢alismasinda (2006), ortak kurumsal deger ve inang

paylasimi iizerine yapilan degerlendirmede, katilimcilarin, % 68,5’inin ortak paylasim
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degerlerinin mevcut oldugunu, % 18,6’smnin ise mevcut olmadigini ifade ettigi

saptanmigtir. Boylelikle bizim ¢alismamizla benzer bir sonug oldugu goriilmiistiir.

Calisanlardan kurumdaki sosyal etkinliklerin yeterliligini degerlendirmeleri
incelendiginde; % 32,7’si sosyal etkinlikleri yeterli bulurken; % 44,9’u yetersiz bulmus

ve % 22,4’1 kararsiz kalmustir.

Unalan ve arkadaslarmin calismasinda ise (2006) kurumda sosyal etkinliklere
onem verilmesi seklinde benzer bir ifade yer almis ve bu ifadeye katilimcilarin %

50,7’si katildigini; % 27,1°1 katilmadigini belirtmislerdir. % 22,1°1 ise kararsiz kalmistir.

Pekel’in ¢aligmasi kapsaminda (2001), “Kurum i¢i spor, gezi, eglence vb. sosyal
faaliyetlerin durumu su an nasil?” sorusuna yanit olarak ankete katilan bireylerin %
92,1°1 yetersiz bulurken, % 4,9’unun yeterli bulmasi, bizim c¢alismamizla benzerlik

gosterirken; Unalan ve arkadaslarmin calismasi zitlik gdstermistir.

Calisma kapsamma aldigimiz  bireylerin; “Is arkadaslarimla aymi ekipte
calismaktan mutluyum.” ifadesine % 65,41 katilmis, % 15,0°1 katilmamis ve % 19,6’s1

bu ifade i¢in kararsiz oldugunu belirtmistir.

Gozen’in ¢alismasinda ise bu oranlar sirasiyla; % 80,3; % 11,1 ve % 8,6 olarak
bulunmus ve bizim c¢alismamizdaki gibi, katilanlarin oraninin daha yiiksek oldugu

gorilmiistir.

Bireylerin, calisma ortamlarin1 ozgiir olarak gorlip gormedikleri ile ilgili
degerlendirmelerinde; % 61,7’si Ozgiir ¢aligma ortami saglandigini, ancak % 224’0

0zglr calisma ortami saglanmadigini belirtmislerdir.

“Isimi dogru sekilde yapabilmek igin gerekli arag ve gereclere sahibim.” ifadesine

calisma kapsamina alinan bireylerin % 63,6’s1 katilmis, % 20,51 katilmamaistir.

Pekel’in ¢aligmasinda (2001), “Is yaparken kullandigmiz malzeme ve ekipmanin
yeterlilik durumu su an nasil?” ifadesine bireylerin verdigi yanitlarin % 81,9’u yeterli,

% 12,51 ise yetersiz seviyede oldugu gorilmiistiir.
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Gozen’in ¢alismasinda (2007) ise bu degerlerin sirasiyla % 77,7 ve % 21,0
oldugu; Unalan ve arkadaslarinin ¢alismasinda (2006) % 57,2 ve % 27,1 oldugu

gorilmiistiir. Bizim ¢alismamizla bu degerlerin benzerlik gosterdigi saptanmaistir.

Yonetimin, ¢alisanlarin isle ilgili goriis ve diislincelerine 6nem vermesine dair

degerlendirmede; bireylerin % 57,0’1 katilmis, % 22,4’{ katilmamustir.

Gozen’in  ¢aligmasinda da (2007) bu goriise katilanlarmm (% 44.,4),
katilmayanlardan (% 38,3) daha fazla oldugu; bu degerlerin de bizim c¢aligmamizla

benzerlik gosterdigi saptanmustir.

Kurumun, ¢alisanlarina is igin gerekli egitimleri vermesine dair degerlendirmede
bireylerin % 30,81 gerekli egitimlerin verildigini, % 40,2’si egitim verilmedigini

belirtirken; % 29,0’u bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Gozen’in galigmasinda (2007) aymi ifade icin bireylerin % 59,2°si katilmis, %
23,5’1 katilmamis ve % 17,3’ kararsiz olduklarini belirtmislerdir. Buna gore bizim
calismamizla ters yonde bir sonu¢ gozlenmistir. Gozen’in c¢alismasinda katilanlarin
orani daha fazla iken; bizim caligmamizda katilmayanlarin (egitim verilmedigini

belirtenlerin) oran1 daha yiiksek bulunmusgtur.

Unalan ve arkadaslarinin calismasinda (2006) ise, Egitimin ihtiyaca yonelik
olmasi dair ifadeye ¢alisanlarin; % 37,1°1 yeterli, % 38,6’sinin ise yetersiz bularak bizim

calismamizla benzer oranlar gézlenmistir.

Bireylerin; “Yonetim, isi yapabilmem icin gerekli yetki ve sorumlulugu bana
vermektedir.” ifadesine % 61,7’si katilmis, % 25,2’si katilmamastir. % 13,1°1 ise bu

ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Unalan ve arkadaslarinin ¢alismasinda (2006), Kurumda gorev, yetki ve
sorumluluklarin agik¢a tanimlanmis olmasi ifadesine ¢alisanlarin % 62,2°si katilmis, %

22,1°1 ise katilmayarak ¢alismamizla benzerlik gostermistir.
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Calisma kapsamina alian bireylerin; “Caliganlarin yapacaklar isle ilgili olarak
alinacak kararlara katilmasi saglanmaktadir.” ifadesine % 43,9’u katilmig, % 32,7°si

katilmamis ve % 23,4°1i bu ifade icin kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Gozen’in c¢aligmasinda (2007) ayni ifadeye bireylerin % 42,0’1 katilirken; %
43,2’si katilmamis ve % 14,8’1 kararsiz oldugunu ifade etmistir. Bizim ¢alismamizda bu
ifadeye katilanlarin daha fazla oldugu; Gozen’in ¢aligmasinda ise katilan ve katilmayan

bireylerin neredeyse esit oldugu goriilmiistiir.

Pekel’in ¢alismasinda (2001) ise, “Biriminizdeki karar alma siireclerine
katilabilme durumunuz su an nasil?” ifadesine ankete katilan bireylerin % 74,5’inin
olumlu yanit verdigi, % 17,6’smin olumsuz olarak yanit verdigi gorilmiis ve bu

degerlerin ¢calismamiz ile benzer bir 6zellik gosterdigi saptanmastir.

Calisanlarin, Ustleri ile istedigi zaman goériisme imkanina sahip olmasi ile ilgili
ifadeye; bireylerin % 73,8’1 katilmis, % 12,2’si katilmamis ve % 14,01 kararsiz

kalmistir.

Gozen’in galigmasinda (2007); bireylerin % 59,31 bu ifadeye katilirken, % 32,1°1
katilmadigini belirtmis ve % 8,6’s1 kararsiz kalmistir. Bu veriler; bizim ¢aligmamizla

benzerlik gostermistir.

Calisan basarilarinin yonetim tarafindan takdir edilmesine dair degerlendirme i¢in
bireylerin % 44,9’u takdir edildiklerini, % 29,9°u takdir edilmediklerini ve % 25,2’si

kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Gozen’in ¢alismasinda (2007), “Basarilarim takdir ediliyor ve bir sekilde
odillendiriliyor.” ifadesine % 55,6’s1 evet yanitin1 verirken; % 33,3’ hayir yanitim

vermistir. Bu bulgular bizim ¢alismamizla benzerlik géstermistir.

Topcu'nun ¢alismasinda (2003) ise, “Calistigim kurulusa yapmis oldugum
katkidan dolay1 takdir edilirim.” ifadesine % 58,3’1 katilirken, % 18,5’ katilmayarak

calismamizla benzer bulgular olusturmustur.
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Unalan ve arkadaslarinin ¢alismasinda (2006) ise aym ifadeye ¢alisanlarm, %
28,6’s1 katilmig, % 49,3’1 katilmamustir. Bu veriler ¢alismamizdan farkli bir sonug

olusturarak literatiirde yer almistir.

Kurumdaki ¢aligma ortami degerlendirildiginde; bireylerin % 36,4’ti kurumda
stresli bir ¢alisma ortami oldugunu ancak % 44,9’u stresli bir ¢alisma ortam1 olmadigini
belirtmisken; % 47,7’si kurumda iyi bir ¢aligsma ortami oldugunu, buna karsin % 25,2’si

1yi bir ¢alisma ortam1 olmadigini ifade etmistir.

Gozen’in calismasinda (2007) bireylerin % 71,6’s1 iyi bir c¢alisma ortami
oldugunu ancak % 17,311 iyi bir ¢alisma ortami olmadigini ifade ettikleri goriilmiistiir.

Bu bulgular bizim ¢alisgmamizla benzerlik gostermistir.

Bireylerin; “Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadir.” ifadesine %
51,4°si katilmis, % 21,4’i katilmamistir ancak % 27,1°1 bu ifade icin kararsiz

olduklarini belirtmislerdir.

Gozen’in g¢aligmasinda (2007) ise aynmi ifade ic¢in bireylerin % 55,6’s1 isin
kendilerine saygin bir statii kazandirdigini belirtirken; % 24,7°si saygin bir statii

kazandirmadigini belirtmislerdir.

Topgu’nun calismasinda (2003) ise, arastirmaya katilanlarin “Yaptigim isin
(meslegimin) toplumda saygin bir yeri vardir.” ifadesine % 90,6’s1 katilmis, % 3,6’s1

katilmamistir. Her iki calismanin verileri bizim ¢calismamizla da benzerlik gostermistir.

Calisma kapsamina alinan bireylerin; “Kuruma bagladigim giinden bugiine is
cesitliligim artmistir.” ifadesine % 72,8’1 katilmis, % 9,3’1 katilmamastir. % 17,8’1 bu

ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Bireylerin; kendilerini kuruma ait hissetmeleri ile ilgili ifadeye % 58,9’u katilmus,

% 15,9’u katilmamis ve % 25,2’si bu ifade igin kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

Gozen’in ¢alismasinda (2007), “Kendimi bu isletmenin bir parcast olarak

goriiyorum.” ve “Kendimi buraya ait hissediyorum.” ifadeleri ile kuruma aidiyetleri
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incelenmistir. Buna gore, % 58,01 ilk ifadeye katildiklarint % 29,7’si katilmadiklarini
belirtmis, buna karsin % 12,3’1 bu ifade icin kararsiz kaldiklarini ifade etmislerdir.
“Kendimi buraya ait hissediyorum.” seklindeki ikinci ifadeye ise % 55,5°1 katildigin1 %
19,7’si katilmadigini belirtmislerdir. Buna gore; Gozen’in ¢alismasinda (2007) yer alan

bu iki ifadeye verilen yanitlar bizim ¢alismamizla benzerlik gostermistir.

Calisma kapsamina alman bireylerin sahip oldugu calisma kosullarinin is
verimliliklerine etkisi degerlendirildiginde; % 44,9’u is verimliliklerinde bir artig
oldugunu, % 28,0’1 artis olmadigim1 ve % 27,1°1 ise bu konuda kararsiz olduklarini

belirtmislerdir.

Gozen’in ¢alismasinda (2007), “Bu isletmede kendimi verimli goriiyorum.”
seklindeki benzer ifadeye bireylerin % 64,5’1 katilirken, % 19,7’s1 katilmamistir. Bu

karsilastirmaya gore verilen yanitlar, ¢alismamizda benzerlik gostermistir.

Arastirma kapsamina alinan bireylerin kurumda caligmaktan memnun olup
olmadiklart incelendiginde; % 63,5t memnun olduklarini, % 11,2’si memnun

olmadiklarini ifade etmislerdir.

Gozen’in ¢alismasinda benzer bir ifade olan “Bagka bir sirkette ¢alismak isterim.”
ifadesi yer almis ve calisanlarin % 38,2’si baska bir sirkette ¢calismak istemediklerini, %
40,7’si ise bagka bir sirkette calismak istediklerini belirtmiglerdir. Buna gore sirketten
memnun olmayanlarin oram1 daha yiiksek olup, bizim c¢alismamizla farklilik

gostermektedir.

Inceleme kapsamma alinan bireylerin aymi birimde ¢alistiklar is arkadaslarinin
yeterli seviyede bilgi ve donanima sahip olduklarini diisiinmelerine dair ifadeye %
49,6’s1 katilmis; % 21,5°1 katilmamustir. % 29,0’u bu ifade icin kararsiz olduklarini
belirtmislerdir.

Ucret sistemini adil ve tutarli olmasimna iliskin ifadeye ¢alisanlarm % 27,17

katildigini, % 50,4’i katilmadigini belirtmislerdir.
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Gozen’in ¢alismasinda (2007), bireylerin % 49,3’i bu ifadeye katilmazken, %

34,6’s1 ticret sistemini adil ve tutarli oldugunu belirtmislerdir.

Unalan ve arkadaslarinin ¢alismasinda (2006), calisanlarin, yapilan ise uygun
ticret 6dendigini diisiinmeleriyle ilgili olarak % 65,7’si gibi biiyiik ¢ogunlugun uygun
ticret 6demesine katilmadigi, % 22,8’inin katildigi saptanmis ve bu verilerin bizim

calismamizla benzerlik gosterdigi sonucuna varilmistir.

Calisma kapsaminda bireylerin yaptigi isi; egitim, bilgi ve yeteneklerine uygun

bulmasina dair ifadeye % 65,4’1 katilmis, % 19,6’s1 katilmamustir.

Gozen’in ¢aligmasinda (2007), bireylerin % 50,6’s1 bu ifadeye katilirken, % 39,5’

yaptigi isi bilgi ve yeteneklerine uygun bulmamaktadir.

Goksen’in calismasinda (2012) ise, bireylerin “Yaptigim iste tim mesleki
potansiyelimi kullanabiliyorum.” ifadesini % 48,6’s1 dogru, % 19,0’u yanlig olarak
kabul etmiglerdir. Bu sonuglara gore, yapilan galisma ile benzer bir sonu¢ oldugu

gozlenmistir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin emeklilik ve saglik sigortasi imkanlarini yeterli

bulmalarina dair ifadeye % 46,7’si katilmis, % 33,6’s1 katilmamastir.

Gozen’in ¢aligmasinda (2007), bireylerin % 45,6’s1 bu ifadeye katilirken, % 40,8’1
ticret emeklilik ve saglik sigortasi imkanlarini yeterli bulmadigimi belirterek yapilan

caligsma ile benzer bir sonug ortaya ¢ikmistir.

Arastirma kapsamina alinan g¢alisanlarin ¢alistigi birimdeki “Genel is siireglerine
hakim olabilmek igin rotasyon (gorev degisikligi) yapilmaktadir” ifadesine % 21,51
katilmis, % 40,1°1 katilmamistir.

Arastirma kapsaminda bireylerin, c¢alistigi kurumda arkadaslar1 ile olan

iletisiminin iyi oldugu ifadesine % 78,5°1 katilmis, % 7,41 ise katilmamuistir.
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Pekel’in calismasi kapsaminda (2001), Calisma arkadaslarinizla iligkilerinizin
durumu su an nasil? Sorusuna yanit olarak, ankete katilan bireylerin % 83,13’ii olumlu,

%5,87’s1 ise olumsuz seviyede bularak ¢alismamiz ile benzer bir sonug¢ olusturmaktadir.

Calisma kapsamindaki bireylerin, yonetimin kuruma yeni katilanlar i¢in ortama

uyum siirecinde gerekli destegi saglamasina % 51,41 katilmis, % 19,6’s1 katilmamustir.

Aragtirmaya katilan bireylerin Kurum politikasinin ¢alisanlarla paylasildigi

ifadesine % 38,2’1 katilmis, % 32,81 katilmamustir.

Calisma kapsaminda bireylerin kurumda terfi etme sanslarinin oldukga yiiksek

oldugu ifadesine % 22,4°1 katilmis, % 43,9’u katilmamustir.

Goksen’in c¢alismasinda (2012), bireyler “Hastanemde ylikselme liyakat esasina
gore yapilmaktadir.” ifadesinin % 20,4’i dogru oldugunu belirterek katildigini; % 54’1

ise yanlis oldugunu belirterek katilmadigini ifade etmislerdir.

Gozen’in ¢alismasinda (2007); ilerleme ve terfi olanaklarinin memnun edici olup
olmadig1 arastirildiginda, c¢alisanlarin % 43,2°si memnun edici oldugunu ve yine %
43,2’si memnun edici olmadigim1 belirtmislerdir. Bu sonuglara gore calismamizla

benzer 6zellikler gostermistir.

Calisma kapsamina alinan bireylerin; isleri nasil yapacaklari konusunda iistlerine
danisabilmesine iliskin degerlendirmede % 71,1°1 katilmis, % 14,0’1 katilmamistir. %

15,9’u bu ifade i¢in kararsiz olduklarini belirtmislerdir.

5.3. MOTiVASYONU ARTTIRICI ARACLAR ILE IS TATMIN DUZEYi
ARASINDAKI BULGULARIN INCELENMESI

Calisma kapsaminda ele alinan motivasyon araglart ile is tatmin diizeyleri
arasindaki iliski Korelasyon testleri ile incelenmistir. Buna gore; stres ve i tatmini
arasinda negatif yonlii cok zay1f bir iliski oldugu; ¢alisanlarin stres durumlar arttikga, is
tatmin diizeylerinin azaldigi saptanmistir. Bu degerin istatistiksel olarak anlaml

olmadigi gorilmistiir (p > 0,05)
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Stres disindaki diger araglarin tiimiinde ise pozitif yonde ancak zayif, orta veya
yiiksek diizeyler iligkiler oldugu belirlenmistir. Bu degerlerin istatistiksel olarak oldukca

anlamli oldugu gortlmiustiir (p= 0,000).

54. SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERIN IS TATMIN PUANINA
ETKISININ INCELENMESI

Calisma kapsamina alinan bireylerin cinsiyetleri ile is tatmin puanlar1 arasinda
anlaml bir fark oldugu (Tablo 34), kadinlarin is tatmin puan ortalamalarinin (1,14 +
22,20) erkeklerden (1,00 + 25,67) daha yiiksek oldugu ve bunun da istatistiksel olarak
anlamli oldugu gorilmistir (t= 2,84 ; p < 0,05).

Sanl’nin yaptig1 calismada (2006) polislerin is doyumu puanlarinin cinsiyetlere
gore tek yonlii varyans ile incelemesi yapilmis; buna gore cinsiyetler ile i doyum

puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir (F= 1,74; p=

0,18).

Luddy’nin Giiney Afrika’da yaptig1 calismada (2005); cinsiyetler ile is doyum
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu gorilmistir (F= 3,21; p=

0,00).

Koéroglu’nun Is Doyum Olgegi kullanarak yaptigi calismada (2011); calisanlarmn
cinsiyetleri ile i3 doyum puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi

saptanmistir (t= 0,62; p > 0,05).

Tasdan ve Tiryaki’nin ayn1 6l¢egi kullanarak yaptigi ¢aligmada (2008); 6zel ve
devlet ilkogretim 6gretmenlerinin cinsiyetleri ile is doyum puan ortalamalar1 arasinda

anlamli bir fark olmadigi saptanmustir (ts,e= 0,24; p > 0,05 / tgevier= 0,45; p > 0,05).

Dagdeviren ve arkadaslarinin akademisyenlerle yaptigi bir calismada (2011);
akademisyenlerin cinsiyetleri ile i doyumu diizeyi arasinda iligski saptanmamaistir (x? =

0,36 ; p = 0,54).
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Marsap’in muhasebecilerle yaptigr calismada (1995) bizim bulgularimiza zit
sonuclar elde edilmistir. Marsap’in ¢alismasinda erkeklerin is tatmin puan ortalamalari

(38) kadinlardan (35) daha yiiksek olarak bulunmustur.

Literatiir taramas1 ile elde edilen bulgulara gore; cinsiyetler ile is tatmin puanlari
arasinda anlamli bir fark olmasmin yani sira anlamsiz fark oldugu da goriilmektedir.
Bizim calisgmamizda anlamli farklilik oldugu ve bunu destekleyen baska ¢aligmalarin

oldugu da saptanmustir.

Bireylerin yas gruplar1 agisindan incelendiginde ise (Tablo 35); 40 yas ve lizeri
gruplarda puan ortalamalariin diger kii¢iik yas grubunda olanlara gore daha yiiksek
olmasia karsin gruplar arasindaki bu farkliligin (Tablo 36) istatistiksel olarak anlamli

olmadigi saptanmistir (F=2,05; p > 0,05).

Luddy’nin yaptig1 calismada (2005); saglik ¢alisanlarinin yaslart ile is doyum

puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu gortilmiistiir (F= 2,48; p=0,00).

Marsap’in ¢alismasinda (1995); muhasebecilerin yas gruplart ile is tatmin
diizeyleri incelendiginde, 30 — 39 ve 40 — 49 yas grubunda puan ortalamasinin esit, 50
yas ve lizerinde biraz daha yiiksek ve 20 — 29 yas grubunda en yiiksek seviyede oldugu

gorilmistir.

Koroglu'nun calismasinda (2011); calisanlarin yaslar1 ile i3 doyum puan

ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi saptanmistir (F= 0,59; p > 0,05).

Dagdeviren ve arkadaglarinin ¢alismasinda (2011); akademisyenlerin yaslar1 ile is
doyumu diizeyi arasindaki iliski incelendiginde; akademisyenlerin yaslar1 arttikca, is

doyum diizeylerinin de arttig1 gézlenmistir (r = 0,09 ; p = 0,02).

Bulunan sonuglara goére; Marsap’in orneklem grubunda gen¢ grupta is tatmin
diizeyinin daha yiiksek, bizim 6rneklem grubumuzda ise 40 ve {izeri yas grubunda is
tatmininin en yiiksek seviyede oldugu saptanmistir. Calisma kapsamina aldigimiz
calisanlarin yaglarinin ilerledikge is tatminlerinin arttigi goriilmis; bunun nedeninin

ilerleyen yasla birlikte; deneyim artis1 ile uyumun artmasi olabilecegi diistiniilmektedir.
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Daha gen¢ calisanlarin asir1  beklentilere sahip olmalar1 nedeniyle, ise yeni
baslayanlarda is tatmininin daha diisiik olmasi s6z konusu olabilir. Buna karsin yas
gruplari ile is tatmin diizeyleri arasinda literatiirde farkli sonuglar oldugu ve bizim

bulgularimizi destekleyen bulgularin yani sira zit bulgularin da yer aldig1 gériilmiistiir.

Calisanlarin medeni durumlar ile is tatmin puan ortalamalar1 incelendiginde
(Tablo 37); evli, bekar ya da esinden ayrilmis olmanin is tatmin puan ortalamasina etki

etmedigi sonucuna varilmistir (F=0,10; p> 0,05).

Sanli’'nin yaptigi c¢aligmada (2006) polislerin is doyumu puanlarinin medeni
durumlara gore tek yonlii varyans ile incelemesi yapilmis; buna gére medeni durumlari
ile is doyum puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goriilmiistiir

(F=2,53; p=0,38).

Luddy’nin c¢alismasinda (2005); calisanlarin medeni durumlar ile is doyum
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiistir (F= 2,48;

p=0,00).

Koéroglu’nun yaptiklar1 calismada (2011); calisanlarin medeni durumlar ile is
doyum puan ortalamalar1 arasinda olduk¢a anlamli bir fark oldugu saptanmistir (F=

4,37: p = 0,00).

Sanli’'nin  ¢alismasinin  aksine Luddy’nin, Koroglu’nun c¢aligmalar1 bizim
calismamizla paralellik gostermistir. Buna gore cinsiyetler arasinda is tatmin puan

ortalamalar1 agisindan fark oldugu goriilmiistiir.

Calisanlarin egitim durumlarina gore is tatmin puanlar1 incelendiginde (Tablo 39);
egitim diizeyi ile puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna

varilmistir (F= 1,20; p > 0,05).

Yine Sanli’nin calismasinda (2006); polislerin egitim durumlar ile is doyumu

puan ortalamasi arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (F= 1,38; p > 0,05).
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Luddy’nin ¢alismasinda (2005); kalic1 ve sozlesmeli saglik personelinin (eczaci,
eczaci asistani, yardimel hizmet elemani, idari memur, miidiir, personel sorumlusu ve
muhasebeci) egitim diizeyi ile is doyum puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark oldugu goriilmistiir (F= 3,95; p=0,00).

Dagdeviren ve arkadaglarinin calismasinda (2011); akademisyenlerin egitim
diizeyleri (lisans, yiiksek lisans, doktora) ile i3 doyumu diizeyi arasinda anlamli fark

bulunmustur (x* = 13,44 ; p = 0,00).

Koéroglu’nun ¢aligmasinda (2011); calisanlarin egitim durumlart ile is doyum puan

ortalamalari arasinda anlamli bir fark olmadig1 saptanmistir (F= 1,93; p > 0,05).

Luddy’nin ve Dagdeviren’in c¢aligmalarinda egitim diizeyi ile is tatmin puan
ortalamalar1 farklilik gosterirken; diger calismalarda ve bizim calismamizda farklilik

olmadigi, egitimin artmasiyla is tatmin puan ortalamasinin etkilenmedigi goriilmiistiir.

Calisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gore ig tatmin puanlar1 incelendiginde
(Tablo 41); kurumda hizmet siireleri ile puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark

olmadig1 sonucuna varilmistir (F=0,97; p > 0,05).

Koroglu'nun Is Doyum Olgegi kullanarak yaptiklar1 g¢aligmada (2011);
calisanlarin ¢alisma yil sayilari ile is doyum puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark

olmadig1 saptanmistir (F=1,37; p > 0,05).

Dagdeviren ve arkadaslarinin ¢alismasinda (2011) ise akademisyenlerin
kurumdaki hizmet yili ile is doyumu diizeyi arasindaki iliski incelendiginde;
akademisyenlerin hizmet yil1 arttik¢a, is doyum diizeylerinin de arttig1 gézlenmistir (r =
0,09 ; p<0,02).

Unalan ve arkadaslarinin sekreterler ile yaptig1 bir ¢alismada (2006), bireylerin
toplam caligma siireleri ile i memnuniyeti arasindaki farkliliklar incelenmis ve aradaki

farkin anlamli olmadig1 saptanmustir (x* = 3,38 ; p > 0,18).
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Bizim caligmamiz diger literatiir ¢alismalarinin ¢oguyla benzerlik gdstermis ve
bireylerin calisma siirelerinin artmasiyla ig tatmin puan ortalamalar1 arasindaki farkin

anlamli olmadig1 saptanmustir.

Calisanlarin toplam hizmet siirelerine gore is tatmin puanlar1 analizinde (Tablo
43); toplam hizmet siireleri ile puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadig:

sonucuna varilmistir (F= 0,82 ; p> 0,05).

Sanli’nin yaptig1 ¢alismada (2006); polislerin mesleki kidemleri ile is doyumu

puan ortalamasi arasinda anlamli bir fark olmadigi goriilmiistiir (F= 1,45 ; p> 0,05).

Tasdan ve Tiryaki’nin yaptigi ¢aligmada (2008); 6zel ilkogretim dgretmenlerinin
is doyum puan ortalamalarinin, mesleki kidemlerine gore anlamli farklilik gostermedigi

saptanmistir (F= 0,79 ; p > 0,05).

Luddy’nin ¢alismasinda (2005); kalict ve sozlesmeli saglik personelinin toplam
hizmet siiresi ile i3 doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu

goriilmiistir (F= 3,55 ; p=0,00).

Bizim c¢alismamizla Sanli’nin, Tasdan ve Tiryaki’nin g¢aligmalart benzerlik

gosterirken; Luddy’nin ¢alismasi farklilik géstermistir.

5.5. CALISANLARIN SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERINE GORE i$
TATMIN DUZEYLERININ INCELENMESI

Calisma kapsamina alinan bireylerin cinsiyetlerine gore is tatmin diizeyleri
incelendiginde; cinsiyetlere gore is tatmin diizeyleri arasindaki farkin anlamli oldugu (X
= 0,029; p < 0,05); ancak yasa gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkin

olmadig1 goriilmiistiir (x* = 0,10 ; p > 0,05).

Bireylerin medeni durumlarina gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir farkin
olmadig1 goriilmiistiir (X*=0,61; p > 0,05). Ayni sekilde bireylerin egitim durumlarina
gore is tatmin diizeyleri arasinda da anlamh bir fark saptanmamustir (X*= 0,73; p >

0,05).
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Kurumda calisma siirelerine gore is tatmin diizeyleri incelendiginde ise; 1 yildan
daha az siiredir calisanlarda yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklari; kurumda
caligma stirelerine gore is tatmin diizeyleri arasindaki farkin anlamli oldugu gorilmiistiir

(X?=0,03; p < 0,05).

Calisma kapsamina alinan bireylerin toplam g¢alisma siirelerine gore is tatmin
diizeyleri incelendiginde ise; 1 yildan az zamandir ¢alisanlarin % 58,3 1iniin yiiksek; 1 —
5 yildir ¢alisanlarin % 57,1’1inin; 6 -10 yildir ¢alisanlarin ise % 61,9 unun orta diizeyde
1§ tatminine sahip olduklar1 saptanmis ve buna gore is tatmin diizeyleri arasindaki farkin

anlamli oldugu gériilmiistiir (X?= 0,02; p < 0,05).

5.6. CALISANLARIN SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLERI iLE iS TATMIN
BELIRLEYICILERI VE MOTIVASYON ARACLARI ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI

Calisanlarin bazi sosyodemografik ozellikleri ile is tatmin belirleyicileri ve
motivasyon araglar1 arasindaki iliski Ki-Kare analizi ile incelenmistir. Is tatmin
belirleyicileri ve motivasyon araglarindan 1., 3., 5., 9., 12., 15, 18., 19., 20., 22., 23. ve
24. ifadelerde kadin ve erkekler arasinda (Tablo 51) istatistiksel olarak anlamli bir iliski
oldugu (p < 0,05); diger ifadelerde ise iliskinin anlamli olmadigi belirlenmistir (p >
0,05).

Is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araglarindan 3., 6., 18., 20., 25., 31. ve 32.
ifadelerde ¢alisanlarin yag gruplari arasinda (Tablo 52) istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu (p < 0,05); bunlarin disindaki ifadelerde ise iliskinin anlamli olmadigi
gorlilmistir (p > 0,05).

6.,22.,24.,29., 30 ve 32. ifadelerde calisma kapsamina alinan bireylerin kurumda
caligma siireleri ile is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araglar1 arasinda (Tablo 53)
istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu (p < 0,05); diger ifadelerde iligkinin anlamli

olmadig: saptanmustir (p > 0,05).
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Bireylerin toplam c¢alisma siireleri ile is tatmin belirleyicileri ve motivasyon
araglart arasindaki iliski incelendiginde (Tablo 54); 2., 3., 11., 14., 16., 24. ve 32.
ifadelerde toplam c¢alisma siireleri ile is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araglari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu (p < 0,05); diger ifadelerde iliskinin

anlamli olmadig1 goriilmiistiir (p > 0,05).
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

Is tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel etkenlerin kapsamli bir sekilde igeren
calismalarin yabanci kaynaklara gore yeterli sayida olmamasi nedeniyle yeni kurulan
orgiitlerde is tatmin belirleyicilerinin ¢alisan motivasyonuna etkileri ile iliskilerinin

aciklanmasi amaciyla bu ¢alisma planlanmustir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde son yillardaki gelismeler, calisanlarin drgiitiin en
onemli kaynaklarindan biri oldugu gergegini daha da pekistirmis ve insan kaynagina
daha fazla onem verilmesini saglamistir. Bu dogrultuda da o6zellikle yeni kurulan
orgiitlerde insan kaynaginin verimliligini arttirmanin en 6ncelikli etkeninin is tatminini
saglamak ve buna bagli motivasyon araglarini dogru saptamak oldugu 6n plana ¢ikmis

ve bu amagla ilgili aragtirmalar giindeme gelmektedir.

Is kavrami genel olarak orgiitsel ¢ergevede makro boyutta incelenmeye dncelik
verilmistir. insanlarin hayat dongiilerini devam ettirebilmeleri i¢in oldukca 6nemli bir
yere sahip olan is; ekonomik, sosyal ve psikolojik boyutlarda bireye etki eden farkli
sonuglara sahiptir. Ilk olarak, ekonomik boyutta ele aldigimizda, is; bireyin ihtiyaglarmi
karsilamasi i¢in mali bir ara¢ olan paray1 elde etmesi i¢in bir gereklilik olusturmaktadir.
Sosyal boyutta ise toplumda bireyin, bir yer elde edebilmesi icin gerekli statiiyli
saglayarak sosyallesmesini saglamaktadir. Psikolojik boyutta bakildiginda ise is;
sayginlik ve i¢ doyum saglayarak bireyin hayata karsi motive olmasini saglayan bir olgu
olmaktadir. Bu boyutlar agisindan degerlendirildiginde, yeni kurulan bir orgiitte sadece
calisan bireyler yoniinden degil, is verimliliginin artmasi noktasinda da isverenler
tarafindan iggorenin, 1§ tatmin belirleyicilerinin bilinerek motive olmasi i¢in hangi

araglarin 6n planda olmasi gerekliligi biiylik 6nem tagimaktadir.

Is verimliliginin artmasi acisinda 6nemli olan is tatmini, calisanlarin isini
yapmasina karsilik olarak duydugu manevi hazzin yani sira genel duygusal durumunu

gosterebilmekte ve ise yonelmeyi saglayan olumlu etkiyi olusturmaktadir. Bundan
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dolay1 6zellikle yeni kurulan orgiitlerde, saglam ve kurumsal bir temel atilabilmesi igin
isgbrenlerin is tatminini saglamak, onlarin basarili, mutlu ve iiretken olabilmelerinin en

onemli gereklerinden birini olusturmaktadir.

Motivasyon, c¢alisanin performansini belirleyici en onemli unsurdur. Yiiksek
motivasyon diizeyine sahip calisanlarin performanslarinda ciddi seviyelerde artig
gozlenmektedir. Bu dogrultuda yeni kurulan bir oOrglitte isverenlerin, Orgiitiin sahip
olacag1 verimlilik agisindan ¢alisanlarin hangi motivasyon araclar ile islerinde yiiksek
performansa ulasabileceklerini bilmeleri orgiittiin hizli bir ivme kazanmasi a¢isindan
biliyiik onem tagimaktadir. Bu amagla oOrgiitler, isgorenleri motive etmek ve yliksek

performans gostermelerini saglamak i¢in ¢esitli motivasyon araglar1 kullanmaktadirlar.

Yeni kurulan 6rgiitlerin idari ¢alisanlarinin is tatminini 6l¢erek motivasyonlarini
arttirict etkenlerini saptamaya yonelik olarak yapilan bu ¢alismada, yeni kurulan bir
kamu kurumu ele alinarak bilimsel amaglilik yaninda kamu kurumunun yonetimine de

yon verici bir bilgi saglanmasi hedeflenmistir.

Arastirma yaptigimiz kamu {iiniversitesinde calisan idari gorevdeki personelin
olumlu yonde en ¢ok katilim sagladiklar1 hususlar; % 78,5’lik bir katilim orami ile
calistigl kurumda arkadaglari ile olan iletisiminin 1y1 oldugu ve bu gostergeyi birbirine
esit iki oran olan % 73,8’lik bir katilim orani ile ¢alisanlarin, iistleri ile istedigi zaman
goriisme imkanina sahip olmasi ve bireylerin kurumda kendilerini basarili gormeleri, %
72,9’luk oran ile bireylerin is arkadaglariyla ortak ¢alismalarda rahat olduklari, %
72,8’lik oran ile kuruma baglanildig1 giinden bugiine ¢alisanlarin is ¢esitliliginin artmasi
ve % 71,1’°lik oran ile isleri nasil yapacaklar1 konusunda iistlerine danisabilme imkanina

sahip olabilmelerine iliskin ifadeler takip etmektedir.

Buna kargin, arastirmanin yiiriitiildiigii kamu iiniversitesinde calisanlarin en ¢ok
katilmadiklar1 ifadeler ise % 50,4’luk oran ile tcret sisteminin adil ve tutarh
bulunmamasi, % 44,9’luk oran ile kurumdaki sosyal etkinliklerin yeterli olmadigi, %
43,9’luk oran ile kurumda terfi etme sanslarinin oldukga yiiksek olmadigi, % 40,2’lik
oran ile ¢alisanlara is i¢in gerekli egitimlerin verilmedigi ve aynmi oranda yetki ve

sorumluluklarin pozisyonlara gore dengeli dagitilmadigi ve son olarak da % 40,1°lik
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oran ile genel is siireclerine hakim olabilmek icin rotasyon (gorev degisikligi)

yapilmadig: diisiiniilmektedir.

Bu c¢alisma kapsaminda 6n kabul goérmiis olan; kamu kurumunda calisanlara
yonelik ticret sistemi ile ilgili bir ifadenin ankette yer almasidir. Genel olarak literatiir
taramalarinda bireylerin Maslow hiyerarsisindeki temel basamak olan fizyolojik
ihtiyaglar kisminin giderilmesi adina ilk sirada iicret sisteminin adil ve tutarli olmadig1
konusu bireyler tarafindan ifade edilmesi beklenen bir sonu¢ olmustur. Fakat idari
gorevlerde ¢alisan personel igerisinde, 4857 sayili is kanununa tabi personelin olmasi ve
aldiklar1 maaglarin kamu kisitlar1 Olciisiinde esneklige sahip olmast boyle bir
gostergenin yer almasi zorunlugunu dogurmustur. Ayrica ¢aligma kapsaminda kamu
personelinin de {icret sistemine olan yaklasimini irdelemek agisindan bu ifade 6nem arz
etmis ve elde edilen sonuglar kapsaminda ¢alisanlarin % 50,4 tiniin ticret sistemini adil
ve tutarlt bulmadigi saptanmistir. Bu sonu¢ kapsaminda; ankete dahil olan bireylerin,
657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa veya 2914 Yiiksekogretim Personel Kanununa
tabii olan personelin {icret sistemi ile ilgili olumsuz degerlendirmelerinde kamu
kurumunun herhangi bir yaptirimi ya da sisteme karsi bir degisiklik yapma sansi
bulunmamaktadir. Fakat biitge kisitlar1 dogrultusunda 4857 sayili is kanununa tabii
hizmet alim1 personeli igin yetkinlik bazli iicret sisteminde esneklik yapilarak adil bir

sistem uygulamasi yapilabilir.

Yapilan ¢alismada ikinci sirada katilimeilar tarafindan olumsuz bir durum olarak
genel kabul goren husus ise % 44,9’luk oran ile sosyal etkinliklerin yeterli seviyede
bulunmama durumudur. Bunun nedeni bir¢ok kamu kurumunda da oldugu gibi
kurumlarin personellerine is diginda dinlenmeleri ya da kendilerini sosyal olarak
gelistirici hobileri i¢in zaman olusturmalarina pek imkan verilmemesidir. Bu konuda
orgiitlerde sosyal hizmetler birimi olusturularak aktivite saatlerinde isgérenin hobilerine
katki saglanarak sosyal yonde kisisel gelisimlerine destek olunabilir ve boylece islerinde

daha ¢ok motivasyon saglanabilir.

Arastirmamizda ti¢lincli sirada ele alman konu bireylerin % 43,9’luk oran ile

kurumda terfi etme sanslarinin oldukga yiiksek olmadigimi diisiinmeleridir. Bu konuda
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iilke genelinde kamu kurumlarinda yapilan ¢alismalarda boyle bir ortak diisiince yer
almaktadir. Bu agidan kamu kurumlarinda performans degerlendirmelerine yonelik
birimler olusturularak 360 derece performans degerlendirmesi gibi astlarin da
degerlendirmelere katilabilecegi calismalarin yer almasi personelin calistigi kamu

kurumuna kars1 giivenini ve aidiyet duygusunu gelistirecektir.

Arastirmamizda dordiincii olarak katilimecilar tarafindan genel kabul gérmemis
husus ise % 40,2’lik oran ile ¢alisanlara is igin gerekli egitimlerin verilmedigidir. Bu
konuda da bir¢ok kamu kurumu hem is saatlerinin yetersiz olmasi ve egitimlerin mali
olarak bir gider kalemi olusturmasi gibi nedenlerden dolayr kurum igi/dis1 egitim
imkanlar1 olusturamamaktadir. Fakat her ne kosulda olursa olsun, kamu hizmetinin daha
efektif ve etkin verilebilmesi adina personelin periyodik zaman dilimlerinde alani ile

ilgili egitim verilmesinin gerekliligi tartisilmaz bir gergektir.

Arastirmada yine ayni oranda % 40,2 ile yetki ve sorumluluklarin pozisyonlara
gore dengeli dagitilmadigi sonucuna varilmistir. Bu husus yine birgok kamu kurumunda
oncelikli olumsuz etken olusturan aragtirma sonuclari1 arasinda yer almaktadir. Bundan
dolay1 kamu kurumlarinin ilgili organizasyon semalar1 dogru bir sekilde olusturularak,
pozisyon bulundugu konum itibariyle ilgili kisilere yetki ve sorumluluklar1 tam ve
yetkin olarak verilmelidir. 657 sayili memurlar kanununda kamu kurumlarimin,
denetime tabii olmak kosuluyla dogru performans degerlendirmelerle personelin yil

bazina bakilmaksizin yetkinliklerine gore terfilerine imkan saglanabilmelidir.

Aragtirmamizin olumsuz olarak bireyler tarafindan degerlendirilen son hususu ise
% 40,1’lik oran ile genel is siireclerine hakim olabilmek i¢in rotasyon (gorev
degisikligi) yapilmadigidir. Bu sonug i¢in biitiin kamu kurumlarinin tiim pozisyonlari
icin ayn1 genelleme yapilamamaktadir. Ciinkii bazi pozisyonlarin uzmanlik gerektirmesi
ve bu uzmanlik i¢inde gerekli egitimlerin alinmast 6n kosul olusturmaktadir. Bu
kapsamda incelendiginde genel idari hizmetler kapsamindaki bazi pozisyonlarda
rotasyon fayda saglayabilmektedir. Teknik uzmanlik i¢eren alanlarda ise rotasyon ciddi

aksakliklara neden olabilecektir.
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Genel bir perspektifte yeni kurulan orgiitlerde is tatmin belirleyicilerinin ¢alisan
motivasyonuna etkileri agisindan bakildiginda; yeni orgiitlenen bir kurumda biirokratik
siireclerin ¢oklugu ve insan kaynaginin genel olarak yeterli nicelikte olmamasi
isgorenler lizerinde bir motivasyon eksikligi olusturmaktadir. Kurumun fiziksel
yeterliliklerinin kurulus igin yeterli olmus olsa da siire¢ yoOnetimi igerisinde
tamamlanmas1 gereken yapisal veya iiretim malzemesi gibi eksiklikler olacaktir.
Orgiitler bu yeni yapilasma siirecinde, sektorel bazda kendi kosullarini olustursa da
uyulmasi gereken kanun, yonetmelik gibi biirokratik siiregler isverenin olusturacagi
insan kaynagi {iizerinde dogru is tatmin belirleyicileri ile motivasyon araglarini
olusturmasini dnleyebilmektedir. Orgiitlerin kurulus asamasinda ve sonrasinda ayr1 ayr1
incelemesi ve iizerinde ¢alismas1 gereken teknik, mali ve idari konular yer almaktadir.
Ozellikle iizerinde durdugumuz motivasyon ve is tatmini olgular1 genel olarak
igverenlerin en son onem verdikleri idari yap1 icerisinde yer almaktadir. Mali ve teknik
konular, kurumun varolus dongiisii igerisinde oncelik vermesi gereken bir durum gibi
goziikse de tiim konular birlikte ele alinarak kurumlar olusturulmalidir. Daha sonra
istesinden gelinmesi planlanan idari konular, geri doniilmesi zor, mali veya teknik

sorunlara neden olabilmektedir.

Yeni kurulan orgiitlerin kurulus stirecinden itibaren dogru insan kaynagi ile dogru
is tatmin belirleyicileri ve motivasyon araclar1 olusturmalar1 6nemlidir. Isgdrenin is
tatminini saglayan igveren, isgorenin is yasamindaki pozitif etkiyi sosyal hayatina da
tastyacaktir. Isgdrenlerin tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi orgiitiin vizyonel olarak
yapisinin giiclenmesine ve yeni kalifiye insan kaynagi saglanmasinda da firsat

olusturacaktir.

Yeni kurulan orgiitlerde, genel olarak biiylik beklenti icerisinde olan isgéren, is
tatminsizligi yasamasi durumunda hayal kirikligina ugrayarak farkli is sahalarina
yonelme egilimde olacaktir. Ayrica, is tatminindeki eksiklikler farkli alanlarda da
motivasyon kaybina ve sagliksiz bireyleri barindiran bir toplumun olusmasina Yol

acgacaktir.
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Ozellikle yeni kurulan kamu kurumlarinda insan kaynaklari siireclerinin yer
almamasina da bagl olarak genellikle bulundugu sektor digindan personel alimlarinin
yogun olmasi orgiit yapisinin da saglikli olusmasinda bazi sorunlar olusturmaktadir.
Olusan bu sikintilar genel olarak iggdrenlere yansimakta ve sistem alt yapisi ve norm
kadrolar1 olusmus diger kurumlara nakil olma talepleri isgdren tarafindan olmaktadir.
Yeni orgiitlenen kamu kurumlarinda bu noktada yasanilan genel problem dogru insan
kaynaginin hazirda yer almamasidir. Bunun i¢in tiim kamu kurumlarinda genel bir
calisma yapilarak dogru bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulanarak isgoren aliminda,
profesyonel davranilmali, is analizleri, is gerekleri ve is degerlendirmesine gore isgoren
tercihi yapilmalidir ve ortak bir personel havuzu olusturularak muhtemel kurulan yeni
orgiitlerde kategorize edilmis olan bu insan kaynagi yeni kurumlara aktarilmalidir.

Olusturulan bu yapi igerisinde sunlara dikkat edilmelidir:

- Isgorenlerin gorevlendirmeleri ve terfileri yapilirken egitim durumlarinin da
dikkate alinmas1 ve belirli gorevdeki ¢alisanlarin belli egitim seviyelerinde olmalarina

dikkat edilmelidir.

- Gorevlendirmeler kapsaminda isgorenlerin gorev tanimlari disinda verilen ek

isler isin maas arttirimi uygulanmalidir.

- Mesleki kidemi artan isgérenin kurumdaki hizmet yilina ve performans
degerlendirmesine bagli olarak hedeflenebilecek olan terfi ve maddi olanaklar bir

kariyer haritasi ile belirlenmelidir.

- Isgorenlerin kurumlarin i¢ isleyisindeki kararlara katilimda bulunmalar

saglanmalidir.

- Terfi ve odiillendirme sistemi olusturularak belirli Kriterler herkes i¢in esit

uygulanmalidir.

- Yerinden yonetim modeli daha alt birimlerde de olusturularak isgorenlere

sorumluluklaria gore yetki verilmelidir.
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- Personel gli¢lendirmesi kapsaminda, orgiit; isgdrenin kendisini isi konusunda

gelistirmesi ve iyilestirmesi igin gerekli egitim olanaklarini saglamalidir.

- Ozel sektérde yeni kurulan o&rgiitlerde 6zellikle is giivencesinin Oncelikli
olusturulmasi, isgdrenin performansina bagli olarak olaganiistii durumlar disinda

caliskan ve basarili oldugu siirece isini kaybetmeyecegi giivencesi verilmelidir.

- Siire¢ yonetimi igerisinde orgiit, belirli zamanlarda isgorenlerin sorunlarini ve

orgiitteki aksayan yoOnleri saptamak igin anketler uygulamali ve goriismeler yapmalidir.

Sonug olarak; yeni kurulan 6zel veya kamu Orgiitlerinde yapilacak olan bu tiir
insan kaynaklar1 yonetim siiregleri, isgorenlerin daha huzurlu ¢alisarak i¢ huzurlarinin
olugmasina, isgorenin kendini ger¢eklestirmesine ve daha yiliksek motivasyon ile is
tatmini saglayarak hem orgiitte hem de is gorende kazan-kazan faydasini elde etmesini

saglayacaktir.
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BOLUM VII

OZET

YENI KURULAN ORGUTLERDE iS TATMINININ BELIRLEYICILERI VE
CALISAN MOTIVASYONUNA ETKILERI

Halil Ahmet URAN
Yiiksek Lisans Tezi, Yonetim Bilimi ve Organizasyon Anabilim Dal
Tez Yoneticisi: Yrd. Do¢. Dr. Burak CAPRAZ
Agustos 2014, 146 Sayfa

Orgiitler, hizli olarak gelisim saglayarak rekabet piyasasindaki yerlerini alma
cabasindadirlar. Bu durum nedeniyle isverenler, isgorenlerinin gereksinimlerini
belirleyerek motive etmeli ve performanslarina gére ekonomik araglarla is tatminlerini
saglamalidirlar.

Orgiitlerin bircok sektérde oOzellikle kurulus asamasinda daha ¢ok teknik
personellerinin motivasyonu ve is tatmin diizeyleri iizerinde durdugu ve buna gore
degerlendirmeler yaptigi gozlenmistir. Bu ¢alismada, isyeni kurulan orgiitlerde is tatmin
diizeyleri ve ¢alisan motivasyonunun ozellikle idari gorevde ¢alisan personel agisindan
etkilerini bireysel ve orgiitsel faktorler olarak kapsamli bir sekilde ele alinip incelenmesi
amaclanmustir.

Bu arastirmaya gore; calisanlarin is tatmini ve motivasyonunun saglanmasi i¢in
gorev tanimlar ve terfileri planlanmalidir. Ayrica verilen ek islerin, maas arttirrminin,
kararlara katilimlarmin ve 06diil sisteminin herkes i¢in esit uygulanmasi onemlidir.
Isgorenlere sorumluluklarina gore yetki verilmesi, isgorene isi konusunda kendini
gelistirmesi i¢in gerekli egitim olanaklarinin saglanmasi, isgdrenin goriis ve onerilerine
onem verildiginin gosterilmesi gerekmektedir.

Anahtar Sozciikler: Yeni kurulan Orgiit, is tatmini, motivasyon, motivasyon
araclari, liniversite

e-mail: ahmet uran@yahoo.com
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF THE DETERMINANTS OF JOB SATISFACTION AND
EMPLOYEE MOTIVATION IN NEW ESTABLISHED ORGANIZATIONS

Halil Ahmet URAN
Master Thesis, Department of Management Science and Organization
Supervisor: Assist. Prof. Burak CAPRAZ
August 2014, 146 pages

Organizations are seen to take part in the competitive market by devoloping
themselves quickly. Therefore, employers should motivate employees' by identifying
their needs and should provide job satisfaction with economic instruments according to
the performance of employees.

Organizations focus on the technical staff motivation and job satisfaction level
especially in the foundation stage. This becomes usually the base of performance
evaluations. In this study, it is aimed to understand the effects of job satisfaction and
motivation in newly established organizations.

To ensure job satisfaction and motivation, employees' job descriptions and
promotion should be planned according to education of employe. Moreover, the
additional jobs, salary increase, participation in decision-making and the fair reward
system for everyone is the conclusion. Employees should be put in charge according to
their responsibilities, training opportunities should be provided for self-development.

And employee opinions and suggestions should be pointed out.

Key Words: New established organization, job satisfaction, motivation, motivational
tools, university
e-mail: ahmet_uran@yahoo.com
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BOLUM IX

EKLER

EK-1

PERSONEL iZiN FORMU

Saygideger izmir Katip Celebi Universitesi Mensubu,

Universitenin idari ¢aliganlarmin is tatminini 6lcerek motivasyonlarini arttirict
etkenlerini saptamaya yonelik bu c¢aligmada, bilimsel amaclilik yaninda iiniversite
yonetimine efektif veri saglanmasi hedeflenmektedir. Bu agidan sizlerin sorulari
dikkatle okuyup, size en uygun gelen ifadeyi isaretleyerek objektif ve gercekgei cevaplar
vermeniz biliylik onem arz etmektedir.

Anketimiz 33 gostergeden olugmakta olup, yanitlama siireniz en fazla 8 dk.’dur.

flgili ¢aligma kapsaminda yamitlarimz tamamen gizli kalacak ve herhangi bir IP
adres kayd1 alinmayacagini beyan eder, katilimlariniz i¢in tesekkiir ederiz. Saygilarimla.

Not: Bu calisma; Izmir Katip Celebi Universitesi Rektorliigii’niin 27/05/2013

tarih ve 334 sayili olur yazisi ile gergeklestirilmektedir.
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EK-2

YENi KURULAN ORGUTLERDE iS TATMINININ BELIRLEYICILERI VE
CALISAN MOTIVASYONUNA ETKILERI

Liitfen asagidaki ifadeler icin size en uygun yamti ( X ) sembolii ile isaretleyiniz!
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Is arkadaslarimla ortak calismalarda rahatim.

2. Bu kurumda kendimi basarili goriiyorum.

3. Tekrar ise girmem s6z konusu olsaydi yine bu isi
segerdim.

4. Kurumumda yetki ve sorumluluklar pozisyonlara gore
dengeli dagitilmistir.

5. Kurumdaki temel deger ve kurallar herkes tarafindan
benimsenir ve paylasilir.

Kurumda yapilan sosyal etkinlikleri yeterli buluyorum.

7. s arkadaslarimla aym ekipte ¢alismaktan mutluyum.

8. Gorevimi yerine getirirken 6zgiir ¢aligma ortami
saglanmaktadir.

9. Isimi dogru sekilde yapabilmek icin gerekli arag ve
gereclere sahibim.

10. Yonetim, isle ilgili goriis ve diisiincelerime 6nem
vermektedir.

11. Calistigim kurum, is igin gerekli egitimleri vermektedir.

12. Yonetim, isi yapabilmem igin gerekli yetki ve
sorumlulugu bana vermektedir.

13. Caliganlarin yapacaklar isle ilgili olarak alinacak
kararlara katilmasi saglanmaktadir.

14. Ustlerimle istedigim zaman goriisme imkanina sahibim.

15. Bagarilarim yonetim tarafindan takdir edilmektedir.

16. Kurumumda stresli bir ¢alisma ortami vardir.

17. Kurumumda iyi bir ¢alisma ortami saglanmaktadir.
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Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum
Katihyorum
Kesinlikle
Katihyorum

18. Isim bana toplumda saygin bir statii saglamaktadir.

19. Kuruma basladigim giinden bugiine is ¢esitliligim
artmigtir.

20. Kendimi buraya ait hissediyorum

21. Calisma kosullar1 isimde verimligi arttiriyor.

22. Bu kurumda ¢alismaktan memnunum.

23. Ayni birimde calistigim is arkadaglarimin yeterli
seviyede bilgi ve donanima sahip olduklarini diisliniiyorum.

24. Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum.

25. Yaptigim isi; egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun
buluyorum.

26. Emeklilik ve saglik sigortas1 imkanlarini yeterli
buluyorum.

27. Calistigim birimde genel is siireclerine hakim olabilmek
icin rotasyon (gorev degisikligi) yapilmaktadir.

28. Calistigim kurumda arkadaslarimla aramizdaki iletisim
iyidir.

29. Yonetim, kuruma yeni katilanlara ortama uyum
stirecinde gerekli destegi saglamaktadir.

30. Kurum politikasi ¢alisanlarla paylagilmaktadir.

31. Kurumumda terfi etme sansim oldukga yiiksektir.

32. Bana verilen isleri nasil yapacagim konusunda
iistlerime danigabiliyorum.

33.Kurumunuzda motivasyonunuzu arttirdigina inandiginiz baska faktorler varsa belirtiniz.

34. Cinsiyetiniz: ( ) K ()E

35. Yasimz: ( )20-24 ( )25-29 ( )30-34 ( )35-39 ( )40-44 ( )45 yas ve lizeri
36. Medeni durumunuz: ( ) Evli () Bekar () Bosanmig/Esi 6lmiis

37. Egitim diizeyiniz: () Lise ( ) On lisans () Lisans () Lisansiistii

38. Bu kurumdaki toplam g¢aligsma siireniz:
()04ay ( )59ay ( )10-14ay ( )15-19ay ( )20-24ay ( )25 ay ve iizeri
39. Toplam g¢aligsma siireniz:

( )lyldanaz ( )1-5yd ( )6-10yil  ( ) 11-15yil ( )16-20y1il ( )20 yil ve iizeri
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EK-3

iZMiR KATIiP CELEBi UNIiVERSITESI REKTORLUGU

OLUR YAZISI

|

NWK
b/' ~ T.C.
M IZMIR KATiP CELEBI UNIVERSITESI REKTORLUGU
Saghk Kiiltiir ve Spor Daire Bas!\(anhgl
SAYT : 36947805/824.07 - 23 3y 27/05/2013
KONU: Uzm.H.Ahmet URAN Tez Caligmasi
REKTORLUK MAKAMINA

flgi: Uzman Halil Ahmet URAN"1n 20/05/2013 tarili ve 328 sayili dilekgesi.

tiltesi
02.12,

Universitemiz Iktisadi ve idari Bilimler Fak
Finansman Anabilim Dali 5.derece Uzman kadrosuna
ile agiktan atamasi yapilan ve 2547 Sayili Kanunun 13
Spor Daire Bagkanhgi'nda gorevlendirilmesi yapilan

Isletme Boliimii Muhasebe ve
2011 tarihinde Rektorliik Onay:
b-4 maddesi uyarinca Saglik Kiiltiir ve
Uzm. Halil Ahmet URAN"in Ek-1de

sunuldugu {izere 22.09.2011 tarihinden bu yana Ege
Yonetim Bilimi ve Organizasyon Anabilim Dali’nda 'l
etmekte olup, yiiriitmekte oldugu “Yeni Kurulan Org

Calisan Motivasyonuna Etkileri™ konulu tez ¢alismasi E

karari ile kabul edilmigtir.

Universitenin idari ¢ahisanlarimin i tatmini
ctkenlerini saptamaya yonelik bu ¢aligmada, bilimsel a
efektif veri saglanmasi hedeflenmektedir. Ek-2"de y
Calisan Motivasyonuna Etkileri Anket Formu” Kullz

sadece idari iglerde gorevli akademik personel, 657 say|

sayili is kanuna tabii s6zlesmeli personele uygulanarak
tez ¢aligmasinda yer almayacaktir.

Yiiksek lisans 6greniminin 2.yi1lina devam etme

Ek-1"de belirtilmis oldugu gibi tez danigmanhgna ata

Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Boliimii Ogretim Uyesi
Vi

goriismelerinin  periyodik olarak yapilabilmesi
iiniversitemizde yiiriitiilebilmesinde mesai siiresini t
ederim.

Sag]

Ek-1: Ege Universitesi Enstitii Yonetim Kurulu Karari (1 Sf

Ek-2: Is Tatmin Belirleyiciieri ve Calisan Motivasyonuna Et

OLUR
Ws

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
ezli Yiksek Lisans Programina devam
itlerde |Is Tatmininin Belirleyicileri ve
k-1"de yer alan enstitii ydnetim kurulu

ni olgerek motivasyonlarii arttirica
maclilik yaninda {iniversite yonetimine
er alan| “fs Tatmin Belirleyicileri ve
nilarakl yanit aranilacak olan anketin;
1l kan Ina tabii idari personel ile 4857

ilkesi gergevesinde kurum adi

E Uzm.k.!alil Ahmet _URAN’m,
n Ege Universitesi lktisadi ve

tezin anket ¢alismasinin
nak kaydiyla, olurlarimiza arz

2
hk Kii fur ve Spor Dalrc Baskan V.

<ileri Anket Formu (3 Sf)

Prof. D%ﬁu
Rektor
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BOLUM X
OZGECMIS

Halil Ahmet URAN, 22 Mayis 1979 yilinda izmir’de dogdu.

I1k, orta ve lise dgrenimini Izmir’de tamamladi.

1999-2000 yillarinda Rusya Kemerova Devlet Universitesi’nde Rusga dil
egitimi ald1.

2001 - 2002 Egitim Ogretim Yilinda Izmir Ekonomi Universitesi iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Ekonomi B&liimii’nde yiiksekdgrenimine baslad.

2006 yilinda lisans 6grenimi tamamlayarak ayni yilin Aralik ayinda vatani
gorevi i¢cin Kirikkale’ye gitti. Kisa donem olarak 2007 Haziran ayinda askerlik
vazifesini tamamladi. Daha sonra 2008 yilinda izmir Universitesi’nde Sosyal ve
Kiiltiirel iliskiler Koordinatérliigii, insan Kaynaklar1 Uzmani ve Saglik, Kiiltiir ve
Spor Miidiirii gibi farkli pozisyonlarda yonetim kademelerinde yer ald1.

2011 yilinda Ege Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yonetim Bilimi ve
Organizasyon Anabilim Dali’nda yiiksek lisans egitimine bagladi.

2011 yilindan bu yana Izmir Katip Celebi Universitesi’nde Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Muhasebe ve Finansman Anabilim Dali’'nda Uzman olarak
caligmasinin yani sira Saglik, Kiiltiir ve Spor Daire Baskan Yardimciligi, Kariyer
Gelistirme Uygulama ve Arastirma Merkezi Miidiir Yardimciligi, izmir Universiteler
Platformu Universite Iletisim Koordinatérii, Kalite Birim Sorumlulugu kapsaminda
i¢ tetkikcilik ve Izmir Katip Celebi Universitesi Genglik ve Spor Kuliibii Dernegi
Divan Yazmanlig1 gibi gorevlerini siirdiirmektedir.

2013 Agustos ayinda evlenmistir.
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