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Globallesen dinyada igletmeler rakipleri ile miicadele &dork
kaynaklarini en etkin bir sekilde kullanmak zorundadirlar. Artik glinimuzde
bir isletmenin sahip oldugu sermaye arasinda yetigmis is glcl de
bulunmaktadir. Isletmeler bu degerli kaynag: elde tutmak icin onlari anlamak

ve beklentilerini kargilamak zorundadirlar.

Insanlar bir takim beklentiler ile galisma hayatina baslamaktadirlar ve
sosyal, psikolojik ihtiyaclari ve ekonomik istekleri kargilandikga daha iyi
motive olmaktadirlar. Is performansi, devamsizlik, igten ayriima, is¢i devri,
emeklilik, is tatmini calisanlarin is yerindeki sonuglarinin bir géstergesidir.
Calisanlarin tatmin seviyesine bir gok faktor etki etmektedir. Bunlar yénetimin
tarzi ve kalitesi, ig dizayni, is sartlari, sosyal iligkiler, i¢ ve dis terfi firsatlari.
Calisanlarin  iglerinden beklentileri gergeklestikge islerinden  tatmin
duymaktadiriar. Insanlarin yaptiklan is karsiliginda en cok bekledikleri ise
bilgi, gug, bagimsizlik, given, taninma ve dostluk olmaktadir. Bu durumun
Aksi ise is tatminsizligi olarak kargimiza ¢ikmaktadir. g tatminsizliginin ise
isletmeler igin bir takim olumsuz sonuglan mevcuttur.Yiksek bekienti
icerisinde olanlarin bu beklentilerinin yaptiklar is tarafindan karsilanmasi
mumkﬁn degi'ldir. Diger taraftan Gcret bir isi yapmak igin tek neden
olmamalidir. Ancak insanlar yaptiklari isin bagkalari tarafindan takdir
edilmesini beklerler. Bu durum ise onlar bir 6dil beklentisi icerisine sokar.

Verilecek olan 6dul galisanin beklentilerini karsiliyorsa bir aniam tagiyacaktir.

Bu tezde is tatmini neden ve sonuglart birinci bélimde agiklanmistir.
ikinci bolumde ise 6dul sistemleri incelenmistir. Uglincti bélimde ise bir is

tatmini aragtirmasi sunulmustur.



SUMMARY

Companies must use their resources effectively in compet;ﬁgj;;;agaihfét v
rivals in global world. In today’s world trained manpower is an essenti;iwx"\pﬂoﬁiﬁitw
in a firm's capital. Companies must perceive trained manpower as valuable
resource that should be kept.

People will be better motivated if their work experience satisfies their
social and psychological needs and wants as well as their economic needs.
Work ‘outcomes reflect worker's attitudes, behavior, and performance at the
workplace. Job performance, worker productivity, tardiness, absenteeism,
retention, turnover, work commitment, job satisfaction, morale, and loyalty
are human satisfaction indicators of employee outcomes at workplace. Job
satisfaction results from perception that one’s job fulfills or allows the
fulfilment of one’s important job values. A number of factors affect a
worker’s level of satisfaction. These include managerial style and quality, job
design, compensation, working conditions, social relationships, and internal
and external opportunities. One might think that pay is considered to be the
most important component in job satisfaction, although this has not been
found to be true. In organizations, individual reactions to pay and
compensation policies, job complexity, and working condition are contingent
on perceptions of equity or fairness in distribution of rewards. Past
researches have shown that employee job satisfaction is a function of
intrinsic and extrinsic rewards offered by a job. Job satisfaction as a function
of the match between the rewards offered by the work envirorirment and the
individual's desires for those rewards

In this thesis, the reason and results of job satisfaction were explained in
the first section. In the second section reward and reward systems were
investigated. In the third section a questionnaire research is conducted on

the effect of reward on job satisfaction.
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GIRIS

Gunimiizde isletmeler degisen sartlara baglh olarak surekliliklerini
saglamak amaciyla yeni stratejiler gelistirip uygulamak zorundadirlar. lletisim
sistemlerinde meydana gelen hizh degisimler dinyay! kigiltmis, tlke ve
insanlar birbirine daha da yaklastirmistir. Bu degisim esnasinda igletmeler
de insan kaynaklarinin farkina varmiglar ve bunu en degerli bir sermaye
olarak ele almaya baglamiglardirr Bu degerli sermayenin elde
bulundurulmast ise yéneticilere bir takim sorumluluklar yiiklemistir. Orgutlerin
hedeflerine ulagmasinda en &nemli unsurlardan biriside calisanlarin bu
hedefler dogrultusunda hareket etmeleridir. Orgitlerin hedeflerine ulagma ve
ulastigi diizeyde de varli§ini strdirebilmesi igin insan kaynaklar girdileri ile
ciktilar arasindaki oranin maksimize edilmesi gerekmektedir. Bu denge ise
kaynaklarin ekonomik kullaniimasi ile kurulur. Caliganlann hedefe
yonlendiriimesinde ise beklentilerinin kargilanmasi énemli bir yer tutmaktadir.
Is basanisi 6diul ve tatmin saglamaktadir, bunlarinda algilanan yiksek
bekleyis nedeniyle daha gok cabaya yol acti§i var sayiimaktadir. Insanlar

gordiikieri is ve ¢evresinden memnun olduklari siirece daha verimli galigirlar.

Calisanlarin tatmin duymasinda igletmenin uyguladigi genel politikalar,
personel uygulamalari, toplumdaki statlisii ve Urettigi Grlnler rol oynayabilir.
Isletmeler igin asil 6Snemli olan konu galiganlarin ayri ayri ele alinip onlarin

beklentilerinin gergeklenmesine ¢alisiimasidir.

Insanlar galigsmaya sevk eden en 6nemli bir etmen gosterdikleri gabalar
sonucunda elde edecekleri basan umutlandir. Bu umutlar gergeklestigi
6lcide tatmin olacaklardir. Ayni zamanda mutlu isgiler verimli ve
tiretkendirler. Cahlisanlarin isten beklentileri maddi ve manevi olarak
siniflandinimaktadir. Calisanlar bir ige belirli beklentilerini gerceklestirmek
amaci ile baslamaktadirlar ve bu beklentileri gergeklé§tigi Olciide de isinde
basarili olmaktadirlar. Ancak beklentilerini karsilayamayan c¢alisan ise
tepkisini degisik yollardan géstermektedir. Isin sonucu, galisanin i yerindeki
tutum, davranig ve performansinin bir yansimasidir. Caliganin g

performansi,verimliligi, devamsizlik durumu,isten ayriimasi, ise bagimliligs,
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arasindaki is tatminsizligi, gizli bicimlerde ani grevlere, isi izava§latma
eylemlerine, disiplin sorunlarinin g¢odalmasina ve o&rgitsel §‘orhnlarmtr
birikmesine neden olabilmektedir. Devamsizlik, is¢i devri, isten a;ﬁrmf
egilimi ve performans lzerinde ig tatminin énemli bir etkisi mevcuttur. Dtslik
verimlilik, ig degisimi, devamsizlik, igse ge¢ kalma, hirsizlik ve siddet tipik is
tatminsizligi davranislandir. Bu durum hem iginde bulunulan kuruma hem de
calisana zarar verir. Bazi ¢alisanlar buna ragmen hem kurumlarina hem de
islerine karsi pozitif davraniglar gésterirler. Bu davraniglar ise kurumun
basarisini artinir.  Ayri ayri bireylerde meydana gelecek tatmin aslinda diger
calisanlanin duydugu is tatmini ile birlestiinde, ortaya ¢ikacak sinerjiden,
dolayisiyla da daha iyi sonuglara ulasmaktan igletmelerin yararlanmasi
kaginiimazdir. Is tatminin gerceklesmesi icin temel gerekler, gérece daha
ylksek Ucreti, dengeli bir édeme sistemini, yikseime (terfi) icin gercek
firsatlan, dusinceli, adil ve katiimer yoneticileri, is ortaminda makul
derecede bir sosyal etkilesimi, begenilen ¢alisma kosullan ile ¢calisma hizi ve
yontemleri Gzerinde ylksek derecede bir denetimi icerebilir. Ancak, bireylerin

elde ettigi tatmin derecesi geneide bireylerin kendi gereksinimlerine,

beklentilerine ve ¢aligtiklari is ortamina baglidir.

Calismanin ilk bélimunde is tatmini ve is tatmininin olugsmasina etki
eden faktorler; ikinci bolumde édul sistemleri ve 6dul turleri ele alinmakta;

son bélimde ise bir isletmede yapilan bir uygulama bulunmaktadir.



BiRINCi BOLUM

1. ISLETME YONETIMI VE iS TATMINI

Cadimizda kiresellesen ekonomik sireg, érgutlerin birbirleri ile olan
rekabeti hizlandirmig ve gelisen rekabet ortaminda ayakta kalabilme ¢abalari
ise oOrgltleri yeni yonetim arayislan ¢ercevesinde, Uretim/hizmet sireci
icerisindeki insan faktoriiniin yeniden kesfedilmesini saglamistir. Orgutler
cevresel dedisimlere ayak uydurarak c¢alisanlarin tatminini saglayabilirler ve
ylksek performansa ulasabilirler(Kaynak vd,1998.5.27)

Cagdas yonetim dusuncesi igletmelerin rasyonel sonuglar elde etmesi
icin calisanlarin beklentilerini, yaptiklar is ve calisma ortaminda bulmalari
gerektigini ortaya koymaktadir. Is ve ¢aliganin uyumu igin sadece yetenek ve
ise uyumun yeterli olmadigi gézlenmistir(Kaynak vd., 1998,s.27). Yapilan
calismalar sonucunda g¢alisanin mutlu ve verimli ¢aligmast igin yaptid! isten
tatmin olmasi gerektidi sonucuna variimis ve is tatminini saglama yolunda

yapilacak galismalar 6zellikli uygulamalar arasinda yer almigtir.

s tatmininin temelinde kigilerin fizyolojik, psikolojik ve sosyal
gereksinimleri yatmaktadir. Caliganlarn, érgut ici ve disi fizyolojik, psikolojik
ve sosyal ihtiyaglar ile anlayan ve yorumlayan isletme yénetimi ondan
verimliligini en Ust seviyeye ¢ikarmasi icin faydalanma yollarint da
bulabilecektir. Tatmin edilemeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal
geriim ve denge bozukluklarina da neden olur (Eren,1996,412). Yine
psikolojik temelden hareket ederek i tatmini “kiginin isini ve is deneyimlerini
degeriendirmesi sonucu olarak olugan zevk veren veya pozitif duygusal
durum” olarak tammlanir(Locke,1976,pp.901-969) ve ayni zamanda is
tatmini bireyin karakteri ile organizasyon iklimi arasindaki etkilesimin bir

fonksiyonudur.(Downey, et al.,1975).

Is tatmini, yetenekli ve kaliteli galisanlarin isletmeye kazandiriimasinda
6énemli bir rol oynar. Disuk seviyeli is tatmini ile isten ayriima, devamsizlik,

sendikal faaliyetler ve sikayet gibi problemler arasinda iliski vardir. Diger
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taraftan is tatmini ile iginde bulunulan yas arasinda posz blr lll§k|

bulunmustur. Bu iliski mevcut statli, medeni durum ve gellr glbl kontrol
edilebilir degiskenler tarafindan azaltilamaz(Kirkcaldy,1999,pp 53 56)

1.1.Is Tatmininin Tanimi

Is tatmini cesitli aragtirmacilar tarafindan farkh yénierden ele alinarak
tanlml'anmaya caligiimigtir. Is tatmini kisinin mesleki degerlerini
kargnlayan/dolduran bir etken olarak mesleki takdirden kaynaklanan pozitif
duygusal durum (Moorhead and Griffin, 1996, p.126) olarak tanimlanirken
diger taraftan bireyin ihtiyaclarinin ve degerlerinin is ve gevresi tarafindan
kargilanmasi olarak da verilmektedir. Diger bir tanim bir isi basarma sonucu
olusan hos duygudur(Locke&Henne,1986,p.21). Genel tanim olarak ise
bireyin ise karsi genel tutumu olarak verilmektedir(Lloyd L.Byars,1997,
p.316). Ise karsi pozitif tutum ig tatminine es degerdir. Ise karsi negatif tutum
ise ig tatminsizligi olarak adlandinlabilir. Buradan hareketle bireyin is yerinde
yiiksek is tatmini hissetmesi bu kisinin genelde isini sevdigi ve isine olumiu

ybénde deger verdigi sonucunu ortaya koymaktadir.

Calisanlar bir organizasyona katildiklarinda beraberlerinde isteklerini,
ihtiyaclarini, arzularini ve gegmis tecrlibelerinin karisimini is beklentilerinin
bir formu olarak beraberinde getirirler. Is tatmini, bir bireyin ortaya cikan
beklentileri ile isin saglayacagd &dillerin értisme derecesidir.(Mahoney,
1979,p.229).

Her mesleki seviyede caligsanlar is yasamlarinin sonunda &rgutsel
gevre, orgutin kendisi ve yaptiklari igle ilgili olarak bir dizi deneyim
kazanirlar. Bu tir duygu ve bilgilerin sonucu olarak ta is ve 6rgit hakkinda
tavir belirlerler. Is tatmini bu tavrin genel yapisi olup g dnemli boyutu ile ele
alinmaktadir.

> s tatmini, is ortamina kargi olumlu bir tepkidir.

> Is tatmini, beklentilerin ne kadar karsilandigi veya lzerine ¢ikildig

ile ilgilidir.

> |s tatmini, bazi tutum iligkilerinin bir sonucudur.



I§ tatmini ile yapilan ¢alismalar da ¢alisanlarin gbrevlermm behrgmllgl

ise katihmlan, parasal édller, igsin dogasi, kisilerin verimli ku‘llanllabllmesn .;*?

gibi bir cok faktdrin is tatminine etki ettigini géstermektedir. Aym zamanda |§

tatminini belirleyen faktérler olarak beraber ¢alisilan gruba karsi tutum genel
calisma kosullan, firmaya karsi tutum, parasal faydalar, Ustlerin
denetlemesine karsi tutum da gdsterilebilir. Aslinda 6rgiit atmosferi olarak
niteleyebilecegimiz érgltsel is yapma ve yaptirma kalttr ile bu kltar igine
calisan bireyin beraberinde getirdigi bireysel yanlar' tatminin niteligini de
belirler. (www.ist.edu.tr/isletme/dergi/kasim99).

is tatminini galisanin ise karsi genel tutumu olarak ele aldigimizda bu
tutumﬁn olugnﬂiasmda bir takim faktérler etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu faktorler;
> lsin kendisi
Ucret

>
» Yukselme olanag (terfi)
» ‘Yonetim tarzi

>

Is arkadaslari

Seklindedir. Bu faktorlere ilave olarak ¢alisma sartlar da is tatmini
tizerinde etkili olan bir faktérdir.(Ceylan,1998,s.79). Diger bir ifade ile is
tatminin bes ana bilegeni ve bunlar (Lloyd L. Byars, and Leslie W.Rye, 1997,
p.318)

Is arkadaglarina kargi tutum
Genel ig sartlar

>

>

> lIsletmeye karsi tutum
§ Parasal yararliliklar
>

Yénetime kars! tutumdur.

Diger bilesenler ise galiganin isin kendisi ve genel yagsami hakkindaki
ifadesini igerir. Calisanin tatmin seviyesine bir ¢ok faktérler etki ederler. Bu
faktorler ydnetim tarzi ve kalitesi, is dizaym, tazminatlar, is sartlan, sosyal
iligkiler ile dahili ve harici firsatlardir.(Robins, 1993, p.47)



1.2.is Tatminini Olusturan Faktorler

Ta T gy

I§ tatmininin  temelinde kisilerin  fizyolojik, psikolojik «:Ie\ sqs,'ya-l;g,r
gereksinimleri yattigina gére bu olusuma etki eden faktorler de bu ag:lfla‘?&awn
ele alinarak gesitli siniflandirmalara tabi tutulmuslardir. Bu siniflandirmadan
ic ve dig faktdr seklinde yapilan siniflandirma en bilinen ve kabul gérmis
siniflandirma olup is tatmini literatlirinde de uzunca bir siireden beri
kullanilmaktadir. Ayni zamanda i¢ ve élls; faktorlerin tanimlanmasinda ve
siniflandiriimasinda da arastirmacilar arasinda farklihiklar bulunmaktadir. ig
faktorler is performans! Uzerinde direkt olarak etkilidir. Dis faktorler ise isin
cevresi ile olan iligkilerinden kaynaklanmaktadir. Herzberg bu durumu yaptig
arastirma ile motive ediciler ve hijyen faktdrleri temeline oturtmustur.
(Canman,1995,p.30) Herzberg'e goére bir is yerinde hijyen sartlarinin
saglanmasi 6rgiit icin yagsamsal nitelik arz etmektedir. Ancak hijyenik kosullar
saglandiktan sonrada motivasyon saglanamamaktadir. Motivasyon icin rol
oynayan etmenler ise galisanin, isi tamamlayabilmesi ve basari duygusunu
tatmin etmesi, isyerinde taninan bir kimse durumuna gelmesi, isi sevmesi ve
yapmaktan zevk almasi, igsin calisana belirli bir yetki ve sorumluluk
kazandirmasi, isin terfi etme ve sosyal statl kazandirma araci olmasi ve
calisani mesleki bakimdan gelistirmesi ve ayni zamanda olgunlagtirmasi
seklinde agiklanabilir. Kisinin isini ve is deneyimini dederlendirmesi sonucu
olusan zevk veren veya pozitif duygusal durum olarak adlandirilan is tatmini
belirleyici faktorler olarak beraber ¢aligilan gruba karsi tutum, genel ¢alisma
kosullari, firmaya karsi tutum, parasal faydalar, Ustlerin denetlemesine karsi
tutum gosterilebilir. Aslinda &rgut atmosferi olarak niteleyebilecegdimiz
6rgUtsei is yapma ve yaptirma kiiltir(, bu kiltdr igine galisan bireyin getirdigi
bireysel yanlar tatminin niteligini de belirler. Is tatminine etki eden ve i¢ ve dig
seklinde siniflandirilan faktérler;

Dis faktorler
> Ucret veya maas artisi
» Teknik veya yetenekli yénetim

» Yonetimin insan iligkisi kalitesi

7

> lsletme politikasi ve yénetimi



> lg sartlar veya fiziksel cevre
> ls guvenligi

Ic faktérler

> Onemili bir gérevi bagarma ve tamamlama
» Taninma veya 6villme

> Sorumluluk (Birinin veya bir seyin)

§ Terfinin otesinde statil degisikligi

> Isin kendisi

Seklinde de tasnif edilebilir. Bu faktérlerin bir kismi tzerinde kisi direkt

olarak etkin olurken, diger bir kisminda ise is ve gevresi etkin olmaktadrr. |s

tatminin sebep ve sonuglarini Tablo-1'de gérmek mumkdindiir.

. o _ Is Tatminsizliginin
Is Tatminin Sebepleri

Sonuglan
Ucret ve yardimlar Devamsiziik
Is arkadaglari Geg kalma

Nezaretciler

Isten ayrilma

Terfi ve ilerleme firsati

Erken emeklilik

ls seviyesi

Sendikal faaliyetler

Otonomi

Fiziksel rahatsizliklar

Meydan okuyucu ig

Ruhsal rahatsizliklar

Is sartlan

Sikayetler

Is guivenligi

Sabotaj

Taninma duygusu

Ba§lang|9taki beklentiler

Tablo-1 ig Tatminin Neden ve Sonuglan

Is ve isin icerigine iligkin olan : basari, taninma, isin kendi 6zellikleri,
sorumluluk, terfi, terfi imkanlari gibi faktérier kabul edilebilir sinirlar altina
dustiiklerinde tatminsizlige neden olabilir yada is tatmini duyulmasina engel
olurlar. Fizyolojik faktdrler, Gcret, is kosullan, emeklilik vbg. Faktérler is
gorenin kabul edebilecedi duzeyin altina indiginde is goéren tatmin olma

duygusunu vyitirir. Kabul edilebilir sinira veya onun {stiine ¢iktiklarinda ise



kalkmasi tatmin duygusu yaratmaz. v et
1.2.1. Ucret T,

Ucretin ekonomik yénii, calisani en gok ilgilendiren yanmidir. Ginki
aldig ucretle is géren gereksinimlerini yada isteklerini karsilayabilir. Is tatmini
konusunda yapilan g¢alismalar ig tatmini veya tatminsizliginin temel nedeni
olarak Ucreti géstermektedirler. Is tatminini saglayan faktérler arasinda (cret
vardir, ancak hemen arkasindan da esit iicrette vardir. Ig tatminini saglayan
diger faktorleri sabit kabul ettigimizde yaptidi isin karsihg bekledigi Ucreti
alan kimse is tatmini duyar. Eder ayni kisi, yaptidi isin karsilig: olarak
bekledigi tcreti aldidi halde bazi ig arkadaslarinin yeteri kadar ¢alismadig!
halde daha yiuksek Ucret aldiini bilirse ortaya is tatminsizligi ¢ikacaktir.
Ucrette yapilan artis dogrudan is tatminine neden olmamakia birlikte, is
tatminsizligini de 6nlemektedir(Tutiinc,2000,s.10). Ucret
memnuniyetsizliginin sonuglari Sekil-1'deki model halinde 6zetlenebilir.
(Lloyd and Leslie , 1997, p.324),



Daha yiiksek ficret
istefi

Is devamsizligs
artigt

Ige kapaniklilik l

Ueret Daha yilksek ’(f;eﬂmsek is gict
memnuniyetsizligi Ucretli bir iy arama

is Visiteye ¢tkma

/ memnuniyetsizligi \
Daha yitksek Zayif ruhsal
Is devamsizlig

Ucretli bir is arama artist saglik

Sekil-1 Ucret Memnuniyetsizliginin Sonuglar.

Ucretin motive edici niteli§i veya tatminsizlk yaratmasi diger
faktorlerle(psiko-sosyal) Dbirlikte degerlenmiyor. Bu féktérlerin tcret
tatminsiziigine katki oranlan énemli olmaktadir. Diger etmenlerde olumlu
sonuglar mevcutsa (cretin dogrudan dogruya tatminsizlik yaratabilme giici
zayiflamaktadir. Bu durum igletme y&netiminin yalnizca tcret odakh bir

politika uygulamasinin hatali olacadini ortaya ¢ikarmaktadir.

lsveren ile birey/gruplar arasinda bir degisim araci ve Ig tatmininde ¢ok
6nemli bir faktdr olan Ucretin tanimi ekonomi, hukuk ve yénetim agisindan
degismektedir (Ergil, 1996, s.6) ekonomik agidan (cret; doga, sermaye ve
tesebbis unsurlari yaninda Uretime katilan emegin fiyatidir. Hukuk yéniinden
ise (cret, igsverene yapilan hizmetin karsiliginda hak edilen menfaatlerdir.
Yonetim agisindan ele alindiinda ise ucret, ¢alisan insanin temel
icgUddlerini tatmin i¢in ana arag ve onu verimli kilan etkili bir motivasyon
unsuru olmaktadir. Bir noktadan sonra Ucretin is tatmini Gzerindeki etkisi
miktari ile degil is gérenler arasindaki dagilim ile kendisini
gostermektedir(Erdodan,1994, s.239). Geginme lcreti denilen seviye
asildiktan sonra is tatminini Gcretin ne kadar oldugu degil bagkalan ile

kar§|lé§t1rllmaé| etkilemektedir. Is gérenler cahgtiklan igletmenin uyguladigs
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Is gérenlerin tcretlerine iligkin beklentilerinin uyumsuziugu nedéniyles:

Gcretin  tatmin  faktSrlerinden  ¢ok  tatminsizlik  nedeni  oldugu
belirlenmigtir(Erdogan,1994, s.239). Ucretin neden tatminsizlik yarattig
Tablo-2'dedir. Ucret sistemi ne kadar adil ve ayni zamanda is géren
beklentilerini ne kadar ¢ok karsiliyorsa, o kadar fazla is tatminine neden
olmaktadir(Ceylan,1998, s.79). Paranin cekiciliinin baska bir nedeni de
insana sembolik olarak verdigi ekonomik tatmindir. (Eren,1996, s.407). Ucret

sistemleri ile ilgili bilgiler 6dil tarleri kisminda ele alinacaktir.

Tablo-2 Ucret Neden Tatminsizlik Yaratir. (Kaynak vd., 1998, s.259)

Neden Caligsan Tatminsizliginde %si

1. Caligan cretinin adil bigimde saptanmadigini

ve adil olmayan bir durumun mevcut oldugunu % 40
dasinr.

2. Calisan aldigi Ucretin miktar olarak yetersiz 94 21
oldugunu diistindr. °

3. Calisan yetenek, beceri, bilgi vbg. Ozelliklerinin %15
anlasiimadig! ve taninmadigini dastndar. °

4. Calisan, basarisinin takdir ve kabul %12

edilmedigini dasunar.

5. Calisan, yaptidi ise iliskin nitelik veya
6zelliklerin diger iglere oranla daha disik %3
algilandig! ve kabul edildigini dustndr.

6. Calisan, kendisine guvenilmedigini ve gelecek
yillarda, Ust pozisyon veya dnemli iglerde %3
kendisine yer bulamayacagini digundr.

7. Calisan, kendisinin diger ig arkadaslarindan
ayri degerlendirildigini dugtnar. Grup %3
duygusunun azalmasi sonucuna ulasir.

8. Calisan, sorumluluk Ustlenmeyen bir kisi olarak

- e o o %3
algilanip, degerlendirildigini distnar.
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1.2.2. Terfi

Toplumun genel kosullari iyilesip gelistikge bireyler is ortam m{ia §al§ﬁl§ﬁ» ,;1,3‘"
dizey ihtiyaglarinin karsilanmasi beklentisinin 6tesinde basari, ar?i"mhs"

bagimsizlik, ilerleme, daha fazla maddi kazang gibi st dizey lhtlyaglarmln
da karsilanmasi beklentisi icinde olacaktir.( Kaynak vd., 1998, s.32). Bu
nedenle caliganlar islerinde ylUkselme olanaklar da isterler(Eren,1996,
5.427). Insanlar igleri iyice ®grenip tecrlbe kazandik¢a yaptiklari is
monotonlagacak, bulunduklari mevkideki yetkilerini ve sorumluluklarini
yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle daha yiksek yetki ve sorumluluk tagiyan
islerde calismayl arzu edeceklerdir. Terfi eden kimsenin sorumlulugu
arttigindan is yukl ve etki alani da artmaktadir(Eren,1996, s.414). Yiikselme
arzusu fazla olan kisiler ilerleme olanagi bulduklar isten Ust diizeyde tatmin
olurlar. Ust diizeyde bulunan calisanlar ilerleme degiskenlerini kontrol
edebilirler. Ancak alt kademede galisanlarin ilerleme firsatlari kendilerinden
cok amirlerine, lye olduklari sendikaya ve igletmenin giciine baghdir. Eger
caligan igyerinde -ylkselme olanagina sahip ve terfiler genellikle liyakat
esasina gore gerceklestiriimekteyse onun duyacagr tatminde yuksek
olacaktlr.(Bingbl,1997, s.271). Kamu calisanlari 6zel sektér calisanlarina
nazaran statli ve prestiji daha az 6nemli bulmuslardir.(Houston,2000,p.713).
Ozel sektoér caliganiarn tarafindan terfi, Ust seviyeler igin motive edici 6duil

kadar 6nemilidir.

1.2.3.isin Kendisi

Kisi cesitli gereksinimlerini tatmin amaci ve belirli 6dller karsiliginda
emegdini kullanarak Uretken faaliyette bulunur. Bireylerin iglerinden aldiklari
tatmin, genis 6lgide is ve onunla ilgili her geyin ihtiyaclarini ve isteklerini
karsilama derecesine baghdir.(Bingdl, 1997, s.267). Kisiler kendilerine
yeteneklerini kullanma olanagdi veren, ¢ok yonlit ve dzel nitelikler gerektiren
isleri yaptikga ve kendilerine de basarilari olduklarn konusunda bilgi geldikce
iglerinden tatmin bulurlar.

Caliganin isini tatminkar bulmasinda; isin genel gérinimi, calisana
sagladigi sosyal ve ekonomik g¢ikarlar ile is ortami sartlarinin ézel bir yeri
vardir. isin genel boyutlan is tatmini saglayan faktorlerin basinda



e %_\:"i

e s
{ o A a,;"\ .

gelmektedlr Bellrh bir zaman dilimi icinde caligtigi isi tamyan ) b‘qnda'
aradiklarini bulan kimse is tatmini bulabilir. Ancak bu dururr?x Snﬁh [éu
degdistirmeyece@i anlamint tasimaz. Yaptigi iste gerekli is tatmlm bu&lat{l
calisan daha Ust diuzeyde bir tatmin aradidindan bagka bir ise gecebilir.
Calisan igsinde tatmin olabilir ancak isin ¢evresel degiskenleri tatmin dizeyini
azaltabilir. Caligsanin is tatmini bulmasi igin isinde deneyim kazanmasi ve is
yerinde bir stre ¢alismig olmasi gerekir. Otonominin is tatmini Gzerinde genis
bir etkisi mevcuttur(Hodson, 1997, p.426). Is tatmini calisanin isini kendisinin
sekillendirdigi veya kendi beklentilerine uyan is buldugunda ortaya gikar.
Yeni ige giren bir kisinin henliz igini tanimadan hemen tatmin veya

tatminsizlik duymasini beklemek gercekgi olmaz.

Is tatmini, igin 6zellikleriyle ¢alisanin istekleri birbirine uydugu zaman
gerceklesir (Bingdl, 1997, s.270). Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kimse o
ise karsi daha olumlu bir tutum takinarak dikkatli, planli ve yéntemli hareket
edecektir(Eren,1996, s.416). ls géren yaptgi isin duzenlenmesinde ve
denetiminde yeteneklerini kuilanarak rol ve s6z hakkina sahipse yaptidi isten
tatmin duyacak ve bu durum ayni zamanda basarisini olumlu ydnde
etkileyecektir. Bir is géren becerilerini, deneyimini ve kisisel meraklarini
karsilayan goérevleri yerine getirmekten dolayi tatmin elde edebilir. Bunun
yani sira ig gorenin yaptigi gérevin gerektirdigi nitelikler ile kendisinin sahip
oldugu o6zellikler arasinda tam bir uyumun saglanmasi gerekir(Bingél, 1997,
s.270). Calisan saghd: icin tehlike arz eden bir ortamda ¢alismak istemez.
Her turll gtvenlik dnlemlerinin alindig: bir isyerinde galismaktan endise
duymayacak bu da onu mutlu kilacaktir (Bingdl, 1997, s.270)

Bir orgutteki iglerin nitelikleri, orgutin ozellikleri, is goéren tatminini,
isglici devrini ve devamsizhgini dolayisiyla da kaliteyi etkilerken dider
taraftan toplumun deger yargilart ve standartlar da is gorenlerin &rgitten
beklentilerinin ne olmasi gerektigini de etkileyecektir (Kaynak vd., 1998,.
S.26). Yapilan isin kapsami tatminin ana kaynaklarindan birisidir. Yapilan is
sikicl olmamali ve ayni zamanda galisana bir statti saglamalidir. Is gérenler
rutin ve manasiz ig yapmayi istemezler (Ceylan,1998, s.79) bunun yerine
kendilerini ugragtiracak isler yapmay: isterler. Isin ilging olmasi, kisiye
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o6grenme firsatt ve bir sorumluluk vermesi birer tatmm nedénldlr,

(Erdogan,1994, s.237). Bir is kigsiye ne kadar ilging ve yenlllkgs gellyorsa g
derece is tatmini sajlamaya yonelik olabilir. Bazi kimseler i¢in rekabe‘ 'r»\ve

maceral bir is yapmak tatmin kaynag: olmaktadir. (Eren,1998, %446’)
Ozellikle zihinsel olarak zor olan bir is kisi tarafindan basarillyorsa ve bu
basan ¢evresi tarafindan fark ediliyorsa c¢alisan Ust diizeyde tatmin
bulacaktir. Isin ¢esitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin gugligu ¢alisanin
6zel yetenek ve bilgilere sahip olmasini gerektirir. Zor ve degisik bir isi yapan,
bazilarinin ulagsamayacag! sonuglara varabilen kisiler yaptiklan isten mutluluk
duyarlar. lIsin zorluk derecesi derken fiziksel yéniinden ziyade zihinsel
yénini gérmek gerekir. Is kisiden (st diizeyde isteklerde bulunuyorsa
calisan daha fazla basarma arzusu gésterecek ve bagarisi onu is tatminine
goturecektir Is géren bireysel ézellik ve niteliklerinin tizerinde bir isi yapmak
zorunda kalirsa ortaya sikintl veya moral bozuklugu cikacaktir. Sikinti ve

moral bozuklugunun ise is tatminsizligi dogurdugu bilinmektedir.

ls tatmini saglayan faktérlerle ilgili olarak yapilan arastirmalarda
baslangicta isin kendisinin tatmin yada tatminsizlige yol actigi distindimustd.
Boyle bir yaklagimin sonucunda ise isteki sorumlulugu veya konumu
degistirilen calisanin, tatmininin de degisecegi kabul edilmekteydi. Yine bu
arastirmalara goére igini yeteri kadar tatminkar bulan ¢alisanin isini degistirme

arzusunun bulunmayacagi seklindeydi.

Is karakteristikleri olan yiksek gelir, is guvenligi, kisa ¢alisma saatleri,
terfi firsati ve. isin anlamli olmasi Gzerine yapilan bir arastirmada kamu
kesiminde calisanlar ylksek geliri ikinci seviyeye yerlestirirken &ézel sektdr
galisanlari ise ayni seviyeye igin ilerleme firsati sunmasin yerlestirmiglerdir
(Houston,2000,p.713). Ozel sektérde calisanlar yuksek Ucret beklerken
kamu sektérinde calisanlar igin ilging olmasini beklemektedirler (Karl, and
Sutton, 1995, p.515). Bir isin tatmin olusturabilmesi igin gerekli dért
elemandan bahsetmek mimkindtr. Bunlardan birincisi yapilan isin eglenceli
olmasi yani Ucret orada bulunmak igin bir neden olmamalidir. Aksi takdirde
is bir eziyet haline gelecek ve istek kalmayacaktir. lkinci eleman ise amag

duygusu veya sosyal onemliliktir. Is, hayatta ve toplumda aktif rol
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saglamalidir. lsci ile igverenin degerlen arasinda buyik farklglldaf' ar 13";9?}%
kaciniimaz olarak glic mlcadelesi meydana gelecektir. Ugunguégeiémgﬁ ;"j
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olarak is bir otonomi duygusu saglamalidir. Is, is tanlmlndh:yer*,aié@‘
parametreler ¢ergevesinde karar verme silirecinde ¢alisanin mzek ST
kullanma firsati vermelidir. Otonomi duygusu vermeyen isler giigsiizlik,
tuzaga yakalanmislik ve Uretkenligi yok eden, yasak savma davranislar
yaratan &fke duygular! yaratir. Dérdiincii eleman ise en hayati olanidir. [s,

6nemlilik duygusu yaratan degerlendirmeler vermelidir.

1.2.4. Nezaretgi (Supervisor)

Calisanlardan giderek artan bir sekilde daha ¢ok calismalar ve daha
ozerk caligsmalar istenmektedir. Gevsek kontrolli desteklemek igin yoneticiler
hem olumlu hem de tesvik edici calisma ortamini yaratmaya .ihtiyag
duymaktadirlar. Amirin is gbrene karst olumlu tutumu ona deger vermesi ve
ikisi arasinda var olan olumlu iligkiler bireyin isinden tatmin duymasina neden
olan ayri bir etmendir. (Bingdél,1997, s.271). Birey, arzu ve ihtiyaglarini
yénetimin kendisine sundugu araglar sayesinde tatmin edecek ve is gérme
arzusu artacaktir. (Eren,1996, s.412).

Yoneticinin astlarini giidileme isi, bu kimselere tam tatmin saglayanﬂ
davraniglan geligtirmekle saglanir. Bu davranislar hem kigisel tatmin
saflarken hem de isletme amaglarinin gergeklestirimesine katkida
bulunacaktir. Yonetim bigiminin is tatmini izerinde iki boyutu vardir. Birincisi
calisan merkezlilik burada y&netim tavsiyede bulunur, bireysel konularda
yardimei olur ve resmi seviyede personel arasinda iletigim kurar. ikinci boyut
ise katihmci yénetim bigimidir. YUksek is tatmini saglamada agirlikhi bir
yontemdir. Bigimsel énderler birey ve grup davran|§larin| etkileyerek verimlilik
ve tatmini de olumlu veya olumsuz etkileyecektir.(Kaynak vd., 1998,s.40).
Calisan ve yénetici iligkisi diristiik esasina gére olmalidir. Is gérenleri
doyumsuzluga iten en Onemli etken izlenen yé&netim politikasidir

www.Ozyazilim.com/6zgir/marmara/uluslar _arasi/motivasyon/). is tatmini

agisindan yonetim tarzinin iki boyutu &nemlidir.(Ceylan,1998, s.80) birinci
boyutu calisanlara yénelik olma, onlarla destekleyici iligkiler gelistirmedir.

ikincisi ise kararlara katimadir. Kararlara katilan personel isine, is



arkadaglarina ve y®netime karsi olumlu duygular gehgtlrerek |§ tatmmlen l

yikselmektedir. Ayni zamanda kararlara katiima gallganlarln orgut
amaclarini benimsemelerini ve bu amaglar icin ¢aba harcamalarlm Saglar;,
(Turan,1989,s.78-79). Katimal  yénetim doyumsuziuk nedenlerinin
azaltiimasi, bilgi aligveriglerinin hizlandiriimasi ve sorumiuluk dagitiminin
artmas! gibi avantajlar saglar. Ancak kararlara katilmanin avantajlari
olmasina ragmen katillimin nasil olacag: konusunda bir fikir birligi mevcut

degildir.

Nezaret iliskisi calisani katlimdan uzak tutuyor, alinan kararlar
hakkinda fikir bildiremiyorsa genellikle ortaya ig tatminsizligi ¢ikmaktadir.
Isletmenin bigimsel yapisina gére ortaya ¢ikan ydnetici yonetilen iligkisi
caliganin igletmesine aidiyet duygusunu yonlendirmektedir. Her yapti§
denetlenen, kendi basgina karar veremeyen, davraniglarinda serbest
olamayan astlar zamanla is tatmininden uzaklagmaktadlr. Yiksek is tatmini
ve daha lyi yonetim iligkileri ile galisanlar arasindaki dayanigmada iliski

kurulabilir.

Yéneticiler spor takimi koglari gibi istenilen davranigi talep etmekten
daha ziyade, c¢alisanlari dolayll olarak etkileyecek sekilde hareket
etmelidirler. Yénetici seviyesinde c¢alisanlar atélye seviyesinde caliganlara
nazaran daha fazla ig tatmini duymaktadirlar.(Titus, 1999, pp.108-123)

1.3.5.is Arkadaslari

Is gruplarinin etkilesimi 6zellikle is arkadaslarindan alinan sosyal destek
is tatminin olusumuna anlamh bir sekilde yardim eder.(Ducharme and
Martin,1999,p.223).Cok az calisan yalniz basina bir iligki sistemine dahil
olmadan isini yapar. Igletmenin érgitsel yapisina gére gelistirilen bir iligkiler
sistemi ve Orgutsel igleyisi vardir. Is yerindeki sosyal iliski ¢alisanmin is
tatminine ve Uretkenligine katkida bulunur. Dayanigma, is tatmini izerinde
pozitif- bir etkiye sahiptir. Calisanlar arasindaki ¢atisma ise is tatmini Gizerine
olumsuz etki yapmaktadir. Bu nedenle kisinin iginde bulundugu grup da is
tatmini etkilemektedir. Caliganin basaril sayllan bir grup igerisinde yer

almas! ve hayat gorist kendisine uygun insanlarla birlikte ¢alismasi onun is
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tatmini arttiracaktir. Japonlara gére motivasyon, is tatmini ve lsr;gperforman{ e

buyuk oranda grup Uyeliginden etkilenmektedir. Bunun aksnné Amerlka da

kisilerin motivasyonu ve is tatminleri daha bagimsiz ve blreyselllge dayall blrw}yz- :

sekilde belirlenmektedir. (www.6zyazilim. com/o;gur/marmara/uluslar

arasi/motivasyon/). Grup etkilesimi ézellikle is arkadaslarindan alinan sosyal

destek ig tatminine anlamli bir sekilde yardim eder.(Ducharme and Martin
2000, p.223). Bir iste, Is arkadas! calisant ise minnettar veya karsi yapabilir.
Calisanlar arasindaki iliski bazi ¢alisanlar tarafindan is yerindeki
tatminsizligin anahtar kaynagi olarak da gériilmektedir. Esitsizlik algilamasi
tatmini azaltir ve kigiler arasinda ¢ekigmeyi kérukler.(Kreitner and Kinicke,
1989, p.176)

Her érguﬁe bulunan bigimsel ve bigimsel olmayan gruplar, normiar
aractigi ile grup uyelerinin davraniglarini etkiler. Gruplar, onlan olusturan
bireylerin ihtiyaglarini beklentilerini kargiladigi élgiide grup normiarina uyma
derecesi artacaktir. Bu tir bagli gruplarin amag ve hedefleri 6rgiit amag ve
hedefleriyle uyumlu ise grup birey verimliligini ve tatminini artirarak 6rgit

verimliligine olumlu bir katki saglar.(Kaynak vd, 1998, s.40)

Isletmede kigiler arast haberlesme ayri bir is tatmini nedenidir. Yénetim
acisindan iyi bir haberlesmeden amag kigilerin birbirlerine bilgi vermesi
talimat aktarmasi, sistemli raporlar gikarmasi, galisanlar arasi bilgi ve duygu

birliginin saglanmasidir.

Tatmin is yerinde beseri iligkiler ile ilgilidir. Bu nedenle calisan gdrevini ‘
yerine getirdigi igletmenin herhangi bir alt grubuna ait olmasindan dolayi

duydugu tatminde is tatmini kapsaminda dlstnulebilir.

1.3.6. Kisisel Faktorler

Davraniglarini kendi kontrol eden galisan daha ¢cok tatmin olmakta ve
daha c¢ok yénetici pozisyonda bulunmaktadirlar. Gunimizde g¢aliganlar is
glvenligi ile birlikte Gcreti her seyin Uzerine koymuslardir igin ilging olmasi ise
Gglinct sirayr almistir. (Karl and Sutton, 1998,p.515). Calisanin isinden
bekleyecekleri 6ncelikle kendi kisiligi ile ilgilidir. Calgan, egitimine, toplumsal

katmanlar icerisindeki sosyal yerine ve kurdugu iligkilere gére is arayacak ve
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belirleyecektir. Caligsanin sahip oldugu kisilige bagl olarak olugan blr dlZl _’:;.

deger yargilari ve inanglari vardir. Calisanin i hayat tecribesi de i |§ tgtmlnla%
belilemede bir faktérdir. Calisma tecriibesi az olan kisilerin genelde
gergekgi olmayan beklentileri vardir. Yiksek bekienti ile ise baglayan birey
zamanla isin gergekleri ile kargilasir ve bu durum tatminsizlik yaratir.
Gergekei olmayan beklentiler bireyin hayal giiciniin Griini olabilecegi gibi
yayin organlarinin yaniltmasi, bireyin ise kabuliinde goérismeyi yapan
yéneticinin yanhg/yaniltict bilgi vermesinden de kaynaklanmis olabilir.
isletmeler gergekegi olmayan beklentilerini is oryantasyon programlari ile

¢6zumleyebilirler.

Caliganin sosyal yapisinin da is tatmini Uzerinde etkili oldugu
bilinmektedir. Goérunltste is ve c¢evresinin yaratti§i bir dizi tatmin faktéri
vardir. Ancak bu faktorlerin algilanmasi, degerlendiriimesi kisinin bireysel

davranlslarmm sonuglandir.

1.3.7.isin Genel Goriiniimii ve Zorluk Derecesi

Toplumsal yapi tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen, kendisini is
hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilemeyen islerin yapiima
zoruniulugu is tatminini azaltacaktir.(Hicks and Gulett,1997, p.126). Isin ilging
olmasi, kisiye ogrenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi birer
tatmin nedenidir. Bir is kisiye ne kadar ilging ve yenilik¢i geliyorsa o derece is

tatmini saglamaya dénik olabilir.

l§in zorluk derecesi de is tatminin olumlu ydnde etkileyen
degiskenlerdendir. Insanlarin basarma arzular basarilarini gérme ve
gésterme egilimleri vardir. Ozellikle zihinsel olarak zor bir is kisi tarafindan
basariliyorsa ve gevre bu basariy fark ediyorsa galigan Ust diizeyde tatmin
bulacaktir. Isin zorluk derecesi derken fiziksel yéniinden gok zihinsel yén

anlasiimalidir.

Isin cesitliligi, yaraticilik gerektirmesi ve hedeflerin gugligu calisanin
6zel yetenek ve bilgiye sahip olmasini gerektirir. Ayni zamanda c¢alisan

bireysel 6zellik ve niteliklerinin Uzerinde bir isi yapmak zorunda kaliyorsa
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Gelecekte kolay ikna edilir calisgan bulmanin zorla§;“‘égbmw%‘
bulunabilenlerinde  6ncekilere nazaran daha vyeteneksiz olacagi
ongérulmektedir. Yeni calisan havuzunun degisik degerleri olacag ve
calisanlarin amagh ve motive edici iglerde ¢alismak isteyecekleri

degerlendirilmektedir.

1.3.8. Calisma Kosullari ve is Giivenligi

insanlar gevreden kabul géren, ézellikli olarak algilanan igletmelerde
calismayi tercih ederler ve yaptiklari isten daha ¢ok tatmin bulurlar.

Is glivencesi galisan bireyin diger ihtiyaglari yaninda giivenlik ihtiyacini
da kargilayan &énemli bir faktérdir. Bu nedenle igletmenin calisanlara is
glvenligini sagliyor olmasi ¢aliganiar i¢in ayr bir tatmin faktéradir. Calisanin
ybnetim kademeleri igindeki yeri distikge is glivenligine verilen énemde
artar. ls givenliginin vardi ¢alisanin is tatmini arttirdi§i gibi yénetimini de
kolaylagtirir.

Isin fiziksel sartlan da ayn bir is tatmini nedenidir. Calisma kosullar
hem kisisel rahatlik hem de isi iyi yapmak igin &nemlidir. Is tatmini
konusunda yapilan arastirmalar g¢alisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel
ortamlardan hoglandiklarini ortaya koymaktadir. Hog olmayan is yeri sartlan

calisanlarin 1zdirap hissini artirir.(Martin and Roman, 1996, p.4)

1.3.Is Tatmini/Tatminsizliginin Sonuglan

Kisinin isi hakkindaki bilgisi ve isin sonucuna iligkin yaklagimlari, is
ortaminin sartlar, onun yaptigi ise karsi bir dizi tutum olusturmasina neden
olur. Is tatmini bu tutumlarin 6zel bir boyutudur. ls tatminin olmasi bagka bir
ifade ile ise kargl tutumun olumlu olmasi halinde ortaya ¢ikan bir dizi
yonetsel ve davranigsal sonuglar vardir. Is tatmini modern yénetim
anlayisinin  6nemli  faktdrlerindendir. Gilincel yonetim dislnce ve
uygulamasina gore bir igletmenin basarisi sadece karliligi, Pazar pay gibi

degiskenlerin yani sira insan boyutu ile de éigiilmelidir. Is tatminin ¢alisan ve



isletme agisindan bazi 6nemli sonuglarinin oldugu blllnmektederlger

taraftan is tatminsizligi, is sartlaninin esit ortaya glkmamasm|nf“{tS'ilr‘%sbﬁﬁCg»h;'»'r" A
olabilir (Rebecca 1999, p.205). Sl bt

1.3.1. is Tatminin Bagariya (Performans) Etkisi

Bireysel performans (g bilesen ile tanimlanir. Bunlar
#» Yeteneklerin sunulmasi
» Cosku (isteklilik)

> Firsat sunulmasidir.

Tatmin gergekten elde edilen g¢iktilarin bir sonucu oldugu zaman
performans, bllyik &igclide cazip organizasyon giktilarini elde etmek igin bir
bireyin ¢abalarini ifade etmektedir. Eger bu temel varsayimi kabul edersek o
zaman organizasyon performansi &dillendirdiginde performansin tatmin ile
iliskilendirilebilecegdi seklinde bir sonuca varmak mantikl gérﬁnijyor (ya direkt
olarak(formal) édul sistemiyle yada basar > saygi > kabul igin ihtiyaglari
dolayh olarak karsilayarak) ayrica bu o6duller birey igin anlaml olmahdir.

Performans, tatmin ve ¢aba arasindaki iliski Sekil-2’ de g6sterilmistir.

Performans| ,f  Odul | _,| Odiilun Esit » | Tatmin
Algilanmasi Tatminsizlik

Daha fazla Daha Fazla

Veya ] Veya PR
Daha az Caba Daha az Baglilik

Isten Ayriima
Devamsizhk
Geg kalma
Hirsizlik
Siddet ¢ '
Zayif Organizasyonel
Baglilik

Sekil-2 :~Performans-Tatmin-(}abé Cevrimi (Davis,and Newstorm ,
1997,p.261)



durumlarda performansin édulleri Grettigi durumu ortaya ¢ikar boylece tatm '

ve performans. arasinda lglincl bir degisken olarak kabul edllebllecekrolanﬁ

édaller araciligi ile bir iligki kurmak mimkan olacaktir. Kisaca iyi performans'w
sonucunda tatmini getirecek &dullerin  ortaya ¢ikmasina neden
olabilir.(Mahoney, and Irwin,1979, p.310)

Calisan, lyi bir performans igin neler yapiimasi gerektigini bilse de
gevresi tarafindan cesitli nedenler yliziinden engellenmesi rol catismasi
olarak tanimlanir(Kaynak vd, 1998, s.35).

Is tatminin basariya olan etkisi incelenmis ve tatmin ile verimiilik
arasinda pozitif fakat kligtik bir korelasyon bulunmustur. Stiphesiz ig tatmini
belirli sinirlar igerisinde basariyi etkileyecektir. Uzun ve karmasik projeler de
slireg 'esasll sduller negatif bir etkiye sahiptir. Cikti (Outcome-based) esasl
éduiler ise performans Uzerinde pozitif bir etkiye sahiptir.( Sarin and
Mahason, 2001, p.35) Her seyden 6nce is tatmini isletmelerde uygulanan
insan iligkileri sisteminin temelidir. Islerinde yiiksek performans gésterenlerin
daha fazla tatmin bulduklan da bilinmektedir. Yiksek basarida gérinir
yontemlerle édillendirilir ve tesvik edilirse tatmin artar. Bu durumda tatmin
yiksek basariya degil verilen 6dule karsi ortaya gikan duygularin toplamidir.
Eder calisanlar igletmede ortaya koyacaklari yiksek basarinin
odullendirilecegini bilirlerse basar icin ¢aba harcarlar. Is tatmini ile basari
arasinda pozitif bir iliski var ise bu durum en azindan igletmedeki iliskilerin
saglikh oldugunun gdstergesidir. Eger bagari ile tatmin arasindaki iliski zayif

ise basarisiz insanlar daha fazla tatmin bulacaklardir.

Basari, ¢aliganin veya grubun isine veya isletmenin amaclarina yaptigi
katkinin nitelik ve nicelik olarak olgimudiur. Calisanlarin is tatminlerini
arttirarak basarilanini artirmak arasindaki iliski icin ¢ ayn goris ortaya
atimigtir. Bunlardan birincisi tatminin basanyr artirdiyi  yénindedir.
Herzberg'in iki faktdr kurami bu gériistin bilinen en dnemli destekleyicisidir.
Ikinci goruse goére basari tatmine yol agar. Yénetici baglangigta is tatmini
yaratmak yerine basari elde etmeye doéniik calismalar yapmalidir. Eger
caligan basan elde ettiginde kendince énemli bir 6dil alirsa sonug tatmin



artmasi 6dul beklentisini dogurmus, édulinde istekleri kargllama derecesme‘

gore ortaya tatmin ¢ikmisgtir.

1.3.2. is Tatmini Devamsizlik ve isten Ayrilmayi Azaltir

Devamsizllk nedeniyle is vyerleri maddi agidan kayiplara
katlanmaktadirlar. Bu kayip Amerika Birlesik Devletleri ekonomisinde milyar
dolarla ifade edilmektedir.(Savery et al. p.34) Isini ilging bulan, is kosullarini
ve is iligkilerini zevkli géren calisan isine severek ve dizenli olarak devam
eder.(Yalgin,1991, s.230). is tatminsizligi ayriima ile ilgilidir. (Collin , 1981,
pp.385-389). Bir is gbrenin tatmini ne kadar ylksek olursa onun isten ayriima
olasiligi o kadar az olur.(Bingél, 1997, s.273)

s memnuniyeti az olanlann iglerine daha fazla ge¢ kaldiklan ve
devamsizlik yaptiklari gériimektedir. Bu baglanti her zaman kesin degildir.
Cunkd ilk olarak devamsiziiklar bazi tibbi nedenlerle baglantili olabilir.
lkincisi memnun olmayan calisanlar devamsizhgdi planli  olarak
yapmamaktadirlar. istekli devamsizliklar genelde en fazla belli bir kime
arasinda ve o6zellikle Pazartesi-Cuma glinleri olmaktadir. Halbuki istem disi
devamsizliklar 6énceden tahmin edilebilir. Istem disi devamsiziiklarda
calisanin is éncesi fiziki test ve 6nceki galisma kayitlan incelenerek gerekli
tedbirler alinabilir ve bu durum azaltidabilir, K&t tutumlarin yol agtig
devamsizliklar degisik asamalar gerektirir. Bazi igverenler calisaniar
hissesine diisen devamsizlik yapabilecekleri glinleri bir bankada belirler. Tatil
gunleri, hastalik, bayram ve 6zel glinler bankaya yerlestirilir ve calisanlar
bunlarn istedikieri gibi kullanirlar. Bu ¢alisma calisana daha fazla kontrol
yetkisi verir ve igverene de 6nceden tahmin olanagt saglar. Diger isverenler
devamsizligi kontrol etmek icin mikafatlan basariyla kullanmaktadir.
Calsanlarin memnuniyetsizlk duydugu is ortamindan kacgabilmek igin
basvurduklari bir baska bir yol ise ise gec kalmadir.(Parasuruman et. al,
1992, pp. 339-356) Geciken ig¢i ise gelen fakat ise baglama saatinden daha
gec gelen kisidir. Gecikme devamsizhigin bir baska cesididir ve birkag
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Buna ragmen bazen gecikmelerin gegerli nedenleri olabilir drnegin aniden
tikanan trafik gibi. Ge¢ kalmanin sekli ydneticinin dikkatini ¢eken negatif

davraniglarin belirtisi olabilir.

Isinden tatmin bulamayan caliganlarin devamsizliklarinin daha fazla
oldugu bilinmektedir. Ancak devamsiziik ile tatminsizlik arasindaki iligkiyi
arastu;anlar bu konuda gugcli sonuglar elde edememiglerdir. Yilksek is tatmini
devamsizigi azaltmasa bile disik tatminin devamsizhigi artirdigi da bir
baska gercektir. Ise gec kalma ve dnemli bir neden olmadigi halde isten
erken ayrilma da devamsizlidin bir baska turidir. Kronik ge¢ kalmalarin is
tatminsizliginin bir isareti oldudu bilinmektedir. Is tatmini ile isten ayrima
arasinda olumsuz bir iliski vardir. Bu ikisi arasindaki iligki devamsizlikla olan
liskiden daha gugliidir. Isten ayrilmayi etkileyen diger faktérlerde mevcuttur.
Isten aynima ile is tatmini arasindaki iligki belirleyen bir diger degisken
calisanin basarnsidir. Isletmeler basarili elemani igletme tutmak ister, bu
amagcla onu &dullendirir, ilerleme imkani verir ve kiginin igsinde kaliciigin
arttirir. Basarisi dusiik olan yénetim tutmak istemez. Is tatmini bulamayan

kisiler bazen igten ayriimak yerine sikayet etmeyi tercih ederler.

1.3.3.Hirsizlik

Bazi calisanlar is yerlerinden Urin alirlar digerleri ise hicbir yetkisi
olmadigi halde kurumun hizmetlerinden faydalanirlar &érnegin telefon
konusmasi ile hem masraf ederek hem de Uretim zamanini bosa kullanarak
hirsizlik etmig olurlar. Digerleri ise geklere sahte imza atarlar yada diger
suclar igin girisimde bulunurlar. Hirsizhgin bir gok nedeni olmasina ragmen
bazi ¢alisanlar sémaruldiklerini veya fazla galigtinidiklarini hissederler yada
k|§|sel yada kurumdaki davraniglarda hayal kirikliina ugradiklari zaman
galarlar Akillarinda bu ahlaki olmayan davranlslarl ile adaleti sagladiklari ve
zalim amirlerinden intikam aldiklan igin kendilerini hakl ¢ikanrlar. Siki

denetleyici kurumlar yada mikafatlandiran kurumlar memnuniyetsizlik gibi
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nedenlere degil de sadece belittilere baktigi siirece her zaman hlrSIzllk
problemini c6zemezler.(Westman and Eden, 1992, pp. 519 529) i

1.3.4. Siddet “ B o

Calhsanin memnuniyetsizliginin en u¢ sonucu olarak siddet veya isteki
sozlh yada fiziki saldirganlik ortaya ¢ikar. Siddetin kaynadi musteri yada
yabancilari icerebilmesine ragmen etkileri bellidir. Milyonlarca isci igsyerindeki
siddetin kurbanlardir ve bir ¢odu direkt yada koétulugun gozle gérilecek
sekildeki etkisi altinda yasiyorlar. Stres hem siddetin sebebi olabilir hem de
kot sonucu olabilir. Yoéneticilerin, memnuniyetsizlijin isyerinde s6zlii yada
fiziksel kétaluge dénigme isaretlerini iyi degerlendirmelsi ve ona gére énlem
almalan gerekir. (House and Rinzzo,1972, pp.467-505)

1.4. Yonetimde Degisen Is Tatmini Anlayisi

Geligen rekabetci ortamda isletmelerin yeni yénetim arayislari
cercevesinde Uretim/hizmet sireci icerisindeki insan faktériinii kesfetmeyi
saglamistir. Isletmeler cevresel degisimlere ayak uydurarak calisanlarinin is

tatmini saglayabilir ve yuksek performansa ulasabilirler.

Yeni ydnetim anlayisi isletmelerin rasyonel sonuglar elde etmeleri i¢in
calisanlarin beklentilerini, yaptiklan is ve ¢alisma ortaminda bulmalari
gerektlglm ortaya koymaktadir. Is ve galisanin uyumu igin sadece yetenek
yeterli deglldlr Cal|§an|n mutlu ve verimli caligmasi igin yaptigi isten tatmln
olmasi gerekmektedir. Bu nedenle is tatminin saglama yéniindeki calismalar

oncelikli uygulamalar arasinda yer almalidir.

Is tatminin temelinde kisinin fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaclari yer
almaktadir. Tatmin edilmeyen ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve
denge bozukluklarina neden olabilir. Is tatmini de degisik boyutlardan ele
alinarak tanimlanmaya caligiimistir. Bu tanimlamalardan en kabul goreni ise
“kisinin mesleki degderlerini kargilayan/dolduran bir etken olarak mesleki
takdirden kaynaklanan pozitif duygusal durum” seklinde olanidir. Ig tatmini is
ve den_eyimler sonucu olustuguna gére bu oluguma etki eden bir takim

faktorier de mevcuttur. Bu faktérleri ise i¢ faktorler ve dig faktérier olmak



wiE P\
P 24}
o
@y A |
P

tizere ikiye ayirmak mumkundr. I¢ faktérler igin direkt performansi ilé i"l_fi§“k:i‘llil

olan faktorler olup tamamen kigiye bagimhidir. Dis faktérler ise isin =+ .. SR

¢evresinden kaynaklanan ve kisiden bagimsiz olan faktérlerdir. g fal&c‘j‘ﬂgr;‘_;j )

> Onemli bir igin bagari ile tamamlanmasi
> lIsin kendisi ‘
> Biri veya diger isin sorumlulugu
> Stati degisikligi (Terfi disinda)
» Taninma ve 6villme -
Dig faktorler ise;
Ucret ve maas artisi
Is glivenligi
Isletme politikasi ve yénetimi
Is yeri sartlari
Nezaret¢inin insan iliskilerindeki kalitesi

YV V. V V¥V V VY

Nezaretgilerin teknik yetenegi

Calisanlarin Is tatminine sahip olmamasi durumunda bir takim sonuglar
ortaya ¢ikabilecektir. Bu sonuglar ise
" > lIsten aynima
Devamsizhk
Ise gec kalma
Hirsizlik
ls yerinde siddet

YV V V V V

Zayif organizasyonel bagimlilik

Seklindedir. Sekil-3'de is tatminsizligine olan tepkileri gormek
mimkdndur. (Bassett, 1994, p.62)



Aktif

Isten ¢ikis
Yikic Yapici
Gorevi Ortamin diizelmesini
Ihmal bekleme

Pasif

Sekil-3 is Tatminsizligine Tepkiler

Is tatmini performans tizerinde de etkilidir. Nitekim bu yonli yapilan

arastirmalarda pozitif fakat kiiglk bir korelasyon bulunmustur.



iKiNCI BOLUM

SINIFLANDIRLMASI

2.1 ODULLENDIRME YONETIMI ve STRATEJISI

Bir organizasyonun &8dul sistemi sunulacak &dul turleri ve bu édillerin
dagitimindan olusur. Organizasyonun &dil sisteminin  organizasyonun
etkinligi Uzerinde alti tlr etkisi vardir(Steers et al, 1996, p.527). Bunlar
calisanlann isletmeye cekilmesi ve isletmede tutulmasi, performansin
artmasi icin motivasyon, yeteneklerin gelistiriimesi igin motivasyon, kiiltiirel
etki, yapinin glclendiriimesi ve maliyettir. Organizasyonel &diller bireyin
organizasyondan alacagi i¢sel ve dissal tiim 6diil tirlerini igerir. Igsel édiller
gorev ve faaliyetlerin kangimindan ortaya c¢ikar. ls tatmini ve bagarma hissi
bu tur 6dile 6rnek gosterilebilir. Digsal ddiller gojuniukla kontrol edilebilir ve
organizasyon tarafindan dagitilan elle tutulabilen ddillerdir. Ucret ve saglk
yardimi digsal bir édildir. Siklikla digsal 6dulin saglanmasi igsel 6dalin
alinmas! kosuluna bagldir. Bireyler ceza korkusundan ¢ok &dul kazanma
istegi ile motive olurlar ve bu durum ise ydnetsel kontrol sisteminin &6dil
odakll’ olmasini_gerektirir. Yénetimin tesvik ve insani yaklagim hissi &édl

sisteminin énemli bilesenidir.(Downey et al. p.150)

Tatmin edici bir Gcret ve 6dil sistemi icin {izerinde yogdunlastinimasi
gereken stratejik konular sunlardir;

> Uzun dénem sonuglarina 6dui vermek

> Girigimcilige 6dll vermek

> Liderlige 6dul vermek

Re Is birligi ve takim galismasina 6dul vermek

» Yaraticihda 6dil vermek

> Calisanin sadakat ve sorumluluguna odul vermek

(www.insankaynaklart.com/6dal Str atejisini belirlemek)
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isletmede etkin olarak igletilecek ise verilecek ddllerin segimi
gérevdir. Odullendirme karan ve 6dul olarak ne verileceginin s '@wmagsgir;(
calisanlar ve 6rgit arasindaki psikolojik sé6zlesmeden kaynaklanir. Psikolojik
sbzlesme olusturulurken iyi performansin &dullendirilecedi agikga ifade
edilmelidir. Odilleri gereksinimlerie dengelemek kolay is olmasa da verilecek
dduliin o kisinin gereksinimlerine uygun olmasina dikkat géstermek gerekir.
Nasil galisan eleman gésterdigi basari ile organizasyona degerli bir katkida
bulunmussa bunun karsiliginda alacag édilun de kendisi igin degerli bir sey
olmasini beklemek onun hakkidir. Bireylerin 6zgiil gereksinimlerini karsilayan

odullerin motive etme glict ¢ok daha fazladir.

lyi bir yénetim dizeyine sahip olan bir 6rgutte basart dizeyinin

yllkseltimesine yardimci olan araglardan en ©6nemlilerinden biriside insan
kaynaklarinin . bireysel veya grup olarak &dullendiriimesidir. Y&netim
calisanlarini tarumalidir. Calisanlar 5 farkli sosyal karakter gésterirler. Bu
karakterler: uzman, yardimci, savunmaci, yenilikgi ve kendini gelistiricidir.
Odul genel anlamda bir tesvik tedbiri ise de 6dul ile tesvik arasinda fark
oldugu bilinen bir gergektir. Tesvik tedbirleri personelin veya gruplarin daha
verimli calismaya yo6nlendiriimesinde kullanilirken 6dil daha ziyade
basarisini ortaya koyan kisi veya gruplara verilmektedir. Bagka bir ifade ile
tesvik tedbirleri pesinen, édillendirme ise verimli ¢alismanin sonucu ortaya
konduktan sonra uygulanmaktadir. Odilden beklenen etkinligin elde
edilebilmesi igin bu aracin;

> Yerinde

» Zamaninda

» Dozunda

kullanmimasi sartina bagli bulunmaktadir.

Odiillendirme sistemleri, arag olma dederlerinin 6tesinde, yo6netim
felsefesini, tutumunu ve niyetini ifade eden gicli simgeleri igerir. Odul
sistemleri davranis Uzerinde pozitif etki saglamaldir. Bunu saglamak igin
sunulacak olan édul;

> Birey icin anlamli olmali



> Objektif ve ulasilabilir amaglar tagimali

> Aciklik isyerindeki rekabetgi cabalara dayandiriimali G

> |s yeri sartlari ile bireysel istek ve ihtiyaglar dengelenmelidir. gy e

Uygulanacak édillendirme stratejileri su 6zellikleri tagimalidir.
» Kurulusun deger ve inanglarina paralel olmali
> Orgutsel stratejileri ve hedeflerinden kaynaklanméh
> Orgutsel performans ile baglantili olmal
> Istenilen davranigi yénlendirmeli ve desteklemeli
>

Gereken yoénetim bigimine uymahidir

Odilllendirme yénetimi, bir 6érgtiun ihtiyag duydugu kisileri hizmete
alarak ve onlann kurulusta kalmasini - saglamak Uzere bu kisilerin
motivasyonunu ve c¢abasini arttirarak &rgitteki hedeflerine ulagmasina
yardimci olan stratejileri, politikalarn ve sistemleri gelistirme ve uygulamaya

koyma surecidir.

Odiillendirme yénetimi yalnizca para tizerine kurulu degildir. Bu yénetim
hem i¢ hem de dis motivasyonia ve hem parasal hem de parasal olmayan
odullerle ilgilidir. Parasal olmayan 6dil sistemi gesitlilik, yanisma, sorumiuluk,
karar olusturma asamasinda etki, basari, taninma, becerilerin gelismesi ve
kariyer firsatlari tirinden bireysel gereksinmeleri kargilayacaktir. Bunlar ise

‘toplam kalite yaklagimlar benimsenerek gergeklegtirilebilir.



Organizasyonun I
Odul Normlari

Kar Maksimizasyonu

Adalet
Esitlik
Ihtiyac
Odul Turleri Istenilen Ciktilar
Maddi(Dissal) Cezbetmek
Sosyal(Digsal) » | Motive Etmek
Psikolojik(Icsel) Gelistirmek
Tatmin Etmek
Elde Tutmak

Dagitim Kriterleri
Sonuglar
Davranig

Diger Faktorler

Sekil-4 Organizasyonun Odiil Normlari ve Dagtim Kriterleri
(Kreitner and Knicke, 1996,p.236)

Sekilde goéruldugu gibi iyi bir édullendirme sistemi yetenekli kisileri
organizasyona c¢ekmek, onlari tatmin etmek, kisisel gelisim ve degigimi
desteklemek ve bu yetenekli kisileri organizasyonda tutmak amaglarina
hizmet eder(Kreitner and Kinicke, 1996, p.236)

2.2 Odiillendirme Felsefesi

Odiil sistemleri davranis tizerinde olumlu etkiye sahip olmahdir . Eger
bir is yerinde veya egitimde 6dul kullamlacaksa bunlar tamamlanmig isten
ziyade performans kalitesini esas almalidir. Bu amagla &dillendirme

politikasi;



performans seviyesi sartina bagh olmali,
Birey i¢in anlamli ve degerli olmali,
Objektif ve ulasilabilir amag esasli,
Tamamen aglik, is yerindeki rekabetci gcabay! esas almali

YV V V VYV

Is yerindeki sartlan dengelemeli ve bireyin ihtiyagc ve isteklerini
tamamen karsilamalidir.

Odiillendirme programlarinin ana amaglari ise;
> Nitelikli calisanlan - organizasyon binyesine ¢ekmek igin
cezbetmek
> Calisanlarin devamhliligini saglamak
> Calisanlar daha yliksek bir performans seviyesine tasiyabilmek
.icin motive etmek.(lvancevich and Mattson, 1990, p.180) seklinde

olmalidir.

Orgutler édillendirme politikalarini 6deme hakkindaki bazi varsayimlara
dayandirirlar. Ancak 6dul sistemleri misteriye sunulan servise odaklanmall
ve is yerindeki igbirligini gcogaltmahdir. Aynt zamanda &édullendirme felsefeleri
nihai deger kaynaginin insan oldugu bigimindeki insan kaynaklar yénetimini
énermesi tizerine kurulmalidir. Bu énermenin anlami édullendirme felsefesi
ve sistemlerinin orgiitsel gereksinimlere uymak zorunda olmasina ilave
olarak bu felsefe ve sistemler ayni zamanda ¢alisma ortamindaki personelin
gereksinimlerine de yaratici bir bigimde karsilik vermelidir. Zor mali sartlarda,
ddillendirme ve taninma, calsanlan daha yilksek performansla galismaya

tesvik edecek, disuk maliyetli efektif bir ydontemdir.

Odullendirme felsefesinin 6rgtt gereksinimlerine uydurulmasinda su
noktalarin dikkate alinmasi gereklidir
» Kurulugun ve Gyelerinin hangi alanda bagaril olduklari, ilerlemek igin
ne yapmalarinin gerektigi ve odullerin iyiyi nasil daha iyi yapabilecegi
ve ilerlemeyi saglamada nasil yardimci olabilecegi
> Kurulusun ve dyelerinin gelecekte basarii olmak icin nelere
gereksinim  duydugu ve &dillendirme  sisteminin  degisikligi

gerceklestirmede nasil yardimc olabilecedi
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> Bireysel performansi édillendirme ve daha verimli bir ekip gall§ma31
gelistirmeye udras verme arasindaki denge - bir taraftan ekip
_calismasim kesintiye ugratacak denli i¢ yarismaya neden olacak
sekilde bireysel performansi tanimlamaktan kaginmak gerekliyken
diger taraftan zayif bireysel performansin ekip icinde gizlenebilecegi
durumu da g6z ardi etmemek gerekir. |

> Orgutan performansina kargi ¢aligma birimi — 6rgutiin yalnizca daha
uzak gelecekteki performansini gézeten ddeme sistemleri, bireysel
performans (zerinde daha az etkili olur. Ancak ilgi odad timuyle
yerelse bu durum 6rgatiin bir biitiin olarak gelismesine engel olabilir.

» Uzun vadeye karsi kisa vade yakin gecmiste gosterilen performansi
yansitmayan édeme sistemleri etkinligini ve gtvenilirligini yitirir ve ¢ok
yakin gelecege odaklanan hedefler en fazla etkiyi gosterir. Ancak
‘sistem ‘6rgutiin calisanlarini ve bunlarin becerilerini uzun vadede
gelistirmeye gereksinim oldugunu kabul etmelidir.

> lyi odul is amaglan ile iligki kurmali, ¢alisan tarafindan anlagiimali,
slirekligi etkin bir sekilde dlctimeli ve dedisen ig gar’clarma gore esnek
olmalidir. Genellikle i¢sel &dillerin is tatmini Uzerinde digsal
odullerden daha fazla katkida bulundukian tespit edilmistir.(

http://member.nifty.ne.|

Organizasyonda Ucret ve tazminat politikasina bireysel reaksiyonlar isin
guclugu ve is sartlarina karsilik dagitilan édillerin esit veya adil algilanmasi
sartina baghdir(Rebecca ,1999, p.205).

2.3 Odiil Turleri

Odul bir goérevi basarmaktan, bir hizmeti gergeklestirmek yada verilen
sorumluluklari yerine getirmekten dogdan c¢aligsanlarin elde ettikleri
kazanglardir(Pitts,1995,s.13). Oduller bir faaliyetten alinan icsel tatmini
diizenler. Diger taraftan igsel 6dilin ciktilan ise bireyin kontrolu altindadir.

Digsal oduller ise yaratici ve ilging islerin performansina zarar verirler.



Yapilan g¢aligmalar calisanlarnin 6dil tercihlerinin yas, cnnSIye‘t ve thlzmet

sliresi gibi pek degisken tarafindan etkilendigini ortaya glkarm|§t|r Qdulun blr = /

calisan icin degerli olup olmamasi 6dull alacak olan kisinin kigisel duru_m}gﬂng,;;u

ve zevkine baghdir.

Calisanlarin bir sistem dogrultusunda &dullendiriimeleri is tatminini
olumlu y&nde etkiler. Caligsanin igin genel goériinimi ve elde edecegi licrete
iliskin beklentileri vardir. Odil konusundaki beklenti ise daha siirlidir. Isini iyi
yapan kisi her zaman 6dul beklemez. ls gérenier igin' bir gok &dil olmasina
ragmen bunlar temelde, ekonomik ve sosyal, psikolojik-yénetsel édiiller
olarak siniflandirnlabilir. Ekonomik &diller disaridan dogal is cevresine
getirilen ve genelde varolan durumun Uzerinde 6rgiit icin maliyet icerebilirler.

Odiillerin genel bir siniflandirmasi Tablo-3'de gésterilmistir.

Od?ller
,_ icsel l— Dislsal
— Karalara Katilmak ‘_ ) |_ y
| |s Uzerinde Finansal Finansal Olmayan
otonomi
—Fazla l_ l_ ' (_ — Bro
sorumiuluk performans-esasli - dolayli Direkt Mobilyalari
—Daha — Preferred
!Ig‘mc . — Parca b‘asi. — Yasam. standartinin Koruma w0(k
is — Cpommission artmasi L programiari assignments
|- Personele - Ozendirme — Temin - Business
gelisim Planlari Glclaga cards
firsati - Performans - Kidem Calisimayan —Own
Farkii Primi artisi i zaman icin secretary
Faaliyetler L Liyakat L kar ddeme L Impressive
planiari paylasimi SRR tittes
Servisler
— ve
Ikramiyeler

Tablo-3 Odullerin Yapisi (Kaynak : Cenzo D.D, and Rabbins S.P,
Human Resourse Management alinmistir)



2.3.1 Sosyo-Psikolojik ve Yénetsel Odiiller - i

Sosyo—PS|koIOJ|k ve yodnetsel éduller calisanlarin igsel, lkmcnl : sosyo—,y

psikolojik ve yodnetsel ihtiyaglarini karsilamak igin haznrlanmlglardlr Bu’“’:"w

oduller vyapilan isin kendisinden alinan tatmindir(De Cenzo and
Robbins,1994,5.412).

Icsel odilllerde 6rnedin  karmasik bir isin tamamlanmasi bagar
duygusunu olusturacaktir veya diderlerinin igine yarayacak bir problemi
cbzmek kigisel misyonu gerceklestirme anlami tagiyacaktir. Digsal édiller ise
promosyonlar ve Gcret artiglarini kapsar ve genellikle ydneticiler tarafindan
verilir. Bu &duller diger insanlart memnun etme temeline dayanir.
(www.bzyazilim.com/ézglir/marmara/uluslar  arasi/motivasyon/) Disik
seviyeli digsal ddiller i tatminine en az etki etmektedirler (Ducharme and
Martin 2000, p.223).

Calisanlarca ulasilabilen édillerin dogasi ve galisanlarca idari édullerin
dogru algilanmasi is tatmini ve performans arasindaki iligkiye de aracilik
eder.
2.3.1.1 Sosyo-Psikolojik Odiiller

Sosyo-Psikolojik &6diller ¢aligsanlarin belli bazi tepkilerden sonra
yasadigt ve ona haz veren psikolojik durum ve duygulardir. Bu 6dillere érnek
olarak amirlerin galisaniar dostga selamlamalari, gayri resmi tanigsma, basari
belgesi verme,. iste ilerlemeye iltifat,sirtini sivazlamak, sézll ve s6zstiz tasdik
ile deger verme gdsterilebilir(Ceylan,1998,158). Calisanlar is yerlerinde
sosyo-psikolojik ihtiyaglarini karsilamaya yonelik arayislar icerisindedirler. Bu-
tip ihtiyaclarin karsilandigint hissettikleri ve bunu gérdiklerinde baghhklari
artmaktadir. Gerektigi kadar takdir edilmeyen c¢alisan kisi alinganlida,
basarilarinin kiigimsendigi ve 6nemsenmedigi duygusuna kapilarak vasat bir
caligan goruntust sergileyebilir. Bu édiller adil élgiler icinde ve dengel
olarak kullanildiinda ¢aliganlarin istenilen davraniglarini artirmak ve devam
ettirmek i¢in 6nemli bir arag¢ niteligine de sahip olurlar. Hatir icin yapilan
oduliendirmeler davranisi - iyilestirmez.

(www.umd.umich.edu/soe/maaipt/motivation.html)



Yapilan bir arasgtirmada katiimcilarin %630 sirtlarinin suvazlanmasm\anlan’ih

bir motivasyon unsuru olarak gérdiklerini belirtmiglerdir(Christina, NTQW
p.321)

Resmi olmayan &dullerin ézellikleri ;

> Arzulanan davranigi dogrudan kuvvetlendirme : 6dil arzulanan
davranisa agik bir kargihk olarak verilmelidir.

> Kullanimlarinda c¢abukluk : resmi olmayan &dlller arzulanan
davranigtan hemen sonra verilmelidir.

> Birey tarafindan veriimelidir. Resmi olmayan 6&diller giciniin bir
kismini kigiler tarafindan direkt olarak verilmesinden alir.

> Birey acisindan degerli olmalt : resmi olmayan &dillerin etkinligini
artirmada s6z edilmesi gereken son nokta 6dilin onu alan kisi i¢in
anlamll ve degerli olmasi gerektigidir.

2.3.1. 2 Yonetsel Odiiller

Yonetsel ddiller, calisanlara yénetimin tanidigi, calisanlarin ydnetimce
odullendiriimesinde kullanilan enstrimanlardir. Sorumlulugu fazla is verme,
terfi, yetki artirma, gérev degistirme, is rotasyonu, is genigletme, performans
hakkinda geri besleme saglama ve kararlara katilma bu tip 6édullerdendir.
isletme tarafindan verilecek stat ig goren tarafindan ¢ok &6nemlidir.

(www.bzyazilim.com/6zglr/marmara/uluslar __arasi/motivasyon/) igletmede

calisan kesim duslince ve Onerilerini 6zglrce ortaya koyabiliyorsa ve bu
oneriler ciddiye alinarak yararli gériilenler uygulamaya konuluyorsa ig
gorenlerde de tatmin seviyesi ve 6rgite olan bagliik artacaktir. Parasal
éduller 6diél olmaktan ¢lkip zamanla kazaniimig bir hak haline
donusmektedirler. Hak artisi daima yitksek performansi éduillendirmek icin
kullanilan bir yéntem olarak gdsterilmektedir. Haklann arttinimamasi yada
kuclk haklar veriimesi ceza haline gelmektedir. Maddi éduller icin artan talep
onlarin yénetsel unsurlar ve harekete gecirici faktdrler olarak faydalarina
zarar vermektedir. (Robert et al, 1989, p.57) ls gérenin elde ettigi maddi
karsiliklardan dolayi tatmin duyabilmesi icin bu &dullerin is gérenin yaptigi
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isin nispi énemine ve ayrica dagitici adalet ilkelerine gére verilmes
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(Bingdl, 1997, s.270) ‘i
2.3.1.2.1 Kararlara Katilma ‘

Katiim is gorenin Uretim potansiyelini uyaracak ve is tatminini
olusturacak en énemli etken olarak tanimlanir. Katiim kiginin kendine saygt
duyma ve taninma gereksinimlerine karsihktir. Is gérenin konferansiara
komite ¢alismalarina katimasi yaninda, isin kendisi -ile ilgili kararlara dahi
katilmasi onu. isine daha bagh bir duruma getirecedi ve yiksek bir
motivasyon dlizeyine ulastiracadi acgiktir. Bundan dolayi da iyi ve etken bir
icsel dduldur.(Kaynak,1990, s.144). Ayni zamanda katilim, bireyin fiziksel ve
zihinsel olarak bir aktivitenin igcinde bulunmasi ve ortaya ¢ikarilan bir seyin

parcas! olma anlamina gelir.

Kararlara katilim, parasal édillerden ¢gok daha énemli olabilen,
calisanin ydnetimce dikkate alinip dinlenmesi ile sonuglanan ve ¢alisanin
motivasyonunda oldukg¢a etkili olabilen bir yéntemdir.(Jones, 1992, pp.126-
127).

Kararlara katilma bir yandan kurulusun alt kademelerinin etkisini
geligtifir_ken dif.jer taraftan da yonetimin etkin kararlar almasini ve érgtt
sorunlarinin daha gercekgei bir bigimde ¢6zlIimesini saglar. Katiimal yénetim,
is tatminsizligi nedenlerinin azaltilmasini, milkkemmel bir bilgi aligverig-verig
sisteminin kurulmasi, sorumluluk dagiiminin artmasi ve nakdi katiimaya
imkan vermesi sayesinde c¢alisanlarin gergek durumlarina psikolojik yénden
etki yapmaktadir.

Kararlara katilma ¢alisanlarin érgt amaglarini benimsemelerini ve bu
amaglar dogrultusunda ¢aba harcamalarini saglar.(Turan,1989,s.78-79).
Caliganlarnin etkin bir sekilde kararlara katiiminin saglanmasi ancak belli
sayida galisana sahip olan, ileri teknikleri kullanan, konusunda uzman olan
gahgah bunyeéinde barindiran, isletmeye génilden bagli olan ve alinacak
kararlara pozitif katki saglayabilecek ¢alisana sahip isletmelere daha
uygundur. Diger 6nemli bir nokta ise yapisinda resmi olmayan gruplari

barindiran igletmelerde grup liderlerinin kararlar igletme aleyhine olabilecek



36 : -

‘:I
&=

sekilde etkileme giiciine sahip olmasi ise son derece tehlikeli so@’u@lara YOI': o :

acabilir. Ayni zamanda resmi olmayan bu gruplarin, galiganlara verilen bu cead
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hak sayesinde igletme igerisinde bir glic merkezi olusturma gibi foh‘kgiybh,gl
olmayan sonuglari da ortaya ¢ikabilir. 'V

2.3.1.2.2 Is Tasanimi, is Genigletme ve Rotasyon

Islerin yénetimi agisindan etkin ve verimli, ¢alisan agisindan da motive
edici bir bicimde vyapilacak sekilde dizenlenmesi ve tasarlanmasi
gerekmektedir. Is zenginlestirmekten amag, isin galisanlara verimli bir sekilde
fakat aynt zamanda da ¢alisanlarin tatminini saglayacak bicimde
yapilandinimasi ve dizenlenmesidir. (Simsek, 1993, s.1) Isin iceriginin isin
kosullarindan daha 6nemili oldugu ortaya gikmistir. Isin kosullarina (¢aligma
saatleri, calisma sartlari, tcretler, ikramiyeler, terfiler vb.) iliskin faktdrler gcogu
durumda isin igerigine (sorumluluk, basari, isin kendisi vb.) iligkin faktérlerin
altinda yer almistir. Is zenginlestirme ve ig geniglemede temel felsefe,
calisanlarin ig Uzerindé zihinsel yeteneklerini kullanmalari halinde daha ¢ok
motive olduklaridir. Calisanlarin ddullendiriimesinde kullamlan bu yéntem
sayesinde, ¢alisanlar is Uzerinde yeteneklerini gérdikleri 6lgiide isin ¢ok
daha anlamli hale geldigini, tatminin arthigini hissedeceklerdir. Ayrica tek
dizelikten galisanin kurtulmus olmasi onu bir diglide tatmin edecektir (Aft,
1992, pp. 340-342)

Is zenginlestirme bireyde gelisim ve kendini gergeklestirme gibi
motivasyonel faktorlerin ortaya ¢ikmasi igin bireyi tesvik eder, icsel édullerin
olusumunu saglar. Performans geligir ve buna bagl olarak daha uretici bir
insan ve is ortam! ortaya ¢ikar. Ayrica is glici dénlsiimi devamsiziik
sikintilar ve atil zaman gibi istenilmeyen durumlarda azalma gérilar. Calisan
daha yiiksek bir performansa eristiginden daha fazla is tatmini ve daha fazla
kendini gerceklestirme durumuyla karsilagir. Béylece galisan hayatinin ona
ylkledigi ttn rollere daha etkili olarak katilir.(Schermerhorn et al, 1997, p.155)

2.3.1.2.3 Sorumlulugu Fazla Olan ve is Verme Yetki Artirma

Gururlu ve kendine giivenen bazi insanlar halen yaptiklarindan daha
cok zeka, bilgi ve beceri gerektirdigini distindukleri igleri yapmak isterler.

Tekrarll olmayan ilging bir gérev onlar igin &dil olabilir. Is gérende saygi ve



taninma gereksinimlerini tatmin edecek bir bagka motivasyon ;arac':’i“;fé‘l;a:ir'a“k?
yetki ve sorumiuluk devri belirtilebilir. Bu iki kavram sayesi’ndehi;.c;;a‘lnlgaqi
faaliyetlerinde  6ézglrliik  kazanir, sorumliuluk  ytklenir veben
gereksinimlerini giderebilecedi davraniglara yénelebilir. Bu yolla yévr;:'eﬁcini?iw
giderék artan sorumluluk ve denetim yiukil de azaltilabilecektir.(Davis
and,Newstrom, 1997, pp333-334)

ls tatmini bulunulan seviye ile ilgilidir.(Titus,1997, pp 511-519). Is
gorenler caligtiklart is yerlerinde yilikselme olanaklar da isterler. Cunki
insanlar iglerini 6grenip tecribe kazandik¢ga is monotonlasacak ve
bulunduklan mevkilerdeki yetkileri ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz
bulacaklardir. Bu nedenle daha yiksek yetki ve sorumluluklaria ¢alismay!
arzu edeceklerdir.(Eren, 1998, s.415). Terfi, bir galisanin stat, tcret, yetki ve
sorumluluk bakimindan daha Ust diizeyde bir ige yikseltiimesini ifade eder.
Bicimsel olarak terfi kararlari, ¢alisanin kidemi, basarisi ve potansiyeli gibi
faktt‘JrI.er dikkéte alinarak verilebilir. Terfi kararlarina dayanak olan ve
bireylerin ‘calisma sirelerini’ gésteren kidemin ise dért tiriinden s6z edilebilir
(Kaynak vd., 1998, s.130)
a) Genel Calisma Kidemi : bireyin cesitli is ve igyerlerindeki calisma
siiresini ifade eder.
b) Isletme Kidemi : bireyin bir igletmede gegirdigi calisma suresini
gosterir. |
c) Bolum Kldemi': bir igletmedeki her hangi bir bélim veya birimde
gecirilen galisma siiresini ifade eder.
d) Mevki/Pozisyon veya Is Kidemi : kisinin belirli bir mevki/gérev veya
-iste ne zamandir ¢aligtigini gésterir.

Terfilerde hangi kidem turiniin esas alinacagi ise duruma goére
degisebilir. Orgiit i¢i terfilerde genellikle igletme kidemi bolum veya is kidemi
dikkate alinir. Genel galisma kidemi ise is deneyiminin géstergesi olarak

dikkate alinir.

Basariya (performansa) dayall terfide ise yapmakta olduklan igte en

basarili olan veya gérilenlerin terfi ettiriimeleri séz konusudur.
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lcinde bulundugumuz orgutsel katmanlarin  yok edtlmesn ve"’;i.

hiyerarsgisinin azaltiimasi siirecinde isletmeler terfinin performans takdlrlnde;,;..;» B

en o6nemli ara¢g olarak goruldugi  eski moda  sistemi. j, artlk"_’:

yuritememektedirler. (Kanter,1986,p.19). Isgilerin daha uzun sire ayni yerde
bulunduklan durumlarda daha fazla 6dal alabilmeleri bir ihtiyag haline
gelmistir. Odilllendirmede bunun bir pargasidir. Terfi kararlarinin sadece
kideme veya mevcut isteki basariya gére alinmasi, bazi durumlarda yaniltici
olabilir. Calisanin, isletmede veya bir iste uzun siire ¢alismis olmasi! yada
halen bulundugu iste basarii olmasi onun daha st diizey bir gérevde de
basarili olacagini géstermez.

2.3.1.2.4 Cahisanlara Performanslari Hakkinda Geri Besleme Saglama

Calisanlar yaptiklan isin sonuglariyla performanslan hakkinda bilgi
sahibi olmak isterler. Geri beslemenin bireysel basariyt artirdidi kabul
edilmigtir. Bununda nedeni geri besleme ile bireyin kendini degerlendirmesi,
ayni zamanda psikolojik olarak kendisine degder verildigi ilgi gosterildigi
hissettiriimekte ve perfom1anslann|n yukseltllmesmde yardimci olmaktadir.
Literatiirde is tatminine neden olan en 6nemli faktorler olarak mantiksal
olarak meydan okuyucu ig(mentally challenging work), esit &diul ve
destekleyici is sartlar, c¢ahsanlann egilimleri, islerinde yeteneklerini
kullanacaklan firsatlar, otonomi ve geri besleme seklinde gelismektedir.
2.3.1.2.5 Unvan Verme

Calisanlan motive etmede kullanilacak bir diger yodnetsel 6édilde
cahganlara verilecek olan unvanlardir. Is grubu ve mevkilere verilen unvanlar
zamanla bu noktalarda bulunan kisiler tarafindan bir gesit stati ve prestij
semboll haline getirilmigtir. Unvana atfedilen prestij, saglanan imkanlar ve
yetki diizeyi gibi konular kigileri bu unvantar alma‘peg.inde kosmaya ve
bunun igin daha fazla galigmaya sevk eden bir fakt6ér haline gelmistir. Eger
bir kiéi belli bir unvani almay! arzuluyorsa ve eger belirli bir performansi
gosterdiginde bu unvanin kendisine verilecegini inaniyorsa o kigi motive
olabilecektir(Kogel,1993,s.13-17).



2.3.1.2.6 Egitim
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Eleman segilirken hangi segme ve yerlegtirme teknigi ﬁllamljrsa
kullanilsin insanin bilgi ve yeteneklerinin yiizde yi{iz ise uyumunu sag]amqk
mumkUn degildir. Ekonomik, teknolojik ve toplumsal alanda gérilen sirekli
degisim ve gelisim, gerek isletmeleri gerekse de ¢aliganlari bunlara uyum
acisindan yenilenmeye yani egitime zorlamaktadir(Kaynak vd. 1998, s.171).
Egitim, genel kiltdr, teknik ve mesleki bilgi, fiziksel veya zihinsel yeteneklerin
gelismesi gibi olanaklar disinda isletmeye, c¢alisanlan isletme ile
bitlnlegtiren ve ayrica kendi aralarinda siki bir igbirligi saglayan ve
toplumsal kaynagmayl yaratan bir takim gérevlerde ylklenmektedir. Egitimin
gallganlan motive etmesinin yan! sira igletmeye de iki énemli avantaj da
saglamaktadir. Bunlardan birincisi yetenek ve Ozelliklerin gelismesi ile
calisan-is uyumu arasindaki iligkidir. ikinci olarak toplumlar arasi kiltirel
aktarimin saglandigi araglardan birisinin de egitim olmasidir. Egitimin
bireysel ve toplumsal amaglari su $ekilde siralanabilir.

> Calisanlarin motive edilmesi

» Calisanlarin given duygusunun gelistiriimesi

> Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini arttirarak yiikselme olanaklarinin

saglanmasi
» GCalisanlar arasinda igbirligi ve koordinasyon sadlanmasi
» -Calisanlara basaril olmanin yollarinin agilmasi ve bu sekilde is
tatminin saglanmasi

> Orgutiin amaglariyla bireysel amaglarin bitiinlestiriimesi

2.3.1.2.7 Esnek Galigma Saatleri

Esnek calisma saatleri programi,¢alisanlarin bir is gliniinit ne zaman
baglatip ne zaman sona erdireceklerini belirli sinirlar icinde segmelerine

olanak saglayan bir alternatif calisma uygulamasidir.

Calisanlarin kendi hayatlart ve degisen ihtiyaglar {zerinde kontrol
duygusunu artirmak esnek calisma saatleri sistemlerinin bir amacidir(Kirel,
1999.5.115-136). Esnek ¢alisma saatlerinin avantaj ve dezavantajlan halen

tartisiimaktadir. Esnek calisma saatleri programinin caliganlar tarafindan

tercih edilmesinde 6nemili bir etken c¢alisanlarin kendi yasam bigimlerine

DX :."



uygun dizenleme yaparak galisma yasamlari Uzerinde
saglamasidir. Yéntemin olumlu ydnleri séyle siralanabilir;

> Ise devamsizlik ve gecikmelerin azalmasi

> lsten ayriima oraninin diigmesi
> |s tatminin artmasi
> lse gelig-gidiglerde harcanan strenin kisalmasi,

Isletmeler béylesi bir diizenleme iginde caligmay: tercih eden nitelikli is
glicine sahip olmanin gesitli avantajlarindan yararlanmaktadirlar. Yéntemin
dezavantaji olarak ise ig sUreglerinin planlanmasi, kayitlara gegcirilmesi
konularinda yoneticilere ek is ylki getirmesi, is ginl siresinin uzamast, ig
guvenligi ve saghd: agisindan sorun gikmasi, isletmenin sabit maliyetlerinin
artmasi, is koordinasyonu ve programlanmasi agisindan masraf ve
sorunlarin artmast, esnek c¢alisma saatlerinde ¢alisanlarin denetlenmesi ile
ilgili zorluklar ve degisiklikler sayilabilir. Diger taraftan esnek calisma saatleri
programlar kesintisiz calismayi gerektiren pozisyonlar i¢in uygun degildir.
2.3.2 Ekonomik Odiiller

Ekonomik 6duller galiganiar motive etmede kullanilan en eski ve yaygin
odul  turleridir.  Ekonomik &duller c¢ahisanin ekonomik durumunda bir
iyilestirme yapmak amaci ile sunulurlar. Ekonomik édiller degisik sekillerde
gruplandinhirlar. Bu gruplandirmanin biri tlketilebilir 6diler, kullanilabilir
oduller, gorsel ve isitsel oduller, parasal &duller seklinde yapilandir.
Ekonomik &édullerin kullaniminda dnemli bir nokta kesinlikle unutulmamalidir.
Bir dig etkene dayali olarak saglanan motivasyon - surekli degildir. Eger
motive ediciler. stirekli olursa basar! saglanabilir. Ornegdin motive edici olarak
para 6dulu kullanilacaksa her defasinda bu paranin miktarinin yiikseltiimesi
gerekmektedir. Paranin 6dul olarak kullaniminda sakincalar oldugu da
bilinmektedir. Parasal dédtillendirmenin neden olabilecedi beseri soruniarin ve
ek cabalarin, aslinda igletme agisindan beklenen ekonomik kazancin
degerini de yok edebilecegdi vurgulanmaktadir (Davis, 1982, pp. 645-672)
2.3.2.1 Tiiketilebilir Odiiller

Calisanlara gunluk c¢alisma sureleri veya 6zel ginlerde verilen

ddillerdir. Bu odullere ornek olarak cgalisanlara cay ve kahve ikrami,
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caliganlarin 6gle yemeklerinin isletme tarafindan kargilanmasi, 6zel gunlerde ™. "

. . _ .. . G
yiyecek paketleri, milli ve dini bayramlarda hediyeler, resmi: olmayan

eglenceli toplantilar verilebilir(Luthans,1992,s.219) < I

Ucret artik yalnizca parayla degil paranin yaninda sunulan araba,
sigorta, telefon hatta hisse senedi gibi kavramlarla ifade edilmektedir(IK,28
Ocak). Cep telefonlari da son yillarda en fazla verilen yan 6deme turidur.
2.3.2.2 Kullanilabilir Odiiller

Calisanlarin  hayatini  kolaylagtiracak, onlarin toplum igerisinde
statllerinin artmasina yardimci olacak, onlara bazi avantajlar saglayacak
tirdeki 6dallerdir. Bu édillerin 6zellikleri uzun bir stire kullanilabilmeleri ve
daha fazla kalici ézellige sahip olmaiarldlr. Ozel ofisteki kaliteli mobilyalar da
bir statli sembolii olarak algilamigtir (Rebecca 1999, p.205)
2.3.2.3 Gorsel ve Isitsel Odiller

Bu d&daller, calisilan ortamin fiziksel iyilestirimesine ve c¢ekici
kiinmasina yénelik édallerdir. Calisanin gérsel ve isitsel duyularina hitap
eder. . Rahatsizlik meydana getiren nedeni ortadan kaldirma, istenilen
faaliyetlere yol agan uyaricilar sunma ve ¢alisma ortamint dizene koyma
6rnek olarak verilebilir.
2.3.2.4 Parasal Odiiller

Parasal gelir isci-igsveren iligkilerinin asil unsurunu teskil etmektedir
(Bacci, 1997, s.1). Caliganin, kendisini ve ailesini uygun sekilde
gecindirmesine yeterli Gcret miktarnini almasi ve kendisi ile aynt sinif igleri
yapan diger calisanlarin gelirleri ile kendi gelirlerini kargilastirmasindan
tatmin olmasi endustri iligkilerinin 6n sartidir.  Dolaysiz 6dillendirme
denilince karsimiza ¢itkan kavram baz veya dijer adi ile temel Ucret ve
6zendirici sistemlerdir. Baz lcret en yalin hali ile galisanlarin yaptiklar is
karsihiginda, belirli periyotlarla aldiklar Ucretlerdir. Baz tcret sistemleri is
gorenlere 6denecek ucretlerin énceden belirlenmis zamana ve belirli bir
standarda veya ig tutarina gére hesaplanmasini én gérir. Ucret sistemieri

birim agisindan iki grupta toplanir.



2.3.2.4.1 Zaman Esasina Gore Ucret Sistemleri : J‘[

Ucretlerin, periyodik olarak mutabakatla tespit edileceél,;\gerlml-ll-l

N A AN
She Y Bupait

.

Nt AR

artislarinin genis 6lglide yénetimce saglanacag! ve bu artiglarin:tcret”

anlagmalari  diginda  Ucretlere  yansitilamayacad: ilkelerinden
kaynaklanmaktadir. Yani Kisinin verdigi zamanin karsihigmin verilmesidir.
Isci ticretleri buna érnek olarak verilebilir. Zaman esasina gére tcret formli
asagida belirtiimektedir (Bing6!,1997, s.384)

Y =AxZ

Y = Belli stire icerisindeki tcret toplamlari

A = Zaman birimi bagina hesaplanan ticret haddi

Z = Calisma zaman birimleri

Ozellikle tek tek ig gérenlerin giktilarinin dlgtilmesinin mimkin olmadig!
durumlarda zaman esasina dayanan Ucret sistemi uygulanir. ls gérenlerin
daha hizli veya daha yavas calismalar kaliteli is yapmalar, basari diizey
farkhiliklari zaman Ucretini degistirmez. Ucret geliri caligilan sire ile orantili
olarak artar. Yani is gorenin Gicret hesabinda esas alinan zaman birimi
sliresince isinin basinda bulunmasi 6n gériilen tcreti hak etmesini saglar.
Uretim miktarninin artisi, birim Griin maliyeti igindeki Ucret payini azaltir.
Ancak is gOrenin {creti veya geliri tizerinde  bir degisiklik
olmaz(Balkan,Ucret Sistemleri,s.23-24).

2.3.2.4.2 Ozendirici Ucret Sistemleri :

Bir igletmede uygulanan Ucret sistemleri c¢aligana ucretin nasil
tdenecegini belirleyen kural ve diizeni ifade eder. Ucret sistemlerinin bir
diger 6zelligi Gcret duzeyi ve Ucret yapist ile olan batlnleyici nitelikleridir.
Ucret duizeyi, tcretin miktarini dolayisiyla galisanin Gcret gelirini dogrudan
etkiler. Ucret yapisi ise calisana oOdenecek Ucretin isin ve is go6renin
ozelliklerine goére diger is ve is gérenlerle kargilagtirma yaparak
belirlenmesini saglar. Bu agidan cret adaletini, galisanin tatminini hedef alir.
Ozendirici Ucret sistemlerinin ¢alisanin tatminine olumlu etkisi gortlir. Bu
nedenle 6zendirici tcret sistemleri, uretkenligi kendi gayretleri ile artiran
iscilerin, pazarlik edilenden daha yilksek 6demeye hak kazandikiari
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ilkesinden hareket eder. Bu sistemde amag kisiye pen‘ormansma gqii uq'rei- ’ : i

6demektir. Kisinin Qcreti sabit degildir. Bu duruma karhhik, Eﬁ@ %l#ﬁ,}«. 3
faktorlere dayal yobnetici ve komisyon esasina bagli satlcr‘ xu@rﬂlﬁt”*‘
gosterlleblllr Performansa dayali édtllendirme sistemierinden bazilari bireyin
kisisel performansinin bir degerlendirmesi sonucu olarak bireye sunulurken

bir kismi da birden fazla galisanin ortak performansinin karsiligi olarak verilir.

Ozendirici programlarda Uretilen i ve bireyin {icreti arasinda yakin bir
iliski vardir. Uretim standardina bagl olarak &deme ve ¢ikti hesaplarinin
temellendiriimesi  i¢in ig  &élcim tekniklerinden faydalanilmaktadir.
Ozendiriciler birey bazli olmakla birlikte, grup veya organizasyon bazli olarak
da uygulanabilir.
2.3.2.4.2.10riin Nicelikli Ozendirici Ucret Sistemleri

Urain nicelikli Gcret sistemleri kendi icerisinde Parga Basi Ucret Sistemi
ve Akort Ucret Sistemi olmak (zere iki gruba ayrilir. Bu sistemlerin diizgin
bir bicimde kullanilabilmesi igin is standartlarn belirlenir, is niceligi ve niteligi
olmasi gereken diizey ve standartlara uygun olarak siralanir ve éngérilen
hedefler belirginlestirilir. Bu tip tcret sistemlerinde amag¢ Urin nicelidini
artirarak, rekabet guctinin ekonomik ve teknolojik Ustiinliklere
dayandiriimasi, is gérenin yetenek ve becerileri ile ciddiyet duygusu ve is
hayatinin gelistiriimesidir.

>Parca Bagi Ucret Sistemi : Bu sistemde iicret, bir isin yapiimasi
icin gerekli zamana bakilmaksizin sadece Uretilen Grintn birim miktarina
gdre hesaplanir. Uretici parga adedine gére icret alirlar. Buna goére i
géreﬁlerden oﬁalama miktarin Gzerinde Uretimde bulunanlar arkadaglarina
nazaran daha fazla Ucret alabilirler. Bu dogrultuda is gorenlerin istek ve
cabalan artar ve ciktilari da yikselir. Parca basi gibi ézendirici nitelikli
oduller, performans kriterlerinin iyi bir sekilde kurulmug ve gorevierin
birbirinden bagimsiz kriterlerle dederlendirildigi yerlerde kullanilabilir. Bu tor
ihtiyaglar karsihiginda kisisel belirleyiciler gereksiz bir rekabet ortami yaratir
ve galisanlari kendi biinyelerine ¢ekilmeye itebilir.

>Akort Ucret Sistemi : Bu sistemle is gérene isin niteligine gére

Ucret 6denir. Diger bir ifade ile akort lcreti, dogrudan verime bagh bir tcret



b
sistemidir. Zaman Ucretinin aksine bu sistemde igin slresi on-emll deglldlr
Genelde verimin 6lglilebilecedi her iste akort (cretinin uygulanabllecegl
soylenebilir.ginimiz isletmelerinde yaygin olarak uygulanan akort ucre’t

tara en az Ucretin garanti edildigi akort Gcrettir.
2.3.2.4.2.2Primli Ucret Sistemleri

Primli Gcretlerin diger 6zendirici sistemlere gére énemli bir farklihdi bazi
esaslara géré dizenlenmis olmalarindadir. Prim, is goérenin belirli bir
davraniga yoénelmesi veya belli bir tiretim niceliginin stiinde Gretim yapmasi
gibi, onceden saptanan ve kriterleri belirlenen hedeflere ulasiimasi
durumunda gergeklesen sonugtur. Primli licret sistemleri de kendi aralarinda

>  Tek Faktérli Primii Ucret Sistemleri : Prim sisteminin tasariminda,
tek faktérin esas alinmasi ile olusturulan sistemdir. Secilen faktdrler nicelik,
kalite, tasarruf ve satis miktar olabilir.

>  Cok Faktérli Primli Ucret Sistemleri : Bu sistemi tek faktérli ticret
sisteminden ayiran 6zellik tek faktorlii tcret sistemindeki faktérlerin birden
fazlasi kullanilarak kombine bir sistem olusturulmasidir. Segilen birden ¢ok
faktor; prim amacini olusturma agisindan biitinleyici nitelikie olmalidir.
2.3.2.4.3 Ucret Tiirleri :

Ucret cesitleri kok ve Ucret tamamlayicilari olmak Uzere ikiye ayrilir.
(Ergtil, 1996, s.7) Kbk Ucretlere aylik, haftalik ve ginlik olarak édenen icret
ornek olarak verilebilir. Ucret tamamlayicilan ise 6zellikleri bakimindan bes
kategoriye aynlir

o Ikramiye : llave ticret geklinde ﬁ.denen ikramiyeler belirli hizmet
yillann sonucunda verilen ikramiyeler ile hizmet kidemi
ikramiyeleri buna verilebilecek‘bésllca 6rneklerdir.

o Prim : Kisinin performans esasina gére kar primi, satig primi,
kalite primi, devam primi, tasarruf primi, liyakat primi buna
ornek olarak gdsterilebilir.

e Sosyal Yardim : Cocuk, evienme, dogum, dogal afet, askerlik,
egitim, giyecek ,yakacak ve kira yardimi buna ¢rnek olarak

gosterilebilir.

o



Is Odene§i : Kasa tazminati, yipranma, is kazas
sakatlik, hastalik vb. is kogullari geregi yapilan odemelerdlr \

Diger Ucret Tamamlayicilari : Ucretli izin, yemek, Io;man kreg.,;

makam aracl, ev ve cep telefonu, faizsiz veya diisik faizli kredi
ve sigorta érnek olarak gésterilebilir.

2.4 Odiil Uygulamalarinda Dikkat Edilecek Hususlar

ve Odiillendirmede Basari Kurallari

Zamanin getirdigi sartlar ve imkanlar ile insanlarin deger yargilarinda

meydana gelebilecek degisiklikler hic siphe yok ki 6dul cesitliligini de

etkileyecektir. Bu degisikligin yonil su sekilde olabilir.

>
>

>
>
>

Isi degil kigiyi 6diillendirmek

Takimin, takimin igerisindeki kiginin ve érgiitin bir pargasi olarak
takimin performansini degerlendirmek,

Hizmet o6rgitleri ve meslekleri igin performansin kabul édilebilir
olglleri,

Masteri tatmini, 8grenme, yenilik ve davranis tarafindan yonetilen
paydaslarin memnuniyetindeki iyilesme olarak tanimlanan
performans,

Temel ucretin goreceli degerinin  belilenmesi igin, gerekli
becerilerin uygulanmasi ve gelistiriimesini tesvik icin, becerilere
dayali 6deme, kar pay! ilkelerine gére dagitilacak performansa
dayali 6deme ve pay semalan yoluyla basar paylasimi gibi
elemanlar 6deme yapisinda mevcuttur.

Kiiguk ve yetkisi guglendiriimis kar merkezlerinde yerel belirleme

Politika belirlemede agiklik ve herkesin katilimi

Toplam kalite siirecinden kaynaklanan degisikliklere uyum.

Bundan sonraki dénemlerde agirlikli olarak fiziksel ve maddi &édullerin

alt duzey personele verilecegi, otonomi, kendi becerilerini kullanma firsati, is

birligi 'gibi odalleri orta ve Ust diizey personele verilmesi daha kuvvetle

uygulama alani bulacaktir.




Isletmelerin finans, triin ve dogal kaynaklar kadar, gall§an[§ar ag:rsmdén\
da rekabette olmalan ileride daha da yogunlasacaktir. By nedenle

isletmelerin en st dizeyde nitelikli caliganiari, igletmeye kazandlr?nalan vea_s.-\-v. 4

bunyelerine katilan bu ¢alisanlarin igletme amaglan dogrultusunda
davranmalarint sadlamakta &nem kazanacaktir. Calisanlari igletmeye
kazandirmak ve burada tutmak oldukga maliyetlidir. Isletmeler bu yéndeki
maliyetleri kontrol altinda tutmak zorundadirlar. lyi ve nitelikli caliganlar:
almak ve elde tutmak maliyetleri yilkseltecektir. Ucret ve édul sistemlerinin
etkili bir sekilde yénetilmesi icin yeni teknik ve uygulamalarin her igletme
biinyesine gore ayarlanmasi kac¢inilimaz olacaktir. Bu ydnde igletmelerin
dikkat edecekleri belli bash noktalar, islerin yeniden yapilandiriimasi,
caliganlarin etkili bir egitimle bilgi ve yeteneklerinin arttirilmasi, yiksek
diizeyde egitimlerin bir 6dil olarak bagarili olma zoruhluluguna baglanmasi,
is esneklikleri ve esnek galigma saatlerinin uygulama alanlarinin arttinimasi
olacaktir. Islerin yeniden yapilandiriimasi ile bir gok i yeniden dizayn
edilerek ayni zamanda icret ve 6dil sistemlerinin de esnek bir yapiya

girmesine yol agacaktir.

Parasal 6dullerle birlikte sanayi toplumlarinda gittikge yogunlasan
bireyci anlayis, calisanlarin yalnizida itmesi sonucunu dogurdugundan,
isletmelerde olusturulacak dayanmigmal &6rgut iklimleri etkili olacaktir. Bu
nedenle 6zellikle basarili ve nitelikli ¢alisanin igletmede tutuimasi yéniinde
onlarin sosyo-psikolojik y&nlerini tatmin edecek &dullerde 6n plana

cikacaktir.

Odulleﬁdirme ile isletmenin amagladlgl hedeflere  ulagmasi,
ddullendirmenin dogru bir sekilde ve uygun bir tarzda yapilmasina baghdir.
Bu nedenle isletmeler sadece 6dil sistemlerini segmek ve uygulamakla
kalmayip, ayni zamanda ondan maksimum sekilde yaralanmak igin gerekli
dizenlemeyi ve gelismeyi saglamalidirlar. Isletmeler, 6dillendirmenin
basariya ulagmasi igin bazi kurallara uymak zorundadiriar. Bu kurallar,

»>Calisanlara verilecek ddller, onlar igin degerli ve 6nemli olmall,
onlar icin bazi degerler ifade etmelidir. Calisanlarin arzu edilen sonuca

ulasmalarini saglamak icin onun &dul olarak algiladi§! seyler 6nceden



ke,

belirlenmelidir. Calisan igin 6dllin, tekrar ayni basariyr goster ‘eclht‘lméhﬁ}lht
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artirma etkisi olmalidir. Bir éduliin gercek 6dul niteligi kazanma ﬁgag@anm) 2
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gayretlerinin karsiligint verecek miktarda olmasina baghdir. \ W%i;h‘"
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»Caliganlara verilecek ¢dullerde, 6dul segenekleri esnek olmalidir.
Diger bir degdisle sistem caligsanlara hitap etmelidir. Calisanlara uygulanacak
odullerin cok detayl bir sekilde dizenlenmis ve agin kurallara baglanmis
olmasi yaratici performans! azaltabilir. Yeni degigik oduller caliganlara
veriimelidir. Tatbik edilen &ddllerin etkilerinin azalmasinin éniine bu sayede
gegilebilir.

>Odulun maliyeti igletmeler igin énemlidir. Ozellikle yiksek maliyetli
dduller dustk maliyetli 6diller kadar sik uygulanmis oimamalidir.

»Performansi artirici éduller verilmelidir. Is yerindeki ddillendirme,
is yerine devama dayall 6dil anlayisini yansitmamali, performansla iligkili ve
performans artirict nitelikte olmalidir. Odl, basarili personele, performans
artisinin saglanmasinin hemen ardindan mimkin oldugu kadar cabuk
verilmelidir. Isletmelerin sadece milkkemmel davranislan &dillendirmekle
yapilandirdi§i ‘programlari fazla etkili degildir. Odullendirilecek davranislar
¢alisana anlatiimahdir.

» Qdil ve {icret sistemleri nesnel bir bicimde, keyfi uygulamalardan
uzak olmalidir. Calisanin. performanslarn cok iyi belirlenmelidir. Odul ve
tcretler galisanlarin nesnel degerini teslim etmek igin &denmelidir. Odul
sistemleri galiganlara bir geri bildirim mekanizmasi iglevi de gérmelidir. Odul
sistemleri tim calisanlan kapsayacak bicimde dizenlenmeli ve higbir

calisanin basarisi gézden kagiriimamahdir.



UGUNCU BOLUM .

1.6DOLON i3 TATMINI UZERINE ETKISiNIN
TESPITINE YONELIK BIR ISLETMEDE YAPILAN
UYGULAMA

Baz isletmeler, édillendirme sistemlerini bir igletme politikasi olarak
belilemekte, bazi isletmeler ise béyle bir sdllendirme  sistemini
kullanmaktan ~ kaginmaktadirlar. Ancak isletmelerin belli oranlarda
6dullendirmeye gcogu zaman bagvurduklarn da bir gercektir.

Isletmelerin 6dullendirmede basariya ulasamamalarinin nedeni genel
olarak iki grupta ele alinabilir. Bunlardan birincisi 6dullendirme
mekanizmasindaki yetersizlikler dijer bir deyisle gerekli oranlarda ve
miktarlarda, ayni sekilde gerekli édillerin gerekli zamanlarda uygulamasinin
yapiimamasidir. lkinci grupta ise isletmelerin calisanlanni iyi analize

etmemeleri veya edememeleridir.

Isletmelerde yaygin olan inang galigsanlarin salt para ve maddi édullerle
motive edilebilecegi yonindeki kanaattir. Oysa bu durum gergegi tam olarak
yansitmamaktadir. Igletmenin &dil olarak gérdiga hususlarin  caligan
tarafindan da &dil olarak gériilmesi gereklidir. Odiilun is tatmini Uzerindeki

etkisini sematik olarak géstermek gerekirse asagidaki durum ortaya cikar.

Odiile Olan ligi < Odulde Esitlik
A
Kapasiteler
ve davranig

Calisma — p Performans —p Odil —p Is Tatmini

Isletmedeki
Rolu
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lsletmelerin faaliyette bulunduklar gevrede, belirli amaglanwve
misyonlart vardir. Bu amaglarini gergeklestirmeleri ise onlarin bir batlnluk
icerisinde tim bélumleri ve personeli ile birlikte ayni amag¢ dogrultusunda
hareket etmesine baghdir. Ozellikle c¢alisanlarin isletme amaglarin

benimseyip motive olmalari son derece 6nemlidir.

Globallesen diinyanin getirmis oldugu rekabetci anlayis, isletmelerin
varliklarini stirdtrebilmeleri i¢cin sahip olduklari tim kaynaklari verimli olarak
kullanabilmeleri sartina bagdh olmaktadir. Sdrdlrdlen faaliyetlerin  gittikgce
karmasik bir hale gelmesi ¢aliganlarin daha fazla uzmanlagmalarint zorunlu
hale getirmekte ve ayni zamanda calisanlara verilen egitimin stirekli hale
gelme.si ve zaman kaybinin maliyeti, isletmeleri insan kaynaklarini optimum
kullanmaya zorunlu kilmaktadir. Oddllendirmenin basansini etkileyen en
6nemli hususlardan biriside c¢alisanlarin performans degerlendirmesinin
objektif olarak yapilmasidir. Performans degerlendirmede yéneticiden
kaynaklanan haksiz kayirma ve suiistimale karsi calisanlar verimlerini ve
performanslarini dusurerek tepki gésterirler. Bu durum ise igletmede ¢rgitsel
catismanin yogunlagsmasina yol acar. Yéneticinin kendi gi¢ alanini
olusturmak igin calisanlar arasindan belirli bir grubu segip, strekli olarak
grubu édallendirmeye calismasi isletmedeki g¢alisma barisini da yok
edecektir. Yoneticilerin bu ybdndeki kayitsiz ve subjektif uygulamalannin
siddeti zaman igerisinde degisse bile ve ayni sekilde baganli personel
odillendirilse de artik igletmede bulunan galisanlar uygulamanin iyi
niyetinden stiphe duymaya baslayacaklar ve ona gére de tepki mekanizmasi

gelistireceklerdir.

" Yoneticilerin  diger bir zayif tarafi da c¢alisanlarini iyi etlt
etmemelerinden kaynaklanan yanlis 8dil uygulamalaridir. Calisanlarin neyi
dédul olarak kabul ettiklerini bilmeyen bir yonetici ¢alisanlarini  &rgit

amaglarina dogru yénlendiremez.

Bu arastirmanin amaci organizasyonlar tarafindan sunulan &dullerin

calisanlar tarafindan algilanmasi ve bunun is tatmini Uzerine etkisinin



incelenmesidir. Her bir birey igin farkli ve dogru &duli bulmak gx?ogw zanlan ‘..3 2%

mumkin degildir. Ayni zamanda sunulan édiliinde galisan tara>rndéhn9téglé|:;ﬁ,
olarak algilanmasi ayri bir 6nem arz etmektedir. Sunulan bir ¢ok sdab gall§an

tarafindan zaman icerisinde kazanilmis bir hak olarak géritimektedir.

Incelenen konularla ilgili olarak, bir iligkinin va.rI|Q| durumunu ortaya
koyan ve cesitli istatistik yontemlerle test edilecek olan Hy hipotezlerinin
reddedilmeleri durumunda asagida yer alan alternatif hipotezler kabul

edilecektir.
H; . Calisanlarn Yasinin ig tatmini Gzerindeki etkisi olumsuzdur.

H;, : Calsanlarin Egitim Dizeyinin ig tatmini Uzerindeki etkisi

olumsuzdur.

H, : Is Yerinde gegen siirenin ig tatmini {izerine etkisi olumsuzdur.

3. ARASTIRMADA KULLANILAN YONTEM

Arastirmamizda arastirma evreni, bilgi toplama araci ile bu aracin
uygulanmasi ve toplanan bilgilerin dederlendiriimesine iliskin agiklamalar su

sekildedir.

3.1 Arastirmanin Evreni

Arastirma Gebze'de bulunan PIMAS firmasinda toplam 50 adet anket
formunun rassal olarak dagitiimasi ve toplanmasi ile gerceklestiriimigtir.
Aragtirma kapsamina firma igerisinde yer alan degisik pozisyonlardaki

calisanlar dahil edilmislerdir.

3.2 Bilgi Toplama Araci

Bilgi toplamada kullandigimiz arag anket formudur. Hazirlanan
uygulama anketi iki bélumden olusmustur. Bunlardan ilki kigisel bilgilerden
olusan 1-6 arasindaki sorulardir. ikinci bolim ise, ig tatmininin olusmasina

etki eden faktorlerin tespitine ybénelik olan 1-21 arasindaki sorulardir.
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medeni durumlari, egitim

tespitine yénelik sorular sorulmustur.

lkinci béliimde ise i tatminine etki eden faktorleri tespit etmeye yénelik

Ozel bilgiler elde edilmeye ¢aligiimigtir.

3.3 Anketin Uygulanmasi

Anket galismamizda PIMAS'ta galisan 50 kisiye ’rassal olarak ulasiimis
ve uygulanmistir. Ankete 39 galisan cevap vermistir. Anketin cevaplanma
oranit 39/50 = 0,78dir.

3.4 Verilerin islenmesi

Ankete verilen cevaplardan elde edilen veriler bilgisayar ortaminda
SPSS Windows 7.51 ve Excel programi kullanilarak degeriendirilmistir. Anket
sonuglari degerlendirilirken frekans dokimleri, ¢apraz tablolama, faktér

analizi ve varyans analizi gibi istatistik tekniklerinden yararlaniimistir.

4 BULGULAR VE DEGERLENDIRILMESI

4.1 (‘;allganhlarln Profili

Anket calismamizda dadittigimiz ankete cevap verenlere ait demografik
ozellikler sdyle bulunmustur.
Tablo-4 Caliganlarin Cinsiyeti

cinsiyet
Gegerli Kumdulatif
Frekans Ylzde Yiizde Yluzde
gecerli  erkek 37 94.9 94.9 94.9
kadin 2 5.1 5.1 100.0
Toplam 39 100.0 100.0
Toplam 39 100.0

Ankete katilanlarin cinsiyet durumlari Tablo-4'dedir. Tablonun analizi
sonucunda ankete katilanlarin % 94.9 ‘i erkek ve 2 kisi ise %5, 1’lik bir oran

ile kadinlardan olugmaktadir.



Tablo-5 Calisanlarin Yas Grubu

yas
Gegerli Kumilatif
Frekans Yizde Yiizde Yizde
Gecerli 18-25 5 12.8 12.8 12.8
26-35 17 43.6 43.6 56.4
36-45 11 28.2 28.2 84.6
45'den
bayuk 6 15.4 15.4 100.0
Toplam 39 100.0 100.0
Toplam 39 100.0

Ankete katilanlarin yas durumliari
%12,8'i 18-25 yas, %43,6's1 26-35 yas, %28,2'si 36-45 yas ve %15,4'0 ise
45 yasindan buyiktir. Ankete katilanlar geng séyllabilecek bir kitleyi

Tablo-5'dedir. Anketi

katilanlarin

olugturmaktadir. Bu durum igletmede personel devir hizinin yiksek olmasi

veya yeni bir igletme olmasi gerekir seklinde yorumlanabilir.

Tablo-6 Cahsanlarin Medeni Durumu

medeni durum
Gegerli Kimalatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde

Gegerli  evli 27 69.2 69.2 69.2
bekar 11 28.2 28.2 97.4
dul/bosanmis 1 2.6 2.6 100.0
Toplam 39 100.0 100.0

Toplam 39 100.0

Anketi katilanlarin medeni durumlari

Tablonun analizi sonucunda ankete katilanlarin %69,2'si evli,

bekar ve %2,8's1 (1 kisi) dul/bosanmis durumdadir.

Tablo-6'de gorilmektedir.

%28,2'si



Tablo-7 Galiganlarin Egitim Durumu

Egitim Durumu

Gegerli Kamulatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli ilkégretim 4 10.3 10.5 10.5
lise/mes. lisesi 16 41.0 42.1 52.6
mes.y/o 4 10.3 10.5 63.2
lisans 12 30.8 316 94.7
y.lisans/doktora 2 5.1 5.3 100.0
Total 38 97.4 100.0
Gegersiz 1 2.6
Toplam 39 100.0

Anketi katilanlarin egitim durumlarn Tablo-7’dedir.

edilmesi

durumunda ankete katilanlarin

%10,3'U

ilkégretim,

Tablonun analizi
%41'i

lise/meslek lisesi, 10,3'i meslek yiksek okulu, %30,8'i lisans ve 5,1'i (2 kisi)

ise  ylksek

lisans/doktora

editimine sahip - durumundadir.

katilanlardan bir kisi egitim durumunu belitmemistir.

Tablo-8 Caliganlarin Is Yerindeki Mevkii

Is Yerindeki mevkii

Ankete

Gegerli Kamtuilatif
Frekans Yiizde Yiizde Ylizde
Gegerli  alt diizey
yénetici 6 15.4 15.4 15.4
orta
dizey 7 17.9 17.9 33.3
yénetici
idari
personel 5 12.8 12.8 46.2
kalifiye
calisan 18 46.2 46.2 92.3
vasifsiz
calisan 3 7.7 7.7 100.0
Toplam 39 100.0 100.0
Toplam 39 100.0

Ankete katilanlarin is yerindeki pozisyonlari Tablo-8'dedir. Tablonun

analiz edilmesi durumunda ankete katilanlarin %15,4’'t alt dizey yonetici,

%17,9'u orta diizey yonetici, % 12,8'i idari personel, %46,2’si kalifiye

personel ve %7,7'si ise vasifsiz elemen niteligindedir.



Tablo-9 Calisanlarin is Yerindeki Caligma Siiresi

Calisma siiresi

Gegerli Kumulatif
Frekans Yizde Yiizde Yizde

Gegerli 1 yildan az 3 7.7 7.9 7.9
1-5 yil 8 20.5 21.1 28.9
6-10 yil 12 30.8 316 60.5
11-15 yil 10 25.6 26.3 86.8
16-20 yil 3 7.7 7.9 947
f; Z,ya"da" 2 5.1 53| 1000
Toplam 38 97.4 100.0

Gegersiz  Toplam 1 2.6

Toplam 39 100.0

Anketi cevaplayanlarin is yerindeki ¢alisma streleri Tablo-9'dadrr.
Ankete katitanlarin %7,7'si bir yildan az, %20,5'i 1-5 yil, %30,8'i oraninda 6-
10 yil, 25,6's111-20 yil ve %5,1'i (2 kisi) ise 21 yildan fazla is yerinde
calismiglardir. Calisanlarin is yerindeki calisma siresi ortalama 10 il
seklinde yorumlanabilir. Is yerinde 20 yildan fazla calisaniarin varlig

isletmenin yeni bir kurulus olmadigini géstermektedir.

4.2 IS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER

4.2.1.Frekans Analizi
Bu bélimde ¢alisanlarin is tatminine etki eden faktérlerin tespit
edilmesine calisiimistir. lhtiyag tatmin élgedi ydntemi ile faktérlerin simdi ne

kadar ile ne kadar olmasi gerektiginin cevabi alinmaya calisiimistir.



Tablo-10 igten Gikariima Tehlikesi (Mevcut Durum)

SORU_1
Gegerli Kiimitlatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 7 17.9 194 19.4
2 2 5.1 5.6 25.0
3 17 43.6 472 722
4 7 17.9 194 91.7
5 3 7.7 8.3 100.0
Toplam 36 92.3 100.0
Gegersiz 7.7
Toplam 7.7
Toplam 39 100.0

Isten ¢ikariima tehlikesinin varligini tespit etmeye yonelik soruya ankete
Tablo-10'da

sonucunda ankete katilanlarin

goriiimektedir. Tablonun
%17,9'u

tehlikesini en az, %5,1’i (2 kigi) az, %43,6'si ne az ne de ¢ok, %17,9'u ¢cok ve

katilanlarca verilen cevaplar

incelenmesi isten cikariima

%7,7’si ise en ¢ok olarak nitelendirmistir. Ankete katilanlarin %7,7'si ise bu

soruyu cevaplandirmamistir.

Tablo-11 isten Cikarilma Tehlikesi (Olmasi Gereken Durum)

SORU_1
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yilzde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 24 61,5 66,7 66,7
2 4 10,3 11,1 77,8
3 6 15,4 16,7 - 944
5 2 5,1 5,6 100,0
) Toplam 36 92,3 100,0
Gegersiz 7,7
Toplaml 7,7
Toplam 39 100,0

Isten gikariima tehlikesinin ne kadar olmas: gerektigi seklindeki soruya
verilen cevaplar Tablo-11’dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete
katilanlarin %61,5’i en az, %10,3'0 az, %15,4'l0 ne az ne de ¢ok ve %5,1'i (2
kisi) ise en gok olmasi gerektigi seklinde cevaplandirmiglardir. Bu soruya
%7,7'si ise soruyu cevaplandirmamistir. Tablo-10 ile Tablo-11’un birlikte

degerlendiriimesi sonucunda is yerinde isten ¢ikariima tehlikesinin duslk



oldugu ve ayni zamanda ¢alisanlarin is yerlerinde isten glkarlljéné tehllkeSI

istemedikleri sonucuna varmak mimkandr.

Tablo-12 ig Yerindeki Ucret Seviyesi (Mevcut Durum)

SORU 2
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 3 7.7 7.7 7.7
2 23.1 23.1 30.8
3 27 69.2 69.2 100.0
Toplam 39 100.0 100.0
Toplam 39 100.0

ls yerindeki Ucret seviyesinin g¢alisanlar tarafindan nasil gérlduguni
tespit etmek igin hazirlanan soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar
Tablo-12'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete katilanlarin
%7,7’si gok duglk, %23,1'i duslk ve %69,2'si ise ne duslik ne de yiiksek
seklinde cevaplandirmigtir. Is yerinin calisanlarina sagladig ticret seviyesi
calisanlar tarafindan normal olarak algilanmaktadir.

Tablo-13 Is Yerindeki Ucret Seviyesi (Olmasi Gereken Durum)

SORU_2
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 9 23,1 23,1 23,1
4 24 61,5 61,5 84,6
5 6 15,4 15,4 100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Is yerindeki (icret seviyesinin ne kadar olmasi gerektigi seklindeki
soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-13'dedir. Tablonun analiz
edilmesi ile ankete katilanlarin %23,1'i ne ¢ok ne de az, %61,5'i ¢ok ve
%15,4"U ise ¢ok ylksek olmall geklinde cevaplandirmislardir. Bu durum
caliganlarin her zaman igin daha fazla ticret beklentisi igerisinde bulunduklar

seklinde yorumlanabilir.
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SORU_3

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yilzde Yiizde Yilzde

Gegerli 1 18 46.2 50.0 50.0

2 11 28.2 30.6 80.6

3 5 12.8 139 94.4

4 1 2.6 2.8 97.2

5 1 2.6 2.8 100.0

Toplam 36 92.3 100.0

Gegersiz 3 7.7
. ’ Toplam 3 7.7
Toplam 39 100.0

Is yerinde terfi edebilme imkanin mevcut durumda ne kadar olmasi
gerektigi seklindeki soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-
14'dedir. Bu soruyu ankete katilanlarin %46,2'sicok az, %28,2'si az, %12,8'i
ne az ne de fazla, %2,6’si (1 kigi) fazla ve %2,6'sI (1 kisi) ise ¢ok fazla olarak
%7,7'si
cevaplandirmamigtir. Buna gére igletmede galisanlann terfi imkanin fazla

degerlendirmigtir. S6z konusu soruyu ankete katilanlann
olmadigt yorumu yaptlabilir.
Tablo-15 is Yerinde Terfi Edebilme imkani (Olmasi Gereken

Durum)

SORU_3
Gegerli | Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 2 5,1 5,6 5,6
3 12 30,8 33,3 38,9
4 13 333 36,1 75,0
5 9 23,1 25,0 100,0 |
Toplam 36 92,3 100,0
Gegersiz 3 7,7
Toplam 3 7,7
Toplam 39 100,0

is yerinde terfi imkaninin ne kadar olmasi gerektigi seklindeki soruya
ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-15'dedir. Tablonun analiz edilmesi
durumunda ankete katilanlarin %5,1’i (2 kisi) ¢ok az, %30,8'i ne az ne de
cok, %33,3'0 fazla ve %23,1'i

ise ¢ok fazla olmall seklinde



cevaplandirmiglardir. S6z konusu soru %7,7 oraninda cevaplan

Bu durum cgaliganlarin ig yerlerinde ve islerinde ilerleme (terfi) ‘ﬁl
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olmas) gerektigi seklinde yorumlanabilir.

Tablo-16 Yapilan Isi Sevme Derecesi (Mevcut Durum)

SORU_4
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yilzde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 1 2,6 2.6 2.6
2 3 7.7 7.7 10.3
3 8 20.5 20.5 30.8
4 16 41.0 41.0 71.8
5 11 28.2 28.2 100.0
Toplam 39 100.0 100.0
Toplam 39 100.0
Yapilan -isi sevme derecesinin tespitine yodnelik soruya ankete

katilanlarin verdikleri cevaplar Tablo-16'dadir. Tablonun analiz edilmesi
durumunda ankete katitanlarin %2,6"si (1 kisi) gok az, %7,7'si az, %20,5'i ne
%41,0'i %28,2'si

cevaplandirmistir. Bu durumu galisanlarin islerini severek yaptiklari seklinde

az ne de c¢ok, cok ve ise c¢cok fazla seklinde
yorumlamak gerekir.

Tablo-17 Yapilan isi Sevme Derecesi(Olmasi Gereken Durum)

SORU_4

. Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 3 7,7 7,7 1,7
4 12 30,8 30,8 38,5
5 24 61,5 61,5 100,0

Toplaml 39 100,0 100,0

Toplam 39 100,0

Calisanlarin yaptiklart isi sevmelerinin ne kadar olmasi gerektigi
seklindeki soruya ankete katilanlarin verdikleri cevaplar Tablo-17'dedir.
Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete katilanlarin %7,7si ne ¢ok ne de
az, %30,8'i cok ve %61,5'i ise ¢cok fazla olmal seklinde cevaplandirmislardir.
Bu durum ¢alisanlann yaptiklari igi sevdikleri 6lgiide basan olabileceklieri ve
is tatmini duyacakiari seklinde yorumianabilir.



Tablo-18 Yapilan igin Takdir edilme Durumu (Mevcut Durum) 5

\

SORU_S
Gegerli Kumiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 10 25.6 26.3 26.3
2 7 17.9 18.4 44.7
3 15 38.5 39.5 84.2
4 4 10.3 10.5 94.7
5 2 5.1 5.3 100.0
Toplam 38 97.4 100.0
Gegersiz 1 2.6
Toplam 1 2.6
Toplam . 39 100.0

Yapilan igin takdir ediimesine y6nelik olarak hazirlanan bu soruya
ankete katilanlarin verdikleri cevaplar Tablo-18'dedir. Tablonun analiz
edilmesi durumunda ankete katilanlarin %25,6’si en az, %17,9'u az, %38,5'i
ne az ne de ¢ok, %10,3'U ¢ok ve %5,1'i (2 kisi) ise ¢ok fazla olmast gerekir
seklinde ifade etmiglerdir. Bu soru bir kisi tarafindan cevaplandiriimamigtir.
Bu soruya verilen karsiliklara gére isletmede yapilan islerin takdir edilmesinin
pek olmadigi ybrumu yapilabilir.

Tablo-19 Yapilan igin Takdir edilme Durumu (Olmasi Gereken

Durum)
SORU_5
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 1 2,6 2,6 2,6
3 6 154 15,8 18,4
4 11 28,2 28,9 474
3 20 51,3 52,6 100,0
Toplam 38 97,4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Yapilan igin takdir edilmesinin ne olmasi gerektigi seklindeki soruya
ankete katilanlarin verdikleri cevaplar Tablo-19'dadir. Tablonun analiz
edilmesi durumunda ankete katilanlann %2,6'si (1 kisi) cok az, %15,4 ne az
ne de ¢ok, %28,2'si gok ve % 51,3'l ise ¢ok fazla olmasi gerekir seklinde
S6z  konusu tarafindan

cevaplandirmiglardir. soru  bir  Kkisi



SORU_6

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 10.3 10.3 10.3
2 3 7.7 7.7 17.9
3 23 59.0 59.0 76.9
4 7 17.9 17.9 94.9
5 2 5.1 5.1 100.0
Toplam 39 100.0 100.0
Toplam 39 100.0

Is yerindeki tatii ve izin durumunun galisanlar tarafindan nasil
algilandiginin tespitine ydnelik olan bu soruya ankete katilanlarca verilen
cevaplar Tablo-20'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda anketi
cevaplayanlarin %10,3’'d en az, % 7,7'i az, %59,0'u ne az ne de ¢ok,
%17,9'u cok ve %5,1 (2 kisi) en ¢ok seklinde nitelendirilmistir. Calisanlara
sunulan tatil ve izinler yasal limitler icerisinde kullaniimaktadir. Ancak
insanlar daima fazla tatil yapma arzusu igerisindedirler.

Tablo-21 is Yerinin Tatil ve izin Durumu (Olmasi Gereken Durum)

SORU_6
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 2 1 2,6 2,6 2.6
3 16 41,0 41,0 43,6
4 15 38,5 38,5 82.1
5 7 17,9 17,9 100.0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

ls yerinde tatii durumunun ne kadar olmasi gerekti§i konusundaki
sorumuza ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-21'dedir. Tablonun
analiz edilmesi durumunda ankete katilanlarin %2,6’s1 (1 kisi) en az, %41,0'i
ne az ne de fazla, %38,5'i fazla ve %17,9'u en fazla olmal seklinde
cevaplandirmiglardir. Genelinde galiganlar tarafindan daha fazla tatil ve izin
yapma arzusu mevcuttur. Ancak is yerlerindeki tatil ve izin durumlari yasal

cerceveler ile belirlenmektedir.



(Mevcut Durum)

SORU_7
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 2 1 2,6 2,6 2,6
3 7 17,9 17,9 20,5
4 15 38,5 38,5 59,0
5 16 41,0 41,0 100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0
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Tablo-22 is Arkadaglari Ve is Grubu ile Anlagabilme Durdmy, {

Is arkadaglan ve ig gruplari ile anlagabilme durumunun tespitine yonelik

soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-22'dedir. Tablonun analiz

edilmesi durumunda ankete katilanlann %2,6’si (1 kisi) ¢ok kotu, %17,9'u ne

iyi ne de kotu, %38,5'i iyi ve %41’i ise ¢ok iyi seklinde dederlendirmiglerdir.

Bu durum caligsanlar arasinda ciddi bir problemin olmadidr seklinde

degerlendirilebilir.

Tablo-23 is Arkadaslan Ve is Grubu ile Anlagabilme Durumu

(Olmasi Gereken Durum)

SORU_7
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 1 2,6 2,6 2,6
3 5 C 128 12,8 154
4 7 17,9 17,9 333
5 26 66,7 66,7 1100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Is yerinde is arkadaslar ve is gruplan arasindaki anlasabiime

durumunun ne olmasi gerektigi seklindeki soruya ankete katilantarca verilen

cevaplar Tablo-23'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete

katilanlarin %2,6's1 ¢ok kotl, %12,8'i ne k&tl ne de iyi, %17,9'u iyi ve

%66,7'si ise ¢ok iyi olmah cevaplandirmigtir. Bu durum ¢alisanlarn ig

yerlerinde arkadas ve i grubu ile aralarinda bir uyum olmasi gerektigi

yonunde bir fikir ylritmemize neden olmaktadir.



Tablo-24 i Yerinde Sevmediginiz Bir ise Verilme Durumu (Mevcut ;"
Durum) , e,
SORU._8
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 17 43,6 44,7 44,7
2 13 333 34,2 - 78,9
3 5 12,8 13,2 92,1
4 5,1 53 97,4
5 1 2,6 2,6 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Is yerinde sevimeyen veya arzu edilmeyen bir ise verilme durumunun
tespitine yonelik olarak hazirlanan bu soruya ankete katilanlarca verilen
cevaplar Tablo-24’dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete
katifanlarin % 43,6’sl en az, %33,3'U az, %12,8'i ne az ne de fazla, %5,1’i
cok ve %2,6’s1 (1 kisi) ise ¢ok fazla olarak degerlendirmigtir. S6z konusu soru
bir kisi tarafindan cevaplandiriimamistir. Buna gére c¢alisanlar mamkin
oldugunca istedikleri iste ¢alistirimaktadir. Zaten bu durum yapilan isi sevme
derecesinde de kendini géstermisti.

Tablo-25 is Yerinde Sevmediginiz Bir ise Verilme Durumu (Olmasi

Gereken Durum)

SORU_8
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 30 76,9 76,9 76,9
2 r 2,6 2,6 79,5
3 5 12,8 12,8 92,3
4 3 7,7 7.7 100,0
. Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Caliganlarin is yerlerinde istemedikleri ige veriime durumunun ne olmasi
gerektigi seklindeki soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-
25'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda anketi cevaplayanlarin

%76,9'u en az, %2,6's1 az, %12,8'i cok ve 7,7’si ise ¢ok fazla oimali seklinde
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cevaplandirmislardir. Bu durum g¢aligsanlarin sevmedikleri bir iéfé}f gallgmak
istemedikleri seklinde yorumlanabilir. s R

Tablo-26 igletmenin Hekim ve Saglik Hizmetleri (Mevcut Durum) .

SORU_9
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 1 2,6 2,6 2,6
2 2 5,1 5,3 7.9
3 16 41,0 42,1 50,0
4 13 333 34,2 84,2
5 6 154 15,8 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz - 1 2,6
Toplam 1 2,6
Total 39 100,0

Isletmenin calisanlara sundugu hekim ve sadhk hizmetlerinin
calisaniarca nasil dederlendirildijine ydnelik olarak hazirlanan soruya ankete
katilanlarca verilen cevaplar Tablo-26'dadir. Tablonun analiz edilmesi
durumunda ankete katilanlarin %2,6’s1 (bir kisi) ¢ok kétl, %5,1'i kétu, %41,0'
ne kéti ne de iyi, %33,3'U iyi ve %154t ise ¢ok iyi seklinde
degerlendirmisierdir. S6z konusu soru ankete katillan bir kisi tarafindan
cevaplandiriimamistir. Caliganlar isletmenin saglamis oldugu bu hizmetten
memnun seklinde bir yorumda bulunmak mtmkundar.

Tablo-27 isletmenin Hekim ve Saglk Hizmetleri (Olmasi Gereken

Durum)
SORU_9
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 2 1 2,6 2,6 2,6
3 2 5,1 51 7.7
4 15 38,5 38,5 46,2
3 21 53,8, 53,8 100.0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Is yerinin sundudu saghk ve hekimlik hizmetlerinin galigsanlarca nasil
olmasi gerektiginin tespitine ydnelik soruya ankete katilanlarca verilen

cevaplar Tablo-27'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete



katilanlarin %2,6's1 (1 kisi) koétd, %5,1'i ne iyi ne de koétu, % d
%53,8'i ise ¢ok iyi olmali seklinde degerlendirmiglerdir.

(Mevcut Durum)

SORU_10
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yilzde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 2,6 2,6 2,6
2 5 12,8 12,8 15,4
3 13 33,3 33,3 48,7
4 8 20,5 20,5 69,2
5 12 30,8 30,8 100.0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam ] 39 100,0

ls tatmini konusuna etki eden faktorlerden biriside yonetim tarzidir. Bu
tarzin- uygulayicilari da ydéneticiler olduklarindan galiganlar ile ydneticilerin
iliskilerinin durumu is tatminin tespiti agisindan 6nem tasimaktadir. Bu
amagla hazirladi@imiz soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-
28'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete katilanlarin %2,6’s1 (1
kisi) cok kéti, %12,8'likétl, %33,3'U ne iyi ne kdtl, %20,5'i iyi ve | %30,8'i ise
cok iyi seklinde degerlendirmiglerdir. Bu durumda c¢alisanlarin yoneticileri ile
olan iligkilerini olumiu olarak nitelendirmek mamkindr.

Tablo-29 Bagli Oldugunuz Yénetici ile lligkilerinizin Durumu

(Olmasi Gereken Durum)

SORU_10
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 1 2,6 2,6 2,6
4 11 28,2 28,2 30,8
5 27 69,2 69,2 100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Bagh bulunulan yoéneticiler ile olan iligkinin ne olmasi gerektigi
seklindeki soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-29'dadir.

Tablonun incelenmesi sonucunda ¢alisanlar ile ydnetici iligkisinin durumunu



ankete katilanlarin %2,6's1 (1 kisi) ne iyi ne kétl, %28,2'i iyi v
cok iyi olmali §eklinde ifade etmiglerdir.

SORU_11
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 5 12,8 12,8 12,8
2 4 10,3 10,3 23,1
3 23 59,0 59,0 82,1
4 7 17,9 17,9 100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Isletmelerin artik bir sermaye olarak gérdiikleri ¢alisanlarina is yerinde
egitim ve yetisme imkanlarimi da saglamasi gerekmektedir. Is yerinde
saglanan egitim ve yetisme imkanlarinin arastinldigi bu soruya ankete
katilanlarca verilen cevaplar Tablo—SO’dad|r. Tablonun analiz edilmesi ile bu
soruyu ankete cevaplayanlarin %12,8'i gok az, 1 0,3’& az, %59,0’u ne az ne
cok ve %17,9'u ise iyi seklinde dederlendirmistir.

Tablo-31 Iginizde Yetisme/Egitim imkanlari (Olmasi Gereken

Durum)
SORU_11
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yilzde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 2 5,1 51 | 5,1
4 9 23,1 23,1 28.2
5 28 71,8 71,8 100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplaml 39 100,0

Is yerinde yetisme ve egitim imkanlarinin ne olmasi gerektigi
konusundaki soruya ankete katilanlarin vermis olduklari cevaplar Tablo-
31'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete katillanlarin %5,1'i az
% 23,1'iiyi ve 28 kisi %71,8'i ise ¢ok iyi bir egitim verilmesi gerektigini
belirtmiglerdir. Bu analizde gostermektedir ki igletmeler geligsen teknolojiye
bagh olarak gallsanlarinm egitim ihtiyaclarini da kargitamak durumundadirlar.



Tablo-32 is Yerinde Basaniyi Etkileyecek inisiyatif ve Yetle rumq'"‘fi C

(Mevcut Durum) w

SORU_12
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 7 17,9 18,4 18,4
2 11 28,2 28,9 474
3 16 41,0 42,1 89,5
4 3 7,7 7.9 97,4
5 2,6 2,6 100,0
Toplam. 38 97,4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam ’ 39 100,0

Calisanlar iglerini yaparken isleri Gzerinde inisiyatif ve yetki sahibi olmak
isterler. Bu durumun tespiti amaciyla hazirlanan soruya ankete katilanlarca
verilen cevaplar Tablo-32'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda ankete
katilanlarin yaptiklar! is tizerindeki inisiyatif ve yetki durumunu %17,9'u ¢ok
yetersiz, %28,2'i yetersiz, %41,0'i ne yeterli ne de yetersiz, %7,7'si normal ve
%2,6's! (1 kigi) ise oran ile milkkemmel olarak nitelendirmiglerdir.

Tablo-33 is Yerinde Basariyi Etkileyecek inisiyatif ve Yetki Durumu
(Olmasi Gereken Durum)

SORU_12
Gegerli Kiimilatif
Frekans Yilzde Yiizde Yiizde
Gegerli I 1 2,6 2,6 2,6
2 1 2,6 2,6 5,3
3 4 10,3 10,5 15,8
4 15 38,5 39,5 55,3
5 17 43,6 44,7 100,0
Toplam 38 97,4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Is yerinde inisiyatif ve yetki durumunun ne kadar olmasi gerektiginin
tespitine iligkin olarak hazirlanan soruya ankete katilanlarin verdikleri
cevaplar Tablo-33'dedir. Tablonun analiz edilmesi durumunda is yerinde
basariy! etkileyecek inisiyatif ve yetki kullaniminin ne kadar olmasi gerektigini



ankete katilanlarin 2,6's1 (1 kisi)
%10,3'4 ne yeterli ne yetersiz, 38,5'i normal ve %43,6's! ise mukemniel

gok yetersiz, 2,6'st (1 klﬁ) yetersnz,

oimal seklinde degerlendirmiglerdir. Bu da gosten'nektedlr Ki gaﬁgag]a’rw'

islerinde daha gok yetki ve inisiyatif sahibi olmak istemektedirler. Diger bir

ifade ile ¢alisanlar islerinde daha fazla otonomi istemektedirler.

Tablo-34 Is Yerinde Normalden Fazla Galisma Durumu (Mevcut

Durum)
SORU_13
Gegerli
Frekans Yiizde Yiizde
Gegerli 1 13 333 342 34,2
2 9 23,1 23,7 57,9
3 15 38,5 " 39,5 97,4
5 1 2,6 2,6 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz 1 2,6
' Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Is yerinde normalden fazla ¢alisma durumunun ne kadar oldugunun

tespit edilmesine yénelik soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-

34'dedir. Tablonun analizi sonucunda is yerinde normalden fazla galisma

durumunu ankete katilanlarin %33,3'U ¢ok iyi, %23,1’i iyi, %38,5 ile ne iyi ne

k6t ve %2,6's1 ise (1 kisi) cok kétl olarak nitelendirilmistir. Mevcut duruma

gore isyeri galisanlara iyi bir diizeyde fazla ¢alisma olanagd: sadlamaktadir.

Fazla galisma durumu genellikle galisan tarafindan ekonomik nedenlerle

talep edilmektedir.
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Tablo-35 is Yerinde Normalden Fazla Galisma Durumu (
Gereken Durum)

SORU_13
Gegerli Kimilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 10 256 26.3 26.3
2 5 12.8 13.2 39.5
3 14 35.9 36.8 76.3
4 6 15.4 15.8 92.1
5 3 7.7 7.9 100.0
Toplam 38 97.4 100.0
Gegersiz 1 26
Toplam 39 100.0

ls yerinde normalden fazla galigma durumunun ne kadar olmasi
gerektigi seklindeki soruya verilen cevaplar Tablo-35'dedir. Tablonun analiz
edilmesi sonucunda s6z konusu soruyu anketi cevaplayanlarin %25,6's1 ¢ok
ivi, %12,8'si iyi, %35,9'u iyi ne kétl, %15,4'0 kéth ve %7,7'si ise gok kotil
olarak degerlendirmiglerdir. Burada da insanlarin beklentisi yine ekonomik
acidan olusmaktadir. Fazla galigmanin galigan kisilere maddi olarak bir katki
sadladigi da bir gergektir.

Tablo-36 Is Yerinin Fiziksel Sartlari (Mevcut Durum)

SORU_14
Gegerli Kiimtilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 7 17,9 17,9 17,9
2 4 10,3 10,3 28,2
3 13 333 33,3 61,5
4 7 17,9 17.9 79.5
5 8 20,5 20,5 100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Is yerinin mevcut fiziksel sartlannin caliganlar tarafindan nasil
géruldiagiunin tespitine yonelik olarak hazirlanan soruya ankete katilanlarin
Tablo-36'dadir.
sonucunda is yerinin fiziksel sartlarini ankete cevap verenlerin %17,9't gok

vermis olduklan cevaplar Tablonun analiz edilmesi



SORU_14

Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 1 2,6 2,6 2,6
4 18 46,2 46,2 48,7
5 20 51,3 51,3 100,0
Toplam 39 100,0 100,0
Toplam 39 100,0

Is yeri caligma sartlarinin ne olmast gerektigi seklindeki soruya ankete
katilanlarca verilen cevaplar Tablo-37’dadir. Tablonun analizi yapildiginda is
yerinin fiziksel sartlarinin ne olmasi gerektigine ankete katilanlarin %2,6'1 (1
kisi) cok kotl, %46,2'si iyi ve %51,3'0 ise mikemmel olmali seklinde karsilik
vermislerdir.

Tablo-38 is Arkadaglari ve Miisteriler ile Olan Anlagmazlik ve
Catismalarda, Bagl Bulunulan Yéneticinin Uzlagtincilik Durumu

(Mevcut Durum)

SORU_15
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 2 1 2,6 2,9 2,9
3 1 2,6 2,9 5,7
4 15 38,5 42,9 48,6
5 18 46,2 514 100,0
Toplam 35 89,7 100,0
Gegersiz 4 10,3
Toplam 4 10,3
Toplam 39 - 100,0

Anlasmazlik durumlarinda yoneticinin uzlastiriciik durumunu tespit
etmeye yodnelik olan soruya ankete katilanlar tarafindan verilen cevaplar
Tablo-38'dedir. Tablonun analizi durumunda ankete katilanlar i arkadaglari
ve musteriler ile olan anlagmazliklarda yoneticilerinin uzlastiricilik durumunu
%2,6’é| (1 ki§i) az, %2,6's1 (1 kisi) ne az ne iyi, %38,5’i iyi ve %46,2’si ¢ok iyi



Catismalarda, Bagli Bulunulan Yéneticinin Uzlastiricilik Durumu

(Olmasi Gereken Durum)

SORU_15
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 5 12,8 14,3 14,3
2 10 25,6 28,6 42,9
3 2 5,1 5,7 48,6
4 12 30,8 34,3 82,9
5 6 15,4 17,1 100,0
Toplam 35 89,7 100,0
Gegersiz 4 10,3
Toplam 4 10,3
Toplam 39 100,0

Bagl bulunduklian yéneticilerin ¢catismalardaki uzlastincilik durumunun
ne olmasi gerektigi seklindeki soruya ankete katilanlar tarafindan verilen
cevaplar Tablo-39'dadir. Tablonun analizi sonucunda is arkadaslar ve
musteriler ile olan iligkilerde bagh bulunulan yéneticinin uzlastiricihik
durumunun ne olmas! gerektidi konusunda anketi cevaplayanlarin %12,8'i
cok az, %25,6's1 az, %5,1'T ne az ne de ¢ok, %30,8'i iyi ve %115,4’l ise ¢ok
iyi olmali seklinde de@erlendirmiglerdir. Calisanlar ydneticilerinden
anlasmazlik durumunda uzlastiricilik beklemektedirler. Dikkat ¢ceken diger bir
hususta yoneticilerin uzlastincilk durumunun az olmasi gerektigini
savunaniarin durumudur. Bu durum ankete cevap verenlerin %12,8'idir.
Bundan c¢alisanlarin problemleri ¢ézmede baska birisinden yardim talep
etmeyecekleri ve kendilerinin problemi ¢dzme egilimi tastyacaklari seklinde

bir sonug¢ ¢ikartmak mumkandr.



Durum)

SORU_16
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 11 28,2 28,9 28,9
2 12 30,8 31,6 | 60,5
3 11 28,2 28,9 89,5
4 2 5,1 5,3 94,7
5 2 5,1 5,3 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Isletmenin uygulamis oldugu takdir ve
tarafindan nasil algilandiginin tespitine yk'inelik

ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-40'dadir.

s SV S

‘6dullendirmenin  calisan
olarak hazirlanan soruya

Tablonun analizi

yapildiginda mevcut durumda &dillendirme adaletini anketi cevaplayanlarin
%28,2'si cok adaletsiz, %30,8'i adaletsiz, %28,2’si ne adil ne de adil degil,
%5,1’i adil ve %5,1'i ise ¢ok adil olarak dederlendirilmigtir.

Tablo-41 isletmede Basari Takdir ve Odiillendirme Adaleti (Olmasi

Gereken Durum)

SORU_16
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 3 7.7 7.9 7,9
4 12 30,8 31,6 39,5
5 23 59,0 60,5 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Takdir ve ddiillendirme adaletinin ne olmasi gerektigi seklindeki soruya

ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-41' dedir.

Tablonun analizi

yapildiginda isletmede basan takdir ve &édillendirme adaletinin ne olmasi

gerektigine ankete katilanlarin %7,7'si ne adil ne de adil degil, %30,8'i adil ve

%59,0'u ise ¢ok adil olmali seklinde cevaplandinimistir. Calisaniar takdir ve

dédillendirmede adil davranilmasini istemektedirler.



Tablo-42 igletmede Ucret Digi Yapilan Ayni Yardimlar (Mf;
Durum) :

SORU_17
Gegerli Kiimdilatif
Frekans " Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 1 2,6 2,6 2,6
2 4 10,3 10,5 13,2
3 14 35,9 36,8 50,0
4 14 35,9 36,8 86,8
5 5 12,8 13,2 100,0
Toplam 38 97,4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Isletmenin galisanlarina sunmug oldudu Ucret disi maddi yardimlar
hakkindaki soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-42'dedir.
Tablonun analizi sonucunda s6z konusu soru i¢in anketi cevaplayanlarin
%2,6’s1 (1 kisi) en az, 10,3'U az, %35,9'lu ne az ne de ¢ok, %35,9'u ¢ok ve
%12,8'iise en ¢ok seklinde cevaplandirmislardir. Mevcut durumda igletmenin

calisanlarina sagladiyi lcret disi maddi yardimlar yeterli olarak

algilanmaktadir.

Tablo-43 igletmede Ucret Disi Yapilan Ayni Yardimlar (Olmasi
Gereken Durum)

SORU_17
Gegerli Kuimiilatif
Frekans Yiizde .Yiizde Yiizde
Gegerli 2 2,6 2,6 2,6
3 5 12,8 13,2 15,8
4 14 359 36,8 52,6
5 18 46,2 474 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Isletmenin galiganlarina Ucret digi sagladiyi yardimlarin ne olmasi
konusunda ankete katilanlarin vermis olduklan cevaplar Tablo-43'dedir. Bu
tabloya goére Ucret digi saglanacak maddi yardimlar ankete katilaniarin
%2,6"s1 (1 kisi)az, %12,8'i ne az ne de ¢ok, %35,9'u ¢cok ve %46,2’si ise ¢ok



fazla olmalidir. seklinde cevaplandirmiglardir. Bu durum gostermektedif Kis
calisanlar Ucret digl saglanacak maddi yardimlarin da ¢ok fazla\tbeklep |{i ‘.
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Tablo-44 ig Yerinde Galisma Veriminizi Etkileyecek Arag ve

Gereglerin Durumu (Mevcut Durum)

SORU_18
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 7,7 7.9 7,9
2 3 7,7 7.9 15,8
3 15 385 39,5 55,3
4 14 35,9 36,8 92,1
5 3 7,7 7.9 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Bir'i§in yapilmasina etki eden en 6hemli etkenlerden biriside isin yapiligi
esnasinda ihtiya¢ duyulacak ara¢ ve gereglerin ise uygun olmasidir. Bu
durumu tespit etmek amaciyla hazirlanan soruya ankete katilanlarca verilen
cevaplar Tablo-44'dedir. Tablonun analiz edilmesi sonucunda s6z konusu
soruyu ankete katilanlarin %7,7’Isi cok yetersiz, %7,7'si yetersiz, %38,5’i ne
yeterli nede yetersiz, %35,9'u yeterli ve %7,7'i ise mikemmel olarak
nitelendirmiglerdir.

Tablo-45 is Yerinde Gahgma Veriminizi Etkileyecek Arag ve

Gereglerin Durumu (Olmast Gereken Durum)

SORU_18
Gegerli Kiimitlatif
. Frekans Yilzde Yiizde Yilzde
Gegerli 3 1 2,6 2,6 2,6
4 18 46,2 474 50,0
5 19 48,7 50,0 100,0
Toplam 38 97.4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
_Toplam 39 100,0




olmasi gerektlgl konusundaki soruya ankete katilanlarca verilen, cg‘va l‘gﬂﬁ; il
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katilanlarin %2,6’s1 (1 kisi) ne yetersiz nede yeterli, %46,2'si yeterli ve

%48,7'si ise. mikemmel olmal seklinde cevaplandirmiglardir.

Tablo-46 is yerinde Galiganlar Arasinda Gérev Dagliminin
Belirginligi (Mevcut Durum)

SORU_19
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde

Gegerli 1 10,3 10,8 10,8

2 5 12,8 13,5 24,3

3 17 43,6 45,9 70,3

4 8 20,5 21,6 91,9

5 7,7 8,1 100,0

Toplam 37 94,9 100,0 '

Gegersiz 2 5,1
‘ Toplém 2 5,1
Toplam 39 100,0

Yapilan iglerin sadlikh bir sekilde yiritilebilmesi icin gérev dagihminin
belirgin olmasi gerekmektedir. Bu amagla hazirlanan soruya ankete
katilanlarca verilen cevaplar Tablo-46’dadir. Tablonun analiz edilmesi
durumunda s6z konusu soruyu ankete cevaplayanlarin %10,3'0 ¢ok iyi
olmadigini, %12,8'i iyi olmadigini, %43,6’sine iyi ne de iyi olmadidini, %20,5'i
iyi ve %7,7’si ise ¢ok iyi oldudu seklinde ifade etmislerdir.

Tablo-47 ig yerinde Galiganlar Arasinda Goérev Dagiliminin
Belirginligi (Olmasi1 Gereken Durum)

SORU_19
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 7 17,9 18,9 18,9
4 14 359 37,8 56,8
5 16 41,0 432 100,0
Toplam 37 94,9 100,0
Gegersiz 2 5,1
Total 2 5,1
Toplam 39 100,0




Calisanlar arasinda gdérev dagiimin belirginliginin ne olmas'l g .ektlglv
konusundaki soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-47 deqlr
Tablonun analizi edilmesi durumunda s6z konusu soruyu anketi cevaplayan,.
%17,9'u ne iyi ne de iyi olmamali, %35,9'u iyi ve %41,0' ise ¢ok iyi olmali
seklinde cevaplandirmiglardir. Is yerinde calisanlar arasinda gorev
dagiiminin belirgin olmasi galisanlar da rol gatismasini énler.

Tablo-48 is Yerinde Kararlara Katilma imkanlari (Mevcut Durum)

SORU_20
Gegerli Kiimilatif
Frekans Yilzde Yiizde Yiizde
. Gegerli 1 17 43,6 45,9 45,9
2 6 15,4 16,2 62,2
3 9 23,1 24,3 86,5
4 5 12,8 13,5 100,0
Toplam 37 94,9 100,0

Gegersiz 2 5,1

Toplam 2 3,1

Toplam 39 100,0

Calisanlar yaptikiar is Gizerinde s6z sahibi olmak isterler. Bu nedenle
igleri ile alinacak kararlara katilmak arzusu duyarlar. Bu durumu tespit etmek
amaciyla hazfrlanan soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-
48'dedir. Tablonun analizi edilmesi sonucunda s6z konusu soruyu ankete
katilanlarin %43,6's1 en az, 15,4’ az, %23,1'i ne az ne de gok've %12,8'i
¢ok olmali seklinde cevaplandirmistir. Verilen bu cevaplara gére galisanin isi

ile ilgili kararlara kattlimi disaktir.



Tablo-49-Is Yerinde Kararlara Katiima imkanlari (Olmasi

~
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Durum)
SORU_20
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 1 2,6 2,7 2,7
2 1 2,6 2,7 5.4
3 4 10,3 10,8 16,2
4 9 23,1 24,3 40,5
5 22 56,4 59,5 100,0
Toplam 37 94,9 100,0
Gegersiz 2 5,1
Toplam 2 5,1
Toplam 39 100,0
Calisanlarin  yaptiklar ig Uzerinde kararlara katiiminin ne olmasi

gerektigi seklindeki soruya ankete katilanlarin vermis olduklar cevaplar

Tablo49'dadir. Tablonun analiz edilmesi ile s6z konusu soruyu anketi

cevaplayanlarin %2,6'si (1 Kisi) en az, %2,6’s1 az, 10,3’G ne az ne de ¢ok,

%23,1’i cok ve %56,4’0 ise en ¢ok olmal seklinde degerlendirmislerdir. Bu

durumda gdéstermektedir ki caliganlar yaptiklar is ile ilgili olarak alinacak

kararlarda s6z sahibi olmak istemektedirler.

Tablo-50 Tiim Faktorier G6z Oniine Alindiginda Bu igletmedeki ig
Memnuniyeti ve Tatmininizi Nasil Degerlendirebilirsiniz? (Mevcut

Durum)
SORU 21
Gegerli Kimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 1 1 2,6 2,6 2,6
2 4 10,3 10,5 13,2
3 21 53,8 55,3 68,4
4 11 28,2 28,9 974
5 1 2,6 2,6 100,0
Toplam 38 97,4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam i 2,6
Toplam 39 100,0

Tim fakt6rler

g6z onlne alindiginda galigilan

isletmedeki is

memnuniyeti ve isg tatminin ne oldugunu anlamaya yénelik olarak hazirlanan



soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-50'dedir. Tab
edilmesi durumunda sz konusu soruyu ankete katilanlarin %246%) % w Sifed &4
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cok fazla seklinde degerlendirmiglerdir.

Tablo-51 Tiim Faktdrler Gz Oniine Alindiginda Bu isletmedeki is
Memnuniyeti ve Tatmininizi Nasil Degerlendirebilirsiniz? (Olmasi
Gereken Durum)

SORU_21
Gegerli Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Gegerli 3 4 10,3 10,5 10,5
4 9 23,1 23,7 34,2
5 25 64,1 65,8 100,0
Toplam 38 97,4 100,0
Gegersiz 1 2,6
Toplam 1 2,6
Toplam 39 100,0

Bir isten alinan memnuniyet ve tatminin ne olmasi gerektigi seklinde
sorulan soruya ankete katilanlarca verilen cevaplar Tablo-51'dedir. Tablonun
analiz edilmesi sonucunda sz konusu soruyu ankete katilanlarin %10,3't ne
az ne de ¢ok, %23,1'i fazla ve %64,1'i ise ¢ok fazla olmali seklinde
degerlendirmiglerdir
Faktor Analizi

Faktér analizi, bir cok degisken arasindaki kovaryans iliskileri, faktér
olarak isimlendiren rastgele gézlenemeyen miktarsal buytkliukler cinsinden
tanimlanmaktadir. Faktér gézlenen degig.kehlerin lineer bir bilesimidir. Faktor
analizinde kovaryans matrisinden hareket ederek bilgi kaybina meydan
vermeden daha az sayida faktdr adi verilen yeni degiskenlere ulasiimaya
calisilir. Gergekte faktérler yapay olmaktadir. Ancak bunlarin sistemin
temelinde oldugu varsayilir. Faktér analizinin asil varsayimi goézlenebilir
degiskenlerin, gbzlenemeyen ancak tahmin -edilebilen degiskenlerinin lineer
bir fonksiyonu oldugudur. Bu nedenle faktér analizi yapilirken 6zdeger ve
faktér agiklama oranlan tablosu analiz edilmis ve faktdr sayisi belirlenmistir.
Bu degerlendirmeyi yéparken 6z degerli 1 (bir) ve birin Gzerine denk gelen

faktorler incelemeye tabi tutulmuslardir.



Sekil-4 Oz Degerlerin Dagilim:

T mOmQoONC

1 3 5 7 8 1 13 15 17 19 21
Fakt6r Savisi
Oz degerlerin dagiim grafiginin analiz edilmesi ile yedinci degerden
sonra verilerde bir degigiklik olmadig tespit edilmistir. Faktér analizinin

sonuglar ise Tablo-52’de sunulmaktadir.

Tablo-52 Faktor Tablosu

Baslangic Degeri YUk Kareleri Toplami
Faktor Toplam | % Varyans | Kimulatif % | Toplam | % Varyans | Kiimulatif %
1 6.196 29.505 29.505 6.196 29.505 29.505
2 2.076 9.887 39.392 2.076 9.887 39.392
3 1.671 7.958 47.350 1.671 7.958 47.350
4 1.573 7.488 54.838 1.573 7.488 54.838
5 1.338 6.371 61.209 1.338 6.371 61.209
6 1.168 5.564 66.773 1.168 5.564 66.773
7 1.012 4.819 71.592 1.012 4.819 71.592
8 .924 4.402 75.994
9 .799 3.803 79.797
10 .707 3.366 83.164
11 .663 3.159 86.323
12 .498 2.372 88.695
13 449 2.140 90.834
14 402 1.916 92.750
15 .343 1.632 94.382
16 .328 1.563 95.945
17 .259 1.232 97.176
18 .203 .969 98.145
19 .186 .885 99.030
20 118 .561 99.592
21 8.578E-02 408 100.000
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llk faktorin tanimlandigi fark ylzdesi 29,505 dUzeyir‘;?g‘e‘%d‘iwr )
faktdriin tamimladidi fark ylzdesi ise 71,592'dir. %‘;“a_‘ srvsi

Faktdr ylkleri matrisinin incelenmesi ile her faktore denk%'é‘gi’éﬁriw
degiskenlerin neler oldugu tespit edilir. Faktor ylikleri matrisinde her siitun
fakidri gosterirken her satirda bir degiskendir. Her bir degisken icin mutlak
degerce en yiiksek degeri aldigi faktor belirlenir ve dedisken o faktére atanir.
En yiiksek dederi almasi iligkinin derecesini belirttigi igindir. Mutlak degerce
incelenmesi ise pozitifik veya negatifiijin sadece iligkinin yonunu

belirtmesidir. Burada énemli olan iliskinin yoni degil derecesinin énem arz

etmesidir.
Tablo-53 Faktor Yiikleri Matrisi
Faktér Matrisi
Faktdr

. 1 2 3 4 5 6 7

SORU_1 -.353 -.243 .535 419 -.011 119 247
SORU_2 220 439 .305 527 -.368 -.292 -.004
SORU_3 577 -.352 -.097 -.053 -.038 231 A72
SORU_4 436 -.490 -.255 -.029 157 .059 .327
SORU_5 571 -.381 -.106 .021 .078 .340 -.324
SORU_6 224 .056 464 -.506 -176 017 -173
SORU_7 552 -.240 .289 495 -.094 .049 -.096
SORU_8 --.635 -.181 .541 -.051 .085 -.020 .064
SORU_9 246 | 174 .519 -.335 155 342 .057
SORU_10 615 148 -.230 .149 -.371 439 .060
SORU_11 :603 .040 137 -.389 133 -.269 .304
SORU_12 634 -134 431 -.147 102 -.013 181
SORU_13 258 .189 110 175 616 -.141 -.544
SORU_14 643 | .395 .034 232 .294 .138 167
SORU_15 669 .302 .183 -.023 -128. 317 -.160
SORU_16 486 -.377 110 .013 -.527 -.255 -.183
SORU_17 .041 .764 -.095 .038 -.067 131 254
SORU_18 731 160 -.106 .054 .203 -.365 .198
SORU_19 613 -.302 .040 .385 .289 -.079 .103
SORU_20 .806 .149 -.086 -.165 -.009 -.046 -.191
SORU_21 698 -.029 -.018 -.201 -.208 -.385 -.028

Sorularin faktérlere atanmasi ile elde edilen degigkenler ve igerdikleri
sorular su sekilde olusmaktadir



tatmini olusmasma direk etki eden faktérlerden olusmasidir.
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Faktor2(F2) : Bu faktér S4 ve S17 den olugsmaktadir. Bu sorularin ortak yonu

yapilan i§i sevme derecesi ve is yerinden saglanacak ayni yardimiardir.

Faktér3(F3) : Bu faktér S1 ve SQ'u icermektedir. Bu faktér altindaki sorularin

ortak 6zelligi bir glivence tagimasidr.

Faktdér4(F4) : Bu faktér S2 ve S6'yi kapsamaktadir. Her iki sorununda ortak
6zelligi yasal 6zellik tagimasidir.

Faktor5(F5) : $13 ve S16’nin olusturdugu bu faktér ise fazla galigma durumu

ve 6dullendirme adaletini icermektedir.

Bu faktorleri baz alarak yapilan regrasyon analizi ise Tablo-64' dedir.

katsayi®
Standartiz
e
edilmis
standartize edilmemis | katsayiCo
katsayy efficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 Sabit -.037 .258 -.144 .887
F1 .554 .185 447 3.003 .005
F2 151 .187 .105 .810 424
F3 -.147 .102 - 177 -1.445 .158
F4 135 .159 .109 .849 402
F5 .263 .136 272 1.936 .061

a. Bagimli degisken: SORU_21

Tablo-54 : Regrasyon Analizi Tablosu

Regrasyon dogrusunun egimi sabit degerden dolayi negatiftir. [s tatmini
tizerinde faktér-3 negatif bir etkiye sahiptir.

fﬁ“'



Korelasyon

F1 F2 F3 F4 F5 e

Pearson F1 1.000 .307 -.019 .260 473*
korelasyon  F2 .307 1.000 -.054 .050 .025
F3 -.019 -.054 1.000 123 -.004
F4 .260 .050 123 1.000 222
F5 A73" .025 -.004 222 1.000
Anlamlilk.  F1 . .057 911 .109 .002
(2-tarafli) F2 .057 ) 743 761 .879
F3 911 .743 . 455 .979
F4 .109 .761 455 . 174
F5 .002 .879 979 174 )
N F1 39 39 39 39 39
F2 39 39 39 39 39
F3 39 39 39 39 39
F4 39 39 39 39 39
F5 39 39 39 39 39

**. korelasyon 0.01 anlanlilik seviyesinde gift tarafli.

Tablo-55 Korelasyon Tablosu

Korelasyon tablosunun incelenmesi durumunda Faktér-2 ile Faktér-1,
Faktor-4 ile Faktér-1, Faktor-5 ile Faktér-1 ve Faktor-5 ile Faktor-4 arasinda
kuvvetli sayilabilecek bir iliskinin varligindan s6z edilebilir.
4.2.2 Kisisel Ozelliklerin is Tatmini Olugmasi Uzerine Tespit Edilen
Etkilere Ait Bulgular

Bu analizde anketin demografik béliminde yer alan sorular ile is

tatmini olugsmasina etki eden faktdrler mevcut durum ve olmasi gereken
seklinde ele alinarak degerlendirilecektir. Is tatminin olusmasina etki eden
faktérler olarak degerlendirilen anketteki 2,3,7,14,16,17,20 ve 21. sorular
capraz tablo(cross-tabulation) yontemi ile degerlendirilmistir.



Durum)

Tablo-56 Yas Grubu-Ucret Seviyesi Karsilagtirmasi

yas * SORU_2 capraz tablo

SORU 2
1 2 3 Toplam
yas 18-25 3 1 1 5
26-35 6 11
36-45 10 11
45'den 1 5
Toplam 3 9 27 39
% Toplam 7.7% 23.1% 69.2% 100.0%

Anketi cevaplayan 18-25 yag grubu Ucretlerini gok diisiik, bu yastan

blytk olanlar ise yeterli bulmaktadirlar.

Tablo-57 Yas Grubu-Terfi imkani Seviyesi Kargilagtirmasi

yas * SORU_3 Capraz tablo

SORU_3
1 2 3 -4 5 Toplam
yas 18-25 2 1 3
' 26-35 8 3 5

36-45 7 3 1 11

45'den 1 4 1
Toplam 18 1 5 1 1 36
% Toplam | 50.0% | 30.6% | 13.9% 2.8% 2.8% 100.0%

Anketi cevaplayan 26 yasindan biiyikler is yerinde terfi imkanini gok az

seklinde degerlendirmektedir.
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Tablo-58 Yas Grubu-s Arkadaslaniis Grubu Anlasabilmd = /7,

Karsilagtirmasi

yas * SORU_7 Capraz tablo

5

SORU 7 .
2 3 4 5 Toplam
yas 18-25 1 1 3 5
26-35 10 4
36-45 3 6 11
45'den 1 2 3
Toplam 1 7 15 16 39
% Toplam 26% | 17.9% | 38.5% | 41.0% 100.0%

Anketi cevaplayan 26 yagindan biyikler is yerinde is arkadaslari/is

gruplaﬁ ile iyi cii]zeyde anlasabilmektedir. Bu durum yas ilerledik¢e insanlarin

olaylara daha akliselim bakabildiklerini géstermektedir.

Tablo-59 Yas Grubu-igyeri Fiziksel Sartlari Kargilagtirmasi

yas * SORU_14 Capraz tablo

SORU_14
1 2 3 4 5 Toplam
yas 18-25 2 1 1 1 5
26-35 4 2 5 3 3
36-45 1 4 2 3 11
45'den 3 1 2
Toplam 7 4 13 7 8 39
% Toplam | 17.9% | 10.3% | 33.3% | 17.9% | 20.5% 100.0%

Anketi cevaplayanlardan yasi 35’den kugik olanlar is yeri sartlarini kétu

seklinde degerlendirirken 35 yasindan buyikler ise normal olarak

degerlendirmektedir.
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Tablo-60 Yas Grubu-Basari Takdir adaleti Karg‘,llalgtlrmass;1 :‘j
| %%, Yy
yas * SORU_16 Capraz tablo Ny oy
By,
SORU_16
1 2 3 4 5
yas 18-25 1 1 3
26-35 5 3 1
36-45 4 4 1 1 1
45'den 4 1 [¢]
Toplam 11 12 11 2 2 38
% Toplam | 28.9% | 316% | 28.9% | 53% | 53% 100.0%

Anketi cevaplayanlardan yasi 26’dan biiyuk olan 10 kisi basari/takdir
adaletini ¢ok adaletsiz olarak nitelendirmektedir. Bu durum ig yerinde farkl
durumlarla karsilagiimis olmaktan kaynaklanmis olabilir.

Tablo-61 Yas Grubu-Ucret Digi Yapilan Yardim Kargilagtirmasi
yas * SORU_17 Capraz tablo

SORU_17
1 2 3 4 5 Toplam
yas 18-25 2 1 2 5
26-35 1 6 7 2
36-45 1 5 3 2 11 L
45'den 1 2 2 1
Toplam 1 4 14 14 5 38
% Toplam | 26% | 10.5% | 36.8% | 36.8% | 13.2% 100.0%

Anketi cevaplayanlardan 26 yas ve yukarisi 30 kisi Ucret digi yapilan
ayni yardimlari yeterli bulmaktadirlar.

Tablo-62 Yas Grubu-ig Yerinde Kararlara Katiima Kargilastirmasi

yas * SORU_20 Capraz tablo

SORU_20
1 2 3 4 Toplam
yas 18-25 2 1 1 4
26-35 9 1 4 2
36-45 4 2 1 11
45'den 2 2 2
Toplam 17 6 9 5 37
% Toplam | 45.9% | 16.2% | 24.3% | 13.5% 100.0%

Anketi cevaplayan 35 yasindan kiigilk 11 kisi is yerindeki kararlara
katiimin ¢ok az oldugunu ifade etmislerdir. 45 yasindan biiyik 2 Kisi ise

kararlara katilimin fazla oldugunu ifade etmiglerdir.



Tablo-63 Egitim Durumu-Ucret Seviyesi Karsilagtirmasi

egitim * SORU_2 Capraz tablo

SORU_2
1 2 3 Toplam
egitim ilkbgretim 1 3 4
lise/mes.lisesi 2 4 10
mes.y/o 1 2 4
lisans 2 10
y.lisans/doktora 1 2
Toplam 3 ) 26 38
% Toplam 7.9% | 23.7% | 68.4% 100.0%

Anketi cevaplayan lise/meslek lisesi mezunu iki kisi is yerindeki icret
seviyesini yetersiz olarak bulmustur. Genel olarak bakildiginda tim egitim
seviyesindekiler sunulan cret seviyesini yeterli olarak bulmaktadir.

Tablo-64 Egitim Durumu-is arkadaslan/is Grubu Anlasabilme
Kargilagtirmasi

egitim * SORU_7 Capraz tablo

SORU 7
2 3 4 5 Toplam
egitim iikogretim 1 1 2 4
lise/mes.lisesi 1 4 5 -6
mes.y/o 1 3 4
lisans . 2 6 4
y.lisans/doktora 2 2
Topiam 1 7 15 15 38
% Toplam 26% | 184% | 39.5% | 39.5% | 100.0%

Ankete cevap veren lise ve daha yiiksek egitime sahip (14+13) 27 kisi
is arkadaslari ile olan iligkisini iyi/cok iyi seklinde ifade etmislerdir.



Tablo-65 Egitim Durumu-lgyeri Fiziksel Sartlan Kar§|la§§{ﬁn§si

egitim * SORU_14 Capraz tablo
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SORU_14
1 2 3 4 5 Toplam
egitim ilkégretim 3 1 4
lise/mes.lisesi 6 2 4 1 3
mes.y/o 2 1 1 4
lisans 1 3 3 5
y lisans/doktora 1 1 2
Toplam 7 4 12 7 8 38
% Toplam | 18.4% | 10.5% | 31.6% | 18.4% | 21.1% 100.0%
ls yerinin fiziksel sartlarini ankete katilan 6 lise/meslek lisesi mezunu
cok kot olarak nitelerken, lisans seviyesinde egitimli 6 kisi ise milkkemmel
olarak degerlendirmistir.
Tablo-66 Egitim Durumu-Basan Takdir adaleti Karsilagtirmasi
egitim * SORU_16 Capraz tablo
SORU_16
1 2 3 4 5 _Toplam
egitim ilkégretim 1 3 4
lise/mes.lisesi 4 4 4 1 2
mes.y/lo 2 2 4
lisans 5 5 1 1
) y.lisans/doktora 1 2
Toplam 10 12 11 2 2 37
0,
.{"og,fam 27.0% | 324% | 29.7% | 54% | 5.4% 100.0%

Ai§letmenin basar takdir ve ddillendirme adaleti tim egitim katmanlari

tarafindan adaletsiz seklinde yorumianmaktadir.

Tablo-67 Egitim Durumu-Ucret Digi Yapilan Yardim Kargilagtirmasi
egitim * SORU_17 Capraz tablo

SORU 17

1 2 3 4 5 Toplam
| egitim ilkbgretim ' 2 2 4

lise/mes.lisesi 1 1 5 4 4
mes.y/o 1 .2 1 4

lisans 2 4 5 1
y.lisans/doktora 1 1 2
Toplam 1 4 14 13 5 37
% Toplam 27% | 10.8% | 37.8% | 35.1% | 13.5% 100.0%




isletmenin tcret disi sagladidi ayni yardimlar genél olarak t
diizeyleri arasinda normal olarak kabul edilmektedir.

4.2.3 Hipotezlerin Testi

lleri suriilen hipotezler varyans analizi ile test edilecektir.

s
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Tablo-68 Calisanin Yas Grubu ile is Tatminin incelenmesi

ANOVA
Kareler
Kareler ortalama
Toplami df Si F Sig.
SORU_21  Gruplar

Arasi 1.032 3 .344 .565 .642
Grup jci 20.679 34 .608
Toplam 21.711 37

Ho: Calisaniarin Yasi |s tatmini (izerinde etkilidir

H, : Calisanlarin Yasi I tatmini Gzerinde etkili degildir.

Yapilan analiz %5 énem seviyesine gére gergeklestirilmistir bu durum

" test sonuglarina %95 given duyulacadi anlamindadir. Diger bir ifade ile Ho
hipotezinin reddedilmesi ile %5 hata yapilabilecegini gdsteren |. Tip hatay
icermektedir. Bu tablo yas faktoriinun alt gruplart igin sahip olduklari yagin is
tatmini Gzerine etkili oldujunu ortaya koymaktadir. Tablo-68’e gére yasin
%64,2 ile is tatmini tzerinde etkili oldugunu ortaya koyan Hgy hipotezimizi
reddetmemektedir.

Tablo-69.Galiganin Egitim Diizeyi ile is Tatminin incelenmesi

ANOVA
Kareler Kare
Toplami df Ortalam F Sig.
SORU_21 Gruplar 1
Arasi 2,776 4 .694 1.175 .340
Grup ici 18.900 32 .591
Toplam 21.676 36

Ho: Calisanin Egitim Diizeyi s tatmini Gzerinde etkilidir.

H, : Calisanin Egitim Dl'Jzeyi. Is tatmini Gzerinde etkili degildir.

Bu tablo Egitim diizeyi faktériniin alt gruplan igin alinan egitimin ig

tatmini Gzerine etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Tablo-69'a gére egitim




diizeyinin %34 ile is tatmini Gzerinde etkili oldugunu ortaya koyarif'_" ,
hipotezimizi reddetmemektedir.
Tablo-70 Caligma Siiresi ile Is Tatminin incelenmesi

ANOVA
Kareler Kare
Toplami df Ortalama F Sig.
SORU_21 Gruplar
arasi 2.000 5 .400 .630 678
Grup ici _ 19.676 31 .635
Toplam 21.676 36

Ho: Calisanin Egitim Diizeyi ls tatmini Gzerinde etkilidir.

H¢: Calisanin Egitim Diizeyi Is tatmini Uzerinde etkili degildir.

Bu tablo ¢alisama siresi faktériiniin alt gruplar igin ¢alisilan strenin
is tatmini Gzerine etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Tablo-70’e gére
calisma siiresi %67,8 ile is tatmini Gzerinde etkili oldugunu ortaya koyan Hp

hipotezimizi reddetmemektedir.



Odiiltin ig tatmini Gzerine etkisinin arastinlmasina 39 calisan kétnlﬂgtm )
Elde édilen sohuglara gbre ¢alisanlar igletmeden is gilivencesi beklemekté)éhf“;;ﬁ -
Calisanlarin medeni durumu ile birlikte degerlendifildiginde bu durumu
6zellikle icinde bulunulan ekonomik durum ile iligkilendirmek mimkundr.
Ankete katilanlarin yas durumu yine dikkati cekmektedir. Calisanlar geng bir
yas grubuna sahiptirler. Yas ile birlikte isletmede gecen calisama siresini
birlikte ele aldigimiza ise bu durumu is¢i devrinin yiksek oldugu seklinde
yorumlamak mimkiindir. Ankete katilanlarin egitim durumu lise/meslek
lisesi ve daha yiiksek egitim seviyesindedir. Ankete katilanlar igletmenin
kendilerine sunmus oldugu 0cret seviyesini yeterli bulmaktadirlar. Ayni
zamanda Ucret disi yapilan ayni yardimlar da g¢alisanlar tarafindan yeterli
bulunmaktadir:

Is tatmini olusmasina etki eden i¢sel faktérlerin dederlendiriimesinde ise
ankete katilanlar iglerindeki kararlara katima durumunu vyetersiz olarak
gormektedirler. Ayni degerlendirme isyerindeki terfi durumu igin de gecerlidir.
Caligsanlarin iglerinde terfi imkani fazla bulunmamaktadir. Calisanlar
yaptiklari isleri sevmektedirler ve istenilmeyen bir igse veriime durumu da yine
isletmede az olarak degerlendirilimektedir. Diger taraftan calisanlar arasinda
gorevin belirginligi ise yetersiz olarak gérillmektedir. Isletmenin basar takdir
ve Odillendirme adalet ise c¢alisanlar tarafindan adil olarak
algilanmamaktadir. 4

Egitim seviyesi dustikge ve yas durumu itibariyle geng yasta bulunan
calisanlar ticret seviyelerini yetersiz bulmaktadirlar.

Isletmenin is tatmin olugmasina etki eden kararlara katiima, yapilan igin
takdir edilmesi, yetki ve inisiyatif kullanma gibi icsel faktérlere daha fazla
6zen gostermesi gerekmektedir. lglétmenin calisaniarina sunmus oldugu ve
is tatminin olugsmasina etki eden dis faktérler agisindan ise igletme yeterli

durumdadir.
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yapisi yaninda tutum ve beklentilerinde meydana gelen dégéqn%lw
paralelinde daha karmasik bir hal almaktadir. Igletmelerde hedef,
ddillendirmeler ile galisanin ig tatminin arttinimasi olmaldir. Insanlar
arasindaki farkliliklar bir istisna degil genel bir durumdur. Bir ¢alisanin sahip
oldugu o6zellik diger ¢alisanlara benzemeyebilir. Benzer yoénlerin oldugu
kadar farkh  yénlerinin de oldugu unutulmadan uygulamalar
gerceklestiriimelidir.

|§Ietmelerm 6dul sistemleri c¢aligsaniarin tatmlm yéninde, onlarin
ihtiyaclari da g6z 6nine alinarak dizenlenmelidir. Ihtiyaglarin olugmasi
calisanlarin iginde -bulunduklari durum ve sartlara bagl olmaktadir. Bu
nedenle galiganlar sahip olduklan ihtiyaglarini tek tek degil bir yap! igerisinde
tatmin edilmesini istemektedirler. Bu nedenle éduller ¢aligsanlarin az sayidaki
ihtiyaclarini karsilamaktan ziyade c¢esitli ihtiyaglarini tatmin edebilecek
nitelikte olmahdir.

Calisanlar yaptiklar isin, yapilmaya deger bir is oldugu y;JIundaki
diustincelerin  yerlestirilmesi oraninda motive olmaktadiriar. Igletmeler
calisanlanin yaptiklart i bakimindan onlarin &nemli olduklari intibain
calisaniarinda uyandirmalidirlar. Cahsanlar tim bu uygulamalardan sonra
yaptiklart isler yoéninden beklentilerinin kargilandigini  hissederlerse,
ekonomik ddullerin siddeti azaltilabilir.

Isletmelerde, galisanlar basarili olmaya 6zendiriimeli ve bagarili olanlar
ise mutlaka odullendirilmelidir. Burada 9a||§anlarlh anlasiimasi ve analiz
ediimesi 6nemlidir. Analizler onlarin nigin calistiklan ve c¢alismalari
karsiiginda ne bekledikleri konusunda belirli bir fikre sahip olmak igin
yaptimalidir.

Tark calisma hayatinda sosyo-psikolojik &dullerin  ayr  bir yeri
bulunmaktadir.  Oddllerin  farkh  tatmin  duzeylerinin  oldugu da
unutuimamalhdir.

insanlarin gudaleri ile birlikte ihtiyaglar da bulﬁnmaktadnr. Isletmeler
gal|§ahlar|nln ‘az sayidaki ihtiyaglarini karsilamaktan ziyade cok cesitli
ihtiyaclarin kargilayacak sekilde hareket etmelidirler.



Caliganlarin kendilerini daha fazla gelistirmelerine flrsat vermeyen
sistemler basarili olamayacaklardir. Isletme  yénetimi ik olarak § :
alinacaklara beklentilerinin tespitini yapabilir. Ayni §ekllde *1§Ietmede _4;1,,\?":
calisanlarinda beklentileri yapilacak periyodik arastirmalaria ortaya
konulabilir. Bu sayede isletmeler calisanlarinin beklentilerini saglama
ybniinde gayret sarf edebileceklerdir. Beklentileri kargilanan calisanin ise is
tatminin bulunmamasi gibi bir durum s6z konusu olamaz.

Odullerin resmi ve resmi olmayan seklindeki ayrimindan sonra yapilan
calismalar resmi olmayan &dullerin calisanlar Uzerinde daha etkili oldugunu
gostermistir. Isletmelerde resmi olmayan éduller dogru olarak kullaniimasi

halinde;

Caligsanlarin performansinda ilerleme

lyi performansin siklikla tekrar edilmesi
Calisanlarin moral ve motivasyonlarinda ilerleme
Kendine saygi ve given hissinin artmasi
Calisan/amir iligkilerinin gtclenmesi

Calisanin basari ve performansinin takdir edilmesi

Ortak sorumluluk ve iliskilerin insasi

YV V V V V V V VY

Degisimden esinlenerek verimliligin gelistirimesi
Konularinda gelismeler saglanabilir. Resmi olmayan &dillerin etkin
olarak kullanilabilmesi igin g6z 6niinde bulundurulmasi gerekenler ise;
- If-Then Prensibi : Eger bir caliganin performansinda beklenilenin
tizerinde bir durumla karsilasilirsa galigan édullendiriimelidir.
- ASAP Prensibi : Performans olustugunda mimkiin oldugu kadar
calisan 6dullendirilmelidir.
- Degisiklik Prensibi : Ayni édiller stirekli olarak veriimemelidir.
Etkisini zamanla kaybederler ’
- Arasira Prensibi : Calisanin performansinda beklenilenin izerinde

bir durumla karsilagildiginda galisan arasira ddullendiriimelidir.
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EK-1 ANKET FORMU
1. KiSISEL BILGILER

Asagidaki ifadelerden sizin durumunuza uygun olan se¢enegi isaretleyiniz

1. Caligtiginiz bsliim

2. Cinsiyetiniz : a) Erkek ( ) b) Kadmin ( )
3. Yas grubunuz : a) 18-25 b) 26-35 ¢) 36-45 d) 45 den bityiik
4. Medeni durumunuz : a) Evli b) Bekar c¢) Dul/Boganmis
5. Egitim durumunuz : a) Ik Opretim b) Lise/ Mes.Lisesi c) Mes. Y/O
d) Lisans e) Y.Lisans veya doktora
6. is yerindekf mevkiiniz : a) Alt diizey yonetici ( Sef veya ustabast)

b) Orta diizey y6netici ( Mildir, Miidiir yardimeisi)
¢) Idari personel
d) Kalifiye calisan
e) Vasifsiz ¢aligan
7. s yerinde ¢aligma siireniz: a) 1 yildan azb) 1-5 yil ¢)6-10y1l  d)11-15y1l

e) 16 -20 f) 21 yildan fazla
1. BOLUM

Asagida yaptiginiz ise iligkin 6zendirme araglan ve bunlardan elde ettiginiz
tatmin seviyelerini amaci tasgiyan bir dizi soru hazirlanmistir. Bu sorulara
verecedizin cevaplar en az seviyeden en ¢ok seviyeye dogru 1'den ....5'e
siralanmigtir. Size en uygun olan dereceyi gésteren sayly! daire igerisine
aliniz. Sorulari cevaplamadan 6nce dikkatlice okuyunuz ve ondan sonra
cevaplayiniz.

1. Isinizdeki isten ¢ikarilma tehlikesi

En az En Cok
Simdi Ne kadar i 2 3 4 5
Ne Kadar Olmahi 1 2 3 4 5
Onemsiz Cok nemli
Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli 1 2 3 4 5
Bu soruyu anlamadim () Bu konuda fikrim yok ( )
2. s yerinizdeki ficret seviyesi
' Cok Diisiik Cok Yiiksek

Simdi Ne kadar 1 2 3 4 5



Ne Kadar Olmal

Bu sizin igin ne kadar Snemli
Bu soruyu anlamadim ( )

Isinizde terfi edebilme imkam

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin igin ne kadar 6nemli
Bu soruyu anlamadm ( )

Yaptiginiz isi sevime dereceniz

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar 6énemli
Bu soruyu anlamadim ( )

Yaptiginiz isin takdir edilme durumu

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar énemli
Bu soruyu anlamadmm ( )

Isinizdeki tatil ve izin durumu

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli

Bu soruyu anlamadmm ( )

1 2 3 4 5

Onemsiz Cok 6nemli *. . .

1 2 3 4 5
Bu konuda fikrim yok ( )

Cok Az Cok Fazla
1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok dnemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

Gok Az En Gok

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok dnemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

En az En Cok

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok 6nemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

En az En Cok

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok Snemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

Is arkadaglari ve i grubu ile anlagabilme durumunuz

Simdi Ne kadar

Cok Kot Gok iyi
1 2 3. 4 5




10.

12.

Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli

Bu soruyu anlamadim ( )

Is yerinize sevmediginiz bir ise verilme durumu

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin igin ne kadar 6nemli

Bu soruyu anlamadim ()

1 2 3
Onemsiz
1 2 3

Bu konuda fikrim yok ( )

En az En Cok

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok tnemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

isletmenin hekim ve saghk(Saghk sigortasi,revir vb.) hizmetleri

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar 8nemli

Bu soruyu anlamadim ( )

Cok Kotu Cok lyi

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok 6nemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

Bagh oldugunuz ybnetici ile iligkilerinizin durumu

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli

Bu soruyu anlamadim ( )

. Isinizde yetisme/egitim imkanlan

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli

Bu soruyu anlamadim ( )

Is yerinizde bagsarmz etkileyecek insiyatif ve yetki durumu

Simdi Ne kadar

Cok Kath Cok lyi

1 2 3 4 5

1 2 3 4 S
Onemsiz Cok 6nemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

Gok az Cok lyi

1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

Onemsiz Cok dnemli

1 2 3 4 5 D
' : A

Bu konuda fikrim yok ( ) &

3
S
Cok Yetersiz M @gﬁ‘@@%

1 2 3 @;“ﬁ%
L



13.

14.

16.

17.

Ne Kadar Olmalr

Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli
Bu soruyu anlamadim ( )

Is Yerinizde normalden fazla calisma durumu
Simdi Ne kadar

Ne Kadar Olmal

Bu sizin i¢in ne kadar énemli

Bu soruyu anlamadim ( )

1 2 3 4

I
o
-

%
Cok dnemli~,
1 2 3 4 ‘
Bu konuda fikrim yok ( )

Onemsiz

\

50 Ty

Cok lyi
1 2 3 4 S
1 2 3 4 5

Cok Kot

Onemsiz Cok onemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

I5 yerinin fiziksel sartlar1 (isitma,havalandirma,aydinlatma,giriiltii vb. bakimmndan)

Simdi Ne kadar

* Ne Kadar Olmal:

Bu sizin igin ne kadar 6nemli

Bu soruyu anlamadim ( )
ybneticinin uzlastiricihk durumu

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar dnemli

Bu soruyu anlamadim ( )

Cok Kott
| 2 3 4 5

Mukemmel

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok nemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

. Is arkadaglarimiz ve miisterilerle olan anlagmazhk ve catimalarda, bagh oldugunuz

Cok az Cok lyi

Onemsiz Cok 6nemli

12 3 4 s

Bu konuda fikrim yok ( )

Isletmenizde basar, takdir ve ddiillendirme adaleti

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmali

Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli

Bu soruyu anlamadim ()

Simdi Ne kadar
Ne Kadar Olmal

Gok Adaletsiz Cok Adil

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5
Onemsiz Cok dnemli
1 2 3 4 5

Bu konuda fikrim yok ( )

- sletmenizde iicret dis1 yapilan ayni yardimlar (giyecek,yiyecek ve yakacak yardimlari)

En Az En Cok
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5

Onemsiz Cok 6nemli



18.

19.

20.

21.

-,/]’w"“"w e,
Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli 1 2 3 4 58 g ~§§ {M; {E%
Bu soruyu anlamadim ( ) Bu konuda fikrim yok ( ) ‘z\?: %3\:{%@ g § ‘
Is yerinizde galiyma veriminizi etkileyecek arag ve gereclerin durumu “x‘:}‘-ftt f:“-‘f.ﬁ.’;a
Cok Yetersiz Mikemmel w777,
Simdi Ne kadar 1 2 3 4 5
Ne Kadar Olmalt 1 2 3 4 5
Onemsiz Cok tnemli
Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli 1 2 3 4 5
Bu soruyu anlamadim ( ) Bu konuda fikrim yok ( )
is yerinde ¢ahsanlar arasinda gérev dagiimmin belirginligi
lyi Degil Cok lyi
Simdi Ne kadar 1 2 3 4 5
Ne Kadar Olmal 1 2 3 4 5
Onemsiz Cok tnemli
Bu sizin i¢in ne kadar Snemli 1 2 3 4 5
Bu soruyu anlamadim ( ) Bu konuda fikrim yok ( )
Is yerinde kararlara katilma imkanlan
En Az En Cok
Simdi Ne kadar 1 2 3 4 5
Ne Kadar Olmal 1 2 3 4 5
Onemsiz Cok 6nemli
Bu sizin i¢in ne kadar 6nemli 1 2 3 4 5
Bu soruyu anlamadim ( ) Bu konuda fikrim yok ( )

Tiim faktérler géz oniine ahndifinda bu isletmedeki is memnuniyeti ve tatmininizi nasil
degerlendirebilirsiniz ? )
' _ " Hig Yok Cok Fazla
Simdi Ne kadar . 1 2 3 4 5
Ne Kadar Olmali 1 2 3 4 5
Onemsiz Cok tnemli
Bu sizin igin ne kadar énemli 1 2 3 4 5

Bu soruyu anlamadim ( ) Bu konuda fikrim yok ( )



