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THE EFFECT OF ROLE AMBIGUITY, ROLE CONFLICT AND
WORKLOAD PERCEPTION ON JOB SATISFACTION AMONG
INDEPENDENT AUDITORS

Abstract

In this study, the effect of role of ambiguity & role conflict and workload perception
on job satisfaction among independent auditors were investigated. By using
convenience sampling technique, totally 171 chartered accountants and independent
accountant & financial advisors working in Turkey were chosen as a sample. In the
questionnaire form, role ambiguity and role conflict scale, workload perception scale

and Minnesota job satisfaction scale were applied.

Employees’ internal job satisfaction increase via having success, recognition,
receiving compliments, taking responsibility, to be promoted and the job itself;
whereas external job satisfaction emerge related with rewards, increase in salaries,
firm policies, working conditions, physical conditions, job security and having good

relationships among employees.

According to research results; role ambiguity, role conflict and workload perception
reduces internal job satisfaction. Role ambiguity and workload perception has
negative determinative effect on external job satisfaction. Besides, role ambiguity
differs according to age and level of income. Role conflict varies according to
marital status, years of being tenured and taking psychological support or not. It was
observed that auditors’ workload perception also differs according to gender, level of
education, years of being tenured and taking psychological support or not. External
job satisfaction varies according to gender, level of education and number of child.
General job satisfaction differs according to level of education. Role ambiguity and
workload perception’s negative effects were determined over job satisfaction among

independent auditors.

Key words: Independent auditors, role ambiguity and role conflict, workload

perception, job satisfaction.



BAGIMSIZ DENETCILERDE ROL BELIRSIiZLiGi, ROL
CATISMASI VE ALGILANAN IS YOKUNUN IS TATMINI

UZERINDEKI ETKISI
Ozet

Bu calismada; bagimsiz denetgilerin algiladigi rol belirsizligi, rol gatigmasi ve is
yiikiiniin, is tatminleri tizerindeki etkisi arastirilmigtir. Tirkiye genelinde yeminli
mali miisavir ve serbest muhasebeci mali miisavir linvani ile bagimsiz denetgilik
yapan kisiler arasinda kolayda ornekleme teknigi ile belirlenen 171 kisiye anket
uygulanmistir. Uygulanan anket formunda, rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi 6lgegi, is

yiikii algist 6l¢egi ve Minnesota is tatmini 6lgegi uygulanmistir.

Calisanlarin icsel tatminleri artiran unsurlar olan basarmak, taninmak, 6vgii almak,
sorumluluk yiiklenmesi, terfi etmek ve isin kendisi iken; digsal tatmin ise, Odiiller,
maas artislari, sirket politikasi, calisma sartlari, fiziksel kosullar, is giivencesi, is

yerinde insan iliskilerinin iyi olmasi ile olusmaktadir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore, denetgilerde rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve
15 yiikii algisi, i¢sel tatmini azaltmaktadir. Rol belirsizligi ve is yiikii algist ise, digsal
tatmin iizerinde negatif belirleyicilige sahiptir. Genel tatmin diizeyini azaltan en
giiclii faktorler, rol belirsizligi ve is yiikii algisidir. Bununla birlikte, rol belirsizligi
yas ve gelir diizeyine gore farklilagmaktadir. Rol ¢atismasi medeni duruma, kideme
ve psikolojik destek alma durumuna gore farklilagmaktadir. Denetgilerin algiladig is
yiikiiniin cinsiyet, egitim diizeyi, kidem ve psikolojik destek almaya gore degistigi
gozlenmistir. Digsal tatmin cinsiyet, egitim durumu ve c¢ocuk sayisina gore
degismektedir. Genel tatmin egitim durumuna gore degismektedir. Bagimsiz

denetcilerin 15 tatmin diizeyleri tizerinde rol belirsizligi ve algilanan is ylkiiniin

negatif etkileri belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Bagimsiz denetgiler, rol belirsizligi ve rol g¢atismasi,

algilanan is yiikii, is tatmini.
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BIiRINCIi BOLUM
GIRIS

Isletmelerin faaliyetlerinin giiniimiizde hizl1 bir sekilde biiyiime gdstermesi, kiiresel
hale gelmesi ve firmalar arasi ticaret iliskilerinin artmasiyla beraber giivenilir
finansal tablo bilgilerine duyulan ihtiyag da artmistir. Kurumlarin ve finansal
piyasanin kiiresellesmesiyle paralel olarak isletmelerin faaliyetlerinin etkiledigi
taraflarin sayis1 da gittikge artmakta ve isletmelerin finans durumlari yalnizca pay
sahiplerini degil, kredi verenleri, devleti, isletmeye yatirnm yapacaklar1 ve toplumu
da ilgilendirmektedir. Bu gercevede ilgili taraflarin sahip olmak istedigi gilivenilir ve
dogru bilgi gereksinimi agisindan finans verilerinin giivenilirlik derecesi de

onemlidir.

Bu bilgilerin giivenilirligi ve dogruluguysa, bagimsiz denetimciler araciligiyla
saglandig1 icin, kaliteli bagimsiz denetim Onemli hale gelmektedir. Bagimsiz
denetimde kalite saglamak icin yasal diizenlemeler yapilmakta ve hem ulusal hem de
uluslararast diizeylerde standart olusturulmaktadir. Bu hukuki diizenlemeler,
bagimsiz denetimde kalite saglamak i¢in tek basina yeterli olmamakta, yalnizca bir
yol gosterici niteliginde olmaktadir. Dolayist ile kaliteli bir denetim calismasinin
belirli standartlara uygun bir sekilde gerceklestirilmesi, denet¢inin sorumlulugudur
ve denetimde kaliteyi belirleyen etmenlerden bir tanesi, denet¢inin tutum ve

goriigleridir.

Bagimsiz denetgilerin mesleklerini icra edebilmesi ve Kaliteli bir denetim hizmeti
verebilmesi i¢in gerekli olan goriis ve tutumlar denetginin isine ve is hayatina karsi
tutumuna gore degisebilmektedir. Ozellikle is tatminsizliginin yasandigi durumlarda

denet¢inin sundugu denetim kalitesi diisebilmekte, denetimlerde hatalar ortaya



¢ikabilmekte ve denet¢i mesleginden uzaklasabilmektedir. Bu noktada denetginin is
tatminsizliginin gerekgelerinin arastirilmast ve bu nedenlerin hafifletilmesi ya da

tiimiiyle ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.

Bagimsiz denetim mekanizmasinin iilkemizde gelismekte olan bir kavram olmasi
nedeni ile ¢ogu denetci, sahip oldugu role iliskin belirsizlik yasamakta ya da ayn
anda birden fazla rolii oynamak zorunda kalmasi nedeni ile birbiriyle ¢elisen rolleri
iistlenebilmektedir. Yasanan bu rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi, denetcinin fazla is
yikkii algilamasina neden olabilir. Bu durum da denet¢inin isinden tatmin

olamamasina neden olacaktir.

Bu noktadan hareketle hazirlanan ¢alismada bagimsiz denetcilerin rol belirsizligi, rol
catismasi ve is ylkiine iliskin algilarinin, is tatmin diizeylerinin belirlenmesi; rol
belirsizligi, rol ¢atismasi ve algilanan is yilikiinlin is tatmini tizerindeki etkisinin

ortaya koyulmasi1 amag¢lanmaktadir.

Bu calismada 6nce rol kavrami ele alinmistir. Bu kapsamda rol belirsizligi ve rol
catismasi tiirleri, nedenleri ve sonuglar1 islenmistir. Ardindan is yilikii kavrami ve
asir is yiikii algisiin is yasamindaki dnemine yer verilmistir. Is yiikii tiirleri ile is
yiikiinlin nedenleri ve sonuglari irdelenmistir. Son olarak is tatmini teorileri, neden ve

sonuclar1 yer almistir.



IKiINCi BOLUM
GENEL BIiLGILER

Bu boliimde arastirma degiskenleri olan rol belirsizligi, rol ¢atigmasi, is ylkii algisi

ve ig tatmini hakkinda bilgiler sunulmustur.

2.1. ROL BELIRSiZLiGi VE ROL CATISMASI

2.1.1. Rol Kavram

Linton (1936) bir ¢alismasinda rol ve statii kavramlarini birbirlerinden ayrilmayan 2
etmen seklinde ele almis ve roliin, statliniin dinamik bir uzantis1 seklinde
tanimlamaktadir. Bir insanin, bir kurum ya da topluluk icerisindeki durumu seklinde
tanimlanan statii (TDK, 2016), ¢esitli sorumluluk ve haklari da beraberinde getirir.
Buna gore statii, bir insanin belirli bir konumdan o6tiiri sahip oldugu hak ve
sorumluluklarin toplamiyken, bu hak ve sorumluluklara uygun davranislarin biitiinii
de rol olarak agiklanmaktadir (Linton, 1936: 114). Diger bir deyisle rol, statliniin
davranig boyutudur. Benzer sekilde, Gullahorn (1956: 299) da rol kavramini, bireyin
sahip oldugu statii ya da pozisyondan ileri gelen hak ve sorumluluklarini davranisa

dokmesi seklinde tanimlamaktadir.

Roliin temelini olugturan “statii” kavrami, kisinin bir gruptaki diger kisilere kiyasla
konumunu ifade etmektedir. Statii, bireysel yetenekler ve {istlenilen sorumluluk ve
gorevlerin giicliigii ile sekillenen ve cesitli sembollerle (kiyafet, arma, otomobil)
desteklenen sosyal bir kavramdir (Erdogan, 1987: 90). Bu bakimdan orgiitler,
statlilerin 6nem kazandig1 ve hatta statiiler tizerine kurulu yapilardir. Statii kavramini
“basamak statiisii” ve ‘“islevsel statii” basliklar1 altinda ele almak miimkiindiir

(Kazmier, 1979: 183). Buna gore, bireyin hiyerarsik diizen igerisinde bulundugu



seviyeden ileri gelen statii basamak statiisii, bir grup igerisindeki etkinlik ve fayda
alanma bagl olarak elde ettigi statii ise islevsel statiidiir. Ornek olarak, iki direktor
ayn1 basamak statiisline sahipken, orgiitiin dnceliklerine gore pazarlama direktoriiniin
sahip oldugu islevsel statii muhasebe direktoriiniin sahip oldugu islevsel statiiden

daha baskin olabilmektedir.

Rol, dinamik ve cesitli bir kavramdir. Insanin sahip oldugu roller cinsiyet, yas ya da
icine dogulan aile ve kiiltiir gibi unsurlara gore farklilik gostermektedir. Ayrica
sosyal bir varlik olarak insan, hayatinin ¢esitli alanlarinda kaginilmaz olarak farkli
statiilere sahiptir ve bu statiilere uygun olarak farkli rollere biirinmektedir (Merton,
1957: 110). Bu roller 6zel hayatta bir es, bir anne ya da baba, toplumsal hayatta ise
bir iilkenin vatandasi ya da bir meslegin uzmani olarak kendini gostermektedir.
Dokmen (2008: 140), bireyin toplum i¢inde sahip oldugu bu rolleri mesleki roller ve

sosyal roller olarak iki gruba ayirmaktadir.

Bir¢cok sosyal bilim i¢in ilgi ¢ekici bir kavram olan rol kavram, literatiirde “Rol
Teorisi” veya “Rol Kurami” bashgi altinda ele alinmaktadir. Rol Kurami, bireyin
genel davranislarinin i¢inde bulundugu sosyal sisteme, duruma, kosullara, sahip
oldugu statiiye ve ¢evrenin beklentilerine uygun olarak sekillendigini ve
ongoriilebilir oldugunu savunmaktadir (Biddle, 1979). Buna gore, bireyler ve gruplar
birbirlerinin statiilerini belirleyerek olas1 davramislar1 hakkinda fikir ve beklenti
sahibi olmakta ve bu da belirsizligin doguracagi gerilimi azaltmaktadir (Smith, 1957:
213). Rol kurami, birey davraniglarim1 i¢inde bulunulan sosyal sisteme gore
incelemesi bakiminda sosyoloji, psikoloji, antropoloji gibi bilimlerde oldugu kadar
orgiitsel davranig biliminde de ciddiyetle ele alinmis bir kuramdir; nihayetinde

orgilitler de sosyal sistemlerdir ve hatta “rol sistemleri”dir (Katz ve Kahn, 1978).

“Rol Kuram1”n1 biiyiik ve hiyerarsik yapidaki orgiitlere uyarlayan ve bu alanda 6ncii
bir calismaya imza atan Jacobson vd. (1951: 19), rol kavramini “Bir statii, pozisyon
ya da kategoriye mensup bir bireyin gostermesi beklenen bir dizi davranis.” olarak,
rol davranis1 kavramini ise “Bir statli, pozisyon ya da kategoriye mensup olmasi
itibariyle bireyin gosterdigi davranig sekli.” olarak tanimlamistir. Ayrica, rol
kavramini “sosyal rol” ve “kisisel rol” olarak ikiye ayirmistir. Buna gore sosyal rol,

kisiden bagimsiz olarak bir pozisyondan ya da gorevden beklenen davranis, kisisel
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rol ise bir pozisyondaki belirli bir kisiden beklenen davranislarin biitiintidiir. Diger
bir deyisle, bir orgiit semasindaki gorevlere atfedilen roller, sosyal roldiir, yani genel
gecerdir. O goreve kim atanirsa atansin, ondan beklenecek belirli rol davranislari
olacaktir. Kisisel rol ise bu goreve atanan belirli bir kisinin bireysel dzelliklerinin de

hesaba katilmasiyla olusan roldiir.

Erdogan (1987: 98-99); “bagimsiz roller”, “genel roller” ve “temel roller” olmak
tizere 3 ¢esit rol grubu oldugunu 6ne stirmektedir. Buna gore, temel roller bireyin yas
ve cinsiyetinden ileri gelen rollerdir. Bir erkegin baba, bir kadinin anne olmasi veya
yaslt insanlara yaslarindan dolay1 bigilen roller temel rollerdir. Temel roller bazi
keskin smirlara sahiptir. Bir bireyin cinsiyetinden veya yasindan dolayir belirli
davraniglar1 yerine getiremeyecek olmasi bu sinirlart ¢izmektedir. Genel roller,
toplumca kabul edilmis olan ve toplumu etkileyen, genellikle mesleki rollerdir.
Genel rollerin sinirlart temel roller kadar keskin olmasa da ozellikle statii
farkliliklarindan kaynaklanan sinirlara sahiptir. Bagimsiz roller ise, bireysel sonuglari
olan ve yerine getirilmesi zorunlu olmayan rollerdir. Ornegin, bir kisinin doviis

sporlariyla ilgilenmesi, o kisiye bir rol atfetse de kendi istegine baghdir.

Orgiitsel yapilarda da, tiim sosyal yapilarda gériildiigii gibi, her galisanin beklenti,
sorumluluk ve yetkileri, yani rolleri ve statiisii farkli olmaktadir. Orgiitlerin
hiyerarsik bir yapilari oldugu i¢in ast-iist iliskisi bulunmakta ve bu iliskiye uygun
davraniglar gelistirilmektedir (Gokge ve Sahin, 2003: 145). Diger sosyal yapilardan
ayrilan bu planlanmig, gérev odakli ve hiyerarsik Orgiitsel yapilart odagina alan
“oOrgiitsel rol teorisi’nin, Kahn vd. (1964)’nin c¢aligmalar1 ile ortaya kondugunu
sOylemek miimkiindiir. Diger bir deyisle, psikoloji ve toplum bilimlerinde yaygin
olarak yer alan rol teorisini Orgiitsel davranig bilimi ile tanistiran Kahn vd. (1964)
olmustur. Temelde orgiitsel rol teorisi, ¢alisanlarin pargasi oldugu orgiit icerisindeki

rollerinden kaynaklanan sorunlarla bas etmesini konu alir (Biddle, 1986: 73-74).

2.1.2. Rol Siireci

Rol davraniglarinin ve roliin olusmasi, belirli bir siire¢ seklinde ele alinir. Bu siirecler
sirasi ile; rollerin odak kisiye gonderilmesi, kisinin rolii algilamasi, kabul etmesi, role

uygun davranmasi yani rolii oynamasi bi¢iminde gelisir.



Rol, c¢evrenin beklentilerine uygun olarak olusmaktadir. Bireyden bir rolii
oynamasint bekleyen insanlarin tiimii, “Rol Takimi” olarak adlandirilmaktadir
(Basaran, 2008: 338). Rol, bireye rol takiminin tlyeleri tarafindan iletilmektedir.
Kavramin ilk kullanicilarindan sosyolog Merton (1957: 110)’a gore ise rol takimi,
bireyin belli bir pozisyon ya da statiiden dogan iligkilerinin tiimiidiir. Dolayist ile rol
takimin tiyeleri, rolii hem génderen hem de roliin oynanmasindan etkilenen kisilerdir.
Bir calisanin, c¢alisan statlisiinden dogan roliinii kendisine gonderen rol takimi;
patronu, calisma arkadaslari, miisteriler, tedarik¢iler gibi bir¢ok rol gondericiden
olugsmaktadir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, rol takiminin yalnizca belli bir
statiiden dogan role ait olmasidir. Bir ¢aligsanin ailesi de onun rol géndericisidir ancak
“calisan” statiisiiniin rol takiminin bir liyesi degildir. Aile, ¢alisanin o aileye mensup

olmasindan gelen statiiniin (6rnegin baba statiisii) rol takiminda bulunmaktadir.

Roliin rol takimi tarafindan gonderilmesinin ardindan, birey tarafindan algilanmasi
stireci baglamaktadir. Gonderilen rol bu asamada algilanan role doniismektedir (Katz
ve Kahn, 1978: 192). Algilanan rol, roliin sahibinin rol takiminin beklentilerini, roliin
getirdigi baski ve sorumluluklar algiladigi ve rolii nasil oynayacagina dair bir fikir
sahibi oldugu asamadir (Walker vd., 1975: 33). Algilanan roliin génderilen rolden
farkli olmasi, roliin dogru bicimde oynanmamasma sebep olacaktir. Roliin
oynanmasi, rol davranisinin sergilenmesi anlamina gelmektedir. Rol davranisi,
bireyin c¢evresindeki diger rollerin tekrar eden davramislariyla etkilesim halinde
bulunarak ortaya koydugu ve boylece Ongoriilebilir sonuclar elde ettigi yinelenen

davraniglardir (Katz ve Kahn, 1978: 189).

Bir c¢alisanin kendisine gonderilen rolii algilama giiciinii belirleyen iic etken

bulunmaktadir (Basaran, 2008: 342):

* Calisanin kendi konumunu algilama diizeyi.

* Calisanin, kendine rol génderenin konumunu algilama diizeyi.

* Rol gondericinin, c¢alisanin konumunu algilama diizeyinin, c¢alisanca
algilanma diizeyi. Buna gore, calisan oncelikle kendi konumu ile kendisine
gonderilen rol arasindaki uyumu degerlendirecek, daha sonra kendisine
rolii ileten kisinin konumunu tartarak roliin degerini belirleyecek ve son

olarak da rol gondericinin kendisine dair goriisiinii degerlendirerek bu
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goriisii korumaya calisacaktir. Diger bir deyisle, eger rol gondericinin
kendisine deger verdigine inaniyorsa, onun goziinden diismemek i¢in ¢aba

sarf edecektir.

Ozet olarak, rol siireci dort temel kavram iizerine insa edilen bir siiregtir: Rol takimi
tarafindan sekillendirilen “Rol Beklentileri” ve “Gonderilen Rol” ile rolii oynayan
birey (odak kisi) tarafindan sekillendirilen “Algilanan Rol” ve “Rol Davranis1” (Katz
ve Kahn, 1978). Walker vd. (1975: 33) rol siirecini “roliin tanimlanmas1” olarak ele
almig ve roliin “rol sahibine iletilme”, “rol sahibi tarafindan algilanma” ve “rol
davranigina donlisme” olmak iizere 3 asama ile tanimlanabilecegini one siirmiistiir.
Rol davranis1 sergilendiginde, rol takimi rol davranisini degerlendirmekte,
beklentilerine ne derece cevap verdigini gormekte ve rol sahibine beklentilerini
tekrar iletmektedir. Rol siireci, bu sekilde siiregelen, taraflarin kigisel 6zelliklerinden,

iligkilerinden ve c¢esitli orgiitsel faktorlerden etkilenen bir dongiidiir (Kahn vd.,
1964’den akt. King ve King, 1990: 50).

Toplumda oldugu gibi Orgiit icinde de roliin iyi oynanmasinin odiilleri,
oynanmamasinin ise yaptirimlar: bulunmaktadir (Katz ve Kahn, 1978: 191). Rol
sahibi, roliinii beklentileri karsilayacak veya asacak bir performans ile sergilerse, rol
takimi tarafindan takdir ve terfi gibi ddiillere layik goriilecektir. Diger yandan, rol
davraniglarinin rol takimimin beklentilerini karsilamadigr durumlarda; olumsuz geri
bildirimler, roliin baskasina devredilmesi ve hatta isten uzaklastirma sonuglar1 olasi
olacaktir. Calisan veya rol sahibi i¢in bu denli 6nemli sonug¢lar doguran rol
davraniglarinin saglikli bir bigimde sergilemeyi engelleyen ¢esitli unsurlar vardir. Bu
unsurlar genelde rol ¢atigsmasi ve rol belirsizligi seklinde ikiye ayrilir. Literatiirde rol
catismast ve rol belirsizligi kavramlari, rol stres faktorleri seklinde de ele alinmistir

(Chiaburu vd., 2014).

2.1.3. Rol Belirsizligi ve Cesitleri

Rol belirsizligi, bireyin rollerini uygun bir sekilde sergileyebilmesi i¢in gereken bilgi
eksikligini yagamasi ve kendinden beklenen roller konusunda net bir kavrayisinin
olamamasi durumlarinda goriilmektedir (Walker vd., 1975: 33). Katz ve Kahn’a

(1978, 206) gore ozetle rol belirsizligi, bir statiisii veya pozisyonu olan kiginin hangi



davraniglarin sergilenecegi konusunda yasadigi belirsizlik durumudur. Pearce (1981),
rol belirsizligiyle ilgili yapilan tanimlarin bilgi eksikligi ve belirsizlik tizerinde
durdugunu belirtmistir. Normal sartlar altinda rol sahibinin, roliinii saglkli bir
bicimde yerine getirebilmesi i¢in gereksinim duyacagi bilgiler sunlardir
(Kahn vd. 1964°ten akt. Fisher, 1996, 19):
* Rolle ilgili sorumluluk, gérev ve haklar,
* Rolle ilgili sorumluluklarin yerine getirilmesi i¢in sergilenecek davranislar ve
bu davraniglarin nasil sergilenmesi gerektigi,
* Rollerin yapildig1 veya yapilmadigi durumlarda goriilebilecek sonuglar,
* Rol takimini kizdiracak veya memnun edecek davranis tiirleri, s6z konusu
davranislara dair 6diil ve yaptirimlar.

* Role dair iyilestirme ve gelisim firsatlari.

Gerekli Dbilgiler rol sahibine saglanmadiginda veya rol sahibi tarafindan
algilanmadiginda, rol belirsizligi ortaya g¢ikacaktir. Rol belirsizligini orgiit teorileri
kapsaminda ele almak miimkiindiir. Ornegin Klasik ya da Geleneksel Yonetim ve
Organizasyon Teorisi, oOrgiitteki hiyerarsik yapilarin, is siireglerinin, gorev ve
yetkilerin agik ve net bir bicimde belirlenmesi gerektigini savunur. Klasik Teori ’ye
gore, Orgiit yapisi detayli ve net bir bicimde olusturuldugunda, 6rgiitiin mensubu olan
bireylerin davraniglar1 tamamiyla 6ngoriilebilir hale gelecektir (Kogel, 2014: 238).
Buna gore, Klasik Teori’nin rol belirsizliginin 1y1 yapilandirilmis bir oOrglitte
barinamayacagini savundugunu sdylemek miimkiindiir. Rizzo vd. (1970: 151 )’e gore
de Klasik Teori’ye uygun olarak goérev ve yetkilerin net bir sekilde belirlendigi
orgiitlerde performans yonetimi kolaylasacak, calisanlar daha etkin bigimde
yonetilebilecektir. Calisanin yetkilerini, sorumluluklarin1 ve performansinin hangi
Olclitlere gore degerlendirilecegini bilmedigi durumlarda ise rol belirsizligi olusacak
ve calisan, yoneticilerinin beklentilerini karsilamak i¢in deneme yanilma yontemine
bagvurmak zorunda kalacaktir. Bu noktada, Klasik Teori’nin insan unsurunu ikinci
planda tuttugu unutulmamalidir. Ayrica gorev ve rol kavramlar farkli kavramlardir;
calisanin gorev davraniglar1 yonergelerle kontrol edilebilirken, rol davranislar1 daha

informel yapidadir ve yonergelenmesi giictiir (Bagsaran, 2008: 336).

Bir orgiitte, bigimsel gorev tanimi, roliin saptanmasinda genellikle en 6nemli etmen

olsa da tek etmen degildir. Gorev tanimi disindaki faktorler ve rol sahibinin kendi
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kararlar1 da roliin olugmasinda etkilidir (Kazmier, 1979: 190). Dolayisi ile rol
belirsizligi, yalnizca gorev dagilimindaki aksakliklardan kaynaklanan bir sorun
olarak algilanmamali, daha derin bir sekilde incelenmelidir. Orgiitteki bir pozisyonun
net bir sekilde tanimlanmas1 durumunda dahi, insanlarin bu pozisyondan beklentileri

ciddi farkliliklar gosterebilmektedir (Rogers ve Molnar, 1976).

Kisisel ya da orgiitsel faktorler, rol belirsizliginin kaynagi olabilmektedir (Basim vd.,
2010, 151). Bu orgiitsel faktorler, bireye verilmis olan roliin net bir bi¢imde
tanimimin yapilmamast ya da tanimlanmis olan roliin net bir sekilde
aktarilmamasidir. Bu da calisan kisinin kendinden beklenen rolle alakali gereken
bilgilere sahip olmasmi ve roliinii gergeklestirmesini engellemektedir. Orgiitiin
yapisinin karmasik ve ¢ok biiyiik olmasi, devamli biiyiimenin meydana getirdigi
devamli yeniden yapilanma, is siirecinde kullanilmis olan teknolojik altyapi ve
personel yapisinda goriilen degisiklikler, orgiit igindeki bilgi akisini engelleyen
yonetim yaklagimlar1 ve Orgiit ¢evresinin de8ismesi rol belirsizligine neden olan

orgiitsel faktorler arasindadir (Kahn vd., 1964’ten akt. Rizzo vd., 1970, 154).

Kisisel faktorlerse, calisan kaynakli olan faktorlerdir. Calisanin iiyesi oldugu
orgiitteki rolli, bu rolle ilgili algisina gore sekillenir. Calisan bireye verilen rol,
calisanin algi siizgecinden geger ve son halini alir. Calisan, kendine verilen roliin
ozellikler ve tanim1 konusundaki algisina gore rol davranislar: sergiler. Rolii algilama
siirecinde bir hata ya da yetersizlik olmasiyla, ¢alisanin roliinii layiki ile oynamasina

engel olur (Basaran, 2008, 342).

Rol belirsizliginin yasanmamasi ve orgiit fonksiyonlarinin saglikli bi¢imde siirmesi;
calisanin kendisinden beklenilenleri dogru anlamasina, bu beklentileri nasil
karsilayacagin1 kavramasina ve kendisinden beklentilerin neler olmasi gerektigi
konusunda rol takim ile bir uzlasi i¢cinde olmasina baglidir (Greene ve Organ, 1973:
95). Bible (1963), roliin ¢ift yonlii bir kavram oldugunu ve bu nedenle rol gonderici
ile roliin sahibi arasinda rol tanimina iliskin bir uzlasi saglanmasi gerektigini

savunmaktadir.

Rol belirsizligine sebep olan bir diger etken de literatiirde sik rastlanmamakla birlikte

“dikey belirsizlik (Wispe ve Thayer, 1957: 46)” olarak adlandirilan ve ayn1 gérevin
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farkli c¢alisanlara ve birimlere birbirlerinden bagimsiz olarak verilmesi seklinde
ortaya c¢ikan belirsizliktir. Ornegin, belediyeler tarafindan bir bdlgenin temizlik
islerinin iki ayr1 ekibe verilmesi, rol belirsizligini ve zamanla rol c¢atismasini

koriikleyecektir.

Rol belirsizligi temel olarak gorev belirsizligi ve sosyal-duygusal belirsizlik olmak
iizere iki baslik altinda incelenmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 191).

2.1.3.1. Gorev Belirsizligi

Gorev belirsizligi; isin tanimi, hedefleri ve bu hedeflere hangi yollarla ulasilacagina
dair yeterli bilginin mevcut olmamasi nedeniyle olusmaktadir (Kahn vd., 1964:
94’ten akt. King ve King, 1990: 50). Diger bir deyisle rol sahibi, rol takiminin
kimlerden olustugu, kendisinden ne beklendigi, beklentilerin karsilanmasi i¢in hangi

rol davraniglarinin sergilenmesi gerektigi konusunda belirsizlik yasamaktadir.

2.1.3.2. Sosyal-Duygusal Belirsizlik

Sosyal-duygusal belirsizlik yasayan galigan, sergiledigi rol davraniglarinin sonucunu
kestirememektedir. Davraniglarinin kendisi ve orgiit i¢indeki konumu, rol takimi ya
da genel olarak Orgiit iizerindeki etkisi, ¢alisan i¢in belirsizdir (King ve King, 1990:
50). Ozellikle degerlendirme kriterlerinin agik olmadigi ve geribildirimlerin yetersiz
oldugu orgiitlerde galisanlar sosyal-duygusal belirsizlik yasamaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2004: 191).

Rol belirsizligi ile birlikte isletmelerde en yaygin goriilen problemlerden bir tanesi de

rol ¢atigmasidir. Kavrama iligkin bilgiler asagidaki boliimde verilmistir.

2.1.4. Rol Catismasi ve Tiirleri

Kisinin rol takiminda bir veya daha fazla {iye olmasi, birbiri ile ¢elisen rollere sahip
olmasina ve ayni anda iki rolii oynamasina neden olmaktadir. Kisinin, kendisine
verilen rolii oynama yeterliliginin olmamasi, karsilasilmak zorunda kalan olumsuz

durumlar arasindadir. Biitiin bu unsurlar rol ¢atismasina neden olur. Sosyolog bilim
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insan1 Gullahorn (1956: 299), rol ¢atismasini “bireyden rol iliskileri kapsaminda
beklenen, birbiriyle bagdasmayan taleplerin yarattigi durum” seklinde tanimlamuistir.
Buna gore birey, birbiriyle catisan rol beklentilerini karsilama baskisi ile karsi
karsitya kalmakta ve Dbasarisizliktan dogacak olast yaptirnmlarin  tehdidini

hissetmektedir.

Robert Kahn ve arkadaglar1 (1964) rol ¢catismasi kavramini 6rgiitsel anlamda ilk defa
kapsamli ve sistematik bir sekilde ele almis ve birden fazla rol baskininin
birbirleriyle ¢atigsmasi anlamina geldigini belirtmislerdir. Bu calismadan sonra rol
catismast kavrami, pek cok aragtirmaya da konu olmus ve c¢esitli tanimlamalar
yapilmistir. Detayli bir ifade ile rol ¢atismasi, ayn1 anda bir veya daha fazla rol
gerceklestirmesi gereken kisinin, bir role digerinden daha fazla uymasi ve bunun
yaninda farkli kisilerin rollerinin veya bireye yiiklenen rollerin ¢atismasi olarak da

tanimlanabilmektedir (Gokge ve Sahin, 2003: 146).

Yilmaz ve Ekici (2006: 37)'ye gore rol ¢atigmasi “calisanin hangi rolii oynayacagin
sasirmasindan ileri gelen bir kararsizligi, giderek zorlanmay1 ve gerilimi” ifade eden
bir kavramdir. Nicholson ve Goh (1983: 149)'e gore rol catismasi, “is gorevleri,
kaynaklar, kurallar ve yonetmelikler ve diger insanlar arasinda olusan uyumsuzlugu”

ifade etmektedir.

Kiling’a (1991, 21) gore rol ¢atismasi, ayni anda birden fazla rolii gergeklestirmek

zorunda kalan bir kisinin, rollerden birisine, digerinden daha fazla uymasidir.

Rol catismasi, klasik organizasyon teorilerinden olan “emir komuta zinciri” ve “emir
ve komuta birligi”nden sapma olarak da ifade edilmektedir (Rizzo vd., 1970: 151).
Emir komuta zinciri, Orgiitiin hiyerarsik yapisinin ve gorev tanimlarinin
belirginlestirilmesini ve tiim is siireclerinin kayit altina alinmasini; emir komuta
birligi ise ¢alisanin tek bir yoneticiden emir almasini ve tek bir yoneticiye rapor
vermesini ifade etmektedir (Leblebici, 2008). Tek bir pozisyonun tek bir rol
dogurdugu bir orgiitte rol catismasina yer olmayacaktir (Katz ve Kahn, 1978: 199).
Dolayist ile klasik organizasyon yapilanmasmin calisanin rol ¢esitliligini ve rol

takimi liyelerinin sayisini azalttigini sdylemek miimkiindiir.
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Modern yonetim ve organizasyon kuramlarindan olan “durumsallik yaklagimi”na
gore ise, Orgiit i¢ ve dis etkilerin yarattig1 bir belirsizlik i¢inde ve siirekli degisim
halindedir. Her duruma uygun yonetilme sekli de farkli uygulanacaktir. Dolayisi ile
orglit yapist duragan degil, duruma uyum saglayacak bi¢imde degiskendir (Kogel,
2014: 331-333). Buna gore, bu tarz orgiitlerde, rol ¢atigmasinin 6rgiit yapisindan ¢ok
insanlar arasindaki iligkilerden kaynaklandigini séylemek miimkiindiir (Nicholson ve

Goh, 1983: 149)

Insan iliskileri baz1 durumlarda klasik bigimde olusturulmus orgiit yapilarinda da rol
catigsmasi yaratabilmektedir. Calisanlar, bireysel iligkileri veya kendilerini sorumlu
hissetmeleri sebebiyle kendilerine emir verme yetkisi olmayan ydneticilerin
isteklerini de emir kabul edebilmektedir (Rizzo vd., 1970: 153). Dolayisi ile emir
komuta zinciri ve emir komuta birliginin kurulmasinin rol ¢atismasini engellemek

icin her zaman yeterli olmayacagini soylemek miimkiindiir.

Rol gatismasi, orglitiin karmasiklik ve biiyiikliigiine gore daha fazla olmaktadir (Katz
ve Kahn, 1978). Orgiitiin yapisinin karmasiklasmasi ve biiyiimesi, birbirleri ile
etkilesim igerisinde olan rol takimlarini genisletecek ve rollerin sayisinmi arttiracaktir.

Bu da birbirleri ile ¢atisan beklentilerin olusmasina neden olacaktir.

Siegall (1992)’in, lisans Ogrencileri lizerinde gerceklestirdigi rol deneyine gore, rol
gondericinin algilanan giicli ve Onemi arttikca rol c¢atismasinin yogunlugu da
artmaktadir. Buna gore, bireyde rol catigmasina yol agan beklentiler daha gii¢lii ya da

onemli birinden geliyorsa, bireyin yasadigi ¢atismanin diizeyi artmaktadir.

Rol catigmasina neden olan bir 6nemli unsur, ¢alisana kendisinden beklenen
sorumluluklar1 yerine getirmesi i¢in uygun yetki ve araclarin saglanmamasidir.
Sorumluluk ile yetkiler arasindaki uyumsuzluk, 6zellikle orta kademe ydneticiler i¢in
onemli bir sorundur. Sorumluluklarini yerine getirmek igin yeterli yetkiye sahip
olmayan yonetici ile Ozellikle alt kademe calisanlar arasinda siirtiisme yasanmasi
muhtemeldir (Baltas ve Baltas, 2013: 88-89). Ayrica, rol sahibine yeterli ara¢ ve
kaynagin saglanmamasi da bir rol ¢atigmasi unsurudur (Rizzo vd., 1970: 155). Bir

belediyedeki park bahge ekibi sefinden, altinda calisan yeterli sayida elemani
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olmadig1 halde genis bir alana ¢ok kisa siirede ¢evre diizenlemesi yapmasini istemek,

bu duruma o6rnek olarak gosterilebilir.

Rol ¢atismasi farkli kaynaklardan beslenebilen, farkli sekillerde ortaya cikabilen bir
kavramdir. Miles ve Perreault (1976)’un 5 farkli meslege ve rol grubuna mensup
calisanlar iizerinde gerceklestirdikleri ¢aligma, rol catismasi yasayan calisanlarin
yasadiklar1 catigma tiliriine gore birbirlerinden belirgin bi¢imde ayrildiklarini ortaya

koymustur.

Yabanci ve yerli kaynaklarda rol ¢atismasi pek ¢ok cesitte ele alinmis olsa da, en
gecerli rol catismasi cesitlerini Katz ve Kahn (1978) ile Kahn vd. (1964) ortaya
koymus ve 5 ¢eside ayirmistir (Erkenekli vd., 2008). Bu 5 ¢esit “Fazla Hafif - Asirt
Rol Yiiklemesi”?, “Rol Goéndericinin Kendi I¢inde Catismasi”, “Rol Géndericiler

Arast Catisma”, “Roller Arasi Catisma” ve “Kisi - Rol Catismas1”dir.

2.1.4.1. Kisi - Rol Catismasi ya da Rol Uyusmazhg

Kisi-rol ¢atigsmasi, rol sahibinin veya calisanin deger, inang, ilgi, yetenek, kisilik ve
gereksinimleri ile roliin gerektirdikleri arasinda bulunan uyumsuzluk durumunu
anlatir (Dokmen, 2008, 146). Birey, kisilik 6zelliklerine uygun olmayan bir rolii
oynamadig1 zaman rol takiminin baskisiyla yiizlesmekte, oynadig1 zamansa kendi 6z

degerini kaybedebilmektedir (Basaran, 2008, $.346).

Kisi - rol catismasini olusturan 6nemli bir etken c¢alisanin oynadigi role kiyasla
yetersiz veya Ustlin bir yetenege ve donanima sahip olmasidir. Her roliin bir
karmasiklik derecesi vardir ve bu karmasiklig1 yaratan unsurlardan birisi de roliin
zorluk derecesidir (Biddle, 1979: 74) Zorluk derecesi, bir roliin yerine getirilebilmesi
icin gerekli olan yetenek ve enerjiyi ifade etmektedir. Calisan, oynadig: rolii kendi
seviyesinin ¢ok asagisinda veya yukarisinda buldugunda ise kisi-rol ¢atismasi bas

gostermektedir.

Calisanin kendi ozellikleri ve degerleri ile rol takiminin kendisinden beklentileri

arasinda bir uyumsuzluk algilamasi, kisi-rol ¢atismasini doguran bir diger etkendir.
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Ornegin, galisan kendisinden etik olmayan bir gérev istendiginde veya ¢ok sevdigi
bir arkadasimi isten ¢ikarmasi gerektiginde biiyiik ihtimalle ¢atisma yasayacaktir
(Griffin ve Moorhead, 1989: 187).

2.1.4.2. Roller Arasi Catisma

Kisinin birden fazla rolii olmasimin sonucunda, roller arasi ¢atisma ortaya c¢ikabilir
(Sieber, 1974, 567). Kisinin rollerinin, birbiri ile ¢elisen roller olmasiysa, ¢atismanin
olusmasina neden olan temel faktordiir. Birbirleri ile ¢elisen bu roller arasinda kalan
birey, ¢catismanin sonucunda rollerden birisini segerek digerini terk etme, tiim rolleri
terk etme veya rollerin arasinda bir uzlagma saglama seceneklerinden birisini
sececektir. Bu durum uzun vadede rol sahibinin rol takiminin beklentilerini
karsilayamamasina yol acacak ve rol sahibi yetersiz goriilecektir. (Getzels ve Guba,
1954, 5.165).

Roller arasi ¢atigma bireyin 6zel hayatindaki rolleri (cinsiyet, aile vb.) ile mesleki
rolii arasinda olabilecegi gibi (Turung ve Celik, 2010), is yerinde birden fazla role
sahip olmasi seklinde de gergeklesebilir. Ornegin, bir iiniversitenin rektdrii veya
dekani, akademik rolii ile yonetsel rolii arasinda ¢atisma yasama riskine sahiptir
(Katz ve Kahn, 1978: 199). Alinacak bir karar, akademisyen rolii i¢in olumluyken,

yonetici rolil i¢in olumsuz sonuclar dogurabilir.

Biddle (1979)’a gore roller durumsaldir ve siirekliligi yoktur. Buna gore bir ¢alisan,
1§ yerinde ¢alisan roliinli oynarken, ailesinin yaninda c¢alisan roliinden siyrilip baba
veya anne rolline girecektir. Sanayi ve teknoloji ile hizla degisen modern
toplumlarda ise hem erkek hem de kadinlar i¢in 6zel ve aile hayatlarindaki rolleri ile
1s hayatlarindaki rollerinin ¢atismasi durumu olusabilmektedir (Erkenekli vd., 2008:
56). Is ve aile yasamini1 dengeleme miicadelesi veren ¢alisanlarin motivasyon amacli
kullandiklar1 “cocuk da yaparim kariyer de” soziiniin, roller arasindaki ¢atismanin

istesinden gelmeyi ifade ettigini soylemek miimkiindiir.

Doékmen (2008: 141), rollerin durumsalligini “rol uyumu” seklinde ifade etmektedir.

Rol uyumu dogru zamanda dogru role biirlinmek olarak tanimlanabilir. Farkli roller
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birbirine karigtiginda veya belirli bir roliin hayatin her alaninda bireyin iizerine
yapismasi durumunda catisma ortaya ¢ikacaktir. Bir egitimcinin, hayatinin her
alaninda karsilastig1 insanlar1 egitme ya da onlara c¢eki diizen vermeye calisma
davranigi roliin bireyin iizerine yapismasina bir 6rnektir. Erdogan (1987: 100) de,
bireyin rolii ile biitiinlesmesi durumunda, kisiliginin de sahip oldugu rolden

etkilenmeye baglayacagini savunmaktadir.

2.1.4.3. Rol Gondericiler Arasinda Catisma

Literatiirde ilk kez Merton (1957), bir statiiniin ya da pozisyonun tek degil bir¢ok
rolii beraberinde getirdigi diisiincesini One siirmiistiir. Buna gore her roliin bir rol

takimi, yani farkli rol géndericileri bulunmaktadir.

Rol takimi iiyelerinin birbiri ile gelisen rol beklentilerinin olmasi, rolii sergileyecek
kisiyi zor durumda birakir. Bu catisma, rol takiminin {iyeleri arasinda bir uzlagma
saglanarak ¢oziilmelidir (Merton, 1957: 116). Ornegin, perakende magazada calisan
bir satis elemani, miisterilerin kendilerine fazla zaman ayrilmasi beklentisi ile
yonetimin miisterilere kisitl zaman harcanmasi ve kalan zamanda raf diizenlemesi
islerinin yapilmasi beklentisini dengelemek zorunda kalacaktir (Dubinsky ve
Mattson, 1979: 73). Bu durumda y6netim, rol takiminin diger iiyesi olan miisterilerin
taleplerini dikkate alarak rol beklentilerini gdzden gegcirirse, ¢alisanin yasadigi rol
catismasini azaltabilecektir. Roethlisberger (1945) tarafindan ele alinan, isciler ile
patronlar arasinda bir ara bulucu konumunda olan ustabasit problemleri de buna
ornektir. Ustabagilar, is¢iler ve patronlar arasinda kalmakta ve celisen beklentileri

karsilamakla ugragsmaktadirlar.

Rol gondericiler arasinda catisma kurumsal seviyede siklikla boliimler arasinda
yasanmaktadir. Bunun en tipik 6rnegi, iiretim bdliimiiniin pazarlama boliimiinden
daha fazla tiretim ve stok, finans boliimiinden ise daha diisiik maliyet talebiyle
karsilagmasidir (Erkenekli, 2000: 35). Bu sorun yine, rol takiminin iiyeleri olan

pazarlama ve finans boliimlerinin uzlasisi ile ¢oziime kavusacaktir.
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2.1.4.4. Rol Gondericinin Kendi icinde Catismasi

Rol gondericinin kendi iginde ¢atismasi ¢esidinde catismaya neden roller, tek bir
kisiden kaynaklanir. Rol gonderici, ¢alisan kisiye birbiri ile ¢elisen beklentileri ayni
anda gonderir ve rol catismasina neden olur. Griffin ve Moorhead’e gore (1989,
5,187) bu catisma tiirii, ¢alisan kisinin ayn1 kaynaktan ayni anda, birbiri ile gelisen
mesajlar almasidir. Bundan sonra fazla mesai yapilmayacagini sdyleyen yonetici, bir
sonraki gilin ¢alisanlardan fazla mesai yapmalar1 istedigi zaman rol gonderici, kendi
icinde catismis olmaktadir. Durumdan etkilenen ve stres yasayan ise yine c¢alisan
olmaktadir. Rol géndericinin kendi i¢inde ¢atismasina daha genel ve sik rastlanan bir
ornek ise, calisanina orgiitiin kurallarina bire bir uymasini sdyleyen ancak belirli
durumlarda hizli sonu¢ alinmasi i¢in g¢alisanindan inisiyatif kullanarak kurallar
esnetmesini bekleyen yonetici modelidir. Calisana iletilen bu g¢eligkili talepler,

calisanda rol ¢atigmasina yol acacaktir.

Bu tiir rol ¢atismasinin ¢aligsan iizerindeki etkisi, rol gonderenin galisanin géziindeki
degeri yiiksek oldugunda ve rol davranisi sonucunda belirgin bir 6diill veya ceza
oldugunda artacaktir. Rol gondereni memnun etme veya cezadan kaginma baskisi

calisan1 bunalima itebilmektedir (Basaran, 2008: 345).

2.1.4.5. Fazla Hafif - Asir1 Rol Yiiklemesi

Kisinin birden fazla roliiniin olmasiyla olusan bir baska olumsuz sonu¢ da rol
fazlahig1 veya asir1 rol yiikklemesidir (Sieber, 1974, $.567). Asir1 rol yiiklemesinin
oldugu zamanlarda c¢alisan, rol takimlarindan gelen beklentiyi istenen nitelikte ve
gereken zamanda yetistiremeyecegini diisiinmekte ve beklentilerin arasinda oncelik
belirlemek durumunda kalmaktadirlar (Erkenekli vd., 2008, s.57). Asirt rol
yiikklemesi ile gelen ¢ok fazla sorumluluk rol catismasi ile birlikte strese yol
acabilmektedir (Baltas ve Baltas, 2013: 90). Islerin ¢ok yogun oldugu mesleklerde
veya gorev dagilimmin saglikli yapilmadigi, islerin belli calisanlar {izerine
yiiklendigi orgiitlerde asir1 rol yiiklemesi kaynakli bir rol ¢atigmasinin yasanmasi

olasidir. Asiri rol yliklemesi durumunda birey, mesleki basarisizligin yani sira ailevi
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sorunlar da yasamakta, ¢ocuklar ile iligkileri olumsuz bir hal almaktadir (Costigan
vd., 2003: 398).

Fazla hafif rol yiiklemesinde ise roliin gerektirdigi performans, bireyin kapasitesinin
cok altindadir. Yiiksek bir egitim almis olan bireyin, az egitim gereken bir iste
calismasi buna Ornek olarak gosterilebilir (Dokmen, 2008, s.146). Bu durum
calisanda i¢ huzursuzluk ve catisma yaratacaktir. Benzer sekilde, calisana
basarabileceginden daha az is verilmesi de calisanda monotonluk hissi ve can

sikintisina yol agacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2004: 189).

2.1.5. Rol Catismasinin ve Rol Belirsizliginin Nedenleri

Yapilan aragtirmalar, rol belirsizligi ve rol catismasina neden olan faktorlerin hem
orgiitsel hem de bireysel kaynakli olduguna isaret etmektedir. Orgiitsel faktorler,
kisilerden bagimsiz olarak orgiitiin hiyerarsik yapisi ya da calisma alam ile ilgili
iken, bireysel faktorler rol gondericilerin ya da rol sahibinin demografik ve kisisel
ozellikleri ile ilgilidir (King ve King, 1990: 61). Jackson ve Schuler (1985)’in
arastirmasi da, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin isin 6zellikleri (is tanimi, ¢alisana
taninan otonomi, isle ilgili geribildirimler, yoneticinin rolii, orgiitiin formalizasyon
seviyesi, calisan katilimi) ve calisanin 6zellikleri (kontrol odagi, kendine giiven,
kisilik ozellikleri, egitim seviyesi) olmak iizere iki ana kaynagi oldugunu ortaya

koymaktadir.

Rol catismast ve rol belirsizligini tetikleyen en onemli Orgiitsel nedenlerden birisi
orgiit yapisidir. Nicholson ve Goh (1983), rol belirsizliginin en temel sebebinin
orgiitsel yap1 oldugunu ortaya koymustur. Morris vd. (1979); c¢alisanlarin karar
stirecine katiliminin, bir yoneticiye bagli ¢alisan sayisinin, g¢alisanin raporladigi
yonetici sayisinin ve Orgiitiin formalizasyon seviyesinin rol ¢atigsmasi ve rol
belirsizligi tizerinde etkili oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde Rogers ve Molnar
(1976), formalizasyon seviyesinin rol ¢atismasi ve rol belirsizligini etkiledigini 6ne
stirmektedir. Pearce (1981) de, rol belirsizligi kavramini detayl bir sekilde inceledigi
calismasinda, Orgiitlin formalizasyon seviyesinin rol belirsizligine olan negatif
etkisinin literatiirde en fazla desteklenen teorilerden birisi oldugunu savunmaktadir.

House ve Rizzo (1972), orgiitiin formalizasyon seviyesinin ve gorev odakli liderlik
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uygulamalarinin rol g¢atigmasini ve rol belirsizligini azalttigin1 ortaya koymustur.
Rizzo vd. (1970)’in ¢alismasina gore, formalizasyon seviyesi, yonetimde tutarsizlik,
karar verme siirecinde yasanan gecikmeler, Orgiit i¢i bilgi akisinda yasanan
aksakliklar ve emir komuta zincirinde olusan bozulmalar rol ¢atismasina ve rol

belirsizligine neden olmaktadir.

Rol belirsizligi ve rol catigmasii tetikleyen bir diger unsur, orgiit i¢i iletisim
eksikligidir (Yi1lmaz ve Ekici, 2006). Kahn vd. (1964) de 6zellikle hiyerarsik orgiit
yapilanmalarinda yasanacak iletisim eksikliklerinin rol belirsizligine sebep olacagini
belirtmektedir. Rizzo vd. (1970)’ne gore de saglikli bir orglitsel iletisim ve 6zellikle
yatay iletisim kanallarinin islevsel olmasi, rol ¢atismasi ve rol belirsizligine karsi
aliabilecek en etkin dnlemlerden bir tanesidir. Nitekim Nicholson ve Goh (1983),
rol catismasina neden olan ana unsurun caliganlar arasindaki iliskilerin niteligi

oldugunu ortaya koymustur.

Calisanin yoneticileri ile iligkileri de rol catismasi ve belirsizligi lizerinde etkilidir.
Acker (2004), sosyal hizmet gorevlileri iizerinde yaptig1r arastirmada, yoneticinin

sosyal desteginin ¢alisanin rol catismasini algisini azalttig1 sonucuna ulagmastir.

Schuler (1977), orgiit yapisi ile calisanin gorevi arasindaki uyumun rol belirsizligi ve
rol c¢atigmasini azalttigi sonucuna ulagmistir. Buna gore, Orgiit yapisinin rol
belirsizligi ve rol g¢atismasi iizerindeki etkisi, ¢alisanin gérev tanimina baghdir.
Ornegin, karmasik ve galigana otonomi saglayan bir gérev, insan odakli ve iletisime
onem verilen organik bir orgiit yapisinda daha diisiik rol catigmasi ve rol belirsizligi
doguracaktir. Diger yandan; basit yapida, kendini tekrar eden ve hizli bir sekilde
sonu¢ almay1 gerektiren bir gorev ise merkeziyet¢i bir 6rgiit yapisinda rol ¢atismasi

ve belirsizligine sebebiyet vermeyecektir.

Tiim bu orgiitsel sebeplerin; orgiit biiyiidiikce, karmasiklastik¢a, daha ¢ok statii ve rol
barindirdikga daha ciddi hale gelecegini sdylemek miimkiindiir (Katz ve Kahn,
1978). Diger bir deyisle, orgiitiin biiytlikliigii ve karmasiklik derecesi, rol ¢atigmasi ve

rol belirsizliginin bir diger orgiitsel faktortidiir.
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Bireysel faktorler, yani rol sahibinin 6zellikleri de rol ¢atigmasi ve belirsizliginde en
az oOrglitsel faktorler kadar onem tasimaktadir. Bu bireysel faktorler arasinda
calisanin demografik 6zellikleri 6ne ¢ikar. Unsar ve Oguzhan (2009) belirttigi iizere
calisanlarin yas1 ve cinsiyeti, rol ¢atismasi ve rol belirsizligine etki eden énemli bir
etmendir. Fisher ve Gitelson (1983)’lin ¢alismasi, egitim seviyesinin de ¢ok giiglii
olmamakla birlikte, rol belirsizligi iizerinde negatif bir etki yarattigma isaret

etmektedir. Egitim seviyesi yiikseldikge rol belirsizligi azalmaktadir.

Teas (1983)’1n satis gorevlileri lizerinde yaptigi arastirmaya gore, is deneyimi rol
catismasini azaltan bir unsurdur. Walker vd. (1975) ise calisanin gorevde kalma
sliresinin, yani o goérevdeki deneyiminin artmasmin rol c¢atigmasini ve rol

belirsizligini azalttigin1 ortaya koymustur.

Deneyimin yani sira, ¢alisanin bulundugu pozisyonun hiyerarsik yapidaki seviyesi ve
bu pozisyona dair goriisii de rol catismasi ve rol belirsizligi iizerinde etkilidir.
Hamner ve Tosi (1974)’lin altmis bir {ist seviye yonetici ile gerceklestirdigi calisma,
yoneticilerin yasadigi rol catismasinin is tatminsizligi veya isten ayrilma egilimine
neden olmadig sonucuna ulagmistir. Bu sonug, iist seviye yoneticilerin rol
catigmasini gorevlerinin bir parcasi olarak algiladiklari fikrini desteklemektedir.
Diger yandan Jackson ve Schuler (1985), rol sahibinin hiyerarsik seviyesinin
algiladig1 rol ¢atismasi ve belirsizligi lizerinde etkili olacagi yoniindeki tezlerine

destek bulamamaislardir.

Gregson ve Wendell (1994), isle ilgili kendine giiven duygusunun rol ¢atigsmasini ve

rol belirsizligini azaltic1 bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Rol belirsizligi ve rol c¢atismasini etkileyen bir baska kisisel faktdr de rol
belirsizligidir. Basim vd.’nin (2010) bir ¢alismasinda kamu ¢alisanlart incelenmis,
i¢sel kontrol odag1 olan kisilerin rol belirsizligi ve rol catismasini daha az yasadiklari
goriilmiistiir. Organ ve Greene (1974) bir calismalarinda miihendisler ve bilim
adamlar lizerinde calismis, kontrol odaginin rol belirsizligi algis1 lizerinde etkili

oldugunu ortaya koymuslardir.
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2.1.6. Rol Catismasinin ve Rol Belirsizliginin Sonuclari

Rol belirsizliginin ve rol ¢atigmasinin bireysel ve orgiitsel sonuglari {izerine yapilmis
yiizlerce ¢alisma, bilim diinyasinin konuya yaklasimindaki ciddiyeti ortaya
koymaktadir. Arastirmalara gore rol belirsizligi ve catismasi dolayli olarak ve

dogrudan pek ¢ok olumsuz sonuca neden olmaktadir.

Yapilan arastirmalarin ¢oklugu, cesitli donemlerde bu arastirmalar iizerinde meta-
analiz ¢alismalar1 yapilmasina ve bdylece konu ile ilgili daha kapsamli ve saglikli
sonuclara ulagilmasina olanak saglamistir. Fisher ve Gitelson (1983)’iin rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasini konu alan kirk {i¢ ¢aligmada uygulanan meta analizde,
rol belirsizligi ve catismasinin personel devir hizi, is tatmini, calisan katilimi,
adanmislik ve orgilitsel baglilik {izerinde olumsuz etkileri oldugu goriilmiistiir.
Benzer sekilde, Jackson ve Schuler (1985)’in rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi ile ilgili
yaklagik iki yliz c¢alismayr inceledigi arastirmalarinda rol belirsizligi ve rol
catismasinin genel sonuglar diisiik is tatmini, stres, diisiik adanmislik, isten ayrilma,

ise gelmeme, diisiik performans olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Literatiirde yaygin olarak kullanilan Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Olgegi’nin
yaraticisi Rizzo vd. (1970: 151-154)’ne gore rol belirsizligi ve rol catigsmasi ¢alisanin
roliinden sogumasina, isine dair endise, stres ve korku yasamasina, zamanini iyi
yonetememesine, c¢alistigt kuruma karsi diismanca hisler beslemesine, kendine
giiveninin azalmasina, diisilk is tatminine, disiik Ttretkenlige ve diisiik is

performansina neden olmaktadir.

Tiim bu Oncii ve takip eden diger calismalar, rol catismasi ve rol belirsizliginin en
onemli sonucunun is tatminsizligi oldugunu gostermektedir. Birgok caligmaya gore
rol catigmasi ve rol belirsizligi is tatminini dogrudan ve negatif yonde etkilemektedir
(Acker, 2004). Ayrica, rol catismast ve rol belirsizliginin is tatmini {lizerindeki
negatif etkisi dolayli olarak stres, tiikenmislik ve basari odaklilik araciligr ile de
ortaya ¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2008). Amirin sosyal destegiyse aract bir rol
istlenir ve negatif etkiyi azaltir (Kurt, 2010). Ceylan ve Ulutiirk (2013) bir

calismalarinda farkli sektdrden calisanlari incelemis, literatlirdeki genel goriislere
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ters olarak, rol belirsizligi ve rol catismasinin performans ve is tatmini {istiinde

herhangi bir etkiye sahip olmadigini belirtmislerdir.

Rol belirsizligi ve rol catigmasi ciddi bireysel sonuglar1 da beraberinde getirmektedir.
Piko (2006: 312)’ya gore rol catismasi calisan i¢in 6nemli bir stres ve tilkkenmiglik
kaynagidir. Ayrica rol belirsizligi bireysel seviyede gerginlik ve anksiyeteye neden
olmaktadir (Fisher ve Gitelson, 1983). Bu sonuglar bir¢cok psikolojik rahatsizlig
tetiklemekte ve bununla birlikte kalp damar hastaliklar1 gibi fiziksel sorunlar da

ortaya ¢ikmaktadir (Sales, 1969).

Tiim bu olumsuz sonuglarin yani sira literatiirde rol catismasi ve rol belirsizliginin
olast olumlu sonuglarma da deginilmistir. Buna gore rol catismasi bireye bir
miicadele ve gelisim firsat1 sunarken, rol belirsizligi ise diizensizlikle beraber orgiite
bir esneklik ve degisime uyum yetenegi de getirecektir (Kahn vd. 1964: 54’ten akt.
Fisher, 1996: 20). Yine de genel olarak literatiire bakildiginda, rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi olumsuz sonuglar doguran ve miicadele edilmesi gereken unsurlar olarak

one ¢ikmaktadir.

Rol belirsizlikleri ve ¢atigmalar1 baglaminda is yiikiinlin asir1 artmasi s6z konusu
olmaktadir. Bu durum igytiikii algisinin 6nemini ortaya cikarmaktadir. Asagida is

yiikii ve asir1 is yiikli kavramlari ile neden ve sonuglar1 ele alinmaktadir.

2.2. 1S YUKU VE ASIRI iS YUKU ALGISI

Is yiikii kavrami genel olarak bir isgdrenin is performansma ve ise yonelik
tepkilerine etki eden cesitli baskilar olarak ifade edilmektedir (Weiner, 1982’den
aktaran Ogrii¢ Ildiz, 2009). Diger bir tanimda is yiikii, bireyin is yerinde kendisine
yiklenen isin normalin  iizerinde olduguna  yonelik algis1  olarak
degerlendirilebilmektedir (Kaya Eroglu, 2011: 105). Yiik diizeyi agisindan
bakildiginda is yiikkii dogrudan zamanla ve kismi yiiklerin toplami ile
iliskilendirilmektedir. Diger bir deyisle, i1s yilkiinde artis, isin calisana etki
stiresindeki artigla ve ¢alisana etki eden kismi birtakim yiiklerin toplami ile meydana
gelmektedir. Bu baglamda ise ylik kavramini tanimlarken ele alinan 1s1 farklari,

giriilti miktari, is materyallerinin kullanimi, isin anlagilabilir olmamas1 gibi
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faktorlerin timiiniin ¢aliganin toplam is yiikiinii verdigi goriilmektedir (Babalik,

2007: 13).

Farkl1 bir tanimlamaya gore is yiikii kavrami, is esnasinda goriilen zihinsel ve fiziksel
ihtiyaglarin bir toplami1 seklindedir ve bu terim, ¢alisanin kapasitesiyle ilgilidir. Bu
baglamda calisan, duygusal, fiziksel ve zihinsel sinirliliklari olan bir varlik olarak ele
alinmaktadir ve 6nemli olan, ¢alisanin yetenekleri ile is gereklerinin uyumudur. Her
calisanin fiziksel ve zihinsel olarak yetenekleri farklidir ve is ile uyum saglamalari
ancak performans Olgiitlerini karsilamalart ile miimkiin olmaktadir. Bu nedenle,
gerek insan kaynaklar1 gerekse ergonomik acgidan ‘uygun ise uygun kisinin se¢imi’
onemlidir. Bunun nedeni, kisilerin yetenekleri dogrultusunda gosterdikleri
performanslar isin ortalama calisma siiresi ile uyumsuz ise calisanda asir1 is ytki
algisinin olugmasidir (Ordukaya, 2011: 214).

Temelde is yiikii, bir yandan makineler ve gorevler aras1 etkilesimken; diger yandan
da calisanin kaynak yetenekleri, motivasyonu ve zihninin durumudur (Gopher ve
Donchin, 1986; Moray, 1988; Wickens ve Kramer, 1985). Hart ve Staveland’a gore
(1988) 1is yiikii calisanda var olan dogal bir 6zellik degil; bir gérevin gerekleri ile
performans, beceriler, davranislar ve calisanin algilama kosullar1 arasi olusan
etkilesimdir. Daha kesin bir tanimda, bir ¢alisanin tanimlanmis gorevi yaparken

katlandig1 ‘maliyet’ is yiikii olarak tanimlanmistir (Kramer, 1991).

Is yiiki ile ilgili tanimlarin ve arastirma sonuglarinin; gorev istegi, performans
diizeyi, caba ve algilamalar iizerinde yogunlastig1 dikkat ¢ekmektedir. Bu durum, bir
calisana yiiklenen gorev sayisi arttikga, is yiikiiniin artabilecegine ve calisanlarin
performanslarinin, yaptiklari isteki hata sayisi ve is ytki ile iligkili olduguna isaret
etmektedir. Is yiikiinde zihinsel ve fiziksel cabanmn yaninda artik duygusal ¢abanin da
onemli oldugu ve calisanin duygusal caba baglamindaki algisinin is yiki

6l¢iimlerinde son derece 6nemli oldugu goriilmiistiir.

2.2.1. Asin I Yiikii Algisinin Tanim

Asint ig yiikii, calisanlarin tepki ve performansini etkileyen baskilar olarak
tanimlanmaktadir. Hart ve Wicken’in asir1 is yiikii kavramini; insan ve makine

sistemlerinde insana diisen 6dev ve gorevlerin maliyetlerinin toplami seklinde tasvir
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etmektedir. Bu maliyetler; dikkat azalmasi, gorevleri tamamlayamama, stres,
yorgunluk, motivasyonun diismesidir (Dagdeviren vd., 2005: 518). Asir1 is yikiinii,
belirlenen zamanda istenilen Kalite ve verilen gorevi yerine getirme disinda ¢alisani
olumsuz etkileyen kosullarin sonucu olarak tarif edilmektedir. Orgiit acisindan
isgdrenin verimli olabilmesi i¢in {ist yonetimin is dagilim1 yapilirken ¢alisanin gorevi
disinda islerin verilmemesi, ¢alisma kosullarinin uygun olmasi ve isgdrenin degerli
hissettirilmesi gerekmektedir. Clinkli calisan i¢in asir1 is yiikii 6nemli negatif bir
degiskendir (Giimiistekin ve Ozdemir, 2005: 275). Calisma hayatinda is goren ile is
arasinda uyum olmali, yani ise gore calisan se¢imi seklinde tercih edilmelidir. Bir
kisiye ig verirken kiginin yetenekleri ile isin nitelikleri arasinda uyumsuzluk, asiri is
yikkiini meydana getirmektedir. Ciinkii calisana verilen is c¢alisan iggérenin
yeteneklerini asiyorsa basarisizlik kagilmaz bir sondur. Isgdrenin yetenekleri ile
verilen is i¢in gosterdikleri maksimum c¢aba arasinda dogrudan iligki vardir. Asiri is
yiikii algisi, zihinsel ve fiziksel ihtiyaglarin karsilanamamasiin toplami olmaktadir

(Ordukaya, 2011: 42).

Insanoglu yaradilis geregi zihinsel, duygusal ve fiziksel &zellikleriyle bir biitiin
olarak dogar. Insan yapisi geregi toplumda yasamak ve uyum saglamak iizerine
varligint siirdiirme ihtiyact hisseder. Varligim1 siirdiirebilmesi ve ihtiyaclarini
giderebilmesi icin calismak zorundadir ve yasadigi oOrgiit icinde tutunmak
durumundadir. Calisma sekli ve gorevleri yetenekleri dogrultusunda gorevler
verilmis olmalidir. Eger verilen gorev yetenek ve becerilerinin iistiine ¢ikarsa, bu
durum calisam1 olumsuz etkilemektedir. Calisana verilen sorumluluklarin fazla
olmasi, ig gorenin var olan yetenekleri isi i¢in yeterli olmayabilir ve g¢alisma
kosullarin1 olumsuz etkileyen bir performans sergileyebilir. Bunun igin ¢aligana
verilen gorev, yetenek ve becerilerinin karsilayabilecegi diizeyde olmalidir. Boyle bir
durumda calisan isgéren mutlu olmakta ve gorevlerini eksiksiz ve dogru sekilde
yerine getirebilmektedir. Clinkii ¢alisanin 6zelliklerine bakilarak gdrevlendirilmeler

yapilmasi, orgiitlin basarili olmasi igin gerekli bir adimdir (Ildiz, 2009: 33).

Ozellikle 6zel sektdrde; uzun ¢alisma saatleri, belirlenen gérevin iistiinde is yiikii,
zaman baskisi, i yerinde beklentileri karsilayamama diisiincesi gibi durumlar asiri is
yiikiine sebep olmaktadir (Turgut, 2011: 160). Bir isin var olmasi i¢in isi yapanin

becerilerinin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Her ¢alisan ayni1 kapasiteye ve beceriye
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sahip degildir. Ciinkii ¢aligan1 etkileyen fizyolojik ve psikolojik etkenler vardir.
Calisanin beceri ve niteliklerinin fiziksel ve zihinsel kapasitesi olan giiciiniin {istiinde
calisan isgoren zihinsel ve fiziksel olarak yorgun diismektedir. Bu durum; isin
verimliligini ve calisanin motivasyonu azaltmaktadir (Giiler, 1997; Ordukaya, 2011).
Asirt is yiikiinlin ortaya ¢ikmasi, ¢alisanin yetenekleri ile isin nitelikleri arasindaki
uyumsuzluktan kaynaklanmaktadir. Teknolojinin gelismesi ve rekabet ortamindan
dolay1r degismekte olan bu diinyaya ayak uydurmak, gittikge giiclesmekte ve
calisanlar1 olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiitlerde calisanin becerilerine gore isin
niteliklerine uygunluguna bakilarak gorevlendirilmesi ve bu gorevle birlikte
olusabilecek asir1 i ylikiine sebep olan sorunlara ¢oziimler bulunmasi gerekmektedir.
Ciinkii gelisen ve degisen diinya da, asir1 is yiikii glinlimiizde calisanlarla ilgili

problemler arasinda 6n siralarda bulunmaktadir (Ulukus, 2005: 10).

Is yiikii, asir1 is yiikii ve az is yiikii olarak iki sekilde gerceklesmektedir. Az is yiikii
ve asir1 is yiikii, isgdreni olumsuz etkilemektedir. Is yiikiinii fazlas1 ve az1 her zaman
strese yol agmakta ve ¢alisanin verimliligini azaltmaktadir. Bu iki kavram niteliksel
ve niceliksel olarak ikiye ayrilmaktadir. Maslach ve Jackson, isgorenlerin verilen
gorevi bitirebilmesi i¢in gerekli yetenekten yoksun durumu hissettiklerinde nitel
yiikten, verilen siireyi etkin kullanilmadigimi diisiindiiklerinde nicel yiikten s6z
etmektedir. Is yiikiiniin en ¢ok karsilasilan sekli ve tiikkenmisligin en yaygin kaynag
asirt is yukiidiir. Asin is yiikiiniin, zaman baskis1 ve isi bitirmedeki kendini beceri
bakimindan yetersiz gormesini ya da isin standartlarinin yiiksek olmasini ve bu

durumun ¢alisana yansimasini ifade eder (Izgar, 2001: 96).

Nicelik yonden asir1 is yiikii, isi yapabilme kabiliyetine sahip olmasina karsin zaman
baskis1 isgorenleri olumsuz etkileyerek isin gidisatin1 sekteye ugratarak olusan
baskidir. Niteliksel olarak asir1 is yiikii, zaman baskis1 olmamasina ragmen c¢alisan
isgorenlerin isin niteliklerine uygun olmadigi kanistyla performans disiikligi
yasamasidir (Ozalp ve Kirel, 2001: 431).

Asir is yiikiinii olumsuz etkileyen alt alanlar su sekilde siralayabiliriz (Keser,
2006: 106);

e Diisiik diizeyde sosyal destek,

e Uyumsuz egitim ve gelistirme,

e is yapmakla yiikiimlii oldugu zamana ait baski,
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e Belirgin olmayan gorev yiiklenimi.

Asirt i yiiki, is ile calisan arasindaki uyumsuzlugu ortaya koymaktadir. Asirt is
yiikii acisindan gorev ve gorevlendirilen arasindaki uyum, yapilmasi gereken isin
nitelik ve nicelik arasinda tutarlilik géstermesiyle baslayip sabit ve diizenli bir akisla
devam etmesi ve calisanin kapasitesini zorlamadan verimliligin optimal diizeyde
tutulmasidir. Bu durumun tam tersi ise, yani is ile ¢alisan arasindaki uyumsuzluk;
nitelik ve nicelik olarak calisana baski hissetmesiyle ¢alisanin isteki performansinin
diismesine, motivasyonun azalmasina ve c¢alisanin kendini yetersiz gérmesine yol
acacak bir¢ok durumun ortaya c¢ikmasidir (Leiter, 2003: 129). Calisma ortaminda
isteki verimlilige etki edecek bircok neden vardir. Isteki verimliligi arttirmak icin isin
niteligini bozacak ve baski yapacak tim olumsuzluklari, asgari diizeye indirmek
gerekmektedir. Genellikle performansi etkileyen bu baskilar, asir1 is yiikii olarak

tanimlanmaktadir (Dagdeviren vd., 2005: 518).

Asirt ig yuki, bir baska deyisle calisanlarin bireysel kapasitesinin ve yeteneklerinin
akabinde beklentileri karsilayamamasi olarak ifade edilmektedir (Katz ve Kahn,
1978: 598). Asirt is yiikil algisi, isgorenlerin rol beklentisinin, motivasyonlardan ve
yeteneklerden fazla oldugu zaman ortaya ¢ikan bir durumdur (Idris, 2011, s.155).
Asint 1 yikii orgiitsel hedefleri, 6z-yeterliligi ve yliksek performansi engelleyen
unsurlardan birisidir (Thompson, vd., 2005, s.972). Benzer sekilde, yapilan is
tizerindeki kontrolleri diisiik olan ¢alisanlarda da asir1 is yiikii sik sik goriilmektedir
(Rainayee, 2012: 2). Bilimsel ¢alismalarda rol belirsizligi kavramiyla asir1 is yiikii
kavrami siklikla karistirilmaktadir. Asirt is yiikiiniin rol belirsizliginden farki, isin
gerektirdigi niteliklerle personelin nitelikleri arasinda, personel aleyhine bir

uyumsuzluk olusmasidir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 35).

Marlach ve Letier’in modelinde calisan ile is yiikii seviyesinin uygun ve uyum i¢inde
olmasmi ele almiglardir. Bu uyumun olmasi, pozitif bir durum olusturarak isletme
acisindan is¢iyle uyum iginde, karsilikli gelismelere acik ve motivasyonu yiiksek bir

calisma ortaminin olusmasidir (Demirkaya, 2014).

Son yillardaki teknolojik gelismelere ragmen insan faktorli, geri plana atilmadan

giinlimiize kadar Onemini korumustur. Zira i yapan makine olsa da makineyi
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calistiran, makineye is yaptiran insandir. Dolayistyla tiim islerin belli oranlarda hem
fiziksel hem de zihinsel ¢aba ve yetenek gerektirdigi bilinen bir gercektir. Bir isin,
bir baska is acisindan kolaylik veya zorlugunu belirleyen faktorler, zihinsel ve
fiziksel ihtiyaclara ek olarak, fiziksel ve ¢evresel kosullar1 da icermektedir. Fiziksel
ve cevresel kosullart iyi olmayan bir iste calisan isgorenlerin sagligt olumsuz

etkilenecek ve is performansi diisecektir (Cilingir, 1981: 30).

Cevresel etkenler, fiziksel faaliyetler ve konum olarak yasanan rahatsiz, insan
acisindan isin meydana getirdigi baskilarin kaynagini olusturmakla birlikte, is
yiikiine dogrudan etki ederek ortaya ¢ikmasini saglar. Is yiikiiniin, is gorenin
isyerinde kendisine verilen isin normalden fazla sorumluluk verilmesi durumu
oldugu daha once belirtilmisti. Pek ¢ok is agisindan, sorumluluklari matematiksel
tablo da gosterilmis olsa bile gorevin fazla performans gerektirdigi hallerde bile asir
is yikii kavramindan s6z edilmelidir. Fakat Bazi meslek ya da is kollart agisindan

bunu sdylemek miimkiin olmamaktadir (Keser, 2006: 105).

Isgorenlerin is ortaminda belirlenen gorevin iistiinde oldugu algismi olusturan
kavram olan asir1 is yiikii, problem {iretebilen ve sonuglart olan bir stres yapicidir.
Calisana verilen gorevlerin disinda verilen her sorumluluk, is yiikii olarak
goriilmektedir. Isgdrenlere gorev kapasitesinin iistiinde gorev ve sorumluluklar
verildiginde; ¢alisan, gorevi sahiplenme de zorluk ¢ekmekte ve bu durumu asir1 is
yiikii olarak algilamaktadir. Baska bir deyisle is yiikii stres kaynagmin alt temel

unsurlardan biri olmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 274).

Is gorenin yaptigi isi, yiik olarak algilamasma neden olan faktorler su sekilde
siralanabilir (Keser, 2006: 106);

* Diisiik diizeyde sosyal destek,

* Uyumsuz veya uygunsuz egitim ve gelistirme,

» Isi yapmakla yiikiimlii oldugu zamana ait baski,

* Belirgin olmayan gorev ytiklenimi,

+ {5 yiikiiniin bireyi olumsuz etkiledigi alanlar,

* Rol ¢atigmasi ve rol kavgasi,

* Asir ig ylikiinii ve ¢alisanin yetersiz olmast,

* Organizasyon karmasasi,
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* Teknoloji,

» Mitkemmeliyetci lider,

* Yetki devrinin belli olmamasi,

* Yasalar ve kurallarin yazili olmamasi,

+ Is analizinin olmamasidir.

Is yerinde yasanan fiziksel ve zihinsel strese kaynak olusturan her rahatsizlik ve is
goren acisindan isin meydana getirdigi baskilar; asir1 is yiikiine seklinde etki

yapmaktadir (Keser, 2006: 105).

Yetenekler eyleme gectigi siirece ortaya is ¢ikmakta ve bir takim giidiimleyici ve
ozendirici faktdrler sayesinde bu eylemler harekete gecirilmektedir. Is gorenler
arasinda giidiillenme, yetenek, fiziksel yap1 ve zihinsel gii¢ olarak ¢esitli farkliliklar
s0z konusudur. Bunlar birtakim psikolojik etkenlerin yaninda ¢alisana verilen
sorumluluklarin ne derecede iistesinden geldigi ile ilgili sonuglara bagli durumlardir.
Insanin zihinsel ve bedensel yetenekleri sinirlari oldugundan calisanin gorevini
yaparken karsilasacagi ¢izgilerde bulunmaktadir. Bu sinirlar, insanin hayatinin her
alaninda oldugu gibi c¢ikaracagi iste de vardir. Bir giin boyunca yapacag isler ve
ortaya cikaracagi faaliyetler de buna gore kisithidir. Giiciiniin Ustlinde ¢alisan bir
insan yorgun diismesiyle zihinsel yorgunluklarin yaninda dolagim ve solunum
sistemi, merkezi sinir sistemi, kas-sinir sistemi ve enerji metabolizmasi gibi insanin
sagliginin temel fonksiyonlar1 zorlayan ve sonunda insan hasta diisiiren etkiler ortaya
c¢ikabilir. Uzun siireli saglik sorunlarina sebep olabilecek bu durumlar, insanin is

verimini ve ¢alisma motivasyonu tiiketecektir (Giiler, 1997: 25).

2.2.2. Asin Is Yiikiiniin Cesitleri

Asirt is ylikiiniin ¢esitlerini dort ana baglikta toplamak miimkiindiir. Bunlar; fiziksel,
zihinsel, konumsal ve cevresel asir1 is yiikleridir. Fiziksel asir1 is yiikii, ¢alisanin
bedenen yipranmasi anlamma gelir. Uyku problemleri, soguk alginligi,
metabolizmadaki dengesizlikler gibi fiziksel yorgunluklari anlatmaktadir. Zihinsel
asirt is yikd, asirt is ylkiniin sebep oldugu stresin, iggorenlerin mental olarak

yorgun diismesini kapsar. Cevresel is yiikii, calistigi ortamdaki c¢evresel kosullara
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bagli yasadig1 rahatsizliklarin tiimiidiir. Son olarak konumsal is yiikii; gérev sirasinda

viicut durusundaki bozukluklar1 ele almistir.

2.2.2.1. Fiziksel Is Yiikii

Fiziksel asir1 is yiiki; yiikiin agirligi, tasima frekansi, mesafesi gibi islerle fiziksel
olarak yorgunluga sebebiyet veren islerdir (Ildiz, 2009: 39). Ornegin, vardiyal
calisma diizeni, uyku problemi yapabilmekte ve c¢alisanda fiziksel olarak olumsuz
komplikasyonlar meydana gelmektedir. Isgdrenlerin fiziksel komplikasyonlar: da;
viicut sicakligin diismesi, metabolizmanin bozulmasi, viicut direncinin azalmasi gibi
sonuclara dogurmaktadir. Bu da g¢alisanin isi yerine getirmekte zorlandigr anlama
gelmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2006: 36). Ornegin; gece vardiyasinda caliganlarin
giindiiz vardiyasinda c¢alisanlara gére bagisiklik ve sindirim sisteminin bozuldugu;
daha cabuk soguk alginligi, grip gibi hastaliklara yakalandiklar1 yapilan
aragtirmalarda goriilmiistiir (Camkurt, 2007: 90).

Fiziksel is yiikii, enerji tiiketimine bagli olarak dlciilmektedir. insanin fiziksel olarak
asir is yiki, kilo kalori ve oksijen tiikketimi seklinde tanimlanmaktadir (Mccormick
ve Sanders, 1982; Ordukaya, 2011). Fiziksel is yiikii ¢alisanin viicudunda meydana
gelen biyomekanik zorlamalar anlamina gelmektedir. Calisan, isi i¢in lazim gelen
enerjiyi elde etmeye ihtiya¢ duyar. Viicut bu enerjiyi iiretirken; oksijen tiiketimi, kalp
atis1 gibi cesitli fonksiyonlar meydana gelir (Westgard ve Winkel, 1997; Babalik,
2005). Yapilan arastirmalar da asir1 is yiikiiniin 6zellikle kandaki kolesterol diizeyini
yiikselttigi tespit edilmistir. Ayrica asirt is yiiki, diisik is tatminine sahip bir
personelde fiziki anlamda bozucu etkilere sahiptir (Giiney, 2001, s.520).

2.2.2.2. Zihinsel Is Yiikii

Zihinsel is yiikli; arama, arastirma, hatirlama, iletisim kurma, karar verme, ve
hesaplama gibi algisal ve zihinsel faaliyetlerin biitliniidiir. Zihinsel is yiikii, gorevin
talep ettigi kaynaklar ile var olan kaynaklar arasindaki farktan olusan bir is yiikii
tiiridiir. Zihinsel is yiikiiniin olusmamasi i¢in talep edilen kaynaklarla mevcut

kaynaklarin dengeli olmasi gerekmektedir (Korkmaz, 2012: 22).
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Calisanlarin fiziksel Ozelliklerinin ve gii¢lerinin yaninda psikolojik, biligsel ve
zihinsel degerlendirmelerinde yapilmasi gerekmektedir. Zihinsel performansi
belirlemek, calisanin becerine ve isin niteliklerine gore gorevler verilmesinin
sonucunda asiri is ylikiiniin olusumun engellenmesinde ve verilen gorev ile ¢alisanin
performansinin dengelenmesinde biiyiik bir 6nem sahip olmaktadir (Karadag, 2015,

5.362).

Zihinsel is yiikiiyle alakali literatiirde su tanimlar bulunmaktadir (Karadag, 2015,
5.363);
¢ Zihinsel is yiikii, sistem taleplerinin karsilanmasinda mevcut kaynaklarin
orani ve calisanin kapasitesi arasinda bulunan iligkidir (Eggemeier ve
Wilson, 1991, s.207).
e Zihinsel ig yiikii, ¢alisanlarin herhangi bir zamandaki mevcut performansi ya
da kapasitesiyle hedefteki kapasitesi ya da performansi arasinda bulunan
farktir (Gopher ve Donchin, 1986, s.41).
e Zihinsel is yiikii, ¢alisanlarin kapasitesinin nispi olarak kontrol altinda
olmasini saglayan ya da istiin kapasiteye ulagilmasina yardimci olan
zihinsel ¢abalardir.

e Zihinsel is yiikii, ke hedeflerin gerceklestirilme maliyetidir.

Is hayatindaki bilgi teknolojilerinin gelismesinden dolay, dzellikle fiziksel boyutun
yaninda zihinsel boyutu da 6nem kazanmustir. Zihinsel boyut yani algilama hizi,
algilama dogrulugu, hafiza, zeka gibi zihinsel aktivite gerektiren gorevlendirmeler;

orgiit i¢in 6nemli rol oynamaktadir (Giiresci vd., 2004: 567).

Huey ve Wickens’a gore, zihinsel is ylikil arttikca ya da hedef zorlastikca;
e Diger konularla ilgilenmek i¢in daha az kapasite kalmakta,
e Hedef performans stratejileri degismekte,
¢ Birim zamanda daha az hedef tamamlanmakta,
e Gorevi yerine getirme zamani ve hatalar artmakta,

e Performans diismektedir (Huey ve Wickens, 1993, s.54).
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Zihinsel is yiikiiniin etkiledigi alt bolgeler, belirsiz is tanimi ve zaman baskis1 gibi
nedenler calisan da strese sebep olmaktadir. Zihinsel is yiikii, ¢alisanin kendini
zamanla yetersiz gormesine, yeteneklerini kiiciimsemesine, yaptigr isi niteliklerine
gore yapsa da begenmemesine yol agmaktadir. Bu durumun dogal bir sonucu olarak
calisanin iste kendini yetersiz bulmasindan dolayr verimliligi diigebilir ve isini
yapamaz hale gelebilirken, isgéren isine karsi sorumluluklarini yerine getirmeme

istegi ortaya ¢ikmaktadir.

2.2.2.3. Konumsal Is Yiikii

Konumsal is yiiki, ¢aligirken viicudun durusuna bagli olarak olusan rahatsizliklardan
dolay1 isgdrenin gorevini yerine getirmesinde sorun olusturan asir1 is yiikii tiiriidiir.
Gorevi yerine getirirken uygun olmayan duruslar ¢alisanin is yiikiiniin artmasina ve
gbrevinin verimsizlesmesine yol agmaktadir (Ozgelik, 2011: 9). Calisma esnasinda
bedensel aktivitelerin ve elverissiz konumundan dolay1 uygun olmayan rahatsiz edici

duruslardan kaynaklanmaktadir.

2.2.2.4. Cevresel Is Yiikii

Calisanin ¢evre kosullarindan kaynaklanan is yiikleridir. Uzun silire bozuk ¢evresel
kosullar altinda calisan insanin verimliliinin ve basarisinin diigmesidir. (Cilingir,
1981; Ordukaya, 2011). Calisma ortaminda olusan bu asir1 is yiiki tiirii; sicaklik, toz,
titresim, giiriiltli, fazla aydinlatma gibi zararli durumlarin ortaya ¢ikardigi asiri is
yiikii tlriidiir. Cevresel is yiikli ¢alisan {izerine olumsuz etkileri incelendiginde is
stresini arttirdigi ve motivasyonu olumsuz etkiledigi goriilmektedir (Dagdeviren vd.,

2005; Ozgelik, 2011).

Is yerlerinde diizen olmali, temizlige 6nem verilmeli, ise uygun sekilde dizayn
edilmeli, yerdeki dosemelerin Ozellikleri calisma kosullarina uygun olmali,
pencereler, kapilar, merdivenler gibi mimari &zellikler ¢alisanin konumunu olumsuz
etkilemeyecek sekilde planlanmalidir. Aslinda kiigiik detaylar olsa ile motivasyon ve
verimlilik acisindan énemlidir. Ozellikle is ortaminin duygusal, bedensel ve zihinsel

yorgunluga sebep olabilecek, ergonomik agidan elverissiz olmasi, stres sebepleri
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arasindadir (Ross ve Altmair, 1994; Camkurt, 2007; Yilmaz ve Sarpkaya, 2009;
Keser, 2014).

Is ortamimin sicak ya da soguk olmasi, yetersiz havalandirma, kirli hava ve tozlar,
radyasyon gibi is yerindeki sartlardan kaynakli is kazalari ¢alisanin hayatinda strese
yol acan sebeplerdendir (Sékmen, 2005: 5). Is hayatinda stresin olusmasina sebep
olan etmenlerden bir tanesi de, calisanlarin is esnasinda Kkarsilasabilecekleri
tehlikelerdir. Bu olumsuz faktérlerin galisanlar arasinda yorgunluk tiilkenmislik hissi,
0z yeterlilikte problemler, stres, bas agrisi gibi hem fiziksel hem de zihinsel is

yiiklerine sebebiyette vermektedir.

2.2.3. Asin1 Is Yiikiine Etki eden Faktorler

Calisanin motivasyonunu ve verimliligini olumsuz etkileyen bazi faktorler vardir. Bu
faktorler isin 6zellikleri, calisanin nitelikleri, 6rgiitiin organizasyon yapisi ve orgiit

icinde gegerli olan kurallar ve yasalarla dort ana baglikta toplanmustir.

Asirt 1 yukiine etki eden faktorler (gelistirilmis haliyle) sunlardir (Korkmaz, 2012:
24);

Isin asir1 is yiikii algisinin olusmasina neden olan &zellikleri,

* Ekip birlikteligini olmamasi,

» Is ve calisanin giivenliginin kanunlara uygun sekilde uygulanmamast,

» Isin siiresi ile ilgili net bilgilerin olmamast,

» Ozel beceri gereken durumlarin galisana uygun olmamast,

» Isin gerekliliklerinin a¢ik olmamasi,

+ I tamimimin olmamast,

* Eksik 1§ tanimi,

» Isin degerinin calisana empoze edilmemesi.

Organizasyon da asir1 is yiikii algisina sebep olan 6zellikleri,

« I giicii planlamasinin eksikligi,

* Kullanilan teknolojinin egitiminin verilmemesi,

+ I yerinin organizasyonundaki aksakliklar,
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* Organizasyon yapisindaki sorunlar,

* Malzeme deposunun diizeninin olmamasi,

* Kullanilan malzemenin kalitesiz, eksik ya da yeterli donanima
olmamasi,

* Yoneticinin 6zellikleri ve gliven duymadaki aksakliklar,

* Cevresel olumsuz faktorler,

» Fiziksel bilesenlerdeki olumsuz kosullar,

* Organizasyon ig¢i iletisim eksikligi.

Yasa ve kurallardaki asir1 is yiikii algisi olusturan kosullar,

* Yasa ve yonetmeliklerinin olmamasi ya da eksik olmasi,

* Kurum politikasinin olmamasi ya da eksik olmas.

Is yapanin 6zelliklerindeki asir1 is yiikii algisini olusturan dzellikler,

* Saglik durumunun uygun olmamasi,

« {5 kiiltiiriine adaptasyon sorunu,

» Is algilama durumunun olusturdugu problemler,

» Isinde ve 6zel yasantisinda sorunlar,

+ Is paylasimi ve is doyumunun tam olmamast,

* Egitim durumunun yetersizligi,

» Is yapma aligkanhiginin eksikligi,

* Bilgi ve becerisi yeterli olmamasi,

» Calisma sekli ve temposu ise gore agir gelmesi,

Iletisim 6zelliklerindeki aksakliklar ve algisal problemler.

2.2.4. Asin Is Yiikiiniin Sonugclar:
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sahip

Asin 1s yiikili; yabancilagma, tiikkenmislik, is goéren devir hizinin fazla olmasi gibi
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Ciinkii asir1 ig yiikiiniin sonuglar1 dogrultusunda,
Orgiitiin  basaristm1  kotii  etkilemektedir ve c¢alisan ile yonetim arasindaki
iletisimsizlige sebep olmaktadir. Boyle bir durumda ¢alisanin 6rgiite bagliligindan
s6z etmek miimkiin olmamaktadir (Ozalp ve Kirel, 2001: 426). Asir1 is yiikiiniin
orgiitleri olumsuz etkiledigi ve bir takim sorunlara da yol actig1, asir1 is yiikiiniin
tanim1 ve kavramsal agidan incelenmesinde ele alinmistir. Bu inceleme de asir1 is

yiikiiniin gorev ile bir takim olumsuz sonuglar1 sebebiyet veren bir kavram oldugu



ortaya ¢ikmaktadir. Tikenmislik, yabancilasma, is goren devir hizi ve ise

devamsizlik kavramlari; agir is ylikiiniin sonuglaridir.

2.2.4.1. Yabancilasma

Teknolojik ve bilimsel ilerlemelerin hizli oldugu bu siirecte toplumsal ve kiiltiirel
deger ve inanglara olan etkisi, olumlu yanlarinin ve yonlerinin ¢ok olmasi yaninda
beraberinde sorunlarda getirmektedir. Bu sorunlardan biri de orgiite karsi
yabancilagsmadir (Sirin, 2009: 165). Orgiite yabancilasan bir calisanin &rgiitsel
bagliligt azalmakta ve gorevine karsi hissiyati degiserek asir1 is yiikii olarak
algilamaya baslamaktadir. Isgérenlerin birbirlerinden belirli bir mesafe olmasina ve

stirecten uzaklagmasina yabancilasma adi verilmektedir (Marshall, 1999; Simsek vd,

2012).

Hegel, yabancilasma kavramini literatiire ilk defa kazandiran isimdir ve insan
hayatinin kolayca dogaya yabanci hale gelebilecegini savunmustur. Feuerbach’a gore
yabancilasma kavrami, insanlarin kendilerine has etkinliginden asir1 bir sekilde
koparilmasiyla ortaya c¢ikacak tehlikeleri vurgulama amaciyla kullanilir. Marx,
yabancilasma kavramina dikkat c¢eken baska bir diisiinlirdir. Marx’a gore
yabancilagsma, kapitalist hayat sekli ve {iretimin bir sonucu seklinde ortaya ¢ikmis;
modern hayatin liretim araci gibi goriilen is¢ilerin kendilerine verilen roller sebebi ile
degerlerine, kendisine ve lirlinline yabancilagtigin1 savunmustur (Aron, 1994; Dogan,
1998; Simsek vd, 2012: 54). Orgiitsel yabancilasma, calisanlar arasinda genel bir
doyumsuzluk durumu olarak tanimlanmistir. Seeman (1975); yabancilagsma tizerine
yaptig1 caligmalarinda yabancilagmanin taniminin tek bir tanimla yapilamayacagi

savunmus ve yabancilasmay1 5 boyutta ele almistir (Polat ve Yavas, 2012: 220):

Giigsiizliik: Giigsiizliik, orgiit icindeki ¢esitli siireclerde isgorenin, kendisinin
tirettigi triinlerde ve bunlarin yonetiminde s6z sahibi olmama durumudur. Yani
calisanlar, is siirecinde herhangi bir kontrolii ve etkisinin olmadigini diisiinmekte ve
bu yiizden gelecekle ilgili kaygi duymaktadir (Seeman, 1959; Blauner, 1964;
Eryillmaz ve Burgaz, 2011).
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Anlamsizhk: Anlamsizlik, isgérenin oOrgiit kiiltirindeki hedefler ile kendi
inanglarint biitiinlestirememesidir. Bir baska deyisle calisan, kurumun hedef ve
hareketlerine gore hareket etme konusunda isteksiz olmaktadir ¢linkii inanglar1 ve bu
amaclar celismektedir (Seeman, 1959; Shepard, 1972'den aktaran Eryilmaz &
Burgaz, 2011).

Kuralsizhk: Kuralsizlik, isgorenin kurumsal amag¢ ve hedeflere ulasma konusunda
hem kurumsal hem de toplumsal ¢esitli kurallar1 gormezden gelmesidir. Birey,
hedefe ulagirken kendi yolunu ¢izer ve kurallart umursamaz. Kurum g¢alisanlar1 kabul
gormeyen Olgiitlere gore hareket ettigi zaman bu durum kendisini gosterir (Seeman,

1959; Dean, 1961; Elma, 2003; Eryilmaz ve Burgaz, 2011).

Yahtilmishk: Calisanlar, sosyal ilgilerini kaybeder ve kendilerini bilingli olarak
orgiitsel iliskilerden soyutlarlar. Bu durum sonucunda kurum ig¢inde yalitilmislik
gozlenir. Birey, kendi istegi ile ¢alisma arkadaslarin1 reddederek kurumsal etkiden
uzaklasir ya da ¢aligma arkadaslarinin kendisini istemedigini diisiinerek buna gore
hareket eder. Iki durumda da kurum igindeki yalitilmishk koriiklenir (Elma, 2003;
Eryilmaz ve Burgaz, 2011; Ozbek, 2011).

Kendine Yabancilasma: Kendine yabancilagsmis olan bir birey, isini severek
yapamamaktadir. Calisan kurum i¢i isleyisi anlamaktan uzaktir. Kisinin kendisini 1s
anlaminda ispatlayamadigi ve ortaya koyamadigi bir siirectir (Seeman, 1959’den

aktaran Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008).

2.2.4.2. ise Devamsizhk

Isletmelerde temel amagclardan biri verimliligi arttirirken maliyeti azaltmaktir. Bu
temel amag i¢in planlanan hedefler ve ¢6ziilmesi gereken sorunlar arasinda ise
devamsizlik gézden kacgan bir problemdir. Devamsizlik isin gidisatin1 ve isletmeyi
olumsuz etkilemektedir. Devamsizlik islerin birikmesine ya da ise gelmeyen
1sgorenin yerine diger calisanlara asir1 is yiikii olarak yansimasina sebep olmaktadir.
Is yiikiiniin artmas1 yaninda iicret kesintileri, disiplin sorusturmali gibi problemlere

de yol agmaktadir (Senel, 2012: 2).
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Calisanin ¢alisma programi ve ¢alisma planina uymasi gerekirken isine gelmemesine
ise devamsizlik olarak tanimlanir. Aslinda hastalik ve mazeretli olmasi bazen ise
devamsizlik olarak algilansa da is saatlerine uymamasi gibi sorun yaratan hususlar
devamsizliktir (Keser, 2006: 7). Ise gitmeme durumunu etkileyen faktérler, fiziksel
ve zihinsel olabilirken; ayn1 zamanda kidem durumu, yas, cinsiyet, 6grenim derecesi,
monotonluk, is yiikii, aile durumundaki olumsuz sartlarda is gorenin ise gitme
istegini etkilemektedir. (Eren, 1998: 202). Orgiitlerde devamsizlik, is temposunun
yavaglamasina ve is yikiiniin artmasina sebep olmaktadir. Planlanan ve
programlanan is siirecinin aksamasi, isin verimliligini diisiirmektedir. Ise

devamsizlik psikolojik bir soruna ve oOrgiit icinde problemin olduguna isarettir

(Zerenler, 2008: 229).

2.2.4.3. Is Goren Devir Hizn

Calisanin isletme kadrosunda istihdam edilmesinden sonra bir nedenle ayrilmasini ve
uzaklagsmasim ifade eder (Eren, 1998: 209). Is goren devrinin olumlu ve olumsuz
yanlar1 bulunmaktadir. Is géren devir hizinin olmasi olumlu yani, kisinin daha iyi
sartlarda 1s bulmasi iken; i goren devrinin olumsuz yani yeni ¢alisanin egitim
yiikiimliiliigii ve maliyetleridir (Keser, 2014). Is gdren devir hizi, isletmede belli bir
donem isten ayrilanlarin ayn1 donem ortalama galisan sayisidir. Is géren devir hizi
isten ¢ikarilma ya da isten ayrilmayr gerektiren faktorlerden olusmaktadir.
Faktorlerin tiirleri; kisisel faktorler, isletme i¢i faktorler ve isletme disi olarak
gosterilebilir (Tiitiincii ve Demir, 2003, s.149). Is géren devir hizinin yiiksek oldugu
sektorlerde isletme agisindan bilgilerin saklanmasi ¢ok oOnemlidir. Bu bilgiler
saklanmasi, ilerde oOrgiitiin gelecek planlama ve ige alimlarda yapacaklar1 analizlerde

yardimc1 olmaktadir (Avci ve Kiigiikusta, 2009, s.42).

Calisanin  kendisini yetistirmesine, kariyerini gelistirmesine ve Yyeteneklerini
kullanmasina imkan taniyan otokratik orgiitler icerisinde strese neden olan etmenler
fazla olacag i¢in, devir hiz1 da yiiksek olmaktadir. Calisanlarin devir hizi uygun bir
seviyede seyretmesiyse, Orgiitsel amaclara ulagsma konusunda basarili olmay1

saglayabilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1996, s.38).
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Is géren devir hiz1 isletme agisindan maliyeti oldukga fazladir. Bu maliyet; yeni ise
alma, duyurum, egitim gibi giderler olarak ifade edilebilir. Yapilan arastirmalarda
(Steers ve Mowday 1981; Johnson vd., 1993; Griffeth ve Hom 1995; Pearson 1995)
goriilen o ki; is goren devri orgiitler agisindan maliyetli ve is yiikiinii arttiran bir
sorunu teskil etmektedir. Caligsmalar sonucunda, oOrgiitlerde is goren devir hizini
azaltmak i¢in 6nlemler alinmasi gerekliligi vurgulanmistir. Arastirmalardan asir1 is
yiikiiniin azaltilmasi durumunda iyilesen kosullar devir hizim azalttigi takdirde hem
verimliligin artacagina hem de maliyetlerin azalacagi sonuglarma ulagsmaktadir

(Deconincka ve Bachmann, 2005, s.874; Akinc1,2001: 1; Tuna, 2007, s.45-47).

Ozellikle turizm sektériinde siklikla ortaya ¢ikan is goren devir hizi istihdama etki
eden faktorlerin en basinda gelmektedir (Unliionen ve Sahin, 2011: 18). Turizm
sektorliiniin  mevsimlik 6zelligi, kayit dist istihdamlar, diisiik ticretler, talebin
esnekligi ve belirsizligi sebebiyle is goren devir hiz1 yiliksektir. Bu durum sektorde
devir hizimin diger sektorlere oranla daha yliksek oldugunu gostermektedir (Gtinel,
2009: 10). Ayrica niteliksiz isgliciinii yiiksek oldugu mesleklerde de karsimiza
cikmaktadir. Is géren devir hizinin yiiksek olmasi, orgiitlerde bosalan ¢alisanin
yerine yeni ¢alisan istihdam siirecinde orgiit icinde is dagiliminda dengesizlik, orgiit

icindeki diger calisanlara asir1 i yiikii olarak yansimaktadir.

2.2.4.4. Tiikenmislik

Tikenmislik kavraminin tanimi ilk olarak 1961 yilinda Greene tarafindan
yapilmistir. Greene tiikkenmigligi, biiyiikk bir bikkinlik ve kisinin isine duydugu
idealizmin sonmesi seklinde tanimlamistir. Tiikenmislik kavramini bilimsel alanda
inceleyen ve literatiire kazandiran bilim insani, Freundenberger’dir. Freundenberger
(1974: 159); tikenmislik kavraminin tanimini, “insanlarin asir1 caligmalar
sonucunda islerinin gerekliliklerini yerine getirememe durumuna gelmeleri anlamini
tasiyan duygusal tiikenmislik” olarak yapmistir. Freunderberger insanlara duygusal
acidan etki eden en 6nemli etmenin beklentiler oldugunu savunmus ve tiikenmislik
kavramini potansiyel, glic ve enerji lizerindeki asir1 zorlanmalar ya da yipranmalar,

basarisizliklar sonucunda ortaya ¢ikan bir durum seklinde tanimlamigtir. Fakat
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tiikenisin nedeni ne olursa olsun herkesi pasif ve etkisiz bir hale getirebilmektedir.
Klinik olarak ¢alismalarinda tiikenmisligi; basarisiz olma, yipranma, karsilanamayan
istekler sonucu isgorenin i¢ kaynaklarinin tiikenmesi olarak tespit etmistir (Siirgevil

ve Budak, 2008: 39; Altay, 2009: 2; Yirik vd., 2014: 6225).

Jones; tilkenmisligi, ¢alisanlar ile hizmet ettikleri miisteriler arasindaki ortaya ¢ikan
stresten dolay1 oldugunu ve sahsi yorgunlugundan ziyade daha ¢ok gorev ve meslege
iliskin Dbiligsel stireglerindeki degisimi kapsayan kavram olarak tanimlamistir

(Barutgu ve Serinkan, 2008: 545).

Chemiss; tilkkenmislik kavramini isten kaynaklanan sorunlara verilen negatif davranis
bicimi, hizmet edilen miisteriye karsi ilginin azalmasi, orgiit icinde basarisizlig
rasyonalize etme egilimi ve c¢alisanin olumsuz tutumlar1 olarak degerlendirmistir

(Timkaya, 2000: 128).

Bailey; calisanlarin yasadigi idealizm, enerji ve amaglarda goriilen ileri derecede

kayiplar tiikkenmislik olarak ifade etmistir (Aydogan, 2008: 32).

Asint is ylikiine sahip olan isgdren; igini yaparken yorulacak, motivasyonu diisecek,
kendini basarisiz hissedecek, is tatmini azalacak ve bu durumlarda tiikenmeye maruz
kalmis olacaktir. (Ozalp ve Kirel, 2001: 435). Isgdren ve is arasindaki uyumsuzluk
genellikle tiikenmisligin temelindeki bitkinlikten dolay1 olusmaktadir (Polat¢i, 2007).
Tiikenmislik sendromu; asir1 is yiikiinlin, yetersiz 0Odiillendirmenin, takim
hissiyatinin kaybolmasinin sonucu olarak kendini Orgiite ait hissetmemesi, yeterli
niteliklere sahip olsa da kendine duydugu giivenin azalmasi gibi durumlar sonrasinda
ortaya ¢ikmaktadir. Asir1 1g yiikiiniin kapsadigi; fazla mesai, zaman baskisi, diisiik
licrete fazla gorev verilmesi, fazla mesai saatleri gibi asir1 is yiikiinii olusturdugu

stres yapicilarin ortaya ¢ikardigi sendromdur.

Maslach ve Leiter (1997), orgiitsel yasamin temel boyutlarindan biri olan is yiikiinii;
orgiitsel ¢ergeveden bakildiginda is yiikii, bireysel cer¢ceveden bakildiginda zaman ve
enerji olarak belirtmiglerdir (Ok, 2002; Sacli, 2011). Daha 6nceden de deginildigi
lizere asir1 is yiikii nitel ve nicel olarak ele alinmaktadir. Nicel asir1 is yiikii, zaman

baskisidir ve nicel asir1 is yiikii de isi bitirebilmek i¢in gerekli beceri ve niteliklerden
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yoksun olduklarinda isi tamamlayamama algisidir. Bu bilgiler 1s18inda asirt is
yiikiinlin sebep oldugu stres yapict Ozelligi; kaynak yetersizligi, personel basina
diisen gorevlerin fazla olmasi, gorevin fazla zamanin yetersizligi, ¢alisan sayisinin
azlig1 gibi durumlar tiikkenmislik diizeyini arttirdigini gostermektedir (Ok, 2002: 30-
31). Yani asir1 is ylikiiniin bir sonraki agamasi tilkkenmisliktir. Tiikenmisligin orgiitsel
sebeplerinden biridir. Bu yiizden tiikenmislik, asir1 ig yiikiiniin sonuglarindan biri

olarak ele alinmalidir.

Tiikenmislige ugrayan calisanin sosyal hayatim1 da etkileyebilen, 6zellikle hizmet
sektoriindeki meslek gruplarinda sik¢a karsilasilan bir olgudur. Insan faktdriine
yapilan memnuniyet derecelendirmesi, gorevlerde goriilen tiikkenmislik; hizmet
kalitesinin diismesine, Orgiit ic¢inde diger c¢alisanlarin verimliligin olumsuz
etkilenmesine sebep olurken, motivasyonu diisen isgéren ve orgilitte diger etkilenen
calisanlar yiiziinden kaynaklanan maddi zararlara yol agmaktadir. Isgdrenin ic
diinyasindaki tiikenmislik isgdreni; yogun psikosomatik yakinmalara, isten ayrilma
egilimlerine, sosyal aylaklifa, 6z yeterlilikte azalmalar yoniinde etkilenmelerine
sebep olmaktadir. Zaman baskisi, saglhig1 tehlikeye sokan calisma ortami, Orgiit
icindeki negatif sebepler gibi asir1 talep ve is yiikii sonucu nedeniyle c¢alisanin
tilkenmesi giderek artan strese ve ideallerin kaybolmasi gibi sonuglar doguracaktir

(Oguzberk ve Aydin, 2008: 168).

Tikenmislik is doyumu, yasam doyumu ve yasam kalitesi kavramlar ile iliskilidir.
Bu iligki; i3 doyumu, yasam doyumu ve kalitesine stresi de katarak tiikenmislige
gotiiren bir dongii seklini olusturmaktadir. Stres yapicilar asir1 is ylikiine neden olur
ve calisanin is tatmini azalirken tlikenmiglik yiikselise ge¢mektedir. Tiikenmislik
sadece calisam1 ve Orgiit i¢indeki diger liyeleri degil, aile ve sosyal g¢evreyi de
olumsuz sonuglariyla etkilemektedir (Avsaroglu, Kahraman ve Deniz, 2005; Cengil,
2010).

Hizmet sektoriindeki mesleklerde daha ¢ok goriilen, calisanlarin fiziksel, duygusal ve
zihinsel yorgunluga verilen tanima tiikenmislik denmektedir. Calisanin beklentileri
ve ihtiyaclar1 karsilanmadigi, isvereninde ¢alisanindan isteklerine cevap veremedigi

durumlarda kendini 6zgiivensiz hissetmesi, bu durumun yol actig1 stres yapicilar
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tilkenmislige yol agcmaktadir (Maslach ve Goldberg, 1998: 64; Ergin, 1992: 143;
Altay, 2009: 2).

Rol belirsizlikleri ile is yiikii kavramlarinin gergevesi ¢izilmistir. Tezin izleyen
kisminda arastirmamizin  bagimli  degigskeni olarak goriilen is tatmini ele
alinmaktadir. Once teorilerine, ardindan neden ve sonuglariin neler olduguna yer

verilmektedir.

2.3. IS TATMINI

Insanin giinliik yasaminin {icte biri gibi bilyiik bir kismini olusturan is veya meslek,
sadece ekonomik acidan degil; psikolojik acidan da galisanlar icin 6nemli islevlere
sahiptir. Isletmelerin ¢alisanlarini en etkin ve en verimli sekilde degerlendirmelerini
zorunlu kilan rekabet kosullari ¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasinin dnemini de
artirmaktadir. Is tatmini dendiginde, isten elde edilen maddi faydalar yaninda is¢inin
birlikte ¢aligmaktan memnun oldugu is arkadaglar1 ve bir eser meydana getirmenin
sagladigi mutluluk da anlasilir. Is¢i, calismasi sonucunda ortaya koydugu eseri
gorebiliyor ise, bu durumdan duyacag iscilik gururu kendisi i¢in énemli bir tatmin
kaynagdir. ileri teknoloji ve is béliimiiniin ortaya ¢ikardigi otomasyon ve seri {iretim
yapilmasi is¢iyi emeginin karsiligimi gérme, kendi emeginin {riiniiyle iftihar etme

zevkinden mahrum edecektir (Eren, 2008; 202).

Cranny et al. (1992) is tatmininin tanimi1 konusunda literatiirde agik bir fikir birligi
oldugunu O6ne siirmekte ve i§ tatmininin tanimini bireylerin igine kars1 gosterdigi
duygusal tepki olarak yapmaktadir. Bireyin kendi agisindan degerlendirdigi bir
kavram olan is tatmininin igerisinde ¢alisanin hisleri, duygular ve tecriibeleri yer
almaktadir. Calisan bireyin bekledigi manevi ve maddi o6diillerin, gergeklesen ile
aynt olmast durumunda is tatmini miimkiin olmakta; ancak gerceklesen durum
beklenenden daha diisiik diizeyde kaldiginda is tatminsizligi ortaya g¢ikmaktadir
(Erdil, vd., 2004).

Galbraith (1977)’e gore, is tatmini, ¢alisanlarin isteki davraniglar1 ve orgiitsel ortam
icerisinde yasadig1 olumsuz ya da olumlu duygulardan kaynaklanir. Bu duygular dis
ya da i¢ kaynaklardan dogabilmektedir. Tatminin igsel kaynagi i¢sel odiiller; dis

kaynaklari ise i tatmini i¢in orgiitsel 6zendiricilerdir.
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Icsel is tatmini faktérleri dogrudan isin yapilisini etkileyen unsurlar1 barindirmaktadir
ve igsel tatminde degisimi isi yapan kisinin kendi icinde gergeklesir. I¢sel is tatmini
iist diizey ihtiyaglarm karsilanmasi ile ortaya ¢ikan bir tatmindir. Ote yanda dissal is
tatmini faktorleri isin yapildig1 cevredeki unsurlara karsilik gelmektedir ve dissal
tatminde degisim is arkadaglari, yoneticiler gibi dis ¢evre tarafindan gergeklestirilir.
Icsel tatmine kiyasla 6demeler, is giivencesi gibi daha alt diizey ihtiyaglarin
karsilanmasi ile ortaya ¢ikan bir tatmindir (Dyer and Parker, 1975).
Digsal is tatmin faktorlerine asagidakiler 6rnek verilebilir:

1) Odemeler, aylik artislari,

2) Teknik denetim veya uzman bir denetgi tarafindan denetlenmek,

3) Denet¢inin insan iliskilerindeki kalitesi,

4) Sirket politika ve uygulamalari,

5) Caligma sartlari, fiziksel ortam

6) Is giivencesi
Icsel is tatmini faktorleri olarak da asagidakiler sayilabilir:

1) Basar1 veya 6nemli bir gorevi basartyla tamamlamak,

2) Taninma ve sahsina yonelik 6vgil almak,

3) Kendi ya da bagkalarinin isinin sorumlulugunu ytiklenmek,

4) Terfi etmek ya da terfi yoluyla statii degistirmek,

5) Isin kendisi.

Is tatmini, calisanlarin hayatini veya isini degerlendirmesinden sonra ulasti1 olumlu
duygusal durum ya da duydugu hazdir. Diger bir ifadeyle, is tatmini, bireylerin igleri
hakkinda duyduklart olumlu ve kapsamli duygular ile bu duygularin, kisiler
iizerindeki sonuglaridir. Is tatmini, duygusal ve bireysel bir tutum oldugu i¢in acik
bir sekilde gozlemlenememekte; ancak bireye sorularak dgrenilebilmektedir (Eroglu,

1996; 98).

2.3.1. Is Tatmini Teorileri

[s tatmininin teorik temelleri, Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi” ve
Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi” ile olusmustur. Giidiileme ve tatmin teorilerinin

temelinde ise igsel ve digsal faktorler bulunmaktadir. Buna gore calisanlarin is
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tatmininde Orgilitiin sagladigt maddi imkanlar, yani digsal faktorlerin yaninda
calisanlarin ihtiya¢ duydugu manevi ihtiyaglar, yani i¢sel faktorler de bulunmaktadir

(Demir, 2008).

Is tatminine degisik acilardan bakan teorileri igerik teorileri ve siireg teorileri olarak
iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Bu modellerden bazilar1 igsel faktorlere,
bazilar1 ise digsal faktorlere agirlik vermektedir. Davranisi nelerin motive ettigine
odaklanan teoriler igerik teorileri; davranmislarin nasil motive edildigine

odaklananlarsa siire¢ teorileridir (Tosi and Mero, 2003).

Is tatminiyle ilgili olarak farkli bakis agilar ile olusturulan bu teoriler bir taraftan
birbirinin eksiklerini tamamlarken, o6te taraftan da is tatmininin farkli yonlerinin
anlasilmasini saglar. Bunlar 6zellikle yoneticilerin, astlariin is tatmin diizeylerinin
ne derecede oldugunu anlamalarina, onlarin i tatminini artirmak i¢in caligma
sartlarini iyilestirmek istedikleri zaman Karsilastiklari 6nemli durumlari diizenleme

ve yonetmenin nasil olacagini kavramalarina yardim etmektir (Demir, 2005; 182).

2.3.1.1. icerik Teorileri

Insan davramisinin belirli bir amacinin oldugu ve insanlarm bu amaca ulasmak icin
caba sarf etmeleri varsayimindan temel alan bu teorilere gore insanlar, istek ve
ihtiyaclarini tatmin edebilmek icin calismaktadirlar. Icerik teorilerinin, insanlarin

ithtiyac ve gii¢lerini siralamak istemelerinin temel sebebi budur (Eroglu, 1996).

2.3.1.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow, ilk defa insan ihtiyaglarin1 bilimsel agidan incelemis ve giidiileme
konusunda yasanan gelismelere 151k tutmustur. Maslow, insanlarin nigin c¢esitli
kisisel fedakarliklar yaparak bir organizasyonda calismak istediklerini ve basgka
insanlardan gelen emir ve diistinceler ile hareket ve itaat ettikleri tizerinde ¢alismustir.
Caligmalarin sonucunda insanlarin psikolojik sosyal ve biyolojik varliklart olarak
cesitli ihtiyaclarinin oldugunu ve bu davranislarin da bu ihtiyaclari tatmin etmek i¢in

yapildigini belirtmistir (Eren, 2008, s.31).
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Maslow’un teorisi temel olarak 5 grupta, belli bir sira igerisinde toplanmistir. Bu
ihtiyaclar kendini gergeklestirme ihtiyaci, saygi ve statii ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar,
giivenlik ihtiyaci ve fizyolojik ihtiyaclardir. Maslow daha sonra bu 5 ihtiyaci birincil
ihtiyaglar ve ikincil ihtiyaglar olmak tizere ikiye aymrmustir. Giivenlik ihtiyaci ve
fizyolojik ihtiyaglar, birincil ihtiyaclardir. Geri kalan 3 ihtiyagsa ikincil ihtiyaclardir.
Bu iki grubun aralarindaki fark, birincil ihtiyaglarin digsal; ikincil ihtiyaglarinsa igsel
bir sekilde tahmin edilebilmesidir (Toker, 2007).

Insanlar, ihtiyaglar ile dolu bir organizma olduklar1 i¢in, mevcut ihtiyaclar tatmin
edildikge, yeni ihtiyaglar belirmekte ve siire¢ bu sekilde devam etmektedir. Bu

yiizden tamamen tatmin olan bir insan bulunmamaktadir.

Ihtiyag, Maslow’a gore hiyerarside daha énemlidir. Belli bir oranda giderilmezse, bir
sonraki ihtiyag motivasyon agisindan dnemsiz olur. Birey, arzuladig1 ihtiyaci tatmin
etmeden, daha yiiksek seviyede olan bir ihtiyaci tatmin etme duygusuna sahip olmaz
(Saylan, 2008, s.9).

2.3.1.1.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer tarafindan ortaya atilan ERG teorisi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisine ¢esitli eklentiler yapilarak ve arindirilarak yapilan halidir. Bu yoni ile
Maslow’un teorisinde bulunan birka¢ eksikligi tamamlar. Alderfer ihtiyaglari,
gelisim, iligkisel ve var olma ihtiyaclar1 seklinde lice ayirir. Varolma ihtiyaglari,
Maslow teorisinde bulunan giivenlik ihtiyaglar1 ve fizyolojik ihtiyaglardir. Iliskisel
ihtiyaclar, bireysel iligkiler i¢in gereken ihtiyaglar1 ve sevgi ihtiyacini biitiin olarak
ele alir. Gelisim ihtiyaglariysa denetleyici olmak, caba gosterme, kararlar alma ve
kendi gergekligini olusturmay1 icermektedir. Bu ii¢ ihtiyag, bir hiyerarsi i¢cindedir ve
insanlar bunlar1 sira ile karsilamalidir. ERG teorisine gore birey bir sonraki diizeyde
bulunan ihtiyaci karsilayamadiginda, alt diizeyde bulunan ihtiyag, kisinin zihninde
onemli bir yer teskil eder (Saylan, 2008, s.10). ERG modeli, insanlarin ihtiyag tatmin
etme konusundaki yeteneklerine gore hiyerarsinin {istiine de altina da hareket

edebileceklerini savunur (Eren, 2008, s.507).
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2.3.1.1.3. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Insanlar1 etkin ve verimli bigimde c¢alistiracak kosullarin neler oldugu arastiran F.
Herzberg ve arkadaslari, glidiileme konusuna daha ¢ok 6zendirme araglar1 yoniinden
yaklasan ¢ift etmen veya diger adiyla hijyen teorisini gelistirmislerdir. Bu teoriye
gore 0zendirme araglari hijyen faktorleri ve giidiileyici faktor olmak iizere iki kisma
ayrilmistir. Hijyen faktorleri, is ortamu ile ilgili tatminsizligi engelleyen; ancak
calisanm1 glidiilemeyen ve dolayisiyla is tatminini artirmayan faktorlerdir. Eger genel
isletme politikas1 ve yOnetimi yetersizse iist yoneticinin teknik bilgi ve becerisi
yeterli degilse iist yoneticilerle astlar arasindaki iligkiler iyi degilse, is yerindeki {icret
ve Ucretteki artig iyi degilse is yerindeki fiziksel calisma kosullari ve organizasyon
yetersizliginden dolayr sorunlar ortaya cikariyorsa, ¢alisanlarin is giivenligi
saglanmamissa astlar1 organizasyonda tutma ve verimli sekilde ¢alistirma olanaksiz
hale gelmektedir. Oyleyse organizasyon i¢in yasamsal énemi olan hijyenik faktdrler

oncelikle saglanmalidir (Eren, 2008, s.33).

Gidiileyici faktorler ise ¢alisganin is ile ilgili tatmin yagsamasimi saglayan; ancak
yetersizligi durumunda bireyin tatminsizlik yasamadigi faktorlerdir. Bu faktorler,
iggbrenin 1isi tamamlamasi, i yerinde taninmasi, isini yapmaktan zevk almasi,
calisanin isten belli sorumluluk ve yetkiler almasi, isin bir sosyal statii ve terfi araci
olmasi, kisiyi mesleki agidan gelistirmesi olarak siralanabilmektedir (Eren, 2008,

5.33).

Cift etmen teorisine gore ¢alisanlarin is tatmininin ve performansinin artirtlmasi i¢in
oncelikle hijyenik faktorler saglanmali, daha sonra ise giidiileyici faktdrlerin
saglanmasina ¢alisiimalidir. Nitelikli calisanlar i¢in giidiileyici faktorler, niteliksiz

calisanlar i¢in de hijyen faktorleri daha 6nemlidir (Kose, 2009, s.36).

Isin icerigini ve 6ziinii esas alan giidiileyici faktdrler dogrudan isin kendisi ile,
yapilma sekli ile ve isten dolay1 gelisme ve taninma sansi bulma ile ilgilidir. Buna
karsilik hijyen faktorleri, isin ¢evresel faktorleriyle ilgilidir. Isin icerigi ve gevresel

sartlar1 arasinda bir ayrim yapilmasinin nedeni, insanlarin kendileri igin yaptiklari
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seylerden daha fazla giidiilenecekleri diisiincesinden ileri gelmektedir (Saylan, 2008;

13).

Geleneksel goriisteki is tatmininin karsitinin is tatminsizligi oldugu diisiincesine
karsin, Herzberg, is tatmini ile is tatminsizliginin ayni diizlemde olmadigini
savunmustur. Herzberg’in teorisine gore dogrudan isin kendisiyle ilgili giidiileyici
faktorlerin varligi, is tatminine yol agmakta; ancak yoklugu is tatminsizligine degil,
i$ tatmininin olmamasi halini ortaya ¢ikarmaktadir. Benzer sekilde, is ¢evresinden
kaynaklanan hijyen faktorlerinin olmamasi is tatminsizligine yol agmakta; ancak bu
sartlarin saglanmasi is tatminine degil, is tatminsizliginin yasanmamasima yol

acmaktadir

2.3.1.2. Siireg Teorileri

Davranigin ortaya c¢ikisindan sonlandirilmasina kadar yapilan faaliyetlerdeki
degiskenleri agiklayan siire¢ teorilerinin amaci, insan davraniglarinin altinda yatan
ihtiyaglar1 ve giidiileri aciklamaktan daha c¢ok kisileri belirli bir davranisa yonelten
dis etkileri agiklamaktir. Bu nedenle siire¢ teorilerinin degiskenleri, dissal

faktorlerden olusur (Kogel, 1982, s.303).

2.3.1.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un beklenti teorisi, bireysel farkliliklarin motivasyon tlizerindeki 6nemini alan
teorilerden ilkidir. Bu teoriye gore insan davraniglari, kisinin amaglar1 ve beklentileri
yoniinden agiklanir. Temelinde bulunan degiskenler sonug¢ ve beklentidir. Bu teoriye
gore insanlar, yalnizca islerinden umduklarini bulduklarinda tatmin olmaktadirlar.
Bu teorideki temel varsayimlarin ilki, bir davranigin goriilmesindeki etmenlerin,
cevresel kosullar ve kisisel Ozelliklerin etkisiyle belirlenmesi ve yonlendirilmesi
diisiincesidir. Bu varsayimda ayni1 ¢evre igerisinde farkli insanlar farkli davranislarda
bulunabilmekteyken, ayni birey de farkli gevrede farkli davranabilmektedir. Tkinci
varsayima gore her insan digerlerinden farkli amag, arzu ve ihtiyaglara sahiptir ve

insanlar, arzulanan 6diil yapisi agisindan birbirinden farklidir. Ugiincii varsayima
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goreyse insanlar, istedikleri odiile ulagmalarimi saglayacak davraniglar arasindan,

algilarina gore se¢im yapmaktadirlar (Eren, 2008, s.533).

2.3.1.2.2. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter, Vroom’un teorisini gelistirmis ve katkida bulunmuslardir. Bu
katkilarin ilki, bireyin kendi basarisin1 degerlendirmesiyle goriilen ve is tatminine
etkisi olan odiillendirme adaletiyle alakalidir. Kisi, kendine verilen 6diilii baskasiyla
kiyaslar ve basarisina uygun olmadigim diisiindiigii bir degerlendirmeyle karsilastig
Zaman, tatmini negatif yonde etkilenir. Ikinci katkiysa, drgiit icerisinde calisanlarin
beklenen davranis giiciiniin azalmasina neden olan rol ¢alismalarinin bulundugu, bu
durumun da performans ve ¢abay1 negatif yonde etkiledigi fikrinin ortaya atilmasidir

(Eren, 2008, s.542).

Bu teoride ortaya atilmis olan motivasyonla ilgili yaklasimda bireyin hedefledigi
ama¢ ve amagla ilgili degerler, hosnutluk ya da esitlik igermelidir. Kisinin
algilamasi, beklentilerden etkilenmektedir. Beklentilerin karsilanamadigi durumda
memnuniyetsizlik olusacak, bu da tatminsizlige yol agacaktir (Lawler and Porter,
1967; s.85). Lawler ve Porter’in teorisinde, performans ve d&diillerin sonucunda
tatmin elde edilir. Performans, 6diiliin degeri ve 6diil sonucunda goriilen tatminden

etkilenir (Saylan, 2008, s.16).

2.3.1.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

Adams, o6diil adaletinin c¢alisanlar1 tesvik etmek ve giidiilemek agisindan 6nemli
oldugunu sdylemistir. Calismalarinda kisilerin aldiklar1 odiiller ile, baska insanlarin
aldiklar1 odilleri karsilastirdigi ve kendisine uygun olarak goriilen 6diiliin, ayn
basartya sahip kisilerle ne derecede esit oldugunu saptadigini belirtmistir. Esitsizligin
oldugu durumlarda 6diil adaleti bozulmakta ve ortaya dengesiz bir hal ¢ikmaktadir
(Eren, 2008, s.543).

Olusan bu dengesizlik, bu dengesizligin adil olmayan tarafinda bulunan bireyin

yasayacagi gerilim, kisinin bu dengesizligi azaltmak istemesine sebep olacaktir. Kisi,
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bu dengenin kurulmasi i¢in ya isi birakacak, ya yikici ¢alismalar yapacak, ya da

isletmeye sundugu deger ve girdilerin miktarini azaltacaktir (Saylan, 2008; 16).

2.3.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Yoneticiler, ¢alisanlarinin is tatmininin yliksek olmasini istemekte; bundan dolayi is
tatminini yiikseltmek i¢in imkanlarina ve tecriibelerine gore ¢aba harcamaktadirlar.
Orgiitsel ve bireysel hedeflere ulasmadaki yeri énemli olan is tatmini saglama ve
yiikseltme amaciyla, is tatminine etki eden faktorlerle ilgili bilgi edinilmelidir

(Akinci, 2002, s.4).

Calisanlardaki tatmin seviyelerinde goriilen degiskenlikler, bir takim faktorlere
dayanmaktadir. Is tatminini etkileyen bu faktorleri kisisel ve drgiitsel faktorler olmak
tizere iki grupta inceleyebiliriz. Bu iki grupta toplanan degisik faktorler is tatmini ile

iligkileri cergevesinde asagida incelenecektir.

2.3.2.1. Kisisel Faktorler

Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve zeka, is tecriibesi gibi faktorler bu

grupta toplanabilir.

Is tatminiyle cinsiyet arasinda bulunan iliskiyi inceleyen calismalarin sonugclari
birbiriyle ¢eliskilidir. Caligmalarin bazilarinda cinsiyet ile tatmin diizeyleri arasinda
bir fark bulunamamistir. Baz1 ¢alismalarda kadinlarin erkeklerden, bazilarinda ise
kadinlarin erkeklerden daha fazla is tatminine ulastiklari iddia edilmistir. Is
tatmininde cinsiyet farklar1 kapsamli olarak arastirilmasina ragmen kesin bir sonug

elde edilememistir (Bilgig, 1998).

Hulin ve Smith (1967)’e gore cinsiyet ile tatmin derecesi arasinda direk olarak bir
iligki bulunmamaktadir. Aralarindaki iligki terfi imkanlari, is diizeyi ve licret gibi
cesitli faktorler ile beraber, dolayl bir sekilde goriilmektedir. Fields ve Blum (1997)

tarafindan yapilan bir ¢calismaya gore ise daha dengeli bir cinsiyet sayisinin oldugu
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gruplarda calisan kisilerin tatmin seviyesinin, baskin bir cinsiyetin oldugu gruplara

gore daha yiiksek oldugu belirtilmistir.

Yapilan aragtirmalarin biiyilk kisminda is tatmininin yas ile degistigi sonucuna
varilmigtir. Bes ayr1 iilkede yiiriitiilen ¢aligmalar, yasgh calisanlarin geng calisanlara
oranla iglerinden daha fazla tatmin duyduklarin1 gostermistir (Davis, 1963).
Calisanlarin is tatmininin yasla dogru orantili artmasi, performansin is tatminine yol
acmasi ile agiklanabilir. Buna gore calisanin tecriibe ve becerisi arttikga isini daha iyi
yapmast imkani dogar ve ortaya ¢ikan performans artisi da is tatmini iizerinde

olumlu etkide bulunur.

Herzberg ve arkadaslarina gore is tatmini ile yas iliskisi ‘U’ seklinde bir egriye
benzer bir grafik ortaya ¢ikarir. Buna gore yeni ise baslayan geng ¢alisanin moralinin
yiiksek olmasindan dolayi is tatmini de yiiksek olmaktadir. Bir slire sonra is tatmini
keskin bir bigcimde diismekte ve daha sonra ise calisanlar islerine devam ettikge

tatmin artmaktadir (Ince, 2003).

Yas ile is tatmini arasindaki iliskide farkli sonuclarin elde edildigi ¢alismalar da
vardir. Bu calismalar incelendiginde yas ile is tatmini arasindaki iliskide toplum ve
orgiit kiiltlirlinlin etkisini gormek miimkiindiir. Toplum kiiltiirliniin kimi yash kabul
ettigi, Orgiit kiiltiirlinde ise yasin statii elde etmedeki yeri, is tatmininin ortaya

¢ikmasini etkilemektedir (Demir, 2005; 129).

Calisanlarin medeni durumlarinin is tatmini tizerindeki etkisinin belirlenmesi igin
yapilan c¢aligmalarda, medeni durum ile is tatmini arasinda ¢ok anlamli bir iliski
bulunmasa da genel olarak evli ¢alisanlarin, bekar ¢alisanlara gore islerinden daha
fazla tatmin sagladiklar1 ortaya cikarilmistir. Bunun nedeni evli ¢alisanlarin aile
yasamindaki tatmini ise yayginlastirmalarindan veya evliligin isle ilgili beklentileri
degistirmesinden kaynaklaniyor olabilecegi tahmin edilmektedir (Telman ve Unsal,

2004; 59).

Is tatminiyle egitim diizeyi arasinda bulunan iliski tek yonlii bakildigi zaman
olumsuz ya da olumlu degil, hem olumsuz hem de olumlu bir iliskidir. Yiiksek

egitim diizeyine sahip olanlar daha iyi sartlarda is bulabildiklerinden dolayi, tatmin
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diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Bu egitim diizeyinin is tatmini lizerindeki dolayl
ve olumlu etkisidir. Egitim diizeyinin i tatmini {lizerindeki olumsuz etkisiyse
calisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a beklentilerinin de artma egiliminin olmasidir.
Bu yiizden batili toplumlarda genelde iyi bir yasamin anahtar1 seklinde goriilen
egitim, beklentileri arttirmakta ve bu beklentilerden dolay1 bireyin mutluluguna zarar
verebilmektedir. insanlar1 gereginden fazla egitim almalari is tatminini azaltarak,
sadece kisisel mutsuzluga degil ayn1 zamanda karisikliga, yabancilagsmaya, 6tkeye ve
toplumsal rahatsizliga da yol acabilecektir. Egitim diizeyiyle is tatmini arasinda gok
giiclii olumlu bir iligki olmamasinin olas1 sebebi, egitimin is tatmini iizerinde énemli
olumsuz ve ayni zamanda olumlu nedenlerinin olmasi, boylece bu zit iligkilerin

birbirini nétrlemesidir (Demir, 2005; 131).

Bireylerin zeka diizeyleri tek basina ele alindiginda, is tatmini ile arasinda énemli bir
iliski bulunamamistir. Ancak yapilan is ile baglantili olarak ele alindigi zaman,
yapilan isin zeka diizeyine uygun olarak yapilip yapilmadigi, tatmin agisindan
onemlidir. Pek cok meslek ve is, belli bir zeka seviyesine ihtiya¢ duymaktadir ve
bunun istli ya da altinda zekasi olanlar, bu islerden tatmin saglayamamaktadir
(Baysal, 1981; 193).

Ganzach (2003)’a gore egitim diizeyindeki artis, is Ozellikleri iizerindeki olumlu
etkisi sayesinde is tatmininde diislise degil sadece artisa yol agcmaktadir. Zeka ve
egitim diizeyi arasindaki pozitif korelasyondan dolay1 yukarida bahsettigimiz egitim
diizeyinin is tatmini lizerindeki olumsuz etkisi aslinda egitimden ¢ok zekanin is
tatmini lizerindeki olumsuz etkisini yansitmaktadir. Zeka ve egitim diizeyinin igsel is
tatmini tizerindeki etkilerinin, isin ¢evresiyle ilgili dissal is tatmini {izerindeki ve
ozellikle de iicret tatmini lizerindeki etkilerinden son derece farkli oldugu tespit
edilmistir. Calisma sonucunda elde edilen bulgular zekanin igsel is tatmini tlizerinde
giiclii ve dogrudan bir olumsuz etkisi oldugunu; ancak iicret tatmini iizerinde goz
ardi edilebilir bir etkisi oldugunu gostermektedir. Buna karsilik egitim diizeyinin
ticret tatmini {izerinde gli¢lii ve dogrudan bir olumsuz etkisi; ancak igsel is tatmini

tizerinde zayif bir etkisi vardir (Demir, 2005; 133).

[s tecriibesi ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin genelinde bu iki
degisken arasinda olumlu bir iliski bulunmus, bdylece ayni sartlarda ¢alisma stiresi

fazla olan bireylerin tatmininin yliksek olacagi iddia edilmistir. Calisma hayatina
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yeni atilan, is tecriibesi olmayan kisilerin ger¢ek¢i olmayan beklentileri s6z konusu
olabilmektedir. Ancak bu kisiler zamanla is hayatinin gergeklerini kavramakta,
bulunduklar1 pozisyonda yiikselme olanaklarinin olmadigini, is arkadaslarinin
gecimsiz oldugunu anlayabilmektedir. Yeteri kadar is deneyimi olmayan, is hayatina
yeni atilan genglerin gergekci olmayan beklentileri, bireyin kendi hayal giiciiniin
riinleri olabilecegi gibi medyanin yamltmasi, egitim kurumlarinin yanlis
yonlendirmesi veya adayin ise kabulii 6ncesinde miilakat1 gergeklestiren yoneticinin
yanlis ve yaniltict bilgi vermesinden kaynaklanabilir. Baz1 ¢alisanlar is tecriibeleri
arttikca beklentilerini is hayatinin gerceklerine gore ayarlayarak is tatminini
yakalayabilmekte;  bazilar1 ise  gecen zamana ragmen  beklentilerini
degistiremediklerinden dolay1 is tatminsizligi yasamaya devam etmektedir (Sevimli

ve Iscan, 2005; 56)

2.3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanin isinden tatmin olmasinda isin genel goriinlimii, ¢alisana sagladigi sosyal ve
ekonomik cikarlar ile ig ortami sartlar1 da etkilidir. Bu faktorler bireysel faktorlerin
tersine analiz edilebilir, dlgiilebilir ve diger islerdekilerle karsilagtirilabilir tiirdendir
(Sevimli ve Isgan, 2005; 57). Bu grup, isin 6zellikleri ve calisma kosullari, iicret ve
terfi, iletisim, is giivenligi ve Orgiit yapisi gibi is ve is ortamina iligkin faktorlerden

olusur.

2.3.2.2.1. Isin Ozellikleri ve Calisma Kosullar

Isin kendisi ve oOzellikleri, is tatminini etkileyen en 6nemli faktorlerdendir. Isin
ozellikleri ile ilgili en yaygin kullanilan siniflandirma Hackman ve Oldman’in ‘is
ozellikler modeli’dir. Modelin, performansi ve is tatminini etkileyen bes temel
boyutu; beceri g¢esitliligi, isin kimligi, isin 6nemi, Ozerklik ve isle ilgili geri
beslemedir. Yaptiklar1 isin 6nemli ve anlamli olduguna inanan, islerine yaptiklari
katkinin 6nemli sonuglar dogurdugunu hisseden calisanlarin is tatminleri daha

yiiksektir (Demir, 2005; 139).
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Is hakkindaki toplumsal diisiince de is tatminini etkileyen faktorlerdendir. Her
kiiltiirde ideal isler oldugu gibi ¢alisanlarin yapmak istemeyecekleri, yapmay1 hayal
etmedikleri isler de vardir. Isin yapisal 6zelligi de is tatmini i¢in Snemlidir. Isin
ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati vermesi, sorumluluk gerektirmesi birer tatmin

nedenidir (Erdogan, 1996; 236).

Calisanlarin i¢cinde bulundugu c¢alisma ortami ve bu ortami etkileyen fiziksel kosullar
is tatminini etkileyen onemli faktorlerden kabul edilir. Asirt giiriiltii, ylksek veya
diisiik 1s1, nem kosullari, asir1 beden giicii kullanimi1 ve tehlikeli ¢aligma sartlart en
fazla tatminsizlik olusturan fiziksel ¢alisma kosullar1 arasinda yer alir. Guriltiili
ortamlarda siirekli bulunan calisanlarda, yiiksek tansiyon, mide {ilseri ve isitme
kayiplar1 gibi rahatsizliklarin ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Calisma ortamindaki
aydinlatmanim yetersizligi ise gdz hastaliklarina yol acabilmektedir. Iyi bir
1siklandirma  ¢alisanlarin  erken yorulmasini Onlemekle beraber is verimini
artirabilmektedir. Ayrica calisma ortamindaki 1s1 dengesizligi, ¢alisanlar i¢in sorun
olabilmektedir. Isinden dolayr hep sicak veya hep soguk ortamlarda g¢alismak
durumunda olanlar i¢in 1s1 dengesizlikleri bir tatminsizlik nedeni olabilmektedir

(Telman ve Unsal, 2004; 4).

2.3.2.2.2. Ucret ve Terfi

Insanlar1 calismaya zorlayan dnemli bir etken olan iicret, is tatmininde de énemli bir
role sahiptir. Calisanin ise karsi tutumunu, aldig: Gicretin yeterliligi, almas1 gerekene
oranla normalligi ve ihtiyaglarin1 karsilama derecesi belirleyecektir. Calisan iginde
bulundugu organizasyonda uygulanan iicret sisteminin adil ve beklentilere uygun
olmasimi beklemektedir. Ucret kisiden istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun
ekonomik yapisina gore adil ise g¢alisanin isine karsi tutumu olumlu olacaktir

(Sevimli ve Iscan, 2005; 58).
Caligsan, aldig1 {cretin, caligmasindan, emeginden ve organizasyona sagladigi

katkidan daha az oldugunu algiladig: taktirde ¢alisanda tatminsizlik ortaya ¢ikabilir.

Ayrica calisan kendisinin pozisyonuyla benzer pozisyonlardaki diger calisanlarla
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kendini kiyaslayip onlara gore daha az ticret aldigini algilamasi halinde de is tatmini

olumsuz etkilenecektir (Giiner, 2007; 59).

Saglik Bakanligi teskilatindaki yoneticiler iizerinde yapilan arasgtirmada yiiksek
lisans ve doktora yapmis yoneticilerin is tatmininin diger yoneticilere gore iicret
faktoriinden daha ¢ok etkilendigi tespit edilmistir (Aksu ve dig., 2002). Bu sonug,
calisanlarin 6grenim diizeylerine uygun iicret alamamasinin, kisilerin iicret adaleti

algisin1 zedeledigini gostermektedir.

Ulkemizde iicret diizeyinin erkekler igin kadinlardan, mavi yakalilar igin beyaz
yakalilardan, evliler i¢in bekarlardan daha 6nemli bir degisken olarak goriilmesinin
nedeninin erkek c¢alisanlarin, mavi yakalilarin ve evli calisanlarin, {icreti hem
kendilerini hem de ailelerini gegindirecek ekonomik gii¢ olarak gérmeleri oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla diisiik iicretler kadinlara gore erkekleri, beyaz yakalilara

gore mavi yakalilari, bekérlara gore evlileri daha tatminsiz hale getirebilir (Giiner,

2007; 59).

Terfi uygulamalar1 da iicret uygulamalarinda oldugu gibi ¢alisanlar tarafindan adil
olarak algilanabilecek ve objektif kriterler lizerine oturtularak yapilmalidir. Terfi
konusunda bir beklentisi olmayan ¢aligsanlar, terfi bekleyen ve bunu alacagim
diisiinen calisanlara gore islerinden daha fazla tatmin olduklar1 goriilmektedir

(Demir, 2005; 146).

Organizasyonlar terfi etme durumu s6z konusu oldugu zaman terfi olma kriterlerini
calisanlara bildirerek bu kriterlere uygun adaylar segmelidirler. Bu adaylar arasindan
terfi ettirilen galisanin digerlerinden farki da ¢alisanlara izah edilebilmelidir (Giiner,
2007; 60).

Uygun bir dizayn i¢inde gergeklestirildiginde yetkinlik yaklagimi ile bireylerin ve

orgiitlin ihtiyaclarina ayn1 anda cevap verebilen 6diil, terfi ve gelisim siireclerinin

gerceklestirilebilecegi belirtilmektedir (Ozgelik ve Ferman, 2006).
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2.3.2.2.3. iletisim

Orgiit igindeki iletisim, rgiitte bir mesajin bir kisiden baska bir kisi veya kisilere
sOzlii, yazili veya sOzsiiz kanallardan dogrudan veya dolayli yollarla iletilme ve
almma siireci olarak tanimlanmaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004; 3). Orgiitlerde
saglikli bir iletisim ortami, yoneticilerin ve c¢alisanlarin karsiliklt olarak ne
istediklerinin bilinmesini ve ¢alismalarin bu dogrultuda yapilmasini saglayacaktir.
Dogru ve tam bir iletisimin saglanamadig1 organizasyonlarda hi¢ bir sey istenilen
gibi gerceklesmeyecek, orgiit i¢i motivasyon zayiflayacak ve cesitli olumsuzluklar
yasanacaktir. Saglikli bir iletisim i¢in istenen mesaj acik, net ve anlasilir olmali;
ayrica iletilen mesajin nasil algilandigina dair geri bildirim alinmalidir (Demir, 2005;

157).

fletisim, en ¢cok olmadig1 zaman dikkat ¢eker ve tatminsizligin baslica nedenlerinden
birini olusturur. Yoneticilerin, c¢alisanlara esit sekilde davranmasi, tiim g¢alisanlarla
yakinligini ayn1 mesafede tutmasi, calisanlara eksikliklerini ve onlardan
beklentilerini yapici bir dille anlatmasi, ¢alisanlarin diisiince ve onerilerine agik olup
elestirilerinde uygun bir iislup kullanmas1 yonetici ile ¢alisan arasinda iy1 iliskilerin
kurulmasi icin dnem verilmesi gereken unsurlar arasinda yer alir (Telman ve Unsal,

2004; 43).

2.3.2.2.4. Is Giivenligi ve Is Giivencesi

Hem sosyal agidan hem de fiziksel acidan giivenli bir is ortaminda ¢aligmak, kisinin
isine karst olumlu hisler beslemesine yol acarak is tatminini artirabilmektedir
(Telman ve Unsal, 2004; 47). Calisan, saghig ve giivenligi icin tehlike arz eden bir
ortamda calismak istemez. Insanlar her tiirlii giivenlik 6nleminin alindif1 bir
isyerinde caligmaktan endise duymazlar ve bu da onlart mutlu kilarak tatminlerini

yiikseltir.

Organizasyonlar, ¢alisanlarin giivenli ortamlarda ¢aligmalarini saglamalidir. Hatta
igverenin, calisanin giivenligini saglamasi ile ilgili kosullarin ve aym1 zamanda

calisanlarin da is glivenligi ile ilgili usul ve sartlara uyma yiikiimliiliikklerinin yer
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aldip1 yasal diizenlemeler de bulunmaktadir (Giiner, 2007; 62). Isyerinden ¢ikarilma
konusunda belirsizligin ve korkunun olmamasi, ¢alisanin is tatmininin artirilmasinda

onemli bir etkendir (Giiner, 2007).

Fiziksel giice dayali faaliyetlerin yapildig1 orgiitlerde dikkat edilmesi gereken en
onemli konu, makine ve ekipmanlarin kullanimindan kaynaklanan kazalar ve bunun
doguracagi olumsuz sonuglardir. Orgiitler kaza ve tehlikeleri en aza indirebilmek i¢in
ise baslayacak kisilere belirli bir siire dahilinde, makinelerin ve ekipmanlarin

kullanimu ile ilgili egitim vermelilerdir.

Is giivencesi kisinin ayni iste kalabilme, isini koruyabilme giivencesi olarak
bilinmektedir. Is sdzlesmelerinde kisinin isinin gecerli bir neden olmadan
feshedilmesine kars1 korunmasini anlatmaktadir. Is giivencesi ile ¢alisann isi ile olan
iliskisinin siirekliliginin korunmas1 amagclanir. Is giivencesiyle calisanin isine keyfi
olarak son verilmesinin engellenmesi, bu konuda isverenin siirlandirilmasi

saglanmis olur (Kdstekli, 2009).

Is giivencesi, is tatmininin bir belirleyicisi olarak giindeme gelmektedir. Is
giivencesizligi sorunu olarak ilgili literatiirde yerini almistir. Is tatminini artiran

yoniiyle degil de azaltan 6zelligiyle ele alinmistir.

2.3.2.2.5. Orgiit Yapisi

Orgiit yapist ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmacilar, érgiit yapisinin,
uzmanlagma, kurallarin standardizasyonu, ¢alisanlarin standardizasyonu, bi¢gimsellik,
merkeziyet¢ilik ve orgiit sekli olmak iizere alti boyutu {iizerinde durmuslardir

(Telman ve Unsal, 2004; 55).

Uzmanlagma, bir isin g¢esitli boliimlere ayrilmasiyla isin en 1iyi yapilmasim
saglayacak uzmanlhigin elde edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir caligsan siirekli
ayni igi yaparak yeteneklerini gelistiremedigini diisiinebilmekte ve isinden tatmin
olamayabilmektedir. Orgiit igindeki standart kurallar, ¢alisanlarin yapacaklari isleri

daha belirgin hale getirerek is tatminlerini saglayabilmekte; ancak uzmanlasmada
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oldugu gibi calisanlarin yeteneklerini korelterek tatminsizlige de yol agabilmektedir.
Orgiit igindeki calisanlara asgari sartlarin taninmasi olarak tarif edilen, ¢alisanin

standardizasyonu da is tatminini artiran bir etken olabilir.

Hiyerarsik temellere dayanmayan ve kendiliginden olusan, bigimsel olmayan Orgiit
yapisi, ¢alisanlara esnek ve bagimsiz ¢alisma ortami olusturdugu, bilgi ve becerileri
gelistirme imkani sundugu i¢in is tatminini artirict bir etken olabilir. YoOnetim
tarafindan bilingli olarak ve belirli bir amag¢ dogrultusunda olusturulan bigimsel 6rgiit
yapisi ise biirokratik anlayista galigmay1 seven c¢alisanlar igin i tatminini artiric
etkiye sahip olmaktadir. Ancak bigimsel yapiya sahip Orgiitlerde ¢alisana makine
gbziiyle bakildig1 icin calisanlar arasinda iletisim engellenebilmekte, bu da is

tatminini olumsuz etkilemektedir (Gtiner, 2007; 65).

Orgiit yapisinin merkeziyetci olmasi durumunda, orgiitiin karar alma siireci sadece
orgiit hiyerarsisinin iist seviyesindeki yoneticiler tarafindan isletilmektedir. Asiri
merkeziyet¢i bir yapida, calisanlarin kararlara katilimi engelleneceginden is tatmini
de olumsuz etkilenecektir. Orgiit sekli ise, orgiit hiyerarsisindeki rollerin yapisini
ifade etmektedir. Orgiit sekli, hiyerarsinin uzunluguna ve etki alanmnin genisligine
gore dikey ve yatay olarak iki gruba ayrilmaktadir. Dikey yapida, yonetim
kademeleri fazla olmakta, her bir kademenin yonetim alani hiyerarsik yapinin
tepesine dogru daralmaktadir. Yatay yapida ise yonetim kademelerinin sayisi
nispeten az olmakta, her bir kademenin ydnetim alani hiyerarsik yapinin tabanina
dogru genislemektedir. Yonetim kademelerinin fazla oldugu dikey yapi, beraberinde
statli farklarmmin da fazla olmasina neden olmaktadir. Yonetim kademelerinin
azaltilmastyla statii farklar1 da azalmakta, ¢alisanlar arasinda esitlige dayali iligkilerin
kurulmasi saglanabilmektedir. Hatta giliniimiizde, yonetici ve calisanlar arasindaki
ast-lst iligskisinin kaldirilmast ve bunun yerine yakin iletisim ve is birliginin

saglanmasi ile ‘sifir hiyerarsi’ olusturulmaktadir (Aktan, 1999).

2.3.3. is Tatmininin Sonuclar:

Is tatminine bagli olarak ortaya ¢ikan tatmin veya tatminsizlik, calisanlarin

davraniglarin1 farkli sekillerde etkilemekte, degisik sonuglar ortaya cikarmaktadir.
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Devamsizlik ve ise ge¢ kalma, isten ayrilma ve personel devri ve performans is

tatmininin sonuglarinin baglicalaridir.

2.3.3.1. Devamsizlik ve Ise Ge¢ Kalma

Uretim teknolojilerinin gelismesi ile birlikte otomasyon ve buna bagl olarak iste
monotonlugun artmasi, kisinin ise bagliligin1 ve is tatminini azaltarak devamsizliklar
artirmaktadir. Is tatmini ile devamsizlik iliskisinde yas, cinsiyet, medeni durum,

egitim diizeyi, igyerinin uzakligi, donemsel faktorler, calisma siirelerinin etkisi ve

ticret gibi ¢esitli faktorler de etkilidir (Eren, 2008; 267-273).

Is tatmini ve devamsizlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda, is tatmini ve
devamsizlik arasinda ters yonlii bir iliski belirlenmistir. Ancak devamsizlig
etkileyen pek cok faktorden sadece birisi olan is tatmini tek basina devamsizligi
belirlemek ve aciklamakta yetersiz kalmaktadir (Demir, 2005; 191). ise ge¢ kalma
ise calisanin is basinda bulunmasi gereken saatlerden daha ge¢ zamanda isine

baslamasi olarak tanimlanmaktadir (Cakir, 2001; 175).

Is tatmini ile devamsizlik ve ise gec kalma arasindaki iliskiyi agiklayan birka¢ model
vardir. Geri ¢ekilme modelinde, isinden tatmin olamayan c¢alisan Oncelikle ise gec
kalmayr tercih etmekte, daha sonra devamsizlik yapmaktadir. Adaptasyon
modelinde, c¢alisan, isin her hangi bir unsurundan dolay1 tatminsizlik duydugunda
yasadig1 deneyimlere ve stratejilerden beklenen sonuglara gore isi birakma,
devamsizlik yapma ve ise gec gelme gibi stratejileri uygular. Sosyal aligveris
modelinde ise c¢aligsan, Orgiite harcadigi emegin ve kattigi degerin karsiligini

alamadigini diisiindiigiinde devamsizlik yapmaktadir (Giiner, 2007; 71).

2.3.3.2. Isten Ayrilma ve Personel Devri

Isinden tatmin olmayan ve cazip is firsatlarindan faydalanmak isteyen kisinin isten
ayrilma niyeti yiiksek olmaktadir. Ekonomik sartlardan ve isgiicii piyasasindaki

kosullarin olumsuz ve yetersiz olmasindan dolay1 baska is olanaklarinin kisith
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olmasi, ¢alisanin isten ayrilma niyetini azaltmaktadir. Ancak bu durum, ¢alisanin is

tatmini duydugundan isine bagli oldugu anlamina gelmemektedir (Giiner, 2007; 68).

Personel devri, bir organizasyonda ¢alisanlarin organizasyonun kadrosunda istihdam
edildikten sonra her hangi bir nedenle ayrilmalari veya uzaklastirilmalarini ifade
eder. Belirli bir zaman i¢inde isten ayrilan personel sayisinin, ortalama toplam
personel sayisina orani personel devrini verir (Eren, 2008; 275). Isten cikislari
olusturan nedenler, isletme dis1 nedenler, isletme i¢i nedenler ve kisisel yasam
sartlar ile ilgili nedenler olmak iizere ii¢ grupta toplanabilir. Bu ii¢ gruptaki nedenler
de i¢ ice gecmis, birbirini etkileyen bir nitelik tagimaktadir (Demir, 2005; 192).
Personel devrinin nedenlerini bir kenara birakip sonuclarina baktigimizda aslinda bir
is giivencesizligi oldugu goriilmektedir. Yani personel devri her zaman calisanin
daha iyi iicret ve pozisyonla ve ek Odemelerle bir is bulup ayrilmasi seklinde
olmamaktadir. Is verenin personeli isten ayrilma niyetine sevkeden uygulamalari

sonucu olusan is giivencesi eksikligi de buna neden olmaktadir.

Is tatmini ile personel devri arasinda ters bir iliski oldugu yapilan bir¢ok ¢alismayla
tespit edilmistir. Is tatmininin, personel devir siirecindeki rolii W. H. Mobley
tarafindan gelistirilen bir modelle agiklanmistir. Bu modele gore, islerinden tatmin
olmayan calisanlar, ayrilmay:1 diisiinmekte; buna karsilik islerinden tatmin olan
calisanlar ise bu diisiinceden uzak durmaktadirlar. Isten ayrilmay: diisiinen ¢alisan,
isten ayrilmanin faydalarini ve isten ayrilmasi durumunda kaybedeceklerinin
tamamin1 kapsayan maliyetleri degerlendirir. Daha sonra alternatif isleri, mevcut
isiyle karsilagtiran kisinin verecegi ayrilma veya ayrilmama karari personel devrini

etkiler (Demir, 2005; 193).

Personel devri, isyerinde, 6zellikle tecriibe ve ustalik gerektiren islerde istenmeyen
bir sonu¢ meydana getirir. Ciinkii, isten ayrilan her tecriibeli ¢aliganin yetisme ve
kalifiye hale gelme masraflar1 ile acemilik doneminde yaptigi hatalarin maliyeti

organizasyon i¢in bir kayip olacaktir (Eren, 2008; 275).

Personel devrinin olumsuz sonuglarinin yaninda isletmeler i¢in baz1 faydalari da so6z
konusudur. Bu faydalardan biri diisiik performans gosterenlerin ayrilip, yiiksek

performans gosterenlerin kaldig1i durumlarda goriilir. Bu gibi bir durumda,
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organizasyonun daha verimli ¢alisabilecegi bir kadro olusturulabilir. Faydalardan bir
digeri, ayrilan kisilerin yerine yeni fikirlere sahip kisiler alinarak isletmeye bir

canlilik, bir hareket kazandirilmasi olabilir (Demir, 2005; 194).

Personel devri, bir organizasyonun basar1 derecesini gostermesi agisindan da
onemlidir. Personel devir hizinin yiiksek oldugu isletmelerde, iyi bir se¢me,
degerlendirme ve ise yerlestirme sisteminin olmadigi, ¢alisanlar1 tatmin edecek bir
ticretlendirme ve terfi sisteminin olmadig1 veya bu konularda c¢esitli haksizliklarin

yapilmis oldugu sonucuna varmak miimkiindiir (Eren, 2008; 276).

Isletmeler is tatminini saglamak ve personel devrini azaltmak icin Oncelikle
calisanlarin beklentilerini yerine getirmelidir. Ilk olarak, iicret ve diger kazanglarla
ilgili beklentiler tatmin edici diizeyde karsilanmalidir. Adil bir {icret sistemi ve
performansa dayali prim sistemi organizasyondaki personel devrini azaltmaktadir.
Ucret diizenlemelerinin disinda, terfi olanaklarinin, fiziksel ¢alisma kosullarmin, is
giivenliginin, orgiit i¢i ve dis1 iliskilerin g¢alisanlarin beklentilerini karsilayacak

sekilde olmas1 gerekmektedir (Giiner, 2007; 69).

2.3.3.3. Performans

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarin sonuglar1 oldukca
celiskilidir. Yapilan c¢aligmalar, is tatmininin performansi ortaya ¢ikardiginm
savunanlar, performansin is tatminini ortaya ¢ikardigin1 savunanlar, is tatmini ile
performans arasinda dogrudan bir iliski olmadigini ve bu ikili arasinda pek ¢ok baska

degiskenler oldugunu savunanlar olmak iizere {i¢ grupta toplanabilir.

Is tatmininin performansi ortaya ¢ikardig1 gériisiiniin temelinde, mutlu veya tatmin
olmus c¢alisanlarin verimli c¢alisanlar oldugu fikri bulunmaktadir. Bu goriisii
savunanlara gore ¢alisan tarafindan duyulan is tatmini derecesi onun performansini
belirlediginden dolayr bir performans sorunu ortaya ¢iktiginda dogrudan calisanin
performansiyla ilgilenmek yerine onun tatmin diizeyini yiikseltmeye caligmak daha

yerinde olacaktir.
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Lawler ve Porter tarafindan gelistirilmis olan performansin tatmini dogurdugu
goriisiinde, tatmin bir neden olarak degil performansin bir sonucu olarak ele
alinmakta, performansa bagli olarak odiillerin bir fonksiyonu olarak
degerlendirilmektedir. Bu goriise gore, performansin Odiillerin elde edilmesini
saglamas1 ve ddiillerin de tatmine yol agmasiyla tatmin ve performans arasindaki
iligki odiiller araciligiyla kurulmaktadir. Bununla birlikte performansin bagka pek
¢ok nedeninin bulunmasi ve bir 6diiliin herkes i¢in ayni etkiyi yapmamasi gibi
nedenlerden dolay1 6diil ve performans arasindaki iliski dogrudan ve basit bir iliski
degildir. Greene (1972)’ye gore, performansa bagli olarak verilen édiiller ve bunlarin

ortaya ¢ikardigi tatmin arasinda énemli iliskiler vardir.

Is tatmini ile performans arasindaki iliskinin dogrudan bir iliski olmadigini ve arada
bircok farkli degiskenin bulundugunu ileri siiren goriise gore ise tatmin ve
performans sadece belirli sartlar altinda birbiriyle iliskili olabilir. Tatmin ve
performans iligkisini inceleyen arastirmalarin birbirinden farkli sonuglar1 ve bu
bulunan diisiik korelasyonlar bir¢cok etkenin iliskiyi etkileyebilecegi diisiincesini

ortaya ¢ikarmistir (Demir, 2005; 200).

Tezin bir sonraki kisminda yer alan arastirma boliimiinde, literatiirde bahsi gecen

degiskenlerin iligkisi model kurularak ele alinmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmada bagimsiz denetgilerde rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is yiiki algisi ve
1§ tatmin diizeyinin Slgiilmesi; rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve is yiikii algisinin is
tatmini lizerindeki etkisinin ortaya konulmasi amaclanmistir. Bununla birlikte rol
belirsizligi, rol ¢atismasi, ig yiikii algisi ve is tatmin diizeyinin katilime1 denetgilerin
sosyo-demografik 6zelliklere gore farklilasmasinin ortaya koyulmasi aragtirmanin bir

diger amacidir.

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Kamu Go6zetim Kurumu (KGK) 2017 Faaliyet Raporu’nda
yetki tescili yapilan Tiirkiye genelindeki 2.707 Yeminli Mali Miisavir (YMM) ve
12.959 Serbest Muhasebeci Mali Miisavir (SMMM) olmak iizere toplam 15.666
bagimsiz denet¢i olusturmaktadir. Raporda belirtilen 31.12.207 itibari ile toplam

denet¢i sayisina iligkin bilgiler asagidaki tabloda verilmistir:

Tablo 1. Tiirkiye Geneli Toplam Denet¢i Sayis1 (31.12.2017 itibariyla)

Me'\rqls?j:fil;eti Yetkilendirilenler Tescil Edilenler Edil-rr::;:alnler
YMM 3.018 2.707 311
SMMM 14.588 12.959 1.629
Toplam 17.606 15.666 1.940
Kaynak: KGK (2017). 2017 Yili Faaliyet Raporu,

http://kgk.gov.tr/Portalv2Uploads/files/DynamicContentFiles/YillikFaaliyetRaporlari
/IKGK Faaliyet_Raporu_2017.pdf
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Omekleme yontemi kolayda &rnekleme yontemidir. Arastirma kapsaminda
denetcilerden e-posta ile ulasilabilen ve arastirmaya katilmayr kabul eden katilimci
sayis1 211°dir. Bu katilimcilarin 40 tanesinin egitim durumu, mesleki tecriibesi ve
yas gibi arastirma i¢in gerekli olan kriterleri saglamadigindan, 171 bagimsiz denetci

arastirma Orneklemi olarak secilmistir.

3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket formu kullanilmigtir. Kullanilan anket
formu dort boliimden meydana gelmekte olup bu boliimler kisisel bilgi formu, rol
belirsizligi-rol catismas1 dlgegi, is yiikii algis1 6lgegi ve is tatmini dlgegidir. Ilgili

formalara iligkin bilgiler asagida alt basliklar halinde verilmistir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Katilimcilarin = sosyo-demografik ozelliklerini  belirlemek {izere hazirlanan 7
maddeden olusmaktadir. Bu maddeler ile katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu,
medeni durum, ¢ocuk sayisi, gelir diizeyi ve psikolojik destek alma durumuna iligskin

bilgiler toplanmustir.

3.3.2. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi Olgegi

Rizzo ve digerleri (1970) tarafindan gelistirilen 6l¢egin orijinal ismi “Role Conflict
and Ambiguity Scales” seklindedir. Olgekte rol belirsizligini 6lgmek icin 6 ve rol
catismasini Slgmek icin 8 ifade toplamda ise 14 ifade yer almaktadir. “Gorevimle
ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine iliskin agiklamalar yeterlidir” ve “Birbirinden
farkli islevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek gurubuyla birlikte ¢alistyorum™ gibi
ifadelerin yer aldig1 dlgek 5°1i likert (1 = Kesinlikle katilmiyorum — 5 = Kesinlikle
katiliyorum) seklinde katilim diizeyini 6lgmektedir (Kara, 2010: 94 -129). Cesitli
caligmalarda rol belirsizligi ve rol ¢atismasi dlgeklerinin ayr1 ayri olarak incelendigi
ve her iki Olgegin de giivenilirliklerinin yliksek bulundugu ifade edilmektedir. S6z
konusu ¢alismalarda tespit edilen a (Cronbach Alpha) degeri rol belirsizligi i¢in 0,73
ile 0,887 ve rol ¢atismasi i¢in 0,72 ile 0,90 degerleri arasindadir (Akar ve Yildirim,

2008: 103). Mevcut arastirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde Cronbach
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Alfa degerleri rol belirsizligi icin 0,89 ve rol catismast i¢in 0,86 olarak
hesaplanmistir (George ve Mallery, 2010).

3.3.3. Is Yiikii Algis1 Olgegi

Calisanlarin i ylki fazlaligi seviyelerini 6l¢gmek maksadiyla Imoisili (1985)
tarafindan gelistirilen ve Alam (2016) tarafindan uyarlanan 5 maddelik 6lgek
kullanilmistir. Olgek tek bir boyuttan olusmakta ve 5°li Likert seklinde verileri
toplamaktadir. Alam (2016) tarafindan yapilan calismada Olgegin giivenilirlik
katsayist 0,78 olarak hesaplanmis, dogrulayici faktor analizi uyum indekslerinin
kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu belirtilmistir. Mevcut arastirma kapsaminda
yapilan giivenirlik analizinde Olgegin Cronbach Alfa katsayist 0,94 olarak
hesaplanmistir. Bu deger 6l¢egin yiiksek giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir

(George ve Mallery, 2010).

3.3.4. Minnesota Is Tatmini Olcegi

Minnesota Is Tatmini Olgegi, 1967 yilinda Weiss ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilmis olup, Tiirkce versiyonu i¢in giivenirlik ve gecerlilik caligmasi 1985
yilinda Baycan tarafindan (Cronbach Alpha Degeri: 0,77) yapilmistir
(aktaran:Ciftyildiz, 2015). Minnesota is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli
likert tipi bir dlgektir. Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan- ¢ok
memnunum; 5 puan olarak ele alinmaktadir. Elde edilen sonug¢ degerleri ne kadar
yiikksek olur ise is tatmininin o kadar yiiksek oldugu degerlendirilmektedir.
Minnesota Is Doyum Olgegi icsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici
ozelliklere sahip 20 maddeden olusmaktadir. Bu arastirma kapsaminda yapilan
giivenirlik analizinde 6l¢egin Cronbach Alfa degerleri icsel tatminde 0,90; dissal
tatminde 0,87 ve genel tatminde de 0,91 olarak hesaplanmistir. Bu degerler dlgegin

yiiksek gilivenirlige sahip oldugunu gostermektedir.

3.4. MODEL VE HiPOTEZLER

Arastirmaya iliskin hazirlanan model Sekil 1’de sunulmustur.
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Hla
ROL . .
BELIRSIZLiGi ICSEL TATMIN
Hib
1c
HZa
Hap .
ROL CATISMASI DISSAL TATMIN
HZc
H3a Hgb
. v e H3c .
IS YUKU ALGISI GENEL TATMIN

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma modeli ¢ergevesinde kurulan hipotezler ve alt hipotezler asagida
verilmistir.
Ha: Bagimsiz denetgilerin rol belirsizligi, rol catigsmast ve is yiikii algisinin igsel
tatmin lizerinde anlaml etkisi vardir.
Hia: Bagimsiz denetcilerin rol belirsizligi algisinin i¢sel tatmin iizerinde
anlamli etkisi vardir.
Hja: Bagimsiz denetgilerin rol ¢atigmasi algisinin i¢sel tatmin {izerinde anlamli
etkisi vardir.
Hasa: Bagimsiz denetcilerin is yiikii algisinin igsel tatmin tizerinde anlamli etkisi
vardir.
Hp: Bagimsiz denetgilerin rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve is yiikii algisinin digsal
tatmin lizerinde anlaml etkisi vardir.
Hip: Bagimsiz denetcilerin rol belirsizligi algisinin digsal tatmin iizerinde
anlaml etkisi vardir.
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Hop: Bagimsiz denetgilerin rol catigsmasi algisinin digsal tatmin iizerinde
anlaml etkisi vardir.
Hsp: Bagimsiz denetcilerin is yiikii algisinin dissal tatmin iizerinde anlamli
etkisi vardir.
H.: Bagimsiz denetgilerin rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve is yiikii algisinin genel
tatmin iizerinde birlikte etkisi vardir.
Hi.: Bagimsiz denetgilerin rol belirsizligi algisinin genel tatmin iizerinde
anlamli etkisi vardir.
Hac: Bagimsiz denetgilerin rol c¢atigmast algisinin genel tatmin iizerinde
anlaml etkisi vardir.
Hsc: Bagimsiz denetcilerin is yiikii algisinin genel tatmin iizerinde anlamh

etkisi vardir.

3.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Olgme araglarinin istenen 6zelligi lgme yeterliliginde oldugu ve érneklemin evreni
temsil ettigi ve arastirmaya katilan tiim bireylerin, dl¢eklerde sorulan sorulari ve
yoneltilen ifadeleri, samimi ve ger¢ek durumlarini yansitacak sekilde yanitladiklari

varsayilmaktadir.

3.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma 18 yas {lizeri en az {lniversite lisans mezunu 171 bagimsiz denetci ile ve
arastirma kapsaminda elde edilen bulgular kullanilan 6l¢eklerin 6lgtiigii nitelikler ile

sinirlandirilmastir.

3.7. VERILERIN ANALIiZi

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmistir. Hipotezlerin sinanmasi
sirasinda Oncelikli olarak degiskenler arasindaki iliskinin ortaya koyulabilmesi i¢in
korelasyon analizi yapilmis, ardindan regresyona yer verilmistir. Son olarak, dl¢ek
faktorlerinin demografik bilgilere gore farklilasmasini degerlendirmek {iizere fark

analizleri yapilmistir. Arastirma kapsaminda hangi analiz tiirlerinin kullanilacagina
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karar vermek lizere normallik testleri yapilmig ve ilgili sonuglar asagidaki tabloda

verilmistir.

Tablo 2. Normallik Test Sonuclar:

Faktorler Skewness Kurtosis
(Carpikhk) (Basiklik)
Rol belirsizligi 1,28 3,63
Rol ¢atismasi -0,37 -0,22
Is yiikii algis1 -0,02 -0,49
Icsel tatmin -0,56 -0,06
Dissal tatmin -0,50 -0,69
Genel tatmin -0,50 -0,32

Tabachnick vd (2013)’e gore carpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda
olmasi verilerin normal dagildigim1 gostermektedir. Benzer sekilde George ve
Mallery (2010)’a gore ise cgarpiklik ve basiklik degerlerinin +2,0 ile -2,0 arasinda
bulunmasi verilerin normal dagilim gosterdigini betimlemektedir. Literatiirdeki bu
bilgilerden yola ¢ikarak tiim alt 6l¢ekler i¢in verilerin normal daglig1 belirlenmistir.
Bu dogrultuda korelasyon anali olarak Pearson Korelasyon Testi kullanilmistir. Fark
analizleri olarak ise ikili guruplarin karsilastirilmasinda t-test, iic ve daha fazla
bagimsiz gruplarin karsilastirilmasinda ise ANOVA ve Post Hoc testlerinden LSD
Test kullanilmistir. Elde edilen bulgular %95 giliven araliginda, %5 anlamlilik
diizeyinde degerlendirilmistir. Rol belirsizligindeki sinir degeri asan basiklik degeri

tolere edilebilecek diizeydedir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR

4.1. BETIMLEYICI iSTATISTIKLER

Gegerli ve tam 171 katilimcidan olusan arastirma drneklemine ait tanimlayici bilgiler

Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Arastirma Orneklemine Iliskin Betimleyici Istatistikler

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Erkek 83 48,5
Kadin 88 51,5
Yas
35 yas ve alt1 135 78,9
36 yas ve lizeri 36 21,1
Medeni durum
Evli 76 44,4
Bekar 95 55,6
Egitim diizeyi
Lisans 138 80,7
Lisanstistii 33 19,3
Cocuk sayisi
Cocugum yok 109 63,7
1 30 17,5
2 ve uzeri 32 18,7
Gelir diizeyi
4000 TL ve alt1 83 48,5
4001 TL - 6000 TL 53 31,0
6001 TL ve lizeri 35 20,5
Profesyonel anlamda psikolojik destek alma durumu
Evet 32 18,7
Hayir 139 81,3
Meslekteki kidem yil sayis1
5 yil ve alt1 92 53,8
6 yil ve tizeri 79 46,2
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Katilimcilarin %48,5’1 erkek, 51,5’ kadindir. Bunlarin %78,9’u 35 yas ve altinda,
%21,1° 1 36 yas ve lizerindedir. Katilimcilarin %44,4°1 evli, %55,6’s1 bekardir.
Egitim diizeyi acisindan %80,7’si lisans diizeyinde, %19,3’i lisans iistii diizeydedir.
Katilimeilarin %63,7’sinin hi¢ ¢ocugu bulunmamakla, %17,5’1 bir ¢ocuk, %18,7’si
iki ve daha fazla ¢ocuk sahibidir. Katilimcilarin %48,5’inin aylik geliri 4000 TL ve
altinda, %31’inin 4001-6000 TL arasinda, %20,5’inin 6001 TL ve iizerindedir.
Katilimcilarin %18,7°si profesyonel anlamda psikolojik destek almakta, %81,3 gibi
cok biiyiik bir kismi1 ise almamaktadir. Katilimcilarin %53,8’inin meslekteki kidem
yil sayist1 5 yil ve altindayken %46,2’sinin 6 yil ve lzerindedir. Katilimcilarin

mesleki kidem yilinin ortalamasi 8,12+4,60°dr.

Tablo 4. Arastirma Olgeklerinin Betimleyici Istatistik Tablosu

N Minimum Maksimum X SS
Rol belirsizligi 171 1,00 4,33 2,04 0,60
Rol catigsmasi 171 1,38 4.00 2,85 0,64
Is yiikii algist 171 1,00 5,00 3,26 0,91
Icsel tatmin 171 2,00 4,83 3,56 0,66
Dissal tatmin 171 1,25 4,63 3,29 0,84
Genel tatmin 171 1,90 4,75 3,45 0,68

Rol belirsizligi ortalamasi 2,04+0,60, rol ¢atismasinin ortalamasi 2,85+0,64, is yiikii
algisinin ortalamasi 3,26+0,91, igsel tatminin ortalamasi 3,56+0,66, dissal tatminin

ortalamasi 3,29+0,84, genel tatminin ortalamasi 3,45+0,68 olarak bulunmustur.

4.2. HIPOTEZLERIN SINANMASI

Hipotezlerin sinanmasinda oncelikli olarak Pearson korelasyon analizine ardindan

basit dogrusal regresyon analizine yer verilmistir.

66



4.2.1. Nliski Analizleri

Tablo 5. Pearson Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4 5 6
Rol belirsizligi 1

Rol ¢catismasi ,109 1

Is yiikii algist 163" -435 1

i¢sel tatmin 5487  -2327 -,092 1

Dissal tatmin -,354" -162° -238" 7217 1

Genel tatmin -4947 -2157 -171° 9397 915 1

**p<0,01 ve *p<0,05

Rol belirsizligi ile is yilikii algis1 arasinda negatif yonlii ve zayif anlamli bir
iliski vardir (p=0,033; r=-0,163).

Rol belirsizligi ile i¢sel tatmin arasinda negatif yonlii ve orta siddete sahip
anlamli bir iligki vardir (p=0,000; r=-0,548).

Rol belirsizligi ile digsal tatmin arasinda negatif yonlii ve orta siddette anlaml
bir iliski vardir (p=0,000; r=-0,354).

Rol belirsizligi ile genel tatmin arasinda negatif yonlii ve orta siddette anlaml
bir iliski vardir (p=0,000; r=-0,494).

Rol ¢atismasi ile is yiikii algis1 arasinda negatif yonlii ve orta siddette anlamli
bir iligki vardir (p=0,000; r=-0,435).

Rol ¢atigmasi ile igsel tatmin arasinda negatif yonlii ve zayif anlaml bir iligki
vardir (p=0,002; r=-0,232).

Rol catigmasi ile dissal tatmin arasinda negatif yonlii ve zayif anlamli bir iligki
vardir (p=0,034; r=-0,162).

Rol ¢atigmasi ile genel tatmin arasinda negatif yonlii ve zayif anlaml bir iligki
vardir (p=0,005; r=-0,215).

Is yiikii algis1 ile digsal tatmin arasinda negatif yonlii ve zayif anlamli bir iligki
vardir (p=0,002; r=-0,238).

Is yiikii algis1 ile genel tatmin arasinda negatif yonlii ve zayif anlamli bir iligki

vardir (p=0,025; r=-0,171).
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4.2.2. Regresyon Analizleri

Tablo 6. Rol Belirsizligi, Rol Catismasi ve Is Yiikii Algisinin icsel Tatmin

Uzerine Etkisine Iliskin Basit Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Degisken Beta t p R? F Mc;)del
Sabit 22,012 0,000
Rol belirsizligi -0,55 -8,597 0,000

0,34 29,21 0,000
Rol catigmasi -0,11 -1,590 0,014
Is yiikii algist -0,13 -1,868 0,044

Tablo 6°da goriildiigi tizere, gergeklestirilen basit regresyon analizi sonucunda “rol
belirsizligi” “rol catismasi” ve “ig yiikii algisi” degiskenlerinin modele girdigi
goriilmiistiir. Bir baska ifadeyle regresyon analizine gore her ii¢ degisken de bagiml

degisken ig¢sel tatmini agiklamaktadir.

Tablodaki R? degerlerine bakildiginda, iic degiskenin toplamda igsel tatminin
%34’tinti acikladigr goriilmektedir. Ayni zamanda yapilan analizde, elde edilen
degerler modelin anlamli olduguna isaret etmektedir. Sonuclar degerlendirildiginde
rol belirsizliginin orta diizeyde, is ylikii algis1 ve rol ¢atigmasinin zayif diizeyde igsel

tatmin lizerinde negatif yordama giicii oldugu goriilmektedir.

Tablo ayni zamanda, bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagimli degiskeni
nasil etkileyecegini gostermektedir. Rol belirsizligi, rol catigmasi ve is yiikii algis
boyutlariyla i¢sel tatmini agikladigi modeldeki beta degeri, bu toplam modeldeki rol
belirsizligi, rol gatismast ve is yiikii algisi boyutlarinin her birinin i¢sel tatmin ile
iligkilerini gostermektedir. Buna gore Ornegin, rol belirsizligi puaninin bir birim
artmasi igsel tatmin puanini -0,55 () kadar azaltacagi, rol catigmasi puaninin bir
birim artmast i¢sel tatmin puanimi -0,11 (B) kadar azaltacag ve is yiikii algist
puaninin bir birim artmasi i¢sel tatmin puanini -0,13 (B) kadar azaltacagi sonucuna
ulagilmig, ayrica bu sonug istatistiki olarak anlamli ¢ikmistir. Dogrusal ve negatif

yonlii belirleyici etkinin varligi nedeniyle Hia, Haa, Ve Hsg hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 7. Rol Belirsizligi, Rol Catismasi ve Is Yiikii Algisinin Digsal Tatmin
Uzerine Etkisine iliskin Basit Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Degisken Beta t p R? F M%del
Sabit 15,437 0,000
Rol belirsizligi -0,406 -5,724 0,000

0,21 15,23 0,000
Rol catigmasi 0,018 ,226 0,822
Is yiikii algis1 -0,312 -3,976 0,000

Tablo 7°de goriildiigi tizere, gergeklestirilen basit regresyon analizi sonucunda “rol
belirsizligi” ve “is yiikii algis1” degiskenlerinin modele girdigi goriilmiistir. Bir
bagka ifadeyle regresyon analizine gore iKi degisken, bagimli degisken olan digsal

tatmini agiklamaktadir.

Tablodaki R? degerlerine bakildiginda, iki degiskenin toplamda digsal tatminin
%21’ini agikladigr goriilmektedir. Aym1 zamanda yapilan analizde, elde edilen
degerler modelin anlamli olduguna isaret etmektedir. Sonuglar degerlendirildiginde
rol belirsizliginin ve rol catismasinin orta diizeyde digsal tatmin iizerinde negatif

yordama giicli oldugu goriilmektedir.

Tablo aym1 zamanda, bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagimli degiskeni
nasil etkileyecegini gdstermektedir. Rol belirsizligi ve is yiikii algis1 boyutlariyla
digsal tatmini agikladigi modeldeki beta degeri, bu toplam modeldeki rol belirsizligi
ve is yiikii algis1 boyutlarmin her birinin digsal tatmin ile iliskilerini gostermektedir.
Buna gore 6rnegin, rol belirsizligi puaninin bir birim artmasi digsal tatmin puanini -
0,40 (B) kadar azaltacag: ve is yiikii algis1 puaninin bir birim artmasit digsal tatmin
puaninm1 -0,31 (B) kadar azaltacagi sonucuna ulasilmis, ayrica bu sonug istatistiki
olarak anlamli ¢ikmistir. Dogrusal ve negatif yonlii belirleyici etkinin varlig

nedeniyle Hip, ve Hap hipotezleri kabul edilmistir. Hop hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 8. Rol Belirsizligi, Rol Catismasi ve Is Yiikii Algisinin Genel Tatmin
Uzerine Etkisine iliskin Basit Regresyon Analizi Sonucu

Bagimsiz Degisken Beta t p R? F M%del
Sabit 20,686 0,000
Rol belirsizligi -526 -7,919 0,000
0,31 25,256 0,000
Rol catigmasi -,057 -,786 0,043
Is yiikii algist -,232 -3,163 0,002

Tablo 8’de goriildiigi tizere, gergeklestirilen basit regresyon analizi sonucunda “rol
belirsizligi”, “rol catigmasi” ve “is yiikii algis1i” degiskenlerinin modele girdigi
goriilmustiir. Bir baska ifadeyle regresyon analizine gore li¢ degisken, bagimli

degisken olan genel tatmini agiklamaktadir.

Tablodaki R? degerlerine bakildiginda, ii¢ degiskenin toplamda genel tatminin
%31’ini agikladigr goriilmektedir. Ayni zamanda yapilan analizde, elde edilen
degerler modelin anlamli olduguna isaret etmektedir. Sonuglar degerlendirildiginde
rol belirsizliginin orta, rol ¢atigmasi ve is yiikii algisin zayif diizeylerde genel

tatmin lizerinde negatif yordama giicii oldugu goriilmektedir.

Tablo ayn1 zamanda, bagimsiz degiskenlerdeki bir birim artisin bagimli degiskeni
nasil etkileyecegini gostermektedir. Rol belirsizligi, rol ¢atismasi ve is yiiki algisi
boyutlariyla genel tatmini agikladigi modeldeki beta degerleri her birinin genel
tatmin ile iliskilerini gostermektedir. Buna gore drnegin, rol belirsizligi puaninin bir
birim artmasi genel tatmin puanini -0,52 (B) kadar azaltacagi, rol ¢atigsmasi puaninin
bir birim artmast genel tatmin puanimi -0,05 (B) kadar azaltacagi ve is yiikii algisi
puaninin bir birim artmasi genel tatmin puanini -0,23 (p) kadar azaltacagi sonucuna
ulasilmig, ayrica bu sonug istatistiki olarak anlamli ¢ikmistir. Dogrusal ve negatif

yonlii belirleyici etkinin varligi nedeniyle H1c, Hye, Hac hipotezleri kabul edilmistir.

4.3. FARK ANALIiZLERIi

Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, is yiikii algis1 ve is tatmini diizeylerinin katilimcilarin

sosyo-demografik ozelliklerine gore farklilasmasini belirlemek i¢in t-test ve
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ANOVA analizleri yapilmistir. Bu analizlere iliskin veriler alt basliklar halinde

sunulmustur.

4.3.1. Cinsiyete Gore Farklhilasmalar

Tablo 9. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasimin Cinsiyete Gore Farklilasmasina
fliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Rol belirsizligi -1,37 0,172
Erkek 83 1,97 0,435
Kadin 88 2,09 0,72
Rol ¢atismasi 1,76 0,080
Erkek 83 2,94 0,65
Kadin 88 2,77 0,62

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi cinsiyete gore farklilagsmamaktadir (p>0,05).

Tablo 10. Is Yiikii Algisimin Cinsiyete Gore Farkhilasmasina iliskin t-test

Tablosu
N X SS t P
Is yiikii algis1 4,11 ,000
Erkek 83 3,54 0,88
Kadin 88 3,00 0,86

Is vyiikii algis1 cinsiyete gore farklilasmaktadir (p<0,05). Buna gore, erkek
katilimcilarin  ortalamasi, kadmn katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

yiiksektir.

Tablo 11. Is tatmininin Cinsiyete Gore Farkhlasmasina iliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Icsel tatmin -1,50 0,134
Erkek 83 3,48 0,67
Kadin 88 3,63 0,64
Dissal tatmin -1,99 0,049
Erkek 83 3,16 0,86
Kadin 88 3,42 0,80
Genel tatmin -1,85 0,066
Erkek 83 3,35 0,72
Kadin 88 3,54 0,63
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Is tatmini faktorlerinden dissal tatmin, cinsiyete gore farklilasmaktadir (p<0,05).
Kadinlarin dissal tatmin ortalamasi erkeklerinkinden anlamli bir sekilde yiiksektir.

I¢sel tatmin ve genel tatmin, cinsiyete gore farklilasmamaktadir (p>0,05).
4.3.2. Yasa Gore Farklilasmalar

Tablo 12. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Yasa Gore Farklilasmasina
fliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Rol belirsizligi 2,19 0,030
35 yas ve alt1 135 2,09 0,59
36 yas ve lizeri 36 1,84 0,62
Rol ¢atismasi -1,00 0,319
35 yas ve alt1 135 2,82 0,59
36 yas ve iizeri 36 2,97 0,81

Rol belirsizligi yasa gore farklilagmaktadir (p<0,05). 35 yas ve altindakilerin
ortalamast 36 yas ve lizerindekilerin ortalamasindan anlamli bir sekilde yiiksektir.

Rol catigmasi yasa gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 13. Is Yiikii Algisinin Yasa Gore Farklilasmasina liskin t-test Tablosu

N X SS t P
is yiikii algis1 -1,55 ,128
35 yas ve alt1 135 3,19 0,81
36 yas ve lizeri 36 3,52 1,20

[s yiikii algis1 yasa gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 14. Is tatmininin Yasa Gore Farkhlasmasina Iliskin t-test Tablosu

N X SS t P
I¢sel tatmin -1,45 0,148
35 yas ve alt1 135 3,52 0,64
36 yas ve lizeri 36 3,70 0,72
Dissal tatmin 0,07 0,941
35 yas ve alt1 135 3,30 0,81
36 yas ve lizeri 36 3,28 0,94
Genel tatmin -0,80 0,420
35 yas ve alti 135 3,43 0,65
36 yas ve lizeri 36 3,53 0,76
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Icsel, digsal ve genel is tatmini faktdrlerinin higbiri yasa gore farklilasmamaktadir

(p>0,05).

4.3.3. Egitim Durumuna Gore Farklhilasmalar

Tablo 15. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Egitim Durumuna Gore

Farkhlasmasina fliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Rol belirsizligi 1,67 0,095
Lisans 138 2,07 0,62
Lisanststi 33 1,88 0,52
Rol ¢atismasi -1,22 0,221
Lisans 138 2,83 0,62
Lisanstustu 33 2,98 0,70

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi egitim durumuna gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 16. Is Yiikii Algisimin Egitim Durumuna Gére Farkhlasmasina liskin t-
test Tablosu

N X SS t P
Is yiikii algis1 -2,40 0,017
Lisans 138 3,18 0,92
Lisansiisti 33 3,60 0,83

Is yikii algis1 egitim durumuna gore farklilasmaktadir (p<0,05). Lisans iistii

mezunlarinin ortalamasi lisans mezunlarindan anlamli bir sekilde ytiksektir.

Tablo 17. Is tatmininin Egitim Durumuna Gére Farkhlasmasina fliskin t-test

Tablosu
N X SS t P

Icsel tatmin 1,95 0,052
Lisans 138 3,60 0,68

Lisansiisti 33 3,36 0,51

Dissal tatmin 3,10 0,002
Lisans 138 3,39 0,83

Lisansiisti 33 2,90 0,76

Genel tatmin 2,67 0,008
Lisans 138 3,52 0,69

Lisanstistii 33 3,17 0,57
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Digsal ve genel is tatmini faktorleri egitim durumuna gore farklilagsmaktadir
(p<0,05). Her iki faktérde de lisans mezunlarinin ortalamasi lisans {istii
mezunlarmkinden anlamli bir sekilde yiiksektir. Igsel is tatmini egitim durumuna

gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

4.3.4. Medeni Duruma Gore Farkhlasmalar

Tablo 18. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Medeni Duruma Goére

Farklhlasmasina iliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Rol belirsizligi 0,02 0,982
Evli 76 2,04 0,72
Bekar 95 2,04 0,50
Rol ¢catismasi 2,45 0,015
Evli 76 2,99 0,63
Bekar 95 2,75 0,63

Rol catigmas1 medeni duruma gore farklilasmaktadir (p<0,05). Evli katilimcilarin
ortalamasi, bekar katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Rol

belirsizligi medeni duruma gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 19. Is Yiikii Algisinin Medeni Duruma Gore Farklilasmasina iliskin t-test

Tablosu

N X SS t P
is yiikii algis1 0,37 0,709
Evli 76 3,29 1,04
Bekar 95 3,24 0,80

Is yiikii algis1 medeni duruma gére farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 20. Is Tatmininin Medeni Duruma Goére Farkhilasmasina Iliskin t-test

Tablosu
N X SS t P

Icsel tatmin -1,30 0,195
Evli 76 3,48 0,70

Bekar 95 3,61 0,62

Dassal tatmin 0,43 0,662
Evli 76 3,33 0,89

Bekar 95 3,27 0,80
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Genel tatmin -0,53 0,592

Evli 76 3,42 0,72
Bekar 95 3,48 0,65

Is tatmini faktorlerinden igsel, dissal ve genel is tatmini faktorleri medeni duruma

gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

4.3.5. Cocuk Sayisina Gore Farklilagsmalar

Tablo 21. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Cocuk Sayisina Gore
Farklilasmasina Iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Rol belirsizligi 3,01 0,052
Cocugum yok 109 2,08 0,63
1 30 2,13 0,51
2 ve lzerl 32 1,81 0,54
Rol ¢atismasi 1,57 0,211
Cocugum yok 109 2,81 0,60
1 30 3,04 0,63
2 ve uzeri 32 2,82 0,76

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ¢ocuk sayisina gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 22. Is Yiikii Algisinin Cocuk Sayisina Gore Farklilasmasina iliskin
ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Is yiikii algis1 0,80 0,452
Cocugum yok 109 3,22 0,83
1 30 3,45 0,90
2 ve lizeri 32 3,23 1,17

Is yiikii algis1 cocuk sayisina gére farklilasmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 23. Is Tatmininin Cocuk Sayisina Goére Farklilasmasina Iliskin ANOVA

Tablosu

N X SS F P Fark
ig:sel tatmin 1,42 0,245
Cocugum yok 109 3,61 0,65
1 30 3,38 0,59
2 ve lzerl 32 3,55 0,72
Digsal tatmin 4,03 0,019
Cocugum yok 109 3,41 0,80
1 30 2,93 0,84 1>2
2 ve uzeri 32 3,25 0,87
Genel tatmin 2,84 0,062
Cocugum yok 109 3,53 0,66
1 30 3,20 0,64
2 ve uzeri 32 3,43 0,73

Is tatmini faktorlerinden digsal tatmin gocuk sayisina gore farklilasmaktadir (p<0,05).

Cocugu olmayanlarin ortalamasi bir cocugu olanlardan anlamli bir sekilde ytiksektir.

4.3.6. Gelir Diizeyine Gore Farkhlasmalar

Tablo 24. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Gelir Diizeyine Gore
Farklilasmasina iliskin ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
Rol belirsizligi 8,05 0,000
4000 TL ve alt1 83 2,21 0,68 1>2
4001 TL - 6000 TL 53 1,92 0,40 1>3
6001 TL ve lizeri 35 1,79 0,55
Rol ¢atismasi 1,93 0,148
4000 TL ve alt1 83 2,76 0,68
4001 TL - 6000 TL 53 2,95 0,60
6001 TL ve tizeri 35 2,94 0,60

Rol belirsizligi gelir diizeyine gore farklilagsmaktadir (p<0,05). Alt gelir grubundaki
katilimcilarin rol belirsizligi ortalamasi orta ve iist gelir grubundakilerden anlamli bir

sekilde yiiksektir. Rol catismasi gelir diizeyine gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

76



Tablo 25. Is Yiikii Algisinin Gelir Diizeyine Goére Farkhlasmasina fliskin
ANOVA Tablosu

N X SS F P Fark
is yiikii algis1 2,18 0,116
4000 TL ve alt1 83 3,12 0,98
4001 TL - 6000 TL 53 3,34 0,81
6001 TL ve tizeri 35 3,47 0,86

Is yiikii algis1 gelir diizeyine gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 26. Is Tatmininin Gelir Diizeyine Gére Farkhlasmasina iliskin ANOVA

Tablosu
N X SS F P Fark

i¢sel tatmin 1,48 0,232
4000 TL ve alt1 83 3,47 0,70

4001 TL - 6000 TL 53 3,62 0,52

6001 TL ve tizeri 35 3,67 0,71

Dassal tatmin 1,16 0,317
4000 TL ve alt1 83 3,27 0,85

4001 TL - 6000 TL 53 3,21 0,79

6001 TL ve tizeri 35 3,48 0,86

Genel tatmin 1,12 0,330
4000 TL ve alt1 83 3,39 0,73

4001 TL - 6000 TL 53 3,45 0,56

6001 TL ve iizeri 35 3,59 0,69

[s tatmini faktorlerinden higbiri gelir diizeyine gore farklilasmamaktadir (p>0,05).

4.3.7. Psikolojik Destek Alma Durumuna Gore Farkhlagsmalar

Tablo 27. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Profesyonel Anlamda Psikolojik

Destek Alma Durumuna Gére Farkhlasmasina iliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Rol belirsizligi -1,85 0,066
Evet 32 1,86 0,45
Hayir 139 2,08 0,63
Rol ¢atismasi 2,78 0,006
Evet 32 3,13 0,55
Hayir 139 2,79 0,64
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Rol c¢atismasi profesyonel anlamda psikolojik destek alma durumuna gore
farklilasmaktadir (p<0,05). Psikolojik destek alan katilimcilarin ortalamasi,
psikolojik destek almayan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir.
Rol belirsizligi faktorii profesyonel anlamda psikolojik destek alma durumuna gore

farklilagsmamaktadir (p>0,05).

Tablo 28. s Yiikii Algisimin Profesyonel Anlamda Psikolojik Destek Alma

Durumuna Gére Farkhlasmasina fliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Is yiikii algis1 2,40 0,018
Evet 32 3,61 0,79
Hayir 139 3,18 0,92

Is yiikii algis1 profesyonel anlamda psikolojik destek alma durumuna gore
farklilasmaktadir (p<0,05). Profesyonel anlamda psikolojik destek alanlarin

ortalamasi almayanlarinkinden anlamli bir sekilde ytiksektir.

Tablo 29. is Tatmininin Profesyonel Anlamda Psikolojik Destek Alma

Durumuna Gére Farkhlasmasina liskin t-test Tablosu

N X SS t P
ig:sel tatmin 1,69 0,093
Evet 32 3,73 0,48
Hayir 139 3,51 0,69
Dagsal tatmin -0,18 0,856
Evet 32 3,27 0,80
Hayir 139 3,30 0,85
Genel tatmin 0,89 0,375
Evet 32 3,55 0,53
Hayir 139 3,43 0,71

Is tatmini faktdrlerinden higbiri profesyonel anlamda psikolojik destek alma

durumuna gore farklilasmamaktadir (p>0,05).
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4.3.8. Kidem Durumuna Gére Farklilagsmalar

Tablo 30. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Kidem Durumuna Gore

Farklhlasmasina iliskin t-test Tablosu

N X SS t P
Rol belirsizligi 1,58 0,116
5 yil ve alti 92 2,11 0,49
6 yil ve tizeri 79 1,96 0,70
Rol ¢catismasi -6,18 0,000
5 yil ve alti 92 2,60 0,63
6 yil ve tlizeri 79 3,15 0,51

Rol catigsmasi kidem durumuna gore farklilagmaktadir (p<0,05). 6 y1l ve tizeri kideme
sahip katilimecilarin ortalamasi, 5 yil ve alti yil kideme sahip olan katilimcilardan
anlamli sekilde yiiksektir. Rol belirsizligi faktorii kidem durumuna gore

farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 31. Is Yiikii Algisinin Kidem Durumuna Gére Farkhlasmasina iliskin t-
test Tablosu

N X SS t P
Is yiikii algis1 -6,64 0,000
5 yil ve alt1 92 2,88 0,80
6 yil ve tizeri 79 3,71 0,83

[s yiikii algis1 kidem durumuna gore farklilasmaktadir (p<0,05). 6 yil ve iizeri kideme
sahip katilimcilarin ortalamasi 5 yil ve altt yil kideme sahip olan katilimcilardan

anlamli bir sekilde ytiksektir.
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Tablo 32. Is Tatmininin Kidem Durumuna Gére Farkhlasmasina Iliskin t-test

Tablosu
N X SS t P

Icsel tatmin 1,52 0,130
5 yil ve alt1 92 3,63 0,56

6 yil ve iizeri 79 3,47 0,75

Digsal tatmin 2,50 0,014
5 yil ve alt1 92 3,44 0,75

6 yil ve iizeri 79 3,12 0,90

Genel tatmin 2,11 0,037
5 yil ve alt1 92 3,55 0,56

6 yil ve tlizeri 79 3,33 0,78

Is tatmini faktorlerinden higbiri kidem durumuna gére farklilasmamaktadir (p>0,05).

Tablo 33’te arastirma hipotezlerinin kabul-red durumuna yer verilmistir:

Tablo 33. Hipotezlerin Kabul-Red Durumu

Hipotez Durum
Hi.: Bagimsiz denetgilerin rol belirsizligi algisinin igsel tatmin tizerinde
.. Kabul
anlamli etkisi vardir.
H,,: Bagimsiz denet¢ilerin rol ¢atigmasi algisinin i¢sel tatmin iizerinde anlaml
v Kabul
etkisi vardir.
Has,: Bagimsiz denetgilerin is ylki algisinin igsel tatmin iizerinde anlamli
v Kabul
etkisi vardir.
Hip: Bagimsiz denetgilerin rol belirsizligi algisinin digsal tatmin tizerinde
. Kabul
anlamli etkisi vardir.
H,,: Bagimsiz denetgilerin rol ¢atigmasi algisinin digsal tatmin iizerinde Red
anlamli etkisi vardir.
Hsp: Bagimsiz denetgilerin is yiikii algisinin digsal tatmin tizerinde anlamli
- Kabul
etkisi vardir.
Hi.: Bagimsiz denetgilerin rol belirsizligi algisinin genel tatmin {izerinde
. Kabul
anlamli etkisi vardir.
H,.: Bagimsiz denetgilerin rol ¢atigmasi algisinin genel tatmin tizerinde
. Kabul
anlamli etkisi vardir.
Hs.: Bagimsiz denetgilerin is yiikii algisinin genel tatmin {izerinde anlaml
- Kabul
etkisi vardir.
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Tablo34. Hipotezlerin Iliski Durumu

N N ILISKI ILISKI
DEGISKEN 1 DEGISKEN 2 YONU SIDDETI
Rol belirsizligi s yiikii algist Negatif Zayif
Rol belirsizligi I¢sel tatmin Negatif Orta
Rol belirsizligi Digsal tatmin Negatif Orta
Rol belirsizligi Genel is tatmini Negatif Orta

Rol ¢atigsmasi Is yiikii algis Negatif Orta
Rol ¢atigmasi I¢sel tatmin Negatif Zayif
Rol catismasi Digsal tatmin Negatif Zayif
Rol ¢atismasi Genel is tatmini Negatif Zayif
Is yiikii algis Digsal tatmin Negatif Zayif
Is yiikii algis Genel is tatmini Negatif Zayif
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu caligmada; bagimsiz denetgilerin algiladigi rol belirsizligi, rol gatigmasi ve is
yikiinlin, 1is tatminleri tizerindeki etkisi aragtirnlmistir. Arastirma dizayni
kapsamindaki bulgular topluca degerlendirildiginde aranan iligkileri test etme ve
arastirma amaglarini karsilamada basarili olundugu sdylenebilir. Bulgular, test
sonugclar sirasina gore topluca degerlendirilmis ve bulgularimizda yer alan iligkilerin

nedenlerine dair olas1 segcenekler gelistirilmistir.

Arastirmamizdaki bagimsiz degiskenlerinden rol belirsizliginin, igsel is tatminini
negatif yordadigi bulgusu elde edilmistir. Buradan yola ¢ikarak rol belirsizligi
yasayan bireyin isletmedeki devamsizligi ve ise ge¢ gelmelerinin artacagini, isten
ayrilma disiincesi igine girecegini ve bireysel performansinda diisiis yasanmasi
ongoriilebilir. Bunlar, orgiitsel performans: dogrudan olumsuz etkileyen ve bu
nedenle istenmeyen durumlardir. Bu sorunlarin kaynagi, rol belirsizligi olarak
adlandirilan bireyin amag, beklenti ve sorumluluklart konusunda isletmedeki
konumunun net olmayisidir. Rol belirsizligi yasayan kisi, isini nasil, hangi sirayla ve
ne zaman yapmasi gerektigini bilememektedir. Ozetle kendisinden ne beklendigine
dair acik bir fikri yoktur. Bu belirsizlik durumunun, bireyin igsel is tatmini iizerinde

olumsuz etkisi olacagi dogal olarak beklenmelidir.

Rol catismast ve is yiikii algisinin da igsel tatmin iizerinde negatif ve zayif etkisi
bulunmaktadir. Igsel tatminin isin getirisi olarak goriilen maddi unsurlardan farkl
olarak bireyin kendi i¢indeki degerlemelerle gelistigi bilinmektedir. O halde rol

catismasi ve is ylikii algisinin da maddi ve digsal tatminden ¢ok, i¢sel tatmin iizerinde
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negatif etkisine bakilarak rol belirsizligi kavramiyla yakin iligkili yapilar oldugu

distiniilmektedir.

Rol belirsizligi ve is yiikiiniin birlikte digsal tatmini negatif yordadigi bulgularimiz
arasindadir. Rol belirsizliginin igsel is tatmini iizerindeki negatif etkisinin dissal
tatminde de goriilmesi, dnemle iizerinde durulmasi gereken bir konu oldugunu
gosterir. Digsal is tatmini ayn1 zamanda is ylikiinden negatif etkilenmektedir. Digsal
is tatmininin dcret, is iliskileri, oOrgiitsel destek ile yonetim politika ve
uygulamalarindan kaynaklandigi diislintildiigiinde, bu sayilan hususlarin her birinin
is yiikii sorunu ile dogrudan iliskili oldugu goriiliir. Ornegin iicret politikalari, isci-
igveren goriismeleri ve toplu sozlesmeler gibi uygulamalarin temelinde calisanin
isylikii ile karsiliginda alacaklarinin pazarligi yatmaktadir. Bu nedenle is yiiki

algisinin negatif etkisi digsal tatmin lizerinde dogal olarak bulunmalidir.

Digsal is tatmini {izerinde rol belirsizliginin negatif etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Is
tatminini hem i¢sel hem de digsal yonden etkileyen ve bir biitiin olarak da en etkili
degisken olarak rol belirsizliginin goriilmesi, literatiirii destekler niteliktedir. Rol
belirsizliginin is tatminsizligine ve performans diisiisiine yol agtigi cok sayida
aragtirma sonucu ile desteklenmistir. Literatiirdeki bulgular1 ayrintili ifade etmek
gerekirse rol belirsizligi, ¢alisanlarin degerlerinden, sorumluluklarindan, sosyal statii
ve pozisyonundan, lcretlerden, is iliskilerinden, orgiitsel destek ve yonetim politika

ve uygulamalarindan kaynaklanan is tatminsizligine neden olmaktadir.

Genel is tatmini tizerinde en gii¢lii negatif etkinin sirayla rol belirsizligi, is ytki
algist ve rol catigmasindan kaynaklandigi goriilmiistiir. Is tatminini olumsuz
etkileyen faktdrler i¢inde literatiirde belirtilen faktorlerle yakin ve ortiigiir nitelikte

oldugu goriilmiistiir.

Erkeklerin, is yiiklerini kadinlara gére daha fazla algiladiklar1 fark analizlerinde géze
carpan 6nemli bulgulardandir (Bkz. Tablo 10). Yapilan aragtirma sonuglarina gore
kadinlar ile erkekler arasinda digsal is tatmini anlaminda anlamli farklilik
goriilmiistiir. Kadinlarin digsal tatmininin erkeklerden daha yiiksek oldugu uygulanan
fark analizlerinde gorilmiistiir. (Bkz. Tablo 11). Digsal tatmin unsularinin genelde

O0demeler, sigorta, izin ve benzeri unsurlar oldugu diisiintildiigiinde kadinlarin bu
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unsurlardaki olumlu degisikliklerden erkeklere gore daha fazla olumlu yonde

etkilendigini anlamaktay1z.

Yas gruplar agisindan yapilan bir baska fark analizinde 35 yas ve altinda bulunan
calisanlarin, kendilerinden yas olarak daha biiyiik olan ¢alisanlara gore daha ¢ok rol

belirsizligi yasadiklar1 goriilmiistiir (Bkz. Tablo 12).

Egitim diizeyi ile is ylikii algis1 arasindaki iliski analizleri sonucunda yiiksek egitim
diizeylerinde is yiikii algisinin da arttig1 goriilmiistiir (Bkz. Tablo 16). Oncelikli is

yiikii algisinin niceliksel oldugu diisiincesi daha makul bir yaklagim olacaktir.

Dissal ve genel is tatmininin yiiksek egitim gruplarinda daha disik oldugu
gdzlenmistir (Bkz. Tablo 17). Is tatmini kaynag: olarak bilinen deger, sorumluluk,
basar1, sosyal statii, licret vb. faktordeki beklentiler, egitim diizeyinin yiikselmesiyle

birlikte artmaktadir. Bunlarin karsilanmadigi durumlarda is tatmini diismektedir.

Evli ¢alisan grubun rol ¢atismasi bekarlara gore daha yiiksek ¢ikmistir (Bkz. Tablo
18). Rol gatismasinin evli personelde yiiksek ¢ikmasi aile-is dengesi anlaminda daha

fazla rol ¢esitliligi yasamalari nedeniyle normal karsilanmalidir.

Tek cocuklu tipik ¢ekirdek aileye sahip calisan grubunun en diisiik digsal tatmin
diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir (Bkz. Tablo 23)

Diisiik gelir grubundaki ¢alisan grubunun yiiksek gelir seviyeli olanlara gore daha
fazla rol belirsizligi yasadigi belirlenmistir (Bkz. Tablo 24). Gelir diizeyi ile
insanlarin sosyal statiileri degismektedir. Degisen statiiniin geregi olarak bireyin

igyerinde kendisinden beklenen tiim rolleri oynamak istememesi olasidir.

Psikolojik destek almayan calisanlarin arasgtirmamiza verdikleri cevaplardan rol
catigmasi ve is yiikii algilariin daha az oldugunu gérmekteyiz (Bkz. Tablo 27 - 28)
Diger gruba gore daha fazla rol catigmasi bildirdigi goézlenmistir. Bu durum
psikolojik destegin rol catismasini azaltan olumlu sonuglar1 olarak yorumlanabilir.

Ancak bulgumuz, dogrusal etki analizi bulgusu olmadigindan temkinli olmalidir.
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Oneriler

Sonuglarin topluca degerlendirmesi ardindan yine ayni sira i¢inde her bir bulgu i¢in
isletme yonetimlerinden ve kamu otoritelerine yonelik tavsiye ve Oneriler ile

gelecekteki arastirmacilara yeni arastirma dizayni 6nerilerine yer verilmistir.

Rol belirsizliginin neden oldugu devamsizlik ve isten ayrilma davranislart mikro
planda isletme yoneticilerinin énemli sorunlarindan biri oldugu gibi, iilkedeki tim
isletmelerin ekonominin yapitaslar1 olduklari diistiniildiigiinde Calisma Bakanligi’nin
ve Verimlilik Merkezlerinin 6nemli bir sorunu olmaktadir. Su halde yoneticilere ise
alma ve oryantasyon siireglerini hassasiyetle ele almalari ve bu siireclerde rol
belirsizligini ortadan kaldirmalari Onerilir. Kamu birimlerinin buradaki roliiniin
Uluslararasi  Calisma Orgiitii  (ILO) standartlarinda is ve gorev tanimlari
uygulamasinin isletmelerde yayginlasmast i¢in bir kisim diizenlemeler yapmak

olabilir.

Dissal i1 tatmininin diismesi maliyetlerin artisi, verimsizlik, devamsizlik, catisma ve
personel devir oraninin artmasi gibi pek c¢ok olumsuzlugu da beraberinde
getirmektedir. Sonuglari itibariyla degerlendirildiginde rol belirsizligi ve is yiikiiniin
aslinda isgiicli piyasasinin hep birinci glindem maddesi oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu yoniiyle isletme yoneticilerinin c¢alisanlarin rol belirsizligi yaninda is yiikiini de
yakindan takip etmeleri hem kendileri hem de iilke ekonomisi i¢in Onem

kazanmaktadir.

Yoneticilerin, hem yeni ise girenler hem de terfi veya is rotasyonu ile farkl islerde
oryantasyon yasayan ¢alisanlarinin rol belirsizligi yasamalarina engel olmalarinin

hem igletme hem de endiistri boyutunda ne kadar 6nemli oldugunu gérmekteyiz.

Rol catismasinin orta yaslarda daha az yasanmasi isletmeye calisanlar1 baglama ve
onlara orta ve uzun vadeli kariyer planlar1 sunmakla miimkiindiir. Calisma
Bakanligi’nin uzun vadeli istihdami destekler nitelikteki tedbirlerinin isletme

yoneticilerini bu anlamda destekleyecegi diisiiniilmektedir.
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35 yas ve altinda yasanan rol belirsizliklerini asmak i¢in isyerlerinde standartlagma is
ve gorev tanimlar1 ile is yeri rehberleri hazirlama, mentor hizmetlerini hayata
gecirmek gibi pek c¢ok opsiyon iizerinde durulabilir. Baska mesleklerle
kiyaslandiginda yeni teknolojiler ve lretim araglar1 gibi zorluklarin olmadigim
disiindiigiimiiz bagimsiz denet¢ilerin pek ¢ok is i¢in is tanimlari ile 6grenme
stireclerinde standartlarin kolayca gelistirilebilecegi ve rol belirsizliklerinin asilacagi

disiiniilmektedir.

Yagsa gore degisen is tatmini is yasaminin evrelerine dair ipuglar vermektedir. Bunun
altinda yatan kariyer asamasi gibi baska vekil degiskenler olacagi olasilig
gelecekteki arastirmacilar tarafindan dikkate alinmalidir. Gelecekteki arastirmacilara,
yas ile birlikte is tatminini etkileyebilecek degiskenlerin etkilerini bir arada ele alan

yapisal modelle iizerinde bu testleri yapmalar1 Onerilir.

Egitim diizeyinin is tatmini lizerinde etkili olmas1 egitim sistemi sorumlularina kadar
gorev gikarmaktadir. Ozellikle yiiksek 6grenimde mesleki igerigin ve uygulamanin
agirlik kazanmasiyla genel egitim diizeyinin artmas1 ve c¢alisanlar arasindaki egitim
diizeyi farkinin azaltilmas: ile egitim diizeyi-is tatmini negatif iligkisi kendiliginden
ortadan kalkabilir. Yiiksek egitim diizeyli ¢alisanlara is tatmini artiran ozel
uygulamalar, maliyet ve siirdiiriilebilirlik sorunlar1 nedeniyle bir secenek olarak

sunulmamaistir.

Evli ve bekarlara yonelik is giicii tesvik ve diizenlemesi bazi iilkelerde yaygindir.
Calisanlart koruma adina onlar1 rol ¢atigmasina siiriikleyen aile-is dengesi kaynakli
sorunlar1 azaltan esnek c¢aligma saatleri, is otonomisi gibi bir kisim yaygin
uygulamalarin devlet eliyle yapildigi da goriilmektedir. Bu uygulamalariin
kapsaminin yayginlastirilmast yasanan rol catigmalarina bir ¢6ziim olabilir.
Isletmeler ¢apinda evli galisanlara gece vardiyasi yazmama gibi uygulamalara

kiiltiirimiizde rastlanmaktadir.
Cocuk sahipligi tilkemizde insanlarin bir yerde ve meslekte karar kilmalarina neden

olabilecek dnemli bir demografik 6zellik olarak goriilmelidir. Bu ger¢ekten hareketle

tek cocuklu ebeveyn calistiran yonetimler bu g¢alisanlardan beklentileri, is yapma
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yontemleri ve isteki dnceliklerin neler olmasi gerektigi konusunda iletigimi artirmali

ve gliven telkin etmelidir.

Ucretlerin ¢alisanlar arasindaki hiyerarsisi planlanirken ve izlenecek iicret politikasi
secilirken isletmelerin rol belirsizligi esiginde birakmayacak {ticret araliklari
belirlemeleri Onerilir. En azindan rol belirsizligi iicret esiginin ne oldugunun

bilinmesiyle bu araliktaki personele yonelik ayricalikli uygulamalar gelistirilebilir.

Bagimsiz denetim alaninda ki yonetimlerin yiliksek gelir gurubu calisanlarinin is
yiikii algisin1  diisiirecek tedbirler almahdir. Ornegin islerinin rutin kisimlart
ayiklanarak diger c¢alisanlar arasinda dagitilabilir ve goérev-sorumluluk paylagimi
stirdiiriilebilirligi saglanabilir. Aksi halde isten ayrilma ile sonug¢lanmasi durumunda
isletmenin nitelikli is giicli kayb1 maliyetlere ve verimliligine olumsuz yansimalari

olabilir.

Gelecekteki arastirmacilara psikolojik destek ile birlikte kendi kendine yeterlilik (self
efficacy), kendine giliven (self confidence) gibi benligin degisik formlarmin rol
belirsizligi ve g¢atismalar {izerindeki etkilerini inceleyen farkli arastirma desenleri

kurmalan onerilir.

Personelin psikolojik destek almasinin is tatmini iizerinde olumlu sonuglarina
bakilarak psikolojik destek taleplerinin yonetimlerce makul goriilmesi ve zaman ve
biitce ayrilmasi Onerilir. Gelecekteki arastirmacilara, psikolojik destek yani sira
calisma ortamindaki yonetici ve is arkadaslarinin yani 6rgiitsel destegin de is tatmini

ve ig yiikii baglaminda etkilerini sorgulayan yeni ¢aligmalar kurgulamalar1 6nerilir.
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EKLER

Anket Formu
Saymn Katilimel,

Bu anket Isik Universitesi'nde Yiiksek Lisans programi gergevesinde yiiriitiilmekte
olan rol belirsizligi, rol g¢atismasi, is yiikkii ve is tatmini iliskisini inceleyen bir
arastirmaya veri toplamak amaciyla hazirlanmistir.

v Bu bir test degildir. Ankette yer alan higbir sorunun dogru ya da yanlis
yanit1 yoktur.

v Liitfen, hicbir soruyu vanitsiz birakmayiniz.
v Anket formlarma isim - soyadi yazilmasi gerekmemektedir.
v Bu arasgtirmanin saglikli bir sekilde yliriitiilebilmesi, sizin sorulara

vereceginiz yanitlarin samimiyetine bagli kalacaktir.
v Anket 4 bolimden olusmaktadir ve cevaplamak yaklasik 15
dakikanizi alacaktir.

Degerli katki ve yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.
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I. BOLUM: FORMU DOLDURAN HAKKINDA BILGILER

Liitfen asagidaki sorular: yanitlayiniz

1

Cinsiyetiniz:
(] Kadin [0 Erkek

Egitim Diizeyiniz:
[0 Lisans
(] Lisansiuistii

Medeni durumunuz:
(1 Evli [1 Bekar

Cocuk sayimz kactir?
[ Yok

01

02

03

[1 4 ve tizeri

Aylik gelir diizeyiniz:
12500 TL ve alt1
12501 TL - 4000 TL
(14001 TL - 6000 TL
[16001 TL — 8000 TL
180001 TL — 10000 TL
(110001 TL ve iizeri

Profesyonel anlamda psikolojik destek aldiniz m?
] Evet [] Hayir

Meslegi kac yildir yapmaktasiniz?..........cceeveeeecvnnees
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II. BOLUM: ROL BELIRSIZLiGi

Asagidaki yargilara katilma derecenizi liitfen belirtiniz.

katilmiyorum

katilivornm

1

Ne kadar yetkiye sahip oldugumu biliyorum.

2

Isimle ilgili belirgin, planlanmis hedefler ve amaglar
vardir.

— |~ [Kesinlikle

™ |NIKatilmiyorum

W | WIKararsizim

- bKatlllyorum
o |or KesInliKIe

Birbirinden farkli sekillerde yapilmasi gereken isleri
yapmak zorunda kaliyorum.

Zamanimi uygun bir sekilde planlayabiliyorum.

Herhangi birinin sdylemesine gerek kalmadan ya da
yardimi olmadan da gdérevimi yapabilirim.

3
4
5
6

Sorumluluklarimin ne oldugunu biliyorum.

RIS

NN NN

Wl W W w

B = =N

o1l o1 |o1f O1

I11. BOLUM: ROL CATISMASI

Asagidaki yargilara katilma derecenizi liitfen belirtiniz.

katilmivorum

KesinliKkle

katihivornm

Gorevimi basarmak i¢in bazi karar ya da kurallara ters
hareket etmek zorunda kaliyorum.

~ [Kesinlikle

™ IKatilmiyorum

@ Kararsizim

= Katihhyorum

ol

Birbirinden farkli islevleri olan iki ya da daha ¢ok meslek|
gurubuyla birlikte calistyorum.

Benden tam olarak ne beklendigini biliyorum.

Iki ya da daha fazla kisiden farkli emirler alabiliyorum.

o (DN

Biri tarafindan kabul edilirken, digerlerinin kabul
edemeyebilecegi gorevler yapiyorum.

N TN TN

N (NN DN

W Wiw w

N E = E Y N

o1 (ool o1

Isimle ilgili uygun kaynak ve malzeme olmadan da
gorevimi yapabilirim.

Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigine Iliskin|
aciklamalar yeterlidir.

Cogu kez gereksiz iglerle ugrasiyorum.
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IV. BOLUM: iS YUKU FAZLALIGI

Asagidaki ¢calisma hayatimz ile ilgili yargilara katilma
derecenizi liitfen belirtiniz.

katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

katilivorum

Stirekli daha fazla is yapmak zorunda kaliyorum.

w

Sik stk zorluk gerektiren igleri yapmak zorunda
kalryorum.

— | = [Kesinlikle

NN

w

- bKatlllyorum
o o [Kesinlikle

Mesai saatleri disinda sik sik ¢alismak zorunda
kalryorum.

[EEN

N

w

o1

Sik sik birgok problem veya ayni zamanda yapilmasi
gereken iglerle karsilagiyorum.

N

Islerimi yapmak icin asla yeterli zamanim olmuyor.

N

V. BOLUM: IS TATMINI

Asagida verilen maddeler isinizi farkh yonleriyle ele
almaktadir. Kendinize “isimin bu yoniinden ne kadar
memnunum?” sorusunu sorunuz ve belirtiniz.

Hi¢ memnun

degilim

Biraz memnunum

Orta diizeyde
memnunum

Memnunum

Cok memnunum

ICSEL TATMIN

Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkani

Tek basina ¢alisma imkani

Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkén1

Toplumda bir yer edinme imkani

Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkam

Siirekli bir ise sahip olma imkan1

Baskalari icin bir seyler yapabilme imkan

Bagkalarina ne yapacaklarini sdyleme imkani

Yeteneklerimi kullanabilme imkani

Kendi kararimi verme 6zglirliigii

Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani

Isimden elde ettigim basar1 duygusu

RlRrRrRRR R RRR IR

NINININININININININININ

WWWWWWWW W W W W

N N N NI R RIS

oljorjorjorjorjorol|o1|o1|o1| 01| Ol

DISSAL TATMIN

5

Yoneticimin elemanlarina karsi1 davranis tarzi

6

Y o6neticimin karar verme konusundaki yeterliligi

12

Firma politikasini uygulama imkan

13

Aldigim iicret

14

Bu iste ilerleme imkanim

17

Calisma kosullar1

18

Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmasi

I

NININDININININ

WWwWwwwlwiw

IR E N NN E S

19

Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii

1

2

3

4

oljorjorjorjororol| ol

20 SORUNUN TOPLAM PUANI GENEL TATMINi GOSTERMEKTEDIR.

Ankete katildiginmiz icin tesekkiir ederim.
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