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iSE YABANCILASMA, ORGUTSEL iKLiM VE KOCLUGUN i$
TATMININE ETKILERi UZERINE iISTANBUL iLINDE AMPIiRIiK BiR
CALISMA

Bu yiiksek lisans tezinde ise yabancilasma, orgiitsel iklim ve koglugun is
tatminine etkilerini arastirmaya yonelik bir calisma hedef alinmustir. Ise
yabancilasma, orgiitsel iklim ve kog¢luk c¢alisanin is tatmini agisindan énemli bir yer
tutmaktadir. Is tatmini ise calisanin verimli calismasi icin 6nem tasimaktadir. Is
tatminini etkileyen faktorlere iliskin ¢alismalar siirekli artmakla birlikte istanbul ili
i¢in ise yabancilagma, orgiitsel iklim ve ko¢lugun is tatminine etkisini inceleyen bir
calisma bulunmamaktadir. Bu nedenle Istanbul ilindeki sirketler {izerinde bu
degiskenlere iliskin iliskiyi incelemek amaciyla 38 adet soru igeren ¢ok kapsamli bir
anket arastirmasi yapilmistir. Arastirmalar sonrasinda hazirlanan anket farkh
sirketlerde c¢alisan 207 calisana uygulanmistir. Elde edilen sonuglarda is tatminine en
cok etki eden faktor iliman iklim alt faktdrii olmustur. Calisana deger verilen,
yoneticilerle iyi iliskilerin oldugu orgiitlerde calisanlarin i tatmininin arttig
gorilmistiir. Yapilan analiz ¢alismasiyla, ise yabancilagsma, orgiitsel iklim ve
koc¢lugun is tatminine etkisi arastirilmaya calisilmis, ortaya ¢ikan bulgular 1s18inda
arastirmanin sonuglart tartisilmis, hem yoneticiler hem de akademisyenler icin

Oneriler sunulmustur.
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ABSTRACT

THE IMPACT OF WORK ALIENATION, ORGANIZATIONAL CLIMATE
AND COACHING ON JOB SATISFACTION AND AN EMPIRICAL
RESEARCH IN ISTANBUL

The aim of this master thesis is to investigate the effects of work alienation,
organizational climate, coaching on job satisfaction. Work alienation, organizational
climate, coaching have an important place on workers’ job satisfaction. The
employee’s job satisfaction is important for efficient operation. Studies on the factors
affecting job satisfaction increased continuously but there is no research on effects of
work alienation, organizational climate, coaching on job satisfaction in Istanbul.
Therefore in the province of Istanbul on companies regarding these variables to
examine the relationship 38 questions with a comprehensive survey was conducted.
Research prepared after the survey was administered to 207 employees who work in
different companies. The results obtained show that the most influence sub-factor on
the job satisfaction is temperate organizational climate. It is shown that valued
employees, good relationships with managers in the organizations increase
employee's job satisfaction. The analyzes conducted to investigate effects of job
alienation, organizational climate, coaching on job satisfaction and by the assistance
of found symptoms, the result of research is discussed and many suggestions are

presented for both managers and academicians.
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GIRIS

Calismanin Konusunun Se¢imi: Konu olarak “Ise yabancilasma, orgiitsel
iklim ve koc¢lugun is tatminine etkileri” se¢ilmesinin nedenlerinden biri yogun
rekabet kosullar1 altinda hayatlarini siirdiirmeye calisan isletmelerin koyulan yiiksek
hedefler dogrultusunda is tatminine ne derece onem verdiklerinin anlasilmasidir.
Isletmelerin en dnemli unsuru olan ¢alisanlarm is tatminini saglamak isletmeler

acisindan verimi artirict oldugundan 6nemlidir.

Calismanin Amaci: Bu arastirma kapsaminda is tatmini, is tatminini
etkiledigi diisliniilen ise yabancilagsma, Orgiitsel iklim ve kog¢luk kavramlari

baglaminda ele alinmistir.

Calismanin ilk boliimiinde is tatmini kavrami, 6nemi, is tatminini etkileyen
boyutlar, is tatmini ile ilgili teoriler, i tatminini 6lgme yontemleri ve is tatminine

iliskin yapilan arastirmalar incelenmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise yabancilagma kavrami, nedenleri, sonuglari,
yabancilagsmaya iliskin 6nlemler ve yabancilasmanin is tatminine iliskin etkisi ortaya

koyulmaya ¢aligilmistir.

Calismanin tiglincii boliimiinde is tatmini ile iligkili 6rgiitsel iklim kavrama,
boyutlar, tipleri, orgiitsel iklim ile ilgili yapilan arastirmalar ve is tatminine etkisi

ortaya koyulmustur.

Dérdiincii boliimde kogluk ve is tatmini iliskisi ele alinmistir. Bu baglamda
kogluk kavrami, kogluk ile ilgili kavramlar, kogluk uygulamalarinin amaci, faydalari,

kocluk becerileri ve koglugun is tatminine etkisi incelenmistir.

Calismanin besinci bolimiinde anket ¢alismasiyla ilgili metodolojik bilgiler

verilerek yapilan caligma analiz edilmistir.



Yapilan ¢alisma ise yabancilagma, orgiitsel iklim ve kog¢lugun, is tatminine
etkisini inceleme amacina sahiptir. Bu degiskenlerin is tatminiyle olan iligkileri

Olgiilerek anlamli veriler elde edilmesi amag¢lanmustir.

Kullamlan Metot ve Teknikler: Bu c¢alismada Oncelikle daha onceden
yapilmis aragtirmalar incelenmistir. Bunun i¢in yazilmis kaynaklar aragtirilarak,
derlemeler yapilmistir. Ayrica arastirma amacinda dikkate alinan {i¢ farkli degiskenin
is tatminine iliskin ¢alisan gorlslerinin alimmasi amaciyla arastirma anketi
olusturulmustur. Arastirma anketi olusturulmadan 6nce li¢ degiskenin is tatmini ile
ilgili olabilecek arastirmalar incelenmistir. Ardindan arastirma Olcegi olan anket

calisan kisilere uygulanmistir.

Karsilasilan Zorluklar ve Simirlamalar: Konunun literatiir boliimiiniin
olusturulmasinda konuyla ilgili farkli {iniversitelerin ve YOK’iin veritabanlarina
girilerek farkli bircok kaynaga erisim saglanmistir. Ancak kaynaklarin bazilarinda
belli sayfalara erisim saglanmasindan otiirii az da olsa zorlukla karsilasilmistir.
Calisma ulasilabilinen yurt ici ve yurt dis1 kaynaklari, anketi yanitlayanlar ile

sinirlidir.

Cahsmanin Onemi: Giiniimiizde piyasamin yogun rekabet kosullarl
diisiiniildiiglinde isletmelerin bazi yiliksek hedefler dogrultusunda calismasi bir
zorunluluk haline gelmektedir. Bu yogun rekabet kosullar1 icerisinde isletmeler
calisma kosullarinda cesitli diizenlemeler yaparak en fazla verime ulagmaya
caligirlar. Diizenlenen calisma kosullar1 g¢alisanlar agisindan onem tasimaktadir.
Ciinkii degisen kosullarda calisacak olanlar yine isletmelerin en 6nemli unsuru olan
calisanlardir. Calisanlarin isletme igerisinde verimli olarak ¢alismalar: is tatminleri
ile dogrudan iliskilidir. Yiiksek is tatminine sahip ¢alisanlardan yiiksek verim elde
edilebilecekken, diisilk verimle ¢alisanlarin da is tatminine iliskin yasadiklari

sorunlar elde edilebilir.

Ozellikle son yillarda isletmelerdeki verimi arttirma, ¢alisanlarin
motivasyonu saglama, ise yabancilagsmalarini engelleme, kogluk ve orgiit iklimi

konularinda yapilan arastirmalar ¢alisanin is tatminin artmasi konusuna



deginmektedir. Konu bu denli 6nem tasidigindan ¢alisma konusu ise yabancilasma,

orgiitsel iklim ve koglugun is tatminine etkisi olarak segilmistir.

Varsaymmlar: Ana hipotez: Orgiit iklimi ve kogluk uygulamalar1 is tatminini

dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.
H1: Kisiye 0zel is tasarimi ile is tatmini arasinda pozitif yonde iliski vardir.
H2: Ise yabancilasma ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardur.
H3: Motivasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
H4: Iliman iklim ile ig Tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
H5: Soguk iklim ile is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
H6: Sosyal liskiler ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.
H7: Kogluk uygulamalari ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

H8: Yapisal yonetim sorunlari ile is tatmini arasinda negatif yonli iliski

vardir.



BIiRINCi BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI VE iS TATMININ ORGUTLER ACISINDAN
ONEMI

1.1. Is Tatmini

Is tatmini, iizerinde birgok arastirma yapilmis Ve literatiirde cok sik yer alan
onemli konulardan biridir. Is tatmini genel manada calisanlarin islerinden
hissettikleri memnuniyeti, mutlulugu ifade eder. Is tatmini, isin dzelligi ile calisan
kisilerin talepleri birbiri ile uyumlu oldugunda olusur ve Kisinin gérevinin yaninda is
yerinin fiziki ve sosyal durumuna yonelik duygusal tepkisi olarak tanimlanabilir
(Celik, 2013). s ve birey birbirini tamamlar. Beklentileri karsilanmis bir bireyin
hem kendi yasam doyumu hizla yiikselir hem de orgiite fayda saglar.

Bireyin isine karg1 sergiledigi diislince, his ve hareket egilimlerine is tatmini
denir. Bir isin 6zelliginin degerlendirilmesinin sonrasinda o ise iligskin is hakkinda

olusan pozitif duyu is tatmini olarak tanimlanmaktadir (Erdem, 2012,80).

Is tatmini kavramu, kisilerin yaptiklar ise karsi tutumlari olup bilgi, inang,
duygu, davranis ve degerlendirmelerini igerir (Kaynak, 1990). Diger bir tanimda ise;
calisanin isine ya da is yasamina iliskin degerlendirmeleri sonucunda duydugu haz
ya da hissettigi pozitif duygusal durum is tatmini olarak tanimlanmaktadir (Basaran,
1991, 198). Calisanlarin bu degerlendirme sonucunda olumlu tutum igerisine
girmeleri islerini daha mutlu bir sekilde yapmalarina neden olacaktir. Isini severek

yapan caliganlarin orgiitlere saglayacaklari katki da bir o kadar artacaktir.

Is tatmini, ¢aliganlarin isinden ne elde etmek istedikleri ile gercekten ne elde
ettigini algilamasi arasindaki farkin derecesidir (Giiney, 2007). Bunun bilincinde
olan galisan yapacagi degerlendirme sonucunda olumlu bir veri elde ederse is
tatminine ulasilmis demektir. Is tatmini ¢alisanin mutlulugunu arttirmanin yam sira,
calisanin isine daha bagli olmasina, ¢aligma veriminin artmasina, hata oraninin

azalmasina, isgiicii devir oraninin diismesine sebep olmaktadir (Giil vd, 2008, 2-3).



Bu bakimdan calisanlarin is tatmininin saglanmasi orgiitlerin verimliligi agisindan

biiyiik 6nem tagimaktadir.

Farkli tanimlarin is tatmininin ¢alisan ve orgiit tarafindan 6nemli oldugu
catis1 altinda birlestiklerini sdylemek miimkiindiir. insanlar yasamlarinin énemli bir
boliimiinii i3 yasaminda gecirmektedirler ve is yasamlarindaki tatmin olmama
durumu hem is hem de Ozel yasantilarina yansimaktadir. Bireyin yasaminin iste
gecen siiresi dikkate alindiginda isten saglanan tatmin ya da tatminsizligin bireyin
yasaminin genelini etkilemesi kagmilmazdir. Bu etkinin derecesi kisilere gore
degismektedir. Kisinin ig yasamindan beklentisi, hayatinda isi konumlandirdigi nokta

da is yasaminda tatmin ya da tatminsizligin derecesini belirler.

1.2. Iis Tatmininin Onemi

Is tatmini ¢alisan agisindan, yonetici agisindan ve orgiit agisindan 6nem
tasimaktadir. Ozellikle insanin ellerindeki en degerli kaynak oldugunu anlayan
orgiitler is tatmini ¢alismalarina daha fazla yer vermekte ve ¢alisanlarint “mutlu”
etmenin yollarini arastirmaktadirlar. (Oksay, 2005, 49). Ciinkii isinden tatmin olan
calisan daha verimli galisabilmektedir. (Sen, 2008, 5). Calisanlar, 6rgiit ve yonetici

acgisindan is tatmini 6nem tasimaktadir.

1.2.1. Cahisanlar Acisindan Is Tatminin Onemi

Calisanlar is tatminleri dogrultusunda calistiklari ise katilim saglarlar. isinden
tatmin olan bir ¢alisanin mutlu bir ruh hali icerisinde ¢alisabilecegi Soylenebilirken

isinden tatmin olmayan bir ¢alisan i¢in ayni durum s6z konusu degildir.

Is tatminsizligi; gerginlik, bas ve mide agrisi, uykusuzluk, istahsizlik,
sindirim sorunlari, kusma gibi rahatsizliklara yol agmaktadir. Islerinden tatmin
saglayamayan bireylerde sigara, alkol, uyusturucu gibi bagimlilik yapan madde
kullanimina neden olmakta, ayrica saldirgan davranislar, geriye doniis davranislari,
tekrar denenmek istenen sabit davraniglar, isi oluruna birakma ve Orgiite
yabancilasma gibi psikolojik sonuglara da neden olabilmektedir (Tekingiindiiz,
2012). Bu tiir rahatsizliklara sahip olan ¢alisanin verimli ¢aligabilmesinden s6z etmek

olanaksizdir.



Bireyin ¢aligma yasaminda is tatmininin yiiksek olmasi, yasam tatmininin de
yiiksek olmasina katki saglar. Isinde mutlulugu yakalayan bireylerin yasam
tatminlerinin yiiksek oldugu go6zlenmektedir. Kisinin c¢alisma ortamini1 degerli,
yaptig1 isi anlamli ve kendisini gelistirici olarak gdérmesi ile is yasamindan
beklentilerinin karsilaniyor olmasi tatmini pozitif yonde etkileyen unsurlardir (Keser,
2006).

1.2.2. Yoneticiler A¢isindan Is Tatminin Onemi

Is tatmini kavraminin dénemi ise tatmin olunmasindan kaynakli sonuglarmn
yalnizca calisan1 degil, biitiin organizasyonu etkilenmesinden kaynaklanmaktadir.
(Demir, 2007, 168). Is tatmini isletmeler agisindan da ¢ok 6nemli bir yere sahiptir.
Ciinki isinden tatmin olmus ¢alisanlar isletmenin basarili olmasina sebep olmaktadir.
Baslica olarak yoneticiler ii¢ nedenden dolayr is tatmini ile ilgilenirler (Karaca,
2001):

. “Is tatmini ve verimlilik arasinda bir iliski olmas1 ihtimali,

. Devamsizlik, is goren devir orami ve is tatmini arasinda negatif

iliskinin olmasi,

. Yoneticilerin  ¢alisanlarima igsel olarak motive edici isler

saglamalarinin insani bir sorumluluk olmas1”.

Yoneticiler orgiitlerinde yer alan personel is tatminine ulasarak verimli
calistig1 siirece basariy1 yakalamaktadirlar. Kisi galismak istiyorsa, yasaminin biiyiik
bir boliimiinii is yerinde gegiriyorsa, yoneticiler ve yonetim is yerini ¢aliganlarina is
tatmini saglayacak hale getirmelidir. Bu yoneticiler igin sosyal bir sorumluluk, ahlaki
bir gerekliliktir (Sevimli ve Iscan, 2005). Calisanlarin is yerinde adil muamele
gormeleri, odiillendirilmeleri veya iistleri tarafindan takdir edilmeleri, is tatminlerini

arttirmanin yani sira ¢alistiklar: orgiite saygi duymalarini da saglamaktadir.



1.2.3. Orgiit Agisindan Is Tatminin Onemi

Orgiitleri belirsizlik ortamindan kurtaracak ve orgiitlerin geleceklerini
yaratacak olan, sahip olduklar1 insan kaynaklart ve bu insan kaynaklarinin

yetenekleri olacaktir. (Oztiirk, 2003, 262)

Orgiitlerde gorev alan bireyler, orgiite yaptiklart katki sonucunda esit
muamele gordiiklerini hissederlerse, tatmin olmalar1 daha kolaylasir. Bazen tatmin
olmus bir ¢alisanin, tatmin olmamis bir ¢alisandan daha verimsiz oldugu anlar da
vardir. Kimi insanlar ise sadece ¢ok ¢alismalar1 gerekmedigi i¢in islerinden memnun
kalmaktadirlar. Is tatmini saglanamayan orgiitler, ¢esitli sorunla karsi karsiya

kalabilmektedirler. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Simsek, 2008):

. “Isgoren devrinde yiikseklik; Orgiite giren ¢ikan personel sayist
artmaktadir.

. Yiiksek devamsizlik; ise gelmemeler isten kaytarmalar artmaktadir.

. Diisiik firma sadakati; Orgiitii sahiplenme duygusu kaybolmaktadir.

. Yabancilagsma, stres, catisma ve kirginliklarin artmasi; Orgiit artik

calisan tarafindan benimsenmez, Baska bir orgiitte ya da bagka bir iste ¢alistyormus
duygusu hakim olur. Calisanlar arasindaki kiicliciik problemler bile biyiik

catigmalarin yasanmasina neden olur.

. Grevlerin glindeme gelmesi; Toplu bir sekilde is birakma glindeme

gelir.

. Hirsizlik oranlarindaki artig; Calisanlar orgiite ait olan makine,

techizat ve tirlinlere, izinsiz sahip olmak isterler.

. Makine ve tesislere zarar verme; Calisanlar daha da ileri giderek

orgiite kars1 sabotaj girisimlerinde bulunurlar.

. Daha diistik zihinsel ve bedensel saglik; Tatminsizlik duygusu

calisanlarin hem akil hem de beden sagligini etkilemektedir”.
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Gorildiigii lizere is tatmini Orgilit agisindan da oldukga biiylik bir 6neme
sahiptir. Orgiitlerin saglikli bir sekilde varliklarim siirdiirebilmeleri ¢alisanlarmin is

tatmini ile dogrudan iligkilidir.

1.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin yaptiklari isten memnun olup olmamalarinin nedenleri bireyden
bireye farklilik gostermektedir. Calisanin is tatminini, bireysel ve orgiitsel faktorler
etkilemektedir. Bireysel faktorler, ¢alisanin kendisi ile ilgili durumlardir. Calisanin
kisilik ozellikleri bu faktoriin belirleyicisidir. Orgiitsel faktorler ise bireyin kisisel
Ozelliklerinin yaninda Orgiit tarafindan saglanan ekonomik ve sosyal faktorlerce

belirlenir.

Is tatminini saglayan ozellikler c¢alisan kisilerin kisisel ozellikleri, yaslari,
cinsiyetleri, inang ve degerleri, calisma hayatindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile
yapist ve standardi gibi sosyal Ozellikleri ve ise iliskin beklentileri degistikce
farklilagsmaktadir (Barutgugil, 2004).

Is tatmini bireyin isini pozitif ve zevk wveren bir duygu olarak
degerlendirmesinin bir sonucudur. Is tatmini calisanlarin kisisel algilarina gore is

yasamlarini degerlendirmelerinin bir sonucudur (Ozkalp ve Kirel , 2010).

1.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini ve ise iliskin tutumlar ¢alisanin cinsiyeti, yasi, unvani, is deneyimi,
ogrenim durumu ve kisilik gibi bir¢ok degiskenden etkilenebilir. Bu degiskenler
orgiit tarafindan degistirilememektedir. Fakat oOrgiitler pek ¢ok calisan igin is
tatminini tahmin edebilmektedir (Yelboga, 2007, 2). Bireysel faktorleri yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim durumu, kisilik 6zellikleri, is deneyimi olarak siralamak
miimkiindiir. Bu bireysel faktorler her ¢alisan1 diger ¢alisandan farkli kilar. Ayni
zamanda kisinin  yasam bi¢imini etkileyen bu faktorler, beklentilerin
karsilanmasinda, ¢alisanin igletmeye karsi1 gelistirecegi tutumlar {izerinde olumlu ya

da olumsuz etkiye sahiptirler (Oriicii ve Esenkal, 2005).



1.3.1.1. Yas

Yapilmis olan arastirmalar incelendiginde yas ve is tatmini arasinda bir
iliskiye rastlanmaktadir. Arastirmalarin geneline gore yas arttikca kisilerin islerinden
daha fazla tatmin oldugu soylenebilir. Bunun sebebi, deneyim nedeniyle uyumun
artmasi olabilir.

Birgok arastirmacinin is tatmini ve yas arasindaki iliskiyi incelemesi
sonucunda, bu iki degiskenin arasindaki iligski pozitif olarak tespit edilmistir
(Mammadova, 2013). Bir baska ifadeyle yas ilerledik¢e kisilerin is tatminleri
artmaktadir. Bu korelasyonun nedeni geng galisanlarin ise baslarken beklentilerinin
daha yiiksek olmasidir. Caligsanlar isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince
karsilanmadig1 algisina sahip oldugu durumda, is tatminsizligi ortaya c¢ikacaktir

(Unsar, Tastan ve Digerleri, 2006, 133).

1.3.1.2. Cinsiyet

Yapilan arastirmalar incelendiginde bazilar1 cinsiyetin i tatminini
etkiledigini belirtirken bazi calismalar ise cinsiyetin degil diger faktorlerin is
tatmininde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Beklentilerin farklilagmasinin is
tatminini farkhilastirdigr ifade edilmektedir. Ornegin kadmlar isyerinde sosyal
iliskilere ve caligma kosullarina 6nem verirken, erkekler ise daha ¢ok ticret, kariyer

gelismesi ve ilerleme firsatlar1 gibi konulara itibar ederler (Kirel, 1999).

Degisen kosullar ile toplum igerisindeki kadin ve erkek algis1 da
degismektedir. Erkege 6zgli degerlerin baskin oldugu toplum olma 6zelligi, yerini
daha esnek ve kadinin 6nemli roller iistlendigi bir topluma birakmaktadir. Gergekten
pek cok sektorde kadinlarin artan oranda rol aldigi, hatta son yillarda yoneticilik i¢in
gerekli egitimi alan kadinlarin artisiyla, tist yonetim pozisyonlarinda yogunlagtiklari

goriilmektedir.

1.3.1.3. Medeni Durum

Is tatmini arastirmalarinda kullanilan unsurlardan biri de medeni durumdur.

Evlilik ile birlikte bireyin sorumluluklari arttigindan, diizenli bir is hayat1 onun igin
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Onem tasimaya baslamaktadir. Bu nedenle evli kisiler daha diizenli olabilmektedirler.
Diizenli yapilan arastirmalar, evli olan is gorenlerin daha az devamsizlik, daha az

isten ayrilma ve bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatminkar olduklarin1 géstermektedir
(Urlu, 2010).

Evli bireylerin bekarlara gore isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu da
cesitli arastirmalarda goze carpan onemli bir durumdur (Oztekin, 2008). Bunda bir
etkende bireylerin isten ayrilirken birden fazla kisiyi diisiinerek hareket ediyor

olmasi olarak degerlendirilebilir.

1.3.1.4. Egitim

Calismalarda is tatminini etkileyen diizeylerden biri olarak egitim
alinmaktadir. Arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek kisilerin genel is tatminlerinin,
egitim diizeyi diisiik olanlara oranla daha fazla oldugu belirlenmistir (Baysal, 1997).
Daha genis bakildiginda bu etkinin is tatminine olumlu ve olumsuz sonuglari
olmaktadir. Olumlu sonucu, egitim seviyesi yiiksek olan kisilerin daha iyi is
olanaklar1 bulabilmeleri dolayisiyla tatmin diizeylerinin yliksek olmasi seklinde,
olumsuz sonucu ise, calisanlarin beklentilerinin egitim diizeylerine bagli olarak
artmast ve beklentilerinin karsilanmamasi durumunda, sahip olduklar1 yiiksek
egitimin ig tatminsizligine neden olmasi seklinde agiklamak miimkiindir (Demir,

2005).

1.3.1.5. Kisilik Ozellikleri

Kisilik; bireye 6zgii ¢ok degisken olmayan, belirli bir konuda bireyin ne
sekilde davranacagi konusunda tahminlere olanak veren Ozellikler biitiinii olarak
tanimlanir (Tmar, 1999). Calisanin kisilik o6zellikleri beklentilerini dogrudan
etkilemektedir. Degisen beklenti diizeyleri ise calisanin is tatmini ile dogrudan
iligkilidir. Dolayisiyla ¢alisanin kisisel 6zellikleri onun is tatmini de etkilemektedir.
Bu durum, calisanlarin kendi kisilik yapilarina uygun islerde mutlu olacaklarini ve is

tatmin diizeylerinin de bu dogrultuda artacagini géstermektedir.
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Calisanlarin kisilik yapilarinin farkli olmasi, bu kisilerin farkli beklentiler
icerisinde olmalarmna ve organizasyon igerisinde gelisen olaylar1 farkli bir sekilde
algilamalarina neden olmaktadir. Ornegin, baz1 calisanlar isverenlerinin isteklerini
aynen yerine getirmenin kendisinin gérevi oldugunu diisiinebilir ve bu kisi verilen
gorevi basardiginda doyuma ulasir. Bununla beraber bazi calisanlar da islerinde
bagimsiz olmay1, insiyatif kullanip kararlara katilabilme hakkini isteyebilir ve ancak

bu sekilde is tatmin diizeylerini yiikseltebilirler (Ozgen vd, 2005).

1.3.1.6. is Deneyimi

Yapilan arastirmalarda is deneyimi ile is tatmini arasinda bir iliski oldugu
saptanmistir ve kidem arttikca is tatmininin arttig1 goriisii agirlik kazanmaktadir. Is
yasamina yeni baslamis Kisiler islerinden tatmin olma egilimindedirler. Ancak
zamanla bu tatmin diizeyinde diisiis gozlenmistir. Bu tatminsizlik doneminde
yasanan terfiler veya is degistirmeler kisinin is tatminini yiikselten etmenlerdir. Bu
etmenler sayesinde isinde deneyim kazanan ve isini daha iyi bir statiide yapan ¢aligsan
isinden daha ¢ok tatmin olmaktadir (Celik, 2013).

1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen &rgiitsel faktorleri {icret, yiikselme olanaklari,
yoneticiler ve yonetim anlayisi, ¢alisma kosullari, ¢alisma arkadaslari, odiil sistemi,

fiziki ¢evre, stres ve iletisim olarak ele almak miimkiindiir.

1.3.2.1. Ucret

Is tatmini konusunda yapilan caligmalar, is tatmini ile ¢alisanin aldig: {icret
arasinda kuvvetli bir iliski olduguna iliskin sonuglar ortaya koymaktadir. Siiphesiz is
gorenin 1gine dair tutumunu belirlemede aldig: ticretin yeterli olmasi, almasi gereken
ile aldig1 ticretin iligkisi, kisinin ihtiyaglarin1 kargilama derecesi dnem tagimaktadir.
Belli bir seviyeden sonra galisanin aldigi ticretin i tatmini {izerindeki etkisi,
miktarindan ¢ok calisanlar arasindaki dagilim ile ilgilidir. Calisanin kendisi ile ayni

oranda calisandan daha az iicret aldigini1 biliyor olmasi, 6zellikle de kendisinden daha
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az yetenekli olduguna inandig1 is gorenlere gore iicretinin diisiik olduguna inanmasi

i tatminsizligi yaratmaktadir (Erdogan, 1996).

Arastirmalara gore, birey yaptigi isin karsiligmmi aldigi zaman is tatmini
artmaktadir. Bunun tersi olarak bekledigi iicreti alamayan, agir ve zahmetli bir iste

calisan bireyin ise tatminsizligi artmaktadir (Tekingilindiiz, 2012).

1.3.2.2. Yiikselme Olanaklari

Insanlarin ¢alismalar1 sirasinda motivasyonlarini, orgiite bagliklarini, is
tatminlerini etkileyen en 6nemli etkenlerden birisi yiikselme umutlaridir. Calisanlar
genellikle calistiklar: iglerde bir {list gdrev basamagina terfi etmek isterler. Terfi de en

az ucret kadar kisilerin i tatminini etkilemektedir.

Ise alinan bir kimse is yerinde terfi edilemeyecegini ve alacag iicretin sabit
kalacagini bilse, is yerinde yaptig1 ¢alismanin anlamsiz oldugunu diisiinebilir ve ayni
verimle ¢alismaz. Bu durumda da tatminsizlik durumu ortaya ¢ikar. Ancak kisinin
terfi edilme gibi bir umudu s6z konusu oldugunda ve gergekten adil bir uygulama ile
terfi edildiginde isinden tatmin oldugunu sdylemek miimkiin olabilir. Calisilan
sirketteki terfi imkanlarinin ve verilen odiillerin is tatmini {izerinde etkileri oldugu
gorilmistiir. Terfilerin adil olmas1 ve bir temele dayanmasi calisanlar agisindan

onemlidir (Sevimli ve Iscan, 2005, 58).

Ancak durumun tam tersi i¢in de 1is tatminsizliinin belirtisi oldugu
soylenebilir. Terfi olanagina sahip ¢alisanlarin isine baglhilhigi ve ¢alisma arzusunda
artig gortiliirken Kariyer sisteminin seffaf olarak belirtilmedigi ve adil bir terfi
sisteminin bulunmadigi isletmelerde c¢alisanlarda tatminsizlik problemi yasanir
(Bozkurt, 2008, 7).

1.3.2.3. Yoneticiler ve Yonetim Anlayisi

Orgiitiin yapis1, calisanin ydneticisi ile olan iliskileri is tatminini ¢ok &nemli
boyutta etkilemektedir. Yonetimin ¢alisanlarin iliskilerini desteklemesi ve katkida

bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminini artirmaktadir (Erdil ve ark., 2004, 19).
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Calisanlarin hangi isi yapacaklari, sorumluluklari, onlara verilen yetkiler

belirsiz olunca ortaya tatminsizlik ¢ikmaktadir ki, buna rol belirsizligi denir.

Rol belirsizligini su sekilde tanimlayabiliriz: “calisanin isine iliskin acik, net,
planli hedeflerinin ve ulagmas1 gereken standartlarin olmamasi; isindeki yetkilerinin
tanimlanmamig veya belirsiz olmasi; sorumluluklarin bilinmemesi; gorev ile ilgili
beklentilerin ne olduguna dair kendisine bildirilen seylerin net olmamasi durumu”

(Kurt, 2010). Rol belirsizligi yasayan ¢alisanlar is tatminsizligi duygusu tasirlar.

1.3.2.4. Cahisma Kosullar1

Calisma kosullart bir is gorenin isini yaparken Orgiit tarafindan, bu isi
yapmaktan dolay1 kendine sunulan her tiirlii fiziki, ekonomik ve psiko-sosyal sartlar
ve imkanlardir. Ucret ve sosyal yardim, is giivenligi, saglik hizmetleri, is yerine
gelis-gidigler, giiriiltli, 1s1, aydinlanma, dinlenme ve g¢alisma siireleri, iicretli izin
durumu, ast-iist ve diger sosyal iligkiler, orgiitsel iklim ve moral gibi ¢alisma
hayatinin biitiin yonlerini ¢calisma kosullar1 i¢inde diistinmek miimkiindiir (Eroglu,

2006 ).

Calisma kosullar1 ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini, morallerini, stres
diizeylerini, i tatminlerini, bedensel ve zihinsel gii¢lerini dogrudan etkilemekte ve
devamsizlik, is kazalari, isten bikmalar, yipranma ve isten ayrilma oranlarina
yanstyarak orgilit performansinda belirleyici olmaktadir. Performansin yani sira,
caliganlarin rahat ve giivenli bir ortamda is hayatlarm siirdiirmeleri, is tatminini

arttirarak ise olan bagliligi da olumlu yonde etkilemektedir (Pekel, 2001).

1.3.2.5. Calisma Arkadaslar:

Is tatmini denildiginde, iste kazanilan maddi getirilerin yaninda, ¢alisanin
beraber ¢aligmaktan haz duydugu is arkadaslari ve birlikte {iriin meydana getirmenin
sagladigr mutluluk disiiniilmektedir (Simsek, 2008). Kisinin ¢alisma arkadaslar is
yasamindaki tatminini etkilemektedir. Calisanlar giinliik yasamlarinin yarisindan
fazlasini ¢aligma arkadaslari ile gecirmektedirler. Bu nedenle ¢alisma arkadaslar ile

yasanan olumlu ya da olumsuz yasantilar is tatminlerini etkileyecektir.
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Ote yandan is yasamindaki hiyerarsik iliskiler, {istiin asta yaptig1 davranislar
da calisanin is tatmini acisindan 6nem tasimaktadir. Ustiin astlar arasinda esit ve
hakkaniyetli bir davranis sergilemesi, anlayishi ve a¢ik bir iletisim bigimi
benimsemesi ¢alisanlarin is doyumunun artmasinda belirleyici olmaktadir (Eginli,

2009, 42).

1.3.2.6. Odiil Sistemi

Odiil sistemi is tatmini ile yakindan iliskilidir. Odiil sisteminin igerisinde
ticret, yan faydalar ve terfiler bulunmaktadir. Calisanin, elde ettigi odiiller
beklentileri ile uyum halinde ise kisi tatmin olmaktadir. Gergeklesen oOdiiller
calisanin beklentilerinden daha diisiik diizey de ise tatminsizlik meydana gelmektedir

(Tekinglindiiz, 2012).

1.3.2.7. Fiziki Cevre

Calisanlarin i yasamina olan bakislarinda, ise karsi diisiince ve tutumlarinda
etkili olan faktorlerden fiziki ¢evre faktorleri, onlarin tatminlerini de etkilemektedir.
Isyerinde gecirilen zamanin ¢alisan icin daha kaliteli olmasinda yine fiziki gevre
Oonemli bir yere sahiptir. Fiziki ¢evreyle amaclananlardan biri, igyerinin c¢alisanlar

i¢cin daha i¢ agic1 bir goriinlimde olmasidir (Sener, 1996).

Calisanlar agisindan isyerinin tehlikeli olmasi, ya da asir1 sicak soguk olmasi
gibi faktorler is tatminini etkileyen nedenler arasindadir. Bu konuda yapilan
arastirmalara gore calisanlar, tehlikeli olmayan ve rahat edebilecekleri fiziksel
ortamlarda c¢alismaktan hoslanmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005). Bu durum

isyerlerinde ihtiya¢ duyulan giiven duygusunun da tipik bir gostergesidir.

1.3.2.8 Stres

Is tatmininde etkili olan son orgiitsel etmen strestir. Stresli is ortamlarinda
calisan is gorenlerde psikolojik memnuniyetsizlik meydana gelmekte ve bunun
nedenle fiziksel ve zihinsel bozukluklar olugsmaktadir (Akinci, 2002). Arastirmalara

bakildiginda stresin insan hayatinda Onemli bir yer edindigi goriiliir. Stresin
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istenmeyen bir {inli olmasina karsilik, ortalama seviyelerde oldugu zaman, yararl
oldugu goriisiinii savunanlar da vardir. Soyle ki; orta derecedeki stres, insanlarin olay
ve durumlar karsisinda siirekli hazir vaziyette durmasinin saglar. Fakat stresin asiri
boyutlara ulagsmasi1 da mantikli diisiiniip karar almay1 engelleyeceginden, insan ve

toplum hayati i¢in birgok problemlere yol agmaktadir (Eroglu, 2006).

1.3.2.9. Tletisim

[letisim bir bireyin veya bir grubun, diger birey veya grubun davranislarini
etkilemek amaciyla uyarici bir 6genin karsi tarafa ulastirilmasini saglayan bir siiregtir
(Tekingiindiiz, 2012). Orgiit igerisindeki iletisimin saglikli olmasi, calisanlarin is
doyumlarinin artmasina, Orgiitin verimliliginin artmasina yardimci olacaktir.
Iletisimin yoklugu &rgiitsel ortam agisindan belirsizlik yaratmasi nedeniyle sorun
olusturmaktadir. Belirsizlik ise is yasaminda stres, is tatminsizligi, orgilite karsi
giivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten
ayrilma egilimlerinde artis gibi bir c¢ok problemi beraberinde getirmektedir.

Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle basa ¢ikabilme olanagimi vermektedir (Bozkurt,

2008, 3).

1.4. Is Tatmini Ile Tigili Kuramlar

Is tatminine iliskin kuramlar1 kapsami ve siiregleri ele almalar1 agisindan iki

ana baslik altinda incelemek miimkiin olabilir.

1.4.1. Kapsam Kuramlar

Kapsam kuramlarinin odak noktasi, bireysel gereksinmelerdir. Bu teorilerin
varsayimi sudur: Yonetici, kisiyi farkli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri
anlayabilirse bu faktorlere hitap etmek yoluyla kisiyi daha iyi yonetebilir. Yonetici
calisanlar1 bu sekilde orgiit amacglar1 dogrultusunda hareket etmeye yonlendirebilir

(Kogel, 2005 ).
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1.4.1.1. Maslow Thtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow motivasyonu gereksinimlere dayali olarak agiklamaya ¢aligmustir.
Iki temel giidii alan1 belirlemis ve bu giidiller dogrultusunda gereksinimler
hiyerarsisini gelistirmistir (Acat ve Yenilmez, 2004, 126). Maslow’un bu teorisi ile
insanlarin bir¢ok faktor tarafindan motive edildigini ve bu ihtiyaclarin Sekil 1’de
gosterildigi gibi hiyerarsik olarak bulundugunu belirtmektedir. Maslow Onem

sirasina gore motive edici ihtiyaglar Sekil 1°de yer almaktadir.

4 Kendini tamamlama ihtiyaa 7

y Sayginbk ihtiyaa .7

~ | T e

R

= | Sosyal ihtiyaclar

Y

g | e Giivenlik ihtiyaci

E

A I Fizyolojik ihtiyaclar
Tatmin diizevi R

Sekil 1. Maslow’a Gore Ihtiyaclar Basamag ve Endiistri Toplumunda
Ihtiyaclarin Muhtemel Tatmin Diizeyi

Kaynak: Efil 1999, 122

Maslow’un soziinii ettigi fizyolojik gereksinmeler; yiyecek, su, dinlenme ve
cinsellik gibi biyolojik gerekliliklerle ilgili gereksinmelerdir. Bu gereksinimler diger
tim gereksinimlere iistiin ve hakimdir. Ardindan giivenlik, sosyal gereksinmeler, 6z
sayg1 ve kendini gergeklestirme gelmektedir. Maslow’un kurami yalnizca is ortamina

0zgii bir kuram degil ayn1 zamanda genel bir kuramdir (Onaran, 1981, 13)

1.4.1.2. Herzberg Cift Faktor Kuram

Herzberg ve arkadaglar tarafindan gelistirilen kuramda is tatmini, iki ayri
boyutta ele alinmistir. Giidiileyici (motive edici, i¢sel) faktorler ve hijyen (durum
koruyucu, digsal) faktorler. Giidiileyici (motive edici, igsel) faktorler: Basari,

taninma, biiyiime imkani, ilerleme, takdir, sorumluluk ve gelisme olarak
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tanimlanmistir. Hijyen (durum koruyucu, dissal) faktorler: Statii, maas, iicret, is
giivenligi, is kosullari, isletme politikasi, gozetim, iliskiler ve kisisel yasanti gibi
faktorlerdir (Silah, 2000, 74).

Mevcut Degil Motive Edici Faktorler Mevcut
Motivasyon Motivasyon
Yok Var

Mevcut Degil Hijyen Faktorler Mevcut
Motivasyon Motivasyon
Yok Olabilir

Sekil 2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Kaynak: Kogel, 2005

Herzberg’e gore kisinin kabul edilebilir diizeyinin altina inen degerler kisinin
tatminsizligi ile iliskilidir. Sirketin yonetim politikasinin k6tii olmasi, teknik bilginin
eksik ve yanlis olmasi, hiyerarsik iliskilerin sorunlu olmasi ve iicret diizeyinin
yetersizligi ¢alisan kisinin kabul edilebilir diizeyinin altina indiginde o kisi tatminsiz
olur. Tatminsizligi ortadan kaldirmak i¢in bu kosullar1 kisinin kabul edilebilir
diizeyine ¢ekmek gerekecektir. Bu tatminsizlik halinin ortadan kalkmasi herhangi bir

tatmin yaratmaz, sadece “nétr” bir durum olusturur (Eren, 2010 ).

1.4.1.3. David McClelland Basari-Gii¢ Kuram

Insan ihtiyaglarin1 basari, baglilik ve giicliiliik ihtiyaclar1 olarak ii¢ grup
altinda toplayan David McClelland bu ihtiyaglarin toplumsal agidan da 6nem tasidigi
vurgulanmaktadir. Baska bir deyisle bu ihtiyaglar hem kisinin hem de toplumun ve
ulusun yasaminda Onem tagimaktadirlar. Disliniire gore, basari ihtiyaci kisinin
meslek yasaminda milkemmeli arama duygusunun altinda yatmaktadir (Kaya, 2013).
Kisiler basarili olmay1 istemelerine ragmen basarisizliktan da ¢ekinirler. Bu korku
onlar1 basariya gotiirecek faaliyetleri uygulamaktan alikoyabilir. Bu nedenle bu
korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi faaliyette bulunmaya
yoneltecektir (Eren, 2010 ).
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1.4.1.4. Alderfer ERG Kurami

Alderfer, Maslow’ un teorisinin gercek hayata uygun olmadigini belirtmis ve
yaptig1 arastirmalar sonucunda ERG kuramini gelistirmistir. Alderfer’in  ERG

teorisine gore ihtiyaglar ii¢ temel sinifa ayrilirlar (Asan, 2001, 228):
. “Var olma ihtiyaglari: Fiziksel refaha yonelik ihtiyaglar.
. Mliski ihtiyaclari: Kisiler arasi iliskiler gelistirmeye yonelik ihtiyaglar.
. Gelisme ihtiyaclart: Kisisel gelisme ve ilerlemeye yonelik ihtiyaglar”.

ERG kuramiyla Maslow’un kurammi ¢alisma yasamina uygulamak
isteyenler, insanlarda ne gibi temel isteklerin bulundugu, insanlarin 6zellikle ¢aligma
ortaminda ne gibi amaglara yoneldigi, bu gereksinimlerin nelerden etkilendigi

sorunlarina karsilik aramaktadir (Onaran, 1981).

1.4.2. Siire¢c Kuramlar

Stire¢ kuramlar1 davranislarin ne sekilde harekete geg¢irilip yonlendirilecegini
ya da yavaglatilacagini ac¢iklamaya calisan kuramlardir. Diger bir ifade ile kisilerin
davraniglarinin  tekrarlanma sikliginin  nasil saglanabilecegine iliskin soruyu

yanitlamaya ¢alisan kuramdir (Kogel, 2005 ).

1.4.2.1. Porter Ihtiyac Tatmini

Lawler-Porter odiilleri i¢sel ve digsal olmak {izere iki gruba ayirmistir. Eger
kisinin gercekte aldig 6dil (igsel ve digsal) esit 6dil ile uyusmazsa kisi tatmin
olmayacaktir. Bu tatminsizlik onun bekleyisini etkileyecektir. Amac degeri ve

bekleyis siireci yeniden baslayacaktir ( Teke, 2007)
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Sekil 3. Lawler- Porter Modeli

Kaynak: Ozlem Kéroglu, Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin
Performansla iligkisi: Turist Rehberlerin Uzerine Bir Arastirma, (Yaymlanmamis Doktora Tezi),
Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Ana Bilim Dals,
2011, 125.

1.4.2.2. Vroom Bekleyis Teorisi

Vroom’a gore, her insanin onu baskalarindan farkli kilacak arzulari,
ithtiyaglar1 ve amaclar1 vardir. Her insan hayal ettigi, arzuladig1 o6diilii kazanacagi
sekilde davranir. Bu teorinin temelinde insanin gosterecegi cabanin ona odiil
kazandiracagi beklentisi, o ddiilii siddetle istemesi, ihtiyacinin 6l¢iisii ve o basariyi

elde edecegine dair inanci var (Sen, 2008).

Vroom’un modeline gore, bir bireyin motivasyon giicii, belirli bir sonuca

ulagma beklentisi ile onun sonuca verdigi degerin ¢arpimina esittir.
Motivasyon Giicii = Deger(Valens) x Beklenti’dir (Pekel, 2001,16).

Eger bir kisinin hem bekleyisi hem de valensi yiiksekse o kisi motive
olacaktir. Kisi belirli bir ¢aba ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir.

Gosterdigi performans da bir bi¢imde ddiillendirilebilir. Bu ddiillendirme, 1. Kademe
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sonucu ifade ederken, ayni zamanda 2. Kademe sonug¢ olarak adlandirilabilecek

amaglar1 gergeklestirmede de arag rolii oynar.

VALENS

BN

GAYRET PERFORMANS 1 KADEME 2. KADEME TATMIN
SONUG BN SONUG OLMA
BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 4. Victor Vroom — Motivasyon Modeli

Kaynak: Kogel, 2005, 650

1.4.2.3. SKkinner Davrams Kosullandirma

Pavlov ve Skinner tarafindan bazi hayvanlar {izerinde yapilan arastirmalarda
ortaya ¢ikan; bir davranis sonucunda Odiillendirilen organizmanin, davranisi
tekrarladig1, ayn1 davranigin sonucunda cezalandirilan organizmanin davranisi tekrar
etmedigidir. Olumlu pekistiriciler kullanarak davramis degistirme yoOntemleri,
yonetimin ¢alisanlardan ne tiir davranis bekledigi, buna karsilik bu olumlu

pekistiricilerin neler olacagi ¢alisanlara anlatilarak kullanilabilir (Cetinkanat, 2000).

Amacin o6diillendirilen davranisin siirekliligini saglamak oldugu bu durumda

odiiller gii¢lendirici ve pekistirici konumdadir (Pekel, 2001, 20).

1.4.2.4. Adams Esitlik Kuram

John Stacy Adams’in 1963 yilinda gelistirdigi esitlik teorisi, is yerinde
calisanlara kars1 adil olma/ davranma kavramini ¢alisanlarin motivasyonuna etkisiyle

en iyi aciklayan esitlik teorisi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Eren, 2010).
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Bu teorinin ana fikri, insanlarin is iliskilerinde kendilerine esit davranmalarini
istemeleridir. Esit davranma insani motive eden onemli faktorlerden birisidir. Bu
teoriye gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi, ¢alistig1 ortamla ilgili olarak
algiladig1 esitlik veya esitsizlikle yakindan iliskilidir. J. S. Adams’a gore, birey,
kuruma verdiklerine karsilik, kurumun kendisine verdiklerini esit goriiyorsa motive
olur. Eger kurumun kendisine verdikleri daha fazla ise, birey daha ¢ok motive olur

(Giiney, 2006, 364).

1.4.2.5. Locke Bireysel Amaclar ve Is Basarma Kuram

Is basarma kurami her bireyin bilingli amac sectigi ve bu amaglarm agik ve
secik bicimde olustugu varsayimina dayanir. Kisiler her zaman belli bir amag
dogrultusunda hareket etmez ve rasyonel davranmazlar. Kimi zaman bilingsiz ve

fazla diisiinerek yargilamada bulunmadan amag seger ve harekete geger (Eren, 2010).

Locke ve arkadaslari bireyler tarafindan saptanan amaglarin nitelikleri
tizerinde durmustur ve isyeri basarilarini, isyerinde giidiilenmeyi tamamiyla
amaglarin 6zelliklerine baglamaya ¢alismistir. Amaglarin giidiilemedeki rolleri sdyle

siralanmaktadir (Eren, 2010 ).
“- Is basaris1 kisinin amaglar acik ve net oldugunda artmaktadir.

- Kisinin amaglariin kolay erisilemeyecek tiirden olmasi onun arzulu ve

hirsli caligsmasini dolayisiyla da basarisini arttiracaktir.

- Bireysel amaglarin Orgiitsel amagclar, kosullar ve ortam ile c¢atisma

derecesidir”.

1.5. Is Tatmini Ol¢gme Yontemleri

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalarin énemli bir boliimii, is tatmininin
Ol¢iilmesi ile ilgilidir. Endiistri ve orgiit psikolojisinin ilk yillarinda, i gorenlerle
yapilan goriismeler ve acik uglu sorularla incelenen bu konu, zamanla bir tutum
Olctimii olarak standart 6lgme araglariyla incelenmeye baglanmistir. Bunun baslica

nedeni, 1§ tatmininin ¢ok boyutlu bir yapisinin olmasidir.
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1.5.1. Puanlama Ol¢ekleri ve Anketler

Anket yontemi ile aragtirma yapmak arastirma esnasinda elde edilen ek
bilgiler sayesinde ise, isletmedeki Ozel tatmin unsurlari veya tatminsizlik
nedenlerinin belirlenmesine yardimci olur. Anketin hazirlanmasi, uygulanmasi ve
yanitlarin degerlendirilmesi esnasinda yonetim ve yonetilenlerin tatmine yonelik
konularda caligan ile iletisim firsati yakalanabilir. Anket sorularini yanitlayanlarin
kimileri i¢in anketler duygulari ifade etme aracidir. Anketi yanitlayarak bir anlamda
iglerini dokmiis olurlar. Yonetim igin ise anket is gorenlerin iyiligini istemenin
gostergesidir. Bu ve benzeri faydalarin sonunda is gorenlerin yonetime daha olumlu

bakmalar1 miimkiin olabilmektedir (Erdogan, 1996).

1.5.2. Kritik Olaylar Yaklasim

Kritik olay yontemi Orgiitteki kritik olaylari kullanarak is tatminini 6lgme
metodudur. Herzberg tarafindan gelistirilen bu yaklasimin faydalarindan birisi,
cevaplayanlar kendini daha rahat hisseder ve disilindiiklerini tam olarak ifade
edebilirler. Bu faydasinin yaninda kritik olaylar teknigi ile 6l¢iim zaman alici
olmaktadir. Ayrica yorum ve tepkilerin objektiflikten uzaklagsma ihtimali
bulunmaktadir. Cevap veren is gorenler arastirmaciya onun duymak istedigi

sonuglar1 vererek yanilgiya sebep olabilmektedir (Erdogan, 1996).

1.5.3. Miilakat Yontemi

Miilakat yontemi ile is tatminin 6l¢lilmesi olayin daha detayli incelenmesine
olanak tanir. Anketi yanitlayan kisi, arastirmacinin daha ayrintili olarak analiz etmek
istedigi bir konuya deginirse, miilakati yapanin ek sorular sormast ve konuyu ¢ok
boyutlu hale getirmesi olanaklidir. Miilakat yOnteminde arastirmacinin
degerlendirme yaparken objektif olmasi gerekmektedir. Sorularin kisilere sorulma
teknigi ve yanitlarin dogru kaydedilmesi elde edilen bilgilerin dogrulugunu
etkileyecektir (Erdogan, 1996).
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1.6. Is Tatmininin Orgiitler A¢isindan Onemi

Cagdas yonetim kuramcilari, yonetimin birbirini tamamlayan iki amacindan
birinin hizmetlerin etkinligini artirmak, digerinin ise c¢alisanlarin is tatminini
saglamak oldugu konusunda birlesmektedirler. Iyi bir lider sahip oldugu kaynaklar
verimli kullanarak orgiitsel hedeflerin etkin bir sekilde gergeklesmesini saglar.
Orgiitsel kaynaklar igerisinde insan giicii kaynagi énemli bir yer tutmaktadir. Bu
nedenle, liderin bireysel amaglar (¢alisanlarin amaglar) ile 6rgiitsel amaglar arasinda
paralellik kurmasi ve c¢alisanlarin is tatminini saglamasi gerekmektedir

(Tengilimoglu, 2005, 24-25).

Ozkalp’e (2010 ) gore yoneticiler calisanlarin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢
nedenle konuya yaklasirlar; Birincisi tatminsiz galisan isten kacar ve miimkiin
oldugunca isten ayrilmanin baska bir ise ge¢menin yollarini arar. Ikinci olarak, is
tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisii, is tatmini

yiiksek olan birey bu mutlulugunu is disina da tasir ve yansitir.

Orgiitlerin etkinligi is gorenlerin etkinligine baghdir. Is gorenlerin etkili
olabilmeleri ise onlarin saglikli ve mutlu olmalarin1 gerektirir. Saglikli ve isinden
hosnutluk duyan bireyler Orgiitlin amaglarina ulasmasina katkida bulunabilir. Bu
nedenle orgiit igerisinde bulunan bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliginin

korunmasi orgiitler agisindan ¢ok 6nemlidir ( Cemaloglu, 2007,121)
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IKINCi BOLUM

ISE YABANCILASMA VE iS TATMINI UZERINDEKI ETKILERI

Bu boliimde ise yabancilasma ve is tatmini iligkilerinin incelenmesi igin
yabancilagsma, yabancilasma nedenleri, yabancilasma sonuclari, yabancilasmaya

iliskin 6nlemler ve yabancilagsmanin is tatminine etkisi incelenmistir.

2.1. Yabancilasma ve ise Yabancilasma Kavram

Yabancilagsma kavraminin kokii Latin dillerine dayanmakta olup, Yunanca
allosiss ve bundan tiiretilen Latince alienatio sozciiklerinden tiiretilmistir. Ayrica
esirme, kendinden ge¢me, benliginin disina ¢itkma anlamlarini tasimaktadir (Demirer
ve Ozbudun, 1999, 10). Yabancilasma birgok arastirmaci tarafindan farkl sekillerde
tanimlanmistir.  Yabancilasma kavrami ayni zamanda Hegel, Marx, Durkheim,
Weber, Feuerbach, Fromm ve daha birgok diigiiniir ve yazar tarafindan incelenmistir.

Her disiplinin kendi yabancilagma tanimini Kil¢ik (2011) su sekilde 6zetlemektedir;

“Felsefe disiplininde yabancilasma; bir kimsenin, kendi emeginin
tiriinlerinden kopmasi, yasama kayitsiz kalmasi ile sonuglanan toplumsalliktan ayri

diisme (Giiglii ve digerleri, 2003 ),

- Sosyoloji alaninda yabancilagma; kisinin i¢inde yasadigi topluma, kiiltiirel
degerlere ve rol dagilimina karsi ilgisinin kaybolmasi, deger ve normlar1 anlamsiz

gormesi, kendisini gili¢siiz ve yalniz hissetmesi durumu (www. ihya. org.),

- Psikoloji alaninda yabancilagma; bireyin diinyay1 ve kendisini pasif ve alici
bicimde, yani edilgin olarak kabul etmesi ve bu dogrultuda davranimlarda bulunmasi

(Fromm, 1992: 125),

- Sosyal Psikoloji alaninda yabancilasma (Seeman,1959); toplumsal,
kurumsal ya da kisiler aras1 sorunlarin birey lizerinde yarattig1 etkiye bagli olarak
ortaya c¢ikan gligsiizliik, anlamsizlik, kuralsizlik, yalitilmishk ve kendine

yabancilasma duygulari,
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- Siyaset alaninda yabancilagsma; siyasal sistemden uzaklasma ya da siyasal

katilima kayitsizlik (Ergil, 1980, akt: Elma, 2003: 65),

- Hukuk alaninda yabancilasma; hukuk kurallarinin  ¢ogalmasi,
caprasiklagsmasi birbirini tutmayan ve ters yone iten bir nitelikte olmasi, zamaninda
¢ikmamasi, is gerekcelerinin uymamasi ve ihtiyaglarina cevap vermemesi gibi
durumlarda calisanlarin islerinden sogumalari, uzaklasmalar1 (Fettahlioglu, 2006:

52),

- Ekonomi alaninda yabancilagma; ekonomi politikalarinin ekonomik
sorunlart ¢ozmede yetersiz kalisi, para ve sermaye piyasast arasindaki
istikrarsizliklar, enflasyonun yarattigi, ¢oziimsiizligin dayattigi baskilar gibi

durumlarda ortaya ¢ikan kayitsizlik durumu,

- Teoloji alaninda yabancilagsma; Tanridan kopma veya koparilma, onun

bilgisinden veya merhametinden kopma, uzaklagma (Williams, 2007).

- Egitim alaninda yabancilasma; okul egitiminin ekonomik ve kiiltiirel
yeniden {liretimi gerceklestirememesi ya da bireysel hak ve Ozgiirliikleri arttirma
islevini yitirmesi; bireyi toplumsal esitlik ve 6zgiirliikten uzaklastirmasi ve bunlarin
bir sonucu olarak da yonetici, 6gretmen, 6grenci ve velinin, egitimsel etkinlikleri
anlamsiz bulmasi; kendisini yetersiz ve giigsiiz hissetmesi; kendisini okuldan
soyutlamasi ve bunlarin neden ya da sonucu olarak da egitime karsi olumsuz

tutumlar beslemesi (Kilig, 2007, 9)”.

Goriildigii iizere yabancilagma tiim disiplinler arasinda goriilebilen bir
kavramdir (Tolan, 1981). Yabancilagsmayi yalnizca ekonomi, toplumsal ve siyasi
iligkilerdeki bir bozulmanin iriinii ya da sonucu olmayip, biitiin iliskilerindeki
bozukluklarin ve aksamalarin sonucunda ortaya ¢ikan insanin kendi 6ziine, benligine
uygun olmayan bigimde yasamak zorunda kalmast durumu olarak da

tanimlamaktadir.

Yabancilasma kavrami 0Ozellikle 1s yasaminda siklikla karsilasilan
kavramlardan birisidir. Ergil (1980, Akt: Tas, 71) ise ise yabancilasmanin genel

diizeyde, bireylerin var olan yapilara (toplumsal kurumlara) bagl beklentiler,
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degerler, kurallar ve iliskilerden uzaklagsmasi olarak tanimlamaktadir. Goriildigi
tizere yabancilagma kavram olarak negatif bir anlami barindirmaktadir. Dolayist ile
yabancilasmanin is yasaminda gergeklesmesi durumunda calisanin is tatmininden

olumlu s6z etmek s6z konusu olmamaktadir.

2.2. Ise Yabancilasmanin Nedenleri

Glinlimiize dek yapilan gesitli ¢calismalarda da belirtildigi gibi, yabancilagma
durumu, bireyin i¢inde yasadigi toplumun kosullarindan, sosyal cevresi ve is
cevresinin  kosullarindan kendi bireysel kosullarina dek bir¢ok faktorden
etkilenmektedir (Calisir, 2006, 26-27).Ise yabancilasmanin nedenlerine iliskin ¢ok
sayida neden ileri siirilmektedir. Marx’a gore bu nedenler su sekilde sayilmaktadir

(Basaran, 2000, 230):

. “Yabancilagsma durumunda ne iiretim araglari, ne de irettigi iiriin

calisanin malidir.

. Uzmanlik, is gorene isin biitiiniin kiigiik bir parga iiretme olanagi
verdigi icin, ¢alisanin iirettiginin ne oldugunu goérmesi ve yaraticiligini gelistirmesi

engellenmistir.

. Tekdiize, kiiciik parga iiretimi yliziinden calisan, ortaya ¢ikan iiriine

“ben tirettim” diyememektedir.

. Calisan kullandig1 teknolojiye uyum saglamak zorunda kaldigindan
calisanin, kendini denetleme istegi elinden alinarak, denetimi makineye

devredilmistir.

. Makine ile bas basa birakilan ¢alisanin toplumsallasmanin ve kisilik
gelistirmenin vazgecilmez geregi olan insanlarla iliski kurma olanagi elinden

alinmastir.

. Calisan, orgiitin denetimi altina girerek kendi gelecegini denetleme

hakkindan vazgec¢mistir.
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. Calisan, sonunda orgiitteki yasaminda denetlenmeyi ve kendini

anlatmay1 reddederek isinden sogumaktadir.

. Orgiitiin yekta sira dizini ve denetimi ¢alisan1 dziinden sogutmaya

itmektedir”.

2.3. Ise Yabancilasmanin Sonuglar

Yabancilasma kavraminin lizerinde son donemde 6zellikle durulmasinin en
temel nedeni, giiniimiiz insanimin yasadigi yabancilasma durumunun topluma
yanstyan yikici etkileridir (Aslan, 2008, 52). Giiniimiizde insanlar kentlerdeki
yasamlart dogrultusunda is yasamlarinda {rettiklerine yabancilagsmakta ve bu
yabancilasma da tiim yasantiya yansimaktadir. Bayindir’in (2002) aktarimina gore

yabancilagsmanin ortaya ¢ikardigi temel sonugclar;

. “Iletisim sorunu,

. Sorumluluk ve karar almadan kagis,
. Is tatminsizligi,

o Yenilik korkusu,

. Biirokrasi sempatisi,

. Siirekli sikayet durumu,

Insanlarla yakin iletisimi yiik olarak algilama” seklinde sdylenebilir.

Yabancilagma sonucunda yukarida belirtilen sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Yukaridaki sonuglar dogrultusunda is hayatina devam eden calisanin saglikli bir is
yasami siirdiirecegini sdylemek miimkiin degildir. Zaman icerisinde c¢alisan farkli
nedenlerden dolay1 yipranmaktadir. Bu duruma karsilik yabancilasan kisilerde olusan

kisilik 6zelliklerini Yildirim (2009) su sekilde siralamaktadir;
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° “Zihinsel bozukluk,

. Yaraticiligin yok olmasi,

. Yasama karst ilgisizlik,

. Toplumsal iliskilerden kaginma,

. Uyusturucu kullanima,

. Intihar etmeye kars1 egilim,

. Diizensiz yasam siirdiirmek,

. Kot iliskiler,

. Toplumun deger yargilari ve normlarina karsi ilgisizlik ya da bunlara
kars1 olma,

. Boyun egme,
. Agsirt bencillik,
. Teslimiyeteilik,

. Sorgulamadan kabul etme ve kadercilik ““ olarak siralanmaktadir.

2.4. Ise Yabancilasmaya Iliskin Onlemler

Ise yabancilasma bir orgiitiin saglikli islemesinin ve calisanin saglikli bir
sekilde calismasinin engellerinden birini olusturmaktadir. Saglikli ¢alisan iligkileri
igerisinde, calismaya devam edilebilmesi icin ise yabancilagmaya iliskin dnlemler
almak saglikli olacaktir. Ise yabancilagsmanm engellenmesi yolunda yonetim
tarafindan  yapilabilecek Orgiitsel miidahaleleri su sekilde siralanmaktadir

(Biiyiikyilmaz, 2007, 66):
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« Is Genisletme: Bir calisanin tek bir is iizerinde uzmanlasmasi yerine onun
birka¢ isi Ogrenerek, bir arada yapmasi anlamima gelmektedir. Bu yolla is

monotonlugu azaltilabilir ve ¢alisanin psikolojik yorgunlugu giderilebilir.

« Is Degistirme: Calisana farkli zamanlarda farkli isler yapabilmesi igin
yetenek kazandirmaya dayanir. Bu yolla calisan degisik isler yapmakta, bir¢ok isi
ogrenmekte, farkli alanlarda beceri kazanmakta, {irliniin ortaya ¢ikmasinda kendi

payini daha iyi hissedebilmektedir.

« Is Zenginlestirme: Isin derinligine genisletilmesi anlamma gelmektedir.
Calisana kendi performansi ile ilgili planlama ve yiirlitme, kontroliinde ise otonomi
ve sorumluluk saglar. Boylece ¢alisanin kisisel gelisimi desteklenmekte, is deneyimi

ve isten tatmin diizeyi arttirilmaktadir.

« Isin Yeniden Tasarmm: Is yerinin fiziki kosullarinin her yéniiyle is ve
calisan agisindan uygun sekilde tasarimi ve diizenlenmesi, dinleme ve caligma
saatlerinin ayarlanmasi, ¢alisana isinde kendini gergeklestirme olanaginin verilmesi,

calisanin ige olan baglhiligini arttirarak, is tatmin diizeyini yilikseltmektir.

2.5. ise Yabancilasmanin is Tatminine Etkisi

Is, insanlarm yasaminda gok énemli bir yere sahiptir. Insan, émriiniin en az
20-25 yilinda yasal gercevede haftada 40 saat galisarak isyerinde gegirmektedir.
Kisinin yasaminda mutlu olabilmesi, bir bakima onun isinden doyum almasi ile
yakindan ilgilidir. Kisinin isinden doyum saglamasi, onun hem organik hem

psikolojik varligi i¢in énemlidir (Telman ve Unsal, 2004,13; akt. Ekinci, 2006, 24).

Orgiite yabancilagan calisan, orgiitiin kendisine verdigi orgiitsel ve toplumsal
konumu, sayginhg kabul etmemektedir. Isini yasammm bir kesiti olarak
gormemekte, isi hakkinda 6zel yasantisinda s6z etmemeye calismaktadir. Dolayisiyla
Orgiite yabancilasan calisan, kendisine orgiit disinda doyum kaynaklar1 aramaktadir

(Basaran, 2000, 232).

Ise yabancilasma ve is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalarda, calisanlarin is

doyumu ile ise yabancilagsma diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
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belirlenmistir. Calisanin iy doyum diizeyi azaldikc¢a, ise yabancilagsma diizeyinin de
artmakta oldugu yapilan birgok arastirma ile ortaya konmustur (Aldemir, 1983; Al-
Kandar, 1984; Minibas 1993; Duygulu 1991, 1999; akt. EIma, 2003, 59). Bununla
birlikte bir kiginin isinden doyum saglamasi halinde bile, eger isinde i¢sel bir anlam
bulamiyorsa yine isine yabancilasabilecegi belirtilmektedir (Zielinski ve Hoy,
1983,s. 29; akt. EIma, 2003, 59)
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL IKLIM VE IS TATMINi UZERINDEKI ETKILERi

Bu boliimde orgiitsel iklim ve is tatmini iligkilerinin incelenmesi i¢in orgiitsel
iklim, oOrgiitsel iklimin boyutlari, orgiitsel iklim tipleri ve Orgiitsel iklimin is

tatminine etkisi incelenmistir.

3.1.0rgiitsel Tklim

Orgiit iklimi, 1950°1i yillarin sonlarina dogru isyerleri ile ilgili ¢alisan sosyal
bilimciler tarafindan ortaya atilan bir kavramdir. Arastirmacilar ilk olarak oOrgiit
ikliminin tanimlanmasi ve boyutlarinin Slgiilmesi iizerine ¢aligmalar yapmislardir
(Altun, 2001, 9). Orgiitsel iklimin tanim1 ve olusum siireci ile ilgili agiklamalara yer
vermeden 6nce Orgiitiin kendisine deginmek daha saglhikli olacaktir. Orgiit kavrami
bir¢ok aragtirmaci tarafindan incelenmis ve ¢alisilmig bir kavramdir. Shein orgiitd, is
ve islev bolimii yapilarak, bir otorite ve sorumluluk diizeni icinde, Onceden
belirlenmis ortak ve acik bir amacin gergeklestirilmesi i¢in, bir grup insanin
etkinliklerinin akilct koordinasyonu olarak tanimlamaktadir (Saribay, 1992, 71).
Tanimda yer aldig1 iizere Orgiit calisan insanlar arasinda bir iligkiler aginin oldugu ve

bir iklime sahip bir yapidir.

Orgiit iklimi ve &rgiit havast kavramlar1 Tiirkge yaymlanmis arastirmalarda
siklikla kullanilan bir kavramdir. Zaman zaman giinliik hayatta “havasina giremedi”,
“havas1 bozuk” gibi oOrgiit havast kavramina iliskin deyimlerin veya “cok soguk
davraniliyor”, “firtinali giinler yasiyoruz”, “aramizda ki buzlar ¢6ziildii” ve “hava
bulutlu” gibi orgilit iklimi kavramini cagristiran deyimlerin sik¢a kullanildig:
goriilmektedir. Orgiit iklimi, drgiitiin amag, yapu, siire¢ ve iklim boyutlaridan biridir

(Bilgen, 1990: 22).

Orgiit iklimine iliskin bircok tanimlamanin yapildigini séylemek miimkiindiir.

Bu tanimlamalardan bir kagin1 su sekilde siralamak miimkiindiir;
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Balcr’ya (1985) gore orgiitsel iklim kisaca, bir is yeri gezildiginde hissedilen
hava olarak tanimlanabilir. Calisanlarin is yerindeki uygulamalarin, prosediirlerin
yansittigi havayr algilayis sekilleri, orgiitsel iklimi yansitir. Orgiitsel iklim, bir
orgiitte giin be giin olusan algilar, yOnetimin, kurallarin ve yillik raporlarin
Oongordiigii direktiflerden ¢ok yoneticilerin davraniglar: ve tasvip ettikleri eylemlerle

ilgilidir.

Cirpan’a (1999, 16) gore orgiit iklimi is gorenlerin isletmede var olan
uygulama, prosediir ve politikalar hakkindaki ortak algilaridir. Bu algilar giinden
giine yapilan uygulamalar sonucunda gelisir ve yerlesir. Orgiit iklimi, ydnetimin
iddia ettigine ve sirket i¢i biiltenlerde veya yillik raporlarda yazilanlara bagl olarak
ortaya ¢ikmaz. Is gorenlerin bu algilari yoneticilerin uygulamalarina ve

odiillendirdikleri eylemlere bagli olarak gelisir.

Orgiit iklimi kavramini en ¢ok kullanan ve hakkinda arastirmalar yapan
Tagiuri ve Litwin’e gore orgiit iklimi, bir Orgiitiin i¢ ¢evresinin katlanir niteligidir.
Bu nitelik, tiyelerin davranislarini etkileyen, onlarca denenmis olan bir niteliktir.
Orgiitiin degerleri v.b. aym zamanda nitelikleri yoluyla betimlenebilir (Karcioglu,

1997, 66).

Bagaran’a (2002, 222) gore oOrgiitsel iklim orgilite kimligini kazandiran;
calisanlarin davramiglarini etkileyen ve onlar tarafindan algilanan; orgilite egemen

olan ozellikler dizisidir.

Farkli bircok tanimlama orgiitsel iklimi ifade etmek i¢in kullanilmistir.
Orgiitsel iklim ¢alisanlar, yoneticiler ve is acisindan &nem tasimaktadir. Orgiitler
verimliliklerini ve c¢alisanlarin performansini1  Orgiitsel iklimleri dogrultusunda
degerlendirebilirler. Bu nedenle orgiit ve calisan agisindan Orgiit iklimi Onem

tagimaktadir.

3.2. Orgiitsel iklimin Boyutlar

Orgiitsel iklim farkli boyutlarda ele almabilir. Yapilan bir¢ok arastirmada

orgiitsel iklimin boyutlar1 farkli yonlerden ele alinmistir.
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Litwin ve Stringer (1968) tarafindan gelistirilen bir Olgek genelde
aragtirmacilar tarafindan benimsenmis olup, dokuz ayr1 boyutu icermektedir. S6z
konusu iklimsel temel dokuz boyut ‘Orgiit yapisi, ¢alisanlara sorumluluk verilmesi,
Odiillendirme mekanizmasi, c¢alisanlarin risk {istlenmesi, destek verilmesi,
iligkilerdeki 1limli yapi, standartlar, catisma ve calisanlarin kimlik kazanmasi’

seklinde siralanabilir (akt.Yahyagil, 2001, 14).

Ertekin (1978), c¢alismasinda orgiit iklimi boyutlarmi bireysel, orgiitsel,
cevresel ozellikler olarak {li¢ grupta toplamistir. Bireysel 6zellikler, tatmin, yiikselme
ve ilerleme olanaklari, kisiye verilen 6nem ve sayginlik, engelleme, giiven duygusu,
oteki orgiit tiyelerine karst beslenen duyarlilik, tehlikeyi goze alabilme, arkadaslik
iliskilerini ifade etmektedir. Orgiitsel 6zellikler, orgiit yapisi, orgiit politikasi,
Orgiitiin amaci, buyiikligi, o6diil diizeni ve {icret, Orgiitsel catisma, Orgiitle
bagdasmazlik, ¢cok siki gdzetim ve denetim, iletisim, onderlik, karar verme, Orgiitiin
gelisme olanaklari, oOrgiitsel agiklik, sorumluluk olarak verilmektedir. Cevresel
ozellikler ise sinirlayici ve giideleyici ¢evre, ¢alisma kosullar1 (Sikici, hosnut edici),

yonetsel destek, baski, uyum, yonetimi elestirmedir.

Cetinkanat (1988, 19-21) ise orgiitsel iklimin boyutlarini engellenme, moral,
samimiyet ve ¢Oziilme boyutlarini ¢alisanlarin bakis agisindan, yiiksekten bakma,
yakindan kontrol, ise doniikliik ve anlayis gosterme olmak {izere sekiz boyut olarak

yonetici acisindan orgiitsel iklim boyutlarini degerlendirmistir.

Gortldiigii lizere orgiitsel iklim incelenen ozelliklere gore farkli sekillerde
boyutlandirilmaktadir. Ele aliman o6zellikler ayni zamanda Orgiitsel iklimin

boyutlarini da olusturmaktadir.

3.3. Orgiitsel iklim Tipleri

Orgiitsel iklimin boyutlarinda farkli yaklagimlar ele alindign gibi orgiitsel
iklim tipleri de farkli acilardan ele alinmustir. Orgiitsel iklim orgiitleri birbirlerinden

ayiran i¢ 0zelliklerin biitlintidiir. Her orgiitiin farkl bir 6rgiitsel iklimi vardir.
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3.3.1. Acik iklim

Orgiit iklimi gesitli bakimlardan smiflandirilabilir. Davranis bilimcilerinin
tizerinde en ¢ok durduklar1 ve taraftar olduklar1 orgiit iklimi agik ya da katilmay1

tesvik eden iklimdir (Can, 2002, 230).

Acik iklim, orgiit liyelerinin ileri 6l¢lide bir birlik duygusuna sahip olduklar1
orgiitsel durumu belirtmektedir. Boyle bir orgiitte insan iligkileri istenen diizeydedir.
Yoneticinin yonetim politikasi, calisanin gérevini basarmasini  kolaylastirict
niteliktedir. Agik iklimde ¢alisanlar arasindaki samimi iliskiler is doyumunun

artmasin1 saglar. Ancak kapali iklime sahip Orgiitlerde calisanlarin is doyumu

diisiiktiir (Giindiiz, 2008, 13).

3.3.2. Bagimsiz iklim

Bagimsiz iklimle acik iklim temelde aynidir. Ancak, bagimsiz iklimi acik
iklimden ayiran 6nemli bir nokta vardir. Bagimsiz iklimde agik iklimin tersine

yoneticiler ¢alisanlarla aralarina belirli bir mesafe koymaktadirlar (Cakir, 2009, 16).

3.3.3. Kontrollii iklim

Bu iklim tiiriinde esas olan gorevi yerine getirmektir. Ust ydnetim tarafindan
konulmus olan kurallarin disina pek c¢ikilmaz. Karsilikli kisisel iliskiler ve
arkadagliklar i¢in zamanin yoklugu ve gereksiz ¢aligsmalarin varlig1 nedeniyle moral
oldukca distktiir (Cevik, 2010). Yoneticinin koydugu kurallarin disina ¢ikilmaz.

Yoneticilerde sadece benim sdyledigim dogrudur inanci egemendir (Ozdemir, 2006).

3.3.4. Samimi iklim

Yonetici asir1 derecede anlayishidir. Yonetici “gelin birlikte mutlu bir aile
olalim” yaklasiminda bir davrams benimsemistir. Orgiitsel amaglara ulasmada,
denetimin az olmasina karsin, sosyal ihtiyaclarin tatmini yliksektir. Samimi iklim
yoneticinin kendisini ¢alisanlardan biri olarak gordiigii iklim tiiridir (Hocaniyazov,
2008).
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3.3.5. Babacan iklim

Moral, samimiyet ve ise doniikliik boyutlarinin diisiik oldugu iklim tiiriidiir.
Yoneticiler personelle birlikte c¢alismaktan hoslanmazlar. Yoneticilerin c¢alisanlar
kontrol etme ve onlarin sosyal ihtiyaclarin1 karsilama diizeyleri diisiiktiir. Babacan
iklim ¢alisanlarla birlik olmak ve onlar1 kontrol etmek isteyen basarisiz yonetici ile

moralleri diistik ¢alisanlarin bulundugu bir iklim tiiriidiir (Cakir, 2009).

3.3.6. Kapal iklim

Yoneticinin tek basma emredici oldugu, islerin nasil yapilacagi konusunda
kisisel kurallar koydugu, calisanlar1 giidiilemede yetersiz kaldigi ve tutarsiz
davranislar gosterdigi bir iklim tiiriidiir (Kasirga ve Ozbek, 2008, 2). Orgiit icerisinde
yiiksek diizeyde miinakasa ve ¢atisma vardir. Buna karsin is gérenlerin moral diizeyi,
is doyumu ve c¢alisanlar arasindaki samimiyet oldukca diisiik diizeylerdedir (Halis ve

Ugurlu, 2008).

3.4. Orgiitsel iklimin Is Tatminine Etkisi

Is tatmini kavrami orgiitsel iklim kavramu ile iligkili bir kavramdir. Bu iki
kavram cogunlukla birbirlerini ifade ederken kullanilmaktadir. Orgiitsel iklim;
personelin c¢alisma ortami icindeki politikalarin olusturulmasi ve pratik olaylarin
algilanmas olarak, drgiite ait bir dizi zellikler biitiinii seklinde tanimlanmaktadir. Is

tatmini ise, ¢alisanin sahip oldugu duygusal durumla iliskilidir.

Bir orgiitii digerlerinden ayiran onun orgiitsel iklimidir. Farkli orgiitsel iklime
sahip orgiitler farkli sekillerde is tatminine sahiptir. Ciinkii orgiitsel iklim ¢alisanin is

tatmini ile dogrudan iligkilidir.

Bergson (1979) orgiitsel iklim ile is tatmini arasindaki iliskiyi asagidaki
sekilde ele almaktadir.
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Liderin Ozellikleri— Orgit iklimi—— Iklimin degerlemesi— Tatmin-Tatminsizlik

Gruplar ve bireyler
aras1 iliskiler
s ve fiziksel ortam Qrgﬁt . Goriilenle Karsilastirma
tiyelerince umulan veya sonunda
_ ) bu gergegin olmasi gerekenin uygunluk veya
()lgutsel S?lunun tanimlanmasi karsilastirilmasi farklilik
gergek durumu algilanmas1

Sekil 5. Orgiitsel Iklim ile Is Tatmini iliskisi

Kaynak: Jean Lous Bergson ““ Le ClimatOrgonizationnelle la Satisfaction Au Travail” Less
Aggets Humains de Li Organization, Greaten Moren, Paris 1979’dan aktaran ismail Efil, Isletmelerde
Yonetim Orgiit, Bursa Sidre Yayincilik, 1990, 112.

Sekilde goriildiigh iizere orgiit iklimi Orgiitte bulunan iiyelerce tanimlanarak
ve algilanarak degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme sonrasinda tatmin durumu
ortaya koyulmaktadir. Dolayisiyla orgiitsel iklimin is tatmini ile dogrudan iliskili
oldugu soylenebilir.
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DORDUNCU BOLUM

KOCLUK VE iS TATMINi UZERINE ETKILERi

Bu boliimde kogluk ve is tatmini iligkilerinin incelenmesi i¢in kogluk
kavrami, kog¢luk kavrami ile ilgili kavramlar, koc¢luk uygulamalarinin amaci,

faydalar1, kogluk becerileri ve koclugun is tatminine etkisi incelenmistir.

4.1. Kocluk

Kogluk kavrami her gegen giin daha da 6nem kazanmaktadir. Onu bu denli
onemli kilan giindelik hayatta insanlara; ¢aligma hayatinda i goérenlere sunmus
oldugu destektir. Ozellikle is yasaminda ¢alisan memnuniyetinin saglanmasina ve is
tatminin artirilmasina sagladigi katki sebebiyle siklikla karsilasilan bir kavram haline
gelmistir. Literatiirde koglukla ilgili pek ¢cok tanimlama mevcuttur. Tiirk Dil Kurumu
koglugu kisilerin liderlik veya yoneticilik 6zelliklerini, becerilerini gelistirmeye
yonelik, belli bir amaci hedefleyerek daha etkili sonuclara ulasmasini saglamak iizere
verilen hizmet olarak tanimlamaktadir. Koglukla ilgili yapilan diger tanimlamalardan

bazilarini su sekilde siralamak miimkiindiir;

Kogluk, bireylerin degerlendirme, yonlendirme ve beraberinde diizenli
geribildirim yolunu kullanarak becerilerini gelistirdikleri ve 6nceden tanimlanmis bir

yeterlilige ulastiklart iki yonlii, yapilandirilmig bir siiregtir ( Erdol, 2000) .

Faaliyetlerin etkinligini iyilestirmek, problemleri ¢dzlimlemek ve spesifik
yonetim becerilerini gelistirmek i¢in kullanilan bir ara¢ ve bir tekniktir (Ceylan,

2002).

Kocluk kavrami farkli sekillerde tanimlanmis olsa dahi koglugu genel olarak
bireyin gelisimine farkli agilardan katki saglayan bir siire¢ olarak degerlendirmek

mumkindiir.
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4.2. Kocluk {le Tlgili Kavramlar

Kocluk kavrami ile iligkili olarak mentorluk, danismanlik, egitim, terapi,

arkadaslik ve liderlik kavramlari ele alinabilir.

4.2.1. Mentorluk Kavramm

Kogluk, mentorluk degildir.” Mentor, birikim ve deneyimlerine dayanarak,
kendi deneyim ve birikimlerinden kaynaklanan onerilerde bulunur, ne yapilacagi
konusunda hazir bilgi aktaran ve fikir veren kisidir. Mentorlar danisanlarinin kisisel
gelisimini hizlandirmak ig¢in yol gosteren kisilerdir. Bu siire¢ bilgi ve tecriibe

aktarimina dayanir (Can, 2012).

Mentorlugun kogluk ile birlikte uygulanmasi bireylerin hayatlarina yeni bir
bakis acis1 kazandirabilir, kendileri hakkinda baska seylerin farkina varmalarini

saglayabilir (Anafarta, 2002, 125).

4.2.2. Damismanhk Kavram

Koclukla iligkili kavramlardan biri danismanliktir. Danismanlik kavrami
adindan da anlasilacagi gibi, "danisilan kisi” durumundadir. Yani bir igin nasil
yapilacagini 1yi bilen kisidir. Danigsman yasadigi tecriibeler ve edindigi bilgilerini

danisanlariyla paylasan kisi durumundadir (Cabuk, 2011).

Koclukta amag gorevleri daha iyi bir sekilde basarmasi i¢in ast1 gelistirmektir.
Danigmanlik ise ¢ofu kez kisisel problemlerle ilgilenir. Kog¢ astlariyla direk
ilgilenmez ancak problemleri ¢ozebilmeleri icin onlart gelistirme ile ilgilenir,

danigsman ise direk astla ilgilenir. (Aydar, 1999, 66).

4.2.3. Egitim Kavram

Egitim programlari, egitimci tarafindan olusturulan belirli 6grenme
hedeflerinin edinilmesine dayanir. Kogluk siirecinde kogun kilavuzlugu s6z konusu
olsa da giindem kocluk yapilan birey ya da ekip tarafindan belirlenir. Egitim ise daha

once olusturulmus bir programla dogrudan 6grenme yolunu benimser (Can, 2012).
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4.2.4. Terapi Kavram

Terapi tanim olarak ;”psikologlar, psikiyatrisiler ve diger terapistler
tarafindan yapilan zihin saghig1 gelisimini saglayan psikolojik bir yardim seklidir”.
Zihinsel ve ruhsal performansi etkileyen derin konular veya sorunlar icin ihtiyag

duyulan gegmise odaklanan bir tedavi seklidir (Damas, 2010).

Kocluk yaklasiminda ise ruhsal rahatsizliklar tedavi edilmez. Koglar
kendilerine danisan kisinin ihtiyact oldugunu goriirlerse, bu alanda uzman bir kisi ile
caligmasi i¢in yonlendirme yaparlar. Yontem olarak terapi bugilinii anlamak igin
gecmise bakarken, kogluk yaklasiminda ise istenen hedef veya durum i¢in bugiinii

kesfederek gelecege bakilir (Cinar, 2007,16).

4.2.5. Arkadashk Kavramm

Arkadas dinler, fikrini sdyler, paylasir ya da paylasmaz. Kog, etkili bir
sekilde dinler, dogru sorular1 sorar, daniganin goremedigi yonleri ortaya ¢ikarir.
Danisan siirecin sonunda kendine 6dev belirler, bunlari uygulayarak kontrolii ele
alacak adimlar atar. Arkadaslik, sevgiye bagh bir iligkidir. Kog¢luk ise profesyonel bir
iliskidir. Arkadasligin nasil olacagina iki taraf karar verir, ko¢lugun nasil olmasi

gerektigini ise ilgili standartlar belirler (Cinar, 2007,17).

4.2.6. Liderlik Kavrami

Liderlik ile kocluk arasinda amaglara ulasma ve problem ¢dzme, yliksek
kalite ve verimlilik standartlarina erisme, iletisimi gelistirmeye ve korumaya,
yeteneklerini ve kariyerini gelistirmeye odakli, siirekli iyilestirmeye hedefli, kisisel
ahlak ve is standartlarindaki uygulamalara yonelik olma vb. (Aydar, 1999: 83)

olduke¢a fazla benzerlik vardir.

Diger bir bakis acgisiyla en temel olarak lider, bulundugu isletme ya da grubu

kendisi iistlenerek tasiyan kisidir (Arat, 2007, 87).

39



4.2.2 Damsmanhk Kavramm

Danigmanlar, ne yapilacagi konusunda net ve hazir bilgi aktaran, fikir veren
kisilerdir. Teknik ve sisteme ait uzmanlik isteyen konularda hizmet verirler. Hizmet

alani birey degil, kurumun tiimii veya bir pargasidir (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010,
23).

Danismanlik kavraminda danisman danisanin sorunlarini diizeltici etkiye
sahiptir. Ciinkii danisman o konu iizerinde uzmandir ve danisana tavsiyelerde
bulunmaktadir. Danisan da bu 6nerileri uymaktadir. Ancak kog¢luk kavraminda kog o
konuda uzman olmak zorunda degildir. Ko¢ sadece danisana ¢oziimleri bulmasi igin
yon gosterir ve ona kaynak temin eder. Bu durumda danigan ise ¢éziime giden yolu

bizzat kendisi bulur (Egmir, 2012).

4.3. Kocluk Uygulamalariin Faydalar:

Kocluk davranis1 ¢alisana, yoneticiye ve kuruma farkli agilardan fayda

saglamaktadir.

Koglugun orgiit agisindan yararlarini  Palankok (2004) su sekilde

siralamaktadir:

. “Kogluk, orgiitsel ve formel yap1 i¢inde kisiler aras1 yazili ve sozlii

iletisimi daha verimli hale getirir.

. Danisanin performansimin ve verimliliginin arttirilmasi ile orgiitiin

tiretkenligi, verimliligi ve yaraticilig1 artar.

. Orgiit igindeki sorunlar su yiiziine cikar, bu sorunlar i¢in ¢dziim

yollar1 gelistirilebilir.
. Orgiit; zaman ve personel ydnetimi konusunda esneklik kazanir”.

Kogluk orgiite sagladigi faydalarin yani sira calisana da bir¢ok fayda
saglamaktadir. Kocluk destegi alan calisan kendine giliveninin yani sira, kendisini

tanir ve yeteneklerinin farkinda olur. Ayrica bazi becerilerinin gelismesi
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dogrultusunda is iligkilerinde ve iletisimin de ilerleme kaydedilir. Kogluk calisanlarin
ortak hedef ve stratejilere odaklanarak kendi gelisimlerinde sorumluluk almalarina

yardimei1 olunur. Calisanlarin yaraticiliklar artar (Uyar ve Bayraktaroglu, 2010, 21).

Kogluk yoneticiye de birgok agidan fayda saglamaktadir. Kogluk sayesinde
orgiit ve ¢alisan memnuniyeti artacagi i¢in yoOnetici de bu siirecten olumlu yonde
etkilenecektir. Hedeflere daha kolay ve etkin ulasarak, orgiitiin yonetimini daha

saglikli saglayabilecektir.

4.4. Kocluk Uygulamalarimin is Tatminine Etkisi

Kocluk uygulamalarinin is tatminine farkli agilardan etkileri vardir. Kogluk
uygulamalari ¢alisana, orgiite ve yoneticiye dogrudan etki ettigi i¢in is tatminini de
dogrudan etkilemektedir. Isletmeler aras1 rekabetin artt1ig1 giiniimiizde calisanlarin is
tatmini yoneticiler agisindan 6nemli bir hal almigtir. Kogluk hizmeti, yararlananlar
icin degerli bir yatirnmdir ve her biiyiikliikteki isletme icin olumlu sonuglar

tiretmektedir (Torun, 2007, 138).

Is tatminini etkileyen faktdrleri iicret, isin niteligi, ¢alisma grubu, calisma
kosullar1, yonetim bicimi, iletisim yapisi, rol yapisinin etkisi ve yilikselme olanaklari
olarak siralamak miimkiindiir (Aydar, 1999). Bu degiskenler koclukla da iligkili
degiskenlerdir.

Is tatmini olmayan calisanlar olumsuz birgok etkiyi (iiretken, verimli ve etkili
olmama gibi) Orglite yansitacagi gibi, is arkadaslarmi da olumsuz yonde
etkileyebilirler (Gliney, 2007, 38). Bu nedenle kocluk uygulamalariyla ¢alisanlarin is

tatmini artirilarak daha ¢ok verim elde edilmeye c¢aligilir.
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BESINCI BOLUM

ISE YABANCILASMA, ORGUTSEL iKLiM VE KOCLUGUN i$
TATMININE ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA

5.1. Metodolojik Uygulama

Bu boliimde tim bir arastirma boyunca kullanilan yontem ve uygulama,
arastirmanin bu boliimiinde Slgeklerin olusturulmasi, drneklem se¢imi ve verilerin
toplanmasi, dlgegin gecerlilik, giivenilirlilik , regresyon, korelasyon analizleri ve son
boliimde de arastirma modelinin testi seklinde konu basliklart olarak ele

alinmaktadir.

5.2. Arastirma Olceginin Olusturulmasi

Bu arastirma baglaminda, isletme literatiiriinde yapilan kapsamli incelemeler
sonucunda ilgili konuda birgok c¢aligma yapilmis oldugu goézlemlenmistir. Bu
arastirma Olgeklerinden iilkemiz i¢in gegerli olabilecek ve en iyi sonu¢ verecegi
diisiiniilen olgekler arastirmaya dahil edilmistir. Cesitli arastirmalarda kullanilan
giincel ve uluslararasi alanda genel kabul gormiis arastirmalarin 6l¢eklerinde yer alan
arastirma kapsamina iligkin faktorlere ait Olgekler kapsamli bir anket formunda

birlestirilmistir.

Bu arastirmada uygulanan anketlerin cevaplandirilmasinda 7°li Likert tutum
Olcegi kullamilmistir. Anketteki tiim boyutlarla ile ilgili ifadelere dair degerlendirme
secenekleri su sekildedir: (1) Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum,
(3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen
katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum ve (7) Tamamen katiliyorum secenegini

temsil etmektedir.

Yaptigimiz dokiim ve analizler sirasiyla sunlardir: Arastirma anketini

cevaplayanlarin demografik 6zellikleri ve firmalarin ¢alisan sayilarina ve
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sektorlerine gore ankete katilim oranlarma ait, gilivenilirlilik testleri, degiskenler
arasindaki birebir iligkiyi gdsteren korelasyon analizi ve aragtirma hipotezlerinin test

edilmesi i¢in regresyon analizlerinden olusmaktadir.
Tablo 1’de degiskenler ve alt faktorlerine ait soru sayilar1 goriilmektedir.

Tablo 1. Olusmasi Gereken Faktorel Bilesenler ve Sorulan Soru Adetleri

Degiskenler ve Alt Faktorler Icerdigi Soru Sayisi
Yabancilasma
Kisiye Ozel Is Tasarimi 5
Yabancilasma 3
Motivasyon 3
Orgiitsel Iklim
Iliman Iklim 7
Sosyal Iliskiler 2
Soguk Iklim 2
Kocluk
Kogluk Uygulamalari 7
Yapisal Yonetim Sorunlari 4
Is Tatmini 5
TOPLAM MADDE SAYISI 38

Anket 41 madde olarak hazirlanmis olup 3 madde degerlendirme dis1
birakilmistir. 38 madde degerlendirmeye alinmistir. Anket formunun bilimsel bir
sekilde olusturulmasi i¢in literatiirde genel kabul goren bazi kriterlere hususlara

dikkat edilmistir:

- Anketin giris yazisinda akici ve anlasilir bir dil ile aragtirmanin igerigi,

bilimsel ve sosyal faydasindan bahsedilmistir.
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- Anketin igeriginin gizli tutulacag net bir sekilde vurgulanmistir. Ozellikle
disariya bilgi sizdirilma tehlikesinin bulundugu birgok sirket i¢in ¢alisanlarin ¢ekince

i¢cerisinde kalmadan anketi rahat bir sekilde doldurabilmesi hedeflenmistir.
- Anketin iist sag tarafinda Beykent Universitesi logosu kullanilmistir.

- Anket formundaki degiskenler, bagl olduklar1 faktorlere ve bashiga bagh
olarak gruplar halinde siralanmistir. Ayrica yanlarina agiklayict kisa ciimleler ifade

edilmistir.

- 7’1i Likert 6l¢eginin dogru bir sekilde kullanilmasi i¢in agiklayict ifadeler

kullanilmistir.

- Soru ve cevaplarin dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasma dikkat

edilmistir.

- Sorular 7°1i Likert tipinde kapali u¢lu hazirlanmistir. Bu sayede cevaplayan
calisanlarin sorular1 yanitsiz birakmasi ya da fazla zaman harcanmasina engel

olunmustur.

Arastirmada kullanilan degiskenler ve bunlara bagh alt faktorlerin bulundugu
sorularin yani sira ankette yer alan calisanlarla ilgili demografik bilgiler de

bulunmaktadir.

5.3. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

5.3.1. Arastirma Orneklemi

Sirket odak noktasi oldugu arastirmamizda &rneklem Istanbul ilinde faaliyet
gosteren sirketler {izerinde gergeklestirilmistir. Istanbul ilindeki sirketlerde calisan
kisilerden surveey.com araciligi ile anketler toplanmistir. Arastirmanin 6rneklemini

Istanbul ili icerisinde farkli sirketlerde ¢alisan 207 kisi olusturmaktadir.

5.3.2. Veri Toplama Yonteminin Secilmesi ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmamizda veri toplama metodu olarak olduk¢a yaygin olan anket

yontemi kullanilmistir. Aragtirma kapsaminda giiniimiiz teknolojik kosullarindan da
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yararlanilarak mail ve elden anket dagitimi yollariyla 207 ¢alisana ulasilarak anket

sorularina yanit alinmistir.

5.3.3. Arastirmaya Cevap Veren Cahsanlara Ait Temel Karakteristik ve
Demografik Veriler

Ankete katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine bakildiginda Sekil 6.’da goriildigt
tizere % 50,72 erkek ve % 49,27 bayan olup soruya yanit vermeyen kisi sayisi
bulunmamaktadir. Anketi cevaplayan bayan erkek oraninin birbirine olduk¢a yakin
oldugu goriilmektedir. Bu da bayanlarin artik ¢alisma hayatinda erkekler kadar aktif

bir rol aldiklarinin bir gostergesidir.

OBayan

B Erkek

Sekil 6. Ankete Cevap Veren Calisanlarin Cinsiyetleri

Sekil 7°de goriildiigii tizere ankete cevap veren calisanlarin yiiksek bolimii %
58,93 oranla lisans egitimi almistir. Onu % 13,04 oranla yiiksekokul seviyesinde
egitim alan calisanlar izlemektedir. Yiiksek lisans egitimi alanlar ise anket
caligmasinin % 12,56 sin1 olustururken, ilkogretim diizeyinde egitim alan c¢alisanlar
% 2,41 oramindadir. En diisik oran olan % 0,96 doktora egitim diizeyi yer
almaktadir. Bu verilerde de goriildiigii gibi ¢alisma yasaminda egitim diizeyinin
onemi her gecen giin artmaktadir. Bunun bilincinde olan c¢alisanlar egitim

seviyelerini artirma yoluna gitmektedirler.
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Dilkogretim
BLise
OYiiksekokul
OLisans

B Doktora

DOYiiksek Lisans

Sekil 7. Ankete Cevap Veren Cahsanlarin Egitim Diizeyi

Ankete cevap veren ¢alisanlarin yaslar1 Sekil 8’de goriilmektedir.

Omeklemimizdeki ¢alisanlarin %39,1°1 18-29 yas araliginda, %49,7’si 30-39
yaslart aralifinda, %11,1°1 ise 40 ve lizerindeki yaslardadir. Yaslarini belirtmeyen
calisan sayist bulunmamaktadir. Orta yas grubunun ¢alisma yasaminda daha aktif rol

aldig1 goriilmektedir.

D40 Yas ve Uzeri

@18-29 Yas

030-39 Yas

Sekil 8. Ankete Cevap Veren Calhisanlarin Yaslar

Anketi cevaplayan c¢alisanlarin bagli bulunduklar isletmelerde calistiklar

departmani gosteren sekil 9°da gosterilmektedir.
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Calisanlarin % 9,17’si lretim, %13,04’ti muhasebe, %26,08’1 personel,
%17,87’si satig/pazarlama , %33,81°1 ise diger departmanlarda ¢aligmaktadir. Ankete

katilan caligsanlar ¢esitli departmanlarda gorev almaktadirlar.

@ Uretim

B Muhasebe
@ Personel

O Satig/Pazarlama

EDiger

Sekil 9. Ankete Cevap Veren Calisanlarin Cahstiklar1 Departmanlar

5.3.4. Arastirmaya Cevap Veren Calisanlarin Cahstiklar: Isletmelere Ait

Tamimlayic Istatistikler

Aragtirmamizin  katilimcisi  ¢alisanlarin - ¢aligtiklar1  isletmelerin  faaliyet

smirlar1 Sekil 10’ dadir.

Arastirma kapsamimizdaki calisanlardan %20,83’1 calistiklar1 isletmeleri
uluslararasi isletme olarak tanimlamaktadirlar. Calisanlarin  %56,48°1 firmalarinin
ulusal nitelikli oldugunu disiiniirken, %22,68’lik kismi ise sirketlerinin sadece

bolgesel tabanli oldugunu belirtmislerdir. Firma faaliyet smrlarimi belirtmeyen
calisan bulunmamaktadir. Ankete katilan ¢alisanlarin biiyiik kisminin ulusal tabanh

firmalarda galistig1 goriilmektedir.
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OUluslar aras1

B Ulusal

OBolgesel

Sekil 10. Incelenen Sirketlerin Faaliyet Alanlar

Arastirma anketine cevap veren calisanlarin ¢alistiklar: isletmelerin faaliyet
gosterdikleri sektorler sekil 11°dedir. Arastirmamiza katilan calisanlarin ¢alistiklar:
isletmelerin % 4,341’ kimya / petrol / plastik, % 6,28’ otomotiv , % 6,281 giyim /
tekstil /deri, 2,89°u ilag/tibbi cihaz , 0,48’1 agag/kagit/basim, 4,831 gida/igecek ,
%74,87’1ik bliylik kisim da diger sektorlerde faaliyet gostermektedir.

OKimya /Petrol/Plastik

@ Otomotiv

BGiyim/Tekstil/Deri

Oflag/T1bbi Cihaz

B Agac/ Kagit/Basim

O Gida/igecek/Tiitiin

BDiger

Sekil 11. Incelenen Sirketlerin Faaliyet Gosterdikleri Sektorler
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5.4. Arastirma Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma modelinde kullanilan 6lgeklerin daha 6nceki bilimsel ¢alismalardan
alinmig olmasima ragmen Olgegin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri arastirmamiz
kapsaminda &nem tasimaktadir. Olgegin tasimasi gereken &zelliklerden birisi olan
giivenirlik, bir 6lgme araciyla ayni kosullarda tekrarlanan ol¢iimlerde elde edilen

Ol¢iim degerlerinin kararliliginin bir gostergesidir (Ercan ve Kan, 2004).
Tablo 2’de arastirmanin giivenirlilik analizi ile ilgili detayl bilgiler verilmistir.

Oranlara bakildiginda genel kabul goren esik deger olan 0,700 Cronbach Alfa

Katsayisinin tiim dlgeklerde uygun oldugu tespit edilmistir:

Tablo 2. Giivenilirlik Analizi

Degiskenler Cronbach Alfa Katsayisi
Ise Yabancilasma (12 adet) , 194
Is Tatmini (5 adet) , 7161
Kogluk Uygulamalari (12 adet) ,801
Orgiitsel Iklim (12 adet) ,650
Tiim Degiskenler (41 adet) ,912

5.5. Faktor Analizi

Faktor Analizi birbirleriyle iligkili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek az
sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler bulmay1 kesfetmeyi amaglayan ¢ok
degiskenli bir istatistik olarak tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2002). Faktor analizi
kapsaminda yapilan degerlendirmelerde bu arastirmada Kaiser Meyer Olkin adi
verilen teknik degerler 0,767 ile 0,833 arasinda belirlenmistir. Boylece bir sonraki

asama olan korelasyon analizine hi¢bir kusku olmaksizin gecilmistir.
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5.6. Korelasyon Analizi

Aragtirma kapsaminda bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda regresyon
analizine gegmeden hemen Once faktorler arasindaki bire bir iligkileri inceleyen
korelasyon analizleri uygulanmigtir. Deneklerin ya da bireylerin iki degiskene ait
degerlerine sahip olundugunda, iki degisken arasindaki iliskiyi bulmak i¢in
korelasyon teknikleri kullanilir.  Uygulamada genellikle degiskenlerden birinin
degerlerini gostermek icin X, diger degiskenin degerlerini gostermek i¢in Y sembolii
kullanilir. Tki degiskenin arasindaki korelasyonu hesaplayabilmek icin ayni kisiye ait
X ve Y degerleri elde edilir ve her bir kisinin X degeri, ona karsilik gelen Y degeri ile
eslestirilir. (Bliytlikoztiirk vd, 2008) .

Korelasyon iligkinin miktar1 konusunda yorum yapabilmek i¢in korelasyon
katsayisinin hesaplanmasi gerekmektedir. Korelasyon katsayist (r), iki degisken
arasindaki iliskinin 6l¢iisiidiir ve -1 ve +1 arasinda degisim gosterir (Kose, 2008).
Korelasyon katsayis1 iki degiskenin degisimlerinde, ne dereceye kadar uygunluk

oldugunu belirler. Fakat hi¢bir sekilde neden-sonug iligkisi kurmaz.

Deneysel arastirma kapsaminda yapilan analizlerde ilk olarak korelasyon
tablosu incelenmistir. Tablo 3’de goriildiigii lizere is tatmini, ise yabancilasma,
orgiitsel iklim ve kogluk uygulamalarinin kendi aralarindaki iliski net bir sekilde
ortaya konmustur. Bir sonraki asamada bagimli degisken olarak ele alinacak olan is
tatmini faktoriiniin diger bagimsiz degiskenler tarafindan birebir iliskilerde ne dlgiide

etkilendigi gézlemlenmistir.
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Tablo 3. Korelasyon Tablosu

Yapisal
Yonetim
Is Tasarim Yabancilagsma Motivasyon Iliman fklim Sosyal iligkiler | Soguk iklim |Kogluk Uygulamalar1 | Sorunlari |is Tatmini
Is Tasarim Pearson Korelasyonu 1 564" 493" 767 ,160" -,326™ 670" 276" 736"
Anlamlilik (Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 021 ,000 ,000 ,000 ,000
Yabancilasma Pearson Korelasyonu 564" 1 430" 558" 117 -,538" 428" 424" ,653™
Anlamlilik ( Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,094 ,000 ,000 ,000 ,000
Motivasyon Pearson Korelasyonu 493" 430" 1 ,383™ 440" -,369" 4077 310" 414"
Anlamlilik( Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Iiman iklim Pearson Korelasyonu 767" 558" ,383" 1 183" -276™ 745" ,296™ 768"
Anlamlilik ( Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000
Sosyal iliskiler Pearson Korelasyonu ,160" 117 440™ 183" 1 -,207" 2377 258" ,188"
Anlamlilik ( Cift Kuyruklu) ,021 ,094 ,000 ,008 ,003 ,001 ,000 ,007
Soguk iklim Pearson Korelasyonu -326™ -538™ -,369™ 276" -,207" 1 -,238™ -389™|  -453"
Anlamlilik ( Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 ,000
Kogluk Uygulamalar1  |Pearson Korelasyonu 6707 428" 407 745" 2377 -,238™ 1 427 636"
Anlamlilik( Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000
Yapisal Yénetim Pearson Korelasyonu 276" 424" ,310™ 296" 258" -,389™ 427 1 ,360"
Sorunlari
Anlamlilik ( Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Is Tatmini Pearson Korelasyonu 736" 653" 414 768" ,188" -,453” 636" ,360™ 1
Anlamlilik ( Cift Kuyruklu) ,000 ,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli. (Cift Kuyruklu).

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamli. (Cift Kuyruklu).
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Korelasyon yiiklemelerine bakildiginda is tatmini ile en yiiksek iliskisi olan
faktor orgiit ikliminin igersinde yer alan bir faktdr olan 1liman iklim alt faktoriidiir. iki
degisken arasindaki iligki 0,768 korelasyon katsayisi ile belirlenmistir. Diger bir
deyisle calisanlara saglanan 1liman bir 6rgiit yapisi ve ¢alisma ortami is tatmini %76.8

pozitif yonde etkilemektedir.

Isinde basarili olan personelin ydneticileri tarafindan takdir edilmesi ve
odiillendirilmesi, ¢alisma sartlarindan memnuniyeti, Yyeteneklerini kullanabilecegi bir
iste caligmasi, yoneticisiyle tlim sorunlarini paylagabilmesi gerektigi zaman

elestirebilmesi ¢alisanin is tatminin dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Is tatmini {izerinde yiiksek etkisi olan diger faktdr kogluk uygulamalaridir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin yeteneklerini ortaya ¢ikartabilecekleri isler vermesi, kariyer
hedefleri konusunda c¢alisanlara yardimei olmasi, sirket i¢inde ulasilabilir olmalari,
tiim ¢alisanlara adil bir sekilde yaklagmasi ve kocluk uygulamalarina 6nem vermesi is
tatminini 0,636 oraninda etkilemektedir. Bu sayede ¢alisan igsinden yiiksek derecede

memnuniyet sagladigi gibi kuruma olan sadakati de artmaktadir.

Arastirma kapsaminda incelenen bagimsiz degiskenlerden biri olan ise
yabancilagsma, is tatmini iizerinde 0,653’liik bir etkiye sahiptir. Ise yabancilasma
Olgeginde kullanilan sorularin ters dlgek niteligi tasimasindan dolayr ortaya ¢ikan bu
korelasyon katsayis1 negatif olarak algilanmalidir. Diger bir ifadeyle isinin degersiz
oldugunu diisiinen, yoneticilerin aldigr kararlar1 uygulamak zorunda birakilan,
kendilerini ¢alistiklar1 kuruma ait hissetmeyen caligsanlar ise yabancilasma adi verilen
ve sirket icin biiylik bir handikap tasiyan psikolojik bir bunalima girmektedirler. Bu

da is tatminlerini yaklasik %65 azaltmaktadir.

Modelde kullanilan diger degiskenler is tasarimi, motivasyon sirasiyla 0,736 ve
0,414°liik etkiye sahiptirler. Ozellikle kisiye 6zel is tasarimi gelistiren ve calisanin
giiclendirildigi kurumlarda is tatmini artis gdstermektedir. Is tatminini artiran diger bir
etken de bircok arastirmada kabul gordiigi tiizere motivasyon faktoriidiir.

Korelasyon tablosu iki degiskenin is tatmini lizerinde olumsuz bir etkiye sahip
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oldugunu gostermektedir. Bunlardan ilki olan soguk iklim is tatmini yaklagik %45
azaltir. Calisanlarin is arkadaslariyla is ortami disinda goriismek istememeleri, kisa
zamanda icerisinde isi birakma niyetleri is tatminini dogrudan ve negatif yonde
etkilemektedir. Ayrica ¢alisanlarin yoneticileriyle iletisim kuramamasi, soru sormaya
cekinmesi, yoneticilerinin mesleki anlamda yetersiz olduklarini diisiinmeleri bir
sirketteki yapisal yonetim sorunu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle ilgili faktoriin

aldig1 0,360’lik korelasyon orani negatif yonde diisiintilmelidir.

5.7. Regresyon Analizi

Regresyon, bir degiskene iligkin Ol¢limlerin grup ortalamasina dogru
cekilmesine denir. Regresyon analizi ise , aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla
degiskenden birinin bagimli degisken, digerlerinin bagimsiz degiskenler olarak
ayrimi ile aralarindaki iligkinin bir matematiksel esitlik ile agiklanmasi siirecini

anlatir (Blytikoztiirk vd. , 2008).

Korelasyon analizini miitakiben gerceklestirilen ilk regresyon analizine
arastirma kapsamindaki tiim bagimsiz degiskenler dahil edilmistir. Bu analizdeki

temel amag arastirma hipotezindeki ¢oklu nedensellik iligkisini ortaya ¢ikarmaktir.

Tablo 4: is Tatmini Etkileyen Degiskenler

Katsayilar
Standart Olmayan Katsayilar Standart Katsayilar

| Model B Standart Hata Beta t Sig.

(Sabit) 1,176 ,402 2,926 ,004
Is Tasarimu 214 ,058 ,246 3,698 ,000
Yabancilasma 175 ,049 ,199 3,544 ,000
Motivasyon -,036 ,052 -,035 -,688 ,492
Iliman Tklim ,363 ,068 ,379 5,329 ,000
Sosyal Mliskiler ,017 ,038 ,020 451 ,653
Soguk iklim -,128 ,041 -,147 -3,098 ,002
Kogluk Uygulamalari ,075 ,065 ,073 1,153 ,250
Yapisal Y. ,012 ,046 ,013 271 187

a. Bagimli Degisken : Is Tatmini
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Tablo 4’de goriildigi gibi analiz sonuglarina gére bagimli degisken olan is tatminini
dogrudan etkileyen ve bu degisken tizerindeki degisimlerin %70.9 unu agiklayan dort
adet bagimsiz degisken tespit edilmistir. Bunlar sirasiyla kisiye 6zel is tasarimi, ise

yabancilagma, 1liman iklim ve soguk iklim bagimsiz degiskenleridir.

Ozellikle 1liman iklim faktdriiniin ,000 anlamlilik diizeyinde ve 0,379’luk beta
katsayisiyla is tatmini iizerinde ¢ok gilicli bir etkisi oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin psikolojik olarak rahat ettirildigi, ¢atismalarin olmadigi ,yoneticilerin
herkesin kendini mutlu hissedebilecegi bir ortam olusturmalar1 1liman iklim
faktoriiniin ¢ekirdek 6zellikleridir. Boyle bir ortam olusturuldugunda motivasyon ve
kogluk uygulamalar1 bagimli degisken {izerindeki etkisini kaybetmektedir. Diger bir
deyisle 6zellikle 1liman iklim faktorii diger bazi bagimsiz degiskenleri gélgelemistir.
Benzer sekilde is tasarimi 0,246°lik beta degeriyle ,000’lik anlamlilik diizeyinde is
tatmini lizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Kisilerin yaptiklari islerin kendi uzmanlik
alanlarma 06zel olarak belirlenmesi ve iyi bildikleri isi yapmalarinin saglanmasi

beraberinde i§ tatminini saglamaktadir.

Bu analizin dikkat ¢eken diger bir yani ise soguk iklim faktoriiniin negatif beta
degeri almasidir. Catisma sorunlarinin fazla oldugu, iletisim bozukluklarinin
yasandigi, takim calismalarinin ve ortak ylriitillecek calismalarin basarisizlikla
sonuclandigi calisma ortamlarinda soguk iklimin bulundugunu séylemek
miimkiindiir. Bu tiir ¢calisma ortamlarinda calisan kendisini rahat hissedemez ve
kendini isine ait hissedemez. Bulundugu ortamdan kurtulmak amaciyla farkh
caligmalara yonelmeye ¢alisir. Yapilan analiz sonucunda da soguk iklim faktorii
negatif beta degeri almistir. Korelasyon analizinde de benzer bir bulgunun ¢ikmasi
aragtirma modelinin dogru sekilde tasarlandiginin kanitidir. Soguk iklimin arttig1
durumlarda is tatminin azaldig1 goriilmektedir. Ise yabancilasma faktorii 0,199 beta
degeriyle ,000’lik anlamlilik diizeyiyle modele etki eden bagimsiz degiskenlerin
sonuncusudur. Korelasyon analizinde oldugu gibi bu faktoriin de icerdigi ters dlgekli

sorular nedeniyle negatif degerli hesaplanmasi gerekmektedir.
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Tablo 5. Is Tatmini ile Is Tasarimi, Yabancilasma, Motivasyon Katsayilari

Katsayilar
Standart Olmayan Katsayilar Standart Katsayilar
Model B Standart Hata Beta t Sig.

1 (Sabit) ,819 ,264 3,108 ,002
Is Tasarim ATl ,048 ,540 9,752 ,000
Yabancilagma ,307 ,047 ,349 6,555 ,000
Motivasyon -,002 ,052 -,002 -,042 ,966

a. Bagimli Degisken : Is Tatmini

Tablo 6. Is Tatmini ile Ko¢luk Uygulamalari, Yapisal Y.Katsayilari

Katsayilar
Standart Olmayan Katsayilar Standart Katsayilar
Model B Standart Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 1,046 ,307 3,406 ,001
Kogluk Uygulamalar1 ,609 ,061 ,590 9,961 ,000
Yapisal Y. ,106 ,058 ,108 1,830 ,069]

a. Bagimh Degisken: is Tatmini
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Bir sonraki asamada istatistiksel olarak tiim analizlerin sonu¢larina ulagsmak igin ise
yabancilagma, orgiit iklimi ve kogluk uygulamalarinin her biri sadece kendi alt
faktorleriyle analize dahil edilmistir. Bu analizler sonucunda ise yabancilagmanin alt
faktorleri olan kisiye 6zel is tasarimi, yabancilasma ve motivasyon bir grup halinde
regresyon analizine dahil edilmistir. Sonuglara bakildiginda is tasarimi ve
yabancilagma 0,540 ve 0,349’luk oranlarla ve ,000’lik anlamlilik diizeyiyle bagimli
degisken olan is tatminini %62.4 etkilemektedir. Bir alt faktor olan motivasyon is
tasarimi ve yabancilagsma faktorleri tarafindan golgelenmektedir. Motivasyon bireyin
hareketlerinin arkasindaki giidiidiir ve bireyin isine yabancilasmasinda Onem
tagimaktadir. Ancak yabancilasma elde edilen analizlerden goriildigl iizere
motivasyondan daha fazla degiskenle iligkilidir. Calisanin yabancilagsmasi ve kisiye
0zel is tasarimi analizlerden ulasildigi tiizere is yabancilagmay:r daha fazla
etkilemektedir. Bu kosullarin saglanmamasinda yabancilagsmis bir kisi igin

motivasyondan soz etmek ¢ok saglikli olmamaktadir.

Orgiit iklimiyle ilgili regresyon tablosuna bakildiginda is tatmini iizerindeki en
yiikksek etki 1liman iklime aittir. Calisanlarin saglikli iletisim iligkilerine sahip
oldugu, samimi ve kendini calistiklar1 ortama hissettikleri ortamlar ic¢in 1liman
iklimin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Bu tiir ortamlarda calisan catisma ve
iletisimsizlik sorunlar1 ile daha az karsilastifindan is tatmini daha yiiksek olacaktir.
Soguk iklim ise is tatminini etkileyen diger bir alt faktordiir. Soguk orgiit iklimi
icerisinde caliganlar siklikla ¢atisma durumu yasamakta, iletisim sorunlar1 ve kendini
ifade etme problemleri ile miicadele etmektedir. Soguk iklim ortamimda bu tiir
nedenlerden otiirii ¢alistigr orgiite olumlu tutumlar gelistirememekte ve bulundugu
ortamdan hosnut olmamaktadir. Soguk iklimin siirdiigli bir orgiit i¢in ¢alisanlarin is
tatminlerinin diisik oldugu sdylenebilir. Ancak is ortami disindaki goériismeleri
kapsayan ve kisilerin sosyal iliskileriyle alakali faaliyetler bu analizde bagiml
degisken iizerinde higbir etki gdsterememistir. Ozellikle 1liman iklimin hiikiim
sirdiigi bir kurumda calisanlarin is tatmini dogrudan ve pozitif ydnde

etkilenmektedir.

Son bagimsiz degisken olan kogluk uygulamalar1 analizde kendi faktoriine baglh

olarak degerlendirmeye alindiginda 0,590°lik beta degeri ve ,000°lik anlamlik
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diizeyinde is tatmini iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Rakamsal olarak ifade
etmek gerekirse kogluk wuygulamalari is tatminindeki degisimleri %41.5ini
aciklamaktadir. Kogluk calisanlara is yagamlarinda destek sunmasindan 6tiirti 6nem
tasimaktadir. Faaliyetlerin etkinligini iyilestirmek, problemleri ¢6ziimlemek ve
spesifik yonetim becerilerini gelistirmek i¢in kullanilan bir arag ve bir teknik olan
kogluk, calisanin bu tiir olumsuz kosullardan ¢ikmasina yardimci olarak is tatminini
artirmaktadir ( Ceylan, 2002) . Unutulmamasi gereken husus, tiim bagimsiz
degiskenlerin bir arada yer aldig1 regresyon modelinde kogluk uygulamalarinin diger
degiskenler tarafindan gdlgelenmis olmasidir. Kogluk degiskeni diger degiskenlerin
saglanmamas1 durumunda is tatmini arttirmaya yeterli olmamaktadir. Bu nedenle
orgiit bir biitiin olarak diisiiniilmeli ve is tatminini artirmak ic¢in diger olumsuz

kosullarinda ortadan kaldirilmasi gerekmektedir

57



SONUC ve ONERILER

Ozellikle son yirmi yilda is tatmini drgiitler agisindan biiyiik dneme sahip bir
kavram olmustur. Orgiitler is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarindan yiiksek performans
elde ettiklerinden, daha verimli bir ¢alismaya sahip olmaktadirlar. Orgiitler acisindan
bu derecede 6nem tasiyan is tatmini konusunun diger degiskenler ile iliskileri de
zaman igerisinde arastirilmaya baslamustir. Ozellikle is tatminin ne olduguna,
Ozelliklerine, artmasina ya da azalmasina neden olan faktdrlere iliskin literatiirde

bir¢cok ¢aligmaya rastlanmaktadir.

Bu yiiksek lisans tezinde basta orgiit iklimi olmak iizere kog¢luk uygulamalar1 ve
ise yabancilasmanin is tatmini {izerindeki etkilerini incelemek i¢in yola ¢ikilmustir. Is
tatminini etkileyebilme olasilig1 olan bu degiskenlerin literatiir taramalar1 yapilarak
kavramsal tanimlamalarina yer verilmistir. Tez caligmasinin ilk bdliimiinde is
tatmini, ikinci boliimiinde ise yabancilagma, iiclincli boliimiinde oOrgiitsel iklim,
dordiincii boliimiinde ise koc¢luk kavramina iliskin literatiirde yer alan bilgiler
sunulmaya calisilmistir. Tez calismasinin besinci boliimiimde ise is tatmini ile ise
yabancilagsma, orgilitsel iklim, kocluk degiskenlerinin iligkileri analiz edilmistir.
Calisma kapsaminda uygulanan metodoloji acgiklanmig, bulgular ve yorumlar

aciklanmustir.

Aragtirma kapsaminda bagimli ve bagimsiz degiskenler belirlenerek aralarindaki
iligki agiklanmaya calisilmistir. Arastirmadaki tek bagimli degisken ise is tatminidir.
Temel amag, ad1 gegen bagimsiz degiskenlerin tek tek veya ¢oklu bir sekilde bagimli
degisken ilizerindeki etkilerini incelemektir. Sirasiyla; giivenilirlik, faktor, korelasyon
ve regresyon gibi istatiksel analizler gerceklestirilmis ve ortaya ¢ikan rakamlar
isletme literatiiriindeki bilgiler 1s181nda acgiklanmistir. Bagimsiz degiskenler olarak
Kisiye Ozel is tasarimi, yabancilagsma, motivasyon, iliman iklim, soguk iklim, sosyal
iliskiler, kocluk uygulamalar1 ve yapisal yonetim sorunlart degerlendirmeye

alinmastir.

Arastirma kapsaminda 207 c¢alisandan elde edilen verilerin analizleri sonucunda
tliman iklimin en yiiksek boyutta i tatminini etkiledigi goriilmiis, bununla birlikte

bazi carpici sonuglara da ulagilmistir. Iliman iklimin bazi1 bagimsiz degiskenleri
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golgeleyerek arastirmanin en etkili faktorii oldugu goze carpmaktadir. Iliman iklimin
etkili oldugu orgiitlerde calisanlarin ¢atismadan uzak, saglikli bir is ortaminda
yoneticileri ve ¢alisma arkadaslariyla iyi iligkiler kurarak is tatminini sagladiklar
gorilmistiir. Calisanlarin ¢atisma ortamindan ¢ok 1liman bir ¢alisma ortaminda
memnun olmakta olduklar1 goriilmektedir. Bu sekilde ¢alisanlar hem kendilerini
giivende hissetmekte, hem de herhangi bir kaygi duymamaktadirlar. Bunun
sonucunda da isten aldiklar1 doyum ve is tatminlerinin yiiksek oldugu goriillmektedir.
Orgiitiin saghkli bir ortama doniistiigii durumlarda calisandan almacak verimin

oldukca arttig1 gézlemlenmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen iliman iklim ile is tatmini arasindaki pozitif
yonli etki igletmelerin ¢alisan1 sadece ¢ikti elde etmeye yarayan birer ara¢ olarak
gérmesi anlayisim ortadan kaldirmaktadir. ise motive edilen, kendisine uygun
calisma ortami saglanan, yoneticileri ve ¢alisma arkadaslariyla bir biitiin halinde
goriilen calisan i¢in is tatmininin saglanmasi kacinilmaz bir hal almistir. Bu
baglamda orgiitlerin sosyal birer varlik oldugu unutulmamali ve yoneticilerin igten,

samimi bir iklim yaratarak ¢alisan tatminini saglamalar1 gerekmektedir.

Iliman iklimin saglandig1 orgiitlerde ¢aliganlar karsilikli iligkiler kurarak catigsma
ortamini en aza indireceklerdir. Bu ortamin saglanmasi yoneticiler agisindan da
biiyiikk kolaylik saglayacak olup, basta iletisim problemleri gibi bir¢ok sorunu

coziimlenmesi kolay bir hale getirecektir.

Arastirmanin dikkat ¢eken diger bir yan1 soguk iklim faktoriiniin negatif yonde bir
deger almasidir. Calisanlarin is arkadaglariyla samimi iligkiler i¢inde bulunmak
istememeleri, yoOneticilerinin daha c¢ok emredici konumda oldugu, iletisim
problemlerinin daha zor ¢o6ziimlendigi oOrgiitlerde is tatmininin negatif yonde
etkilendigi goriilmektedir. Calisanlarin catismali is ortamlarinda is tatminlerinin
diisiik oldugu agiktir. Calisanlar ¢alistiklart ortamda 1yi iliskiler igerisinde, 1yi bir
iletisim ag1 igerisinde doyum sagladiklarindan soguk iklimin hakim oldugu bir
calisma ortami1 calisanlarin doyumuna dogrudan olumsuz yonde bir etkide

bulunabilecektir.
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Yapilan arastirmada is tatmini tlizerinde yiliksek etkisi olan bir diger faktor ise
kogluk uygulamalaridir. Kogluk kavrami gerek c¢alisanlar gerekse orgiit agisindan
Onem tasiyan kavramlardan birisidir. Yoneticilerin calisanlarina karsilastiklar
sorunlarda yardimci olmasi, bilgi ve deneyimlerini onlara aktarmasi, yol gosterici bir
tavir izlemesi is tatminine pozitif yonde etki etmektedir. Ancak bu faktdr diger

degiskenlerle birlikte ele alindiginda is tatminine etkisi azalmaktadir.

Arastirma verilerine gore motivasyon ve kisiye Ozel is tasarimi gelistiren
orgiitlerde calisanlarin i tatmininin pozitif yonde etkilendigi goriilmektedir. Bu
nedenle yoneticilerin c¢alisanlara yetenekleri dogrultusunda isler vermesi, onlari
motive edici bir yol izlemesi 6nemlidir. Yeterince motive olmamis bir ¢aligan sahip
oldugu performansi gosteremeyecek ve bu nedenle verimli de g¢aligamayacaktir.
Bunun yani sira motive olmamis bir ¢alisanin is tatmininden de tam olarak s6z etmek
miimkiin olmayacaktir. Oysa motive olmus bir ¢alisan igsinden taymin olacak ve

yaratici bir galigma gdsterecektir.

Is tatminini negatif yonde etkilemesiyle dikkat c¢eken bir diger faktor ise
yabancilagsmadir. Yaptig1 isin degersiz oldugunu diisiinen, kendini bagli bulundugu
Orgiite ait hissetmeyen c¢alisanlar bir siire sonra ise yabancilasma sorunuyla
karsilagirlar. Yabancilagma sorunu orgiitler agisindan en sikintili durumlardan birisini
olusturmaktadir. Yabancilasma sorunu yasayan ¢alisanlar zaman igerisinde is yerine
aidiyet duygusunu tamamen kaybeder ve is yerinden ayrilmak i¢in farkli arayislara
yonelirler. Boyle bir durumda ¢alisanin is tatmini olduk¢a diisiik olacaktir.
Arastirmada da yer aldig1 lizere bu durum is tatminini olumsuz ydnde etkilemekte

calisanlarin is tatminini diistirmektedir.

Yapisal yonetim sorunlart i§ tatminini negatif yonde etkileyen bir bagka faktor
olarak arastirmada yer almaktadir. Yoneticiden kaynakli sorunlar yasanan
isletmelerdeki calisanlarin is tatmini negatif yonde etkilenmektedir. Yoneticinin
calisanlarla 1yi iletisim kuramadigi, mesleki anlamda yeterli gériilmedigi durumlarda
is tatmini azalmaktadir. Yonetici orgiitler agisindan olduk¢a &nemlidir. Iyi bir
yOnetici yapisal yoOnetim sorunlarini en aza indirgeyerek calisanlarin islerinden

tatmin olmalarini saglayabilir, ¢alisanlar i¢in verimli ¢alisma ortamlar1 hazirlayabilir.
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Yonetici ayn1 zamanda orgiit igerisindeki iletisimi de yonlendirebileceginden is

tatminini dogrudan ilgilendirmektedir.

Kurum igerisinde ve disinda ¢aligsma arkadaslariyla gergceklesen sosyal iligkiler is
tatminini olumlu yonde etkileyen bir baska faktor olarak yer almaktadir. Calisanlar
giinliik yagsamlarinin en az iigte birini is ortaminda gecirmektedirler. Bu nedenle is
yerindeki arkadasliklar1 giinliik yasamlarina da taginmaktadir. Calisanlarin kurum
icerisinde ve disinda caligma arkadaslart ile gergeklestirecekleri sosyal iligkiler
calisma yasamina da yanstyacaktir. Calisanlarin birbirleriyle olan uyumu, kendilerini
rahat hissetmeleri, yapilan c¢esitli sosyal aktiviteler c¢alisanlar1 motive ederek
performanslarinin artmasini saglamanin yani sira daha mutlu bir ¢alisma ortamina

zemin hazirlamaktadir.

Genel olarak bir degerlendirme yapildiginda yapilan arastirma sonucunda is
tatminin 1liman iklim, kogluk, motivasyon ve ¢alisma arkadaslar1 ile sosyal iligkiler
tarafindan pozitif, soguk iklim, yabancilasma, yapisal yonetim sorunlar1 tarafindan
ise negatif etkilendigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglar géz 6niinde bulundurularak

asagida yer alan Oneriler alanda ¢aliganlara ve yoneticilere sunulmustur.

Arastirma kapsaminda en dnemli hipotez olarak degerlendirilen 1liman iklimin
1s tatmini lizerindeki etkisi ¢ok net bir sekilde kanitlanmistir. Calisanlarin Grgiit
icerisinde huzurlu ve mutlu olmalarini saglayan, takdir edilip odiillendirildikleri bir
yonetim anlayisi is tatmini ilizerinde ¢ok yliksek bir artisa sebep olmaktadir. Bunun
temel nedeni Ozellikle is kaygisi, isi kaybetme korkusu ve pazartesi sendromu gibi
psikolojik kaygilar yasayan calisanlarin i1liman bir iklimde bu tip sorunlarla
karsilagsmayacaklari i¢in performanslarinda ve is tatminlerinde bir diislis olmamasina

yol agacaktir. Bu durum tiim sirketler i¢in en arzu edilen orgit iklimidir.

Calisanlarindan yiliksek verim ve is tatmini alma gayretinde olan yoneticiler
onlara daha iyi calisma sartlar1 sunarak, Orgiitleri ¢atismadan uzak iyi iletisimin
saglandig1 yerler haline getirerek is tatminini artirma yoluna gidebilirler. Is tatmini
yiiksek olan calisanlar daha mutlu, verimli ve ¢evresiyle iyi iligkiler kuran ¢alisanlar

haline gelerek, sosyal birer varlik olan isletmelerin daha giiclii hale gelmelerini
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saglayacaktir. Glinlimiiz rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmeler agisindan

Orgiitiin performansinin artirilmasi ise olduk¢a 6nem tagimaktadir.

Arastirma  verilerine gore c¢alisanlarin  desteklendigi, kendilerini mutlu
hissettikleri, yoneticileri ve arkadaslariyla iyi iligkiler kurabildikleri isletmelerde is
tatminin pozitif yonde gelistigi gorilmektedir. Teknolojik olanaklar1 ne kadar
kullanirsa kullansin insan faktoriiniin kullanilmadigr bir orgiit diisliniilemez. Bu
yiizden teknolojiyi ortaya cikarip gelistiren insanin ihtiyaglari, istekleri orgiitlerce

karsilanmalidir.

Yoneticilerin  kocluk yaparken calisanlarin tiimiine bilgi ve becerileri
dogrultusunda adil bir sekilde yaklagmasi, orgiit icinde rahatlikla ulasilabilir olmasi
1§ tatmininin artis1 i¢in 6nemlidir. Ayrica mesleki anlamda her tiirlii deneyim ve bilgi
donanimini calisanlariyla paylasan, yol gosterici olan yoneticilerin yapisal yonetim

sorunlartyla daha az karsilasarak is tatminini artirici rol iistlendikleri goriilmiistiir.

Soguk iklimin hiikiim siirdiigl orgiitlerde ise; ¢alisanlarda ise karsi isteksizlik, is
arkadaslariyla uyumsuzluk, yoneticilerini ve orgiitii benimsememe gibi is tatminini
olumsuz yonde etkileyen birtakim sorunlarla karsilagiimaktadir. Boyle bir ortamda
calisanlarin ig tatminden s6z edilmesi miimkiin degildir. Aksine bir siire sonra
yapilan isin degersiz goriilmesi, aidiyet hissinin yitirilmesi ve sonunda ise
yabancilagsma kavramiyla kars1 karsiya kalinmaktadir. Bu gibi durumlarda ¢alisana
gerekirse yetkiler verilmeli, is genisletme, zenginlestirme uygulanarak c¢alisanin isine

sahip ¢ikmasi ve aidiyet duygular1 gelistirilerek is tatmininin artis1 saglanmalidir.

Gliniin biiyilk bir kismmi c¢alisarak isyerlerinde gegiren is gorenlerin is
tatmininin saglanarak onlara mutlu bir caligma ortami1 sunulmalidir. Bu konuda
yoneticilere yardimci olabilecek bir kavram da motivasyondur. Kurumun basarisini
kendi basaris1 gibi goren, yaptigi isle ilgili basar1 elde ettiginde motive olan
personelin isinden tatmin olmama durumu oradan kalkmaktadir. Is tatminini artirict
bir etken olan motivasyonun artisi i¢in g¢alisanlara maksimum destek verilerek,
fikirlerini 6zgiirce ifade edebilecekleri, yaraticiliklarimin kisitlanmadigi, gerekirse

odullendirildikleri ortamlar sunulmalidir.
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Orgiitlerde ¢alisma ortami fiziki anlamda isleri kolaylastiracak sekilde
tasarlanmalidir. Caligma ve dinlenme saatleri uygun sekilde diizenlendiginde kisiye
Ozel is tasarimi gergeklestirilerek oOrgiitte calisanlarin is tatmini artirilmis olur.
Calisma ortaminin ¢alismaya uygun hale getirilmedigi durumlarda motivasyon
diististi, ise devamsizliklar, isten ayrilmalar bas gostermektedir. Bunlar orgiitlerde

istenmeyen bir durumlardir.
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Yrd. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG
Bilge 0ZDOGAN

Arastirma Sorumlusu: Bilge OZDOGAN bilgeozdogan87 @hotmail.com
Arastirma Danismani: Yrd. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG erkutaltindag@gmail.com
mailto:ealtindag@qyte.edu.tr

75


mailto:bilgeozdogan87@hotmail.com
mailto:erkutaltindag@gmail.com
mailto:ealtindag@gyte.edu.tr

Isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Adi

Faaliyet Alaninin Sinirlari

- [_] Bolgesel [ ] Ulusal [ ] Uluslararast

Faaliyet Gosterdigi Sektor

[ ] Giyim/Tekstil/Deri

: [ ] Gida/igecek/Tiitiin  [_] Agag¢/Kagit/Basim [ | Ilag/Tibbi Cihaz
[ ] Otomotiv [ ] Kimya/Petrol/Lastik [ ] Diger

Calisan Sayist

Isletmenin Kurulus Y1l1

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi1 ve Soyadi (zorunlu degil) :

Calistig1 Departman

[ ]Uretim [_]Muhasebe [ _]Personel [_]Satis/Pazarlama [ |Diger

Unvani / Statiisii

Yast Cinsiyeti
Egitim Durumu [ ] Ilk&gretim [ ] Lise [] Yiiksekokul
[ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans [ ] Doktora

Toplam Caligsma Siiresi

Bu Isyerinde ¢alisma siiresi

76




Asagidaki sorular1 isletmenizin mevcut durumuna gore cevaplayiniz.

Tamamen katiliyorum se¢enegini temsil etmektedir.

Bu olgekte;
Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katilhyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla katihyorum ve (7)

)

-

~

Kurumun basarisini kendi basarim gibi goriiriim.

Yaptigim isle ilgili karar alabilmem saglanmaistir.

Sadece maddi nedenlerden otiirli bu isyerinde degilim ayni
zamanda duygusal baglilik da hissediyorum.

Cogu zaman roliimiin ve yaptigim isin degersiz oldugunu
diistintiriim.

Isyerinin sorunlarini kendi sorunlarim gibi goriiyorum.

Isimi yaparken farkli yeteneklerimi kesfediyorum ve bagh
oldugum sirkette bunlara deger verilecegini biliyorum.

Sirketin genel basarisinda benim de payim oldugunun
bilincindeyim.

Isimle ilgili her zaman baskalarinin verdigi kararlari
uygulamak zorundayim.

Yaptigim isle ilgili basar1 elde ettigimde bu beni motive eder.

Kendimi gelistirebilecegim bir ise sahibim.

Maddi olanaklarim olsa bu i§ yerinden ayrilirdim.

Kendimi bu isyerine ait hissetmiyorum.

Isimin beni tatmin ettigini sdyleyebilirim.

Harcadigim ¢abanin tam karsiliginda bir {licret aliyorum.

Bu sirketime kars1 yiiksek bir bagliligim var.

Gelecek sene bagka bir iste calistyor olacagim.

Bu igyerinde ¢alismak bana mutluluk veriyor.

I I N N e I O I B I I

OO0 4Qgdgoonn o o o Oogog.s

[ I N I I I I I I

[ I N I e I I I

oo dgogoonn oo o Oogdg e

[ I N N I I I I I I

I I N N e I O I B I I
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Asagidaki sorular isletmenizin mevcut durumuna gore cevaplaymimz. Bu olcekte; (1)
Tamamen katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katilhyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katihyorum ve (7)
Tamamen katiliyorum secenegini temsil etmektedir.

=
N
w
N
(0]
[e)]
~

Isimde basaril1 oldugumda yoneticim tarafindan takdir edilir,

odiillendirilirim. b bubgigi
Calisma sartlarimdan genel olarak memnunum. L d|diorg)
Z;i:;n;jrls;fm kullanip ortaya ¢ikarabilecegim bir iste Olooloolol o
Aldigim {icret beni yeterince tatmin etmiyor. O Oggooaoid|d
Is ortam1 disinda yapilan sosyal aktiviteler sonrasinda isime Olololoolol g

daha ¢ok motive olmami saglar.

Calisma arkadaslarim arasinda yasanan bir anlagsmazlik benim

[
[
[
[
[
[
[

de calismamu etkiler.

Sirket politikalar1 ¢alisanlarin da kararlar alabilmesini saglayici

niteliktedir. By E .
Yoneticimi gerekirse elestirebilirim. g
Is arkadaslarimla is ortami disinda goriismeyi tercih etmem. OOl .
Zorunlu sebepler olmasaydi simdi isimi birakabilirdim. OO O agagl .
Calisma ortaminda herhangi bir sorunla karsilastifimda bunu | [7] | (]| [ | IV D[] [
yoneticimle rahatlikla paylasabilirim.

[s ortaminda kendi kararlarimi1 uygulama firsat: veriliyor. OOl .
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Asagidaki sorular sirketinizin yoneticiniz ile ilgilidir. Bu o6l¢ekte; (1) Tamamen katilmiyorum,
(2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katilhyorum, ne katilmiyorum,
(5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katihyorum ve (7) Tamamen katiliyorum sec¢enegini

temsil etmektedir.

[EY

N

w

SN

(3}

)]

~

Yoneticim yeteneklerimi ortaya ¢ikarabilecegim isler verir.

Yoneticim sadece olumsuz elestirileriyle beni yonlendirmeye
calisir.

Yoneticim bilgilerini benimle paylasir.

Yoneticimle aramdaki mesafeler sayesinde yakin bir iletisim
ortami saglayamiyoruz.

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

Kariyer hedeflerimi belirlemem konusunda y6neticim bana
yol gosterir.

[
[
[
[
[
[
[

Yoneticim kocluk yaparken herkese bilgi ve becerileri
dogrultusunda adil sekilde yaklagir.

[
[
[
[
[
[
[

Y 6neticim bana listesinden gelemeyecegim sorumluluklar
yiikleyerek beni zor durumda birakir.

[
[
[
[
[
[
[

Sirket icinde destek almak i¢in yoneticime rahatlikla
ulasabilirim.

Yoneticim hal ve hareketleriyle beni 6nemsedigini belli eder.

Yoneticimden gelecekte meslekte kullanacagim bilgiler
alirim.

Yoneticime is ile ilgili baz1 sorular1 sormaya ¢ekinirim.

Y o6neticim mesleki anlamda yeterli degildir.

] | I

] | I

] | I

] | I

] | I

] | I

] | I
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