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GIRIS

21. yiizyilda konjonktiirel sartlar tim Orgiitlerde is yapis tarzi, yonetim sekli ve en
Oonemlisi miisteri beklentilerini degistirmistir ve rekabet kosullar1 zorlasmistir. Bu
degisen rekabet kosullarinda orgiitlerin hayatlarini stirdiirebilmelerinde diger faktorlerin
yaninda insan faktorii dnemli bir etken olmustur. Teknolojik acidan esit seviyede olan
orgiitler insan faktoriine verdigi defer ve insana yaptigi yatirim ile o6n plana

cikmaktadir. Bu degerin karsilig1 olarak da karsimiza is tatmini karami ¢ikmaktadir.

Is tatmini, ¢alisanlarin islerini ya da is yasamlarin1 degerlendirmesi sonucunda duydugu
haz ya da ulastigi olumlu duygusal durumlarin tiimiidiir. Diger bir deyisle is tatmini,
bireyin sahip oldugu isten beklentileri ile o isten aldigi karsilik arasindaki algilanan
durumun pozitif yada negatif olarak degerlendirilmesidir. Her iki tanimda da ortak
nokta ig tatminin birey i¢in ifade ettigi duygusal baglamdir. Bu duygusallik, bireyin

yaptig1 isten ne derece haz aldig1 basta olmak lizere motivasyonunu kapsamaktadir.

Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalarda ortaya cikan noktalar dikkate alindiginda
goriiliir ki, i tatmini temelde is hakkindaki olumlu ya da olumsuz duygulari/tutumlari
kapsamaktadir. Olumlu tutumlar is tatmini kavraminin pozitif olarak ger¢eklestirirken,
olumsuz tutumlar ise is tatminsizligine denk diismektedir. Bireylerin yaptiklar isi, ister
ozel sektorde, ister kamu sektoriinde, isterse egitim ya da diger sektorlerde olsun haz

alarak, yaptiklari isi severek yapmalari saglanarak o orgiitte gelisme saglanabilir.

Egitim Orgiitlerinden biri olan akademik orgiitler toplumun gereksinim duydugu insan
giicii yetistirme, bilim ve teknolojinin ilerlemesini saglama, iilke sorunlarina ¢oziim
yollar1 Onerme, kiltlirlin bir kusaktan digerine aktarilmasini saglama gibi 6nemli
gorevler listlenen; girdisi ve ¢iktis1 insan olan ve insan iliskilerinin yliksek seviyede
oldugu kurumlardir. Bu kurumlarda orgiit kiiltiiriinin gilicli  olmasi, aragtirma
gorevlilerinin is tatminini olumlu yonde etkileyecegi, bunun ise arastirma gorevlilerinin
islerini daha istekli ve 1yi bir sekilde yapmalarini saglayacagi diistiniilmektedir (Bakan
ve Biiyiikbese, 2004:8). Bu sebeple arastirma gorevlilerinin yaptiklari ise kars1 tutumlari
zaman zaman Ol¢iilmeli ve diisiik tatmin diizeyleri is tatminini etkileyen tiim unsurlar

g0z Online alinarak artirilmaya calisilmalidir.



Akademik orgiitlerin biiyiikk bir kisminin temel amaci, 6grencilerine yiiksek kaliteli
egitim sunmak ve onlar1 en iyi sekilde yetistirmektir. Bunun i¢in kiitiiphane, dershane,
laboratuar, sosyal tesisler ve egitime yardimci malzemeler igin biliyiik miktarlarda
kaynak harcanir. Tiim bu sayilanlar, kurumun sundugu egitimin etkinligi iizerinde role
sahip olmakla birlikte, akademik personelin yetersiz olmast durumunda hicbir deger
tagimazlar. Akademik personel, Ogrencilerle dogrudan iliski igersinde oldugundan,
onlarin gelisimi lizerinde en fazla etkiye sahiptir (Bas ve Mert, 2002:595).
Universitelerdeki dgretim elemanlar, 2547 sayili yasada, 6gretim iiyeleri, dgretim
gorevlileri, okutmanlar ve 6gretim yardimcilari olmak iizere dort grupta toplanmistir.
Bunlardan, 6gretim yardimecilar1 grubunu, aragtirma gorevlileri olusturmaktadir. 2547
sayili Yiksekogretim Kanunu’nun 33. maddesinde arastirma gorevlilerinin gorev
tanimlar1 sdyle yapilmistir: “Arastirma gorevlileri, yiikksekogretim kurumlarinda yapilan
aragtirma, inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger

gorevleri yapan 6gretim yardimeilaridir” (Korkut, 2002:173).

Arastirma gorevlilerinin yasayla tanimlanan goérevleri geregince arastirmalarint verimli
bicimde devam ettirtebilmeleri, yoneticileri ile iyi iliskiler kurabilmeleri ve yiiksek
ogretimde bulunan diger 6grencilerinde gelismelerine olumlu katki saglayabilmeleri i¢in

is tatminlerinin yliksek olmasi gerekmektedir.

Arastirmanin Onemi

Toplumun gereksinim duydugu insan giicii yetistirme, bilim ve teknolojinin ilerlemesini
saglama, llke sorunlarima ¢6ziim yollar1 6nerme, kiiltiiriin bir kusaktan digerine
aktarilmasini saglama gibi Onemli gorevler Ustlenen akademik Orgiitlerde Orgiit
yapisinin saglamligi, bolim ve idari yoneticiler ile akademisyenler ve yardimeci
Ogreticiler grubunda yer alan aragtirma gorevlilerinin is tatminlerinin yliksek olmasina
baglidir. Eger ki 15 tatmini yiiksek ise arastirma gorevlileri yiiksek performans, yiiksek

verim gibi olumlu sonuglar gostereceklerdir.

Organizasyonlarda is gorenlerin is tatminin diisiik olmasi diger bir ifade ile is
tatminsizliginin yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir.

Olaym orgiitsel sonuglarina baktigimizda is gorende ise gitmede isteksizlik, orgiitten



ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklagma

istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi yasanabilecektir.

Akademik orgiitlerde arastirma gorevlilerinin verimli ¢alisabilmeleri, gorevlerini
severek yapabilmeleri i¢in is tatmin diizeylerine dikkat etmek gerekmektedir. Bu

yiizden bu ¢alismay1 yapmak énemdir.
Arastirmanin Konusu

Bu calisma akademik bir oOrglitte arastirma gorevlilerinin is tatminleri ve arastirma

gorevlilerinin is tatminlerini etkileyen bireysel ve orgiitsel unsurlarla ilgilidir.
Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci arastirma gorevlilerinin is tatminlerini ve is tatminlerinin
etkileyen unsurlar1 Sakarya Universitesi baglaminda ele almaktir. Arastirma
gorevlilerinin akademik kiiltiir icinde yasadiklart géz Oniine alinarak, is tatminlerinin
orgiitsel ve bireysel is tatmin unsurlari incelenerek arastirmanin sonuglar1 neticesinde

ortaya konulmasi ve tatminsizlik sebeplerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaistir.
Arastirmanin Yontemi

Is tatmini faktorleri géz oniine alinarak is tatmini diizeylerini 6lgmek amaciyla Sakarya
Universitesi Personeli’ni ele alan bu arastirma temelde ii¢ fakiilte biinyesinde yer alan
arastirma gorevlileri iizerine odaklanmistir. Arastirmada yontem olarak arastirma

gorevlilerine yiiz yiize anket uygulanmas: tercih edilmistir.

Calisma i¢in yapilan anket sorularinda ii¢ farkli soru ve 6nerme bi¢imi kullanilmistir.
Ilkinde arastirma gorevlilerinin memnuniyet durumlarmi  Slgen 9  nermeden
olusturulmustur. Bu Onermelerle iicret, meslegin toplumsal sayginlhigi, idari
personellerin aragtirma gorevlilerine karsi gelistirdikleri davraniglar, boliim yonetiminin
aldig1 pozisyon, iiniversitenin fiziki ve sosyal imkanlarin arastirma gorevlilerinin is
tatminlerine olan etkisi, is arkadaslariyla iletisim, danisman hocayla iletisim, bdliimiin
egitim diizeyi ve kalitesi, bolim hocalarindan memnuniyet durumu sorgulanmistir.

Anket sorularinin ikinci bolimii ise 13 Onermeden olusmustur. Bu Onermeler de



aragtirma gorevlilerinin is tatminleriyle ilgili ifadelere katilim diizeyleri dl¢tilmustiir.
Son boliimde ise evet-hayir seklinde ifade edilen 8 onermeden olusturulmustur. Son
evrede elde edilen bulgular SPSS 16.0 programi kullanilarak degerlendirilmistir. Anket
sonuglar1 degerlendirilirken frekans, ortalama, standart sapma, T-testi, Anova testleri

yapilmustir.



BOLUM 1: iS TATMINI OLGUSUNUN KURAMSAL CERCEVESI:
TANIM, SUREC VE TARTISMALAR

1.1. Is Tatmininin Tanim

Is tatmini bir calisanin isinden aldi1 zevkin derecesiyle ilgilidir. Is tatmini, insanlarmn
isleriyle ilgili duygularini yansitan tutumsal bir degiskendir. Basit olarak is tatmini
insanlarin iglerinden hoslanma derecesidir, is doyumsuzlugu da insanlarin islerinden

hoslanmama derecesidir.

Basaran’a (1991:198) gore is tatmini; “bir is gOrenin isine ya da is yasamini
degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastig1 olumlu duygusal durumdur.” Bir
diger tanimlamada ise i§ tatmini, bireyin sahip oldugu isten ne bekledigi ile o isten
gercekte ne aldig1 arasindaki algilanan iligkinin ve bireyin isine ne kadar 6énem veya
deger yiiklediginin bir fonksiyonu olarak ele alinmaktadir (Halis, 2000:545). Her iki
tanimda da ortak nokta ig tatminin birey i¢in ifade ettigi duygusal baglamdir. Bu
duygusallik, bireyin yaptigi isten ne derece haz aldig1 basta olmak {lizere motivasyonunu

kapsamaktadir.

Simsek (2003:150) is tatminini tanimlarken Orgiitiin genel yapisini da isin igerisine
katar. Bu tanimlamaya gore is tatmini, i gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklari
yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Simsek’e gore is
tatmini denince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin, beraber ¢alismasindan zevk
aldigi 1s arkadaslar1 ve eser meydana getirmesinin sagladigt mutluluk da akla

gelmektedir.

Is tatmini, yapilan isin insan1 maddi, manevi her yonden doyurma derecesi veya mutlu
etme derecesi olarak da tanimlanir. Bir kurumun basarili olmasi igin, o kurumda
calisanlarin ig tatminlerinin siirekli olarak yiiksek tutulmas: gerekir. Is tatmini ile ilgili
diger bir teori Lawler tarafindan gelistirilmistir. Bu goriise gore, is tatmini, kisinin ne
hak ettigi ile ne aldig1 diislincesi sonucunda ortaya ¢ikar. Yani, bir ¢alisan hakkettigine
inandig1 konular1 elde edemez ise, is tatminsizlifi s6z konusudur. Bu nedenle,
belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu kiiltiirlerde, belirsizlikten kaginmanin diisiik

oldugu kiiltiirlere nazaran, bigimsel kurallar ve gruplara daha az tolerans vardir. Yiiksek



belirsizlikten kaginma gosteren topluluklar goreceli olarak daha fazla duygusallik

sergileme egilimindedirler (Onaran, 1979:12).

Is tatmini ile ilgili yapilan tanimlamalarda ortaya cikan noktalar dikkate alindiginda
goriiliir ki, is tatmini temelde is hakkindaki olumlu ya da olumsuz duygu-tutumlar
kapsamaktadir. Olumlu tutumlar is tatmini kavraminin pozitif olarak gerceklestirirken,
olumsuz tutumlar ise is tatminsizligine denk diismektedir. Bu yargilarin degismesinde
ise pek ¢ok faktoriin etkili oldugu goriiliir. Ornegin kisisel faktorler bunlardan birisidir.
Buna gore motivasyonun ve isle ilgili isteklerin ya da beklentilerin yiliksek olmasi ise
kars1 takinilan tutumu da etkilemektedir. Ucret, statii ve ¢alisma kosullar1 gibi temel
degiskenlerde dis faktorler olarak ¢alisanlarin is tatminlerini etkiler. Ancak burada su
noktay1 hatirlatmak da fayda vardir. Baz1 ¢alisanlar icin kisisel 6zellikler daha ¢ok 6n
plandadir. Statii, ticret, ¢calisma kosullar1 ve hedeflerdeki degisiklikler is tatminlerini

daha az degistirmektedir.

Bu noktayr goz onilinde tutarak Barutgugil’in (2007:389) is tatmini ile ilgili yapmis
oldugu tanim1 da bakmakta fayda vardir. Barutgugil’in tanimiyla is tatmini, bir ¢alisanin
yaptig1 igin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve kisisel deger yargilariyla Ortlistiiglinii
veya Ortlismesine olanak sagladigimi fark etmesi sonucu yasadigi bir duyguyu ifade
etmektedir. Bu tanim, ig tatminin bazi énemli noktalarim1 da kapsamina almaktadir.

Bunlar;

e Degerler is tatmininin tanimlanmasinda 6nemli bir fonksiyondur. Bir ¢alisanin
bilin¢li ya da bilingsiz bir sekilde deger verdigi herhangi bir seyi elde etme istegi

ve bu istegi gerceklestirme diizeyi is tatminini belirler.

o Farklh calisanlar, farkli 6nem ve Onceliklere sahiptir, bu ylizden is tatmini

diizeyleri calisanlar arasinda farklilik gosterir.

e s tatmini, bireysel algilama sekilleriyle dogrudan baglantilidir. Fizyolojik,
biyolojik ve psikolojik fakliliklarin yani sira, gereksinimler, kisisel mantik,
algisal hazirlik gibi etkenlerin de belirleyici oldugu algilama diizeyindeki
bireysel farkliliklar, bir calisanin istek, deger ve elde ettigi seylere iliskin

algilarini da farkindalik ve dogruluk acisindan etkileyecektir.



e Is tatmini, duygusal ve kisisel bir tepki oldugu icin &lgiimlenmesi,

gozlemlenmesi ve genellestirilmesi her zaman kolay olmayabilir.

e Calisanlarin kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapilar1 ve yasam standartlar
gibi ozellikleri ve ise yonelik beklentileri farklilastik¢a is tatminini saglayan is

ozellikleri de farklilasacaktir.
1.2. Is Tatmininin Onemi

Orgiitsel kiiltiiriin biitiinliigiiniin devam etmesi i¢in var olmas1 gereken verimlilik
artisginin  temel baglanti noktasi g¢alisan verimliligini dogrudan etkileyen is tatmini
olgusudur. Ister akademik &rgiitlerde olsun isterse kamu ya da &zel sektor alanlarinda
tiim ¢alisanlarin is tatminleri yapilan isin gelecegi i¢in 6n planda tutulmasi gereken bir

Ogedir.

Is tatmininin kurumlar ve isletmeler i¢in onemli bir 63e olmasmin nedenleri arasinda
personel giderlerinin biitgede dnemli bir paya sahip olmasi, is yavaslatma, diisiik verim,

basarisizlik, iliskilerde bozulma ve disiplin sorunlar1 sayilmaktadir (Unsar ve digerleri,

2006:132).

Calisanlarin isle ilgili tutumlarinin 6nemi 1930'larda yapilan Hawthorne aragtirmalariyla
anlasilmaya baslanmistir. Isletmelerde is tatminine artan ilgi ¢esitli nedenlere
dayanmaktadir. Bunlarin baglicalarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Baysal, 1997:
30):

e Toplumsal gelisme ve bilinglenme bunlarin ilkidir. Toplumlarin ekonomik
gelismeleriyle paralel olarak belirli bir maddi ge¢im diizeyine ulasan bireylerin
ithtiyaglart da degismistir. Egitim diizeyinin yiikselmesi beklentileri de
degistirmistir.

e Toplumsal gelismeye paralel olarak oOrgiitsel gelismede s6z konusudur.
Isletmelerde mevcut is sekil ve gerekleri de degismeye baslamistir. Baslangicta
performansi iyilestirme istegi ile baslayan bu ilgi yakin zamanlarda sosyal

sorumluluk sekline doniismiistiir.



e ABD'de 1930'larda sendikacilifin canlilik kazanmasi, giiclii sendikalar
kurulmas1 ve 1937'de Wagner isci-isveren iliskileri yasasinin ¢ikarilmasi ile
toplu pazarligin hukuki bir varlik kazanmasinda o iilkede is tatminine ilgiyi

arttirmistir.

e Isletmelerde orgiitsel degisim uygulama geregi ve yenilige direnis ve yeniligi

kabul ettirme geregi i tatminini ayrica ilgi konusu yapmistir

Gilinlimiiz bilgi toplumuna damgasin1i vuran degisme ve gelismelerin en Onemlisi,
toplumsal ve siyasal yasamda oldugu gibi, ekonomi ve yonetim alaninda da insan
faktoriiniin 6n plana gegmesidir. Bilgi olusumunun ve kullaniminin ¢gok 6nem kazandigi
giiniimiizde tiim iggdrenlerin ayn1 amaca yonelmesi, hedefin isgoren (i¢ miisteri) ve
miisteri (dis miisteri) tatmini olmasi gerekliligi isletmeleri yeniden yapilanmaya
zorlamaktadir. Isgérenlerin ve miisterilerin tatmini {izerine kurulmus misyonlarin ve
buna bagl gelistirilmis stratejilerin isletmelerin yasamini siirdiirmesinde elzem oldugu
artik anlasilmakta ve bu nedenle tiim iggorenlerin yonetim siireglerine katilmalar1 tevsik

edilmektedir (Akinct, 2002:2).

Calisanlarin  herhangi bir iiretim faktori olmadiginin ve kisa donemde gozden
cikarilmalarinin orgiite yarardan ¢ok zarar getireceginin anlasilmasi, ayrica son yillarda
ortaya c¢ikan rekabet kosullariyla basa c¢ikabilmek i¢in daha nitelikli ¢alisanlarla birlikte
olmak fikri, daha nitelikli isgiicii talebi yaratmistir. Nitelikli isgiicliyle ¢alismak ise yeni
sorunlart ortaya c¢ikarmistir ve sonugta calisanlarin Orgiite baghiligini arttirmak
zorlagmaya baslamistir. Daha Once g¢alistiklart igyerini ekmek kapisi olarak goren ve
isyerine bagliligi yliksek olan calisanlar, yerlerini profesyonellere birakmaktadirlar.
Profesyonel kisiler ise g¢alistiklart kurumdan cok yaptiklari ise baghdirlar. Onlar i¢in
isyerinde kalmak, isteklerinin karsilanmasi ve islerinden tatmin olmalariyla orantilidir.
Bu nedenlerle ¢alisanlarin orgiite bagliligini arttirmak ve onlar1 giidiilemek i¢in birtakim

is tatmini faktorlerinin uygulanmasi gerekmektedir (Kirel, 1999:116).

Is tatminin yasamimz {izerindeki etkileri son derece agiktir. Yoneticiler is gorenlerin is
tatminleri ile ilgili olarak ii¢ nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi tatminsiz is¢i isten
kacar ve miimkiin oldugunca isten ayrilmanin, bagka bir ise gegmenin yollarini arar. Bu

hareket drgiite biiyiik zarar verir. Ikincisi i tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir ve



daha uzun yasar. Ugiinciisii is tatmini yiiksek olan birey bu durumu is disina da tasir ve
yansitir. Tatmin olan ig¢i ise zamaninda gelir ve devamsizlik yapmaz. Ayrica isten

ayrilma istegi ¢ok diisiiktiir. Bu olgu arastirmalarla kanitlanmustir (Ozkalp ve Kirel,

1997:110).

Tatminkar olan is¢i olumlu davranislarini hem isyerinde hem de toplu yasaminda, aile
cevresinde siirdiirlir. Bu insanlarin yasam ve g¢evrelerine karst olumlu tutumlari
mevcuttur. Hayat daha dinamik ve daha olumlu bakar. Buna karsin tatminsiz is¢i hem
isyerinde hem de sosyal yasaminda sorunludur. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlari da

mutsuz eder (Ozkalp ve Kirel, 1999:75).

Is tatminsizligi calisanlarin verimliligini diisiireceginden orgiit kiiltiirii iginde
tatminsizlige neden olan etmenlerin kaldirilmasi gerekir. Bu asamada yoneticilere
biiylik pay diismektedir; c¢iinkii calisanlarin tatminsizligine neden olan etmenler ayni

degildir.

Organizasyonlarda isgorenlerin is tatminin diisiik olmasi diger bir ifade ile is
tatminsizliginin yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir.
Olayin oOrgiitsel sonuglarina baktigimizda isgérende ise gitmede isteksizlik, orgiitten
ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklasma
istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diismesi yasanabilecektir (Ardi¢ ve

Bas, 2007:4).

[s tatmini veya tatminsizli§ine neden olan etkenler bireyden bireye biiyiik farliliklar
tasimaktadir. Her birey ayni etkenden digerleri kadar etkilenmeyebilir. Bu nedenle
tatmin veya tatminsizlik orgiit icinde goriilen bireysel farkliliklardandir. Diisiik diizeyde
isten ayrilma ve diisiik diizeyde ise gelmeme, is tatmininin dogal sonucu olarak ortaya
cikarken, yiiksek diizeyde isten ayrilma ve yliksek diizeyde ise gelmeme, is
tatminsizliginin dogal sonucu olarak ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Orgiit acisindan is
tatminsizliginin sonuglart biiyiik 6nem tagimaktadir. Yukaridaki sekilde de goriildiigii
gibi tatmin veya tatminsizlik ise devam ve isten ayrilmayr olumlu ve olumsuz olarak
etkiler. Tatmin diizeyinin yiiksekligi bu faktorleri olumlu, tatminsizlik ise olumsuz
yonde etkilemektedir. Eger is gorenler Orglitten memnun degillerse sik sik doktora

¢ikar, izin alma yollarina basvurur veya bagka bir is bularak isyerinden istifa edebilir.



Tersi ise yani calisti1 orgiitten memnun olan, tatminkar bir is géren devamli ve isten

ayrilmay1 diisiinmeyen mutlu bir kimsedir (Ozkalp ve Kirel, 1999:74).
1.3. Is Tatminini Etkileyen Etmenler

Bingél is tatminiyle ilgili etmenleri “Isten elde edilen maddi ¢ikar,is giivenligi,isin
kabiliyete uygunlugu, zevk vermesi,iiretimde bulunmaktan dogan gurur,yiikselme
olanagi, isyerindeki olumlu beseri iligkiler, isletmenin toplumdaki statiisii ve politikasi,
amirin tutumu ve sendikal iligkiler” olarak belirtmistir (Bingol, 1997:271).Eren’e gore
is tatminini etkileyen etmenler, Insanlarn gosterdikleri cabalar sonucunda elde

edecekleri basar1 umutlari, toplumsal ¢evre ve paradir (Eren, 2000:420).

Hezberg’in Motivasyon- saglik modeline gore, motivasyon etmenleri igsel
isteklendiriciler(isin kendisi, sorumluluk, basari-gelisme, ilerleme ve taninma) ve saglik
etmenlerini dissal etmenler ( kisiler arasi iligkiler, teknik denetim, isletme politikasi ve
yonetimi, is giivenligi, calisma kosullari, {licret ve maaslar) olarak ele almistir.
Motivasyon etmenleri i¢sel isteklendiriciler biciminde nitelendirirken saglik etmenlerini
digsal veya tatminsizlik yaratan is etmenleri olarak isimlendirmektedir (Bingol,

1997:272).

Kitap¢1t ve Sezen’in (2002:219) calisanlarin is tatminini belirleyici unsurlar {izerinde
yaptiklar1 bir arastirmada, 18-24 yas grubu calisanlarin is tatmininde calisma kosullari,
isletmenin vermis oldugu egitim ve iicret, 26-44 yas grubu calisanlarin is tatmininde
calisma kosullari, is arkadaslartyla ve yoneticilerle iliskiler, 45 ve {izeri yas grubu
calisanlarin is tatmininde ise yoneticilerle olan iliskiler ve katilime1 yonetim degiskenlerinin

etkili oldugu sonucuna varilmstir.

Genel olarak 1 tatminini etkileyen etmenler kisisel 6zellikler ve isle ilgili 6zellikler

olmak tizere iki kisma ayrilmaktadir.
1.3.1.Kisisel Ozellikler ve Is Tatmini
1.3.1.1. Yas

Genel olarak is tatmini yasla birlikte artmaktadir. Gengler daha diisiik diizeylerde is
tatmini bildirmektedirler. Geng¢ insanlarin ¢ogu sorumluluk duyduklari ve kendilerini

yeterli hissetlikleri bir is bulmakta basarili olamadiklar1 i¢in ilk islerinde hayal
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kirikligina ugramaktadirlar. Daha yaslhi olan c¢alisanlar arzu edilen is kosullartyla var
olan is kosullar1 arasindaki karsilastirmay1 daha iyi yapabilmektedirler. Yas1 daha biiyiik
olan c¢alisanlar daha yliksek maas almaktadirlar. Daha yasli olan ¢alisanlar, genglerden
daha uzun siiredir o iste ¢alismaktadirlar ve kuskusuzdur ki daha fazla 6dil almislardir

(Derin, 2003; Demirci, 2003).

Yas ile is tatmini arasindaki iliskide yas ilerledikce is tatmininin olumlu yonde arttigini
goriilmektedir. Ozellikle bu olumlu iliski altmis yasina kadar daha da etkilidir. Ancak
teknoloji degismektedir. Ozellikle bilgisayar kullanmak gibi yeni degismeleri gerektiren
islerde, yetenek azalmasi ile yeni isler cabuk O&grenilmediginden tatminsizlik
artabilmektedir. Yas Ol¢iisiinde, isten ayrilma veya birakma orami azalmaktadir. Bu
sonu¢ yapilan birgok arastirma tarafindan da desteklenmistir. Ciinkii yasin ilerlemesi
Olciisiinde yeni ig imkanlart azalmaktadir. Ancak, yaslilikla ters orantili bir davranis, ise
gelmemedir. Halbuki yaslhilarin ise daha devamli olmalar1 beklenirken, tam tersi bir
durum ile karsilagilmaktadir. Bunun da nedeni yaslhilikla artan saglik sorunlarindir.
Ciinkii yaslanma ile birlikte, bireyin hastalik siklig1 ve hastaliktan kurtulma veya
iyilesme siiresi uzamaktadir. Bu nedenle ise gelmeme zorunlu sebeplerle

gerceklesmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1999:82) .
1.3.1.2. Cinsiyet

Kadin ve erkekler arasinda is tatmini konusunda belirgin bir farkliligin oldugu
sOylenemez. Ancak, kadin ve erkegin sosyal rollerinin farkli olmasi, 15 ile ilgili
beklentilerinin da farkli olmasimna neden olur. Bu nedenle iicret, is saatleri, is
kosullarindan duyduklar1 tatmin de farkli olur. Sheppard ve Herrick 1972°deki
bulgularinda; kadinlarin erkeklerden daha az is tatmini duyduklarini belirtirler (Silah,
2001:109).

Kadinlarda is tatmininin, daha az maas aldiklarindan, daha az prestijli islerde
calistiklarindan ve erkeklere oranla daha fazla is ¢atismasi yasadiklarindan dolay: daha
az olmasi beklenirken hemen hemen dengeli ¢ikmis olmasi bir miktar sasirtici
goriilmektedir. Bununla birlikte, kadin ¢alisanlarin annelik rolleri ile isteki rolleri

catismakta ve rol gatigmasi isteki rollerinde belirleyici olmaktadir (Toker, 2007:107).
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Kadinlarin i tatminin erkeklerden daha diisiik oldugunun belirlendigi ¢esitli
aragtirmalarda, is tatmini ve cinsiyet arasinda saptanan iliski kadinlarin erkeklere oranla
daha vasifsiz islerde calismalarina ve diisiik licret almalarina baglanmistir. Kadinin ve
erkegin sosyal rollerinin farkli olusu da sonucu etkileyen bir diger faktordiir. Kadinlar
toplumda iistlendikleri es olma ve annelik rolleri nedeni ile ¢caligma hayatinda iist diizey
ihtiyaglarin1 gidermeyi amacglamamakta, maddi/fiziksel unsurlar ile odiiller onlar icin
yeterli olmaktadir. Genellikle diisiik {icretli ve vasifsiz islerde caligmalar1 nedeni ile de

ihtiyaglarm gergeklestiremediklerinden tatminsiz olmaktadirlar (Uyargil, 1988:23-24).

Psikolojik kokenli ¢alismalarda ise kadmin otoriteye daha kolay uyum sagladigi,
erkeklerin ise daha saldirgan oldugu, basar1 beklentisi olan durumlarda, kadinlarin daha
uyumlu ve yumusak oldugu goriilmiistiir. Yapilan arastirmalar, kadinlarin daha yiiksek
oranda devamsizlik yaptiklarii gostermektedir. Bunun en anlamli agiklamast,
kadinlarin 6zellikle cocuk yetistirme ve ev ile ilgili sorumluluklariyla agiklanmaktadir.
Ciinkii hemen biitiin toplumlarda ¢ocuk ve ev isleri kadinin sorumlulugunda yiiriiyen
isler olarak goziikmektedir. Bu durumda kadin zorunlu olarak ise devamsizlik

yapmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 1999:83).

Gliniimiizde erkege 6zgii degerlerin baskin oldugu toplum olma &zelligi, yerini daha
esnek ve kadiin 6nemli roller iistlendigi bir topluma birakmaktadir. Gergekten pek ¢ok
sektorde kadinlarin artan oranda rol aldigi, hatta son yillarda yoneticilik i¢in gerekli
egitim alan kadmnlarin artisiyla, st yOnetim pozisyonlarinda yogunlastiklar:
goriilmektedir. Kadin is hayatinda gii¢lendik¢e, kadmin toplum i¢indeki sayginligi da
artmakta ve is tatminine olumlu ydnde etki etmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2000:447).

Sonugta is tatminin, kadin ve erkek ayrimindan ¢ok beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu
sdylemek daha dogru bir yaklasim olabilir. Ornegin kadinlar isyerinde ¢alisma kosullar
ve sosyal iliskilere 6nem verirlerken, erkekler ise iicret, kariyer gelismesi, ilerleme

firsatlar1 gibi konulara daha fazla itibar ederler (Kirel, 1999:118).
1.3.1.3. Bilissel Yetenekler

Biligsel yetenekler is tatmini i¢in her zaman anlamli bir gésterge olmayabilir, ancak isin
tiiriine gére onemli olabilir. Pek cok is i¢in yiliksek is performansi ve yliksek is tatmini

zeka ile baglantilidir. Oldukca zeki olan insanlar kendi isleri i¢in yetersiz olabilirler ve
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bu durum is doyumsuzluguna ve can sikintisina neden olabilir. Isleri daha yiiksek zeka
diizeyi gerektiren insanlar, engellenmislik duygusu yasamaya baslayabilirler, ¢iinkii isin

gereklerini yerine getirmeye giigleri yetmez.
1.3.1.4. is Deneyimi

Is yasamma yeni baslamis olan kisiler islerinden tatmin saglama egiliminde
olmaktadirlar. Bu donemdeki tesvikler, becerilerin ve yeteneklerin gelisimini de
kapsamaktadir. Is yeni oldugu icin kisiye ilging ve ¢ekici goriinebilir. Erken olusan bu
doyum, ¢alisanin ilerlemesi ve gelismesi siirmeyince azalmaktadir. Ulkemizde yapilan

bir ¢aligmada da hizmet siiresinin is tatminini etkilemedigi bulunmustur.
1.3.1.5. Kisilik

Kisilik ozellikleriyle is tatmini arasinda bir iliski oldugu bilinmektedir. Bunun en
belirgin 6rnegi norotik kisilik yapisina sahip kisilerde goriilmektedir. Norotik kisilik
yapisina sahip bireyler endiseli ve kotiimser kisilerdir. Stirekli kotii bir seylerin olacagi
endisesiyle yasarlar. Olaylar karsisinda esnek degillerdir, sert tepkiler verirler. Boyle
kisilik yapisina sahip kisilerin islerine olan bakis acilarin olumsuz olacagini sdylemek
miimkiindiir. Is, yasamin bir béliimiidiir ve bireyin kisiliginde olaylara olumsuz ydénden
bakma egilimi varsa, isinde yasamis oldugu deneyimleri olumsuz bir agidan

degerlendirecek ve isinden duydugu tatmin diisecektir (Tiiziin, 2002:19).

Aragtirmalara gore islerine daha iyi uyum saglayan ve duygusal dengesi daha iyi olan
calisanlarin is doyumlar1 daha yiiksek olmaktadir. Is tatmini ile duygusal dengelilik
arasindaki iligki agik olmakla beraber neden-sonug iligkisi ¢ok net degildir. Duygusal
dengenin mi is tatmininin mi 6nce geldigi acik degildir. Duygusal dengesizlik yasamin
her alaninda hosnutsuzluk nedeni olabilir ve uzun siireli iy doyumsuzlugu duygusal

uyumda yetersizlige neden olabilir (Derin, 2003; Demirci, 2003).
1.3.1.6. Egitim Diizeyi

Egitim, is tatmininin en Onemli faktorlerinden birisi olup, egitim diizeyi isgorenin
tatmin diizeyini de etkileyen bir yapiya sahiptir. Burada 6nemli olan, bilgi birikimi,
calisma degerleri, 6zlem diizeyleri, orgiitsel beklentileri gibi faktorlerle yapilan isin

sagladig1 ortam ve olanaklar arasinda bir dengenin bulunmasidir. Ornegin baz1 islerde,
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yiiksek 6grenimli isgdrenlerin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almis isgérenlerden

daha az tatmin olduklar1 bilinmektedir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001:338).

Egitim diizeyi hem calisanin performansin1 hem de calisma tutumlarini etkiler. Egitim
diizeyi, calisanlarin beklentilerini ve is algisimi etkiler. Egitim diizeyi yiikseldikce
beklenti de yiikselir. Bu konuda yapilan bir ¢alismada ilkokul mezunu bir is gbrenin,
ayni iste calisan bir iiniversite mezununa gore isinden daha fazla tatmin oldugu

bulunmustur (Silah, 2001:108).

Baska bir aragtirmada, calisanlarin is tatmin diizeylerinin egitim durumlar1 bakimindan
farklilik gosterdigi saptanmistir ve 6zellikle, lise mezunu ¢alisanlarla tiniversite mezunu
calisanlar arasinda is tatmini bakimindan farklilik bulunmaktadir. Lise mezunu
calisanlar iiniversite mezunlarina oranla islerinden daha c¢ok tatmin elde etmektedirler.
Bu sonug, 6zellikle iiniversite mezunu ¢alisanlarin lise mezunu olanlara oranla isleri ile
ilgili daha yiiksek beklentiler icerisinde olmalar1 bi¢iminde yorumlanabilmektedir
(Agaoglu, 1991:119).

Genelde isten ayrilma oranmin yiiksek seyrettigi fast-food sektoriinde ise, Burger King,
magazalar zincirinde calisan is gorenlerini tesvik etmek ve onlari daha uzun siire
blinyesinde tutabilmek i¢in bir egitim destek programi baslatmis ve bu programa
katilmayan is goOrenler arasinda isi birakma orant %97 iken, programa katilanlar

(egitilenler) arasinda bu oranin %22 oldugu tespit edilmistir (Pekel, 2001:127).

Turizm alaninda yapilan bir ¢alisma ise egitim diizeyi ile is tatmini arasinda bizlere
cesitli ipuglart vermekte ve daha Once yapilan c¢alismalar1 da desteklemektedir.
Personelin egitim almis olmalar1 ile 1§ tatmin diizeyleri arasinda da farklilik
bulunmaktadir. Turizm egitimi almamis g¢alisanlarin, turizm egitimi almis olanlara
oranla i tatmin diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu sonug turizm egitimi
almis olanlarin sektore yonelik yiiksek beklentiler igerisinde olmalar1 ve bu
beklentilerinin yeterince karsilanmamis olmasi ile agiklanabilirken; turizm egitimi
almamis olanlarin da bdyle yiiksek beklentiler i¢inde olmamalar1 nedeniyle
tatminlerinin daha fazla oldugu bi¢iminde degerlendirilmektedir. Bununla beraber,
O0grenim diizeyi yiiksek calisanlarin verimlilik ile daha cok ilgilendigi ve islerine

yonelik daha az olumsuz duygular gelistirdigi gortilmiistiir (Toker, 2007:92-107).
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1.3.1.7. Motivasyon

Giidiileme (motivasyon), insanlarin g¢esitli ihtiyaglarim1 karsilamak i¢in doyum

saglayacak ya da amaca gotiirecek davraniglarda bulunma surecidir (Silah, 2001:62).

Insanin kendi amac1 i¢in giidiilenmesi kolay, orgiitsel amaglara giidiilenmesi yapaydir.
Bu yiizden yonetim is gorenleri, orgiitsel amagclara giideleyebilmek i¢in gereken ortami
ve bilinci yaratmak zorundadir. Giidiilenmenin son asamasi doyumla biter. Doyum

yeterli diizeyde olmadiginda is goren, doyumsuzlugu oraninda diis kirikligina ugrar

(Basaran, 1991:150).

Hezberg, motivasyon etmenlerini igsel isteklendiriciler olarak nitelendirir. Bu etmenler
var olduklarinda is tatminin artirirlar. Nitelikli is gorenler icin motivasyon etmenleri

daha etkili olabilmektedir (Bingol, 1997:272).
1.3.1.8. Medeni Durumu

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

ayrilma ve bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatminkar olduklarini gostermektedir

Ayrica is tatmini ve ¢ocuk sayisi arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Ancak isten
ayrilma veya is degistirme konusunda elde edilen bilgiler karmasik bir durumu
yansitmaktadir. Bazi caligmalarda ¢ocuk sayisinin artmasi isten ayrilmayi arttirirken,
bazilarinda azaltmaktadir. Bu bakimdan, yapilan arastirmalar neticesinde kesin

sonuglara ulagtlamamstir (Ozkalp ve Kirel, 1999:83).

Abant Izzet Baysal Universitesi ile Orta Dogu Teknik Universitesi’nde yapilan bir
calismada, 0gretim elemanlarinin is tatmini ile medeni durumlar1 arasinda “ydnetim
bicemi”, “gelisme ve yiikselme olanaklar1”, “fiziksel ortam”, “iicret ve personel” alt
boyutlarmda anlamli iliski bulunmustur. “Ucret ve Personel” alt boyutunda evlilerin
bekarlardan, diger boyutlarinda ise bekarlarin evlilerden daha ¢ok tatminsizlik elde

ettikleri tespit edilmistir (Cetinkanat, 2000:116).
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1.3.2.Isle Tlgili Ozellikler ve Is Tatmini
1.3.2.1. Giivenlik

Giivenlik de calisanlarm is tatmini acisindan oldukca &nemli bir degiskendir. Is
giivenligi, oOrgiitiin calisanlarina siirekli ve kalici bir ¢alisma ortami saglamasidir.
Calisanlar yaglan arttikca mali giivenlik de onlar i¢in olduk¢a 6nemli hale gelmektedir.
Giivenlik, degismez bir ise ve su andaki ve gelecekteki ¢alisma durumuna duyulan

giivendir (Keser, 2005:78).
1.3.2.2. Ucret

Is tatmini konusunda yapilan c¢alismalar, tatmin ve tatminsizligin temel faktorlerinden
birisinin de iicret oldugunu gdstermektedir. Isgorenin ise kars1 tutumunu, aldig: iicretin
yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarin1 karsilama derecesi

belirleyecektir (Erdogan, 1996:238).

Gecmis yillarda yapilan bircok arastirma da gostermektedir ki iicret kisinin isinden
tatmin olmas1 icin yeterli degildir. Calisma yasamina yeni gerecek bireylerin yada
mevcut isini degistirecek olan bireylerin 6zellikle aradiklari kosullardan birisi “ iyi
ticret” olmaktadir. Bu dogaldir; ¢iinkii bireyin elde edecegi gelir dogrudan bireyin satin
alma giiciinii, dolayisiyla yasam kalitesini etkilemektedir. Bu baglamda iicret her ne

kadar ¢alisan tatmini iizerinde ¢ok Onemli bir faktor olarak ele alinmasa da calisan

tatminini belirleyen unsurlar arasinda 6nemli bir yeri vardir (Keser, 2005:78).

Calisma hayatina iliskin en 6nemli meselelerden biri i gorenlere verilecek ticret ve
maastir. Ucret politikasi ve ydnetiminin amaci, isletme i¢inde ddenecek iicret diizeyini
saptamak, iicret yapisini olusturmak ve verileri kullanarak is gorenlere emeginin
karsilig1 olarak ddenecek iicreti belirlemektedir. Dar anlam ile iicret, belirli bir hizmet
icin insan emegine ddenen bir bedeldir. Daha genis ve genel anlamu ile iicret, tabiat,
emek, sermaye seklindeki tiretim faktorlerinin en 6nemlilerinden biri olan is¢i emeginin
bedeli, fiyatidir. Bu tanimlardan da anlasilacag gibi, {icret insan emegine 6denmektedir

(Yalgin, 1994:171-172).

Isverenleri giidiilemede isletmelerin elinde bulunan en giiclii silah paradir. Para, bir

isletmeye yetenekli personeli ¢ekmede ve onlar1 daha siki calistirmada etkili olan bir
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aragtir. Ucret, calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarmi tatmin edecegi gibi

sayginlik simgesi de olabilmektedir (Pekel, 2001:161).

Genel kani olarak, ticret arttik¢a calisan tatminin de artacagi beklenmektedir. Ancak
yapilan aragtirmalar bu durumun her zaman bu sekilde sonuc¢lanmadigini
gostermektedir. Ulkemizde Keser tarafindan otomotiv sektdriinde yapilan arastirmada;
calisan tatmini ile licret degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Arastirmada
yer alan yiiksek gelir diizeyine sahip c¢alisanlarin tatmin diizeyi, gelir diizeyi daha diisiik

olanlara gore diisiik ¢ikmaistir.

Bir c¢alisanin aldig1 ticret onun orgiite yaptig1 katkinin karsiligidir. Bir orgiit calisanin
bilgi ve becerileri karsisinda 6demede bulunur. Yeterli ticretli bir is ¢alisanin kendisini
iste 1yi hissetmesini saglar. Yetersiz bir ticret ise ¢alisanin Orgiite karst olumsuz bir

tutum gelistirmesine yol agar (Giinbay1, 2000:5).

Yapilan bir¢ok calismada iicretin iggbren tatminindeki yeri ve 6nemi bireylere gore
degismektedir. Bireyin ihtiyaglarmin yapisi tatmini, ticrete ve diger psiko-sosyal
ihtiyaglara yoneltmektedir. Eger isgoren i¢in fizyolojik ihtiyaglar 6n plana ¢ikarsa {icret
onem kazanmakta, buna karsilik psiko-sosyal ihtiyaclar 6n plana ¢iktiginda iicretin
Onemi azalmakta, stati, unvan, basar1 vb. faktorler Ticretle birlikte
degerlendirilmektedir. Diger faktorlerde olumlu sonuglar mevcutsa iicretin dogrudan
dogruya tatminsizlik olusturabilme gilicii azalmaktadir. Bu durum, isletme
yoneticilerinin sadece iicret odakli bir politika uygulamasinin hatali olacagini ortaya

¢ikarmaktadir (Kaynak ve digerleri, 2000:260).

Orgiitlerin kurulus nedeni ile ¢alisanlarin calisma nedeni 6zde ekonomik temele
dayanir. Geleneksel ekonomik kuram modelinde girisimcinin temel amaci, gelirini
arttirarak kendi ¢ikarlarint maksimize etmektir. Calisanlar ise yasamini varsa ailesinin
yasantisini siirekli kilacak yeterli bir iicret elde etmek icin calisirlar (Sabuncuoglu,

2001:148).

Calisanlarin iicretleri konusundaki doyumlarini belirleyen en 6nemli faktorlerden biri de
ticretlerinin adil olup olmadigina iliskin algilaridir. Insanlar, orgiite verdikleri ile
aldiklarim1 kendilerine goére kiyaslar. Bu oran beklentilerinin altinda ise doyumsuzluk

yasanir (Telman ve Unsal, 2004:39).
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Kurumlarin ¢ogunda performans degerleme sonuglart dogrudan ya da dolayli olarak
ticret artisinda kullanilir. Buradaki 6nemli ilke performansi diisiik olanlarin diisiik ticret
almalar1, performansi yiiksek olanlarin yiiksek ticret almalar1 gibi basit bir iliski
kurulmamas1 geregidir. Oncelikli amac yiiksek performans ve yiiksek basariyr
odiillendirmek, basarisizliga degil basariya odaklanmak olmalidir. Bunun igin
performansi arzulanan diizeyde olmayanlarin maasima ortalama bir artig, performansi
yiiksek olanlarin ise daha yiiksek bir maas almalan tercih edilmelidir. Bu konuda

enflasyon oran1 + performans degerleme zammi uygulamasinin yararli sonuglar verdigi

belirlenmistir (Findik¢1, 2000:138).

Calisan tatmininde kimi zaman iicretin miktari, kimi zaman bireyin {icret 6demeleri
sirasinda kendisine adil ve hak¢a davranilip davranilmadigina yonelik inanci, énem
kazanmaktadir. Eger calisan kendisine hak ettigi iicretin 6dendigine inantyorsa, daha
yiiksek tatmine ulagsmakta; aksi durumda ise daha diisiik tatmin diizeyinde kalmaktadir

(Keser, 2005:78).

Sirketlerin en yaygin sekilde basvurduklar1 ekonomik 6zendiricilere dayali motivasyon
uygulamalari; iicretlerin performansa bagli olarak artirilmasi, ikramiyeler, primler,
parasal odiiller, sirket karindan is gorenlere pay verilmesi ve is gorenlerin sirkete ortak
edilmesidir. Bu uygulamalar sayesinde igletmelerde yerine gore; verimliligin dogrudan
artirllabildigi, isten ayrilma, devamsizlik ve kaza oranlarinin diisiiriilebildigi, satiglarin
artirtlabildigi, hata oranlarinin diisiirtilerek kalitenin ylikseltilebildigi, miisterilerden
gelen sikayetlerin azaltilabildigi, saglik bakim giderlerinin azaltilabildigi, yOnetici
devrinin disirilebildigi, {retim ve isgiicii maliyetinin disirilebildigi, tasarruf
saglanabildigi, sermaye maliyetinin asagiya cekilebildigi veya isletmede ekonomik

biiylimenin saglanabildigi durumlara rastlanmistir (Pekel, 2001:127).

Ekonomik odiillerin basinda ticret gelmektedir. Paranin insanlarin ihtiyaglarimi gideren
bir ara¢ fonksiyonu, bir tesvik araci olmasi, bireyleri tatmin etmesi ve deger verilen bir
amaca ulagsma yolu olmasi dolayisiyla, ¢alisanlar icin 6nemlidir. Parasal kokenli odiiller
calisanlar1 daha iist beceri ve sorumluluk diizeylerindeki islere yoneltir, kisilerin ve
isletmelerin performanslarinin yiikselmesini saglar. Verimli ¢alisma, deneyim, sadakat,
yaraticilik gibi faktorlerin {icret sisteminde dikkate alinmasi ve degerlendirilmesi

gerekir (Eren ve Kaya, 2000:856).
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Oztiirk ve Giizelsoydan tarafindan Cukurova bolgesindeki biiyiik magazalarda yapilan
bir arastirmada ticret diigiikliiglinlin ¢alisanlar agisindan biiylik bir tatminsizlik faktorii

oldugu tespit edilmistir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001:340).

Bununla birlikte, Oztiirk ve Diindar tarafindan kamu calisanlarini motive eden
faktorlerin belirlenmesine yonelik yapilan bir ¢alismada ise kamu ¢alisanlar: tarafindan
bir kurumda huzursuzluk nedeni olarak {icret diisiikliiglinden ¢ok iicret adaletsizliginin

oldugu belirlenmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003:65).

Sonug olarak fiicret is tatminini etkileyen onemli bir unsurdur; ¢iinkii dogrudan is
gorenlerini satin alma giiclerini etkiler ve ihtiyaclarin giderilmesinde birinci basamakta

etken olarak yer alir.
1.3.2.3. isin Kendisi

Isin sikic1 ve monoton olmamasi ¢alisan1 motive eden 6nemli faktdrlerdir. Ozellikle
kitle iiretiminde s6z konusu olan rutin ¢aligma sekli yani monoton is 6zelligi, ¢alisanin
isten ¢ok fazla memnun olmamasina neden olmakta; bu durumda bireyde tatminsizlige

yol agmaktadir.

Bireyin tekrara dayali islerde ¢aligmasi isinde sikilmasina yol agacaktir. Sikint1 hali
bireyde depresyon, yalnizlik, umutsuzluk ve dalginlik gibi psikolojik sorunlara yok
acabilmektedir. Bu konuda arastirma yapan Gardell, islerini son derece monoton bulan

kisilerin iglerinden daha az tatmin olduklar1 sonucuna varmistir.

Calisanin yaptig1 isi sevmesi; aynt zamanda isini anlamli bulmasiyla ilgilidir. O halde
bireyin isinin zevkli olmasi, isini anlamli bulmast ve yasaminda isin anlamli bir yere
sahip olmasi; bireyin isiyle 6zdeslesmesini saglayacaktir. Bu durumda bireyin ¢alisma

tatminin de yiiksek oldugu sdylenebilir.

Isin ozelligi geredi, calisana oOzerklik tanimasi da calisanin tatminini arttiran bir
unsurdur. Calisanlarin isleri {izerlerinde karar verme yetkilerinin olmasi tatmin
diizeylerini ylikselten bir unsurdur. Bu durumda birey kendi fikrinin de 6nemsendigini
ve lretimin i¢ine dahil oldugunu hissedecektir. Tatmin diizeyi de buna bagl olarak da

artacaktir (Keser, 2005:79).
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Isin kendisi ve genel goriiniimii is tatmininin énemli bir kaynagidir. Her seyden 6nce bu
faktorler ¢alisanlarin is tatminini artirmak i¢in, yoneticilerin {izerinde islem yapabilecegi
bir degiskendir. Baz1 durumlarda isin isgorene sagladig iicret, statii ve diger avantajlar
yeterli olmasma ragmen isin genel yapisi isgorenin kisilik ve beklentilerine cevap
verebilecek nitelikte olmadigindan bu durum c¢ogu kez bir tatminsizlik nedeni
olmaktadir. Yine, bazi iggorenler agisindan isin ilging olmasi, heyecan verici olmasi,
bireye yeni seyler 6grenme firsati tanimasi ve sorumluluk duygusu kazandirmasi da

onemli tatmin faktorleridir (Oztiirk ve Giizelsoydan, 2001:339).

Is gorenin isinden elde etmeyi umdugu ile elde ettigi arasindaki algilanan farklar olumlu
veya olumsuz farklar olabilir. Dolayisiyla is gorenin almayr umdugu ile aldiklar
arasindaki algilanan farklilik ne kadar ¢ok ise o isten duyulan tatminsizlik de o kadar

fazla olacaktir (Basaran, 2003:17).

Diger taraftan, ig gorenlerin biirokratik yapinin hakim oldugu bir yapida faaliyet
gostermeleri, korku, isten tatminsizlik ve isten ayrilma gibi sonuglari beraberinde
getirebilecektir. Bir diger ifadeyle, is gorenlerin merkeziyet¢i yapidan arindirilmig
orgiitlerde faaliyet gostermeleri, iste kalma egilimlerini ve is tatmin diizeylerini olumlu
yonde etkileyebilecektir. Ayn1 zamanda, bireylerin sahip oldugu islerinin siirekli is
olanag1 saglamamasi da, is tatmini {izerinde olumsuz etkiler birakabilecektir (Avcr ve

Karatepe, 2000:547).

Isin kendisi ile ilgili diger bir unsur ise esnek ¢alisma saatleridir. Esnek ¢alisma saatleri
uygulamalarini benimseyen isletmelerde ise gecikme ve devamsizlik davranislarinin
azaldig1 ve sirkete baglilik duygusunun pekistigi goriilmiistiir. Yapilan arastirmalar isten
ayrilmalar, devamsizlik ve dolayisiyla verimlilik unsurlar1 6l¢ii alindiginda, calisma
saatlerini is goren tercihlerine birakan esneklik bandi uygulamasinin oldukca basarili

oldugunu gostermistir (Pekel, 2001:142).

Ayrica 1 gorenin isi ile 1ilgili rol belirsizliginin kisiler tizerinde agir psikolojik
yansimalar1 s6z konusudur. Kendine giiven eksikligi, diisiik is motivasyonu, stirekli
sinirlilik hali bunlar arasinda sayilabilmektedir. Kisi bu belirsizlik siirecinde kontrol
edemedigi ve anlayamadig bir siirece girmektedir. Kisi kendini asagilanmis hisseder ve
yaptigl isten haz almaz ise, is verimi diismekte, sonugta ise organizasyonlar bundan

zarar gormektedir (Bumin ve Sengiil, 2000:575).
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1.3.2.4. Calisma Kosullar:

Is yerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi, ¢alisma saatleri ve
dinlenme molalari, i yerinin konumu, ig yerinin temizligi ve kalitesi, techizati gibi
calisma ortamiyla ilgili unsurlar is tatminine etki etmektedir (Bozkurt ve Turgut,
1999:60).

Bireyin calistig1 ortamda kendini rahat hissetmesi sadece tatmini agisindan degil, ayni
zamanda saglik acisindan da dnemlidir. Ornegin; bireyin ¢alistig1 yerin temiz, carpici ve
etkileyici bir 6zellik tagimasi, ¢alisanin tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyebilir.
Ozellikle beden giiciine dayali c¢alisanlarda, calisma kosullarinin  ve ortamin

olumsuzluguna bagl tatmin diisiikligiine sik¢a rastlanmaktadir.
1.3.2.5. Yiikselme Olanaklari

Terfi ve dolayisiyla unvan genelde paradan sonra gelen, kimi zaman paranin Oniine
gecen son derecede etkin bir motivasyon kaynagidir. Egitim ve yilikselme olanaklariin
planli ve diizenli bir bigimde is gorenlerin yaralanmasina sunabilen isletmeler ayni
zamanda etkili bir ise 6zendirme aracim1 da devreye sokmaktadirlar. Isletmelerde
faaliyet gosteren is gorenlerin sorumlu tutulduklar1 gorevleri sonucunda yiiksek
performans sergilemeleri ve bu yiliksek performans karsiliginda yiikselme
olanaklarindan faydalanmalari, is tatmini lizerinde etkili olmaktadir (Avci ve Karatepe,

2000:547).

Orgiitiin terfi uygulamalarini adil bir sekilde yapmasi ve terfi etmeye yonelik firsatlarin
olmast is tatmini ile yakindan iligkilidir. Ciinkii terfi, kisinin basarili oldugunun ve
ileride basarili olacaginin tahmin edildigi bir gostergedir. Ayrica terfi, beraberinde statii

ve maas artis1 da getirir (Telman ve Unsal, 2004:42).

Terfi, insan1 ¢aligmaya tesvik eden onemli faktorlerden biridir. Eger yeni ise baslayan
bir kimse, oniinde ilerleme imkaninin bulunmadigimi diisiiniir ve {icretinin artmayacagi
duygusuna kapilirsa, her tiirlii gayretin gereksiz oldugunu disilinerek isine karsi
olumsuza tutumlar takinabilir. Bu durum isgérende tatminsizlik ve sikayetlere neden

olur (Eren, 1996:193).
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Yiikselme olanagi, elde edilen maddi geliri arttirdig1 kadar, kisinin sosyal statiisiinii
yiikseltmekte, toplum igindeki yoniinii olumlu yonde degistirmektedir. Her diizeydeki
calisanin basarili olmasi halinde yiikselme olasiligi bulmasi, yaptigi isteki tatminini
arttiracaktir (Basaran, 1991:203).

Bireyler kendiislerinde iyice tecriibe kazanip ustalastikca daha fazla sorumluluk ve
yetkiye yani daha yiiksek mevkilere ihtiya¢ duyacaklardir. Miimkiin oldugunca terfilerin
disaridan degil, sirket icerisinden yapilmasi tercih edilmelidir (Pekel, 2001:45).

Oztiirk ve Diindar tarafindan kamu calismalarini motive eden faktdrlerin belirlenmesine
yonelik yapilan bir ¢alismada, kamu calisanlarinin yaptiklart is oraninda yiikselme
olanaklarinin kendilerine agik tutulmasinin, yiiksek bir motivasyon saglayacagi ve

islerinden elde edecekleri tatmini artiracag belirlenmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003:65).

flerleme imkanlarinin yiiksekligi, siklig1 ve adil olmasi isgdrende tatmin saglar. Ancak
yiikselmenin anlami isgérenden isgdrene degismektedir. Yiikselme, kimi isgdérene gore,
psikolojik gelisme anlami tasirken, kimine gore de daha ¢ok para kazanma, onur elde
etme, yarist kazanma anlamlarina gelir. Her isgorenin ilerlemeye bakis agis1 degisik
olunca, ilerlemenin yaratacagi tatmin ya da tatminsizlik duygusu da degisik olacaktir

(Basaran, 1982:206).
1.3.2.6. Odiil

Maddi ve manevi Odiiller de is tatminini arttiran unsurlardan biridir. Calisanlar ise
O0zendirmek ve Orgiite daha ¢ok baglamak amaciyla basar1 gosterenler ddiillendirilir.
Odiil ¢alisana gosterilen ilgiyi, onun gelismesinin istendigini de ifade eder. Calisan neyi
dogru yaptigin1 Ogrendigi gibi Ovgii alma beklentisi icinde calisma temposunu
stirdiirebilir (Varol, 1993:99).

Odiil sistemi miimkiin oldugunca basit bir bi¢imde, olabildigince kisa bir zaman
stiresinde, dogrudan basar1 ile iligkilendirilmesi gerekir ki calisanlar ¢abalari sonucunda
neler kazandiklarim1 gérebilmelidirler. Calisanlara performanslarinin karsiligi verilmeli
ve Orglitlin basarisina olan katkilar1 takdir edilmelidir. Bu 6diiller, ekonomik degeri olan
maddi odiiller olabilecegi gibi, yazili ve sozlii olarak takdir edilme, kii¢lik bir tesekkiir,

isim ile hitap etmek gibi manevi yonii olan ddiiller de olabilir (Sapancali, 1993:61).
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1.3.2.7. Calisma Arkadaslariyla Tliskiler

Calisma hayat1 bireyin yasaminin biiyiik bir boliimiinii kapsadigindan burada gegirdigi
zaman siirecinde kurdugu arkadaglik iligkileri de yapilan isten alinan tatmin diizeyini
etkileyebilmektedir. Caligma arkadaslariyla iyi bir iletisim kuramayan bireyin tatmin
diizeyi de diisiik olacaktir. Calisma grubu ile benzer bilissel yapiya sahip olmak, onlar
tarafindan kabul gérmek ve yardimlagsmanin ¢alisan tatmini agisindan olumlu etkileri
vardir. Yani bireyin arkadaslart ile ayni dili konusmasi, benzer diisiinme kaliplarina
sahip olmasi, bireyin is yerinde rahatlamasimna ve tatminine olumlu yonde etki eder

(Keser, 2005:80).

Kisinin i¢inde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her isletmede bigimsel olan
ve bicimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan bir grup
igerisinde yer almasi ve hayat goriisii kendisine uygun caliganlarla birlikte olmasi, onun
is tatminini artiracaktir. Calisanlar, yaptiklart isten sadece para veya somut basari
beklememektedirler. Giinlik yasantisinin yarisindan fazlasini isyerinde c¢alisarak
geciren kisi, uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallesme igerisindedir. Bu nedenle
calistig1 isletmede dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 bulan calisanin is tatmini
artmaktadir (Erdogan, 1996:242).

Calisma arkadaslariyla kurulan destekleyici iligkiler ¢alisan1 isine baglayan ve doyum
almasin1 saglayan faktorlerden biridir. Bu nedenle isyeri yOnetimleri c¢alisanlar
arasindaki iliskileri destekleme yoniinde ¢aba gostermelidir. Isletme i¢inde kahve ve cay
molalarmin tiim ¢alisma arkadaslarinin bir arada bulunabilecekleri sekilde verilmesi,
calisma arkadaslarinin bir araya gelebilecekleri isletme dis1 faaliyetlere (aksam yemegi,

piknik, gezi vb.) agirlik verilmesi yararli olacaktir (Telman ve Unsal, 2004:46).

Degerlerin, calisanlarin is yerindeki davranislari iizerinde dogrudan etkili oldugu
diisiiniilmektedir ve bireyler arasinda paylasilan degerler, bireysel iliskilere de
yansimaktadir. Benzer degerlere sahip kisilerin birbirleri arasinda iliskiler kurdugu
goriilmektedir. Bu sayede ortak iletisim sistemi, belirsizlik ve uyarim fazlalig1 gibi is
iliskilerindeki olumsuz faktorleri ortadan kaldirmaktadir. Calisanlar daha az rol
belirsizligi ve catigma yasadiklarindan koordinasyon, is tatmini ve ise baglilik

artmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005:56).
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Is arkadaslari cogu kez iiretimdeki, 6zellikle birbirine yakin siireglerdeki personel
arasinda giiclii bir bolim ayrimciligi ve rekabet olabilir. Boylesi bir durum iliski
zay1flig1 ve iletisim engellerinin varlig1 dolayisiyla is ve kalitenin olumsuz etkilenmesi
anlamina gelebilir. Bu nedenle iyi bir iletisim saglanmasi ve dayanigsma ekip ruhu ve
takim olusumu i¢in boliimler arasi1 engeller ortadan kaldirmakla beraber is tatminine de

destek olacaktir (Halis, 2000:532).

Celikkanat’in yaptig1 bir arastirmada, is tatmini ile is arkadaslariyla iligkiler arasinda
yiiksek diizeyde iligski oldugu belirlenmistir. Celikkanat, is tatmini ile yonetim bigimi,
calisma olanaklari, is arkadaslari, fiziksel ortam arasinda yiiksek diizeyde iliski tespit

etmistir (Celikkanat, 2002:186).

Erdil ve arkadaslar1 tarafindan tekstil sektoriinde yapilan bir uygulamada, yonetim tarzi,
calisma kosullari, arkadaslik ortami ve takdir edilme duygusu ile is tatmini arasinda
olumlu bir iliski oldugu ve is tatminini en fazla arkadaglik ortaminin etkiledigi tespit

edilmistir (Erdil ve digerleri, 2004:24-25).

Takim c¢aligmalari etkili bicimde siirdiiriildiigiinde tiyeler arasindaki isbirligi duygusu ve
sosyal destek artar. Takim iiyeleri takim igerisinde ait olma ihtiyaclarin1 ve diger sosyal
ihtiyaglarin1 doyurabilirler. Takimlar ancak etkili bigimde yapilandirildiklarinda ve
yonetildiklerinde bu ozellikleri gosterirler. Zayif takimlarda iletisimin sakinmaci
olmasi, ¢atigsmalarin ve rekabetin yasanmasi, gerginligin fazla, giivenin diisiik olmasi

olasidir (Kegecioglu, 2002:47).

Calisanlarin is tatmini arttik¢a, performans ve ise bagliliklarinin artacagi, boylelikle
orgiitle biitiinleserek daha etkin, daha iiretken, ayn1 zamanda calisma mutluluguna
ulasan bir birey olma duygusuna sahip olabileceklerinin {izerinde durulmustur (Ugkun

ve digerleri, 2004:42).
1.3.2.8. Intiyaclar

Davransslar ile ihtiyaglar arsinda ¢ok kesin bir iliski vardir. Insanlarin yaptiklarinm
gozleyerek ve sOylediklerini dinleyerek, cogu zaman hangi ihtiyaglarini karsilamaya
calistiklarinin anlayabiliriz. Insanlarin nasil davrandigimi gozleyerek ve sdylediklerini
dinleyerek bir takim ihtiyaglarin farkina varabiliriz. Iletisim kurmakta oldugumuz alan

ve konular i¢inde bulundugumuz ¢evreden biiyiik oranda degerlendirildiginde, iletisime

24



konu olmasini istedigimiz konularin ¢alisanlar arasinda ihtiyag haline getirilmesi sorunu
bu anlamda c¢ozecektir. Aslinda biitiin mesele, herkesin isine daha fazla ilgi
gostermesini  boylece de organizasyonun toplam verimini arttirmaya yonelik
calismalarin tesvik edilmesini saglamaktir. Bunun temelinde, insanlarin nasil motive
edileceginin anlasilmasi yatmaktadir. Kisilerin ¢alisma konusunda da ayni ilgi ve
heyecan1 duymalarini saglayabilecek, insanlar yaratici etkinliklere yonelterek, islerinde
de basarili olmalarini saglayacak etkin bir iletisim, oOrgiitsel ¢iktilarin optimizasyonu

anlamina gelmektedir (Gokgoz, 1998:4).

Insanlar ihtiyaglarii karsilamak igin ¢alisirlar. Karsilanmus ihtiyaglar igin insanlar
motive edilememektedir. Thtiyaclar oldugu siirece motivasyon vardir. Ihtiyaclar; hayatta
kalma, giivenlik, ait olma, saygmlik ve kisisel biitiinlilk olmak {izere bes asamali bir
yap1 gosterir. Motivasyon, kisinin kendisine verilen gorevleri yerine getirebilmesi ve
arzulanan odiilleri elde edebilmesi ile ilgili beklentilerine baglidir. Gosterdigi ¢abanin
yiiksek bir performans saglayacagini ve bunun da arzulanan 6diilii getirecegini bekleyen
bir kisinin motivasyonu daha yiiksek olmaktadir. Thtiyaclar1 simiflandirma her ne kadar
insandan insana farklilik gosteren bir yapiya sahipse de genel olarak, birinci derece

temel ihtiyaglar ve ikinci derece tamamlayici ihtiyaglar olarak iki grupta toplanmaktadir

(Eren, 2001:495).
1.3.2.9. Yoneticiler

Is tatminini belirledigi iddia edilen degiskenlerden bir digeri, yonetim anlayisidr.
Isletmelerde bulunan is gérenler ile yoneticiler arasinda agik iletisim mekanizmalarinin
kurulmasi, tiiketicilere sunulan hizmet kalitesinin yeterliligi ag¢isindan 6nem
tagimaktadir. Yonetim ile agik iletisim mekanizmasinin bulundugu isletmelerde calisan

tatmininin, dolayisiyla tiiketici tatmininin yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin is hayatlar ile aile hayatlar1 arasinda bir tercih yapma noktasina gelmemesi
ancak esnek bir yonetim anlayisi ile miimkiin olmaktadir. Kisisel ihtiyaglarin,
isgorenlerin ige doniik konsantrasyon ve ilgilerini dagitmasina imkan vermemek
yoneticilerin elindedir. isgdrenler, izin kullamimi, c¢alisma saatleri veya is ortamina
iliskin baz1 konularda yoneticilerinden anlayis beklerler ve bazi sozler alirlar. Fakat

yonetici degistigi zaman yeni yoneticinin bu konuda kat1 olmast durumunda tiim bu
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sozler ve bicimsel olmayan pazarliklar ortadan kalkar. Bu ylizden esneklik

kurumsallagsmali ve bir sirket politikasi olmalidir (Pekel, 2001:45).

Yoneticiler ig tatminiyle yakindan ilgilenirler. Bunun nedeni, yoneticilerin is tatmininin
direkt olarak verimlilik tizerindeki etkisine inanmalaridir. Bu ydneticiler, mutlu
calisanlarin daha etkili, yenilik¢i, dikkatli, duyarli ve mutsuz calisanlardan daha ¢ok
caba sarf edeceklerini diistiniirler (Giinbay1, 2000:7).

Orgiit iklimleri kisitlayic1 ve ¢alisanlarin pasifize olmalarina neden olan &rgiit yapilar,
calisanlarin giidiilenmesini olumsuz yonde etkilemektedir. Bazi orgilitlerin ¢alisma
ortamlari ise, cesaret verici ve katilima 6zendiricidir. Eger orgiitler ¢alisanlarin kararlara
katilmasina izin vermiyorsa, onlara sorumluluk yiiklemiyorsa, bu durumda ¢alisan isine
yabancilasacak ve gizli doyumsuzluk, grevler, en basarili ¢alisanlarin islerinden

ayrilmalar1 gibi sorunlar ortaya ¢ikacaktir (Kutanis ve Bayraktaroglu, 2002:607).

Bes yildizli konaklama isletmelerinde yapilan bir is tatmini arastirmasinda, yonetim
tarz1 ve orgiitsel uygulamalar faktorii; sorumluluga gore yetki devredilmesi, is ile ilgili
alacak kararlara katilma, emir alinan amir sayisi, goriis ve Onerilere deger verme,
performans ve yetenege gore terfi olanagi, bilgi akist ve disiplin uygulamalarinda
haklilik oran1 ile ilgili degiskenlerden olusturulmus ve yoOnetim tarzi/Orgiitsel
uygulamalar faktoriiniin iggoren is tatmini iizerinde belirleyici bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir (Akinci, 2002:12).
1.3.2.10. Liderlik

Bir grup insanmi belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar1 gerceklestirmek

icin onlar1 harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin toplamidir seklinde tanimlanabilir
(Eren, 2000:411).

Liderlikle ilgili bir¢ok teorik calisma yapilmis, bu c¢aligmalar iic grup altinda
toplanmistir: Liderin 6zellikleri yaklagimi, liderin davraniglar yaklasimi ve durumsallik
yaklagimi. Cesitli liderlik yaklagimlarin ortaya koydugu liderlik tarzinin, isgdrenlerin
islerinden elde ettikleri tatmin ile ¢ok yakin iliskisi bulunmaktadir. Ornegin otokritik bir
liderin altinda calisan iggérenin g¢alisma arzusu olumsuz bir sekilde etkilenir ve

psikolojik agidan tatminsizlikler ortaya ¢ikar (Eren, 2000:411-442).
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Isletmelerde demokratik bir yonetim anlayisi olusturan, isgdrenlerin kisiligine, yaptig1
ise saygl gosteren ve deger veren, isgdrenin isi ile ilgili konularda goriisiinii alan ve
alinacak kararlara katilim1 saglayan, yoneticiler ile igsgérenler arasinda agik kap1 ve bilgi
akig1 sistemi uygulayan bir liderlik tarzinin benimsendigi Orgiitlerde calisanlarin is

tatminleri artmaktadir (Akinci, 2002:24 ).
1.3.2.11. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii ya da zayif olmasi ile isgdren tatmini arasinda anlamli bir
iliskinin oldugu genel kabul géren bir anlayistir. Orgiit kiiltiiriiniin giiclii ya da zayif
olmasini, kisiler arasi iliskiler, orgiitsel bilgi akisi, kararlara katilim, yetki devri ve
giiclendirme, igsgorene verilen deger, yonetim tarzi, terfi ve ddiillendirme gibi orgiitsel

yapinin degiskenleri belirler.

Giugli bir orgiit kiltiirli, orgiitiin basarisina ve Orgiitte ¢alisan iggérenlerin ig tatmini
seviyelerinin yiikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Gliglii bir orgiit kiiltlirtinde
orgiit liyeleri temel degerleri kabul eder ve baglilik gosterir. Herkes Orgilitiin amacini
bilir ve onun i¢in ¢alisir. Zayif orgiit kiiltiiriinde ise, ortak bakis agisinin yoklugu,
yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda kopukluklar, diyalog eksikligi, kusku, diismanlik
hisleri ve gerilime dayali bir sosyal iklim goriiliir. Bu tiir 6rgiitlerde ¢alisanlar iggérenler
degisime direnirler ve kazanma beklentisinden ¢ok kaybetme kaygis1 i¢ine girerler. Bu

durumda isgorenlerin is tatminleri azalir (Akinci, 2002:5).

Orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarm belirli normlar1 ve deerleri anlamalarina ve bdylece
kendilerinden beklenen basariya ulasmalart konusunda daha kararli ve tutarh
olmalarina, yoneticileri ile daha uyum iginde calismalarina yardimci olur. Personel
arasinda birliktelik saglar, biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirir. Orgiit kiiltiirii
bireyleri birbirine ve isletmeye baglar. Boylece iggorenlerin Orgiite bagliliklari ve
islerinden elde ettikleri tatmin diizeyleri artar (Eren, 2000:152-153).

1.4. Is Tatmini Teorileri

Is yasami iginde insan davranislarini belirleyen etkenler cok cesitlidir. Herhangi bir
orgiit icerisinde bireylerin is tatminlerinin incelenmesinde giidiilenme kavramindan

yararlanilmaktadir (Cetinkanat, 2000:9).
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Gudiillenme kavraminin Tiirkgede tam karsiligini bulmak ¢ok zordur. Bu kavram
Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tiiretilmistir. “Motive” teriminin Tiirkce
karsiligr gidii, saik veya harekete gecirici olarak belirlenebilir. Kisaca gilidiillenme, bir
insan1 belirli bir amag¢ icin harekete geciren giic demektir. Bu durumda, motive,
harekete gecirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone yoneltici li¢ temel Ozellige
sahip bir giictiir. “Motive” temel kavramindan tiiretilen giidiilenme ise, bir veya birden
cok insani, belirli bir yone ya da hedefe dogru devamli sekilde harekete gecirmek igin

yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren, 2000:474).

Motivasyon konusunda yoneticilerin kullanabilecegi ¢esitli teori ve modeller
gelistirilmistir. Bu teori ve modeller, yoneticilere, kisileri motive eden faktorleri
belirlemek, motivasyonu siirdiirmek konularinda yardime1 olmak iddiasindadir Eger bir
isletmede yoneticiler, is verimini ve is doyumunu en yiiksek seviyeye getirmek ve
ulagilan bu seviyeyi muhafaza etmek istiyorlarsa is goérenlerini giidiileyen etmenler
hakkinda kapsamli bilgiye sahip olmak ve bu etmenleri iyi anlamak zorundadirlar.
Motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Birinci grup kapsam
teorileri olarak adlandirilabilecek ve igsel aktorlere agirlik veren teoriler, ikinci grupta
Siire¢ teorileri olarak adlandirilabilecek ve dissal faktorlere agirlik veren teorilerdir
(Kogel, 2003:636).

Motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Bir kism1 insan1 stirekli
olarak fizyolojik ve psikolojik acilardan gelisen bir varlik olarak ele almakta ve kisinin
gelismesi, igsel yetenekleri ve kapasitesi, belirli tutum, algi, his, arzu ve diisiincelerine
temel olusturan rasyonel ve hissel yonleri tizerinde durmaktadir. Dolayisiyla bu goriisler
kisiyi anlamaya, kisinin i¢inde bulunan bu faktorlere hitap ederek kisiyi motive etmeye
onem vermektedir. Bu gruptaki teorilere Kapsam Teorileri ad1 verilmektedir (Kogel,

2001:509).

Diger bir kisim motivasyon teorileri de bireyin ¢evresinde bulunan digsal faktorlere
onem vermektedir. Bunlar, bireyin davranislarinin dis faktorlerin kontrolii altinda
oldugu varsayimindan hareket etmektedirler. Dolayisiyla bu gruptaki teorilerin agirlik
noktasi, bireyin ¢evresinde bulunan ve onun davranislarini etkileyen faktorleri anlamak
ve kullanmak seklinde ortaya cikar. Bu gruptaki teorilere Siire¢ Teorileri denilmektedir
(Kogel, 2001:510).
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1.4.1. Kapsam Teorileri

Bu isim altinda toplanan teoriler, kisinin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli bir yonlerde
davraniga sevk eden faktorleri anlamaya onem vermektedir Bunun temelinde yatan
faktor ise, yoOnetici, personeli belirli sekillerde davranmaya zorlayan bu faktorleri
anlayabilir ve kavrayabilirse bu faktorlerle hitap etmek suretiyle personeli daha iyi
yonetebilir. Yani onlar 6rgiit amaglar1 dogrultusunda davranmaya sevk edebilir (Kogel,

2003:637).
1.4.1.1. ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami (Abraham Maslow)

Bu giine kadar ortaya konulmus pek c¢ok ihtiya¢ hiyerarsisi arasinda yonetim alaninda
en popiiler olan1 1940’larda Abraham Maslow tarafindan 6ne siiriilenidir Bu yaklagimin
iki temel varsayimi vardir bunlardan birincisi kisinin gosterdigi her davranigin, kisinin
sahip oldugu belirli ihtiyaclar1 gidermeye yonelik oldugudur. ihtiyaclar davranisi
belirleyen 6nemli bir faktordiir. Ikinci varsayim ise, ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Buna
gore kisi belirli bir hiyerarsi izleyen ihtiyaglara sahiptir. Buna gore alt diizeydeki bir
gereksinim belirli bir 6l¢iide karsilanmadikca, birey bir iist gereksinmeyi karsilamaya
yonelemez. Insanin bir iist basamaktaki ihtiyac1 alt basamaktaki ihtiyaci tatmin

edilmigse ortaya ¢ikar (Pekel, 2001:9).

Maslow’a gore biitiin insan ihtiyaclar1 asagidan yukariya dogru besli bir kademe i¢inde

incelenebilir. S6z konusu kademelendirme su sekildedir:

e Fizyolojik Ihtiyaglar; Insanlarn dogustan sahip olduklar1 ve arzuladiklari temel
ihtiyaclardir. Yemek yemek, su igmek, uyumak, teneffiis etmek vb. ihtiya¢lar bu
boliimde yer almaktadir (Deniz, 2000:144). Biitiin fizyolojik ihtiyaclar belirli
bazi ortak Ozelliklere sahiptir. Bunlar: kismen birbirinden bagimsizdirlar,
genellikle viicudun belli bir yeri ile izah edilirler (6rnek olarak, susamislik hali
agiz ve bogaz ile gosterilebilir), refah igindeki toplumlarda bu ¢esit ihtiyaglar
dogal degildir, tatmin olmus sekilde kalabilmesi i¢in kisa araliklarla, sik sik
karsilanmasi gerekir (bir insanin oksijen ihtiyacinin hi¢ olmazsa dakikada on iki
defa karsilanmas1 gerekir), gelecekteki ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in bunlardan

bir kisminin bilerek ayrilmasi gerekir (Ertiirk, 2001:10).

29



e Giivenlik Ihtiyac1; Can ve is giivenligi, hastalik, yashlik gibi hallerde gelecegi
garantiye alma, tehlikelerden korunma, korku duymamadir (Akat ve digerleri,
1994:211).Bir kisinin fizyolojik ihtiyaglari iyi seviyede karsilanmasini miiteakip
bir st diizeydeki ihtiyaglart ortaya cikararak kisinin davranislarini etkilemeye
baslayacaktir. Bunlar; can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma ve bunlara
benzer ihtiyaglardir. iste boyle bir ihtiyagtan dolayidir ki, ilkel insan yasadig
sehrin etrafin1 duvarla ¢evirmis, milyonlarca Cinlinin 6liimii pahasina en yliksek
kayalarmn tizerinden 31 metre yiiksekliginde ve 12 metre genisliginde, 3000 km
uzunlugunda bir Cin Seddi insa edilmistir (Ertiirk, 2001:11).

e Sosyal ihtiyaglar; Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk, kimlik duygusu

kazanma, sevme gibi duygusal ve toplumsal ihtiyag¢lardir.

e Sayginlik (Kendini Gosterme) Ihtiyaci; Prestij, basari, saygi goérme, kendine

giiven duyma, statii sahibi olma, rekabet edebilmedir.

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci; Ihtiyaclar teorisinin en iist basamaginda
bulunan bu ihtiyag tiiri diger 4 ihtiyacin doyurulmasi sonrasinda hissedilen bir
ithtiyacgtir. Bu ihtiyag¢ tiiri kisinin potansiyelinin en {ist noktasina ulagmasini,
yeteneklerini ve becerilerini en iist diizeyde harekete gecirme arzusunu ifade
eder. Maslow’a gore bu basamaga gelen birey yaratma ve basarma giiclinii

ortaya ¢ikarabilir. (Akat ve digerleri, 1994:211).

Kendini gerceklestirme ihtiyaci, bundan 6nceki her tiirlii ihtiyaglarinin tatmin oldugu
mutlulugunu goérmiis olan kisiler i¢in ortaya cikar. Alt seviyedeki biitiin ihtiyaglar
karsilanmis olsa bile, insan kendisine uygun diisen, kendi seviyesine gore isleri
yapmiyorsa huzursuz olur. Bu ihtiyaglarin alacagi sekiller tipki insanlar kisilikleri
gibi, sahistan sahisa farkli bir goériiniim alir. Kendini gerceklestirme ihtiyacglar1 spor,
politika, akademik caligmalar, aile, din, hobiler veya is gibi konulardan birisiyle veya

bunlardan bir kisminin karisimiyla karsilanabilir (Ertiirk, 2001:11).

Insanin gereksinme basamaklarmi ¢ikarken, bir {ist basamaga ydnelmesi i¢in, o an
bulundugu basamaktaki gereksinmeyi % 100 oraninda tatmin etmesi gerekmemektedir.
Bir insan i¢in Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alam gereksinmelerin ortalama

tatmin ylizdeleri; fizyolojik gereksinmeler i¢in % 85, giiven gereksinmeleri i¢in % 75,
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sosyal olma gereksinmeleri i¢in % 50, saygi gorme gereksinmeleri i¢in % 40 ve kendini

gerceklestirme gereksinmesi igin % 10 dur (Kaynak, ve digerleri, 2000:127).

Maslow’ a gore ilk iki kategorideki ihtiyaclar diisiik seviyedeki, sonraki ii¢ kategoride
ele alinan ihtiyaclar ise yiiksek seviyedeki ihtiyaglardir. Tatmin edilecek her ihtiyag
grubu, davraniglart etkileme 6zelligini kaybedecek ve daha iist diizeydeki ihtiyaglar
kisinin davraniglarini etkilemeye baslayacaktir. Maslow’un gelistirdigi bu ihtiyaglar
hiyerarsisi, herkesin ayni sekilde ve ayni siddetle bu ihtiyaglar tarafindan motive
edildigini sdylemek miimkiin degildir. Ote yandan bu ihtiyaglarm kesin smirlarla
birbirinden ayrilmadigmi belirtmek gerekir. Ihtiyaglar arasinda pek ¢ok ortak alan
mevcuttur (Kogel, 2003:640-641).

Maslow’un gelistirdigi teorinin esasinda, ihtiyaclarin bir sira takip ettigi ve tatmin
edilen ihtiyaclarin tesvik edici etkisini kaybedecegi varsayilmaktadir. Ancak ihtiyaglarin
kurallar ve sinirlamalar i¢inde bir sira takip ettikleri fikrine her zaman katilmak
miimkiin degildir. Bazi durumlarda bir ihtiyag bir iist diizeyde yer alan ihtiyagtan dnce
hissedilebilir. Insanin kisilik ve davranis yapisina gore ihtiyaclarin 6nceligi degisebilir.
Ornegin saygmlik ihtiyacini sosyal ihtiyagtan once duyan insanlar olabilir. Bazi
durumlarda da boyle bir sira takip etmek yerine, birkag¢ ihtiya¢ ayni anda hissedilebilir.
Nitekim bir insan, fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaglar1 ayn1 zamanda hissedebilir

(Sabancuoglu ve Tiiz, 1998:111-112).

Ulkemizde yapilan bir ¢aligmanin sonucuna goére giivenlik ihtiyaclari Maslow’un
kuramindan farkli olarak fizyolojik ihtiyaclarin onilinde ilk sirada yer almaktadir.
Arastirmada da giivenlik ihtiyaglarinin birinci sirada ¢ikmasi, Tiirkiye’de calisanlarin
giivenlikle 1ilgili ihtiyaglart fizyolojik ihtiyaglardan daha fazla ©Onemsediklerini
gostermektedir. Bu sonuca gore; Belirli bir toplumda yasayan insanlarin belirsizlikten
kacinma egilimleri yliksekse, yasami kendileri i¢in daha gilivenli hale getirmek amaciyla
is giivencesini, bi¢cimsel ve yazili kurallar1 artirma; farkl diistince ve davraniglara karsi
cikip, mutlak dogrulara yonelme kaginilmaz olacaktir (Varoglu ve digerleri, 2000:425-
426).

Maslow’un gelistirmis oldugu bu yaklasimin gercege uygunluk derecesini arastiran pek
cok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklasimin varsayimlarini

dogrulamis, bir kismi ise dogrulamamistir. Hatta bazi arastirmacilar, bu yaklagimin
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sadece ortalama bir Amerikan is¢isinin tutumunu esas aldigini iddia etmislerdir. Ancak,
basitligi, anlasilirhgr ve mantiki olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen motivasyon

teorisi olmustur (Kogel, 2001:514).
1.4.1.2. Cift Faktor Kuram ( Frederick Herzberg )

Frederick Hersberg’ in 1960’larda yaptig1 arastirmalarindan gelistirdigi kurama gore
isyerinde iki tiir etmen is gorenin giidiilenmesini etkilemektedir. Bunlardan birincisi
i¢sel etmenler, digeri de hijyen etmenleri de denilen dissal etmenlerdir. Isin igeriginde
bulunan ig¢sel etmenler olan sorumluluk, otonomi, kendine saygi ve kendini kanitlama
firsatlar1 giidiileyici etmenlerdir. Digsal etmenler ise isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal
ihtiyaglar karsilayan ozellikleriyle fiziki ¢aligma sartlari, iicret ve diger 6demeler, sirket
politika ve uygulamalar1 gibi daha alt diizey ihtiyaglara cevap veren tatminsizligi

engelleyen etmenlerdir (Yiiksel, 2000:139)

Birinci grup motive edici faktorlere, isin kendisini, sorumluluk, ilerleme imkéanlari,
statii, basarma ve taninma, isin yerine getirilmesi veya basarinin sonuglarii goézleme,
bireyin yaptiklarinin istleri ve arkadaslar tarafindan takdir edilmesidir. Bireyin tatmin
olmasi isin kendisinden ileri gelmelidir, bireyi gelistirmek icin imkanlar yaratmak
gerekir. Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi icin, kisiyi motive
edecektir. Bunlarin yoklugu ise kiginin motive olmamasi ile sonuglanacaktir (Kogel,
2003:641).

Ikinci grup koruyucu (hijyen) etmenler, isin cevresi ile ilgili olan bu etmenler,
isletmenin yonetimi ve politikasi, denetim, ticret, ¢calisma kosullar1 yonetim, yoneticiyle
iliskiler, emsallerle iligkiler, sahsi hayat, astlarla iliskiler, statli, giivenlik, prestij, is
ortaminda adil olma, is dis1 sorunlardir. Bu faktorlerin kisiyt motive etme o6zelligi

yoktur. Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir (Kogel, 2003:
642).

Herzberg’e gore hijyenik faktorler (digsal faktdrler) soyle siralanmaktadir: Orgiit
politikas1 ve yonetimin hatalari; teknik bilgi ve destegin yetersizligi; ast-iist iliskilerinin
1yl olmamasi; Orgiitiin fiziksel ortaminin elverissizligi; tlicret ve maas diizeyinin ve
artiglarinin  yeterli olmamasi; is arkadaslariyla gegimsizlikler ve kotlii arkadaslik

iligkileri; iggdrenin kisisel yasamina ve Kkisiligine yeterli saygmin gosterilmemesi;
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istihdam giivenliginin yetersizligi. Isgorenleri 6zendiren faktorler (icsel faktorler) ise,
isleri basartyla tamamlamanin verdigi mutluluk ve doyum; isyerinde basarilariyla
yeteneklerine uygun bir iste caligmalar1 isgorenlerin yeterli miktarda yetki ve
sorumluluk tlistlenme ve karar 6zerkligine sahip olma; terfi olanaklariin yeterli ve adil
olmast; iste kendini gelistirerek yeni seyler 6grenme ve arastirmalar yapma imkanidir.
Hijyen faktorler ile 6zendirici faktorler belirli bir sira icinde etkili olmakta; hijyen
faktorler saglandiktan sonra 6zendirici faktdrler kendiliginden bunu takip etmektedir. O
halde, her iki grup faktoriin giidiillemede ayr1 bir yeri olup; hijyen kosullar saglandiktan
sonra, Ozendiricilerde yapilan her tirlii artig iggérenleri motive edecektir (Pekel,

2001:12).

Anlagildig1r gibi bu teorisi ile ilgili ¢alismalarda ortaya ¢ikan motive edici ve hijyen
faktorlerinin hemen hemen hepsi is tatminine etki eden bireysel ve orgiitsel faktorleri

olusturmaktadir.

Sekil 1: Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Hijyen Faktorler Ozendirici Faktorler
Sirket politikas1 ve idare Basari

Yénetim Yéoneticiyle iliskiler Isin kendisi Taninma

Is kosullar Isin kendisi

Maas Sorumluluk
Emsallerle iliskiler Ilerleme

Sahsi hayat Gelisme ve Biiylime
Astlarla iligkiler

Statii

Giivenlik

.Herzberg’e gbre, motivasyon kisisel gelisimin bir neticesidir ve yogun bir gelisme
ihtiyac1 iizerine kuruludur. Eger is gorenlerle bu gelisme zemininde bir iletisim

kurulamazsa motivasyonel sorunlar ortaya cikacaktir. “ Insanlarin iyi calismalarii

[3 (13

istiyorsaniz, onlara iyi bir is verin “ diyen Herzberg “ is zenginlestirme” ve “is
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yiikleme” yontemlerini adim adim agiklamistir. Ona goére yonetim, ¢alisanlar ger¢ekten
motive edemez; sadece onlarin kendi kendilerini motive edecekleri ¢evre sartlarini

olustururlar (Pekel, 2001:13).

Herzberg, gelistirdigi kuramda sadece motive edici faktorlerin calisanlarin istenilen
yonde davranmasini saglayacagini, hijyenik faktorlerin calisanlarin tatminsizligini
onlemekle birlikte, motivasyonlarini arttirmaya katkida bulunmayacagini belirtmektedir

(Danisman, 2000:343).

Herzberg’in bu teorisi bazi elestirilere ugramis bireyin, basar1 diizeyinden ¢ok, tatmin
ve tatminsizlik iizerinde durdugu belirtilmistir. Diger bir elestiri ise, ekonomik
giidiileme etmenlerini ikinci plana indirgemis olmasidir. Amerikan toplumunda satin
alma giicii yiiksek oldugu icin is gorenlerin baska amaclara yonelmesi dogal
karsilanabilir. Ancak tiim toplumlar i¢in bu arastirma sonucunun evrensel oldugunu
soylemek giictiir. Ozetle, Herzberg, iste doyum saglamanin en gegerli yolunun basarili

olmak ve sorumluluk iistlenmek oldugunu ifade eder (Efil, 2006:154).
1.4.1.3. Basar1 Motivasyonu Kuram - David McClelland

Kazanilmig ihtiyaglar teorisi adiyla da bilinen bu teoride Mcclelland, insanlarin
ihtiyaclarii 6grenme yoluyla sonradan kazandiklarimi savunmus ve kazanilan bu
ithtiyaclar1 siniflamistir. Bu modelin temeli ii¢ temel giidiiniin (Basar, gii¢ ve
arkadaslik) olusmasi i¢in insan davranislariyla c¢evresel etmenleri nasil

birlestirilebilecegi konusundadir (Can,1999:179). Yapilan siniflandirmaya gore;

— lliski (Baglhlik) Kurma Ihtiyaci; Insan yasamini yalniz basma siirdiiremeyen ve
toplumsal bir nitelige sahip oldugundan hareketle diger kisi ve gruplarla iliski i¢inde
bulunma catismalardan kaginma ve sicak dostluklar kurma ihtiyaci vardir. Ancak bu
durum kuskusuz insandan insana farklilik gdsterir. Kimi insanlar dost ve arkadas
edinmek ve onlarla bir arada olmaktan hoslanirlar. Bazi insanlarda ¢ogu sorunlarini
yalniz baslarina ¢éziimlemek ailesi ve ¢ok yakin akrabalar1 disinda fazla dostluk baglari

kurmaktan kaginirlar (Eren, 2000:501).

— Giiglii Olma Ihtiyaci; Insanin gevresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur.
Kuvvetli olan kisi gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, baskalarini etki altinda tutma,

giiciinii koruma, bagkalarin1 etkileme, kontrol etme, baskalarindan sorumlu olma
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davraniglarim1 gosterecektir. Ustiin olmak ve baskalarmin is ve faaliyetlerini kontrol
altina almak icin bagvurulacak tiim ¢abalar bireyleri baska insanlarla ¢atismaya itebilir.
Bu tehlike insanin giliclii olma arzusunu belli 6lgiide frenlemektedir. O, ylizden bu
ihtiyacin siddeti insandan insana oldukca farkli bigcimlerde ortaya ¢ikmaktadir (Eren,

2000:501).

— Basarma ihtiyaci; Zor bir seyi basarma, yiiksek basari standardina ulasma, karmagik
gorevleri yerine getirme ve digerlerini gegcme arzusu gostererek kendisine ulasilmasi
giic ve caligsma gerektiren, anlamli amaclar se¢ecek. Bunlar1 gerceklestirmek igin gerekli
yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davramisi gosterecektir (Kogel,

2003: 643; Dinger ve Fidan, 1996:312). Bu ii¢ giidiiden ( Can, 1997:174-175))

Basar1 giidiisiine sahip olan bireyler;

Sorunlara ¢6ziim bulmada kisisel sorumluluk almak isterler.

e  Amaca yoneliktirler.

Ortalama, gergekgi ve elde edilebilen amaglar koyarak belli bir dereceye kadar

riske girerler.

Yaptiklari isin sonucunu gérmek isterler.

Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler.

Gii¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler;

e Diger kisiler lizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmak isterler.

e Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleri ile yarigmayi severler.
e Digerleri ile karsilasmaktan zevk alirlar.

Arkadasglik ihtiyacinda olan bireyler ise;

e Digerleri ile arkadaslik ve duygusal iliski icersine girmek isterler,

e Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar.

e Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar.
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e Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.

1.4.1.4. Var olma, Tliski Kurma ve Gelisme Thtiyact Kurami-ERG Teorisi ( Clayton
Alderfer)

Clayton Alderfer’in gelistirdigi motivasyon teorisi ii¢ ihtiyactan bahseder. Bunlar;
Existence (Varolma Ihtiyaci): Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclari, Relatedness (iliski
Ihtiyac1): Baskalar1 ile bir arada olma, sosyal iliskilerde bulunma ihtiyaci, Growth

(Gelisme): Kisisel olarak kendini gelistirme, yeteneklerini artirma ihtiyaci.

Maslow’un bes ihtiyact Alderer’in teorisinde iice diismiistiir. Bu teori ihtiyaglar
arasindaki hiyerarsik siraya daha az vurgu yapar. Birden fazla ihtiyag ayni anda
karsilanmak istenebilir. Ayrica bir ihtiyacin karsilanmasi durumda, bireyin bir sonraki
ithtiyact karsilamak i¢in motive olmasi konusunda da bir kural yoktur. Bu teoriye gore,
bir ihtiyacin karsilamams: geriye déniislere yol agabilir. Ornegin; sosyal iliski kurma
ihtiyac1 karsilanmamis biri ilgisini bir Onceki seviyedeki var olma ihtiyacina

kaydirabilir (Yetim, 2001:25).

Varolma ihtiyaglar1 Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclari ile denk diismektedir.
Mliski ihtiyaglari ise bireylerarasi iliskilerden kaynaklanan giivenlik ihtiyacr ile ilgilidir.
Insanlarin bir grubun {iyesi olmas1 nedeniyle ortaya ¢ikan ihtiyaglardir. Sevgi ihtiyaci ve
sayginlik da bu ihtiyaca oOrnektir. Biiyiime ihtiyaci ise kendine giiven ve kendini
gerceklestirme ile ilgilidir. Alderfer’in teorisinin Maslow’un teorisinden daha ekonomik
ve esnek oldugu sdylenebilir. Alderfer’in bazi hipotezleri Maslow’unkiyle benzerlikler

gostermekte bazilari ise karsiliklar tasimaktadir (Baysal, 1993:114).
ERG teorisi ii¢ temel dnerme iizerine kurulmustur. Buna gére (Simsek, 1995:102):

1) Her diizeydeki ihtiyacin bir kismi tatmin edilince, daha fazlasi arzu edilir
(ihtiya¢ tatmini). Ornegin, ise iliskin varolma ihtiyaclarindan olan iicret tatmin

edilince daha fazlasi istenir.

2) Alt diizeydeki ihtiyaglar daha fazla tatmin edilence, daha st seviyedeki
ihtiyaglara istek artar (istek giiclenmesi). Ornegin, bireyin var olma
ihtiyaclarindan iicret ¢ok fazla tatmin edilince, daha iist diizeydeki ihtiyaglardan

beraber olma ihtiyaglarina duyulan istek artar.
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3) Ust diizeydeki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt diizeydeki ihtiyaclara
daha faza istek duyulur (ihtiyac hiisrani). Oregin, gelisme ihtiyaglari az tatmin
edildiginde (6rnegin ise hakimiyet), beraber olma ihtiyaglarina (6rnegin kisiler

arasi iliksilerde tatmin) olan istek artacaktir.
Alderfer’e gore eger var olma ve iliski ihtiyaglari tatmin edilmemisse;

1) iliski ihtiyaglarmin tatminsizligi, var olma ihtiyaglarmm daha iist diizeyde

tatmin edilmesini arttirir.

2) Gelisim ihtiyaglarmin daha az tatmin edilmesi ise daha fazla iligki ihtiyacinin

artmasina neden olur.

Diger bir deyimle iist diizey ihtiyaclarinin tatminsizligi, bireyin alt diizey ihtiyaglarinin
artmasina neden olur. Bu kuram klasik engelleme, saldirma tepkinin yansitir. Istedigi
amaca ulasmamasi nedeniyle engellenen birey bu amacinin yer degistirir ve daha dnce

basardig1 bir amaca biitiin enerjisini verir (Ozkalp ve Kirel, 1996:169-170).
1.4.2. Siirec¢ Teorileri

Bu kuramlar davramisin nasil harekete gecirilip yoOnlendirilecegini ya da
yavaglatilacagini aciklamaya calisan kuramlardir. Baska bir deyisle, belirli bir davranisi
gosteren kisinin, bu davranis1 tekrarlamasi (veya tekrarlamamasi) nasil saglanabilir,
sorusu siire¢ kuramlarinin cevaplamaya c¢alistig1 temel sorudur (Kogel, 2003:644). Siire¢
kuramlari kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini de dikkate alarak farkl kisilerin
degisik goriis ve deger yargilarina sahip olduklarini, ancak hepsinde davranisi harekete

geciren giidiileme siirecinin ayni oldugunu savunmuslardir (Dinger ve Fidan, 1996:312).

Bu kuramlara gore ihtiyaglar kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden sadece birisidir. Bu
icsel faktore ek olarak pek ¢ok digsal faktorde kisi davranisi ve motivasyonu iizerinde

rol oynamaktadir (Kogel, 2003:644).
1.4.2.1. Sartlandirma ve Pekistirme Kuram ( B.F. Skinner)

Skinner, bu kuraminda kisilerin elde ettikleri olumlu ya da olumsuz sonuglara gore bir
davranig1 yeniden gosterip gostermeyecegi konusuna agiklik getirmektedir. Teoriye gore

bireyler kisisel olarak en ¢ok ddiillendirilen davranisa yonelmektedirler ve bireylerin
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davraniglari, o6dillerin kontrol altinda tutulmasiyla sekilendirilmektedir. Baska bir
ifadeyle; ¢evre tarafindan benimsenen ve odiillendirilen davraniglar tekrar edilmekte,

¢evrenin benimsemedigi ve cezalandirdigi davranislar ise tekrar edilmemektedir (Eren,
2000:524).

Odiiller bu teoride gii¢lendirici ve pekistirici konumdadirlar. Zira amag, ddiillendirilen

davranigin siirekliligini saglamaktir (Pekel, 2001:20).

Pavlov ve Skinner’in hayvanlar {lizerinde yaptig1 arastirmalarda belirli bir davranisin
sonucunda eger organizma haz duymussa bu davranisi tekrar edecegi, act duymussa bir
daha bu davranmigi gostermeyecegi sonucuna varmiglardir. Diger bir deyimle
odiillendirme veya cezalandirma bir faaliyet yapmaya bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Ancak organizma, sonucunda memnun oldugu davramisi tekrar etmek isteyecektir.
Boylece davranis tekrar edildikge iyice 68renilmis ve pekistirilmis olacaktir (Dinger ve

Fidan, 1996:316; Eren, 2000:24).

Bu teoride olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirma
seklinde dort ana yontem yoluyla davranig pekistirilimeye ve aliskanlik haline

getirilmeye ¢alisilir (Pekel, 2001:21; Eren, 2000:24).

Olumlu pekistirme, arzulanan davranisin devamini saglamak i¢in bireyin 6zendirilmesi
esasima dayanir. Olumlu pekistirme araci olarak cogu kez odiiller verilmektedir.
Olumsuz pekistirme, istenmeyen bir davranisin meydana gelmesini Onlemek ig¢in
basvurulan bir yontemdir. Diger bir ifadeyle birey tarafindan yapilmis veya denenmis
bir davranis ya da tutumu 6nlemek ve onu istenen davranisa yoneltmek i¢in bagvurulan
tedbirlerden olusur. Olumsuz pekistirme kavramini cezalandirma ile karistirmamak
gerekir. Bir davranist ortadan kaldirma, ortaya ¢ikisini biitliniiyle yok etme
tedbirlerinden olusur. Boylece, yapilmis olan ve fakat istenmeyen hareket bir daha
tekrarlanmayacak ve pekisme siireci gerceklesmeyecektir. Ornegin, is gorenlerin bir
kisminin, ise ge¢ kalmanin is yerinde yiikselmeye engel olusturmadigin1 6grendiklerini
varsayalim. Bu durumda is gorenlerin ge¢ kalma davranislarina ragmen yiikselmeleri
s0z konusu olacaktir. Eger, ge¢ gelen is gorenleri kotii aligkanliklarindan vazgegirmek
icin boyle bir yiikselmeden mahrum birakirsak, ise gecikme davraniglart sona erecektir.

Baska bir deyisle., istenmeyen davranigin tiikenmesi saglanmis olacaktir.
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Cezalandirma, ogrenmede pek istenmeyen bir yol olmakla birlikte davranis
degistirmede etkilidir. Cezalandirmanin, muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren bir sekilde
olmast sart degildir. Elestirmek, o6diil vermemek, oncelikleri kaldirmak, yetkileri
kisitlamak, riitbe tenzili, daha pasif gorevlere atamak, isine son vermek, c¢esitli uyari
cezalar1 uygulamak, kisiyi afise etmek vs. gibi oOrgiitsel uygulamalarin hepsi birer

cezalandirma unsuru olarak goriilebilir (Eroglu, 2000:284—285).

Orgiitsel davranis degistirme (organizational behavior modification) konusunda yapilan
calismalar cezalandirmanin, davraniglar1 degistirmede oOdiillendirme kadar etkili
olmadigimi gostermistir. Cezalandirma, belirli bir davranigin tekrarlanmasini azaltabilir.
Ancak eger kisi bu davranisin yoneldigi amaci gerceklestirmeyi son derece arzuluyor
ise, cezalandirma, kisinin o davranis1 gostermesini engellemeyecektir. Aksine kiside bir
kizginlik kirginlik ve karst koyma davranisini yaratacaktir. Bu nedenle davranig

degistirmede cezalandirmadan cok oOdiillendirmeye agirlik verilmesi Onerilmektedir

(Kogel, 2003:647-648).
1.4.2.2. Beklenti Kurami( V. Vroom)

Vroom, 1964 yilinda yayimnlanan ¢alisma ve motivasyon (work and motivation) adli
eserinde motivasyonun calisanlarin isle ilgili beklentilerine bagli bulundugunu
belirtmistir. Vroom’un motivasyon konusundaki yaklasgiminin temeli odiillendirme
beklentisine dayalidir. Birey gosterecegi c¢abanin takdir edilmesi ve ddiillendirme
beklentisi icerisindedir. Eger organizasyonda takdir ve ddiillendirme ile ilgili ilkeler ve
politikalar 6nceden belirlenmis ise bu ¢aligsanlar tizerinde motive edici etki gosterecektir

(Aktan, 2006:32).
Victor Vroom’un teorisinin temelleri ise soyle ifade edilebilir (Kogel, 2003:649):

e Birey gosterecegi ¢abanin ona bazi ddiiller kazandiracagina biiylik oOlciide
inanmahdir (Bekleyis). Kisi gosterdigi g¢abalar neticesinde gosterilen odiili

alabilecegine inaniyorsa, daha fazla gayret sarf edecektir.

e Birey basar1 sonunda kendine verilecek odiilleri arzulamalidir. Diger bir ifade ile
odiiller onun i¢in kiymet tagimalidir (Valens). Bazi kisiler verilecek odiili

fazlasiyla arzularken, ayni odiil bir bagkasi i¢in herhangi bir anlam ifade
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etmeyecek, ugruna caba sarf etmeyecek, boylece 6diil verilmesine ragmen kiside

motivasyon saglanamayacaktir.

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

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

Kisi belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde performans gosterebilir ve sonucunda
odiillendirilebilir. Bu 6diillendirme birinci kademe sonug olarak diisiiniilmelidir. Birinci
kademe sonuglar ikinci kademe sonug¢ olarak adlandirabilecegimiz amaglar
gerceklestirmede bir aractir. Ornegin yiiksek maas bir kisinin daha yiiksek bir statii elde
etmek, ailesinin ge¢imini daha iyi saglayabilmek i¢in bir aragtan ibarettir. Yoksa tek
basma yiiksek maasin bir anlami yoktur. Iste aragsallik, birinci kademe sonuglarm,
ikinci kademe sonuglara ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu siibjektif olasilig

ifade etmektedir (Kogel, 2001:521).

Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yliksek ise o kisi motive olacaktir. Yani
biitin bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyacak, yani arzu ederek
calisacaktir. Bu ii¢ performans bileseninden bir tanesi eksik oldugunda is goérenin
performansi sifir olacaktir. Bu yiizden amaclanan yiiksek performans diizeylerine
ulasilabilmesi i¢in her is gorende bu ii¢ unsurun maksimum degerde tutulmasi

gerekmektedir (Erengiil, 1997:108).

Vroom’un beklenti kuramina gore bir bireyin motivasyon giicii, belirli bir sonuca
ulasma beklentisi ile, onun bu sonuca verdigi degerin ¢arpimma esittir. Oyleyse bir
insanin faaliyette bulunma giicii, biitiin sonu¢ veya amaglarin degerleri ile bu sonug

veya amaglarin gerceklesebilme olasiliklarinin ¢arpimin toplamina esittir.

Deger bireylerin kazanilmasi olasi ¢ikt1 ve ddiillere verdikleri degerlerdir. Is gorenler
isletme yoneticileri tarafindan verilen odiilleri degerli saymiyorlarsa, daha verimli
calisma baglaminda motive olamayacaklardir. Ornegin, kimi is gdrenler daha fazla
sorumluluk gerektiren ve stres iceren yiiksek bir kademeye terfi olmak istemezken,
bazilar1 ise boyle bir terfi isteyebilirler. Baska bir deyisle calisanlari terfi ile
odiillendirmek her zaman orgiitiin hedefledigi amaca ulastirmamaktadir (Simsek ve

digerleri, 2003:145).
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Motivasyon ise, herhangi bir seyi arzulama derecesi ve bekleme siiresi ile agiklanmaktadir.
Dolayisiyla bireyin sonucunu tercih ettigi bir sey onun arzulama derecesi ile birlestiginde

motivasyona dontlisebilmektedir.

Bu teoriye gore motivasyon daha fazla ¢abaya yol agar. Artan ¢abanin, ¢alisanin ulasmak
istedigi, bu nedenle arzulama derecesi yiiksek olan hedefleri yansitan sonuglara yol acacagi
timit edilir. Buna bagl olarak, hedefe ulasma ile yeniden motive edilmesi daha kolay ve

daha doyumlu bir ¢alisan ortaya ¢ikar (Tarlan, 2000:152).

Bu teoride basar1 biiyiik ol¢iide odiillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur, ancak
birey kendisine verilecek bu 6diilii arzulamalidir ve gosterecegi ¢abanin da kendisinden
beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir. Bir insanin ileriye ait timitleri ile bir isten
elde edecegi odiillerin degeri onun giidiilenmesinin temellerini olusturmaktadir. Teori
gercekte oldugundan daha karmagiktir. Cilinkii insanlarin herhangi bir odiile ihtiyag

siddetleri, bekleyis ve imitleri zaman igerisinde degismektedir (Eren, 2000:514-521).
1.4.2.3. Lawler ve Porter’in Beklenti Kuramm

Bu modeli gelistirenler, Vroom’un kuraminin bazi eksiklerini giderici yonde ¢aligmalar
yapmis ve katkida bulunmuslardir. Bunlardan birincisi, kisinin kendi basarisini
degerlendirmesine bagl olarak ortaya c¢ikan ve nihai doyumunu etkileyen ddiillendirme
adaletine 1iligkindir. (Dinger ve Fidan, 1996:314). Baska bir ifadeyle, bireyler
gosterdikleri ¢aba sonucunda kendilerine verilen Odiilleri diger bireylerle
karsilastirmakta ve basarisina uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldiklarini
hissettikleri zaman, doyumluluklarint 6nemli 6l¢iide olumsuz yonde etkilenmektedir.
Bu yiizden motivasyon uygulamalarinda ddiillerin adaletli dagilimima 6zen gosterilmesi

gerekmektedir (Pekel, 2001:17-18).

Diger bir énemli katki ise; Her organizasyon iiyesi, performans gosterebilmek icin
uygun bir rol anlayigina sahip olmak zorundadir. Buna gore gorev tanimlarinin
yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin belirlenmedigi bir orgiitte, is gorenlerin umulan
davranig giliclerinin azaldigin1 ve motivasyonu etkileyici rol ¢atigmalarinin yasandigini
belirtmektedir. Bundan dolayr motivasyona olumlu katki yapabilecek bir orgiit iklimi

icin 1yi tasarlanmig bir orgiit yapisi ve plan1 gerekmektedir (Pekel, 2001:18).
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Baska bir sekilde anlatmak gerekirse: Bu modelin ilk boliimi Vroom modelinin
aynisidir.  Yani kisinin motive olma derecesi Valens ve bekleyis tarafindan
belirlenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a gore kisinin yiiksek bir gayret gdstermesi
otomatik olarak yiliksek bir performansla sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken
girmektedir. Birinci degisken, kisinin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir. Gerekli
bilgi ve yetenekten yoksun bir birey ne kadar ¢abalarsa ¢abalasin basarili olamayacaktir.
Ikinci ilave degisken, kisinin kendisi i¢in algiladigi rol ile ilgilidir. Her orgiit {iyesi
performans gosterebilmek icin uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi
durumda rol ¢atigmalart ortaya ¢ikacak ve kisinin ve bu durum kisinin performans

gostermesini engelleyecektir (Kogel, 2001:523).

Ikinci degisken, kisinin kendi basarisim degerlemesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve
onun nihai tatminini etkileyen Odiillendirme adaletine iligkindir. Herkes kendi
performansi ile baskalarinin performansini karsilastirir ve kendi performansinin nasil bir
odiille odiillendirilmesi gerektigi konusunda bir anlayisa ulasir. Yani bir nevi 6diil
algilamasi olusur. Eger kisinin fiilen aldig 6diil bu algilanan esit 6diilden az ise kisi
tatmin olmayacaktir. Bu durumda kisinin tatmin olma derecesine gore Valens ve
bekleyisi etkilenecek ve siire¢ yeniden isleyecektir. Bu teoride yliksek basarinin
tatminlilik verebilmesi i¢in is gorenlerin bekleyisleri ile 6diil arasinda bir dengenin
kurulmas1 ve orgiit i¢inde dagitilan Odiillerin adil olmast gerekmektedir (Eren,

2000:521; Kogel, 2001:523).

Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve performansa esit olmadigini savunmuslardir.
Onlarin modeline gére motivasyon, tatmin ve performans ii¢ ayr1 parametredir ve
performansa yol agan tatmin degil, tersine tatmine yol acan performanstir (Pekel, 2001:
18). Baska bir ifadeyle; Porter — Lawler’in motivasyon teorisi ¢ok degiskenli olsa da
gercekte bir performans — tatmin modelidir. Boyle olmakla teori, iki degisken arasindaki
iliskiyi, onceki geleneksel goriis ve inanglardan farkli olarak ortaya koymaktadir.
Onceden yiiksek diizeydeki tatminin, yiiksek diizeyde performans yarattigina
inanilirken, Porter ve Lawler modeli, bir yandan ¢esitli degiskenleri de biinyesinde

ihtiva ederek, performansin tatmine yol a¢tigin1 vurgulamaktadir (Eroglu, 2000:278).
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Vroom’un teorisine ek olarak bireyin basarili olabilmesi icin yeterli bilgi ve yetenege de
sahip olmasi gerekmektedir. Birey basarmak i¢in ne kadar istekli ve azimli olursa olsun,

gerekli bilgi ve yetenege sahip degilse basarili olamayacaktir (Tarlan, 2000:152).
1.4.2.4. Esitlik Teorisi(J. Stacey Adams)

J. Stacey Adams’in 1965°te ortaya koydugu esitlik teorisi, insanlarin gosterdikleri
performans karsiliginda aldiklar ddiillerde esit davranildigin1 gormek istedikleri ve bu
esitlik ile motive olduklar1 varsayimina dayanir. Is géren kendi eforu ve bu efor
karsiliginda aldigi getiriyi kendisi ile ayni seviyede gordiigli bir baska is gorenin efor ve
getirisi ile mukayese eder. Baska bir ifadeyle; insanlarin gosterdikleri performans
karsiliginda aldiklart 6diillerde esit davranildigini gérmek istedikleri ve bu esitlik ile

motive olduklari varsayimina dayanir (Pekel, 2001:15).

Kisi yaptig1 karsilastirmalar neticesinde algiladigt bir esitsizlik durumu var ise bu
esitsizligi giderme yoluna gidecektir. Kisi algiladigi esitsizligi, asagidaki usulleri

kullanarak gidermeye ¢alisacaktir (Kogel, 2003:655).
e Sarf ettigi gayreti artirma veya azaltma,
e Sonucun degistirilmesi (Daha yiiksek iicret veya odiil talebi ),
o Isi terk etme,
e Bagkalarini, sarf ettikleri gayretlerini azaltmaya zorlama,
e Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme.

Esitlik Teorisi, Lawler-Porter modeli ile ¢ok yakindan ilgilidir. Esasinda Lawler-Porter
modeli, bir dl¢iide, esitlik teorisini de igermektedir. Ciinkii performans ile algilanan esit
odiil ve tatmin olma arasindaki iliskiler, esitlik teorisinin vermek istedigi ile hemen
hemen aymidir. Esitlik teorisi bu iliskileri motivasyonun temeli kabul ederek,

motivasyonu bunlar iizerine oturtmustur (Kogel, 2001:525).

Esitlik teorisinin isletmelerdeki ¢alisanlart motive etmek konusundaki en 6nemli yarari,
ihtiras, kiskanglik ve diigmanlik gibi duygulara da imkéan verebilecek bir esitsizlik
algilamasinin, daha olumlu yonlere c¢ekilmesini saglamasindandir. Ciinkii ¢alisanlarin

zihninde adil algilanan diizeyin altinda ve {istlindeki bedeller, ya da odiiller, bir
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uyumsuzluk ve gerilim kaynagidir. Bu gerilimin, uygun bir zihinsel veya davranissal
metotlar (esitligi giderici metotlar) tarafindan giderilmesi ve zihinsel uyumun
saglanmasi i¢in gerekli tesebbiislerin yapilmasi gerekir. Bu yiizden, ¢alisanlarin zihinsel
uyumsuzluklarinin ~ giderilmesinde veya gerilimlerin  azaltilmasinda  sectikleri

yontemlere etki ederek, onlarin motivasyonunu yiikseltebilirler (Eroglu, 2000:291).
1.4.2.5. Locke’in Amag Teorisi

Amag teorisi, 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Teoriye gore;
davranigin temel nedeni bireylerin bilingli amag¢ ve niyetleridir. Bu teoriye gore her
birey, kendine ait bir takim amaglar belirler ve bu amaclar onun motivasyon derecesini
belirler. Belirlenen amaglar, kisiye yapilmasi gerekenler ve bu dogrultuda ne kadar ¢aba

gosterilmesi hakkinda bilgi verir.

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore kisilerin belirledigi
amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek
amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye
oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir. Teorinin ana
fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir. Locke’un
teorisi, gecmis ya da simdiki davraniglardan cok, gelecekteki davraniglarina 6zgiidiir

(Ulusoy, 1993:84).

Bu teori, davranisin temel nedeninin bireylerin bilingli amag¢ ve niyetlerinde oldugunu
one slirmektedir. Bir kisi ise basladiginda amacina ulasincaya dek calisir. Amag
modelinde niyetler 6zel bir anlam tasir. Ayrica davranisi glidiilmeyen seyin bilingli

amagclar oldugu vurgulanir (Can, 1999:184).

Bir baska ifadeyle; is yerinde orgiitsel amagclar1 gergeklestirmeye yonelik davraniglar ve
tepkiler kisilerin burada amaclarina uygun algilama ve yargilama siireglerine baglh

olmaktadir (Eren, 2000:504).

Bu teoriye gore, kisilerin belirledigi amaclar, onlarin motivasyon derecelerini de
belirleyecektir. Erisilmesi zor ve yiiksek amag belirleyen kisi, elde edilmesi gayet kolay
olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha

fazla motive olacaktir (Kogel, 2003:655).
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Bu kuram, is yerinde bireyleri degerlendirmek, bireysel amaclarla Grgiitsel amaglari
bagdastirmak bakimlarindan yoneticiye analitik ve ¢ok yararli ipucglart vermektedir

(Eren, 2000:506).

Belirlenen herhangi bir amacin ger¢eklesebilmesi icin bir takim kosullar1 yerine
getirmek gerekir. ilk olarak bireyler amacin bilincinde olmali ve basarabilmek icin ne
yapmas1 gerektigini bilmelidir. Ikinci olarak da, disaridan veya orgiit tarafindan verilen

0zendiricilerdir (Onaran, 1981:138).

Cesitli yontemin uygulamalar1 ve 0Ozellikle amacglara gore yoOnetim uygulamasi,
organizasyonlarda amag belirleme isinin dnemini vurgulamis ve bunun nasil olmasi
gerektigi konusunda bazi Oneriler getirmistir. Bu Oneriler amag teorisi agisindan
gecerliligini koruyabilir. Yonetici acisindan 6nemli olan, yonetimin 6ngdrdiigii amaclar
ile kisinin belirleyecegi amaclar arasindaki uygunluktur. Bu ise amac¢ belirlemede

astlarin da katkisini1 gerektirmektedir (Kogel, 2003:655).

Locke bireyler tarafindan saptanan amaclarin nitelikleri izerinde durmustur ve igyerinde
basarty1 ve isgorenlerin giidiilenmesini tamamiyla amaclarin 6zelliklerine baglamaya

calismistir. Bu 6zellikler soyle siralanabilir (Eren, 2000:505):

1) Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve secik olmasi is basarilarini

artirmaktadir.

2) Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak olmasi onun
igyerinde daha arzulu ve hirsli ¢alismasini gerektireceginden, is basaris1 da

artacaktir.

3) Bireysel amaglarin orgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile catigma derecesi
arttikca, bireysel davraniglarin isyerinde basar1 saglama sansi azalacaktir.

Catigma azalip uyum derecesi arttik¢a da ytikselecektir.

4) Orgiitsel amaclarin belirlenmesine isgdrenlerin katilma durumu, catismalar

azaltacak ve iggorenleri giidiileyecektir.

5) Orgiit yoneticilerinin isgdrenlere, amaglara ne Sl¢iide ulasildigina iliskin bilgi
(geri bildirim) vermesi ve bireysel amaglarin farkinda olarak elde edilen

basarilar Ol¢iisiinde onlar1 ddiillendirmesi, giidiileyici bir etmen olacaktir.
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1.5. Is Tatminsizligi

Is tatminsizligi, bireyin yaptig1 isten bir tatmin ve hoslanma duygusu elde etmemesini,

ona kars1 bir bikkinlik, isteksizlik, kagma duygusunu anlatmaktadir (Dogan,1981:488).

Calisanlarin  beklentileri, 6zlem seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden daha yiiksek
oldugundan ¢alisma hayatinda esas olan is tatmini degil, is tatminsizligi olmaktadir. Is
tatminiyle ilgili ¢aligmalarin ¢ogu da gergekte is tatminsizligini aciga ¢ikarmayi
bunlarin azaltilmasiyla ilgili bir takim Onlemler almayir amaglamaktadir (Kazang,

1998:49).

Is tatminini saglayan veya is tatminsizligine sebep olan faktorleri genel olarak sdyle

siralayabiliriz (Telman, 1988:101-102) :
1. Isin fiziki yapisi: Esas gorevin detaylar1 ve yapan insanin ona olan ilgisi.

2. Yapilan isin karsiliginda alinan seyler: Bunun gerek maddi, gerekse

manevi yonden dengeli olmasi ve yapilan isle esdeger olmasi beklentisi.
3. lsin organize edilmesi: Kontrol edilmesi ve karar verilmesi.
4. Takdir.
5. Denetim.

Eger is yukaridaki faktorler ile dogrudan dogruya iligkisi olacak sekilde organize
edilmisse, bireyi is tatminine gotiirecek giidii terimi problemi halledilmis olacaktir veya

kisiye, ¢evresindekilerin problemini halletme imkan1 verilmis olacaktir.

Bunlarin haricinde tatminsizlige sebep olacak olan olaylarin, sikdyet edilmemis olmasi

da tatminsizligin giderilmesi agisindan bir problemdir.

Genel olarak sikayet agiklanmig olsun ya da olmasin, gegerli olsun ya da olmasin, orgiit
ile ilgili herhangi bir konuda birnin haksiz, adaletsiz diye diisiindiigii, inandig1 ve hatta

hissettigi bir memnuniyetsizlik ya da tatminsizlik olabilir. Bu tanima gore(Yalcin,

1999:217);
1) Sikayet is¢i tarafindan agiklanmis veya agiklanmamis olabilir,

2) Sikayet yazili veya sozlii olabilir,
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3) Sikayet dogrudan hosnutsuzlugun isletme ile ilgili bir konudan dogmus olmasi

gerekir.

Calisanlarin sikayet ve tatminsizlik nedenlerini bilmeden is tatmini saglamak miimkiin
olmadigindan burada ¢alisanlarin is ile ilgili temel sikAyetlerine deginilmistir. Is ile
ilgili sikayet ve olumsuz tutumlar ii¢ kisimda incelenebilir (Eren, 2000:225-226).

Bunlar;
e Isin yapilis kosullarina ve is aletlerine bagh sikdyet ve tatminsizlikler,

e Belli bir iste ¢calisma sonucunda elde edilecek maddi ¢ikarlara iliskin sikayet ve

tatminsizlikler,
e Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarina iliskin sikayet ve tatminsizliklerdir.
e Orgiitiin gevresi ile ilgili sikdyet ve tatminsizlik konular
1.6. Is Tatminsizliginin Sonuglari
1.6.1. Bireysel Acidan Sonuclar
1.6.1.1. Gerilim Tepkileri

Is tatminsizliginin yarattig: hayal kirikligi, saldirganlik davranisi ile bosaltilmayip ice
atiliyorsa tatminsizlik yasayan birey agisindan strese neden olup bireyin ¢esitli gerilim
tepkileri gostermesine yol agmaktadir. Akut gerilimler kisa donemli kriz donemleridir
ve ¢ogunlukla olagan karsilanir. Hatta normal bir bireyin performansi ve motivasyonu

acisindan kontrollii bir miktar gerilimin yasanmasi istenilen bir durumdur.

Kronik gerilmede organizma 3 evrede tepki verir. Alarm tepkisi: organizmanin
gerilimine kars1 giiclinii harekete gecirme durumudur. Gerginligin siirmesi durumunda
fiziksel bir takim rahatsizliklar ortaya ¢ikar ki bu direnme evresidir. Organizmanin
uyum saglayamamasi ve gerilimin ayni siddetle siirmesinde ise sistemin kritik devreye

girdigi bitkinlik evresine girilir (Kolasa, 1979:453).
1.6.1.2. Stres

Stresi genelde iki gruba ayirarak incelemek miimkiindiir: Strese maruz kalan canlinin

verdigi cevap (tepki) ya da stresi yaratan kosullar (etki). Ornekle agiklamak gerekirse,
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bir kisinin stres karsisinda kalp atiglarinin artmasi, uykusuzluk ¢ekmesi gibi verdigi
tepkiler stres kavramini ifade etmek icin kullanildiginda, stresin tepki bigiminden s6z
edilir. Ancak fazla sicak, soguk, giiriiltii gibi bir ortamin stres yaratic1 6zelliginden s6z

ediliyorsa stresin etkileyen tarafi tanimlaniyor demektir (Telman ve Unsal, 2004:89).

Stresin performans iizerindeki etkilerini Yerkes ve Dodson adli aragtirmacilarin ortaya
koydugu Yerkes ve Dodson kanunu ile ifade etmek miimkiindiir. Bu goriise gore stres
ancak orta diizeyde oldugunda canli en yiiksek performansini gosterir. Stres ¢cok fazla ya
da az oldugunda performans diiser. Performansin en iyi bi¢cimde gosterildigi stres
diizeyi olumlu stres olarak da adlandirilabilir. Stres bilimsel olarak her zaman bir
olumsuzlugu ifade etmese de giinliik dilde genellikle yasami giiclestiren, sagligi bozan

ve performansi diisiiren bir durum olarak degerlendirilmektedir (Sahin, 1995:57).

Stresin fazlasi kadar az1 da zararlidir. Saglikli kalabilmek ve basarili olabilmek icin
yasamdaki stres diizeyinin belli sinirlar i¢inde tutulmasi gerekir. Her bireyin
tagiyabilecegi stresin sinirlart kendine gore degisir. O yilizden, bu siirlara iliskin kesin
degerler vermek miimkiin degildir. Yine de her bireyin kendisi i¢in uygun olan stres
smirlarini belirlerken ne ¢ok fazla ne de ¢ok az olmasina dikkat etmesi gerekir (Telman
ve Unsal, 2004:90).

1.6.1.3. Psikolojik Tatminsizlik

Ulasilmak istenen bir amacin veya arzunun gerceklestirilememesi sonucunda ortaya
¢ikan ruhsal durumlar, beseri anlasmazliklara ve bunun sonucunda ¢alisma diizenini
bozan catigmalara yol agarlar. Sebebi ne olursa olsun psikolojik tatminsizlige ugrayan
bir kimse, bununla ilgili belli bir davranigsal bozukluk igine girer ve bu hareketini
herkese karsi gosterir. Psikolojik tatminsizlik sonucu bireyin ortaya koydugu tepkiler

saldirganlik, ¢ekilme, direnme ve uzlasma olarak dort temel baslik altinda toplanabilir
(Eren, 2000:233-234).

Bunlardan ilki saldirganliktir. Birey oOniinii tikayan engelleri normal yollardan
halledilmesi gereken bir sorun olarak degil, zor kullanma ile ortadan kaldirilacak bir
engel olarak gordiigli durumlarda saldirgan davranislara yonelir. Bu tiir zor ve siddet
hareketleri bireyin oniinii tikayan nesnenin bizzat kendisine yapildig1 gibi, olaylarla hi¢

iliskisi bulunmayan nesnelere de yoneldigi goriilebilir (Eren, 2000:235).
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Ikincisi cekilmedir. Geriye doniis davranislar;, engellenme karsisinda bireyin
basvuracagl olumsuz savunma mekanizmalarindan biridir. Bu reaksiyon, baskalar1 ile
anlasmazliga diismekten kacinan ve bu yiizden herkese ve her seye evet diyen, ¢ekingen
ve igene kapanik kimselerde goriiliir. Cocuksu davramiglar, baskalarin arkasindan
dedikodu yapmak, bagkalariyla alay etmek, zoraki yaptirilan bir is karsisinda kadinlarin
aglamast ve erkeklerin surat asip somurtmalari seklinde kendini gosterir (Eren,

2000:235).

Ugiinciisii ise direnmedir. Direnme, saldirganlik ve ¢ekilme tepkilerine gére nispeten
daha olumlu bir tepkidir. Kendi davranislarinin sonuglari ile tatmin olamayan birey,
cabasini artirarak, daha fazla cesaret gostererek kendisini hayal kirkligina ugratan
unsura kars1 direnir. Ornegin; basar1 ihtiyaci yiiksek bir isgoren, iyi yapabilecegi bir is
ile ilgili hayal kirikligina ugradiginda engeli ortadan kaldirmak ic¢in daha ¢ok calisma
yolunu segebilir (Kiling, 2000:245).

Sonuncusu ise uzlagmadir. Uzlagma, tatminsizlige ugrayan bireyin karsilagtirma
yaparken daha mantikli kistaslar segme davranisini ifade eder. Hayal kirikligi sonucu
belirledigi amacina ulasamayan birey, amacini yeniden yorumlayarak daha alt diizeyde
yeni amagclar saptayabilir. Amaglarin degistirilmesi ile tatminsizlik ve hayal kiriklig
hafiflediginden uzlagma, yapici savunma mekanizmalar1 arasinda yer alir (Kiling,

2000:245).
1.6.1.4. Kisilik Bozukluklar:

Heyecan, korku, devamli endise ve cokiintii genellikle nevrozlu kisilerde goriilen
hislerdir. Nevrozu kisiler, yiiksek yerlerden, farelerden, yilanlardan, penceresiz
binalardan karanlik gibi bir¢ok sebepsiz seylerden korku duyarlar. Bu huzursuzluk hali;
mide bozuklugu, carpinti, soluk kesilmesi gibi fizyolojik rahatsizliklara neden olur.
Endise, hastalik hastaligi, sinir yorgunlugu gibi mekanizmalarin ortaya ¢ikmasina neden
olur. Nevrozlu kisilerdeki endise bireyin basarimini etkileyebilir, fakat kisi gercek ile
iliskisini kesmez. Gercekten uzaklasma daha ileri sathada, akil hastalig1 olan psikoz

durumunda goriiliir (Kolasa, 1979:300).

Is tatminsizligi sonucu kendini gii¢siiz ve yeteneksiz hisseden birey bu durumdan

normal savunma mekanizmalar1 yardimi ile kurtulamiyorsa cesitli kisilik bozukluklari
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ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Nevroz ve psikoz s6z konusu kisilik bozukluklarinin
basinda gelmektedir. Elbette ki s6z konusu kisilik bozukluklarina yalnizca is
tatminsizliginin ya da diger orgiit i¢i faktorlerin yol agtigini diisiinmek hatali olacaktir.
Bu tiir rahatsizliklarda orgiit dis1 faktorlerin, bireyin ¢evresinin ve ailesinin olumsuz

etkilerini de goz ardi1 etmemek gerekmektedir (ince, 2003:41).
1.6.2. Orgiit Acisindan Sonuclar
1.6.2.1. Devamsizhik

Devamsizlik, is gorenin izin ya da normal yillik tatiller disinda, ¢alisma programi veya

planina gore, ¢alismasi gereken zamanlarda isine gelmemesidir (Eren, 2000:251).

Ise devamsizlik, ¢alisanin is doyumsuzluguna bagli bir durumdur. Isini sevmeyen
insanlarin iglerine ge¢ kalmalari, islerini seven insanlarin islerine ge¢ kalmalarindan
daha muhtemeldir. Isin kendisiyle ilgili olan doyum diizeyi ile ise gelmeme ya da geg
kalma arasinda daha giiclii bir iliski bulunmaktadir. Ise devamsizlik orgiitler i¢in hem
yaygin hem de maliyeti yiiksek bir sorundur. ise gelmemek igin doktor kayd: gibi bir
kanit gerektirmeyen isletmelerde ise gelmeme daha yiiksek oranlarda goriilmektedirler.
Yiiksek maas veren Orgiitlerde diisiik maag veren oOrglitlere gore ise devamsizlik orani
daha yiiksektir. Rutin islerde ¢alisan kisilerin ise gelmeme oranlari, daha ilging ve daha
ugrastirict islerde calisanlarinkinden daha yiiksektir. Sosyal degerler de ise gelmeme ya
da ge¢ gelme durumunu besleyebilir. Daha geng olan ¢alisanlarin ise gelmeme ya da ise
gec gelme oranlari daha yasli olanlarinkinden daha yiiksektir. ise gelmeme orgiitlerin
asla yok edebilecekleri bir davranis degildir, ancak bu davranist kontrol edebilirler ve
yonetebilirler. Ise gelmeme davranisi icin ¢alisanlara karsi hasta bile olsalar ise
gelmeleri konusunda smirlayici olabilirler. Ise gelmeme diizeyi i¢in kesin sinirlar

belirlemek orgiitler igin daha islevsel olacaktir. (Demirkan, 2006:56-57).

Yapilan arastirmalar devamsizliga egilimli kisilerin, yaptiklar ise karst antipati duyan,
kisisel iligkilerinde fazla alingan olan, is grubu icerisinde kaynagamayan ve yaniz kalan
kimseler oldugunu tespit etmislerdir. Bu tiir kimseler isyeri tatminsizligi nedeniyle
cesitli bahanelerle isyerine gelmekten kaginacaklar ve eger daha iyi bir is imkani

bulurlarsa isten ayrilacaklardir (Eren, 2000:258).
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Devamsizlikla ilgili bir ayrim mazeretli ve mazeretsiz devamsizlik arasinda
yapilmalidir. Is doyumsuzlugu ve devamsizlik arasindaki iliskiyi ele alirken, mazeretsiz
devamsizligin goz Oniine alinmasi gerekir. Ozellikle kisiler yorgunluk, can sikintisi,
bikkinlik, ara verme istegi gibi nedenlerle devamsizlik yapiyorlarsa devamsizligin

nedeninin is doyumsuzlugu olabilecegi diisiinebilir (Telman ve Unsal, 2004:73).
1.6.2.2. Catismalar

Is tatminsizliginin birey iizerindeki yaratacagi engellenme, gerilim ve diger olumsuz
etkilerin sadece bireyle sinirli kalmayip, bireyin sosyal ve orgiitsel ¢evresiyle iliskilerini
de olumsuz yonde etkileyerek, bireyler arasi, birey-grup ve birey-orgiit ¢atismalarina

yol acacagi agiktir (Kiling, 1989:206).

Bir orgiitte catigma; bireyler ve gruplarin birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ve
normal faaliyetlerin durmasina veya karigsmasina neden olan olaylar olarak
tamimlanabilir. Orgiitlerde tiim ¢abalara ragmen catismalarin &niine gegmek kolay
degildir. Herhangi bir oOrgiitte bazi1 bireyler arasi ¢atismalar kacinilmazdir. Ciinkii
bireylerin bilgi ve tecriibeleri, ilgi alanlar1 ve yetenekleri birbirinden oldukc¢a farklidir.
Buna karsilik, ¢ok ender de olsa, bazi Orgiitlerde bireyler arasi catismalara
rastlanmamaktadir. Bu, Orgiitlerde bireylerin birbirlerine ¢ok benzer nitelikte, kisisel

ozellikleri tam bir uyum iginde olmalarindan kaynaklanmaktadir (Eren, 2001:459).
1.6.2.3. Is giicii Devri ve isten Ayrilma

Isgiicii devri orgiitlerin yasamlarm etkileyen énemli bir kavramdir. Isgiicii devri bir
isletmede c¢alisanlarin iglerinden ayrilma orami olarak tanimlanabilir. Bu durum
isletmenin kisinin isine son vermesi ya da isten kendi istegiyle ayrilmasi sonucunda
ortaya ¢ikabilir (Eren, 2001:108).

Bir orgiit yiiksek isgilicii devrine sahip oldugunda genellikle ilk siiphe edilen
faktorlerden biri ¢alisanlarin is tatminsizligi olmaktadir. Pearson tarafindan yapilan bir
calisma isinden beklentilerinin karsilanmamasinin (is tatminsizligi) isgilicii devrine yol
agtigim gostermistir. Calisanlarin islerinden bazi beklentileri vardir. Ornegin, istedigi
ticreti alabilmek, isleriyle ilgili ¢esitli kararlara katilabilmek veya ilerlemek isterler. Bu

faktorlerin sayis1 veya onemi kisiden kisiye degisebilir. Eger beklentilerle elde edilenler
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arasinda biiylik bir fark varsa g¢alisan iginden doyum almayacak ve o isi birakacaktir
(Telman ve Unsal, 2004:66).

Isten ayrilma, ¢alisanin calistig1 orgiitten siirekli olarak cekilmesidir. Isi birakmayla is
tatmini arasinda olumsuz bir iliskili vardir. Is tatmini yiiksek olan calisanlarin isten
ayrilmalari, i tatmini diisiik olanlarinkinden daha az muhtemeldir. Ancak, is
doyumsuzlugu olan bazi c¢aligsanlar da asla islerinden ayrilmamaktadir. Bununla beraber
is tatmini yiiksek olan g¢alisanlar da sonunda bagka bir orgiite gidebilmektedirler.
(Demirkan, 2006:56-57).

Yapilan bir aragtirmada yiiksek diizeyde genel iggoren tatmini olan Orgiitlerde ¢alisan
isgorenlerin isten ayrilmayi disiinmedikleri, is tatmini diisiik diizeyde olan orgiitlerde
ise isten ayrilmak isteyenlerin oldugu tespit edilmistir. Burada is tatmini diizeyi ile
istege bagl isglicii devir hizi oran1 arasinda anlamli ve ters yonde bir iliski oldugu
anlasiimaktadir. Orgiitlerin isgorenlerine sagladiklar1 orgiitsel olanaklar arttikca,
isgorenlerin is tatmini diizeylerinin yiikseldigi, ise ve Orgiite bagliliklarinin arttigi ve

isten ayrilma istemlerinin azaldig1 anlagilmaktadir (Akinct, 2002:19).

Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan isgorenlerin yerine yeni isgérenlerin bulunmasi ve
yeni isgorenlerin tecriibeli olsalar dahi, yeni Orgiitiin is Sistemleri, orgiitsel politikalar
konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecte gegen zaman kaybi, Orgiit isgiicii
basarimindaki diisiis, isletme masraflarindaki artiglar ve miisteri tatminsizligi géz 6niine

alindiginda, iggdren ig tatmininin saglanmasinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir (Akinci, 2002:9).
1.6.2.4. isci-Tsveren iliskileri

Is tatminsizliginin bir diger olumsuz sonucu da is gorenlerin sendikalasma
faaliyetleridir. Sendikalar is tatminsizligi kaynaklanan hayal kirikligina kars1 giiciinii
kullanma egilimindedir. Ozellikle {icretin diisiikliigii, is giivencesinin eksikligi, sik1 bir
disiplin anlayisi, kotii ¢calisma kosullar1 gibi faktor ve kosullarin ¢ogalmasi ve orgiitiin
bu konuda sikayet ve taleplerde eksik kalmasi, is¢i-igveren iliskilerini olumsuzlastirip
bireyin igveren karsisinda giiciinii arttirabilmek icin sendikalasma yoluna sebep

olacaktir (Han, 1996:39).
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1.6.2.5. Performans

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi aciklamaya yonelik yapilan Oncii
arastirmalarda ii¢ farkli sonuca ulasilmistir. Bunlardan ilki, Hawthorne arastirmalarina
dayanan ve klasik goriis olarak da adlandirilan, isinden tatmin duyan kisinin daha ¢ok
iiretecegi ve performansmin da yliksek olacagi seklindedir. Ancak 1955 yilinda
Brayfield ve Crockett’in yaptiklari arastirmalar, iki degisken arasinda gii¢siiz bir iliski
oldugu ya da higbir iliski olmadigin1 ortaya ¢ikarmistir. Bu sonuca gore isinden tatmin
duyan bir isgorenin daha verimli calisacagmni varsaymak dogru olmamaktadir. Ugiincii
gorlis ise, tatmin ile performans arasindaki iliskinin odiiller gibi bircok degiskenden

etkilendigidir (Uyargil, 1988:9).

Yapilan bilimsel ¢alismalar sonucunda, daha onceki “Is tatmini basarimi artirir”
goriisiiniin aksine, bugiin “Is tatmini basarima zemin hazirlar” goriisii daha fazla
desteklenmektedir. Is tatmini ile basarim arasindaki iliskinin anlamli olabilmesi igin
isgorenin kisilik ozelliklerinin yani sira, ddiil beklentisi ve esitlik duygusu gibi bir¢ok
destekleyici degiskenin de olmasi gerekmektedir. Is tatmini yiiksek isgorenlerin, is
tatmini diisiik olan iggérenlere oranla daha fazla basarim saglama giidiisii oldugu

yadsinamaz (Akinci, 2002:7-8).
1.6.2.6. Is Kazalar

Isinde tatmine ulasan isgdrenin aksine isinde tatmine ulasamayan isgdren biiyiik
olasilikla isletmede yapmakta oldugu isinden ¢ok ilgisini isletme digindaki diinyasina
yoneltecektir. Isine yeterince ilgi duymayan isgdrenlerde is kazalarina ugrama olasilig
cok daha fazla goriilmektedir. Ciinkii kazalarin, isgdrenlerin psikolojik ve fiziksel
durumlariyla dogrudan iliskisi oldugu saptanmistir. Tatminsizlik tek basina is kazalarina
yol agmasa da diger faktorlerle (yorgunluk ve monotonluk, verilen isi begenmeme,
ticretin yetersizligi, is arkadaslari ile iyi geg¢inememe vb.) bir araya geldiginde is

kazalarina yol acabilmektedir (Adal, 1975:337).
1.7. Akademik Orgiitler ve Is Tatmini

Egitim kurumlari, diger toplumsal kurumlar gibi toplumun bazi ihtiyaglarini karsilamak

lizere ortaya ¢ikmistir. Temel amaci toplumdaki bireyleri yetistirerek, onlar1 topluma
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yararli bireyler haline getirmek olan egitim kurumlarinin toplumsal, siyasal, ekonomik

ve bireyi yetistirmek gibi dort temel islevi vardir (Giinbayi, 2000:49).

Egitim orglitlerinden biri olan akademik orgiitler toplumun gereksinim duydugu insan
giicli yetistirme, bilim ve teknolojinin ilerlemesini saglama, iilke sorunlarina ¢éziim
yollar1 6nerme, kiiltliriin bir kusaktan digerine aktarilmasini saglama gibi Onemli
gorevler iistlenen; girdisi ve ¢iktis1 insan olan ve insan iligkilerinin yiiksek seviyede
oldugu kurumlardir. Bu kurumlarda orgiit kiltliriiniin giliglii olmasi, arastirma
gorevlilerinin is tatminini olumlu yonde etkileyecegi, bunun ise arastirma gorevlilerinin
islerini daha istekli ve iyi bir sekilde yapmalarmi saglayacag: diistiniilmektedir (Bakan
ve Biiyiikbese, 2004:8).

Akademik orgiitlerin biiylik bir kisminin temel amaci, 6grencilerine yiiksek kaliteli
egitim sunmak ve onlar1 en 1yi sekilde yetistirmektir. Bunun i¢in kiitliiphane, dershane,
laboratuar, sosyal tesisler ve egitime yardimci malzemeler igin biiylik miktarlarda
kaynak harcanir. Tiim bu sayilanlar, kurumun sundugu egitimin etkinligi tizerinde role
sahip olmakla birlikte, akademik personelin yetersiz olmasi durumunda higbir deger
tasimazlar. Akademik personel, Ogrencilerle dogrudan iliski icersinde oldugundan,
onlarin gelisimi iizerinde en fazla etkiye sahiptir. Iyi motive edilmis akademik personel,
yeterli destegin de verilmesi halinde, farkli alanlarda kendisi ve kurumuna ulusal ve
uluslar aras1 prestij saglayabilir. Bu tiir bir profil, kurumun yiiksek kalitedeki
ogrencileri, arastirma fonlarmi ve damigmanlik anlagsmalarini ¢ekme yetenegini biiyiik

olglide arttiracaktir (Bas ve Mert, 2002:595).

Universitelerdeki gretim elemanlar, 2547 sayili yasada, dgretim iiyeleri, 6gretim
gorevlileri, okutmanlar ve 6gretim yardimcilari olmak iizere dort grupta toplanmigtir.
Bunlardan, 6gretim yardimcilar1 grubunu, arastirma gorevlileri olusturmaktadir. 2547
sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun 33. maddesinde arastirma gorevlilerinin gorev
tanimlar1 sdyle yapilmistir: “Arastirma gorevlileri, yliksekdgretim kurumlarinda yapilan
arastirma, inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili organlarca verilen ilgili diger

gorevleri yapan 6gretim yardimeilaridir” (Korkut, 2002:173).

Universitelere alman arastirma gorevlileri yurt icinde lisansiistii egitim igin kurulan
enstitiilerde, yurt disinda ise 2547 sayili yasanin 33. ve 35. maddelerinin 6ngordiigi

bicimde lisansiistii dgretim yoluyla yetistirilmektedirler. Atamalar1 Yiiksek Ogretim
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Kanunu’nun 50.maddesinin (d) bendine gore yapilan aragtirma gorevlileri ise, bir
yiikksekdgretim kurumunda arastirma gorevlisi kadrosunda c¢alisip lisansiistii 6grenim

goren kisilerdir (Korkut, 2002:174).

Arastirma gorevi saglanmasinda karsilagilan sorunlarin basinda kaliteli elemanlarin
tiniversitelere ilgi gostermemeleri gelmektedir. Cogu kez, agilan sinavlarda kazananlarin
sayisinin ilan edilen kadro sayisindan azlig1 nedeni ile, pek ¢ok kadronun agik kaldigi
goriilmektedir. Bunun anlami sudur; iiniversitelere aragtirma gorevlisi olmak {izere
bagvuran kisiler her zaman i¢in alanlarinin en yeteneklileri ve kalitelileri olmayabilir ve
kalite yoniinden yeterli diizeyde olmadiklar1 i¢in de sinavlar1 kazanamamaktadirlar. Bu
da {iniversitedeki arastirma gorevlilerinden doktora yapmis olanlarin oraninin az

olmasinin en 6nemli nedeni olarak goriilmektedir (Korkut, 2002:174).

Orgiit kiiltiirii, uygun davranis ve iliskileri tanimlamakta, bireyleri motive etmekte ve
belirsizligin oldugu yerde ¢alisanlara ¢oziimler sunarak kilavuzluk etmektedir. Bilginin,
degerlerin ve i¢ iliskilerin diizenlenmesinde Orgiitii yoOnetmekte ve Orgiitiin
hikayelerinden, torenlerinden, sembollerinden kullandig1 dile, ofis dekorasyonuna, bina
planina ve personel arasinda gecgerli olan kiyafet modeline kadar goriinen ve
goriinmeyen her seviyede etkisini gdstermektedir. Orgiitteki bireyin kisisel ve orgiitsel
davranigin1 yonlendiren orgiitiin temel degerleri, lider ve kahramanlari, hikaye ve
efsaneleri, toren ve sembolleri oOrgiitiin tiim performansi agisindan 6nemli bir rol
iistlenmektedir. Amerika’ da yapilan arastirmalar, kiiltiirel 6gelerin sadece ¢alisanlarin
tutum ve davraniglari {izerinde degil, ayn1 zamanda bireyin is tatmini ve orgiitiin uzun
donemdeki basar1 ve performansinda da o6nemli bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir. (Akinct, 2001:194-195)

Bu nedenle 1yi bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulup i tatmininin saglanmasi i¢in arastirma
gorevlilerinin Orgiit kiiltlirline uyumu saglanmali ve is tatmin diizeyleri yiiksek

tutulmalidir.

Giliglii bir orgiit kiiltiirti, 6rgiitiin basarisina ve orglitte ¢alisan ¢alisanlarin is tatmini
diizeylerinin ylikselmesine olumlu etkide bulunmaktadir. Etkisi biiylik ve karmagik olan
orgiit kiiltliri, o orgiitte ¢alisan kisilerin davraniglarinin tiim yonlerini olumlu ya da

olumsuz etkileyebilmektedir (Akinci, 2002:5).
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Tiirkiye’ de arastirma gorevlileri ile ilgili uygulamada karsilagilan sorunlara
bakildiginda, gérev tamimlarmin acik olarak yapilmadigi goriiliir. Ornegin, en sik
yasanan sorun, 2547 sayili yasanin 33. maddesine gore atananlarla 50(d) maddesine
gore atamalar1 yapilanlarin yetki ve sorumluluklar1 konusunda kargasa yasanmasi ve
statiilerinden dolay1 kisilerin giivenceden yoksun birakilmalaridir. Onceki yasalara gore
“asistan” adi1 altinda iiniversitelerde yiiksek lisans ve doktora egitimi goren kisiler,
bugiin aragtirma gorevlisi kadrolarina mali destek amaciyla atandiklar1 takdirde yine
arastirma gorevlisi olarak adlandirilmaktadir. Bu kisilere, gorev tanimindaki isler
yaptirilmakta ve ayni zamanda lisansiistii 6grenciler olduklart i¢in gdrevleri siireli
tutulmakta, egitimleri biter bitmez ya da bazi durumlarda tezlerini bile tamamlamadan
gorevleri sona erdirilebilmektedir. Bu durum, onlar1 is yoniinden gilivencesiz birakmakta

ve genelde arastirma gorevliliginin gekiciligini azaltmaktadir (Korkut, 2002:178).

Arastirma gorevlilerinin son donemlerde artarak yasadiklar1 bu ve benzeri sorunlar
dikkat cekmektedir. Bu konu ile pek cok yazar ve kurulus da uzun zamandir
ilgilenmekte ve bazi sorularin ¢oziimii i¢in ¢esitli zamanlarda ve yerlerde goriislerini
belirtmekte ve bazi degerlendirmeler yapmaktadirlar. Ornegin; arastirma gorevlilerinin
bu sorunlarinin agiga ¢ikartiip ¢o6ziime kavusturulmasit icin kendi aralarinda
orgiitlendikleri yasanan sorunlarin arastirma gorevlilerinin mevcut statiilerinden
kaynaklandigini, 6gretim yardimciligr ile ilgisi olmayan ya da akademik olmayan ek
islert de yapmanin bir gelenek haline geldigini ileri siirdiikleri goriilmektedir (Arastirma

Gorevlileri Der, 1997:5).

Ay sekilde, ise alma ve isten ¢ikarmada {ilkemizde yeterlik disinda oOlgiitlerin
uygulandigimi ve goreve alindiktan sonra da is giivenliginin bulunmamasi nedeniyle
kisilerin iiniversite disinda kalmasi gibi durumlarin ortaya ¢iktig1 goriilmektedir

(Acikgoz, 1992:24)

Kariyer siirecinin basinda olan arastirma gorevlileri de kariyer beklentilerini
karsilayacak kariyer yollar1 Oneren, kisisel ve mesleki yetkinliklerini gelistirmede
kendilerine yardimci olacak bir danigman ararlar. “Danisman, 6grencinin kendi
Ozgiiveninin  gelisiminde, kariyere dogru ilerlemesinde ve gelecekte firsatlar

yakalamasinda baslica yol gostericisidir" (http://www.akademikkariyer.net).
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Ogretim iiyeligi, bir kisinin iiniversitede yiiksek lisans yaparak aym zamanda hem iyi
bir arastirict hem de iyi bir 6gretici olarak yetismesini gerektirmektedir. Bu demektir ki,
bir sorun olarak degerlendirilen derslere girme, sinav kagidi okuma gibi konular aslinda
arastirma gorevlisi kadrolarinda calisan yliksek lisans ve doktora &grencilerinin
gelecekleri agisindan yapmalart zorunlu islerdir. Bu konuda alinmasi gereken
Onlemlerin basinda arastirma gorevlilerinin sadece yiiksek lisans yapmakta olan
kisilerden secilmesi ve gorevlerinin kesin olarak durumlarinin belirsizligine son

verilmesi gelmektedir (Korkut, 2002:181).

Tirkiye’ deki aragtirmalara bakildiginda, genelde is tatmini ve Orgiit kiiltliriiniin ayr1
ayr1 c¢aligmalarda arastirildigim goriiriiz. Ornegin; “Ankara’ da Devlet ve Ozel
Universite Karsilastirmas1” adli arastirma; calismaya katilan dgretim elemanlarmin
devlet iiniversitesinde gorev yapmakta olanlarin daha ¢ok {iicret, ek 6demeler, olasi
O0demeler gibi maddi boyutlarda ve isleyise iliskin prosediirler boyutunda tatminsizlik
duyduklarini, 6zel tiniversite 6gretim elemanlarinin ise en biiyilik tatminsizligi yonetim
ve isleyis prosediirlerinde hissettiklerini ortaya koymustur (Ergeneli ve Eryigit,
2001:176).

Diger bir calisma olan “Kamu ve Vakif Universitelerinde Gorev Yapan Akademik
Personeli Motive Eden Faktorlerin Karsilastirilmasi” konulu arastirma, kamu ve vakif
tiniversitelerinde gorev yapan akademik personelin beklenti profilleri benzerlik
gosterirken, algi profillerinde 6nemli farkliliklarin bulundugu ortaya ¢ikmistir. Her iki
grubun beklentileri biiyiik 6l¢iide ayn1 olmasina ragmen, kamu iiniversitelerinde gorev
yapan akademik personelin beklenti ve algi profilleri arasindaki uyumsuzluk bu farki
yaratmistir. Bireyi ¢aba gostermeye yonelten motivasyonun, onun beklentilerini elde
etme konusundaki inancina bagli oldugu varsayimindan hareketle, kamu
tiniversitelerinde gorev yapan akademik personelin motivasyon diizeyinin daha diigiik

oldugu bulunmustur (Bas ve Mert, 2002:604).

57



BOLUM 2: ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Yontem ve Teknikleri

Is tatmini faktorleri géz oniine alinarak is tatmini diizeylerini 6lgmek amaciyla Sakarya
Universitesi Personeli’ni ele alan bu arastirma temelde ii¢ fakiilte biinyesinde yer alan
arastirma gorevlileri iizerine odaklanmistir. Arastirma teorik ve uygulamali olmak iizere
iki asamadan olusmaktadir. Arastirmanin ilk safthasini, konuyla iligkisi olmasi
bakimindan genel olarak is tatmini kavrami, kavramin Orgiit literatiiriindeki tarihsel
siireci, kavramin calisma hayatindaki 6nemi ve is tatmini kuramlari hakkinda teorik
bilgiler olusturmustur. Calismada igsel faktorler olarak sorumluluk bilinci, otonomi,
kendine saygi ve kendini kanitlama firsatlar1 {izerinde durulmus; digsal faktorler olarak
isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal ihtiyaclar1 karsilayan ozellikleriyle fiziki calisma
sartlari, licret ve diger ddemeler, sirket politika ve uygulamalar1 gibi daha alt diizey

ihtiyaclar kavramlar1 tizerinde durulmustur.

Calismanin bu boliimiinde konuyla ilgili 6nceden yapilan ¢alismalar incelenmis ve bu
calismalardan elde edilen bilgiler 1s1ginda aragtirmanin  kuramsal ¢ergevesi
olusturulmustur. Yiiksekogretim giderek yayginlastig1 ve yeni liniversitelerin kurulmaya
basladif1 giiniimiizde istihdamdaki paymnm da genisledigi goriilmektedir. Ozellikle
akademik orgiitlenmede kademe olarak en altta yer alan Arastirma Gorevlilerinin bu
anlamda diger akademisyenlerle kiyaslayinca daha pastada daha genis bir alani tuttugu
ve yiiksekogretimdeki problemlerden en ¢ok onlarin etkilendigi goriilmektedir. Sosyo-
ekonomik haklari, ig glivenceleri gibi durumlar pek ¢ok noktada arastirma gorevlilerinin
statiilerini ve rollerini etkilemektedir. Bu nedenle ¢calisma diger akademisyenler disinda

arastirma gorevlileri ele alinmistir.

Bu baglamdan hareketle arastirmanin ikinci sathasini ise Sakarya Universitesi akademik
personelinden arastirma gorevlilerine yapilan anket sonuglarini kapsayan uygulama
safhas1 olusturmaktadir. Kaynak taramasi ile elde edilen bilgiler ¢ergevesinde
aragtirmanin amact ve hipotezleri dikkate alinarak anket sorular1 belirlenmistir.
Arastirmanin sondaj ¢alismasi 2010 yili mart ay1 igerisinde Sakarya Universitesi Fen
Edebiyat Fakiiltesi’'nde yapilmistir. Daha sonraki degerlendirmelerde o6zellikle gelen

talepler dogrultusunda anket sorular1 revize edilip yeniden diizenlenmistir. Anket formu
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yeniden diizenlendikten sonra Mart ay1 sonunda Sakarya Universitesi’nde Iktisadi Idari

Bilimler Fakiiltesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi ve Miihendislik Fakiiltesinde uygulanmistir.

Calismada Is Tanimlama Endeksi dlgegi kullanilmistir. Bu 6lcek, Smith, Kendall ve
Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilmistir. Bu dlgekte, isin kendisi, licret, denetim,
yardimer is gorenler ve terfi firsatlart gibi bes kesitin (is, iicret, terfi, amirler ve is
arkadaslar1) Olgiilmesinde kullanilmaktadir. Genel olarak ise isin ozellikleri ile ise

iliskin duygusal tepkiler 6l¢iilmeye calisiimigtir.

Calismada temelde anket sorularinda ii¢ farkli soru ve 6nerme bi¢imi kullanilmistir.
llkinde arastirma gorevlilerinin memnuniyet durumlarmi Slcen 9  Snermeden
olusturulmustur. Bu Onermelerle iicret, meslegin toplumsal sayginligi, idari
personellerin arastirma gorevlilerine kars1 gelistirdikleri davraniglar, bélim yonetiminin
aldig1 pozisyon, iiniversitenin fiziki ve sosyal imkanlarin arastirma gorevlilerinin is
tatminlerine olan etkisi, is arkadaslariyla iletisim, danigman hocayla iletisim, boliimiin
egitim diizeyi ve kalitesi, boliim hocalarindan memnuniyet durumu sorgulanmistir.
Anket sorularinin ikinci bolimii ise 13 Onermeden olusmustur. Bu Onermeler de
arastirma gorevlilerinin is tatminleriyle ilgili ifadelere katilim diizeyleri Olgiilmiistiir.

Son boliimde ise evet-hayir seklinde ifade edilen 8 6nermeden olusturulmustur.
2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Calismada temel hareket noktasi Arastirma Gorevlilerinin tiniversite igerisindeki is
tatmini diizeylerini Olgmektir. Bu amagla arastirmada temel olarak; “Arastirma
gorevlilerinin iy tatminleri hem 6rgiit i¢i hem bireysel faktorler dikkate alindiginda
viiksektir”” hipotezi sinanmistir. Ayrica bu hipoteze bagl olarak asagidaki hipotezler de

yardimei hipotezler olarak kullanilmistir.

Hipotez 1. Cinsiyetler agisindan aragtirma goérevlilerinin aldiklari ticret memnuniyetleri

farklilik gostermektedir.

Hipotez 2. Cinsiyete gore tatmin boyutlar1 agisindan arastirma gorevlilerinin

tiniversitenin sosyal ve fiziki imkanlar1 hakkindaki memnuniyetleri arasinda fark vardir.

Hipotez 3. Cinsiyetler agisindan arastirma gorevlilerinin meslegin saygmligi hakkindaki

gorlslerinde farklilik vardir.
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Hipotez 4. Cinsiyete gore tatmin boyutlar1 agisindan iiniversite ve boliim icinde kendini

huzurlu ve rahat hisseden arasinda fark vardir.

Hipotez 5. Medeni durumu gore iicret agisindan arastirma gorevlilerinin tatmin diizeyleri

arasinda fark vardir.

Hipotez 6. Arastirma gorevlileri akademik personelin davranislarindan memnun iken,

idari personelin davraniglarindan memnun gériinmemektedir.

Hipotez 7. Arastirma Gorevlilerine gore akademisyenlik toplumda saygin bir meslek

olarak algilanmaktadir..

Hipotez 8. Arastirma gorevlileri, 6zel hayat ile calisma hayati arasindaki uyumun is

tatminini etkiledigini diistinmektedir.

Hipotez 9. Arastirma gorevlilerinin danismanlariyla kurduklar iletisimin agisindan is

tatminleri yiiksektir.

Hipotez 10. Arastirma gorevlilerinin yasalarla agik-sec¢ik belirlenmis bir gérev tanimlarinin

olmayist is tatminsizligin olugsmasinda dnemli bir faktordiir.
2.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Uygulamali arastirmalarda evren, arastirma konusunun sonuglarini genellenmek
istendigi biitiinii temsil etmektedir. Bu anlamiyla evren arastirma konusunu kapsayan
canli cansiz bitliin elemanlarin toplamidir. Evren bu baglamda disiiniildiiglinde
milyonlarca kisiyi kapsayacak kadar genis olabilecegi gibi, birkag yiiz kisiyi kapsayacak
kadar da dar olabilmektedir. Evrenin genis ya da dar olmasmi tespit etmek kuskusuz
aragtirmanin konusu ve amaciyla iliskilidir. Boyle bir sinirlama ayn1 zamanda 6rneklem
grubunun tespit edilmesi i¢in 6nemli bir adimdir. Arastirma amaglarina ve hipotezlerine
gore belirlenen orneklem grubunun evrenin tamamini temsil etmesi Ozellikle dikkat

edilmesi gereken noktalardan birisidir.

Bu baglamlardan hareketle arastirmanin evrenini Sakarya Universitesi’ne bagl ii¢
fakiiltede calisgan arastirma gorevlileri olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini 3
fakiilteye bagli 196 arastirma gorevlisi olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini ise

kendisine ulagilabilen 102 arastirma gorevlisi olusturmaktadir.
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2.4. Arastirmanin Siirhhiklar:

Arastirmanin tasidigi en 6nemli risk, bu konuyla ilgili olarak yakin zamanda Sakarya
Universitesi Arastirma Gorevlileri iizerinde yapilmis olan calisma olmadigindan
mukayese imkaninin olmamasidir. Arastirmanin bir diger riski ise anketlerin
uygulanmasi sirasinda arastirma gorevlilerine ulasmada yasanan sikintidir. Bu sikinti
kimi zaman arastirma gorevlilerinin is yogunlugundan kaynaklanmigken, kimi zaman

ise anket caligsmasina kisisel olarak katilmak istememelerinden kaynaklanmistir.

2.5. Arastirma Bulgular

2.5.1. Demografik Degiskenlere Gore Dagilim

Tablo 1. Demografik Degiskenlere Gore Orneklem Grubunun Dagihm

Say1 Yiizde
Cinsiyet Kadin 51 50
Erkek 51 50
Medeni Durum Evli 57 56,4
Bekar 42 41,6
Diger 2 2,0
Cevapsiz 1
Yas 20-25 21 20,6
26-30 50 49,0
31-35 28 27,5
36 ve listi 3 2,9
Egitim Durumu Yiiksek lisans-Ders asamas1 |9 8,8
Yiiksek lisans- Tez asamast |9 8,8
Doktora-Ders asamasi 20 19,6
Doktora-Tez asamasi 54 52,9
Diger 10 9,8
Caligsma Tiirti 50/d (enstitli kadrosu) 70 68,6
Fakiilte kadrosu 21 20,6
Disaridan gorevlendirmeyle |6 5,9
Diger 5 49
Toplam Calisma Yili |1 yildan az 23 23,2
1-5 yil 42 42,4
6-10 yil 34 34,3
Cevapsiz 3

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimina baktigimizda %50sinin kadin, %50sinin

erkek oldugu goriliir. Kadin ve erkek sayisindaki bu denge diger tablolarla tutarli

karsilastirmalar yapilmasina olanak taniyacaktir.
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Arastirmaya katilan arastirma gorevlilerinin %55,9 u bekar, %41,2 si evlidir. Geri kalan
%?2’lik kismin ise diger secenegini yani dul segenegini isaretledigini gérmekteyiz.

Aragtirmamiza katilan 1 kisinin de bu soruya cevap vermedigi ortadadir.

Tabloda goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin biiyiik cogunlugunu %49,0lik oraniyla
26-30 yas arasindaki grup olusturmaktadir. Ikinci olarak 31-35 yas arasindaki grubun da
%27,5’lik biiyiik bir ¢ogunlugu olusturduguna bakarsak arastirma goérevlilerinin biiyiik
boliimiiniin 25 yas tistiinde oldugunu sonug olarak da doktora ders asamasinda ya da tez
asamasinda oldugunu goriiriz. Sadece %20,6lik bir kesim 20-25 yas arasindaki geng

grubu gostermektedir.

Genellikle yas ile dogru orantili olan egitim diizeyini géz Oniline aldigimizda
arastirmaya katilanlarin yas araliklarinin soruldugu tablodaki sonuclarinin bir benzerini
burada gormekteyiz. Yiksek lisans ders ve tez asamasinda 9%8,8’lik bir oran
goriinmektedir. Doktora ders asamasinda %19’luk, tez asamasinda ise %52,9’luk biiyiik
bir oran karsimiza ¢ikmaktadir. Genel olarak biiyiik bir ¢ogunlugun doktorayr bitirme

asamasini gecip yardimci dogentlige bir adim daha yaklastig1 asikardir.

Arastirmaya katilan aragtirma gorevlilerinin %68,6’lik biiyiikk bir ¢ogunlugu enstitii
kadrosunda yer almaktadir. Fakiilte kadrosunda olanlar %20,62lik bir boliimii, disaridan
gorevlendirmeyle gelenler ise %5,9’luk bir boliimii olusturmaktadirlar. Diger secenegini

isaretleyenlerin orani ise %4,9’dur.

Arastirmaya katilanlardan bu isi bir yildan az bir siiredir yapanlarin oram %22,5tir.1-5
yil arasinda bir siliredir calisanlar ise %41,2’lik bir kismi1 olusturmaktadir. 6-10 yil
arasinda bir caligsma siiresi olanlarda hi¢ azimsanamayacak kadar biiyiik bir cogunlukta,

%33,3’1iik bir boliimii olusturmaktadirlar.

Tablo 2. Fakiiltelere Gore Dagilim

Segenekler Say1 Yiizde
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi 30 29,4
Fen Edebiyat Fakiiltesi 31 30,4
Miihendislik Fakiiltesi 41 40,2
Toplam 102 100,0

Tabloda da goriildiigii gibi arastirmaya katilan 6rneklem gurubunun fakiiltelere gore

dagilimlarina bakildigindan katihmecilarin = %29,4’inii  iktisadi ve Idari Bilimler
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Fakiiltesi, %30,4’iinii Fen Edebiyat Fakiiltesi ve son olarak %40,2 sini ise Miihendislik
fakiiltesi olusturmaktadir. Miihendislik Fakiiltesindeki is yogunlugunun nedeniyle
miithendislik boliimlerine ait aragtirma gorevlisi sayisinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Aragtirma gorevlilerinin fakiiltelerdeki boliimlere gore dagilimi ise su sekildedir:

Tablo 3. Miihendislik Fakiiltesindeki Boliimlere Gore Dagilim

Secenekler Say1 Yiizde
Bilgisayar Miihendisligi 5 4,9
Cevre Miihendisligi 7 6,9
Elektrik Elektronik Miihendisligi 9 8,8
Endiistri Miihendisligi 8 7,8
Insaat Miihendisligi 5 49
Makine Miihendisligi 7 6,9
Toplam 41 40,2

Tablodan da anlagilacagi iizere miihendislik fakiiltesinde ankete katilan arastirma

gorevlilerin 6rneklem grubunun %40,2’sini olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 4. iktisadi Idari bilimler Fakiiltesindeki Boliimlere Gore Dagilhim

Secenekler Say1 Yiizde
Ceko 5 4,9
Iktisat 4 39
Insan kaynaklar 2 2,0
Isletme 7 6,9
Kamu yonetimi 4 3,9
Maliye 4 3,9
Turizm isletmeciligi 1 1,0
Uluslararasi iligkiler 3 2,9
Toplam 30 29,4

Aragtirmada 6rneklem grubunun Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesine gére dagilimina
bakildiginda, bahsi gegen fakiilteye ait arastirma gorevlilerinin Ornekle grubunun

%29,4’Unii olusturdugu goriilmektedir.
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Tablo 5. Fen Edebiyat Fakiiltesindeki Boliimlere Gore Dagilimi

Secenekler Say1 Yiizde
Cografya 2 2,0
Felsefe 2 2,0
Kimya 6 59
Sosyoloji 6 59
Tarih 6 59
Miitercim-Terciimanlik 3 2,9
Fizik 1 1,0
Fizik 1 1,0
Tiirk Dili Edebiyati 2 2,0
Toplam 31 28,6

Arastirmada Srneklem grubunun iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesine gore dagilimia
bakildiginda, bahsi gecen fakiilteye ait aragtirma gorevlilerinin 6rneklem grubunun

%28,6’s1n1 olusturdugu goriilmektedir.

2.5.2. Is Tatminine fliskin Frekans Tablolar1

Tablo 6: Memnuniyetle Ilgili ifadelere Verilen Cevaplarin Dagihm

=)
2 £ 2E | Z 2 s | &
=B | 89| & 5 £5 |E
T © = N = O £ O
2| o 2| o 2| o 2| o 2 | o
| > | > (I | > | >
Calismalarinizim karsiligi 9 |88 |44(431 (19]186 (29 (284 |1 |1 3,22
olarak aldiginiz Ucretten
memnun musunuz?
Mesleginizin toplumdaki - |- 7 169 |9 [88 |[72]706 |14 [13,7 |4,44
sayginliindan memnun
rpusunuz?
Universitenin idari 11 |110,8 |23(22,5 |21]20,6 |44 [43,1 |3 29 14,33
personelinin davranislarindan
memnun musunuz?
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Tablo 6’nin Devami

g
= g S = <
5 S S 5 5 =
g £ = k= 2 £ 2 s
= = < s <
O B0 o o = +
T 3 S3 ¥, s Sg |o
8 D) 8 [} 2 [P] 8 [} 8 Q
w | >~ | > | > (I > (I >
Bolim yonetiminin size karst |4 |39 |7 |6,9 |13|12,7 |56 |54,9 |22 [21,6 |3,56
davranislarindan memnun
musunuz?
Universitenin fiziki ve sosyal |5 |4,9 23(225 |16 (15,7 |53 |52 5 49 3,56
imkanlarindan memnun
_musunuz?
Is arkadaslarinizla 1 |1 2 |2 2 |2 73 1716 |24 (23,5 |3,11
iletisiminizden memnun
musunuz?
Danigman hocanizin size 1 |1 7169 |5 (49 |54 529 |35 [34,3 [3,56
karsi tutum ve
davranislarindan memnun
musunuz?
Bolimunazun egitim duzeyi 4 |39 |13(12,7 |23(22,5 |50 |49 12 11,8 |3,89
ve kalitesinden memnun
musunuz?
Bolum hocalarinizdan 2 |2 12111,8 |1514,7 |61 |59,8 |12 (11,8 |3,33
memnun musunuz?

Aragtirmaya katilanlar “Calismalarimizim karsiligr olarak aldiginiz {icretten memnun
musunuz” sorusuna %43 memnun degilim ve % 8,8 hic memnun degilim cevabini
vermistir. Toplamda %51,8’inin memnun olmadigi goriilmektedir. Ucret is goreni
motive edici yegane faktor degilse de, paranin motive edici bir unsur olarak
kullanilmamas: da is goren verimliligini &nemli olgiide diisiirecektir. Ucretin az
goriilmesi is tatminin azalttid1 gibi motivasyonu da azaltacagindan ¢alisan verimliligini
de diisiirecektir. Buradan hareketle aragtirma gorevlilerinin tiicret hususunda is
tatminlerinin diisiik oldugunu anlagilmaktadir. Herzber’e gore de {icret hijyen
faktorlerinden biridir. Yani olmasi is tatmini iizerinde dogrudan etki yapmaz ancak
olmams1 i§ tatminin olmamsina sebep olabilir. Tabi ki {icret konusu farkli ihtiyaglar
karsilandiginda oncelik sirasi degisir. Tabloya baktigimizda tcret durumlarindan
memnun olanlarda oldugunu goriiriiz. Bu kisilerin temel satin alma giicleri ile ilgili
problemleri olmadig1 ortadadir ve bu calisanlar1 tatmin eden unsurlar {icretten baska

hususlara kayarlar.
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“Mesleginizin toplumdaki saygmligindan memnun musunuz” sorusuna verilen
memnunum(70,6) ve ¢cok memnunum(13,7) cevaplarinin toplamda %74,3’liikk sonucu
arastirma gorevlilerinin mesleklerini sevdikleri ve saygin bir meslek statiisiine

koyduklar1 goriilmektedir.

Calisanin yaptig1 isi sevmesi; ayni zamanda isini anlamli bulmasiyla ilgilidir. O halde
bireyin isinin zevkli olmasi, isini anlamli bulmasi ve yasaminda isin anlamli bir yere
sahip olmasi; bireyin isiyle 6zdeslesmesini saglayacaktir. Bu durumda bireyin ¢alisma
tatminin de yiiksek oldugu sdylenebilir (Keser, 2005: 79) Bu agidan bakildiginda
arastirma gorevlilerinin mesleklerini saygin bir meslek bulmalarindan is tatminlerinin

yiiksek olacagi sonucuna ulasabiliriz.

“Universitenin idari personelinin davranislarindan memnun musunuz” sorusuna %33,3
memnun degilim, %46’s1 memnunum cevaplarint vermislerdir. Bu konuda oranlarin

yiiksek olmamasindan genel bir kantya ulasmanin zor oldugu gortilmektedir.

“Boliim yOnetiminin size karsi davraniglarindan memnun musunuz” sorusuna %76,5
memnunum cevabini vermistir. Yapilan arastirmalar yoneticilerin tutumlar1 ile
isgorenlerin is tatminleri arasinda biiyiik bir etkilesimin oldugunu gostermektedir. Agik
iletisimin  oldugu, is gorenin ihtiyaglarinin yOnetici tarafindan Onemsendigi,
yoneticilerin anlayish davrandiklari bir yonetim anlayiginda is gorenleri is tatminlerinin
olumlu yonde etkilendigi ortaya c¢ikmaktadir. Bu agidan bakildiginda arastirma
gorevlilerinin boliim yoneticileri ile i1yl anlagsmasi is tatminlerini olumlu yonde

etkilemektedir.

“Universitenin fiziki ve sosyal imkanlarindan memnun musunuz” sorusundan %56,9
memnun sonucu c¢ikmugstir. Arastirma gorevlileri de dahil tiim akademisyenler
tiniversiteye gelen Ogrencilerin en iyi sekilde egitim almasi i¢in ¢abalarlar. Bunun igin
biiyiilk maddi kaynaklarin harcandig1 laboratuar, sosyal tesisler, kiitliphane, bilgisayar
odalar1 gibi yerlerden en iyi sekilde istifade edebilen, iiniversiteyi ve olanaklarini
kullanabilen akademisyenlerin verimlilikleri yiiksel olacaktir. Tabi ki bu durum igin
tatminleri yliksek calisanlarin bu maddi kaynaklardan en iyi sekilde faydalanacagi

gercegini unutmamak gerekir.
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“Is arkadaslarimizla iletisiminizden memnun musunuz” soruna verilen cevaplardan

%95,1 memnun sonucu ¢ikmistir.

Calisma arkadaslariyla iyi bir iletisim kuramayan bireyin tatmin diizeyi de disiik
olacaktir. Caligsma grubu ile benzer biligsel yapiya sahip olmak, onlar tarafindan kabul
gormek ve yardimlagmanin ¢alisan tatmini agisindan olumlu etkileri vardir. Yani bireyin
arkadaslar ile ayn1 dili konusmasi, benzer diisiinme kaliplarina sahip olmasi, bireyin is
yerinde rahatlamasina ve tatminine olumlu yonde etki eder (Keser, 2005:80) Bu
diisiinceden hareketle arastirma gorevlilerinin is arkadaslari ile iyi anlastiklari, benzer
diisiince kaliplarina sahip olduklari, iyi bir takimin iiyesi gibi olduklari, sonug olarak da

is tatminlerinin olumlu olduklar1 sonucuna ulasilabilir.

“Danisman hocanizin size karsi tutum ve davranislarindan memnun musunuz” sorusuna

verilen cevaplardan %87,2 memnun sonucu ¢ikmistir.

Aragtirma gorevlilerinin danigsman hocalart ile olan iyi tutumlari1 onlarin gelecekleri
tizerinde etkilidir. Doktora asamasinda olan ¢ogu arastirma gorevlisinin bu asamada,
yoneticiler ile isgérenler arasindaki ayni dili konusma anlayigina benzer durumlari,

onlarin da is tatminleri lizerinde etkili olacaktir.

“Boliimiiniiziin egitim diizeyi ve kalitesinden memnun musunuz” sorusuna verilen

cevaplardan %60,8 memnun sonucu ¢ikmaktadir.

“Boliim hocalarinizdan memnun musunuz” sorusuna verilen cevaplardan %71,6

memnun sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Boliimiim egitim diizeyi ve boliim hocalari ile ilgili sorular igin bizzat kendisi ile alakali
sorulardir. Isini seven, isini anlamli bulan, calisma arkadaslar1 ve ydneticilerle iyi
iliskiler gelistiren ¢alisanlarin is tatminleri olumlu yonde degismektedir. Boliim hocalari
arastirma gorevliler i¢cin hem birer iist hem de birer ¢alisma arkadasi gibidir. Calisma
arkadaglar1 hayatlarimin biiyiik bir boliimiinii iste gecirdikleri i¢in birbirleri ile iyi
anlasmalari, sosyal iliskilerini gelistirmeleri gerekmektedir; ancak bunu yaparken rol
belirsizligine ve ¢atismalara kapilmadiklar siirece ise ve ¢evreye karsi tutumlar: olumlu
olabilir. Tabloda da goriiliyor ki arastirma gorevlileri hem yaptiklart isi kaliteli
bulmaktadirlar hem de is arkadaslar ile olan baglarindan dolayr memnun olmaktadirlar.

Bu yiizden is tatminlerinin olumlu oldugunu sdylenebilir.
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Tablo 7: Isle Ilgili Ifadelere Verilen Cevaplarin Dagilim

= | : g
@8 S £ = @ 3 B
< = 2 N 9] X o IS
SE | £ z £ |
g% | % g = gz | E
VAR (4 N N AR @)
2 2 2 2 2
> | > w | > w | > o >
Is arkadaslarimla iletigimimi |1 |1 4 139 |5 |49 |66 64,7 (26 25,5 |3,78
aclkk ve Kkolay bir bicimde
sagliyorum.
Universitenin érgiitlenme 8 (79 [22|21,8 [27|26,7 |41 (406 |3 3 3,89

yapisi, akademik
calismalarimi kolayca
gerceklestirecek sekildedir.

Danisman hocamla kolayca |1 |1 6 |59 |6 |59 |51 1|50 38 37,3 4,78
iletisim kurabiliyorum.

Universite icinde huzurlu - |- 10/9,8 [20|19,6 |63 |61,8 |9 8,8 |[3,56
oldugumu dasiniyorum.

Arastirma gorevlilerinin|5 (149 [28(275 [23(22,5 |33 (32,4 |13 12,7 (3,89
memur gibi ¢alistinldiklarini

distniyorum.

B6IUm igerisinde kendimi 1 |1 7 169 |18(17,6 |67 |65,7 |9 8,8 |4,56

rahat ve glvenilir
hissediyorum.

Sinavlar, evrak takipleri ve 8 |79 |46|455 |18|17,8 |18 |17,8 |11 10,9 [3,89
dersler disinda pek
hatirlanmadidimi disidyorum.

Bolimde yapilan 8 |78 (441431 (24235 |18 |17,6 |8 7,8 |3,56
gorevlendirmelerinin adil
olmadigini distnidyorum.

Enstiti kadrosunda olmam|1 |12 (11136 (8 |99 (22 |27,2 |39 48,1 |3,78
(50/d) gelecek kaygilarimi
artiryor.

Universitenin  ve  bélimin|8 |7,8 |26(255 |28(27,5 (29 (28,4 |11 10,8 |3,00
sorunlarimizia yeterince
ilgilendigini disinmuyorum

Akademisyenligin etik 2 |2 26|26 29 |29 31 |31 12 12 3,89
kaygilarla yapiimadigini
dustndyorum.

Meslegimin diger iglerle 2 |2 14113,9 [11|10,9 |49 |485 |25 24,8 13,89
kiyaslayinca Ucretinin disuk
oldugunu duasiyorum.

Fakilte kadrosunda olmus|8 |95 |25/29,8 [20|23,8 |25 (29,8 |6 7,1 |3,56
olsaydim daha basarili
olacagima inaniyorum.
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“Is arkadaslarimla iletisimimi acik ve kolay bir bigimde sagliyorum” &nermesine %90,2
katiliyorum cevabini vermistir. Is arkadaslarmizla iletisiminizden memnun musunuz”

sorusundan ¢ikan 9%95,1’lik oranla dogru orantil1 bir sonugtur bu sonug.

“Universitenin orgiitlenme yapis1, akademik calismalarimi kolayca gerceklestirecek

sekildedir” 6nermesine %43,6 katilmiyorum cevabini vermistir.

Isin kendisi ve genel goriiniimii is tatmininin énemli bir kaynagidir. Her seyden once
bu faktorler c¢alisanlarin is tatminini artirmak i¢in, yoneticilerin {izerinde islem
yapabilecegi bir degiskendir. Baz1 durumlarda isin isgoérene sagladigi iicret, statii ve
diger avantajlar yeterli olmasma ragmen isin genel yapist isgorenin kisilik ve
beklentilerine cevap verebilecek nitelikte olmadigindan bu durum cogu kez bir
tatminsizlik nedeni olmaktadir. Yine, bazi isgérenler agisindan isgin ilging olmasi,
heyecan verici olmasi, bireye yeni seyler 6grenme firsati tanimasi ve sorumluluk
duygusu kazandirmasi da ©6nemli tatmin faktorleridir (Oztiirk ve Giizelsoydan,

2001:339).

Yukaridaki goriisten hareketle arastirma gorevlilerinin  6grendiklerini  gelistirme
firsatlarinin  ellerinde olmasi, akademik c¢aligsmalarin1 gergeklestirecek kosullarin

hazirlanmasi gibi sebeplerle is tatminlerinin olumsuz yonde etkilendigi goriilmektedir.

“Danmisman hocamla kolayca iletisim kurabiliyorum” Onermesine %87,3 katiliyorum

cevabini vermistir.

“Universite i¢inde huzurlu oldugumu diisiiniiyorum” 6nermesine %70,6 katiliyorum
cevabi vermistir. Arastirma gorevlilerinin yaptiklar1 is ve bulunulan cevre ile ilgili
olumlu tavirlar1 is tatminlerini de etkilemektedir. Isin yapildigi g¢evrede huzurlu
oldugunu belirten arastirma gorevlilerinin bu diislinceleri is tutumlarina da olumlu

sekilde yansiyacaktir.

“Arastirma gorevlilerinin memur gibi c¢alistirildiklarini  diisiinliyorum” 6nermesine

%45,1°lik cogunluk katilmiyorum cevabini vermistir.

“Boliim icerisinde kendimi rahat ve giivenilir hissediyorum” Onermesine %74,5
katiliyorum cevabini vermistir. Insanlar hayatlarmin biiyiik bir béliimiinii is ¢evresinde,

dolayisiyla is arkadaslar1 ve kismen de olsa yoneticileri ile gegirirler. Bu ¢evre iginde
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sosyal iligkileri, i ortaminin huzurlu ve rahat olmasi ise karst tutumlarini da

etkileyecektir.

“Sinavlar, evrak takipleri ve dersler disinda pek hatirlanmadigimi diisiiyorum”
Onermesine arastirma gorevlilerinin %53,5’1 katilmiyorum cevabini vermistir. Bolim
yonetiminin aragtirma gorevlilerine yonelik tutumu hakkindaki bu énermenin sonuglari
gosteriyor ki aragtirma gorevlileri boliim yonetimi ile agik bir iletisim halindedirler ve
sosyal iliskiler gelistirmislerdir. Bu durumda is tatminlerini olumlu ydnde

etkileyebilecek bir tutumdur.

“Boliimde yapilan gorevlendirmelerinin adil olmadigimi disiiniiyorum”  Onermesine

verilen cevaplardan %50,9 katilmiyorum sonucu ¢ikmaktadir.

Calisanlar arasinda gorevlendirmelerde yoOnetim tarafindan yapilan haksizliklar
calisanlar arasinda ¢atismaya neden olabilmektedir. Bunun 6niine gegilebilmesi i¢in her
kisinin kendi uzmanlik alani veya daha basarili oldugu alanda gorevlendirilmesi is

tatmini olumlu etkileyebilir.

“Enstitii kadrosunda olmam (50/d) gelecek kaygilarimi artirtyor” Onermesine %75,3
katiliyorum cevabint vermislerdir. Bu onerme calisanlarin is gilivenligi ile ilgili bir

yargidir.

Giivenlik de calisanlarin is tatmini agisindan olduk¢a onemli bir degiskendir. Is
giivenligi, oOrgiitiin ¢alisanlarina siirekli ve kalict bir calisma ortami saglamasidir.
Calisanlar yaglar1 arttikca mali giivenlik de onlar i¢in oldukca 6nemli hale gelmektedir.
Giivenlik, degismez bir ise ve su andaki ve gelecekteki ¢alisma durumuna duyulan
giivendir. (Keser, 2005: 78). Enstitii kadrosunda yer alan arastirma gorevlileri
sozlesmeli personel olarak ise girerler ve dgrenciliklerinin bitmesiyle sézlesmeleri de
sona erer. Bu durum da isleri ile ilgili dogal olarak kaygilanmalarina neden olmaktadir.
Buna karsin fakiilte kadrosunda yer alanlarin gelecek kaygilari sozlesmelerinin
bitmesiyle isleri de bitmediginden bulunmamaktadir. Arastirma gorevlilerinin is
tatminlerinin artirilabilmesi icin igleri ile ilgili gelecek kaygilarinin giderilmesi

gerekmektedir.

“Universitenin ve boliimiin sorunlarimizla yeterince ilgilendigini diisiinmiiyorum”

onermesine %33,3” katilmiyorum, %27,5 1 kararsizim ve son olarak %39,2’si
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katiliyorum cevaplarini vermislerdir. Oranlarin birbirine yakin olmasi genel bir yargiya

ulagsmay1 zorlagtirmaktadir.

“Akademisyenligin etik kaygilarla yapilmadigini disiinliyorum” Onermesine %43
bliyiik ¢ogunluk katiliyorum cevabini vermistir. Bu yargida bulunan arastirma
gorevlilerinin arkadas ¢evrelerinde ya da baska bir boliimiin asistanlarinda gordiikleri ve

etik kurallara uymayan davranislar vardir.

“Meslegimin diger islerle kiyaslayinca ticretinin diisiik oldugunu diisiyorum”

onermesine %73,3 katiliyorum cevabini vermistir.

Gecmis yillarda yapilan bircok arastirma da gostermektedir ki iicret kisinin isinden
tatmin olmasi i¢in yeterli degildir. Caligma yasamina yeni gerecek bireylerin ya da
mevcut isini degistirecek olan bireylerin 6zellikle aradiklari kosullardan birisi “ iyi
ticret” olmaktadir. Bu dogaldir; ¢iinkii bireyin elde edecegi gelir dogrudan bireyin satin
alma giiciinii, dolayisiyla yasam kalitesini etkilemektedir. Bu baglamda {icret her ne
kadar calisan tatmini iizerinde ¢ok Onemli bir faktor olarak ele alinmasa da calisan
tatminini belirleyen unsurlar arasinda onemli bir yeri vardir (Keser, 2005:78) Bu

diisiinceden hareketle arastirma gorevlilerinin de is tatminlerinin olumsuz olmamasi igin

diisiik gordiikleri iicretlerinin arttirilmasi gerekmektedir.

“Fakiilte kadrosunda olmus olsaydim daha basarili olacagima inaniyorum” dnermesine
%39,3 katilmiyorum, %23,8 kararsizim, %36,9 katiliyorum cevaplarini vermislerdir.
Oranlarin birbirine yakinligi bu Onerme hakkinda genel bir sonuca ulagmay1
zorlagtirmaktadir. Ancak “Enstitii kadrosunda olmam (50/d) gelecek kaygilarimi
artirtyor” onermesine %75,3 katiliyorum cevabini verenler ile bu 6nerme arasinda bir
baglant1 kurulabilir. Bir ¢cok arastirma gorevlisi enstitii kadrosunda olmasindan dolay1
gelecek kaygist yasamaktadir ancak bu kaygi yine de bir ¢ogu icin bulunduklari
konumda gerceklestirecekleri basarilarin  Oniine  gegmeyecegini  diigtinmektedir

denilebilir.
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Tablo 8: Meslege iliskin ifadelere Verilen Cevaplarin Dagilhim

Evet

Hayir
Fikrim yok
Ortalama

Frekans
Frekans
Yiizde
Yiizde

Yiizde

9 Frekans

-
©

Meslegimin rahathgi | 6
hobilerime zaman ayirma
imkani saglar.

o
a1
o
oo
w
\‘
w
o
w

4,22

Yasalarla acik bir sekilde 22 |216 |62|60,8 |18 17,6 |3,33
belirlenmis bir gorev
tanimlamamiz var.

Yeniden segme imkanim |68 66,7 |15(14,7 [19]18,6 |4,56
olsaydi yine Aras. Gor. Olmak
isterdim.

32 |32 55155 13|13 3,67
Gelecek kaygisi, gogu zaman
akademik ¢alismalarimin
onlne geger.

Ozel hayattaki huzur ve 89 (89 11|11 - |- 2,89
mutluluk is hayatimi etkiler.

Bolumdeki kisisel rekabetlerin {39 |39 4242 19119 2,33
¢ogu zaman akademik
calismalarin 6nine gectigini
distniyorum.

Bu meslegin “sosyal ve|59 [596 [19]19,2 [2121,2 [3,33
kaltdrel imkanlar1” ile
“sayginlig”” motive edici bir
faktor olarak “Gcret’ten daha

onemlidir.

Bolim ybnetiminin adil | 15 |15 68|68 17 117 3,00
yonetim anlayisini
benimsemedigini, sorumluluk
almamda ve basarili olmamda
engeller cikardigini
distniyorum.

“Meslegimin rahatligi hobilerime zaman ayirma imkani saglar” dnermesine %58,8 evet
cevabini vermistir. Insanlarin hayat doyumlar1 ile is doyumlar: i¢ ice gegmis, birbirini

etkileyen olgulardir. Kisinin yaptig1 igin bos zamanlarmin olmasi, hobilere zaman
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ayirmay1 saglayacagindan kisi is digindaki hayatinda da tatmin saglayacak faaliyetlerde
bulunabilecektir. Bu durumda hayat doyumundaki olumlu gelisme is tatminin de olumlu

olmasini saglayacaktir.

Yasalarla acik bir sekilde belirlenmis bir gorev tanimlamamiz var” énermesine %60,8

hayir cevabini vermistir.

2547 sayili yiiksek 0grenim kanununun 33. maddesi soyledir:"Arastirma gorevlileri,
yiiksekogretim kurumlarinda yapilan arastirma, inceleme ve deneylerde yardimer olan

ve yetkili organlarca verilen ilgili diger gorevleri yapan 6gretim yardimcilaridir."

Buradaki is tanimlamasina baktigimizda ac¢ik bir ifadenin olmadigini goriiriiz. Mesela
yetkili organlarin kimler oldugu ya da arastirma ve deneyle ne dl¢iide ve nasil yardimei
olunacagi, nelerin yapilmasi gerektigi hususunda bir agiklama bulunmamaktadir. Anket
sorusuna verilen cevaptan da anlagilacagi lizere genel olarak aragtirma gorevlileri de
belirlenmig bir gorev tanimlamalarinin olmadiklarin1 diisiinmektedirler. Bu belirsizlik
ortami Orgiitsel kiiltliriin saglam bir yapiya donlismesini engelleyecek ve dolayisiyla da
arastirma gorevlilerinin is tatminleri {izerinde olumsuz etkiler yaratacaktir. Belirsizlik
ortami sikint1 yaratir. Eger tam olarak ne yapacagini bilen, gérevinin ne oldugu acgikca
belirli olan bir gorevde is severek ve usuliine uygun yapilacagindan is tatmini de

artacaktir.

“Yeniden segme imkanim olsayd: yine Arastirma Gorevlisi olmak isterdim” dnermesine
%606,7 evet cevabini vermistir. Goriiliiyor ki arastirma gorevlileri genel olarak yaptiklar
isten memnundurlar. Yaptig1 isi seven, bu iste ilerlemek isteyen aragtirma gorevlilerinin

bu husus goz oniine alindiginda ise kars1 pozitif tutum gelistirdikleri goriilmektedir.

“Yeniden segme imkanim olsaydi yine Arastirma Gorevlisi olmak isterdim” 6nermesine
hayir cevabini verenler ise genel olarak su cevaplar1 vermislerdir: insan kaynaklari
danismani, mithendis, ¢ift¢i, kaymakam, saver ve dergi editdrli olmak. Bunlarin digsinda
biiyiik bir ¢ogunluk da imkanlarim olsaydi dogrudan Yrd. Dog¢. Dr. kadrosundan ise

baslamak isterdim cevabini vermislerdir.

“Gelecek kaygisi, cogu zaman akademik ¢aligmalarimin 6niine geger” dnermesine %355

hayir, %32 evet cevabini vermistir.
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“Ozel hayattaki huzur ve mutluk is hayatimi etkiler” dnermesine %89 evet cevabini
vermigtir. Daha Once de belirtildigi gibi hayat doyumu ile is doyumu birbirlerini
etkilemektedir. Arastirma gorevlileri de bu yargiyr destekler nitelikte cevaplar

vermiglerdir.

“Boliimdeki kisisel rekabetlerin ¢ogu zaman akademik calismalarin Oniine gectigini

diisiiniiyorum” 6nermesine %39 evet, % 42 hayir demistir.

“Bu meslegin “sosyal ve kiiltiirel imkanlar1” ile “sayginligi” motive edici bir faktor
olarak “licret”ten daha onemlidir” 6nermesine %59,6 evet cevabin1 vermistir. Burada
ticretin i tatmini lizerinde olan etkisinden daha ¢ok isin saygmliginin ve imkanlarinin
on planda oldugu goriilmektedir. Yapilan arastirmalarda {icretin is tatmini iizerinde

etkili oldugunu fakat en 6nemli faktér olmadigin1 gostermektedir.

“Boliim yonetiminin adil yonetim anlayisini benimsemedigini, sorumluluk almamda ve
basarili olmamda engeller ¢ikardigini diistiniiyorum” 6nermesine % 68 hayir cevabini

vermistir.

Isin 6zelligi geregi, calisana ozerklik tanimasi da calisanin tatminini arttiran bir
unsurdur. Calisanlarin isleri lizerlerinde karar verme yetkilerinin olmasi tatmin
diizeylerini yiikselten bir unsurdur. Bu durumda birey kendi fikrinin de 6nemsendigini
ve {iretimin i¢ine dahil oldugunu hissedecektir. Tatmin diizeyi de buna bagl olarak da

artacaktir. (Keser, 2005:79)

Yukaridaki diisiinceden hareketle arastirma gorevlilerinin boliim ydnetimi tarafindan
sorumluluk almalari ve basarili olmalar1 hususunda desteklenmeleri is tatminlerini

artirict bir faktor oldugu goriilmektedir.

Bu bulgularin disinda “eklemek istediginiz diisiinceler” kismina genel olarak sunlar
yazilmistir:  meslegin  sayginligina degecek bir icretlendirmenin  yapilmasi
gerekmektedir. Arastirma gorevlileri akademik caligmalarini aldigi maasla yapmak
durumda kaliyor. Burs imkanlar1 ise zor ve liituf olarak sunuluyor. Arastirma gorevlileri
de bilimsel ¢alisma yapmak ve ailesini ge¢indirmek arasinda bir se¢im yapmak zorunda
birakiliyor. Ayrica arastirma gorevlileri yaptiklart ¢aligmalardan dolayr zamaninda
takdir edilirlerse daha da heyecanla bu isi yapacaklarina inamiyorlar. Idari islerin

azaltilmast ve goOrev tanimlamasinin netlesmesi sayesinde okuma ve yazma
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faaliyetlerinin daha fazla olacagmi diisiinenler de bulunmaktadir. Bu gibi olumsuz
yargilarin yaninda olumlu yargilar da mevcut. Arastirma gorevlisi olmadan dnce bir
siire devlet memuru olarak calisan biri arastirma gorevliligini kendisini gelistirmek i¢in
bliyiik bir firsat olarak diistinmektedir. Bir digeri de arastirma gorevliligini sadece hoca

olmak i¢in kii¢lik bir asama olarak gérmektedir.

2.5.3. Demografik Degiskenlere Gore T-Testi Sonuglar:

Tablo 9: Cinsiyete Gore Is Tatmini Boyutlar1 A¢isindan Farklihk

Standart
n Ortalama Sapma t degeri P degeri

Alinan tcret memnuniyeti Kadin 51 2,7647 ,88517 0,112 0,911

Erkek 51 2,7843 ,87895
Meslegin Sayginhgi Kadin 51 3,9020 ,36083 2,344 0,021*

Erkek 51 3,6471 ,68771
Universitenin idari Kadin 51 3,0588 ,90359
personelinin Erkek -0,780 0,437
davraniglarindan memnun 51 3,1961 ,87223
musunuz?
Bolim yénetiminin size karsi Kadin 51 3,5882 ,72599 -1.039 0.301
davraniglarindan memnun Erkek ! ’
musunuz? 51 3,7255 ,60261
Universitenin fiziki ve sosyal Kadin 51 3,2353 ,88517 0678 0.499
imkanlarindan memnun Erkek ' '
musunuz? 51 3,3529 ,86772
is arkadaglarinizla Kadin 51 3,9216 ,33723 0.000 1.000
iletisiminizden memnun Erkek ! ’
musunuz? 51 3,9216 ,39208
Danigman hocanizin size Kadin 51 3,8627 ,44809 1,222 0,225
karg! tutumu Erkek 51 | 37255 66569
Baélimun egditim dlizeyi ve Kadin 51 3,4314 , 75511 -0,129 0,898
kalitesinden memnuniyet Erkek 51 34510 78266
Bolim hocalarinizdan Kadin 51 3,5490 , 78266 -0,409 0,684
memnun musunuz? Erkek 51 3,6078 ,66569
*p< 0.05

Hipotez 1: Cinsiyetler agisindan arastirma gorevlilerinin aldiklart ticret memnuniyetleri

farklilik gostermektedir.

Cinsiyetlere gore yapilan karsilastirmada arastirma gorevlilerinin aldiklar1 iicret
memnuniyetleri Significance(2-tailed) %35 anlamlilik diizeyi baz alindiginda 0,05’ten

biiyiik oldugu i¢in aralarinda anlamli bir fark bulunmamaktadir.
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Hipotez 2: Cinsiyete gore tatmin boyutlar1 agisindan aragtirma gorevlilerinin

tiniversitenin sosyal ve fiziki imkanlar1 hakkindaki memnuniyetleri arasinda fark vardir.

Cinsiyetlere gore yapilan karsilastirmada {iniversitenin fiziki ve sosyal imkanlarina karsi

memnuniyet hakkindaki gorislerde p>0,05 oldugu i¢in anlamli bir fark yoktur.

Hipotez 3: Cinsiyetler agisindan arastirma gorevlilerinin meslegin sayginligi hakkindaki

goriiglerinde farklilik vardir.

Cinsiyetlere gore yapilan karsilagtirmada arastirma gorevlilerinin meslegin sayginligi
hakkindaki goriislerinde anlamli bir farklilik vardir(p< 0,05). Buna gore kadinlarin
ortalama puani anlaml bir farklilik yaratacak sekilde daha yiiksektir. Yani kadinlar
erkeklere oranla arastirma gorevliligin saygin bir meslek olarak nitelemislerdir. Diger

onermelerde ise p>0,05 oldugu igin cinsiyet acisindan aralarinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 10: Cinsiyet Durumuna Gére Is Tatmini Boyutlar1 Acisindan Farkhlik

Standart
n Ortalama Sapma T degeri | P degeri
Universitenin drgiitlenme Kadin 50 3.1200 84853
yapist akademik caligmalarimi ' ' -0,217 0,829
kolayca gerceklestirecek Erkek
sekildedir 51 3,1569 ,85726
Danisman hocamla kolayca Kadin
iletisim kurabiliyorum 51 38431 46358 0,724 0,471
Erkek 51 3,7647 ,61930 '
Universite i¢inde huzurlu Kadin 51 3.6078 69508
oldugumu diisiiniiyorum ' ' 0,000 1,000
Erkek 51 3,6078 ,63493
Memur gibi ¢alistirildigmmizi Kadin 51 3.0784 86817
diistinityorum ' ' -0,564 0,574
Erkek 51 3,1765 ,88783
Boliim i¢inde kendimi rahat ve Kadin
giivenilir hissediyorum 51 36471 62685 -0,319 0,751
Erkek 51 3,6863 ,61612
Sinavlar, evrak takipleri ve Kadin
dersler disinda pek 50 2,7000 83910 0594 0,554
hatirlanmadigimi ! 0,554
diisiintiyorum Erkek 51 2,8039 ,91694
Boliimde gérevlendirmelerin Kadin 51 27059 83172
adil olmadigmi diisiiniiyorum ' ' -0,469 0,640
Erkek 51 2,7843 ,85589
Enstitii kadrosunda olmam Kadin 41 3.6585 72835
(50/d) gelecek kaygilarimi ’ ' 0,661 0511
artirtyor Erkek 40 3,5500 , 74936
Universitenin ve bolimiin Kadin 51 31176 86364
sorunlarimizla yeterince ’ ' 0,694 0,489
ilgilendigini diigiinmilyorum  Erkek 51 3,0000 ,84853
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Tablo 10°un devamm

Standart
n Ortalama Sapma T degeri | P degeri

Akademisyenligin etik Kadin 49 3.0000 84163 )
kaygilarla yapilmadigini ' ' 1,784 0,078
diistiniiyorum Erkek 51 3,2941 ,80732
Meslegimin diger islerle Kadin 50 35400 78792
kiyaslayinca ticretin diisiik ' ' -0,451 0,653
oldugunu diisiiniiyorum Erkek 51 3,6078 72328
Fakiilte kadrosunda olmu$ Kadin 42 3.0476 88214
olsaydim daha basarili ' ' 0,744 0459
olacagima inantyorum Erkek 42 2,9048 ,87818
Is arkadaslariyla iletisim Kadin 51 38235 51791 -0.623 0534

Erkek 51 3,8824 43114

Hipotez 4: Cinsiyete gore tatmin boyutlar1 agisindan iiniversite ve boliim i¢inde kendini

huzurlu ve rahat hisseden arasinda fark vardir.

Cinsiyete gore “liniversite i¢inde huzurlu oldugumu diisiiniiyorum” diyenler ile “boliim
icinde kendimi rahat ve giivenilir hissediyorum” diyenlerin sonuglara baktigimizda
p>0,05 oldugundan aralarinda anlamli bir fark yoktur sonucu ortaya g¢ikmaktadir.
Cinsiyet agisindan diger onermelere de baktigimizda p degeri 0,05’ten biiylik oldugu

i¢cin onlar arasinda da anlamli bir fark bulunmamaktadir.
2.5.4. Demografik Degiskenlere Gore ANOVA Testi Sonuclari

Anova testi sadece gruplar arasinda farkliliklarin olup olmadigi konusunda bilgi
saglamaktadir. Ancak gruplar arasinda farkliliin olmast durumunda anova testi
farkliligin kaynagi hakkinda bir sey soylememektedir. Bu durumda One-way Anova
testinin yapilmasi1 gerekmektedir. Bu test i¢cin one-way anova testinin ayarlar1 i¢indeki
Scheffe testi secilir. Ancak Scheffe testi sadece gruplar arasinda farkin oldugu
durumlarda olusturulmaktadir ( F >0,05). Test olusturulduktan sonra istatistiksel acidan
anlaml farkliliga sebep olan grup ve ya gruplara iliskin se¢eneklerin yanina * isareti

konmaktadir (Altunisik ve dig ,2007:333)
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Tablo 11: Yasa Gore Universitenin Fiziki ve Sosyal Imkanlar1 Farklihg

Kareler Toplami df Kareler Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda 6,726 3 2,242 3,118 ,030
Gruplar iginde 70,451 98 ,719
Total 77,176 101

Universitenin fiziki ve sosyal imkanlarindan memnun musunuz?

Scheffe
Ortalama Farki | Standart 95% Guven Aralig|
() Yasiniz  (J) Yasiniz (1-9) Hata Sig. Alt Sinir Ust Sinir
20-25 26-30 ,65429* ,22048 ,037 ,0271 1,2815
31-35 ,32143 ,24476 ,633 -,3748 1,0177
36 ve Ustl ,38095 ,52332 912 -1,1077 1,8696
26-30 20-25 -,65429* ,22048 ,037 -1,2815 -,0271
31-35 -,33286 ,20013 ,433 -,9022 ,2365
36 ve Ustl -,27333 ,50399 ,961 -1,7070 1,1604
31-35 20-25 -,32143 ,24476 ,633 -1,0177 3748
26-30 ,33286 ,20013 ,433 -,2365 ,9022
36 ve Ustl ,05952 ,51508 1,000 -1,4057 1,5248
36 ve Ustu 20-25 -,38095 ,52332 912 -1,8696 1,1077
26-30 ,27333 ,50399 ,961 -1,1604 1,7070
31-35 -,05952 ,51508 1,000 -1,5248 1,4057

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Anova testi sonuglara gore gruplar arasinda anlamli bir fark vardir( F>0,05 ve sig.
0,030). Bu farkin kaynagi incelenecek olursa, Scheffe testi sonuglarina goére 20-25 yas
grubu ile 31-35 yas grubu arasinda anlamli farkliliklarin oldugu sdylenebilir. Diger bir
ifade ile 20-25 yas grubunun iniversitenin fiziki ve sosyal imkanlarmma yonelik
memnuniyetleri agisindan 31-35 yas grubundan istatistiksel ag¢idan da anlamlh

bliytlikliiktedir. Yasa bagli olarak diger 6nermelerle de yapilan anova testi sonuglarina

gore aralarinda anlamli bir fark olmadig1 sonucuna ulasilmstir.
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Tablo 12: Medeni Duruma Gére Ucret Tatmini Acisindan Farkhlik

Kareler Toplami df Kareler Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasinda 4,350 2 2,175 4,233 ,017
Gruplar Iginde 49,840 97 ,514
Total 54,190 99

Meslegimin diger islerle kiyaslayinca ucretin disik oldugunu distintyorum

Scheffe

n J) 95% Gliven Araligi

Medeni Medeni

durumu durumu | Ortalama Farki Standart

nuz nuz (I-3) Hata Sig. Alt Sinir Ust Sinir

Bekar  Evli -,39067 ,14679 ,033 -, 7556 -,0258
Diger ,43860 ,51568 ,697 -,8434 1,7206

Evli Bekar ,39067 ,14679 ,033 ,0258 , 7556
Diger ,82927 ,51908 ,284 -,4612 2,1197

Diger Bekar -,43860 ,51568 ,697 -1,7206 ,8434
Evli -,82927 ,51908 ,284 -2,1197 4612

*. The mean difference is significant at the .05 level.

Hipotez 5: Medeni durumu gore iicret agisindan

diizeyleri arasinda fark vardir.

Anova testi sonuglarina baktigimizda gruplar arasinda anlamli fark vardir (F>0,05 ve
sig. 0,017). Bu farkin sonuglar1 Scheffe testinin sonuclarina gore soyledir: evliler ile
bekarlar arasinda “Meslegimin diger islerle kiyaslayinca ficretin diisilk oldugw’

onermesi agisindan anlamli bir fark vardir ve bu farka goére evli arastirma gorevlileri

arastirma gorevlilerinin tatmin

acisindan ticretin bekarla oranla ¢ok daha diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 13: Akademik ve idari Personele Karsi Memnuniyet Farklihg

Pairet T-testi

Ortalama Hata
Ortalama n Standart Sapma Payi
Pair 1 Universitenin idari
personelinin davraniglarindan| 3,1275 102 ,88633 ,08776
memnun musunuz?
Bolum yoénetiminin size karsi
davraniglarindan memnun 3,6569 102 ,66742 ,06608
musunuz?
Paired Differences
gl 5 « g >| 95% Farkin Glven
g © g_ g o Aralic
< L:5 &)u S % raligi
o| » @] ..
T At Ust t | af D
Pair Universitenin Idari
1 personelinin
davranislarindan
memnun musunuz? -,52941(,97194 | ,09624 |-,72032| -,33850 |[-5,501]|101 ,000
Boliim yonetiminin size
kars1 davraniglarindan
memnun musunuz?

Hipotez 6: Arastirma gorevlileri akademik personelin davranislarindan memnun iken,

idari personelin davraniglarindan memnun gériinmemektedir.

Anova testinin sonuglarina baktigimizda iki grup arasinda anlamli bir farkin oldugu

goriilmektedir (p< 0,05). Ayrica istatistiksel agidan

davranislarindan memnun musunuz”

gorilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiitsel kiiltiiriin biitiinliigiiniin devam etmesi i¢in var olmas1 gereken verimlilik
artisinin temel baglanti noktasi c¢alisan verimliligini dogrudan etkileyen is tatmini
olgusudur. Ister akademik orgiitlerde olsun isterse kamu ya da 6zel sektor alanlarinda
tiim ¢alisanlarin is tatminleri yapilan isin gelecegi i¢in 6n planda tutulmasi gereken bir
ogedir. Is tatmini kisinin isini ya da is yasamini degerlendirmesi soncu aldig1 haz, yani
bu duruma verdigi duygusal tepkidir. Diger bir deyisle is tatmini kiginin isten ne
bekledigi ile o isten ne aldigi arasindaki anlamli iligkidir. 1930’lardan baslayarak
giinimiize dogru devam eden toplumsal gelisme ve bilinglenme durumu, ekonomik
gelismelerle birlikte degisen maddi imkanlarin insanlarin ihtiyaglarini da degistirmesi,
egitim seviyelerinin yiikselmesi gibi faktorler is tatmini unsurunun onemini giderek
artirmigtir. Bunun yan1 sira ig seklerinin ve insanlarin kisisel ve sosyal ihtiyaglarinin
degismesi oOrgiitlerin gelismesine neden olmustur. Personel giderleri, diisiik verim,
rekabet kosullar1 6rgiitlerin verimliliklerini artirma yolunda calisanlarin is tatminlerinin

ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymustur.

Akademik orgiitler de toplumun ihtiya¢ duydugu insan giiclinii yetistirmesi, iilke
sorunlarina ¢éziim aramasi, arastirma faaliyetleri yapmasi ve bunu yaparken girdisi ve
ciktisinin insan olmasi agisindan bakildiginda is tatmininin bu Orgiitsel yapida
artirilmasinin ne derece 6nemli oldugu ortaya ¢ikar. Akademik orgiitlerde orgiitsel yapi
ne kadar giliclii olursa arastirma gorevlilerinin de islerini daha istekli ve daha 1yi bir
bicimde yapacaklari, dolayisiyla is tatminlerinin yiiksek olacagi Ongoriilebilir.
Akademik orgiitlerin temel amaci dgrencilerine kaliteli egitim sunmaktir. Bunun i¢in
kiitiphane, laboratuar, sosyal tesisler, kurslar i¢in biyiik maddi kaynaklar
harcanmaktadir; ancak akademik personelin yetersiz olmast durumunda yapilacak
olanlar bir deger tasimazlar. Bu yiizden 6grencilerle daha fazla i¢ ice olan arastirma
gorevlileri basta olmak {izere tiim akademik personelin is tatminlerinin yiiksek olmasi

hem kendilerinin hem de {iniversitenin basarisini artiracaktir.

Arastirma gorevlileri bir yiiksekogretim kurumunda arastirma gorevlisi kadrosunda
calisip lisansiistii 6grenim goren kisilerdir ve yiiksek 6grenim kanununun 33. maddesi

geregince gorev tanimlamalart soyledir: "Arastirma gorevlileri, yliksekdgretim
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kurumlarinda yapilan arastirma, inceleme ve deneylerde yardimci olan ve yetkili
organlarca verilen ilgili diger gorevleri yapan 6gretim yardimcilaridir." Bu tanimda yer
alan “yetkili organlar” kavramin tam bir agiklikta olmamasi arastirma gorevlilerinin net
bir gorev tanimlamasinin olmadigim1 gostermektedir. Belirsizlik durumu is tatmini
tizerinde olumsuz etki yapar. Ayrica arastirma gorevlilerinin gorevleri disinda isleri de
yapmalari, sdzlesmeli olmalar, diislincelerini 6zgiirce ortaya koyamamalar1 gibi kisisel,

psikolojik ya da orgiitsel faktorler is tatminini olumsuz etkilemektedir.
Arastirma boliimiinde yapilan testler araciligiyla elde edilen sonuglar su sekildedir:

Arastirmaya katilanlara uygulanan anket sonucunda cinsiyet agisindan oranlara
bakildiginda kadin ve erkek sayisinin esit oldugu goriilmektedir. Medeni duruma gore
ise evli ve bekar olanlarin birbirine yakin oldugu goriilmektedir. Arastirma katilanlar
genellikle 26-30 yas araliginda yer almaktadirlar. Egitim durumu agisindan bakildiginda
ise arastirma gorevlilerinin genel olarak doktora-tez asamasinda oldugu ortaya
cikmaktadir. Calis tiirii acisindan ise arastirma gorevlilerinin genelinin enstitii
kadrosunda (50/d) oldugu goriilmektedir. Enstitii kadrosunda olanlarin 6grenciliklerinin
bitimiyle arastirma gorevliliklerinin de bitmesi gelecek kaygilarini artirdigl icin is
tatminleri diismektedir. Arastirma gorevlilerinin toplam calisma yillarina baktigimizda

ise cogunlugun 1-5 yil ile 6-10 y1l araliginda ¢alistiklar1 anlagilmaktadir.

Is tatminine iliskin frekans tablolari incelendiginde, “Mesleginizin toplumdaki
saygmhigl bakiminda”, “Universitenin idari personelinin davramslari bakimindan”,
“Boliim yonetiminin size kars1 davranislart bakimindan”, “Universitenin fiziki ve sosyal
imkanlar1 bakimindan”, “Is arkadaslar ile iletisim bakimindan”, “Danisman hocanizin
size kars1 tutum ve davraniglart bakimindan”, “Bolimiin egitim diizeyi ve kalitesi
bakimindan” ve “Boliim hocalar1 bakimindan” memnuniyetlerinin yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir. Sadece “Calismanin karsiligi olarak alinan iicret bakimindan”

memnuniyetin diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir.

Arastirma gorevlilerinin isleri ile verdikleri diger ifadeler su sekildedir: “Is
arkadaslarimla iletisimimi agik ve kolay bir bicimde sagliyorum” , “Universitenin
orglitlenme yapisi, akademik calismalarimi kolayca gergeklestirecek sekildedir”

“Damgman hocamla kolayca iletisim kurabiliyorum”, “Universite icinde huzurlu
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oldugumu diisiiniiyorum”, “Boliim igerisinde kendimi rahat ve giivenilir hissediyorum”,
“Enstitii kadrosunda olmam (50/d) gelecek kaygilarimi artiriyor”, “Akademisyenligin
etik kaygilarla yapilmadigini diisiinliyorum® ve “Meslegimin diger islerle kiyaslayinca
tcretinin  disik  oldugunu  diisiiyorum” Onermelerine  bakildiginda
katiliyorum+kesinlikle katiliyorum cevaplarin1  verenlerin  memnuniyet oranlarinin
yiksek oldugu goriinmektedir. “Sinavlar, evrak takipleri ve dersler disinda pek
hatirlanmadigimi diisiiyorum”, “Boliimde yapilan gorevlendirmelerinin adil olmadigini
diisiinliyorum” Onermelerine de kesinlikle katilmiyorum-+katilmiyorum cevaplarini
verenlerin oranlart yliksek ¢ikmistir. Bu olumsuz soru kaliplarina verilen cevaplarda bu
Onermeler agisindan aragtirma gorevlilerinin i tatminlerinin yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Meslege iliskin verilen ifadeler incelendiginde, “Meslegimin rahatlig1 hobilerime zaman
ayirma imkani saglar’, “Yeniden se¢me imkanim olsaydi yine Aras. Gor. Olmak
isterdim”, “Ozel hayattaki huzur ve mutluk is hayatim etkiler”, “Bu meslegin “sosyal
ve kiiltiirel imkanlar1” ile “sayginlig1” motive edici bir faktor olarak “licret”ten daha
onemlidir” onermelerine evet cevabini verenlerin orani yiliksektir. Bu da bu 6nermeler
acisindan arastirma gorevlilerinin is tatmin diizeylerin yiiksek oldugunu gostermektedir.
Diger yandan “Yasalarla agik bir sekilde belirlenmis bir gérev tanimlamamiz var”,
“Gelecek kaygisi, ¢cogu zaman akademik calismalarimin Oniline gecger”, “Boliim
yonetiminin adil yonetim anlayisin1 benimsemedigini, sorumluluk almamda ve basarili
olmamda engeller c¢ikardigini1 diisiiniiyorum” Onermelerinde hayir cevabi verenlerin
oraninin daha fazla oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu Onermeler agisindan da arastirma
gorevlilerinin is tatminleri dustliktiir. “Boliimdeki kisisel rekabetlerin ¢ogu zaman
akademik calismalarin Oniine gectigini diisiinliyorum” 0nermesine verilen cevaplar ise
benzer oranlarda oldugundan bir kisim arastirma gorevlisinin is tatminin bu agidan

diistik, bir kisminin da yiiksek oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Cinsiyete gore arastirma katilanlarin is tatminin boyutlar1 agisindan anlamli bir farklilik
olup olmadig1 arastirmak amaciyla t-testi yapilmistir. T-testine gore su sonuglara
ulagilmistir: Cinsiyetlere gore yapilan karsilagtirmada arastirma gorevlilerinin meslegin
sayginlig1 hakkindaki goriislerinde anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmistir (p< 0,05). Buna

gore kadinlarin ortalama puani anlaml bir farklilik yaratacak sekilde daha yiiksektir.

83



Cinsiyet agisindan diger Onermelerle yapilan t-testi sonuglari anlamli bir farkin

olmadigin1 gostermistir.

Yas ve medeni durumuna gore tiim Onermeler arasinda anlamli bir farkin olup
olmadigini incelemek i¢in Anova testi yapilmistir. Anova testine gére “yas durumu ile
fiziki ve sosyal imkanlar farklig1” arasinda anlamli bir fark oldugu ortaya c¢ikmuistir.
Buna gore 20-25 yas grubu ile 31-35 yas grubu arasinda anlamli farkliliklarin oldugu
sOylenebilir. Diger bir ifade ile 20-25 yas grubunun {iniversitenin fiziki ve sosyal
imkanlarina yonelik memnuniyetleri agisindan 31-35 yas grubundan istatistiksel agidan
da anlamli biiyiikliktedir. Yasa bagli olarak diger Onermelerle yapilan anova testi
sonuclarina gore aralarinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulagilmistir. “Medeni
duruma gore iicret tatmini agisindan” farkliginin anlasilmasi i¢in yapilan anova testine
gore medeni durum ile iicret tatminin agisindan aralarinda anlamli bir fark vardir
sonucuna ulasilmistir. Buna sonuca gore, evliler ile bekarlar arasinda “Meslegimin diger
islerle kiyaslayinca iicretin diisiik oldugu” 6nermesi agisindan anlamli bir fark vardir ve
bu farka gore evli arastirma gorevlileri agisindan iicretin bekarla oranla ¢ok daha diisiik

oldugu goriilmektedir.

Arastirma  gorevlilerinin  akademik ve idari personelin tavirlarina  karsi
memnuniyetlerinin farkliligin1 6lgmek yani, birbiri ile iliskili veya eslestirilmis iki grup
arasinda bir farkin olup olmadigini arastirmak amaciyla bir t-testi olan pairet t-testi
yapilmistir. Bu testin sonuglarina gore iki grup arasinda anlamli bir farkin oldugu
goriinmektedir (p< 0,05). Ayrica istatistiksel agcidan “Boliim yonetiminin size karsi
davraniglarindan memnun musunuz” Onermesinin ortalamasinin biiyilkk oldugu

goriinmektedir.

Arastirmada elde edilen sonuglar dogrulturunda su oneriler yapilabilir:

e Arastirma gorevlilerinin genel olarak aldiklar: iicretten memnun olmadiklari
goriilmektedir ki bu da is tatminlerini olumsuz yonde etkileyecek bir
durumdur. Arastirma gorevlilerinin tcretleri ile ilgili yapilacak bir
diizenleme ile is tatminleri artirilabilir.

e Arastirma gorevlilerinin is tanimlamalar ile ilgili belirsizlik is tatminleri

tizerinde olumsuz rol oynamaktadir. Bu yiizden yasalarla belirlenmis
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ayritilt bir ig tanimlamasi aragtirma gorevlilerinin is tatminin arttirllmasinda
olumlu olacaktir.

Arastirma gorevlilerinin geneli gelecek kaygisinin akademik calismalarinin
Ontline gectigini diistinmektedir. Bu sorunun en belirgin sebeplerinden biri
¢ogu arastirma gorevlisinin sézlesmeli personel olarak Ozellikle enstitii
kadrosunda yer alanlarin 6grenciliklerinin bitimiyle islerinin de bitmesinden
kaynaklanmaktadir. Fakiilte kadrosundakilerin ise 6grenciliklerinin bitmesi
islerinin bitmesine neden olmamaktadir. Bu durum da fakiilte kadrosunda
olan arastirma gorevlileri agisindan is tatminsizligini dogurabilmektedir.
Enstitii kadrosunda yapilacak yeni bir diizenlemeyle bu olumsuz durumun
ortadan kaldirilmast gelecek kaygisint azaltacaktir ve is tatmini

yiikseltilecektir.
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EKLER

EK 1. ANKET FORMU

Degerli Katilimcl,

Asagida “Motivasyon ve is doyumunun c¢alisan verimliligi Gzerindeki etkisi ” adli yiksek
lisans c¢alismasi icin hazirlanan anket formu yer almaktadir. Calisma ile
Universitemizdeki Arastirma Goérevlilerinin  verimlilikleri Gzerindeki motive edici
faktorlerin ve is doyumlarinin olgllip degerlendiriimesi amacglanmaktadir. Lutfen
ankette yer alan her bir ifadeye belirtilen kriterler dogrultusunda ictenlikle cevap veriniz.
Ankette kisiler degil yaptiklari degerlendirmeler énemlidir. Bu nedenle hicbir sekilde
isminizi ya da ¢alistiginiz bolimU belirmenize gerek bulunmamaktadir. Vaktinizi ayirip
¢alismaya katki sagladiginiz icin simdiden tesekkdr ederim.
Fatih Urlu

GEKO Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi
S.1. Fakilteniz

S.2. Boliminiz A

S.3. Cinsiyetiniz 1. () Kadin 2. () Erkek
S.4. Yasiniz 1. () 20-25 2. () 26-30
3.()31-35 4. ()36 ve ustu
S.5. Medeni Durumunuz 1. () Bekar 2.()Evli 3. () Diger
S.6. Egitim Diizeyiniz 1. () Yuksek Lisans - Ders agamasi
2. () Yuksek Lisans - Tez asamasi
3. () Doktora — Ders asamasi
4. () Doktora — Tez asamasi
5. Diger
S.7. Galisma Tiiriinuz 1. () 50/d (enstitu kadrosu) 2. () Fakilte kadrosu
3. () Digaridan gorevlendirmeyle 4. () Diger
S.8. Toplam Calisma Siireniz 1.()1yildan az 2.() 1-5yil

3.()6-10 yil

S.9. Asaqgidaki sorulari memnuniyet derecenize gére cevaplandiriniz.
9.1. Cahgmalarinizin karsiligi olarak aldiginiz Gcretten memnun musunuz?
1. () Hig memnun degilim
2. () Memnun degilim
3. () Kararsizim
4. () Memnunum
5. () Gok memnunum

9.2. Mesleginizin toplumdaki sayginhgindan memnun musunuz?
(') Hic memnun degilim

() Memnun degilim

()

1.
2.
3. Kararsizim
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4. () Memnunum
5. () Cok memnunum

9.3.Universitenin idari personelinin davranislarindan memnun musunuz?

. () Hic memnun degilim

. () Memnun degilim

. () Kararsizim

. () Memnunum

. () Cok memnunum

9.4. Bolim yénetiminin size karsi davraniglarindan memnun musunuz?
1. () Hic memnun degilim

2. () Memnun degilim

3. () Kararsizim

4. () Memnunum

5. () Cok memnunum

9.5. Universitenin fiziki ve sosyal imkanlarindan memnun musunuz?

1. () Hig memnun degilim

2. () Memnun degilim

3. () Kararsizim

4. () Memnunum

5. () Cok memnunum

9.6. Is arkadaslarinizla iletisiminizden memnun musunuz?
) Hic memnun degilim

) Memnun degilim

) Kararsizim

) Memnunum
)

I
1.
2.
3.
4
5. () Cok memnunum

(
(
(
(
(
nisman hocanizin size kargi tutum ve davraniglarindan memnun musunuz?
) Hic memnun degilim

) Memnun degilim

) Kararsizim
)
)

Memnunum
Cok memnunum

9.8. Boliminuzin egitim dlzeyi ve kalitesinden memnun musunuz?
1. ( ) Hic memnun degilim

) Memnun degilim

) Kararsizim

) Memnunum

) Cok memnunum

6lim hocalarinizdan memnun musunuz?
) Hig memnun degilim
. () Memnun degilim
) Kararsizim
) Memnunum

) Cok memnunum

~—~~~~
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S.10. Asagidaki 6nermeleri size uygun sekilde isaretleyiniz.

10.1. is arkadaslarimla iletisimimi acik ve kolay bir bicimde sagliyorum.
1. () Kesinlikle katiimiyorum
2. () Katilmiyorum

3. () Kararsizim

4.()

5.()

Katiliyorum
Kesinlikle katiliyorum

10.2.  Universitenin  drgitlenme  yapisi, akademik  calismalarimi
gerceklestirecek sekildedir.
1. () Kesinlikle katiimiyorum
. () Katilmiyorum
. () Kararsizim
. () Katiliyorum
. () Kesinlikle katiliyorum

nisman hocamla kolayca iletisim kurabiliyorum.
Kesinlikle katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

e T e e ) U
~— ———— 0

iversite icinde huzurlu oldugumu didgtntyorum.
Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

~— N — S ~— 3

ra§t|rma g6revlilerinin memur gibi ¢ahistirildiklarini disiniyorum.
) Kesinlikle katilmiyorum
) Katilmiyorum

) Kararsizim

) Katiliyorum

) Kesinlikle katiliyorum

A~ N AN SN~ >

0lum icerisinde kendimi rahat ve guvenilir hissediyorum.
) Kesinlikle katilmiyorum

) Katilmiyorum

) Kararsizim

) Katiliyorum

) Kesinlikle katilyorum

A~~~ UJ

10.7. S

. () Kesinlikle katiimiyorum
. () Katilmiyorum

. () Kararsizim

. () Katiliyorum

. () Kesinlikle katiliyorum

cn-noom—\\‘
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10.8. Bolimde yapilan gorevliendirmelerinin adil olmadigini disunidyorum.
1. () Kesinlikle katiimiyorum
2. () Katilmiyorum
3. () Kararsizim
4. () Katilyorum
5. () Kesinlikle katiliyorum

10.9.

Enstiti kadrosunda olmam (50/d) gelecek kaygilarimi artiriyor.

1. () Kesinlikle katiimiyorum

2. () Katilmiyorum

3. () Kararsizim

4. () Katilyorum

5. () Kesinlikle katiliyorum

1 niversitenin ve bdlimun sorunlarimizla yeterince ilgilendigini distinmuyorum.
Kesinlikle katilmiyorum

10.10. U
)
) Katilmiyorum
)
)
)

0.

1.

2.(

3. () Kararsizim

4. () Katilyorum

5. () Kesinlikle katiliyorum

10.11. Akademisyenligin etik kaygilarla yapiimadigini disintyorum.
1. () Kesinlikle katilmiyorum

2. () Katilmiyorum
3. () Kararsizim
4. () Katilyorum
5. () Kesinlikle katiliyorum
10.12. Meslegimin diger islerle kiyaslayinca Ucretinin disik oldugunu diasiyorum.

M

1. () Kesinlikle katiimiyorum
2. () Katilmiyorum
3. () Kararsizim
4. () Katihyorum

5. () Kesinlikle katiliyorum
10.13. Fakulte kadrosunda olmus olsaydim daha basarili olacagima inantyorum.
1. () Kesinlikle katilmiyorum
2. () Katilmiyorum

3. () Kararsizim

4. () Katihyorum

5. () Kesinlikle katiliyorum

S.11. Asagidaki onermeleri size uyqun olarak yanitlayiniz.

11.1. Meslegimin rahathgi hobllerlme zaman ayirma imkani saglar.
1. () Evet 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok

=
—~

1.2. Yasalarla acik bir sekilde bellrlenm|§ bir gérev tanimlamamiz var.
) Eve 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok

11.3. Ye mden segme imkanim olsaydl yine Aras. Gor. Olmak isterdim.
1.() Eve 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok

'_\
—~

—~
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Hayir diyorsaniz ne olmak isterdiniz? Nigin?

4. Ge Iecek kaygisi, cogu zaman akademik ¢alismalarimin éniine geger.
() Eve 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok

1.5. Oz eI hayattaki huzur ve mutluk is hayatimi etkiler.

) Eve 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok

11.6. Bolumdeki kisisel rekabetlerin gogu zaman akademik galismalarin dnline gectigini
dusundyorum.

1. () Evet 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok
11.7. Bu meslegin “sosyal ve kulturel imkanlari” ile “sayginhigi” motive edici bir faktor
olarak “Ucret’ten daha 6nemlidir.

1. () Evet 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok

11.8. Bolum ydnetiminin adil yonetim anlayisini benimsemedigini, sorumluluk almamda
ve basaril olmamda engeller ¢ikardigini disunuyorum.
1. () Evet 2. () Hayrr 3. () Fikrim yok

Eklemek istediginizi diiglinceleriniz varsa belirtiniz.
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