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ISTANBUL MENKUL KIYMETLER BORSASI'NDA GOREVLI
UYE TEMSILCILERININ IS TATMINiI UZERINE BIiR ARASTIRMA

Bu arastirma ile Tirkiye’'de finans piyasasinda énemli bir yere sahip olan
istanbul Menkul Kiymetler Borsasi'nda faaliyet gdsteren araci kurumlarin istanbul
Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinin gesitli
demografik ve isletme O6zellikleri agisindan farklihlk gosterip gostermedigi

incelenmistir.

Aragtirmada is tatmini bagimh dedisken alinmak suretiyle, literatlrin de
incelenmesiyle, uye temsilcilerinin is tatmini farkhliklarini  yaratabilecegi
degerlendirilen faktoérler kuramsal kapsamda agiklanmistir. Yapilan c¢alismada is
tatmini farkliliklarinin incelenebilmesi i¢in anket yéntemi kullaniimis ve 275 Gye

temsilcisine ulasiimistir.

“Istanbul Menkul Kiymetler Borsasrnda Goérevli Uye Temsilcilerinin Is

Tatmini Uzerine Bir Arastirma” isimli bu tez c¢alismasi (i¢ bélimden olusmaktadir.
Arastirmanin birinci boélimUinde; arastirmanin amaci ve O6nemi, kapsami ve
sinirliliklar belirtilmistir. ikinci bolim,arastirmaya temel olusturan kavramsal bilgileri
icermektedir. Kavramsal bolimde meslek olgusu ve dnemi, Uye temsilciligi kavrami,
is tatmini olgusu, is tatmini performans iligkisi, performans is tatmini iligkisi, is tatmin
ve tatminsizli§i sonuglar, is tatmin ve is tatminsizligini etkileyen faktorler
yeralmaktadir. Uglincti bélim ise aragtirmanin yéntembilimi bolimuddr. Bu bélimde
veri toplama yéntemi ve araglari, arastirmanin 6n kabulleri, sinirliliklari,
hipotezlerinin tanitimi ve arastirma bulgularina ayrilmistir. Son olarak arastirma

bulgularindan yola ¢ikilarak sonug ve onerilere yer verilmistir.

Sonug olarak arastirmaya katilanlarin %71.6’sinin ortalamanin zerinde is
tatmini oranina sahip olduklari gértlmdastir. Arastirmada Uye temsilcilerinin, calisma
sekli, calisilan isletmenin banka kdkenli araci kurum veya araci kurum olmasi, elde
ettikleri gelir dizeyleri agilarindan is tatminleri dizeylerinin farkh oldugu sonucuna

ulasiimigtir.

Anahtar kelimeler: Meslek, Uye temsilciligi, is tatmini
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ABSTRACT

A RESEARCH ON JOB SATISFACTION OF THE MEMBER
REPRESENTATIVES THAT WORK FOR ISTANBUL STOCK
EXCHANGE

With this research it is investigated if the job satisfaction of the member
representatives of mediators that work in Istanbul Stock Exchange building, which
has an important role in the finance market, is different from each other considering

their demographic and management characteristics.

In this research literature is investigated and by taking job satisfaction as a
dependant variable the factors evaluated as creating the differences between job
satisfaction of the member representatives are explained in a theoretical context.In
this research questionnaire method is used and 275 member representatives are

reached.

This thesis named “A Research On Job Satisfaction of the Member
Representatives That Work For Istanbul Stock Exchange” consists of three parts.In
the first part of the research, the importance, content and limits of the research is
stated..The second part includes the conceptual knowledge. In the conceptual part,
the aim and importance of the research,the concept of member representative,the
fact of job satisfactionthe relationship of job satisfaction and performance,the
relationship of performance and job satisfaction, the results of job satisfaction and
dissatisfaction, the factors of job satisfaction and dissatisfaction are included.The
third part is the methodology part of the research.This part is reserved for data
collecting methods and tools, the pre-acceptances of the research, the limits of the
research, the presentations of its hypothesis,and research evidences .Finally results

and suggestions are included.

As aresult it is seen that 71.6 % of the participants have job satisfaction. It is
concluded that the representatives, their way of working, the place where they work
is a mediator or a bank rooted mediator or not, their income level all affect their job

satisfaction level.

Key words: Job, member representative, job satisfaction



ONSOZ

Bu calisma, Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi'nda gérevli liye temsilcilerinin
bireysel o&zellikleri, calistiklar isletmenin yapisi ve Ozelliklerinin is tatmininde
farkliliklara neden olup olmadigini belirlemek Uzere yapilan saha arastirmasi

surecini ve sonuglarini icermektedir.

Tum igletmeler icin 6nem tagiyan nitelikli insan kaynagi, Ulke ekonomisini
yonlendirmekte olan istanbul Menkul Kiymetler Borsasi'nda gérevli liye temsilciligi
acisindan da oldukg¢a 6nemlidir. Egitim dizeyleri oldukca ylksek ve ¢alisma sartlari
acgisindan oldukga stresli bir ise sahip Uye temsilcilerinin gerek is gerek aile
hayatlarina ¢ift tarafli etkilesimde bulunacagi disindldiginde is tatmininin dnemi
artmaktadir. Ancak is tatmini konusunda 1989-2005 vyillari arasindaki literatir

taramasinda bu alanda sadece bir arastirmaya rastlanmistir.

Calismaya 2006 yili Subat ayinda baslanmis ve 2006 yili Mayis ayina kadar
olan slrede arastirmada kullanilacak o6lgim araglari, arastirmanin katilimcilari,
arastirmanin kavramsal olarak temel c¢ercevesi hazirlanmis olup, kavramsal
cercevede eksik bulunan konular EylUl-Ekim aylari igerisinde tamamlanmistir.
Katiimcilarin tamami istanbul Menkul Kiymetler Borsa’si binasinda yer alan (ye
temsilcileri diger bir deyisle brokerlardir. Arastirma anket uygulamasi 2006 yili

Temmuz ayinda tamamlanmistir.

Arastirmada en biyuk zorluk anket uygulamasi sirasinda olusmustur. Ankete
konu olan katilimcilara ancak seans sirasinda ulasiimis ve anketleri doldurmalari
saglanmigtir. Ancak, Uye temsilcileri seans sirasinda dikkatlerinin dagilacagini 6ne
surmUs ve ankete katilmalari igin ikna edilmeleri gerekmistir. Bu nedenle katilimcilar

ile birebir goérusulerek iki gin icerisinde anketler tamamlatiimigtir.

Ayrica yaz aylarinin izin dénemi olmasi katiimci sayisinin az olmasina

neden olmustur.
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Bu calismaya katkilarindan dolayi Dog¢.Dr. Génen Dindar’a, Yuksek lisans
egitimimi tamamlamam igin ylUreklendiren ve bu slre¢ igerisinde manevi destegini

eksik etmeyen sevgili esim Hasan Sirek’e tesekkir ederim.

Calismanin merkezinde yeralan Uye temsilcilerine ulasarak ankete katilimi
arttirmak icin gerekli destegi saglayan Borsa Uzmanlari Dernegdi Yonetimi ile seans
sirasinda zamanla yarismalari ve ¢ok dikkat gerektiren bir isle mesgul olmalarina
ragmen seans sirasinda zaman ayirarak anketi yanitlayan Uye temsilcisi

arkadasglara tesekkur ederim.

Teslim etmeden 6nce tezimi benimle gdézden gegiren calisma arkadaslarim
Behiye Cagan, Efser Mersin, Murat Zeytinli, Melisa Kiiglikdeveci, Meram Hasekioglu

ve Nahide Dalgan’a tesekkur ederim.

Verilerin islenmesi igin basvurdugum calisma arkadasim istanbul Menkul
Kiymetler Borsa'si Arastirma Mudurligi uzmanlarindan Levent Ozer'e tesekkiir

ederim.

Son olarak “Bulgular ve Degerlendirme” bdlimini hazirlarken destek olan

Slleyman Avcrya tesekkir ederim.
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GIRIS

isletmeler, faaliyetlerini siirdiriirken Gretim icin gerekli kaynaklarini bir araya
getirmek suretiyle minimum kaynak kullanimi ile maksimum kari elde etmeyi
amagclamaktadirlar. isletmelerin basarili olmasinda nitelikli insan kaynagina sahip
olmasi ¢ok énemlidir. Bunun icin nitelikli ve yaratici ¢alisanlarin ise alinmasi ile
baslayan sure¢ c¢alisanin memnuniyetine yodnelik isletme politikalari ile
desteklenmelidir. isletmelerin insan kaynagini olusturan calisanlar ise verdikleri
emek ve zamanin karsiligi olarak maddi ihtiyaclarinin giderilmesi ile beraber manevi
intiyaclarinin da karsilanmasini beklemektedir. Calisanlarin maddi ihtiyacglarindan;
yiyecek, igecek, konaklama, giyim gibi ihtiyaclari Ucret ile karsilanirken; guvenlik
intiyaclari isletmenin benimsemis oldugu insana ydnelik insan kaynaklari politikalari

ile karsilanmaktadir.

Calisanlarin manevi ihtiyaclari olarak; yaptidi isten memnun olmasi, kendi
potansiyeli ile yapmasi beklenen is arasinda uyumun gerceklesmesi, isletme
yoneticilerinin ¢alisana ve yaptigi ise saygl duymasi, katilimci ve demokratik bir
politika benimsemesi, ¢alisma arkadaslariyla uyum, ¢alisanin mesleki gelisim imkani
ve terfi olanaklarinin olmasi, isletmenin cgalisanini sirekli kendini gelistirmeye
heveslendirmesi, calisanlarina adil davranmasi, denetim makanizmasinin adil
olmasi, takdir ve édillendirmenin varolmasi siralanabilir. Bunlar gergeklestirmek
Uzere izlenen insan kaynaklari politikalari ¢alisanin isini benimsemesine,
performansinin yikselmesine, is tatminlerinin artmasina ve isletmeye baghliklarinin
artmasina neden olmaktadir. isletme ydneticilerinin calisma saatleri igerisinde
galisanlarinin sergiledidi ise, ¢alisma ortamina, ¢calisma arkadaslarina kargi olumlu
veya olumsuz tutumlara duyarsiz olmasi bu isletmelerde galisanlarin verimliliginin
dismesine, saglik problemleri, devamsizlik, hatali Gretim oraninin artmasina, isgucu

devrinin ylksek olmasina neden olmaktadir.

Hizmet sektorinde yeralan ve temel kaynadi insan olan isletmeler is
tatminini yUkseltebilmek igin ise gore calisan tedarik ederek is ile galisan uyumunu
saglamalidir. Bu agamay! takiben igletme yodnetiminin veya insan kaynaklarinin
yapmasl gereken, calisanlarinin motivasyonlarini yiksek tutarak is tatminini
saglamaya calismaktir. is tatminini yiikseltmek igin kullanilabilecek araglar olarak;
uygun iglere yerlestiriimis calisanlar arasinda; ast Ust iligkilerinde, ¢alisanlarin tepe

yoénetimi ile iliskilerinde acgik olunmasi, haberlesme kanallarinin agik olmasi, isletme



icindeki gayriresmi haberlesmenin yani dedikodunun dnlenmesi bdylece caliganin
kendine guvenildigini hissetmesi, bilgi yetersizliginden kaynaklanan hatalarin
onlenmesi, ¢alisanin igletmeyi bir takim ve kendisini de takimin bir parcasi olarak
goérmesinin saglanmasi, Ucret sisteminde adil Ucretlendirmenin benimsenmesi,
performansa goére Ucretlendirme sistemleri, ayni sekilde terfi sistemlerinin de adil
olmasi, devamsizlik durumlarinin, is glcu devir oranlari gibi istatistiki degerlerin
glincellenmesi, isletme yonetiminin bu degerlere duyarli olmasi, ¢alisanlara zaman

zaman is tatminini élgimu ile ilgili testlerin uygulanmasi siralanabilir.

Arastirmamiz istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’'nda gérev yapan (ye
temsilcilerinin is tatmini ile ilgilidir. TUrkiye ekonomisinde buyUk bir role sahip olan
istanbul Menkul Kiymetler Borsasi lye temsilcilerinin sermaye hareketlerine yén
veren Kisiler olarak Uzerlerindeki baskilar ve her an gtindemi takip etme zorunlulugu
stres yaratan unsurlari olusturmaktadir. Uye temsilcileri yatirrmcinin kar ve zarari
ayni anda yasamasi gibi stres ve tatminini birarada yasarlar. isin dogasi geregi
herhangi bir dikkatsizlik kendilerine maddi zarar olarak geri donebilmektedir. Bu da
is stresini arttirici bir unsurdur. Ancak gerek isin heyecan verici olmasi gerek kisa
surede yuksek kazancg beklentisi 6zellikle geng insanlari Gye temsilcisi olma yolunda

isteklendirmektedir.

Bu arastirma ile gerek Uye temsilcisi olma egilimindeki Kisilerin
bilgilendirimesine, gerek istanbul Menkul Kiymetler Borsasrnda gérevli olan iye

temsilcilerinin is tatminlerini etkileyen faktorlerin belirlenmesine g¢alisiimistir.



1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI VE KAPSAMI
1.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI]

Gerek Uretim gerek hizmet sektoriinde yeralan isletmelerde 6nemli bir
kaynagi olusturan insanin verimli kullanilabilmesi igcin gesitli yontemler
geligtiriimektedir.  Yonetim  kavrami  artik sadece isletme amaglarin
gerceklestiriimesini degil, isletme calisanlarinin ekonomik, sosyal ve psikolojik
intiyaclarinin  karsilanmasi goérevini de icermektedir. Calisanlarin ihtiyag ve
beklentilerine 6nem vermeyen ve bu konuda hassas davranmayan isletme
calisanlarinda is tatminsizligi ortaya cikmaktadir. is tatminsizligi sonucunda da
devamsizlik, isten ayriimalarin fazla olmasi, calisanlar arasinda huzursuzluk,
yonetim ve calisanlar arasinda catismalar, verim dustkIligla gibi sonuclar ortaya
cikmaktadir. isletmeler bu sonuglar ile kargilasmamak igin galisanlarinin is tatminine
onem vermelidirler. Calisanlar agisindan tatmin yasaminin tamami igin dnem

tasirken, igletme acisindan verimli calismanin temel gereklerinden biridir.

isletmeler calisanlarinin is tatminlerini etkileyen faktérler (izerinde
incelemeler yaparak c¢alisanlarinin ihtiyag ve beklentilerini kargilayacak politikalar
gelistirmelidirler. Ancak isletmeler icin dnemli olan is tatmininden ¢ok is tatminsizligi
olup, tatminsizligin kaynaginin arastirilarak ortaya cikabilecek olumsuz sonugclara
donuk gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir. Caligsanlarin ig tatmini  Ucret,
¢alisan-is uyumunun saglanmasi, c¢alisanlarin kendini gelistirebilmesi icin olanak

saglanmasi, is glvenligi, hiyerarsik iligkiler gibi faktérlerden etkilenmektedir.

is tatmini ile ilgili oldukca ¢ok arastirma yapilmis olmasina ragmen istanbul
Menkul Kiymetler Borsasr’'nda c¢alisan lUye temsilcileri Gzerine yapilmis bir arastirma
tespit edilmistir. istanbul Menkul Kiymetler Borsas’nin (lkemizin sermaye
piyasasina yon veren en 6nemli kurum olmasi ve bu piyasada yeralan igletmelerin
ana kaynaginin insan olmasi nedeniyle, bugine kadar is tatmini ile ilgili yapiimis
arastirmalarin ortaya koydugu is tatminine etki eden faktdrlerin istanbul Menkul
Kiymetler Borsasi'nda gorev yapan Uuye temsilcileri tzerinde anlamli bir farkhilik

ortaya koyup koymadigi tespit edilmeye calisilacaktir.



1.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Kapsam olarak Turkiye sinirlari igcinde yeralan Menkul Kiymetler Piyasasini
yoénlendiren istanbul Menkul Kiymetler Borsasi, sektérel kapsam olarak ise finans

sektord alinmigtir.

is tatmini ile ilgili yapilan daha énceki calismalar dikkate alinarak is tatminini
sagladidi belirlenen ve dye temsilciligi agisindan énemli oldugu degerlendirilen

faktorler arastirma kapsamina alinmistir.

istanbul Menkul Kiymetler Borsasrnin istinye’deki binasinda gérev yapan

Uye temsilcilerine uygulanmistir.
1.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma istanbul Menkul Kiymetler Borsasrnda faaliyet gdsteren Araci
Kurumlarda goérevli ve fiili olarak istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
calisan Uye temsilcilerini kapsamaktadir. Araci kurum merkezinde gdrevli olan tye
temsilcileri, istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan (iye temsilcileri ile
farkli calisma kosullarina sahip olmalari nedeniyle arastirmamizin kapsami digsinda

birakiimistir.

Bu arastirma, 29 ve 30 Haziran 2006 tarihlerinde istanbul Menkul Kiymetler

Borsasi’nda galisan lye temsilcileri ile sinirli kalmistir.

29 Haziran 2006 tarihinde toplam 471 kisinin 30 Haziran 2006 tarihinde 482
kisinin gorevli oldugu tesbit edilmis ve ankete 290 kisi cevap vermistir. Ankete
katillanlardan 4 kisinin is tatmin dlgegini tamamen bos biraktigi 11 Gye temsilcisinin
de bazi sorulari bos biraktigi goértilmis olup, toplam 15 lye temsilcisinin anketi
degerlendirme disi birakilarak 275 Uye temsilcisinin cevaplari analize dahil

edilmigtir.



2.  KURAMSAL TEMEL
2.1. MESLEK OLGUSU VE MESLEGIN INSAN YASAMINDAKI
YERI

Tarkge so6zliklerde meslek “Bir kimsenin kendine temel calisma alani

edindigi, gecimini saglamak icin yapti§i siirekli is”' olarak tanimlanmaktadir.

is ve meslek kavramlari birbirine yakin kavramlar olmakla beraber birbirinden
farkl algilanmalidir. s yapmak insanin dogasinda vardir. is kavrami iginde yiyecek
bulma, ylk tasima, cigek toplama gibi insanin yapmis oldugu tim aktiviteler
sayllabilir. Tim bu aktiviteler Uretkenliktir. Eger bu Uretkenlik bir 6dule yani kazanca

donlsuyorsa yapilan is ‘meslek’ niteligi kazanmaktadir.
“Sanayinin gelismesi, toplumsal dokunun degismesi ve teknolojik yeniliklerin
artmasi yeni yeni meslek gruplarini dogurmustur. Bdylece insanlarin hayatina

girecek yeni ilgi alanlari ve kendini gergeklestirme bigimleri ortaya gikmistir.”

Bununla birlikte zamanla “Kisilerin ve toplumun mesleklere bakisi degisirken,
mesleklere olan ihtiya¢ dizeylerinde de bir dedisim olmustur. Dolayisi ile insanlarin
meslekleri degerlendirme, 6nemseme ve sec¢me kriterlerinde de degisiklikler

olmustur.

Ornegin saglikh beslenmeye artan ilgi nedeniyle, gerek daha kolay is
bulabilme imkani, gerekse daha ylksek kazang saglama nedenleri ile beslenme
uzmanhgi, ascilik gibi meslekler populer olmakta, ancak uzun egitim sireci, kazang
miktarinin dislk olmasi, uzmanlagma sinavlarinin zorlugu gibi nedenlerle doktorluk

meslegine talep azalmaktadir.

Meslegdin her insanin yasamindaki 6nemi farkli olmakla birlikte meslek kisiye

ekonomik 6zgurlik saglamaktadir. “Ancak meslek sadece para kazanma araci

T Ali Puskiilliioglu, Tiirkge Sézliik, istanbul, YKY, 1995,1095

2 Ali Riza Erdogan,“Meslek Segiminin Onemi ve Meslek Segme Siireci”,
(Cevrimici)http://www.ruhsagligi.com/altmenu.asp?detay=1&Anald=1238&AltID=a341547&d
ef dil id=198&m o, 12 Mayis 2006, s.2

3 A.y.




degildir. Meslek herseyden énce yetenekleri kullanma, kendini gergeklestirme ve

gelistirme yoludur.”

Ayni zamanda meslek, kisinin kisilik Ozelliklerini, yasam tarzini, hayat
gOrusind, ideallerini belirler. Kisinin yaptigi mesleki faaliyet, ilgi ve yeteneklerine
hitap ediyorsa kisi mesleki agidan tatmin saglamaktadir. Mesleki tatmin ise genel
tatmine yansir. Kisinin hayatta mutlu olmasi bir anlamda kendi 6zelliklerine uygun,

tatmin saglayacagdi meslegi yapabilmesine baglidir.

insanlar isleri ne kadar agir olursa olsun sevdikleri isi yaptiklar siirece
sikayet etmemekte, Pazartesi sendromu yasamamakta, ise gitmek bir kulfet gibi
gelmemekte, islerini en iyi sekilde yapmak isteyerek, yaptiklarindan zevk almakta ve
sonucgta da basariyi yakalamaktadir. Confucius’un “Zevk alacagin bir is bul ve
hayatin boyunca bir gun bile calismak zorunda kalma” s6zl de bu duslnceyi

destekler dogrultudadir.

Ayrica meslek kisiye bir kimlik kazandirir. “Tajfel ve Turner tarafindan
geligtirilen Sosyal Kimlik teorisine goére kisiler kendilerini ve diger kisileri psikolojik
gruplarin Gyeleri olarak goérmeyi isterler. Bunun sebebi sosyal kimlik edinmeyi
kendini gerceklestirmenin énemli bir bolimU olarak gérmeleri ve toplumca olumiu
degerlendirilen gruplara ait olmanin egolarini gergeklestirmeyi saglamasindan

kaynaklanmaktadir.”
Ozetle segilen meslegin etkileri asagidaki gibi siralanabilir:

e “Kisinin yasami boyunca devamli bir is sahibi olup olamayacadini tayin

edecektir.

e Yasami boyunca basarili veya basarisiz bir kisi olmasinda 6nemli bir rol

oynayacaktir.
e Surekli etkilesimde bulunacagi kisilerin ¢esidini ve es secimini etkileyecektir.

¢ Hayati boyunca yasayacagi ¢cevre veya gevrenin 6zelligini tayin edecektir.

4 Siikrii Unalan, “Hayatta Onemli Bir Déniim Noktasi: Meslek Segimi” , (Cevrimigi)
http://www.ilkadimdergisi.com/159/inceleme-sukruunalan.htm, 12 Mayis 2006, s.1

> Birgit Benkhoff,”A Test of the HRM model: Good for employers and employees [HRM
Model Uygulamasinin igveren ve isgiler icin Faydasi]”,Human Resource Management
Journal, 1997, (Cevrimici)
http://proquest.umi.com/pgdweb?index=2&did=23350515&SrchMode=1&sid=1&Fmt=6&VIns
t=PROD&VType=PQD&RQT=309&VName=PQD&TS=1160912113&clientld=37578, 7 Ekim
2006, s.2




 Ailesinin kazang seklini ve diizeyini ve gecim tarzini belirleyecektir. isinden zevk
alip alamayacagini, bunun sonucunda sorumluluk sahibi bir insan olup

olamayacagini tayin edecektir.” ®

Mesleki tatmin Maslow’un ihtiyaglar hiyerargisinin en Ust basamaginda
yeralan insanin kendini gerceklestirme ihtiyacini kargilamaktadir. “isimizle
batinlesmenin en iyi yolu o isi kendimizin segmesinden geger. Dogru se¢im bilingli
segim (izerine oturur.”” Is tatminine ulasabilmek igin bilingli segim ilk olarak segilen
meslegin kisinin bedensel, duygusal, kisisel Ozelliklerine uygun olmasi ikincisi o
meslegdi elde edebilmek i¢in gereken uzun ve yorucu egitim ¢alismasini yapabilmek

icin kisinin kendini surekli motive edebilecek olmasini gerektirir.

Kendini
Gergeklestirme

Saygi ve stati

Ait olma ve sosyal ihtiyaglar

Givenlik

Temel fizyolojik ihtiyaglar

Sekil 1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Cavidan Telman, Basariya Giden Yolda Meslek Secimi, 2.bs, istanbul,
Epsilon, 2002, s.27

Bir ¢cok genc¢ aile, 6gretmen, medya araglari, imtihan sistemleri gibi
faktorlerden etkilenerek meslek ve egitim alani kararini vermektedir. Kisinin egitim
kurumu secimi ve meslek secimini kariyer alanini belirleme olarak degerlendirirsek,
“Lise 6ncesi egitim kurumularinda lisede takip edilecek yolun belirlenmesi ve

geleceklerini etkileyecek kararlari vermeleri, agisindan gecerli ve givenilir mesleki

6 Sule Celik, “Meslek Segiminin Kisinin Yasamindaki Yeri ve Onemi”, (Cevrimigi)
http://www.egitim.com/aile/0651/0651.4/0651.4.ayinkonusu.sulecelik.p01.asp , 12 Mayis
2006, s.1

’ Marsha Sinetar, Sevdigin isi Yap Para Ardindan Gelecektir, Cev. Sibel C.Pinto,istanbul,
Kuraldisi Yay.,1998, s.19




test ve mesleki danismanligin bu yas grubu i¢in 6nemi gin gectikce

belirginlesmektedir.”

Birayin
Dzellikleri

Mesledin
Cizellikleri

Sekil 2. Meslek Ozellikleri ile Kisi Ozelliklerinin Kargilagtiriimasi

Kaynak: Cavidan Telman, Basariya Giden Yolda Meslek Segimi, 2.bs, istanbul,
Epsilon, 2002, s.47

Meslek secimi asamasindaki gencin 6ncelikle ilgi alanlari ve yeteneklerinin
belirlenmesi ve segmeyi disindigu meslegin gerektirdigi yetenekler ile 6rtlisip
ortismedigi tespit edilmelidir. Ortak alanin blylk olmasi kisinin dogru bir tercih

yaptiginin gostergesidir. Yukaridaki sekil genel olarak bu tanima isaret etmektedir.

Kisileri belirli bir meslege yoneltme calismasi uzmanlik gerektirir. Kisinin belli
bir slre izlenmesi, ilgi alanlarinin belirlenmesi, yetenek ve becerilerinin hangi
alanlarda yogunlastiginin objektif yontemlerle saptanmasi bu sirecin amacidir. Bu
calismalar tamamlandiktan sonra yukarida belirtildigi gibi ortak alanlarin belirlenmesi

ile karar sureci tamamlanacaktir.

“Greenhaus ve Callanan’a gore meslek sec¢imi 25 yas civarina kadar devam
eder veya yasamlarinin daha ileri ddnemlerinde is degistirmek icin ortaya c¢ikabilir.
Burada anahtar nokta kisinin guclu ve zayif yonleri, degerleri ve istedigi yasam

stilinin segtigi meslegin getirdikleri ve gereklilikleri ile uyusma derecesidir.”

® Debra S. Osborn, Robert C. Reardon, “Career Explorer With High-Risk Middle School
Students [Yiiksek Riskli Ortaokul Ogrencileri icin Kariyer Planlamasi]”, The Career
Development Quarterly, Mar 2006, (Cevrimigi)
http://proquest.umi.com/pgdweb?index=0&did=1004647251&SrchMode=1&sid=3&Fmt=3&VI
nst=PROD&VType=PQD&RQT=309&VName=PQD&TS=1160913739&clientld=37578 ,

7 Ekim 2006, s.3

® Derek Torrington, Laura Hall, Personnel Management HRM in Action, 3. Bs, Great
Britain, Prentice Hall, 1995,5.439




Ivancevich ve Skinner kariyer planlamayi kendi kendini degerleme (6z

degerleme), karar verme ve kariyer arastirma olarak lic asamada incelemektedir.™

Meslege ybneltme calismalari esnasinda mesleki rehberlik uzmanlarindan
yardim alinabilir. “Mesleki rehberligin hedefi mesleki se¢cim konusunda kararsiz
kisilere, uygun meslek ve mesleki ilerleme yolunu tanimlamada etkin bir sekilde
yardimci olmaktir. Temeli Parsons tarafindan atilan mesleki danismanlik ve
geleneksel dogru yonlendirme adi verilen yaklasim kisinin ‘kararsizliktan’ ‘kararliliga’
gecmesi, kendini tanimasi ve uygun meslek seceneklerini belirlemesini sadlar.
Geleneksel mesleki danismanlik metodlari genel olarak kisinin meslek secimi

miicadelesini azaltmaya yarar.“"

Mesleki rehberlik, sanayilesmenin ve teknolojik gelismelerin etkisi ile simdiki
zamanda veya gelecekte ihtiyagc duyulan mesleklerin belirlenmesi, Kisilere
tanitilmasi, egitim ve Ogretime ayrilan bitge ve zamanin en iyi sekilde
kullanilmasinin saglanmasi nedenleriyle de c¢ok 6énemli hale gelmigtir. Mesleki
rehberlik gerek Ulke gelisimine sagladigi katki gerek kisisel mesleki tatminin

saglanmasi amaglari ile gcok énemlidir.

2.2. MESLEK OLARAK ISTANBUL MENKUL KIYMETLER
BORSASI'NDA UYE TEMSILCILIGI OLGUSU

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi Hisse Senetleri Piyasasi Uye Temsilcisi
Egitim Basvuru Kilavuzunda Uye Temsilcisi ve temsilci yardimcisinin tanimlari

asagida belirtilmistir:

Uye Temsilcisi; Borsa Uyesini borsa islemlerinde ve/veya takas ve saklama
islemlerinde temsil edebilen ve kendisine temsil ettigi Borsa Uyesi adina tebligat

yapllabilen imza yetkisini haiz kisidir.

1% Canan Cetin, “Kariyer Planlamas”, i.U.igletme Fakiiltesi Dergisi, C:XXV, No:1, 1996,
s.129

" Garth Pittman,”Dilemmatic Constructions of career In the career counselling interview
[Kariyer Planlamasi Gérigsmesinde Kariyerin Problemli Yapisi]’, The Career Development
Quarterly, Mar 2000, (Cevrimigi)
http://proquest.umi.com/pgdweb?index=0&did=52191548&SrchMode=1&sid=4&Fmt=6&VIns
t=PROD&VType=PQD&RQT=309&VName=PQD&TS=1160913935&clientld=37578, 7 Ekim
2006, s.1




Temsilci Yardimcisi; Uye temsilcisine islemlerinde yardim eden ve imza

yetkisini haiz olmayan kigsidir.

Tirkiye Is Kurumu Meslek Danisma Merkezi tarafindan hazirlanan Borsa
Komisyoncusu, Borsa ve Finans Meslek Elemani olarak belirtilen meslekler ile ilgili
bilgilendirme sayfasinda meslegin gerektirdigi 6zellikler olarak, “cesitli uyarilari ayni
anda algilama glcu ve bellek, cabuk ve dogru karar verebilmek, gelecedi dogru

tahmin edebilmek, baskalarini ikna edebilme becerilerine, sorumluluk duygusuna

!12

sahip olmak, stres altinda calisabilmek’ < sayiimaktadir.

Sermaye Piyasasi Kurulu'nun 8/2/1996 tarih ve 9/167 sayili karari ile yurirlige
giren istanbul Menkul Kiymetler Borsasi Yénetmeligi 11 nci maddesinde Uye

Temsilcisi nitelikleri asagidaki gibi siralanmigtir.

e T.C.vatandasi olmak.

e En az 21 yasinda olmak.

e Hacir altina alinmig veya kamu hizmetlerinden yasakli olmamak.

o Seref ve haysiyet kirici bir sugtan mahkum olmamis veya iflas etmemis olmak.

e llgili borsa yénetmeliklerinde belirlenecek tecriibe, bilgi, ahlak ve diger niteliklere
sahip olmak.

e Uye temsilcisi ve yardimcilari, mevzuatla misaade edilmis hususlar disinda
baska meslek ve ticaretle ugrasmamak.

o Dort yillik bir yiksek 6grenim kurumundan mezun olmak.
e Piyasa ile ilgili egitim programindan basarili olmak.

e Bir araci kurulusta caligiyor olmak.

Bahsetmis oldugumuz Uye temsilciligi meslegine iliskin istanbul Menkul
Kiymetler Borsasi 2006 yili istanbul Menkul Kiymetler Borsasi Uye Temsilcisi
Egitimleri Basvuru Klavuzunda istanbul Menkul Kiymetler Borsasi Hisse Senetleri
Piyasasi Uye Temsilcisi adaylarinin sahip olmasi gereken yeterlilikler asagida

siralanmistir.™

http://www.iskur.gov.tr/mydocu/meslek/meslek1/borsa%20ve%20finans %20meslek%20ele
mani.doc

¥ IMKB Hisse Senetleri Piyasasi Uye Temsilcisi Egitim Bagvuru Kilavuzu, istanbul,
iIMKB,20086, s.3
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-Hisse Senetleri Piyasasi Uye Temsilci Yardimcisi Egitim Programi (teorik
egitim) yazili sinavindan basarili olmalari veya Hisse Senetleri Piyasasi Uye

Temsilciligi ile ilgili muafiyetlerden birine sahip olmalari,

- istanbul Menkul Kiymetler Borsasi ile imzalanan protokoller geregi, Hisse
Senetleri Piyasasi Uye Temsilcisi (teorik) egitimine esdeger egitimler diizenlemesine

izin verilen ilgili Gniversitelerin egitimlerini tamamlamalari,

- Hisse Senetleri Piyasasi Bilgisayarli Aim Satim Sistemi Uygulama Egitim

Programi uygulama sinavindan basarili olmalari ve

- Ekran basindaki 4 saatlik uygulamayi tamamlamalari gerekmektedir.

Uye temsilcileri kalabalik, kapali ve guriltili bir galisma ortaminda
calismaktadirlar. Uye temsilcilerine tahsis edilen ofis veya alanda bulunan
bilgisayar, ¢agdas iletisim araclari (telefon, faks, teleks, internet vb), finansal

tablolar, faaliyet tablolari en énemli galisma araclardir.

Bu meslekte sayisal distinme guci gelismis, finansal konulara ilgi duyan,
ikna gucl ve sorumluluk duygusu ylksek, bitlin icinde pargayi kavrayabilen 6zelden
genele ulasabilen, degisik goris ve yeniliklere acik olabilen, uzak goérusli kisilerin

basarili olma ve is tatmini yasama olasiligi daha ylksektir.

Ancak, “Saglik acgisindan yuksek risk grubuna son yillarda Ulkemizde de
yayginlasan borsa simsarligini da eklemek gerekir. Zaman baskisi, rekabet, ylksek

risk ve belirsizlik hi¢ siiphesiz bu meslek icinde olanlari tehdit etmektedir.”"*

1996 yilinda Hatice Aksoy tarafindan yapilan arastirmanin sonucu da bu

“

hususu desteklemektedir. Buna gore lUye temsilcilerinin “...alim-satim islemlerini
gerceklestirmeleri ve bilgileri direkt olarak edinebilmeleri is tatmini dizeylerinin
yiukselmesine, igslem yapma aninda yanhs islem girme riski ise stres dizeylerinin

yilkselmesine sebep olmaktadir.”"®

Amerikan Stres Enstitist’nin yapti§i1 arastirmalarda da borsa simsarligi gibi
zaman baskisi, rekabet ve riskle oynamayi gerektiren meslekler, hayat surelerini

kisaltma ihtimali olan meslek grubunda siralanmistir.

" Acar Baltag, Zuhal Baltas, Stres ve Basa Gikma Yollari, 20. bs., istanbul,Remzi Kitabevi,
2000, s.60

1 Hatice Aksoy,”IMKB Hisse Senetleri Piyasasinda Calisan Broker ve Dealarlarda is Tatmini
ve Orgutsel Stres”, Yayinlanmamis Yiksek Lisans tezi, |.U. Isletme Fakultesi isletme ve
Organizasyon B&lima, 1996, s.16
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“Calisma ortaminda yasanan stresler sonrasinda, mide Ulseri, hipertansiyon,
ndrodermitler, kronik yorgunluk, reaksiyonel depresyonlar, endise, korku gibi ¢esitli

ruh ve biinye hastaliklar (psiko-somatik hastaliklar) ortaya ¢ikmaktadir.”'®

Uye temsilcilerinin islerinin gerektirdigi dikkat diizeyi ve zaman baskisi
disunuldiginde 6zel yasamlarinda yasadiklari olumsuzluklari is yasamina
yansitmamasi, is ve 6zel yasami ayirt edebilmesi gerekmektedir. Bu konuya iligkin
yani yasam tatmini ile mesleki stres arasindaki iligkilere iliskin etkilesim ve ayirma

modeli seklinde iki model gelistirilmistir.

“Birinci modelde gundelik hayatinda memnun olan Kisilerin, etkilesim
modeline uygun olarak bu memnuniyetlerini is hayatina tasiyacaklari
dusUnUlmektedir. Yani, yasam tatmini kisinin mesleki stresini azaltacaktir. Eger
ayirma modeli gecerli olursa, yasam tatmini kisinin is hayatina yansimayacak ve

stres azaltici etkisi gériilmeyecektir.”"”

Ote yandan uzaktan erigim projesi de istanbul Menkul Kiymetler Borsasi'nda

¢alisan Uye temsilcilerinin ¢alisma kosullarini ve is tatminini etkilemektedir.

1985 yilinda agllan istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’'nda 1993 yilina kadar
hisse senetleri fiyatlarinin yazildigi iglem panolarinin kullanimi ile hisse senedi
piyasasinda alim satim islemleri gergeklestiriimekte olup, 1993-1994 yillarinda ise
asamall olarak tim hisse senedi islemleri bilgisayarli sisteme alinarak Elektronik
Alm-Satim Sistemine gegis tamamlanmistir. Bunun sonucu olarak lGye temsilcileri
ayakta panoda islem yapma ve pano kontrolinden, bilgisayar ile islem yapma

sekline gecmisgtir.

“1999 sonu ve 2000 baslarinda yasanan vyuksek islem hacmi ve
yatirimcilarin yodun ilgisi nedeniyle, alis satis emirlerinin araci kuruluslarca istanbul
Menkul Kiymetler Borsasi sistemine zamaninda iletiimedigine yonelik sikayetler
dikkate alinarak, oOzellikle seans disinda elektronik kanallardan (internet, ATM,

subeler-network, interaktif telefon sistemi) emir iletimlerini kolaylastirmak igin,

16 M.Giirleyen Gék,”Mesleki Stres ve Risk Faktérlerinin is Doyumuna Etkisi”, 14.istatistik
Arastirma Sempozyumu 2005 Bildirgeleri, Ankara, TUIK, Mayis 2005, s.650

" Mahmut Ozdevecioglu, “Sosyal Destek ve Yasam Tatmininin Mesleki Stres Uzerindeki
Etkileri”, H.U.iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Ankara, C. XXIl, S.1, 2004, s.218
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Uzaktan Erisim Sistemine gecilmesine kadar ara bir ¢dézim olarak disketle emir

iletimi uygulamasi yapiimistir.”'®

2001 Aralik ayinda hayata gegirilen Ex-API projesi ile de araci kuruma uye
olan ve kendisine sifre tahsis edilen yatirimcinin herhangi bir araci kullanmadan
elektronik hisse senedi piyasasina emir iletim imkani saglanmistir. “Uye, kendi
musterilerinden topladigi emirleri, network Gzerinden, TCP/IP protokollyle ve socket
programlama ile, Ex-API PC’ye iletir. Ex-API PC, ilgili mesaji Hisse Senetleri Alim
Satim Sistemi'ne (HOST) a gonderir ve HOST'tan aldi§i cevap mesajina gore

sonucu Uye sistemine ayni sekilde déndurir.”*

Bu sistem sayesinde elektronik
ortamda gergeklesen alim satim bilgilerine yatirimcilarin ve arastirmacilarin en hizli

ve ucuz maliyet ile ulasabilmesi saglanmistir.

Araci kurumlarin merkez ofislerinden Hisse Senetleri Piyasasinda islem
yapabilme imkani saglanarak, seans salonunda ¢alisan lye temsilcilerine ek olarak
aracl kurum merkezinde c¢alisan Uye temsilcileri de piyasa islemlerine yardimci

olmaya baglamistir.

Tim bu gelismeler piyasalar igin hognutlukla kargilansa da istanbul Menkul
Kiymetler Borsasi binasinda c¢alisan Uye temsilcileri icin bilgisayar ile calisma
zorunlulugu getiriimesi ve ¢alismalarinin kulakliklarina gelen emirleri bilgisayara
gecirmek ile sinirh kalmasi kendilerini bilgisayar operatdru gibi hissetmelerine ve
islerine yabancilagsmalarina neden olabilmektedir. Ayrica, Ex-API sistemi, borsa
binasi igerisinde Uye temsilcilerine olan ihtiyaci azalttigi icin iglerini kaybetme
korkusu yasamalarina ve gelecekleri icin endiselenmelerine ve is tatmin oranlarinin

dismesine neden olabilmektedir.

2.3. IS TATMINI OLGUSU

is tatmini/tatminsizligi ingilizce’'de “job  satisfaction/ dissatisfaction”

s6zcuklerinin karsiligi olarak kullaniimistir.

Calisanlarin isine karsi olumlu tutum sergilemesinin gdstergesi olarak isini

yaparken mutlu olmasi, isini ve kendisini is ile ilgili gelistirmeye ¢alismasi, yenilikleri

'® Giiray Kiiglikkocaoglu, “Elektronik Emir iletim Yénteminin IMKB'nin Mikroyapisi Uzerine
Etkisi”, Iktisat igletme ve Finans Dergisi, No:232, 2005, 86

¥ iMKB Bilgi Sistemleri Merkezi, IMKB EX-API ileti§im Yontemleri ve Veri Formatlari,
IMKB, istanbul, 2001, s.4
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takip etmesi ve isine katkida bulunmaya g¢alismasi belirtilebilir. Kisinin isine karsi
sahip oldugu olumsuz bir tutum ile mutsuzluk derecesinin siddeti birbirine paralel

gelisecektir.

“Klasik yonetim gorusleriyle galisanlari motive etmek, is tatminini saglamak
ve kurumda kalmalarini saglamak gibi beklentileri karsilamak giderek
glclesmektedir. Bunun temel nedeni ise c¢alisan insan kaynagi profilinin biylk bir
degisim gostermesidir. Modern yonetim goéristyle de desteklenen 21.ylizyil insan
kaynagi profili; ‘geng, bilgili, yiksek diizeyde egitimli ve alaninda uzman, beklenti
dizeyleri yuksek, fikirlerine ve haklarina duyarli ve saygi gosterilmesini isteyen,
kisisel kariyer gelisimi ile kendini gergeklestirme olgusuna énem veren, is tatminini
onemseyen ve sevdigi isi yapmak isteyen, tatmin edilmesi zor, esnek c¢alisma
kosullarina sahip olmak isteyen, burokratik diizeni tercih etmeyen bir insan profili’

olarak karsimiza ¢ikmakta ve yoneticileri zorlamaktadir.”®

Modern Uretim slreclerinin gelismesiyle de Uretim sUreclerindeki rollerini
makinalara birakan c¢aliganlar igin is anlamini yitirmektedir. Bu durum calisanlarin
islerine karsi yabancilasmasina, yaptiklari isi cani géndlden degil zoraki olarak

devam ettirmelerine ve is tatminin azalmasina neden olmaktadir.

is tatmini ile ilgili gesitli tanimlar vardir. Bunlardan bazilarini su sekilde

siralamak mUmkunddr:

Davis’e gore is tatmini “calisanlarin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluktur. is tatmini, isin dzellikleriyle galisanlarin istekleri birbirine uydugu

zaman gerceklesir.”'

“Blum ve Naylora goére is tatmini, calisanin isine karsi duydugu cesitli
tutumlarin bir sonucudur. Bu tutumlar ise su sekilde ozetlenmektedir. Ucret,
denetim, c¢alisma sartlari, gelisme imkanlari, yetenegin taninmasi, isin
degerlendiriimesi (teftis ve denetim), isteki sosyal iliskiler, isin cevresi ve benzeri

122

degiskenlerdir.

2 Demet Giriiz, Gaye Ozdemir Yaylacl, iletisimci Goziiyle insan Kaynaklari Yonetimi , 2.
Bs, istanbul, MediaCat, 2005, s.30

! Kaith Davis, isletmelerde insan Davranisi:Orgiitsel Davranig, Cev. Kemal Tosun v.d.,
2. bs, i.U. Isletme Fakiiltesi Yayin, 1984, 5.96

2 T{lin Ulusoy, “Isletmelerde Is Tatmini ve Karsilastirmali Bir Uygulama Arastirmasi”,
Yayinlanmamig Doktora tezi, istanbul Universitesi isletme Fakdiltesi, 1993, s. 4
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“Porter ve Lawler gibi arastirmacilara gore is tatmini tek boyutludur, yani
isinizden genel olarak ya memnunsunuzdur ya da degil. Buna karsilik Smith,Kendall
ve Hulin’e gobre isinizden, amirinizden, Ucretinizden veya is ortamindan az yada ¢ok

memnun olabilirsiniz.”*

is tatmini sadece isle, kisiyle veya is gevresine bagh degildir. is tatminin
analizi tim bu bilesenlerin sonucudur. “Her nekadar arastirmalar bu bilesenleri ayri
ayri gbézlemlese de bunlarin arasinda tipik baglantilar vardir. Ornegin
prim/ddullendirme ile ilgili tatmin veya tatminsizlik, bireyin bir ist amirine yaklagsimini
veya amirin bireye yaklasimini etkileyebilir. Bu sebepledir ki ‘genel is tatmini’ terimi
bazen bireyin is ve is ortamina iligkin tim yaklasimlarini ifade etmek igin de

kullaniimaktadir.”®*

Locke'un belirttigi gibi is tatminini olarak belirtilen tutum “bir kimsenin isini
veya tecriibesini degerlendirmesi sonucunda olusan zevkli veya olumlu hisleri “*°
ifade etmektedir. Kisi yasamini surdirebilmek icin maddi ve manevi ihtiyaglarini
karsilamak amaciyla isini yaparken, is kendisi Uzerinde olumlu veya olumsuz etki
birakmaktadir. Yani is tatmini calisanin isini gerceklestirme slrecinde sonug¢

béliminde yeralmaktadir.

“Isten tatmin kavrami, giidillenme, moral, isle ézdeslesme, isi gekici bulma
kavramlariyla yakindan ilgilidir. Fakat bunlardan degisik anlamdadir. Gudulerin bir
amaca dogru c¢aba harcamayi gerektirmesine karsilik, is tatmini, ise bagl olarak

memnun olmayi géstermektedir.”?®

Calisan tutumu olarak is tatminine yakin bir kavram olan ise baglihdi kisinin
sadece is ile iliskisi yonlendirmektedir. Kisi isinin tamamini sevdigi gibi bazi
yonlerden kendini mutsuz hissedebilmektedir. Bu durumda isinin olumlu yénlerinin
fazla olmasi halinde calisanin ise baglilik derecesi yiksek olacak, bagka bir is
arayisina girmeyecektir. ise baghlik verimliligin ve is tatmininin artmasina ve is

ortami ile daha olumlu iligki kurmasini saglayacaktir.

% James Bavendam, “Managing Job Satisfaction [is Tatmini Yénetimi]”, Special Reports, v.
6, Mercer Island Washington, 2000

24 Linda McJ. Micheli v.d, Managerial Communication, USA, Scott, Foresman, 1984, s.322
% Tirker Bas; Kadir Ardi¢, “Kamu ve Vakif Universitelerindeki Akademik Personelin is
Tatmin Dlzeyinin Kargilastirilmasi”, (Cevrimici)
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=498 , 23 Eylil 2005, s.2

“® fbrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranig, Ankara, A.U.E.F. Yayinlari, 1991, s.198
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“Bir diger tutum da O&rgitsel bagliik olup, calisanlarin isletmeye karsi
hissettikleri psikolojik baghlik olarak tanimlanmaktadir. Baglhk ise duyulan ilgi,

sadakat ve isletme degerlerine karsi duyulan giiclii inangtan kaynaklanmaktadir.”?’

Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin en temel ihtiyacinin mali agidan glvenligini
elde etmek ve bir grup ya da kuruma bagl olma duygusunu elde etmek oldugunu
vermistir.?® Calisanlar ise ydnelmek ve bir isletmeye bagl olmak suretiyle topluma

kendini kabul ettirerek sayginlik ve ait olma ihtiyacglarini da gidermege c¢alismaktir.

“Korman’a goére, is tatmininin icerigini etkileyen cesitli etkenler ve bunlarin
sonuclarindan dogan denge, esitlik, iyilik kavramlari is tatminini olusturmaktadir.
Eger Kisi, isini bu kavramlarla kendisi ve bagskalari icin tutarli bulursa, kendisi ve
baskalari igin tatmin edici bulacaktir. Eger isini denge, esitlik ve iyilik kavramlariyla

esdegerli algilamazsa tatminsizlik dogacaktir.”*

Luthans’a goére is tatmininin is durumuna karsi duygusal durumu ifade
etmesi, isin kendisi, Ucret, terfi imkanlar gibi birbiriyle iligkili ¢esitli tutumlari temsil

etmesi ve beklentilerin ne kadar karsilandigina iliskin (ic nemli boyutu vardir.*

Gorialdugu Gzere, is sahibi olmak; ¢alisanin ekonomik, sosyal ve psikolojik
intiyaglarini gidermek igin basvuracagi bir arag¢ niteligindedir. Ve kisinin is iginde
gegcirdigi surenin ginde ortalama 8-10 saati kapsadigi disunildiginde galisan igin

yaptigi is cok dnemli hale gelmektedir.

Bu nedenle “is, kisi icin bu denli dnem tasidigina gére onu hem secmede
hem uygulamada ve hem de sonu¢ almada kisisel mantik ve duygu yapisini
diledigince kullanma bakimindan ézgiir olmasi kaginilmaz bir gerektir.”*' Ancak,
her kisinin kendine tam uyacak, tim ihtiyac¢ ve arzularini kapsayacak, beklentilerinin
hepsini karsilayacak bir is bulmasi olanaksizdir. Culnkl isveren rollindeki
isletmelerin ekonomik gugcleri, sosyal yapilari birbirinden farkliliklar arz etmektedir ve

toplumdaki isgicu bu isletmeler arasinda paylasiimaktadir.

# Hijllya Glindiiz Cekmecelioglu, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Unsurlarinin Yaraticilik
Uzerindeki Etkisi”, iktisat i§Ietme ve Finans Dergisi, No:243, 2006, s.123

% Frank Giancola, “Toward a Deeper Understanding of Employee Commitment [Calisan
Bagliligina Derin Bakis]”, Word at Work Journal, t.y., (Cevrimigi)
http://proquest.umi.com/pgdweb?did=1002365051&sid=8&F mt=4&clientld=8496&RQT=309&VNa
me=PQD , 14 Eylil 2006, s.1

% Abraham Korman, Endiistriyel ve Organizasyonel Psikoloji, Cev. ilhan Akhun, Cevat Alkan,
Ankara, M.E.B., 1978, s.169

% Bas,Ardig, a.g.y. s.2

¥ Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranis ve Yonlendirilmesi, 2.bs, istanbul, Alfa Basim
Yayin, 1995, s.115
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2.4. IS TATMINININ CALISAN PERFORMANSI ACISINDAN
ONEMI

is tatmini ile performans arasindaki iligkiyi iliskin yapilan arastirmalarda gok
farkli sonuglara ulasiimistir. Bunlardan ilki, Hawthorne arastirmalarina dayanan ve
klasik gorus olarak da adlandirilan, isinden tatmin duyan kisinin daha ¢ok uretecegi
ve performansinin da yiksek olacagi seklindedir. Ancak “1955 yilinda Brayfield ve
Crockett'in yaptiklari arastirmalar, iki degisken arasinda gugstz bir iliski oldugu ya
da hig bir iliski olmadigini, calisan performansini etkileyen diger faktorlerin is tatmini
ile verimlilik iliskisindeki dogru orantiyi engelledigi ortaya konulmustur.”*? Bu
faktorlere 6rnek olarak cevresel faktorler (6rnegdin pazarlama elemaninin Van yerine
istanbul’da gérevli olmasi) ve pargabasi iicretlendirme verilebilir. Ugiinci gériis ise,
tatmin ile performans arasindaki iliskinin o6diller gibi bircok degiskenden
etkilendigidir.

Lawler- Porter tarafindan gelistirilen bekleyis teorisi “... performansa dayall

dduller tatmine arkasindan da performansa gétirir. Odil beklentisi performansa,

133

6dulin kendisi de tatmine yol agtigi ...””” gérlstine yer vermektedir.

ic Odiiller

T~

Performans Tatmin
\ Dis Odiiller

Performansin baska odiiller getirecegi beklentisi | __

Sekil 3. Lawler-Porter Bekleyis Teorisi
Kaynak: Gary Dessler, Human Behavior, Virginia, Reston Publishing, t.y., s.143

Arastirmalar sonucu elde edilen bulgular bu teoriyi desteklemektedir. Bir
calismada odiulleri performans bazl olanlar ve olmayanlar olmak Uzere 2 grup
denek secilir. Performansi iyi olan ve bundan dolayi &dillendirilen deneklerin,

odulleri performanslariyla iligkili olmayan deneklere gére daha fazla is tatminine

*ince, a.g.y., s.36
33 Gary Dessler, Human Behavior, Virginia, Reston Publishing, t.y., s. 205
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sahip olduklari ve bunun sonucunda daha basarili olduklari ortaya ¢ikmistir. Benzer
sekilde performansa dayali Ucret alan ve basarili olmayan denekler baslangicta
memnun olmamalarina ragmen, is tatmini arttikga performanslarini gelistirmislerdir.
Ote yandan dusiik performansa ragmen &duillendirilen kisinin, is tatmini artmakla
beraber &dullendirmeden sonraki performanslari da disik seviyede kalmistir.
Calisanlararasi  performans/basari  farkliliklarini  herhangi  bir  6didl ile
iliskilendirmedikleri zaman, sistem degerlendirilenler igin anlamini yitirmektedir.
Ozetle maddi ve manevi ddiilleri iceren 6dil sistemleri performansa bagh oldugu
zaman is tatmini iyi performansa ulastirir. “Calisanin sistemden diger beklentisi
de,...degerlendirme sonugclari ile isletmenin ddul sistemi arasindaki iliskiyi net bir

bicimde gérebilme arzusudur.”®*

Bu noktada calisanlarin kullandiklari “haksizlik” ifadesinin de calisanlarin
motivasyonu ve is tatminine etkisini incelemek Uzere, bu teoriye ek olarak Adams’in

esitlik teorisini incelemekte fayda bulunmaktadir.

“Teorinin varsayiminin birincisi, insanlar arasi iliskinin bir aligveris iligkisi
oldugu, bu iligki iginde calisanin birseyler verdigini ve bunun kargiliginda birgeyler
bekledigini varsayar. ikincisi de, hakki olanin kendisine verilip verilmedigini anlamak

icin insanlarin, kendi durumunu baskalarinkiyle kiyasladigini varsayar.”*®

Esitlik teorisine gore performansi yiksek olan ¢alisan is basarimi ile paralel
olarak ddullendirme yapiliyorsa bu durum Kisinin is tatminini saglayacaktir. Bunu

sekil yardimiyla ifade edecek olursak;

Basarili galisana verilen 6dulin

Ustiin basari icsel ve Digsal Odiiller |— adil olarak algilanmas!

A

Geri Besleme Daha Yuksek Tatmin

Sekil 4. Motivasyonel Dolasim Sireci

Kaynak: Ilhan Erdogan, igletme Yonetiminde Orgiitsel Davranig, Istanbul, 1.U.
Isletme Fakiltesi Yayinlari, 1999, s. 248

% Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yoénetimi Sistemi: Performansin
Planlanmasi, Degerlendirilmesi ve Gelistirilmesi, istanbul, i.U.isletme Fakiiltesi Yayinlari,
1994, s. 23-24

%% Suna Tevruz, “insani Gayretlendirme”, Orgiitsel Galisma ve Kadinlar, istanbul
Miilkiyeliler Vakfi Bilimsel Sempozyumlar Dizisi, No: 10, istanbul Miilkiyeliler Vakfi, M.U.
Kadin igglcu istihdami Arastirma ve Uygulama Merkezi, 1995, s.74
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Teori, kisinin ise katkisini olusturan girdiler ve bunun sonucunda elde ettikleri
ciktilar Gzerinden kiyaslamaya gidildiginde ¢alisanin girdileri olarak yas, devamlilik,
iletisim yetenedi, insanlarla iliski kurma yetenegi, sarfedilen gayret veya zaman,
egitim dlzeyi, gelismis tecribeleri, is basarisi, kidem, sosyal statl, teknik
yetenekler; ciktilar olarak tesvik edici goérevier, sigorta, emeklilik programlari, is
imtiyazlari (6zel park yeri, odanin yeri), is glvenligi, terfi, ylkselme, farkedilme,
sorumluluk tasima, Ucret, kidem tazminati, stati sembolleri, galisma sartlar

siralanabilmektedir.®

“Ancak bu teoriye gére doyum, motivasyon yaratmaz. Motivasyonu yaratan,
dengesizlik; baska bir deyisle doyumsuzluktur. Esitsiz bir durum oldugunda Kisi
dengeyi saglamak icin motive olacaktir. Esitsizlik kendi lehine ise girdilerini
cogaltacaktir. Kendi aleyhine ise girdilerini azaltabilir ya da ciktilarini ¢ogaltabilir.
Doyum-motivasyon iligkisi bu teoriye gére karmasik bir tablo sergiler. Clnki
dengesizlik (doyumsuzluk) bazi durumlarda ¢alisanin ¢abalarini arttirmasi yoninde
motive olmasina, bazi durumlarda ise c¢abalarini azaltmasi y®6ninde motive

olmasina sebep olabilir.”*

“‘Belki de sistem kavrami acgisindan en gergekgi yaklasim tatmin ve
verimliligin birbirini etkileyen dairesel bir iliski icinde oldugudur. Bu model,
basarimin, &6dul ve tatmin sagladigini bunlarin da algilanan yiksek bekleyis
nedeniyle, daha ¢ok gabaya yol actigini varsayar. Yiksek ¢caba etkin basarima yol
acar, buda yine dairesel bir iliski igcinde tatminde artis saglar. Bu modeli kullanarak,
yuksek is tatmininin, etkin onderlik saglandigi takdirde verimlilik icin bir zemin

hazirladi§i séylenebilir.“*®

isletmede insan fiziksel, zihinsel veya duygusal olarak Uretime katki
saglamakla kalmaz ayni zamanda igletmelerin kullanacagi hammadde, makina,
techizat, bilgi ve diger insan kaynagi gibi Uretim girdilerini ydnetmek ve
yonlendirmekte de sorumludur.

Bu nedenle isletmenin basariya ulasmasinda calisanlarin nedeni buyUktdr.

“Calisanlarin basariminin toplami igletmenin basarimini ortaya ¢ikartacaktir. Yalniz

bu noktada igletmenin galisanlara ne 6lglide kaynak aktardigi énemlidir. Yani, kiginin

% Aly..s.75
%" Nursel Telman, Pinar Unsal, Calisan Memnuniyeti, istanbul, Epsilon, 2004, s. 26
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basarimi araclar, gli¢ ve malzeme gibi kaynaklarla birlesmelidir. Bunu su sekilde
gOstermemiz mimkuindur:

Calisan Basarimi x Kaynaklar = Isletmenin Basarimi”*

Davranis bilimlerine iliskin artan ilgi ¢alisanlarin tutumlarinin igleyis seklinin
incelenmesi ile davraniglarin 6nceden tahmini imkanindan kaynaklanmaktadir.
Tutum degisimi slrecleri 6grenilerek bir taraftan g¢alisanlarin davranislari, tutumlari
denetim altina  alinabilmekte diger taraftan calisanlarin  davraniglarini
yonlendirebilecek ve maddi ve manevi olarak isletmeye zarar verecek davraniglarin

olusmasini engellenebilmektedir.

isletme agisindan galisanin sosyal yonii disiinildiigiinde calisanin olumsuz
tutumundan diger calisanlarin da etkilenebilecegi aciktir. ise karsi calisanlarin
¢ogunun olusturacagi olumsuz tutum yani is tatminsizligi isletmenin psikolojik agidan
sagliksiz bir isgicline sahip olmasina neden olacak ve bdylece kisisel olan is
tatminsizligi isletme ici bir soruna donuisecektir. Genellikle, is tatmini disulk olan bir
isletmede isgiclu devri, devamsizlik oranlarinin ylksek olmasi ile beraber,
galisanlarin musteriler, isveren veya isveren vekili olan ydneticiler ile hatta ¢alisma
arkadaslariyla olan iligkilerinde kot davraniglar sergilemesi, isbirligi saglayamama,
dedikodunun artmasi, isabetsiz kararlar, Uretim hatalarinin bilingli veya bilingsiz

artmasi, galisma makinalarina zarar vermek gibi davraniglarda gogalmaktadir.

Artan is tatminsizligi ile isten uzaklasma istegi duyan calisanlarin saglik
problemlerinin artmasi, isletme icin hem igglcu kaybi, azalan verim hem de

calisanlarin artan saglik maliyetleri ile isletme butcesine ek yuk getirmektedir.

Tum bu nedenlerle calisanin yetkinliklerinin surekli gelistiriimesi ve

motivasyonunun her daim yiksek tutulmasi bir zorunluluktur.

Motivasyon, genellikle amaca donuk davraniglarla iligkiliyken, tatmin amaca

yonelik davranistan kaynaklanan bir tutumdur.*°

“Motivasyon (gldileme) kavraminin temelini “gudi” olusturur. Motivasyon,

motiv kelimesinden gelir ki bu da harekete gegirmek anlamina gelen Latince

%8 Davis, a.g.e., s. 98

% A.Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davranig Bilimleri, istanbul, i.U.isletme Fakiiltesi
Yayinlari, 1998, s. 23

0L event Simsek, “is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, Ankara, MPM Yayini, No: 2, 1995, 5.96
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‘movere” fillinden meydana gelir. Bdylece en basit anlamiyla motiv, kisileri eylem

icin harekete geciren bir seydir.”*'

Herzberg'in ¢ift etmen kuraminda kisilerin ihtiyacglari motive edici faktorler ve
hijyen faktorler olarak iki kategoriye ayrilmistir. Motive edici faktorler, ayni zamanda,
is tatminini ortaya c¢ikaran faktorler olarak da gérilmektedir. Bunlar basari, ilerleme
ve kendini gelistirme gibi Ust dizeyde yeralan ihtiyaclardir. Hijyen faktorler ise
calisanin tatminsiz olmamasini dnlemek igin gereklidir (Gcret, iyi calisma sartlari ve
arkadaglari vb.). Fakat bunlar motive etmez, dolayisiyla tatmin de vermez.
Herzberg, motivasyon ile is tatminini birbiriyle olumlu bir iligki icinde gérmustar.
Ancak yine vurgulamak gerekir ki, Herzberg'in tatmin kavrami, kisinin isinde elde
ettigi basari duygusuyla ulasilan bir durumu igerir. Basari duygusu hem tatmin verir,

hem de motive eder.

‘Kisinin amaci kendi ihtiyaglarina kargi duydugu istegin doyumunu
saglamaktir. Kisi doyuma yada amaca ulasmadigi slrece kendisinde bir boslugun
varligini duyar. ihtiyag karsilandiginda amaca ulasmanin mutlulujunu yasamaya

»42 o«

baglar Bunlarin 6tesinde motive olmus insan kendi igindeki yasama sevinci

nedeniyle diger insanlara da cosku, keyif verecektir. Boylelikle onlarin yasamlari ve

performanslari {izerinde de olumlu bir etki yapacaktir.”*?

Motivasyonel arag olarak c¢alisanlarin  beklentilerini  karsilamak,
memnuniyetlerini  artirmak amaciyla c¢esitli araclar kullanilir.  Calisanlarin
ihtiyaclarinin tatminine yénelik bir is ortami yaratiimasi kiginin olumlu yonde
etkilenerek isteklendiriimesi silrecini baslatacaktir. Yonetici c¢alisanlarin is
tatminlerini saglamak icin asagida yeralan motivasyonel dolagim surecini

kullanmaktadir.

Bu modelde ydneticiler dncelikle galisanlarinin ihtiyaglarini belirleme yoluna
gitmektedir. Yonetici kullanacagi motivasyonel araglar ile c¢alisanlarini olumlu
davranisa yénlendirmeye calismaktadir. isletmedeki performans ve verimliligin

alisilagelenin Ustiine ¢cikmasi ile iki agidan amaca variimaktadir. isletme agisindan

4 Zeynep Aslan Kusluvan, “Orgitlerde Motivasyonun Onemi ve Kullanilan Motivasyon
Araglar”, Human Resources, sayi:3, Temmuz-Agustos 1999, s.55

*2 Aytag Cogan, “isletme Yonetiminde Motivasyon”, (Gevrimici)
http://www.tutuneksper.org.tr/bulten0598/motivasyon.htm , 19 Ekim 2005, s.1

llhan Ozdiller, “Motivasyon ve Performans Yonetimi”, Human Resources, sayi:1, Kasim-
Aralik 2001, s. 19
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verimlilige, kisi acisindan sz konusu ihtiyacin karsilanmasindan dolay! ylksek

tatmin dizeyine ulasilmaktadir.

ihtiyacin
Giderilmesi
ve tatmin

olus

Performans
ve verimlilik

Yeni bir
ihtiyacin
kendini
gOstermesi

Motivasyonel
Davranig

Sekil 5. Motivasyonel Dolagim Sureci

Kaynak: Tugray Kaynak, Organizasyonel Davranig ve Yoénlendirilmesi, 2.bs,
Istanbul, Alfa Basim Yayin, 1995, s.152

Ancak bu tatmine ulagsma bir slire sonra motivasyonel gl¢ olmaktan ¢ikarak
ve etkisini kaybetmektedir. Veya calisanlar aleyhine gelisecek baska etkenler
motivasyon aracinin gicunu azalmaktadir. Bu durumlarda yonetici eger ayni ihtiyag
tam bir tatmine ulasmamissa ayni motivasyon aracinin siddetini arttirarak baslangic
motivi olarak ayni ihtiyaci belirleyecek ya da o ihtiyag artik kendini
hissettirmemekteyse, bu kez bagka bir ihtiyaci motiv olarak segecektir. Bu durumda

dolasim sureci, ikinci arag lUzerinden bagdlanarak devam edecektir.

Ancak ydneticinin bu slrec icinde dikkat etmesi gereken husus calisanlarin
birbirlerinden farkh &zelliklere sahip olmalari nedeniyle farkli beklentiler iginde
bulunduklari dolayisiyla ydneticinin kullanacagi motivlerin kigilere gére degisik etkiler

yarattigidir.
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Motivasyonu etkileyen faktérler ancak kisilerin davraniglarinin yorumlanmasi
ile anlasilabilir. Kisinin davranis sekli motivasyonunu gdsterir.** Bu davranis sekilleri
ile ilgili bilgiyi “is Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuglar” bélimiinde vermeye

galisacagiz.
2.5. IS TATMINI VE TATMINSIZLIGININ SONUCLARI

Calisanin is tatmini kisisel ve aile mutlulugunu, kisinin isine baglanmasini
saglayan etkendir. Telman eserinde “Yasam doyumu genel olarak kisinin kendi
yasamindan duydugu memnuniyeti ifade eder” tanimina yer vermigtir. Yasam
doyumu Kisinin is, bos zaman ve diger is disi zamani olarak tanimlanan yasama

gOsterdigi duygusal tepkiler veya tutumlari ifade etmektedir.

‘Flanagan’a gore yasam doyumu onbes temel unsurdan olugmaktadir.
Aragsal rahatlik, saglik ve kisisel gliven, akrabalar ile iligkiler, cocuk sahibi olma, es
ile iliskiler, arkadaslarla iliskiler, baskalarina yardim etme, sosyal yardim igerikli
aktivitelere katilma, 6grenme, kendini anlayabilme, is sahibi olma, kendini
tanimlayabilme, sosyallesme, sosyal aktivitelerde bulunma, edlencelere katiima

olarak siralanmaktadir.” *°

Is tatmininin yasam tatminine etkisini incelemek icin “Aktarma”, “Telafi Etme”

ve “Ayrim” teorilerinden bahsetmek gerekmektedir.

Aktarma Teorisi 6zetle kisinin is hayatinda yasadigi olumlu veya olumsuz
gelismeleri 6zel hayatina yansitmasini ifade eder. Bu teoriye goére is hayatindaki
olumlu gelismeler, isin kisiye uygun olmasi, beklentilerine cevap vermesi, genel
olarak kisinin neseli ve rahat tavirlar sergilemesine neden olmaktadir. Tersi durumda
ise isindeki olumsuz ruh halini aile ve 6zel yasamina aktaracak ve is disinda da
olumsuz duygular yasayacaktir. Son derece rutin bir is yapan ve yaptigdi isin ruhsal
enerjisini bitirip tlkettigini hisseden bir kisi, eve geldiginde ¢dékmis bir bicimde bir
koseye cekilip oturacaktir. Gazete haberlerindeki aile ici cinnet haberlerinin 6zellikle
isinden tatmin olmayan ve gecim zorluguna sonradan girmig olan fertleri kapsamasi

bu teori ile aciklanabilir.

* Tamer Kocel, isletme Yoneticiligi: Yonetim ve Organizasyon Organizasyonlarda
Davranig Klasik-Modern-Cagdas ve Giincel Yaklagimlar, 8.bs, Istanbul, Beta, 2001,
s.508

* Ozlem ince, “is Tatminine Etki Eden Baslica Faktorler ve Uygulamadan Bir Ornek”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, M.U. Kamu Yénetimi insan Kaynaklari
Yoénetimi Bilim Dali, 2003, s.45
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Telafi etme teorisinde kisi yaptigi isten tatmin olmamakla birlikte 6zel
hayatinda hoslandigi farkli ugraslar ile mutlu olmaya calismaktadir. Kisi bir alanda
yasamis oldudu olumsuz yasantlyl bir diger alanda mimkin oldugunca olumiu
deneyimler ile dengelemeye calismakta, 6zel hayati ile is hayatinin olumsuz
etkilerini bu yolla yoketmeye calismaktadir. Veya “kisinin isinde sosyal agidan aktif
rol oynamak gibi bir beklentisi varsa ve kisinin isi buna elverisli degilse, kisi is disi

yasaminda sosyal acidan aktif roller oynamaya calisacaktir.”*

Ayrim Teorisi’'nde ise is tatmini ile yasam tatmini arasinda olumlu veya
olumsuz iligkinin olmadigi ve Kkisilerin icinde yasadiklari toplumun sartlarini
degistirmek imkani olmadigi icin bu sartlari kabul ederek yasamini devam ettirmek
zorunda oldugu varsayllmaktadir. Dolayisiyla is yasamindaki olumsuzluklar &zel

hayata 6zel hayattaki olumsuzluklar is hayatina yansitiimamalidir.

Bu teorilerin gecerliligi kisiden kisiye degismektedir. “Ancak hangi teori
gecerli olursa olsun, kiginin igsinden doyum almasi ruh saghgini koruyabilmesi ve
aktarma teorisinin  Onermeleri dogrultusunda kisilerin islerinde yasadigi
olumsuzluklarin onlarin yagsamlarinin diger alanlarini ve isteki basarilarini etkilemesi
bakimindan is doyumunun hem kisi hem de is yasami igcin dnemi ortaya

ctkmaktadir.”’

Gebze-Dilovasi bolgesinde, kimya sektériinde faaliyet goésteren dort boya
sanayi firmasinda tim beyaz yakalilar Uzerinde yapilan is tatmini, baghlik ve
yaraticilik arasindaki iligkileri incelemek Uzere yapilan arastirmada galisanlarin

yaptiklari isten tatmin olmalarinin yaraticiliklarini da arttirdigi gézlemlenmistir. *®

is tatminsizliginin bir sonucu olarak devamsizlik oraninin arttigi
gozlenmektedir. Devamsizlik, ¢alisanin tatil ve izin zamanlari hari¢ ¢alisma saatleri
icinde isinde olmamasidir ve isglici devri gibi, isletmelerin karsilastigi ciddi
sorunlardan biridir. ise gec kalmak da devamsizlik olgusu icindedir. Calisanlarin

devamsizlik davranisinda hastalik ve 6zel mazeretler en ¢ok basvurulan yollardir.

“Calisanin ise devamsizligini dojuran ¢ok sayida neden sayilabilir. Bazen

mevsim degisiklikleri, tatil dncesi ya da tatil donislerinde veya haftabasi ve hafta

6 Nermin Uygug v.d. ,”Is ve Yasam Doyumu Arasindaki Iliskinin Ug Temel Varsayim Altinda
incelenmesi”, D.E.U.L.I.B.F. Dergisi, C:XIII, Sayi:2, 1998, s. 195

" Telman, Unsal, a.g.e., s. 20

*® Cekmecelioglu, a.g.y., s. 130
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sonu gunleri gibi zamanlarda devamsizlik oraninin yikseldigi izlenmektedir. Ne var
ki, devamsizligi batindyle ortadan kaldirmak olanaksizdir. Amag bu orani en disik

diizeye indirgemektir.”*

Devamsizlik orani isglici devri kadar kolay oOlclilemez. Ancak insan
kaynaklari biriminin bu 6lgcimi ¢alisan kisi bazinda kontroller ile gerceklestirmesi
gerekir. Kisi bazinda ylksek devamsizlik oranlarina ait verilerin isletme geneline
yayllmis olmasi o isletmede is tatminsizligine isaret etmektedir ve isletmenin

devamsizlik nedenlerini arastirarak 6nlemlerini almasi gerekmektedir.

“Is tatminsizligi ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizligin gdz éniine alinmasi daha uygun olabilir. Ozellikle kisiler yorgunluk,
can sikintisi, bikkinlik, ara verme istedi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa

devamsizhi§in nedeninin is tatminsizligi olabilecegi diistndlebilir.”*°

isletmeye olan katkilarinin kendilerine sagdlanan katkilardan yiiksek oldugunu
algilayan calisanlar devamsizlik yaparak isletmeye sagladiklari katkilar yani girdileri
ile isletmenin kendilerine sagladigi katkilari yani g¢iktilarini kargilastirarak denge

saglamaya galismaktadirlar. Bu durum sosyal alig veris teorisi ile agiklanmaktadir.

isletmenin, kalifiye veya kilit eleman olarak tanimlayacag: elemanlar ile
kalifiye olmayan elemanlarin devamsizliklarina bakis acisi dedisiktir. Kilit
elemanlarin devamsizliklari daha yumugak yontemlerle dnlem alinmasina neden
olurken, yeni elemanlarin veya kalifiye olmayan elemanlarin devamsizlik

durumlarinda igletme yonetiminin verecegi tepki daha sert olabilmektedir.

Bazi islerde ise isin ifasi icin calisanin slrekli olarak isyerinde olmasina
gerek olmayabilir. Ornegin bilgisayar programciidi, web tasarimi veya iye
temsilciligi gibi mesleklerde is evden veya kisinin bulundugu herhangi bir yerden
yurutulebilir. Bu durumda devamsizlik olgimleri higbir anlam tasimayacagindan

bunun yerine sonuglara iligkin élgtimler yapilmahdir.

ise devamlilik durumunu etkileyen is tatmininden baska isletmedeki yazili
vaya yazili olmayan kurallar, isin anlamlilgi, toplumdaki issizlik oranlari gibi faktorler

de vardir.

*9 Segil Tastan, “insan Kaynaklari Performans Kriterleri”, (Cevrimigi)
http://www.isguc.org/printout.php?id=52 , 08 Ekim 2005, s. 4
*® Telman, Unsal, a.g.e.,s. 73
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isletmedeki yazili kurallarin ¢ok sert olmasi ¢alisanlarin is tatminsizligi
halinde dahi devamsizlik yapmasina engel olur. “Ornegin, evde oturdugunda isinin
tehlikeye gireceginden korkan bir c¢alisan isinden memnun olsun olmasin
muhtemelen ise gelecektir. Benzer sekilde, ekonomik sartlar, édillendirme sistemi,
is standardlari, kisinin ise devam edip edemeyecegdi veya isletmenin ise gelmeyeni

cezalandirip cezalandirmadigi da kisinin devamhligini etkiler.”’

Calisanin yasadigi toplumdaki issizlik oraninin ylksek olmasi ve istihdam
alaninin dar olmasi halinde de calisan devamsizlik yaparak isten atiimayi gbze

alamamaktadir.

“Is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi etkileyen kisilerin islerini ne kadar
dnemli olarak degerlendirdikleri gibi farkli bir degisken de vardir. Ornegin kamu
galisanlari arasinda yapilan arastirmada iglerini 6nemli bulan c¢alisanin bunu

hissetmeyen galisana oranla daha az devamsizlik yaptigi kaydedilmistir.”*?

is tatminsizliginin diger bir sonucu isgiicii veya calisan devir oraninin
artmasidir. is tatmininin  artmasi ile isgiicii devir orani diser. “isgiicii devri
(Turnover) calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra herhangi

bir nedenle ayrilmalarini veya kurulustan uzaklastirimalarini ifade eder.”®

is tatmini azaldikca her ne kadar kisiler is yerlerindeki olumsuzluklari 6zel
hayatlarina yansitmamaya caligsalar da aktarma teorisinde bahsettigimiz gibi kiside
kisisel uyumsuzluk, aile gecimsizligi artmaya baslar ve c¢alisan is degistirme
arayisina girer. Yeni is bulabilme olasiiginin ylUksekligine bagh olarak, kisi isi

birakma ya da devam kararini verecektir.

Calisan is tatminsizligine karsi eger halen isletmede kalmayi tercih etmekte
ise bunun nedeni ya ¢alisanin ihtiyaclarinin bazilari (yliksek Ucret, iyi bir mevki gibi)
karsilanmasi ya da piyasada kisinin bulabilecegi daha iyi is olmamasi, piyasa

sartlarinin elverissiz olmasidir.>*

is tatmini disik olan calisanlar kendi mesleki bilgi ve tecriibeleri
dogrultusunda iki faktorden etkilenerek is arayisina girerler. Birincisi is

alternatiflerinin sayisi, yeni is bulabilme slirecinde kisinin hayatini strdurebilme

*" Dessler, a.g.e., s.143

°2 Fred Luthans, Organizational Behavior, 5. Bs., McGraw-Hill , t.y., s. 187

%% Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 7. bs, istanbul, Beta, 2001, s. 275
* A.Can Baysal, “Kisi Orgiit Biitiinlesmesinde Davranissal Yaklagimlar”, istanbul, i.0.
isletme Fakiiltesi Dergisi, 1/14, 1985, .75
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imkani ile (izerinde olan sorumluluklar. Buna, isi birakma kolayhgi denebilir. ikinci

faktor ise isi birakma davranisini arzulama derecesidir.
isletmeler gerek isgiicii devir oranlarini gerek devamsizlik oranlarini

g6zoéninde bulundurarak c¢alisanlarinin  nigin is degisikligine gittiklerini ve
devamsizlik yaptiklarini égrenmelidirler. Ozellikle iyi elemanlarin isten ayrilmasi,
uygun elemanin ise yerlestirilip, ise ve isyerine uyumun saglanmasina kadar olusan
surecte hem maddi agidan hem zaman acgisindan hem de isglici kaybi agisindan

isletme igin kayip olmaktadir.

Genel olarak is tatmin faktorleri ile is tatmin ve tatminsizliginin sonuglari

asagidaki yardimiyla agiklanmaktadir.

Organizasyonel Faktorler

Ugret ; Terfi Olanaklari e Diisiik isgiicti devir orani
Yonetim Tarzi e Kabul edilir devamsizlik
Isveri ve Is Ortami e Yiiksek verim

e ice hadlilik

iS TATMINI
_Grup Faktorleri
Is arkadaslar ve
Arkadaglik iligkisi - ———
Ast Ust iligkisi p IS TATMINSIZLIGI ¢

Yiksek Devir Orani
e Devamsizlik
e Hastalik

Bireysel Faktorleri
Kisisel ihtiyaclar

is kabuletme egilimi
Cevresel beklentiler

Sekil 6. is Tatmin ve Tatminsizliginin Sonuglari

Kaynak: ilhan Erdogan, isletmelerde Davranmis, 2. bs. ,stanbul, I.U. Isletme
Fakdltesi Yayinlari, 1997, s. 379

“Sekil-6’de goruldigu gibi, is tatminsizligi ¢calisanlarin bazi saglik sorunlari ile
kars! karsiya kalmalarina da yol agmaktadir. Is tatminsizligi artti§i oranda zihinsel ve
bedensel bazi rahatsizliklarin arttigi yapilan ¢alismalardan goérilmustir. Zihinsel ve
bedensel yorgunluk, isteksizlik, basit hastaliklar is tatminsizliginden de

kaynaklanmaktadir. Kollesterol oraninin degismesi, mide ve kalp rahatsizliklari ile is
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tatminsizligi arasinda Onemli denebilecek iligkiler de yapilan arastirmalarin

bulgularindandir. “*°

is tatminsizliginin sonucu olan isgiicii devri ile ilgili 1985 yilinda Hulin ve
arkadaslari tarafindan éne surilen genis kapsamli isglicl devri modeli ise sekil 7°’de

yeralmaktadir. *°

f .
Is rolii girdileri
Beceriler
Zaman
Egitim vb. - A
\_ Is Ciktilarini Psikolojik
Azaltma olarak
isten cekilme

A 4

Firsatlar ve
Olanaklar
Yerel Issizlik
Mesleki Issizlik
Alternatifler

is/ is Rolii isi Birakma isi birakma
Doyumu Niyeti

isi Degerlendirmede
alinan referanslar
Gegmis deneyimler
Yerel Ekonomik
Sartlar

-

is Durumunu
Degistirme Niyeti
Sendika
faaliyetleri

Terfi gabalari

is Rolii Ciktilar
Maaslar/tcretler
Primler, Statd,

Ozel

Davranislar

Calisma Sartlari,
Is Doyumu Igsel)

Sekil 7. Is Giicii Devri Modeli

Kaynak: Nursel Telman, Pinar Unsal, Galisan Memnuniyeti, istanbul, Epsilon,
2004, s. 71

isglicii devir modelinde (ilkedeki issizlik orani, kisinin sahip oldugu meslegin
is imkanlari, baska meslede gegis imkaninin olup olmamasi, ¢alisma alaninin
genisligi gibi faktorler, ekonomik ve sosyal glivencenin olup olmamasi gibi faktérler
modelin kapsamini olduk¢a genisletmektedir. Bu faktorleri digsal faktorler olarak
siniflayabiliriz. Calisanin isini yaparken harcadigi zaman, emek, egitim, tecribe is

roli girdileri olarak siniflandirilirken is roli c¢iktilari olarak da calisanin is karsiligi

%% jlhan Erdogan, isletmelerde Davranis, 2. bs. ,istanbul, i.U. isletme Fakiiltesi Yayinlari,
1997, s. 379-380
% Telman,Unsal, a.g.e., s.71
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elde ettigi maas, calisma sartlari, terfi imkani, prim, sadlik sigortasi sayilabilir.
Modelde is tatmini saglayan faktorler bu sekilde sayilmistir. Kisi sosyal alis veris
teorisinde de gorildigu Uzere is rolli girdileri ile is roli ciktilari arasinda esitlik
kurmaya calismaktadir. is tatmininin disiik olmasi durumunda devamsizlik veya
verim azaltma ile is ¢iktilarini azaltma egilimine yénelecektir. Ancak bunu yaparken
yerel issizlik, mesleki issizlik, ekonomik sartlar, devletin sagladigi sosyal gltivence

gibi faktorlerden etkilenecektir.

Modele gore, kisinin is rollu girdilerine (becerileri, isi icin harcadigi zaman,
cabasi, almis oldugu egitim) verdigi deder issizligin disik olduju zamanlarda
artacaktir. issizlik oraninin yiiksek olusu ise is rolii beklentilerini daha kolay
karsilanabilir hale getirmektedir. Bunun sonucunda da is tatmini artacaktir. Diger
egilim kisisel olarak veya sendikal faaliyetler aracilidiyla tcret artisi, terfi istegi gibi
is roli ciktilarini arttirmaya c¢alismak olacaktir. Calisan tim bu ¢abalardan sonug¢

alamamasi durumunda isi birakma niyeti ve davranigi icine girebilmektedir.

Ancak, alternatif is bulamayan ve isinden tatmin olmayan c¢alisanlarin
olumsuz duygulari o denli yogunlasir ki, bu duygular isyerine yénelik sikayetlerin
artmasina, alet, makina ve malzemelerin tahribine, saldirgan davraniglara, is
arkadaslariyla gegimsizlige veya kisinin kendisine yonelik olumsuz sonuglara neden

olabilir.

Genellikle baskalarini inciten, zarar veren veya zarar verip incitme olasiligi
olan davraniglar saldirgan davranislar olarak tanimlanabilir.  Saldirgan
davraniglardan biri de sabotajdir. Sabotaj, insanin ruhsal yapisindaki tahrip
duygularinin tatminsizlik sonucu tetiklenmesiyle bilingli veya bilingsiz bir davranis
Uriinu olarak ortaya ¢ikar. Ancak bir davranisin saldirganca oldugunu séyleyebilmek
igin, Kkisinin bu davranisini, karsisindakine zarar verme niyetiyle yapmasi gerekir.

Kaza ile istenmeden verilen zarar saldirganlik olarak nitelendirilemez.

is tatminsizliginin bir diger sonucu da is kazalardir. “Ciinkii kazalarin,
calisanlarin psikolojik ve fiziksel durumlariyla dogrudan iligkisi bulundugu
saptanmistir. Tatminsizlik tek basina is kazalarina yol agmasa da diger faktorlerle
(yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme, Ucretin yetersizligi, is arkadaslar

ile geginememe vb.) bir araya geldiginde is kazalarina yol agabilmektedir.”*’

*ince, a.g.y, s. 38
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Calisanin yaptigi ise ve bulundugu isletmeye yabancilagsmasi, isi anlamsiz
olarak algilamasi, isletme icinde alinacak kararlarda c¢alisana fikir sorulmamasi,
alinan kararlarin calisana anlatiimamasi gibi nedenlerle is tatminsizligi yasayan

calisan vurdumduymazlik igine girerek, bezginlik gdsterecektir.

Calisanlarin olumsuz tutumlarini belirlemek amaciyla “Dizenli ve detayli
olarak yapilan galisan memnuniyeti ¢alismalari; ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini,
beklentilerini, memnuniyet derecelerini anlamak konusunda yoneticilerin karar
vermesinde 6nemli rol oynayan araclardir. ...Calisanlar kendi fikirleri soruldugunda
kendilerini daha degerli hissetmektedirler. Ancak onlarin fikirlerini almak yeterli
olmayip, ayni zamanda yapilabilecekler o6lglisiinde bu fikirleri degerlendirmek ve

aksiyona gecirmek calisanlari daha fazla motive eder.”®

Calisanlarin beklentilerinin igletme imkanlari dahilinde karsilanamamasi
durumunda ¢alisanlar ile bu durumun paylasiimasi, c¢alisanlarin isteklerini makul

seviyelere gekmelerine neden olacaktir.

26. IS TATMIN VE IS TATMINSIZLIGINI ETKILEYEN
FAKTORLER

Kisilerin gerek is gerek 0Ozel geg¢migleri, ihtiyaclarinin g¢esidinde ve bu
ihtiyaclarin siddetinde farkliliklara neden olmaktadir. Bu durumda is tatmini faktorleri
de Kkisilerin tutumlarini degisik derecelerde etkileyecektir. Kiminde lcret en dnemli

faktor olurken digerinde terfi imkani veya Gnvan dnemli olacaktir.

Agustos 1945-Agustos 1975 déneminde Minnesota Gaz isletmesi calisanlari
Uzerinde yapilan bir ¢alismada, islerinin niteliklerine verilen énem arastiriimigtir.
Sonug olarak kadin ve erkeklerin 6nem verdikleri unsurlarin farkli oldugu ortaya
¢lkmistir. Bunun sonucunda erkekler sirasiyla glvenlik, isin cesidi, ilerleme,
isletmenin taninirh@i, Gcret, is arkadaslari, amir, sosyal getiriler, is saatleri, ¢calisma
sartlari olarak belirlenmistir. Kadinlarda sonugclar farkli ¢ikmistir. Buna gore isin

cesidi ilk sirada, sosyal getiriler en sonda yer almistir.*®

%8 Ozlem Soylu, “Calisan Mennuniyeti Anketleri”, Human Resources, sayi:4, Eylul-Ekim
2000, s. 45
% Dessler, a.g.e., .222
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Bu galismanin sonuglari birgok yonden aydinlaticidir. Birincisi, ¢ogu insan
icin isin iyi ya da koétlu olarak nitelendiriimesinde en énemli etkenin Ucret oldugu
disunulmektedir. Ancak bu arastirmada baska faktérlerin de oldugu goérGimustar.

ikinci olarak, kadinlarin ve erkeklerin 5nem verdikleri unsurlarin siralamasinin farkli

oldugu gériilmistir. Uglinci olarak 30 yillik bir déneme bakilmasina ragmen yasam
sekilleri ve politik, sosyal ve ekonomik sartlar degistigi halde kadin ve erkekler igin

tercih siralarinin fazla degismedigi gortlmektedir.

Bu ve benzeri galismalar gdsteriyor ki calisan tatmini pek cok cevresel
faktorden etkilenmektedir. Dislinceli ve destekleyici amirleri olan ¢alisanlar, uyumiu
bir grupla calisanlar isinde daha fazla tatmin olmaktadir. Ucret gibi is ortami da is
tatminini etkilemektedir. Calisanlarin yasi, gelmis olduklar kultir ile genel calisma
ortami gibi faktorler de is tatminini etkilemektedir. Ayrica, egitimini almis oldugu
mesledi yapiyor olmasi, egitim alani ve meslegi kendisinin se¢gmis olmasi da is

tatminini etkileyecekir.

Sekil 8'de calisan tatmininde rol oynayan belirleyiciler genel bir model

halinde sunulmustur.

i§TEN BEKLENENLER iSIN SAGLADIKLARI
Ucret »| UYUM ORANI | Ucret
isin Kendisi isin Kendisi
Yukselme Yukselme
Calisma Kosullari Calisma Kosullari
Yénetim Bigimi Yonetim Bicimi

iS TATMINI

Sekil 8. Is Tatmini Modeli

Kaynak: Aytll Pusat, “i_§ Tatmininin Calisma Yasami Uzerindeki Etkileri ve Bir
Aragtirma”, Istanbul, M.U. Sosyal Bilimler Enstitisi Isletme Bolimd Ydénetim ve
Organizasyon Anabilim Dali, Yayinlanmamis YUksek Lisans Tezi, 1992, s. 26

“Sekil-8’ de gorilen is tatmini modelinde Ucret, isin kendisi, yikselme,
galisma grubu, calisma kosullari ve yonetim bigimi gibi etkenler is tatminin
belirleyicileri olarak ele alinmistir. is tatmini bu etkenlerin isletmedeki durumu ile
galisanin olmasini istedigi dizey arasinda bir uyum oldugunda olusmaktadir. Bagka
bir deyisle, is tatmini is beklentileri ile isin bu beklentilere uyma derecesi arasindaki

farktir. isin sagladiklari calisanin beklentilerinden daha az oranda gerceklestiginde is
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tatmini s6z konusu olamayacaktir. Ornegin, alti hafta iginde ylkselecegini bekleyen
biri bu beklentisi gerceklesmediginde, isinden tatmin bulmayabilecektir. Beklentileri
ile isin bunlari saglama derecesi arasinda bir fark yoksa is tatmini
gerceklesebilecektir. Calisan bazi is etkenlerinde beklentilerinden daha fazlasini
elde ettiginde o6rnegdin, beklediginden daha ylksek Ucret aldiginda veya
beklediginden daha c¢ok yikselme olanagi ile karsilastiginda is tatmin dizeyi de

yiikselebilecektir.”®

Arastirmamizda yeralan bireysel faktorler galisanin bireysel 6zelliklerinin
yaninda, calisanin yaptigi ise ait bireysel 6zellikleri (sektorde calistigi sirket sayisi,
kidem siresi, calisilan kurum statiisii, calisma sekli v.b.) kapsamaktadir. is tatmini
etkileyen faktorler ile ilgili bolimde, yaygin olarak arastirmalarda kullanilan Ucret,
isin kendisi, egitim 0zgecmisi, calisma kosullari, demografik o6zellikler, Kkisilik,
yetenek ve ilgi, giiven ortami, igletme yapisi ve kultard, kararlara katihm, kariyer
yonetim, egitim imkanlari, performans degerlendirme sistemi, hiyerarsik iligkiler ve

calisma arkadaslariyla iligkiler faktorlerine yer verilmistir.

2.6.1.UCRET

Ucret, calisanlarin yaptiklar is karsiigi harcadiklari zaman ve emegin
karsihgl olarak diistinilmektedir. Is tatmininin Gcret ile birebir iliskili oldugu kabul
edilmekte, dusik Ucret, calisanlarin is tatminsizliginin 6nde gelen kaynagi
sayllmaktadir. Ancak parasal Ucretin yanisira, diger tazminat tdrleri, primler,
yakacak yardimlari, hayat, saglik ve issizlik sigortalari, egitim yardimi, kira yardimi
veya lojman, yemek ve ulagsim yardimi gibi dolayl Ucretler de Ucret kapsaminda ele

alinmahdir.

“Yapilan bir arastirmada sayet isveren Ucretlerin artigi, haftalik c¢alisma
suresinin azaltilmasi ve senelik izin siresinin uzatiimasi seklinde size U¢ Oneri
getirseydi hangisini yeglerdiniz sorusunu yanitlayan her G¢ kisiden ikisi sec¢imini

ticret artisi icin yapmistir.”®’

€0 Aytiil Pusat, “is Tatmininin Calisma Yasami Uzerindeki Etkileri ve Bir Arastirma”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, M.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Bélimii
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali, 1992, s. 26

&1 Zeyyat Sabuncuoglu, Galisma Psikolojisi, Bursa, Uludag Universitesi Yayinlari , 1987,
s.78-79
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Abraham Maslow tarafindan 1940’larda ortaya atilan ihtiyaclar hiyerargisine
gore ‘“insanlar, isteyen hayvanlardir. Bunlarin motivasyonu degisik ihtiyaglarin

karsilanmasi ile sagdlanir ve bu ihtiyaglar dnemlerine gére siraya konur.”®?

Bu kavram dinamik bir yapiya sahiptir. insanlarin ihtiyaglari éncelik sirasina
gore temel fizyolojik ihtiyaclar, glvenlik, ait olma, sevgi ve saygi ile kendini
gelistirme ihtiyaclari olarak belirtiimektedir. Maslow’'un teorisine gore; alt sirada
yeralan ihtiya¢ giderilmedikge bir Ust ihtiyacin hissedilmedigi varsayilmistir. Ayrica
bir Gst ihtiyac gideriimeye calisilirken altta kalan ihtiyacin ortaya ¢ikmasiyla tekrar
alttaki intiyacin tamamlanmasi icin ¢aba harcanacaktir. Maslow’un teorisinde en alt
basamakta yeralan temel fizyolojik ihtiyaglar Ucret ile kargsilanmakta olup, “...ayrica
galisanlar, Ucreti guvenlik ve stati semboli ve yoneticinin kisiye verdigi degerin
karsiigi olarak da goérmekte; bu durum ise kiside basarili olma duygusunu
dogurmaktadir.”®® Kisilere yaptiklari is karsiiginda icret ddeyerek bir is liitfetmek
tavri karsimizdakini makina yerine koymaktir. insan, insanca ihtiyaglarini

karsilayabilecegi ortamda bulunmak ister.®

Ancak ¢ok o6nemli olmakla birlikte paranin gudulemedeki 6énemi sinirlidir.
Hatta Herzberg parayr saglik etmenleri iginde sayarak gldileyici etkisinin
bulunmadigini belirtir.° Herzberg calisanlara isleri ile ilgili olumlu ve olumsuz
hislerine neden olan olaylari hatirlamalarini istemis ve bunlari siralandirmis,
¢alismanin sonucunda calisanlarin olumlu ve olumsuz duygularina sebep olan
faktorleri ayirmistir. Bu faktdrlerden basari, takdir edilme, yararli olma gibi bazi
faktorlerin is tatminini arttirdigi ancak yoklugunun is tatminsizligine sebep olmadigini
belirlemis ve bu faktorleri motivasyon faktorleri olarak adlandirmistir. Ucret, calisma
kosullari ve havalandirma gibi faktorleri de hijyen faktérler olarak isimlendirirken bu
faktorlerin duzeltiimesi ile is tatminine ulasildigini, bu faktorlerin kéti olmasinin
tatminsizlie sebep oldudu, ancak bu faktorlerin dizgin olmasinin is tatminini

arttirmadigi varsayilmistir.

62 Zeyyat Hatiboglu, Temel Yénetim ve Organizasyon, Istanbul, Yeni iktisat ve isletme
Yo6netimi Dizisi, 1993, s.266

% Nursel Telman, Endiistride Gériilen is Tatminsizligi ve Bunun Yabancilagsmayla Olan
lligkisi, istanbul, i.U.Sosyal Bilimler Enstitiisii Yayinlar1,1988, s.105

% Handan Ersan, “insaniz Biz...”, Human Resources, sayi:2, Ocak-Subat 2001, s. 49

® Halil Can, Dogan Tuncer,Yasar Ayhan, Genel isletmecilik Bilgileri, 3. bs, Ankara, Adim
Yayincilik, 1991, s. 154
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“Yiksek gelir dizeyinde olan bir ¢alisan, mal ve hizmete olan ihtiyacini
yeterince giderebileceginden para olgusu ile motive edilemeyecektir. Bu durumda

para bir motivasyon araci niteliginde olamaz.

Tersine yeterli bir gelir diizeyine ulasamamis kisinin mal ve hizmetlerle ilgili
intiyaclarinda bosluklar, gideriimemis taraflar kalmistir. Bu bosluklari doldurmak,
onun finansal olarak daha Ustiin bir dizeye ulasmasi ile olanaklidir. O halde, para
onu motive eden bir 6gedir. Ve gene bu durumda para, yonetici elinde de bir

motivasyon aracidir.”®®

Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisinde ise c¢alisanlar is yerlerinde
calistiklari sure ve harcadiklari zaman Ucretleri ve elde ettikleri diger oduller ile
kiyaslamakta, bu oran beklediklerinin altinda ise Ucretlerinin adil belirlenmedigini
dustinmektedirler. Bu adaletsizlik hissi de galisani is tatminsizligine gotlirmektedir.
Calisan, bir diger uUcret kiyaslamasini da ayni egitimi almig, kendisi ile ayni
pozisyondaki calisanlar ile yapacaktir. Emedin karsiiginin esit ve adil olarak
alindiginin bilinmesi ¢aliganlarin motivasyonunda en etkili unsurlardan birisidir. Her
iki sekilde de adeletsiz Ucret algisina kapilan calisanlar emekleri ile elde ettikleri
kazanci dengelemek icin isi savsaklamak ve vurdumduymazlk gibi davraniglarla

denge saglayacaklarini distineceklerdir.

“Ancak yapilan is ile degeri arasinda iliski kurarak dogabilecek Ucret
adaletsiziklerine bir ¢dziim getirebilen tek yoéntem is degerlemesidir.”®” Boylece
isletmeler farkli iglerin birbiriyle kiyaslamasini yaparak adil bir Gicret ve 6dul politikasi

gelistirerek calisanlarini memnun edebilirler.

2.6.2.ISIN KENDISI

isin zorluk derecesi, monotonlugu, degisikliklere acik olmasi, calisan igin
tasidigr 6nem, caligan ile is Ozelliklerinin birbiriyle uyumlu olmasi gibi faktorler de

calisanlarin is tatmininde énemli bir role sahiptir. Bu nedenle “Dogru ise dogru Kigiyi

% Kaynak, a.g.e., s. 146 -147 . o
6_37 Ismail Durak Ataay, Is Degerleme ve Basari Degerleme Yontemleri, 2. bs, Istanbul, .U.
Isletme Fakdltesi, 1990, s. 6
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secmek, verimi arttirir, isten ayrilma oranini disurir, insanlarin is doyumunu etkiler,

performansini yiikseltir, benzer galisanlar arasinda sinerji yaratir.”®®

isletme en basta kisiye bir is sunar. ... Kisiye verilen is tekrarli, son derece

rutin olabilecedi gibi, oldukca degisken, karmasik ve belirsizliklerle dolu olabilir.?®

isin dzelliklerinin galisan secimi éncesinde belirlenmesi, adaylara bildiriimesi
gerekir. Bu, isletmenin adaya tanitimi agisindan fayda saglarken, adayin segimde
oto kontrolini kullanma 6zgulrligini de saglayacaktir. Ancak bu, pilotluk gibi kesin
kurallarla bagh (6rnegin pilotlarda en ufak bir gorme bozuklugu dahi kabul edilmez)

olan islerde daha kolaydir.

“Secme islemi sirasinda aday ile isveren arasinda bir “psikolojik kontrat”
yapildid1 dusanaldr. Yani, verilen karar isveren ile adayin arasinda karsilikli
beklentiler Gzerindeki anlasma sulrecidir. Bu kontrat, elemanlarin igyerleri ile ilgili
duygu ve tutumlarini etkiler. Yani baslangi¢ta kurulan iligki, sonraki tutumlar

belirlemede oldukca énemlidir.”"

“Isin gériinlis olarak agik olmasi, kisiden ne beklendiginin calisan tarafindan
bilinmesi de ise karsi tutumu olumlu yénde etkilemektedir. ...Kisinin isinin acikhgi
demek onun igletme igerisideki roliinlin agik olarak ortaya konmasi, rol catismasina

olanak verilmemesi demektir.””"’

insanlarin dogustan gelen zihinsel ve bedensel dzelliklerinin lizerine eklenen
tecribe ve egitim de isin gerektirdigi 6zelliklerle paralel olmaldir. Bu paralelligin

saglanmasi ile kisi igin is yapilabilir olarak algilanmaktadir.

Bir isin kolayligi, zorlugu, kisinin isin yapilmasi icin gerekli 6zelliklere sahip
olup olmamasi, kisinin sahip oldugu o6zellik ve bilgileri yerinde kullanip
kullanamayacagi, isin monotonlugu, yaraticilk gerektirip gerektirmedigi gibi

Ozellikler is tatminini etkilemektedir.

isin kolayligi ve zorlugu kisiden kisiye degismektedir. Ornegin 6gretmenlik

mesleginde gerekli olan sosyal iletisim yetenegi ve psikoloji bilgisine sahip olmayan

&8 Sebnem Ogiit, “ise Alma Siireci ve Kisilik Testleri’, Human Resources, sayi:2, Ocak-
6)§ubat 2001, s. 28

° Fatma Dilek Kokel, “Ogrenen Organizasyon ilkelerinin, Kurum Kiiltiirii ile iliskisi”, Human
Resources, sayi:2, Nisan-Mayis- Haziran 1999, s. 34

70 Canan Ergin, insan Kaynaklari Yénetimi:Psikolojik Bir Yaklagim, Ankara,
Academyplus, 2002, s. 75

" ilhan Erdogan, igletmelerde Davranig, s. 377
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meslek mensubu kendi bransinda ne kadar donanimli olursa olsun bunu
ogrencilerine aktarmakta ve 6grencileri ile iletisim kurmakta zorlanmasi ¢alismanin

ana hedefi olan 63retmeyi gergeklestirmesine engel olacaktir.

Kisi Ozelliklerinin isin gerektirdigi 6zelliklerden fazla olmasi durumunda ise
Uye temsilciligi 6érnegini verirsek; kisinin matematiksel dislinme tarzina ve finans
bilgisine sahip olmasina ragmen, simdiki diizenlemeler ile seans salonundaki ve lye
ofislerindeki Uye temsilcilerinin sadece bilgisayar operatori durumuna getiriimesi ve
musterilerine herhangi bir ekonomik yorumda bulunmayarak sadece telefon ile
verilen talimatlari yerine getirmesi Kisi icin isi kolay olarak algilamasina neden
olacaktir. Ancak, insanin dogasinda var olan kontrol glcini kullanamamasi ve
kullaniimasina izin verilmeyen bu glice sahip oldugunun bilincinde olmasi, Uye
temsilcisinin is tatminsizligine ve yabancilasma duygusunu yasamasina yol

acabilmektedir.

Kisilerin potansiyellerinin altinda c¢alistirilmasi bir tlr insan kaynaklari kaybi
olarak nitelendiriimektedir. isin zorluk derecesinin kisinin yapabileceginin Ustiinde
olmasi ile tatminsizligin olusacagl varsayilsa da isin farkli beceriler gerektirmesi,
yaraticilik beklemesi kisinin kendi sinirlarini zorlamasi ve yeni bilgi ve tecribeler
edinmesi agisindan olumlu tutum gelistirmesine sebep olabilir. Bu sadece yikselme
firsati  verilerek degil, zorlayici projelerde gérevlendirmek suretiyle de
gerceklestirilebilir. Surekli ayni tirde, Ozellikle de fazla uzmanhk gerektirmeyen,
kolay &drenilebilen becerilerin kullanildigi islerde calisanlar genellikle daha
tatminsizdir. Cok sayida basari tatmis olanlar zor gorevleri daha fazla géze alir. Bu

durum Sekil-9’da aktarilmaya calisiimistir.
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PANIK BOLGESI MEYDAN OKUMA

Kendini kaybetmis Yeteneklerimizi
\ Derecede sinirli asirlya zorlayan seyler

USTALIK Yetenekli
oldugumuz anlar

Zorlugun
Derecesi

MONOTONLUK
BOLGESI

Sikilmis, motivasyonunu
kaybetmis

»
»

Yetenekler

Sekil 9. Yetenekler ile isin Zorluk Derecesinin Algilanisi Arasindaki iligki

Kaynak: Handan Ersan, “insaniz Biz...”, Human Resources, sayi:2, Ocak-Subat
2001, s. 50

Kisiler basari, takdir edilme, kendini gergeklestirme gibi psikolojik ihtiyaclari
dogrultusunda is yontemlerini kendilerine goére degistirmekten, 6zgin fikir ve
disuncelerini hayata gecirmekten ve bunlarin bagkalari tarafindan kabul
goérmesinden hoslanirlar. Bazi igler yaraticiigin kullaniimasina daha yatkindir.
Ancak kontrol, muhasebe, bant Uretimi gibi isler, yaraticihgin kullanilmasina pek

imkan vermez.

is tatmini acisindan isin kendisi ile ilgili bir diger yén de isin toplum ve
insanlar i¢in tasidigr dnemdir. Ambulans soférl otobis s6fériine gore isinden daha
memnun olabilmekte ve insan hayati i¢in tasidigi dnem nedeniyle kendisini daha

onemli hissedebilmektedir.

Standardlasmis Uretim surecinde yeralan galisanlar da isin timinin sadece
klglik bir pargcasini yerine getirmekle yukimlli olmasi nedeniyle yaptigi iste
uzmanlik kazanacaktir. Ancak drettigi parcanin Grinin buatanayle iligkisini
kavrayamayacak veya onemsemeyecek ve Urlinden gurur duymayacak, bu da

¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkileyecektir.

insanlarin meslek sahibi olmak icin aldiklari egitim, mesleklerinin icrasi
sirasinda kullanacagi teknoloji ile uyum icinde olmayabilmektedir. Modern teknoloji

kisinin isi Uzerinde kontrolunl kisitladig i¢in kisi isindeki 6zgurlagunu, yaraticiigini,
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kisisel katkida bulunabilme imkanini kaybetmektedir. Ornegin senelerce teknik
resim, renk, 1sik egitimi alan bir ic mimar hazir bilgisayar programlari nedeniyle
almig oldugu teorik bilgilerinin ¢cogunu kullanamaz. Bu durum onun meslegine
yabancilasmasina, kendini gerceklestirememesine, almis oldugu egitime olan
inancin azalmasina ve sadece para kazanmak igin galisan bir insan olmasina
neden olur; isinden tatmin olamaz ve motivasyonu diser. Yaraticiigini
kullanamadigi igin, yaptidi isler de artik monotonlasmaktadir. Ozellikle belli yastaki

kisilerin igleri ile ilgili teknolojik gelismelere aldiklari tavir bu nedenle olmaktadir.

2.6.3.EGITIM OZGECMISI

Calisanin  aldig1 egitimin yaptidi is ile paralellik gostermesi is tatminini
arttirir. Alinan egitim kisilerin meslek sahibi olarak hayatini ekonomik glvence altina
almasini saglarken, ayni zamanda kiginin gelecekte yer alacag! is ortamini ve
sosyal ¢evresini de belirler. Egitim alaninin belirlenmesi kisinin kariyer alaninin kesfi

olarak nitelendirilebilir.

“Calisanlarin egitim duizeyi ylkseldikge isleri onlar igin yalnizca temel
ihtiyacglarini kargilayan bir yer olmanin yaninda basari, taninma, gelisme ve kendini
gerceklestirme gibi daha Ust dizeydeki ihtiyacglarini tatmin etmeye calistiklari bir

ortam olmaya baslamaktadir.””?

“insanlar dogduklari anda ilk olarak aileleri ile tanisarak bir sosyal gevrenin
elemani olurlar. Daha sonra oyun arkadaslari ile kurulan iligkiler okul hayatinin
baslamasina kadar birinci sosyal cevresini olusturur. ikinci sosyal cevre ise okul
yasami ile baslayarak Uglncl cevre olarak adlandirilan egitimlerin bitmesi ile
baslayacak olan is yasamina insani hazirlar. Bu nedenle Kigilerin egitimlerinin dnemi

son derece bilyiiktir.”"

Bir ¢ok insan aile, 6gretmen, medya araclari, imtihan sistemleri gibi
faktorlerden etkilenerek meslek ve egitim alani kararini vermektedir. Bu karar kimi

zaman dogru kimi zaman da yanlis olabilmektedir. Kisinin egitim kurumu segimi ve

"2 Can, Tuncer, Ayhan, a.g.e., s. 155
s Askin Keser, “Kariyer Planlamasi Ne Zaman Baslar”, (¢evrimigi)
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=413, 12 Mayis 2006, s.1
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meslek secgimini kariyer alanini belirleme olarak degerlendirirsek aile, kisilik, yetenek

ve ilgi kariyer secimini etkileyen faktorler olarak siralanabilir.

Aileler cocuklarinin ilgi alanlarini dikkate almaksizin g¢ocuklarini ylksek
statill, bol parali mesleklere ya da kendi mesleklerine yonlendirmeye ¢alismaktadir.
“Sosyallesmenin eksik yasandigi toplumlarda, kisisel karar alabilme yeteneginin
gelismemesi ve ¢ogunlukla kendisi adina alinan kararlari onaylama yetisiyle yetinen
kisiler, kendileri adina yapilan tercihler konusunda duyarsiz kalabilmektedirler.
Dolayisiyla kendi adina tercih yapilmasina karsi ¢ikmayan kisilerin bu segimi

kabullenmeleri sikgca goriilmektedir.””*

Aydin Ayaydin’in meslek segiminde anne baba egitiminin etkisi konulu

“

arastirmasinin sonucu “...yiksek 6grenim yapmis anne ve babalarin ¢ocuklarinin
benzer konulara daha egilimli oldugunu gézlemlenmektedir. Ozellikle anne baba
meslegi tip, discilik gibi saghk kdkenli ise ¢cocuklar bu meslekleri segmeye daha da
yatkin olmaktadirlar. Erkek égrenciler, anne baba meslegine kiz dgrencilere kiyasla
daha az bagimli davranmaktadirlar. Cocuklari anne baba meslegini segmeye iten en
onemli etken sirasiyla, anne babanin mesleklerinden memnuniyetleri ve anne

babanin mesleklerinde calismalaridir.””®

Ayaydin’in yaptidi arastirmayi destekleyen bazi arastirmalara gérede “...aile
bayudklerinin kariyerleri ile gocuklarin arzuladiklari kariyerler arasinda guglu bir
iligkinin bulundugunu géstermektedir. Ornegin egitim dlzeyi disik olan ve beceri
gerektirmeyen isler yapan kisilerin ¢gocuklarinin hemen hemen ayni dizeyde isleri
yapma olasiligi ylksektir. Yonetici veya profesyonellerin gocuklari ise daha c¢ok

yonetsel ve profesyonel islere egilim gdstermektedir.””®

Bununla birlikte, 2001 yilinda yayinlanan istanbul Universitesi isletme
Fakdltesi 6grencileri arasinda yapilan arastirmada “...0grencilerin ailelerinde finans

alaninda calisan kisilerin olmasi ile bu alanda kariyer yapma egilimleri arasinda bir

n77

ilginin olmadig1”’ sonucuna ulasiimistir.

“ Aly.

® Aydin Ayaydin, “Meslek Segiminde Anne-Baba Egitiminin Etkisi”, istanbul Universitesi
igletme Fakiiltesi Dergisi, C:XVII, No:2, Kasim 1988, s. 85

’® Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, 6.bs, Ankara, Siyasal Kitabevi, 2002, s.346

" Génen Diindar, Ahmet Kose, “isletme Egitimi Alan Ogrencilerin Finans Alaninda Kariyer
Yapma Egilimlerini Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesine Yénelik Bir Aragtirma:i.U.isletme
Fakiiltesi Ornegi”, Yonetim,isletme iktisadi Enstitiisii Dergisi, Sayi:39, 2001, .9
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Aldiklar egitime uygun is sec¢imi yapmalarina ragmen sectikleri meslek ile
mutlu yagsayamayacagini anladiklar igin yeni bir meslek arayisina giren Kigilerde
bulunmaktadir. Yillarini mihendislik egitimi i¢in harcayip, mizik ile ugrasan ya da
doktorluk egitimi alip film yénetmenligi yapan 6rnekler oldukga fazladir. Sevmeden
yapilan bir is veya meslegin yarattigi huzursuzluk insanin tim yasamini
etkileyecektir. Cogunlukla aldiklar egitime uygun is / meslek se¢gmemelerinde,
kisilerin istemedikleri alanda egitim almalarinin roli buyudktir. Kisi egitimini
tamamladiktan sonrada aslinda meslek olarak yapmak istemedigi bir egitimi aldigini
fark edebilmektedir. Buglin imkan olsa mesledini dedistirmek isteyecek bir ¢ok insan

vardir.
2.6.4.CALISMA KOSULLARI

is 6zelliklerinin is tatmini (izerindeki etkisinin yaninda calisma kosullari da is
tatminine yol acan énemli bir faktérdir. Calisanin ¢alistigi is yerinin fiziksel sartlari,
glvenli olup olmamasi, isin kisi icin tehlikeli olmasi, is ortaminin isi, isiklandirma,
rutubet durumu ve isin gerektirdigi techizatin yeterliligi gibi calisma kosullari hem
kisisel rahatlik ve guvenlik hem de isi yapabilmek icin 6énemlidir. Bu faktorlerin
onemi, kisiden kisiye fazla degisim gostermemektedir. Calisma kosullari Herzberg
Cift Etmen Teorisinde bahsi gecen hijyen faktorlerden olup, iyi calisma sartlari

tatmini ylUkseltmek agisindan ancak destekleyici rol oynamaktadir.

“...YUksek gelir zamanla bir aliskanlik haline gelip siradanlasacagindan iyi
bir galisma ortami, ilging bir is, kendini gelistirme imkanlari nitelikli calisanin ilgisini

daha fazla gekmektedir.”"®

is saghgi ve calisma sartlari bakimindan “Her tirlii iste calisanlarin
bedensel, ruhsal ve sosyal refahlarini en Ust dizeye ylkseltmek; calisanlarin
sagliklarinda ig sartlarindan kaynaklanan bozulmalari dnlemek; ¢alisanlari sagliga
aykiri risk faktorlerinden korumak; her calisani kendi is cevresinde bedensel ve
psikolojik sartlarina uygun yere yerlestirmek ve orada muhafaza etmek’® Diinya

Saglk Orglti’'niin (WHO) amaglarindan biridir.

Ulkemizde bu konu 1982 Anayasasi hikimleri (49.,50. ve 60. maddeler),
4857 sayili Iis Kanununda “is Saghg: ve Glvenligi” kavramiyla, 506 sayili Sosyal

’® Evrim Celtek, "Motivasyon Yonetimi”, (Cevrimici),
http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=182, 22 Eylil 2005, s.1
7 Baltas, a.g.e., s. 79
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Sigortalar Kanunu hikimleri ve 1593 sayih Umumi Hifsizihha Kanununda yer alan

hdkimler ile dizenlenmisgtir.

Fiziksel tehlikeler, kimyasal tehlikeler, elektrikle ¢alisma ile meydana gelen
tehlikeler, mekanik tehlikeler, tehlikeli yontem ve iglemler ile isyeri ortamindan
kaynaklanan (yetersiz gegitler, yetersiz ¢ikis yerleri, yetersiz is alani, diizensiz isyeri,
merdivenlerde korkuluk olmamasi, duslarin ve tuvaletlerin ¢alisir durumda ve temiz
olmamasi) tehlikeler nedenleriyle is kazalari ve meslek hastaliklari meydana

gelmektedir.

isletmeler hem kendi maddi manevi kayiplarini énlemek, hem de
galisanlarini isletme tehlikesine karsi korumak ve isgisini gdézetlemek yukamluligu
adina ilgili mevzuat hukUmlerini uygulamak ve is guvenligi tedbirlerini almak,

¢alisanlarini bu konuda egitmek ve denetlemek zorundadirlar.

“Is kazasl ve meslek hastaliklari calisani, (retimden dogan kazangtan
mahrum birakmaktadir. Caliganin gelirinde azalma olabilecegi gibi, igsiz kalma
tehlikesi de ortaya cikmaktadir. Bu nedenle is kazasi ve meslek hastaliyi sadece
calisana zarar vermemekte, onun destegine muhta¢ ¢ok daha genis bir kitle

acisindan olumsuz sonuglar dogurmaktadir.”®°

Bu nedenle, isletmeler saglik yardimi, hayat, saglik ve kaza sigortasi gibi
sosyal yardim imkanlari, is glvenligi onlemleri ve dizenlenen egitimler ile is
glvenligine yonelik kiyafet ve techizat donanimi sayesinde ¢alisanlarina isyerlerinde

glvenli ve saglikl bir galisma ortami saglamalidirlar.

is kazalari ile meslek hastaliklari nedeniyle olusabilecek zarari azaltabilmek
icin isletmelerin is saghgi ve guvenlidi icin bitcelerinde bu konulara ayiracaklari fon
bulunmali, yonetimin is saghigi ve glvenligi konularinin énemi acgisindan bilingli
olmasi ve bu konularda kararli ve etkili kurallarin uygulanmasinin saglanmasi

gerekmektedir.?’

...0Oduzkan’in yaptigi arastirmaya gore, doktorasini A.B.D.'de yaptiktan

sonra kalan Turk 6grencilerin %94’U i¢in ¢alisma kosullar kalmalarinda énemli bir

8 Cimento Mustahsilleri isverenleri Sendikasi, isci Saghgi ve is Giivenligi Agisindan isgi-
i?veren Gorev ve Sorumluluklari, Ankara, 2001, s.7

8 Ozlem Ozkilig,Is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sistemleri ve Risk Degerlendirme
Metodolojileri, Ankara ,Tirkiye isveren Sendikalari Konfederasyonu, 2005, s.10
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etken olarak belirtmiglerdir. Bu nedenle insan kaynaklari yénetimi cercevesinde

calisanlarin calisma kosullari iyilestiriimelidir.®?

Bu noktada calisma yasami kalitesinden bahsetmekten fayda vardir.
“Calisma yasami kalitesi kavrami ile ifade edilen calisanlara doyum saglayacak is
kosullarinin yaratiimasidir. Dolayisiyla, isin insancillastiriimasi, is slreclerinin,
galisma kosullarinin ve is c¢evresinin insani gereksinimlere uygun olarak

diizenlenmesidir.”

Hastalikli binalar olarak adlandirilan is ortamlarinda hava kirliligi, havasizlik
gibi sikayetler ortaya cikmakta olup, bu tip sikayetlerin bulundugu ofis ortamlarinda
isverenlerin 6nemli adimlar atmasi gerekmektedir. Barolarin dizayni, beraber
galisilacak kisi sayisl, kisi basina dlisen hava miktari, 1siklandirma dizenlemeleri

yapilmali, bu hususlarda calisan sikayetleri dikkate almalidir.

Calisma ortaminda calisanlarin devaml bas agrisi, géz sulanmasi, nefes
alma zorluklar yasamalari, iglerinin kendilerinde uzun sureli saglik problemine
sebep olacak olmasi ve igyerlerinde kullanilan maddelerin patlama korkusu

nedenleriyle calisanlar tedirgin sekilde calismaktadirlar.®

Calisma ortamini olusturan bir diger faktér de galisana eglenceli bir ortam
sunulmasidir. “Saglik sektériinde yapilan bir arastirma sonucunda is ortaminda
edlenen caligsanlarin daha yuksek is tatminine ulastigi, duygusal yonden daha az
yoruldugu ve is degistirme oraninin distligu belirlenmis olup, bu tip bir degisimin

hem kurum hem calisanlar agisindan olumlu sonuglar dogurdugu saptanmistir.” &

Calisma kosullari calisanin is disi yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla

mesailer veya uzun c¢alisma saatleri insanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman

%2 jrfan Erdogan, “Beyin Gocli& insan Kaynaklari Yonetimi”, Human Resources, sayi:3,
Temmuz-Agustos 1999, s. 83

% hsan Yiksel, “Calisma yasami Kalitesinin Tipik ve Atipik Istihsam Acisindan incelenmesi”,
Dogus Universitesi Dergisi, C.V, No:1, 2004, s.48

# David A.DeCenzo, Stephen P. Robbins, Human Resource Management, 6.bs.,USA,
John Wiley&Sons, 1999, s.435

8 Katherine A.Karl, “Does Workplace Fun Buffer the Impact of Emotional Exhaustion on Job
Dissatisfaction? [isyerinde Hosca Vakit Gegirme is Tatminsizliginde Duygusal Yorgunlugun
Etkisini Azaltir mi?]”, Journal of Behavioral and Applied, Jan 2006, (Cevrimici)
http://proquest.umi.com/pgdweb?did=106066151&sid=11&Fmt=4&clientld=37578&RQT=309
&VName=PQD , t.y., s.6
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ayiramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol acabilmektedir.?® Bu etkilerin
azaltiimasina yonelik gelistirilen “Atipik olarak adlandirilan farkli ¢calisma dizenleri
¢alisanlarin is digi kisisel, ailevi ve sosyal yasamlarina daha fazla vakit ayirmalarina,
is ile is digi yasantilarini uyumlastirmalarina olanak saglayarak is hayatinin
kalitesini, calisanlarin is tatminini arttirici uygulamalar olarak

degerlendirilmektedir.”®’

Ornegin, “Esnek calisma saatleri icinde yer alan bir uygulama “kayan is
sureleri” ya da “degisken galisma”dir. Kayan is sUrelerinde gunlik galisma suresi
yine ayni kalmakla beraber, ise baslama ve saatleri tamamen calisana

»88

birakilmigtir.

Bu tip calisma biciminin, ise gidis donlste trafikte gecen sirenin azalmasi,
galisanin is ve 0Ozel hayatini uyumlastirmasi, g¢alisanlarin kendilerini en verimli
olduklari zamana goére ayarlayabilmesi ve bagimsizlik hissi vermesi nedenleriyle is

tatminine dogrudan etkisi vardir.

Esnek calisma secenekleri, ailevi nedenlerle izin, bagimli bakimi destegdi ve
kisisel ihtiyaglarin karsilanmasi gibi aile dostu politikalara sahip igletmeler

¢alisanlarin moralini ylksek tutmaktadir.
Ayrica gogu c¢alisanlarin is yerinin yakinhidi da ¢alisanin is yasami disinda
kalan slreye katkida bulunmakta olup, is tatminini etkilemektedir.

Calisma ortamindan bahsederken calisma yeri dizaynindan da bahsetmek
gerekir. “Son yillarda hafif islerde/bliro hizmetlerinde ¢alisan bireylerin sayisinin
artmasiyla birlikte, calisma yeri dizayni ve viicut postirine daha ¢ok dikkat edilmeye

baslanmistir.”®

Calisma ortamina iletisim acgisindan bakilirsa, calisma alaninda makinalarin
asiri gurultist nedeniyle is insanlar ile birlikte ¢calismayi gerektirse bile ¢alisanlarin

birbirleriyle iletisim kuramamalari ve ortak paylasim yasayamamalari nedeniyle

8 Oya Erdil v.d.,”Y6netim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme
Duygusu ile is Tatmini Arasindaki iligkiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus
Universitesi Dergisi, C:V, No:1, 2004, s.19

8 Ahmet Cevat Acar,” Alternatif Calisma Diizenleri”, i.U. isletme Fakiiltesi Dergisi, C.I,
No:1-2, Nisan-Kasim 1992, s.81

8 Ozlem Cakir, “Yeni Calisma Bigimleri ve ise iliskin Tutumlar”, (Cevrimici)
http://www.isguc.org/arc_view.php?ex=95 , 22 Eylil 2005, s. 2

% Velittin Kalinkara, “Verimliligin Arttirimasi ve Bedensel rahatsizliklarin Onlenmesinde
Caligma Yeri Dizayninin Onemi”, Verimlilik Dergisi, Sayi:1, 1995, s.123
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isyerinde yabancilasma meydana gelmektedir. Ozel kiyafetler ile kimya

endUstrisinde ve labaratuvar ortaminda ¢alisanlar igin de bu durum gegerlidir.

Calisma ortaminin bir diger yonu de ortak kdltur ile ilgilidir. Calisanlar
yetistigi ortamdaki, ailesindeki deger yargilari benimseyerek c¢alisma ortamina
beraberinde getirir. is arkadaslari ile iliskileri, isinden beklentileri ve bakis agisi bu
deger yargilar gergevesinde sekillenir. Eger sahip oldugu deger yargilari ¢alisma
ortaminda yer alan kisilerin deger yargilariyla gelisiyorsa galisanda yabancilasma

duygusunun olusumundan s6z edilmektedir.

2.6.5.DEMOGRAFIK OZELLIKLER

is tatmini yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik 6zellikleri iceren

faktorlerden etkilenerek degisebilmektedir.

Yas ile ilgili yapilan arastirmalarda yasin is tatminine olumlu bir etkisi oldugu
yani yasin yiukselmesi ile is tatmin oraninin arttigi belirlenmistir. Bu durum issizligin
ve istihdam edilecek geng¢ nifusun fazla olmasinin is hayatinin baslangicindaki
genglerin is imkanlarini kisitlamasi ve blUyuk umutlarla atildiklari is hayatinda

beklediklerini bulamamalari ile izah edilmektedir.

“Gergekci olmayan beklentiler, calisanin kisiligine goére zamanla evrim
gecirir. Baz! insanlar is deneyimleri arttikga, beklentilerini is hayatinin dogrularina

gore ayarlarlar ve sonucta is doyumu artar.”®

“Oncelikle yaslanan kisilerin iglerinden hatta hayattan beklentileri
azalmaktadir. Ayrica bir isletmede kidem kazanan kisi sosyal ortama ve isine aligir.

Bu tiir aliskanliklar da birer tatmin faktdridir.”’

Ayrica “Tecribe ve beceri arttikca, daha iyi is gikartma olasiligi artar ve iyi is
cikartmanin is tatmini {zerindeki olumlu etkisi kendini gdstermektedir.”®® Kidemli
¢alisanlar yeni is arayisina girdiklerinde daha donanimli olduklari i¢cin daha fazla is

imkanina sahip olabilmektedir.

% Giilay Budak, isletmeleri Basariya Ulastiran Yol Organizasyon Yapisi-Kisi-is Doyumu
Uyumu, izmir, izmir Ticaret Odasl, 1999, s. 51

*"ilhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, istanbul, i.U. isletme Fakiiltesi
igl_etme iktisadi Enstitiisti 1999, s. 256

*ince, a.g.y., s.20
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“Son zamanlarda Batida yapilan diger arastirma sonuglari yas ve is doyumu
iliskisinin “U” seklinde oldugunu belirlemistir. Bu gorlise gore ise yeni baslayan bir
¢alisanin is doyumu, yeni duruma alisma sturecinde olmasi ya da bir is bulmasi
nedeniyle yuksek olacaktir. Ancak bu is doyumu zamanla yerini monotonluktan
kaynaklanan bikkinliga birakacak ve kisi orta yaslarda dislk is doyumuna sahip
olacaktir. Bir sure sonra doyumsuzlugun Ustesinden gelmek icin gosterdigi ¢cabalar
(yeni bir is bulma gibi) ya da durumunu kabullenmesi sonucunda is doyumunda artis

godzlenecektir.”?

Petrol endulstrisinde c¢alisan Nijeryali ydneticilerin Uzerine yapilan bir
arastirmada da kisisel oOzelliklerin is tatminine etkisi incelenmis ve geng
meslekdaslarina nazaran daha yasli olan yoneticilerde daha cok is tatmini

gorilmistiur™

Bazi arastirmalarda ise kadin c¢alisanlarin erkek calisanlara oranla daha
yiksek is tatminine sahip olduklari gérdimustar. Bunun nedeni olarak kadinlarin isin
ayrica sosyal yonuyle ilgilendigi ve isin sosyal yasam 6zelliginin kadinlari daha

mutlu etmesidir.

Ancak, aile yasami ve is arasindaki dengeyi kurmakta en ¢ok baski hisseden
ve zorlanan kadinlar icin part-time calisma, tele ¢alisma, is paylasimi ve degisken

¢alisma gibi yeni calisma bicimleri 6zellikle daha cazip olmaktadir.

Medeni durum acisindan ig tatminine géz atildiginda ise “Bekar calisanlarin
tatmin dizeyinin evlendikleri zaman olumlu duzeyde farklilhk gosterdigi saptanmigtir.
Bunun 6nemli bir nedeni evli ¢alisanlarin sahip olduklari sorumluluklar nedeni ile

maddi édiillere daha fazla dnem vermesi olarak gdsteriimektedir.” %

% Telman, Unsal, a.g.e., s. 58

% John O Okpara,”The Relationship of Personel Characteristics and Job Satisfaction: A
Study of Nigerian Managers in the Oil Industry [is Tatmini ve Kisisel Ozellikler Arasindaki
iliski: Petrol Endistrisinde Calisan Nijeryal Yoneticiler Uzerine Bir Calisma] ”, Journal of
American Academy of Business, Sep 2006, (Cevrimigi)
http://proquest.umi.com/pgdweb?index=0&did=1061620871&SrchMode=1&sid=14&Fmt=6&
VInst=PROD&VType=PQD&RQT=309&VName=PQD&TS=1160917703&clientld=37578, 14
Eylil 2006, s.8

*ince, a.g.y., s.24
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Yapilan bir arastirmaya goére c¢alisanin sahip oldugu ¢ocuk sayisinin
calisanlarin ig tatminini olumsuz yénde etkiledigini ve geleneksel cinsel degerlerin

aile-is catismasi yaninda etkili oldugu sdylenebilmektedir.%

Ancak, Kuzey Avrupa (lkelerinde Il. Dinya Savasi sonrasi isgucu kithgi
nedeniyle c¢ikartilan firsat esitligi yasalari, gen¢ nifusu arttirma yolundaki dogum
oranlarini  yukseltici politikalar ile “1980’li yillarda bir dizi kurulusta, aile
sorumlulugunu tasiyan insanlarin is ve aile yasamini dengelemelerine yardimci
olacak isyeri diizenlemeleri gelistiiimeye baslanmistir.*®” Ozellikle bakmakla
yukimli oldugu cocuk veya diger aile fertlerine sahip olan kadinlari ilgilendirdigi
disunulen is-yasam dengesini, calisan refahini is stratejisinin merkezine yerlestiren
aile dostu politikalari uygulayan igletmelerin, ¢calisan devrini ve buna bagli ise alma,
yerlestirme ve Uretkenlik maliyetlerini azaltmaya yardimci olan; ¢alisanlarin moralini
ve baghligini pekistiren politikalari gelistirmeleri ekonomik bakimdan da oldukga

anlamhdir.

2.6.6. KISILIK, YETENEK, ILGI

Kisilik ile is uyumu is tatmini agisindan oldukga dnemlidir. “Kisilik, insan
yapisinin, duygusal durumunun, davranis bigimlerinin, ilgilerinin, yeteneklerinin ve

diger psikolojik dzelliklerinin en karakteristik ve orjinal bitiinidair.”*®

Bir diger ifadeyle “Kisilik, kisinin belirgin, degismeyen ve tutarli olan

ozelliklerinin tumand ifade eder.”®®

Kisi, kisilik yapisi, ilgi alanlari ve yeteneklerini dikkate alarak bir meslege
yonelimde bulunmalidir. Ornedin beseri iligkileri gok iyi olan birinin mihendisligi
meslek olarak segmesi uygun olmayabilecektir. Ya da ekip ¢alismasini gerektiren
islerde beseri iligkileri iyi olmayan kisinin ¢alismasi hem ekip verimliligini hemde

kisiyi olumsuz yonde etkileyebilecektir.

% Ahmet Cevat Acar,’Kadinlarin Yoénetsel Gorevlerde istihdamina iliskin Tutumlarla ilgili Bir
Arastirma”, 9 Eyliil Universitesi 2. Yénetim Kongresi, 1994, s.341

o Lucy Mccarraher, Lucy Daniels, Cev. Umit Sensoy, Dengeli Yagam, istanbul, Optimist,
2004, s.30

% Baltas, a.g.e., s. 41

% Serpil Aytag, “Orgiitsel Davranis Agisindan Kisiligin Onemi”, isgii¢ Endiistri iligkileri ve
insan Kaynaklari Dergisi, 2003, (Cevrimici) http://www.isquc.org/arc_view.php?ex=96 , 12
Mayis 2006, s.1
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Cattell tarafindan yapilan calismalarda da farkli meslek gruplari igin farkl
kisilik profilleri belirlenmistir.'® Kisinin dogustan getirdigi veya sonradan elde ettigi
bu kisisel dzelliklerin is ve is ortami ile uyumlu olmasi gereklidir. isletmenin mevcut
sosyal yapisina en kolay uyacak ve yapacagi is ile kisisel uyumu en kolay
saglayacak olan calisan, isletme acgisindan diger daha ¢ok 6zellige sahip adaylara

goOre daha degerli olacaktir.

Ornegin, ice donik bir kisi miumkin oldujunca az sayida Kkisiyle
karsilasacagi depoculuk isinden mutlu olurken, disa doénik Kisiler fazla sayida

insanin ve degisik uyaranlarin oldugu kasiyerlikten daha fazla tatmin olabilmektedir.

Girisimci kigilik Uzerine Nihat Kaya tarafindan Gebze ve civarinda faaliyet
goOsteren isletmelerde yapilan bir arastirmada ise, daha az girisimci kisilige sahip
olan calisanlarin girisimci Kisilige sahip kisilere oranla disik Kkabiliyetlerini
gelistirmeyi ve sorumluluk almayi istemekle beraber, iyi is arkadashgl ve samimi

ortam yéniinde tercih yaptiklari gérilmistir. '’

Kigi is uyumu acisindan en yaygin kullanilan yaklagim Jonh Holland’in
mesleki tercih modelidir. Holland’a go6re; kisinin dederleri, ihtiyaglari ve

motivasyonunu igeren kisiligi, is seciminde dnemli bir etmendir.'%?

“Holland’in teorisinde vardigi sonuglardan bir tanesi, ¢calisanin kisiligi ve isi
arasindaki yuksek uyumun daha ylksek is tatminine yol actigi seklindedir. Buna
gore sectikleri is ile Kisilik yapilari birbirine uyumlu c¢alisanlar, isin gerektirdigi
yetenek ve becerilere sahip olmalarindan dolayl kolayca basarili olmakta ve bu

basari tatmine yol agmaktadir.”'®

John Holland’in insanlarin Meslek Tercih Teorisi; insanlarin kigisel
Ozelliklerine gore gercgekei, arastirmaci, sanata egilimli, sosyal, girisimci, geleneksel
olmak Uzere alti farkh kisilik tipine sahip oldugunu ve bu kisilik tip farkliliklarinin
mesleki ilgi ve tercihlerini de farkhlastirdigini ve kisilik is uyumunun basarili is

yasamini sagladigi seklinde Ug temel dzellik icermektedir.

Holland kisilik tlrG ile kariyer arasindaki uyumun basarinin anahtari oldugu

ve bu uyumu saglayan Kkisilerin ileriki yillarda Kkariyerlerini sectikleri meslek

' Telman, Unsal, a.g.e., s. 62

%" Nihat Kaya, “Isletmelerde Girigsimcilik Ozelligi Yiksek Caliganlarin Gudilenmesi”, 9.
Ulusal Yoénetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Mayis 2001, s.548

102 Aytag, "Orgiitsel Davranis Agisindan Kisiligin Onemi”, s.3

103 Stephen Robbins, Organizational Behavior, New Jersey, Prentice Hall, 1998, s.77
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dogrultusunda yuritme olasihiginin ylksek oldugunu belirtmistir. Holland’in modelini

iceren tablo asagida yeralmaktadir.

Kisilik yénelimi Kariyer

1. Gergekei: Atak davraniglari, esgidim, gi¢ ve | Ormancilik, Ziraat,
beceri gerektiren fiziksel faaliyetleri icerir. Mimarhk

2. Arastirici: Etkileyici faaliyetlerden(algilama, Matematik, Biyoloji

eylem, duygusallik) ¢ok bilissel sirecleri (dislinme,
orgutleme, kavrama) igerir.

3. Sosyal: Dusuncesel ve fiziksel faaliyetlerden ¢ok | Klinik patoloji, Dig isleri,
kisiler arasi iligkileri icerir. Halkla lligkiler

4. Geleneksel : Planli, kurallarla dizenlenmis | Muhasebe, Finansman
faaliyetleri ve kigisel ihtiyaglarin bir 6rgite ya da
glcla statl sahibi kisiye tabi olmasi

5. Girisimci: Gug¢ ve statl elde etmek icin digerlerini | Yénetim, Hukuk,
etkilemeye yonelik eylemleri icerir. Yayincilik

6. Sanatsal: Sergileyici, sanatsal vyaraticilik, | Sanat, Mizik, Egitim
duygularin disa vurumu, kisisel faaliyetler

Tablo 1. Holland’'in “Mesleki tercih Modeli
Kaynak: Halil Can, Organizasyon ve Y6netim, 6.bs, Ankara, Siyasal Kitabevi,
2002, s.347

Calisanin kisiliginde yasama karsi genel olumsuz duygular igerisinde olmasi,
diger insanlarla iligkilerinde devamli siiphe yasamasi ve isbirligine agik olmamasi da
is tatminsizligi tutumuna yakin olmasina neden olmaktadir. Bu kisilikteki ¢alisanlar
¢abuk hayal kirikligi yasayacak, olaylara sert tepkiler verecek ve ¢atisma

yasanmasina neden olacaktir.

Ekonomik kazang ve ihtiyaglarin meslek yoluyla karsilanmasi kadar ilgiler de
mesleki doyumda rol oynar. Meslek seciminde ilgilerin de g6z Onilnde
bulundurulmasi énemlidir. ilgi, bir kimsenin &zel bir caba harcamadan hatta
kisitlayici kosullar altinda dahi, dikkat ettigi, gézlemledigi ve zevk alarak yaptigi

faaliyetlerdir.”™

Meslege ydnelmede kisinin ilgisi kadar yetenek de o6nemli bir rol

oynamaktadir. Yetenek, kisilerin edinmig oldugu bilgiler ile kalitsal faktorlerin

% Gonca Kiziltan, “Meslek Segimi”, (Cevrimici)
http://www.egitim.com/aile/0651/0651.4/0651.4.ayinkonusu.goncakiziltan.p01.asp, 12 Mayis
2006, s.1
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yogurulmasiyla sahip olunan beceriler olarak ifade edilmektedir. “Kisiler arasinda
yetenek farkhhgr oldugu gibi kisinin sahip oldugu yetenek dizeyleri arasinda da
onemli farklar vardir. Meslekler genel zeka, sayisal, sdzel, soyut, mekanik ve gorsel
algilama (uzay iliskileri) yetenekleri agisindan Ust, orta ve alt dizeyde farklilik
g6sterirler. Onemli olan, kisinin bu farkli yeteneklerden hangisinde Ust, orta ve alt

diizeyde oldugunun farkina varmasi; bir baska deyisle kendini tanimasidir.”'®

Meslek seciminde kisinin ilgileri ve yetenekleri ile uyumlu bir karar almamasi
durumunda, meslek secimi kisinin hayati boyunca gelisen ve dedisen bir sureci
kapsamaktadir. Kisinin dogru karar vermesi, kendini iyi taniyabilmesine, meslekler
hakkinda bilgi toplayabilmesine, karar verme ve kararlari icin plan yapabilme ve

cesaret gosterebilme yetenegine baghdir.

Bununla birlikte “Calisanin sosyal yapisinin da is tatmini Uzerinde etkili
oldugu bilinmektedir. Aile bagi zayif olan, kisisel standardinin altinda yasayan,
duragan yapili, is aliskanligi olusturmayan Kkigilerin is tatmininin disik oldugu
yonunde bulgular mevcuttur. Yetisme tarzina baglh olarak, sorumsuzlugu tercih
eden; yukselmek, daha iyi yasam standardi elde etmek icin gerekli arzuyu
tasimayan calisan ozel beklentilere de sahip olmayacaktir. ise iliskin 6zel
beklentilerin olmayisi c¢alisanin isi ile duygusal bagini azaltacak ve is tatmini

duygusunu cok arka planlara itecektir.”'%

Tam bu farkh kisilik 6zelliklerinin isletmedeki diger calisanlari ve igletme
iklimini etkileyecek olmasi ve onlardan etkilenecek olmasi personel segimi
asamasinin énemini arttirmaktadir. Bu nedenle, “Personel alimi éncesinde is i¢in o
gorevde olacak kiside bulunmasi gerekli goérilen Kkisilik 6zelliklerinden bir kriter
tablosu olusturulmaldir. Bu secimi kolaylastiracagi gibi objektifligi de

saglayacaktir.“'%

2.6.7.GUVEN ORTAMI

Calisanlar igin yaptiklari isin karsiligi olarak elde ettikleri maddi kazanglar ile
birlikte is glivencesi de 6énemlidir. Yaslilik, issizlik, sakatlik gibi durumlarda givenlik

duygusu is tatmini agisindan ayri bir faktérdir. Glven kavrami “ Bir kisinin baska kisi

105 A

'% jlhan Erdogan, isletme Yonetiminde Orgiitsel Davranis, s. 235
197 Esra Aslan, “Personel Secimi”, Human Resources, sayl : 4, Eylil Ekim 1999, s. 39
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ile kendisine yarardan c¢ok zarar verebilecek nitelikteki bir iligskiye girdiginde, o kisi
tarafindan istismar edilmeme beklentisidir. Kisinin istismar edilmeme beklentisi,
karsisindakinin gerektiginde guvenilir ve gerektiginde o kisinin hakkini arayacak

»108

nitelikte biri oldugu inancina baglidir.”"*" olarak agiklanabilir.

Kurumsal guvenin 6nemi calisan beklentileri agisindan c¢ok fazladir.
isletmenin fiziksel, ekonomik ve sosyal agidan glivenli bir is ortami sunmasi
calisanin isine karsi olumlu duygular hissetmesine yol agmaktadir. “Calisanin
isletmesine, yonetimine, Ustlerine ve c¢alisma arkadaslarina glvenmesi,
ihtiyaglarinin ve beklentilerinin dikkate alinarak hareket edilecegine inanmasi onun
moralini ylkseltecek, tatmin olmasini saglayacak ve daha verimli olmasina neden
olacaktir.”'® Bir isletmede; calisanin isten cikariima korkusu olmadan uzun yillar
isletmede kalabilecegini bilmesi gelecede yodnelik belirsizlik ve korkulardan arinmis
olmasina, isi hakkinda olumlu duygular icinde olmasina ve dolayisiyla is tatmininin
artmasina yol acgar. Bununla birlikte “Bir isletmede, birlikte ¢alismak zorunda olan

insanlar birbirlerine giiveniyorlarsa, o isi yiriitmenin maliyeti daha az olacaktir.”'"°

Deniz Boéru tarafindan yapilan bir arastirmada isletmedeki c¢alisma siresi ile
isletmeye duyulan glven arasinda bir iligki belirlenmistir. Buna gore, bir isletmede
uzun suredir ¢calisan deneklerin, ise yeni girmis calisanlara oranla; ¢alisana destek,
amirlere guven ve aciklik faktorleri agisindan igletmelerine daha fazla given
duyduklari gorilmekte ve c¢alisanlarin igletmedeki calisma sureleri arttikca

isletmelerine duyduklari gliven de artmaktadir.

Ayrica calisanlar yer aldigi isletmeye, isletmenin Urettigi mal veya hizmete

inanarak, kendileri ile isletmelerini 6zdeslestirmek istemektedirler.

is guvencesinin is tatminine yapti§i etki kisiden kisiye degismektedir.
Yoénetim kademesinde yer alan kisi ile vasifsiz bir ¢alisanin kendisini glivende
hissetmesinin farkli duygulara neden olacagi bir gercektir. Gerek maddi birikimleri
gerekse bilgi, tecriibe gibi manevi birikimleri farkli olan kisilerin isten ayriimak
zorunda kalmalari durumunda isten ayrilmanin yaratacagi maliyetin etkisi farkl

olacaktir.

1% Eray Beceren, “Gliven”, Human Resources, sayi:5 Eylil Ekim 2000, s. 70

1% Deniz Bori, “Orglitsel Glivenin Galisanin Is Tatminindeki Rolii ve Onemi”, Human
Resources, sayi:10, Ekim 2002, s. 34

"% Deniz Bor, “Orgltlerde Giiven Ortaminin Yaratiimasinda ilk Adim”, 9. Ulusal Yénetim
ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Mayis 2001, s.189
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“TUm isletmelerin gesitli degdisim slregleri icinde bulunmasi kaginilmazdir ve
bu slregte c¢alisan ve isveren ortakhdi mutlak suretle saglanmalidir. Bu da
c¢alisanlarin gegmisten gelen aliskanliklarindan vazgegip bu ortaklik iginde
yeralabilmeleri igin, islerinin glvende olduguna ve kosullar koétiye gittiginde,
kendilerine adil davranilacagina inanmalari ile gerceklesebilir. Béyle bir glvenin
saglanmasi c¢alisanlarin motivasyonu ve degisimlere gonulli  katihmlarin

olusmasinda itici gii¢ gérevini gérir. “'"’

Ornegin, kriz dénemlerinde yasanan toplu isten cikarmalar, geride kalan

calisanlarin isletmeye ve ydneticilerine giivenlerinin sarsilmasina yol acabilir."*?

Calismaya devam edenler ise is guvencesi kaybi, haksizlik yapildigi
duslncesi, depresyon, artan is yogunlugu nedeniyle stres ve degisiklige karsi korku
duygulariyla bagsbasa kalirken; iglerini sahiplenme ve risk alma isteklerinde dusus
yagsamaktadirlar. Ust ybnetimin igletme cikarlari igin galisanlarini  yok saydigini
distinen calisan dis gevredeki is sartlarinin dizelmesi halinde yeni is arayislarina

girebilmektedir.

Bu nedenle igletmeler kriz anlarinda calisanlari isten ¢ikartmak yerine, Ust
kademe maaslarini gézden gegirme, prim ve ikramiyelerin kriz stresince iptal etme
ve gerekiyorsa maaslarda indirim yapma gibi yontemlerle krizi atlatabilme yollarini
aramalidirlar. Kriz dénemlerini ¢alisanlari ile ortak belirledikleri ¢areler ile atlatan

isletmelerin elemanlarinin isletmeye baglihg ve gliven duygusu ylksek olmaktadir.

2.6.8.ISLETME YAPISI VE KULTURU

Ekonomik agidan tatmin bulmus ¢alisanin ¢alistigi is gruplarinin sosyal yonu
onemli olmaya baslamaktadir. Fizyolojik ihtiyaglarini giderme yoluna giden calisan
icin, fizyolojik ihtiyaglarin tamamlanmasinin ardindan isyerinin sosyal yapisi daha

anlamli olmaktadir.

isletme yapilarini ayiran dnemli unsurlar olarak isletmenin gelisme agisindan
hangi evrede oldugu, yonetim yapisi, kontrol alani, merkezilesme derecesi ve emir

komuta zincirleri gibi 6zelliklerden bahsedilebilir.

" Kokel, a.g.y., s. 35

"2 Baris Safran, “Orglitsel Giiven Kavrami ile Verimlilik iliskisi”, (Cevrimigi)
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=566,

23 Eyliil 2005, s.2
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isletme yapisi basik piramide benzeyen, emir-komuta zinciri kisa olan
isletmelerde statliye bagli farklar azalacak ve isletme daha homojen bir yapi
kazanacaktir. Boyle bir isletme yapisi ¢alisanlar arasinda daha fazla esitlige dayal
iliskilerin kurulmasina yardimci olmaktadir. Dolayisiyla, ortaya ¢ikacak olumiu

psikolojik ortamin daha fazla is tatminine yol agacagini séylemek mimkuinddr.

Kalaballk ve blylk isletmelerde ise calisanlarin bir kismi, c¢alistiklari
yerlerde, kalabaliktan dolayl kendilerini ispatlayamadiklari i¢in, calisma sevkleri

kirllmakta ve daha fazla ¢alismalari icin bir neden olmadigini disiinmektedirler.

isletme yapisi olgusuna isletmenin gelisimi agcimindan bakilirsa gelisme
evresinde olan igletme igin blyime adeta bir saplanti halinde olup, isletme sektor
icinde yer edinebilmek i¢in gaba harcamaktadir. Blyilyen bir isletmede genislemenin
etkisiyle sik sik yeni pozisyonlar aciimakta, yeni pozisyonlarin ortaya ¢ikma ihtimali
de calisanlari motive etmektedir. Ancak igletme bir kere genigleme sinirina
dayaninca yeni pozisyonlarin ortaya c¢ikisi durmakta, isler rutinlesmekte ve
hareketlilik azalmakta, 6zellikle orta dizey ydnetim kadrosu i¢in ¢aba harcanacak
yeni bir neden kalmamaktadir. Bu sekilde plato durumunun olugmasi ile biylime igin

¢aba sarfetmeye alismis ¢alisanlar bu duraganliktan mutsuz olmaya baglamaktadir.

isletme yapisina denetim acgisindan bakarsak, isletmenin galisanlara karsi
siki bir denetim yerine gliven duymasi ¢aliganin enerjisini besler ve kurumun toplam
veriminde artis saglar. Siki  denetimin, kisisel esnekligi azalttigi, bu tir ast Gst

iliskisinin is tatminine olumsuz etki yaptigi géralmustar.

Ayrica “Yapilan arastirmalar, bire-bir (yakin) nezaret tarzinin, genel
(sonugsal) nezaret tarzina nazaran ¢atismaya daha fazla sebebiyet verdigini ortaya
koymustur. Yakin nezaretin, kisinin yaratici yoninu ortaya koymasina ve calisma
yontem ve kurallarini kendince belirlemesine izin vermedigi géz onlne alindiginda,

bu sonucun gayet dogal olacagi aciktir.”""®

Bununla birlikte igletme vyapilarinin blylk olmasi, haberlesme kanal
sayisinin, hedeflerin ve iletisim araclarinin ¢oklugu anlamina geleceginden;
iletisimde glicliige yol agmakta ve dolayl bir catisma nedeni olabilmektedir. iletisim,
kisilerarasi iligkinin her tlrinu, isletmeleri, ve giderek toplumlari yaratan ve birarada

tutan bir harg iglevi gorar.

"% Erdal Tekarslan v.d.,Davranisin Sosyal Psikolojisi, istanbul,i.U.i.F., 2000, s. 288
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“Haberlesme, yonetimin, en uygun karar ve Onlemleri almasi igin gerekli
bilgileri toplamasina, g¢alisanin isletme iginde olup bitenlerden haberdar olmasina,

yakinma, dilek ve dnerilerden ydnetimin bilgi edinmesine hizmet etmektedir. “'*

Bu nedenle etkin bir yonetim; kisilerarasi iletisimi bilingli olarak yénetmelidir.
iletisimin yonetilemedigi isletmelerde rol ve gdrev catismalari, otorite kaybi ve
sagliksiz bilgi akisinin, calisanlarda artan fiziksel ve ruhsal hastaliklara ve buna
bagl olarak, devamsizliklarin artmasina neden olmasi kaginilmazdir. Tim yonlere

aclk iletisim ortaminin yaratilabilmesi; glivene dayanan iligkilere baglidir.

isletme igerisindeki haberlesme siirecinin son unsuru olan geri bildirim ayni
zamanda énemli bir motivasyon ve 6dll aracidir. Geriye bilgi akisi ¢alisanlar arasi

iliskiyi olumlu etkilemektedir. CUnku iletisim bir anlamda paylagsmayi ifade eder.

“Yénetimde, bir geribildirim mekanizmasi ¢alisanlara, hedeflere ulasma
yolunda ne derece basaril olduklarini bildirir. Bu mekanizma olmaksizin; ¢alisanlar

problemleri degerlendiremezler ve gerekli ayarlamalari yapamazlar.”''®

Ozellikle galisma ortaminda iletigsimin 6gretim ve egitim islevi gbrev ve
sorumluluklarin bildirilmesi, calisanlarin egitiimesi, emirlerin yerine getiriimesi ve

raporlama ile gerceklestirimektedir. iletisim isletme-galisan biitiinlesmesini saglar.

isletme yapisi, kiiltiiri, ydntem ve sistemleri birbirlerine bagimlidir.'"® isletme
kUltdrinG bir grubun veya bir isletmenin Uyelerinin ortaklasa paylastiklari, onlarin
davraniglarini  ybénlendiren normlar, davraniglar, degerler, inanglar ve
aliskanliklardan olusan temel semboller ve uygulamalar bitlini olarak tanimlamak

mamkdndar. "

isletme kdiltiri calisanlara aidiyet ve kimlik duygusu asilayacaktir. “Bir
isletmede calisiyor olmanin sonucunda calisanlar isletmenin imaji dogrultusunda
davranis gostermeye baslarlar. Cinkl insanlar kendilerini bir grubun Uyesi olarak
ifade etmeyi severler. Giyimleri, konusmalari, baskalarina davranislari igletme

kiiltiiriine uygun olarak degistirirler.”"®

"4 Selcuk Yalgin, Personel Yonetimi, 5 bs, istanbul, Beta Yayin, 1994, s.227

"% Kurt Hanks, insanlar Motive Etme Sanati, Cev. Can Ikizler, istanbul, Alfa Basim Yayin,
1999, s. 131

"6 Demirali Ergin, “Yonetici ve Lider”, Human Resources, sayi:3 Kasim-Aralik 1999, s. 35
""" Fatih Karcioglu, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi iligkisi”, (Cevrimigi)
http://basakekonomi.com.tr., t.y., s.4

"8 Benkhoff, a.g.y., s. 3
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Yazil kurallarini, yazili olmayan degerlerini dogru planlayan, sureklilik icinde
ve adil uygulayan igletmeler, insanin maddi ihtiyaglari disinda, manevi ihtiyaglarina
da g¢obzumler Uretecegi icin, kurum kultlrl isletmede etkin bir motivasyon kaynag

olabilir.™®

Calisanlarin ise basladiklari glinden itibaren isletme igleyisi hakkinda tam
olarak bilgilendiriimesi veya igleyisle ilgili yazili bir dékiman verilmesi, calisan
acisindan bir ¢ok belirsizligi ortadan kaldirmaktadir. “isyerinde uygun davranig bigimi
oturtulmasinin bas faktori kurallarin konulmasi ve tim seviyedeki calisanlar
tarafindan 6zenle uygulanmasidir. Bu sistemde yoneticiler de kurallar dahilindeki
davranislar takdir etmeli ve kurallara aykiri davranislara ceza vermelidir.”'?°
Herkesin bildigi gerekceli yol haritalari ¢calisanin psikolojik birgok ihtiyacina cevap
vermektedir. Calisanin belirsizlik nedeniyle karsi karsiya kalabilecegi stresi

engellemektedir.

Bununla beraber c¢ok fazla kurala baglh isleyis hareket ve karar almada
esnekligin azalmasina, vyaraticlligi engellemesine ve monotonluga yol

acabilmektedir.

Kurum Kkultdri olumsuz isletmeler, c¢alisanlarini ‘kigik dusuardikleri’ ve
onlara dogru 'gelenek ve gorenek’ kazandirmadiklari i¢in onlari maddeten olmasa
dahi, ruhen kaybetmeye mahkum olmaktadirlar. Ortak bir isletme kulturt olugturma
yolunda Kisilerin isletmede gerceklestirilen karar ve planlama sireglerine katilimini

saglamak faydali olacaktir.

2.6.9.KARARLARA KATILIM

Glnumuzde igletmeler insan merkezli yo6netim bicimini benimserken

¢alisanlarin yaraticiliklarini  kullanabilecekleri, insiyatif alabilecekleri politikalar

"9 Ciineyt Ulsever, 21.Yiizyilda insan Yoénetimi:Uretimin Temel Kaynagi insana Yeni
Bakig, Y.Haz. Ozgir Kalyoncu, F.Evren Sezer, istanbul, OM Yayinevi, 2003, s. 90

120 Kenneth J.Harris, Matrecia James, Ranida Boonthanom, “Perceptions of Organizational
Politics and Cooperation as Moderators of the Relationship Between Job Strains and Intent
to Turnover [Kazanca Odaklanma ile Mesleki Bagari Arasindaki iliskinin Géstergesi Olarak
Kurumsal Katilim ve Politikanin Algilanmasi]”, Journal of Managerial Issues, Spring 2005,
(Cevrimici)
http://proquest.umi.com/pgdweb?did=840035431&sid=6&Fmt=4&clientld=8496&RQT=309&
VName=PQD , 14 Eylil 2006, s. 2
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uygulamaktadir. Calisanlara yetki ve sorumlulik vermek ya da vermemek, haklar

vermek yada kurallarla kisitlamak, birebir giiven kavramiyla iligkilidir.

Calisanlara, gerekli yeterliliklere sahip ise iglerini yaparken sorumluluk ve
istedikleri yontemi kullanabilmek igin otorite verilerek kendilerine glvenildigini ve
deger verildigini hissettirmek katiima ve katiltma ile gerceklesmektedir. Katilma ve
katiltma hem isletme hem de c¢alisan agisindan kazang¢ saglamaktadir. Calisanin
kendine saygi, basari ve taninma ihtiyaci karsilanarak is tatmini ve motivasyonu
artmaktadir igletme acisindan ise daha iyi performans ve mutlu calisanlar

saglanmaktadir.

Degisik tecrlbeler ve ampirik calismalarda c¢alisanlarin karar verme
surecindeki rollerinin artmasiyla birlikte is tatmini, gliven, butliinlesme gibi is ile ilgili

davranislarinin olumlu yénde etkilendigi sonucuna ulasiimistir.'®!

Robert Tannenbaum Hawthorne deneyleri ¢alisanlari karar verme slrecine
istirak ederek, tutumlarinin olumluya doénustiagind belitmektedir. Calisanlarin
katildiklar kararlarin yurutilmesinden sorumluluk duymasi ve kendilerini otoritenin

bir parcasi olarak goérmeleri nedeniyle denetim de kolaylasmaktadir.

Ayrica kararlara katihm, ast st iligkilerinden dogan iletisim engellerinin
ortadan kaldirilmasina, igletmedeki neden sonug iligkilerinin kurulmasina, ¢alisan ile

isletmenin butlinlesmesine yardimci olmaktadir.

Bunun igin yoneticilerin ¢aligsanlarin fikirlerini sormalari, ¢calisanlara isin sahibi
gibi davranmalari ve igletmenin genelini anlamalari i¢in yardimci olmalari

gerekmektedir.'??

Ancak Bati Avustralyada kamu sektorl, 6zel sektér ve yerel kamu sektori

calisanlarinin igyerinde karar verme mekanizmasina katilimi Uzerine yapilan bir

arastirmada “...calisanlarin, karar mekanizmasina katilimcinin kendilerine fayda

sagladigina inansalar da Uzerlerine disen is yogunlugunun artmasiyla bu ¢abalari

121 jsmail Bakan, “Katilimci Yénetim:Yoneticilerin Astlarinin Kararlara Katiimlarina Bakis Acllari

Uzerine Bir Alan Calismas”, 9. Ulusal Yénetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Mayis 2001,
5.366
'22 Anne Bruce, James S.Pepitone, Motivating Employees, New York, Mc Graw Hill, 1999,
s.23
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karsiliginda kazanacaklari fayda arasinda kararsiz kaldiklar”'“* sonucu ¢ikmistir.

Ote yandan, katihm ve katiltma bazi calisanlarin kendilerini kabul edilir
davraniglar gdstermek, hevesli gérinmek, elestiriye katlanabilmek gibi konularinda

baski altinda hissetmeleri nedeniyle stres yasamalarina sebep olabilecektir.'*

isletmenin yapisi kararlara katihmin saglanmasinda énemli bir faktérdur.
isletmenin merkeziyetci bir yapiya sahip olmasi karar verme mekanizmasinin tepe
yonetimde toplanmis oldugunu goésterir. Kararlara katilimin is tatmini agisindan
olumlu bir etkisi oldugu dusunuldigunde bu yonden c¢alisanlarin merkeziyetci yapiya

sahip isletmede daha mutsuz oldugu varsayilabilir.

“Calisanlarin alinan kararlar tzerinde etkili olmalarinin verimlilik Gzerindeki
etkisi birtakim kriterler baz alinarak hem kisisel hem de takim performansi dlgllerek
daha da artinlabilir. Bu cercevede; hedefler, isletme hedeflerinin tutturulmasi
amaciyla gunlik olarak konulmalidir. Etkin c¢alisma ¢alisanlarin timine bilgi
verilmesi, egitiimesi ve dogru yonlendiriimesiyle dogrudan baglantili oldugu igin

birebir iletisim bllylik 5nem arzetmektedir.”'?®

“Isletme igindeki iletisim kanallarinin ¢oklugu, agikh@l ve etkinlik derecesi
hem calisanlari is surecleriyle kaynastiracak, distncelerinin st yonetim tarafindan
o6grenilmesine olanak taniyacak ve hem de kendileri isletme amaclarini daha iyi

kavradiklarindan, daha ¢ok motive olacak ve katilim orani artacaktir.” 12

iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi isletme ortaminda belirsizlige

neden olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, 6érgite kargi guvensizlik,

'2% Brenda Scott-Ladd, Verena Marshall,“Participation in decision making: a matter of
context? [Karar Vermek igin katilim: Genel Durum igerigi]”, Leadership&Organization
Development Journal, 2004, (Cevrimigi)
http://proquest.umi.com/pgdweb?index=2&did=769718711&SrchMode=1&sid=17&Fmt=4&VI
nst=PROD&VType=PQD&RQAQT=309&VName=PQD&TS=1160918725&clientld=37578,

14 Eylul 2006, s.1

' Torrington, Hall, a.g.e., s. 485

"% W.H. Weiss,”Organizing for Quality, Productivity and Job Satisfaction [Kalite, Uretim ve Is
Tatmini Igin Dizenleme]”, Supervision, Feb. 2006, (Cevrimigi)
http://proquest.umi.com/pgdweb?index=1&did=977238191&SrchMode=1&sid=18&Fmt=3&VInst=
PROD&VType=PQD&RQT=309&VName=PQD&TS=1160918853&clientld=37578, 14 Eylll 2006,
s.1

1"26 Mehmet Y.Yahyagil,"Toplam Kalite Kultira Elemanlari ile Orgiit Caliganlarinin is Tatmini ve
Orgutsel Bagliliklari Arasindaki lligkinin Incelenmesi, Human Resources, sayi:4, Eylil Ekim
2000, s.83
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disuk seviyede orglte bagllik, verimlilikte disus, devamsizlik ve isten ayrilma

egilimlerinde artisa yol agmaktadir.'®’

Kararlara katilimin gatismalari azaltacagi distnulmektedir. Bununla beraber
katiimin, koordinasyon ve igbirligini arttirma yerine, ayricaliklari glgclendirerek,
birimlerin kendi c¢ikarlari dogrultusunda ikna etme gabalarina ve daha fazla fikrin

ortaya ¢cikmasiyla ¢atismalarin artmasina neden oldugu da gortlmektedir.

Yoéneticilerin gegici bir sire igin stratejik kararlarda imza yetkisi haricinde
uygulama dizeyinde astlarina yetki devri ile karar vermede surat ve esneklik
saglanabilmekte, isler aksamadan vyuritilmekte ve calisanlarin insiyatif alarak

kendini gerceklestirme guduleri tatmin edilebilmektedir.

Yoneticilerin yetki devrinden kacinma nedenleri arasinda astlarina
glvenmemeleri, 6zglven eksikligi, kendi dnemlerinin azalacadl ve otoritelerinin
sarsilacag! korkusu 6nemli bir yer tutar. Ayni sekilde astlar da tenkit edilme korkusu,

ybneticilere ve kendine glvensizlik nedeniyle yetki devralmaktan kaginmaktadirlar.

‘Calisan guglendirme’ de calisanlarin kararlara katilimini saglayan bir
yonetim bigimidir. “Guglendirme, katihmci yonetime ulasmada sorumlulugun
takimlara veya fertlere verilmesini saglayan bir mekanizma olarak Kigilerin
yardimlasma, paylasma, yetistirme, karar verme guglerini ve yetkilerini arttirma

sireci olarak tanimlanmaktadir.”'?®

TSE Gebze Bolge Kampusi’'nde cgalisanlar (zerinde yapilan arastirma
sonuglarina gore giglendirmenin hem is tatmini hem de igletme baghligi Gzerine

etkili oldugu gorulmektedir.

2.6.10. KARIYER YONETIMI

Calisanlar iglerinde basarili olmak ve bir Ust gérev basamagina ilerlemek

isterler. Bu ilerleme arzusu ¢alisanin maddi kazancinin artmasi ile ilgili oldugu gibi

toplum icindeki yeri ile de ilgilidir. Bu nedenle c¢alisanlarina deger veren isletmelerde

“...calisanlarin mesleklerinde gdsterecekleri ilerlemeye rehberlik etmek amaciyla

27 ihsan Yiiksel, “iletisimin is Tatmini Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, C:VI
Sayi:2, 2005, s. 296

128 Oya Erdil, Halit Keskin, “Giiclendirmeyle is Tatmini, is Stresi ve Orglitsel Baglilik
Arasindaki iligkiler”, .U.igletme Fakiiltesi Dergisi, c.XXXIl, s.1, istanbul, Nisan 2003, s.8
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isyerlerinde mesleki planlamaya yénelik olarak hizmetler sunulmali...."®, Kkariyer

haritalari gizilmelidir.

[

Kariyer kelimesinin “...bazen Kkisinin kendisini belli bir uzmanlik alanina

adamasli, bazen de aralarinda birtakim iligkiler bulunan bir dizi islerde ¢alismak

anlaminda kullanildigi gériilir.”"*°

Kariyer yonetimi ise “insanlarin kariyerlerinin planlanmasinda ve
yonetiimesinde hem kisinin yetenek ve tercihlerini, hem de isletmenin ihtiyaclarini en

uygun bigimde karsilayabilmek icin yapilan tasarim ve yénetimsel islemlerdir.”*®'

“Diger bir ifade ile Kkisilerin gerekli tecribeyi almalari, gerekli vasfi
kazanmalari igin Kisisel gelismelerin yonetimce desteklenmesi, kariyer ydnetiminin

ana konusu igine girmektedir.”"*?

“‘Daha genis bir tanim vermek gerekirse, kariyer yonetimi, bir galisanin
mevcut bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi igin bir sonraki adimda neyin
oldugunu bilmesi, is gelecedini 6ngdérmesi, gelisme seyrine uygun hazirliklari

yapabilmesi kisacas! kendisini gelecege hazirlamasidir.”'®

Kariyer planlamasi isletme iginde, ¢alisanlarin ise baslamasindan itibaren

yapilmalidir."*

isletme bir pozisyon icin ise sectigi ¢alisaninin isin hangi asamasina daha
¢abuk uyum saglayacagini tespit ederek, calisanin ise ve c¢alisma ortaminda
alismasini saglamalidir. Sonraki asamalarda 6zellikleri ve yetenekleri degisen, bazi
hallerde gelisen calisani yeni islere dogru ydnelterek c¢alisaninin Kkariyeri

yonlendirmelidir.
isletme; acik olan pozisyonlarini isletme iginden galisanlarla kapatmaya

calisarak, terfi uygulamalarinda adil politikalar izleyerek c¢alisanlarinin galismalarini

izledigini, takdir ettigini ve ileride de basarili olacagina inandigini ifade etmektedir.

129 jrfan Erdogan, a.g.y., s. 84

%0 Serpil Aytag, “Kariyer Planlamasi”, (Cevrimici) http:/iktisat.uludag.edu.tr/aytac/serpil.html,
ty., s. 1

&l Ergin, a.g.e., s. 30

32 Aytac, Kariyer Planlamasi, s.14

3% Ernst&Young. Diisiinceden Sonuca insan Kaynaklari, ed.Figen Tahiroglu, istanbul, Hayat
Yayincilik, 2002,s.140

134 Turgay Uzun, “insan Kaynaklari Yénetimi'nde Etkin Bir Yéntem: Kariyer Planlamas”,
(Cevrimici) http://www.isquc.org/?avc=arc_view.php&ex=149&pg=m,

22 Eylll 2005, s. 4
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Bu tip kariyer politikasiyla isletme c¢alisaninin glven duygusunu tatmin ederek

isletmeye daha ¢ok baglanmasini saglamaktadir.

Geng ve orta yaslarda galisanlarin is yasamindan beklentileri yeni tip isler,
yeni goérevler ve basari motivinin arkasinda takdir ve bunun somut goérintisi olarak
kariyer yolunda ilerlemenin saglanmasidir. Yasin ilerlemesiyle c¢alisanlarda

beklentiler yerlerini aliskanliklara birakmakta ve terfi beklentisi azalmaktadir.

is tatmini acgisindan terfi dnemli bir anlam yiklenmektedir. Terfi Maslow’un
intiyaglar Hiyerarsisi Teorisinde yeralan sayginlk ve kendini gerceklestirme
intiyaclari yani psikolojik Ust ihtiyaglarin gideriimesinde ve Herzberg'in Cift Etmen

Teorisinde motivasyonel faktorler kisminda yeralmaktadir.

Terfi, calisanlar icin beklenen bir durum olmakla beraber calisanin
Ozelliklerinin terfi edecedi pozisyon icin yeterli olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde
kisi is uyumsuzlugu nedeniyle stres yasayacak ve daha mutsuz olabilecektir.
Ornegin; mihendis olarak ylksek performans ile galisan bir kiginin ydnetici
konumuna getirilmesi durumunda teknik bilgilerinin yaninda iletisim ve ydnetim
becerisine de sahip olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde is tatminsizligi

yasayabilmektedir.

isletmede terfi olanaklarinin olmasi isletmenin yapisi ile de ilgilidir. Plato
durumuna geg¢mis ve terfi olanaklari sinirli olan isletmede dikey ilerleme yerine yatay
ilerleme olarak rotasyon yontemi kullanilarak kariyer platosu igine giren calisana

yeni isler 6grenme firsati taninabilmektedir.

“Rotasyon yénetimi ayni isi surekli yapmaktan monotonluga diisen, bikkin
galisanlara bir hareketlilik, canlilik getirmesi ve is tatmini saglamasi agisindan etkili
bir egitim yontemidir. Ayrica, bu yéntem ise yeni giren yénetici adaylarina kurumun
cesitli departmanlarini ve goérevleri tanitmak amaciyla uygulanir, bdylece yonetici

adaylarina genis bir bakis agisi ve teknik yeterlilik kazandirir. “'*°

2.6.11. EGITIM IMKANLARI

Egitimin isletme acgisindan énemi kisinin yetenek ve dzelliklerin gelismesi ile

galisan — is uyumu arasindaki iliskiden, calisan agisindan ise kendini gelistirme

% Giiriiz, Yaylaci, a.g.e., s.112
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imkanlarina sahip olmasi ile is tatmini igin gerekli olan isletme ve is ile

batinlesmenin saglanmasindan kaynaklanmaktadir.

“Dinamik bir yapiya sahip olan isletmenin strekli olarak yeni bilgi ve ilkeler
edinmesi olagandir. Cunkl, kendini degisen kosullara uyumlandirma ihtiyacini
isletmede hissetmektedir.”’*® Bu uyumun saglanmasi amaciyla isletme calisanlarini
surekli egitim surecinin icinde tutarak is arag-geregleri ile c¢alisan uyumunu
saglamaktadir. Bdoylece calisan egitim olgusu ile isiyle butinlesmekte, kendini
gelistirerek giiven duygusuna sahip olmaktadir. isletmeler egitimi lilkks bir harcama
yerine uzun vadeli yatinm olarak gormelidir. Zira egitimde yapilacak kisitlama
meslek kazalarinin, is hatalarinin artmasina ve is kalitesinin dismesine neden

olmaktadir.

Calisanlar gerek mesleki gerekse kisisel anlamda kendilerini surekli olarak

gelistirme istegi tasir. Bunun temel nedeni ise kariyerlerinde ilerleyebilmektir."®

“Isletmelerdeki gelistirme programlari uzun vadeli ve gelecede yénelik olup,
yeni perspektifler ve vizyonlar kazandirmaktadir. Egitim ise daha dar kapsaml ve
kisa donemli olup, aliganlarin iglerini daha iyi yapmasini ve caliganlari gelecekteki

poziyonlarina hazirlamaktadir. Egitim gelisim siirecinin bir parcasidir.”'*®

Ancak egitim programlarinin tatmin arttirici etkisi “...¢calisanin planlanmis
kariyer haritasi dogrultusunda secilmesi, ¢alisanin egitimden fayda saglayabilecek
Ozellikte olmasi, egitime istekli olmasi, isletmenin zorunlu tutmamasi, c¢alisana
secim hakki tanimasi ve katilim amacini iyi anlayip desteklemesi ile gerceklesir.'®
Ayrica “Eger egitim slreci grup halinde (egitim gruplar) olarak ele alinmigsa, elde

edilecek sonug daha da etkinlesecektir.”'*°

Ancak egitim firsatlar agisindan esitsizlik olmasi egitim imkanlarinin sirekli
ayni kisilerin saglanmasi diger calisanlari huzursuz etmekte ve isletmeye olan

glveni sarsmaktadir.

136

. Kaynak, a.g.e., s.147

ilter Akat, Goniil Budak, Giilay Budak, isletme Yonetimi, istanbul, Beta Yayinlari, 1994,
s.47

'3 Gordon McBeath, The Handbook of Human Resource Planning, Great Britain,
Blackwell Business, t.y., s.228

%9 ALe., 5.238

140 Kaynak, a.g.e., s.148
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2.6.12. PERFORMANS DEGERLENDIRME SISTEMI

Performans degerlendirme sistemi calisanlar ile yoneticilerin iletisimini
saglamasi, c¢alisan ve isletme beklentilerinin agikga ortaya konulabilmesi, egitim
ihtiyaclarinin belirlenmesi gibi nedenlerle oldukga 6nemlidir. “1950°’li yillardan
itibaren performans degerlendirme, 6dlllendirme mekanizmalarina (Ucret,
yikselme) etkisinin disinda basl basina calisan motivasyonu ve Kigisel geligimi

dogrudan etkileyen bir arag olarak gériilmeye baglanmigtir’''

Ancak, Performans Yonetimi sisteminin etkinligi, dogrulugu, isletme
kidltdrine uygunlugu performans, tatmin, motivasyon, is c¢abasi ve performans

doénglsiiniin olumlu bir sekilde ddnmesinde gok dnemlidir.'*?

Calisanlar performanslarina iligkin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile
is tatmini ve kendine giiven duygularini gelistirirler.*® Gerek Maslow’un, gerek
Herzberg'in teorisinde olumlu geribildirim yani takdir edilme c¢alisanin manevi
intiyaclari arasinda yeralmaktadir. Takdir edilmedigini didstnen calisan kendini
onemsiz hissedecek, disuk performans ile yiksek performansin ayni sekilde
degerlendirildigini distinerek kendisinin igletmeye sagladigi faydayi asagi seviyelere
indirecektir. “Calisanlar kendilerini glcll, givenilir ve yetenekli hissettikleri zaman

daha fazla sey basarirlar. “'*

“Takdir etme, calisanlarin igletme kararlarina katiimini saglamak ve orgutsel
iyilestirme cabalarini glglendirmek i¢in de etkin bir ara¢ olarak kullaniimaktadir.
isletmeler iyi yapilan bir isi takdir ifadesi olarak ve agikca takdiri gdstermek igin édiil
ve odilllendirme sistemleri kullanmalidir.”’*® Bu 6dil ve 6dillendirme sistemleri

performans ydnetimi sistemi igerisinde yeralmaktadir.

Ancak, bir ¢alisan icin anlamli olan 6dul diger ¢alisanlar i¢cin ayni anlami
tagsimamaktadir, drnegin bazi calisanlar yetki alanlarinin artmasiyla ilgilenirken,
bazilari da terfi ihtimali ile ilgilenmektedir. Parasal édiller ¢calisanin verdigi hizmetler

karsiliginda hak olarak goérildigu igin parasal olmayan ddiller daha etkindir.

1 Zeynep Kaptan, “Performans Degerlendirme ve Motivasyon”, (Cevrimigi)

http://www.insankaynaklari.com/bireyler/trends/makale/perf_motivasyon.asp , t.y., s.1
2 Bzdiller, a.g.y., s.19
143Uyargi|, a.g.e., s. 10
Bruce, a.g.e., s.61
" Erdil v.d., a.g.y., s.21
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Bu nedenle “isletmelerin édiillendirme sistemleri esnek ve dinamik olmali ve
calisanlarin ihtiyaglarina cevap verebilmelidir. Odullendirme sisteminin esnekligi ve
dinamizmi isletmenin blyukligu, islerin gesitliligi ve kapsami, isletmenin ekonomik

acidan iyi olmasi faktorlerine baglhidir.”'*®

Calisan agisindan performans ve is tatmini iligskisine ve bu iliskiye gore

isletmeye katkisina bakildiginda, isletme iginde dért tip calisan goriilmektedir. ™’

Yuksek
4
(A) isin icinden siyriliyor (D) Amaca Yoénelik Calisiyor.
e Parasini almakla yetiniyor e Guclu konumda
o Kisisel amaglari orgit | e Is amaglari ile kisisel amaglari uyumlu .
amaglariyla uyumlu degil TATMIN
(B) Kalma ile Gitme Arasinda (C) Bunalimda DUZEYI
e Yakiniyor o Koseye sikismis durumda
e Mutsuz o Dabhalileri gitmek icin gerekli temelden
e Katkida bulunmuyor yoksun
e Ayrilma noktasinda
Dusuk » Yuksek Dusuk

PERFORMANS DUZEYi

Sekil 10. Performans ile is Tatmini iligkisi
Kaynak: Bulent Tokat, Meltem Dil,"Performans Degerlemenin is Tatminini
Arttirmadaki Rolinin Belirlenmesine Yoénelik Bir Uygulama”, lktisat, Isletme ve
Finans Dergisi, Ankara, Subat 2006, s.52

isletme ydneticilerinin amaci calisanlarini (D) Bélgesine tasiyabilmek
olmalidir. Degerlemenin gelistirici amacglara dayanmasi gerekmektedir. Degerleme
sonuglarn  Ucret, terfi, egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde veri olarak
kullanilabilmektedir. Performans duzeyi dugik olan calisanlarin zayif ydnlerinin
gUgclendirilmesi, verimliliklerinin arttirnimasi, performansi yuksek ¢alisanlarin gigli
yoénlerinin kullanihr hale getiriimesi, is tatmini distk calisanlarin ise isletmede
kalmak icin ikna edilmesi gerekmektedir. Degerleme sureci boyunca g¢alisana bilgi
verilmesi ve geri bildirimlerin atlanmamasi temel kosuldur. Sistemin ¢alisanlara
glven ve destek vermesi, dederlemenin sonucunda zarar gérmeyeceklerine emin

olmalari gerekmektedir. Sistemin amacina ulasabilmesi i¢in performans is tatmini

¢ David Goss, Principles of Human Resource Management, Great Britain, Routledge

1994, s.99

7 Biilent Tokat, Meltem Dil,"Performans Degerlemenin is Tatminini Arttirmadaki Roluinin
Belirlenmesine Yoénelik Bir Uygulama”, lktisat, Isletme ve Finans Dergisi, Ankara, 2006,
s.52
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iliskisinin guclu ve ayni ydnde olmasi beklenir. Performans degerleme sisteminde
degerlendirenlerin yapabilecedi hatalar degerlendirilenin is tatminini olumsuz yénde

de etkileyebilir.

Degerlendirenlerin yaptigi hatalardan hale etkisi yani ¢alisanin 6ne ¢ikan bir
Ozelliginden etkilenerek diger 6zelliklerini de bu etki dogrultusunda degerlendirmesi
veya gecmiste yasanan olumlu veya olumsuz bir olayin tim degerlendirmeyi

etkilemesi, calisanin performans degerlendirmeye olan glivenini sarsacaktir.

Performans degerlendirme sisteminin is tatminine bir diger olumsuz etkisi
deg@erlendiricilerin c¢alisanlar arasinda ayrim gdézetmeden, onlari hep olumlu,
olumsuz, ortalama olarak degerlendirmesidir. Performans degerlendirme
sonuglarinin adil olarak alinan kararlarda kullanilip kullanilmamasi da calisanlarin

sisteme glvenini sarsip, galisanlarin tatminsizligine neden olmaktadir.

Ayrica “...calisanin degerlendiriimesinde not defteri seklinde yapilan geri
bildirimler calisanin is tatminini azaltabilmektedir. Bunun temel iki nedeni vardir.
Birincisi performans degerlendirme sisteminin subjektif olmasi ¢alisanin kendini
yargilaniyor gibi hissetmesine neden olmasi, ikincisi performans degderlemenin birey
odakh olmasi ve galisma ortamindaki ¢alisanlar arasi iligkileri ve is sureglerini g6z

ardi etmesidir.”'*®

2.6.13. HIYERARSIK ILISKILER

isletmede galisanlarin iki roli vardir. Bu roller ‘midir, ‘mifettis’ gibi is
Unvani ve ‘satinalmacr’, ‘Uretim asistan’’ gibi is tanimi ile ilgilidir. s Gnvanlari
sorumluluk alanlarini tanimlarken ayni zamanda, hiyerarsideki yeri, digerleriyle
kiyaslamali olarak beceri ve deneyim duzeyi dahil olmak Uzere isletmede diger
calisanlar ile olan iligkileri de tanimlamaktadir. Bu sekilde igletme igerisinde
olusturulan hiyerarsik yapi calisanlarin is tatminini etkileyen o6nemli bir faktor

olmaktadir.

Marx Weber, Henry Fayol ve Frederic Taylor tarafindan 19. Ylzyilin
sonlarinda temelleri atilan 20. Ylzyilda da gecerli olan, isi parcalara bélen, dar

ihtisaslagsmaya dayali, hiyerarsik yonetim modeli isletme igi iletisimi, koordinasyon

“® Bruce, a.g.e., s. 101
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ve denetimi de dar alanlara hapsetmistir. Departmanlar arasi igbirligini azaltmis ve

isleri birbirleri ile ilgili kigileri bile birbiri ile konusmaz hale getirmistir.

Bu hiyerargik yapida ydnetim kademesinde yeralan calisanin kisilik olarak
olgun olmamasi, kibirli olmasina neden olmakta, insanlari hakki ile idare edemedigi

icin, kisa zamanda otoritesi son bulmaktadir. Yonetim tarzi yetersiz kisi, yonetici
konumunda yol gostermeye degil, insanlari stiriklemeye calismaktadir.

Bu nedenle “Gunumizde iyi bir yoneticinin iyi bir uzman olmasinin yaninda,
isglcund etkin bir sekilde motive etme ve ayni zamanda onlarla ¢alisma arkadasi

olabilme basarisi da aranmaktadir.”**°

“Buglinki anlayisa gore, yonetici bir 6gretmendir. Calisanlara hem kendileri
icin hem de calistiklari miessese igin faydali olmayi 6gretir. Yonetici bu sebepten bir
liderdir."°

Dostluk ve uyum iginde yapilan islerde basari sansi daha fazla oldugundan,
ast Ust iligkisinde kurulan iligkinin niteliginin ¢alisanin iginde bulundugu duygusal
durumunu ve memnuniyetini etkileyecegi géz éntne alinmahdir. Amirlerin ¢alisanlari
tarafindan adil olarak algilanmasi, tim c¢alisanlarla iligkilerini ayni dostluk
mesafesinde tutmasi, yapilan hatalari ve g¢alisanlardan beklentilerini yapici bir dille
aktarmasi, ¢alisanlarin fikir ve dnerilerine agik olmasi, elestirilerinde dikkatli bir Gslup
kullanmasi, amir-¢alisan iligkilerinin iyi olmasi igin dikkat edilmesi gereken unsurlar

arasinda yer almaktadir.

“Ustler hem is akisi ve gevresinin olusturulmasinda, hem de galisanlara bilgi
ve geri bildirim saglanmasinda belirleyici olmaktadirlar. isletmede iletisim sireci iki
yonlu bir iliski streci olmasina karsin, bu surecin agik ve etkili olmasi yoneticilere
baglidir. Clnkl astlarin iletisim strecindeki etkililigi, Ustlerin iletisim kanallarini agik

tutmasi ve bu siirecin isleyisine olanak saglamasi ile olasidir.”™"

Yukl'un davranis teorisinin ana modellerinden “Ayrilik Modeli” liderlik

davranisi ile astlarin tatmini arasindaki iliskiyi inceler'

% Saime Oral, Zeynep Kusluvan, "Motivasyon Konusunda Olusturulan Yaklasimlar ve
isletmelerde Motivasyonu Arttirmaya Yoénelik Olarak Kullanilan Araglar’, Verimlilik Dergisi,
No.3, 1997, s.93-94

%0 Herbert N.Casson, Galisanlara Altin Ogiitler, ed. Nebiye Yasar, istanbul, Hayat
Yayincilik, 1998, s. 75

Y {iksel, “iletisimin is Tatmini Uzerindeki Etkileri”, s.293

192 Tekarslan v.d., a.g.e., s.132
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Ayrilik modelinde yeralan tatmin bir kigsinin amirinden bekledigi davranig ile

gercekten gordigl davranis arasindaki farkin fonksiyonu olarak anlasiimalidir.

Astin bekleyisi ile gergcek tecribesi arasindaki fark ne kadar kigikse, is
tatmini o kadar fazla olur. Mesela, grup Uyeleri amirden s6z hakki bekliyorlarsa

fakat bu amir tarafindan yerine getirilmiyorsa tatminsizlik meydana gelir.

Ayrilk modeline goére astlarin liderlik davranigina goére tatmini asagidaki

sekilde gosterilmektedir.

\4

Astlarin Kisiligi Astlarin Bekleyisi

Astlarin Tatmini

\
-

Durum Degiskenleri Lider Davranisi

Sekil 11. Ayrilik Modeli

Kaynak: A.Can Baysal, Erdal Tekarslan, Davranig Bilimleri, istanbul, i.U.isletme
Fakdiltesi Yayinlari, 1998, s. 215

Hiyerarsik yapida yer alan ast-Ust iliskilerinde yoneticinin liderlik tarzi ¢ok
onemlidir. Yonetici davraniglarini gdzlemleyerek bu davraniglarin ortam Gzerindeki
etkileri arastiran Hay/McBer danismanlik firmasindan Mary Fontaine ile Ruth
Jacobs’in onderligindeki ekip, zorlayici, otoriter, baglihk olusturan, demokratik,

model olan ve yetistiren olmak iizere alti cesit liderlik tarzi belirlemistir. '*®

Tekarslan’in eserinde Kurt Lewin’nin klasik ayrimina goére liderlik bigimlerini

otoriter, demokratik ve Laissez-faire (6zgur birakici) lider olarak ayriimistir.

Bu liderlik bigimleri Uzerinde yapilan arastirmada “... otoriter gruplarda is
miktarinin, demokratik gruplarda niteligin en yuksek oldugu, laissez-faire yaklagimin
ise ne nitelik ne de verim acgisindan etkin oldugudur. Ayrica otoriter lider gruptan
ayrildiginda ¢aligma timayle dururken, demokratik grupta performansta salt kiguk

bir disme oldugu gdzlenmistir. Demokratik liderligin grup tyelerinin morali ve tatmini

'%% Daniel Golemann, "Sonug Alan Liderlik”, Human Resources, Cev. Seref Efe, sayi:2,
Ocak-Subat 2002, s. 52
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acgisindan da olumlu sonuglara yol actigi, otoriter gruplarda ise Uyeler arasinda

tatminsizlik, gegimsizlik ve saldirganligin yaygin oldugu saptanmistir.”'**

Bir diger liderlik tarzi ayrimi ise dénligtumsel ve etkilesimsel liderlik ayrimidir.
Burns’a gore etkilesimsel lider astlarini kisisel ¢ikarlarina uyan dddillerle
gudilemektedir. Bass ise, isini iyi yapmayanlari cezalandirarak c¢alisanlarin

kendilerinden beklenenleri yapmalarini saglanmasini tanima eklemistir.

“Burn doénisimsel liderligi, astlarini yiksek idealleri ve hedefleri gekici hale
getirerek guduleme slreci olarak tanimlamaktadir. Etkilesimsel lider astlarini
kendilerinden bekleneni yerine getirmeleri icin harekete gecirirken, donisumsel

lider, astlarini sevklendirirek kendilerinden beklenenin fazlasini saglamaktadir.”'>®

Liderlik Gzerine vyapilan arastirmalardan elde edilen veriler Isiginda
“...0zellikle dontsumsel liderlik tarzi ile daha yulksek calisan performansi ve daha
fazla is tatmini arasinda bir iliski oldugu tespit edilmigtir. Loke da Singapurda
hemsgireler Uzerinde yaptigi c¢alismanin sonucunda, liderlik tarzlariyla is tatmini

arasinda pozitif bir iligki bulmustur.”'*

Bir diger liderlik tarzi ayriminda yeralan “ise yonelik ve calisana yénelik veya
otoriter-demokratik ikili ayirim gergcevesinde hangi tarzin genel anlamda daha etkin
oldugu tzerinde de durulmustur. Bu alanda yapilan ¢ok sayida arastirma ise yénelik
onderlik tarzinin bazi durumlarda kisa dénemde verimliligi arttirdigi ancak calisan

tatmini agisindan olumsuz oldugu sonucuna variimistir.”**

Liderlik tarzinin belirlenmesinde iginde bulunulan kosullar 6nemlidir. Ancak is
tatmini yiksek calisanlar yaratmak igin, insana yonelik tarzin daha yararl olacag bir
gercektir. Her zaman icgin gecerli tek bir en iyi liderlik tarzindan s6z edilememektedir.
Liderlik tarzinin etkinligi grubun amaclarina, grup Gyelerine ve ortama bagli olup, en

onemli nokta liderin esnek olma ve kosullara uyabilmesidir.

'™ Tekarslan v.d., a.g.e., s.124

%% Deniz Bor, Begiim Giineser, “Liderlik Tarzinin Calisanin is Tatmini ile iliskisi ve Lidere
Olan Giivenin Bu iligkideki Roli”, H.U. iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C:XXIIl,
No:1, Haziran 2005, s.138

1 Ae., s.143

" Tekarslan v.d., a.g.e., s.160
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2.6.14. CALISMA ARKADASLARIYLA ILISKILER

Calisanlarin isletme icerisinde is ortami dikkate alindiginda Ustlerinden daha
yogdun olarak ¢alisma arkadaslariyla iletisimde bulundugu bir gergektir. Calisanlarin
birbiriyle isbirligi icerisinde oldugu, zamaninin ¢ogunu birlikte gecirdigi, birbirleriyle
dostane iligkilerin kuruldugu ortam calisanlarin is tatminine ve isletmeye bagliligina

neden olacaktir.

Baz isletmelerde yiksek Ucret ddenmesine ragmen, c¢alisanlarin mutsuz

oldugu, istifa ve isglict devir oraninin ytksek oldugu gézlenmektedir. Bunun nedeni

is yerindeki huzursuzluk olabilir. Huzurun énemli bir kaynagi ise saglkli insan
iliskileridir. “Bir ¢ok incelemede, is hacmini kigiltmeye yoénelik kararlar bir yana
birakilirsa, isten c¢ikarilmalarin yluzde 80Q’inin yetersiz kisiler arasi iligkiler oldugu

bulunmustur.”'*®

Calisma arkadaslari arasindaki iligkiler igletme i¢i politika ve uygulamalardan
da etkilenir. Bu iligkilerin niteliginin belirlenmesinde amirlerin rol( buyuktir. isyeri

yonetimleri ¢calisanlar arasindaki iligkileri destekleme yéninde ¢aba gostermelidir.

“Bir isletmeye calismak Uzere giren insanlar, kultlrleriyle birlikte gelirler.
Klguk vyastan beri yasayarak kazandiklari bu kdltir, calisanlarin o6rgutsel
davranisinin olusmasini etkiler. Burada yodneticilere énemli bir gorev dlismektedir.
Bu, calisanlarin isletmeye getirdikleri kdltiri catismaya elvermeyecek bigimde

orglitsel islevler icin kullanarak bu gii¢ girdisinden yararlanmaktir. “**°

“Isletme kigiye sosyal bir gevre verir. Bunlardan birincisi ¢alisma grubunda
olusan ve bigimsel bir 6zellik tasiyan, ikincisi de arkadas grubunun olusturdugu

bigimsel olmayan 6zellik gdsteren gevredir.”"®

Endustriyel gelismelerin ve otomasyonun calisanlari ise ve is ortamina
yabancilastirdigi disidndldiginde, ¢alisanlar agisindan sevilme, saygl, ait olma gibi
psikolojik ihtiyaclarin tatminine duyulan siddetli istek calisma arkadaslariyla kurulan

iligkiler ile doyurulmaktadir.

1%8 Robert Bolton,Dorothy Grover Bolton, Cev. Edr. Ltd., is Hayatinda insan Usluplari,

EXIM,HP ve TranSearch/E&E, istanbul, 1999, s.6

199 Mehtap Koktiirk, Dilek Torunoglu, “Orgiit Kiiltiiri ve Amaglarin ideal Bilesimi”, Orgiitsel
Calisma ve Kadinlar, istanbul Miilkiyeliler Vakfi Bilimsel Sempozyumlar Dizisi, No: 10,
istanbul Miilkiyeliler Vakfi, M.U. Kadin iggiicii istihdami Aragtirma ve Uygulama Merkezi,
1995, s.35

%0 Kokel, a.g.y., .34
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Calisanlar arasinda insancil disince ve amaglarla arkadaslik iligkilerine
dayanarak bigcimsel olmayan iletisim olarak dedikodu agi kurulmaktadir.
Belirsizliklerin oldugu, formel iletisim sisteminin dizgln islemedigi, bilgi ihtiyacinin
karsilanmadigi donemlerde dedikoduya yénelim artmaktadir. Bu iletisim seklinin
insanlarda stresin azaltilmasi, bilgilere ulasabilme, iletiimesi istenen ancak agir
formel kanallar nedeniyle iletlemeyen mesajlarin yonetime iletiimesi gibi faydalari
bulunmaktadir. Ancak kabul edilebilirlik sinirini astiginda dretkenligin azalmasi,
dikkat azalmasi nedeniyle hata oranlari, yonetime guvensizlik, yanlis bilgilenme

nedeniyle catisma ve kirginliklar artar.

Ayrica, calisilan grup calisanin performans dizeyini etkilemektedir. Bir
galisan basarili olmayi istese bile grup arkadaslarinin yardimi olmadi§i zaman
standard bir basari bile gdsterememektedir. Ozellikle ¢alisanlarin birbirlerine bagli
olarak tamamladiklari iglerde problem daha da bldyUmektedir. Calisma grubu
Gyelerinin bilingli olarak yardim etmemesi gruptaki motivasyonu en yiksek kiginin

bile performansini distrmektedir.

Bir amirin c¢alganlar arasinda ayrimcilik yapmasi, Ozellikle is yuku
dagilimlari, terfi ve performans degderlemeleri gibi uygulamalarda adil davranmamasi
¢alisanlar arasindaki iliskinin bozulmasina ve c¢aliganlarin birbirlerine guvensizlik

duymalarina yol agmaktadir.

GUnUmizde degdisen dUretim sistemleri, yonetim anlayislan, is glci
problemleriyle ilgilenme, ydnetimde isglucl devri, gézetim, kalite, esneklik, iletisim
gibi sureclerde karsilasilan problemler isletmelerin takim ¢alismasini benimsemesini
gerektirmektedir. “Takim icinde calisma kisinin motivasyonunu ve performansini

arttirmaktadir.” '®'

Bunun nedeni olarak takim calismasinda katilimin goéndllilik esasina
dayanmasi, isletmede belirlenen bir amaci gergeklestirmek igin olusturulmasi, hedef
ve gorevlerini Uyelerinin kendi aralarinda belirlemeleri, Uyelerinin yaraticiidinin én

planda olmasi, i¢sel denetimin ve geri bildirimin olmasi gibi 6zellikleri gosterilebilir.

Takim Uyeleri given ortaminda calistiklarindan fikirlerini, anlasmazliklarini

ve duygularini acikca ifade etmek (izere liderleri tarafindan yiireklendirilmektedir.'®2

%" Giiler Oztirk, “Takim Calismasini Etkileyen Faktorler’, Human Resources , sayi :2, Eylil
Ekim 1999, s. 79 _ )
1%2 Robert B.Maddux, Takim Kurma, Cev. Can Ikizler, Istanbul, Alfa Basim, 1999, s.5
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Birarada calismak zorunda olan kisilerin &zelliklerinin birbirinden ¢ok farkl
olmasi surekli ve dizenli isgrubu kurulmasini, is arkadaslar ile psikolojik bag ve
iletisim kurmasini engelleyecektir. Calisanin c¢alisma arkadaslar iginde yanlis
anlasilmasina, is grubuna kendini benimsetinceye kadar is c¢evresince
dislanmasina, sosyal yalnizliga itilmesine sonu¢ olarak Kkisinin isine Kkarsi
yabancilasmasina neden olacaktir. Yabancillasma durumunun devaminda
calisanlarin bolim degistirme veya isi terk etme istekleri ydneticinin karsisina
clkacaktir. “Duzenli bir orgutsel iligkiler sistemine sahip olmak isteyen yonetici,
isletmeye dahil edecedi kKisileri taniyarak bilgi, yetenek ve kisisel 6zellikleri arasinda
denge kurarak bicimsel orgutle bicimsel olmayan o&rgatler arasi uyumu

saglayabilir.<'®®

Ancak calisanlar arasinda hemserilik, ayni okuldan mezun olma, ayni
mezhepten olma gibi benzer 6zellikler nedeniyle olusturulan gruplasmalar,
gruplararasi gatismalara neden olmaktadir. Catisma ortaminda c¢alismak kisilerin
strese girmelerine, moral bozukluguna, giiven duygusunun kaybina ve ise konsantre

olamama nedeniyle verim dusukligune neden olmaktadir.

Catismanin isgruplari Gzerinde olumlu etkilerininde oldugu unutulmamalidir.
“Rico, 6rgltte gcatismanin yoklugunun, baski, monotonluk ve durgunlugu; ¢atismanin
varliginin ise demokrasi, gelisme ve kendini gerceklestirmeyi gosterdigini

sdylemektedir.”"%

Ozellikle rekabetten kaynaklanan gatigsmalarin enerji ve motivasyonu arttirip,
yaraticihgr harekete gecirerek, verimliligi yukseltecegi de gbzden uzak

tutulmamalidir.'®

163 flhan Erdogan, isletmelerde Kisi Degerlemede Psikoteknik, 5 bs., istanbul, 1.U. Isletme

Fakiiltesi isletme iktisadi Enstitiisti Yayinlari, 1999, s.13

%4 Umit Berkman v.d.,Y6netim ve Organizasyon, Ed. Salih Guney, Ankara, Nobel Yayin,
2001, s.90

1% Tekarslan v.d., a.g.e., s. 301
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3. ARASTIRMANIN YONTEMBILIMI
3.1. VERI TOPLAMA YONTEMI VE ARAGLARI

Arastirma kapsaminda veri toplamak amaciyla Anket Formu ve is Tatmin

Olgegi kullanilmistir.

Anket formu arastirmaya katilan Gye temsilcilerinin demografik 6zelliklerini,
mesleki egitimlerinin  ve calisma durumlarini belirlemeye yonelik olarak
hazirlanmistir. Form arastirmaci tarafindan, konu alani uzmanlarin goérisu alinarak
hazirlanmis olup yukarida belirtilen 6zellikleri 6lgmeye yonelik olarak onalti soru yer
almaktadir (EK 1).

is Tatmini Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)), istanbul
Menkul Kiymetler Borsasi binasinda gorev yapan uye temsilcilerinin is tatmini
diizeyini 6lgmeye yonelik olarak kullaniimigtir. Olgegin orijinali Weiss, Davis,
England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda 100 madde olarak gelistiriimis,

Tiirkge'ye terclimesi Deniz ve Gilliz Gékgora tarafindan yapilmistir. "¢

Arastirmamizda soru sayisinin ¢ok olmasindan dolayl 6lgek igerisinden
secilen maddelerle olusturulmus Luthans’in kitabinda yeralan 20 maddelik is tatmin

dlgeginin kullaniimasi daha uygun bulunmustur. '’

Olgek 20 sorudan, her soru 5 secenekten olusmaktadir. Secenekler “Hic
hosnut degilim”, “Hosnut degilim”, “Kararsizim”, “Hosnutum”, “Cok hosnutum”

seklindedir. Olgekten alinabilecek en yiiksek puan 5 en disiik paun ise 1 dir.

Arastirmada anket ile elde edilen verilerden, calisanlarin demografik
Ozelliklerinin ve galisma durumlarini tanimlamak igin siklik dagihmlari ve ylzde
oranlari kullanilmistir.  Grup varyanslarinin homojen dagilip dagilmadiginin
incelenmesi amaciyla Levene Testi uygulanmistir. Daha sonra Levene testinde
p>.05 olan durumlarda is tatmini dizeyinin calisan 6zelliklerine gére anlamli bir fark
gOsterip gostermedigini saptamak amaciyla p<.05 anlamlilik dizeyinde ¢oklu grup
karsilastirmalarinda tek yonli ANOVA, ikili grup karsilastirmalari icin t-testi

kullaniimistir.

196 £ Asli Baycan, "Farkli isgruplari Arasinda Farkli Ozelliklere Gore is Tatmini Analizi”,
Yayinlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, Bogazigi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisa, 1985, s.34

1e7 Luthans, a.g.e., s.178
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3.2. CALISMANIN GUVENILIRLIGI

Kisa is Tatmin Olgegi (MSQ) formunun gegerlilik ve giivenilirlik galismalarinin
orneklemi montaj iscileri, tezgahtarlar, mihendisler, kapicilar ve bakim goérevlileri,
makinistler ve pazarlamacilar olmak Uzere alti meslek grubundan bireyleri icerir.

Minnesota Tatmin Olgeginin yapisal gegerliligi yeterli diizeyde bulunmustur.'®®

Turkce'ye tercime edilen dlgedin  tam olarak anlasilip anlasiimadiginin
denemesi ise Sheraton Hotel galisanlari (izerinde yapilmistir.”® Olcegin gecerlilik ve
glvenililik calismalari da Baycan tarafindan vyapilarak Cronbach Alfa=0,77

bulunmustur.

Calismamizda da anket formunda ve is tatmin dlgedinde yeralan maddelerin
anlasilir olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla 10 Uye temsilcisine danisiimis ve
maddelerde degisiklik yapiimasina gerek olmadigi goéralmasgtar. Ayrica, guvenilirligin
test ediimesi amaciyla 20 maddeden olusan dlgek Istanbul Menkul Kiymetler
Borsasi’'nda calisan 90 Uye temsilcisi Gzerinde uygulanmis ve sonuglar SPSS
programina girildikten sonra yapilan analizde Cronbach Alfa degeri 0,90 olarak
tespit edilmistir. Son kritik deger olan 0,70’i gegcmesi nedeniyle o6lgcegin glvenilir

olduguna karar verilmistir.

Olgegin glivenirligi yine test etmek amaciyla i¢ tutarlilik ydéntemlerinden, testi-
yarilama yoéntemi kullaniimistir. Analiz sonucunda, esit iki bdlim arasindaki
korelasyon 0,76 olarak tespit edilmistir. Bu sonucta olgedin glvenilir oldugunu

kanitlamaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN ON KABULLERI

Arastirmada kullanilan anketin 6n kapaginda, katilimcilara ankete verecekleri
cevaplarin gizli tutulacag! ve elde edilecek verilerin sadece arastirmanin amacina
yonelik olarak kullanilacagi bildirilmistir. Anket uygulanan katilimcilarin tamami

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda gdrevli liye temsilcileri olup, ankete

'%8 Huiseyin Basaran, “Calisanlarin is Tatminine Yol Acan Faktorler ve is Tatmininin

Sonuglarina lliskin Olarak K.K.K. Kara Havacilik Sinifinda Yapilan Bir Arastirma”,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, i.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim
Dali insan Kaynaklari Yénetimi Bilim Dali, 2003, s.34

%% Baycan, a.g.y., s.34-35.
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katilmayan Uye temsilcilerinin de elde edilen bulgulara benzer 6zellikler tasiyacagi
kabul edilmistir. Arastirmaya katilan tim deneklerin sorulari dogru anladiklari ve

gercek duslncelerini ifade ettikleri kabul edilmistir.

3.4. ANA KUTLE

Arastirmamizda; istanbul Menkul Kiymetler Borsasrnda faaliyet gosteren
Araci Kurumlar adina istanbul Menkul Kiymetler Borsasi istinye binasinda calisan
tye temsilcileri anakutle olarak incelemeye alinmistir. Anketin uygulandigi gunlerde
istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda seans saatlerinde gorevli liye temsilci
sayisi maksimum 482 kisidir. Uye temsilcilerinin tamaminin arastirmaya katiimasi
planlanmis olup, 29 Haziran 2006 ve 30 Haziran 2006 tarihlerinde seans salonlari
ve Uye temsilci ofislerinde gorevli kisilere anket formu ve is tatmin dOlgedi formu
dagitilarak anakutlenin tamamina ulasiimistir. Dagitilan bu &lgeklerden 290 tanesi
geri donmis, bunlardan onbes tanesi veri eksikligi nedeniyle iptal edilmistir.

Formlarin geri donligiim orani ise %60.16’dir.

3.6. ARASTIRMA HIPOTEZLERI

Arastirmanin amaci ve sorulari cercevesinde Istanbul Menkul Kiymetler
Borsasi binasinda calisan Uye temsilcilerinin bireysel ve c¢evresel 6zellikler
acisindan is tatmini farkliiklarini  analiz etmek U(zere asagidaki hipotezler

olusturulmustur.

Hiq: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda ¢alisan liye temsilcilerinin is
tatminlerinde cinsiyetleri agisindan anlaml bir fark vardir.

H,: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan (iye temsilcilerinin is
tatminlerinde unvanlari agisindan anlaml bir fark vardir.

Hs: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan liye temsilcilerinin is
tatminlerinde mesai saatleri acisindan anlamli bir fark vardir.

Ha: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan (ye temsilcilerinin is
tatminlerinde kurum stattleri agisindan anlamli bir fark vardir.

Hs: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan liye temsilcilerinin is
tatminlerinde aldiklari egitimin ekonomi ve igletme alaninda olmasi
agisindan anlamli bir fark vardir.

72




Hs: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan (iye temsilcilerinin
tatminlerinde egitim dlzeyleri agisindan anlamli bir fark vardir.

H:: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan (iye temsilcilerinin
tatminlerinde medeni durumlari agisindan anlamli bir fark vardir.

Hs: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan (iye temsilcilerinin
tatminlerinde yaslari acisindan anlamli bir fark vardir.

Hg: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan (iye temsilcilerinin
tatminlerinde ¢alisma sekilleri agisindan anlamli bir fark vardir.

Hy:  Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan lye temsilcilerinin
tatminlerinde gelir seviyesi agisindan anlamli bir fark vardir.

Hqq: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda g¢alisan lye temsilcilerinin

is

tatminlerinde bu sektdrde galistiklari araci kurum sayisi agisindan anlamli bir

fark vardir.

H1o. istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda c¢alisan iye temsilcilerinin is
tatminlerinde bu sektdrde is deneyim stresi agisindan anlamli bir fark vardir.

3.6. ARASTIRMA BULGULARI

Bu baslik altinda arastirmaya katilan Uye temsilcilerine iligkin tanimlayici

bulgular ile is Tatmini Olgcegdi'nin uygulanma sonuglari yer almaktadir.

Tablo 2’de arastirmaya katilan Uye temsilcilerinin cinsiyet, medeni durum ve

yas 6zelliklerine iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 2: Uye Temsilcilerinin demografik 6zellikleri

Degiskenler N %

Kadin 112 40.7
Cinsiyet

Erkek 163 59.3

Evli 200 72.7
Medeni Hal Bekar 65 23.6

Bosanmis 10 3.6

26-30 yas arasi 27 9.8

31-35 yas arasi 127 46.2
Yas

36-40 yas arasi 94 34.2

41 yas ve uzeri 27 9.8
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Arastirmaya katilan liye temsilcilerinin %59.3’l erkek, %40.7’si kadindir. Uye

temsilcilerinin %72.7 evli olup bunu bekarlar %23.6 ve bosanmis olanlar %3.6 ile

izlemektedir. Caliganlarin yaridan fazlasi 35 ve alti yaslarinda olup, %46.22’si 31-

35 yas aralidindadirlar. Bunu sirasiyla 36-40 yas aralidi %34.2, 41 yas ve Uzeri

%9.8 orani ile izlemektedir. 26-30 yas arasi olanlar ise %9.8’lik bir orandadir.

Tablo 3’ de arastirmaya katilan Gye temsilcilerinin, 6grenim durumlari, egitim

aldiklar alan, unvanlari, calisma sekilleri, kurum statileri, gelir durumlari, sektér

deneyimleri ve isten ayrilmayi isteyip istemedikleri ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

Tablo 3: Uye temsilcilerinin mesleki egitimleri ve ¢alisma kosullari

Degiskenler N %
Lise 23 8.4
. On Lisans 7 2,5
Ogrenim durumu
Lisans 208 75,6
Yuksek lisans ve doktora 37 13.5
Ekonomi ve Isletme agirlikli 177 64 .4
Egitim Alinan Alan egitim alanlar
Ekonomi ve isletme harici 98 35.6
Sef 41 14.9
Unvani -
Uye 234 85.1
. Seans saati kadar mesai 252 91.6
Calisma saatleri
Seans saati disi mesai 23 8.4
L Banka kokenli aract kurum 141 51.3
Kurum Statusu
Araci Kurum 134 48.7
Sadece araci kurum adina 189 68.7
Calisma sekli Kendi ve araci kurum adina 76 27.6
Sadece kendi adina 10 3.6
999 YTL ve alti 21 7.6
Gelir Durumu 1000-1900 YTL 164 59.6
2000-2900 YTL 77 28.0
3000 YTL ve Uzeri 13 4.7
1-6 yil arasi 26 9.5
Sektorde deneyim 7-9 yil arasi 71 25.8
10 yil ve Uzeri 178 64.7
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1-2 96 34.9
Cahstigi kurum sayisi |3 -5 145 52.7
6 ve Uzeri 34 12.4
isten ayriimak isteyip | istiyor 48 17.5
istemedigi istemiyor 227 82.5

Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinin %78.1’i 6n lisans ve/ya lisans mezunu
olup, bunu ylksek lisans vel/ya doktora yapanlar %13.5 ve lise mezunu olanlar
%8.4'luk oranlarla izlemektedir. Uye temsilcilerinin %64.4’'G ekonomi ve isletme

yaparken, %35.6’s1 ekonomi ve isletme harici alanlarda egitim almiglardir.

Arastirmaya katilan lye temsilcilerinin %14.9’u ise sef Uye temsilcisi, %85.1’i
Uye temsilcisi olarak goérev yapmakta olup, %51.3’'0 banka kdkenli araci kurumda,
%48.7’si ise araci kurumda calismaktadir. Uye temsilcilerinin %64.7’si sektdrde 10
yil ve Uzeri sektdrel deneyime sahip olup, %25.8’i 7-9 yillik deneyime ve %9.5'i ise 6

yil ve alti deneyime sahiptir.

Katiimcilarin ekonomik kazancglari arasinda da farkhliklar bulunmaktadir.
Uye temsilcilerinin %7.6’s1 999 YTL ve alti, %59.6’s1 1000-1999 YTL arasi, %28’i
2000-2999 YTL arasi ve %4.7’si ise 3000 YTL ve lzerinde kazanmaktadir. Uye

temsilcilerinin %17.1’i ise isinden memnun olmayip ayrilmayi dislinmektedir.

Tablo 4’de iiye temsilcilerinin is Tatmin Olgegine verdikleri cevaplardan elde

edilen puan ortalamalari yer almaktadir.

Tablo 4: is tatmin dlgeginden elde edilen puanlarin dagilimi

En Disik En Ylksek
N 5 5 Ortalama | Std. Sapma
Deger Deger
Toplam 275 1.65 4.75 3.31 0.59

Uye temsilcilerinin %71,6’'sinin 3’'Gin  Uzerinde deger aldi§i yani is
tatminlerinin ortalamanin Ustliinde oldugu goérilmektedir. Bu sonuca goére (ye

temsilcilerinin yaridan fazlasinin yaptigi isten memnun olduklari gérilmektedir.
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3.7. HIPOTEZLERE ILISKIN BULGULAR

Arastirmaya katillan Uye temsilcilerinin bireysel 6zelliklerinin, c¢alisma
kosullarinin, igletme farkhliklarinin is tatmininde anlamli bir fark yaratip yaratmadigi
Anova (varyans analizleri) ve “t” testi ile test edilmistir, farklilagsmaya rastlandiginda
ise bu farklilagsmanin hangi gruplar arasinda ortaya ciktiginin teshisi amaciyla Tukey
testi kullaniimistir.  Gruplar arasi farkliliklarin bulunmasi, lye temsilcilerinin is
tatminini olusturan faktorler hakkinda kismi de olsa fikir sahibi olabilmemizi

saglayacaktir.

Tablo 5'de “H; : istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan lye
temsilcilerinin is tatminlerinde cinsiyetleri acgisindan anlamh bir fark vardir.”

hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 5: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde cinsiyete gore is tatmin dlzeyi

Levene Testi | Degisken N Ortalama | Std. Sapma t p
F=0.112 Kadin 112 3.26 0.57
p=0.738 -1.086 | 0.279
Erkek 163 3.34 0.60

Uye temsilcilerinden erkek ve kadinlarda toplam ig tatmin puanlarinin
ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). iki grubun puan
ortalamalar arasinda anlamli fark olmamasina ragmen erkeklerin ortalamasi daha

yuksektir.

Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
¢alisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde cinsiyetleri agisindan anlaml bir fark

vardir.” hipotezi reddedilmigtir.

Bunun birinci nedeni isin 6zelligi olarak fiziki gug¢ istememesi, ikinci nedeni
olarak sektérde var olan Ucret dizeyi, calisma saatlerinin kisaligi, stati vb.
bakimindan cinsiyet ayrimi yasanmamasi yani kadin ve erkeklerin ayni kosullari

paylasmalari disunulebilir.
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Tablo 6'te “Hy: Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan lye
temsilcilerinin is tatminlerinde unvanlari agisindan anlamli bir fark vardir.” hipotezinin

¢6zumune yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 6: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde unvana goére is tatmin dizeyi

Levene Testi | Degisken N Ortalama | Std. Sapma t p
F=0.186 Sef 41 3.47 0.62
p=0.667 - 1.917 0.056
Uye 234 3.28 0.58

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’si binasinda c¢alisan (ye temsilcileri
arasinda her ne kadar sef lUye temsilcisi olarak calisan kisiler olsada sef lye
temsilciligi kavrami genel olarak ¢alisanlar ile ilgili degil, islerin raporlanmasi, kendi
kurumlari ile ilgili yazismalarda imza yetkisi olmasi gibi gorevleri icermektedir.

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’si binasinda calisan iiye temsilcilerinden
sef ve Uye unvanina sahip olanlarda is tatmin puan ortalamalari arasinda anlamli
bir fark bulunmadigi saptanmigtir(p>0.05). iki grubun ortalamalarina bakildiginda ise
seflerin ortalamasinin sef olmayan Uye temsilcileri ortalamasinin daha ylUksek

oldugu gérulmektedir.

Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
¢alisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde unvanlari agisindan anlamh bir fark

vardir.” hipotezi red edilmistir.

Tablo 7 ‘de Hs: Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan (ye
temsilcilerinin is tatminlerinde mesai saatleri agisindan anlamli bir fark vardir.”

hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 7: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinin mesai saatine goére is tatmin dizeyi

Levene Testi Degisken N | Ort. | Std. Sapma t p
F=0.502 Seans saati kadar mesai| 252 | 3.23 0.58
p=0.479 0.859 | 0.391
Seans saati disI mesai 23 |3.21 0.63

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda c¢alisan Uye temsilcilerinin
galismis olduklari isletmenin talebi dogrultusunda calisma saatleri belirlenmekte
olup, bazi igletmeler calisanlarinin seans sonrasi sirket merkezine gelerek

galismaya devam etmelerini isterken bazi isletmeler bunu zorunlu kilmamaktadir. Bu
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acidan incelendiginde ¢alisma saatleri Uye temsilcilerinden seans saati kadar mesai
yapanlarla, seans saati digi mesai yapanlarda is tatmin puanlari ortalamalari
arasinda anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). iki grubun puan ortalamalari
arasinda anlamli fark olmamasina ragmen seans saati kadar mesai yapanlarin is

tatmininin daha ylksek oldugu gérilmektedir.

Yukaridaki sonuglara goére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
calisan uye temsilcilerinin is tatminlerinde mesai saatleri agisindan anlamli bir fark

vardir.” hipotezi reddedilmigtir.

Tablo 8 ‘de Hy: istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan liye
temsilcilerinin is tatminlerinde kurum statileri acgisindan anlamh bir fark vardir.”

hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 8: Arastirmaya katilan Uye temsilcilerinde kurum statlistiine goére is tatmin

dizeyi
. .. Std.
Levene Testi Degisken N Ort. Sapma t p
F=0.123 | Banka kokenli araci kurum | 141 | 3.22 0.59
p=0.727 -2.663 | 0.008
Araci kurum 134 3.41 0.58

Uye temsilcilerinin galistiklari isletmeler banka kokenli araci kurumlardan ve
araci kurumlardan olusmaktadir. Uye temsilcilerinin calistiklari kurumun banka
kokenli araci kurum veya araci kurum olmasi is tatminini etkilemektedir. Bu durum,
gerek yonetim tarzlari, gerek hiyerarsik yapilari, haberlesme sekilleri yéninden
olusan farkhliklarin, calisanlarina karsi uyguladiklari politikalarin kurum statisu

dogrultusundan sekillenmesinden kaynaklanmaktadir.

Bu farkliiga iliskin uygulanan testte; istanbul Menkul Kiymetler Borsasi
binasinda c¢alisan lye temsilcilerinden banka kdkenli araci kurumla c¢alisanlarla,
aracl kurumla calisanlarda is tatmin puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir (p<0.05). Bu farkin hangi grup lehine oldugunu anlamak amaciyla
ortalamalara bakildiginda araci kurumda calisanlarin is tatmin dizeyinin daha

yuksek oldugu gorilmektedir.
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Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
¢alisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde kurum statlleri agisindan anlamli bir fark

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 9 ‘te “Hs : istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan lye
temsilcilerinin is tatminlerinde aldiklari egitimin ekonomi ve igletme alaninda olmasi

acisindan anlamli bir fark vardir.” hipotezine iliskin bulgular yer almaktadir.

Tablo 9: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde egitim alanina gore is tatmin dlzeyi

_ 5 Std.
Levene Testi Degisken N | Or Sapma T P
F0137 || e ataninda | 177 | 334 | 056
0=0.614 $ = _ 1.250 | 0.212
SKOnOMIVe 1 g8 | 325 | 0.64
Isletme harici

Arastirmamiza katillan Uye temsilcilerinin %64’Gnin ekonomi ve igletme

alaninda, %36’sinin diger bilim dallarinda egitim aldigi géralmustar.

Uye temsilcilerinden egitimi ekonomi ve isletme olan ve olmayanlarin is
tatmin puanlarin ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmamakta (p>0.05),
Ancak iki grubun puan ortalamalari arasinda anlamli fark olmamasina ragmen

ekonomi mezunlarinin ortalamasinin daha ylksek oldugu goérilmektedir.

Yukaridaki sonuglara gore istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
galisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde aldiklari egitimin ekonomi ve isletme

alaninda olmasi agisindan anlamli bir fark vardir.” hipotezi reddedilmistir.

iki grup arasinda anlamli bir farkin olusmamasinin iye temsilciliginin belli bir
alanda uzmanlasma gerektirmemesi nedeniyle farkli alanlarda egitim gormis

kisilerin yapabildigi bir meslek olmasindan kaynaklandigi dasunalebilir.

Tablo 10 ve 11'de “Hs: IMKB binasinda calisan Uye temsilcilerinin is
tatminlerinde egitim dizeyleri agisindan anlamh bir fark vardir.” hipotezine ydnelik

bulgular yer almaktadir.
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Tablo 10: Egitim dlzeylerine gore is tatmin puan ortalamalari

Egitim Dlzeyi N Ortalama Std. Sapma
Lise 23 3.504 0.635
On lisans 7 3.163 0.706
Lisans 208 3.263 0.598
Lisansust 37 3.499 0.458

Tablo 11: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinin egitim duzeyine goére is tatmin
dizeyi

Levene Testi .F:ggﬁ:l Sd OE:::;?a F p.
F=0.058 Gruplar arasi | 2726 3 0.909
P=0.943  |Grupig 93681  |271 | 0346 | 2629 |0.051
Toplam 96.407  |274

“‘Borsa Uye temsilcisi/temsilci yardimcilarinin  bir ylksek 6grenim
kurumundan mezun olmalari kosulu getirilmistir. Bu kosul 19.02.1996 tarihinden
sonra gecerli olacagindan, bu tarihten 6nce temsilci/temsilci yardimcisi olanlarin

haklari sakh kalmistir.”'"®

Belirtilen mevzuat gercevesinde yeralan Uye temsilcilerinden egitim dizeyi
lise, 6n lisans, lisans ve lisansustl olanlarin is tatmin ortalama puanlari arasinda
anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Grup ortalamalarina bakildiginda is
tatmin dizeyi en yiksek olanlarin lise mezunlari, en dusik is tatmin oranina sahip

grubun ise 6nlisans mezunlari oldugu gorulmektedir.

Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
calisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde egitim duzeyleri agisindan anlaml bir fark

vardir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 12 ve 13’de “Hy: Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan
Uye temsilcilerinin is tatminlerinde medeni durumlari agisindan anlamli bir fark

vardir.” hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

7% jstanbul Menkul Kiymetler Borsasi Yénetmelik Degisikligi, Resmi Gazete, Ankara,
19/02/1996, sayi 22559, s.7-8
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Tablo 12: Medeni duruma gdre is tatmin puan ortalamalari

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma
Evli 200 3.316 0.593
Bekar 65 3.363 0.580
Bosanmis 10 2.985 0.616

Tablo 13: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde medeni duruma gére is tatmin
dizeyi

Levene Testi Kareler Ortalama
Sd . F p
Toplami karesi
F=2.353 Gruplar arasi | 1.243 2 0.621
p=0.073  [Grup igi 95.165 272 0350 | 1-776 |0.171
Toplam 96.407 274

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan Uye temsilcilerinden
medeni durumu evli, bekar ve bosanmis olanlarin is tatmin puanlari arasinda
anlamh bir fark bulunmamaktadir (p>0.05). Gruplar arasinda fark olmamasina
ragmen, grup ortalamalarina bakildiginda tatmin dizeyi en dusuk olanlarin bekarlar,

en ylUksek olanlarin ise bosananlar oldugu goérulmektedir.

Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
calisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde medeni durumlari agisindan anlaml bir

fark vardir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 14 ve 15’de “Hg: Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan
Uye temsilcilerinin is tatminlerinde yaslari agisindan anlamh bir fark vardir.”

hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 14: Yasa gore is tatmin puan ortalamalari

Yas N Ortalama Std. Sapma
26-30 yas arasi 27 3.336 0.506
31-35 yas arasi 127 3.285 0.573
36-40 yas arasl 94 3.310 0.615
41 yas ve lzeri 27 3.452 0.692

81



Tablo 15: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde yasa gore is tatmin dizeyi

Levene Testi Kareler Ortalama
Sd . F p.
Toplami karesi
F=1.807 |Gruplararasi |0.634 3 0.211
p=0.146  |Grup igi 95.773 271 0353 | 0-598 |0.617
Toplam 96.407 274

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda galisan (iye temsilcilerinin yas
gruplari agisindan is tatmin puanlari arasinda anlamh bir fark bulunmamaktadir
(p>0.05) Yas gruplari arasinda fark olmamasina ragmen ortalamalara bakildiginda
tatmin dlzeyi en yuksek olanlarin 41 yas ve uUzeri Uye temsilcilerinin oldugu

gOrulmektedir.

Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
¢alisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde yaslari agisindan anlamh bir fark vardir.”

hipotezi reddedilmigtir.

Yas gruplarini olugsturan minimum ve maksimum yas araliginin dar olmasi ve
isin fiziki gliic gerektirmemesi nedenleriyle yas gruplari agisindan is tatminlerinde

farklilk bulunmadigdi dustndulebilir.

Tablo 16, 17 ve 18te “Hg : istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
calisan uye temsilcilerinin is tatminlerinde galisma sekilleri agisindan anlamli bir fark

vardir.” hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 16: Calisma sekline gore is tatmin puan ortalamalari

Calisma Sekli N Ortalama Std. Sapma
Sadece araci kurum adina 189 3.217 0.603
Kendi ve araci kurum adina 76 3.479 0.508
Sadece kendi adina 10 3.932 0.315
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Tablo 17: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde calisma sekline gore is tatmin
dizeyi

Kareler Ortalama

Levene Testi Sd . F p.
Toplami karesi
F=0.708 Gruplar arasi | 7.677 2 3838
p=0.167 Grup iGi 88.730 272 0326 | 11.7670.000
Toplam 96.407 274

Tablo 18: Tukey testi sonuglari

Ortalama Farki p.
i -0.2622 0.002
Sadece araci kurum Kendi ve araci kurum adina
adina Sadece kendi adina -0.7156 0.000
ggﬂg‘ vearacikurum | o oo kendi adina -0.4534 0.048

Uye Temsilcileri Sermaye Piyasasi Kurulu tarafindan Eylil 2000 tarihinde
cikartilan ve yirirlige giren Aracilik Faaliyetleri ve Araci Kuruluglara iligkin Esaslar
Hakkinda Tebliginde yeralan “Herhangi bir sekilde yanlarinda calistirdiklari kigilerin,
mutad masteri araci kurum iliskisi disinda imkanlardan yararlanmak suretiyle kendi

n171 hukmu

nam ve hesaplarina iglem yapmalarina olanak saglayamazlar
dogrultusunda istanbul Menkul Kiymetler Borsasi’nda bir araci kuruma bagli olmak
suretiyle kendine ait maddi portfdyinli 6zglrce ydnetebilme imkanina sahip

olabilmektedirler.

Bu durum g6z 6nine alinarak yapilan analiz sonucunda da galisma sekilleri
acisindan Uye temsilcilerinin is tatmin puanlari arasinda anlamli bir fark bulundugu
goralmustir (p<0.05) (Tablo 24) Bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla Post Hoc testi olarak Tukey testi kullaniimistir. Sadece araci
kurum adina calisanlarla, kendi ve araci kurum adina c¢alisanlar ve kendi adina
calisanlar arasinda anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). Ayrica kendi ve araci
kurum adina c¢alisanlarla, sadece kendi adina c¢alisanlar arasinda da fark

bulunmaktadir (p>0.05). Gruplar arasinda is tatmini en ylksek olan sadece kendi

' Sermaye Piyasasi Kurulu, “Aracilik Faaliyetleri ve Araci Kuruluslara iligkin Esaslar
Hakkinda Teblig, Seri V, 58/h maddesi, Resmi Gazete, 7 Eylil 2000
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adina calisanlar iken, en dislk is tatminine sahip olan grup ise sadece araci kurum

adina ¢aliganlardir.

Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda

calisan uye temsilcilerinin is tatminlerinde ¢alisma sekilleri agisindan anlamli bir fark

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 19, 20 ve 21’te “Hqo : Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda

calisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde gelir seviyesi agisindan anlaml bir fark

vardir.” hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir

Tablo 19: Gelir durumuna gore is tatmin puan ortalamalari

Gelir Durumu N Ortalama Std. Sapma
999 YTL ve alti 21 3.455 0.545
1000-1999 YTL 164 3.213 0.582
2000-2999 YTL 77 3.416 0.593
3000 YTL ve Uzeri 13 3.789 0.468

Tablo 20: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde gelir durumuna gére is tatmin

dizeyi
Levene Testi Kareler Ortalama
Sd . F p.
Toplami karesi
F=0.890 Gruplar arasi | 5.831 3 1.944
P=0.447  [Grup igi 90.577 271 0334 | °-815]0.001
Toplam 96.407 274
Tablo 21: Tukey testi sonuglari
Ortalama Farki p
1000-1999 0.2425 0.268
999 ve alti 2000-2999 0.0395 0.993
3000 ve uzeri -0.3337 0.358
2000-2999 -0.2030 0.054
1000-1900
3000 ve uzeri -0.5763 0.003
2000-2999 3000 ve uzeri -0.3733 0.136
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Her ne kadar toplumda Uye temsilcileri meslekleri paralelinde elde ettikleri
Ucretin ylksek oldugu imajina sahip olmalarina ragmen, Uye temsilcilerinin Ucretleri
konusunda olumsuz diisiincelere sahip olduklari disiinllebilir. Zira Tirk Harb-is
Sendikasini 2006 yili agustos ayinda doért kisilik bir ailenin Asgari Ge¢im Haddi
olarak 1.721,67YTL olarak agiklamis olup, Uye tesilcilerinin beyanlarina dayanarak
%7,6 oraninda 999YTL alti ve %59.6 oraninda 1.000-1.900YTL Ucret alindigi

gOralmastir.

Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinden gelirleri 999 YTL ve alti, 1000-1999
YTL, 2000-2999 YTL, ve 3000 YTL ve Uzeri olanlarin is tatmin puanlari arasinda
anlamh bir fark bulunmaktadir (p<0.05). Bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla Tukey testi kullaniimistir. Tukey testi sonuglarina goére geliri
1000-1999 YTL arasi olanlar, 3000 YTL ve Uzeri olanlardan daha diusuk is tatmine
sahiptirler (p<0.05). diger gruplar arasinda fark bulunmamaktadir (p>0.05). is

tatmini en yuksek olanlarin 3000 YTL ve Uzeri kazananlar oldugu goérulmektedir.

Yukaridaki sonuglara gére “istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
calisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde gelir seviyesi agisindan anlaml bir fark

vardir.” hipotezi kabul edilmigtir.

Tablo 22, ve 23'de “Hi; : Istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
¢alisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde bu sektdrde calistiklari araci kurum sayisi

acisindan anlamh bir fark vardir.” hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 22: Sektérde galisilan araci kurum sayisina gore is tatmin puan ortalamalari

Sektérde c¢aligilan araci kurum sayisi N Ortalama Std. Sapma
1-2 96 3.358 0.617
3-5 145 3.287 0.601
6 ve Uzeri 34 3.314 0.484

Tablo 23: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinde araci kurum sayisina gore is
tatmin dlizeyi

Levene Testi Kareler sd Ortalama v P
Toplam karesi
Gruplar arasi | 292 2 0146
F=1.192 _
Toplam 96407  |274
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Arastirma sirasinda Uye temsilcilerinden daha dnce calistiklari araci kurum
sayisi 1-2, 3-5 ve 6 ve Uzeri olanlarin is tatmin puanlari arasinda anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p>0.05). Gruplarin ortalamalarina bakildiginda ise is tatmin
dizeyi en ylksek olan tye temsilcilerinin ¢alistiklari araci kurum sayisi en az olanlar

oldugu gériulmektedir.

Menkul

binasinda calisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde bu sektdrde calistiklari araci

Yukaridaki sonuclara goére “Hq4 istanbul Kiymetler Borsasi

kurum sayisli acgisindan anlamli bir fark vardir.” hipotezi reddedilmistir.

Tablo 24 ve 25'de “Hy, : istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda calisan
Uye temsilcilerinin is tatminlerinde bu sektdrde is deneyim slresi agisindan anlamli

bir fark vardir.” hipotezine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 24: Sektdrde is deneyim slresine goére is tatmin puan ortalamalari

Sektorde is deneyim siresi N Ortalama | gtq. Sapma
1-6 yil 26 3.243 0.733
7-9 yIl 71 3.325 0.578
10 yil ve Uzeri 178 3.322 0.579

Tablo 25: Arastirmaya katilan Gye temsilcilerinin sektorde is deneyim stiresine gore

is tatmin dizeyi

Kareler

Ortalama

Levene Testi Sd : F p.
Toplami karesi
Gruplar arasi | 0.148 2 0.074
F=1.647 —
0=0194 |GTUPic 96.259 272 | (354 | 0210 | 0.811
Toplam 96.407 274

Kidem arttikga beklentilerin azalacagi, edinilen tecribelerin is tatminine
olumlu yénde etkileyecegine dusiunidlmesine ragmen bu konuda yapilan analizde
anlaml bir fark gérdlmemistir. Bunun nedeni olarak teknolojik ilerlemeler sayesinde
sektérde 10-15 yildir calismakta olan Uye temsilcilerinin tecriibeleri sonucunda
edindigi bilgilere yeni ise baslayan lye temsilcisilerinin kisa slirede sahip olabilmesi,

uzun slredir sektor icerisinde yer alan Uye temsilcilerinin is tatmini distrdigu
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disundlebilir. Ancak sektére yeni dahil olan Gye temsilcileri igin bilgi ve tecriibeye

hizli bir sekilde sahip olabilmesi de tatmin edici bir faktor olabilir.

Uye temsilcilerinden is deneyimleri 6 yil ve alti, 7-9 yil ve 10 yil ve (zeri
olanlarda is tatmin puanlari arasinda anlaml bir fark bulunmamaktadir (p>0.05).

Gruplarin ortalamalarina bakildiginda her ¢ grubunda benzer oldugu goériimektedir.

Bu sonuglara gére “Hi : istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinda
calisan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde bu sektorde is deneyim siiresi agisindan

anlamh bir fark vardir.” hipotezi reddedilmistir.

Yapilan anket sonuglarina goére olarak arastirmaya katilanlarin bayuk bir
kisminin (%71.6) ortalamanin Uzerinde is tatmini oranina sahip olduklari
gorulmastdar.

Uye temsilcilerinin is tatminlerinde calisma sekli, calisilan isletmenin banka
kokenli araci kurum veya araci kurum olmasi, elde ettikleri gelir duzeyleri ve igten
ayrilma isteg@i agisindan anlamli bir fark oldugu; cinsiyet, mesai saatleri, egitim alani,
egitim dizeyi, medeni durum, Unvan, yas, sektérde c¢alisilan araci kurum sayisi ve is

deneyim sureleri agisindan anlamli bir fark olmadigi gérulmustar.
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SONUC VE ONERILER

istanbul Menkul Kiymetler Borsasi gelismekte olan borsalar arasinda énemli
bir yere sahiptir. Giderek artan islem goéren sirket sayisi ve faydalandigi teknolojik
olanaklar, seffaf ve givenilir bir ortam sunmasi nedenleriyle istanbul Menkul

Kiymetler Borsasi yerli ve yabanci yatirnmcilarin ilgi odagi olmaktadir.

Bu tez kapsamina alinan, Turkiye ekonomisinin yapi taslarindan olan
istanbul Menkul Kiymetler Borsasrnin kurulusu 1980’li yillarda sermaye piyasalari
hakkinda mevzuatlarin hazirlanmasina ve gerekli kurumlarin olusturulmaya
baslanmasina dayanmaktadir. 1987-1995 vyillari arasinda Karakdy’de bulunan
binasinda faaliyet gésteren istanbul Menkul Kiymetler Borsasi 1995 yilindan itibaren
istinye’deki yeni binasinda faaliyet gostermektedir. istanbul Menkul Kiymetler
Borsasi’'nda 1987 yilinin Kasim ayinda pano sisteminde iglemleri gergeklestirimeye
baslanarak finans piyasalarinin gelismesi adina ilk adimlar atilmis ve glnimize
kadar gelismeye acik, dinamik yapi ve kadrosuyla Tirkiye ekonomisine damgasini

vurmustur.

Arastirmaya konu olan istanbul Menkul Kiymetler Borsasi'nda c¢alisan liye
temsilcilerinin, sahip olduklari bireysel ve cevresel is 6zelliklerinin is tatminlerinde
farklillk yaratabilecegi dlslncesi temel olusturmus olup, farkliliklarin ortaya

konulabilmesi amaciyla arastirmada MSQ is Tatmini Olgegi kullaniimistir.

Arastirmada ¢ikan sonuglara gore lGye temsilcilerinin ortalamanin Gzerinde is
tatminine sahip olduklari ve isten ayrilma isteginin sadece %17.5 oraninda oldugu
ve uUye temsilcilerinin c¢alistiklari isten %71,6’sinin ortalamanin (zerinde tatmin

olduklari belirlenmisgtir.

Uye temsilcilerinin cinsiyet ve medeni durum farkhliklarinin is tatmini
Uzerinde anlaml bir fark yaratmadigi goériimustar. Bu sonug isin daha ¢ok zihinsel
caba gerektirmesi ve is ¢iktisini olusturan Ucret ve galisma kosullari agisindan kadin
erkek ayrimi olmamasi cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamh bir fark olmamasi ile

aciklanabilir.

Ote yandan, lye temsilcilerinin galisma saatlerinin diger is kollari ile
kargilastirildiginda daha az olmasinin yani 09:30-12:00 ve 14:00-16:30 ile sinirh
olmasinin calisanlar tzerinde olumlu etki yarattigi sdylenebilir. Uye temsilcileri iki

saatlik 6gle tatillerinde istanbul Menkul Kiymetler Borsasi binasinin g¢evresindeki
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koruda zaman gegirerek is streslerini azaltabilmektedirler. Calisma sartlarinin agir
olmasina ragmen c¢alisanlarin 6zel yasamlarina daha fazla zaman ayirabilmesi tim
¢alisanlar icin énemli bir faktér olup, medeni durum agisindan Uye temsilcilerinin is
tatminlerinde anlamli bir fark olusmamasinin nedeni olabilmektedir.

Anketimize katilan Uye temsilcilerinin %64,4’U0 ekonomi ve isletme ile ilgili,
%35,6’s1 ekonomi ve isletme harici egitim almistir. Teorik olarak alinan mesleki
egitimin is tatminine olumlu bir etkisi oldugu beklentisi olmasina ragmen iki grup
arasinda anlamli bir is tatmin farki olmadigi gorilmustir. Bu sonug¢ dogrultusunda
sektore ilgi duyan Kisilerin egitim alanlarinin ekonomi olup olmamasindan

etkilenmeden bu meslege yonelebilecekleri sdylenebilir.

Sektor icinde araci kurum degistirme sayisinin fazla oldugu ve (ye
temsilcilerini bu durumun mutsuz edecedi diusuncesiyle arastirilan bu konuda da
gruplar arasi anlaml bir farka rastlanmamistir. Ortalamalara bakildid1 zaman ise, en
az araci kurum degisimi yasayan (1-2 araci kurum dedisimi yasayan grubun) en

yuksek is tatminine sahip olduklari séylenebilir.

Uye temsilcilerinin egitim diizeyleri agisindan is tatminleri incelendiginde
anlaml bir fark gérulmemistir. Ancak U¢ gruba ayrilan egitim dizeyi degiskeninden,
tatmin orani en yuksek Uye temsilcilerinin “lise” mezunu olan kisiler oldugu
gOralmUstir. 1996 tarihli yasal degisiklige kadar Uye temsilciligi yeterlilik sarti olarak
“‘lise” duzeyi aranmis olup, 1996 tarihi itibariyla yuksekdgrenim sarti getirilmistir.
Ancak bu dizenleme esnhasinda lise mezunu Uye temsilcileri kapsam disina
alinmayarak sektorde calismalarina izin verilmistir. Bu Uye temsilcilerinin yaslarina

bakildiginda 31 yas ve Uzeri gruplarda yeraldiklari gériGimustar.

Uye temsilcilerinin is tatminlerinde Gnvanlari agisindan anlaml bir fark
bulunmamaktadir. Ancak, sef liye temsilcilerinin ortalama is tatmin dizeyinin yiksek
¢lkmasi Uye temsilcilerinin basari ve kendini gergeklestirme ihtiyaclarinin agir
bastidi, isletmelerin c¢alisanlarinin takdir edilme, kariyer imkanlari gibi konularda
hassas olmalari ve calisanlarinin bu beklentilerini gergeklestirmek Uzere insan
kaynaklari politikalari uygulamalari hem c¢alisanlarinin memnuniyeti hem de isletme

verimliligi acisindan 6nem arzetmektedir.

Calisma sekli olarak yapilan ayrimda ise Uye temsilcilerinin sadece araci
kurum adina, araci kurum ve kendi adina yada sadece kendi adina galisabilme

imkani sdzkonusu olabilmektedir. Burada kastedilen Uye temsilcilerinin seans
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salonunda veya disarida herhangi bir yerde kurduklari sistemle araci kurum
merkezinden emir almadan, araci kurum adi altinda kendine ait maddi portféyini
Ozgurce yodnetebilme imkanina sahip olmasidir. Bu husus géz onlne alinarak
yapilan analizde calisma sekilleri acisindan Uye temsilcilerinin is tatminlerinde
anlaml bir fark oldugu ve en yiksek is tatmini ortalamasina sadece kendi adina

calisan Uye temsilcilerinin sahip oldugu tespit edilmistir.

Uzaktan erisim sistemi déncesinde alim satim islemlerinde yetkili olan istanbul
Menkul Kiymetler Borsasi binasinda gorevli Gye temsilcileri fikir beyan etme
hakkina sahip olduklari halde, uzaktan erisim sistemi sonrasi yuktmlUllkleri araci
kurum merkezinde bulunan dealarlar tarafindan yatirimcilar ile birebir kurulan iligki
sonucunda belirlenen ve kendilerine iletilen emirlerin bilgisayar sistemine giris islemi
ile sinirl kalmistir. Bu durum Gye temsilcilerinin kendilerini dislanmis hissetmelerine
ve is tatmin dizeylerinin digsmesine neden olabilecektir. Ancak bu durum kendi
adlarina islem yapabilme imkanina sahip olan Uye temsilcilerinde gorilmemekte ve
bu Gye temsilcileri hem 6zglr calisabilme imkanlari hem de kendi kararlarini

verebilme imkanlari agisindan daha mutlu hissettikleri dusunilmektedir.

Kurum statlst agisindan is tatmini farki olup olmadigi incelendiginde de,
aracl kurumda calisan Uye temsilcilerinin daha 6zgir ¢alisma sekline sahip olmasi,
aracl kurum ile iliskilerin daha rahat olmasi gibi nedenlerle banka kokenli araci

kurum galisanlarina gore is tatminlerinin daha fazla oldugui ileri strulebilir.

Gelir seviyesi ayrimi agisindan is tatminlerinde olugsan anlaml fark ise
Ucretin Uye temsilcileri icin 6nemli bir is tatmini faktori oldugunu belirlemistir. Bu
acidan yapilan Tukey testi sonuclarina gore 999 TL ve altinda gelir sahibi lye
temsilcilerinin olumlu beklentileri nedeniyle tatmin ortalamalarinin ytiksek oldugu
1.000 TL-1.900 TL arasinda gelire sahip Uye temsilcilerinin ise beklentilerinin
gerceklesmemesi nedeniyle daha disik is tatminine sahip oldugu goértulmustir. Bu
nedenle sektdrde yeralan isletmelerin tye temsilcilerinin Ucret politikalarinda hassas

davranmalari gerekmektedir.

Arastirma bulgularina goére, Uye temsilcilerinin maddi ihtiyaclari ile beraber
manevi ihtiyaclarinin da is tatminin de etkili oldugu goérilmistir. istanbul Menkul
Kiymetler Borsas’nda yer alan igletmelerin calisanlarinin is tatminini saglamak
amaclyla fark yaratan faktérlere édnem vermesi uygun olacaktir. Bu baglamda,

yapilan arastirmalar da dikkate alinarak olusturulacak is tatmini dlgiimleri ile Uye
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temsilcilerinin is tatmininin periyodik olarak olgulmesi gerekli teghisin yapilmasi ve

uygun 6nlemlerin alinmasi agisindan énemli olacaktir.

Uye temsilcilerinin maruz olduklari galisma kosullarinin olumsuz etkilerini,
stres faktérini azaltmak Uzere c¢alisma alanlarinda yapilacak dizenlemeler,
galisanlar igin hazirlanan sosyal aktiviteler, sosyal tesislere yer verilmesi, zaman

zaman yapilacak saglik kontrolleri olumlu etkiler yaratabilir.

Diger sektorlerde calisanlar da oldugu gibi Uye temsilcileri icinde
kariyerlerinin kurumlari tarafindan desteklenmesi ve yonlendiriimesi ¢ok dnemlidir.
Bununla birlikte kurumlarin maddi ve manevi destek olarak Gye temsilcilerinin egitim
ihtiyacglarinin giderilmesi yoninde yapilacak ¢alismalar Gye temsilcilerinin is tatminini
yUkseltecektir.

Yapilan arastirmayla, is tatminini etkileyen faktorler sinirh kalmistir. Bu
nedenle istanbul Menkul Kiymetler Borsasi insan kaynaklari arastirmalari igin
oldukga bakir bir bdlge olarak algilanan uye temsilcilerinin bu arastirmada
yeralmayan Kkisilik &zellikleri, is glUvencesi, stres, drgutsel baghlik gibi pek c¢ok
faktdérin is tatminiyle olan iligkisi arastirildigi takdirde, is tatminini agiklamada
ulasilan basarinin artacagi ve Turkiye ekonomisinde énemli bir yere sahip olan Uye

temsilcilerinin gelecedi agisindan énem arz etmektedir.
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Ek 1

Degerli Uye Temsilcileri,

Yiksek lisans programi cercevesinde, IMKB binasinda gorev yapan Ulye
temsilcilerinin ig tatminlerini etkileyen igin 0zelligi, c¢alisma duzeni,
ucretlendirme gibi faktorlerin is tatmininde farkhiik yaratip yaratmadigini
olgcmek amaciyla bir anket formu hazirlanmistir.

Anketlerde ad soyad veya Uye ismi gibi bilgiler yer almamaktadir. Bu nedenle
acik yureklilikle cevaplayabilirsiniz. BORSA UZMANLARI DERNEGI bu
calisma sonuglarindan sektérimuzdeki c¢alisan memnuniyetini arttirma
amacilyla yararlanacaktir.

Ankette yer alan sorular igin gegerli ve dogru yanitlar yoktur. Kendinize en
uygun yaniti secgerek isaretleyebilirsiniz.

Anket dagitim tarihi : 29 HAZIRAN 2006 1.seans dncesi
Anket toplanma tarihi : 29 haziran 2006 2.seans sonu
Anketlerin dagitim ve toplanma yeri :

a. Seans salonunda bulunan tye temsilci masalari (Doldurulduktan sonra
masalarda birakilacaktir.)

b. Uye ofis haberlesme kutulari (Uye ofislerinde doldurulan formlar
haberlesme kutularina birakilacaktir.)

Ankete katiliminiz i¢in simdiden tesekkur ederiz.

BORSA UZMANLARI DERNEGI

Konu ile ilgili irtibata gecilecek kisi
Mufide SUREK (0212 298 21 43)

103



Bu calisma Istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiis
"Insan Kaynaklari Yénetimi" Anabilim Dali yiksek lisans 6grencisi tarafindan
yurtilen bir calismadir. Ankete dayali arastirmada IMKB binasinda gérev
yapan Uye Temsilcilerinin sahip olduklari farkli demografik, is ve isletme
Ozelliklerinin is tatminlerinde farklilik yaratip yaratmadigi arastiriimaktadir.

Anket U¢ bolumden olugsmaktadir. Birinci bolumde kisisel bilgileri kapsayan
sorular, ikinci bolimde isinizin gesitli yonlerini yansitan ifadeler ve Gguncu
boliumde oneriler kismi yer almaktadir.

Anket formlarina isim ve soyadi yazilmasi gerekli degildir. Arastirmada
yanitlariniz ve aktardiginiz veriler, bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik ve
guven ilkelerine bagh kalinarak sadece arastirmaci tarafindan
degerlendirilecektir.

Verilerin dogru toplanmasi ve yapilacak istatistik analizlerinin anlamli ¢ikmasi
acgisindan ankette higbir sorunun bog birakilmamasini 6nemle rica ederiz.

iiginiz ve katiliminizdan dolay! tesekkir ederim.
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BOLUM 1 : KiSISEL BILGILER

Size uygun secenegdi yanindaki parantez icine ( X ) isaretini koymaniz ve 6. soruyu

doldurmaniz yeterlidir.

1. Unvaniniz
() Sef Uye Temsilcisi
() Uye Temsilcisi

9. Calisma saatleriniz seans saatleri ile mi
belirleniyor ?

() Evet ( ) Hayir

2. Cinsiyetiniz

( ) Kadin () Erkek

10. Calisma sekliniz
( ) Sadece calistigim firma hesabina
¢alisabilmekteyim
( ) Kendi hesabima da galisabilmekteyim
( ) Sadece kendi adima galisabilmekteyim

3. Medeni Durumunuz

11. Calistigim kurumun statiisi

( )Evli ( )Bekar ( )Dul ( ) Banka kokenli araci kurum () Araci kurum

4. Yasiniz 12. iginizden elde ettiginiz ortalama aylik
geliriniz (prim vs.dahil)

()25 vealt

()26-30 ()999.00 YTL veya daha az

()31-35 ( )1,000.00 YTL - 1,999.00 YTL

()36-40 ( )2,000.00 YTL -2,999.00 YTL

()41-45 ( )3,000.00 YTL - 3,999.00 YTL

()46-50 ( )4,000.00 YTL - 4,999.00 YTL

() 50 ve Gzeri () 5,000.00 YTL veya daha yukarisi

5.

On Lisans
Universite
Yiksek Lisans
Doktora

~— — N —

13. Bu sektorde simdiye kadar ¢alistiginiz
sirket sayisi

()1-2
()35
( ) 6 ve Uzeri

(=) e e e e e

Mezuniyet Alaniniz

14. Bu sektorde ¢galismadan 6nceki hizmet
siireniz.

( ) Lisans
( ) Yiiksek Lisans () 3yilvealt
( ) Doktora ()4-6 vl
()79l
( ) 10 yil ve Uzeri
7. Egitiminizi kendi isteginizle mi segtiniz ? | 15. Bu sektordeki hizmet siireniz.
() Evet ( ) Hayir ()3 yilvealti
()4-6 vl
() 79wl
(

) 10 yil ve Gzeri

8. Calistiginiz sektorii kendi isteginizle
mi segtiniz ?

() Evet ( ) Hayir

16. iginizden ayrilmayi
diisiinilyormusunuz ?

() Evet ( ) Hayir
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BOLUM 2 : iS TATMIN OLCEGI

Asagida isinizin c¢esitli yonleri ile ilgili cimleler bulunmaktadir. Her cumleyi
dikkatli okuyarak iginizin o cumlede belirtilen yoninden ne derece memnun

oldugunuzu bir (X) isareti ile belirtiniz.

Cok

memnunum

Memnunum

Kararsizim

Memnun
degilim

Hi¢c memnun
degilim

Simdiki isimden ;

Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

Tek basima calisma
olanagimin olmasi bakimindan

Arasira degisik seyler
yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

Toplumda "saygin bir kisi"
olma sansini bana vermesi
bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri
idare tarzi agisindan

Amirimin karar vermedeki
yetenegi bakimindan

Vicdanima aykiri olmayan
seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

Bana sabit bir is imkani
saglamasi bakimindan

Bagskalari icin birseyler
yapabilme olanagina sahip
olmam bakimindan

10

Kigilere ne yapacaklarini
sodyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11

Kendi yeteneklerimi kullanarak
birseyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan

12

Is ile ilgili alinan kararlarin
uygulamaya konmasi
bakimindan

13

Yaptigim is ve karsiliginda
aldigim Ucret bakimindan

14

Is icinde terfi olanagimin
olmasi agisindan

15

Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi
acgisindan

16

isimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi
agisindan,

17

Calisma sartlari bakimindan

18

Calisma arkadaslarimin birbiri
ile anlagmalari agisindan
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Cok Memnunum | Kararsizim| Memnun Hic memnun
memnunum degilim degilim
19 | Yaptigim is karsihginda takdir
edilmem agisindan
20 | Yaptigim is karsihginda

duydugum basari hissinden

BOLUM 3 : ONERILER
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