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OZET

Giiniimiizdeki yogun rekabet ortaminda sirketlerin en bliyliik degerleri
stiphesizki insan kaynaklaridir. Giintimiizde toplam kalite felsefesine inanmis ve
toplam kaliteye ulagmay1 hedef edinmis ve de yogun rekabetin ortasinda ayakta kalip
basar1 saglamayir ve kalici olmayr amaglayan firmalarin bu hedeflerini ancak

islerinden tatmin kisilerle saglayabilecekleri agiktir.

Isgorenlerin islerinden tatmin duyabilmeleri yani islerine kars: olumlu duygular
besleyebilmeleri bazi. faktorlere baghidir., Bu faktorler bireysel faktorler
(kisilik,yas,cinsiyet,egitim diizeyi,tecriibe) oldugu gibi is ve is ortamima bagh
faktorlerde (isin yapisi,iicret,terfi,statii,calisma kosullari,ddiillendirme,galigma grubu)
olabilir. Bu noktada isletmeye diisen 6zellikle isg6renin tatmin seviyesini etkileyen is
ve ig ortamina bagli faktorleri tespit ederek olumluya gevirme geregidir. Isgéren
davramsglarina (performans, devamsizhk, isgiicti devri, kaza, sikayet) isgéren tatmin

seviyesinin olimlu yada olumsuz etkileri olmaktadir.

Bu noktadan hareketle tez konusu olarak isgoren tatminini etkileyen faktorler
ve isgbren tatmininin isgdren davraniglan ile iliskisi secilmigtir. Tez galigmasimin
gayesi, is tatminine etki eden fakt6rlerin belirlenmesi ve iggéren tatminiyle isgoren

davranislan arasindaki iligkinin ortaya gikartilmasidir.

Aragtirmada genel olarak, iggbrenlerin is tatmin durumlarnin tespiti,
isgorenlerin tatmin seviyelerine etki eden faktérlerin belirlenmesi ve iggérenlerin

tatmin durumuyla davramslari arasindaki iligkilerin saptanmasina ¢aligiimgtir.




SUMMARY

The most important value of the companies is human resources in.dense -

competition environment. Companies can maintain their target by satisfying all their
workers at their jobs. These companies are the ones that believe in total quality
management and aim to reach total quality management, and try to stay strong in the

middle of competition.

There are some factors for workers to be satisfied and to have positive attitudes
towards their jobs. These factors can be either individual (personality, age, sex,
education level, experience) or affected by work and environment (type of the work,
salary, promotion, statue, working conditions, awarding, work team). At this point,
the duty of the organization is to define the factors affected by work and environment
and try to turn the condition to positive. There are positive or negative effects
(peformance, absenteeism, turnover, accident, grievances) of employee satisfaction

level on employee behaviour.

For this reason, for the subject of this thesis, the interrelation of employer
satisfaction with employer behaviour is examined. The aim of this thesis is to
determine the factors afecting job satisfaction and define the relation between job

satisfaction and employee behaviours.

In general, during research, it is tried to be studied on determination of the
circumstances of job satisfaction and determination of the factors affecting on the
level of satisfaction and also defining the relation between job satisfaction and

employee behaviours.
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Isgdrenlerin is tatmini son yillarda insan kaynaklarma verilen énemle birlikte
giindeme gelen bir konudur. Ozellikle isletmelerin en {ist diizeyde basariy1 isgéren
hedefleri ile isletme hedeflerinin uyustugu noktada yakalayabilecegine olan inang
iggbrenlerin is tatminini glindeme tagimistir. Isgérenlerin hedeflerini en {ist diizeyde
saglayabilmeleri islerinden en f{ist diizeyde tatmin olduklarinin gostergesidir.
Isgorenler islerinden en iist diizeyde tatmin duyarsa ¢alistiklar isletmenin de en iist

diizeyde basariy1 yakalayacag genel bir kanidir.

Isgbrenlerin islerinden en fist diizeyde tatmin saglayabilmeleri isletmelerin
onlara saglayacag: cazip,ilging ve zevkli isler vasitasiyla olacaktir. Bunu saglamak
basarili olmak isteyen isletmelerin birinci zorunlulufudur. Bunun igin isletme
isgorenlerinin tatmin diizeylerine etki eden faktorleri belirlemeli is tatminlerini
arttiran . etmenleri saglayabilmeli tatminsizlik veren etmenleri de ortadan
kaldirmalidir. Bu sayede pek ¢ok davranigsal faktoriin (devamsizlik, personel devri)
azaltilacagy gibi pek ¢ok davramgsal faktorin de (performans) arttirilabilecegi
ortadadur.

Aragtirmanin amaci, isgbrenlerin is tatmin seviyelerinin tespit edilmesi, ig
tatminlerine etki eden faktorlerin belirlenmesi ve isgbren tatminiyle isgdren

davranislar: arasindaki iligkinin saptanmasidir,

Calismanin birinci bolimiinde, i tatminiyle ilgili genel bilgilere yer verilirken,
is tatmini kavrami, is tatmininin Snemi, is tatmini moral tutum iligkisi, is tatmini

motivasyon iligkisi islenmistir.

Cahsmanin ikinci bolimiinde, bir is tatmini modeli, i tatminini olusturan
bireysel faktorler; kisilik, deger yargilari, inanglar ve beklentiler, tecriibe, yas ve aym
igte kalma stiresi, sosyo kiiltiirel ¢evre, cinsiyet, egitim diizeyi ve zeka, i tatminini
olugturan i§ ve ig ortamina bagli nedenler; isin toplum igindeki genel algilanmasi, igin

yapist ve zorluk derecesi, ticret, terfi imkam ve statii, 6diillendirme, sosyal imkanlar,
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orgiitsel ortam ve ¢alisma kogullari, ¢alisma grubu, yonetici-ast iligkisi, iletisiirr,’a-. Ve is

giivenligi gibi konulara yer verilmistir.

Caligmanin {i¢lincti boliimiinde, is tatmini ile isgéren davramsi iliskisi; is
tatmini verimlik ve basarim, is tatmini devamsizlik ve is giicii devri, i tatmini ise
ilgisizlik ve is kazalari, is tatmini catigmalar, is tatmini psikolojik sorun ve gikayetler

incelenmistir.

Caligmamin dérdiincti béliimiinde, arastirma; aragtirmanin amaci, aragtirmanin
kapsam ve sinirlamalari, aragtirmada kullamlan yontem ve teknikler, aragtirmamn

bulgulari, aragtirma bulgularinin degerlendirilmesi anlatilmugtir.

Caligmanin beginci ve son bgliimiinde, bu aragtirmadan elde edilen sonug ve

Oneriler belirtilmistir.



1. i$ TATMINI iLE ILGILI KAVRAMLAR

a0y

VE MOTIVASYON ILISKiSI

1.1. Is Tatmini Kavrams

Isgorenler galigma hayat: siiresince yaptig1 ise, ¢alistign firmaya ve is ortamina
dair pek ¢ok deneyimler kazanmaktadir, Isgdrenlerin ¢alisma hayati siiresince
gordiikleri, yasadiklan, kazandiklart, mutluluklar ve liziintiileri olmaktadir. Tiim bu
bilgi ve duygularin sonucunda iggorenlerin yaptigi ise yada galistigy firmaya kars
tutumlar ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini tutumlarn genel sonucudur. Is tatminini,
iggbrenin yaptig1 ise genel tutumu olarak belirtmek uygundur. Bireylerin islerine
gosterdikleri tutum olumlu yada olumsuz olabileceginden, i tatminini bireylerin ig
tecriibeleri sonunda elde ettigi olumlu ruh hali olarak tanimlamak, isgbrenin igine
gostermis oldugu olumsuz tutumunu da is tatminsizligi olarak tanimlamak gercekci
olacaktir (Erdogan,1996,5.231).

Is tatmini, isg6renlerin yaptig1 ise kars1 besledigi olumlu duygularin biitiintidiir.
Bir iggorenin is tatmininin yiiksekliginden sozedildiginde, o isgdrenin iginden mutlu

oldugu, yaptig1 ige karst olumlu duygular besledigi belirtilmektedir ( Ceylan, S.78 ).

Is tatmini, isgorenlerin yaptiklari ise karsi hissettikleri hognutluk veya
hosnutluksuzdur. Is tatmini, isin kazandirdiklanyla isgdrenlerin beklentileri birbirine

uydugu zaman olugmaktadir ( Bingél, S.200) .

Is tatmini, isgdrenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklari ile, fizyolojik ve ruhsal
duygularmin bir isaretidir. Is tatmini deyince, isten saglanan maddi gikarlarin
yaninda beraber ¢alismaktan mutluluk duydugu ¢alisma grubu ve birgeyler tiretmenin
saglams oldugu mutluluk akla gelmektedir. Isgoren sarfetmis oldugu enerji ve
vermis oldugu emegi karsisinda birseyler iiretebiliyorsa ve bunu farkedebiliyorsa,
bunun sonucunda duyacag iscilik gururu onun igin g¢ok biiylik bir tatmin kaynag:
olusturmaktadir. Teknoloji ve is paylagiminin meydana getirdigi otomasyon ve seri
halinde iirctime yonelinmesi isgoreni iirettigi eseri farkina varma, kendisi ile iftihar

etme ve gurur duyma hazzindan yoksun hale getirmektedir ( Bing6l, S5.201).



Is tatmini isgdrenlerin is ve is gevresine dair hissettigi olumlu veya olumSuz*‘f, o .
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duygularinin biitiintidiir. Bireyin igten bekledikleri ile, isin kazanimlari yanft Qrtaya“‘ _

cikardign Odiller kargilagtirilan bekleyisleri kargihyorsa ig tatmini saglanm1$
olmaktadir. Diger bir ifadeyle; isten saglanan maddi faydalar ile i ¢evresi ve isin
ozellikleri birbiriyle uyum i¢indeyse, is¢inin hissetiigi mutluluk, yani is tatmini
artacaktir ( Sencan ve Erkmen, S.143 ).

Is tatmini bir isletmedeki ¢aliganlarin yaptiklan ise karst besledikleri tutumlarin
alt kiimesi olarak distiniilmektedir. Duygusal reaksiyonlar insan tabiatindan
gelmektedir. Bu sebeple Robert Vecchio elde edilen is tecriibelerine kargi duygusal
tepkilerin ortaya ¢ikmasinin kaginilmaz oldugunu belirtmekte ve is tatminini bireyin
S’aptlgl ise karg1 besledigi hisler, diigiince ve davrams bi¢imi olarak belirtmektedir.
Locke ise is tatminini bireyin is tecriibelerinden kazandig zevkli ve pozitif duygu

durumu olarak gstermektedir ( Bozkurt ve Turgut, S.59).

Is tatmini bireysel veya gruba iliskin olabilmektedir. Bir yonetici Ali’nin is
tatmini yliksektir ya da B departmanminin is tatmini yiiksektir diyebilmektedir. Buna
ilaveten, is tatmini bireyin yaptigr isin  ¢esiti  bdliimlerindende
kaynaklanabilmektedir. Ornegin, Ali’nin genel is tatmini yiiksek olmakla birlikte, Ali
tatil planindan tatminsizlik hissedebilmektedir (Davis, S.96 ).

Is tatmini, igg6renlerin islerine karsi takindiklari tutumlarin bitintdir. Is
tatmini ikiye ayrilabilinmektedir. Bunlardan ilki “boyutsal tatmin” dir. Calisan
bireyin igin degisik boyutlarindan tatmin olma veya olmama egilimidir. Calisanlarin
diigiincelerini en ¢ok belirttikleri konularin gu bagliklar altinda toplandigim
gostermektedir: Isin kendisi, terfi olanaklar, demeler, ¢alisma kosullar1, yonetim,
sirket politikas1 ve galigma arkadaglari. Boyutsal tatmine ek olarak bir de “kapsamli
tatmin” den soz edilinebilmektedir. Bir bakima kapsamli tatmin isin gesitli

boyutlarina karg: takinilan tavirlarin ortalamasi veya toplamidir ( Spector, S.2)

Is tatmini is ve isletme beklentilerinden, 6diil yonetmeliklerine hatta gatisma
yonetim metodlarina kadar ig gevresinde mevcut olan bir ¢ok fakidrden iggdrenlerin
mutluluk duyup duymadiklan ile ilgilidir. Bu yonden is tatmini degerlendirici
niteliktedir ( Erkmen ve Sencan, S.144 ).
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Adams’in bir yazisinda (1963) tatmin bireyin algiladift girdi- g:lktl*i d@ngem
olarak belirtilmektedir. Adams, Kkisinin, ticret, mevki, begenilme gibi f‘a,ydalarj

saghiyabilmek igin zeka, egitim, tecriibe ve performansdan olusan kisisel katlisiir="""

isletmesine sundugunu, sonucta aldiklariyla verdikleri arasinda esitsizlik hisseden
isgdrenin tatminsizlige diistiigiinii belirtmektedir. Benzer tatmin tanimim Barnard ve
Simon &rgiitsel denge kuramlarinda belirtmektedir. Isgorenin isletmesine
kazandirdiklarini “katk”, isletmenin, kisiye saglamis oldugu faydalar: da “karsilik”
olarak belirten kuramcilar, karsiliklar, katkilardan ne kadar fazla ise tatminin o kadar
fazla olacagimi, bu tatmin hissinin aym isletmede caligmay: etkileyecegini ve
tatminsizlik arttikca yeni gareler arama isteginin artacagmi savunmaktadsr. Orgiit
kuramlarinda, tatmin, genellikle, katki-karsilik dengesi olarak belirtilmektedir; isin
kazandirdiklariyla kiginin beklentileri ne kadar uyumlu ise tatmin seviyesinin o kadar
yiiksek olacagl, tatminsizlifin, gergek ile kiginin beklentileri arasindaki
uyumsuzlukian ¢iktigi kabul edilir ve uyumsuzluk arttik¢a bu durumdan kurtulma
isteginin artacag disiiniilmektedir ( Incir, S.50).

Isgbrenler, ihtiyaglarim gidermek, is ve is cevresinin de beklentilerini
kargilamasim arzu etmektedir. Eger bireyin ihtiyaclar: ve deger yargilan isi ile uyum
icindeyse is tatmini ortaya ¢ikacaktir. Is tatmini, isin farkli farkli yonlerine karst
beslenen tutumlarin bilegimidir. Sonugta iggérenin genel tutumu olumlu ise is
tatmininden, tersi durumda tatminsizlikten bahsedilmektedir. Is tatmini, isgdrenin
yaptif ise kars: genel tutumudur. Herhangi bir orgiitte isgbren kendisine verilen igi
yapacak, c¢alisma grubu ile iletisimde bulunacak, onlarla paylagima girecektir.
Yoneticileri ile de iliski kuran isgtren, orgiitsel politika ve kurallarada uymak
zorundadir. Her isgorenden igletme tarafindan istenen bagarn diizeyi mevcuttur,
yetenek ve becerileri vasitasiyla bu bagar1 diizeyine ulagmasi gerekmektedir. Caligma
yagamindaki iggorenler, egitimi, kiyiligi, deger yargilari dogrultusunda galisacag:
isletmenin fiziksel olanaklar1 hakkinda beklentiler olusturmakta ve yaptif1 isin bu
beklentilerini karsilamasini istemektedir. Biitiin bireysel beklentiler ve yapilan igin
ozelliklerinin karmagik etkilesimi sonucunda iggérenin i§ tatmini ortaya ¢ikmaktadir
(Erdogan, 1996, S.231).

Isgoren bir isi gerceklestirip basarili oldufunda, ticret dahil bir g¢ok

beklentisinin kargilanmasini istemektedir. Her iggorenin iginden beklentileri kendine
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gore onemliler ve daha az 6nemliler olmak iizere iki sekilde ortaya glkm&ktadlrLBu'
sekilde incelendiginde is tatmini, isgdrenin Onemli olarak niteléndi(digi i
gereksinimlerini iginin ne miktarda kargiladig ile iligkilidir ve ii¢ boyutu mevcutd{ii. |
Is tatmini ise karsi hissedilen duygusal tepkidir. Bu yiizden is tatmini agik¢a
gozlemlenememektedir. Diger yonden ig tatmini igin kazandirdiklarinin ihtiyaglar: ne
derece kargiladipy ile iligkilidir. Thtiyaglarm sadece maddi gereksinimler olarak yada
verilen ticret olarak diisiinmek kesinlikle gergekci olmayacaktir. Is tatminini
olusturan faktorler arasinda ficret tabiki vardir, ancak hemen ardindanda esit iicret
gelmektedir. Tatmini etkileyen diger faktorleri etkisiz olarak distindiigiimiizde,
yaptig1 igin karsihigi umdugu ticreti alan igsgéren ig tatmini duymaktadir. Ama aym
isgbrenin, yaptifi isin karsiligi olarak umdugu parayi almasina ragmen diger is
arkadaglarmin kendisi kadar ¢aligmadii ama daha fazla yada aymi miktarda iicret
aldigint bilirse ortaya is tatminsizligi ¢ikmaktadir. Anlasildig: gibi tatmin sadece
kisisel beklentilerden olusmamakta, cevresel eikilerle de desteklenmektedir
(Erdogan, 1996, 5.232).

1.2. Is Tatmininin Onemi

Genellikle yoneticiler, is yasaminda igg6renleri hangi is olursa olsun o isi
yerine getirmekle yiikiimlii olarak gormektedir. Bunun sebebi, her igg6rene, tam
olarak hitap edebilecek, ihtiyaglarini ve isteklerini tam olarak giderebilecek bir ig
bulmak imkansizhigidir. Cagdas is yasaminmin getirdigi ve ortaya koydugu kosullar
buna imkan vermemektedir. Is tatmini’nin dnemli yada Snemsiz oldugu konusunda
yapilan tartigmalar aslinda olmasi gereken ile var olan arasindaki ¢ekismeyi ortaya
dokmektedir. Bagka bir ifadeyle; ilerici ile tutucu, yaratic1 ile uyusuk, akiler ile
fatalist arasindaki niteliksel farkliliklarm soyut bir bi¢imlenmesidir. Bu tartismayi
degerlendirebilmek igin is tatmininin Ogelerini yani temelinde bireyin fizyolojik,
psikolojik, sosyal ihtiyaglariin yattii 6geleri belirtmek gerekmektedir. Birinci
olarak belirlenmesi gereken ig tatmini, yalmzca isten, iggdrenden veya is ortammdan
olusmamaktadir. Is tatmini tiim bu faktdrlerin bir bileskesi olarak ortaya
cikabilmektedir (Kaynak, S.112).

Is tatmininin isgorenler icin 5nemli oldugunu belirten goriigler;

1-) Insanlar kisisel yetilerini ortaya koymak ve gerceklestirmek istemektedir.
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2-) Is tatmini elde edemeyenler higbir zaman psikolojik olgunluga

erisememektedir. .

3-) Is tatminini elde edememek bireyleri hayal kirkligina ugratmakiadr. |

4-) Is, insan hayatinin odak noktasidir.

5-) Igsiz olan kisi umutsuzdur. Insanlar zorunlu olmadiklari zamanlar bile
calismak istemektedir.

6-) Birey acgisindan “ugragmali-challenging” bir igin olmamasi, psikolojik
sagligin diisiik diizeyde kalmasini neden olmaktadir.

7-) Is ve bos zaman birbiri ile yakindan ilintilidir. Yaratic1 isi olmayan, bos
zaman gegirmeye yoneliktir.

8-) Is tatminindeki bosluk ve isten soguma, diisitkk moralin, diisiik verimliligin
ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturmaktadir.

Is tatmininin isgrenler i¢in 6nemsiz oldugunu belirten goriisler;

1-) Hepsi degil. Bazi kimseler ugragsmasiz isi yeglemektedir. Kendilerini
iglerinde gergeklestirmeyi dﬁsﬁnmeyebilmektedir.

2-) Kisilik, daha insan ¢aligmaya baglamadan olusmaktadir. Birey olgun
degilse, bunun nedeni igte aranmamalidir.

3-) Cogu kimseleri zaten rutin isler beklemektedir. Is tatminine olan arzu
kisilerde degisik diizeylerde olusacaktir.

4-) Bu degerlendirme gergek olmayabilir. Bir¢ok kigi aile ve g¢evreyi odak
noktas1 yapmiglardir,

5-) Insamin bir isi olmasina yonelik sosyal baskilar olmasma ragmen, bu,
bireyin mutlaka tatmin duyacagi, ugrasmali nitelikte bir isi olmasm
gercktirmemektedir. Kaldi ki, insanlar bazen calismamayi, aylak zamam
istemektedir.

6-) Psikolojik sagligin zayif olmasi belki diigiik gelirin sonuglarina, ya da rutin
islere, diigtik sosyal diizeye baglidir. Arastirmalar kesin sonug getirmis degildir.

7-) Ise bazen fazla onem vermemek, isteki artan sikicihi azaltmaya,
monotonlugu gidermeye yaramaktadir.

8-) Herkese ugragmali is saflamak ‘kitle {iiretimi-mass production”
teknolojisini ortadan kaldirma pahasma gergeklestirebilir. Oysa bu teknoloji
sayesinde yiiksek standartli bir yasam tarzina ulasmig toplum, bu bedeli 6demek

istememektedir.



Giinlimiizde yoneticiler bir isletmenin performansinm sadece Pazar Pay1 ve _§ R

Kar ile olciilemeyecegini kavramiglardir. Isletmedeki insan kaynaklari faktoru yam -

igsgérenlerin igletme bagarisindaki etkisi gézardi edilememektedir. Artik 1$g0renlere R

yalmzca is vermek kesinlikle yetersiz kalmaktadir. Bu yiizden yo&neticiler ve
isverenlel: gelistirici ve tatminkar isler saglamak zorundadir( Bozkurt ve Turgut,
1999, S.59).

Yoneticilerin, kendilerini ¢alisanlarin yaptiklari islerden tatmin duymalan
konusunda sorumlu hissetmelerinden dolay: isgérenlerin yaptiklart isden tatmin
olmalari veya hayal kiriklifina ugramalari, isin zevkli yada sikici olup olmamasi

yoneticiler i¢in gok 6nem arzeden bir konu olmaktadir ( Ceylan, S.78 ).

Isgbrenlerin tatminine 6nem verilmesinin birka¢ sebebi géze carpmaktadir.
Bunlardan birincisi ahlaki nedendir. Insanlar kazandiklan para ile gegimlerini saglar
ve bunun i¢in hayatlarinin biiylik bir kisminda ¢alismak zorundadir. Bu yiizden
igverenler isgbrenlere sagladif: isleri olabildigince zevkli ve ilging hale getirmek
mecburiyetindedir. Ikinci neden tibbidir. Isg6renlerin fiziksel ve ruhsal saghg: is
tatmini ile iliskilendirilmektedir. Ozellikle is tatminsizligi tilser, damar ve kalp gibi
problemli rahatsizliklara sebep olabilmektedir. Uglincii neden igletmenin kalifiye
eleman saglayabilmesi ve koruyabilmesi ile iligkilidir. Eger bir isletme ¢alisanlarina
iyl davranmiyorsa ve bu herkes tarafindan biliniyorsa, is arayan nitelikli elemanlar
bu isletmeye girmeyi ve calismayr diistinmeyecektir. Dérdiincii neden isletmenin
performansi ile iligkilidir. Cok sayida arastirma sonucunda isten ¢ikma, ise ge¢ gelme
ve devamsizlik gosterme gibi her igletme igin problem olan davramglarin diisik is
tatmini ile ortaya ¢iktit savunulmugtur. Biitin bu nedenler incelendiginde
isletmelerin ve yoneticilerin isgérenlerinin ig tatmin seviyesini Snemsememeleri s6z

konusu olamamaktadir( Bozkurt ve Turgut, S.59 ).

Saglik, nasil insanin genel fiziksel durumunu gosteriyorsa ve de 6nemliyse, is
tatmini de iggbrenin genel durumunu yansitmasi agisindan dnemlidir. Is tatmini de,
tipk1 saglik gibi, 6nem, teshis ve tedavi arz etmektedir. Is tatmini, isgdrenlerin genel
duygusal durumunu gosterebilmektedir. Ommegin, bazi isgdrenler, aile ve toplum
yasamlarindan tatmin duyabilmektedir, fakat iglerinden tatmin duymamaktadir. Bu
durumda is tatminleri oransal olarak diisiiktiir, ¢linkii ig tatmini, diger tatminlerin
altindadir. Baz1 isg6renler de bunun aksine aile ve toplum yasamlarindan tatmin
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duymamaktadir, fakat onlarda iglerinden tatmin duymaktadir. Bu sebgp‘ten .5‘;;;5; i
tatminleri oransal olarak yiiksektir. Genel duygusal durumun i tatminiyle 1li$1gsm1
gorebilmek icin isletmelerde hem is tatmini, hem de yasam tatmini karsllastlrlla;’;l;w
aragtirilmak zorundadir. Is tatminiyle yasam tatmini arasinda yakindan iligki géze
carpmaktadir. Buna sa¢ilma etkisi denmektedir. Birinin digeri Uizerine dokiilip
sacilmas1 manasina gelmektedir. Bununla birlikte daha az rastlanilan diger bir iliski
ise dugsiik is tatmini olan iggSrenlerin bunu yiiksek yasam tatmini elde etmeye
ugrasarak ortadan kaldirmaya ¢aligmalaridir. Buna da giderme etkisi denilmektedir
(Davis, S5.96 ).

Is tatmininin diigmesi ile isgdrenlerde isten ayrilma, isi yavaslatma,
devamsizliklar goriilmekte isglicii devri de yiikselmektedir. Bu davramglar diigiik
performans, kalitede bozukluklar, ig¢i transferi, disiplin sorunlar1 ve daha birgok
farkli problemlere sebep olabilmektedir. Dolayisiyla is tatmininin azalmas: orgiitte
kosullarin kétiiye gittiginin en 6nemli belirtisi olmakta ve firmaya maliyeti de ¢ok
yiiksek olmaktadir ( Schein, 1990 ). Is tatmininin artmastyla olumsuz davramslar ve
iggiicli devri azalmakta, islerinden tatmin olan iggérenler de uzun siire ¢aligtiklar iste
kalma arzusunu tagimakta ve diger calisanlarla beraber olmaktan mutluluk
duymaktadir. Bu olumlu duygular orgiitte isgdrenler arasinda birbirlerini destekleyici
bir siirecide baslatmaktadir ( Erkmen ve Sencan, S.143).

Bir isletmede ¢aliyma kogullarinin bozuldugunu gosteren en Onemli kamt ig
tatmininin diigmesi olarak goriilmektedir. Is tatminsizligi, gizli olarak, grevler, is
yavaglatma, diisiik performans, disiplin sorunlar ve diger davramgsal problemler
olarak goriilmektedir. "Is tatmininin diistiigti bir isletmede dort yil iginde personel
sorunu endekslerinde énemli artiglar gézlenmis, devamsizlik yiizde 5, is giicii devri
yizde 70 artrmg; yakinmalar yiizde 38; disiplin cezalar1 yiizde 44 yiikselmigtir".
Biitin bu problemlere iggérenlerin yaptiklari igien tatminsizlik duymalarn sebep
olarak gbze c¢arpmaktadir. Is tatmini, yoneticileri mutlu kilar; ¢linkii istedikleri
caligma kogullarmi saglamanin verdigi mutluluk s6z konusu olmaktadir. Is tatmini,
igletmelerin 1yi yoOnetildigini gostermektedir. Fakat kolay saglanamamakta ve satin
alimamamaktadir ve ancak etkin davranigsal yénetim uygulamalar sergileyebilerek
elde edilebilinmektedir. Is tatmini, isletmede iyi bir érgiitsel ortam olusturuldugunun
goOstergesi olmaktadir. ( Davis. 8.95).
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Is tatmini’nin dnemli mi yoksa dnemsiz mi oldugu konusundaki du§unceler L

incelendiginde, faktorler; is secimi, isin kendisi, ¢aligma ¢evresi kogullari, ;iéten;dn_,ﬁ
bilgi ve birikim diizeyi, licret, iligkiler, glivenlik vb. faktrler olarak gérﬁlmekfédir.
Bu faktdrlerden hangilerinin isgérenlerin ihtiyaglarim giderdigi birincil 6nemi tegkil
etmektedir. Bu durumda, is tatmininde ana faktorleri bireysel ihtiyaglar
olusturmaktadir. Is tatmini, is ortaminda, isgbrenlerin tatmin edilebilecek
ihtiyaclarinin hangi dereceye kadar tatmin edildigi ile iligkilidir ve iggorenlerin
tatmin seviyeleri de buna gére farkliliklar gosterebilmektedir. Y6netimin i tatmini
konusundaki hedefi tiim igsgtrenlerin en iist diizeyde tatmin saglamasi degildir ve
zaten bu miimkiin olmamaktadir. Ciinkii, bireysel ihtiyaglar ve sosyal ¢evrenin
optimum bilesimi ve sonugta isgbrenlerin bu bilegsimden aym oranda tatmin
saglayabilmeleri miimkiin degildir. Amag, ¢ogunlugun tatminini saglayabilmek ve bu
bakis acisim isletmede kazandirabilmektir. Bu durum igletmenin saglikli bir yapiya
sahip olabilmesi ve bagaris1 anlamina geleceginden y6netim acgisindan ¢ok 6nemli bir
konu olmaktadir.( Kaynak, S.114 ).

1.3. Is Tatmini Moral ve Tutum [liskisi

Moral, ig tatmini, tutum ve giidiileme birbiriyle iligkili kavramlardir. Hatta baz1

kuramcilar bu kavramlar arasinda fark gézetmemektedir ( Tosun, S.452 ).

Insanlarin duygu ve diisiinceleri yaptiklar1 davramslan etkilemektedir. Duygu
ve diistinceler insanlarin biligsel halidir ve uyaricilara verecegi tepkiler konusunda
insanlan etkilemektedir. Davraniglari inceleyen bilim adamlari bu biligsel durumlar
deger ve tavir olarak adlandirmaktadir. Degerler olaylar kargisinda nasil davranilmas:
gerektigi hakkimdaki genel inanglar1 ya da nelerin yanlis nelerin dogru oldugu ile
iligkili kanilar temsil etmektedir. Tutumlar ise bir grup, olay ya da kisiye karg1 sabit
hissi egilimleri olugturmaktadir. Yani tutum, herhangi bir seye kars: belirli bir sekilde
hissetmek ve davranmak olarak tamimlanmaktadir. Degerler ve tutumlar
belirticegimiz yonlerden farklihk gdstermektedir. Degerler genel inanglari, tutumlar
ise belli bir obje hakkinda diislinceleri olusturmaktadir ( Bozkurt ve Turgut, S.59 ).

Tutum herhangi bir olay, yer veya kisi hakkinda olumlu veya olumsuz tepki
verme egilimi olarak tammlanmaktadir. Buna psikoloji biliminde “ kurgu”
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denilmektedir. Tutumda iki faktér szkonusudur: egilim ve egilimin yonu( Tosun,

S431).

Tutum, bireyin genel psikolojisinin yansimas: olarak, belirli inamslarina ve
deger yargilarina bagli olarak beliren ¢osku ve tanima siireci olarak
tammlanmaktadir. Tutumlar kaynaklandiklan inang ve deger yargilart varliklarim

stirdiirdiigii siirece, devamliligin siirdiirmektedir( Eren, S.139 ).

I§ tatmini , is tutumlarina benzer ancak daha ayrntih bir terimdir ve is tatmini
isin isgorenin beklentilerine ne derece uydugunu géstermektedir. Is dis1 tatminler ig
tatminine dahil olmamaktadir, fakat is dig1 tatminler isgérenin is rolii, beklentileri,
diger isgorenlerin beklentileri, ve kiiltiirel yoldan elde ettigi degerler sistemini nasil
etkiledigini anlamasinda bir katki saglarsa, ig tatmini kavrami igine is dis1 tatminler
dahil olabilmektedir. Ornegin bir makinist isinin maddi imkanlarina kars1 olumlu bir
tutum iginde olabilir; fakat bu usta makinistligin kétii bir is olarak kabul edildigi bir
¢evreden geliyorsa, iste bu i tatmini {izerinde dogrudan eikili olabilmektedir. Bu
durumda isten tatminsizlik duyulmasi son derece olagandir. Tam tersi bu isgdren
makinistligin onur verici bir i oldugunu diisiinen bir aileden geliyorsa is tatmini
duymas: olagandir. Is tatmini ihtiyaglar, duygular ve beklentilerden etkilenmektedir.
Moral ise grupsal kavramdir. Grubu teskil eden iiyelerin tutumlarmin biitiiniine moral
denmektedir. Grubun gorevine karg: {iyelerin tutumlar: ¢ogunlukla olumlu ise moral
yilksek; tam tersi olarak tutumlarin olumsuz oldugu durumda ise moral diigiiktiir.
Viteles (1953) morali §6yle tammlamugtir: “ beli bir grubun hedefleri i¢in miicadele
etmeye goniilli olmak” . Bu durumda, kisisel moralden bahsetmek miimkiin degildir.
Moral bir grubun tutumlarini géstermektedir. Arastirmacilar moral ve is tatmini
kavramlarim aym manada kullanmiglardir ve bununla ilgili deneysel kamtlar elde
etmiglerdir. Moral hakkinda yapilan aragtirmalarda is tatmini ve moral {izerinde etkili
olan faktérlerin genelde benzer oldugu goriilmiistiir. Neticede fark tamimsal olarak
farliliktir. Moral gruba iliskindir (6zellikle ortak hedefler) ; ama is tatmini bireyseldir
( Tosun, S.453).

1.4. Is Tatmini Motivasyon fligkisi

Her isgbrenin tatmin edilmesi gereken ihtiyaglari mevcuttur. Motivasyon,

bireylerin davramiglan tizerinde etkili olan gii¢ ve faktdrlerin bireyin davramslarma



yon vermesi olarak tammlanmaktadir. insanlann hayatlarina 6zellik ka,ta,en veﬁ yonu
veren birgok ihtiyaglan meveuttur. Ihtiyaglar fizyolojik yada ps:kolo;ik olsun :
bireylerin belirli davraniglan ger¢eklestirmesini saglamaktadir. Davramslar amaq:lara_‘
odaklanir ve bu yonde geligir ve doyum noktasina ulagildiginda ihtiyag ortadan
kalkar bu anlamda, motivasyon dért asamadan olusmaktadir. Sekil 1.1'de bu

agamalar sematik olarak gériilmektedir ( Birdal ve Aydemir, S.83 ).

[Gereksinme |-——-€>{ Uyarilma l—-——c{ Davranig }———b{ Doyum (Amag)

Sekil 1.1. Motivasyon Siireci.

Motivasyon, bireylerde bazi seylere karsi duyulan gereksinimlerle ortaya
¢tkmaktadir. Bir bagka ifadeyle motivasyonun kaynagini ihtiyaglar olusturmaktadir.
Bir ihtiya¢ ortaya giktiginda bireyde onu giderme istedi belirmektedir. Bu durumda
birey ¢ok gigli bir sekilde uyariimaya baglanmustir. Belirli gereksinmelerin
giderilmesi aﬁlaclandlktan ve bireyin i¢ ve dis etkilerle uyariimasindan sonra ¢esitli
sekillerde ve yonde davramglara gegmektedir. Bireyin hedefi, kendi gereksinimlerini
kargilama isteSini doyurmaktir. Birey doyuma ya da hedefine ulasamadigisiirece
kendisinde bir bosluk hissetmektedir. Bu da bireyde asiri bir istek ve dengesizlik
yaratir. Ancak, gereksinimlerin karsilanmasi ile bu dengesizlik ortadan kaldirilmakta
ve birey doyuma ulagsmanin mutlulugunu yasamaya baslamaktadir. Ayrica bireyi
stirekli mutlu kilacak bir doyum noktas: yoktur. Bir ihtiyacin giderildigi noktada bir
bagka gereksinim baglamakta ve motivasyon siireci her keresinde aym siireci
izlemektedir. Ama her bireyin umut, beklenti, istek ve arzulart kendi durumuna gére
devamli degisim gostermektedir. Bu sebepten motivasyonun en son asamasinda yani
doyum noktasinda bireyi devamli stirece tutmak miimkiin degildir. Mutluluk ancak,
birey doyum noktasinda ya da gizgisinde oldugu sirece varligimi korumaktadir.
Lakin bireylerin istek ve gereksinmelerini karsilayip doyum noktasina ulasamamasi
bireyleri ruhsal gerginlife ve mutsuzluga sirtikledigi toplumda sik sik karsilagilan
vakalardir. Ihtiyaglar ile doyuma ulasamama arasindaki denge bozuklugunun
giderilmesi, sinirsel gerilimleri azaltmakta, bireyi hayata ve ¢alisma mutluluguna

yoneltmektedir ( Sabuncuoglu, $.99 ).
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Bireylerin nitelikleri, ihtiyaclar1 ve arzular birbirlerinden farklilik géﬁ:%r}iseﬁ,ﬂdc_,-;
belirli gereksinim ve istekler ortak doyum saglayabilecek orgmuza&yonf;r ﬁ
kurabilmelerine imkan saglayabilecek &lgiide birbirine benzemektedir. Tiim birgg?’f:é’i“"'””w
i¢cin ortak olan gereksinimleri belirten bir ¢ok kuram mevcuttur. Isgorenler bireysel
gereksinimleri yoniinden birbirlerinden farklidir. Isgorenlerin isletmelerine faydali
olmalarim saglayabilmek igin onlar1 motive etmek gerekmektedir. Bireylerin
gereksinimlerinin bazi yo6nlerden aym oldugu goriigiiniin kabul edilmesi tiim
bireylerin igletme i¢inde ihtiyaglarim kargilayabilmelerine olanak vermektedir.
Gereksinimlerin kargilanabilmesi hem igletmeye hem de iggbrenlere  yarar

saglayabilmektedir ( Hicks and Gullett, S.213 ).

Motivasyon, yoneticiler agisindan biiylik 6nem arzetmektedir. Basarili bir
y6netim motivasyonsuz saglanamaz. Orgiit belirlenmis amaclar1 basarmak i¢in
biraraya gelmis bireylerden olustuguna gore 6rgiitii olusturan bireylerin belirlenmis
hedefleri gergeklestirebilmesi igin orgiitte etkili bir motivasyon sistemi kurulmasi
zorunlulugu vardir (Ertiirk, S.125).

Motivasyon goriildiigii gibi ¢esitli bireylerin ihtiyaglarim gidermeye yonelik bir
stiregtir. Yoneticinin iggérenlerinin ihtiya¢larini bilmesi, davraniglari anlayabilmesi
ve bireylerin ayni olamayacagimn bilincinde olmasi gerekmektedir. Yoneticilerin
bilmesi gereken temel &zellik, her davranigin bir sebebi oldugﬁdur. Anlamsi1z gibi
gbriinen hareketlerin bile g6z ard:i edilmemesi gerekmektedir. Omegin durup
dururken 6niindeki sandalyeye vuran birisinin davranigi aptalca, delice yada anlamsiz
gelebilmektedir. Ama bu davramgin altinda psikolojide “savunma mekanizmalar1”
ad1 verilen sebepler yatabilmektedir. Yoneticilerin, davramslan ortaya ¢ikaran
giicleri bilmesi gerekmektedir. Yoneticinin en Onemli gorevlerinden biri, kigileri
harekete gegirecek orgiit iklimini olugturmasidir. Bu sayede yoneticiler isgorenlerini
motive ettiklerinde onlarin verimli ve orgiitsel amaglar cercevesinde hareket eden

bireyler olabilecekleri i ortamin da yaratmig olacaklardir ( Can, S164 ).

Isgorenlerin giidiilenmesinde er dnemli durum, isgdreni harekete gecirecek
dogru motive edicilerin saptanmasidir, Yanlis gereksinimlerin giderilmesi bireylerde
olumsuz tepkiler ortaya ¢ikarabilmektedir. Sekil 1.2'de gereksinim istek ve tatmin

zinciri goriillmektedir.




Gereksinimler Dirtd Artisi Istekter Sebepler

Orglitici - Harekete ' ,
a— —_ -] Sonug [—{ Tatmin
Tansiyon Dirtdlenme Gegme ¢

Sekil 1.2. Ihtiya¢-Istek-Tatmin-Zinciri

Isgorenlerde giderilmesi gereken ihtiyaglar s6z konusudur. Bu ihtiyaglar tiim
iggorenlerde igletme igindeki ya da digindaki konumuna gore farkliliklar
gostermektedir. Zamanla bireyde bu ihtiyaglanin giderilmesine dair istekler
belirmektedir. Gereksinimlerin giderilip giderilemeyecegine gore igletmede yada
isgorende bir gerilim, bir tansiyon ortaya ¢ikmaktadir. Thtiyacin dogru ya da yanlis
gidilenmesine bagli olarak birey ya da grup davramslan istenen hedefe dogru
harekete gegmektedir. Sonugta bireyde bir tatmin meydana gelmisse verimli ve
olumlu bir durumdan, bireyde tatminsizlik var ise verimsiz ve olumsuz bir durumdan

soz edilmektedir (Asikoglu, S.98).

Is tatmini ve motivasyon kavramlarimi birbirinden aywrmak gerekmektedir.
isgorenlerin, yaptiklarnt isin gesitli yonleri ile (yapilan 6deme, -ydnetim, terti
-olanaklan...) ilgili baz dusun;:eleri vardir. Bu dusincelerin batinine ‘tutumlar’
denmektedir. Tutumlar ; duygusal tepkiler (duygular), bilissel tepkiler (inanglar ve
diisiinceler) ve davramssal tepkilerdir. Fakat en gok duygusal tepkiler vermek yani
duygulara kargtlik gelmektedir. Tatmin, amaca ulasmanin dogurdugu son durumdur .
Bireyin, yaptig: igin tim boyutlarina verdigi duygusal tepkilerdir. Ama moti\'fasyon,
bireyin istekleriyle ve bu isteklerini i ortaminda nasil giderebilecegiyle iliskilidir.
Motivasyon ve ig tatmini arasindaki temel fark, birinin digerine neden olmasidir,
Sirket yonetimi, ortaya konan hedefe ulasmayr amaglamakta ve galisanlar: bu yonde
motive etmektedir. Ortaya konan hedefe ulagmis olmak ise hem ¢alisanlar1 hem de
yonetimi tatmin etmektedir. Is tatmini, iggorenin iginin degisik yonlerine karsi
besledigi hisler biitanadir ( Hellriegel and Slocum, S.391 ).

&

Motivasyon programlar hazirlanirken, is tatminini veya tatminsizligini

etkileyen faktorler ve bunlarin birbirleriyle iliskileri tartilmali ve hesaba katiimalidir.



Bir yonetici tatmini yiikseltmeyi amaglamaktaysa, iggbrenler icin farkh %&;_erpc y &

Onem arz eden bu faktorler tizerinde ¢alismalidir ( Carroll and Tosi, S.121 ). "“re;ﬂc‘

Artik ¢agdas yonetim siirecinde ama¢ ve fonksiyonu belirlemek miimkiin
goriinmektedir. Amag¢ ve fonksiyon, iggbrenleri isletme hedefleri dog:rultusimda
motive etmek, maksimum performansa ya da verimlilife kendiliginden
yonelmelerine imkan saglamak ve buna uygun ig ortamim saglamaktir. Isgérenlerin
ihtiyag, durti ve istek Dbilesimlerini igletme amaglar1 dogrultusunda
gerceklestirmektir. Birey nasil ki, yasamim devam ettirebilmek igin ¢esitli
ihtiyaglarint  gidermek zorunlulugundadir, aym durum ydnetim agisindan da
gecerlidir. Yani varligin1 devam ettirebilmek i¢in baz1 gereksinimlerinin giderilmesi
gerekmektedir ( Kaynak, S.155).

* Srralamak istersek;

1.0larak verimli olma hali gelmektedir. Yonetim, ister mal ister hizmet
saglayan bir isletme olsun, isletmede verimliligi saglamakla gorevlidir. Bunu
saglamak &ncelikle iistiin teknoloji ve rasyonalizasyonla iligkilidir.

2.0larak tistiin teknoloji ve rasyonalizasyonun yaninda, mevcut isgiiciiniin de
etkin olarak kullanilmas: gerekmektedir. Isgliciiniin etkin kullamlmas: i¢in onu tegkil
eden bireylerin ise uyumunu ve is tatminini saglamak temel kosuldur. Dolayisiyla
iggbren agisindan ige uyum ve ig tatmininin gergeklesmesi, yonetimin varlifini
stirdiirebilmesi i¢in gidermek zorunda oldugu ikinci gereksinmesidir.

3.Gereksinme Onceki iki gereksinimlerin giderilmesinde stireklilik saglamak
geregidir. Benzetme olarak, hiicrelerini yenileyen bir organizma gibi y6netimin de,
giindemdeki gereksinmeleri doyum bulduk¢a yeniden aym gereksinmelerle motive
ederek slireci devam ettirmesidir. Burada gézden uzak tutulamayacak bir nokta
vardir. Teknoloji para gerektirmektedir. Geligtirilebilinmekte yada satin
alinabilinmektedir. Rasyonalizasyon ise bilgi ve metod problemidir. Kosullar
saglandifinda ulagila bilinmektedir. Bununla birlikte, isgiicliniin etkin kullanim,
igsel tatmine ve is uyumuna bagh 6znel bir durumdur. Psiko-sosyal gergeklere ve
yorumlara dayanmaktadir. Soyuttur. Yonetim agisindan ulagilmast giigtiir. Verimlilik
yaklagiminda ara¢ olarak kullamlma olasihgt biiyiik zorluk ve beceri
gerektirmektedir. Neticede, s6z konusu aragtan yararlanma imkam arastirildiginda,

kendine 6zgii psiko-sosyal bir yaklasim uygulamak gerekecektir.



1.4.1. Baslica Motivasyon Teorileri

Motivasyon hakkindada yoneticilerin yararlanabilecegi bir¢ok tedﬁr‘?i?‘*slfmm;,,‘
modeller s6zkonusudur. Bu teori ve modeller, yoneticilere, kisileri motive edici
faktorleri tespit etmeleri ve motivasyonu siirdiirme konularinda yardime: olma
iddiasindadir. Baz1 modeller, kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan faktorlere,
dolayistyla kisinin iginde olan faktérlere 6nem verirken, diger teoriler ise tegviklere
yani bireyin disinda olan ve bireye disaridan verilen faktorlere nem vermektedir

(Kogel, S.436).

Bireyi fizyolojik ve psikolojik yonlerden siirekli olarak geligsen varliklar olarak
diistinen goriisler, bireyin geligsmesinde etkili olan, i¢sel kabiliyet ve kapasite, tutum,
algi, duygu, arzu ve diisiincelere temel tegkil eden akiler ve duygusal yonleri
lizerinde durmaktadir. Bu goriisler bireyleri anlamak, i¢lerinde var olan faktorleri
belirlemek ve bu faktérlerden etkilenecek bireyleri tesvik etmeye 6nem vermektedir.
Motivasyon goriislerinin bir kismu da bireyin gevresinde bulunan digsal faktdrlere
onem vermektedir. Bu goriisler, bireyin davramslarinin dig faktorlerin etkisi altinda
oldugu goriistinden hareket etmektedir. Bu teorilerin agirlik noktasi, bireyin disinda
var olan ve onun davramglarim etkileyen faktorleri tespit etme ve kullanma geklinde
belirmektedir ( Ertiirk, S.126).

1.4.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Bu yaklagim da iki ana varsayim s6z konusudur. Ilki bireyin sergiledigi her
davramigin, bireyin iginde var olan ihtiyaglarim gidermeye yonelik oldugudur. Ikinci
varsayim ise; ihtiyaclarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore, kisinin belirli bir
dizilis (hiyerarsi) gosteren ihtiyaglart vardir. Bireylerin hem alt kademelerde hem de
ist kademelerde bulunan ihtiyaclar1 mevcuttur. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglart
giderilmeden, tist kademelerdeki ihtiyaglari bireyi istenen davramisa sevk
etmemektedir. Bu yaklagimin yonetici agismndan 6nemi gsudur: efer yoneticiler,
isgbrenlerin hangi ihtiyaclarim1 tatmin etmesi gerektigini saptayabilirse, o
ihtiyaglarim tatmin edebilecegi ortami yaratabilir ve iggbrenlerin istedigi agidan
davranmalarim saglayabilmektedir. Bu yaklagimda bireyin ihtiyaglar: bes ana grupta
toplanmaktadir. Birinci grup en alt seviyedeki ve en ilkel ihtiyaglar belirtmektedir.
Besinci grup ise en yiiksek seviyedeki ihtiyaglari belirtmektedir ( Kogel, S.437).
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Bu ihtiyaglarin meydana getirdigi ihtiyaclar hiyerarsisi soyle snralanmaktaéili“% | " -
1-) Fizyolojik ihtiyaglar: yemek yeme, su, uyku, seks, EREIE
2-) Guvenlik ihtiyéglan: can ve is giivenligi, tehlikelerden koruma,
3-) Sosyal ihtiyaglar: gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk,
4-) Kendini gosterme ihtiyact: tamama ve prestij kazanma, kendine giiven
duyma,
5-) Kendini tamamlama ihtiyac:: sahib olunan potansiyeli gelistirme,

yaraticihk.

BREME:
{I TAMAMLAMA IHTIYACI

4. KADEME: ,
KENDINI GOSTERME IHTIYACI

3. KADEME:
SOSYAL IHTIYACLAR
2. KADEME: . .
/ GUVENLIK IHTIYACI \ -
/1. KADEME:
FIZYOLOJIK IHTIYACLAR. \

Sekil 1.3. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’un yaratti31 ihtiyaglar hiyerarsisi modelini, genel bir kalip olarak
gormek uygundur. Yani, tim bireylerin, ayni gekilde ve ayni siddette bu ihtiyaglar
tarafindan motive edilebildiklerini séylemek imkansizdir. Herkes gesitli
kademelerdeki ihtiyaglar tarafindan istenen davraniglara itebilecektir. “Maslow’da,
normal bir insanin fizyolojik ihtiya¢lar1n1n %385 ini, giivenlik ihtiyaglarmin %70’ini,
sosyal ihtiyaclarinin %50’sini, kendini gosterme ihtiyacimin %401, ve kendini

tamamlama ihtiyacinin ise ancak %10’unu tatmin etmis olabilecegini ileri

sUrmigtir”.



1.4.1.2. Herzberg Cift Fakttr Kuramz i

Bu aragtirma da elde edilen bilgiler Pittsburgh’daki iki yiizii agkin muhasebec1 .
ve mithendis {izerinde yapilan arastirmalar sonucunda elde edilmigtir. Bu ara§t1rmalar .
sonunda iggbrenlerin iglerinde son derece mutlu veya son derece mutsuz
olabilmelerine yol acan isteki faktSrlerin tespit edilmesine c¢aligilmistir. Bu
aragtirmalarda iki etken varsayimi ortaya ¢ikmigtir ( Hicks and Gullett, S.222 ).
Bu varsayim su gﬁrﬁgleri savunmusgtur:

1-) Iste tatmin duyulmas: esnasinda goriilen etkenler, iste tatminsizlik
duyulmasi sirasindaki etkenlerden ayridir.

2-) Isten tatmin duyma halinin tersi tatminsizlik duvyma degil, tatmin duymama
durumudur.

3-) Isten tatminsizlik duyma halinin tersi de isten tatmin duyma degil,

tatminsizlik duymama durumudur.

Bu goriismelerden elde edilen sonuglar sunlardir: olaylarin ¢ogunlugunda,
isgorenlerin kendilerini mutlu hissetmelerinin nedeni, mutsuzluk doguracak
etkenlerin olmamasi degildir. Mutluluk duymalarnin nedeni, arastirmacilar
tarafindan “tatmin edici”, “motive edici” veya “ger¢ek faktdrler” olarak belirtilen
faktorlerin varligidir. Sekil 1.4°de goriildiigii gibi, faktorlerin bir kismi hem tatmin
dogurucu hem de tatminsizlik dogurucu tiirdendir. Tatmin dogurucu faktorler isin
tabiati ve icerigi ile ilgilidir ve iggorenlerin yaptigi is ile iligkisinin tanmimini
yapmaktadir. Basari, taminma, igin O6zellikleri, sorumluluk ve gelisme, tatmin
saglayan faktorlerdendir. Bu faktdrlerin kabul edilebilir diizeyin altina distiikleri
takdirde, isten tatmin duyulmamasina sebep olduklar1 belirtilememekte fakat, igten
tatmin duymalarini engellemektedir. Eger bir is ¢alisan iggbrene gelisme olanaklari,
miicadele, sorumluluk, basaridan dolay: takdir saglayamazsa, isgdrenin kesinlikle
tatminsizlik duyacagi soylenememekle birlikte, bundan tatmin duyabilecekleri de
sOylenememektedir. Bunun tersine, isgbrenlerin mutsuz olduklarini sdylediklerinde,
bu duygularin sebepleri tatmin saglayic: faktorlerin olmayigt degil, “tatminsizlik”,
“koruma” veya “digtan gelen” faktorlerin olmayigindan kaynaklandigy goritllmiigtiir.
Herzberg bu faktorleri “hijyen” faktérler olarak adlandirmustir. Hijyen sagliga zararh
seyleri insandan uzak tutmaya cahigir. Tedavi edici degildir, onleyicidir. Hijyen
faktorleri, iggbrenin is ortami ile olan iligkilerini aciklamaktadir. Tatmin saglayan



- ‘ /f
faktorler elemanin yapti1 is ile, tatminsizlik saglayanlar ise isgorenin 1$§i§€>
iliskilidir. Tatminsizlik yaratan faktorleri §irket politikast ve yonetimi, stokn

a1l

gozetim, Ucret, nezaret¢i ile kisiler arasi iligkiler ve g¢alisma kosu ri®
olusturmaktadr. Hijyen fakiorler, iggérenin kabul edilebilir olarak dﬁwndugﬁm“
diuzeyin altina distigi durumda, o iggdren tatmin olma duygusunu yitirmektedir.
Kabul edilmiy diizeyde veya bu diizeyin izerinde oldugu durumda tatminsizlik
durumu ortadan kalkmaktadir. Bu tatminsizlik halinin olmamas: bir tatmin ortaya
¢tkarmaz, sadece “nétr” bir durum olusturmaktadir. Isinin licret, nezaret, kisiler arast
iliskiler, sirket politikast ve is kosullan bakimindan iyi oldugunu kabul eden bir
iggoren tatminsizlik duymaz, ama bu kimsenin kesinlikle tatmin duyacag: da

sOylenememektedir.
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Sekil 1.4. Herzberg'in Tatmin Saglayan ve Tatminsizlik Saglayan Faktérleri

Sag Taraftaki Faktorler Eger Var Ise Elemanlarda Tatmin ve Motivasyon

Saglayabilir. Soldaki Faktérler,;Eger Var Ise, Elemanda Tatminsizlik Doguracaktir.

Isten duyulan tatminsizligi etkileyen faktérler hijyen faktorler ve isten duyulan

tatmini etkileyen faktorler de motive edici faktorlerdir . Hijyen faktorler kisilerin



tatminsizlik durumundan kurtulmalarina yardimer olmaktadir. Motive ed1c1 Wt,drflae‘fr’- N

ise, iggorenlerin psikolojik gelisme ihtiyaglarini karsilayarak iggorenlerin 1§1er1nden‘

4.,{ .

tatmin duymalarina yardimci olmaktadir.
1.4.1.3. M¢ Clelland’mn Bagar Giidiisii

D. Mc Clelland tarafindan gelistirilmis bu teoride, birey ti¢ degisik ihtiyacin
etkisi altindadir ve buna gore davranista bulunmaktadir (Ertiirk, S.130).

Bu ihtiyaglar;

1-) Tliski kurma ihtiyaci

2-) Giig¢ kazanma ihtiyaca

3-) Basarma ihtiyacidir.

Ilisgki kurma ihtiyaci, diger isgérenlerle iliski kurma, gruba dahil olma ve
sosyal iligkileri gelistirme seklinde agiklanmaktadir. Bu tiir ihtiyaci olan iggérenler,
kisiler aras1 iligkiler kurup gelistirmeye 6nem vermektedir. Gii¢ kazanma ihtiyact
olan bir iggdren giic ve otorite kaynaklarini genigletmeye caligir, baskalari etkisi
altina alarak gii¢ ve otoritesini koruyacak tiirde davramglarda bulunmaktadir. Bagar1
ihtiyact olan kisiler kendilerine ulagilmasi zor ve ¢ok galismayi gerektiren hedefler
segerler ve bunlara kendisini ulagtiracak bilgi ve beceriyi kazanmak igin davrams
gostermektedir. Bu teorinin yoneticiye yarart sudur. Isgorenin ihtiyaglarm
belirleyebilirse, personel segimi ve yerlestirmesi sistemini ona gore
diizenleyebilmekiedir. Bagar1 gdsterme ihtiyaci yiiksek olan bir iggren, bunu elde
edebilecegi bir igle gérevlendirilir ve sahip oldugu beceri ve bilgiyi tam olarak
uygulayabilecegi firsat1 elde edebilmektedir.

1.4.1.4. Vroom’un Bekleyis Kurami

Vroom’un modeli ti¢ boyutlu bir diistince sisteminde agiklanabilmektedir
(Kaynak, S.134).

Bunlar;

1-) Valence - Sonugsal Deger: Davranis sonucunda elde edilecek deger.
Valence bireyin bekledifi bir sonugsal degere ulasma, onunla birlesme isteginin
siddetini belirtmektedir.



2-) Aragsallik: Bir bireysel davramig ile onun uzantlsmdaki% he'de('fi\i:mn*“

Modelin isleyisi soyle aciklanabilmektedir: iggbren bir eyleme yada davramga
baglamadan 6nce o davramgin 6zel bir ¢ikti deger tercihi, ya da valence’i ile
ilgdenmektedir. Bu degerin birey agisindan niteliksel olarak ¢ekici ya da itici
ozellikte oldugu varsayilacaktir. Omegin: tcretin pozitif, tehlike ya da kirliligin
negatif bir valence’i oldugu soylenebilmektedir. Valance bir sonugsal deger olarak
aym zamanda bir motivasyonel gii¢ kaynagidir. Vroom valence kavramim aragsal ve
sonugsal oOzellikleri agisindan algilamig ve s6z konusu olguya iki boyutlu bir
agiklama getirmigdir. Varsayalim ki, birey bagladid1 bir igin sonugsal degeri-valence
ile ilgilenmektedir. Ornegin, mevki-statii-saygi kazanma, iistiin {icret-maag para vbg,
Bu degerler birey igin ikinci boyuttaki valence’i belirtmektedir, yani, bunlar ara bir
sonugsal degeri degil, gercek anlamda bir sonugsal degeri simgelemektedir. Bu
siralanan ciegerler yonunden valence aragsal nitelikte degil sonugsal niteliktedir.
Fakat bireyin bu gergek sonugsal degere ulagabilmesi, yani mevki-statii-saygi, iistiin
licret-para kazanabilmesi i¢in daha onceki bir boyutta ya da ilk boyutta yer alacak
aragsal nitelikli bir valence’i hedeflemesi ve ona ulagmig olmas: gerekmektedir.
Ornegin, yiksek basar1 . Vroom, ilk boyutta yer alan sonugsal degerleri Vj, ikinci
boyutta yer alan sonugsal degerleri ise Vk ile gostermektedir. Vroom’un
yaklagiminda aragsallik olgusu, onceki 6rnege gore , yiitksek bagari (=Vj) ile onun
sonugsal degeri saygi gérme (=Vk) arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Varsayima gore,
birey, ulagacagi yiksek bagarnnin saygi gérmesinde aragsallik rolii oynayacagin
diisinmektedir. Vj, Vk’nin gerceklesmesi igin gerekli ve yeterli bir 6nkoguldur.
Yaklagim bir gekil yardimi ile de agiklanabilmektedir.
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Vroom’un yaklasimi matematik ifadelerle de agiklanabilmektedir:

Cizelge 1.2. Vroom'un Yaklasiminin Matematik Ifadesi
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“Beklentinin, ya da sonugsal degerin sifir olmasi durumunda carpim ve
carpimlar toplami da sifir vereceginden, motivasyonel gi¢ Fi de sifir olacaktir™.
Vroom’un yorumuyla. birinci boyutun valence’i Vj ikinci boyutun valence’i Vk’nin,
motivasyonel amaglara ulasmak i¢in s6z konusu olan davraniglarin aragsallig: ile

carpimlarin toplaminin bir fonksiyonu olacaktir:

Cizelge 1.3. Vroom'un Yaklagiminin Matematik Yorumu
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Buradaki matematik yorum gergekte motivasyon giiclinti beklenti ile gonu@sal : o

deger carpimimn bir fonksiyonu olarak gdstermektedir. Motivasyonel giig, bel?”}@’u x‘ ' ! -

sonugsal degerin dogrusal bir yiikselen fonksiyonu olarak gériilmektedir.
1.4.1.5. Adams’m Esitlik Kuram:

Bu model de isgdrenlerin gabalart ve bu gabalar1 karsili: elde ettikleri 6diiller
ile benzer i3 durumlarmda diger isgdrenlerin ¢aba-6diil  durumlan
karsilagtirtlmaktadir. Adams tarafindan ortaya atilan modelde, insanlarin
glidiilenmesinin temelinde, iste kendilerine egit davramilmasi isteginin yattig:
savunulmaktadir. Model dort temel kavrama dayanmaktadir ( Can, S.174 ).

Bunlar;

1-) Birey: esitligi ya da esitsizligi algilayan kigi,

2-) Digerleriyle Karsilastirma: iggbrenin yapilan islere karsilik verilen 6diller
anlaminda kargilastirma yaptig1 diger bireyler yada gruplar.

3-) Girdiler: kiginin igine kattig1 bireysel ozellikler. Ornegin beceri, deneyim,
yas, cinsiyet vb.

4-) Ciktilar ya da sonuglar. Isg6renin isinden elde ettigi 6diiller, taninma, ticret,

yan gelirler gibi.

Isgorenlerin igletmeye kattiklan girdiler ile isletmeden aldift sonuglar
arasindaki oran, benzer islerdeki iggbrenlerin oramna esitse adillik yani egitlik soz
konusudur. Iki grup arasindaki oranlarin kargilagtirmasinda oranlarin biri digerinden
biyik ya da kiigiikse esitlik bozulmugtur. Adams bu esitligin saglanabilmesi igin
bazi 6neriler getirmigtir. Bunlardan ilki bireyin daha az zaman yada ¢aba harcayarak
girdilerini degistirmesidir. Ormegin, daha az galisma . Ikinci yol, parca bagi 6deme
planinin oldugu islerde kisinin daha fazla caligarak giktilarn degigtirmesidir. Ugiincii
yol tutumlart degistirmektir. Girdilerin yada ¢iktilarin degistirilmesi yerine isgren
sahip oldugu tutumlan degistirmektedir. Bu paraya bu kadar ¢alisilir gibi . Esitligi
saglayacak diger yol ise kargilagtirilan kisinin degistirilmesidir. Bir bagka esitlik
saglama yolu, karsilagtirilan is arkadasi ise onun girdi ve ¢iktilarin1 degistirmektir.
Isgoren bu yollarla esitligi saglayamiyorsa son olarak isi terk.ederek durumu
degistirmektedir. Biitlin bu yollar esitsizligin yarattift gerilim ve rahatsizlik
duygusunu ortadan kaldirmak i¢indir.



1.4.1.6. Lawler ve Porter Bekleyis Kuram:

Model de, bireylerin gegmis yasantilarina dayanan gelecek beklentileri
tarafindan gidiilendikleri savunulmaktadir. Bu modelde ¢aba, performans, 6diil ve
doyum gibi degiskenler sozkonusudur. Sekil 1.5'de bu degiskenler arasindaki iligki
gosterilmektedir ( Hodgetts, S.308 ).
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Sekil 1.5. Porter ve Lawler’in Modeli

Porter ve Lawler’in modelinde; dogrudan bir iligkinin var oldugu, isin
yapilmast i¢in dizayn edilen basarma duygusu gibi igsel olarak dogustan gelen
odillerle performans arasindaki yart dalgalt bir hatti kullanmalarinin 6nemini
belirtmek gerekmektedir. Sekilde goruldiigu gibi performans ile iicret zammi gibi
digsal odiller arasindaki dalgali hat performansla dogrudan iligkili degildir. Egit
olarak algilanan o6diillerle performans arasindaki oklar insanlarin performans
etkilerini goz oniine sermektedir. Isgoren almay: disiindigi odiilleri almamis ise,
doyumun etkin bir sekilde olumsuz etkilenecegi goériimekte buda doyumsuzluga
deneysel bir ornek teskil etmektedir. Lawler; Sekil 1.5' de temsil edilen modelde
degisiklikler yapmustir. Ozellikle Lawler iki tip beklentiden bahsetmektedir. Bunlar
G——» P ( Gayret performansa yol agmakta ) ve P—— S (performans da
belirli bir sonuca yol agmaktadir). Bu bulgu farkli bir bulgudur. Cinki yoneticiler

mutlu bir isginin  verimli bir is¢i oldugunu disiinmektedir. Yani tatminin,



performansa yol agtifim diigiinmektedir. Porter ve Lawler buna kﬁ}sﬁit v’ioiafa];
. . . . \1 5, a“v“x.
performansin tatmine yol agtiini belirtmislerdir. '{;;1 ¢,

1.4.2. Verimlilik Yaklagimmda Motivasyon (Tatmin) - Yetenek [ligkisi S

insanlarm en énemli ihtiyaci temel fizyolojik ihtiyaclari ise, yonetimde birincil

ve 6nemli ihtiyact verimliliktir ( Agikoglu, S.99).

Bireysel performansi, teknik verilerden bagka belirleyen iki determinant

s6zkonusudur. Bunlar yetenek ve motivasyondur ( Kaynak, S.158 ).

Bireyde yetenek kismen dogustan, kismen de sonradan egitimle ve deneyimle
kazamlmaktadir. Egitimle gelistirilen yetenek formel ve informel ya da zorunlu ve
goniillii olmak {izere iki bigimdedir. Deneyimlerden kazanilan siireg i¢inde edinilen
ve Ggrenilen bilgilerin pratikte pekistirilmesi ile kazamlmaktadir. Monoton uygulama
siirecinde deneyimler artik aligkanliklara déniigmiislerdir. Sonug olarak bireysel
yetenek yonetim acgisindan Onemli bir veridir ve performans ile birlikie
diistintildiigiinde performans, yani verimlilik yetenegin dogrusal bir fonksiyonudur
(Asikoglu, S.100).

Yetenek yonetim agisindan bireysel etkinligin arttirilmasinda Snemli bir
kavrami olusturmaktadir. Y6netim bireysel yetenegi arttirarak bireyin performansini
da arttirmayr amaghyor ise, ya egitim, ya da aligirma yontemleri ile bunu

gerceklestirebilecektir ( Kaynak, S.159).

Gidiileme ise, yetenegin aksine dinamik karekterlidir. Bireysel gtidiilerin ya da
gereksinimlerin tatmin edilmesi ile olugmaktadir. Bireysel performansin derecesi
gidiisel etkinligin bir iglevi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Birey zaman zaman
beklentilerin gerceklesmesi ve gereksinimlerinin giderilmesi oraninda olumlu olarak
glidiilenmektedir. Ancak beklentilerinin gergeklesmemesi, ya da gereksinmelerinin
giderilmemesi durumunda ise, bireysel giidilleme olumsuz sonuglanacakdir. Her iki

durum bireysel verimliligi etkileyecektir (Asikoglu, S.100 ).

Yetenek, bireyin neyi,ne kadar yapabilecegini belirtirken, motivasyon , bireyin

neyi, ne kadar yapacagim ortaya koymaktadir. Bu durumda motivasyon giindeme




girdiginde bireysel etkinlifin artip azalmast hemen degisiklik gostermektedtr
Motivasyon, verimlilik siirecini aninda etkileyén dinamik bir ézellik gostennektednr
Yetenek olgusu igin aym yargida bulunulamayacatir. Ciinkii, yetenegin gehstmlmes:

zaman etkenine bagimlidir ( Kaynak, S.158 ).

Verimliligin yetenek ve gidileme, olgularina bagimh oldugu yorumu bir

matematik ifade ile géSterilmektedir;‘Verimlilik = f (yetenek x giidileme )

Verimlilik derecesini sadece yetenege bagli olarak kabul edersek, verimlilik
dogustan kazamilmig + sonradan egitim ve deneyimle gelistirilmig yetenekler

batinlagiinin dogrusal bir fonksiyonudur ( Asikoglu, S.100).

v

g Toplam Performans Dogrusu

g f [( Dogugtan kazagilnng yel.) + (Sonradan geligtiriimiy yel.)]

:

[

P
G
[e) Y Yetenek Derecesi

Sekil 1.6. Performans Derecesinin Dogustan Veri Yetenekler ve Sonradan
Kazanilmis Yetenekler’in Dogrusal Bir Fonksiyonu Olarak

Belirlenmesi.

Motivasyon olgusu bireysel performans siirecine dahil edildiginde, siregteki

degisme Sekil 1.7. ile agiklanabilmektedir ( Kaynak, S.158 ).

A
g Performans Erisi |
g | T[Yetenek x Olumiu Motivasyon]
5 Toplam Performans Dogrusu
a ‘
PZ [ [( Dogugian k (g yet.) + (S ! geli;(u.!mqyel.)]
|
4P =P - P, !
B !
AP,=P - P‘-{ : Performans Egrisi [l
Py l [ |Yetenek x Olumsuz Motivasyon|

o Yi Yetenek x Motivasyon Derecesi
Sekil 1.7. Performans Derecesinin Yetenek ve Motivasyon’un Bir Fonksiyonu

Olarak Belirlenmesi.




Verimlilik, giidii ve yetenek bileskesinin iletisimsel anlami su sekildedlr

Isgbren  beklentilerinin  yerine  getirilebilmesi ve de  gereksini e

giderilebilmesine bagli olarak olumlu ya da olumsuz motivasyon gosterebilmektedir.
Isgoren gereksinimlerin giderilmesi siirecinde olumlu bir motivasyon gerceklestirmis
ise, veri yetenekleri de igerildiginde bahsedilen olumlu motivasyonun da etkisiyle

olafanm diginda bir verimlilik gosterecektir ( Agikoglu, S.100 ).



2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER:
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VE BIR IS TATMINI MODELI

Is tatmini, iggdrenin isine karst genel tutumudur. Ise karsi olumlu tutumu
olusturan faktorler is tatminini yaratan faktérlerdir. Is tatminini saglayan faki6rlerin
aragtirmalarinin baglangicinda, igsin kendisinin tatmin veya tatminsizlige yol agtif
diigiintilmiigtiir. Bu yaklagima bagli olarak yaptig: isteki sorumlulugu veya konumu
degisen isgbrenin tatmininin de degisecegi kabul edilmistir. Bu arastirmalarda
isinden yeteri kadar tatmin bulan isg6renin is degistirme arzusunun olmayacag:
savunulmustur. Zaman iginde tiim bu distinceler degisiklige ugramistir ( Erdogan,
1996, S.233 ).

Is tutumlanni etkileyen faktérlere ilgi oldukga fazladir. Giiniimiizde bu ilgi
kisisel ve durumsal faktSrlerin is tatminine etkisi {izerinde odaklanmis durumdadir.
Kisisel yaklagimlar, bireyin is tatmininde tutarhhk saglamaktadir, Onceki
aragtirmalar is tutumlarinin gegici oldufunu saptamigtir ama is tutumlarinin
tutarlilifini inceleyen aragtirmalar olduk¢a sinirlidir. Durumsal yaklagima gore ise,
bireyin vasiflarinin 6nemi, kurumsal cevre ile uyumun derecesine baghdir. Bu
yaklagima goére, durumsal faktorlerdeki degisiklikler bireyin is tutumlarinda
degisiklige yol agan en biiylik etkendir. Bu yaklasimla hareket eden aragtirmalarin
¢ok biiyiik ¢cogunlugu, is dizaym, yonetim, 6deme ve amaglar gibi yapisal fakt6rleri
Slgerek bireyin mevcut is durumunu 8lgmeye odaklanmiglardir (Wright and Boneit,
S.604).

Isin genel boyutlar ig tatminini saglayan faktérlerin en 6nemlisidir. Belirli bir
zaman dilimi i¢inde isgSren isini tamiyip, onda aradiklarmi bulabilirse isgbren i
tatminini hissedebilmekte, ama bu isgorenin igini deZistirmeyecedi anlamina
gelmemektedir. Insanin tabiatinda arastirma ve isteklerini yenileme vardir. Yaptigi
iste gerekli tatmini bulabilen isgdren, daha iist diizeyde tatmin arayacagindan yeni bir
ise gecebilmektedir. isgdren isinde tatmin bulabilmekte, ancak is ortami degiskenleri
tatminini azaltmaktadir. Isgdrenin is tatmini olusabilmesi i¢in, iginde tecriibe
kazanmasi, ig yerinde bir siire caligmis oimas1 gerekmektedir. Is tatmini iggdrenin
yaptig1 isi kendisinin yonlendirdigi veya kendisine uygun isi buldugunda ortaya
ctkmaktadir. Ise yeni giren isgérenin hemen isini tammadan tatmin veya tatminsizlik



duymast beklenmemelidir. I tatminini saglayan faktorleri kisiye ve »’i‘gé_ {bagﬁ o
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faktorler olarak iki grup altinda toplamak dogru olacaktir. Ig tatminini saglayan '

faktorleri kisiye ve ise iliskin faktérler olarak tespit ederken bir gergegi gi')za,rd'l et

etmememiz gerekmekiedir. Is ve i§ gevresinin ortaya gikardigi bir ¢ok tatmin faktora
vardir. Fakat, bu faktérlerin algilanabilmesi, degerlenebilmesi, kisinin isinde kalmas:
yoniinde karar verebilmesi bireysel davramginin sonucudur. Ige bagh faktorlerin
kigisel yoni vardir. Cunkii, faktorleri algilayan ve davramg olusturan faktorleri
degerleyen kisi iggorendir. Bir isletmede iki isgérene verilen esit dizeydeki tcreti,
calisanlarin biri ¢ok iyi olarak nitelendirirken, digeri az olarak gorebilmektedir. Bu
sebepten, ig tatmini isgorenin beklentileri ile bulduklarimin 6zel bilesimi olarak

goérilmelidir( Erdogan, 1996, S.233 ).

Arastirmalarin  sonucu, tatminin hem bireyin hem de isin 6zelliklerinin bir
islevi oldugunu gﬁstermisfir.
1-) Tatminle isin 6zellikleri arasindakai iligki

2-) Tatminle bireyin 6zellikleri arasindaki iligki

Kisisel faktorler, bireyin almasi gerektigini disiindigi seyleri belirlerken. Igin
ozellikleri ise bireyin hem aldifi seye hem de almasi gerektigini distindigu seye

bakis agisini etkilemektedir (Gray and Stanke, S.82).
2.1. is Tatmini Modeli

Isgorenlerin tatmin ya da tatminsizligi Gizerinde etkili olan faktorler nelerdir?
Is tatminine etki eden icret, terfi ve benzeri faktdrleri ne gekilde birlestirmek

miimkin olabilir? Sekil 2.1' de is tatmini modeli 6nerilmektedir ( Cevlan, S.81 ).
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Sekil 2.1. Bir I Tatmini Modeli



Is tatminini, isgérenlerin yaptiklar1 isten beklentileri ile isin gei‘gekten e

sagladiklan arasindaki iligki gostermektedir. Bir isg6ren, isten bekledikleri alamazsa,
is tatminsizligine ugrayacaktir. Ornek olarak kisa zamanda iginde yiikselecegini
uman bir isgbren efer terfi alamazsa is tatminsizlifine ugrayacaktir. Isgéren
beklentilerinin gergeklesmesi halinde i tatmini kazanabilecektir. Mesela isletmede
ise mastir yapmis bir isgéren X maasiyla sef olarak baglamakta, is tecriibesi
olmamasina ragmen Onemli igleri yapmay: istemektedir. Ama bir siire galistiktan
sonra farketmektedir ki; 1. Yaptig1 is mastir yapmayi gerektirmemektedir, 2. Simif
arkadaglar1 daha iyi islerde calismaktadir, 3. Aldig1 maas, istedigi hayati yasamasina
olanak vermiyordur, bu durumda bu isgtren, bu sebeplerden dolay1 biiylik olasilikla
iy tatminsizligine ugrayacakfir. Bu igsgéren, beklentileri dogrultusunda bir is bulup
cal:gabilseydi belkide ig tatmini sagliyabilecekti. Isin gergekte saglamus olduklar
igsgbrenin beklentilerinden fazlaysa bu durumda is tatmini de yiiksek olacaktir.

2.2. Is Tatminini Olusturan Bireysel Faktorler

Isgdrenir kafasindaki is kavramu, bireyin is ortamindan istedigi beklentilerini
gostermektedir. “Ancak bireyin sahip oldugu is kavramu ile igine kargi tutumu
arasinda iligki kuran bir aragtirma yapilmamustir. Isin birey igin ifade ettigi anlam
kendi bagina iglenmis bir konudur. Bu konuda yapilmig aragtirma bulgulari, isin
insanlar igin yalnizca bir gegim araci olmadigini, aym zamanda tinsel doyum araci
gorevi yaptigini gostermektedir. Morse ve Weiss’in bu alanda A.B.D. de ulusal ¢apta
bir 6rnek {izerinde yaptigi aragtirma, ¢ogu insan igin igin yalniz para kazanma araci
anlamina gelmédi@ini ortaya c¢ikartmigtir, Bu aragtirmay: cevaplayanlarin biiyiik
cogunlugu, yeterince paralari olsa bile gene de c¢alismak isteyeceklerini
bildirmislerdir. Genel anlamda i, bu kisiler i¢in toplumla aralarinda bir bag
kurulmasim, bir mesguliyetlerinin olmasin1 saglamakta ve bir yasam amaci
vermektedir. Is¢i smmfi ile orta smifi arasinda bir aymmm yapildiginda, orta
siniftakilerin ( mesleki, yonetsel gérevlerde ¢aliganlar ) ilging bagsar: hissi veren ve
bir amaca katkida bulunan bir is diigiindiikleri, is¢i sinifindakilerin ise isi bir faaliyet
araci olarak gordiikleri bulunmugstur. Ancak yetisme sekil ve olanaklar1 g6zdniine
ahﬁd@mda ortaya gikan bekleyis farkliliklar bu sonucu dogal kilmaktadir. Bununla

beraber, “yeterince paraniz olsaydi, gene aym iste mi ¢alisirdiniz?” sorusuna verilen
Yy P g



yantlar ise, ig¢i simfindaki isgérenlerin kendi kuracaklarn bir iste t,vahsmayx

yegleyeceklerini gostermistir. Meslek sahipleri, yonetici ve ¢ifteilerin: daha buyukblr

cofunlufu aym iste calismaya devam edeceklerini bildirmiglerdir. Bizce bli
bulgularda 6nemli olan ig¢i siifimin, tiimiine egemen olacagt bir ig istemesinin
insanlarda dogal olan bir gereksinime isaret ettiidir. Her ne kadar bu iggérenler,
diger diizeylerdekiler kadar iyi bir sekilde (basart duygusu, amaca katki gibi
kavramlari kullanmamalari) is kavrammi ifade edememislerse de, bu duygunun
varligimi, yapmakta olduklarindan farkli bir iste caligma isteg: ile dile getirmis
olabilirler. Ayn1 aragtirmada belli bir beceri kullanma durumunda olan iggérenlerin
(vasifly is¢i ), vasifsiz olanlara oranla daha ¢ok is tatmini géstermeleri de, belli bir
yetistirmenin insanlarda dogal olan basarma duygusunun yiizeye ¢ikmasina yardimei
olabilecegini de gdstermektedir. Quinn ve Shepard’in yaptigi aragtirmada da, bagka
sorulara ek olarak Morse ve Weiss’in aragtirmalarindaki sorular sorulmusg ve
“yeterince parasi olsayd: ¢alismaya devam etmeyeceklerin” oraninin %20 den 1969
da %32,6, 1973 te ise %34,2 ye ¢iktifn goriilmiistiir. Calismaya devam etmeme
nedenlerinin ¢ofunu baska ugraglar olusturmustur. Bu da Morse ve Weiss’in
aragtirmasindaki gibi isgorenin daha tatminkar bir u@rast mevcut isine tercih
edecegini gostermektedir. Quinn ve Shepard’in aragtirmasinda, yukaridakilere ek
olarak bireyin sahip oldugu is kavraminin bagka boyutlari da saptanmigtir. Buna gore
ig: a. Bireyin kendini ve bagkalarini degerlemede kullanabilecegi bir 6l¢iit, b. Bireye
diinya hakkinda bilgi saglamasi, c¢. Bireyin kendini anlamasi, d. Saygmlik
kazandirmasi, e. Satnalma glicti saglamasi, f. Mutlu bir yagsamina yol agmasi, g.
llerde istenen bir ige gecis olanag: yaratmasi, h. Insanmn yashiligim istedigi gibi
gecirmesi, i. Insamin istedigi gibi yasamasi, k. Mutlu bir toplumsal yasanti
saglamasi, 1. Arkadas edinmesi gibi anlamlara gelmektedir. Tausky’nin yaptigi bir
aragtirmada, isgilerin % 74’4 daha c¢ok iicret ve prestij i¢in sinir gerginligine
katlanamayacaklarini1 bildirirken, yoneticilerin ancak %26 s1 bu yaniti vermigtir”.
Anlagilacagy gibi, is kavranu farkli mevkideki ¢alisanlar icin farkli algilanmaktadir.
Aym mevkideki iggérenler arasindaki farkliliklar: ( az da olsa ) kisisel ve gevresel
etkenlere baglamak dogru olacaktir ( Baysal, S.181 ).

Kigisel girdilerin is tatmini tizerindeki etkileri oldukca fazladir.
Aragtirmalardan ¢ikan sonuca gére, kisisel faktdrler is tatminini etkilemektedir,

¢linkii bireyin ortaya ¢ikan sonucun (¢iktimin) ne olmasi gerektifi konusundaki



#,
anlayisina etki etmektedir. Yani birey bu kisisel faktorlerin(aldigy, “egitimih,’
"\'{_’ I . ‘

yeteneginin,performansinin) kendisinde ne kadar yliksek oldugunu g6rﬁg§é,- elde

etmesi gereken seyin de o kadar yiiksek oldugunu diistinmektedir. Girdisi(ﬁzeﬁﬁ%lerij‘“ :

fazla olan birey fazla ¢ikti almazsa iginden tatmin duymamaktadir. Girdilerle tatmin
arasindaki bu iliski, yas ve kademe faktorleri disindaki tiim kigisel girdi faktorlerinde
kendini gostermektedir. Yag ilerledikce ve aym igyerinde caligilan siire arttikca,
duyulan tatmin seviyesi de artmaktadir. Tatmin seviyesinin yagt biiyiik olan
bireylerde daha yiiksek olmasmin nedeni, bu bireylerin isin sunmasi gereken geyler
hakkinda artik daha gergekei beklentileri olmasindan kaynaklanmaktadir (Gray and
Stanke, S. 82).

Arvey ,Bouchard ,Segal ve Abraham,birbirinden ayr biyiitilen 34 tek-
yumurta ikizi lizerinde yaptiklari incelemede ig tatmininin genetik faktorlerden
etkilendigi varsayimim test etmeyi amaclamiglardir. Alinan sonug, is tatminindeki
farkliigin %30 unun genetik faktorlere bagh oldugunu géstermistir. Ayrica bu
ikizlerin benzer islerde galisma egiliminde olduklar goriilmiistiir. Bu gergegi goz
Onitinde bulundurarak diyebiliriz ki bireyin genetik 6zellikleri degistirilemeyecegine
gore kuruluslarin bireyin tatminini kontrol etmesi sandiklart kadar kolay degildir.
Kuruluslar tatmin seviyesini arttirmak amaciyla bir dizi 6nlem alabilirler fakat s6z
konusu olan insan tatmini oldugu i¢in her insanin farkli genetik 6zellikleri oldugu da
dikkate alinmali ve herkesin ayn tatmin seviyesini gostermesi beklenmemelidir (Saal

and Knight, $.301).

2.2.1. Kisilik, Deger Yargilar, Inanclar, Beklentiler Ve Sosyo

Kiiltiirel Cevre

Isin tim sagladiklari ideal &lgtitlerde bile olsa, isgdrenler arasinda is tatmini
konusunda bazi farkhiliklar olmaktadir. Bunun nedeni bireylerin kisisel 6zellikleri

yoniinden farkli olmalaridir( Baysal, S.190).

Is tatmini isgdrenin isinden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya ¢tkan olumlu
tutumudur. Isgdrenin isinden beklentileri kendi kisiligi ile ilgilidir. Bireysel 6zellikler
is ve iy gevresinden beklentilerin nitelik ve niceliginin sinirlayicisidir (Erdogan,

1996, S.234).




“33

Isgéren,egitimine, toplumdaki sosyal smmfina, kurdugu 111$k11ere gore is -~

arayacak ve yapacagi igin geklin: bu tiir bireysel 6zelliklerine gore seklllendlrecektlr "“

Isgorenin igine iliskin beklentileri kendi kisiligi ile ilgilidir ve ig tatminini saglayan o

faktorlerin basinda da isgorenin kendi kisiligi gelmektedir. Isgérenin kisiligine bagh
olarak, deger yargilari ve inanglar1 vardir. Bazi iggorenler islerinde bagimsizlik
istemekte, yoneticilerin kendilerine ¢ok karigmasimi istememektedir, c¢alisma
ortamlarim kendileri dizayn etmek istemektedirler. Bazi isgrenler zor isleri tercih
etmekte, diger isgorenlerin yapmakta zorlandigi igleri basarmaktan zevk
almaktadirlar. Yoneticilerin kendisini begenmesini, takdir etmesini istemektedirler.
Ayrica baz1 iggbrenlerde belirtilen bu 6zellikleri istememektedir. Yani ig yerindeki
calisma ortamrmin yonetimce diizenlenmesini, ne yapacagim hatta nasil yapacagim
yoneticilerinin séylemesini isteyen, kolay isleri yapmay: tercih eden iggérenlere is
hayatinda sik sik rastlanilmaktadir ( Exrdogan, 1996, S.234 ).

Is tatmini ile kisilik dzellikleri arasinda iliski s6zkonusudur. Omegin, sinirli ve
gevresine uyum saflayamamus kisiler daha sik is tatminsizligi gostermektedir. Bu
isgbrenler, bagkalan ile rahat iliski kuramamaktadir. Isgérenlerin yasama bakis
agilar1 olumsuzdur. Bununla birlikte genel inams, 6zel hayatindan mutlu olmayan
kigilerin mutlulugu islerinde arayacagidir. Yapilan aragtirmalar bunu
dogrulayamamigtir. "Olumsuz tutumlarin yayginlagsma etkisi gériilmektedir. Ama
neden-sonug iligkisi kesinlik kazanmig goriinmemektedir: acaba igteki tatminsizlik
mi genel yasama karsi olumsuz etki yapmakta yoksa yaSamdaki tatminsizlikmi isteki
tatmine olumsuz katki yapmaktadir? Iris ve Barcett, birinci kademe ustabagilar
arasinda yaptift aragtirmada, iginden memnun olan ustabagt grubu ile isinden
memnun olmayan ustabasi grubunu incelemigtir. Arastirmada en ilging bulgular,
ustabagilar i¢in igin 6nemi ve genel yasam tutumlan arasindaki iligkiler olmustur.
Isinden memnun olmayan ve igin kendileri i¢in &nemli oldufunu belirten
ustabasilarin genel yasam tutumlan da olumsuz bulunmustur. Islerine &nem
vermeyen ve isinden memnun olmayan ustabagilarin ise hayatlarimdan memnun
olduklar1 goriilmiistiir. Islerinden memnun olan ustabagilar da ise bunun tersi
sonuglar elde edilmistir. Sonuglar, biligsel uyum ihtiyaci ile agiklanabilinmektedir:
Eger birey isinden memnun ise, isini 6nemsemesi bu bilisle uyumlu olur.
Yasamindan mutlu olmasi da uyumludur. Isinden memnun olmayan kiginin ise isini

Onemsemeyerek bu biligsel uyumu saglamast olanaklidir. Orpen’in yaptifs bir
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aragtirma da bu bulgular: dogrular durumdadir ve isteki tatmin dereces%llﬁ;‘rl,;f;i"s}" d1$1 ,

yasamdaki tatmin derecesini daha ¢ok etkiledigini savunmustur. Ancak bﬁqu her iki S

aragtirmac1 da nedensel olarak agiklayamamiglardir. Kavanagh ve ﬁ"éipem,i
iiniversitede ¢alisanlar arasinda, kadin ve erkekler i¢in ii¢ kademede is tatmini ile
genel yagam tutumlart arasindaki farkliliklar arastirmus ve bulgulanm 6nceki benzer
aragtirmalar ile kargilagtirmiglardir. Daha 6nce kadmnlar, erkeklere kiyasla is tatmini
ile genel yasam tutumlar: arasinda 6nemli bir iligki gostermemigken, arastirmada bu
iki degisken arasinda gii¢lii ve 6nemli iligkiler bulunmustur. Arastirmada, isgbren
diizeyi yiikseldikge, is tatmini ile genel yasam tutumlar arasinda iligkinin azaldig:

goriilmiistiir. Isgdren diizeyi yiikseldikge i§ tatmini artmakla beraber genel yasam
tutumlar: olumsuzlagmaktadir. Bir bagka kisilik 6zelligi olarak alabilecegimiz bagari

ihtiyac1 da is tatmini ile iligkili bulunmustur. Steers, birinci kademe nezaretgiler

arasinda yaptifi bir aragtirmada bagar: ihtiyact ¢ok olanlarin performansimnin ig

tatmini ve ise baglilikla iligkili oldugunu, bagsari ihtiyaci az olanlarda bdyle bir

iligkinin olmadiim bulgulamigtir. Herzberg ve arkadaglari, tatmin edici is,

tutumlarimin ( bagart ve taninma sonucu ) bireyin oOzgiivenini de arttirdigim

belirtmektedir, bunun tersinin gegerli olup olmadigr ise bilinmemektedir." Birey

bagarisizhigimi bagkalarinin yanliglarina atfederek ozgiivenini koruyabilmektedir.

Isgorenin 6neeki isinde, isine kars1 sahip oldugu tutumlar, yeni isindeki tutumlarini

da etkilemektedir. Bu isgdrenin meslegi ile iliskilidir. Isgoren, yeni isinde de aym isi

yapacagina gore ( yeni iginde kademe yiikselmesi kaydetmedi ise ), 6nceki isine karg

tutumunu yeni isine de aktaracaktir. Bu aktarmanin nedeni kisilik 6zelligine bagh

olabilmektedir ( Baysal, S.195).

Degerlerin, iggdrenlerin is yerindeki davramglar iizerinde dogrudan etkili
oldugu distiniilmektedir ve bireylerarasinda paylagilan degerler, bireysel iliskilere de
yansimaktadir. Benzer degerlere sahip kigilerin birbirleri arasinda iliskiler kurdugu
goriilmektedir. Bu sayede ortak iletigim sistemi, belirsizlik ve uyarim fazlalif1 gibi is
iligkilerindeki olumsuz faktorleri ortadan kaldirmaktadir. Isgorenler daha az rol
belirsizlifi ve catisma yasadiklarindan koordinasyon, i§ tatmini ve ise baglilik
artmaktadir ( Erkmen ve Sencan, S.144 ).

Bireyin iginde dogup biiyidiglii ve yasamaya devam ettigi sosyo-kiiltiirel
¢evrenin, bireye agtladifi tutum ve deferler agisindan ige kargi tutumlarim



etkileyebilecegi diistiniilmiiy, bu alanda aragtirmalar yapilmagtir.

Lawrence, kentsel kesimdeki mavi yakali igcilerin, daha az gaba gerekthren kolay"

isleri tercih ettigini, kursal kesimdekilerin ise buna zit bir tutumda oldugunu
bildirmisdir. Yazarlar iki kesimdeki ig¢ilerin degisik deger ve inanislara bagl
olduklarint: kirsal kesimdeki iscilerin daha ¢ok ¢aligma ve bagsarmayr vurgulayan
Protestan inancina bagli oldugu belirtmiglerdir. Sosyo- kiiltiirel yetisme ile ig
tatminin arasindaki iligki Tiirkiye’de aragtirilmistir. Roos, Ankara Siyasal Bilimier
Fakiiltesi ( Miilkiye ) 1946 — 1955 mezunlar1 arasinda 1956, 1965, ve 1974 yillarinda
boylamsal bir arastirma yapmis ve bu bireylerin daha ¢ok Igisleri, Disisleri ve Maliye
Bakanliklarinda ige basladiklarint saptamustir. 1956 yilindaki sonuglar, bu bireylerin
sosyal gevreleri ile ig tatminleri arasinda olumsuz bir iligki saptamistir.” Bu sosyal
cevrenin o yillarda tiniversiteye girig ve ise alinma tercihlerini yansitmaktadir. Ust
diizey ¢evreden gelenlerin ig tatminlerinin daha diisiik oldugu goriilmiistlir ( ilk ise
girigteki etkiler ve statii bekleyislerinin rol oynamast s6z konusudur ) ( Baysal, 1981,
S.194).

Isgdrenin sosyal yapisi da is tatmini {izerinde etkili bir faktérdiir. Aile baglart
zayif olan, bireysel standardimin altinda yasayan, duragan yapili, is aligkanlig:
olmayan iggérenlerin i tatmininin diisiik oldugu yoniinde bulgular mevcuitur.
Yetisme tarzina gore, sorumsuzlugu tercih eden; yiiksclmek, daha iyi yasam
standardi elde etmek igin istek tasimayan iggoren Ozel beklentilere de sahip
olmayacaktir. igﬁe iliskin beklentilerin olmay1st1 isgbrenin isi ile duygusal bagm
azaltacak ve is tatmini duygusunu ¢ok arka planlara itecektir (Erdogan, 1996, S.235).

Is tatmini toplum kogsullarindan etkilenmektedir. Ko6til toplum kogullarinin ig
tatminini azaltacai, iyi kosullarin ise yiikseltecegi diigtiniilmektedir, fakat durum
boyle degildir. Isgorenler kendi is kosullannm toplum  kosullariyla
karsilastirmaktadirlar. Is kosullann vasat, toplum kosullari koétii ise, bu durum
tatminlerini yiikseltme egilimindedir, ¢iinkii kendilerini oransal olarak iyi durumda
gormektedirler. “Postayla siparis sirketinin 300 subesini kapsayan bir aragtirma
projesinde tiim subelerde ig kosulart benzerdi; ancak toplum kosullarinda biiytik
farklar vardi. Bu aragtirmada, daha ¢ekici toplum Ozelliklerinin daha distik is
doyumuna yol agtig1 goriildli. Daha kenar mahallelerde ve daha ¢ok is depresyonu
olan ydrelerde isciler kendi i kosullarimn daha iyi oldugunu ifade ediyorlardi. Bu



i

arastirmadan anlagildigina gére, isciler, aym zamanda, bir isteki “yasam b19{nn’11e‘ ¢
toplumun yagama bigimini kargilagtirma egilimi gdstermekte ve bu iki degér,ﬁéiste;ﬁi““*
birbirine yaklastigi 6lgtide daha doyumlu olmaktadirlar. Ornegin, kﬁ(;ﬁf(" i

kasabadaki is, bagimsizlik, gesitlilik ve orta derecede bir ¢aligma hizina elvermekte
midir ? Bu hususlar biiyiik kent yasamu ile kargilagtirildiginda yasam bigimiyle tutarls
olacak etmenlerdir. Yogun bir aragtirmada kasaba iscilerinin, 6zerklik, cesitlilik,
etkilegim ve sorumluluk olanaklar1 saglayan islerde daha doyumlu olduklari, oysa
kent iggilerinin bu etmenleri daha diisiik olan islerden doyum sagladiklan ortaya
cikmugtir” ( Davis, S.100).

.is tatminleri 6l¢iitleri toplumdaki zenginligi, fakirligi ve igsizlik oram dikkate
alarak olusturulmalidir. Bu olusumun yonii daha disik memnuniyet kriterlerine
dogru yonlendiren daha aktif bir toplum 6zellikleri olmalidir. Calisamn memnuniyeti
icinde bulundugu durum ile ilintilidir. Eger bir c¢alisan, ¢ok fakir bir ortamda ve
igsizlik oram yliksek olan bir toplumda yasiyor ve is sahibi ise, bu kisi komsularina
gore muhtemelen daha iyi durumdadir ve hatta bu fakir ortamda daha iyisi
bulunmayabilmektedir. Ayn1 kisi zengin bir toplum igersinde kendisini daha mutsuz
hisseder. Bu anlatilanlar fakir kosullarda yasayanlarin refah yerlerde yasayanlardan
daha mutlu oldugu anlamina gelmemektedir. Burada sadece aym durumda olup da
fakir bolgede yasayanla, zengin bélgede yasayan insanlarin karsilagtirilmasi séz
konusudur ( Dunn, S.319)

Is tatminine bagh bir baska degisken de “yasam doyumu” dur. Is tatminiyle,
caliganlarn aile ve toplum yasamlan yakindan iligkilidir. Is tatmininin diisiik oldugu
durumlarda yasam doyumu yiiksekligi ig tatmininin oransal olarak diisik, yasam
doyumunun dusiikliigli ise is tatmininin oransal olarak yliksek oldugunu
gOstermektedir. Buna “sagilma etkisi” denir. Diigiik is tatmini olan iggdrenler bunu
yiiksek yasam doyumu elde etmeye g¢ahisarak gidermek icin ¢aba harcarlar ki buna
“giderme etkisi” denmektedir ( Erkmen ve Sencan, S.144 ).

Kabanoff, is tatmini ve is-dis1 tatmin arasindaki iligkiyi 3 sekilde
tammlamaktadir. Bunlardan ilki telafi etmedir. Yani bir alanda (is veya is dis1)
duyulan tatmin , diger alanda duyulan tatminsizligi telafi etmektedir. Ikinci
tanimlama ise yayilmadir (dagima). Yani bir alanda duyulan tatmin veya

tatminsizlik, diger alanlara da yayimaktadrr. Ugtinciisii  kesimlemedir




(boliimleme).Yani yagamdaki sosyal tecriibeler bireyler tarafindan bolunﬂe,reéynhr

ya da birbirlerinden ayr tutulmaktadir. Bireyin bu iki alanda (is ve is-dist) duyd:u:gu cun :

ot

tatmin birbiriyle alakali olmak zorunda degildir. "Dubin, ‘asil yasam ilgigi:;’
kavramim kullanmakta ve bazi bireylerin isi yagamlarimi merkezlerine oturttugunu
sOylemektedir. Dubin’in ‘i odaklilar’ olarak nitelendirdigi bu bireyler islerine
fazlasiyla deger veritler ve tatmin seviyeleri yiiksektir. ‘Is-disi odaklilar’in ise
aile,toplum gibi is digt ilgileri vardir ve bu gruba dahil bireylerin ¢ok kiiglik bir
kismmin tatmin seviyesi yitksektir. Uctincli grup ise belirli bir secim yapmayan
‘esnek odaklilar’dir. Bu gruba dahil olan bireylerin asil yagam degerleri ile is
tatminleri arasindaki iligki azdiwr. Dubin ve Champoux, yukarida belirtilen
varsayimlarin dogrulugunu 6lgmek icin bir grup erkek is¢i ile bir grup bayan
sekretere anket uygulamig ve asil yagam ilgilerini belirlemiglerdir(is odakli-is dist
odakli-esnek odakli). Deneklere bir de JDI uygulanarak tatmin seviyeleri
Olgtlmiistiir. Alinan sonuglar ,tatmin seviyesi en yiiksek bireylerin ‘is odaklilar’
oldugunu, tatmin seviyesi en diisiik bireylerin ise ‘is dist odaklilar’ oldugunu
gostermigtir. Esnek odakli bireylerin tatmin seviyelerinin ise ne ytiksek ne de diigiik
oldugu goriilmiigtiir. Bu aragtirma,is odaklt ve is dis1 odaklilarla ilgili varsayimlar
dogrulamaktadir. Peki ya esnek odaklilarin tatmin seviyesi neden boyledir? Bunun
nedenini ise soyle aciklanabilmektedir: Bu gruptaki bireylerin esnek ilgileri arasinda
is diinyasi da olduguna gére, tatmin seviyelerinin diger iki grubun arasinda ¢ikmasi
dogaldir. Orpen, is tatmini ile yasam tatmini arasindaki bagintiyr belirlemek i¢in
yaptigi calismada iki farklt zamanda bir grup iist diizey yoneticiye 2 anket
uygulamigtir, Ortaya su sonu¢ ¢ikmustir; is tatrnini ile yasamsal tatmin arasindaki
korelasyon ilk seferde .31, ikinci seferde ise .24 gikmigtir. Orpen’e gore duyulan is
tatminindeki degigiklikler, yagam tatmininde de degisikliklere neden olmaktadir yani
bir alandaki tatmin veya tatminsizlik diger alandaki tatmine de yayilmaktadir". Is
tatmini ile yagam tatmini arasmdaki iligki, birinin digerine etki etmesi seklindedir.
Yukaridaki ornekten sonra ‘boliimleme’ tanimlamasimn dogru olmadifi s6ylene
bilinmektedir. Yani bireyin isiyle ilgili duygulari ile yasamin geneliyle ilgili
duygularimu birbirinden tamamen ayirmasi pek miimkiin degildir. "Tait, Padgett ve
Baldwin, bireyin igini yaparken kendini is-disn kaygillardan tamamen
soyutlayamayacagim stylemislerdir. Weaver ise s6yle demistir: Caliganlann mutlu
olmalannin nedeni sadece islerinden duyduklan yiiksek tatmine baglanmamalidir”. Is

bire)fi fazlasiyla tatmin ediyor olabilir ama yagarmn diger alanlarmnda hissedilen



tatmin duygusunun destegi olmadan o bireyin iginde mutlu olmasi p::
degildir ( Saal and Knight, S.307).

2.2.2. Tecriibe, Yas ve Aym Iste Kalma Siiresi

Kisinin ig tecriibesi ig tatmini iizerinde etkili bir faktordiir. Caligsma hayatina
yeni atilan, ig tecriibesi olmayan kisilerin gergekei olmayan beklentileri s6z konusu
olabilmektedir. Isletmeye istedigi isi yapmak igin bagvuran ve kabul edilen kisi, hizla
yiikselecegini, ¢alisma kosullarinin en iist diizeyini hayal etmektedir. Bu ftiir
beklentilerin etkisi altinda ige baslayan iggbren, zamanla is hayatinin gergeklerini
kavramaktadir. Bulundugu gorev diliminde yiikselme olanaginin olmadifmi, is
arkadasglarinin gegimsiz oldugunu anlayabilmektedir. Bu gercekler tatminsizlik
yaratmaktadir. Bunun nedeni isgdrenin is hayatinin gergeklerinden uzak
beklentileridir. Yeteri kadar ig deneyimi olmayan, is hayatina yeni atilan genglerin
gercekei olmayan beklentileri, bireyin kendi hayal giiciiniin {iriinleri olabilecegi gibi,
medya organlarinin yaniltmasi, egitim kurumlarimin 6grencilerini fazla abartmasi ve
adaymn ige kabulli sirasindaki miilakat1 gergeklestiren yoneticinin yanlig ve yamltici
bilgi vermesinden kaynaklanabilmektedir. Ger¢ekei olmayan beklentiler iggtrenin
kigiliginde zamanla degisiklige ugramaktadir. Baz1 iggrenler ig deneyimleri arttikca
beklentilerini is hayatinin gerceklerine gore ayarladikga is tatmini bulabilmekte,
bazilart ise gegen yillara ragmen beklentilerini degistirmemekte dolayisiyla is
tatminsizligi ile yasamay1 Ogrenmektedir. Bu duygulari hayat tarzi haline
getirmektedirler. Calisma hayatim tamidiktan sonra isgdren is tatmin duygusunun
zamana bagl bir olgu oldugunu, gelecekteki tatmin igin simdiki durumda kiigik
tatminsizlikleri kabul etmesi gerektigini anlamaktadir. flerde ¢aligtigi departmanin
basina geemek isteyen iggéren, mevcut durumda memur veya sef olarak caligir
zaman zaman kendisini zorlar ama gelecekte bulacagi tatmin i¢in buna katlanir, bunu
gelecekte bulacag tatmin igin kisa siire tatminsizlige katlanmasi olarak gérmektedir

(Erdogan, 1996, S.234 ).

Yapilan aragtirmalar yas ve is doyumu arasinda olumlu bir bagint: oldugunu
gOstermistir. Is¢iler yaslandik¢a iglerinden daha fazla tatmin duymaktadir. Bunun
nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasidir. Geng is¢ilerin yiikselme ve diger is
kosullarina iligkin gergek dist beklentilere sahip olmalari nedeniyle, ise ilk



girdiklerinde karsilagtiklari gergek isten tatminsizlik duyma olasiliklar: buyuktur I§ o
tatmininin yasla iliskisi gecerlige sahiptir. Bes ayn tilkede yiiriitiilen gahsmalgr, yashf
isgorenlerin, geng iggorenlere oranla iglerinden daha fazla tatmin duyduklarlm

gostermigtir ( Davis, S.99).

Is tatmininin yas ilerledikge  arthigim yapilan aragtirmalar gostermistir .
Herzberg ve arkadaglannin yaptifi bir arastirmada, yag ile is tatmini arasinda U
seklinde bir iligki tespit etmiglerdir. Isg6renlerin ige ilk girdikleri yillarda is tatmini
yiiksek olmakta, ilerki yillarda is tatmin diizeyi al¢almakta ve ilerki yillarda tekrar
yiikselmeye baglamaktadir. Ilerleyen yillarda yapilan aragtirmalarda aym iste kalma
stiresi kontrol edilmis, buna ragmen iligkinin dogrusal oldugu ve yas ilerledik¢e is
tatmininin arttif1 tespit edilmigtir. "Yapilan aragtirmada, isgorenlere, islerinden
evlerine donerken ne kadar sik iyi bir duygu ile iglerinden ayrildiklar1 sorulmug ve
verilen “gok sik” yamtlarimin yasla arttign goriilmiistiir. ( Cizelge 2.1 ). Baz
aragtirmacilar ise, yoOnetsel gorevlerde caligan erkek isgbrenlerde i tatmininin,
emeklilik Oncesi 60 — 65 yaslarinda ani bir diisiis gosterdigini kaydetmislerdir.
Gibson ve Klein’in aragtirmasinda bu durum yasla ilgili olarak degil, aym iste kalma
stiresi ile ilgili olarak bulunmustur. Isg6renlerin is tatmininin yagla arttig, Locke ve
Porter ve Lawler’in performans’in ig tatminine yol agtifn sozii ile de
aciklanabilmektedir". Isgéren iste tecriibe ve becerisi sagladik¢a (bu da zamanla olur
) is performans: artar ve iyi is ¢ikarmanin ig tatmini tizerinde ki olumtu etkisi kendini
goOstermektedir. Sonug olarak ig tatmini yas ile artinaktadir ( Baysal, S.191 ).

Cizelge 2.1. Isleri Hakkinda Iyi Duygular ifade Eden Isgérenler

YAS %
20 ve altt 23
21-29 25
30-44 38
45 - 64 43
65 ve iistii 53

Yapilan analizler gosteriyor ki &zerklik ve beceri gibi i¢ faktdrler, tatminle
daha yakindan alakabdir. Odeme gibi dig faktorler ise yagh g¢alisanlarin tatmin
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seviyeleriyle pek baglantili degildir. Yani bu bireyler maddiyattan bag;k'a §eyler “

onem vermektedirler. Bu konuda yapilmg kuramsal bir aragtirmamn sonucuna\ gore,{

yaslt isciler genclere oranla iglerinden daha yiiksek tatmin duymaktadir. Yani 1$M
tatminiyle yas dogru orantilidir, Fakat yash ¢alisanlarin da farkliliklar gosterebilecegi
gercegi gbz 6niinde tutulmalidir. Mesela is giiciine tekrar katilan veya aym i yerinde
uzun siire ¢aligan veya ig degistiren yash calisanlar birbirinden farkli tatmin
gosterebilmektedirler. Glinimiiz kiiltiirtinde yetisen genglerin islerinden beklentileri
oldukca fazla ama bu beklentileri karsilayacak fazla is bulunmadifindan sonugta
hiisrana ugramaktadirlar. Yani yasga daha biiyiik caliganlarin daha gergekei
beklentileri olmaktadir. Is tatmini ile yas arasindaki iligkinin olusumu
incelenmektedir. Bu aragtirmanin sonucuna gére is tatmini 30’lu yaslarda
yiikselmekte, 40’11 yagslarda diigmekte ve 50°li yaslarda tekrar yiikselmeye
baglamaktadir. 40’11 yaglardaki diisiisiin sebebini ise s6yle agiklanabilmektedir; birey
bu orta yas déneminde toplumsal roliine yeniden deger bigmekte ve beklentilerini
yiikseltmektedir. Yikselen bu beklentiler kargilanmayinca da sonug tatminsizlik
olmaktadir. Yagli ig¢iler genelde daha kidemli ve tecriibeli olduklari i¢in, yaptiklar: ig
hem i¢ faktorler (6zerklik,beceri), hem de dis faktorler (6deme) agisindan daha
tatmin edici olmaktadir. Bir baska aragtumaya goére ise bireylerin yas yiikseldikc;e
tatmin seviyeleri de ylikselmektedir. Ciinkii yaptiklar1 isten daha az sey bekler hale
gelmektedirler ( Eichar et al, S.610).

Is tatmini ile aym iste kalma siiresi arasindaki iliski gok karmagiktir. Gilmer’in
yaptigt bir aragtirmada, isgbrenin is tatmininin ise ilk girdikten hemen sonra yiiksek
oldugu bulunmus ve zamanla bu diizeyin diistiigii goriilmistiir. {lk isteki di; kiriklig
iki nedenle agiklanabilmektedir: birinci olarak, okuldan mezun olduktan sonra ilk kez
ise giren iggSrenlerin iste bagarili olma arzusu ve beklentisi vardir; iste gegirilen bir
siire sonra iggdren arzu ettigi basar1 ve ilerlemeyi kaydedemezse iginden duydugu
tatmin azalmaktadir. Ikinci neden de, birinci nedenle iliskili olarak, yeni mezun bir
isgrene, yoneticisinin ve ¢aligma arkadaglarinin igin sandig: kadar kolay olmadigim
gostermek icin takindiklar: ( biitiin igleri 6niine yigmak gibi ) tavirdir. Gergekte iste
kalma siiresi ve yas etkenleri ile ig tatminin arasindaki iligki birbirine benzemekle
beraber bazi agilardan farklidir. Ornegin, bir birey yagami boyunca ¢ok is degistirmig
( her defasinda daha iyi islere gegerek ) olabilir ve biraktigt isten tatminsizlik
duymustur. Her defasinda daha iyi bir ise girdigi ve bu arada yag: da ilerledigi igin



14’7"" ”

WL

A )
“« 41 .
o A
Bt I - N
Lo i d . S

yas ile ig tatmini arasindaki olumlu iligki ortaya c¢ikabilmektedir. Arastlrma o

sonuglarinin degerlemesi de bu sekilde zorlagmaktadir. Ama ¢ogu zaman bu’il&i} ‘etken TR

aym imis gibi muamele gérmektedir ( Baysal, S.192).
2.2.3 Cinsiyet, Egitim Diizeyi ve Zeka

Yapilan aragtirmalar, bireyin kadin ya da erkek olmasimin ise kargi tutumlari
etkiledigini tespit etmistir. AB.D. ve Ingiltere'de erkeklere kiyasla daha kotii
kogullar altinda ¢aligan kadinlarin erkeklere oranla islerinden daha ¢ok memnun
oldugu goriilmustlir. Az iicret alan ve tekdiize iglerde calisan igsgbrenlerin iglerinden
daha az tatmin duyacad bilinmektedir. Burada karsilastifimiz geligkiyi, kadin
isgbrenlerin  islerinde daha ¢ok sosyal iliskilere O6nem vermeleri ile
aciklayabilmekteyizdir. Yapilan bir aragtirmada, erkek ve kadin iggérenlere hangi is
boyutlarmin kendileri i¢in dnemli oldugu sorulmugstur. Alinan yanitlarda, kadinlar
i¢in uzun-dénemli meslek hedeflerinin erkeklere nazaran ¢ok daha az 6nem tasidig
ve kadinlarin daha ¢ok calisma kosullant ve Kkisilerarast iliskiye énem verdikleri
bulgulanmustir. Isin igerigi ile ilgili faktorler agisindan kadin ve erkekler arasinda
fark bulunmamistir. Ancak bu konudaki bulgular aragtirmadan arastirmaya
degismektedir. Baz: aragtirmalarda kadin iggérenler erkeklere oranla daha az is
tatmini gostermistir. Bu bulgular degerlendirilirken gozoniinde bulundurulmasi
gereken gergek; bu arastirmalarda yamltici durumunda olan kadinlarin ¢ogunlukla bir
meslekte ilerleme amact ile degil, aile biitgelerine katkida bulunma amaci (ekonomik
amag) ile c¢alisan kadinlar oldugudur. Mesleginde ilerleme amaci ile caligan
kadmlarin erkeklerle aym tutumu gostermeleri beklenebilmektedir. Bu yiizden cins
farklihgmin is tatmini ile iligkilendirilmesi yanlis olmaktadir, ¢linkii kadin isgbren
grubu, gercekte aym yetisme diizeyindeki erkek isgGrenlerden agagy diizeyde ve

{icrette galigmak zorunda olan bir iggdren smifim temsil etmektedir ( Baysal, S.190 ).

Bireyin iginden duydugu tatminin cinsiyet dagilimindan etkilendigini ve bu
etkilenmenin kadin veya erkek caliganlar arasinda farklilik gostermedigi sonucunu
ortaya c¢ikarmaktadir. Cinsiyet- dengeli gruplarda caliganlarin tatmin seviyeleri,
homojen (bir cinsiyet baskin) gruplarda caliganlara kiyasla daha yliksektir.
Erkeklerin baskin oldugu ortamlarda g¢ahsan bireylerin tatmin seviyeleri gok
diigtikken, kadinlarin baskin oldugu ortamda galigan bireylerin tatmin seviyeleri orta



diizeydedir. Bu sonuglar, Blav’ nun sosyal kiiltiir teorisiyle de tutarlﬁfdlr‘,;‘d?laug

heterojen  gruplarda tatmin seviyesinin yiiksek olacagim séylefﬁ‘él%tedif.é

Aragtirmacilar, insan dogasiyla ilgili bazi varsayimlara dayanarak bazi kararlar ~
verebilmektedirler. Bu varsayimlardan birine gére; hem kadinlar hem de erkekler
kendi cinsiyetlerinin baskin oldugu gruplarda ¢aligirlarsa islerinden daha gok tatmin
duyacaklardir ve eger isyerinde kadin — erkek orani esit isz ¢atigma cok, baglilik ise
az olacaktir. Yapilan ¢aligmalar, bireyin ¢alistifi ortamdaki kadin — erkek oraninin
isten duydugu tatmini etkileyebilecegini géstermektedir. "89 kisilik deney grubu ile
yapilan bir arastirmada Konrad, Winter ve Gutek, sosyal etkilesimin, kars1 cinse
takilan tavrin ve hem erkek hem de kadmn ¢alisanlarin ig tatmininin, gruplarin cinsiyet
dagilimindan etkilenecegini gOstermiglerdir. Warton ve Baron, 1973 yilinda
Amerikali is¢ilerden toplanan bilgiler dogrultusunda, homojen (bir cinsiyetin baskin
oldugu) igyerlerinde ¢aligan bireylerin (hem kadin hem erkek) tatmin seviyelerinin,
kadin — erkek sayisinin yakin oldugu yerlerde ¢alisanlar bireylere oranla daha yiiksek
oldugu sonucuna vardilar. Tsui ise, ii¢ biiyiik kurulusun ¢alisanlarindan aldigz veriler
yardimiyle, hem kadinlarin hem de erkeklerin, erkek ¢aliganlarin gogunlukta oldugu
ortamlarda iglerinden daha yiiksek tatmin duydufunu ortaya ¢ikarmigdir. Hem
Wharton ve Baron hem de Tsui’ nin aragtirmalar1 kadinlarin is tatmininin ¢aligtiklar
ortamin cinsiyet durumundan, farkhi etkilendigi sonucuna varmustir. Yalmz bu
aragtirmalarin bazi zayif taraflari vardir. Konrad ve aragtirma arkadaglari, i tatminini
etkileyen diger fakttrleri g6z 6niinde bulundurmamiglardir. Wharton ve Baron ise
bireylerin kendi ¢alisma gruplarindaki cinsiyet dagilimina bakmak yerine,
mesleklerindeki cinsiyet dagilimini incelemiglerdir ve elde ettikleri sonuglar1 1973°
de toplanan bilgilere dayandirmiglardir. 1973 den bu yana galiganlarin bu konudaki
goriigleri degismis olabilmektedir. Ayrica bireyin galigtifn kurumdaki cinsiyet
dagilimu ile kendi ¢aligma grubundaki cinsiyet dagilimi farkli olabilmektedir. Tsui ise
bireyin tutumlariyla ¢aligma grubundaki cinsiyet dagilumi arasindaki iligkinin, bireyin
caligti1 yerle iligkisine bagli oldugu sonucuna varmistir". Bu ylizden, is tatmini ile
calisma grubundaki cinsiyet dagilim arasindaki iligkiye dair bulgularn, belli tipteki
kuruluslara 6zgii oldugu s6ylenebilmektedir ( Fields and Blum, S.182).

Tatmin ile iliskilendirilen bir etken de egitim diizeyidir. Arastirmalarda, egitim
diizeyleri yiiksek kisilerin genel is tatminlerinin, daha az egitim g&rmiis olanlara

oranla, daha iyi oldugu tespit edilmistir. Ancak bu, iggorenlerin egitim diizeylerine



Herkesin egitim diizeyine uygun is bulmasmmin imkanh olmadif blrﬂgi'tg;gucu- A
piyasasinda, buldugu isi yapan iggorenler i¢in ayni bulgular elde etmek mumkun
miidiir? Egitim diizeyi yiiksek olanlarin, hangi iste olursa olsun uyum yeteneginin
yiiksek olacagi, bununla birlikte her tiir isten tatmin olacaklar1 seklinde agiklama
yapilabilinirmi? Giinlimiiz is hayatinda bu konu ger¢ekten ¢ok tartisilmaktadir.
Ozellikle yiiksek okul olanaklari gok genis olan ve bunun sonucu ¢ok sayida yiiksek
okul mezunu veren bat1 tilkelerinde tiim iggbrenlere editim diizeylerine uygun is
diismeyebilir, ¢linkii baz1 teknik ve alt diizeyli islerin de yapilmasi gerekmektedir. Bu
durumda yiiksek okul mezunlar ig¢i statiistinde ¢aligmak zorunda kalacaktir (Baysal,
S.193).

Kendi bagina ele alindiginda, sadece bireylerin zeka diizeyleri ile is tatminin
iliski incelendiginde nemli bir iligki tespit edilememistir. Yapilan isle ilgili olarak
ele alindiginda ( 6zellikle zeka diizeyine uygun is yapilip yapilmadigi s6zkonusuysa )
zeka, is tatmininde Gnemli bir etken olmaktadir. Bir ¢ok is ve mesleklerin belirli bir
zeka seviyesi gerektirdigi ve bunun altinda ya da iistiinde zekaya sahip kisilerin bu
i§lerden tatmin olmadif saptanmistir ( Baysal, S.193 ).

2.3. Is Tatminini Olugturan Is ve Is Ortamma Bagh

Nedenler

Isgorenin isinden tatmin olmasinda igin genel gbrintimii, isg6rene sagladig
sosyal ve ekonomik ¢ikarlar ile is ortami sartlari etkili faktorlerdir. Bu faktorler
calisanlarin i tatminini yiikseltmek icin, ydneticinin tizerinde iglem yapabilecegi
degiskenlerdir. Bu faktdrler, bireysel degil toplumsaldir, yargisal olmayip analiz
edilebilir, 6l¢iiliir, diger islerdeki ile karsilagtimlabilinir tiirdendir. Is tatminini,
birbiriyle iliskili cok sayida tutumun birlesimi olarak gérmek miimkiindiir. Is tatmini,
isgbrenin iy ve is ortamma iligkin bir dizi faktdriin olusturdugu tutumlarinin
bilegkesidir ( Erdogan, S.236).

Isgorenin isine karsi tutumunu tespit etmek igin iggtrenlere basit bir soru
sorulabilinir: “isinizden memnun musui-uz ?” iggdrenler boyle bir soruya genellikle

olumlu yamit verme egilimindedir ve sonucun is tatmini olmayan gercek isgdren




sayisini yansitmadig saptanmistir. Bu nedenle igle ilgili tutum belirlemede } 1§gor n»le'

{izerinde ne gibi faktorlerin etkin oldugu arastirilmis ve isin birden g:ok“ bdyu 11» e
oldugu ortaya cikmistir (Baysal, S.184). ot

2.3.1. Isin Toplum Icindeki Genel A!gilanmas:, Isin Yapisi ve

Zorluk Derecesi

Is hakkinda toplumsal diisiince dogrudan is tatminini etkileyen faktorlerdendir.
Her kiiltlir veya alt kiiltiirlin yarattifi idealler oldugu gibi, isgérenlerin yapmak
istemeyecekleri, yapmay: hayal etmedikleri igler de vardir. Toplumsal yap1
tarafindan uygun goriilmeyen, kendisini ig hayatina hazirlarken birey tarafindan
diisiinlilmeyen islerin yapilmasi zorunlulugu is tatminini azaltacaktir. Isin yapisal
ozelligi de tatmini etkileyen fakttrlerdendir. Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsati
vermesi, sorumluluk gerektirmesi birer tatmin nedenidir. Is tatminini olugturan
degiskenler arasinda isin ¢ekici olmast 6nemli bir yer teskil eder. Bir is kisiye ne
kadar ilging ve yenilik¢i gelmekieyse o derece ig tatmini saglamayabilmektedir (
Erdogan, 1996, $.236).

[sgbrenler, rutin ve manasiz isler yapmay: istememektedir. Kendilerini
ugrastiracak Snemli igler yapmak isterpektedirler. Is tatminini etkileyen is hakkinda
en 6nemli iki 6zellik, ¢esitlilik ve i metodlan ve isin gidisat1 lizerindeki kontroldiir.
Rutin igler, isgorenlerin yorulmasma ve sikilmasina neden olur, bunun yaninda
normal diizeydeki farkli isler, igg6renlerin i tatminlerini artirmaktadir. Cok ¢esitli
isler ve fazla uyarnm, isgdrenlerin strese girmelerine yol agabilmektedir. Islerin
yapilmasinda igg6renlerin kararlara katitmas: is tatminini arttirirken, tersi durumlar
da ise iy tatminsizligi goriilmektedir. Caligma yOntemlerinin, islerin nasil
yapilacaginin ve hatta aralarin bile yonetim tarafindan belirlendigi ve denetlendigi
dururnlarda is tatminsizligi artmaktadir. Siirekli olarak bilgiséyar baginda oturan,
montaj hattinda rutin islerde ¢alisan isgbrenlerde ise yabancilagsma, dolayisiyla is
tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir ( Ceylan, S.79 ).

Isin ilging ve zevkli olmast is tatmininde Snemli rol oynayan bir etkendir. Isin
icerigi ile ilgili {i¢ unsur 6nem kazanmaktadir: Bunlar ¢esitlilik, bagimsizlik ve beceri
ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Is tatmininin ¢ok tekrarli, tekdiize igleden diigiik

olduguna dair bulgular vardir. Kendi yontem ve caligma hizim kendileri tayin



edebilen iggorenlerin, mekanik hizlara uyarak ¢aligmak zorunda olanlara d‘%ﬁg&ﬂ} lahia;

fazla islerinden memnun olduklar goriilmiistiir. Isgérenler islerinde bagunsr%@lrgma}c

ve firsat bulduklan taktirde kendi islerini kurmak arzusundadir. "Golthorpe ve
digerlerinin otomotiv sanayiinde vasifli ve yar1 vasifli iggilerle yaptif1 arastirmada,
igsgbrenlerin ylizde 56’sinin bunu diigiindiigii ve yiizde 19 unun da bunu denedi3i ya
da planladign saptanmustir”. Is icerigi ile ilgili isgorenlerin islerinden tatmin
olmalarinda etkili olan {iclincli unsur, beceri ve yeteneklerini kullanabilme
olanagidir. Bu yolla birey 6z-anlatima kavusabilmektedir. Daha ¢ok {ist diizeyli

iglerde 6z-anlatimin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir ( Baysal, S.184 ).

Yaptiklari igin icerifi isg6renler i¢in igten tatmin olmalar: konusunda en 6nemli
faktordiir. Bu faktor isgorenin isine olan igsel ilgisini, isin kapsamini ve ¢esitliligini
Ogrenme imkanlarim, bagar: sansint ve ig akigi {izerindeki kontroliinii kapsamaktadir

( Bozkurt ve Turgut, S.60 ).

Isgoren girdigi isin kendisi agisindan gelistirici olup olmadifmna ¢ok biiyiik
onem vermektedir. Cilinkii Insanlar kendilerine hicbir sey katmayacak islerde
calismaktan hoglanmazlar (Yal¢in, S.59 ).

Isgdrenlerin iglerinden tatmin duyabilmeleri, yaptiklar isin heyecan verici
olmasina, degisik bir taraf bulabilmelerine baghdir. Isgérenler, bu heyecana isleri ile
ilgili yeni bir seyler 6grenebildikleri oranda sahip olurlar. Bu durum iggérenlerin

islerinden duyduklan tatmin ile dogrudan iligkilidir ( Ishakoglu, S.363 ).

Freidson’a gore profesyonellesme, bir meslegi yapan bireylerin uzmanlagtiklari
bilgi ve becerilerini kendi konularinda kontrolii kazanmak amaciyla kullandiklari
stiregtir. Freidson iki tip kontrolden bahsetmektedir. Bu iki tip kontrol, i niifuzu ve
beceri kullanabilme olarak tammlanmaktadir. Beceri kullanabilme, isin gerektirdigi
becerilerle igi yapacak olan kisinin sahip oldugu beceriler arasinda uyum olmasi
halinde maksimum diizeye ¢ikmaktadir. Is niifuzu ise igi yapacak kisinin is
organizasyonu, ¢alisma kosullarn ve yonetim (denetim) gibi faktdrler tizerindeki
kontroliiniin derecesidir. Beceri kullanabilme, is tatminiyle dogru orantilidir.
Kombhauser, beceri kullanabilme sansinin bireylerin tatmin seviyesini ve zihin
sagligimi belirleyen en Onemli faktdr oldugunu sSylemistir. Daha sonra yapilan

calismalar da aymi sonucu dogrulamigtir. Beceri kullanabilme, isin gerektirdigi



becerilerle bireyin sahip oldugu becerilerin birbirine ne derecede 1ft§yﬁu
L
gostergesidir. O zaman beceri kullanabilme, beceri seviyesinden ve,

cesitliliginden farklidir. Beceri seviyesi, bir isi yerine getirebilmek i¢in gerek'hg o
beceri diizeyidir. Beceri ¢esitliligi ise, bir igi yerine getirebilmek icin gerekli olan
farkli becerileri ifade e'mektedir. Bireyin becerilerinin fazla olmasi, yukarida
belirtildigi gibi isin gerektirdigi becerilerle kiginin sahip oldugu becerilerin eslesmesi
olasihigim arttinr. Is niifuzu veya 6zerklik, is tatminiyle dogru orantilidir ( Humphrys

and O’brien, S.315).

Isgorenin is faaliyetleri iistiinde denetime sahip olmasi ise karsi tutumunu
etkilemektedir. Uzmanlagma ve standartlagmamin ¢ogaldig giintimiizde, bu etmenler
ig tatminini etkilemektedir. Walker ve Guest’e gore montaj hattinda ¢aligan iggi
tatminsizlik icindedir, ¢iinkii isini denetleyememektedir. Ayni fabrikada isgoren ne
denli cesitli is yapmaktaysa is tatmini de o denli yiikselmekiedir. Kisilerin
yeteneklerini tam anlamuiyla kullanma gereksinmeleri vardir ( Maslow’un kendini
gerceklestirme kavrami gibi ). Vroom da is tatmini ile iste kendini ifede firsati

arasindaki iligkiye iliskin deneysel kanit vermektedir (Kolasa, S.456).

Isin zorluk derecesi is tatminini genellikle olumlu ydnde etkileyen
faktorlerdendir. liggérenlerin basarma arzular, basarilarimi gérme ve gosterme
egilimleri vardir. Zihinsel olarak zor olan bir is, iggdren tarafindan bagariliyorsa ve
¢evre bu basariy: farkediyorsa iggéren tist diizeyde tatmin bulacaktir, Bunun yaninda
fiziksel zorlugun, is tatmini agisindan tatmin faktérii olmadigi kabul edilmektedir.
Asir1 agir, yorucu ve yipratic igleri yapmak toplumun takdir duygularini kazanmak
i¢in yeterli olmamaktadir. Bu yiizden isin zorluk derecesi olarak fiziksel y6niinden
cok, zihinsel y6niinii gérmek gerekmektedir. Isin cesitliligi, yaraticihk gerektirmesi,
hedeflerin guigliliig isgbrenin 6zel yetenek ve bilgilere sahip olmasim
gerektirmektedir. Zor veya degisken bir isi yapan, diger iggorenlerin ulagamayacagi
sonuglara varabilen isgorenler yaptiklar isten mutluluk duymaktadir. Is kisiden tist
diizeyde isteklerde bulunuyorsa iggéren daha fazla bagarma arzusu giistereéek,
basaris1 onu is tatminine goétiireccktir. Kabul edilir diizeydeki zorluk iggorenleri ise
baglamaktadir., Fakat, isin zor veya kolay olmasi iggbrenin tagidifi ozelliklere
baghdir. Prensipte isgéren bir igletmede oOzellik ve yeteneklerine uygun iste

caligmalidir. Eger is, kisinin sahip oldugu bilgi, yetenek ve 6zelliklerin ¢ok tizerinde

L
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isgbren niteligi gerektlrrnekteyse bu durumda is igin agir1 zorluktan 1$go§éren rc;m de
bireysel basansizliktan séz edilmektedir. Isgéren bireysel ozellik ve mtellklenmn_

tizerinde bir isi yapmak zorunda kalacak,bu durumda ortaya sikinti, moral bozuklugau'ﬂ‘“"'"’”‘

¢ikacaktir, Sikinti ve moral bozuklugunu ise is tatminsizligini ortaya c¢ikaracaktir.
Isin zorluk sinin iggdrenin kapasitesine baglidir, basar1 noktasma kadar is zorlugu
tatmin dogururken, bagarisizlik belirtilerinden sonra is zorlugu, tatminsizlik
yaratacaktir. Isgérenlerin islerini sevmeleri igin birgok neden vardir. yaptif1 isi,
ozellik ve yeteneklerine uygun oldugu igin sevebilmektedir. Yapilan is kisinin
bagkalar tarafindan takdir edilmesini saglamakta, bagka iilkeleri gdrme, seyahat
imkan vermekte, benzeri 6zellikleri sebebiyle de iggéren tarafindan sevilmektedir.
Isgbrenler kendilerine yeteneklerini kullanma olanagi veren, gok yonlii ve 6zel
nitelikler gerektiren igleri yaptikc¢a: kendilerine de bagarili olduklari konusunda bilgi
geldikge iglerinden tatmin bulmakiadir. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gore basit
olan igler sikint1 yaratmakta, bireysel yeteneklere uyumlu olan az da olsa meydan
okuyucu olan igler tatmini saglarken, isin kisiyi ¢ok zorlamasi da hayal kiriklig:
yaratmakta, i§ tatminsizligini dogurmaktadir. Kisinin mesleki pozisyonu, egitimi ve
yetenekleri ne kadar yiiksekse igin meydan okuyuculugu da ig tatmini agisindan o
kadar onemlidir. Yonetici diizeyindeki bir¢ok kisi, isin kabul edilir diizeydeki

zorlugundan tatmin buldugunu her firsatta gostermektedir ( Erdogan, S.237 ).

"Coverse ve Robinson’un A.B.D.’de yaptiklar1 aragtirmada ¢ok degisik islerde
calisanlara, islerinden memnun olup olmadiklarn ve is deistirmeyi dustiniip
distinmedikleri sorulmustur. Sonuglar Cizelge 2.2 de gosterilmistir. Bu is gruplan
arasinda en gok tatminsizlik gosterenler teknik isler ( mithendis ve teknisyen ), vasifli
ig¢ilerin bir kismi, yari vasifli ve vasifsiz ig¢iler ve bir de satig elemanlan olmustur”.
Converse ve Robinson’un aragtirmalarinda elde edilen bulgularda en ¢ok is tatmini
gosteren mesleklerin  dzelliinin insana yonelik isler olmalidir (Profestr,
kiitiiphaneci, kadin 6gretmen, kamu damsmanlari, hemsire, sanatg1 vb. ). Ikinci bir
ozellik ise, bu islerin genel yonetiminin iggbrene ait olmasidir (6gretmen ya da
sanatg1 isinin diizenlemesinden kendisi sorumludur). Ugtincii bir 6zellik de, meslegin

toplumda belli bir prestije sahip olmasidir (Baysal, S.198).
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2.3.2. Ucret, Terfi imkan: ve Statii

Is tatmininin temel faktorlerinden birisi de dcretir. Isgorenin ise karsi

tutumunu, aldid ticretin yeterliligi, almas: gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarini

karsilama derecesi belirleyecektir. Ucretin is tatmini iizerindeki etkisi bir noktadan

sonra miktar ile degil igg6renler arasindaki dagilimi agisindan 6nem arzetmektedir.

Isletmede gecinme iicreti denilen seviye astldiktan sonra, is tatminini iicretin ne

kadar oldugu degil, baskalari ile karsilastirilmast etkilemektedir. Isgorenin kendisi ile

ayni diizeyde olanlardan daha az licret aldigim bilmesi, 6zellikle de kendisinden daha

az yetenekli olduguna inandid) isgorenlere gore icretinin disitk oldugunu bilmesi is

tatminsizligi yaratmaktadir. Isgoren, calistigr isletmenin uyguladig: iicret sistemi ve

terfi politikasinin adil ve beklentilerine uygun olmasini istemektedir. Ucret, isin

kigiden istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina gore adil ise

isgorenin igine karst tutumu dlumlu olacaktir. Alinan Ucretin ig tatmini agisindan,

diger kisilere gore dengeli olmasi, yitksek olmasindan daha 6nemlidir ( Erdogan,

1996, S.238 ).




Aragtirmalar iicretlerin isgdrenler icin ¢ok 6nemli oldugunu gﬁste;‘tﬁélée d1r I$
tatmininin gelir diizeyi ile olumlu bir iliskisi oldugunu belirten bulgular vardlrUcret Y
ne denli yiiksekse, tatmin de o denli yiiksektir ( Kolasa, S.455 ). R

Insanlar para kazanmak igin ¢aligirlar ¢linkil para insanlarin temel ihtiyaglarim
karsilamalarim saglamaktadir. Alinan iicretin miktari, girketteki ticret sistemi ve bu

sistemin adilligi is tatmini tizerinde etkin olan onemli faktorlerdir ( Bozkurt ve

Turgut, S.60 ).

Isletmede ki her isgéren igin, is tatmininde ticret gok 6nemli bir role sahiptir.
Ucret iggdrenlerin bir ¢ok ihtiyaglarim karsilamast nedeniyle, is tatmininde 6nemli
bir faktordiir. Para ile yiyecek, giyecek ve barmma ihtiyacimizi gideririz. Ayrnca
para, taninmanin ve bagarinin bir sembolii olmaktadir. Para iggérenler igin orgiite
katkilarindan dolay: yonetimin takdirini ifade etmektedir. Sosyal haklarin ( maag dis1
odemelerin ) is tatmininde, iicretler kadar kuvvetli bir etkisinin oldugu
bulunamamustir. Ucret sistemi, adil ve is gorenin beklentilerini ne kadar ¢ok

kargiliyorsa o kadar fazla ig tatminine neden olmaktadir ( Ceylan, S.79 ).

Bireyin maddi tatminsizligi, performansini diistirmekte, istifa ve devamsizhik
ihtimalini arttirmakta ve igin tlimiinde duydugu tatminsizlik seviyesini
yikseltmektedir. Lawler, Dyer ve Theriault, Amerikali ve Kanadali yoneticiler
arasinda parasal tatmini JDI kullanarak Slgmiistiir. Yoneticilerden ayrica aldiklar
maag miktari, ige kattiklar: kisisel girdiler (egitim, tecriibe, efor, performans) ve maag
dagitiminda Oncelik verilmesi gerektigini diigtindiikleri faktdrler hakkinda da bilgi
almigtir. Yoneticilerin belirttigi bu degiskenlerin, yapilan JDI Sl¢limilntin “ddeme
bolimiiyle baglantili . oldugu, alinan iicret arttik¢a bireylerin parasal yonden
duyduklar1 tatminin de arttit gorillmigtiir. Ayrica maas belirlenmesindeki
politikadan memnun olmay:n yoneticilerin parasal yonden tatmin olmadiklar1 JDI
testine verdikleri cevaplardan anlagilmigtir. Veiner, bu alanda ikinci 6nemli ¢aligmay1
yapmistir. Bir grup kamu hizmetlisi arasinda MSQ (Minnesota Tatmin Anketi)
uygulamig ve ayrica calisanlarin devamsizlik, personel devri ve sendikalagma
hakkindaki goriisleri de alinmistir. Biitlin bu veriler baglantihi hale getirilip
yorumlanmustir. Sonuglar, bireylerin 6demeden duyduklari tatmin arttikca

sendikalasmaya daha az olumlu baktiklanim gostermistir. Odemeden memnun



olmayan ¢alisanlarin ise istifa etmeye veya devamsizlik yapmaya daha gok“meyﬂh
olduklari goriilmiistiir (Saal and Knight, $.304 ). RN

0 \.‘:.

Caliganlar, ticretlerinin yeterli ve adil olmasim istemektedir. iggren, licretinin
yeterli olup olmadigim anlamak i¢in, bir yandan aldif: ticretin, gereksinimlerini mal
ve hizmet olarak ne 6lgiide karsiladifina ve bagka kuruluglarda benzer igler igin
odenen iicretin miktarina bakmaktadir. Ucretinin  adil olup olmadifini
degerlendiritken de kendi {icretini, kurulustaki dier c¢aliganlarin iicretleriyle
karsilagtirmaktadir. Bu kargilastirma sonucunda kendisine verilen {icretin yetersiz
veya adaletsiz oldugu duygusuna kapilan iggéren huzursuz olmakta; is tatmin diizeyi

diismektedir ( Incir, S.33).

Isgorenler iicretlerinden tatmin olmalar1 konusunda, genelde aldiklan ticreti
kistas olarak degil, Ucretlerinin isletmedeki diger isgorenlerin (ticretleriyle
kiyaslanmasim O&lglit olarak almaktadir. "Golthorpe arastirmasinda, isgérenlerin
%67°si Ucret unsurunu o iste caligmaya devam etme nedeni arasinda saymugtir.
Lawler ve Porter ve Myer’in yaptiklan aragtirmalar da, icretin hem fizyolojik hemde
glivence ihtiyaglarini, ayrica st diizeyli 6z-saygi ve tammnma ihtiyaglarim

kargilamaya yaradigini gostermistir " ( Baysal, S.185).

Is tatmini agisindan maagmn etkisi ilerleme firsatindan daha azdir. IsgSrenler
calistiklar: islerde basarii olmak ve iist gorevlere terfi etmek istemektedir. Terfi,
yapilan isten elde dilen maddi geliri arttirmasimn yaninda, iggérenin sosyal statiisiinii
yiikselmekte, toplum igindeki yerini olumlu yonde degistirmektedir. Yikselme
arzusu olan Kisiler ilerleme olanagi bulduklan isten iist diizeyde tatmin bulmaktadir.
Her diizeydeki isgbrenin bagarili olmas: halinde yiikselme imkani bulmasi yaptig:
isteki tatminini arttiracaktir. Isletmedeki tiim terfi kademeleri dolu ise, isgdren
basarili olsa dahi yiikselme olanafi bulamayacaksa kiginin giderek is tatmini
azalacaktir ( Erdogan, S.238).

Yiikselme, bireyin daha yiiksek konumdaki bir géreve, dolayisiyla daha gii¢ bir
ise getirilmesidir. Gorev giiclestikce, bireye yilklenen sorumluluk, verilen yetki,
Gdenen licret artmaktadir. Bu nedenle yiikselme, birey tizerinde ¢ok giidilleyici bir
etki yapmaktadir. Yiikselmenin giidiileyici etkisi, yiikselme, is basarisina bagli
oldugu oranda artar ( Incir, S.30).



Calistlan sirketteki terfi imkanlarmn ve verilen ddiillerin is tatmini uzermde

etkileri oldugu gériilmugtiir. Terfilerin adil olmas: ve bir temele dayanmasi.:‘c;ah,sanvlar‘ o "‘

acisindan Onemlidir. Ayrica calisanlar yaptiklan is karsilifinda takdir gormeyi
beklemektedir ( Bozkurt ve Turgut, S.60 ).

Yukar1 dogru bir terfi diger degiskenler de bir degisiklik getirdigine gore,
terfinin i tatmini lizerindeki etkisini incelemek Onemlidir. Morse bir kisinin terfi

bekleyisi ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki bulmugtur ( Kolasa, S.455 ).

Bir igletmede isgtren terfi etmesi ile gelir artisi, sosyal statii ve daha ugrastiric
isler elde etmektedir. Ozellikle terfi konusunda yliksek beklentisi olan kisiler, terfi
ettirilmeleri ile daha fazla is tatmini elde etmektedir. Genellikle yonetici diizeyindeki
terfilerde fazla ticret artig1 s6z konusu oldugu i¢in, isgérenlere nazaran yéneticiierde

i tatmini terfi sonras: yiiksek olmaktadir ( Ceylan, S.80 ).

Isgbrende, gene sayg1 ve taminma gereksinmelerini tatmin edecek bir baska
motivasyon araci olarak yetki ve sorumluluk devri belirtilmektedir. Bu iki kavram
sayesinde, isgbren eylemlerinde 6zgiirtiik kazanmakta, sorumluluk yiiklenmekte ve

gereksinmelerini giderebilecegi davraniglara y6nelebilmektedir ( Kaynak, S.138 ).

Miller ve Terborg bir genel perakende magazasmda c¢alisan tam zamanli ve
part-time igcilerin boyutsal tatminini §lgmiistiir. Sonuglar, tam zamanlh c¢alisanlarin
Odemeler ve igin kendisi agisindan daha ¢ok tatmin olduklarini gostermistir. Part-
time g¢alisanlarin ise genelde isin hic¢bir yoniinden hognut olmadiklar: goriilmiistiir,
Miller ve Terborg bunun nedenini §6yle agiklarmglardir: Part-time calisanlar
kurulusun i¢ine daha az dahil edilmekte ve statiilerinden dolay: sigorta, is seyahati
gibi imkanlardan yararlanamamaktadir ( Saal and Knight, S.305 ).

Meslek diizeyi ile ig tatmini arasinda tutarh bir iliski bulundugu bilinmektedir.
Toplumsal agidan daha yiiksek diizeyli mesleklerde, daha yiiksek is doyumu
goriilmiigtiir. "Cesitli taramalar1 kapsayan bir raporda, profesyonel mesleklerde aym
mesledi yine segeceklerini sdyleyenlerin oram yiizde 81 ila 90 olmasma karsilik,
vasifsiz ve vasifli iggilerde bu oran yiizde 16 ila 52 olarak belirlenmistir. Bagka bir

taramada y®neticilerin ylizde 55’1 islerine devam etmek istemis, oysa vasifsiz
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isgilerin ancak yilizde 16’s1 bu istegi belirtmistir". Istisna durumiardlslnda
gozetimeilerin, isgilere oranla daha yiksek i tatmini vardir. Yuksek dizeydeki is ve,. -

yiiksek is tatmini arasindaki olumlu iligki Sovyet Rusya, A.B.D., Almanya, }talya,
Isveg, ve Norveg’teki isciler iizerinde yapilan aragtirmalarda da incelenmis ve

yiiksek mesleklerde galignlar daha yiiksek is tatmini bildirmislerdir ( Davis, S.100 ).

Hoppock’un yaptigi bir aragtirma meslek diizeyi ile is tatmini arasinda olumlu
bir iligkiyi ortaya koymustur. "Gurin, Veroff ve Feld’in arastirmasina gore niteliksiz
iggilerin yalnizca yiizde 13°ti i tatmini duymakta, buna karsilik meslek sahibi
kigilerin ytizde 42’si tatmin olmustur " ( Kolasa, S.455).

2.3.3 Odiillendirme, Sosyal Imkanlar, Orgiitsel Ortam ve
Calisma Kogullar:

Isgorenlerin adil bir sistem dogrultusunda 6diillendirilmesi ig tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Eger isletme, olusturacagi gercek¢i bir bagsari degerleme
sistemi sonucu bagarili olanlarn 6diillendirirse, 6diilii hak edenlerin is tatminini
artacaktir. Basar1 degerleme sisteminin hatali olmasi yeterlinin yaninda yetersizin de
6dillendirilmesi basarihi oldufuna inanan iggérenlerin is tatminini olumsuz yonde
etkileyecektir. Yeterli ticret artigi, kisinin terfi etmesi geleneksel Gdiller arasinda
sayllmalidir. Giiniimiizde dah degisik ddiiller bulunmaktadir. Hasta olan isgﬁrenlerin
hastahane masraflarinm igletme tarafindan kargilanmasi, yillik izin igin bazi
iggbrenlerin 6zel tatil ortamlarina, masraflari igletme tarafindan kargilanarak
gbnderilmesi, igletmenin sosyal tesislerinin olmasi, iggbrenlerin gocuklar}ndan okul
hayati ¢ok basarili olanlarin egitim giderlerinin iistlenilmesi, bagsarili y&neticilere
otomobil tahsis edilmesi gibi davramslar da 6diillendirilmeye 6rneklerdir. Bu tiir

ddiillerin iyi kullanilmasinin ig tatminini arttirdig bilinmektedir ( Erdogan, S.240 ).

Is tatmini isin niteligi ile isten elde edilen maddi-manevi g¢ikarlarin uyumu
sonucu artmaktadir. Bir orgiitte ¢aliganlarin yitksek is tatmin duymalar uygun 6diil

sistemlerinin gelistirilmesi ile saglanabilecektir ( Erkmen ve Sencan, S.145 ).

Odiillendirme sistemlerinde iki temel yaklagimdan bahsedilmektedir: Kisisel
odiillendirme ve grupsal &diillendirme. Odiillendirme, kigilere yonelik oldugunda
kisisel, gruplara y6nelik yapildiginda grupsal 6diillendirmedir s6z edilebilir. Bu iki



bir yanigma ortanm dogacak, ¢ok c¢alisan odillerden daha ¢ok yararlanacagmdan‘;m
calisanlar gtidiilenmis olacaklardir goriigiinii ortaya aiarken, kimi 6rgilit bilimcileri de
kisilerin tek tek Odiillendirmesinin galiganlar arasinda huzursuzluk yaratarak onlari
negatif giidiilendirecegi, bu nedenle kigilerin tek tek o6diillendirilmesi gruplarmn
odillendirilmesinin yeglenmesi gerektigini savunmuglardir. Genel ka1 konunun
durumsal oldugudur. Yani belli kosullarda biri giideleyiciyken, belli kogullarda
digerinin giidiileyici olabilecegi gergegidir ( Incir, S.28).

Eger igletmedeki 6dul sistemleri esitlik gdzetmiyorsa, iggorenler bilyilk bir
olasilikla iglerinde tatmin duyamayacaklardir ( Yalgin, S.59).

Is tatmini ile ilgili birgok goriis, is tatminini, alinan &diillerle o &diillerin
bireyin ihtiyaclari arasindaki eglemenin fonksiyonu olarak agiklamaktadir. Buna
ragmen, ihtiyag/6diil eslemesi ile is tatmini arasindaki korelasyon g¢ok yiiksek
degildir. Is tatmini ile ilgili birgok goriisiin temelinde, bireyin ihtiyaclar1 ,amagclar1 ve
degerleri ile aldifn 6diil arasindaki eslemenin is tatminini belirledigi inanci

yatmaktadir. ( Scarpello and Campbell, S.313 )

Takdir edilme manevi yéni afir basan ve tim iggdrenler i¢in Onemli bir
6zendirme aracidir. Yapilan isin, 6nem verilen kisiler tarafindan begenilmesi,
calisanlara biiylik tatmin saglamaktadir. Parasal 6zendirme araglar, 6zellikle {ilkemiz
gibi gelir diizeyi digiik iilkelerde biliyilkk 6nem tagimakla beraber, parasal
dzendiriciler kadar 6nemli olan, igg6renlerin sevgi ve ilgiyle iglerine sarilacaklart bir
¢alisma ortaminin yaratilmasidir. Takdir etme bdyle bir ortamin yaratilmasinda bagta

gelen etmenlerden biridir ( Incir, S.59).

Davramig ve tutumlart lizerine egilinilen, Kendilerine yeni bilgiler sunulan
isgbrenlerin ait olma, sevgi gbrme, ilgilendirme gibi sosyal igerikli gereksinmeleri
biiyiik 6lglide giderilmis olacaktir, Kaldi ki, bu tutum isgorende, kendine deger
verildigi ve kendi ¢ikarlaninin organizasyonel ¢ikarlarla bir tutuldugu bilincinin de
yerlesmesini saglayacagindan, giiven ve saygi gérme ihtiyaclarim da pekistirecegi
yiiksek olasiliktadir ( Kaynak, S.141 ).



Isin fiziksel sartlan bir is tatmini nedenidir. Isin, isgdren icin tehhkelr olmas .

is ortamimn asit sofuk veya sicak olmasi, ig yerinin kisinin oturdugu yerev uzakv o

olmasi gibi degiskenler is tatminini etkilemektedir. Caligma kosullart hem klslsel e

rahatlik, hem de isi iyi yapma agisindan 6nemlidir. Yapilan aragtirmalar, iggbrenlerin
tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan hoglandiklarim1 ortaya koymaktadir.
Isgbrenler evlerine yakin, temiz, modern ve yeterli arag gereci olan yerlerde galigmak
istemektedir. Bu faktérlerin 6nemi, kigiden kisiye ¢ok fazla degisim gostermektedir

(Erdogan, 1996, S.245).

Calisma kosullar1 uygun ise, isgdrenler daha rahat ¢alismaktadir. Iyi ¢alisma
kogullart is tatminini saglamazken kotli sartlar tatminsizlige neden olmaktadir.
Cahisma kogullari; ¢aligma saatleri, dinlenme molalar, is techizati, iy mekamnin
kalitesi, i yerinin 1sist ve havalandirmasi, ig yerinin konumu sayilabilmektedir

(Bozkurt ve Turgut, S.60 ).

Orgiit tiyeleri is ortam1 ve isin 6zellikleri ile uyum igerisindeyse, onlarm bu
ortama kars1 duygulart olumlu olacak, bagka bir deyisle is tatminleri artacaktir. Bu
iliski “birey-orgiit” uyumu olarak adlandirilmaktadir ( Erkmen ve Sencan, S.145 ).

Is1 ,nem, havalandirma, 191k, giiriiltli, is programlari, is yerinin temizlii ve
uygun alet edevat gibi caligma ortamiyla ilgili faktorler ig tatminini etkilemektedir.
Isgorenler daha fazla fiziksel rahatlik saglayacak is ortami istemektedir. Cok fazla 1s1
veya az 151k fiziksel rahatsizlifa yol agmakta, kirli hava veya zayif havalandirma
tehlikeli olabilmektedir. Calisma sartlari personelin i disg yasamuni da
etkilemekiedir. Fazla mesailer veya uzun caligma saatleri insanlarin aile veya
arkadaglarina fazla zaman ayiramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol
agabilmektedir. Uygun ¢aligma saatleri veya galigma giintindeki azlik galisanlarin

kendilerine daha zaman ayirmasini saglayacaktir (Ceylan, S.81).

Isgoren tutumlarinda 6nem kazanan bir etken de orgiitsel ortamdir. Gilmer,
orgiitsel ortamu bir Orgiitii dierinden farkli yapan ve isgorenlerin performansini
etkileyen nitelikler olarak tanimlamaktadir. Woodman ve King, orgiitsel ortamin is
tatmini ile ilgili oldufu, ancak performans ile o kadar iliskili olmadifina dair
aragtirma bulgular1 bildirmislerdir. Yapilan aragtirmalarda Orgiitsel ortam etkeninin

bes boyutu saptanmigtir: a. Orgiit amaci, b. Biiyliklikk ve yapi, c. Onderlik tarzlan d.
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yaklagimi, deigim arama yollari, Srgiitte hedefleri kimin saptadigi gi\bl konular',“.:;:

orgiitiin yoneldigi amaci belirlemektedir. Isletmeler biiyiidiikge eskinin yuz yuze L

teknikleri artik yeterli olmamakta, yeni ve farkli yontemler gerekmektedir. Orgiitlerin
yapilan da iggdrenlerin ¢ogunlugunun tabani olugturdugu piramit seklinden, beyaz
yakalilarin orta kademede ¢ogunlugu olugturdugu altigen sekline doniismiistiir (Sekil
2.2). Isletmenin biiyiikliigii ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen aragtirmalar, is
tatmininin kii¢iik orgiitlerde daha fazla oldugunu gostermistir. Bu tiir 6rglitlerde ise
devamsizlik da azdir. Orgiitsel yapiun diger bir ozelligi de yiiksek ( hiyerarsik
kademe ¢ok ) ya da basik ( hiyerarsik kademe az ) olmasidir. Bu alanda yapilan
arastirmalar, bilyiikliikle yiikseklik birlestiginde anlamli sonug¢ vermistir. 5.000 den
az iggdreni olan igletmelrde, yoneticilerin ig tatmininin, basik orgiit seklinde daha
yitksek oldugu goriilmiistiir. Isgdren sayist 5.000°in Ustiinde olan orgiitlerde ise,
yiiksek hiyerarsik yap: yoneticiler igin tatmin edici olmaktadir (Baysal, S.187 ).

Eski Yeni

Tepe yoneticileri _7:_-\

Orta kademe Aragtlr:-na
Yoneticiler .
Gelistirme

Bilimei +

Miihendis

iggiler
B

Sekil 2.2. Degisen Orgiit Sekli

Orgiitiin ig faaliyetleri, insan iligkileri ve egitim diizeyi de isgdren tutumlarim
etkileyen orgiitsel ortam unsurlari olarak bildirilmigtir. Payne ve Pugh ise orgiitsel
ortamn iki tir &l¢timii oldugunu ileri stirmiistir. Bu olglimler objektif yapisal
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(biiytiklik, kaynaklar, teknoloji vb. ) ve algisal (bireyin ilerleme ve geh:éig;edpié

"'l;\_

riske girme, sicaklik, destek ve kontrol) Sl¢iimlerdir ( Baysal, S.185). %

Boélgenin sanayilesme derecesine gore is yerlerinin kendi aralarinda sosyal
goriintti farki vardir. Alpullu’da taninmig tek is yeri Alpullu Seker Fabrikasi’dir.
Geleneksel is olan tarimin diginda ¢alismak sosyal prestij kazanmanin da bir yoludur.
Isgoren fabrikada calistip1 icin diger islere oranla daha fazla is tatmini bulacaktir.
Insanlar, toplumda kabul géren, 6zellikli olarak algilanan isletmede ¢aligmay: tercih
etmektedir. Bu tiir isletmelerde yaptiklari isten daha ¢ok tatmin bulmaktadir.
Kirklareli bolgesinde muhasebe elemani olarak ¢alisacak kisi, Sapan Un
Fabrikasinda, Eczacibas1 Ilag veya Kirklareli Cam Fabrikasinda ¢alisabilmektedir.
Bu bolgede sosyal gériiniimii iist diizeyde olan ilag veya cam fabrikasinda un
fabrikasina oranla daha az iicretle ¢alisan kigi daha fazla tatmin bulabilmektedir.
Cunki ilag veya cam fabrikalar1 daha bityiik igletmelerdir, tirtinleri daha ilgingtir ve
bolgelerinde sosyal goriiniimleri olumludur. Ileri sanayi bolgelerinde ortaya ¢ikan
durum daha farklidir. Biyiik isletmelerde agirn bir igbSlimii, ileri derecede
uzmanlagma s6z konusudur. Biiyiik isletmelerde alt ve orta kademe ydneticilerden
daha standart davramglar beklenmekte, iligkiler de smurli olmaktadir. Kiigiik
isletmelerde ise hem patronla, hem de alt kademedeki elemanlarla kolay iligki
kurulmakta, degisik isler yapilabilmektedir. Iste bu ozelligi nedeniyle, gelismis
bolgelerde kiicikk isletmelerde calisanlarin is tatminleri daha yiiksektir. Burada
tatmini saglayan isletmenin bitylikligi degil, isletmenin yapisina gore ortaya ¢ikan
diger tatmin kaynaklaridir (Erdogan, 1996, S.242).

2.2.4. Cahsma Grubu, Yonetici — Ast Iligkisi, Mletisim, Is
Giivenligi ve Orgiitsel Baghhk

Is tatminini etkileyen faktorlerden biride yénetim tarzidir. Is tatmini agisindan
yonetim tarzinin iki boyutu Snemlidir. Birinci boyut; ¢aliganlara yOnelik olma,
onlarla destekleyici iligkiler gelistirmedir. Ikinci boyut ise, ¢alisanlarn kararlara
katilmasidir. Kararlara katilan isgbren isine, is arkadaglarmma ve yOnetime karsi

olumlu duygular gelistirecek bu sayede is tatmini de yilkselmektedir ( Ceylan, S.80 ).
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ilgilidir. Ussiin etkinligi, mesleki yeterlilikleri ve yonetim becerileri de onemhdlr
(Bozkurt ve Turgut, S.60).

Aragtirmalar, is tatmini ile ¢esitli nezaret unsurlari arasinda iligki bulmuglardir.
Nezaret ile ilgili unsurlar1 soyle siralayabiliriz: istiin asta gosterdigi ilgi, iisf—ast
iligkilerinde stiin gosterdigi giiven, olaylan acgiklamaya hazir olma ve astlarin
sozlerine kulak verme geklinde kendini géstermektedir. "Bir aragtirmada, isinden
memnun olanlarin yiizde 97’si iistiiniin kendisini, “ig yapan bir kisi gibi degil de, her
seyden 6nce bir insan gibi” gordigiini bildirirken, isinden memnun olmayanlarin
ancak yiizde 33’1 bu yaniti vermigtir". Kararlara katilma da ast-ust iligkilerinde is
tatminini etkileyen bir faktordiir ( Baysal, S.186 ).

Ustiin astlarimin tatmininde énemli bir rolii vardir. Pelz Gstiin astlar1 iizerindeki
etkisini astlarin algilarina dayandigini bulmugtur. Astlari icin savagim veren bir
gozetimci yalnizca etkili ‘olmakla kalmamakta, aym zamanda isgorenlerin ig

tatminine de biyiik katkida bulunmaktadir (Kolasa, S.455). a

Arastirmalar yoneltme, kararlara katilim, astlarin yonetimi algilamalari, orgit
catigmalari, orgitiin yonetim ve denetim politikalan, liderlik bicimleri, arkadaghik
iligkileri, is gelisimi gibi pek¢ok orgit kiiltiiri unsurunun i tatmini ile iligkisi
belirlenmeye galigmistir. Aragtirma bulgularinin bazilart rgiitiin yonetim ve denetim
politikalar1 ile isgorenlerin is tatminlerinin baglantii oldugu ortaya ¢ikarmstir. Is
cevresindeki olumlu ya da olumsuz degisimlerle de is tatmini dogru orantili olarak
artmakta ya dd azalmaktadir ( Erkmen ve Sencan, S.145).

Calisanlarin kararlara katihmi, bir yandan orgitin alt kademelerinde
calisanlarin bireysel 6zerklik gereksinimiﬁi tatmin eder, diger yandan yonetimin daha
etkin karar almasim1 ve 6rgiit sorunlarinin daha gergek¢i bigimde ¢dziimlenmesini
saglamaktadir ( Birdal ve Aydemir, 1992, $.84).




bulunmustur ( Baysal, 1981, S.189).

Katilma, iggorenin uretim potansiyelini uyaracak ve igten alacagi tatmini
olusturacak en 6nemli etken olarak tammlanmaktadir. Katilma ve katma sonucta,
kisinin kendine saygi ve taninma gereksinmelerine bir kargihiktir. Isgorenin
konferanslara, komite galigmalarina katilmast yamnda, isin kendisi ile ilgili ve hatta
yonetsel kararlara dahi katimasi, onu isine daha bagh bir duruma getirecegi ve

yiiksek bir motivasyon diizeyine ulastiracagi agiktir ( Kaynak, S.137).

Nezaretgilerin, ilk amirlerin, ozellikle yeni igse giren kisilerin baslangicta
duyduklan is tatminsizligi Uzerinde biyiik etkisi vardir. Bazen ilk yoneticiler yeni
gelen elemanlarina ¢ok basit igler vermekte, kisilerin kendilerini beceriksiz, yetersiz
hissetmelerine yol agmaktadir. Baglangicta egitimi yiiksek olan kigilere basit islerin
verilmesi onlara, bir bakima egitimleri yiiksek olsa da fazla zeki olmadiklar1 veya
ogrendiklerinin is i¢in gerekli olmadid1 tiirinden duygular kazandirmaktadir. Itk
yoneticilere yeni elemanlar agisindan bityiik sorumluluklar diigmektedir. Onlarn
islerinden tatmin bulmalari, gelecegi olumliu degerlemeleri biraz (ia ilk yoneticilerin
davramglan ile ilgilidir. Isletmede kigiler arasindaki haberlesme ayrt bir is tatmini
nedenidir. Yonetim agisindan iyi haberlesmeden kasit, kisilerin bir birlerine bilgi
vermesi, talimat aktarmasi, sistemli ral;orlar cikarmasi, iggorenler arast bilgi ve
duygu birliginin saglanmasidir. Yapilan ¢aligmalarda iyi haberlesmenin olmamasinin
i tatminsizligi dogurdugu, buna karsilik yeterli haberlesmenin her zaman is tatmini
dogurmadigi da goriilmiistir. Isgorenin egitim dizeyi yiikseldikge, st yonetim
kademelerinde yer aldik¢a haberlesmeye x-/erdigi onem artmaktadir (Erdogan, 1996,
S.241).

Kisinin iginde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her igletmede bir
dizi bigimsel ve bi¢imsel olmayan gruplar vardur. Isgorenin bagarilt sayilan bir grup
i¢inde yer almasi, hayat gorjisii kendisine uygun insanlarla birlikte ¢aligmasi onun is
tatminini arttiracaktir. iggorenler, yaptiklan isten sadece para veya somut bagari
beklememektedir. Giinliik yagantisinin yarisindan fazlasini is yerinde gegiren kigi

i¢in, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme gegirmesi gereklidir. Bu nedenle




iligkilerinden etkilenmektedir: Ornegin, bir arastirmada normal grup tiyelerinin yizde

65’1 isinden memnunken, yalnizlarin ancak yiizde 28’1 bu sonucu gostermistir. Grup
birligi olan ¢aligma gruplarinda ig tatmini yiiksek olmakta ve isten aynlmalar gok
daha az olmaktadir. Popiilerlik ile ig tatmini arasinda da iligki bulunmugtur. Calisma
grubunda popiiler olmayan iggérenlerin daha ¢ok isten aynldiklar: bulunmustur.
Grup biyiikliigiinin is tatmini Gizerinde rol oynadig1 saptanmlstlf. Kigiik gruplarda
calisanlar biiyiik gruplara oranla daha ¢ok is tatminine séhip olmaktadir. Etkilesim
firsatlar1 da is tatmininde rol oynamaktadir. Isgorenler birbiri ile ne kadar ¢ok
etkilesim olanagina sahip olurlarsa, o kadar iglerinden memnun olmaktadir ( Baysal,
S.186).

Hava trafik kontrolorleri {izerinde yapilan aragtirmada, isin kendisinden
duyulan tatminden sonra psikiyatrik bulgularla en ¢ok alakali olan diger etken ise

caligma arkadaslanndan duyulan tatmindir ( Kavanagh et al, S.691.).

Isgorenlerin zamanlarinin ¢ogunu birlikte gegirdigi ¢aliyma grubundaki i
arkadaslari ve onlarla dostane iligkiler kurmasi is tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Calisma grubu personele sosyal dayanigma ortamu saglamaktadir.
Calisma grubunda uyum varsa diinya goriigleri birbirine uyuyorsa, isten duyulan

tatmin artmaktadur ( Ceylan, S.80).

Isgérenin iginde bulundugu ¢aligma grubu yardim, destek, rahatlik saglatmakta
ve onu yonlendirmektedir. Arkadag canlisi, teknik yeterliliklere sahip ve igbirligir;e
agik bir calisma grubu is tatmini iizerinde az bir pozitif etki yaratiyorsa da geginmesi
zor iy arkadaglarina sahip olmak is tatminini 6nemli derecede negatif yonde
etkilemektedir ( Bozkurt ve Turgut, S.60 ).

Is grubunun 6nemi baz islerde digerlerine oranla daha 6nemli olmaktadir. Bazi
isler ekip halinde ¢aligmay: gerektirmektedir ve bu durumda isgorenlerin birbirlerine

bagimlilik, ayni baskilara maruz kalma ve diger gruplardan ayrilma gibi deneyimleri



fotood 790 Ty
b= LN

ekip caligmasi gerektirmeyen islerde, i tatmini ile grup etkisi arasi é’i

ortak olmaktadir. Diger taraftan, montaj hattinda g¢alisanlarda oldugu glﬁ;beﬂlb i
bulunmamaktadir. Ornegin, Golthorpe ve digerleri iggérenlerin yalmz yarlslnlt;:({i'ig‘éi‘ﬂ 1
isgorenlerle konustugunu, yizde 68’inin bagka bir gruba nakil istemeyecegini ve

yuzde 45’inin iste yakin arkadasi olmadigim bulmustur ( Baysal, S.186 ).

Bir ¢rgiitte igg6ren tutumlarim etkileyen en onemli unsur iletisim agidir. Bir
yerde tiim Orgiit iligkileri iletisime baglidir. Muchinsky orgiitsel ortam boyutlarinin
neler oldugu konusunda yaptigi arastirmada, giiven, bilgi, hareketlilik, etkilesim
istegi, is yuki gibi degiskenlerin yam sira, iletisimin her tiriini ( yukaridan asagy,
agagidan yukari, yatay, yazili, yiiz yiize, telefonla v.s. ) 6rgitsel ortam boyutlar
arasinda saymustir. Isgoren, eger orgit ici iletisiminden memnun ise, 6rgitin

psikolojik ortamina karsi1 da olumlu duygulara sahip olacaktir ( Baysal, S.189 ).

Iletigim, 6rgiit icinde emir ve haberlerin yayilmasim saglayan bir siire¢ olarak
tanimlanabilmektedir. Kigiler arasinda bir baglant1 kurma amaci olan iletisim, emir
ve haberlerin yaninda, karsilikli duygu ve diistincelerin de yayilmasim saglamaktadir.
Orgiit iginde iyi diizenlenmis bir iletisim agy, giiduleyici. nitelige sahiptir. Orgiitle
ilgili konularda bilgi sahibi olmak, ustleriyle, islerini ilgilendiren konularda 6zgiirce
tartisabilmek, oneriler iletebilmek, isgorenlerde, kendilerine deger verildigi inancim
giiclendirmektedir. Onlarin kendilerine giivenlerini ve saygilarini arttirmakta; orgiit
amagclarini benimsemelerini ve ¢abalarim1 bu yolda harcamalarini saglatmaktadir

(Incir, S.28 ).

Kisi bir igletmede kendisine verilen igi yapmaya baslayinca, o isletme de
gecerli olan iligkiler sistemine de dahil olmaktadir. Ustlenilen goreve gore
isgorenlerin.diger igg6renlerle birlikte caligmasi gerekmekte, iistlenilen role gore de
yoneticileri vardir, benzer sekilde kendisi de yonetici ise astlan olacaktir. Cok az
isgoren yalmz bagina bir iligki sistemine dahil olmadan igini yapmakta, isletmenin,
organizasyonel yapisina gore gelistirilen bir iligkiler sistemi ve oOrgitsel isleyisi
vardir. Amirler yapilan isleri kontrol etmekte, elemanlan arasindaki isbirliginin
planlanan gekilde yiiriimesini istemektedir. Isg6ren kisi amiri ile 6ncelikle denetim
iligkisini yasamaktadir. Yonetici 6ncelikle elemanlarimin yaptigini kontrol eder,

hatali davramglarimi gériir uyarida bulunur, ¢dziimleyemedikleri sorunlarina destek
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hem de siirekli onu izleyen huysuz bir patrondur, bunlarin davramslart k1§mm 1547 -

tatminini etkilemektedir. Nezaret iligkisi isgoreni katilimindan uzak tutuyor, alman
kararlar hakkinda fikir bildiremiyorsa genellikle ortaya is tatminsizligi ¢ikmaktadur.
Isletmenin bigimsel yapisina gore ortaya ¢ikan yonetici-yonetilen iligkisi iggorenin
igletmesine aidiyet duygusunu yonlendirmektedir. Her yaptifi denetlenen, kendi
bagina kesinlikle karar veremeyen, davranislarinda serbest olmayan astlar zamanla ig
tatmininden uzaklagmaktadir. Kadinlanin erkeklere oranla ilk amirlerine kars: daha
duyarl: olduklan, ayrica ist kademelere dogru ¢ikildikga ast-ist arasindaki kontrol

iligkisinin ig tatminine etkisinin azaldig gorilmektedir ( Erdogan, 1996, S.241 ).

~ Is giivenliginin olmas: isgérenler igin ayr bir tatmin faktoridir. Kisi, ¢alistig
isletmenin kendisine deger verdigini, isini yapmak i¢in gerekli ozelliklere sahip
oldugunu bilirse daha kolay tatmin olmaktadir. Kiginin igletmenin yonetim
kademeleri igindeki yeri diigtiikkge is giivenligine verilen 6nem artmaktadir. Ozellik
ve yetenekleri agisindan kendilerini geligtirmis olan isgorenler, is piyasasmdaki
yerlerini daha agik gormekte, gereginde ig bulma olanaklarmin yiiksek oldugunu
bilmektedir. Bu durumlarda is giivenligi tatmin icin fazla 6nemli olmamaktadir.
Egitim dizeyi yikseldikge, kisi, aranan niteliklere fazlaca sahip oldukga is glivenligi
ig tatmini acisindan 6nemli bir faktoér olma ozelligini kaybetmektedir. Yash kisiler
veya 6zel sorumluluklar olanlar, bekarlara oranla evliler igin ig giivenligi degiskeni,
ig tatmini i¢in Onemli olmaktadir. Gergekte ig giivenliginin varligi iggorenin ig
tatminini arttudidr gibi, yonetimini de kolaylagtirmaktadir. Isgoren ig giivenliginden
yoksun bir ortamda g¢aligiyorsa veya isinden ayrildiginda ( isten ¢ikariima halinde )
sosyal ve ekonomik olarak ¢ok sey kaybetmiyorsa yénetimi zorlagmaktadir. Bagaril
st diizey yoneticilerin zor ¢oziimledikleri sorunlardan birisi, diigiik tcretle galigan, ig
tatmininden uzak olan alt kademedeki kisilerin kuralsizliklan ve uyumsuzluklardir.
Bu durumda olan iggorenlerin ig tatmini yiikseltilirse, idare edilmeleri daha kolay
olacaktir (Erdogan, 1996, S.241).

Personel devriyle ilgili birgok goriig, yitksek i tatmininin kurumsal baglilig
arttirdigint soylemistir. Bu nedensel iligkinin bir nedeni, i§ tatmininin, bireyin verdigi
daha ani bir duygusal tepki olmasidir. Ig tatmini, birey kuruma katildig1 andan kisa

bir siire sonra olusur. Kurumsal bagliigin olusmas: ise daha yavagtir, g¢inkii
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caliygmanin diger boyutlarima da baglhidir. Bateman ve Strasser, yiiksek is tatmmmm""‘
yiksek kurumsal bagliik olugturacagum, ¢linkii baglihgmn davrams-tutum
tutarhiliginin saglanmasina 6n ayak olacagim soylemislerdir. Williams ve Hazer,
kurumsal baglilik ile is tatmini arasindaki nedensel iliskiyi incelemek amaciyla,
Bluedorn, Michaels ve Spector’un ¢aligmalarindan aldiklan verileri tekrar analiz
etmiglerdir. Aldiklar1 sonug, aradaki nedensel iligkinin bagliliin tatmine yol agmast
seklinde degil, tatminin bagliliga yol agmasi seklinde oldugunu géstermistir. Curry,
i tatminiyle kurumsal baglilik arasindaki iligkinin gegici olmadif1 sonucuna
varmugtir. Bu aragtirmada kurumsal baglilik, dokuz maddeli kurumsal baglilik anketi
ile olgulmistir. Curry, Wakefield, Price ve Mueller, is tatmini ve kurumsal baghlik
iligkisini 508 hemgire iizerinde 7 ay boyunca incelediler. Aldiklar1 sonuglar, bu ikisi
arasinda iliski olmadigin1 gosterdi. Vandenberg ve Lance ise, yaptiklart ¢aligmanin
sonucunda, arada nedensel bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir ( Kurumsal

baghlik i tatminine neden oluyor ) (Cramer, S.389 )

Orgiite baghhk ve i tatmini iligkilerine bakildiginda, orgiite bagliligin is
tatmininin tzerinde olumsuz etki yaptig: dugunilmektedir. Ciinkii 6rgiite baghlik ig
yasami 6dilleri igin yiiksek beklenti yaratmakta ve bunun karsilanamadig1 goriiliince
ig tatmini de dusik olmaktadir. O nedenle Japon is¢ilerin is tatmininin A.B.D.”deki
igcilerinkinden daha diisik oldugu disiinilmektedir ( Baysal ve Paksoy, S.227)



3. 1S TATMININ [SGOREN DAVRANISLARY . "~ -
iLE ILISKisI

Is tatmini 6zel bir tutum turidir. Isgérenin igi hakkindaki bilgisi ve igin
sonucuna iligkin yaklagimlari, ig ortaminin gartlari onun ige kargt bir dizi tutum
olusturmasina yol agmaktadir. Is tatmini bu ‘tutumlarm ozel bir boyutudur. Ise karg
tutum olumlu ise sonug ig tatmini;Abuna kargilik isgorenin igine tutumu olumsuzsa, bu
durumda ise sonug is tatminsizligidir. Is tatmininin olmasi bagka bir deyisle ige kargt
tutumun olumlu olmasi halinde ortaya ¢tkan bir dizi yénetsel ve davranigsal sonuglar
vardir. Is tatmini modern yonetim anlayigimin onemli faktorlerindendir. Giincel
yonetim diigiince ve uygulamasina gore, bir igletmenin basaris1 sadece karlilig1, Pazar
pay1, odedigi vergi gibi degiskenlere bagl degil, insan boyutu ile de 6lgiilmelidir. Is
tatmini her seyden once bir sosyal sorumluluk, ahlaki gerekliliktir. Caligmak,
insanlar igiin bir ihtiyagtir. Kisi calismak zorundaysa, ¢aligmak istiyorsa, hayatinin
onemli bir kismini ig yerinde gegiriyorsa, igverenler de is yerini 6diillendirici , en
azindan sikintisiz ve insancil hale getirmek zorundadir. Yapilan galismalarin
cogunda, isgérenlerin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin iligki
( yitksek korelasyon ) goriilmiistiir. I tatmininin isgéren ve isletm; agisindan énemli
sonuglar1 vardir. Is tatminini saglayan kuruluglarin eleman bulmakta zorlanmadigs,
personelinin siireklilik gosterdigi bilinirken, tatminsizlie yol agan kuruluglarin
eleman bulmakta zorlandigi, olumsuz sendikal ¢aligmalara sahne oldugu bilinen
sonuglardandir. I tatmininin yiksekliginin iggéren mutluluguna katkida bulunacagi,
diigmesinin ise kiginin igine yabancilagmasina, buna bagli olarak da ilgisizlik ve
uyumsuzluk ortaya gikacaktir. Isgoérenlerin egitim diizeyleri yiikseldikge ig
beklentileri artacak, bu gelismeye isletmelerin cevap verememesi durumunda
gelecekte is tatminsizligi 6nemli sorunlarin kaynag: olacagindan ig tatmininin 6nemi
daha acik hale gelecektir. Is tatmini iki boyutlu bir olaydir. Bir yanda tatmin , diger
yanda tatminsizlik vardir. ( Erdogan, 1996, S.245 ).

Psikologlar da bir zamanlar yitksek tatminin yiiksek performansa yol agtigim
soylemiglerdir. Ama bu gorig artik itibarim kaybetmis durumdadir, artik birgok
psikolog tatminin devamsizliga ve personel-devir huzina etkisini kabul etmekte ama

performans: etkilemeyecegini belirtmektedirler. Tatmini belirleyen faktorleri
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tepki de tahmin edilebilmektedir. Burada ifade edilmek istenen, kuruluglarin
bireylerin tatmin seviyelerini etkileyebilecegi gergegidir. Bireylerin farkli sonuglara
nasil tepkiler verecegi bilinirse, kuruluglarin da tatmini arttiran veya digiiren
diizenlemeler yapmalar1 miimkiin olmaktadir. Devamsizlifin ve personel devrinin
kurumsal etkinlik iizerinde direkt etkileri bulunmaktadir. Devamsizligin maliyeti
yitksektir ¢iinki galiyma programini altiist eder, sigorta maliyetini arttirir ve personel
ihtiyact dogurur. Devir hizini yiiksek olmasi da pahalidir ¢iinkii yeni personel
alimina ve onlanin egitimine harcanan para yiiksek miktarlardadir. Tatmin kontrol
edilebilir olduguna ve hem devamsizlifi hem de personel devrini etkiledigine gore
kuruluglar devamsizligt ve devir oramm kontrol edebilir diyebiliriz. Kuruluglar
tatmin seviyesini yiiksek tutarak ve en iyi elemanlarin en ¢ok tatmin olanlar
oldugunu gorerek, en ¢ok ihtiyag duyduklart bu elemanlari ellerinde tutmay:
bilmelidir. Aslinda kuruluslar devir olayim dyle bir ayarlamalidir ki kaybetmeyi goze
aldiklar1 elemanlar arasinda olugsun. Buna ragmen isini iyi yapan elemanlarin tatmin
seviyesini yiksek tutmak pek de kolay bir sey degildir ginkii en iyi sekilde
Odiillendirilmeleri gerekmektedir (Gray and Stanke, S.83 ).

3.1. Is Tatmini, Verimlilik ve Basarim

Isletmede bireysel basaryi,” kisinin kendisi i¢in tammlanan, ozellik ve
yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir siirlar i¢inde gergeklestirmesi olarak
tammlamak miimkiandir ( Erdogan, 1991, S.154 ).

1950’lerde, o ana kadar yapilan aragtirmalarin tatminle performans arasinda
¢ok diisiik bir iligki bulabildigi goériilmiistiir. Daha sonra Vroom tarafindan yapilan
bir inceleme de ,tatminle performans arasindaki iligkinin zayif oldugunu gostermistir.
Bu iliskinin zayiflifi, yiikksek performansin tatmini dolayl: olarak etkilemesinden
kaynaklanmaktadir. Lawler ve Porter, performans dolayli olarak tatmine yol agar
gorigiini soyle agiklamaktadir: Eger ¢dillendirilmenin tatmine yola agtifin1 ve baz:
durumlarda performansin odillendirilmeyle sonuglandifini disiiniirsek, o zaman

tatminle performans arasindaki iligkinin bir giincii  degiskenle yani



odillendirilmeyle  belirlendigini  géralmektedir.  Yani  yiiksek éaerformans

mikafatlandinlmaya, miikafatlandiriima da tatmine yol agmaktadir. Sek{lde “de' " /

aciklandifl gibi, tatmin performansa neden olmakta, aksine performans tatmiing™
neden olmaktadir. Bu gekil, performansin odiille sonuglandigimi belirtmekte ve iki
farkli 6dil tipini birbirinden ayirarak bunlarin performansla iligkisini agiklamaktadir.
Performansla ‘dig 6dul” arasindaki dalgali ¢izgi, bu tip 6diillerle performans arasinda
eksik bir iligki oldugunu gostermektedir. Dig 6diil ile kastedilen (prim, terfi, statii
gibi) daha ¢ok digik seviyeli ihtiyaglari kargilayan ddiillerdir. Aradaki iligki nispeten
daha zayiftir ¢linki bu tir odiilleri performansa direk olarak baglamak zordur. Bir
kurum mikafatlandirma politikasint belirlerken, performans digindaki diger
faktorleri de goz ontine almalidir. Bunun tam tersi asil 6diller igin de gegerlidir. Asil
oduller bireye yiiksek performans neticesinde kendisi tarafindan verilir. Asil édiiller
yilksek performans ile daha direk iligki igindedir. (Bu iligki sekilde yar1 dalgali ¢izgi
ile belirtilmigtir.) Asil 6diile en iyi ¢rnek, bireyin faydal bir isi bagarmig oldugu
digtincesinde olmasidir. Sekil 3.1, asil ve dig édiillerin ig tatmini ile dogrudan alakali
olmadigim gostermektedir. Ciink(i aradaki bu iliskinin boyutu bireyin 6diil
dagitiminda esitlik olup olmadifi anlayigina baglidir. Tatmin, bireyi aldig1 odiil
miktan ile almasi gerektigini digiindigi odul miktan arasindaki farka baghdir.
Performans ile 6dil arasindaki eksik iligkiye ve alinan adil 6diliin énemli etkisine
dayanarak, 1§ tatmini ile performans arasinda gok diigitkk ama pozitif bir iligki oldugu
sOylenebilmektedir. Fakat bu iligki bazi durumlarda negatif iligkiye
donigebilmektedir. Negatif iligki, odulin performansla alakasiz diigtiigi veya
performansla ters iligkide oldugu zaman gorillmektedir. Performansi belirleyen geyin,
bireyin istedigi seye ulagmak i¢in harcadig: efor oldugunu ve tatmini belirleyen geyin
de bireyin elde ettikleri oldugunu soylemek mantikli olmaktadir (Gray and Stanke,
S.83).
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Sekil 3.1. Performans — Tatmin lligkisi (Lawler — Porter Modeli )

Calisan bireylerin hem ‘mutlu’ hem de ‘iretken’ olmalari_ istenmektedir.
Yapilan birgok arastirma, tatmin (=mutlu) ve performans (=iiretken) arasidaki
iligkiyi incelemistir. 1ki bitylik aragtirma tatmin ve performans arasinda ne ¢ok biiyiik
ne de ¢ok kigik bir iligki oldugu sonucuna varmistir. "Vroom, tatmin —performans
iligkisini inceledigi 23 ¢alismanin sonucunda, 14 medyan-baginti oldugu raporunu
vermigtir". Bir sonraki arastirma; belirli performans gesitlerinin digerlerine oranla
tatminle daha alakali oldugu sonucuna varmugtir. Boylece, tatmin mi performansa
neden olur? , performans mi tatmine neden olur? sorulari ortava ¢ikmugtir ve
‘anlasmaz‘hklar bu noktada baslamnstyr. Tatminin performansa neden oldugu gorisi,
calisanlarimizi mutlu edebilirsek, daha dretken olmalarini saglariz  inanci
dogurmugtur. Buna ragmen giniimiizde bu goérusiin terst (performansin tatmine
neden oldugu), bireylerin yaptiklari iste basarili olmalari halinde tatmin olduklar
gorlisi  benimsenmektedir. Bazi laboratuar c¢aligmalari da giniimizde de
benimsenmekte olan ikinci gér?usun daha savunulabilir oldugunu ortaya koymaktadir.
Ama hala bu anlagmazliklar ¢6ztlebilmis degildir. Organ’in arastirmasi, ilk goérisi
destekleyen sonuglar ortaya koymustur. Eger performansin tatmine neden oldugu

gorisi  dogru ise, yonetimin yapmas: gereken sey, performans: olgiit alarak



ddillendirmeye gitmek olacaktir. Ciinkii 6diil performansi pek1§t1recekt1r Eger»_l !

tatminin performansa neden oldugu goriisti dogru ise, performans éeviyeSme TR

bakilmadan &diillendirme yapilmalidir. Boyle bir sistemde ise 9a11$anlarf

minnettarliklarim yiiksek performans sergileyerek gosterirler. Bir ¢ok konit,
performansin tatmine neden oldugu goriisiinii desteklemektedir. Diger ¢alismalar,
performans ve tatminin hangi kogullar altinda ilisikli oldugunu aragtirmistir. Jocobs
ve Solomon tatmin —performans iliskisinin, performansa dayali bir 6diillendirme
politikasi izlendigi zaman d:aha giiclii oldugunu gormiistiir. Yani aldiklari para
gosterdikleri performansa bagli olan bireyler (prim sistemindeki gibi), gostermis
olduklar1 performanstan (prim sistemiyle calismayanlara gére) ¢ok daha fazla tatmin
olmaktadirlar. "laffaldano ve Muchinsky, bu konu iizerinde yapilan c¢aligmalar:
incelemis ve performans — tatmin korelasyonunun .17 oldugunu s6ylemistir". Yani
calisanlarin hem tatmin seviyesini hem de performansim aym} anda ylikseltmek
isteyen kuruluslar pek bagarili olamayacaklardir. Bunun nedeni, bu iki kavramin
genelde birbiriyle alakali olmamasidir. Hatta, tiretkenligi arttirma amaciyla atilan
bazi adimlar, is tatmininin diigmesine bile neden olabilmektedir (Saal and Knight,

S.311).

Is tatminiyle verimliligin genel iliskisi Sekil 3.2'de gosterilmistir. Yiksek
verimlilik ve digiik is tatmini kosulu semamn C gizgisiyle belirtilmistir. Uretim
hattinin hizli ¢aligmasim isteyen bir gozetimci; yontem etiidii, zaman etiidii ve
yakindan gbzetim gibi bilimsel yonetim tekniklerine 6n planda yer vererek, Sekil 3.2
deki C cizgisinin gosterdigi gibi yiiksek verim diiglik tatmin saglayabilmektedir.
Diger yandan, eger gozetimei, etkili 6rgiitsel davramigin, 6rgiitsel hedeflere etkisine
bakmaksizin isgileri mutlu kilmak oldugunu distinmekteyse, A ¢izgisine benzer
sonuglara ulagacaktir. Yani, is tatmini fazla olacak, ancak az iy yapilacaktir. Bir
gbzetimcinin tanimlamasiyla iggiler caligmak istemeyecek kadar mutlu olacaklardur.
En ¢ok arzulanan diizenleme B gizgisiyle gosterilen yiiksek tatmin ve yiiksek
verimlilik bilesimidir. Yiiksek verimlilikle diigiik is tatmininin birlikte olmas:
kesinlikle olanakli olsa da, bu gibi asir1 kosullar: stirdiirmek uzun dénemde olanaklx
degildir. Ozgiir bir toplumda yikksek verim, diisik tatmin bilesimi gibi agin
kosullardan yeterli 6l¢lide genis bir grup etkilenirse, sonunda daha diisiik verimlilige
yol agan direnis ve kisiflamalar gelismektedir. Insanlar insan olduklan igin

tatminsizlik getirecek seylerden kagimmakta ve onlara direnmektedirler (Davis, S.98)
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3.2. is Tatmini, Devamsizhk ve isgiicii Devri
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Ise karsi olumlu tutumlarin, her zaman olumlu is davranisina (performansin
yiikselmesi) yol agmadigi bilinmektedir. Arastirmalar, is tatminsizliginin (olumsuz ig
tutumu) isgoéreni isten kaginma davramslanna ittiini gostermistir. Bu kagmma
davranigla., isgicih devri (isgbéren agisindan ¢ogunlukla is degistirme. Orgiit
agisindan isgorenin isletmeden ayrilmasi) ve ise devamsizliktir (isgérenin sik sik
isine gelmemesidir). Isten kaginmamin baska belirtileri ise, isgdrenlerin ise ge¢
gelmeleri, kahve, ¢ay ve yemek aralarini uzatmalan, isbaginda aylaklik etmeleri
seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Gerek isgiicii devri, gerekse devamsizlik, isletmenin
etkinligi tizerinde rol oynayan unsurlar arasindadir. Is akigi diizeninin bozulmas: ve
gereksiz masraflara yol agilmasina neden olarak, igletmeye pahaliya mal
olabilrnektedir. Bu konuda birgok arastirma yapilmistir. Brayfield ve Crockett ve
Vroom, bu alanda yapilan arastirmalar degerleme sonucu, is tatminsizligi ile isten
kaginma davraniglart arasindasgiiclii iliskiler oldugunu saptamislardir. Schuh yaptig
incelemede zeka, yetenek ve kisilik testleri ile isgiici devri arasinda tutarli bir iligki
bulunmadigint ve isgicii devrini tahminde en guglii aracin tutum oSl¢imleri oldugunu

gostermigtir. Her ne kadar isgici devri ve ise devamsizlik ayni ya da benzer
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davranuglarsa da, bunlara yol acan kogsullar her zaman aym olmaméktadlr_.
Devamsizlik, bazen igten kaginma davramigi dogrusunun bir ucu, isgﬁcii devri i'sé L
diger ucu olarak diisliniilmiis ve devamsizligin ilerde ister. ayrilmanin bir ‘t;élirtisi
olduguna inanilmistir. Bireysel ve grup diizeylerinde yapilan aragtirmalar, isten
ayrilma ve devamsizlifin birbirleri ile iligkili oldugunu dogrulamistir. Ancak Porter
ve Steers’e gore, devamsizlik ve isten ayrilma birbirlerinden bazi yonlerden farklidur.
"Porter ve Steers’in inceledigi 22 arastirmadan yalmz 6’s1, aym faktérlerin isten
ayrlma ve devamsizlik tizerinde aym dogrultuda etki yaptigini gdstermistir”. Bu
nedenle Porter ve Steers, bu iki isten kaginma davramgimn ¢ yonden farkls
oldugunu savunmuslardir. Birinci olarak, ige devamsizhigin sonuclart hi¢ olmazsa
birey i¢in daha az etkilidir. lkinci olarak, ise devamsizhik karari, isi birakma
kararindan daha kolay bir karardir. Ugiincii olarak, da isten ayrilma karari, baska is
segeneklerinin bulunmasma baghdir. Bu segenekler olmadii taktirde, birey ise
devamsizhig1 bir segenek olarak kabul edilebilir. Dolayisi ile bir bireyin aymi
isletmede isine devam ‘etmesi, her zaman isinden memnun oldugu anlamina
gelmemektedir. Aym sekilde bireyin isten ayrilmasi da her zaman ig tatminsizliine
bagh olmayabilmektedir. Isgiicii piyasasinda aym isgdrenin cahisabilecegi cok is
secenedi varsa, birey segim hakkini kullanabilir ya da sadece degisiklik istedigi igin

mevcut firsatlardan yararlanabilmektedir ( Baysal, S.208 ).

Yapilan bir aragtirmada bir grup caliganin tatmin seviyeleri 6l¢iilmiis ve bir
sene sonra bu gruptan kag kisinin isten aynldigy goézlenmistir. Isten ayrlan bireyler
ile isine devam eden bireylerin tatmin seviyeleri birbiriyle karsilagtirilmig ve tatmin
seviyeéi diigiik bireylerin igten ayrilmaya daha meyilli oldugu sonucuna vanlmigtir.
Yani tatmin diizeyinin personel devir hizim belirleyebilecegi anlasiimigtir. "Ross ve
Zander’in aragtirmasi da bu tarz bir ¢aligmaya iyi bir 6rnek tegkil etmektedir. Ross
ve Zander biiytik bir sirketin 2680 bayan is¢isinin tatmin seviyelerini Slgmiis ve 4 ay
sonra 169 ig¢inin istifa et'igi goriilmiistiir". stifa eden bu ig¢ilerin tatmin seviyeleri
yeniden incelenmis ve goriilmiis ki bu isgilerin sahip olduklart 6zerklikten,
kazandiklarindan ve iglerinden belirgin gekilde tatminsiz olduklari goériilmiigtiir.
Personel devri gibi devamsizlifin da ig tatmini ile iligkili oldugu saptanmistir. Ama
devamsizlik ile is tatmini arasindaki iligkinin, personel-devir ile is tatmini arasindaki
iligkiden daha yiiksek oldugu goriilmiigtiir. Devamsizlik, hastalik, kaza veya bir

yakinin 6liimii gibi bireyin mecburiyetten dolay isine gidememesi nedenleri diginda
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kalan keyfi nedenlerden dolay1 ortaya c¢ikmaktadir. Tatminin sa‘déce'd lg‘eyﬁ

devamsizligt etkileyecegi ve tatminin biitlin devamsizliklarla iligkili oﬂvl‘a;‘rtha)"f'acagy(“f

kabul edilmektedir. Keyfi devamsizlik ile mecburi devamsizliklari birbiﬂndéﬁ‘\fé};lran e

aragtirmalar, tatminin keyfi devamsizlifa etkisinin ¢ok daha fazla oldugunu
gostermektedir. Tabi ki bu sonu¢ tatminin bireyin ise gitme istegini etkilemesi

durumunda kabul gérebilmektedir (Gray and Stanke, S.83 ).

Isini sevmeyen kisilerin daha sik devamsizlik yaptigi diisiintilmektedir. Buna
ragmen aragtirmalar tatmin ile devamsizlik arasinda ¢ok nadiren bir baginti
bulundugunu gostermektedir. Ayrica tatminin degisik boyutlarinin, devamsizlik ile
farkli sekillerde alakali oldugunu gosteren kamitlar da bulunmaktadir fakat hala
diyebiliriz ki devamsizlifa en ¢ok neden olan sey isin kendisinden duyulan
tatminsizliktir. Bu konuda yapilan 3 arasiirma incelenmistir: Smith , aragtirmasi i¢in
dogal bir olaydan faydalanmustir. Bir kar firtinasi ertesinde, ige gitmek igin ¢aba sarf
edilmesi gereken hava kosullarinda Chicago’daki bir girketteki devam oranim
gézlemlemigtir. Bu gézlemden 6nce (firtina giiniinden once) calisanlardan tatmin
boyutlan 6l¢iilmils ve ayni igyerinden gelecek icin bir beklentileri (ylikselme gibi)
olup olmadigi konusunda bilgi alinmugtir. "Aym aragtirmayi, kar firtinasindan
etkilenmeyen New York’taki bagka bir sirketin ¢alisanlarm tizerinde de yapmig ve
Chicago’daki ise devam oraminin %70, New York’daki ise devam oraninin ise %96
oldugunu gormiigtiir". Chicago &rneginde, calistiklari igyerinde yiikselme sansi
oldugunu diistinen bireylerin igyerine gitmek i¢in gerekli ¢abayr gosterdikleri
goriilmistiir. Bu ornekte, dzel sartlar digmnda tatminle ise devam arasinda oldukea
timli bir iligki var denilebilinmektedir. Steers ve Rhodes’in ileri strdiigii
devam/devamsizlik modeli Sekil 3.3’te gosterilmektedir. Sekil 3.3. inceledigin de,
tatmin ve ige devam arasina birgok faktoriin girdigi goriilmektedir. Araya giren bu
faktorlere bakarak, tatmin ve ise devam arasindaki iligkinin hem giiclii hem de zayif
oldugunu sdylenebilmektedir. Isini seven fakat ise devam etmesi yoniinde higbir
zorlayic1 olmayan birey, biiylik bir ihtimalle devamsizlik yapmaya meyilli olacaktir
(Saal and Knight, S.307 ).



3 Kigisel ozellikler
Egitim '~
Gorev silresi
Yag
Cinsiyet
Aile bayoklago
i i 7.Devam kahliyeti
2.15362‘:1‘:.:::&3“" v Hastaltk ve kazalar
Aule sorumiuluklart
Ulagtm problemleri
1.1s durumu £ Cal
i 6.Motivasyonun 4 .
lslzea‘:;'n;si Y p 4l d::min " sarekliligs v devamlili
Garev stresi -
Cahgma grubumm boyakliga
Liderin tarzt
Yardimer galigan iligkilen
Terfi olanaklant
5.Devamlilik baskist
Ekonomi/Pazar kosullan
% Gudaleyici/Odil sistemi

Calhgma grubu normlan
Kigisel caligma ahlaly
Organizasyonel tahutler

h

Sekil 3.3. [sgorenin Devamliliginda Etkili Olan Temel Faktorler

Muchinsky & Tuttle tatminle isgt devri arasindaki iligkiyi arastiran 39
caligmayt Ozetlemistir. 4 tanesi diginda hepsinin sonucunda  tatmin/ig¢i devir
iliskisinin negatif bulundu@u gorilmiistiir. Yani bireyler islerinden ne kadar
hosnutsuzlarsa, isten ayrilma eyilimleri de o kadar yiiksektir. Mobley, tatminle istifa
arasinda varsayimsal bir dizi bag kurarak bir 15¢i- devir modeli olusturmustur (Sekil
3.4).

Bag kelimesiyle kastedilen;

1-) Isten ayrilmay: diisiiniiyor olmak

2-) Yeni bir is artyor olmak

3-) Ayriimaya nivetli olmak

4-) Ayrilmaya veya kalmaya kesin karar vermektir



Is tatmini

Isten ayrilmay:
diistinme
v .V
Yas. kidem Baska bir is
arama
Isten aynimaya
. niyetli olma
Baska bir alternatif
' : is bulma ihtimali ?
Istifa/
devam

Sekil 3.4. Personel Devir Siirecindeki Baglar

Moblen tatminsizlik duygusunun istifa disincesini tahrik etti§ini ve bunun da
bireyi yeni bir is aramaya yonelttigini iddia etmektedir. Eger isten ayrilmak bireye
pahaliya mal olacaksa birey tekrar bir degerlendirme yapmakta, ayrilma fikrini daha
az benimser hale gelmekte veya isine karst devamsizlik ya da pasif davramg gibi
farkh tepkiler- gelistirmektedir. Eger bi;ey istifa etmenin getirecegi mali yiikii goze
alisa ve herhangi bir is daha cazip gelirse, bu da bireyin isten ayrilma niyetini
ateslemekte ve sonugcta istifa etmektedir. Eger buldugu diger is (alternatif is) pek
cazip degilse bu durum bireyin iste kalma niyetini ateglemektedir. Mobley, Horner
ve Hollingsworth, bu modeli_ test etmigler ve bir grup hastane personelinin tatmin

seviyelerini 6lgmiiglerdir. Modelde belirtilen diger 4 degisken de Olgilmis. Tatmin

-
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seviyesi Ol¢gtildiikkten 47 hafta sonra, personel devir orani incelenmisgtir, Mopley ve‘.?x.‘ C

arkadaslar1 bu model yardimiyla personel devir oranim tahmin etmeye (;ahsmlslar ve: T

is tatmini ile istifa arasina bazi biligsel ve davramgsal degiskenlerin girdlgrm~
kanitlamiglardir. Yani, personel devir oramimin sadece isteki tatminsizlige
dayandirilmamasi gerektigini ispatlanmiglardir. Tatmin, personel devir oraninin en
Onemli belirleyeni fakat ekonomik ortam da ele alinmalidir. Muchinsky ve Morrow,
ekonominin iyi oldugu zamanlarda tatminin personel-devir oramm belirleyen en
biiylik fakttr oldugunu belirtmiglerdir. Fakat ekonominin darda oldugu ve igsizlik
oraninin yiiksek oldugu zamanlarda , bireyin igten ayrilmak yerine yasadift bu
tatminsizlik duygusuna katlanmay: tercih etmektedir. Ekonominin iyi oldugu ve is
bulma sansimin yiiksek oldugu zamanlarda ise, tatminsizlik duygusu personel-devir
oraninin yiikselmesine neden olmaktadir (Saal and Knight, S.312).

Is tatmini ile personel devri arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalar
gostermektedir ki, bu ikisinin arasinda tutarli ama zayif bir iliski bulunmaktadir.
Beehr ve Gupta, Kraut, Mobley, Horner ve Hollingsworth ve Waters ise bireyin
igsyerinde kalma niyeti ile personel devri arasinda belirgin bir iligki oldugunu
belirtmislerdir. Bu iligki, tatmin ve personel devri arasindaki iliskiden daha yiiksektir.
Devamsizlik ve personel devir arasindaki iligkiyi inceleyen eski ve yeni bir¢ok
araghirmanin  vardigl sonucuna gore devamsizlik, bireyin kendini ¢alistigi yerden
cektiginin gostergesi ve personel devrinin de habercisidir. Ozellikle personel
devrinin mevcut tatmin seviyesinde ve zihin saglifinda degisikliklere yol agtig1 bir
gergektir. Hem meslegini hem de gérevini degistiren bireylerin tatmin seviyeleri ve
zihinsel sagliklari, sadece meslek veya sadece gérev degistiren bireylerin tatmin
seviyelerinden ve zihinsel sagliklarindan daha fazla yiikselmektedir. Bu konuda
yapilan sinurli sayida aragtirmanin sonucuna gore, personel devri hem kalanlarin hem
de ayrilanlarin tutum ve davranmiglarinda 6nemli etki yapmaktadir. Mesela ayrilanlar
igin, iy degisimi stresli olabilmektedir. Krackhardt ve Porter, personel devrinin
kalanlar1 daha tatminsiz ve daha cesaretsiz yapacagmi belirtmigtir. Ama bireylerin
islerinden ayrildiklarinda yasadiklar1 psikolojik problemler hep bir yana atilmis ve
personel devrinin ihmal edilen bir y6nii olmustur (Waters and Roach, S.393 ).

Is tatminin bulmayan kisiler bazen isten ayrilmak yerine sikayet etmeyi tercih

etmektedirler. Bu davranig bi¢imi tamamen isgbrenin kisi olarak aktif ve pasif



davramsli olmas: ile, yapisal olarak yapici veya yikici egilimler taglmam 1le~&ek
ilgilidir. Kiginin sikayet ile isten ayrilma arasinda kalan tatmmSIZhgl gostefme\ .
bigimini Sekil 3.5'de gérmek miimkiindiir. Sekil 3.5.'de goriilduigii gibi aktif yaprh Y.
yikict yaklagmmli kisiler tatminsizliklerini isten ayrilarak gostermeyi tercih
etmektedirler. Bu kisiler is tatminsizliklerini gostermek i¢in, istifa ederler, istifa
edeceklerini sOylerler, bazen is ararlar ve bunun bilinmesinden rahatsiz
olmamaktadirlar. Buna karsilik aktif ve yapici yaklagimli kigiler ses getirme egilimini
benimsemektedirler. Kendilerini rahatsiz eden durumu diizeltmeye c¢alismakta,
iyilestirme Onerileri ortaya koymakta, sorunlarimi amirleri ile tartigmayr tercih
etmektedirler. Pasif davrangli, yikici tiplerin tatminsizlik karsisindaki durumlari
ihmaldir. Bunlar olumsuzluklar karsisinda pasif kalirlar, olaylarin daha kotiiye
gitmesine izin verirler, kronik devamsizlik, ise ge¢ gelme, verimlilifi saglayan
caligmalart baltalama, is hatalarinin artmasim saglama bu tiir egilimi esas alan
isgbrenlerin tipik yaklagimlaridir. Pasif davramgli ve yapici olan iggérenler, dig
diinyaya sadakatlerini yansitabilirler. Bunlar pasiftirler ama iyimser yaklagimi
benimsemektedirler. Zamanla kogullarin iyilesecegini ve tatmin bulacaklarir
beklerler. Dis elestirilere karsi igletmeyi korumaya g¢aligmakta, yonetimin dogru
harekette bulunacagina inanmaktadirlar. Esasinda kisinin bu tepkileri gOstermesi is
kidemi ile de ilgilidir. Ise yeni giren ve bekledigini bulamayan kisinin kisa bir zaman
dilimi icerisinde ayrima kararnn vermesi dogaldir. Buna karsihik girdigi isten
bekledigini bulan isgbren tatmin olmaktadir. Kiginin 6zellik ve yeteneklerinin ise
uygunlugu da girdigi iste kaliciligim saflamaktadir. Bu nedenle iyi bir personel
se¢im sistemi iggGrenlerin igte kalicillifim ve tatmin bulmalarimi saglayacaktir

(Erdogan, 1996, S.254 ).
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Sekil 3.5. Ig Tatminsizligini Yansitma Bigimleri
3.3. isc {lgisizlik ve Is Kazalan

is kazalan pek ¢ok teknik faktorden kaynakhnabllecesc,l gibi, Personelin
dikkatsizligi. hatalt davramslars 2 aibi taktorlerden de ortaya Qlkabllmektedlr Bunlarin
vaninda i§ tatminsizligi sonucu bir savunma mekanizmasi olarak ise ilgisiz kalmig
uvumsuz is gorenlerin yapmig oldugu ig kazalarinin, toplam is kazalan arasinda

onemti bir yer tuttugu bilinmektedir (Senatalar, 5.459).
3.4. Catismalar

{s tatminsizliginin birey iizerinde yaratacag engelleme, geriim ve diger
olumsuz etkilerin sadece bireyle simrh kalmayip, bireyin sosyal ve orgutsel
cergevesiyle iliskilerini de olumsuz yonde etkileyerek. bireyler arasi. birey-grup ve

birey-orgit gatiymalarina yol agacag da agtktir ( Kiling, S.206).

Burada ornekleri cogaltmak  mimkindir. onemli olan Thusus. 1§
tatminsizliginin, tatminsiz kalan kisi tizerindeki olumsuz etkileri vasitasivla isletme

catismalar tzerinde etkili bir rol oynayacag gergegidir.
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3.5. Is Tatmini, Psikolojik Sorun ve Sikayetler

Is tatminsizliginin verimliligi olumsuz etkilemesi, ise ge¢ kalmalari Ve istéﬁ
ayrilmay1 desteklemesi bir bakima y6netsel sonugtur. Bazi hallerde toplumun ahlaki
yapisina, isletmenin kiiltirel olgunluguna ters igleyen davramglarin da is
tatminsizliginden kaynaklandigr goriilmektedir. Simrli sayida da olsa, kendisine
haksiz davranildifini diigtinen, adil olmayan davramglar algiladip i¢in isinde tatmin
bulmayan baz:t isgérenlerin yonetimi cezalandirmak igin isyerlerinde hirsizhik
yaptiklari, Ustelik de kendilerini béyle bir yol izlemekte haklh gordiikleri
saptanmigtir. Bu tlir bir sonug ig tatminsizliginin yarattigi davranig bozuklugundan
bagka bir sey degildir. Is yerlerinde hirsizik yaparak maaglarimi hak ettikleri
seviyeye g¢ikardiklarimi diiglinen iggtrenler zamanla baska davrams sapmalarinin da
kaynagi olmaktadirlar. Is tatminsizliginin sinirsel ve duygusal bozukluklara da yol
agtign bilinmektedir. Istahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢okiintii gibi faktorlerle is
tatminsizligi arasinda iligkiler vardir. Bazen iggGrenin hayatindaki kotii evlilik,
basarisiz gocuk gibi diger stres kaynaklari is tatminsizlii ile birleserek kisiyi
yikmaktadir, Is tatminsizligi bazen kisinin hayatinda kisir déngiiler yaratmakta,
bagagrisi, yorgunluk gibi semptomlar yaratmaktadir. Stiphesiz hirsizlik, duygusal
hastaliklar gibi sonuglar is tatminsizliginin yaratacagn ug¢ davramsglardir. Is
tatminsizliginin daha g¢ok sendikal hareketlere yol agtigi, isgdrenlerin kendi
aralarinda anlasarak verimi diigiirmelerine sebep oldugu, devamsizlik ve isten
ayrilmalar1 destekledigi bilinmektedir. Gegmigte ortaya ¢ikan hizli ve reaksiyoner
sendikalagma, tahribe doniik sendikal hareketlerin temelinde caliganlarin i
tatminsizliginin etkisinin oldugu da bir gercektir ( Erdogan, 1996, S.255 ).

Beehr ve Newman, stresi soyle tanimlamaktadirlar: Is stresi, isle ilgili
faktorlerin bireyi normal davraniglarindan sapmaya zorlayacak derecede etkilemesi
durumudur. Is tatmini veya tatminsizligini, kabaca, is stresini yansitan gey olarak
tanimlanabilmektedir. Ciinkii tatmin, bireyin deneyimlerinin ve ¢aligtift yerle ilgili
diigiincelerinin 6zet bir gostergesidir. Stres i ortami ile birey arasinda yaganan
etkilesimlerin biiylik bir kisminda, gevreden gelen uyaricilarla bireyin tepki verme
kapasitesi arasindaki dengesizligin dogurdugu gerilimlerdir. Is tatmini, kismen,
bireyin is stresi deneyimlerinden dogan bir g1kt olarak da goriile bilinmektedir. Ama
birgok is tatmini 6lgtimii sonucu, bireyin galistigr isin 6zelliklerine karst tutumlarini



yansittigma  gore, is tatmininin is stresiyle tamamen

isaret eden arastirmalara bakilirsa, is tatmini ile saglik bulgular aras1ﬁi%;3egatif '«f‘
& Bdade
iligki oldugu kabul edile bilinmektedir. ( Kavanagh et al, S.692 ).

Her ne nedenle olursa olsun psikolojik bir tatminsizlige ugrayan bir iggéren,
bununla ilgili belli bir davramgsal bozukluk igine girmekte ve bu hareketini ¢evresine
karst gt‘)stermektedir. Ulagmak istedigimiz amaglara ulagsmamiza mani olan engel ve
mudahaleler psikolojik tatminsizligin kaynag: ve normal disi davramslarda

bulunmamizin sebebini olugturmaktadir (Eren, S.186).
Psikolojik tatminsizligin dogurdugu belli bashi davranigsal bozukluklar:

A-) Saldirgan Davranglar: Isgérenlerde psikolojik tatminsizlik nedeniyle en
cok rastlanan saldirganlik olaylaridir; Yénetimin tutumundan devaml: olarak sikayet
edilmesi, alet, makine ve cihazlarin tahribi,. is arkadaglanyla gegimsizlik, ise
devamsizlik, sendikaya liye olma gibi davramslar saldirgan davramslara 6rnektir.

B-) Geriye Doniis Davramglar: Geriye doniis hallerinde en g¢ok goriilen
davramglardan birisi ¢ocukga davramglardir. Isgoren karsisindakine kendisini kabul
ettirmek i¢in fikirle micadelesini sinir harbine ve hatta sézle tecaviize kadar
gotirebilmektedir. Bagkalarinin arkasindan olumsuz sozler soylemek, dedikodu
yapmak ve bunlara katilmak bu tip davramslara 6rektir, dedikodu halleri de hem
geriye doniis ve hem de saldirganlik hallerinin kompleks bir gekilde ortaya
cikmasidir. Baskalariyla alay eden, onlarin davrams ve konugmalarini begenmeyen
kimseler de bu sekilde kompleks bir davramsta bulunuyorlardir. Bazi igler
isgorenlere istemedigi halde yaptirilmak istendigi zaman kadinlarin aglamasi,
erkeklerin surat asip somurtmalan geriye donug hallerinin yiizdeki ifadelerine érek

gosterilmektedir.

C-) Tekrar Denenmek Istenen Sabit Davramiglar: Calisma hayatinda bu
hareketlef, caresizlik sonucunda ortaya ¢ikan davranslar olarak sik¢a goriilmektedir.
Caliyma yontemlerinde ve aletlerinde yapilan degisikliklere ve yeniliklere kars:

direnen isgorenler genelde tekrar denenmek istenen sabit davraniglar gostermektedir.
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D-) Tevekkiil Olma: Psikolojik tatminsizlige ugrayan yada kendine @w&x( zllkl :
duyan kimselerde rastlanan igi oluruna birakma halidir. Cesareti kirilan v tuﬁpfsikhk
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icine digsen iggorenler, miicadeleci olmak yerine kendilerini hayatm »@ki@“fﬁh? “"‘,(4{{*‘

birakmislardir. Bu iggorenler bundan sonrasi Allah Kerimdir felsefesine siki sikiya

baglanmislardur.



4., ARASTIRMA; ASSAN ALUMI
AS’DEKI ISGORENLERIN IS
ORANLARI ILE ISGOREN DAVRANISLARI
TLISKISININ INCELENMESI

4.1. Arastirmamnin Amacs

Bu aragtirmada ; iggorenlerin yag, mevki, 6grenim durumu, cinsiyet, kidem gibi
kigisel ozelliklerine bagli olarak tatmin oranlarinin ve ig tatminlerine etki eden
faktorlerden duyulan tatmin derecesinin tespit edilmesi, ig tatminlerine etki eden
faktorlerle ig tatmini arasindaki iligkinin incelenmesi ve buna bagli olarak girkette ig
tatmini bakimindan eksik olan yonlerin tespit edilerek sirket yonetimine fayda
saglanmasi amaglanmigtir. Bununla birlikte amaglanan iggérenlerin ig tatmin oranlan

ile iggorenlerin davramslar arasindaki iligkiyi incelemektir.
4.2 Arastrmamin Kapsam ve Simiriamalar

Aragtirma Istanbul ili, Tuzla ilgesinde kurulu bulunan ve Aliiminyum
sektoriinde faaliyet gosteren Assan Alaminyum Sanayi ve Ticaret A.S.’de tiim
isgorenler 127 beyaz yakali (memur) ve 379 mavi yakali (ig¢i) uUzerinde
uygulanmugtir.

Aragtirma stiresi kisa tutulmusg ve aragtirma 15 giinde sonuglandirilmigtir,

Ankete katilim oram beyaz yakalilarda %58, mavi yakalilarda ise %68

olmustur.

Dagitilan Anket  Geri Getirilen Anket Ankete Katilim Oram

Memur 127 73 %58
fsci 379 257 . %68
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4.3. Arastirmada Kullanilan Yontem ve Teﬁmikﬂéﬁ;

N .
cN

Arastirmada teorik bulgulardan yararlanarak beyaz yakali personel 1gihayr1

mavi yakal personel igin ayr1 ¢aligan memnuniyeti anketi gelistirilmistir ve anket
ornekleri Ek 1 ve Ek 2°de sunulmaktadir. Anketin giivenilirligi beyaz yakahlilarda
%97.36, mavi yakalilarda ise %87.35"dir.

Isgorenlerin is tatmin derecelerini belirlemek i¢in Minesota [s Tatmin

Olgeginden yararlanilmgtur.

Ankette istenen bilgiler;

1-) Ankete katilan iggtrenlerin kisisel bilgileri

2-) Is tatminlerine etki eden faktorlere dair egilimleri

3-) Is tatminlerini nasil hissettiklerine dair bilgilerden olugmaktadur.

Ankette elde edilen verilerin analizleri SPSS istatistik programu ile yapilmaistir.



4.4. Arastirmanin Bulgular

4.4.1. Beyaz Yakalilarla (Memurlarla) figili Bulgular

Cizelge 4.1. Yas Dagilimu

Frekans Yiizde Gergek Yizde Kamalatif Yiizde
_ 24 VEALTI 8 11,0 11,0 11,0
25-29 ARASI 21 288 28.8 39,7
30-30ARASI 28 T 354 L 781
~ 40 VEUZERL 16 1210 a1 1000
. Toplam _ 73 1000 1000

Ankete katilan memurlarin yas dagilimi; 24 ve alti 8 kisi %11, 25 — 29 aras1 21
kisi %28.8, 30 — 39 aras1 28 kisi %38.4, 40 ve tizeri 16 kisi %21.9 dur.

Cizelge 4.2. Assan Aliiminyum'da Caligma Siiresi Dagilim1

Frekans Yitzde Gergek Yitzde Komilatif Yizde
1 YILDAN AZ 11 15,1 15,1 15,1
1-5YIL 42 51,5 57,5 72,6
6-10YIL 8 11,0 11,0 83,6
10-20 YIL 12 16,4 16,4 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Ankete katilan memurlarin ¢alisma stiresi dagilim; 1 yildan az 11 kigi %15.1,

1 -5 yil 42 kisi %57.5, 6 — 10 y11 8 kisi %11, 10 — 20 yil 12 kisi %16.4, 20 yil tizeri

yoktur.
Cizelge 4.3. Ogrenim Durumu Dagilimi
DA
o Frekansg Yiizde Gergek Yizde ) _Kﬁgmﬂlaxjf Yizde
. hkoxkurL 1 1.4 14 B 14
~ MESLEK / TEKNIK LISE 14 192 - 19,2 20,5
_ UNIVERSITE ., 41 56,2 56,2 76,7
MASTER / DOKTORA 17 233 233 100,0
ki i
Toplam 73 100,0 100,0
VIP

Ankete katilan memurlarin 63renim durumu dagilum; ilkokul 1 kisi % 1.4,
ortaokul yok, meslek / teknik lise 14 kisi %19.2, {liniversite 41 kisi %56.2,
master/doktora 17 kisi %23.3 tir.

Cizelge 4.4. Cinsiyet Dagilhim1.

Frekans Yiizde Gergek Yitzde Knmﬂﬁlaiif Yozde
~ KADIN 4 193 192 192
~ ERKEK 59 808 808 - ~160,0
TgpLglin 73 1000 100,0 ;

kisi %80.8 dir.

Ankete katilan memurlarn cinsfyef dagiluny; kadin 14 klél %19.2, erkek 59




Cizelge 4.5. Sirketteki Statii Dagilim s
] Frokans Yazde “Gergek Y02de Kbt atE Yide
MEMUR / TEKNISYEN 19 26,0 26,4 36,4 -
. MUHENDIS / UZMAN 23 31,5 31,9 583.
SEF / MUDUR YARDIMCISI 19 260 264 84,7
MUDUR 11 15,1 153 100,0
Toplam 72 98,6 100,0
Bos i 1 1,4
Toplam 73 100,0

Ankete katilan memurlarm statli dagilimi; memur/ teknisyen 19 kisi %26,
mithendis / uzman 23 kisi %31.5, sef / miidiir yardimeis1 19 kisi %26, miidiir 11 kisi
%]15.1 dir.

Sirket Vizyon Ve Degerleri

Cizelge 4.6. Sirketin Uzun Vadede Varmak Istedigi Noktay: Bilenlerin Dagilim1

) Frekans Yilzde Gergek Yiizde Kimilatif Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 1 15,1 15,3 15,3
T KATILMIYORUM 10 13,7 13,9 29,2
KARARSIZIM 14 19.2 194 48,6
KATILIYORUM 22 30,1 30,6 79,2
BUTONUYLE KATILIYORUM 15 205 208 100.0
, "~ Toplam T2 .6 100,0
Bog . N N
Toglam ) 73 100,0 I ; X
Memurlarin %50’si sirketin uzun vadede varmak istedigi noktay1 bilmektedir.
Cizelge 4.7. Sirketin Hedeflerini Gergeklesebilir Bulanlarin Dagilimi
Frekans Yozde Gorgok Yozde ' Kamolatit Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 9 12,3 12,3 12,3
KATILMIYORUM 17 23,3 233 35,6
KARARSIZIM 15 20,5 20,5 56,2
KATILIYORUM 20 274 274 83,6
BUTUNUYLE KATILIYORUM 12 16,4 16,4 100,0
Toplam 73 100,0 ] 100,0 j )
Memurlarin %44°ti sirketin bu hedefini gergeklesebilirlegebilir olarak
gormektedir.
Cizelge 4.8. Sirketin Degerlerini Bilme Ile Ilgili Gortisler
Frekans Yizde Gergek Yozde ' Komalatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 10 137 139 139
KATILMIYORUM 10 13,7 13,9 27,8
KARARSIZIM 21 288 29,2 56,9
KATILIYORUM 16 21,9 22,2 79,2
BUTUNUYLE KATILIYORUM 15 20,5 208 100,0
Toplam 7 98.6 100,0
Bog 1 1,4
Toplam 73 100,0

Memurlarin %4311 sirketin degerlerini bilmektedir.
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Sirket Yonetimi =

. e
e

Cizelge 4.9. Jirket Yonetiminin Topyekiin Mitkemmellesme Felsefesine Bagli T
Oldugu lle lgili Grigler

Frekans ] Yizde Gergek Yiizde Komilatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 ] 19,2 19,2 19,2
KATILMIYORUM 15 o 20,5 20,5 39,7
KARARSIZIM 24 4 mo 32,9 72,6
e ALY ORUM 15 N 20,5 ] 20,5 e
_BUTUNUYLEKATILIYORUM 1 LI B N N, N i 1000
Toplam 73 4 1000 | 100,0

Memurlarin %27°si sirket yonetiminin topyekiin mikkemmellesme felsefesine

bagh ve inanmis olduklarimi diisiinmektedir.

Cizelge 4.10. Sirket Yonetiminin Iki Yonlii [letisimi Gergeklestirdigine Dair

Goriisler
N N Frekans Yiizde Gergek Yiizde Kamiilatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM ] 9 ] 123 125 125
KATILMIYORUM 20 27,4 278 40,3
KARARSIZIM : 21 28,8 29,2 69,4
KATILIYORUM ; 17 23,3 23,6 93,1
BUTUNUYLE KATILIYORUM H 6.8 6,9 100,0
Toplam 72 98,6 100,0
Bog 1 . 14
N Toplam o 73 . 100,0

Memurlarin %30’u girket yonetiminin iki ySnlii iletisime agik, gelismelerden

haberdar ettigini diisiinmektedir.

Cizelge 4.11. Sirket Yonetiminin Planh OlduBuna Dair Egilimler

o . Frekans 4  Yiizde il Gert;gig Yozde Kﬂgﬁtﬂ!.]gngY(lz_de
KESINLIKLE KATILMIYORUM 18 ; 24,7 25,0 25,0
KATILMIYORUM 19 i 26,0 26,4 51,4
KARARSIZIM ] 20 274 27,8 792
KATILIYORUM 11 15,1 15,3 94.4
BUTUNUYLE KATILIYORUM 4 s,5 5.6 100,0
Toplam 72 | 98.6 100,0
1 Bos 1 14
Toplam 73 g 1000

Memurlarin %21°i girket yonetiminin planl oldugunu diisinmektedir.

Cizelge 4.12. Sirket Yonetimini Yenilik¢i, Cesur Ve Atak Bulma Egilimi

Frokans Yizde Gergek Yazde Komilatif Yozde

KEs_tNL;KLEKAmMIYORUM [] ] 11,0 | 1 11,1
KATILMIYORUM N 2 278 K 38,9

KARARSIZIM 2 16,4 16,7 55.6

T KATILIYORUM 18 T 247 250 20,6

BUTUNUYLE KATILIYORUM 14 < 192 194 100,0

Toplam 72 98,6 100,0 -
Bos 1 14
Toplam 73 ; 100,0

Memurlarin %45°1 girket yOnetiminin yenilik¢i, cesur ve atak oldugunu

diigtinmektedir.
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Clzelge 4.13. Sirket Yonetiminin Yiiksek Yetki Devri Saglad1g1na Dair G rusler

o Frekans N i Yﬂzde Geft;e!g Yiizde 41 Kﬁmﬁ]atlf Yiizde,
—KESINLIKLE KATICMIYOROM | 8110 |~ IS o
KATILMIYORUM 17 23,3 23,6 34,7
KARARSIZIM 24 j 32,9 333 68,1
KATILIYORUM 18 24,7 25,0 93,1
BUTUNUYLE KATILIYORUM S 6,8 6,9 100,0
Toplam n 72 98,6 100,0
4 Bos A i ) ) 14
Toplam 73 1000

Memurlarin %32’si sirket yonetimini yetki devri yliksek olarak gérmektedir.

Cizelge 4.14. Sirket Yonetiminin Yiiksek Bir Moral Diizeyi Olduguna Dair

Goriigler
Frekans Yiizde Gergek Yizde Kimalatif Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 6 82 8,5 8,5
KATILMIYORUM 15 20,5 21,1 29,6
KARARSIZIM 21 28,8 29,6 59,2
KATILIYORUM 21 28,8 ) 29,6 88,7
BUTUNUYLE KATILIYORUM 8 11,0 11,3 100,0
Toplam : 71 97,3 100,0 |
Bos 2 . 2.7
_Toplam | 73 100,0 ; N

Memurlarm %40°1 §1rket yonetiminin moral diizeyini yiiksek bulmaktadlr.

Cizelge 4.15. Sirket Yonetiminin Etkin, Hizh ve Bilgiye Dayali Kararlar
__Verebildigine Dair Egilimler

Frekans ; Yizde Gergek Yizde Komilatif Yzde

KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 19,2 19,4 19,4
KATILMIYORUM 12 16,4 16,7 36,1
KARARSIZIM 24 329 333 69,4
KATILIYORUM 19 26,0 26,4 958

BUTUNUYLE KATILIYORUM 3 i 4,1 42 100,0

Toplam 72 i 98,6 i 100,0
4 Bog o B 1 14
Toplam 73 100,0

Memurlarin %31’ girket y6netimini etkin, hizh ve bilgiye dayali karar

verebilenler olarak gérmektedir.

Cizelge 4.16. Sirket Yonetimini Giivenilir Bulma Ile Ilg111 Fikirler

N Frekans Yiizde Gergek Yiizde ; Kimuolatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 19,2 19,4 19,4
KATILMIYORUM 10 13,7 13,9 33,3
" KARARSIZIM 18 24,7 250 58,3
KATILTYORUM 15 205 208 79,2
BUTONUYLE KATILIYORUM 15 1 5 208 100,0
Toplam 72 98,6 100,0
3 Bog 1 1 14
Toplam 73 100,0

Memurlarin %42’si sirket yonetimini giivenilir olarak gormektedlr



Cizelge 4.17. Sirket Yonetimini Adil Bulma Dagilim

Y
Frekans Yizde Gergek Yuzde Kamiilatif Yﬂiﬁ
KESINLIKLE KATILMIYORUM 15 20,5 20,8 20,8 S
; KATILMIYORUM 10 13,7 13.9 347
] KARARSIZIM 2 30,1 30,6 653
, KATILIYORUM 17 2.3 23,6 38,9
: - BUTUNUYLE KATILIYORUM 3 11,0 11,1 100,0
[ Toplam 72 %86 100,0
Bog 1 14
Toplam 3 100,0 -
Memurlarin %35°i girket yonetimini adil bulmaktadir.
Cizelge 4.18. Sirket Yonetiminin Kendilerini Koruduguna Dair Goriisler
] Frokans | Vuzde Gergek Yirde Kamalatif Yoade
KESINLIKLE KATILMIYORUM 13 17,8 183 183
KATILMIYORUM 6 82 85 268
KARARSIZIM 18 247 25.4 52,1
KATILIYORUM 2 30,1 31,0 83,1
BUTUNUYLE KATILIYORUM 12 16,4 16,9 100,0
Toplam 71 97,3 100,0
Bog 2 27
o Toplam ) o1 100,0 R ) o
Memurlarin %481 sirket yonetimini elemanlarimi koruyan kisiler olarak
gérmektedir.

Sizin Yoneticiniz
Cizelge 4.19. Yoneticisini Kolaylikla Erigilebilen Bulanlarin Dagilim

Frekans Viiude Gergek Yiizde Kamalatit Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 4 5.5 5,5 5,5
KATILMIYORUM 5 6,8 6,8 12,3
KARARSIZIM 3 4,1 4,1 16,4
KATILIYORUM 23 31,5 31,5 479
BUTUNUYLE KATILIYORUM 38 52,1 52,1 100,0
Toplam _ 73 100,0 100,0

Memurlarin %84°1i yoneticisini kolaylikla erigilebilen olarak gérmiistiir.

Cizelge 4.20. Yoneticisini Bilgili Bulanlarin Dagilim

Frekans Yiizde Gergek Yizde Komulatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 3 4,1 4,1 4,1
KATILMIYORUM 9 12,3 12,3 16,4
KARARSIZIM 14 19,2 192 35,6
KATILIYORUM 20 274 274 63,0
BUTUNUYLE KATILIYORUM 27 37,0 37,0 100,0
Toplam 3 100,0 100,0

Memurlarin %64’ yoneticisini bilgili gérmektedir.




Cizelge 4.21. Yoneticisini Insan iligkilerinde Duyarli Gorenlerin Dilgglml :

j i Frekans Yiizde Gergek Yizde Kimilatif Yiszde
“KESINLIKLE KATILMIYORUM 4 55 5.5 55
KATILMIYORUM 11 15,1 15,1 20,5
KARARSIZIM 1 15,1 15,1 35,6
KATILIYORUM 22 30,1 30,1 65,8
BUTUNUYLE KATILIYORUM 25 34,2 34,2 100,0
Toplam 73 100,0 160,0

Memurlarin %64’{i y6neticisini insan iligkilerine duyarh olarak gérmektedir.

Cizelge 4.22. Yoneticisinin Aldig1 Kararlarda Kendi Goriiglerini De Dikkate Aldigim

Diistinenlerin Dagilimi

Frekans Yitzde Gergek Yiizde Kimitlatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 6 8,2 82 8,2
KATILMIYORUM 14 19,2 19,2 27,4
KARARSIZIM 13 17,8 17,8 452
KATILIYORUM 17 23,3 23,3 68,5
BUTUNUYLE KATILIYORUM 23 31,5 31,5 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %55°1 yoneticilerinin aldig1 kararlarda kendi goriiglerini aldigim

belirtmekiedir.

Cizelge 4.23. Yoneticisini Adil Bulanlarin Dagihmi

Frekans Yilzde Gergek Yozde Kiimiilatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 6 82 82 82
KATILMIYORUM 11 15,1 15,1 23,3
KARARSIZIM 15 20,5 20,5 438
_ KATILIYORUM 19 26,0 26,0 69,9
BUTONUYLE KATILIYORUM 22 30,1 30,1 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %56°s1 yoneticilerini adil bulmaktadir.

Cizelge 4.24. Yoneticilerinin Kendilerini Takim Caligmasina Tegvik Ettigini

Diistinenlerin Dagilim

Frekans Yizde Gergek Yizde Kimiilatif Yﬁge

KESINLIKLE KATILMIYORUM 7 9,6 9,6 9,6

= . i

KATILMIYOK UM 14 19,2 192 288

KARARSIZIM 11 15,1 15,1 43,8

KATILIYORUM 16 21,9 21,9 65,8

~ BUTUNUYLE KATILIYORUM 25 342 34,2 100,0

Toglam 73 1000 100&

Memurlarin %56°s1 y6neticilerin kendilerini takim ¢aligmasina tegvik ettigini

belirtmektedir.




Cizelge 4.25. Yoneticilerinin Kendilerini Egittigi Ve Egitimlere Katllmalanm

Tegvik Ett1g1 Ile Tlgili Egilimler Ve
[ Frekans Yizde Gergek Yiizde Kimilatif Yizde

KESINLIKLE KATILMIYORUM 10 13,7 13,7 13,7 . oy

~ KATILMIYORUM 13 17,8 178 35 i s
KARARSIZIM 12 16,4 16,4 479
KATILIYORUM 13 17,8 17,8 65,8
BUTUNUYLE KATILIYORUM 25 342 342 100,0

Toplam 3 100,0 100,0
Memurlarm  %52°si  yOneticilerinin  kendilerini egittiini ve egitimlere

katilmalarim tesvik ettigini belirtmigtir.

Cizelge 4.26. Yoneticileri Giivenilir Bulma Dagilim
Frekans Yiizde ; Gergek Yiizde Komiilatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 5 6,8 6,8 6,8
KATILMIYORUM 8 11,0 11,0 17,8
KARARSIZIM 15 20,5 20,5 38,4
KATILIYORUM 15 20,5 20,5 589
BUTUNUYLE KATILIYORUM 30 41,1 41,1 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %62’si yoneticilerini giivenilir bulmaktadir.

Cizelge 4.27. Yoneticilerinin Kendilerini Koruduguna Dair Eglhmler

) Frekang . Yizde Gergek Yiizde Kumulatxf Yiizde
o KESINLH(LE KATILMIYORUM 4 6 82 82 - 8,2
 KATILMIYORUM 9 41333 12,3 20,5
KARARSIZIM 17 23,3 233 43,8
KATILIYORUM 16 21,9 21,9 65,8
BUTUNUYLE KATILIYORUM 25 34,2 342 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %541 yoneticisinin kendilerini korudugunu belirtmigtir.

Yapilan s ve Icerigi

Cizelge 4.28. Yaptig1 Isin Sirket icin Onemli Oldugunu Dilsiinenlerin Egilimi

il R e
Frekans Yazde Gergek Yizde Komilatif Yizde
R R R
KARARSIZIM 2 2,7 27 27
__KATILIYORUM 22 30,1 30,1 32,9
BUTUNUYLE KATILIYORUM 49 SLL 67,1 1000
Toglam 73 100,0 100&

Memurlarin %97’si yaptig1 isin sirket icin 6nemli oldugunu diigtinmektedir.

Cizelge 4.29. Yaptig Isi Zevkli Bulma Dagilim

Frekang Yiizde Gereek Yiizde Komilatif Yuzde |
S G R R A ST

KATILMIYORUM 2 2.7 27
- KARARSIZIM 14 19,2 192 219

“KATILIYORUM 23 31,5 31,5 53,4

s N e
. BUTONUYLE KATILIYORUM 34 46,6 46,6 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %781 yaptigi i 151 zevkli bulmaktadir.



Cizelge 4.30. [siyle Ilgili Kendinden Beklenilenleri Bilme ile llgili Egilimiler '

N ) Frekans Yiizde Gergek Yiizde _ Komalatif Yozde it .
_ KESINLIKLE KATILMIYORUM _ 1 1.4 1,4 1,4 .
KATILMIYORUM 5 6,8 6,8 82
KARARSIZIM 13 17,8 17,8 26,0
KATILIYORUM 21 28,8 28,8 54,8
BUTUNUYLE KATILIYORUM 33 45,2 45,2 100,0
Toplam 3 100,0 100,0

Memurlarin %741 igiyle ilgili kendinden ne beklendigini bilmektedir.

Cizelge 4.31. Isini Yapmak Icin Gerekli Yetkiye Sahip Olma Ile Ilglh Egilimler

Frekans Yi}éd;e Gergek Yizde Knmillatxf Yiizde

KESINLIKLE KATILMIYORUM 4 5,5 55 5,5 :
KATILMIYORUM 14 19,2 19,2 24,7
KARARSIZIM 19 26.0 26,0 50,7
 "KATILIYORUM 16 21,9 219 72,6
BUTUNUYLE KATILIYORUM 20 274 274 100,0

Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %49’u igini yapmak icin gerekli yetkiye sahip oldugunu

belirtmektedir.

Cizelge 4.32. Yaptig Isin Sirketin Bitiiniine Olan Etkisini Bilme {le {lgili Egilimler

, Frekans Yiedo Gergek Yazdo Komalatif Yozdo
KESINLIKLE KATILMIYORUM 1 14 14 14
KATILMIYORUM 2 2,7 2,7 4,1
KARARSIZIM 6 8,2 82 12,3
 KATILIYORUM ) 14 192 19,2 31,5
BUTONUYLE KATILIYORUM 50 68,5 68,5 100,0
Toplam 73 . 100,0 100 0

Memurlarin %86’s1 yaptifi isin sirkete etkisini b11mekted1r

Cizelge 4.33. Isini Yapmak Icin Gerekh Bilgilere Kolayhkla Ulasma Egilimleri

Frekans Yiizde Gergek Yitzde Kﬁmﬂlatxf Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 2 2,7 28 28
KATILMIYORUM 9 12,3 12,5 15,3
KARARSIZIM 20 274 278 43,1
KATILIYORUM 22 30,1 30,6 73,6
— BUTUNUYLE KATILIYORUM 19 26,0 26,4 100,0
Toplam 72 98,6 1000 o
Bos 1 14
Toplam 73 100, 0
S

Memurlarin %57’si igini yapmak i¢in gerekli bilgilere kolaylikia wlagtifini

belirtmigtir.



Cizelge 4.34. Isini Yapmak I¢in Yeterli Bilgi Ve Beceriye Sahip Olma ile Ilgﬂh

Gortisler by o e
Frekans Yiazde Gergek Yiizde Kimolatif Yiizde 7+,
KATILMIYORUM 2 2,7 2.8 28
KARARSIZIM 8 11,0 11,1 13,9 b
KATILIYORUM 27 370 37,5 51,4
BUTUNUYLE KATILIYORUM 35 479 486 100,0
Toplam 72 98,6 100,0
Bog 1 14
Toplam 73 100,0 o
Memurlarm %86°s1 isini yapmak igin gerekh bilgi diizeyine sahip olduklarini
belirtmiglerdir.
Cizelge 4.35 . Yapufi Isin Kendisini Gelistirdigini Duistinenlerin Dag111m1
Frekans Yiizde Gert;ek Yizde Kﬁmﬂlanf Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 6 8.2 83 83
KATILMIYORUM 4 5,5 5,6 13,9
KARARSIZIM 14 192 19,4 33,3
KATILIYORUM 26 35,6 36,1 69,4
BUTUNUYLE KATILIYORUM 22 30,1 30,6 100,0
Toplam 72 98,6 100,0
(Bos | . o 14
~ Toplam 3 100,0

Cizelge 4.36. Isin Kendisini Olumsuz Yonde Etkileyecek Kadar Stresli Olmadigim

Memurlarin %67°si yapt1g1 isin kendilerini gelistirdigini belirtmigtir.

Cizelge 4.37. Ekip Calismalarini Faydah Bulma Daglhml

Diigtinenlerin Dagilim1
Frekans ) Yilzde __Gergek Yzde Kismilatif Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 1972 19,4 19,4
KATILMIYORUM 18 24,7 25,0 44,4
KARARSIZIM 17 233 236 68,1
;  KATILIYORUM 17 B3 B o7
; BUTUNI'JYLEKATIL]YORUM 3 82 83 100,0
: Toplam 72 98,6 100,0
| Bos 1 14
Tm 3 129‘.‘0
Memurlarin  %32’si igini kendilerini olumsuz etkileyecek kadar stresli
bulmamaktadir,

Frekans Yiizde Gergek Ynzde Kimolatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 1 14 14 14
KATILMIYORUM B 68 6.8 82
KARARSIZIM * 5 6,8 6,8 15,1
KATILIYORUM 17 233 23,3 38,4
BUTUNCIYL&KATILIYORUM 45 61,6 616 1000
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %85’ ekip caligmasini faydali bulmaktadar.

w1
s
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Cizelge 4.38. Ekip Calismalarimda Yer Almayi isteme Ile llgili Gorusler :

Frekans Yilzde Gergek Yiizde Kimilatif Yizde'
KESINLIKLE KATILMIYORUM 2 2,7 2,7 2,7 o
KATILMIYORUM 1 14 1,4 4,1 0
KARARSIZIM 5 6,8 6,8 110
N KATILIYORUM 18 24,7 247 35,6
BUTONUYLE KATILIYORUM 47 64,4 64,4 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %901 ekip ¢aligmasinda yer almak istemektedir.

Performans Yonetimi

Cizelge 4.39. Performans Hedeflerinin Sirket Ve B6liim Hedeflerine Gore

Belirlendigini Diigtinenlerin Dagilim

o Frekans Yiizde Gergek Yoizde Kitmilatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 15 20,5 208 20,8
KATILMIYORUM 19 260 26,4 41,2
KARARSIZIM 9 123 12,5 59,7
_KATILIYORUM 20 274 278 . 87,5
BUTUNUYLE KATILIYORUM - a3 12,5 e 100,0 -
Joplam 72 936 100,0
Bog » 1 s
Toplam 73 100,0

Memurlarin %40°1 performans hedeflerinin girket ve boliim hedeflerine gore

belirlendigini belirtmektedir.

Cizelge 4.40. Performans Hedeflerinin Belirlenmesinde Kendi Katkisinin Da

Oldugunu Diistinenlerin Dagilimi 9
= Frekans Vizde Gergek Yizdo Kimolatif Yazde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 16 21,9 22,2 222
KATILMIYORUM 16 219 22,2 44.4
KARARSIZIM 12 16,4 16,7 61,1
KATILIYORUM 17 233 23,6 84,7
BUTUNUYLE KATILIYORUM 1 15,1 15,3 100,0
Toplam 72 98,6 1000
Bog 1 1,4
Toplam 73 100,0
Memurlarin %39’u performans hedeflerinin belirlenmesinde katkisi oldugunu
belirtmektedir.

Cizelge 4.41. Performans Hedeflerini Nasil Gergeklestirecegini Bilenlerin Dagilim

Frekans Yizde Gergek Yizde Kumulatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 7 9,6 9,6 9.6
KATILMIYORUM 6 8,2 8,2 17,8
KARARSIZIM 14 19,2 19,2 37,0
KATILIYORUM 19 26,0 26,0 63,0
BUTUNUYLE KATILIYORUM 27 37,0 37,0 100,0
Toplam 73 100,0 100,0
Memurlarin %63’ performans hedeflerini nasil ve ne yaparak

gerceklestireceklerini bilmektedir.




Cizelge 4.42. Yoneticisinin Performansiu Sik Sik Bildirdigini Dﬁsﬁnenlerirfj

i

- woer o
Dagilim O
Frekans Yizde Gergek Yilzde i Kimilatif Yizde:, - . .
KESINLIKLE KATILMIYORUM 33 ] 452 45,8 ) 458 .- .
KATILMIYORUM 16 PR 22 : ] 68,1 B
KARARSIZIM 9 12,3 ] 12,5 80,6
KATILIYORUM 3 11 R 15,1 15,3 q 95,8
BUTUNUYLE KATILIYORUM 3 4,1 42 ; 100,0
Toplam 72 98,6 160,0
Bos ~ 1 14
Topjam e 473§ 1000 i

Memurlarin  %20’si  yoneticilerinin performansiarint stk sik  bildirdigini

belirtmigtir.

Cizelge 4.43. Yitksek Performansin Takdir Edildigi [le Ilgili Egilimler

Sy 1) LA SRS
Frekans Yiizde Gergek Yiizde Kimilatif Yilzde

KESINLIKLE KATILMIYORUM : 25 342 342 342
KATILMIYORUM 13 178 178 52,1

KARARSIZIM 18 19,2 192 71,2

KATILIYORUM o 12 , 164 164 87,7

BUTUNUYLE KATILIYORUM 9 ] 12,3 12,3 100,0

i Toplem 73, 100,0 100,0 <

Memurlarin %29’u yilksek performansin takdir edildigini belirtmektedir.

Cizelge 4.44. Yoneticisinin Yaklagimim Yapic1 Bulma fle Ilgili Egilimler

Frekans Yizde Gergek Yilzde Kimtlatif Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 19,2 19,2 19,2 < o
KATILMIYORUM | 9 j 12,3 12,3 31,5
B KARARSIZIM 12 16,4 16,4 47,9
. KATILIYORUM 19 26,0 26,0 . 74,0
_ BUTUNUYLEKATILIYORUM 4 19 260 ] 26,0 I 100,0
__Toplam ; 73 3 100,0 1000

Memurlarin %52’si yoneticisinin yaklagimim yapici buluyor.

Sirket ici Iletisim-Haberlesme
Cizelge 4.45. Sirket I¢i Geligmelerin Zamaninda Duyurulmas Ile Ilgili Dilsiinceler

] o Frekans Yizde Gergek Yiizde | Kumblatif Yozde |
KESINLIKLE KATILMIYORUM 16 1 __ 219 219 21,9
KATILMIYORUM o 13 178 178 ] 39,7
KARARSIZIM 18 24,7 24,7 64,4
KATILIYORUM 15 20,5 : 20,5 84,9
BUTUNUYLE KATILIYORUM 11 15,1 15,1 100,0
Toplam | 73 i 100,0 i 160,0 |

Memurlarin %36’s1 sirket i¢i gelismelerin zamaninda duyuruldugunu belirtmektedir.



Cizelge 4.46. Sirkette Herkesin D

PN 7Y

listincesini Agik¢a SSyleyebilmesi Ile | glhl .

 Gortisler N
. Frekans Yizde Gergek Yizde Kﬂgmlat;f Yllzde;,ﬂ_\

KESINLIKLE KATILMIYORUM 23 31,5 31,5 31,5 ey o
KATILMIYORUM 16 21,9 21,9 53,4
KARARSIZIM 17 233 23,3 76,7
KATILIYORUM 6 8,2 8,2 84.9
BUTONUYLE KATILIYORUM 11 15,1 15,1 100,0

Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %23°4 diigtincelerini agikca sSyleyebildiklerini belirtmislerdir.

Cizelge 4.47. Calisma Arkadaglarinin Yaklagimim Dostga Bulma ile Ilgili Gériigler

Frekans Yiizde Gergek Yilzde Kimalatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 3 4,1 4,1 4,1
KATILMIYORUM 9 12,3 12,3 16,4
KARARSIZIM 16 21,9 21,9 38,4
KATILIYORUM 29 39,7 39,7 78,1
BUTUNUYLE KATILIYORUM 16 21,9 21,9 100,0
Toplam 73 _100,0 100,0

Memurlarin %61°1 arkadaglarim dostc;a bulmaktadir.

Cizelge 4.48. Ust Yoneticisiyle Cesitli Ortamlarda Biraraya Geldiklerini

Diistinenlerin Dagilimi
Frekans Yozde Gergek Yizde ~ Kimilatif Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 8 11,0 11,0 11,0
KATILMIYORUM 15 20,5 20,5 31,5
KARARSIZIM 18 24,7 24,7 56,2
KATILIYORUM 21 288 28,8 84,9
__ BUTONUYLE KATILIYORUM 11 15,1 15,1 100,0
Toplam 73 _100,0 100,0

Memurlarm %44°3 st yonetlclslyle ¢esitli ortamlarda blraraya geldlklenm

belirtmiglerdir.

Kariyer Gelisimi

 Cizelge 4.49. Meslek Gehmmmden Memnun Olma Dajilim

Frekang Yiizde _ Gergek Yﬂzde Kﬂmﬁlmf Yﬁzde
B KEjldleil(_l.,_E KATILMIYORUM 7 96 9,6 96
KATILMIYORUM 17 233 23,3 32,9
KARARSIZIM 14 192 192 52,1
KATILIYORUM 21 28,8 28,8 80,8
BUTUNUYLE KATILIYORUM 14 192 19,2 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %48’i meslek gelisiminden memnundur.




S0 .03
Cizelge 4.50. Kariyer Gelisimi Ile Ilgili Planli Bir Yaklasim Olduguna Dalrf o
Gorlisler pa
Frekans Yizde Gergek Yilzde Kamilatif Yllzde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 23 315 31,9 319
KATILMIYORUM 19 26,0 26,4 58,3
KARARSIZIM 18 24,7 25,0 833
_KATILIYORUM 9 123 12,5 95,8
BUTONUYLE KATILIYORUM 3 41 42 100,0
Toplam 72 98,6 100,0 B
Bog 1 14
Toplam 73 1000

Memurlarin %17’si slrkette kariyer gelisimi ile ilgili planlt bir yaklaslmm var

oldugunu belirtmektedirler.

Cizelge 4.51. {lerlemesinin Kendi Istegine Paralel Gelistigini Duiginenlerin Dagilimi

Frekans Yizde Gergek Yitzde Kimillatif Yitzde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 24 329 32,9 329
KATILMIYORUM 16 21,9 21,9 548
KARARSIZIM 20 274 27,4 822
KATILIYORUM 10 13,7 13,7 95.9
BUTUNUYLE KATILIYORUM 3 4,1 4,1 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %18’i sirket icinde ilerlemesinin kendi istedigi paralelde oldugunu

belirtmistir.

Cizelge 4.52. Diger Kibar Holding Sirketlerinde De Ilerleme Olanag: Oldugunu

Disiinenlerin Dagilimi
Frekans Yiizde Gergek Yiizde Kamulatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 20 274 27,8 27,8
KATILMIYORUM 16 21,9 22,2 50,0
KARARSIZIM 13 178 18,1 68,1
KATILIYORUM 18 247 25,0 93,1
BUTUNUYLE KATILIYORUM 5 6,8 6,9 100,0
Toplam 72 98,6 100,0
Bog ; 1 14
Toplam 73 100,0 |
Memurlanin %32’si diger Kibar Holding sirketlerinde ilerleme olanaklar
olduguna inanmaktadir.
Cizelge 4.53. Kariyer Hedeflerinin Gerektirdigi Bilgi ve Beceri Diizeyini Bilme Ile
Ilgili Egilimler .
— Frekans Yiade Gergek Yiizde Komolatif Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 2 2,7 28 28
KATILMIYORUM 2 2,7 28 3.6
KARARSIZIM 12 16,4 16,9 22,5
 KATILIYORUM 2 35,6 36,6 59,2
BUTUNUYLE KATILIYORUM 29 39,7 40,8 100,0
Toplam 71 913 100,0
Bos 2 2,7
Toplam 73 100,0

Memurlarin  %77°si  hedeflerinin  gerektirdigi b11g1 ve

bildiklerini belirtmektedirler.

beceri diizeyim'



Cizelge 4.54. Kariyer Eksiklerini Kapatma Firsat1 Tanindigini Dﬁsﬁnenlerini

i
i

i§ Giivencesi

Cizelge 4.55. Is Giivencesinin Olduguna Inananlarn Dagilimi

Dagilimu Lo
Frekans Yiizde Gergek Yiizde Kamillatif Yozde -
KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 192 20,0 200 . 4
KATILMIYORUM 14 19,2 20,0 40,0
KARARSIZIM 12 3 16,4 17,1 57,1
KATILIYORUM 18 24,7 25,7 82,9
BUTUNOYLE KATILIYORUM 12 164 17,1 100,0
Toplam 70 95,9 100,0 B
Bog 3 41 —
Toplam ] N W N N
Memurlarin %43°1i eksiklerinin kapatma firsati tanindigim tegvik edildigini
belirtmektedir.

Frekans Yizde _ Gergek Yiizde Kumiilatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 16 ] 218 21,9 21,9
KATILMIYORUM 5 68 6,8 28,8
KARARSIZIM 20 4 274 274 56,2
KATILIYORUM 17 23,3 23,3 79,5
BUTUNUYLE KATILIYORUM 15 ] 20,5 20,5 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %44°t sirkette ig giivencesinin olduguna inanmaktadir.

Cizelge 4.56. Calisma Arkadaslarinmn Is Giivencesinin Olduguna Inananlarin

Dagilim
= Frekans Yozdo Gergek Yozde Komalatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 {192 192 192
- KATILMIYORUM . N S RN N 0L
o "KARARSIZIM T2 § 214 274 57,5 .
. KATILIYORUM T 23 23 808
__ BOUTONUYLE KATILIYORUM 14 19,2 19,2 100,0
Toplam 73 100,0 100,0
Memurlanin  %43°ti  c¢aligma arkadaglarin is glivencesinin  oldugunu
belirtmektedirler.

Esitim ve Gelistirme

Cizelge 4.57. Sirkette Planli Bir Egitim Yaklagimi Olduguna Iliskin Gorisler
o __Frekans = Yiizde Gergek Yilzdi:r Kimilatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 7 4 86 9,7 9,7
KATILMIYORUM 11 15,1 15,3 25,0
KARARSIZIM 18 ; 24,7 25,0 50,0
KATILIYORUM 19 26,0 26,4 76,4
BUTUNUYLE KATILIYORUM 17 233 23,6 100,0
Toplam 72 98,6 100,0
Bog 1 14
Toplam 73 100,0
Memurlarin  %50’si  sirkette planli  bir egitim yaklagimi oldugunu

savunmakitadir,




Cizelge 4.58. Isini Yapmak I¢in Yeterli Egitimi Aldifina Inananlarin Da hmk

] ] Frekans Ynzde (}ercekYﬂzde ] Kv'.lmﬂlan Yﬁzaa
) KESTNLYKLEKATILM[YORUM 12 164 164 164, 7/ :
KATILMIYORUM 18 24,7 S RERG? i
KARARSIZIV 18 N 241 S Sl
KATILIYORUM 17 233 333 89,0 i
BUOTUNUYLE KATILIYORUM 8 110 110 100,0 .
Toplam 3 100,0 100,0

Memurlarin =~ %34°1

belirtmektedir.

Cizelge 4.59. Kariyer Olanaklarina Paralel Egitim Saglandiina Dair Gortisler

iglerini  yapmak

icin yeterli

egitimi  aldiklarmi

Frekans Yizde Gergek Yizde Q}mﬂlaﬁf Yeﬁ‘f
KESINLIKLE KATILMIYORUM 20 274 27.4 27,4
KATILMIYORUM 15 20,5 20,5 479
KARARSIZIM 17 23,3 233 71,2
KATILIYORUM 12 16,4 16,4 87,7
BUTUNUYLE KATILIYORUM 9 12,3 123 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %29’u kariyer olanaklarina paralel olarak egitim saglandigin

belirtmektedir.

Cizelge 4.60. Egitim Taleplerinin Degerlendirildifini Diisiinenlerin Dagilim

_ o Frokans | Yiado_ "~ Gergek Yozde —  Komlatif Yilade
"~ KESINLIKLE KATILMIYORUM 18 247 250 250
KATILMIYORUM 11 15, 15,3 403
KARARSIZIM 16 219 22 625
KATILIYORUM 15 20,5 208 833
T ITUNUYLE KATILIYORUM 12 16,4 16,7 100,0
] Toplam 72 98,6 100,0
Bog 1 14
Toplam 73 100,0

Memurlarin %37’si egitim taleplerinin degerlendirildigini belirtmistir.

Cizelge 4.61. Egitimde Ogrendiklerini Uygulama Imkam Bulabildigini Diigiinenlerin

Daglllml
) Frekans Yuzde Gergek Ynide KENM Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 13 178 18,3 183
KATILMIYORUM 10 13,7 141 32,4
KARARSIZIM 15 20,5 21,1 53,5
KATILIYORUM 23 35 324 859
BUTONUYLE KATILIYORUM 10 13,7 14,1 100,0
Toplam 7 97,3 100,0
4 Bog 2 2,7
F Toplam bA 100,0

Memurlarin %47’si egitimde dgrendiklerini uygulama imkam bulabildiklerini

belirtmigtir.



Ucret Paketi Ve Diger Favdalar

Cizelge 4.62. Sirketin Ucret Yo6netimi Esaslarim Bilme Ile ilgili l%_c‘;ilimle;’“

96

Frekans Yozde Gergek Yiizde Komilatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 26 35,6 35,6 35,6
KATILMIYORUM 11 15,1 151 50,7
KARARSIZIM 17 233 233 74,0
KATILIYORUM 12 164 16,4 90,4
BUTUNUYLE KATILIYORUM 7 9.6 9,6 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %26°s1 sirketin ticret yontemi esaslarim bilmektedir.

Cizelge 4.63. Ucret Sistemini Adil ve Tutarli Bulma Ile ilgili Gortigler

Frekans Yiizde Gergek Yizde Kamilatif Yiizde

KESINLIKLE KATILMIYORUM 25 342 35,2 352
KATILMIYORUM 14 192 19,7 549

KARARSIZIM 17 23,3 23,9 78,9

KATILIYORUM 8 11,0 11,3 90,1

BUTUNUYLE KATILIYORUM 7 2.6 9.9 100,0

Toplam 71 97,3 100,0 i
| Bog § _ 2 2,7
o .. Toplam 73 100.0

Memurlarin %2171 iicretini adil ve tutarls bulmaktadir,

Cizelge 4.64. Performansin Ucret Paketinde Goz6niine Alindigim Diistinenlerin

Cizelge 4.65. Ucretini Yetki Ve Sorumluluklarina Uygun Bulma {le Ilgili Egilimler

Dagilimi
= Frokans Vizde Gergek Yizde Komillatit Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 2 30,1 310 31,0
KATILMIYORUM 18 24,7 254 56,3
N KARARSIZIM 12 16,4 16,9 732
KATILIYORUM 11 15,1 15,5 88,7
BUTUNUYLE KATILIYORUM 8 11,0 11,3 100,0
. Toplam_ T 97,3 1000
Bog N 2 2,7
- Toplam B 1000 —
Memurlarin  %27’si performansin ticret paketinde gz Oniine alindigim
belirtmektedir.

Frekans Yozde Gercek Yilzde Komlatif Yozde
"~ KESINLIKLE KATILMIYORUM __ 2 288 2838 28,8
KATILMIYORUM 17 233 233 52,1
KARARSIZIM 16 21,0 21,9 740
- KATILIYORUM 15 20,5 20,5 94,5
BUTUNUYLE KATILIYORUM 4 5,5 5.5 100,0
Toplam 3 100,0 100,0

Memurlarin %26’s1 ticretini yetki ve sorumluluklarina uygun bulmaktadir.
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Cizelge 4.66. Egitim, Bilgi ve Yeteneklerine Uygun Ucret Alma ile Tlgili Dﬁé%iﬁéplef': ,:

Frekans Yitzde Gergek Yizde ] Kiamilatif Yilzde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 24 29 : o 329 3 o 329
KATILMIYORUM 13 17,8 3 17,8 B 50,7
KARARSIZIM } 19 26,0 26,0 : 76,7
KATILIYORUM 13 17,8 ; 17,8 94,5
BUTUNUYLE KATILIYORUM } 4 5,5 1 S,5 ~100,0
- Toplam 3 100,0 k 100,0

Memurlarin %23’ ticretini egitim, bilgi ve yeteneklerine uygun bulmaktadir.

Cizelge 4.67. Ucretini Diger Sirketlerle Kiyasladifinda Dengeli Bulma Dagilimy

Frekang Yizde 5 aert;ek Yiizde Kimilatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 14 19,2 19,2 19,2
KATILMIYORUM 13 17,8 17,8 37,0
KARARSIZIM 23 31,5 35 68,5
KATILIYORUM 16 21,9 21,9 ] 90,4
BUTUNUYLE KATILIYORUM 7 9.6 9,6 100,0
nglam o 73 100,0 100,0

Memurlarin %31°1 {icretini piyasadaki diger sirketlerle dengeli bulmaktadir.

Takdir
Cizelge 4.68. Odiillendirme Yonteminin Esaslarini Bilme Dagilim
Frekans Yiizde | Gergek Yizde Kimilatif Yitzde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 3 35 47,9 48.6 48,6
KATILMIYORUM i 8 11,0 11 59,7
KARARSIZIM f 18 24,7 25,0 84,7
KATILIYORUM ‘; 6 8,2 8,3 93,1
BUTUNUYLE KATILIYORUM j 5 ‘ 63 69 100,0
| - Toplam 1 7 98,6 100,0
Bog B | 1 1,4
Toplam 73 160,0 B

Memurlarn %15°1 édiillendirme ydnteminin esaslarini bildiklerini belirtmigtir.

Cizelge 4.69. Yaraticilik ve Yeni Fikirlerin Takdir Edilip Uygulandlgm
Diisiinenlerin Dafilim

~Frelans 1 Yizdo Gergek Yizde Kimblatif Yizde

= A R S i e il chicai G
KESINLIKLE KATILMIYORUM 16 AR 21,9 21,9
KATILMIYORUM 15 ] 20,5 20,5 425
KARARSIZIM 22 30,1 30,1 72,6
KATILIYORUM 14 19,2 19,2 ; 91,8
BUTUNUYLE KATILIYORUM 6 8.2 8,2 100,0

Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %27°si yeni fikirlerin ve yaraticiligin takdir edildigini belirtmistir.
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__Cizelge 4.70. Tim Basanlarm Sirket Genelinde Duyurulduguna Dair Gorjigler- - .- . .
] Frekans Yozde Gergek Yizde Komulatif Yozde . &, o . . B
'KESINLIKLE KATILMIYORUM 16 21,9 4 21,9 219 R
KATILMIYORUM 13 178 17.8 39,7 N ,
KARARSIZIM 16 219 219 61,6 =
KATILIYORUM 13 178 17,8 7.5 =
BUTUNOYLE KATILIYORUM 15 20,5 20,5 1000
Toplam 3 100,0 100,0

Memurlarin %381 bagarilarin sirket genelinde duyuruldugunu belirtmigtir.

Cizelge 4.71. Hangi Davranisin Takdir Edilecegini Kestirebilme ile Ilgili Egilimler
[ Frekans Yiizdo Gergek Yizde " Kamolatif Yozde

KESINLIKLE KATILMIYORUM 15 20,5 208 o 20,8

KATILMIYORUM 14 | 19,2 19,4 40,3

KARARSIZIM ‘ 12 16,4 16,7 56,9

KATILIYORUM 21 28.8 29,2 } 86,1

BUTUNUYLE KATILIYORUM 10 1 17 139 100,0

- Toplam_ i e [ 1000 —

Bog . 41 14
] Toplam L 7 4 1000

Memurlarin %434 hangi davramiginin takdir edilecegini bilmektedir.

Calisma Oriami-Sosyal Imkanlar

Cizelge 4.72 . Calisma Ortamini Begenme Ile Tlgili Goriigler

Frekans Yizde Gergek Yiizde Komilatif Yozde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 13 3 178 178 17,8
KATILMIYORUM 18 247 24,7 4,5
KARARSIZIM 22 30,1 30,1 72,6
KATILIYORUM 16 21,9 21,9 94,5
BUTUNUYLE KATILIYORUM ’ 4 5,5 5,5 ) 1000
Toplem 73 100,0 100,0

Memurlarin %27’si ¢aligma ortamini begenmektedir.

Cizelge 4.73. Caligma Ortamin Saglhikli ve Giivenli Bulma Dagilim

Frekans Yizde Gergek Yizde Kiimillatif Yuzde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 13 178 17,8 17,8
KATILMIYORUM 15 20,5 20,5 38,4
KARARSIZIM 24 32,9 ) 32,9 ] 712
- KATILIYORUM 16 219 21,9 932
BUTONUYLE KATILIYORUM 5 6,8 68 100,0
.. BUTUNUYLE KATILIYQ . ] O e 68 0.0

Toplam 03 100,0 100,0 )

Memurlarin %29’u ¢aligma ortamim saglikli ve giivenli bulmaktadir.

TPYS

Cizelge 4.74 .Yemek Hizmetini Yeterli Bulma lle Ilgili Gorisler

Frekans Yizde Gergek Yiizde Kimndlatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 25 34,2 34,2 342
KATILMIYORUM 21 28,8 28,8 63,0
KARARSIZIM 11 15,1 15,1 | 78,1
o _KATILIYORUM 10 13,7 13,7 | 918
BUTUNUYLE KATILIYORUM 6 82 82 100,0
- TapllgrilL | 3 j 100,0 100,0

Memurlarin %22°si yemek hizmetini yeterli bulmaktadir.



T it

~ Cizelge 4.75. Servis Ulasim Hizmetlerini Yeterli Bulma Ile ilgili Eglhﬁller e
i Kamalatif Yiide
8,2

] ) Frekags N Yozde Gergek Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM [3 8,2 8,2 e
i D L 3.2 ! 4
KATILMIYORUM 10 13,7 13,7 21,9
KARARSIZIM 15 20,5 20,5 42,5
KATILIYORUM 27 37,0 37,0 79,5
BUTUNUYLE KATILIYORUM 15 20,5 20,5 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarnn %581 servis hizmetini yeterli bulmaktadir.

Cizelge 4.76. Spor Yapma Olanaklarim Yeterli Bulma fle figili Goriigler

Frekans Yiizde Gergek Yiizde Kummjtg Yiizde
e ESINEIKLE RATILMIYORUM 2 573 T3 513
T KATILMIYORUM 18 24,7 24,1 82
KARARSIZIM 3 4.1 4,1 86,3
KATILIYORUM 7 [ o 96 959
BUTUNUYLE KATILIYORUM 3 4,1 4,1 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %14’ spor yapma olanaklarim yeterli bulmaktadir.

Cizelge 4.77. Call§tlgl_

Sirketle Gurur Duyma Dagilimm

B . . Prekans _ Yozde Gergek Yizde Kamilatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 2 2,7 2.7 - 2,7
KATILMIYORUM 7 9.6 9,6 123
KARARSIZIM 16 21,9 21,9 342
__KATILIYORUM 20 274 274 61,6
"~ BUTUNUYLE KATILIYORUM n T g 384 1000 )
—Toplam 73 160,0 1000 -

Memurlarin %66’s1 calistig: sirketle gurur duymaktadir.

Calisanlar Arasi jliskiler

Cizelge 4.78. Arkadaglarmin Her Konuda Kendisine Yardimei Oldugunu

Diigtinenlerin Dagilimi

Frekans Yozde i Gergek Yiizde Komilatif Yozde
= KESINLIKLE KATILMIYORUM 2 27 27 27
KATILMIYORUM 9 123 123 15,1
KARARSIZIM 18 2,7 34,7 397
KATILIYORUM 28 384 384 78,)
- BUTUNUYLE KATILIYORUM 16 219 219 100,0
T i e il '
Memurlarin  %60°1 arkadaglariin  her konuda yardimda bulundugunu

belirtmektedir.
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Cizelge 4.79. Problemi Oldugunda {lk Arkadaslarma Damsma Egilithi * -

o Frekans Yizde | Gergek Yilude Rumblath Yizde - -
KESINLIKLE KATILMIYORUM 5 68 6,8 ) 687, T
KATILMIYORUM 7 9,6 9,6 164 vl o,
KARARSIZIM 19 26,0 260 425 ~
KATILIYORUM 23 31,5 i 31,5 74,0
BUTUNUYLE KATILIYORUM 19 26,0 j 26,0 100,0
Toplam 73 100,0 d 100,0

Memurlarin %58’i bir problemi oldugunda ilk arkadaslanna damgstigini
belirtmektedir.

Cizelge 4.80. Diger Béliimlerle iliskilerinin Cok fyi Oldugunu Diisiinenlerin

Dagilim
i i -
Frekans Yuzde Gergek Yiizde Kumilatif Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 9 123 12,3 12,3
KATILMIYORUM 10 13,7 13,7 26,0
KARARSIZIM 18 24,7 24,7 50,7
~ KATILIYORUM 24 32,9 ] X 83,6
BUTUNUYLE KATILIYORUM 12 | 16,4 ] 16,4 100,0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin  %49’u  diger boliimlerle iligkilerinin ¢ok iyi oldugunu
belirtmektedir.

Cizelge 4.81. Diger Boliimlerin Ihtiyaglan Oldugunda Kendilerine Yardim
Edecegini Disiinenlerin Dagilimi

Frekans Yizde Gergek Yozds ] Komilatit Yizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 7] Tod 164 164
KATTEMIYORUM - B 205 20,5 ] 310
KARARSIZIM F 21 283 288, 653
s e

= CATILIYORUM 19 260 26,0 018
BUTUNUYLE KATILIYORUM 3 82 82 100,0

KATILIYO! 22

e Toplam B3 1000 1000

Memurlarin = %34’t  diger bélimlerin ihtiyaglarnn oldugu durumlarda
béliimlerine yardim edecegi fikrindedir.

Cizelge 4.82. Sirketteki Dostluk, Dayanisma, Kardesligin Onemli Oldugunu
Diistinenlerin Dagilim

Frekans Yiizde Gergek Yiizde Kamolatif Yiizde
KESINLIKLE KATILMIYORUM 11 15,1 15,1 e 15,1
~ KATILMIYORUM | 16 219 21,9 37,0
KARARSIZIM ] 21 28,8 288 i 65,8
_____KATILIYORUM 14 192 19,2 84,9
"~ BUTUNGYLE KATILIYORUM 1t 15,1 15,1 100.0
Toplam 73 100,0 100,0

Memurlarin %344 sirketlerinde dostluk, dayamisma ve kardeslifin 6nemli

olmadigim diistinmektedir.
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Cizelge 4.83. Beyaz Yakalilarin Memnuniyet Dagilimi v
i i o, Frekans _ Yilzde Gergek Yilzde ] Kiimlatif Yozde
_MEMNUN DEGILIM 2 {356 358 } R
MEMNUNUM 40 54,8 543 - 504 )
COKMEMNUNUM __ { 7 96 a8 - 100,0 -
Toplem 7 ? 1000 1000

Memurlarmn %65°1 genel olarak memnun olduklarnn belirtmistir.

Cizelge 4.84. Yasin Memnuniyet ile Iligkisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7
e MEMNUNUM COKMEMNUNUM | TOPE™ |
. | 5 | I 5
24VEALTI §_ % lliski YASINIZ 62,5% 25,0% 12,5% 100,0%
N % lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 195% 5 50% | 143% 11.0%
Miktar - — T 110 N 3 2
25-20ARASI | % lliski YASINIZ 8% 0 4I6% 14.3% 100,0% |
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? | 30,8% 25,0% 42.9% 288% |
YASINIZ = : ;
o Mikw g i 2%
30-39 ARASI % Tliski YASINIZ N R 3.6% 100,0%
_% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? |  346%  450% a3 1 384%
Miktar s 4 1o 2 . .
40 VE UZER! % lliski YASINIZ : 25.0% 62,5% 12,5% 100,0%
% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15,4% 25,0% | 28,6% 21,%%
Miktar 26 40 7 7
Toplam % Hligki YASINIZ 356% | 54,8% 9,6% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? | 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% |
Korelasyon=0.132"dir.
Ho=Farkli yag gruplarinin ig tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Farkl yag gruplarinin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda farkli yas gruplarinin is tatmin
diizeyleri arasinda farklilik olmadifi goriilmiistiir (F=0.659, sig=0.580).
Cizelge 4.85. Caligma Siiresinin Memnuniyet ile Iligkisi _
“MEMNUNIVETINIZI NASIL T ANIMLARSINIZ 9
] Toplam
T | MEMNUNUM COK g toP
Miktar 3 7 1 Y
1 YILDAN AZ % lligki ASSAN ALUMINYUMDA CALISMA SURENIZ 27.3% 63,6% 9,1% 4 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 17,5% | 143% 1 15.%
Miktar 18 20 4 1@
1-5YIL % lligki ASSAN ALUMINYUMDA CALISMA SURENIZ 42.5% 47.6% 9,5% | 100,0%
ASSAN ALUMINYUMDA % Hliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 69,2% 50,0% 57,1% 57,5%
CALISMA SURENIZ T Miktar 3 4 1 3
6-10YIL % Tligki ASSAN ALUMINYUMDA CALISMA SURENIZ 31,5% 50,0% 12,5% 100,0%
9% liiski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 11,5% 10,0% 143% ] 11.0%
Miktar 2 9 . T
10-20 YIL % lliski ASSAN ALUMINYUMDA CALISMA SURENIZ 16.7% 75.0% 3.3% 100,0%
) % ligki MEMNUNIYETINIZI NASILTANIMLARSINIZ? | 7.7% | 325%  {  143% | 164% .
" Miktar - I w1 7 I n
Toplam % Tiiski ASSAN ALOMINYUMDA CALISMA SURENIZ |~ 35.6% 568% 1. 96% 1 1000% .
% liiski MEMNUNIVETINIZI NASTL TANIMLARSINIZ? " 100,0% 100,0% _ 1000% ] 1000% .

Korelasyon=0.084"diir.

Ho=Caligma stiresi farkli gruplarin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
H1=Caligma stiresi farkli gruplarin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardar.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda farkli ¢aligma siiresi olan

gruplar arasinda is tatmin diizeyleri agisindan farklilik olmadifi goriilmiistiir
(F=0.561, sig=0.642).




Cizelge 4.86. Ogrenim Durumunun Memnuniyet ile iligkisi

MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIML"ARSfNIZ? | BV &
MEMNUN | ‘CoK Toplant
DEGiLIM  § MEMNUNUM FMEMI:{UNUM |
o Miaar | - 7
ILKOKUL % liski OGRENIM DURUMUNUZ - 100.0% 100.0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 14,3% 1,4%
, i Miktar 5 7 2 14
MESLEK { aEkNK % ligki OGRENIM DURUMUNUZ 35.7% 50.0% 14.3% 100,0%
OGRENIM % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19,2% 17,5% 28,6% 19,2%
DURUMUNUZ N ~ Miktar 15 23 3 4
UNIVERSITE ] % liigki OGRENIM DURUMUNUZ 36,6% 56,1% 73%  § 100,0%
% ]l!skl MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 57.7% 57,5% 42.9% 4 56,2%
Miktar 6 10 1 17
MASTER / DOKTORA S lliski OGRENIM DURUMUNUZ 35,3% 588% |  59% 100,0%
o % fliski MEMNUNIYETINiZI NASILTANIMLARSINIZ" i 23,1% 250% 4 143% 233%
 Miktar 26 4 40 7 73
Toplam % ligki OGRENIM DURUMUNUZ I56% 1 548% 9,6% 100,0%
% liigki MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? 4 1000% . 1 1000% 1 100.0% 1 100,0% }
Korelasyon—-O 149°dur.
Ho=0grenim durumu farkl1 gruplarin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
H1=0grenim durumu farkl: gruplarin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda farkli 6grenim gruplan arasinda
is tatmin diizeyleri agisindan farklihk olmadig1 goriilmiistiir (F=1.465, sig=0.232).
Cizelge 4.87. Cinsiyetin Memnuniyet ile Iliskisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANEIEMLARSINIZ ?
MEMNUN ; COK j Toplam
DEGILIM MEMNUNUM  { \EMNUNUM |
Miktar 4 9 1 ; 14 3
KADIN % lliski CINSTYETINIZ 28,6% 64,3% 7,1% 100,0%
- % ligki MEMNUNTYETINIZI NASTL TANIMLARSINLZ ? 154% 22,5% 14,3% 19,2%
CINSIVETINZ Miktar - WL I
ERKEK " 9% liski CINSIYETINIZ 373% ] 525% 10,2% 100,0%
% llig MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? | 84,6% 77,5% 85,7% 20.8%
F Miktar ] 26 40 7 73
Toplam ] % iligki CINSIYETINIZ =~ 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
| %msmMEMNUNiYETtNizi NASIL TANIMLARSINIZ ? § 100,0% ~100,0% . 1000%  { 100,0%

Korelasyon—-O 036°dur.
Ho=Kadin ve erkek isgérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Kadin ve erkek isgtrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapllan bir boyutlu varyans analizi sonucunda kadin ve erkek isgGrenler
arasinda i tatmin duzeylerl acisindan farkhlik olmadigi goriilmiistlir (F=0.093,

sig=0.761).




Cizelge 4.88. Statiiniin Memnuniyet ile Iliskisi

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda sirketin degerlerini farkli
diizeylerde bilenler arasinda ig tatmin diizeyleri agisindan farklilik oldugu
goriillmustiir (F=3.712, sig=0.009).

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? e
5 MEMNUN QOK- Toplam
— e e 1 DEGILIM ] MEMNUNUM o |
N Miktar KRN ) 4 19
MEMUR / TEKNISYEN § % lligki SIRKETTER] STATONUZ “263% | s2.6% “21.1% 100,0%
,- % lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL, TANIMLARSINIZ? 4 19.2% 25,6% A 26,4%
Miktar ] 0 10 2 23
MUHENDIS /UZMAN 1 % lligki SIRKETTEK] STATUNUZ . 418% ] M3.5% 8.T% - §.100,0%
SIRKETTEKI % figki MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIMEARSINIZ 7 ——42.3% % —me% | 3io%
STATUNUZ . - Miktar 8 10 1 19
ﬁ:@%g % lliski SIRKETTEK! STATUNUZ 42,1% 52,6% 53% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 30,8% 25,6% 14,3% 26,4%
Miktar 2 9 il
MUDUR % liiski SIRKETTEKI STATUNUZ 18,2% 81,8% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 9, 7% 23,1% i 15.3%
Miktar s 28 39 7 ] 72
Toplam % Iligki SIRKETTEKI STATUNUZ 1 361% 54,2% 9.7% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? . 160,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Korelasyon—-O 091°dir.
Ho=Statiisii farkl1 gruplarin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
H1=Statlisti farkl1 gruplarin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapuilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda farkl: statiideki gruplar arasinda
is tatmin diizeyleri agisindan farklilik olmadig: goriilmiistiir (F=1.286, sig=0.286).
~ Cizelge 4.89. Sirketin Degerlerini Bilmenin Memnuniyet ile Iliskisi
S MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7
MEMNUN COK Toplam
o  § DegiLtv | MEMNUNUM @y nNuM
_ Miktar o 3 10 s
< ﬁim&ﬁm % fligki SIRKETIN DEGERLERINI BILIYORUM. 70.0% 30.0% 100.0%
i % lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 1 26.9% 7.7% 13,9%
Miktar 1 9 10
KATILMIYORUM % lligkt SIRKETIN DEGERLERINI BILIVORUM, 10,0% “750,0% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 3,8% 23,1% 13,9%
STRKETI‘N Mlkﬁtgr . 11 9 1 21 i
| DEGERLERINt ]  KARARSIZIM % liski SIRKETIN DEGERLERINI BILIYORUM, 524% 1. 42.9% 4.8% 1000% |
BILIYORUM. % lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 423% 23,1% 143% 292%
— Mildar = 13 I s
KATILIYORUM % T STRKETIN DEGERLERIN| BILIYORUM. 6.3% 813% ] 125% 1 1000%
% lligki MEMNUNI YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 3,8% 33.3% 28.6% 222%
o Miktar 6 s 4 15
Ki‘gm& % Hligki SIRKETIN DEGERLERINI BILIYORUM. 20.0% 33.3% 2.7% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 23,1% 12,8% 57,1% 20,8%
e Miktar % 39 7 N
Toplam % lliski SIRKETIN DEGERLERINI BILIYORUM. 36,1% 54.2% 9,7% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZ! NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% |
Korelasyon=0.277"dir.
Ho=Sirketin degerlerini farkli diizeylerde bilen iggérenlerin is tatmin diizeyleri
arasinda fark yoktur.
Hi=Sirketin degerlerini farkli diizeylerde bilen iggorenlerin is tatmin diizeyleri
arasinda fark vardur.




Etmesinin Memnuniyet ile ligkisi
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Cizelge 4.90. Yonetimin [ki Yonlii Iletisime Agik, Gelismelerden Haberdar: .
hoooT

-

MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7

MEMNUN
DEGILIM | MEMNUNUM COK Toplam
Miktar 7 2 9
K ﬁfm&m %, Tigki IKI YONLU ILETISIME ACIK, GELISMELERDEN HABERDAR EDEN. 8% 2.2% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 26,9% 5.1% 12,5%
__ N Miktar 12 8 20
KATILMIYORUM | % iliski iK1 YONLU ILETISINE ACIK, GELISMELERDEN HABERDAR EDEN. 60.0% 40,0% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 46,2% 20,5% 27.8%
IKi YONLO Miktar 4 15 ) 21
éﬁ{;ﬂg&ﬁ& KARARSIZIM [ % [liki IK] YONLU ILETISIME ACIK, GELISMELERDEN HABERDAR EDEN. 19,0% T1.4% 95% 100,0%
HABERDAR EDEN. % igki MEMNUN[YETH:AI;LNASIL TANIMLARSINIZ ? 15.34% 38].;% 28,26% 291%%
Ktar
KATILIYORUM | % ligki KT YONLU ILETISIME ACIK, GELISMELERDEN HABERDAR EDEN. 17.6% 70.6% 11,8% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 11,5% 30,8% 28,6% 23.6%
BUTONOYLE ] i ] Miktar ’ 2 3 . B
KATILIYORUM |26 Hliski IKI YONLO [LETISIME ACIK, GELISMELERDEN HABERDAR EDEN. 40,0% 60,0% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 5,1% 42,9% 6,9%
Miktar 26 39 7 72
Toplam % lliski IKi YONLU ILETISIME ACIK, GELISMELERDEN HABERDAR EDEN. 36,1% 54,2% 9,7% 100.0%
% Mligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.556’dur.

Ho=Yonetimin iki yonli iletisime agik ve gelismelerden

farkh diizeylerde katilan igg6renlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
- Hi=Yo6netimin iki yonli iletisime agik ve gelismelerden haberdar ettigine
farkli diizeylerde katilan isg6renlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yonetimin iki yonlii iletigime
acik ve gelismelerden haberdar ettigine farkli diizeylerde katilan iggorenlerin ig
tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu gériilmiistiir (F=8.857, sig=0.000).

Cizelge 4.91. Yonetimin Adil Olmasinin Memnuniyet ile Iliskisi

haberdar ettigine

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? Tol
MEMNUN DEGILIM | MEMNUNUM _| COK MEMNUNUM oplam
Miktar 11 4 15
ﬁﬁm}%&w % ligki ADIL. 3% 26.7% 100,0%
% liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?_| 42,3% 10,3% 20,8%
Miktar 7 3 10
KATILMIYORUM % lligki ADIL. 70,0% 30,0% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?_| 26,9% 7,7% 13,9%
Miktar s is 2 22
ADIL. | KARARSIZIM % iligki ADIL. 22.7% 68,2% 9,1% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? | 19,2% 38,5% 28,6% 30,6%
Miktar 3 12 2 17
KATILIYORUM % Lligki ADIL. 17.6% 70,6% 11,8% 100,0%,
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? | 11,5% 30.8% 28,6% 23,6%
. N Milctar 5 3 8
Eﬂmgm % ligki ADIL, 62.5% 375% 160.0% |
% iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 12,8% 42,9% 1,1%
Miktar 26 39 7 72
Toplam % {ligki ADIL. 36,1% 54,2% 9,7% 100,0%
% iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? | 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.559"dur.
Ho=Yonetimin adil olduguna farkli diizeylerde katilan isgdrenlerin ig tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Y6netimin adil olduguna farkh diizeylerde katilan isgdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yonetimin adil olduguna farkl:
diizeylerde katilan iggbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda farklibk oldugu
goriilmiigtiir (F=8.671, sig=0.000).




Cizelge 4.92. Yonetimin Insan lligkilerinde Duyarliliginin Memnuniyet ile:iligkisi -+ .~ .

iy

MEMNUNIYETINIZI NASIL FANIMLARSINIZ 7 -* W
MEMNUN - o |* Top
bECIfM | MEMNUNUM  {OK MEMNUNGH ﬁ,f/‘?""'““‘
Miktar 3 1 T 4
K ,ﬁ"}fﬁ%’ﬁﬁm % ligki INSAN ILISKILERINDE DUYARLL, 75.0% 75.0% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 2,5% 5,5%
Miktar 5 6 11
KATILMIYORUM % lligki INSAN ILISKILERINDE DUYARLIL. 455% 54,5% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 19,2% 15,0% 15,1%
fNSAN Miktar 5 5 1 11
{LISKILERINDE KARARSIZIM % lligki INSAN ILISKILERINDE DUYARLI, . 45,5% 45,5% 9,1% 100,0%
DUYARLI. % Hi$ki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19,2% 12,5% 14,3% 15,1%
Miktar 5 14 3 22
KATILIYORUM % !!iiki INSAN iLISKILERINDE DUYARLIL. 22,7% 63,6% 13,6% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19,2% 35,0% 42,%% 30,1%
BUTONUYLE ] Miktar _ 8 14 3 25
K ATILUIY’ UOR' U'“ M % lligki INSAN ILISKILERINDE DUYARLI. 32,0% 56,0% 12,0% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 2 30,8% 35,0% 42,%% 34,2%
Miktar 26 40 7 73
Toplam % 1liski INSAN ILISKILERINDE DUYARLI. 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
% ﬂiski MEMNUNIYETINIZI NASTL, TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Korelasyon=0.230’dur.
Ho=Yoénetimin insan iligkilerinde duyarl: olduguna farkli diizeylerde katilan
isgbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Yo6netimin insan iligkilerinde duyarli olduguna farkli diizeylerde katilan
igsgbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yonetimin insan iligkilerinde
duyarli olduguna farkli diizeylerde katilan isgtrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda
farklilik olmadigi goriilmistiir (F=1.456, sig=0.225).
Cizelge 4.93. Yoénetimin Aldig1 Kararlarda Isg6renlerinin Goriislerini de Dikkate
Almasimin Memnuniyet ile Iligkisi
MEMNUNIYETIN{ZI NASIL. TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
peEGiLI | MEMNUNUM | pvinunuM
KESINLIKLE Miktar 5 1 R 6
KATILMIYORUM -2 Tligki ALDIGI KARARLARDA BizIM GORUSLERIMIZI DE DIKKATE ALAN. 83,3% 16,7% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 192% 2,5% 82%
Miktar 4 10 14
KATILMIYORUM | % ligki ALDIGI KARARLARDA BiZIM GORGSLERKMIZI DE DIKIKKATE ALAN. 28,6% 71,4% 100,0%
ALDIGE % iliski MEMNUNI YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 154% 25,0% 19.2%
KARAR%ARDA Miktar 7 5 ] 13
G ORUB IfE"l:IMili KARARSIZIM % Rligki ALDIGI KARARLARDA BiZIM GORUSLENM‘Zi DE DIKKATE ALAN. 53,8% 38,5% 7,7% 100,0%
s' % iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 26,9% 12,5% 14,3% 17,8%
DE AD{liKNATE Miktar 4 12 1 17
: KATILIYORUM % iliski ALDIGI KARARLARDA BiZIM GOR(ISLERIMIZI DE DIKKATE ALAN. 23.5% 70,6% 5,9% 100,0%
% {ligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15,4% 30.0% 14,3% 23.3%
OTONUYLE Miktar ] 12 ‘S 23
KBATILIYI(‘;IYKUM % lligki ALDIGI KARARLARDA BIZIM GORUSLERIMIZI DE DIKKATE ALAN. 26,1% 52.2% 21,7% 100,0%
. % {ligki MEMNUNIYETINIZ NASIL TANIMLARSINIZ ? 23,1% 30,6% 71,4% 31,5%
Miktar 26 40 7 73
Toplam % Iligki'ALDIGI KARARLARDA BIZIM GORUSLERIMIZI DE DIKKATE ALAN. 35,6% 54.8% 9.6% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 160,0%

diizeylerde katilan igsgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Korelasyon=0.311"dir.
Ho=Yoénetimin aldig1 kararlarda kendi goriiglerini de dikkate aldifina farkh

Hi1=Yo6netimin aldip1 kararlarda kendi goriiglerini de dikkate aldigma farkh
diizeylerde katilan iggdrenlerin i tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yonetimin aldifi kararlarda
kendi goriislerini de dikkate aldigina farkli diizeylerde katilan iggorenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda farklilik oldugu goriilmiigtiir (F=2.588, sig=0.044).




k) .
Cizelge 4.94. Yoneticinin Adil Olmastnin Memnuniyet ile iligkisky, . h

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLX&stiz ? =
MEMNUN i ¢3}< e Toplam
e pEGiLiM__ | MEMNUNOM | viewunum
o Mikr 5 R §
K ﬁ‘?m}‘}% 1 __ % llski ADIL. 50,0% 50,0% 100,0%
) "% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 _ 11,5% 7.5% 8.2%
4 Miktar . s NI D 1
KATILMIYORUM e pligaADIL 1 345% a55% 1000% _
- % liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? [~ 23.1% 1 125% | T 151%
] Miktar : 7 3 : 15
ADIL. KARARSIZIM % lliski ADIL., 46,7% 53.3% ] 100,0%
% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 26,9% 20,0% 20,5%
Miktar 4 14 ; 1 4- 19
KATILIYORUM % lligki ADIL, 21,1% 73, 7% 5,3% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? 154% 350% 14,3% 4 26,0%
- o Miktar & 10 6 I =z
BUTONUYLE KATILIYORUM o % {ligki ADIL. - 213% 45,5% 27,3% 100,0%
% 1liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 23,1% 25,0% 85,7% 30,1%
. Miktar . % o 1 7
Toplam % fliski ADIL. 356% | 548% 9,6% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 3 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.334"dir.

Ho=Y6neticinin adil olduguna farkli diizeylerde katilan isgérenlerin i tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi1=Yo6neticinin adil olduguna farkh diizeylerde katilan iggtrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardr.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda y6neticinin adil olduguna farkli
diizeylerde katilan iggérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklibik oldugu
gorillmiistiir (F=2.477, sig=0.052).

Cizelge 4.95. Yapilan Isi Zevkli Bulmanin Memnuniyet ile Iliskisi
41 MEMNUNIYETINIZ{ NASIL TANIMLARSINIZ ? {
§ MEMNUN | COK Toplam
_ e W A 1 peciiv || MEMNUNUM § yvevinonum ]
KATILMIYORUM % lliski YAPTIGIM IS ZEVKLI BULUYORUM. NN 100,0% oo 100,0%
_ % lligi MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 ; ‘ 5,0% 27%
KARARSIZIM % Hligki YAPTIGIM i$1 ZEVKLI BULUYORUM. 57,1% 42,5% 100,0% :
YA;;‘\?;’S sl % lligki MEMNUNIYETINIZ! NASIL TANIMLARSINIZ ? 30,8% 15,0% 19,2%
BULUYORUM. Miktar 8 14 1 23
KATILIYORUM % Hligki YAPTIGIM i$i ZEVKLI BULUYORUM. 34.8% 60,9% 43% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 30,8% 35,0% 14,3% 31,5%
N Miktar 10 18 6 34
&m@ % Hliski YAPTIGIM 151 ZEVKL] BULUYORUM. 29.4% D% 17.6% 100,0%
o % fligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 38,5% 45,0% 85,7% 46,6%
: Miktar 26 40 7 73
Toplam % fliski YAPTIGIM i$1 ZEVKLI BULUYORUM. 35.6% 54.8% 9,6% 100,0% :
% 1liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 1 100,0% :

Korelasyon=0.213"diir.

Ho=Yaptig1 isi zevkli bulduguna farkli diizeylerde katilan iggdrenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Yaptig1 isi zevkli bulduguna farkli diizeylerde katilan isg6renlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yaptig1 isi zevkli bulduguna
farkls diizeylerde katilan iggrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklihik olmadig:

gorilmiistir (F=1.983, sig=0.125).
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Cizelge 4.96. I5ini Yapmak Igin Gerekli Yetkiye Sahip Olmanin Memnuniyet -

Ile Iigkisi =
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN OK Toplam
. pEGILM | MEMNUNUM | o QO e i
KiSINLIKLE — Miktar 3 ! 4
KATILMIYORUM % Higki 1SIMI YAPMAK ICIN GEREKLI YETKIYE SAHIBIM. 75,0% 25,0% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 2,5% 5.5%
Miktar 8 s 1 14
KATILMIYORUM % Tliski 1SIMI YAPMAK ICIN GEREKLI YETKIYE SAHIBIM. 57,1% 35, 7% 7,1% 100,0%
1simi % lliski MEMNUNIYETINIZ| NASIL TANIMLAKSINIZ ? 30,8% 12,5% 14,3% 19,2%
Y"}P ‘;"N"K Miidar 9 9 1 15
GEIEEKLI KARARSIZIM % lliski ISIMI YAPMAK ICIN GEREKLI YETKIYE SAHIBIM. 47,4% 47,4% 53% 100,0%
YETKIYE % Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 34.6% 22,5% 14,3% 26,0%
SAHIBIM. Miktar 3 12 1 16
KATILIYORUM % lliski 1SIMi YAPMAK ICIN GEREKLI YETKIYE SAHIBIM. 18.8% 75.0% 6,3% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 30,0% 14,3% 21,5%
T Miktar 3 13 4 20
K‘i%%{b?ﬂ % Niski 1ISIMI YAPMAK ICIN GEREKL] YETKIYE SAHIBIM. 15,0% 65,0% 20,0% 100,0%
% iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 32,5% 57,1% 27,4%
Miktar 26 40 7 73
Toplam % lliski 1SiMI YAPMAK iCIN GEREKLI YETKIYE SAHIBIM. 35.6% 54,8% 9.6% 100.0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.393"diir.
Ho=Isini yapmak icin gerekli yetkiye sahip olduguna farkli diizeylerde katilan
iggbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Igini yapmak igin gerekli yetkiye sahip olduguna farkli diizeylerde katilan
isgorenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda Isini yapmak igin gerekli
yetkiye sahip olduguna farkli diizeylerde katilan isgérenlerin is tatmin diizeyleri
arasinda farklilik oldugu goériilmiistiir (F=3.225, sig=0.017).

Cizelge 4.97. Yapilan Isin Gelistiriciliginin Memnuniyet ile Iligkisi

MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COX Toplam
pEGiLivM | MEMNUNUM | evivunum
Miktar 4 2 3
K IﬁfmgkﬁM %% Tiigki YAPTIGIM 1§ BENL GELISTIRIYOR. 6.7% B.3% 100.0%
% Tigki MEMNUNIYETINIZI NASIL, TANIMLARSINIZ 7 16,0% 5.0% 83%
’ Miktar 4 4
KATILMIYORUM ¥, Tiigki YAPTIGIM [§ BENT GELISTIRIYOR. 165,0% 100.0%
% Tligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 16,0% 56%
Miktar 7 5 1 0]
Yégﬂg.{.%}igﬁm KARARSIZIM % Tligki YAPTIGIM IS BENI GELISTIRIVOR. 30.0% 2.5% 1% 100,0%
: % ki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 28.0% 15.0% 143% 19.4%
Miktar 5 19 2 %
KATILIYORUM % Tligki YAPTIGIM IS BENI GELISTIRTYOR. 19,2% 73.1% 7.7% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 20,0% 47,5% 28,6% 36,1%
— Mildar 5 13 4 7
Kiﬂmwl‘y‘ o LUEA 3 Tiigki YAPTIGIM IS BENI GELISTIRIYOR. 7% 59.1% 8.2% 100,0%
% iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 20,0% 32,5% 57,1% 30,6%
Miktar 2 40 7 7
Toplam % lligki YAPTIGIM [§ BENI GELISTIRIYOR. 34,7% 55,6% 9,7% 100,0%
% Tigki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100.0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.388dir.
Ho=lsin gelistirici olduguna farkh diizeylerde katilan isgdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Igin gelistirici olduguna farkli diizeylerde katilan isgGrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardur. '
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda Isin gelistirici olduguna farkh
diizeylerde katilan iggorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
gorillmiistiir (F=3.841, sig=0.007).
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Cizelge 4.98. Yiiksek Performansin Takdir Edilmesinin Memnuniyet ile Iligkisi .« . = -
MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7|~
MEMNUN [ COK Toplam |
DEGiLiM | MEMNUNUM |\ pviNuNUM
Miktar i3 10 - 1 3
AESINUIKLE % fligki YOKSEK PERFORMANS TAKDIR EDILIYOR, 80.0% 30,0% 100.0%
% Tliski MEMNUNTVETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 57.7% 25.0% 34.2%
] Mikter 4 7 7 13
KATILMIYORUM % {ligkd YOKSEK PERFORMANS TAKDIR EDILIYOR. 30.5% 538% 15.4% 100.0%
% Hligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 15.4% 17,5% 28.6% 17.8%
YUKSEK Miktar 4 9 1 14
PERFORMANS KARARSIZIM % Tigki YOKSEK PERFORMANS TAKDIR B [LIYOR. 786% A3% T1% 100.0%
TAKDIR EDILIYOR, % Hligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 15.4% 22.5% 14.3% 19.9%
Miktar 1 10 1 12
KATILIYORUM % Higki YOKSEK PERFORMANS TAKDIR EDILIYOR. 83% 83.3% 83% 100.0%
% Tliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 3.8% 25.0% 143% 164%
— Miktar 3 4 3 9
BAR % Iliski YOKSEK PERFORMANS TAKDIR EDILIYOR. 2% 44% Ba% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 7.7% 10,0% D% 12,3%
Miktar 2% 40 7 73
Toplam % lliski YUKSEK PERFORMANS TAKDIR EDILIYOR. 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
% ligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100.0%

Korelasyon=0.397"dir.

Ho=Yiiksek performansin takdir edildigine farkli diizeylerde katilan
isgbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Yiiksek performansin takdir edildigine farkli dilizeylerde katilan
igsgbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yiiksek performansin takdir
edildigine farkli diizeylerde katilan isgérenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda farklilik
oldugu goriilmiistiir (F=3.792, sig=0.008).

Cizelge 4.99. Herkesin Diigtindiigiinii Agik¢a SSyleyebilmesinin Memnuniyet ile

Nigkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7

MEMNUN OK Toplar

PEchiv | MEMNUNUM | e S0 i

KESINLIKLE ] Miktar 19 4 23
KATILMIYORUM -2 Tliski ASSAN ALOMINYUMDA HERKES DUSUNDUGUNU ACIKCA SOYLEYEBILIYOR. 82,6% 17.4% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZ{ NASIL TANIMLARSINIZ ? 73,1% 10.0% 31,5%

Miktar 3 13 16
ASSAN KATILMIYORUM | % lliski ASSAN ALUMINYUM'DA HERKES DUSUNDUGUNU ACIKCA SOYLEYEBILIYOR. 18,8% 81,3% 100,0%
ALUMINYUMDA % iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 32,5% 21.9%

HERKES Miktar 3 12 2 17
DUSUNDUGUNT KARARSIZIM % iliski ASSAN ALUMINYUMDA HERKES DUSUNDUGUNU ACIKCA SGYLEYEBILIYOR. 17,6% 70,6% 11,8% 100,0%
ACIKCA % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 30,0% 28,6% 23.3%

SOYLEYEBILIYOR Miktar 4 P} 6
- KATILIYORUM | % ligki ASSAN ALUMINYUMDA HERKES DUSUNDUGUNU ACIKCA SOYLEYEBILIYOR. 66,7% 33,3% 100,0%
% iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 10,0% 28,6% 8,2%

OTONG Miktar 1 7 3 11
K}?\TILIYOYR%JIIE\A % lliski ASSAN ALUMINYUM'DA HERKES DUSUNDUGUNU ACIKCA SOYLEYEBILIYOR. 9.1% 63.6% 27,3% 100,0%
% tigki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 3.8% 17.5% 42,5% 15,1%

Miktar 26 40 7 73
Toplam % Iligki ASSAN ALUMINYUMDA HERKES DUSUNDUGUNU ACIKCA SOYLEYEBILIYOR. 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? - 100,0% 100.0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.604"diir.

Ho=Herkesin diigiindiigiinii a¢ik¢a soyleyebildigine farkli diizeylerde katilan
iggbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Herkesin diistindiiglinii agik¢a sdyleyebildigine farkli diizeylerde katilan
isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda herkesin diisiindigiinii agikca
soyleyebildigine farkli diizeylerde katilan isgbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda
farklilik oldugu goriilmiistiir (F=13.470, sig=0.000).



Cizelge 4.100. Sirketteki Ilerlemesinin Iggrenin Kendi Istegine Paralel

Geligmesinin Memnuniyet ile Iligkisi

MEMNUNIVE TN NASIL TANVE ARSIZ 7

MEMNUN 0K Top!
DEGILIM | MEMNUNUM c e

KESINLIKLE S i Miktar 1S 3 ; 5
KATILMIYORUM |2 lliski SIRKET ICINDE ILERLEMEM BENIM ISTEGIME PARALEL OLARAK GELISIYOR. 62,5% 33,3% 4.2% 100,0%
% iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 57.7% 20.0% 14.3% 32,5%

Miktar 3 10 16
?U_‘KFT KATILMIYORUM | % lliski SIRKET [CINDE ILERLEMEM BENIM ISTEGIME PARALEL OLARAK GELISIYOR. 37.5% 62,5% 100,0%
ILE%;‘;fEM % Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 23,1% 25.0% 21,9%

; Miktar 5 14 1 20
Is?'EEI:}IImE KARARSIZIM | % liiski SIRKET ICINDE ILERLEMEM BENIM ISTEGIME PARALEL OLARAK GELISIYOR. 25,0% 70.0% 5.0% 100,0%
PARALEL % lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 19.2% 35.0% 14,3% 274%
OLARAK Miktar 7 3 10

GELISIYOR, | KATILIYORUM | %k SIRKET ICINDE [LERLEVEM BENIM [STEGIME PARALEL OLARAK GELISIYOR. 70,0% 30,0% 100,0%
% lligki MEMNUNI YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 17,5% 2.5% 13.7%
BUTONOYLE | Miktar L 2 3
KATILIVORUM % Tligki SIRKET ICINDE [LERLEMEM BENIM ISTEGIME PARALEL OLARAK GELISIVOR. 33.3% 6,7% 100.0%
% Tligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 2.5% 73,6% 1%
Mikiar % 40 7 7
Toplam % ltiski SIRKET ICINDE [LERLEMEM BENIM ISTEGIME PARALEL OLARAK GELISTYOR. 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
% Tliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Korelasyon=0.532"dir.
Ho=Vgirketteki ilerlemesinin kendi istedigi paralelde gelistigine farkli
diizeylerde katilan iggérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Sirketteki ilerlemesinin kendi istedigi paralelde gelistigine farkli
diizeylerde katilan iggbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda sirketteki ilerlemesinin kendi
istedigi paralelde gelistigine farkli diizeylerde katilan igg6renlerin ig tatmin diizeyleri
arasinda farklilik oldugu goriilmiistiir (F=7.395, sig=0.000).
Cizelge 4.101. Is Giivencesi Olduguna Inanmanin Memnuniyet ile iligkisi
MEMNUNI YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7
MEMNUN COK Toplamr
DEGiLIM | MEMNUNUM | yevivuNuM
+ Miktar 13 3 16
" fﬁnf%';;g'ﬁ%M % ki KISISEL OLARAK SIRKETIMDE IS GUVENCEMIN OLDUGUNA INANTYORLUI. 1% 18.8% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 50,0% 7.5% 21.9%
Miktar 3 2 5
KATILMIYORUM | _ % liigki KISISEL OLARAK SIRKETIMDE 1§ GUVENCEMIN OLDUGUNA INANIYORUM. 50.0% 0.0% 100,0%
KISISEL OLARAK % Tliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11.5% 5.0% 6.8%
SIRKETIMDE i§ Miktar 4 14 20
GUVENCEMIN KARARSIZIM % Iliski KISISEL OLARAK SIRKETIMDE {§ GUVENCEMIN OLDUGUNA INANIYORUM. 20,0% 70,0% 10,0% 100,0%
OLDUGUNA %, Thigki MEMINUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ 7 154% 35,0% 2.6% 27.4%
INANIYORUM. Miktar 4 1 2 17
KATILIYORUM % iliski KISISEL OLARAK SIRKETIMDE: 1§ GUVENCEMIN OLDUGUNA INANTYORUM. 23,5% 64,7% 11.8% 100,0%
% Tligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 154% 27.5% 28,6% 23.3%
T Miktar 2 10 3 15
BUTUNUYLE
KATILIYORUM % lligki KISISEL OLARAK SIRKETIMDE 1§ GUVENCEMIN OLDUGUNA INANIYORUM, 13,3% 66,7% 20,0% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 1.7% 25,0% 42,9% 20,5%
Mikiar 26 20 7 7
Toplam % Tligki KISISEL OLARAK SIRKETIMDE IS GUVENCEMIN OLDUGUNA INANIYORUM., 35.6% 548% 5.6% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.496"dur.
Ho=Is giivencesi oldupuna farkl diizeylerde katilan iggdrenlerin i tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Is giivencesi olduguna farkhi diizeylerde katilan iggérenlerin i tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda is giivencesi olduguna farkli
diizeylerde katilan iggérenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda farklibk oldugu
goriilmiistiir (F=6.686, sig=0.000).



Cizelge 4.102. Caligma Arkadaglarinin Is Giivencesi Olduguna Inanmanin - f’

Memnuniyet ile Iligkisi
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MEMNUNIYETINIZI NASI, TANIMLARSING 7
MEMNUN COK Topla
DEGILIM | MEMNUNUM | o inom |
KESINLIKLE Miktar 1 3 14
KATILMIYORUM % Nligki CALISMA ARKADASLARIMIN 1§ GUVENCESININ OLDUGUNA INANIYORUM. 78,6% 21,4% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 42.3% 7,5% 19.2%
Miktar 3 s 8
KATILMIYORUM | % lligki CALISMA ARKADASLARIMIN fS GUVENCESININ OLDUGUNA INANIYORUM. 37,5% 62,5% 100,0%
CALISMA % Hliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 11,5% 12,5% 11,0%
ARKADASLARIMIN Miktar 5 13 2 20
t§ GOVENCESININ KARARSIZIM | % fliski CALISMA ARKADASLARIMIN IS GOVENCESININ OLDUGUNA INANIYORUM. 25,0% 65,0% 10,0% 100,0%
_OLDUGUNA % Higki MEMINUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 19,2% 32,5% 28,6% 274%
INANIYORUM. Miktar 3 1 3 17
KATILIYORUM | % lliski CALISMA ARKADASLARIMIN {§ GUVENCESININ OLDUGUNA INANIYORUM. 17,6% 64.7% 17,6% 100,0%
% fligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 11,5% 27.5% 42,5% 23,3%
BUTONUYLE Miktar _ 4 8 2 14
KATILIVORUM |2 lliski CALISMA ARKADASLARIMIN I§ GOVENCESININ OLDUGUNA INANTYORUM. 28,6% 57,1% 14,3% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15,4% 20,0% 28,6% 19.2%
Miktar 26 40 7 73
Toplam % lliski CALISMA ARKADASLARIMIN IS GUVENCESININ OLDUGUNA INANTYORUM. 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZ MASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Korelasyon=0.378"dir.
Ho=Caligma arkadaglarmin is giivencesi olduguna farkli diizeylerde katilan
isgbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Calisma arkadaglarinin ig giivencesi olduguna farkli diizeylerde katilan
isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda caligma arkadaglarimin is
giivencesi olduguna farkli diizeylerde katilan igg6renlerin is tatmin diizeyleri
arasinda farklilik oldugu goriilmiistiir (F=4.200, sig=0.004).
Cizelge 4.103. Kariyer Olanaklarina Paralel Egitim Saglanmasinin Memnuniyet ile
Nigkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
DEGiLIM | MEMNUNUM | yevivuNuM
KESINLIKLE Miktar 13 6 i 20
KATILMIYORUM -2 iliski KARIYER OLANAKLARINA PARALEL OLARAK YETERLI EGITIM SAGLANIYOR. 65.0% 30,0% 5.0% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 50,0% 15,0% 143% 274%
Miktar 8 7 15
KARIYER KATILMIYORUM | % Qliski KARIYER OLANAKLARINA PARALEL OLARAK YETERLI EGITIM SAGLANIYOR. 533% 46,7% 100,0%
OLANAKLARIN % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 30,8% 17.5% 20,5%
A PARALEL Miktar 3 14 17
OLARAK KARARSIZIM % lligki KARIYER OLANAKLARINA PARALEL OLARAK YETERLI EGiTIM SAGLANIYOR. 17,6% 82.4% 100,0%
YETERLI % iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 11,5% 35,0% 23,3%
EGITIM Miktar 1 ] 3 12
SAGLANIYOR. | KATILIYORUM | % lligki KARIYER OLANAKLARINA PARALEL OLARAK YETERLI EGITIM SAGLANIYOR. 8,3% 66.7% 25.0% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 3.8% 20,0% 42.5% 164%
CTOND Miktar 1 5 3 9
K‘?muyo‘fk"uﬁﬂ % lligki KARTYER OLANAKLARINA PARALEL OLARAK YETERLI EGITIM SAGLANIYOR. 11,1% 55,6% 333% 160,0%
% iliski MEMNUNI YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 3.8% 12,5% 42,9% 123%
Miktar 26 40 7 73
Toplam 9% lligki KARIYER OLANAKLARINA PARALEL OLARAK YETERLI EGITIM SAGLANIYOR. 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.513"dlir.
Ho=Kariyer olanaklarmna paralel egitim aldigina farkli diizeylerde katilan
igsgbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Kariyer olanaklarina paralel egitim aldina farkli diizeylerde katilan
isgbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda kariyer olanaklarina paralel
egitim aldigma farkli diizeylerde katilan igg6renlerin is tatmin dlizeyleri arasinda
farklilik oldugu gériilmiistiir (F=6.580, sig=0.000).



“

Cizelge 4.104. Ucret Sistemini Adil ve Tutarli Bulmanin Memnuniyet ile ﬁiskfs

N

iR e

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7
MEMNUN OK Top!
pEGiLiM | MEMNUNUM MEM?\!UNUM opem
Miktar 18 6 1 25
Mﬁﬁmg{;& % lliski OCRET INI ADIL VE TUTARLI BULUYORUM. 72.0% 24,0% 4.0% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINiZi NASIL TANIMLARSINIZ ? 69,2% 15,4% 16,7% 35,2%
Miktar 6 8 14
KATILMIYORUM % lligki UCRET INi ADIL VE TUTARLI BULUYORUM. 42,9% 57.1% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZ{ NASIL TANIMLARSINIZ ? 23,1% 20,5% 19,7%
UCRET INi ADIL Miktar 2 13 2 17
VE TUTARLI KARARSIZIM % lligki UCRET INl ADIL VE TUTARLI BULUYORUM. 11,8% 76,5% 11,8% 100,0%
BULUYORUM. % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 7,7% 33,3% 33,3% 23,9%
Miktar 8 8
KATILIYORUM %ﬁgki UCRET INi ADIL VE TUTARLI BULUYORUM. 100,0% 100,0%
% Hiski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 20,5% 11,3%
. Miktar 4 3 7
Kiﬂm' R % ligki GCRET INI ADIL VE TUTARLI BULUYORUM, 57.1% 2.9% 100.0%
% Iugki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 10,3% 50,0% 9,9%
Miktar 26 39 ‘6 71
Toplam % lligki UCRET INi ADIL VE TUTARLI BULUYORUM. 36,6% 54,9% 8,5% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Korelasyon=0.595"dir.
Ho=Ucret sisteminin adil ve tutarli oldufuna farkli diizeylerde katilan
isgbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Ucret sisteminin adil ve tutarli olduguna farkli diizeylerde katilan
isgbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda ticret sisteminin adil ve tutarli
olduguna farkli diizeylerde katilan iggtrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik
oldugu goriilmiistiir (F=9.734, sig=0.000).
Cizelge 4.105. Performansin Ucret Paketinde G6z6niine Alinmasinin Memnuniyet
Ile Iligkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
pEGiLM | MEMNUNUM | e vunumM
KESINLIKLE Miktar 16 5 1 22
KATILMIYORUM % Iligki PERFORMANS, UCRET PAKETINDE GOZONUNE ALINIYOR. 72,7% 22,7% 4,5% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 61,5% 12,8% 16,7% 31,0%
Miktar 6 12 - 18
KATILMIYORUM % ili§ki PERFORMANS, UCRET PAKETINDE GOZONUNE ALINIYOR. 333% 66,7% 100,0%
PERFORMANS, % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 23.1% 30,8% 25.4%
UCRET Miktar 3 8 1 12
PAKETINDE KARARSIZIM % iligki PERFORMANS, UCRET PAKETINDE GOZONUNE ALINIYOR. 25.0% 66,7% 8,3% 100.0%
GOZONUNE % fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,5% 20,5% 16,7% 16,9%
ALINIYOR. Miktar 11 11
KATILIYORUM % iliski PERFORMANS, UCRET PAKETINDE GOZONUNE ALINIYOR. 100,0% 100,0%
% liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 28,2% 15,5%
BUTONUYLE Miktar 1 3 4 8
KATILIYORUM % i&.ﬂ(i PERFORMANS, UCRET PAKETINDE GOZONUNE ALINIYOR. 12.5% 31,5% 50,0% 100,0%
% {ligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 3,8% 7.7% 66,7% 11,3%
Miktar 26 39 6 71
Toplam % lligki PERFORMANS, UCRET PAKETINDE GOZONUNE ALINIYOR. 36,6% 54,5% 8,5% 100,0%
% ligki MEMNUNIYETINIZi NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% _ 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.545"dir.
Ho=Performansin iicret paketinde gozoniine alindigina
katilan isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

H1=Performansin ticret paketinde gézoniine alindifina farkl: diizeylerde katilan
isgrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardar.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda performansin ticret paketinde
gbozoniine ahindigina farkli diizeylerde katilan iggorenlerin i tatmin diizeyleri
arasinda farklilik oldugu gorillmiistiir (F=7.254, sig=0.000).

farkli diizeylerde




Cizelge 4.106. Odiillendirme Yonteminin Esaslarini Bilmenin Memnuniyet

Iligkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7
MEMNUN COK Toplam
pEGiLIM | MEMNUNUM | yeniunum i
KESINLIKLE } Miktar ' 2 11 1 335
KATILMIYORUM % lliski ODULLENDIRME YONTEMININ ESASLARINI BILIYORUM. 65,7% 31,4% 2,5% 100,0%
% tligki MEMNUNTYETINIZI NASIL, TANIMLARSINIZ 7 88.5% 77.5% 16,7% 48.6%
Miktar i 7 3
KATILMIYORUM % Hligki OQOLLENDIRME YONTEMININ ESASLARINI BILIYORUM. 12,5% 87,5% 100,0%
ODULLENDIRME % Higki MEMNUN[YETINB%::TASIL TANIMLARSINIZ 7 3_:1;% 17{3% - ”f ; %
’Eggfxim KARARSIZIM % Tligki ODULLENDIRME YONTEMININ ESASLARINI BILIYORUM., 55% 77.8% 16,7% 106.0%
BILIYORUM. % lliski MEMNUNIYETINIZI NASH . TANIMLARSINIZ 7 3,8% 35.0% 50,0% 35.0%
Miktar B 1 6
KATILIYORUM % lligki ODULLENDIRME YONTEMININ ESASLARINI L iLIYORUM. 833% 16.7% 100,0%
% Higki MEMNUNIYF TINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 125% 16.7% 8.3%
BOTONDYLE “ Miktar 1 3 1 3
KATILIYORUM % lligki ODULLENDIRME YONTEMININ ESASLARINI BILIYORUM, 20,0% 60,0% 20,0% 100,0%
% Hliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINLZ ? 3.8% 7.5% 16,7% 6,9%
Miktar 26 40 6 72
Toplam % lliski ODULLENDIRME YONTEMININ ESASLARINI BILIYORUM. 36,1% 55.6% 8.3% 100,0%
% iligki MEMNUNIY ETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Korelasyon=0.510"dir.
Ho=0diillendirme y&ntemini bildigine farkli diizeylerde katilan isg&renlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi= Odiillendirme y6ntemini bildigine farkl1 diizeylerde katilan isgbrenlerin i
tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda o&diillendirme yontemini
bildigine farkli diizeylerde katilan iggbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik
oldugu goriilmiisttir (F=8.335, sig=0.000).
Cizelge 4.107. Yaraticilik ve Yeni Fikirlerin Takdir Edilmesinin Memnuniyet ile
iskisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplan
DEGiLIv | MEMNUNUM | \evivunum
KESINLIKLE Miktar 3 3 16
KATILMIYORUM | iski SIRKETIMDE YARATICILIK VE YENI FIRIRLER TAKDIR EDILIR, GYGULANIR. 81.3% 18.8% 100,09
% {ligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 50,0% 7.5% 21.5%
Miktar 6 9 15
KATILMIYORUM % lligki SIRKETIMDE YARATICILIK VE YENI FIKIRLER TAKDIR EDILIR, UYGULANIR. 40,0% 60,0% 100,6%
SIRKETIMDE % lliski MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 23,1% 22,5% 20,5%
YARATICILIK VE Miktar 3 14 2 2
YEN! FIKIRLER KARARSIZIM % Hligki SIRKETIMDE YARATICILIK VE YENI FIKIRLER TAKDIR EDILIR, UYGULANIR. 273% 63.6% 9.1% 100,09
TAKDIR EDILIR, % iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 23,1% 35,0% 28,6% 30,1%
UYGULANIR. Miktar 1 10 3 14
KATILIYORUM % figki SIRKETIMDE YARATICILIK VE YENI FIKIRLER TAKDIR EDILIR, UYGULANIR. 7,1% 71,4% 21,4% 100,09
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 3.8% 25,0% 42.9% 19,2%
BOTONUYLE Miktar 4 E 3
KATILIVORUM | % liski SIRKETIMDE YARATICILIK VE YENI FIKIRLER TAKDIR EDILIR, UYGULANIR. 66.1% 33.3% 100,09
% fligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 10,0% 28,6% 82%
Mikiar 26 20 7 73
Toplam % Tligki SIRKETIMDE YARATICILIK VE YENI FIKIRLER TAKDIR EDILIR, UYGULANIR. 35.6% 54.8% 9.6% 100,0%
% Tligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.583"dir.
Ho=Yaraticilik ve yeni fikirlerin takdir edildigine farkli diizeylerde katilan
isg6renlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Yaraticihk ve yeni fikirlerin takdir edildigine farkl:i diizeylerde katilan
isg6renlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yaraticilik ve yeni fikirlerin
takdir edildigine farkli diizeylerde katilan iggorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda
farklilik oldugu goriilmtigtiir (F=8.980, sig=0.000).



Cizelge 4.108. Calisma Ortamini Begenmenin Memnuniyet ile Ilisk?sy

MEMNUNIVETINIZI NASIL TANIMEAliémxi T o7
MEMNUN LORr= o tam
DEGILIM MEMNUNUM MEM:IJUNU P
Miktar g 3 i3
ESILIKLE % liigki CALISMA ORTAMIMI BEGENIVORUM, 61,5% 3,5% 100,0%
% lligki MEMNUNTYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 30,8% 12,5% 17.8%
Miktar il 6 1 18
KATILMIYORUM % Tligki CALISMA ORTAMIMI BEGENIYORUM. 611% 33.3% 56% 160.0%
% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 2,3% 150% 14.3% 24,7%
CALISMA Miktar 5 14 3 2
ORTAMIMI KARARSIZIM % ligki CALISMA ORTAMIMI BEGENIYORUM. 22,1% B.5% 13,6% 10,0%
BEGENIYORUM. % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19.2% 35,0% 42,9% 30,1%
Miktar 2 13 1 16
KATILIYORUM % liigki CALISMA ORTAMIM| BEGENIYORUM. 12,5% 813% 63% 100,0%
% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 7,7% 32,5% 14.3% 20.5%
- Miktar 2 2 4
ooroNaovLe % Tligki CALISMA ORTAMIMI BEGENIYORUM. 50.0% 50.0% 160,0%
% Hligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIVLARSINIZ 2 5.0% 28,6% 5,5%
Miktar % 40 7 7
Toplam % liigki CALISMA ORTAMIMI BEGENIYORUM. 35.6% 54.5% 6% 160,0%
% lligki MEMNUNIYE TINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Korelasyon=0.457"dir.
Ho=Caligma ortamini begenme ifadesine farkli diizeylerde katilan isg6renlerin
is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Caligma ortamini begenme ifadesine farkli diizeylerde katilan isgrenlerin
is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda g¢aligma ortamini begenme
ifadesine farkli diizeylerde katilan igg6renlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik
oldugu goriilmiistiir (F=5.415, sig=0.001).
Cizelge 4.109. Yemek Hizmetini Yeterli Bulmanin Memnuniyet ile Iligkisi
MEMNUNIYETINGZI NASIL TANIMLARSINZ 7
MEMNUN COK Toplam
DEGILIM | MEMNUNUM | yevivunum
Miktar 12 5 4 75
X ﬁm&ﬁm % Tiigki YEMEK HIZMETINI YETERLI BULUYORUM. 28,0% 36.0% 16.0% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 46.2% 225% S7,1% 34.2%
: Mikiar g 12 i 21
KATILMIYORUM % liigki YEMEK HIZMETIN] YETERLI BULUYORUM. 38,1% S1,1% 45% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 30.8% 300% 143% 28.8%
YEMEK HIZMETIN{ Miktar 4 7 11
YETERLI KARARSIZIM % Tiigki YEMER HIZMETINI YETERLI BULUYORUM. 36.4% 6,6% 100,0%
BULUYORUM. % lliski MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 154% 17,5% 15,1%
Miktar 2 8 10
KATILIYORUM % Tligki YEMEK HIZMETINI YETERL] BULUYORUM, 20,0% 500% 100.0%
% lligki MEMNUNI YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 7% 200% 13,7%
Mikiar 4 2 6
K%\'I'ILIYORUM % lliski YEMEK HIZMETIN! YETERLI BULUYORUM. 66,1% 33.3% 100,0%
% iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 10,0% 28,6% 8,2%
Miktar % 40 7 7
Toplam % Tfigii YEMEK FIZMETINI YETERLI BULUYORUM. 356% 54.8% 0 6% 100,0%
% fliski MEMNUNTYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.209"dur.

Ho=Yemek hizmetini yeterli bulma ifadesine

iggdrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Yemek hizmetini yeterli bulma ifadesine

isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yemek hizmetini yeterli bulma
ifadesine farkli diizeylerde katilan iggdrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik

olmadig goriilmiistiir (F=1.641, sig=0.174).

farkli diizeylerde katilan

farkl: diizeylerde katilan




Nigkisi
MEMNUNIYETINIZi NASIL TANIMLARSINIZ 7
MEMNUN COK Toplam
pEGiLiM | MEMNUNUM | \pyvionum i
Miktar 4 1 1 6
 KESINLIKLE % ki SERVIS HIZMETLERINI YETERL BULUYORUM. 66.7% i6,7% 16,7% 160,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 154% 2,5% 14,3% 8,2%
Miktar 4 5 1 10
KATILMIYORUM % Hliski SERVIS HIZMETLERINI YETERL] BULUYORUM. 40,0% 50.0% 10,0% 100,0%
SERVIS % Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 154% 12,5% 14,3% 13.7%
HIZMETLERINI . Mildar z 8 13
VETERLI KARARSIZIM % Iliski SERVIS HIZMETLERIN] YETERLI BULUYORUM. 46,7% 53,3% 100.0%
BULUYORUM % lighi MEMNUNIYETINEZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 265% 20.0% 30,5%
' Miktar 7 19 1 27
KATILIYORUM % lliski SERVIS HIZMETLERINI YETERLI BULUYORUM. 259% 70,4% 3.7% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIEL, TANIMLARSINIZ ? 26,9% 47,5% 14,3% 37.0%
BUTONG Miktar 4 7 4 15
KATILIYORUM % Iliski SERVIS HIZMETLERINI YETERLI BULUYORUM. 26,7% 46.7% 26,7% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ 7 15,4% 11.5% 57.1% 20,5%
Miktar 26 40 7 73
Toplam % lliski SERVIS HIZZMETLERINI YETERLI BULUYORUM. 35,6% 54,8% 9,6% 100,0%
% 1ligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.224"diir.

Ho=Servis hizmetini yeterli bulma ifadesine farkli diizeylerde katilan
isgorenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Servis hizmetini yeterli bulma ifadesine farkli diizeylerde Kkatilan
iggbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda servis hizmetini yeterli bulma
ifadesine farkli diizeylerde katilan igsgérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik
olmadig1 goriilmiistiir (F=1.344, sig=0.263).

Cizelge 4.111. Sirketle Gurur Duymanin Memnuniyet ile Iligkisi
MEMNUNIYETINIZi NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
pEGiLIM | MEMNUNUM | ypyvivunum

KESINLIKLE 7 ST Miktar 2 2

% lliski CALISTIGIM SIRKETLE GURUR DUYUYORUM. 100,0% 100,0%
KATILMIYORUM % ligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 7.7% 2,7%

Miktar 5 2 7

KATILMIYORUM % lliski CALISTIGIM SIRKETLE GURUR DUYUYORUM. 71,4% 28,6% 100,0%
% Hiski MEMNUNIYETINIZI NASIL, TANIMLARSINIZ ? 19.2% 5,0% 9.6%

CALISTIGIM Mikiar o 7 16
sg‘g,‘f&‘{’i KARARSIZIM % Tiigki CALISTICIM SIRKETLE GURUR DUYUVORUM. 56.3% a.5% 100,0%
DUYUYORUM % ligki MEMNUNIYETINIZi NASIL TANIMLARSINIZ ? 34,6% 17.5% 21,9%

' Miktar 6 14 20
KATILIYORUM % iligki CALISTIGIM SIRKETLE GURUR DUYUYORUM. 30,0% 70,0% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZ{ NASIL, TANIMLARSINIZ ? 23,1% 35.0% 274%

BUTU E Miktar 4 17 7 28
K}\UTllLUlqu UOR' LUM % Tliski CALISTIGIM SIRKETLE GURUR DUYUYORUM. 14.3% 60,7% 25.0% 100,0%
% Ili§ki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15,4% 42,5% 100,0% 38.4%

Miktar 26 40 7 73
Toplam % lligki CALISTIGIM SIRKETLE GURUR DUYUYORUM. 35,6% 54,8% 9.6% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 100.0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.518"dir.
Ho=Sirketle gurur duyma ifadesine farkli diizeylerde katilan iggSrenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Sirketle gurur duyma ifadesine farkli diizeylerde katilan iggdrenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda sirketle gurur duyma ifadesine
farkli diizeylerde katilan isgtrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu

goriilmiistiir (F=6.558, sig=0.000).




Cizelge 4.112. Arkadaglarinin Her Konuda Isgorene Yardimer Olmasimn %

Memnuniyet ile iligkisi

B e F

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7

MEMNUN COK Topl
DEGILIM_| MEMNUNUM | oo | o
KESINLIKLE v Mildtar 1 1 2
KATILMIYORUM % Iligki ARKADASLARIM HER KONUDA BANA YARDIMCI OLURLAR. 50,0% 50,0% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 3,8% 2,5% 2,7%
Miktar 4 4 1 9
KATILMIYORUM % Iligki ARKADASLARIM HER KONUDA BANA YARDIMCI OLURLAR. 44,4% 44,4% 1L1% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15,4% 10,0% 14,3% 12.3%
ARKADASLARIM HER Miktar 7 11 18
KONUDA BANA KARARSIZIM % lligki ARKADASLARIM HER KONUDA BANA YARDIMCI OLURLAR. 38,9% 61,1% 100,0%
YARDIMCI OLURLAR. % Tliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 26,9% 27.5% 24.7%
Miktar 9 17 2 28
KATILIYORUM % ]ligki ARKADASLARIM HER KONUDA BANA YARDIMCI OLURLAR. 32,1% 60,7% 1% 100.0%
% iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL, TANIMLARSINIZ ? 34,6% 42,5% 28,6% 38.4%
BUTUNUYLE Miktar s 7 4 16
KATILIYORUM % iligki ARKADASLARIM HER KONUDA BANA YARDIMCI OLURLAR. 31,3% 43.8% 25,0% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19.2% 17,5% 57.1% 21,9%
Miktar 26 40 7 73
Toplam % lligki ARKADASLARIM HER KONUDA BANA YARDIMCI OLURLAR. 35,6% 54.8% 9,6% 100,0%
% lligki MEMNUNTYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.175"dir.

Ho=Arkadaslarinin her konuda kendisine yardimci olduguna farkli diizeylerde
katilan iggtrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Arkadaglarimn her konuda kendisine yardimc:r olduguna farkli diizeylerde
katilan iggbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda arkadaslarimin her konuda
kendisine yardime1 olduguna ifadesine farkh diizeylerde katilan isgorenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda farklilik olmedig1 gériilmiistiir (F=0.687, sig=0.604).

Cizelge 4.113. Diger Boltimlerle Iliskilerin Cok Iyi Olmasinin Memnuniyet ile
Nigkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
pEGiLiM | MEMNUNUM | ey
KESINLIKLE Mitar - 3 4 5
KATILMIYORUM % lligki DIGER BOLUMLERLE ILISKILERIMIZ COK [YIDIR. 55.6% 442% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETIN: ZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19,2% 10,0% 12,3%
Miktar 5 S 10
KATILMIYORUM % lligki DIGER BOLUMLERLE ILISKILERIMIZ COK IYIDIR. 50,0% 50,0% 100,0%
%smski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19.2% 12,5% 13,7%
DIGER Wiktar 10 6 3 i3
??L%R&‘f KARARSIZIM % Tiigki DIGER BOLUMLERLE ILISKILERIMIZ COK IYIDIR. 55.6% 33% T1.1% 100,0%
LISK Z % lliski MEMNUNTYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 38,5% 15.0% 28,6% 24,7%
GOK IVIDIR. - Miktar 4 17 3 2

KATILIYORUM % iligki DIGER BOLUMLERLE ILISKILERIMIZ COK IYTDIR. 16,7% 70,8% 12,5% 100,0%

% fligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 154% 42,5% 42.9% 32,9%
Miktar 2 8 2 12

&TIL‘YORU';:W % lligki DIGER BOLUMLERLE ILISKILERIMIZ COK IYIDIR. 16,7% 66,7% 16,7% 100,0%

% irgk i MEMNUNIYETINIZI NASIL. TANIMLARSINIZ ? 7.7% 20,0% 28,6% 16,4%

Miktar 26 40 7 73
Toplam % lligki DIGER BOLUMLERLE ILISKiI.ERIMIZ COK 1YIDIR. 35.6% 54,8% 9.6% 100,0%
% lliski MEMNUNTYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

katilan iggbrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Korelasyon=0.342"dir.
Ho=Diger bdoliimlerle iligkilerinin ¢ok iyi oldugu ifadesine farkli diizeylerde
katilan iggbrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Diger boliimlerle iligkilerinin ¢ok iyi oldugu ifadesine farkl: diizeylerde

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda diger boliimlerle iligkilerinin
¢ok iyi oldugu ifadesine farkli diizeylerde katilan isgorenlerin is tatmin diizeyleri
arasinda farklilik oldugu goriilmiigtiir (F=2.769, sig=0.034).




4.4.2 Mavi Yakahlarla (Iscilerle) flgili Bulgular
Cizelge 4.114. Yag Dagilim

Frekans Yizle Gergek Yilzde Komilatif Yiizde
24 VEALTI D ‘ 82 8.4 84
25 -29 ARASI ‘ nr 432 444 52,8 ]
30 - 36 ARASI 87 330 34,8 27,6 -
40 VE UZERI 31 12,1 12,4 100,0 !
el Toplam 250 97,3 100,0 -
Bos ] ‘ 7 2.7
Toplam 257 100,0

Iscilerin yas dagilima; 24 ve alt1 21 kisi %8.2, 25 — 29 aras1 110 kisi %42.8, 30
—39 aras1 88 kisi 34.2, 40 ve tizeri 35 kisi %13.6 dir.

Cizelge 4.115. Assan Aliiminyum'daki Kidem Dagilim

] Frekans Yizde Gergek Yitzde Kimalatif Yozde
; 1 YILDAN AZ 1 35 13,6 14,1 . 14,1
; 1-5YIL ; 145 56,4 58,5 72,6
: 6-10 YIL 45 17,5 18,1 90,7
10-20 YIL 23 8,9 9,3 100,0
: Toplam ; 248 96,5 100,0
# Bog i i 9 3,5
Toplam ] 257 100,0

Iscilerin kidem dagihimi; 1 yildan az 35 kisi %13.6, 1 — 5 yil 146 kisi %56.8,
6-10 y1l 52 kisi %20.2, 10 — 20 yil 15 kisi %5.8, 20 y1l tizeri yoktur.

Cizelge 4.116. Ogrenim Durumu Dagilum

Frekans Yozde Gergek Yozde ‘Kimplatif Yozde
fLKOKUL 15 58 ] 6,1 . 6,1
ORTAOKUL ; 21 82 8,6 . 147
MESLEK / TEKNIK LiSE 194 75,5 79,2 ‘ 93,9
MESLEK YUKSEK OKULU / UNIVERSITE 15 5,8 6,1 100,0
Toplam 245 953 100,0
Bos 12 47
Toplam_ ! 257 100.0 .

Iscilerin 6grenin durumu dagihims; ilkokul 15 kisi %5.8, ortaokul 21 kisi %8.2,
meslek/teknik lise 194 kisi %75.5, meslek yiiksek okulu / tiniversite 15 kisi %5.8 dir.

Cizelge 4.117. Cinsiyet Dafilimi

Frekans Yiizde Gergek Yizde Komailatif Yizde
KADIN 3 1 4 A 4
ERKEK i 237 92,2 99,6 100,0
Toplam 238 92,6 : 100,0
Bos 19 74
Toplam 257 100,0

Iscilerin cinsiyet dagilimi; kadin 1 kigi %0.4, erkek 237 kisi %92.2 dir.
Cizelge 4.118. Bu Sirkette Calismakla Ilgili Egilimler

Frekans Yiizde Gergek Ynzdeu KiimiMlatif Yilzde
MEMNUN DEGILIM ] 3 1,2 12 1,2
KARARSIZIM 36 14,0 14,0 15,2
MEMNUNUM 143 55,6 55,6 70,8
CUK MEMNUNUM 75 29,2 29,2 : 100,0
Toplam 257 100,0 100,0

Iscilerin %85°1 bu sirkette ¢aligmaktan memnundur.



Cizelge 4.119. Sirket Yonetimiyle Igili Goriigler

Kimilatif Yizde

Frekans Yilzde Gergek Yizde
HIC MEMNUN DEGILIM 16 6,2 63 63 .
MEMNUN DEGILIM 56 21,8 22,1 28,5
KARARSIZIM 50 15,5 19,8 482
MEMNUNUM 114 44,4 45,1 93,3
COK MEMNUNUM o7 66 6.7 100,0
! Toplam 253 98,4 100,0
4 Bog 16 "
A _Toplam 257 ..100,0
Iscilerini %52’si sirket yonetiminden memnundur.
Cizelge 4.120. Sirketteki Kalite Bilinciyle Ilgili Diigiinceler
- Frokans Vizde o Gergek Yoede Komblarit Yosde
HIC MEMNUN DEGILIM 3 12 1,2 1.2
~ MEMNUN DEGILIM 37 144 14,9 16,1
KARARSIZIM 53 20,6 21,3 373
MEMNUNUM lis 450 414 847
COK MEMNUNUM 38 148 153 100,0
Toplam 249 %69 100,0
Bog o 8 3,1
. Toplam 257 100,0
Iscilerin %631 sirketin kalite bilincinden memnundur.
Cizelge 4.121. Yapilan Isle Iigili Egilimler
Frekans Yozde ™ Gergek Yzde Kamlatif Yazde
HIC MEMNUN DEGILIM 3 1,2 1,2 12
MEMNUN DEGILIM s 35 36 48
KARARSIZIM 13 5,1 52 9.9
MEMNUNUM 151 LY 590 X
COK MEMNUNUM % 29,6 302 100,0
Toplam 252 98,1 100,0
Bog S 1,9
Toplam 257 100,0
Iscilerin %90°1 yaptig1 isten memnundur.
Cizelge 4.122. Yoneticiyle Ilgili Goriisler
N Frekans Yozde "~ Gergek Yizde Komilatif Yizde
HIC MEMNUN DEGILIM 37 14,4 15,0 15,0
MEMNUN DEGILIM 52 20,2 211 36,2
KARARSIZIM 47 18,3 19,1 55,3
MEMNUNUM 81 315 329 88,2
COK MEMNUNUM 29 1,3 1.8 100,0
Toplam 246 95,7 100,0
Bos 1 13
Toplam 257 1000
Iscilerin %45°1 y6neticisinden memnundur.
Cizelge 4.123, Egitimlerle Ilgili Diistinceler
. Frolans Yasde - Gergek Yizdo Kamilatif Yozde
HIC MEMNUN DEGILIM 14 34 S8 5.6
MEMNUN DEGILIM 3 16,7 17,3 2.9
KARARSIZIM “ 17,1 17,7 40,6
MEMNUNUM 119 463 418 884
COK MEMNUNUM 29 1.3 11,6 100,0
Toplam 249 96,9 100,0
Bog 8 3.1
Toplam 257 100,0

Is¢ilerin %59*u egitimlerden memnundur.




Cizelge 4.124. Isin Gelistirme Seviyesiyle ilgili Egilimler

Frekans Yiizde Gergek Yizde Komilafif Yizde -/~ . ¢
HiC MEMNUN DEGILIM 23 8,9 92 92" . o .
MEMNUN DEGILIM 47 18,3 18,9 281 o
KARARSIZIM Y 144 14,5 43,0
" MEMNUNUM 101 393 40,6 83,5
COK MEMNUNUM 41 16,0 16,5 1600
L __Toplam 249 969 1 1000
1 s — 8 3.1
Toplam 257 100,0
Iscilerin %57°si isinin kendisini gelistirme seviyesinden memnundur.
Cizelge 4.125. Odiillendirme Sistemiyle llgili Goriigler
" Frekans Yuzde Gergek Yiuzde "~ Kamolatif Yozde.
HIC MEMNUN DEGILIM 116 45,1 46,0 46,0
MEMNUN DEGILIM 87 339 34,5 80,6
KARARSIZIM 25 97 9.9 90,5
MEMNUNUM 17 66 6,7 97,2
COK MEMNUNUM 7 27 23 100,0 .
. Toplam 252 08,1 1000
4 Bog 5 19
Toplam 257 100*(3
Isgilerin %10u &diillendirme sisteminden memnundur.
Cizelge 4.126. Sirketici Haberlesme Ile Tlgili Goriisler
Frekans Yiizde Gereek Yitzde Komilatif Yizde
HIC MEMNUN DEGILIM 32 12,5 13,1 13,1
MEMNUN DEGILIM 53 20,6 21,6 34,7
KARARSIZIM 43 16,7 176 52,2
“MEMNUNUM 104 40,5 a4 047 =
COK MEMNUNUM 13 5 53 100,0
Toplam 245 95,3 100,0
Bos 12 47
Toplam 257 100,0
Iscilerin %48’1 sirketi¢i haberlesmeden memnundur.
Cizelge 4.127. Calisma Arkadaslan ile Ilglh Diistinceler
| Frekans Yivzde Gerpek Yitzde Komolatif Yizde ]
T e = s LR N
MEMNUN DEGILIM 11 43 4,4
KARARSIZIM 1 43 44 10,0
MEMNUNUM 157 61,1 62,8 72,8
COK MEMNUNUM 3 265 212 100,0
Toplam 250 973 100,0
Bog 7 27
Toplam 257 100,0
Iscilerin %901 ¢aligma arkadaglarindan memnundur.
Cizelge 4.128, Sosyal Faahyeﬂerle Ilgﬂl Eglhmler
' Freka.ns Yizde Gergek Yizde Kamalatif Yge
] ch DEGILIM o7 26,1 27,0 270
“==MEMNUN DEGILIM 67 26,1 27,0 54,0
KARARSIZIM 41 16,0 16,5 70,6
MEMNUNUM 60 233 242 943
COK MEMNUNUM 13 5.1 52 1000
Toplam 248 96,5 100,0
Bog 9 35
Toplam 257 100,0

Iscilerin %29°u sosyal faaliyetlerden memnundur.




Cizelge 4.129. Personel Tagima Servisi Ilei_lgili Gortisler

Frekans Yiizde Gergek Yitzde Komilagf Yasde > ¢
HIC MEMNUN DEGILIM 21 82 3,6 86 T P
MEMNUN DEGILIM ‘ 2 ) 8,6 9,0 s P
KARARSIZIM ‘ 1 i 74 7.8 25.3 -
MEMNUNUM 134 52,1 54,7 80,0
COK MEMNUNUM 40 o1 20,0 100,0
1 “Toplam ‘ 245 953 1000
{ 3oy PR . -
Toplam o4 257 4 1000 N N
Isgilerin %75°1 personel tagima servisinden memnundur.
Cizelge 4.130. Saghik Hizmetleriyle Ilgili Gorlisler ‘
T o Frekans - Yiizde Gergek Yiizde _Komalatif Yuzde
“HIG MEMNUN DEGIL{IM B 18 7,0 j 7,2 7,2
MEMNUN DEGILIM 29 11,3 11,6 18,8
KARARSIZIM 20 78 8.0 26,3
MEMNUNUM 111 B2 444 7,2
COK MEMNUNUM 7 78,0 28,8 100,0
Toplam 250 97,3 100,0
Bog 7 2,7
Toplam 257 1000
Iscilerin %731 saglik hizmetlerinden memnundur.
Cizelge 4.131. Is Emniyeti Ile Ilgili Diigtinceler
) o __ Frekans 1 Yizde B Gergek Yizde Komilatif Yiizde
HIC MEMNUN DEGILIM EE L 122 R o122
 MEMNUN DEGILIM 57 222 o 232 354 o
_ KARARSIZIM 37 4 144 150 504
MEMNUNUM 98 38,1 39,8 90,2
COK MEMNUNUM 24 93 08 100,0
Toplam j 246 95,7 i 100,0
Bog N 43
Toplam 257 100,0
Iscilerin %49’u is emniyetinden memnundur.
Cizelge 4.132, Yemek Hizmeti Ile ligili Gortisler
Frekans o Yozde Gergek Yizde Kdmilatif Yozde
_HIC MEMNUN DEGILIM j 127 494 504 504
MEMNUN DEGILIM 64 24,9 254 N
KARARSIZIM 2 s 11,5 873 3
MEMNUNUM 29 113 11,5 %88
COX MEMNUNUM 3 12 12 100,0
Toplam 252 ; 98,1 160,0
Bog 5 = 19
Toplam 257 100,0
Iscilerin % 13’1 yemekten memnundur.
Cizelge 4.133. Ortamun Temizligi Ile lgili Egilimler
Frekans Noude 4 Gogek Yozdo | Komoiati Yizde
HIC MEMNUN DEGILIM 37 14,4 150 15,0
MEMNUN DEGILIM 45 175 182 32
KARARSIZIM 25 9.7 10 413
MEMNUNUM 127 494 514 94,7
COK MEMNUNUM 13 51 5‘,3 100&9
i
Toplam 247 96,1 100,0
Bog | 10 3,9
Toplam 357 T 1000

Iscilerin %57’si ortamin temizliginden memnundur.




~Cizelge 4.134. Aydinlatma Ile lgili Distinceler

Komilatif Yozde'

_Frekans Yiizde Gergek Yiizde
HIC MEMNUN DEGILIM o2 4,7 4,9 4.5
MEMNUN DEGILIM 24 9,3 9.9 14,8
KARARSIZIM 14 54 58 2046
MEMNUNUM 171 66,5 704 90,9
COK MEMNUNUM 2 8,6 91 100,0
Toplam 243 946 100,0
4 Bog 14 54 .
Toplam 257 1000
Iscilerin %80’1 aydinlatmadan memnundur.
Cizelge 4.135. Giirtltii Seviyesi lle 11%111 Gort
) Frekans | Yiizde ; Gergek Yitzde Komilatif Yiizde
HIC MEMNUN DEGILIM 68 26,5 276 27,6
MEMNUN DEGILIM 8] 31,5 32,9 60,6
KARARSIZIM 47 183 19,1 79.7
" MEMNUNUM 44 17,1 17,9 97,6
~COK MEMNUNUM 3 23 2.4 100,0
Toplam 246 95,7 100,0
Bos N 1 43
Toplam _ 257 100,0
Iscilerin %20’si giiriiltli seviyesinden memnundur.
Cizelge 4.136. Calisma Ortamumn Isisi [le {lgili Egilimler
Frekans Yiizde Gergek Yiizde Kimalatif Yilzde
HIC MEMNUN DEGILIM 67 26,1 27,1 27,1
MEMNUN DEGILIM St 19,8 20,6 4738
~ KARARSIZIM 14 54 5.7 534
MEMNUNUM 104 405 42,1 95,5
"COK MEMNUNUM N 43 45 000
'I'oaglam 247 96,1 _ 1000
“Bog 10 39
Toplam 257 100,0
Iscilerin %47’si galigma ortamimin 1simndan memnundur.
Cizelge 4.137. Ucret Ile Ilgili Goriigler
Frokans T Yoxo S Gergek Yozde Komalatif Yozde
HIC MEMNUN DEGILIM '34 32,7 32,9 32,9
MEMNUN DEGILIM 93 36,2 36,5 69,4
KARARSIZIM 26 10,1 102 79,6
MEMNUNUM 47 18,3 184 98,0
COX MEMNUNUM S 19 2.0 100,0
Toplam 255 99,2 100,0
Bog 2 8
Toplam 257 100,0
Is¢ilerin %20’si licretinden memnundur.
Cizelge 4.138. Is Giivencesi ile ilgili egilimler
Frekans Yizde Gergek Yozde Komalatif Yozde
_HIC MEMNUN DEGILIM 23 8.9 9.2 92
MEMNON DEGILIM 36, 14.0 14.4 23,6
S KARARSIZIM 66 25,7 264 50,0
)  MEMNUNUM 85 331 34.0 340
COK MEMNUNUM 40 15,6 16,0 100.0
Toplam 250 973 100,0
Bog 7 2.7
Toplam 257 100,0

Iscilerin %50°si sirketin is glivencesinden memnundur.




_Cizelge 4.139. Mavi Yakalilarin Memnuniyet Dagilim

Komilatif Yozde .

Frekans Yiizde Gergek Yiizde
" MEMNUN DEGILIM 77 38,0 201 200 wr .
1T MEMNUNUM 161 62,6 65,2 04,3 o
1 COK MEMNUNUM 14 D 54 5,7 100,0
“Foplam 247 9.1 100,0 —
" Bog 10 , 39
_Toplam oA 257 i 1000 I .
Iscilerin %70°1 genel olarak memnun olduklarini belirtmistir.
Cizelge 4.140. Yasin Memnuniyet lle Iligkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7
IR el Bl
Miktar 3 5 2 1 2 19
24 VE ALTI - % Tliski YASINIZ 26,3% 63,2% 10,5% ~100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 7.5% 7.5% 14,3% 7.9%
2o - - Miktar 30 70 9 110
ey % Tigid YASINIZ 28,2% 63,6% 82% 100,0%
YASINIZ % Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 46,3% 43.8% 64,3% 45,6%
Miktar 2% 54 2 82
ey % Higki YASINIZ 31.7% 65.0% 2.4% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 38.8% 338% 14,3% 34.0%
Miktar s 24 1 30
o % lliski YASINIZ 16.7% 80,0% 3.3% 100,0%
o % Hliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 7.5% 15,0% 71% [ 12.4%
Miktar 67 160 14 241
Toplam % [liski YASINIZ - 27.8% 66,4% 58% 100,0% |
) % Tligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100.0% 1 100,0%

Korelasyon=-0.019dir.
Ho=Farkl1 yas gruplarmin ig tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Farkl1 yag gruplarinin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda farkli yas gruplarinin ig tatmin

diizeyleri arasinda farklilik olmadig: goriilmistiir (F=0.894, sig=0.445).

Cizelge 4.141. Kidemin Memnuniyet ile Iligkisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN OK Toplam
DEGILIM MEMNUNOM | e RS | T
Miktar 3 28 2 33
1 YILDAN AZ % Tigki ASSAN ALOMINYUMDA KIDEMINIZ 9.1% 84,8% 6.1% 100,0%
% iliski MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 4,5% 17,6% 14,3% 13.8%
Miktar 46 g8 [] 142
1-5YIL % lligki ASSAN ALUMINYUM DA KIDEMINIZ 32,4% 62,0% 56% 100,0%
ASSAN ALUMINYUMDA % tigki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 68,7% 553% 57,1% 59,2%
KIDEMINIZ Miktar 13 26 3 42
6-10 YIL % lligki ASSAN ALOMINYUM'DA KIDEMINIZ 31,0% 61,5% 7.1% 160,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19.4% 16.4% 21.4% 17,5%
Miktar 5 17 1 23
10-20 YIL % lligki ASSAN ALUMINYUMDA KIDEMINIZ 21,7% 3.5% 4.3% 100,0%
% iliski MEMNUN{YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15% 10.7% 71% 9,6%
Miktar 67 159 14 240
Toplam % Higki ASSAN ALUMINYUMDA KIDEMINIZ 27,9% 66,3% 5.8% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=-0.047"diir.
Ho=Caligma siiresi farkl1 gruplarm is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
H1=Caligma stiresi farkl: gruplarn i tatmin diizeyleri arasinda fark vardr.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda farkli ¢alisma siiresi olan
gruplar ‘arasinda is tatmin diizeyleri agisindan farklilik olmadigi goriilmiistiir
(F=1.826, sig=0.143).




Cizelge 4.142. Ogrenim Durumunun Memnuniyet ile iligkisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TAN
MEMNUN
DEGILIM MEMNUNUM
Miktar 4 10
ILKOKUL % ltiski OGRENIM DURUMUNUZ 26,1% 66,7%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 6,1% 64%
Miktar 7 11
ORTAOKUL % Hiski GGRENIM DURUMUNUZ 333% 52,4%
OGRENIM % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ, ? 10,6% 7.0%
DURUMUNUZ Miktar 50 126
WSLEI'fig;EKN'K . % liigki OGRENIM DURUMUNUZ 76.9% 67.17%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 758% 80,3%
MESLEK YUKSEK Miktar S 10
OKULU / % ligki OGRENIM DURUMUNUZ 33,3% 66,7%
UNIVERSITE % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 7.6% 6,4%
Miktar 66 157
‘Toplam % lliski GGRENIM DURUMUNUZ 27.8% 66,2%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0%

Korelasyon=-0.037"dir.

Ho=@ grenim durumu farkli gruplarin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
H1=0Ogrenim durumu farkl: gruplarin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardur.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda farkli 6grenim gruplar1 arasinda
is tatmin diizeyleri agisindan farklilik olmadigi goriilmiistiir (F=0.252, sig=0.860).

Cizelge 4.143. Cinsiyetin Memnuniyet ile Iliskisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?

MEMNUN COK Toplam
DEGILIM MEMNUNUM | \eviNUNUM
Miktar 1 }
KADIN % lligki CINSIYETINIZ 100,0% 100,0%
- % liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 71% 4%
CINSIYETINIZ -
Miktar 66 150 13 229
ERKEK % lligki CINSIYETINIZ 28,8% 65,5% 57% 100,0%
% Hligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 92.9% 09.6%
Miktar 66 150 14 230
Toplam % 1liski CINSTYETINIZ 28,7% 65,2% 6.1% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=-0.149"dur.
Ho=Kadm ve erkek isgérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Kadin ve erkek igg6renlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda kadin ve erkek isgdrenler
arasinda is tatmin diizeyleri agisindan farklilik oldugu goriilmiistir (F=5.159,
sig=0.024).
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Cizelge 4.144, Bu Sirkette Calismanin Memnuniyet ile Iliskisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANMLARSINZ? |~
MEMNUN oK . Toplam
DEGiLiM | MEMNUNUM MEMCNUNUM ’
Miktar 2 1 3
el % liski BU SIRKETTE CALISMAKTAN 66.1% Ba% 100.0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 2.5% % 12%
Miktar 2 1 7 36
KARARSIZIM % Tiigki BU SIRKETTE CALISMAKTAN 56.7% 0.6% 28% 100,0%
BU SIRKETTE % fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 33.3% 6,8% 7.1% 14,6%
CALISMAKTAN Miktar 37 96 3 136
MEMNUNUM % liski BU SIRKETTE CALISMAKTAN 71.9% 70.6% 2% 100,0%
¥ liigki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 51,4% 50.6% 71.4% 35.1%
oK “ Miktar 9 53 10 7
MEMNUNUM % iigki BU SIRKETTE GALISMAKTAN 12.5% B.6% 13.9% 100,0%
%, Tigki MEMNUNTYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 12.5% 32.9% T14% 2.1%
Miktar 72 161 12 247
Toplam % liigki BU SIRKETTE CALISMAKTAN 2% 55.2% 5.7% 100,0%
% Tiki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.382"dir.
- Ho=Bu girkette c¢aligmaktan farkli diizeylerde memnun olan isgérenlerin is

tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Bu sirkette ¢aligmaktan farkli diizeylerde memnun olan isgdrenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda bu girkette caligmaktan farkls
diizeylerde memnun olan iggbrenierin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
goriilmiistiir (F=14.395, sig=0.000).

Cizelge 4.145. Sirket Yonetiminin Memnuniyet ile iliskisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN 0K Toplam
DEGILIM s 'OM MEMNUNUM >
Miktar 12 4 16
Hicnmw % Higki SIRKET YONETIMINDEN 75.0% 75.0% 160.0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 16.7% 2.5% 6.6%
Miktar 31 22 1 54
MEMNUN DEGILIM % lligki SIRKET YONETIMINDEN 57,4% 40,7% 1.9% 100,0%
% [ligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 43,1% 13,9% 7,7% 22.2%
SIRKET ___Miktar 18 29 47
YONETIMINDEN KARARSIZIM % lligki SIRKET YONETIMINDEN 38.3% 61.7% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 25.0% 18.4% 19,3%
Miktar 11 94 4 109
MEMNUNUM % lligki SIRKET YONE TTMINDEN 10,1% 862% 3,7% .1 100.0%
% {liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15,3% 595% 30,8% 44,5%
Miktar 9 8 17
COK MEMNUNUM % lliski SIRKET YONE TIMINDEN 52.5% 47,1% 100,0%
% fligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 5,.7% 61,5% 7.0%
Miktar 72 158 13 243
Toplam % lligki SIRKET YONETIMINDEN 29.6% - 65,0% 53% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZ! NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.545dir.

Ho=Sirket yonetiminden farkli diizeylerde memnun olan isgdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Sirket yonetiminden farkli diizeylerde memnun olan isg6renlerin ig tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda sirket yonetiminden farkli
diizeylerde memnun olan iggrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
goriillmiistir (F=27.698, sig=0.000).




Cizelge 4.146. Yapilan Isin Memnuniyet Ile Iligkisi

124

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
DEGiLIM___| MEMNUNUM | ymep fuNuM
Miktar 1 2 3
HIC MEMINUN . % Tigki Y APTIGIM ISTEN 3.3% 86,7% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 1,4% 1,3% 1,2%
Miktar 4 4 8
MEMNUN DEGILIM . % lligki YAPTIGIM ISTEN 50,0% 50,0% 100,0%
% Hliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 5.7% 2.5% 3.3%
Miktar 10 3 13
Y'}‘;gim KARARSIZIM % liski YAPTIGIM ISTEN 75.5% B% 100,0%
% ﬁiski MEMNUNIYETINIZI NASIL, TANIMLARSINIZ ? 14,3% 1,5% 5.4%
Miktar 49 94 3 146
MEMNUNUM % iliski YAPTIGIM ISTEN 33,6% 64,4% 2,1% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 70,0% 59,1% 23.1% 60,3%
Miktar 6 56 10 72
COK MEMNUNUM % lligki YAPTIGIM ISTEN 8,3% 77.8% 13,%% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 8,6% 352% 76.5% 29,8%
Miktar 70 159 13 242
Toplam % lli§§i YAPTIGIM ISTEN 28,9% 65.7% 54% 100,0%
% Hligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% . 100,0% 100,0% 100,0%
— b
Korelasyon=0.335"dir.
Ho=Yaptiklar1 isten farkli diizeylerde memnun olan iggdrenlerin i tatmin

diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Yaptiklar1 isten farkh diizeylerde memnun olan iggdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yaptiklann isten farkh
diizeylerde memnun olan iggérenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
goriilmigtiir (F=11.508, sig=0.000).

Cizelge 4.147. Yoneticinin Memnuniyet ile [liskisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 2
MEMNUN COK Toplam
DEGILIM MEMNUNUM |y evinuNUM
Mikiar 21 3 2 36
Htgggzn‘M;Mwu % Tigki YONETICIVDEN 383% 36,1% 5.6% 100.0%
% Tligki MEMINUNTY ETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 30.0% 84% 15.4% 15.5%
Mikiar 2 27 1 50
el % liigki YONETICIMDEN 0% 540% 7.0% 100,0%
% Tiigki MEMNUNIYETINIZE NASIL TANIMLARSINIZ 7 31.4% 17.5% 7.7% 20.1%
Miktar 15 30 1 46
YONETICIMDEN KARARSIZIM % 1ligki YONETICIMDEN 32,6% 65.2% 2.2% 100,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 214% 19,5% 1.7% 19,4%
Miktar 1 ) 3 7
MEMNUNUM % Tiski YONETICIVIDEN 14.1% 2.1% T5% 100.0%
% ligki MEMNUNTYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 15.7% 41.6% BI% 32,5%
Miktar 1 20 6 27
MEMO M % liigki YONETICIMDEN 3% 74.1% % 100,0%
% Tiigki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 1.4% 3.0% 6.2% L.4%
Mildiar 70 154 13 237
Foplam % liigki YONETICIMDEN %.5% 5,0% 5.5% 100,0%
% Tligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100.0% 100,0%

Korelasyon=0.391"dir.

Ho=Yoneticisinden farkli diizeylerde memnun olan igg6renlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Yo6neticisinden farkli diizeylerde memnun olan iggérenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yoneticisinden farkl: diizeylerde
memnun olan isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu goriilmiistiir
(F=11.118, sig=0.000).



Cizelge 4.148. [5in Gelistirme Seviyesinin Memnuniyet ile iligkisi N

MEMNUNIYETINIZ{ NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN ; Toplam
o Deiiv | MEMNUNOM | EOR ]
e Miktar 11 n 2
NN S Tlgt ISIMIN BEN| GELISTIRME SEVIVESINDEN, ] 500% L 000 100.0%
I % lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? — { — 157% _§ —— 71% I N7
Miktar 18 27 ] 1 46
ety % ki 1SIMIN BENI GELISTIRME SEVIYESINDEN 39.1% 58.1% 2.2% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 25,7% 17.3% 7.1% 192%
1SIMIN BENE Miktar 10 24 1 ; 35
GELISTIRME KARARSIZIM % iliski ISIMIN BENI GELISTIRME SEVIYESINDEN 28,6% 68,6% 2.% 100,0%
| SEVIYESINDEN § % iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 14,3% 15,4% ! 70% | 146%
Miktar 28 65 5 08
MEMNUNUM | % Hliski ISIMIN BEN! GELISTIRME SEVIYESINDEN 28,6% 66,3% 5,1% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 40,0% 41,7% 35,7% 40,8%
~Miktar 3 } 29 3 7 39
NMEN%(NUM % Jligki ISIMIN BENI GELISTIRME SEVIYESINDEN T 1m™% 744% 17,9% 100,0%
o % ligki MEMNUNIYETINIZ! NASIL TANIMLARSINLZ ? 4,3% 18,6% ; 50,0% 16,3%
- Miktar ] 70 156 | 14 240
Toplam % lligki ISIMIN BENI GELISTIRME SEVIYESINDEN 202% 65,0% d  58% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100.0% 1000% 1000% £ 1000%

Korelasyon=0.277"dir.

Ho=Isin gelistirme seviyesinden farkli diizeylerde memnun olan isg&renlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Isin gelistirme seviyesinden farkli diizeylerde memnun olan isg&renlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda isin gelistirme seviyesinden
farkli diizeylerde memnun olan iggtrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik
oldugu goriilmiistiir (F=6.268, sig=0.000).

Cizelge 4.149. Odiillendirme Sisteminin Memnuniyet ile fligkisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN OK Toplam
DEGILIM MEMNUNURL MEMNUNURE i
Miktar 47 & 2 109
HIC MEMNUN % liski ODULLENDIRME INDEN 3% 55,0% 18% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ 7 67,1% 38,0% 14,3% 45.0%
Miktar 20 3 1 84
b % lisii ODULLENDIRME INDEN : $8% T5.0% 2% 100,0%
% Tigki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 28.6% 30.9% %1% 34.7%
o0 . Mikiar 3 18 4 25
DULLENME | KARARSIZIM % Tliski ODOLLENDIRME INDEN T2.0% 72.0% 16,0% 100.0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 43% 11,4% 28,6% 10,3%
Miktar 13 4 17
MEMNUNUM % lfiski ODULLENDIRME INDEN 76,5% 23,5% 100,0%
% Tighi MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 8% 3B.6% 7.0%
‘Miktar 4 3 7
MEMOK M %% liigii ODULLENDIRME INDEN 57.0% B.5% 100.0%
% Tigki MEMNUNTYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ 7 2.5% 21.4% 2.9%
Miktar 70 158 14 242
Toplam % liigki ODULLENDIRME INDEN 8% 5.3% 8% 100,0%
% Tiigki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 100,0% 100,0% 100.0% 100,0%

Korelasyon=0.413"dir.

Ho=0Odiillendirme sisteminden farkli diizeylerde memnun olan igg6renlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=0diillendirme sisteminden seviyesinden farkli diizeylerde memnun olan
iggorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda $diillendirme sisteminden farkli
diizeylerde memnun olan iggérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
goriilmiistiir (F=12.265, sig=0.000).




Cizelge 4.150. Calisma Arkadaglanimin Memnuniyet ile Iliskisi x 5

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? T
MEMNUN “GQK...... 4 Toplain
_ — ) DEGILIM §j MEMNUNUM vEM
HI¢ MEMNUN . G L S 2 3
SEGit . Lo %Tigki CALISMA ARKADASLARIVDAN 1 1000% .1 [Too0m:
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 4.3% 1,3%
b Miktar 8 3 11
MEMNUN DEGILIM % Qligki CALISMA ARKADASLARIMDAN 2, 7% ; 27,3% 100,0%
4 9% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 | 11,4% 1,5% 4,6%
ALISMA Miktar 5 5 10
ARK, Ag ASLSARIMD AN KARARSIZIM % Ili§ki CAl...IsMéf'XRKADASLARIMDAN 50,0% 50,0% 100,0%
_ % Dligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 71% 32% 4,2% |
Miktar 39 106 5 150
MEMNUNUM % fliski CALISMA ARKADASLARIMDAN 26,0% 70,7% 33% 100,0%
% Hiski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? 4  55,7% 67,9% 35,7% 62,5%
Miktar 15 42 9 66
COK MEMNUNUM % lligki CALISMA ARKADASLARIMDAN 22,7% 63,6% 13,6% 100,0%
% ilziiki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? | 21,4% 26,9% . 643% 27,5%
Mik}hair 70 156 14 240
Toplam % HiislciFCALl$MA ARKADASLARIMDAN 29,2% . 650% 5,8% 100,0%
oo Hliski MEMNUNIYETINIZE NASIL TANIMLARSINIZ? | 100,0% ~100,0% 160,0% 100,0% |

Korelasyon=0.295"dir.

Ho=Caligma arkadaslarindan farkli diizeylerde memnun olan iggérenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi1=Caligma arkadaglarindan farkli diizeylerde memnun olan iggérenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda ¢alisma arkadaglarindan farkl
diizeylerde memnun olan iggtrenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
goriilmiistiir (F=5.930, sig=0.000).

Cizelge 4.151. Personel Tagima Servisinin Memnuniyet ile Iligkisi
MEMNUNIYETINIZ{ NASIL TANIMLARSINIZ ?
ey MEMNUNUM | COKMEMNUNUM | Toplam
Miktar 9 10 19
mgggm“ % ligki PERSONEL TASTMA SERVISINDEN 4% S5.6% 100.0%
% M MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 13,0% 6,6% 8,1%
MEMNUN Miktar 7 14 21
DEGILIM % lliski PERSONEL TASIMA SERVISINDEN 33,3% 66,7% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 10,1% 9.2% 3.5%
PERSONEL Miktar 6 12 18
TASIMA KARARSIZIM %, hi@ PERSONEL TASIMA SERVISINDEN 33.3% 66,7% 100,0%
SERVISINDEN % lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 8,7% 7.5% 1.7%
Miktar 36 84 9 129
MEMNUNUM % lligki PERSONEL TASIMA SERVISINDEN 27,9% 65,1% 7.0% 100,0%
% ﬁiski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 52,2% 55,3% 64,3% 54,9%
Miktar 11 32 S 48
mhfb%(w % fliski PERSONEL TASIMA SERVISINDEN 32.5% 6,1% 10,4% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 15,9% 21,1% 35.7% 20,4%
Miktar 69 152 14 235
Toplam % tligki PERSONEL TASIMA SERVISINDEN 29.4% 64, 7% 6,0% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZ{ NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.171"dir.
Ho=Personel tagima servisinden farkli diizeylerde memnun olan isgérenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Personel tagima servisinden farkl1 diizeylerde memnun olan iggdrenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda personel tagima servisinden
farkli diizeylerde memnun olan iggérenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik
olmadi1 gériilmiistiir (F=1.797, sig=0.130).
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Cizelge 4.152. Saglik Hizmetlerinin Memnuniyet ile Iligkisi = "

e

diizeyleri arasinda fark yoktur.
Hi=Is emniyetinden farkli diizeylerde memnun olan isgbrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardur.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda is emniyetinden farklh
diizeylerde memnun olan iggdrenlerin i tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu

gorillmustiir (F=14.097, sig=0.000).

i MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? ‘ Nt

MEMNUN d W COR A dplam

) ) DEGILIM MEMNUNOM | R T

loME o Mikar " 10 6 ; (.
CDEGIIL.,IKIM‘U” . % lliski SAGLIK HIZMETLERINDEN 58.8% 353%  59% 100,0%

% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 14,5% 3,8% 7,1% 7.1%

Miktar 12 16 28

ID' ’E’EG‘ IIIL' UIMI ' % lligki SAGLIK HIZMETLERINDEN 42,9% 57,1% 100,0%

% 1liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 17.4% 10,2% 11,7%

5 - Mider 0 R 18
] HBM]??LI;I{II(N'DEN KARARSIZIM % lliski SAGLIK HIZMETLERINDEN 50,0% 50,0% 100,0% |

% lliski MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ? 130% ] 5% . 1,5%

Miktar e 30 14 4 108

MEMNUNUM % lliski SAGLIK HIZMETLERINDEN 27,.8% 68,5% 3,7% 100,0%

% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ¢ 43,5% 47,1% 28,6% 45,0%
_ Miktar R 52 5 ©_|

COK . % lliski SAGLIK HIZMETLERINDEN L 116% 75.4% f 13,0% 100,0%

% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 11,6% 33,1% 64_,.2% 28.8%

~ Miktar T 6 N 157 14 240

Toplam - %lligd SAGLICHIZMETLERINDEN | " 288% 654% 8% 1 1000%
i T il MEMNUNIYETINIZINASTT TANIMLARSINEZ? {— 1000% |~ "100.0% _100.0% 100.0%_

Korelasyon=0.312"dir.

Ho=Saghk hizmetlerinden farkli diizeylerde memnun olan isgdrenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Saglik hizmetlerinden farkli diizeylerde memnun olan isgdrenlerin is
tatmin diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda ¢aligma arkadaslarindan farkli
diizeylerde memnun olan igsg6renlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
gorlilmistiir (F=7.615, sig=0.000).

Cizelge 4.153. Is Emniyetinin Memnuniyet ile Iligkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
pEGiLIM | MEMNUNUM | \evinunum

Miktar 17 11 28
mgggmw % Higki IS EMNIYETINDEN 0.7% 39.3% 100.6%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 25,0% 7.1% 11,9%

Miktar 29 27 56
MEMNUN DEGILIM % lligki 1S EMNIYETINDEN 51,8% 48.2% 100.0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 42,6% 17.5% 23.7%

i Miktar 5 28 2 35
EMN1YE§ITN'DEN KARARSIZIM % Iligki i$ EMNIYETINDEN 14,3% 80,0% 5,7% 100,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 7.4% 18,.2% 143% 14,8%

Miktar 14 73 8 95
MEMNUNUM % lliski IS EMNIYETINDEN 14,7% 76,8% 8,4% 100,0%
% Higki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 20,6% 474% 57.1% 40,3%

Miktar 3 15 4 22
COK MEMNUNUM % {liski IS EMNIYETINDEN 13,6% 68,2% 18,2% 100,0%

% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 4.4% 9, 7% 28.6% 9,3%

Miktar 68 154 14 236

Toplam % Tligki 1§ EMNIYETINDEN 28,8% 65.3% 5.5% 100,0%

% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,6% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.419"dur.

Ho=Is emniyetinden farkli diizeylerde memnun olan igg6renlerin ig tatmin



Cizelge 4.154. Yemek Hizmetinin Memnuniyet ile fliskisi
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MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMEARSINIZ ? . *

MEMNUN ECOK ] Teplam
— DEGILIM MEMNUNM | i

: ~ o Miktar R N DS R T
S AT YEMEKTEN, 5o RIS ROEED T
% Tliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 58,3% 47,4% 28,6% 49,6%

MEMNUN Miktar 18 43 1 62
DEGILIM % lliski YEMEKTEN 29,0% 69,4% 1,6% 100,0%

% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 25,0% 27,6% 7.1% 25.6%
_ Midar 5o I DN D
YEMEKTEN KARARSIZIM _— % lligki YEMEKTEN 17,2% 72,4% - 103% 100,0%
% Niski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 6,9% 13,5% 21,4% 12,0%

Miktar 6 17 5 28
MEMNUNUM % lliski YEMEKTEN 21,4% 60,7% 11.9% 100,0%

% Ttiski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 83% ] 109% ~35.7% 1,6%
i Miktar o 1 ) 1 1 3

COK MEMNUNUM % lliski YEMEKTEN 333% 33,3% J 33,3% 100,0%
% lliski MIEM'NUNiYETi’Nl_Ei NASIL TANIMLARSINIZ ? 1,4% 6% 7,1% 1,2%

Miktar o 156 14 242
Toplam- 9% lligki YEMEKTEN 298% "64,5% 58% 100,0%

e b o Tl MEMNUNIYETINIZ NASIL TANIMLARSINIZ? [~ 100,0% 100,0% ,100,0% 100,0% _

Korelasyon=0.194’dur.

Ho= Yemek hizmetinden farkl diizeylerde memnun olan iggérenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Yemek hizmetinden farkli diizeylerde memnun olan isgtrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda yemek hizmetinden farkl:
diizeylerde memnun olan isgorenlerin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
goriilmiistiir (F=2.543, sig=0.040).

Cizelge 4.155. Giirtiltli Seviyesinin Memnuniyet ile Iligkisi
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ?
MEMNUN COK Toplam
pEGiLiv | MEMNUNUM | yevpiivum
Miktar 35 30 65
mgﬁm‘m % Tiski GUROLTU SEVIYESINDEN 5.8% 2% 160,0%
% Iliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 51,5% 19,4% 275%
Miktar 23 54 2 9
MEMNUN DEGILIM % lliski GORULTU SEVIYESINDEN 29,1% 68,4% 2,5% 100,0%
% iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 33.8% 34,8% 15,4% 33,5%
GURULTU Mil_(tar 3 40 1 44
SEVIYESINDEN KARARSIZIM % lligki GORULTU SEVIYESINDEN 6,83% 90,9% 2,3% 100,0%
% Iligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 4,4% 25.8% 1.7% 18,6%
Miktar 7 28 7 42
MEMNUNUM % [ligki GURULTU SEVIYESINDEN 16,7% 66,7% 16,7% 100,06%
% lligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 10.3% 18,1% 53.8% 178%
Miktar 3 3 6
GOK MEMNUNUM % ligki GORULTU SEVIYESINDEN 50,0% 50,0% 100,0%
% {liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 1% 231% 2,5%
Miktar 68 155 13 236
Toplam % Tliski GURULTU SEVIYESINDEN 28,8% 65,7% 55% 100,0%
% Hligki MEMNUNIYETINIZ] NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.423"dur.
Ho=Gitiriiltii seviyesinden farkli diizeylerde memnun olan iggdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.
H1=Giiriiltii seviyesinden farkli diizeylerde memnun olan isgSrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.
Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda giiriiltii seviyesinden farkl
diizeylerde memnun olan iggrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda farklihk oldugu

goriilmistir (F=13.866, sig=0.000).




Cizelge 4.156. Ucretin Memnuniyet ile Iliskisi

Na e
MEMNUNIYETINIZt NASIL TANIMLARSINIZ ? * B
MNUN mcor g i
. o) Pet | e | 5 WTPW
HIC ME RO Miktar o4 1 37 i 4 8
DEGILIM __%Tliski UCRETINDEN . 54.3% 45,7% 1 100,0%
% fliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 61,1% 23,3% 33,1%
ME Miktar 24 63 2 89
DEGMIILJ IUM” % lligki OCRETINDEN 27,0% 70,8% 2,2% 100,0%
% Itiski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMI. ARSINIZ ? 33,3% | 39,6% 14,3% 36,3%
1 : N . Miktar . i 4 4. 18 2 24
UCRETINDEN KARARSIZIM % lligki UCRETINDEN 16,7% ; 750%  83% 160,0%
{_ % lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? |  56% T 11,3% | 14,3% 9,8%
- Miktar 38 3 46
MEMNUNUM % lliski UCRETINDEN 82,6% : 17,4% 100,0% |
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 23,9% 57.1% 18,8%
Miktar ! 3 2 3
4 COKMEMNUNUM | %ﬁ;ki UCRETINDEN o 60,0% 40,0% 100,0%
5 % lligki MEMNUNI YETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? . _ L% 14,3% 2,0%
I o Miktar - el 2 159 14 245
Toplam % Iliski UCRETINDEN o 294% 64,9% 5% 100,0% |
% liski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 1000% i 100,0%

Korelasyon=0.496"dir.

Ho=Aldig1 iicretten farkli diizeylerde memnun olan iggdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Aldigx tcretten farkli diizeylerde memnun olan iggdrenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda aldig: ticretten farkli diizeylerde
memnun olan isgdrenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu goériilmiistiir
(F=19.852, sig=0.000).

Cizelge 4.157. Is Glivencesinin Memnuniyet ile iligkisi

MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7
MEMNUN COK Toplam
DEGILIM | MEMNUNUM | ymvivunuM
Miktar 15 6 1 22
H‘SEM(;':[&UN % Tligki SIRKETIN 1§ GUVENCESINDEN 8.2% % 5% 160,0%
% lliski MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 22.4% 3.8% 7,1% 9.2%
Miktar 15 ! 21 36
MEMNUN DEGILIM % ltiski SIRKETIN IS GOVENCESINDEN 41,7% 58.3% 100,0%
% Hligki MEMNUNIYETINIZ{ NASIL TANIMLARSINIZ 7 22.4% 13,2% 15.0%
SIRKETIN IS _Miktar 19 44 1 64
GUVENCESINDEN KARARSIZIM % lligki STRKETIN 1§ GUVENCESINDEN 29,7% 68.8% 1,6% 100,0%
% Tligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ 7 28.4% 27,7% 71% 26.7%
Miktar 13 64 3 80
MEMNUNUM % lliski SIRKETIN [ GUVENCESINDEN 16.3% 80,0% 3.8% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 19,4% 40,3% 21,4% 33.3%
Miktar 5 24 9 38
COK MEMNUNUM % fliski SIRKETIN I§ GUVENCESINDEN 13,2% 63,2% 23.7% 100,0%
% lligki MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ ? 7,5% 15.1% 64,3% 15.8%
Miktar 67 159 14 240
Toplam % Higki SIRKETIN [$ GUVENCESINDEN 27.9% 66,3% 5,8% 100,0%
% Higki MEMNUNIYETINIZI NASIL, TANIMLARSINIZ ? 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Korelasyon=0.381"dir.

Ho=lIs glivencesinden farkli diizeylerde memnun olan isgérenlerin is tatmin
diizeyleri arasinda fark yoktur.

Hi=Is giivencesinden farkli diizeylerde memnun olan iggbrenlerin ig tatmin
diizeyleri arasinda fark vardir.

Yapilan bir boyutlu varyans analizi sonucunda i giivencesinden farkh
diizeylerde memnun olan iggérenlerin ig tatmin diizeyleri arasinda farklilik oldugu
goriilmiistir (F=10.127, sig=0.000).



4.5. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

4.5.1 Isgbrenlerin Is Tatmiunlerine Etki Eden Faktiirléx;den

Duyduklar: Tatmin Derecesinin Tespit Edilmesi

Yaptigimiz aragtirmada elde ettigimiz verilere gére hem beyaz yakalilarm hem
de mavi yakalilarin, teoride yapilan aragtirmalarda da genel kabul gbrmiis is
tatminine etki eden faktorlerden duyduklari tatmin derecesinin tespit edilmesi

saglanmigtir.

4.5.1.1 Beyaz Yakahlarm (Memurlarin) Is Tatminlerine Eiki Eden
Faktorlerden Duyduklar: Tatmin Derecesinin Tespit Edilmesi

Sirket Vizyon ve Degerleri

Sirketin uzun vadede varmak istedigi hedefi bilmeden duyulan tatmin derecesi
%57, sirketin bu hedefini ger¢eklesebilir olarak gérmeden duyulan tatmin derecesi
%353, sirketin degerlerini bilmeden duyulan tatmin derecesi %56 civarindadir. Beyaz
yakali personelin girketin vizyon ve degerleri hakkinda duydugu tatmin derecesi
%56’dir. Beyaz yakalilar gitket vizyon ve degerlerinden tatmin duymaktadir ama
yeterli degildir ve yonetim tarafindan bu konuda bilgilendirilmeleri gerekmektedir.

Sirket Yonetimi

Sirket yonetiminin; topyekiin milkemmellesme felsefesine bagli ve inanmakta
oldugundan duyulan tatmin derecesi %44, iki y6nlii iletisimine dair duyulan tatmin
derecesi %46, planli oldugundan duyulan tatmin derecesi %20, yenilik¢i ve cesur
oldugundan duyulan tatmin derecesi %53, yetkilerini devretme konusunda duyulan
tatmin derecesi %48, moral diizeyi konusunda duyulan tatmin derecesi %54, etkin ve
hizli kararlar aldiklarindan duyulan tatmin derecesi %45, gilivenilir oldugundan
duyulan tatmin derecesi %52, adil oldugu konusunda duyulan tatmin derecesi %48,
elemanlarim koruduklarmna dair duyulan tatmin derecesi %55 civarindadir. Beyaz
yakali personelin girket yonetiminden duyduklarn tatmin derecesi %45°dir. Beyaz
yakalilar sirket yonetimden tatmin duymamaktadir. Bu konuda sirket ydnetiminin

¢aba harcamasi gerekmektedir.
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Yonetici ! S »

Kendi yoneticisini; erisilebilir bulmadan duyulan tatmin derecesi %'}9,b11g111 :
bulmaya dair duyulan tatmin derecesi %70, insan iligkilerinde duyarh olmaéuidhn o
duyulan tatmin derecesi %68, aldig1 kararlarda kendi gorlislerini de almasindan
duyulan tatmin derecesi %63, adil olmasindan duyulan tatmin derecesi %64, takim
caligmasini tegvik etmesinden duyulan tatmin derecesi %63, egitmesi ve egitimlere
katilmay:1 tesvik etmesinden duyulan tatmin derecesi %60, giivenilir olmasindan
duyulan tatmin derecesi %70, elemanlarim1 korumasindan duyulan tatmin derecesi
%65 civarindadir. Beyaz yakali personelin yoneticisinden duydugu tatmin derecesi

%67’dir. Beyaz yakalilar yoncticilerinden tatmin duymaktadr.

Yapilan Is ve Icerigi

Yaptigr isin; sirket i¢in onemli olmasindan duyulan tatmin derecesi %091,
zevkli olmasmdan duyulan tatmin derecesi %81, kendinden ne beklendigini
bilmeden duyulan tatmin derecesi %77, gerekli yetkiye sahip olduguna dair duyulan
tatmin derecesi %62, sirketin biitlintine olan etkisini bilmeden duyulan tatmin
derecesi %88, gerekli bilgiye kolaylikla ulasabilmesinden duyulan tatmin derecesi
%66, yeterli bilgi diizeyine ve beceriye sahip olmasindan duyulan tatmin derecesi
%83, kendisini gelistirdigine dair duyulan tatmin derecesi %75, kendisini olumsuz
etkileyecek kadar stresli olmadifina dair duyulan tatmin derecesi %44, ekip
caligmalarim faydali bulmadan duyulan tatmin derecesi %84, ekip ¢aligmalarinda yer
almak istemeden duyulan tatmin derecesi %87 civarindadir. Beyaz yakali personelin
yaptig1 isten duydugu tatmin derecesi %76’dir. Beyaz yakalilar yaptig1 isten tatmin
duymaktadir.

Performans Yonetimi

Performans; hedeflerinin sirket ve boliim hedeflerine goére belirlenmesinden
duyulan tatmin derecesi %46, hedeflerinin belirlenmesinde katkis1 olmasindan
duyulan tatmin derecesi %47, hedeflerini nasil ve ne yaparak gerceklestirecegini
bilmeden duyulan tatmin derecesi %68, yoneticisinden performans: hakkinda bilgi
almadan duyulan tatmin derecesi %27, takdir edildiginden duyulan tatmin derecesi
%39, yoneticisinin yaklasimini yapici bulmadan duyulan tatmin derecesi %57

civarindadir. Beyaz yakali personelin performans yonetiminden duydugu tatmin
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derecesi %47°dir. Beyaz yakalilar performans y6netiminden tatmin duyr: 1amaktad1r

Y 6netimin yeni bir performans yonetim sistemi gelistirilmesi gerekmektedir.

Sirket i¢i Iletisim — Haberlesme

Sirket i¢i gelismelerin zamaninda duyurulmasindan duyulan tatmin derecesi
%47, Assan Aliiminyum da herkesin diisiincesini agik¢a sdyleyebilmesinden duyulan
tatmin derecesi %38, caligma arkadaglarinin yaklagimimi dost¢a bulmadan duyulan
tatmin derecesi %66, iist yOneticisiyle ¢esitli ortamlarda biraraya gelmesinden
duyulan tatmin derecesi %54 civarindadir. Beyaz yakali personelin girket ici iletisim
ve haberlesmeden duydugu tatmin derecesi %51°dir. Beyaz yakali personel sirket i¢i
iletisimden tatmin duymaktadir ama yeterli degildir. Yonetimin yeni girket ici
iletisim yollar1 bulmasi ve bu yolla iligkileri gelistirmesi gerekmektedir.

Kariyer Gelisimi

Meslek gelisiminden duyulan tatmin derecesi %56, sirkette kariyer gelisimi ile
ilgili planli bir yaklagim oldugundan duyulan tatmin derecesi %33, sirket icinde
ilerlemesinin kendi istegine paralel olarak gelistizinden duyulan tatmin derecesi
%34, diger Kibar Holding sirketlerinde ilerleme olanagi olmasindan duyulan tatmin
derecesi %40, hedeflerinin gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyini bilmeden duyulan
tatmin derecesi %77, eksiklerini kapatma firsati taminmasindan duyulan tatmin
derecesi %45 civarindadir. Beyaz yakali personelin kariyer gelisiminden duydugu
tatmin derecesi %48’dir. Beyaz yakalhlar Kkariyer gelisiminden tatmin
duymamaktadir. Y6netimin yeni bir kariyer plam olugturmasi gerekmektedir.

is Giivencesi

Sirketinde is giivencesinin olmasindan duyulan tatmin derecesi %53, ¢aligma
arkadaslarinin ig giivencesinin olmasindan duyulan tatmin derecesi %53 civarindadar.
Beyaz yakali personelin ig giivencesinden duydugu tatmin derecesi %53°diir. Beyaz
yakalilar is giivencesinden tatmin duymaktadir. Yo6netimin beyaz yakalilarmn is
glivencesi konusundaki goriiglerini  degistirmesini  saglayacak davranislarda

bulunmasi gerekmektedir.



Egitim Ve Gelistirme

Planli bir egitim yaklagimi olmasindan duyulan tatmin derecesi %58 "i§‘>1m»

yapmak i¢in yeterli egitim almadan duyulan tatmin derecesi %47, kanyerﬂ
olanaklarina paralel eitim saglanmasmdan duyulan tatmin derecesi %41, egitim
taleplerinin degerlendirilmesinden duyulan tatmin derecesi %48, egitimden
Ogrendiklerini uygulama imkam bulmasindan duyulan tatmin derecesi %52
civarindadir. Beyaz yakali personelin egitim ve gelistirmeden duydufu tatmin
derecesi %50°dir. Beyaz yakali personel egitimden tatmin duymaktadir ama yeterli
degildir. Egitim ve gelistirme ¢aligmalarinin daha verimli ve istekler dikkate alinarak

yapilmasi gerekmektedir.

Ucret Paketi Ve Diger Faydalar

Ucret yonetimi esaslarmi bilmeden duyulan tatmin derecesi %37, tcret
sistemini adil ve tutarli bulmadan duyulan tatmin derecesi %35, performansin ficret
paketinde gbzoniine almmasindan duyulan tatmin derecesi %38, ticretini yetki ve
sorumluluklarina uygun bulmadan duyulan tatmin derecesi %38, iicretini egitim,
bilgi ve yeteneklerine uygun bulmadan duyulan tatmin derecesi %36, Ucretini
piyasadaki diger sirketlerle dengeli bulmadan duyulan tatmin derecesi %46
civarindadir. Beyaz yakali personelin ticret ve diger faydalardan duydugu tatmin
derecesi %38°dir. Beyaz yakali personel ticret sisteminden tatmin duymamaktadir.
Yonetimin gergekei ve ekonomik kosullar géz6niine alinarak adil bir {icret yonetimi

belirlemesi gerekmektedir.

Takdir

Odiillendirme yonteminin esaslarini bilmeden duyulan tatmin derecesi %26,
yaraticilik ve yeni fikirlerin takdir edilmesinden duyulan tatmin derecesi %43, tim
bagarilarin sirket genelinde duyurulmasindan duyulan tatmin derecesi %49, hangi
davramigin takdir edilecegini Kkestirebilmeden duyulan tatmin derecesi %49
civarindadir. Beyaz yakali personelin takdir yéntemlerinden duydugu tatmin derecesi
%42°dir. Beyaz yakali personel takdir ySntemlerinden tatmin duymamaktadir.

Yonetimin ddiillendirme yontemleri belirlemesi gerekmektedir.
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Cahbsma Ortami-Sosyal Imkanlar ‘
Calisma ortamini begenmeden duyulan tatmin derecesi %43, ¢aligma (')rtamm;_f |

saglikli ve giivenli bulmadan duyulan tatmin derecesi %45, yemek hizmetini yéféﬁi"

bulmadan duyulan tatmin derecesi %33, servis hizmetlerini yeterli bulmadan duyulan
tatmin derecesi %59, spor yapma olanaklarim yeterli bulmadan duyulan tatmin
derecesi %20, calistift sirketle gurur duymadan duyulan tatmin derecesi %72
civarindadir. Beyaz yakali personelin caligma ortami ve sosyal imkanlardan duydugu
tatmin derecesi %45°dir. Beyaz yakalilar ¢aligma ortami - sosyal imkanlardan tatmin
duymamaktadir. Yonetim ¢aligma ortanu ve fiziksel kogsullar1 diizeltmelidir.

Cahsanlar Aras: iligkiler

Arkadaglarinin  her konuda kendisini desteklemesinden duydugu tatmin
derecesi %66, bir problemi oldugunda ilk arkadaglarma danigmadan duyulan tatmin
derecesi %65, diger bélimlerle iligkilerden duyulan tatmin derecesi %57, diger
boltimlerin ihtiyaglar1 oldugunda kendi boliimlerine yardim etmesinden duyulan
tatmin derecesi %47, sirkette dostluk, kardeslik, dayamigmamn 6nemli olmasindan
duyulan tatmin derecesi %49 civarindadir. Beyaz yakali personelin aralarindaki
iliskilerden duydugu tatmin derecesi %57 civarindadir. Beyaz yakalilar birbirleriyle
iligkilerinden tatmin duymaktadir ama yeterli tatmin durumu gﬁzﬁkmemek;cedir.

Yonetimin calisanlar aras1 iligkileri gelistirebilecek ¢6ziimler bulmasi gerekmektedir.

45.12. Mavi Yakallarm (iscilerin) fs Tatminlerine Etki Eden
Faktirlerden Duyduklar: Tatmin Derecesinin Tespit Edilmesi

Sirket Yonetimi

Mavi yakalilarin girket yonetiminden duydugu tatmin derecesi %56°dir. Mavi
yakalilar sirket yonetiminden tatmin duymaktadir ama yeterli degildir. Yonetimin bu
konuda daha fazla gaba harcamasi gerekmektedir.

Yiénetici
Mavi yakalilarin yoneticisinden duydugu tatmin derecesi %51°dir. Mavi
yakalilar yoneticisinden tatmin duymaktadir ama yeterli degildir. Yoneticilerin

astlarina daha anlayigh davranmas: ve onlara ilgi gostermesi gerekmektedir.
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Yapilan Iy ve Igerigi

Mavi yakalilarin yaptig: isten duydugu tatmin derecesi %79, isinin Ker_féﬁsirﬁn L

gelistirme seviyesinden duydugu tatmin derecesi %59 civarindadir. Mavi yakah
personelin duydugu tatmin derecesi %69’dur. Mavi yakalilar yaptiklar: isten tatmin
duymaktadir.

Egitim ve Geligtirme
Mavi yakalilarin egitimlerden duydugu tatmin derecesi %61°dir. Mavi
yakalilar egitim ve gelistirmelerden tatmin duymaktadir.

Takdir
Mavi yakalilann ddiillendirme sisteminden duydugu tatmin derecesi %21°dir.
Mavi yakalilar takdir yonetiminden tatmin duymamaktadir. Yonetimin yeni 6diil

yontemi gelistirmesi gerekmektedir.

Sirketici Iletisim-Haberlesme
Mavi yakalilarin sirketi¢i haberlesmeden duydugu tatmin derecesi %51°dir.
Mavi yakallar sirket ici iletisimden tatmin duymaktadir ama yeterli degildir.

Yonetimin iletisimi gelistirebilecek gareler bulmasi gerekmektedir.

Cahyma Ortami-Sosyal imkanlar

Sosyal faaliyetlerden duyulan tatmin derecesi %38, personel tagima servisinden
duyulan tatmin derecesi %67, saglik hizmetlerinden duyulan tatmin derecesi %69, is
emniyetinden duyulan tatmin derecesi %53, yemek hizmetinden duyulan tatmin
derecesi %22, aydinlatmadan duyulan tatmin derecesi %67, ortamin temizliginden
duyulan tatmin derecesi %53, giiriiltii seviyesinden duyulan tatmin derecesi %34,
caligma ortami 1sisindan duyulan tatmin derecesi %44 civarindadir. Mavi yakals
personelin ¢alisma ortami ve sosyal imkanlardan duydugu tatmin derecesi %50°dir.
Mavi yakalillar caligma ortami — sosyal imkanlardan tatmin duymaktadir ama yeterli
degildir. Yonetimin ¢alisma ortamum diizeltmesi sosyal imkanlar yaratmasi
gerekmektedir.



Cahsanlar Arasi ligkiler

Mavi yakali personelin ¢alisma arkadaglarindan duydugu tatmin derece51 B

%78’dir. Mavi yakalilar ¢aligma arkadaglanyla iligkilerinden tatmin duymaktadlr -

Ucret
Mavi yakali personelin ficretinden duydugu tatmin derecesi %30’dur. Mavi
yakalilar licretinden tatmin duymamaktadir. Yonetimin yeni bir iicret ySnetim

sistemi kurmasi gerekmektedir.

Is Giivencesi

Mavi yakali personelin ig giivencesinden duydugu tatmin derecesi %58°dir.
Mavi yakahlar is giivencelerinden tatmin duymaktadir ama yeterli degildir.
Yonetimin iggdrenleri is glivenceleri olduguna dair bilgilendirmesi gerekmekte ve

buna uygun davrams sergilemesi gerekmektedir.

4.5.2. ﬁsgérenlerin Is Tatminlerine Etki Eden Faktorlerle is

Tatmini Arasmdaki fliskinin Incelenmesi

Yas

Anket sonuglarindan elde edilen verilerde 24 yas 30 yas arasindaki
memnuniyetsizlik orammn diger yas gruplarina gore yiizdesel olarak daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bunun sebebinin bu yas grubunun beklentilerinin ¢ok fazla
olmasimndan kaynaklandif: diistintilmiistiir. Bu beklentilerinin kargilanamamasindan
kaynaklanan hayal kirikligimin i tatmini {izerinde olumsuz etki yaptig1
digiintilmiigtiir. Is deneyimi arttikga beklentilerin i hayatimn dogrularina gore
ayarlandig1 ve sonugta ig tatmininin yiikseldigi diistiniilmuigtiir.

Cahgma Siiresi
Caligma stiresi 1-10 yildan az ve 10 yildan fazla ¢aligmis olanlara nazaran 1-10

yil arasinda ¢aliganlarin memnuniyetsizlik oram yiizdesel olarak daha fazladir.
Bunun sebebi ilk yillardaki olumlu beklentilerin giderek yerini olumsuz beklentilere
birakmasi ve zamanla da duruma ahisilip tekrar tatmin diizeyinin yiikselmesi olarak
digtintilmiistiir.




Ogrenim N
Tim O6grenim seviyelerindeki tatmin oram yiizdesel olarak hemen hemen ’
aynidir. Bunun sebebi de tiim galiganlarin 6grenim seviyeleri iyi kigilerden segilmesi
ve egitim seviyelerinin Dbirbirlerinden ¢ok farkli diizeylerde olmamasindan

kaynaklanmisg olabilecedi diistintilmiistiir.

Cinsiyet

Kadin iggorenlerin tatmin oram yiizdesel olarak daha yiiksektir. Bunun sebebi
de kadin iggSrenlerin sosyal iliskilere daha ¢ok 6nem vermeleri ve bir meslekte
ilerleme amaci ile degil aile biitgesine katkida bulunma amaci ile ¢alismalarindan

kaynaklanmig olabilecedi diiglintilmiigtiir.

Statii

Orta kademe yOneticilerinin memnuniyetsizlik oram yiizdesel olarak memur ve
miidiirlere nazaran daha fazladir, Bunun sebebi de memurlarda herhangi bir terfi
beklentisinin olmamasi miidiirlerin ise yeterli licret ve yetkiye sahip olmasi gibi

faktorlerden kaynaklanmis olabilecegi diigiiniilmiistiir.

Sirket Vizyon Ve Degerleri
Sirketin vizyon ve degerlerini bilmenin i tatmin oramini arttirdigy goriilmiistiir.
Isgoren tatmini ile sirket vizyon ve degerleri arasinda anlamli bir iliski tespit

edilmistir.

Sirket Yonetimi Ve Boliim Yoneticisi

Sirket yonetiminin ve departman ydneticisinin adil, iki y6nlii iletisime agik ve
gelismelerden haberdar eden ve aldif kararlarda astlarinin da goriistinii aldig1 oranda
is tatmin oran1 da artmaktadir, Sirket yonetimi ile igg6ren tatmini arasinda anlamli bir
iligki tespit edilmistir.
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Yapilan is Ve icerigi
Isin zevkli olmasi, isin isgoreni gelistirmesi gibi faktorlerin olumlu olarak
algilandif1 oranda is tatmini oranimmin da arttifn goriilmistiir. Yapilan isin iggbren

tatminine etkisi tespit edilmigtir.

Performans Yonetimi
Caliganlarca performansin takdir edildidinin algilanmast ig tatmini oranim da

arttirmaktadir. Performans yonetimi ile isgéren tatmini arasinda anlamli bir iligki

tespit edilmigtir.

Sirket I¢i Iletisim — Haberlesme

Calisanlarca girket i¢i iletisimin ve haberlesmenin iyi oldugunun diigtiniildiigii
oranda is tatmini orani da yiiksek ¢ikmaktadir. Sirket i¢i iletisim ile iggdren tatmini
arasinda anlaml bir iligki tespit edilmigtir.

Kariyer Geligsimi
Isgorenlerce sirket iginde ilerlemesinin istekleri dogrultusunda ilerledigi
diigliniildligli oranda is tatmin oram da ylikselmektedir. Kariyer gelisimi isgéren

tatminini etkilemektedir dolayisiyla iggren tatmini tizerinde etkili olan bir faktérdiir.

is Giivencesi
Isgorenlerin kendilerinin ve is arkadaglarmin is giivencesinin yilksek olduguna
dair hisleri ne derece kuvvetliyse is tatmin oram da o derece yiiksektir. Isgoren

tatmini ile ig giivencesi arasinda anlaml bir iligki tespit edilmistir.

Egitim ve Gelistirme

Isgorenlerin kariyer isteklerine bagl olarak egitim ve gelistirme saglandifi,
igsgorenlerce diigliniildiiii oranda tatmin oram da yiikselmektedir. Egitim ve
gelistirme ig tatmini {izerinde etkili faktor olarak tespit edilmistir.
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Ueret

Ucret sisteminin iggdrenlerce adil olarak algilanmasi ne kadar kuvvetliyse i

tatmin oram da o kadar artmaktadir. Ucret isgdren tatmini tizerinde dogrudan etkili
bir faktor olarak tespit edilmistir.

Takdir

Isgérenlerin takdir edildiklerine dair inanglar1 ne kadar kuvvetliyse is tatmin
oran1 da o kadar yiiksek ¢ikmaktadir. Isgoren tatmini ile takdir arasinda anlaml bir
iliski tespit edilmisgtir.

Cahsma Ortam
Isgorenlerce ¢alisma ortamm ne kadar temiz, giiriiltlisiiz ve saglikli olarak
algillantyorsa i tatmin oram da o kadar yiiksek ¢ikmaktadir. Caligma ortamu ile

isgdren tatmini arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir.

Cahsanlararasi fliskiler
Isgbrenlerce arkadaslik ve boliimlerarast yardimlasma ne kadar iyi olarak
algilaniyorsa ig tatmin oramt da o oranda yiiksek ¢ikmakiadir. Calisanlararas: iligkiler

iggbren tatmini tizerinde etkili olan bir faktordiir.

4.5.3. isgbrenlerin Is Tatmin Oranlari fle Isgéren Davramslar

Arasimdaki iliskinir Incelenmesi

Anketin uygulanig tarihi aralik 1999 yilidir. Asagidaki tablolardaki tiim veriler
(calisan memur-ig¢i sayisi, isten cikarilan memur-is¢i sayisi, devamsizlik oram, is
giicii devir orani) 1999 yilimn verileridir. Burada iggdrenlerin i tatmin oram ile
isgorenlerin davranislarindan devamsizlik oram ve ig giicli devir oram iligkisi
incelenmigtir. Performans’a dair bir inceleme bu konuda sirketten herhangi bir veri

alinamamasindan dolay: yapilamamigtir.



140

4.53.1 Beyaz Yakallarm (Memurlarm) Is Tatmin CUranlar fle

Davramslar: Arasmdaki iliskinin Incelenmesi

Cizelge 4.158. Beyaz Yakalilarin Yag Dagilimina Gore Belirlenen Tatmin Oranlart
Ile Devamsizhik-Isgiicti Devir Oranlar Iligkisi

Yas Ankete | Cahsan Isten Tatmin | Devamsizhk | Isgiicii
Dagilimu Katilan | Memur Aynilan | Orami % | Oram % Devir
Memur Sayisi Memur Orani
Sayisi Sayist Y%
24 ve alt1 8 12 1 37.5 3.81 8.3
25-29 arast 21 30 2 62 4.22 6.6
30-39 arasi 28 53 3 68 6.45 5.6
40 ve lizeri 16 32 4 75 4.68 12.5

Yapilan arastirmalardan elde edilmis sonuglarda yasli iggSrenlerin tatmin
seviyelerinin gen¢ isgtrenlerden daha yiiksek oldugu vurgulanmaktadir. Yapilan
arastirmada da bu sonug ortaya ¢ikmaktadir. Teoride islerinden yiiksek tatmin duyan
iggbrenlerin devamsizlik orani ve iggiici devir oranmnm diisik olacag
sOylenmektedir. Arastirmamiz da 40 ve lizeri yas grubu yiizdesel olarak tatmin oram
en yiksek grup olmasmma ragmen isgiicti devir orama en yiiksek, 24 ve alt1 yag
grubunun yiizdesel olarak tatmin orani en diigiik grup olmasina ragmen devamsizlig:
en diistik grup olarak gériilmektedir. Yagh kisilerin emeklilik v.s. sebeplerden isgiicii
devir orammn yiiksek giktigun, en geng iiyelerinde ise yeni basladiklarmdan dolay:
devamlarina dikkat ettikleri varsayilir ve bu iki grup gézardi edilir ve 25-29 aras1
grup ile 30-39 aras1 grup arasinda karsilastirma yapilirsa is tatmin oram ile isgiicli
devir orani arasinda teorideki bulgulara benzer rakamsal bir iligki goriilmektedir.
Dolayistyla burada teorideki bulgulara benzer yag ile iggbren tatmini arasinda ve is
tatmin oram ile isgiicii devir oram arasinda rakamsal iligki goriilmiistlir ama is tatmin
orani ile devamsizlik orami arasinda teorideki bulgulara benzer rakamsal bir iliski

gorillememigtir.
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Cizelge 4.159. Beyaz Yakalilarin Caligma Stiresi Dagilimina Gore Belirlef;en
Tatmin Oranlar1 He Devamsizlik-isgiicii Devir Oranlan Iligkisi

Bu Ankete | Cahlisan | Isten Tatmin | Devamsizhik | Isgiicii
Isyerindeki | Katilan | Memur | Ayrilan | Oramt % | Oram % Devir
Caliyma Memur | Sayist | Memur Oram %
Siiresi Sayisi Sayisi
1 yildan az 11 19 3 72.7 3.69 15.8
1-5 yul 42 76 2 57.1 4.63 26.3
6-10 y1l 8 8 2 62.5 4.84 25
10-20 yul 12 25 3 83.3 5.03 12
20 y1l tizeri - - - - - -

Yapilan arastirmalarda elde edilmis sonuglarda ilk ise baglayanlar ve uzun
siiredir ¢aligan iggorenlerin igte bir stiredir caligan iggbrenlere nazaran tatmin
seviyelerinin daha ytiksek olacagt savunulmaktadir. Yapilan aragtirmada da bu sonug
gorlilmektedir. Caligma siiresi 1 yildan az ve 10-20 yil arasmdaki iggorenlerin
yiizdesel tatmin oranlan en yiiksek gruplardir ve iggiicli devir oram da en diigiik
gruplardir. I tatmin oram ile isgiicti devir oram arasinda teorideki bulgulara benzer
rakamsal bir iligki saptanmaktadir. Devamsizlik oraninda 1 yildan az siiredir ¢alisan
kisilerin devamsizliklarma dikkat ettikleri varsayilir ve bu grup gozardi edilirse
devamsizlik ile iggbren tatmin orani arasinda teorideki bulgulara benzer rakamsal bir
iligki goriilememistir. Arastrmamizda ¢aligma siiresi ile ig tatmini arasinda ve is
tatmin oran ile iggilicii devir oram arasinda teorideki bulgulara benzer rakamsal bir
iliski g6riilmliy ama isgdren tatmin oram ile devamsizlik oram arasinda teorideki

bulgulara benzer rakamsal bir iligki goriillememistir.
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Doy

Cizelge 4.160. Beyaz Yakalilarm Ogrenim Dagilimina Gére Belirlenen Tatl'llpi'r_l : Gy

Oranlarn Ile Devamsizlik-Isgiicti Devir Oranlan Iligkisi

Devamsizhk | Isgiicii

Ogrenim Ankete | Calisan Isten Tatmin

Durumu Katilan | Memur Ayrilan | Orant % | Oram % Devir
Memur Sayis1 Memur Oram

Sayist Sayis1 %

Tlkokul 1 4 - 100 4.03 -

Ortaokul - 1 - - 6.45 -
Meslek/Teknik 14 31 4 64.3 4.42 12.9

Lise
Universite 41 82 6 63.4 5.18 7.3
Master/Doktora 17 19 64.7 5.46 -

Yapilan aragtirmalardan elde edilen sonuglarda Ggrenim seviyeleri yﬁksoek
igsgérenlerin tatmin seviyelerinin daha yiiksek ¢ikacagi savunulmaktadir. Yapilan
aragtirmamizda bu sonu¢ tam olarak gorilememektedir bunun sebebinin tlim
¢ahigsanlarin 6grenim seviyelerinin iyi olmasindan kaynaklandigi diistiniilmiigtiir. Bu
ylizden burada tiim c¢aliganlarin yiizdesel tatmin oranlarnin yaklagik ayni oldugu (1
ilkokul mezunu hari¢) goriilmekte bu sebepten tatmin orani ile devamsizlik-isgiicii
devir oram arasinda teorideki bulgulara benzer rakamsal bir iliski olup olmadig:

arastirilamamistir.

Cizelge 4.161. Beyaz Yakalilarin Cinsiyet Dagilimina Gore Belirlenen Tatmin
Oranlari Ile Devamsizlik-Isgiicti Devir Oranlart iligkisi

Cinsiyet | Ankete | Cahsan Isten | Tatmin |Devamsizhk | Isgiicii
Katilan | Memur | Ayrilan Oram Oram % Devir
Memur Sayisi Memur | % Oram %
Sayist Sayisi
Kadin 14 27 1 714 417 3.7
Erkek 59 110 9 62.7 5.22 8.2

Yapilan arastirmalarda elde edilen sonuglarda kadinlarin tatmin seviyelerinin
erkeklere nazaran daha yiiksek oldugu savunulmustur. Yaptifimiz arastirmada da bu,
sonug goriilmektedir. Bunun yaninda kadmlarin erkeklere nazaran ytizdesel tatmin
oranlan yiiksek devamsizlik- isgiicii devir oram diigiiktlir dolayisiyla i§ tatmin oran:
ile isgéren devamsizlik-iggiicli devir oram arasinda da teorideki bulgulara benzer

rakamsal bir iligki tespit edilmigtir.
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Cizelge 4.162. Beyaz Yakalilarin Statii Dagilimina Gore Belirlenen Tatmin ‘?,;b E
Oranlar Ile Devamsizlik-Isgiicti Devir Oranlan ligkisi hE

Statii Ankete | Cahsan Isten Tatmin | Devamsizhik | Isgiici
Dagilimn Katilan Memur Ayrilan | Oram: % | Orani % Devir
Memur Sayisi Memur Oranz
Sayist Sayisi %
Memur/ 19 36 3 73.7 4.48 8.3
Teknisyen
Miihendis/ 23 42 3 522 3.76 7.1
Uzman
Sef/ 19 29 2 57.9 8.23 6.8
Md.Yrd. 4
Miidiir 11 20 2 81.8 4.52 10

Yapilan arastirmalarda elde edilen sonuglarda igletmede en diisiik ve en yiiksek
statiilii isgérenlerin tatmin oranimin diger statiideki kigilerden daha yiiksek oldugu
savunulmugtur. Yaptigimiz aragtirmamizda da bu goriilmektedir. -Bununla birlikte
burada is tatmin oram ile ne devamsizlik oram1 nede isgiicli devir orami arasinda

teorideki bulgulara benzer rakamsal bir iliski goriilememektedir.

4.5.3.2. Mavi Yakahlarn (Iscilerin) Is Tatmin Oranlari ile Davramslar:

Arasmdaki Iliskinin fncelenmesi

Cizelge 4.163. Mavi Yakalilarin Yag Dagilimina Gore Belirlenen Tatmin Oranlar
Ile Devamsizlik-Isgiicti Devir Oranlan Iligkisi

Yas Ankete Calisan isten Tatmin | Devamsizhk | Isgiicii
Dagihnm | Katilan is¢i | Tsci Ayrilan | Oram Oram % Devir
Sayisi Sayis1 | Isci Sayisa Y% Oran %
24 ve alt1 19 55 - 73.7 4.63 -
-25-29 aras1 110 123 10 71.8 5.48 8.1
30-39 aras1 82 133 3 68.3 4.55 2.2
40 ve lizeri 30 68 6 83.3 3.79 8.8

Yapilan aragtirmalardan elde edilmis sonuglarda yagh kisilerin tatmin
seviyelerinin geng¢lerden daha yiiksek oldugu vurgulanmigtir. Yaptigimiz aragtirmada
da bu sonug gériilmektedir. Isgdrenlerin tatmin oram ile devamsizlik oram arasinda
yapilan kiyaslamada ylizdesel olarak is tatmin oram1 en yiikksek olan grubun
devamsizlik oram da en diisik grup oldufu goriilmektedir. Isgorenlerin tatmin
oranlan isgiici devir oram ile kiyaslandiginda en yiiksek yiizdesel tatmin oranmna



sahip grubun en yliksek isglicti devir oramna sahip grup oldugu gomhnekted e

Dolayisiyla iggorenlerin is tatmin oranlar1 ile devamsizlik oram arasinda teoridekr“ 2

Ly

bulgulara benzer rakamsal bir iligki goriilmekte ama igg6renlerin is tatmin oranlan 1le”

isglicih devir oram1 arasinda teorideki bulgulara benzer rakamsal bir iliski

goriilememektedir.

Cizelge 4.164. Mavi Yakalilarin Calisma Siiresi Dagilimina Gore Belirlenen Tatmin

Oranlar Ile Devamsizlik-Isgticti Devir Oranlar iligkisi

Bu Ankete | Calisan Isten Tatmin | Devamsizhk | Isgiicit
Isyerindeki | Katilan Isci Ayrilan | Orani % | Oram % Devir
Kidem fsci Sayist | Isci Sayisa Oram %
Sayist
1 yildan az 33 84 9 90.9 2.97 10.7
1-5 yil 142 212 7 67.6 5.55 33
6-10 yil 42 39 2 69 5.66 5.1
10-20 y1l 23 44 1 78.2 3.9 2.2
20 y1l {izeri - - - - - -

Yapilan aragtirmalarda elde edilmis sonuglarda ilk ise baglayanlar ve uzun

stiredir ¢alisanlarm igte bir sliredir ¢aligan iggérenlere nazaran tatmin seviyelerinin

daha yiiksek olacag: savunulmaktadir. Yaptigimiz aragtirmada da bu goriilmektedir.

Isgorenlerin tatmin oranlarmin devamsizlik oranmi ile kiyaslanmasinda yiizdesel

olarak en yiiksek tatmin oranmna sahip gruplarin (1 yildan az calisan isgorenler

gozardr edilse dahi) en dislik devamsizlik orammna sahip gruplar oldugu

goriilmektedir. Isgdrenlerin tatmin oranlarmin isgiicti devir orani ile kiyaslanmasmda

(1 wyildan az caligan iggdrenler gozardi edilmeli ¢iinkii deneme siireli isgiler

sozkonusudur) yiizdesel olarak en yiiksek is tatmin oranina sahip grubun en diigiik

isglici devir oranina sahip grup oldugu gorillmektedir. Dolayisiyla isgorenlerin

tatmin oranlari ile hem devamsizlik orani hem de igglicli devir oram arasinda
teorideki bulgulara benzer rakamsal bir iliski gériilmektedir.
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Cizelge 4.165. Mavi Yakalilarim Ogrenim Dagilimina Gore Belirlenen Tatmm o _,

Oranlan Ile Devamsizlik-Isgticti Devir Oranlar Iligkisi

Ty

Devamsiziik

. Isgiicii

Ogrenim Ankete Calisan Isten Tatmin
Durumu Katilan | Isci Sayis1 | Aymilar | Oram % Orani % Devir
Is¢i Sayist Isci Sayis1 Oram %
Ilkokul 15 59 2 73.4 6.07 3.3
Ortaokul 21 20 1 66.7 2.77 5
Meslek/ 186 302 15 73.1 4.65 4.9
Teknik Lise
Meslek Yiiksek 15 18 1 66.7 3.99 5.5
Okulw/
Universite

Yapilan aragtirmalardan elde edilen sonuglarda Ggrenim seviyeleri yiiksek

kisilerin tatmin seviyelerinin de

yiiksek cikacagi

savunulmaktadir.

Bizim

aragtirmamizda bu sonug gorillememektedir bunun sebebinin de tiim ¢aliganlarin

Ogrenim seviyelerinin iyi olmasindan kaynaklandigi diigiiniilmiistiir. Dolayisiyla

burada tiim calisanlarin yiizdesel olarak tatmin oranlarmin aym oldugu goriilmekte

bu sebepten tatmin orani ile devamsizlik-iggiici devir oranmi arasinda teorideki

bulgulara benzer rakamsal bir iligki olup olmadig1 aragtirilamamuastir.
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5, SONUC VE ONERILER

Giinlimiiz isletmeleri insan kaynaklarinin tlim organizasyonun ba@ansmdélé gn |
onemli yeri tegkil ettigini bilmektedirler. Cagdas yOnetsel siireglerin amaci,
isgbrenleri isletme hedefleri dogrultusunda motive ederek maksimum performansa
ya da verimlilie kendiliginden yonelmelerini saglamak ve bununla ilgili ortamu
hazirlamaktir. Isletmeler devamhiliklannt saglayabilmek ve basarilt olabilmek icin
isgorenlerine iglerinden tatmin saglayacak cazip, ilging ve zevkli isler saglamakla

yikiimliidiirler.

Isgorenlerin bir giinde zamanlarimn en az 1/3’i igyerinde gegmektedir. Bu
kadar zaman gecirdikleri igten iggtrenlerin tatmin olup olmadiklarinin $grenilmesi
gereklidir. Is yasamindaki mutluluk insamn tiim yasamu tizerinde etkili olmaktadur. Is
tatmini, iggorenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklari yaninda, bireysel fizyolojik ve
ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Ayrica isinden tatmin olan isg6renlerin verimli ve
etkin calisacaklar1 bilinen bir gercektir. Is doyumsuzlugu ise, ani grevlere, is
yavaslatmaya, disiplin sorunlarina, devamsizlik ve difer Orgiitsel sorunlara sebep
olabilmektedir. Béyle bir durumda iggérenlerin isinden mutlu olup olmadikiarini

bilinmesi gereklidir.

Isgbrenlerin is tatminine etki eden faktérlerin bilinmesi is tatminlerini arttirmak
agisindan ¢ok onemlidir. Eger yoneticiler astlarinin hangi faktorlerden daha fazla
tatmin yada tatminsizlik duydugunu bilirse bu konularin arttirilmasini yada
diizeltilmesini saglayacak onlemleri almig olacaktir. Bu sayede yoneticinin bagarisi
da saglanmig olacaktir. Ciinkii yOneticinin bagarisi astlarrm Orgilit amaglarim

gergeklestirecek sekilde davranmaya sevkedebilmesine baglidir.

Aragtirmadan elde ettigimiz sonuglara gore; beyaz yakalilarin %65’i, mavi
yakalilanin da %70°i iglerinden memnun olduklarim belirtmigtir. Ttim faktorler
gozoniine alimdiginda beyaz yakalilarin duyduklari tatmin derecesi %51, mavi
yakalilarin duyduklari tatmin derecesi de %54’diir. Igyerinde yiizdesel olarak is
tatmin oram gen¢ ¢alisanlara oranla yasli calisanlarda daha yiiksek oldugu

goriilmektedir ve bunun sebebinin de geng yas grubunun beklentilerinin ¢ok fazla
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oldugu ve bu beklentilerin tatmin edilememesinden kaynaklanmig ol'ab.illééégi.u

diigtintilmiistiir. Bununla birlikte igyerinde g¢aligma siiresi uzun olan gahsanlann yem '

ise girenlere oranla is tatmin orammn yiizdesel olarak daha yiiksek oldugu da goze:» =

carpmaktadir bunun sebebinin de isgtrenlerdeki ilk yillardaki olumlu beklentilerin
giderek yerini olumsuz beklentilere biraktigi ve zamania da alisilip tekrar tatmin
oraninin yiikselmis olabilecegi distintilmiigtiir. Tim O6grenim seviyelerindeki
yiizdesel tatmin oram yaklagik olarak aym gériinmektedir bunun sebebi olarak da
tiim ¢alisanlarin 6grenim seviyeleri iyi ve kiiltiirli kigiler olmasindan kaynaklanmig
olabilecegi diistiniilmiistiir. Orta kademe yoneticilerin ylizdesel olarak tatmin oranlari
{ist yoneticilere ve miidiirlere oranla daha diigiiktiir bunun sebebi olarak da terfi
beklentisi ve yeterli {icret ve yetkiye sahip olmamalarindan kaynaklamig olabilecegi
distiniilmiigtiir. Kadinlarin yiizdesel tatmin oranlari da erkeklere nazaran daha
yitksektir bunun sebebi olarak da kadinlarin sosyal iligkilere daha ¢ok Gnem
vermeleri ve bir meslekte ilerleme amaci ile degil aile biitgesine katkida bulunma

amaci ile caligmalarindan kaynaklanmig olabilecegi diisiiniilmiigtiir.

Isgtrenlerin is tatminlerine etki eden faktdrlerden duyduklar tatmin ya da
tatminsizlik durumu ise; beyaz yakalilarin sirket yonetimi, kariyer geligimi, egitim ve
gelistirme, performans yénetimi, iicret ve diger faydalar, takdir, ¢calisina ortami ve
sosyal imkanlar gibi fakttrlerden tatmin duymadiklar goriilmektedir ve y6netimin
bu konuda gerekli 6nlemleri alip bu konular iizerinde ¢aba harcamasi1 gerekmektedir.
Beyaz yakalilar yoneticilerinden, yaptiklari isten ve igin igeriginden, galisma
arkadaglariyla iliskilerden, sirket vizyon ve degerlerinden, sirket i¢i iletisimden, is
giivencesinden faktorlerinden tatmin duymaktadir. Mavi yakalilar takdir, Ucret,
calisma ortami ve sosyal imkanlar faktérlerinden tatmin duymamaktadir ve
yoneticilerin bu konularda ¢oziim yollar1 tiretmeleri gerekmektedir. Mavi yakalilar
sirket yonetiminden, yaptiklan isten ve igin igeriginden, is giivencesinden, girket i¢i
iletisim ve haberlesmeden, egitim ve gelistirmeden, ¢alisma ortami ve sosyal
imkanlardan, c¢alistiklar1 arkadaglariyla iligkilerinden faktorlerinden tatmin
duymaktadar.

Isgorenlerin is tatminlerine etki eden faktorler olarak; sirket vizyon ve
degerlerini bilme, iist ast iligkileri (kararlara katilma, adil olma, yetki verme vs.),

ticret (adil tcret), caligma sartlari (servis, yemek hizmeti, temizlik, giiriiltii vs.),
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calisma grubu (arkadaghk), is giivencesi, kariyer imkanlari, yapilan is vgﬂji‘éezxflg

performans y6netimi, egitim ve gelistirme, sirket i¢i iletisim, 6diillendirme ve‘ takglr

edilme iggdren tatminine etki eden faktérler olarak tespit edilmisgtir. st

Isgbren davramglan ile isgorenlerin tatmin oranlan arasindaki iliskinin
incelenmesi sonucu genel olarak iggtrenlerin yiizdesel tatmin oranlari ile isgérenlerin
devamsizlik-iggiicti devir oram arasinda ¢ok agik rakamsal bir iligki gériilememistir.
Bununla birlikte beyaz yakalilarda yasa ve ¢alisma siiresine gore, ig tatmin oramn ile
iggiicli devir orani arasinda rakamsal bir iligki goriilmustiir. Cinsiyete gore, is tatmin
orani ile hem devamsizlik orani hem de iggiicti devir orant arasinda da rakamsal bir
iligki gériilmiigtiir. Mavi yakalilarda ise; yasa gore, is tatmin oram ile devamsizlik
orani arasinda rakamsal bir iligki goriilmiistiir. Caligma stiresine gore, is tatmin orant
ile hem devamsizlik oram1 hem de isgiicii devir oram arasinda rakamsal bir iligki

goriilmiigtiir.

Toplam kalite felsefesine ulagabilecek ve diger firmalarla rekabet edebilecek
isletmelerin insan kaynaklar1 yonetim sistemini olugturmalari gerekmektedir. Bunun
icinde insan kaynaklar1 yonetimi daha ige adam alirken dogru adamu segmeli ve onu
Orgiitin amaglan ile uyumlu hale getirebilmek i¢in iggdrenin is tatminine etki eden
faktorleri tespit ederek, bu konuda etkin olmali, isi zevkli ve istekli kilmalidir.
Bireysel ¢ikarlarin organizasyonel amaglarla ters diismeyecek sekilde

biitiinlegtirilmesi saglanmalidir.

Isletmenin isgdrenlerinin tatminlerini istenen seviyelerde tutabilmek icin
isgorenlerinin hangi faktdrlerden tatmin hangi faktdrlerden tatminsizlik duydugunu
bilmesi gerekir. Isgorenlerin islerinden tatmin saglayabilmeleri igin isletme ySnetimi;
is genisletme, is zenginlestirme, esit ticret, 6dillendirme sistemi, kararlara katilma,
etkin iletisim, esnek caligma saatleri, miizik esliginde ¢alisma ve fiziksel kosullarin

iyilestirilmesi gibi fakt6rleri saglamakla yiikiimltidiir.

Isletme yonetimi iggSrenlerinin tatmin seviyelerini tespit etmek igin belirli
dénemlerde ig tatmin aragtirmasi yapmalidir. Bu aragtirmalar igg6renler agisindan bir
ic dokme bir bosalma aracidir. Isletme acisindan ise isgdrenleriyle ilgilendiginin

somut bir gostergesidir. Isgdrenlerle yonetim arasmndaki en saglikli iletisimin
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yoludur. Bunun sonucundada yonetim iggdrenlerin tatmin seviyelerini ve tatnunl " _
tizerinde etkin olan faktérleri tespit etmelidir. Bu sayede 1$g0renler1mn 1$
tatminlerini arttiran etmenleri saglayabilmeli tatminsizlik veren etmenleri de ortadan
kaldirmalidir. Belirli dénemlerde yapilan ig tatmin aragtirmalari ile de isletmede
calisan iggbrenlerin tatmin seviyelerini gézlemleyip alinan dnlemlerin yerinde olup
olmadigim tespit edebilmelidir. Dig miisteriler kadar is miisterilerin tatmininin de
onemli oldugunu bildigimize gore bu arastirmalart uygulayip gerekli onlemleri

almanin ne kadar 6nemli ve gerekli oldugunu kavrayabiliriz.



s
KAYNAKLAR

ASIKOGLU M., Gdilleme Teorileri Ve Verimlilik iliskisi, Kitahya 11B.F.
Yillig 1991

BAYSAL A.C., PAKSOY M., Karsilagtirmali Olarak Isgérenlerde ise Baglihk
ve Is Tatmini, Dokuz Eylil Universitesi Isletme Fakiiltesi Yaymlarn=1, 2.
Yonetim Kongresi, Kusadasi, 1994

3. BAYSAL A.C., Sosyal Ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar,1981
4. BAYSAL A.C., TEKERASLAN E., Davranis Bilimleri, 1996
5. BINGOL D., Personel Yénetimi Ve Begeri Iliskiler, Atattick Universitesi Yaymi,

Erzurum, 1990

BIRDAL 1., AYDEMIR N., Yénetim Teorileri, Istanbul Sistem Yayinlar1 Nisan
1992

BOZKURT T., TURGUT T., Calisanlarin Toplam Kalite Y6netim Uygulamalar
fle Tlgili Is Tatminleri Ve Kiiltiirel Sayiltilar1 Arasidaki Iliskiler, Oneri C.2,
Haziran 1999

8. CAN H.,, Organizasyon Ve Yonetimi, Adim Yayincilik, Ekim 1992

10.

11.

12.

13.
14.

15.
16.

17.

CARROLL S.J., TOSI H.L., Organizational Behavior, St. Clair Press, 1977
CEYLAN A., Orgiitsel Davramgin Bireysel Boyutu, G.Y.T.E. Yaym No:2,
Gebze , Aralik 1998

CRAMER D., STUDY P., Job Satisfaction And Organizational Continuance
Commitment: A Two-Wave, Journal Of Organizational Behavior Vol.17, 1996
DAVIS K., isletmelerde Insan Davramgi Orglitsel Davranis, 5. Baskidan Ceviri,
Ceviren: Kemal Tosun

DUNN J.D., Management Of Personnel, McGraw - Hill Inc., USA, 1972
EICHAR D.M., NORLAND 8., BRADY EM, FORTINSKY R.H., The Job
Satisfaction Of Older Workers, Journal Of Organizational Behavior Vol.12, 1991
ERDOGAN 1., Isletme Yé6netiminde Orgiitsel Davranss, Istanbul 1996
ERDOGAN 1., Isletmelerde Personel Secimi Ve Bagari Degerleme Teknikleri,
Isletme Fakiiltesi Yaym No:248, Istanbul 1991

EREN E., Orgiitsel Davramg Ve Yonetim Psikolojisi, Beta Yaymlan, Istanbul
1998



18. ERKMEN T., SENCAN H., Orgiit Kiiltiirtiniin Is Doyumu Uzenndekatklsmm g
Otomotiv Sanayiinde Faaliyet Gosteren Farkhi Biytiklikteki Iki 1$lqﬁnéde" R
Aragtirilmasi, Dokuz Eyliil Universitesi Isletme Fakiltesi Yaymlan:l",‘ 2.

Yonetim Kongresi, Kusadasi, 1994

19. ERTURK M., Isletmelerde Yénetim Ve Organizasyon, Beta 2. Baski Istanbul

20.FIELDS D.L., BLUM T.C., Employee Satisfaction In Work Groups With
Different Gender Composition, Journal Of Organizational Behavior Vol.18, 1997

21. GRAY J.L., STANKE F.A., Organizational Behavior Concepts and Applications,
2'nd Edution, Charles E. Merrill Publishing Company, 1980

22. HELLRIEGEL D., SLOCUM J.W., Organizational Behavior, Jr. West Publishing
Company, 1976

23. HICKS H.G., GULLETT CR., Organizasyonlarda Teori Ve Davranms, Ceviren
Besim Baykal

24, HODGETTS R.M., Yo6netim Teori,Siire¢ Ve Uygulama, Ceviren: Canan Cetin,
Esin Can Mutlu, Der Yayinlar1 5.Baski, Istanbul

25. HUMPHRYS P., O’BRIEN G.E., The Relationship Between Skill Utiliziation,
Professional Orientation And Job Satisfaction For Pharmacists, Journal Of
Occupation Psychology 59, 1986

26. HUSE E.F., BOWDITCH J.L., Behavior In Organizations, Addision-Wesley
Publishing Company, 1973

27.INCIR G., Cahsanlarin Is Doyumu Uzerine Bir inceleme, Ankara: MPM
Yayinlari, 1990

28. ISHAKOGLU G.A., Kariyerde Plato-Iy Doyumu Iliskisi, Dokuz Eyliil
Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari:1, 2. Y6netim Kongresi, Kusadasi, 1994

29. KAVANAGH M.J., HURST M.W., ROSE R.,The Relationship Between Job
Satisfaction And Psychiatric Health Symptomps For Air Traffic Controllers,
Personnel Psychology 34, 1981

- 30. KAYNAK T., Organizasyonel Davranig Ve Yoénlendirilmesi, 2.Baski Alfa Basim
Yayin Dagitim, 1990

31. KILINC T., Sosyal Psikoloji, Filiz Kitabevi, istanbul, 1989

32. KOCEL T., isletme Yoneticiligi, Beta Yaymlarn Yenilenmig 6. Baski Istanbul
1998




L
i
%\] e 3

33. KOLOSA B.J., Isletmeler i¢in Davrams Bilimlerine Giris, Isletmd, lknsad‘i""’
Enstittisi Yaynlar No:42, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi, Ceviéﬁﬁ‘e‘, nal °
Tosun,Istanbul 1969 )

34. REITZ H.J., Behavior In Organization, 1977

35.SAAL F.A, KNIGHT P.A., Industrial and Organisational Psychology, Science
& Practica Brooks/Cole Publisher, 1988

36. SABUNCUOGLU Z., TUZ M., Orgiitsel Psikoloji, Alfa Bursa 1998

37. SCARPELLO V., CAMPBELL J.C., Job Satisfaction And The Fit Between
Indivudual Needs And Organizational Rewards, Journal Of Occupational
Psychology 56, 1983

38. SPECTOR P.E., Job Satisfaction, Sage Publications Inc., California, 1997

39. SENATALAR F., Personel Yonetimi Ve Beseri liskiler, 1.U Kitabevi, Istanbul,
1978

40. WATERS LK. ROACH D., Job Satisfaction, Behavioral Intention, And
Absenteeism As Predictors Of Turnover, Personnel Psychology .32, 1979

41. WIGHT T.A., BONETT D.G., The Effect Of Turnover On Work Satisfaction
And Mental Health: Support For A Situational Perspective, Journal Of
Organizational Vol.13, 1992

42. YALCIN S., Personel Yénetimi, I.U. Isletme Fakiiltesi Yaymm No:175 2. Baski,
[stanbul, 1985




ek

OZGECMIS
1975 Istanbul dogumluyum. Ik 6grenimimi Atatiirk Ilkokulu, Orta ve Liss™

ogrenimimi Orhangazi Lisesinde tamamladim.

Universite tahsilimi 1992 — 1996 yillar arasinda Yildiz Teknik Universitesi
Kocaeli Miihendislik Fakiiltesi Makine Boliimiinde tamamladim. 1997 yilinda
G.Y.T.E.’de isletme Yiiksek Lisans programina bagladim.

1998 yilindan beri Kibar Holding A.S.’de Satinalma Uzmam olarak
caligmaktayim.

Halen G.Y.T.E. Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda Yiiksek

Lisans programina devam etmekteyim.

152



4 o 153F .:y‘m."}:

EK 1 : Arastirmada Kullanilan Beyaz Yakalilarin (Memurlarm)
Anket Formu Ornegi

CALISAN MEMNUNIYETI ANKETI

BOLUM I
1. YASINIZ

m 24 ve altr

25 - 29 aras1

30 - 39 aras1

40 ve fizeri

2. ASSAN ALUMINYUM’DA GALISMA SURENIZ

1 yildan az

1-5yil

FIKRINI
§-10yi SOYLE
10-20 yil SIRKETINE
YON VER

20 yil tizeri

OGRENIM DURUMUNUZ

ilkokul

Ortaokul

Meslek/Teknik Lise

Universite

-
]
CI

Master / Doktora

4, CINSIYETINiZ

g Kadin

Erkek

5. SIRKETTEKISTATUNUZ

Memur /Teknisyen

Sef /Md.Yrd.

m Miudiir

]
- Miihendis / Uzman
.

BOLUM I
SIRKET VIZYON VE DEGERLERI

Sirketimizin uzun vadede varmak istedigi nokta ve degerleri konusundaki gorislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle Butintyle
Katiimiyorum Katiliyorum

5
5
5

w

1. Sirketimizin uzun vadede varmak istedigi noktay: biliyorum. 1 2
2. Sirketin bu hedefini gergeklesebilir olarak goruyorum. 1 2
3. Sirketin degerlerini biliyorum. 1 2

w
LRI L




SIRKET YONETIMI

Sirket tist yonetiminin yaklagimlar: ve tarzi konusundaki goriiglerinizi belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum
4. Topyekiin mitkemmellesme felsefesine baglh ve inanmig 1 2 3 4 5
5. Iki yonld iletisime agik, gelismelerden haberdar eden 1 2 3 4 5
6. Planlt 1 2 3 4 5
7.Yenilikei, cesur ve atak 1 2 3 4 5
8. Yetki devri yiiksek 1 2 3 4 5
9. Moral diizeyi yiiksek 1 2 3 4 5
10. Etkin, hizli ve bilgiye dayal kararlar verebilen 1 2 3 4 5
11. Giivenilir 1 2 3 4 5
12.Adil 1 2 3 4 5
13. Elemanlari koruyan 1 2 3 4 5

SIZIN YONETICINiZ
Organizasyonda dogrudan bagl oldugunuz kigi hakkindaki goruslerinizi belirtiniz.

Kesinlikle Bitliniiyle

Katilmiyorum Katiliyorum
14. Kolaylikla erigilebilinen i 2 3 4 5 ]
15. Bilgili 1 2 3 4 5
16. Insan [ligkilerinde duyarl: 1 2 3 4 5
17. Aldips kararlarda bizim goriislerimizi de dikkate alan 1 2 3 4 5
18. Adil 1 2 3 4 5
19. Takim ¢ahgmasini tesvik eden 1 2 3 4 5
20. Egiten, egitimlere katilimi tegvik eden 1 2 3 4 5
21. Guvenilir 1 2 3 4 5
22. Elemanlarini koruyan 1 2 3 4 5

YAPILAN i$ VE ICERIGi

Yaptiginiz isin tasarimu, kullandifimiz ekipman bilgi kaynaklan, ig iliskileriniz ve sirkete katkimiz konusunda gorislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle Biitniyle

Katiimiyorum Katiliyorum
23. Yaptigim isin girket igin dnemli oldugunu diigtinyorum. 1 2 3 4 5
24. Yaptigim isi zevkli buluyorum. 1 2 3 4 5
25. Isimle ilgili olarak benden ne beklendigini biliyorum. 1 2 3 4 5
26. Isimi yapmak igin gerekli yetkiye sahibim. 1 2 3 4 5
27. Yaptigim igin sirketin btiniine olan etkisini biliyorum. 1 2 3 4 5
28. Isimi yapmak i¢in gerekli bilgilere kolaylikla ulagiyorum. 1 2 3 4 5
29. Isimi yapmak i¢in yeterli bilgi dizeyi ve beceriye sahibim. 1 2 3 4 5
30. yaptigm is beni geligtiriyor. 1 2 3 4 5
31. Isim beni olumsuz yonde etkileyecek kadar stresli degil. 1 2 3 4 5
32. Ekip caligmalanim faydah buluyorum. 1 2 3 4 5
33. Ekip ¢ahigmalarinda yer almak istiyorum. 1 2 3 4 5

PERFORMANS YONETIMI

Performansimzla ilgili olarak size verilen hedefler ve performansimizin degerlendirilmesi ile ilgili gérislerinizi belirtiniz.

Kesinlikle Butontyle

Katilmryorum Katilryorum
34. Sirket ve bolum hedeflerine gore hedeflerim belirleniyor. 1 2 3 4 5
35. Hedeflerin belirlenmesinde benim de katkim oluyor, 1 2 3 4 5
36. Hedeflerimi nasil ve ne yaparak gergeklestirecegimi biliyorum. 1 2 3 4 5
37. Yoneticim performansimi sik sik bildiren veriler getiriyor. 1 2 3 4 5
38. Yiksek performans takdir ediliyor. 1 2 3 4 5
39. Yoneticimin yaklagimmi elestirel degil yapici buluyorum. 1 2 3 4 5




SIRKET IC1 ILETISIM - HABERLESME

Sirketimiz iginde iletisim konusunda goritslerinizi belirtiniz.

Kesinlikle :
Katilmiyorum Katiliyerum_
40. Sirketimiz ici gelismeler zamaninda duyuruluyor, 1 2 3 4 5
41. Assan Aliminyum’da herkes disiindiigiing agikca sdyleyebiliyor. 1 2 3 4 5
42. Caligma arkadaglarimin yaklagimini dostga buluyorum. 1 2 3 4 5
43. Ust yoneticimizle gesitli ortamlarda biraraya geliyoruz. 1 2 3 4 5
KARIYER GELISIMI
Genel olarak mesleki gelisiminiz ve girket i¢i ilerleme olanaklary ile ilgili gorisslerinizi belirtiniz.
Kesinlikle Buttntyle
Katilmiyorum Katiltyorum
44. Genel olarak meslek gelisgimimden memnunum, 1 2 3 4 3
45. Sirkette kariyer gelisimi ile ilgili planli bir yaklasim var. 1 2 3 4 5
46. Sirket icinde ilerlemem benim istegime paralel olarak geligiyor. 1 2 3 4 5
47, Diger Kibar Holding sirketlerinde de ilerleme olanagim var. 1 2 3 4 5
48. Hedeflerimin gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyini biliyorum. 1 2 3 4 5
49. Eksiklerimi kapatma firsat1 tamniyor, tegvik ediliyor. 1 2 3 4 5
1$ GUVENCESI
Kesinlikle Biitiinltyle
Katilmiyorum Katiltyorum
50. Kisisel olarak sirketimde is glivencemin olduguna inantyorum. 1 2 3 4 5
51. Calisma arkadaglanmin is giivencesinin olduguna inantyorum. 1 2 3 4 5
EGITIM VE GELISTIRME
Sirketimizde egitim gahismalar ve size saglanan egitim olanaklan ile ilgili gortglerinizi belirtiniz.
Kesinlikle Buttintiyle
Katiimiyorum Katihiyorum
52. Sirkette planlt bir egitim yaklagimi var. 1 2 3 4 5
53. Bugtinki isimi yapmak i¢in yeterli egitimi aliyorum. 1 2 3 4 5
54, Kariyer olanaklarma paralel olarak yeterli egitim saglaniyor. 1 2 3 4 5
55. Egitim taleplerim degerlendiriliyor. 1 2 3 4 5
56. Egitimde ogrendiklerimi uygulama imkani bulabiliyorum. 1 2 3 4 5
UCRET PAKETI VE DIGER FAYDALAR
Ucret —prim sistemimiz ve saglanan diger faydalar konusunda goriiglerinizi belirtiniz.
Kesinlikle Bitiiniiyle
Kati'miyorum Katiliyorum
57, Sirketimin tcret yonetimi esaslanns biliyorum, 1 2 3 4 5
58. Ucret sistemini adil ve tutarli buluyorum, 1 2 3 4 5
59. Performans, ticret paketinde gdzontne almiyor. 1 2 3 4 5
60. Ucretimi yetki ve sorumluluklarima uygun buluyorum. 1 2 3 4 5
61. Ucretimi egitim, bilgi ve yeteneklerime uygun buluyorum. 1 2 3 4 5
62. Ucretimi piyasadaki diger sirketlerle dengeli buluyorum. 1 2 3 4 5
TAKDIR
Sirketimizdeki odillendirme mekanizmasi konusundaki goraslerinizi belirtiniz.
Kesinlikle Bitinityle
Katilmiyorum Katiiyorum
63. Odillendirme ybnteminin esaslarim biliyorum. 1 2 3 4 5
64. Sirketimde yaraticihik ve yeni fikirler takdir edilir, uygulanir. 1 2 3 4 35
65. Tuim bagantlar sirket genelinde duyurulur 1 2 3 4 5
66. Hangi davramisimun takdir edilecegini kestirebilirim. 1 2 3 4 5

CTu L ay
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CALISMA ORTAMI - SOSYAL IMKANLAR

Cahisma ortaminizdan rahatlik, temizlik gariilets, saglik, ist, givzellik ve sizlere saglanan sosyal imkanlar hakkmdaki gornsl{:‘r bglir;iﬁjz.

SN

Botinyle . -

Kesinlikle A
Katimiyorum Katiltygrum '
67. Caligma ortamimm beBeniyorum. 1 2 3 4 5
68. Calisma ortamimu saflikl ve gitvenli buluyorum. 1 2 3 4 5
69. Yemek hizmetini yeterli buluyorum. 1 2 3 4 5
70. Servis hizmetlerini yeterli buluyorum. 1 2 3 4 5
71. Spor yapma olanaklarim yeterli buluyorum. 1 2 3 4 5
72. Caligtipim sirketle gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5
CALISANLAR ARASI ILISKILER
Mesai arkadaglariniz, diger Assan Aliminyum’lu arkadaslarmiz ile iligkileriniz hakkindaki goriglerinizi belirtiniz.
Kesinlikle Butiinttyle
Katitmiyorum Katiliyorum
73. Arkadaglarim her konuda bana yardime: olurlar, 1 2 3 4 5
74. Bir problemim oldugunda ilk arkadaslarima damigirim. 1 2 3 4 5
75. Diger boliimlerle iligkilerimiz ¢ok iyidir. 1 2 3 4 5
76. Diger bolumler ihtiyacimiz oldugunda bolimiime yardim ederler. 1 2 3 4 5
77. Sirketimde dostluk, dayanigma, kardeslik dnemlidir. 1 2 3 4 5

78. Su ana kadar degerlendirdiginiz tam konular hakkinda bir degerlendirme yaptigimzda memnuniyetinizi nasil tammlarsimiz? Uygun

gordiigtiniiz cevabi isaretleyiniz.

Memnun Degitim L—:, Memnunum I——_I

Cok memnunum I:l

Ankete katlarak digincelerinizi aktardiginiz igin tesekkiir ederiz. Gorils ve onerilerinizi Insan Kaynaklari Departmani’na iletebilirsiniz.




Anket Formu Ornegi

CALISAN MEMNUNIYETI ANKETI

BOLUM I
1. YASINIZ

[] 24vealt
D 25 - 29 aras!

30 - 39 aras| i

m 40 ve Uzeri

2. ASSAN ALUMINYUM’DA KIDEMINIZ

D 1 yildan az

1-5yil ;
| SIRKETINE |
YON VER

6-10yl

10-20 w1 :

20 yl tizeri

3. OGRENIM DURUMUNUZ

] twokul
[] orokul
[T] Mestel/Teknik Lise

Meslek Yuksek Okulw/ Universite

4. CINSIYETINIZ

D Kadin

BOLUM 11

, @) G [S] S
HIC MEMNUN | MEMNUN KARARSIZIM [ MEMNUNUM | COK
DEGILIM DEGILIM MEMNUNUM

Bu sirkette ¢calismaktan ...
| Sirket Yonetiminden ...
Sirketimdeki kalite bilincinden ...
Yaptifim igten ...
Yéneticimden ...
Egitimlerden ...
{imin beni gelistirme seviyesinden ...
Odullendirme sisteminden ...
_Sirketici haberlesmeden ...
Caligma arkadaglarimdan ...
Sosyal faaliyetlerden ...
Personel tagima servisinden ..
Saglik hizmetlerinden ...
Is emniyetinden ...
Yemekten ...
Ortamin temizliginden ...
Aydinlatmadan ...
Guordlts seviyesinden ...
alisma ortaminin 1sisindan
Ucretinden ...
Sirketin ig glivencesinden ... SNVERILSS| 4 |

\\SM \



BOLUM 111

%\ .
SU ANA KADAR DEGERLENDIRDIGINIZ TUM KONULAR HAKKINDA BIR DEGERLENDIRME YAPTIGINIZQ
MEMNUNIYETINIZI NASIL TANIMLARSINIZ? UYGUN GORDUGUNUZ CEVABI ISARETLEYINIZ. .

MEMNUN DEGILIM [::' MEMNUNUM D COK MEMNUNUM I:__—_I

Ankete katilarak diistncelerinizi aktardiginiz igin tegekkir ederiz. Gortg ve nerilerinizi Insan Kaynaklar: Departmant’na iletebilirsiniz.



