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Sigorta sirketlerinin en 6nemli ve degiskenligi en yiiksek kaynaklarindan birisi ¢alisanlaridir ve
calisanlarin performansi isletmelerin bagarisint etkileyen faktdrlerin basinda gelmektedir.
Glinlimiiziin yogun rekabet kosullari, isletmelerin calisanlarinin en etkin ve verimli sekilde
caligmalarina imkan saglamalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk, ¢alisanlarin is
tatminlerinin saglanmasina verilen énemi artirmaktadir. Isletmeler belirlenmis hedef ve amaclara
ancak isletme igerisinde yiliksek is tatminine sahip caligsanlarla ulagabilir. Bu durumda,
caliganlarin memnuniyetinin ne oldugu ve calisanlarin nasil memnun edilebilecegi hususlari
giindeme gelmektedir. Bu nedenle isletmelerin, ¢aliganlarin is tatminini etkileyen faktorleri
belirlemesi ve bunlarin iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcamasi onemli bir unsur olarak karsimiza

cikmaktadir.

Bu cercevede arastirmanin amaci; sektoriinde lider sigorta sirketlerinden biri olan AVIVASA
calisanlarinin demografik degiskenlere gore is tatmin diizeylerini 6lgmek ve is tatmini -

tatminsizligi yaratan faktorleri belirlemektir.

Yapilan alan calismasinda anket yolu ile 150 kisiye ulasilmistir. Isleriyle ilgili duyulan tatmin
diizeyini 6lgebilmek igin likert tipindeki 20 sorudan olusan Minnesota Is Tatmin Olcegi
kullanilmigtir. Arastirmadan toplanan veriler SPSS 11.0 programinda degerlendirilmistir. Anket
sonuglarim degerlendirirken frekans, ortalama, standart sapma, t-testi, Anova ve Tukey c¢oklu

karsilastirma testlerinden faydalanilmstir.

Calisma sonucunda is tatmininin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, gelir seviyesi,
calisilan yila ve pozisyona gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Ayrica, toplumda saygin bir kisi
olarak goriilmeme ve c¢alisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagamamasindan duyulan

memnuniyetsizlik en fazla belirtilen, is tatminini olumsuz etkileyen faktorlerdir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, MSQ Olgegi, Finansal Danisman

Vi




Sakarya University Institute of Social Sciences Abstract of Master’s Thesis

Title of the Thesis: Job Satisfaction At The Insurance Sector and A Case Study

Author: Miige Leventyiirii Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Abdurrahman Benli

Date: 28 April 2010 Nu. Of Pages: vii (pretext) + 87(main body)+ 3(appendices)
Department: Labour Economics and Subfield : Human Resources Management and Industrial
Industrial Relations Relations

The most important sources and the highest variation sources of all insurance companies
are its employees. The performance of the employees are the main reason for the
achievement of enterprises. The strong competition conditious requires effective and
efficient programs for all members. This necessity causing the job satisfaction more
valuable . The companies can reach their specified targets just only by the employees
with high satisfaction. In this case, the topics of “how to satify the employees” and “what
will be the satisfaction criterias” coming up as a matter for that reason. For the companies
it’s a big issue to find the factors effecting the job satisfactions of the participants and the

improvements on this factor.

The purpose of the research around this figure is, surveying the job satisfaction-

dissatisfaction factors of AVIVASA participants and to investigate their job satisfaction.

It has been reached to 150 peple by survey on field work. In order to evaluate the
satisfaction of work, it has been used Minesota Job Satisfaction Scale which is consisted
of 20 likert type questions. The data, which is collected by research is evaluated on SPSS
11.0 program. Frequency, average, standart deviation, t-test, anova ans scheffe

multicomparison tests are used on evaluation of survey results.

As are result of the investigation, it is stated that job satisfaction differs from age, sex,
income level and work experiences. In addition, not to be seen as prestigious person and

not getting on with colleagues are the most indicated negatory effects for job satisfaction.

Keywords: Job Satisfaction, Minnesota Satisfaction Questionnaire, Financial Adviser

vii



GIRIS
Is, insan hayatinin biiyiik bir boliimiinii gegirdigi ve tatmin elde etmek istedigi
alanlardan biridir. Insanin, giiniin ortalama sekiz saatini isinde gecirdigi ve bunu da 20-

25 yil siireyle devam ettirdigi diisiiniiliirse; bireyin isinden tatmin elde etmesinin ne

derece dnemli oldugu daha iyi anlasilmaktadir.

Insanoglunun sonsuz sayida istek ve ihtiyaci vardir. Kisi istek ve ihtiyaglarim
karsilayabilmek i¢in bazi davraniglarda bulunur. Bu davraniglar kisinin istek ve
ihtiyaglarimi  karsilarsa "tatmin" ortaya c¢ikacak, Kkarsilayamazsa "tatminsizlik"
olusacaktir. Giiniimiiz sosyo-ekonomik kosullar1 goz Oniline alindiginda insanlar
acisindan stirekli bir tatminin s6z konusu olamayacagi ortadadir. Bagka bir agidan

bakildiginda "mutlak tatmin" ya da "mutlak tatminsizlik" de s6z konusu degildir.

Tatmin terimi; istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme
anlamlarmi tasimaktadir. Ihtiyaglarin tatmin edilmesi sonucu olusan mutluluk durumu
olarak tanimlanir. Tatmin olma duygusu ancak ilgili birey tarafindan hissedilebilir ve
bireyin i¢ huzura ulasmasini saglamada 6nemli bir rol distlenir. Genel anlamda okul,
aile, cesitli kurumlar gibi hayatin farkli ¢cevrelerinden bireyin elde ettigi hosnutluk ya da

hosnutsuzluk bu kavram kapsaminda diistiniilebilir.

Is tatmini ise, bireyin isten, yoneticilerden, calisma grubu ve is organizasyonundan
baska bir deyisle “toplam is cevresinden” elde etmeye calistigi rahatlatici ve i¢
yatistirict bir durumu ifade etmektedir. Is tatmini, isgdrenin is ¢evresine kars1 gdstermis

oldugu siibjektif tepkilerden olugsmaktadir.

Genellikle bireylerin gerceklesmesini arzuladiklar istekler ile is ¢evresinin sundugu
istekler birbirine uydugu zaman tatmin gergeklesir. Orgiit {iyelerinin kendilerini drgiitiin
bir parcast gibi hissetmeleri ve orgiite baglilik duymalari, islerinden tatmin olmalarinin

bir sonucu olarak diistiniilmektedir.

Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile isgdrenin beraberce ¢alismaktan
zevk aldig is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladig1 bir mutluluk akla gelir.
Is tatmini, isin sadece ekonomik boyutuyla ilgili olmayp aym zamanda yapilan isin

niteligi ile de ilgilidir. isgdren, calismasi sonucu ortaya cikardig: eseri somut olarak



gdrebiliyorsa bundan duyacagi haz onun igin biiyiik bir tatmin kaynag olacaktir. leri
teknolojinin kullanildigi, asirt isboliimiiniin uygulandigi ve kitle iiretiminin yapildig
isletmelerde calisanin emeginin karsiligini somut olarak goérmesi ve kendisiyle gurur

duymasi s6z konusu olmayabilir.

Bireyin ¢alismasi karsilii elde ettigi tatmin ile calismasi sirasinda hissettigi tatmin
arasinda fark vardir. Birincisine “dissal tatmin”, ikincisine ise, “i¢sel tatmin” adi verilir.
Icsel tatmin araglari, daha ¢ok kalite ve miktar yoniinden bazi1 amaglarin
gerceklesmesini ifade etmektedir. I¢sel tatmin ¢alisanin isinde bagimsizlik derecesini
algilamasi, is performansindan memnun olmasi ve isinde basar1 hissini yasamasi gibi
unsurlardan olusmaktadir. Finansal kazanimlar, {icretlendirme plani, yan 6demeler,
calisma sartlar1 gibi kavramlar ise digsal tatmin araglarinin baslica Grneklerini

olusturmaktadir.

Is tatmini, ise kars1 kisisel bir tutum olup calisanlarin is ve is yasamindaki beklentilerine
ulastiklar1 zaman duyduklart olumlu duygusal bir durumu ifade etmektedir. Bireyin
isinden ve is ortamindan sagladigi tatmin, hem kendi mutlulugu hem de verdigi
hizmetin kalitesini yiikseltme acgisindan &nemlidir. Is ortamindaki tatmin, calisanlarin
sadece fiziksel durumunu degil, aymi zamanda psiko-sosyal durumunu da
etkilemektedir.

Is tatmini orgiitsel davramis alaninda, sikca ele alinan konulardan birisini
olusturmaktadir. Gerek teorisyenler gerekse yoneticiler verimliligin artmasi, basari
saglanmasi, calisanin yaptig1 isten mutluluk duymasi ve isini severek yapabilmesi, vb.
nedenlerden dolay: is tatminine dnem vermektedirler. Dolayisiyla ig tatmini ile ilgili

calismalar pek ¢ok arastirmada yer almaktadir.

Motivasyon ile tatmin arasindaki iligki karsilikli etkilesim big¢imindedir. Motivasyon,
genel olarak bireyin davranigini etkileyerek onu harekete gecirmektir. Tatmin ise, 6znel
bir i¢ zevki ve huzuru ifade etmektedir. Tatmin olmus bireyin motive olabilmesi i¢in
gerekli ortam hazirlanmis demektir. Cilinkii tatmin olmus birey davraniglarini
degistirmeye ve motive olmaya oldukca yakin bir durumdadir. Sonucta, ¢alisanlarin
elde ettigi sonuglar en azindan beklentilerine esit oldugu durumlarda calisanlar tatmin

duyarlar.



Is tatmininin, ¢alisanin duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi nedeniyle
calisanlarin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu arastirilmaya
baslanmistir. Bir ¢alisanin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda;
isin niteligi, terfi olanaklarinin olmasi, is giivenligi, sosyal haklar, ¢alisma kosullarinin
uygunlugu, ticret, beseri (is arkadaslari-yonetici) iliskiler, bireyin isindeki beklentileri
gibi unsurlar bulunmaktadir ve bu degiskenlerin her biri is tatminini farkli bigimlerde

etkilemektedir.

Ayn1 zamanda, isin tek bir kisi tarafindan yapilabilirligi, alternatif ¢alisma
programlarinin ve esnek calisma saatlerinin uygulanabilirligi, yapilan isin isgorenin
yaraticiligini gerektirmesi, ig rotasyonu ve is zenginlestirmenin miimkiin olup olmamasi

gibi unsurlar da is tatminini dogrudan etkilemektedir.

Isgorenin isinden hissettigi tatmin oran1 yasamini biiyiik 6lciide etkilemektedir. isinden
aldig1 haz ve bunun yasami lizerindeki olumlu etkisi agamali olarak; onun ruhsal sagligi
yaninda, bedensel sagligi lizerinde de olumlu etkisini gostermekte; aile yasaminda

mutluluk ve orgiitte de verimliligi saglamaktadir.

Is yasaminda istedigi isi yapan, ihtiyaglarii karsilayacak iicreti alan, istedigi olanak ve
kosullart kismen de olsa bulan, gereksinimlerinin ¢ogunu karsilayan bir kimsenin
kuskusuz maddi ve manevi doyumu yakaladigi i¢in gerek is gerekse is yasami diginda
huzurlu olacagi sdylenebilir. Oysa istedigi bir isi yapmayan, isteklerinin siirekli goz ardi
edildigi bir ortamda calisan, ihtiyaclarini karsilayamayan bir birey olumsuz tutumlar
icerisine gireceginden is ve 1s dist yasami da bu durumdan olumsuz yonde

etkilenecektir.

Bu baglamda is tatmininin hayat ve aile tatmini ile de iliskisi oldugu; tatmin olan
calisanlarin yiliksek diizeyde motivasyona sahip olduklari, {istiin performans ve basari
sergiledikleri ve ayrica oOrgiitsel baghliklarinin da daha fazla oldugu bilinmektedir.
Isinde tatminsizlik yasayan bireyde ise isten uzaklasma, isi terk etme, ise karsi
kayitsizlik, stirekli isten yakinma, meslegin gelecegine iliskin umutsuzluk diisiinceleri

gibi bir takim doyumsuzluk belirtileri ve olumsuz duygular goriilmektedir.

Giincel literatliir ve sirket uygulamalari, orgitlerin is performanslar1 ile miisteri

memnuniyeti ve ¢alisan tatmini arasinda iliski kuran ¢ok sayida model veya yaklagimin



yaygin kabul gordiigiinii ortaya koymaktadir. Bu yaklagimlarin temelinde, orgiitlerin
rekabetci bir performans diizeyine ulagabilmeleri i¢in orgiitiin hedefleri ile biitiinlesmis,
motivasyonu yiiksek, yaratici bir ¢alisan profiline sahip olmalar1 gerektigi anlayis1 yer
almaktadir. Bu c¢ercevede ¢alisan memnuniyeti, rekabet¢i performansin anahtar
unsurlarindan biri olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Calisanlarin Orgiitten elde ettigi
faydalarin, calisanlarin isverenine sunmak istedigi beceri, yaraticilik ve enerjisini
etkiledigi diistiniilmekte bu nedenle de calisanlarin isleri hakkinda neler hissettikleri ve
bu duygularin islerini nasil etkiledigini bilmek hem yonetim agisindan hem de calisanlar

acisindan 6nem tagimaktadir.
Arastirmanin Onemi

Sigorta sirketlerinde emek-yogun iiretim tarzi nedeniyle, insan unsuru ve ozellikle de is
tatmini konusu 6n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii, son derece yorucu bir is temposunda,
farkli miisterilere hizmet veren bu sirketlerde isinden tatmin elde edemeyen bir ¢alisanin
verimli ve uyumlu ¢alismas1 miimkiin degildir. Is tatmini diisik olan bir alisanin
miisteriye tatmin edici diizeyde hizmet sunmasi ve miisteri tatminini saglamasi miimkiin

degildir. Bu da dolayistyla isletmenin basarisini etkilemektedir.

Bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, orgiitsel agidan da olduk¢a 6nemli ve
incelenmesi gereken bir konudur. Caliganlar i¢in is ve 6zel yasamlarinda mutluluk ya da
mutsuzluk kaynagi olabilme potansiyeline sahip olmasi, isletmeler i¢in de verimlilik ve
kalitede artis ya da azalis1 saglamasi nedeniyle tatmin konusu, hem ¢alisanlar hem de
isletmeler agisindan 6zel bir 6neme sahiptir. Bu acidan yapilan ¢alisma 6nem arz

etmektedir.
Arastirmanin Konusu

Bu calisma; rekabetin yogun yasandigi sigorta sektoriinde, sirketlerin basarisinda en
onemli etkiye sahip olan c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri ve is tatminlerini etkileyen

faktorler ile ilgilidir. Arastirmada su soruya cevap aranmaktadir:

“ Isgorenlerin demografik degiskenlere gore is tatmini boyutlari arasinda bir farklilik

var midir?”



Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, sektoriinde lider emeklilik sirketlerinden biri olan AvivaSA’nin
finansal danigsmanlarinin i tatmin diizeylerini belirlemek ve demografik degiskenler
acisindan is tatmini boyutlarinin (igsel ve digsal) farklilasip farklilagsmadigini ortaya

¢ikarmaktir.
Arastirmanin Kisitlar1 ve Varsayimlari

Arastirma, sektoriinde lider emeklilik sirketi olan AvivaSA’nin 150 satis danismani

tizerinde yapilmistir.

e Ankete cevap verecek kisilerin verdikleri bilgilerin gergekleri yansittigi

varsayilmistir.
e Olgek olarak “Minesota Is Tatmin Olgcegi ( MSQ )” uygulanmustir.

e Veri toplamada ve verilerin degerlendirilmesinde kullanilan ydntemlerin

arastirmanin amaci i¢in en uygun teknikler oldugu varsayilmstir.

e Tiirkiye’'nin bir¢ok ilindeki ¢alisanlarina ulasmakta zaman problemi yagamamak
icin, kendilerine taninan 2 haftalik siire zarfinda goriigiillen kisilerden anket

formlar: toplanmustr.
e Arastirma sonuglarinin genelleme kaygist yoktur.
Arastirmanin Yéntemi ve Orneklemi

Aragtirmada yontem olarak kisilere e-posta ile ve yiiz yiize anket uygulamasi
yapilmustir. Bu teknigin se¢ilmesinin nedeni genis bir gruptan, ¢ok miktarda veriyi kisa
zamanda kolayca toplama imkanini vermesidir. Kendilerine taninan 2 haftalik siire

zarfinda goristilen kisilerden formlar toplanmustir.

Yapilan aragtirma bir 6rnek olay niteligindedir. Aragtirmanin ana kiitlesini AvivaSA’da
gorev yapan 1200 finansal satis damismani, 6rnek kiitlesini ise kolayda ornekleme

yontemi ile belirlenmis 150 danigman olusturmaktadir.

Calismada is tatmini Ol¢iimiinde genis kabul gormiis, glivenirligi ve gegerliligi cok

sayida arastirma ile ortaya koyulmus olan Minesota Is Tatmini Olgeginden ( MSQ )



yararlanilmistir. Uygulanan Minesota 6lcegi 20 sorudan olusan kisa formattir. Ayrica
ankette demografik ozelliklere iliskin 7 soru yer almaktadir. Is tatmini ile ilgili sorular
besli Likert tipi olgekle, demografik sorular ise kapali u¢lu olarak sunulmustur. 20
ifadenin yer aldig1 bu formatta yer alan 12 ifade igsel, 8 ifade ise dissal is tatmin

faktorlerini temsil etmektedir.
Arastirmada Kullanilan Istatistikler

Anket sonuglarindan elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 11.0 paket programi
kullanilarak degerlendirilmistir. Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma
yili, ortalama gelir ve calisilan pozisyon gibi demografik degiskenlerin is tatmini ile
olan iliskilerine yonelik olusturulan hipotezler test edilmis ve yorumlanmistir. Bu
hipotezleri test etmek amaciyla t testi ve anova testi (tek yonlii varyans analizi)

kullanilmastir.

Tezin icerigi

Aragtirma ti¢ boliimden olugmaktadir.

[k boliimde, is tatmini ile ilgili temel kavramlar ve tanimlar yer almaktadir.

Ikinci boliimde, is tatminini etkileyen faktorler ve is tatminsizliginin sonugclar1 ele

alinmistir.

Ucgiincii béliimde, AvivaSA ¢alisanlarinin is tatmin diizeyleri ve is tatminlerini etkileyen

faktorler istatistiki olarak degerlendirilip sonuglar yorumlanmaistir.



BOLUM 1: iS TATMINI ILE iLGILI TEMEL KAVRAMLAR

1.1. Is Tatmininin Tanim

Is tatmini kavrami ilk defa Hoppock isimli diisiiniir tarafindan 1935 yilinda
kullanilmustir. Isgdrenin is ¢evresinden fiziki ve psikolojik olarak ne kadar tatminkar
oldugu ile ilgili bir kavramdir. Is tatmini ¢alisma psikolojisi alaninda yaygin bicimde
kullanilan bir baska birey tarafindan dogrudan gozlenmeyen, yalnizca ilgili birey

tarafindan hissedilerek ifade edilebilen i¢ huzuru anlatan bir kavramdir.

Is tatmini; kiside, calisma yasami veya sdz konusu kisi ile calistigr is yeri kosullari
arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin igine
kars1 almis oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000:
254).

Is tatmini, isgdrenin is cevresine karst gostermis oldugu siibjektif tepkilerden
olusmaktadir. Is tatmini mutlak bir olgu olmayip kisiden kisiye degisen ve birey icin

mevcut olan segeneklerle iliskilidir.

Is tatmini ¢alisanin, isini ya da is yasamii degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya
da ulastigi olumlu duygusal durumudur. Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaglarin
karsilamak, is ve is ortaminin kigisel degerlerine uygun olmasin1 beklemektedir. Belirli
bir isletmede kendisine verilen isi yapan birey, is arkadaglari ile paylasimda bulunacak,
onlarla etkilesime girecektir. Ayni sekilde yoneticileri ile de iliski i¢inde olan iggoren,
orgiitsel politika ve kurallara uygun davranis sergilemek durumundadir. Kendisinden
beklenen bir basari diizeyi vardir ki, yetenek ve oOzellikleri uyarinca bu basariya
ulagmasi gerekir. Calisma yasaminda yer almak isteyen her insan, egitimi, aliskanliklar:
dogrultusunda ¢alisacagi ortamin fiziksel sartlar1 i¢in beklentiler olusturur, yaptigi isin
bu 6zellikleri karsilamasini bekler. Kisacasi; belirli bir is bireyin ge¢mis tecriibeleri,
nitelikleri, diger kisilerle olan iliskileri ve is kosullar1 vb gibi bagimsiz degiskenlerle
karsilastirildigi zaman tatmin edici olabilir veya olmayabilir. Tiim bireysel istekler ve
yapilan isin sartlarmmin karmasik etkilesimi kisinin is tatminini saglayacaktir. Eger
kisinin ihtiyaglart ve sahip oldugu deger yargilart yaptigi is ile uyumlu ise ortaya is

tatmini ¢ikacaktir.



Adams; is tatminini bireyin algiladigi katki-karsilik dengesi olarak tanimlamistir. Bu
tanima gore birey; licret artisi, statii elde etme, yiikselme ve etkin denetim gibi bazi
sonuglara ulasmak i¢in, zeka, egitim, yas, deneyim, saglik ve caba gibi baz1 girdiler
vermektedir. Birey, yapmakta oldugu ise verdikleri ve aldiklar1 arasinda bir esitsizlik
goriiyorsa veya herhangi bir referans grubu ile kendinin ise verdiklerini ve aldiklarini

karsilagtirdiginda esitsizlik hissediyorsa, isinden doyumsuz olacaktir.

Adams’1n katki-karsilik dengesi asagidaki sekille ifade edilebilir.

Sekil 1. Bireyin algiladig: katki-karsilik dengesi

BIREYIN BIREYIN
BIREYIN ORGUTTEN DIREN . .
ORGUTE ALDIKLARI ORGUTE |  BIREYIN
VERDIKLERI VERDIKLERI | ORGUTTEN
ALDIKLARI

TATMINSIZLIK TATMIN

Lucas is tatminini i¢sel tatmin ve digsal tatmin olmak iizere ikiye ayirmistir. igsel tatmin
calisanin isinde bagimsizlik derecesini algilamasi, is performansindan memnun olmasi
ve isinde basari hissini yasamasi gibi unsurlardan olugmaktadir. Digsal tatmin ise
finansal kazanimlar, iicretlendirme plani, yan Odemeler ve caligma sartlarindan

olusmaktadir.
Is tatmininin dzelliklerini sdyle siralayabiliriz (Barutgugil, 2004:389);

e s tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Bir ¢alisanin bilingli ya da bilingsiz bir
sekilde deger verdigi herhangi bir seyi elde etme arzusunu gergeklestirme diizeyi

i$ tatminini belirler.

e Farkli calisanlarin 6nem ve Oncelik verdigi degerler farklilik gosterir. Bu
nedenle farkli konumlardaki ¢alisanlar belirli bir durumdan farkli tatmin elde

edebilirler.

e s tatmini bireysel algilama bicimi ile baglantihdir. Bir ¢alisanin arzularinin,
degerlerinin ve elde ettiklerinin farkinda olmamasi, bunlar1 tam ve dogru

bicimde algilamamasi olasilig1 her zaman vardir.



e s tatmininin ise ve iliskilere kars1 duygusal ve kisisel bir tepki olmas1 nedeniyle

gozlemlenmesi, genellestirilmesi ve dlgiilmesi her zaman igin kolay degildir.

e Calisanlarin kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve degerleri, is
yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile yapist ve yasam standardi gibi
sosyal ozellikleri ve ise iliskin beklentileri farklilastik¢a is tatmini saglayan is

ozellikleri de farklilagsmaktadir.
1.2. Is Tatmininin Onemi

Bir organizasyonun performansi, kari, pazar payi, yatirimlarin geri doniisii kadar 6nemli
olan insan boyutunun da yoneticiler tarafindan degerlendirilmis olmasi gerekir. Is
tatmininin istenilirligini destekleyen bir¢ok neden vardir. En basta degerler yer alir.
Cogu insan i¢in ¢alismanin bir gereksinim oldugunu diisiinmek gerekir. Calisma ya da
is, hayatimizda hakim bir rol oynar ve zamanimizin ¢ogunu isgal eder. Secilen yasam
tarzimizin, ihtiyaglarimizin, liikkslerimizin ekonomik zeminini saglar. Bunun otesinde
pek cogumuz icin kendimizi kismen kariyer, is veya meslegimizden dolay1 tanimlamaya
yonelik kisisel algilamamizin merkezidir. Boylesi merkezi dneme sahip bir seyin bizim
tarafimizdan pozitif veya negatif reaksiyonlar uyandirmasinin gerekliligi mantikl

goriinmektedir.

Isgorenlerin fiziksel ve zihinsel mutlulugu is tatmini ile karsilikli iliski i¢indedir.
Tatmin diizeyi yiiksek olan isgdrenler zihinsel ve fiziksel saglik rekoruna sahiptirler. Is
tatmini sirketin kalifiye elemanlar1 kendine ¢ekme ve onlart biinyesinde tutma
becerisinde 6nemli bir rol oynar. Bir organizasyonun devamlilifi da bu yetenegine
baglidir. Personeline 1yi davranmadigi bilinen bir organizasyon en iyi personelinden
yararlanmakta zorlaniyor demektir. Yani bireyler i¢in oldugu kadar organizasyonun
mutlulugu i¢in de onemlidir. Ciinkii tatminin olmadig1 durumda sikayetler artacak,
sendikal faaliyetler giindeme gelecek, devamsizlik ve isgiicii devri gibi problemler
ortaya c¢ikacaktir. Biitlin bunlarin organizasyonu dagitict ve maliyeti arttirict etkisi

vardir.

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlar1 gerceklestirmek isterler. Bunlar
gerceklestirme konusunda olusan herhangi bir olumsuz durum ve algilama ¢alisanlar

lizerinde is tatminsizligine dolayisiyla da psikolojik sorun ve sikayetlere Yyol



acabilmektedir. Is tatmini elde edemeyen kisinin psikolojik olgunluga erismesi zorlasir
ve bu durum bireyi hayal kirikligina ugratir. Is tatmini ¢alisanin verimliligini artirirken
i tatminsizligi ¢alisanin verimliligi ve performansini diisiirmektedir. Bu psikoloji
icindeki calisan isini sabote edebilmekte ve hatta isten ayrilabilmektedir. Uretken ve
mutlu insan sadece isinde degil aym1 zamanda sosyal yasaminda da tatminlidir.
Organizasyonlarda is gorenlerin is tatmininin diisiilk olmasi sadece bireysel anlamda
olumsuz sonuglar dogurmayacaktir. Olayin Orgiitsel sonuclarina 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.

Is tatmininde énemli olan duygu ve diisiincelerin degeridir. Insanlar zamanlarinin biiyiik
bir boliimiinii isyerlerinde gegirmektedirler. Dolayisiyla burada zamanlarini hos, tatl bir
sekilde gecirmeleri saglanmalidir. Cogu kisi, eger c¢alistigi yer tatmin igin firsat

sunmuyorsa hayatlarinda daha az mutlu olurlar.

Tatminle ilgili olan diger 6nemli nokta ise zihinsel sagliktir. Hayatimizin belirli
alanlarindaki hosnutsuzluk diger alanlarina da yansir. Islerine kars: kétii hisleri olanlar

diger seyler hakkinda da olumsuz hissetmeye egilimlidirler.

[s tatmini verimli, yaratict bir hayat ve psikolojik uyumun olduk¢a 6nemli bir
parcasidir. Diger taraftan fiziksel saglik ta is tatmini ile ilgilidir. Calisanlarin moralleri
onlarin fiziksel sagliklarini da etkiler. Islerinde siirekli tatminsiz olanlar uzun siire bu
sekilde verimli ¢alisgamazlar, bunun yaninda hastalik, izin veya rapor alma gibi
nedenlerle is ortamlarindan uzaklasma egilimi gosterirler. Bunun ig¢in tatminsizlik

yaratan nedenlerin kisa siirede ortadan kaldirilmasi gerekir.

[s tatmininin 6nemi giiniimiizde insancil yaklasimm is hayatina girmesiyle daha da
artmustir. Insanmn duygusal yasantisinin dikkate alinmasi birgok iilkede insan hayatinin
kalitesini arttirma gayretlerinin i¢inde diisiiniilmektedir. Her seyden Onemlisi amag,
insanin kendini gergeklestirmesi ve mutlulugudur. Bu durum giderek ekonomik biiyiime
ve maddenin ¢okluguna olan ilgiyi azaltmustir. Ozellikle yoneticilerin is tatminiyle

ilgilenmesinin nedenleri ii¢ ayaklidir:

e s tatmini ile verimlilik arasinda bir bagin olmast,
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e s tatmini ile devamsizlik ve isgdren devir orani arasinda olumsuz bir iliskinin

bulunmasi,

e Yoneticilerin isgdrenlere giidiileyici ve igsel olarak odiillendirici igler saglama

konusunda insani sorumluluklar1 oldugu s6ylenebilir.

Bir iggorenin performansi belirlenirken verimliligi, ise devam durumu, isgiicii devir
orani bize 6nemli bilgiler sunar. Verimliligin 6nemi ise gayet aciktir. Her bir isgdrenin
iiretece8i ¢iktt miktar1 ve bunun kalitesi isgorenin verimliligi ile ilgilidir. Eger ise
devamsizlik ve isgiicii devir oranmi yiiksek ise verimliligi olumsuz etkiler. Dolayisiyla ise
devamsizlik ve isgiicli devri is tatmini ile ilgili oldugundan is tatmini orgiitiin istikrarl

geligimi ve biiylimesi a¢isindan oldukca 6nemlidir.
1.3. Is Tatmininin Degiskenleri

Is tatmininin birgok degiskeni vardir. Ancak is tatminini etkileyen en onemli

degiskenler; ihtiyaclar, beklentiler, degerler ve bireysel farkliliklardir.
1.3.1. Ihtiyaclar

Ihtiyaglar1 genel olarak, birinci derecede temel ihtiyaclar ve ikinci derecede tamamlayici
ithtiyaglar olmak iizere siniflandirabiliriz. Dogadaki bir canli olarak insan, yasamin
devam ettirmek i¢in yemek, igmek, barinmak, dinlenmek ve uyumak zorundadir. Bu

gibi fizyolojik ihtiyaglar, birinci derecede temel ihtiyaglar olarak tanimlanir.

Temel ihtiyaglara gore daha az belirli olan, fizyonomiden ¢ok diislince ve duygularla
ilgili oldugundan sosyal ve psikolojik 6zellikte olanlar ise ikinci derecede tamamlayici
ihtiyaclar olarak siniflandirilabilir. Bu tiir ihtiyaglarin diger bir 6zelligi ise zamanla
kazanilmalaridir. Bu ihtiyaclara 6rnek olarak kisisel takdir, sorumluluk hissetme
ihtiyaci, sefkat duyma, yarisma, aileyle daha fazla birlikte olma arzusu sayilabilir. Bu
tiir ihtiyaglar pek agik olarak ifade edilmese de insan ydnetimini gok fazla etkiler. Is
gorenleri isletmenin ortak amac¢ ve hedeflerine gotiirmede bu ihtiyaclarin tatmin
edilmesinin biiyiik 6nemi vardir. Bu sebepten, isyerindeki uygulamalarin, is gérenlerin
ikinci derecedeki ihtiyaclarina yapacaklart etkileri dnceden tespit edip, daha sonra

uygulamaya ge¢ilmesi, yonetimin etkinligi agisindan 6nem arz etmektedir (Tepe, 2001).
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1.3.2. Beklentiler

Bireyin i veya isin saglayacagi olanaklarla gereksinimlerini hangi 6l¢iide karsilayacagi
beklentisi is tatmin diizeyine etki edecektir. Vroom un modeline gore; bir ¢alisani ¢aba
harcamaya iten psikolojik gii¢, gelecek hakkindaki beklentilerinin ve gelecekte elde

edeceklerinin ¢ekiciliginin fonksiyonudur (Simsek, 1995:103).

Is tatmini kisinin kendine ve is durumuna iliskin subjektif deneyimlerinin ifadesidir.
Bunlar (Tepe, 2001);

e Kisinin kendisi, degeri, gelisme sansi, becerisi, diiriistligi, kimligi hakkindaki

fikirlerini,
¢ Kisinin kendisiyle ilgili diislincesine i ve is ¢evresinin ne kadar uydugunu,

e Kisinin kendisi ve is durumuyla tatmin olup olmadigi konusundaki duygusal

tecriibesini igerir.

Is tatmini pek cok nedenle kisiler arasinda farklilk gosterebilmektedir. Kisinin
yetenegi, kisiligi, yasadigi bolge, kent, genel ekonomik kosullar, isin kendisi, isin
cevresi, cevresel faktorler, kisilerin islerinden aldiklari tatminin derecesinde farklilik
yaratabilmektedir. Ayni is yerinde iki kisinin ayni isi yaparken saglamay1 bekledikleri
tatmin, o isteki beklentilerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Bu beklentiler kiginin
yetenekleri, yaptigi isin miktar1 karsiliginda almayr umut ettigi {icrete vb.ye gore

derecelenmektedir.

Bir isi icra ederken kisilerin beklentileri farklilik gosterir. Bazi insanlar i¢in yaptigr is
karsiligt elde etmeyi bekledigi iicret Onemli iken, bazilar1 i¢in birlikte calistig
arkadaslari ile bir arada olmak, isin istikrarli olmasi, sosyal giivence saglamasi, ¢alisma
yerinin fiziki kosullari, igin sagladig1 sosyal statii onemlidir. Biitliin bu énemlilik siras1

kisilerin is tatmin diizeylerini farklilastirabilmektedir.
1.3.3. Degerler

Is tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Deger, kazanmak veya muhafaza etmek igin
harekete sevk eden seydir. Degerleri kisi bilingli veya bilingsiz olarak elde etmek ister.

Degerler &grenilmistir. Insanlarda biitiin temel ihtiyaglar aynidir. O halde insanlart

12



birbirinden aywran farkli olan degerleridir. Bireyin degerleri ayni zamanda onun

ihtiyaglarina ve beklentilerine de etki edecektir (Ulusoy, 1993).

Bircok teorisyen, isgorenin isindeki pozisyonu ile bireyin deger yargilar1 arasindaki
iligkinin, is tatminini etkiledigini kabul etmektedir. Degerler daha c¢ok olani degil,
olmasi istenen ideal hedefleri temsil ederler. Bu hedefler genellikle diiriistliik, sayginlik,

basar1 gibi kazanilmasi arzulanan soyut davranis bigimleridir (Tevriiz, 1997:91).
1.3.4. Bireysel Farkhliklar

Bireysel farkliliklar yukarida sayilan, bireyin ihtiyaclari, beklentileri ve degerlerinin bir
sonucudur. Tiim bu faktorler birbiriyle etkilesim i¢indedir. Ayrica bireyin demografik
ozellikleri de, bireysel farkliliklar1 ve dolayisiyla da bireyin ihtiyaclari, degerleri ve

beklentileri arasindaki farki olusturmada ¢ok 6nemli bir faktordiir.

Cinsiyet, yas, zeka, kisilik, egitim seviyesi, sosyo-kiiltiirel ¢evre, medeni durum ve
sahip olunan ¢ocuk sayisi gibi degiskenlerin de, bireysel farkliliklar ¢ergevesinde is

tatminin iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
1.4. Is Tatminini Aciklayan Teori ve Yaklasimlar

Is tatmini bir tutum olarak, davranis iceren motivasyondan farkli olmasina karsim,
literatiirde ilk kez is tatmininin sistematik bir bi¢cimde incelenmesi motivasyon
kuramlariyla olmustur. Ancak, insan davranislarimin  karmagsikligi  nedeniyle,
motivasyon kuramlariin herhangi birisinin tek basina motivasyon ve is tatmini
konusunu bir biitiinlik igerisinde agiklayabildigini sdylemek zordur. Bu kapsamda,
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami ile Adams’mn
Esitlik Kurami birer motivasyon kurami olmakla birlikte is tatminini de inceleyen
baslica c¢alismalardir. Is tatminini aciklayan bu kuramlar yaninda, Hackman ve
Oldham’m Is Ozellikleri Modeli ile Smith, Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan

Cornell Modeli de is tatminini agiklamaya ¢alisan 6nemli kuramlardandir.
1.4.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’a gore bireyin motivasyonunun temelinde ihtiyaclar yatar ve birey bu
ihtiyaclarmi karsilamak i¢in harekete geger. Dolayisiyla ihtiyaglar, davranisi belirleyen

onemli bir unsurdur.
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Maslow’un kuraminin 6ziinde, ihtiyaglarin bes grupta toplanan bir sira izledigi ve
tatmin edilen bir ihtiyacin motive edici etkisini yitirecegi yaklagimi bulunmaktadir. Bu
ihtiyaclar 6nemlerine gore soyle siralanmustir: fizyolojik ihtiyaglar, gilivenlik ihtiyaci,

sosyal ihtiyaglar, saygi ve statii ihtiyaci ile kendini gerceklestirme ihtiyaci.

Maslow’a gore, ihtiyaclarin belirli bir sira igerisinde giderilmesi tatmini olusturmakta ve
performansi saglayacak motivasyonu saglamaktadir. Buna gore, oncelikle bireyin
fizyolojik ve giivenlik gibi temel ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir. Saygi
gorme, kendini gergeklestirme gibi daha st diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasi ancak

alt dlizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasi ile olas1 bulunmaktadir.

Maslow, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarimi alt diizeydeki ihtiyaglar olarak
tanimlanirken; sosyal, saygi ve statii ile kendini gerceklestirme ihtiyaglarini yiiksek
diizeydeki ihtiyaclar olarak smiflandiriimaktadir. iki diizey arasindaki fark ise yiiksek
diizeydeki ihtiyaglarin igsel olarak, diistik diizeydeki ihtiyaglarin da digsal olarak tatmin
edilmesidir (Ozkalp ve Kurel, 1996:166).

Tablo 1. Maslow’a Gore Ihtiyaclarin Isteki Tatmin Yollar

Ihtiyaclarin Siralamas1 | Isteki Tatmin Yollari

1.Temel Ihtiyaclar Para, fiziksel ¢alisma kosullar1

Emekli aylig1 ve hastalik 6demeleri, sendika tiyeligi

2.Giwvenlik Ihtiyact sirket politikasi, sosyal giivenlik tasarruflart

Caliganlarla arkadaslik kurma, grup normlarina uyma

3.Ait Olma Ihtiyact sendika iiyeligi, sirket sosyal aktiviteleri

4.Saygi, Takdir ve Ego [sin iinvani, statii sembolleri, otorite pozisyonu, beceri
Tatmini Thtiyact ve tecriibeye sahip olma.

Kendini gostermek igin tatmin edici bir ig, yaratict olma
firsati, birinin tiim yetenekleri ve 6zel becerilerini
kullanmak i¢in gosterecegi ¢aba ve bilgi.

5.Kendini Gergeklestirme
Ihtiyaci

Kaynak: Cetin, (2001:34)

Bu yaklasim, dogrudan is tatminini incelememistir. Maslow un kurami, diger kuramlar
gibi sadece is ortami g6z onilinde bulundurularak gelistirilmis bir kuram olmayip genel

bir kuram niteligindedir (Onaran, 1981:13).
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1.4.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg tarafindan ileri siiriilen cift faktor kurami, en ¢ok bilinen motivasyon
kuramlarindandir ve aynmi zamanda, is tatmini ile ilgili gelistirilen en Onemli

kuramlardan da biri olarak kabul edilmektedir.

Bu teori F.Herzberg’in 200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yapmis oldugu bir
arastirmanin sonuglarindan dogmustur. Bu arastirmada su soru sorulmustur: “Isinizde
kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kotii hissettiginizi ayrintili
olarak agiklayiniz.” Veriler incelendiginde arastirmaya konu olanlarin, kendilerini en iyi
ve tatmin olmus hissettiklerini anlatirken is ile direkt ilgili olan, isin kendisi, basarma,
sorumluluk vb. kavramlar1 kullanmis olduklar1 goriilmiistiir. En kotii ve en az tatmin
olmus hissettiklerini anlatirken de is ile ilgili olmakla beraber isin disinda bulunan icret,

calisma Kosullari, nezaret vb. gibi kavramlari kullanmiglardir (Kogel, 1998:440).

Herzberg, kurum ortaminda bireyleri harekete geciren ve doyuma ulastiran faktorleri iki
ana grupta ele almigtir. Bu faktorler, hijyen ve tesvik edici faktorler olarak

adlandirilmgtir.
Hijyen faktorler arasinda (Findike1, 2002:382);
e Sirket politikas1 ve yonetimin kotiiye gitmesi,
e Teknik bilgi ve nezaretin yetersiz olusu,
e Anmirle iliskilerin iyi olmayisi,
e Is ortaminin fiziksel kosullarinin yetersiz olusu,
e Ucret ve maas diizeyi ile bunlardaki artiglarin yetersizligi,
e s arkadaslari ile gecimsizlikler,
e Kotii aliskanliklar,
e (alisanlarin 6zel hayatlarina saygi gosterilmemesi yer alir.

Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur. Ancak bu faktdrler mevcut degilse

kisi motive olmayacaktir. Hijyen faktorleri bulunmasi gereken asgari faktorlerdir.
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Varliklar1 motivasyon igin gerekli ortami yaratir. Motivasyon tesvik edici faktorler
saglanarak gergeklestirilebilir. Hijyen faktorleri saglamadan sadece tesvik edici

faktorleri saglamak personeli motive etmeye yetmeyecektir.
Tesvik edici faktorler ise (Findikg1, 2002:383);

e Isi basari ile yapmanin verdigi mutluluk,

e Isyerinde basariyla taninma,

e Takdir edilme,

e Ozendirilme,

e Arzu, istek ve yeteneklerine uygun bir iste galisma,

e Yeterli yetki ve sorumluluga sahip olma,

e Terfi olanagi,

e Isinde gelisme olanagidir.

Bu faktorlerin varligi, kisiye kisisel basar1 hissi verdigi igin, kigiyi motive edecektir.

Bunlarin yoklugu ise kisinin motive olmamasi ile sonuglanacaktir.

Cift faktor kuraminda giidiileyici faktorler psikolojik ihtiyaglarla baglantili olarak ele
alimip isin cevresel getirilerinden kaynaklanan digsal etmenlerden ayrilmasina karsin
yapilan arastirmalar degisik digsal faktorlerin de bazi durumlar ve gruplar i¢in ayni
zamanda giidiileyici olabilecegine dikkati cekmektedirler. Ornegin beyaz yakalilar i¢in
is tatmininde igsel faktorler onemli iken, mavi yakalilar igin igsel faktorler 6nemini
kaybederek is glivencesi, ticret gibi digsal faktorler, giidiileyici etmenler haline gelebilir
(Bilge vd., 2007:33).

Herzberg ile Maslow karsilastirildiklart zaman, Maslow’un insan gereksinmelerini
Oonem sirasina gore siraladigi, Herzberg’in ise bir isin gergeklestirilmesinde Kkisisel
basar1 ve kendisini kabul ettirme giidiisiine 6nem verdigi goriilir. Bu iki yaklagim

arasindaki karsilastirma asagidaki tabloda oldugu sekilde yapilabilir (Torko, 1973:68).
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Tablo 2. Maslow ve Herzberg’in Karsilastirilmasi

Maslow’un Kurami Herzberg’in Kurami

Kendini gerceklestirme gereksinmesi Isin kendisi, basarma, gelisme olanaklari
ve sorumluluk

Sayg1 ve takdir gereksinmesi Ilerleme, taninma ve statii

Ait olma ve sevgi gereksinmesi Denetgiyle, istlerle, astlarla karsilikli
iliskiler, teknik denetleme

Giivenlik gereksinmesi Isletme politikas ve yonetimi, is

giivenligi calisma kosullari

Fizyolojik gereksinmeler Calisma kosullari, iicret, kisisel yasant1

Kaynak: Torko, (1973:68)

1.4.3. Adams’in Esitlik Kuram

Sosyal psikolog J.Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu kuram, sosyal siireglerde ve
aligveris iliskilerinde insanlarin dogruluk, haklilik ve adalet kavramlarini nasil

arzuladiklarini agiklayan bir motivasyon modelidir (Barutgugil, 2002:90).

Bireyin is basarisi ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik
veya esitsizliklere baglidir. Adams’a gore birey kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi gayret ve elde
ettikleri sonuglar ile karsilastirir. Bu karsilastirmada genellikle bireyin gayret ve sonucu

igeren bir ¢esit oran olusturmasi ile olur (Ataman, 2002:450).

Kargilagtirma sonucu eger farkli bir durum varsa o zaman birey esitsizligi ortadan
kaldirmak i¢in ¢alisacaktir. Bu davranisin yonii algilanan esitsizligin derecesine, bireyin

olanaklarina ve gosterecegi davranisin kolaylik derecesine bagh olacaktir.
Bunlar (Kogel, 1998:451);

e Sarfedilen gayretin degistirilmesi,

e Sonucun degistirilmesi,

e Gayret ve sonu¢ tanimlarinin mantiki tanimlarimin degistirilmesi, bdylece

esitsizligin azaltilmasi,
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o Isi terk etme,
e Bagkalarini sarf ettikleri gayretleri azaltmaya zorlama,
e Karsilastirmanin dayandigi temel faktorleri degistirme vb.

Yoneticiler, isgorenlerin kendilerinin elde ettikleri ile digerlerinin elde ettiklerini
karsilagtirdiklarini bilmeli ve esitsizlik olarak algilanabilecek davraniglardan kaginmaya
dikkat etmelidirler. Esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi bu kuramin
agirhk noktasini olusturmaktadir (Incir,2000:124). Orgiitlerde bdyle bir ortamim
saglanmasi isgorenlerce denklik duygusunun algilanmasina, dolayisiyla is tatminine
neden olabilecektir. Isgdrenlerin orgiitlerdeki esitsizlikleri algilamasi ise tatminsizlige

yol acacaktir.
1.4.4. Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Teorisi sonralari Porter ve Lawler
tarafindan daha ayrintili bir model haline getirilmistir. Vroom teorisinde ¢ iliski

tizerinde durmaktadir (Giiney, 2001:232):

e (Caba — Is basarimi Iliskisi: Caba oraninda is basarimi elde dair kisinin

beklentisidir.

e Is basarmm - Odiil Iliskisi: Is basarimi sonucunda &diil alacagina dair kisinin

inancidir.

e Qdiil - Ihtiyag Iliskisi: Odiiliin kisinin ihtiyaclarini tatmin etme derecesidir.
Modele gore ddiil, ihtiyaglart ne kadar ¢cok tatmin ederse kisinin 6diilii arzulama

derecesi diger bir ifadeyle 6diiliin ¢ekiciligi o oranda artacaktir.

Vroom’a gore bir davranista bulunabilmek i¢in sadece ihtiyag¢ yeterli olmayip ayrica
davranis1 giidiilemek i¢in bir beklentinin de olmasi gerekmektedir. Buna gore birey
hangi sonuglar1 tercih edecegini belirler ve onlar1 elde etmek i¢in gercekei tahminlerde
bulunur. Bireyin is ortaminda giidiilenebilmesi i¢in yapacagi davranisa bagli olarak

kavusacagi maddi ya da manevi 6diiller 6nemlidir (Kazang, 1998:66).
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Victor Vroom’a gore bir kiginin belirli bir is i¢in gayret sarf etmesi iki faktore baghdir.
Kisinin 6diilii arzulama derecesi ve bekleyis. Motivasyon= Valance X Bekleyis olarak

gosterilebilir.

Motivasyon: Bireyin giristigi faaliyeti basariyla gergeklestirdigi takdirde varmayi
algiladigi bir amactir. Ornegin, iiretim boliimiinde calisan iscinin yiiksek {iretim

durumunda daha fazla gelir elde edebilmesi gibi.

Valance: Belirli bir 6diilii elde etme arzusunu ifade etmektedir. Ayni 6diil biri i¢in gok
arzulanir digeri i¢in daha az arzulanir nitelik tasiyabilir. Bireyler belirli bir sonuca
ulasabilmek igin olumlu, olumsuz ya da kayitsiz bir davranis igerisinde olabilirler. Bu
kavram hem birinci kademeli hem de ikinci kademeli sonuglar (amaglar) i¢in s6z
konusudur. Vroom’un modelinde, her bir ilk kademeli sonucun bir fert i¢in ifade ettigi
ithtiyacin siddeti, ikinci kademeli sonuglarin tiimiinlin toplami ile bu ilk kademeli
sonucun ikinci kademeli sonuglar igin ara¢ olabilirligi hakkindaki algilarinin devamli

olarak artan bir fonksiyonudur (Tiimgan, 2007:28).

Valens davranig sonucu elde edilecek degerdir. Bir amag elde edilmek isteniyorsa, yani
bu amacin elde edilmesi elde edilmemesine iistiin geliyorsa, bu amacin valance'r (+)
bunun tersi ise (-) olacaktir. Eger amaca kars1 bir ilgisizlik s6z konusu ise, o zaman
valance sifirdir. Valance'!n degeri +1 ile -1 arasinda degisen elde edilen amacin
beklenen degeridir, gercek deger degildir. Valance, bir amacin beklenen degeri ile ilgili
bir kavramdir ve her zaman bir amacin beklenen degeri ile elde edilen degeri ayni

olmayabilir.

Bekleyis: Bireyin segtigi bir aksiyon ya da faaliyet bigiminin kendisini birinci kademeli
bir sonu¢ ya da amaca ulastirma olasilig1 hakkindaki algisal veya siibjektif bekleyisidir.
Ornegin, iiretimde calisan bir iscinin daha ¢ok ¢aba sarf etmesinin daha yiiksek bir

iretime yol agma olasilig1 hakkindaki algis1 gibi (Tiimgan, 2007:27).

Bekleyisi 0 ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger birey
belirli bir gayret ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski gormezse, bekleyis O degerini
alacaktir. Eger bireyin hem valansi hem de bekleyisi yiiksek ise o birey motive
olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yetenegini kendi arzusu ile ise koyarak calisacaktir.
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Aragsalbk: Is gorenin performansmm belli bir ddiile ya da doyurucu bir valens’e
ulasabilecegine inanmasidir. Bireyin belirli bir davranista bulunarak ulasacagi sonuglar
iki diizeyde ele alinmaktadir. Bireyin birinci kademeli sonuca (amaca) varmasinin
kendisini arzulanan ikinci kademeli bir sonuca (amaca) ulastirma olasiligi hakkindaki
algisal bekleyisidir. Aragsallik birinci diizeydeki sonuglarin, ikinci diizeydeki sonuglara
ulastiracagi konusunda bireyin sahip oldugu siibjektif degerlerdir. Esasinda birinci
diizeydeki sonuglar, ikinci diizey sonu¢ olarak adlandirilabilecek amaglar

gerceklestirmede bir aragtir (Ates, 2005: 87-88).

Beklentiler yaklasimina gore is tatmini, ¢alisanlarin ¢abalar1 sonucunda elde etmeyi
umduklan ile gercekte elde ettiklerinin karsilastirilmasi sonucu olusmaktadir. Caba
diizeyini belirleyen faktorler; motivasyon, para ve yiikselmedir. Bireyler yaptiklart is
icin belirli bir ¢aba harcarlar. Harcadiklar1 bu ¢abanin karsiliginda elde etmeyi
umduklar1 bazi kazanimlar vardir. Bireyler hem calisarak harcadiklari cabalar ile bu
cabalarin karsilifinda elde ettikleri kazanimlar birbirleriyle ve ayni isi yaptig1 kisilerle
karsilastirirlar.  Karsilastirma sonucu kisinin beklentisi ve gercekte olan arasinda

farklilik oldukga is tatmini o ol¢lide degisiklik gdsterecektir.
1.4.5. Ts Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham, 1975 yilinda gelistirmis oldugu Is Ozellikleri Modeli ile is
tatminini farkli bir bakis agisiyla dogrudan incelemistir. Cift faktor teorisinde oldugu

gibi, is ve orgiitsel ortam ile ilgili degiskenlerle is tatmini agiklanmaya calisilmistir.

Bu model; ¢ekirdek is 6zellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler arasinda iligkiler
bulundugu varsayimimni temel almistir. Is &zellikleri modeline gore; beceri cesitliligi,
gorevin biitiinliigli, gérevin onemi, 6zerklik ve geri bildirim olarak tanimlanan ¢ekirdek
is boyutlar1 kritik psikolojik durumlar1 belirlemektedir. Isin beceri cesitliligi
gerektirdigi, gorevlerin bir biitiinliik icerdigi ve dnemli oldugu oranda bireyde iginin
anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin bireye Ozerklik tanimasi bireyde sorumluluk
duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin isin sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasini
saglamaktadir. Kritik psikolojik durumlar olarak nitelendirilen isin anlamliligi, isten
duyulan sorumluluk ve isin sonuglarindan bilgi edinme ise; yiiksek i¢sel motivasyon,
yiiksek performans, yiiksek is tatmini, azalan devamsizlik ve isgiicii devrine olanak

saglamaktadir (Yiiksel, 2005:295).
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Hackman ve Oldham tiim bu degiskenleri 6lgmek icin Is Teshis Anketini (Job
Diagnostic Survey) de gelistirmislerdir.

1.4.6. Cornell Modeli

1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Cornell Modeline gore; is
tatmini, bireyin isi ile ilgili duygulari ya da is durumunun farkli boyutlarina karsi
gelistirdigi duygusal tepkileridir. Arastirmacilara gére; bu duygular, bireyin mevcut
durumdaki alternatiflerle baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile

deneyimleri arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir. (Sun, 2002:20).

Smith ve arkadaglari, Cornell c¢alismalarinin temelini olusturan referans cergevesi
(frame of reference) kavramimi ilk olarak ortaya atan arastirmacilardir. Referans
cergevesi, bireyin bir degerlendirme yaparken kullandigr i¢ standartlaridir. Bu
standartlar bireyin deneyimleri, beklentileri ve mevcut bir uyarici karsisindaki degisim

esigi ile ilgilidir.

Smith ve arkadaslari, referans c¢ergevesi kavramindan yola c¢ikarak is tatmininin
Olciilmesinde en 6nemli gordiikleri isin kendisi, ticret, yiikselme olanaklari, denetim ve
calisma arkadaslar1 boyutlarmi dahil ettikleri Is Tanimlama Olgegini (Job Descriptive
Index) de gelistirmislerdir.

Bu ve benzeri kuramlardan hareketle, yapilan is tatmini arastirmalari sonucunda is
tatmini Ol¢ciimli amaciyla bir takim Olgekler gelistirilmistir. Bu olgekler, yalnizca is
tatmini konusunda yapilan bilimsel c¢alismalar acisindan degil, aym1 zamanda
calisanlarin1 anlamak isteyen isletmeler agisindan da Onem tasimakta ve
kullanilmaktadir. Bir¢ok is tatmini Glgegi bulunmakla birlikte en ¢ok kullanilanlar

sunlardir:

Is Tamimlama Olgegi: Is Tanimlama Olgegi ( Job Descriptive Index ) Smith, Kendall
ve Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilmistir. JDI; isin kendisi, ticret, denetim,
yardimci isgorenler ve terfi firsatlar1 gibi is ile ilgili bes kesitin (is, {icret, terfi, amirler
ve is arkadaslar1) 6l¢iilmesinde kullanilmaktadir. Otel isletmeleri isgorenleri, bilgisayar
isletmeleri c¢aliganlari, 6gretim elemanlarinin is tatmininin ol¢iilmesi i¢in en yaygin

kullanilan 6lgeklerden biridir.
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Bu olgekte isin ozellikleri (Ates, 2005:131):

e Isin gerektirdigi beceriler,

e Isin alani ve kisiler {izerindeki etkileri,

e Isin verdigi 6zerklik diizeyi,

e Bireyin kendisi hakkindaki performans degerlendirmesi.
Ise iliskin duygusal tepkiler:

e lsgorenlerin is hakkindaki doyum diizeyi,

e s hakkinda algilamalarin ifadesi,

e Isle ilgili motivasyonlar,

e s yerinde giivenlik,

[ Ucret,

e Isin sosyal yapisi,

e  Gozetim,

Kisisel gelisim konularinda degerlendirme olanag: saglar.

Tablo 3. Is Tanimlama Endeksi Soru Ornekleri

1.Isin Kendisi 2.Terfi Firsatlari
a.Yaptigim s rutindir a. Terfi i¢in giizel imkanlar var
() Evet () Kararsizim () Hayir () Evet () Kararsizim () Hayir
b. Memnun edici bir isim var b.Adaletsiz  bir  terfi  politikasi
() Evet () Kararsizim ( ) Hayir uygulaniyor
() Evet () Kararsizim () Hayir

Minnesota Tatmin Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire): Akademik
arastirmalarda calisanlarin is tatminlerini 6lgmek i¢in en fazla tercih edilen model

Minnesota Is Tatmini Olgegidir. Minnesota Is tatmini Olcegi 1967 yilinda Weiss, Davis,
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England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. Olgekte, temel olarak is kosullari ile is

tatmini iligkilendirilmektedir.

MSQ, 100 maddeli uzun versiyonu ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farkli sekilden
olugmaktadir. MSQ, dissal, igsel ve ikisinin toplamindan olusan genel tatmini

O0lgmektedir.

MSQ 20 farkli boyutta i tatminini 6lgmeyi amaglamaktadir; is arkadaslari ile olan
iliskiler, terfi, iicret, yonetim iliskileri, basarma, taninma, sorumluluk, 6rgiit politikalari,
giivenlik, statli, yeteneklerden faydalanma, gergeklestirilen faaliyetler, otorite,
yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, ¢calisma kosullari
ve teknik yardim (Ergeneli ve Eryigit, 2001:167)

Porter Ihtiyac ve Tatmin Anketi (Porter Need and Satisfaction Questionnaire):
Porter’in gelistirmis oldugu olgek, cesitli is tatmini boyutlarin1 kullanarak calisanin
tatmin ya da tatminsizligini &lgen bir soru formudur. Olgek, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisini temel almaktadir ve Porter buradan hareketle calisanin algiladigi mevcut

kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda iliski kurmaktadir.

Olgek, ozellikle ydnetici personel igin kullamlmaktadir; sorular ise genellikle
yoneticilerin karsilastigi sorunlarla ilgili olmakta ve spesifik konulara yonelik

sorulmaktadir.

Tablo 4. Porter ihtiya¢ Tatmin Anket Soru Ornekleri

1. Isinizdeki giivenlik duygusu (Sayilardan birini daire i¢ine alin)
a) Simdi ne kadar? (enaz)1 23456 7 (en ¢ok)
b) Ne kadar olmal1? (enaz) 1234567 (en ¢ok)
c¢) Bu benim i¢in ne derece 6nemli? (enaz) 1234567 (en ¢ok)

a sorusuna verilen yanit, b sorusuna verilen yanittan ¢ikarilir. Farkin azligi is
doyumu yiiksekligini gosterir. Ayrica gereksinmenin Gnemi c- sorusuna verilen
yanitla ol¢iiliir.

Tiim modeller birbirinden farkli oldugu gibi, bu modellerden bagimsiz farkli modeller
de kullanilmaktadir. Ancak, is tatminini 6lgen kesin bir yontem, teknik ya da o6l¢ek
bulunmamaktadir. Arastirma yapilacak kitle goz oniinde bulundurularak en uygun

yontem belirlenebilmektedir.
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Is Tatmin Anketi: 1985 yilinda Spector tarafindan gelistirilen JSS, calisanlar iizerinde
is karakteristiklerinin etkilerini incelemek i¢in gelistirilmistir. Bu anket, isgorenlerin is

hakkindaki goriis ve tavirlarim1 degerlendirmektedir.

Is tatmin anketi JSS, 9 grup ve 36 alt gruptan olusan bir dlgektir. Is tatminleri dlgekleri
arasinda en ¢ok kullanilan 8lgektir. Olgekteki 9 boyutun her birinin dérder alt degiskeni
bulunmaktadir. Is tatmin anketinin uygulanmasinda altili &lgek kullanilmaktadir.
Anketteki ana gruplar; iicret, terfi, amirler, ek imkanlar, 6diil, isleyis prosediirleri, is

arkadaglari, isin igerigi, iletisimdir (Spector, 1997:8).
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BOLUM 2: iS TATMININI ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER VE
TATMINSIZLiGIN SONUCLARI

2.1. Is Tatminini Etkileyen Temel Faktorler

1950’lerden sonra yonetimde verimlilikle birlikte isgorenlerin isten tatmin saglamasi da
Onem kazanmaya baglamistir. Cagdas yonetim artik nesnelerle ve isgorenle ugragsmaktan
cok, isgdrenlerin yaratici diisiincelerinden yararlanmaya c¢alismaktadir. Isgorenlerin
yasantilar1 ve bilgileri orgiitlerin en 6nemli girdileri olarak gdriilmektedir (Basaran,

2000: 18).

Is tatmininin 6rgiit performansi ve verimliligine olan etkisinin anlasilmasi ile birlikte, is
tatmini ve is tatminini etkileyen faktorler iizerine pek cok arastirma yapilmistir.
Ozellikle is tatmininin, galisan duygulari ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmast;
calisanlarin isi hakkindaki diislincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri
hakkinda neden farkli duygular besledikleri konular1 arastirilmaya baglanmistir. Yapilan
arastirmalar sonucunda ise, is tatmininin sadece c¢alisanlarin tiim ihtiyaclarinin
karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi i¢in nelere 6nem verdigi ve onlar1 ne kadar

cok istedigiyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmustir (imamoglu vd., 2004:168).

Bir ¢alisanin isi hakkindaki distincelerini etkileyen degiskenler arasinda ise; ticret, is
giivenligi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar, yoneticiler, is arkadaslari, calisma
kosullar, iletisim, verimlilik ve isin niteligi gibi unsurlar bulunmaktadir ve bu

degiskenlerin her biri is tatminini farkl: bicimlerde etkilemektedir.

Farkl1 yazarlar tarafindan is tatminini etkileyen faktorler degisik sekillerde tanimlanmis
olmakla birlikte, bu faktorler iic ana baslik halinde toplanabilir: Bireysel faktorler,

orgiitsel faktorler, sosyal ve ¢evresel faktorler.
2.1.1. Bireysel Faktorler

Yas: Arastirmalar genellikle yas ile tatmin arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir. Yani yas ilerledikce isten alinan tatmin de artmaktadir. Bunu deneyim
arttikga uyumun artmast seklinde agiklamak miimkiindiir. Daha gen¢ yastaki
calisanlarin yiikselme ve diger is kollarina iliskin asir1 beklentilere sahip olmalar ise ilk

girdiklerinde doyumsuz olma ihtimallerini arttirabilmektedir (Silah, 2001:107).
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Herzberg’in yaptig1 bir arastirmaya gore ise; yas ile tatmin arasinda U seklinde bir iligki
vardir. Buna gore; calisanlarin 25 yas Oncesi ile 45 yas sonrasinda is tatmin diizeyleri
yiikselmektedir. Yani is tatmini ilk ise giriste yiiksektir fakat sonra diismeye baslar,
isteki kariyer yiikseldikg¢e tatmin diizeyi de yeniden artmaya baglar.

Calisanlarin iste kalma siiresinin uzunlugu yasla yakindan ilgilidir. Yasi ilerledik¢e ayni
iste kalmaya devam eden calisanlarda is doyumu yiikselmektedir. Siireli olarak is
degistirme arzusu, is doyumsuzlugunun en Onemli belirsizligidir. Bununla beraber
kisinin isteki kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin ¢alisana vermis
oldugu basarma hissi, isinden doyum saglamasindan énemli etki etkiye sahip olmaktadir

(Ozgen ve dig., 2001: 331).

Cinsiyet: Yapilan arastirma sonuglari, cinsiyet degiskeninin is tatminini etkileyen bir
faktor oldugunu gostermesine karsilik hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda

tutarsiz goriinmektedir.

Kadinin is hayatindaki yeri ve 6nemi giin gegtikce artmaktadir. Kadinlar hem is kadini
hem de ev kadimi roliinii iistlenmistir. Ev, aile ve is idaresi konusundaki problemlerle
basa c¢ikmaya c¢alismaktadirlar Bu durum kadinlarin is tatminlerini olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.

Kadinlarin sosyal ve kiiltiirel normlar nedeniyle islerinden ¢ok fazla beklentilere sahip
olmadiklari, bu nedenle is tatmini diizeylerinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu

diistiniilmektedir.

Henning ve Jardim, kadin ¢alisanlarin oncelikle isin planlanmas1 asamasiyla, yani bir
isin basarilmasi i¢in kullanilan yontemlerle ilgilendiklerini, is uyumu ve huzur
bekledikleri belirtmistir. Erkekler ise daha ¢ok sonuglarla ilgilenerek tatmin
olmaktadirlar. Bayanlarin bir tartisma yontemi gerektiren islerde daha fazla performans
gostererek, erkeklerin ise ¢O6ziim gerektiren sorunlar iizerine daha fazla performans

gostererek is tatmini sagladiklart bulunmustur (Silah, 2001).

Meslek ve Egitim Diizeyi: Bir insanin tutum, deger ya da diisiincelerine bigim veren en
onemli siireclerden biri de egitimdir. Egitim diizeyinin, ¢alisanin beklentilerini ve is
algilamalarm etkiledigi bilinmektedir. Isgorenlerin egitim seviyesi ile is tatmini

arasindaki iliskiyi inceleyen bazi arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek isgdrenlerin
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genel is tatminlerinin daha az egitim gormiis isgorenlere oranla daha iyi oldugu tespit
edilmistir. Ancak, boyle bir sonucun ¢alisanlarin egitim diizeylerine uygun bir is bulma
imkamiyla sinirli oldugu da diisiiniilmektedir (Baysal, 1987). Bu yiizden isgdrenlerin
egitim diizeylerine uygun islerde c¢alistiklar1 zaman daha c¢ok tatmin elde
edebileceklerini sdylenebilir. Bu konuda yapilan diger arastirmalarda ise meslek diizeyi
sabit tutulmak kaydiyla, isgorenin egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz bir
iliskinin bulundugunu gosteren sonuglar e¢lde edilmistir (Korman,1978:179). Bu
nedenle, bu konuda yapilan arastirmalarin, ¢eliskili sonuglar verdigi, egitim diizeyi ile is
tatmini arasinda olumlu bir iliski bulundugunu gosteren kuvvetli bir delilin bulunmadigi

sOylenebilir.

Meslek gruplarina iligkin arastirmalar, meslek diizeyi ile is tatmini arasinda tutarl bir
iliski bulundugunu ortaya koymustur. Toplumsal a¢idan daha yiiksek diizeyli
mesleklerde daha yiiksek is tatmini goriilmiistiir. Is tatmini ile meslek diizeyi arasindaki
olumlu iligkilerde kuramsal agiklamalarin, sosyal etkilesim teorisine dayandigi
goriilmektedir. Cilinkii genel olarak toplumun bazi islere digerlerinden daha fazla deger
verdigi bir gercektir. Isgdrenler, toplumca begenilen, takdir edilen, kabul gdren ve
aranilan isler yapmay1 istemektedirler. Isgdrenin dogup biiyiidiigii ve yasamaya devam
ettigi sosyo-kiiltiirel ¢evrenin isgorene asiladigi tutum ve degerler onun isine karsi
tutumlarinm1 da etkilemektedir (Baysal, 1993). Bu nedenle deger verilen islerde galisan
bireyler, deger verilmeyen islerde ¢alisan bireylere gore daha fazla tatmin olacaklardir.
Bundan dolay1 mesleki prestij, denetim, is gruplarinin niteligi gibi degiskenler tatminde
etkili olmaktadir (Kirankabes,1998).

ABD’de yapilan biiyiik ¢capl bir is tatmini arastirmasina gore; is gruplar1 arasinda en
cok tatminsizlik gosterenler vasifli iscilerin bir kismi (miihendis, teknisyen vb.), yari
vasifll is¢iler, vasifsiz isciler ve satis elemanlar1 olmustur. En ¢ok is tatmini gdsteren
meslekler ise; profesor, kamu damigsmanlari, kiitiiphaneci, kadin 6gretmen, hemsire,
sanatg1 vb. olmustur. Arastirma sonucunda yapilan yorumda, is tatmininin de meslekler
aras1 farkliliklar1 yansittigr ileri siiriilmiistiir. Buna gore, en c¢ok is tatmini gosteren
mesleklerde, insana yonelik olma, toplumda belirli bir prestije sahip olma ve islerin

genel yonetiminde i1ggorenin s6z sahibi olmasi gibi farkli 6zellikler bulunmaktadir.
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Yapilan diger arastirmalarda hiyerarsik kademe yiikseldik¢e is tatmininin arttigi,
kumanda orgiitii yoneticilerinin, kurmay yoneticilere gore is tatminlerinin daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir (Tosun, 1978).

Zeka Diizeyi: Tek basma zeka diizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski
bulunmamakla beraber, zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi agisindan
zekanin i tatmininde onemli bir etken oldugu gozlenmistir. Pek ¢ok is ve meslek igin
belli bir zeka diizeyinin gerekli oldugu, bu diizeyden sapmalarin is tatminsizligine
neden oldugu kanitlanmistir (Korman, 1978:196).

Eger isin gerektirdigi zeka diizeyi ile kisinin IQ’su uyum iginde degil ise, is Kisi i¢in
sikict olacak ve tatmin diizeyini diisiirecektir. Iyi bir iiniversite kariyeri olan bir kisiye
rutin gorevler verilirse, o kisiyi yetersizlige ve sikintiya sokacak ve is tatmininin
diismesine neden olacaktir. Ayni sekilde yiiksek zeka gerektiren bir isin bu zeka

diizeyine sahip olmayan bir kisiye verilmesi ise kigiyi basarisizliga gotiirecektir.

Tecriibe: Genel olarak is tatmini ve tecriibe iligkisi, yas iliskisiyle paralellik
gostermektedir. Calisma yasamina yeni baglayan, is tecriibesi az olan kisilerin genelde
gercekei olmayan beklentileri vardir. Bir isletmeye basvuran ve kabul edilen kisi,
calisma kosullarinin st diizeyini hayal eder. Dolayisiyla bu yillarda ¢alisanlarin
islerinden olan beklentileri ¢ok fazladir. Ancak zamanla is hayatinin gerceklerini
kavrayan ve beklentilerinin o an gergeklesemeyecegini anlayan personel tatminsizlik
duygusuna kapilir (Ozgen ve dig., 2001: 330). Buna Karsin is deneyimi fazla olanlar bu

konuda daha toleransli davranmaktadirlar.

Calisma siiresinin artmasiyla kisilerin kidem ve deneyimleri arttikca yiikselme

imkanlar1 da artmakta, bu da isten daha ¢ok tatmin olmalarin1 saglamaktadir.

Kisilik: Kisinin beklentisi ile Orgiitiin amacglar1 arasinda istenen bagin kurulmasi
orgiitiin devamlilig1 agisindan son derece onemlidir. Bu da biiylik dl¢iide isgdrenlerin

kisililigine baglidir (Erdogan, 1996: 270).

Is tatmini kisilik agisindan degerlendirildiginde, islerinden tatmin olan kisilerin daha
uyumlu ve duygusal agidan daha dengeli olduklar belirtilmektedir. Calisanin yaptig1 is

ile kisilik 6zelliklerinin uyumlu olmasi is tatminini olumlu yonde etkileyecektir.
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Calisanlarin kisilik yapilarinin farkli olmasi, bu kisilerin farkli beklentiler icerisinde
olmalarina ve organizasyon igerisinde gelisen olaylarin farkli sekilde algilamalarina
neden olmaktadir. Kimi personel kisilik olarak daha sakin ve uzlasici bir yapida iken,
bir degeri miicadeleci veya inat¢1 bir kisilige sahip olabilmektedir. Ornegin, bazi
calisanlar amirlerinin isteklerini aynen yerine getirmenin kendisinin goérevi oldugunu
diisiinebilir ve bu kisi verilen gorevi basardiginda doyuma ulasir. Bununla beraber bazi
calisanlar da islerinde bagimsiz olmayi, inisiyatif kullanip, kararlara katilabilme hakkini
isteyebilir ve bu tip personel bu istekleri karsiliginda ancak doyuma ulasir (Ozgen ve

dig., 2001:330).

Kendine giivenen, 6zbenlik duygusunu gerceklestiren isgorenler, bu 6zelliklerini daha
asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum saglayabilmektedirler. Ozgerceklestirme
diizeyine ulasan bir isgdren, savasim isteyen ise karst daha yiiksek deger vermekte;
basariya daha ¢ok giidiilmekte; daha yiiksek sorumluluk almakta; adil ylikselmeye daha
cok yandas olmakta; oviilmeye, onaylamaya daha az gereksime duymakta; elestiriden
daha az kirilmakta; isiyle ilgili ¢atismaya, kaygiya daha az diismekte; daha az uyum

mekanizmalarina basvurmaktadir.

Calisma yasamu ile kisilik arasinda bir etkilesimin oldugu cesitli aragtirmalarla ortaya
cikarilmistir. Ozelikle calisma yasamu, kisiligin olusmasi ve gelismesi igin dnemli bir
sosyallesme alanidir. Caligma ortami (is arkadaslari, yonetimin yaklasimi vb.) bireyin
kisiligini etkilemekte ayni zamanda da Orgiit, bireyin kisiliginden etkilenmektedir.
Insanlar calisma yasamindaki ortamin, is gereklerinin gereksinim gosterdigi kisilik

yapisini benimseme durumundadir.

Bireyin kisiligi ile is yasamui arasinda uyum oldugu takdirde s6z konusu olabilecek

sonuglar soyledir (Erdogan, 1996:270):

e Bireyin i¢inde yer aldig1 orgiit iiyeleri ile biitiinlesmesi, oOrgiite bagliligini
artiracak ve kisinin davranislar ile 6rgiit {iyelerinin davraniglari benzer amacl
olmaya baslayacaktir. Boylece isletmenin amaglari dogrultusunda etkinlik
saglanacak, bireyin zihinsel ve bedensel 6zeliklerinden en iyi sekilde yararlanma

olanagi elde edilmis olacaktir.
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e Bireyin i¢inde yer aldigi sosyal yapi ile kisiligi arasinda bir bag kurulacak
olursa, birey grup normlarina uymada giiclilk ¢ekmeyecek ve davranislar ile
grup iyeleriyle iliskileri arasinda yonetsel etkinligi artiracak bir iliski

kurulacaktir.

e Grup iiyeleri tarafindan diglanmak istemeyen bir kisi grubun baskisina uygun
davranacak, iligkilerini uyumlu bir bigimde yiiriitecektir. Aksi halde kisilik

faktorii ortaya ¢ikacaktir.

¢ Kisinin beklentisi ile Orgiitiin amaglar1 arasinda istenen bagin kurulmasi orgiitiin
devamlilig1 agisindan da son derece onemlidir. Bu da biiyiik dl¢iide isgérenlerin

kisililigine baglidir.

e s yerinde grup iiyeleri ile kurulacak olan olumlu etkilesim, orgiit iklimini

olusturacak, boylece orglit iiyeleri arasinda siki bir bag kurulacaktir.

e Bireyler bulunduklar1 sosyal yapi iginde Kkisiliklerine uygun baska bireyler
bulurlarsa ve bu bireylerle olan iligkileri orgiitiin belirledigi kaliplar igerisinde

yiirlirse, orgiitsel etkinlik saglanmig olacaktir.

e Orgiit iginde informal gruplarm olusumu ve gelisimi, bu gruplart olusturan
bireylerin kisiliklerinin uyugmasina baghdir. Bireylerin grup iliskilerinden
beklentileri, gruba karsi tutumlari, deger yargilari, bir diger ifade ile bireyin
benlik duygusu ile grup amaglari birbirine benzerse etkilesim giici o 6l¢iide

fazla olacaktir. Aksi halde birey grubun diginda kalmayi tercih edecektir.

Kisilik degiskeninin is tatminine etkisini aragtiran Heron, Kornhauser, Sharp, Hoppock,
Smith ve benzerlerinin ¢aligmalari tatmin saglamis bireylerin daha esnek, daha kararli
bir kisiligi olan iist sosyo-ekonomik diizeyden gelen ya da diisiik sosyo-ekonomik diizey

engellerini yenen kimseler oldugunu gostermistir.

Genelde mesleklerinde en az tatmin olanlar; insan iliskileri zayif olan, fazla sinirli
belirtiler gosteren ve kisisel konumundan hosnut olmayan kisiler olarak tanimlanir.
Fakat bu her meslekteki tatmin olmamis bireyler i¢in “ bu sekilde tepki verir” demek
degildir (Balci, 1985: 25).
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2.1.2. Orgiitsel Faktorler

Isin Kendisi: Bu faktoriin en 6nemli ii¢ unsuru bagimsizlik, gesitlilik, beceri ve

yeteneklerin kullanilabilmesidir.

Isgorenlerin ¢alismada bagimsiz olmay1 istemeleri onlarin dogasindan kaynaklanan bir
duyguyu ifade etmektedir. Isgorenler asir1 baski altinda ¢alismay1 sevmemekte, her
konuda islerine karisilmasindan, kendilerine emir verilmesinden hoslanmamaktadirlar.
Isgorenlerin biiyiik bir ¢ogunlugu benlik duygularini tatmin etmek ya da kisisel gelisme
giiclerini artirmak amaciyla bagimsiz ¢alisma ve insiyatif kullanma ihtiyacina 6nem
vermektedirler. Onlara imkanlar dahilinde bdyle bir ortamin saglanmasi da, kisisel

yeteneklerinin, yapici giiglerinin ortaya ¢ikmasini saglayabilmektedir.

Merkezcil yonetim anlayisinin hakim oldugu, kati ve sert yoneticilerin bulundugu
orgiitlerde ¢alisan iggérenler pek verimli olmamakta ve ilk firsatta baska isletmelere
gecmeyi istemektedirler (Sabuncuoglu, 1982:91). Bu nedenle, 6rgiitlerde merkeziyetci
olmayan bir yonetim anlayisina yer verilmesi, isgorenin yaptigi ise hakim olmasi,
yoneticinin miidahalesi olmadan isi yiiriitebilmesi, isini yapmak i¢in yeterli otoriteye
sahip olmasi, iggorenin bagimsizlik ihtiyacini karsilayarak isinden hosnutluk duymasini
saglayabilecektir. Ancak bagimsizlik, isgorenlere simirsiz bir 0Ozgiirlik verilmesi

anlamina gelmemektedir.

Yapilan arastirmalar sonucunda genellikle isgorenlerin her giin ayn1 sekilde tekrarlanan
monoton bir is istemedikleri saptanmustir. Isin rutin olmasi isgdrenin sikilmasina ve isi
angarya olarak gormesine neden olabilmektedir. Tekrarlanan islerin sayisi azaldikga
genellikle is tatmin diizeyi artmaktadir. Is yerlerinde monotonlugun giderilebilmesi i¢in
yonetim tarafindan bir takim 6nlemler almabilmektedir. Ornegin, ydnetimin isgdrenin
tek bir iste uzmanlagmasi yerine, birkag isi dgrenerek icra etmesi anlamina gelen is
genisletme yoluna gidilmesi, isgorenlerin degisik islerde caligmasini saglayarak is
rotasyonuna gitmesi, isin yapilma siiratini degistirmesi, ¢alisma saatlerinde isgorenlere
miizik dinleterek onlarin ige karsi ilgilerinin arttirilmasi, dinlenme stirelerini programl
sekilde ayarlamasi, calisma saatlerini kisaltmast vb. gibi Onlemleri almasiyla

monotonluk giderilebilmektedir (Eren, 2000).
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Bu nedenle, yonetimin alacagi ¢ok gesitli onlemler sonucunda yapilan isin tek diize
olmamast saglanarak monotonlugun olusturdugu sikayet ve tatminsizlikler ortadan
kaldirilabilecektir. Tek diize isler yaninda, ¢ok fazla cesitliligi olan islerde isgéren
lizerinde asir1 uyarilma etkisi yaparak, psikolojik yiiklenmeye neden olmakta ve
tilkenmeye yol acabilmektedir. Bu nedenle ancak orta diizeyde cesitliligi olan isler is
tatmini saglamaktadir. Ayn1 zamanda, isgorenler biitiiniiyle tamamlanmaya yonelik, en
azindan yaptiklar1 c¢abanin biitiine katkisin1 kolayca gorebilecekleri nitelikte is
yaptiklarinda basarma duygusunu tadarak islerinden hosnut olacaklardir (Baysal,
1987:34).

Bunlardan bagka, yapilan isin isgbrenin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanmaya
elverigli olmas1 gereklidir. Yapilan is, isgorenin yeteneklerinden en iyi bi¢imde

yararlanmaya imkan verdigi zaman daha ilgi ¢ekici ve daha 6zendirici olabilmektedir.

Ucret: Ucret orgiitsel faktorlerin igerisinde énemli bir yer tutmaktadir. Isletme icin bir
maliyet unsuru olan iicret, isgdren icin ise gelir kaynagidir. Isgdrenlerin iicrete iliskin
tutumlar1 birbirinden farkli iki nedene dayanir. Bunlardan ilki kazang saglama, ikincisi
ise yapilan igin hakkini almanin 6dilii olarak is tatmini saglama istegidir. Kazang
saglama, isinde daha yaratici olmaya, devamli ve tutarli olmaya yonelten bir etken
olarak kendini gdstermistir. Diger yandan ticret isgbrenler igin, Orgiitiin iiretimine

yaptig1 katkinin hak edilmis 6dili ve karsiligidir (Pehlivan, 2000:55).

Isgorenlere saglanan o&demenin biiyiik bir boliimiinii olusturan iicretin isgdren
tatmininde biiyiik bir rol oynadigi sdylenebilir. Bunun baslica iki nedeni bulunmaktadir.
Bunlardan birincisi, {icretin iggorenin temel ihtiyaglarinin karsilanmasina aracilik etmesi
ikincisi ise, licretin bir basar1 simgesi ve taninma araci olmasidir. Bunun yaninda
isgorenlerin ¢ogu iicreti, Orgltiin onlara verdigi degerin bir Olgiisii olarak

gormektedirler.

Ucretin is tatmininin saglanmasinda etkili olmasi igin hem iicret artiglarinin ihtiyaglari
karsilayacak diizeyde gerceklesmesi, hem de esit ise esit iicret ilkesinin uygulanmasi
gerekmektedir. Benzer isleri yapan, orgiitiin amaglarina ayn1 oranda katkida bulunanlara
Odenecek iicretinde ayn1 miktarda olmasi yani ticret adaletinin gergeklestirilmis olmasi
son derece dnemlidir. Isgdren emegi Karsihiginda aldig: iicretin yeterli ve adil olup

olmadigimni belirlerken hem ticretinin ihtiyaclarini kKarsilama derecesine hem de benzer
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isler i¢in O6denen iicretlere bakmaktadir. Karsilastirmalar sonucunda aldigi tiicretin
yetersiz veya adaletsiz oldugunu algilayan isgorenin is tatmin diizeyi diisecektir (Incir,
2000).

Isgorene kendisinin ve ailesinin gegimini saglayabilecek bir iicretin 6denmesi de
onemlidir. Aksi takdirde isgorenlerin bir kismi ek gelir saglama gayretine diisecek ve
esas islerine gereken 6nemi vermeyecek, is i¢in gerekli gayreti gostermeyeceklerdir. Bir
kisim iggorenler de daha yiiksek iicret elde edebilecekleri baska kurumlara gececek,
kalanlar ise daha az ¢alismaya gayret edeceklerdir (Telimen, 1978:68). Bu durumun
orglit ve iggorenler arasinda bir takim hosnutsuzluklara yol agabilecegini ve biiylik bir

tatminsizlik kaynagi olabilecegini sdyleyebiliriz.

fletisim: Is gorenin is yerindeki alt-iist ya da yatay diizeyde oldugu diger kisilerle

iletisimin arzu edilen boyutta olmasi, is tatmini diizeyini etkileyebilmektedir.

Iletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve istlerinin ya da diger calisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulmaktadirlar. Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin
yonetsel agidan 6nemli olmasinin yaninda isgorenin olumlu tutumlar edinmesinde de

iletisimin 6nemli rolii vardir.

Iletisimin yoklugu, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel ortamda belirsizlige neden
olmaktadir. Belirsizlik ise stres, is tatminsizligi, oOrgiite kars1 giivensizlik, diisiik
diizeyde orgiitsel baglilik, verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde
artisa yol agmaktadir. Iletisimin saglanmasi ise belirsizlikle basa cikabilme olanagini
vermektedir (Schwigen ve Denis, 1991:127). Isgoren-iist arasindaki iletisim kanalinin
acik olmasi ve iletisimin taraflarca istenilen bir diizeyde gergeklesmesi ile isgdrenlerin

1 tatmini ayn1 yonlii bir iligki gdstermektedir.

Isgoren ile iist arasindaki iletisimi veri ve bilgi iletimi ile sinirli tutmak olas1 degildir.
Iletisim; veri ve bilgi iletimine olanak saglamakla birlikte, karsilikli degerlendirmeleri
ve yargilar1 da igermektedir. Diger bir deyisle, isgoren - st iletisimi ¢ok boyutlu bir
ozellik gostermektedir. Nitekim, Miles ve arkadaslar1 yaptiklar1 arastirmada, isgoren -
iist iletisimini dort faktorle agiklamistir. Belirlenen bu faktorler (boyutlar); olumlu

iliskiler, yukar1 dogru agiklik, negatif iligkiler ve is ile ilgili iletisimdir.
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Olumlu iliskiler iletigsimi; iistlerin astlarinin Onerilerini almasi, iggorenleri ile insani
iliskiler i¢inde olmasi, onemli kararlara isgérenlerin katilimmin saglanmasini
icermektedir. Yukariya dogru aciklik iletisimi ise, istlerin yonerge ve emirlerini
sorgulama firsat1 ve lstler ile olan anlagsmazligin ifade edilmesi olarak tanimlanmistir.
Olumsuz iliskiler iletisimi; Ustlerin astlariyla eglenmesine ve astlarini bagkalarinin
yaninda elestirmesine isaret etmektedir. Isgoren - iist iletisimini agiklayan dérdiincii
faktor ise is ile ilgili iletisimdir. Bu faktor, performansa iliskin tistlerin geri bildirimini,
orgiitin  kural ve politikalarini, is talimatlarmi, is degerlendirmelerini igeren

bilgilendirmeyi tanimlamaktadir (Yiiksel, 2005:293).

Calisma arkadaslan ile iliskiler: insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami
olusturmak icin, beraber yasadigi cevresindeki diger insanlarla igbirligi yaparak
giiclerini birlestirirler. Boylece ulagmak istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri

olglide yaklagma sansini1 yakalarlar (Aydin, 2000:13).

Kisinin i¢inde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her isletmede bi¢imsel olan
ve bigimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan bir grup iginde
yer almasi ve hayat goriisii kendine uygun calisanlarla birlikte olmasit onun is tatminini

artirict bir etki yapacaktir.

Calisanlar, yaptiklar: isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler. Giinliik
yasantisinin yarisindan fazlasimi is yerinde c¢alisarak geciren kisi, uyumlu is
arkadaslariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu nedenle c¢alistig1 isletmede dostlar
ve destekleyici is arkadaslart bulan g¢alisanin is tatmini artmaktadir (Karadal, 1999).
Ozellikle takim calismasinin oldugu ortamlarda sosyal iliskilerin 6nemi daha da

artmaktadir. Ekiplerin bagarisinda tiyelerinin birbiri ile kaynagmasi yatmaktadir.

Yonetimin ¢alisanlarin psikososyal ihtiyaclarini karsilamalarina yardimci olmak igin is
yerindeki sosyal iligkileri giliclendirmeye yonelik c¢aba harcamasi is tatmini ve

performansi artirmada yararli bir uygulama olacaktir.

Cahsma kosullari: Calisma saatlerinin uzun oldugu, isgorenin ailesi ve arkadaslariyla
gecirecegi is disindaki yasami i¢in az zaman kalmasi, ileride rol ¢atismasi olarak

gorebilecegimiz is tatminsizligine sebep olabilmektedir. Calisma saatlerinde bazi
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esneklikler oldugunda veya g¢alisma saatleri sikistirildiginda, isgorenin is disindaki

yasami daha tatmin edici olabilir.

Calisanlarin i¢inde bulundugu ¢alisgma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
verimliligi etkileyen en 6nemli faktorler arasindadir. Bu kosullarin en uygun diizeye
ulasmasi1 moral yapisini etkileyebilecegi gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is
tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenlerle de, isletmelerde 1siklandirma, isitma,
havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi fiziksel kosullarin galisanlarin ¢aligma temposu

ve ¢aligma istegini arttiracak sekilde diizenlenmesi gerekir (Aksu, 1998).

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik, hem de isi iyi yapmak i¢in 6nemlidir. Is tatmini
konusunda yapilan arastirmalar, isgorenlerin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamdan
hoslandiklarin1 ortaya koymaktadir. Bir¢ok isgéren evlerine yakin, temiz, modern ve

yeterli ara¢ ve gereci olan yerlerde calismak istemektedir.

Isyerlerinin ve calisma ortamlarinin iyi diizenlenmemesi, lokanta ve kantin gibi sosyal
hizmet alanlarinin yetersiz olmasi gibi orgiitlenme bozukluklari tatminsizlige neden
olabilmektedir. Kisaca orgiit, isgorenlerinin fiziksel ¢alisma sartlarini iyilestirerek,
onlara islerini iyi bir sekilde yapmalar1 igin yeterli yardim ara¢ ve geregleri saglayarak,

tatminsizlik duymalarini 6nleyebilir.

Ulasim (servis) imkanlar1 saglanmasi, is dis1 ugraslarin dikkate alinarak bazi sosyal
hizmetlerin yerine getirilmesi de sikayet ve tatminsizlikleri onleyecektir. Bunun igin
isgorenlere bos zamanlarini gegirebilecekleri lokal, spor salonu gibi tesisler yapilmali ve

ise rahat bir sekilde gidip gelmeleri igin servis araglar1 saglanmalidir.

Istihdam giivencesi: Isletme yonetimi literatiiriinde is giivencesi degiskeni motivasyon,
is tatmini, Orgiite baglilik gibi calisanlarin davraniglarina yonelik ¢alismalarda sikca
kullanilan bir degiskendir. Bu c¢alismalarda is giivencesi calisanin istedigi siirece
calisti1 isletmede gorevini siirdiirebilmesi veya calistigr isletmede uzun siireli ¢alisma
imkanma sahip olmasi anlaminda kullanilmaktadir. Caligma yasaminda sosyal ve
ekonomik giivence kisilerin gelece8i acgisindan biiyiilk dneme sahiptir. Geleceginden
emin olmayan bir kisinin siirekli 6rgiitte kalmasi, yararli olmasi ve yiiksek performans

sergilemesi miimkiin degildir. Calisanlarin 6zellikle igsizligin arttig1 donemlerde emekli
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olma kosullarint yerine getirmeden isten ¢ikarilma endisesi tasimalari tatminsizlik

duygusunu yasamalarina yol agmaktadir.

Is giivencesinin olmas1 is tatmini saglamasi yaninda calisanlarin asir1 derecede is
giivencesine sahip olmalari isi bos verme, is ortaminda kotii aliskanliklar kazanma, ise
kars1 kayitsiz kalma, is etkinliginin kaybolmas1 gibi sakincalar tasirken; diger taraftan is
giivence yoksunlugu hissi duyarak isini kaybetme korkusu duyan ¢alisanlarda ise gesitli

sikayet ve tatminsizlikler olabilmektedir.

Yonetici tutumlari: Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip saglamamasinda 6nemli bir
faktordiir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, iicret gibi 6nemli bir motivasyon
kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve yOnetim tarzinin iyi
olmasi ¢alisanlarin is tatminini artirict etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim
tarzinin is tatmini lizerinde ne derecede Onemli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir (Erdil vd., 2004). Giiniimiiz toplumunda isgorenleri yonetime katmak,
onlarin yaptiklari isten keyif almalarin1 saglamak ve verimliliklerini artirmak liderlik ve

yOnetim anlayisinin geregi haline gelmistir.

Yoneticilerin teknik bilgisi, insan iligkilerindeki yetenekleri, gorevleri koordine etme
ozellikleri, yonetim bigimleri ve isgorenlerle olusturduklart ikili iligkiler, is tatminini
etkilemektedir. Yoneticiler bu gergegi dikkate alarak g¢aligsanlarin isyerinde alinacak
kararlara katilimini saglayacak ve onlarin enerjilerini isyerinde ortaya koymalarina
imkan tamyacak diizenlemeleri yapmalidir (Nicholsan, 2003:59). Is siireclerinde
calisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi

diisiik olan yoneticiler personelde tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar.

Yoneticinin iggérene karst olumlu tutumu, ona deger vermesi ve aralarindaki iliskilerin
olumlu ve sicak olmasi iggdrenin yaptigi isten tatmin duymasini saglayacaktir (Bing6l,
2006). Boylece isgorenlerin yoneticilerine karsi baglilik duygusu artacak ve yoneticinin

verdigi gorevleri istekle yerine getirmeleri saglanabilecektir.

Isgorenler orgiitlerde kendilerini etkileyecek kararlara katilmay:r ve kendi yaptiklari
islerle ilgili kararlarda séz sahibi olmay1 istemektedirler. Orgiit yonetimi ve ydnetici,
astlarin kendi islerinde s6z sahibi olma istegini dikkate almali ve bundan yararlanma

yoluna gitmelidirler. Bu istegin gergeklestirilmesi, astin kendi benliginin tatmini i¢in
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onemli imkanlar saglayarak onun Orgiitle kaynasmasini ve Orgiitsel amaglar
dogrultusunda tesvik edilmesini gergeklestirecektir. Ciinkii, bireyin ruhunda sorunlar
belirleme ve onlara basarili ¢oziimler bulma konusunda bir arzu vardir. Bu arzunun

giderilmesi de bireye kii¢iimsenmeyecek bir tatmin saglayacaktir (Eren, 2000).

Yetki ve sorumluluk: Yoneticiler her konuda tek basina karar verme, tim calisanlari
denetleme yetenegine sahip olamaz. Bu durumda yetkilerinin bir bolimiini alt
bolimiindeki yoneticilerine, onlarda gerektiginde diger basamaklara devrederler. Yetki
ve sorumluluk alan isgéren kendisini giiven duyulan olarak adleder. Isgéren igin en iyi
egitim yolu sorumluluk yiiklemektir. Zaman i¢inde sorumluluk ytiklenen kisiye ayni
Olgide yetki verildigi kabul edilirse, birey karar ¢evresinin genislemesi ve

bagimsizlasmasi oraninda kisilige kavusur ve moral diizeyi artar (Aksu, 1998).

Bireylere isletme tarafindan verilen yetki ve sorumluluk, isgorenlerin arzu ve istegini
arttirir. Yetki devraldikga ve yetki oraninda sorumluluk istlendikge, isgorenin karar
verme yetenegi gelisir, girisimci ruhu artar ve yaratict giiciinii agiga ¢ikarir (Selek,
1997).

Yiikselme Olanaklari: Isgérenler calistiklari is yerlerinde yiikselme olanaklarinin
yonetimce acik ve secik belirtilmesini ve kendilerine anlatilmasini talep ederler. Ciinkii
calisanlar isleri iyice Ogrenip tecriibe kazandik¢a, is monotonlastikga bulunduklari
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle daha yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢alismay1 arzu edeceklerdir. lerleme ya
da yiikselme yollar1 tikanan isgorenlerin ¢alisma gayret ve sevki azalacaktir (Eren,
1991).

Isinde yiikselme, dinamik bir yasant1 siirdiirmek isteyen her isgdrenin 6zlemidir.
Yiikselme firsati yakalayan isgoren kendine daha ¢ok giiven duyar, kisiligini gelistirir,
yetkilerinin artmasi nedeniyle c¢alisma istegi de artar. Ayrica yiikselmesi nedeniyle
gevrenin gosterecegi ilgi ve takdir isgoren tizerinde ¢ok olumlu etki yapar (Sapancali,
1993). Eger isletmedeki tiim terfi kademeleri dolu ise ya da yonetim terfi imkanlarini
acik ve net olarak ifade edemiyorsa, c¢alisan basarili dahi olsa yiikselme olanagini

bulamayacaksa, isten tatmini giderek azalacak demektir.
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Terfiler eger performans esasina gore yapiliyorsa calisanlarin daha fazla ¢aba
gostermesine neden olur. Ciinkii elemanlar yiiksek bir performans gosterdiklerinde terfi
edeceklerini bildikleri i¢in biitiin bilgi, beceri, yetenek ve insiyatifiyle harekete gecerek
buna hak kazanirlar. Béylece insan giicii kaynaklarindan etkin bir sekilde faydalanmig
olur. Terfiler kidem esasina gore yapiliyorsa elemanlarin fazladan herhangi bir cabaya
girismesi s6z konusu degildir. Ciinkii onlar performans gosterse de gostermese de belli
bir siire sonra terfi edileceklerini bilirler. Sonug olarak diyebiliriz ki, performansa gore

yapilan terfiler verimlilik ve is tatmini agisindan daha olumlu sonuglar saglar (Karaca,

2001: 41).

Statii: Statii bir kimseye toplumda baskalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Is goren sadece gruba katilmakla doyuma ulasmaz. Yoneticiler ve grup
tiyeleri tarafindan takdir edilme, begenilme ve deger verilme ihtiyaci da duyar.
Kendisini bagkalariyla karsilastirarak is yerindeki yerini ve roliinli saptamaya c¢alisir.
Rekabete doniik bagkalarin1 gegme ihtiyaci ya da ayni isi yapanlarin basarilarindan daha
istlin basar1 saglama arzusu evrensel bir beseri Ozelliktir. Bu temel ihtiyag iyi

degerlendirildiginde yiiksek diizeyde bir orgiitsel basari saglanir.

Genellikle insanlara is yaptirmanin yollarindan biri de ona yiiksek statii tanimaktir.
Burada 6nemli olan hiyerarsik degil, fonksiyonel statii vermek yani insana yaptigi igin o

kurulus i¢in ne kadar 6nemli oldugu fikrini agilamaktadir (Kaya, 2003:54).

Kisinin orgiit hiyerarsisindeki yeri, mesleginin sagladigi prestij, yonetici ise hangi
yonetsel kademede bulundugu gibi 6zellikler statii degiskeni ile temsil edildiginden ¢ok
genis kapsamli bir terimdir. Yapilan arastirmalarda is tatmini ile statii arasinda gii¢lii bir
iligkinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Yoneticiler arasinda yapilan arastirma sonuglarina

gore list yonetsel kademede bulunan kisilerin, is tatminlerinin daha yiiksek oldugudur.

Katilma, kisinin kendisine saygi ve taninma ihtiyacina bir karsiliktir. Calisanin karara
katiliminin saglanmasi, isinden tatmininin saglanmasinin yani sira nihai kararlarin
iyilestirilmesine hizmet edecektir. Kararlara katilmanin temelinde yatan diisiince,
personelin kararlara katildiklarinda verilen karar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri
gercegi yatmaktadir. Kararlara katilanlar, sorunlarin temelinde yatan gercekleri daha iyi
ve ayrmtili olarak inceleyeceklerinden kararlarin niteligi artmis olacaktir (Demirci,

2002: 52).
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Takdir edilme ve odiillendirme: Takdir edilme manevi yonii daha agir basan ve tiim
calisanlar i¢in 6nemli bir tatmin aracidir. Yapilan isin 6nem verilen kisiler tarafindan
Ozellikle yoneticiler tarafindan begenilmesi ¢aliganlara biiyiik tatmin saglar. Her isgoren
yaptig1 isin niteliginden dolayr 6viilmek ister. Buna karsilik ¢ogu isgoren olumsuz
elestirilerden hoslanmaz. Bu nedenle isinden dolay1 6viilmek iggérenin isten doyumunu
yiikseltir. Ote yandan 6vgii, isin degerlendirilmesiyle birlikte yapildiginda, isgdrene isin
niteliginden geri bildirim saglayarak, bir sonraki defa isin daha iyi yapilmasina yol agar

(Basaran, 2000: 220).

Calisanlar ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢ok baglamak amaciyla basar1 gosterenler
odiillendirilir. Odiil ise, karsilik olarak verilen yararlarin ve hazlarm tiimiinii anlatan bir
kavramdir. Bunlar, ekonomik degeri olan maddi odiiller olabilecegi gibi takdir edilme,

kiigiik bir tesekkiir, terfi gibi manevi yonii olan 6diiller de olabilir.

Parasal tatmin araglari Ozellikle gelismekte olan iilkelerde biiyiilk onem tagimakla
beraber, en az ticret faktorii kadar 6nemli olan isgdrenlerin sevgi ve ilgiyle calisacaklar

bir ¢aligma ortaminin yaratilmasidir (Oral ve Kusluvan, 1997:113).

Yeterli Gicret artigi, kiginin terfi etmesi geleneksel odiillerden sayilir. Bunun disinda
giincel odiillerde bulunmaktadir. Hasta olan isgorenin hastane masraflarinin isletme
tarafindan karsilanmasi, yillik izinler i¢in bazi tatil ortamlarinin isletme tarafindan
belirlenip masraflarin 6denmesi, isgorenlerin ¢ocuklarindan okul hayatinda basarili
olanlarin egitim masraflarinin karsilanmasi gibi. Bu tiir 6diillerin iyi kullanilmasinin is

tatminini arttiracag kesindir.

Egitim: Cagimiz bilgi ve teknoloji ¢agidir. Bu nedenle giinlimiizde isletmeler siirekli
yeni teknolojiler kullanmakta ve uygulamaktadirlar. Isletmede isgoren sayet kendini
gelistirme imkanina sahip degilse, bu yiiksek teknolojinin gerisinde kalabilmekte ve bir
anda isletmede niteliksiz personel durumuna diisebilmektedir. Bu da, isgoérenler
agisindan hem maddi hem de manevi kayiplara neden olabilmektedir. Isletmelerin
uygulayacagi hizmet i¢i ve hizmet dis1 egitim programlariyla ¢alisanlar yeni bilgilere
sahip olabilecekler ve yeni teknolojilere yabancilagmamis olacaklardir. Egitim, is
gorenlerin baska isler yapma kabiliyetini gelistirir. Is egitim programlari isin bir plan

dahilinde ve kaliteli bir sekilde yapilmasi i¢in, personelin bilgi sahibi olmasin1 saglar.
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Egitimle birlikte isgoren devri azalacaktir. Is basindan uzaklasmalar ve sik sik is
degistirmeler, genellikle isgdrenin isinden tatmin olmamasindan ya da isine adapte
olamamasindan, isiyle ilgili konularda yetersiz kalmasindan ileri gelir (Kilig, 1992).
Isgorenler egitildikce yaptiklari isin detaylarini kavrayacak ve islerine daha gok hakim

olacaklar, buna bagli olarak islerini daha zevkli bulacak ve is tatminleri artacaktir.

Orgiit Kiiltiirii ve Politikas1: Giiniimiizde 6rgiit kiiltiirii; orgiitiin amaclari, stratejileri
ve politikalar1 lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu gibi, yoneticiler tarafindan
secilen stratejinin ylriitiilmesini kolaylastiran veya zorlastiran bir ara¢ olarak,
kuruluslarin rekabet istlinliigli kazanmalarinda ya da kaybetmelerinde 6nemli bir rol

oynamaktadir (Duygulu, 2006:2).

Sargut’a gore oOrgiitler birer agik sistemdir. Dis ¢evreden siirekli girdi alip, ¢iktilarim
dis ¢evreye verirler. Bagka bir anlatimla, orgiitler dis ¢evre ile siirekli karsilikli iletisim
durumundadirlar. Disg c¢evreye uyum, tiim Orgiitlerin basarisinda temel katkiy1

saglamaktadir.

Isletmede gorev alan bireyler, drgiite katkilar1 dogrultusunda esit muamele gordiiklerini
hissederlerse tatminleri kolaylagir. Kimi zaman, tatmin olmus bir isgérenin, tatmin
olmamis bir isgdrenden daha iiretken olmadig1 anlar da vardir. Bazi insanlar sadece ¢ok
calismalar1 gerekmedigi icin islerinden memnun kalabilmektedirler. Kaynagi ne olursa
olsun is tatmini saglamayan isletmeler birgok sorunla kars1 karsiya kalabilmektedirler.
(Simsek vd., 2001:137)

Son donemdeki yonetim literatiirli; gevsek emir komuta zinciri, gli¢clendirilmis
calisanlar ve informal iletisim araglar1 gibi yaklasimlar1 ortaya koymus ve bu
yaklasimlar merkezi olmayan oOrgiitlenmelerin calisanlarin tatminini ve Orgiitiin
performansini artirdigin1 gostermistir. Fakat, bu konudaki literatiir incelendiginde bir
paradoksun oldugu gézlenmektedir. Biirokratik modeli elestirenler, merkezi ve formel
orgiitlerde ¢alismanin is tatmini dlizeyini diislirdigiinii iddia ederken, bazi
akademisyenler oOrgiit yapisi ve 1§ tatmini arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir

(Altunoglu ve Kahraman, 2005:84).

Her isletmenin yonetim ve politikasi o isletmenin biiyliyilip gelismesi ve devam etmesi

icindir. Fakat bunun daha ¢ok pratige uygulanmasi yoneticilerin yapacaklar1 gayretle
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olur. Isletmenin ydnetim ve politikasinin kétiiye gitmemesi icin isletmedeki gorev, yetki
ve sorumluluk tanimlarinin yapilip personele bildirilmesi, isgdrenin yonetime katilmasi,
isyerinde disiplinin saglanmasi, ¢alisanlarin genel amaglara iliskin bilgilendirilmesiyle
onlarin da amaglara ulasma yolunda yonlendirilmesi, giiniin kosullarina gore gelisime
ayak uydurmalar1 gerekir. Bu sayillan durumlardaki olumsuzluklar isgdérende
tatminsizlige neden olur. Bu nedenle gorev, yetki ve sorumluluklarin belli olmasiyla
isgorenlerin isletmede ne yapacagini bilmesi, alinan Kkararlarda etkin olmasi,

isgorenlerin tatminini saglama ag¢isindan son derece énemlidir.

Olumlu algilandiginda kiltiir, yeni bireylerin yonetsel beceri kazanmalarinda,
calisanlarin beklenen basar1 konusunda kararli olmalarina bu nedenle de orgiitsel
verimliligi arttirmada ve Orgiit i¢i catismalar1 azaltmada 6nemli bir rol yiiklenebilir.
Topluma iliskin genel kiiltiirel ozellikler dikkate alindiginda, orgiitlerinde g¢esitli
nedenlerle tatminsizlik yasayan bireylerin bunu yasamlarinda farkli bir bigimde tatmin
edebilecekleri tabi ki goéz ardi edilemez. Ancak yasamlarinin yaklasik {igte birini
calistiklar1 orgiitte gegiren bireyler i¢in orgiitiin bu nedenli 6nemli olacagi yadsinamaz

bir gercektir.
2.1.3. Sosyal ve Cevresel Faktorler

Sosyal ve ¢evresel faktorler bireyi etkileyen ekonomik, sosyal, teknik ve devlete ait tiim
unsurlardir. Bireyin is yasaminda tstlendigi is ¢evresinde ve disinda rolleri vardir.
Bireyin orgiit icinde oldugu gibi, orgiit disindaki sosyal ¢evresi de 6nemlidir. Bu sosyal
cevrenin en Onemlisi ailesidir. Diger bir deyisle, birey ailesi ve isi arasinda yer
almaktadir. Birey isi ile ailesi arasinda denge kurmak zorundadir. Eger birinden birinin

isteklerini dengeleyemezse bu birey lizerinde is tatminsizligine ve strese neden olur.

Bir iggorenin is tatmin seviyesi ait oldugu sosyal gruplar tarafindan belirlenebilir. Hafta
sonu grup faaliyetlerine katilan bir birey hafta sonu g¢alismaktan hoslanmayabilir.
Siyasal partilerin ve sosyal gruplarin is tatmin seviyesinde gercekten giiglii etkileri

vardir.

Is tatmininin toplumsal sartlardan etkilendigi saptanmistir. Buna gore kotii toplum
sartlarinin is tatminini azaltirken, iyi toplum sartlarinin arttiracagi disiiniiliirse de

gercek daha farkhidir. Isgéren kendi is sartlarim toplum is sartlar1 ile mukayese
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etmektedir. Mukayese sonucunda kendi is sartlar1 diisiik ve toplum is sartlar1 da diisiik
ise bu durum is tatminini yiikseltir. Kisacasi iki deger sistemi arasindaki fark azaldikga
is tatmini artmaktadir, ¢linkii isgérenler kendilerini nispi olarak iyi durumda addederler

(Korman, 1978:226).

Isgorenlerin ¢alisma yasamlarindan sagladiklari tatmin ve mutluluk ile genel
hayatlarindan duyduklar1 tatmin arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla ¢esitli

calismalar yapilmistir. Bu konuda baslica iki goriis ileri stirtilmektedir:

Bunlardan birinci goriis, giderme tezidir. Buna goére hayatinda aradigi mutlulugu
bulamayan bireyler, islerine daha ¢ok baglanacak ve ¢ok calisarak tatmin elde etmeye
calisacaklardir. Bunun tersine islerinden ruhsal bir tatmin saglamayan isgorenler ruhsal
yatirimlarini diger hayat rollerine yapacak ve bu rollerle ilgili giderici bir tatmin elde
etmeye calisacaklardir. Diger bir goriis ise, sac¢ilma tezidir. Genel tatmin ile ¢alisma
hayatindan saglanan tatmin birlikte yiiriiyecektir. Islerinden tatmin olmayan bireyler
0zel yasamlarinda da mutsuz olacaklar ya da bireyin genel hayatindaki mutsuzluk
isinden tatmin saglamasina engel olacaktir. Bu tez, birincisine nazaran arastirma

bulgulariyla daha ¢ok desteklenmis bir goriistiir.

Kiiltiirel bir norm olarak ¢ogu toplumlarda erkekler i¢in is ve meslekler ve bunlardan
kaynaklanan statii daha onemli kabul edilmektedir. Buna karsilik kadinlar icin aile
hayatlari, caligma hayati ile genel hayat mutlulugu arasindaki iliskinin, ¢alisan kadinlara

gore daha giiglii oldugu kabul edilmistir.

Sonug olarak, isgorenlerin calisma ve calisma dis1 hayatlarinda yer alan ¢ok sayidaki
degiskenin onlarin islerinden tatmin ya da tatminsizlik duymalarina etki edebilecegini
ve genel hayat tatmini ile ¢alisma hayatinda saglanan tatminin karsilikli etkilesim
icerisinde olacag bir gercektir. Kisaca ozetlemek gerekirse is tatminine yol agabilecek

bazi konular1 su sekilde siralayabiliriz:
e s zenginlestirme
e s rotasyonu

e Bireylerin 6zellik ve zenginliklerinin paylasiminda artis saglanmasi ve bireye ait

daha ¢ok niteligin bir araya getirilmesi
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e Bireyin kesfedilmemis zenginliklerinin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlardan

yararlanilmasi

e Bireylerin birlikte c¢alismast yalniz ¢aligmasi ile kiyaslandiginda birlikte

caligmanin tesviki, enerjiyi sabri arttirdiginin gériilmesi
e Grup lyeleri arasinda duygusal destegin artisi
e Performansin nitelik ve nicelik olarak iyilestirilmesi, kazang ve yeniliklerde artig
e Sorunlarin ¢oziimiinde daha fazla goriis sunulmasi

e Takim amaglarin1 sahiplenme ve bu amaclara bagllikta artis saglanmasi,

motivasyonda yiikselme kaydedilmesi
e Takim amaglarina yonelik daha fazla ¢gabanin desteklenmesi

e Bireysel tatmin artisi, motivasyonda yiikselme ve islerin daha eglenceli hale

gelmesi

e Kazanan olma duygusu, giliven artist ve sorunlart asabilme yeteneginin

edinilmesi

2.2. Is Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuclari
2.2.1. s Tatmininin Sonuclar:

Is tatmininin bireysel ve orgiitsel acidan bir dizi énemli sonuglari bulunmaktadir.
Oncelikle, is tatmini sorumluluk, gorevin cesitliligi ve iletisim gibi calisma kosullari ile
baglantilidir. Bununla birlikte is tatmini devamsizlik, orgiitsel etkisizlik, sabote etme,
verimlilik karsiti davraniglar gibi sonuglarla ilgili bulunmaktadir. Bunlarin dogurdugu
sorunlar dogrudan orgiitle ilgilidir. Bu bakis agisindan dolayi, is tatmini ¢alisma ve

orgiitsel psikoloji literatiiriindeki arastirmalarin merkezi bir kavrami olarak yer almistir.

Is tatmini basariy1 arttirir: Yonetim agisindan insan kaynaklarmin yiiksek is tatminine
sahip olmasi isteginin en Onemli gerekgesi daha basarili olacaklari diisiincesinden
kaynaklanmaktadir. Baska bir deyisle, is tatmini basari igin arag niteligi tasimaktadir
(Davis, 1998:97).
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Is tatmini isletmelerde uygulanan insan iliskileri sisteminin temelidir. insanlar mutlu
edilirse daha verimli calisirlar bu da beraberinde basariyr getirir. Eger calisanlar
isletmede ortaya koyacaklari yiiksek basari ile 6diillendirileceklerini bilirlerse, daha ¢ok
caba harcarlar ve sonugta alacaklar1 odille is tatmini saglarlar. Bu durumda is

basarisinin tatmin {izerindeki etkisi daha 6nemli olur.

Is tatmininin basar1 iizerindeki etkisini karsilikli iliski olarak gormek daha dogru
olacaktir. Basari ile tatmin arasindaki gercek iliskiyi {istiin bagarinin tatmini arttirdigi,

bunun da daha sonraki donemde basartya yansidigidir.

Sekil 2. is Tatmini — Basan iliskisi

Bagarili i gorene
Icsel, Digsal Odiiller |— | verilen ddiiliin adil
olarak algilanmasi

Ustiin Basar1

\ 4

Daha yiiksek
tatmin

A

Geri Besleme

Kaynak: Erdogan (1996: 247)

Sekilde goriildiigii gibi basariya verilen 6diil ve 6diiliin ¢alisanlar tarafindan olumlu
algilanmasi ile is tatmini arasinda sonucta da ortaya cikan tatmin ile basari arasinda
dongii bulunmaktadir. Eger isgorenler aldiklart 6diilleri basar diizeylerinin altinda veya
hak etmeyene de 6diil verildigi yoniinde algilarsa ortaya tatminsizlik ¢ikar. Her iki
durumda da Kisinin tatmin diizeyi ile bir sonraki donemde ulasacagi basar1 arasinda bir
iliski ortaya ¢ikacaktir (Erdogan, 1996: 248).

Yiiksek is basarisinin ister yeteneklerin gelistirilmesiyle olsun ister motivasyonun
artirilmasiyla olsun siirekli bir &diil sistemiyle pekistirilmesi gerekir. Iyi bir is
basarisinin parasal O0demeler, terfi imkanlari, statii sembolleri ve benzerleriyle
odiillendirilmesi 1s basarisinin siirdiiriilmesi i¢in énemli bir husustur. Bdylece odiil

yiiksek bir is basarisinin itici etmeni olacaktir (Eroglu, 2006: 255).
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Is tatmini motivasyonu arttirir: Motivasyon insan iliskilerine yon veren en 6nemli
olgulardan birisidir. Hangi tiirde olursa olsun biitiin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin
ortak hedefi bireylerin gabalarini, amac1 gergeklestirmeye dogru yogunlastirmaktir.
Latince motive’den gelmekte olan motivasyon dilimize giidii, harekete gegiren gii¢
olarak yerlesmistir. Kisaca bireyleri harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini
belirleyen, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglart kisaca arzu, gereksinim ve

korkularidir (Findike1, 2002:373).

Motivasyon kuramiyla tatmin arasindaki iligki sartlara ve durumlara baglidir. Kimi
zamanlarda olumlu kimi zamanlarda nétr bazen de olumsuz olabilmektedir. Tatmin,
bireyin i¢ huzuru ve rahathigini1 ifade eder. Fakat bireyin digsal davranisini degistirme
anlamma gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta burasidir. Motivasyon bireyin
davraniglarini etkileyerek onu harekete gegirmektir. Sonug olarak her iki kavramda bir

insanin ihtiyaglarin1 karsilamak ve verimi arttirmak i¢in yapilan ¢abalarin neticeleridir.

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski karsilikli etkilesim bi¢cimindedir. Tatmin olmus
kisinin motive olabilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmis demektir. Ciinkii tatmin olan
birey davranigini degistirmeye ve giidiilenmeye olduk¢a uygun bir durumdadir. Ayni
sekilde giidiilenmis bir isgdrende yaptigi isten zevk alacagindan tatmin saglayabilir.

Baska bir deyisle, motivasyon tatmin yaratabilir (Eroglu, 2006).

Orgiitteki bireylerin yiiksek diizeyde bir performans gostermeleri igin, orgiitlerin
amaglar1 dogrultusunda motive edilmesi gerekir. Basarili bir motivasyon sonucu bireyin
kendi amaglarina katkida bulunma arzusu orgiitteki pozisyonuna, orgiitteki 6diil ve ceza
sistemine, dis etkiler gibi faktorlere baglhdir. Her orgiit kendi iiyelerinin isteklerini,
gereksinimlerini, arzularint ya da amaglarini tatmin etmek gibi genis bir bicimde

tanimlanan amag ya da amaglara ulagsmak igin ¢aba harcar (Ulusoy, 1993:87).

Yapilan arastirmalar, kisilerin karar verme siireclerine katilmaktan hoslandiklarini
gostermektedir. Isgorenler calisma kKosullarini yaratan cevre ile ilgili etkenlerin
lyilestirilmesinden ¢ok kendi tabiatlar1 ve tercihleri ile ilgili etmenlerin

iyilestirilmesinden etkilenmektedirler.

Giliniimiizde ¢alisma, ¢ok ¢esitli gereksinimlerin tatminine olanak taniyan bir davranig

bicimidir. Caligmanin nedenleri, ¢ok sayida ve herkes i¢in farkli olmakla beraber,
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beklentisi tek ve herkes icin aynidir. Tim isgorenler, emeklerinin karsiliginda
calistiklart kurumdan bir 6diil beklerler. Bu 6diil ticret gibi parasal bir deger olabilecegi
gibi sayginlik kazanma, topluma, orgiite yararli olma gibi parayla dlgiilemeyen simgesel
bir deger de olabilir. Parasal odiiller kadar simgesel odiiller de motivasyon giiciine
sahiptir. Odiiller ancak isgorenlerin arzularina, ihtiyaglarma ve degerlerine uygun
oldugunda bir anlam tasir. Biitiin bu arzularin, ihtiyaglarin ve degerlerin ortaya
cikmasinda ise Kisisel ozelliklerin, sektorel ve orgiitsel Ozelliklerin, sosyo-ekonomik
yapinin ve kiiltiirel degiskenlerin pay1 bliyliktiir. Dolayisiyla bir kurulusta motivasyon
sistemi olusturulurken, gereksinim g¢oziimlemelerinin yapilmasi ve kisisel ozelliklerin
yaninda, sektdrel ve sosyo-ekonomik yapinin ve kiiltiirel degiskenlerin géz Oniine

alinmasi gerekir.

Ucret ve benzer parasal ¢ikarlar1 kapsayan ve performansa dayali olan 6diil programlari,
insan kaynaklarinin denetiminde sikca kullanilan bir motivasyon yaklagimidir.
Kuruluglar kimi zaman verimliligi arttirmak, Kkaliteyi iyilestirmek i¢in &diil
programlarina bagvururlar kimi zaman da inisiyatif kullanmaya cesaretlendirmek,
yaraticiligi ortaya cikarmak igin Odiil programlart uygulanir. Kimi zaman o6diil
programlarinin kaynaginda g¢alisanlar1 grup calismasimna 6zendirmek, yardimlagmayi,
ishirligini giiclendirmek bulunabilir kimi zaman ise 6diil programlarini uygulamaya
koymanin nedeni orgiitiin arzu ettigi ilkelerin ve temel degerlerin benimsenmesi orgiite
bagliligin arttirilmasi olabilir. Odiil programlarini uygulamaya koymanm kurulusun
performansin1 arttirmaya yonelik birgok nedeni vardir. S6z konusu nedenler

uygulanacak 6diil programinin farkli tekniklerini belirler (Akal, 1998:27).

Motivasyonu gii¢lendirmek amaciyla 6diil programlar1 kapsaminda ¢alisanlara verilen
odiiller ¢ok gesitlidir. Ucret, prim, ikramiye gibi geleneksel ddiillerin yaninda lojman,
araba, cesitli armaganlar, seyahat firsati, 6zel saglik sigortast gibi ddiillerin de kullanimi

giderek yayginlagmaktadir.

Is tatmini verimliligi arttirir: Isgiicii verimliligi insamin bedensel, zihinsel ve
motivasyon giiciiniin etkin kullanimi ile iiretim veriminin arttirilmasidir. Tiim calisma
alanlarinda o6zellikle de emek yogun teknolojilerde isgiicii verimliligi toplam

verimliligin belirlenmesinde en 6nemli unsur durumundadir.
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Bir iggorenin verimliliginin az olmasina karsin isinden tatmin olmasi miimkiin oldugu
gibi verimliliginin fazla olmasina karsin tatminin az olmas1 da miimkiindiir. isten tatmin
yiiksekliginin bazi calisanlarda isine karsi igten giidiilenme yaratarak verimliligi
arttirabilir. Basarili olma istegi kendini gergeklestirme diizeyine gelmis bir calisan i¢in

verimin arttirilmasini saglayan giidiileyici bir faktor olabilecektir (Basaran, 2000:221).

Tatmin verimlilik iliskisi, isgorenin aldig1 6diiller ve diger bir¢ok degiskenden etkilenen
oldukca karmasik bir iliskidir. Ekonomik faktorler, isgiiclinlin iicret ve gelir seviyesini
diizenleyen faktorlerdir. Alinan {icretin kisinin ihtiyaglarmi karsiliyor ve ona rahat bir

yasam sagliyor olmasi verimlilik artis1 agisindan 6nemi inkar edilemez bir durumdur.

Psikolojik faktorler, isgiicliniin psikolojisini, ruhsal durumunu ve ise yaklasimini
ilgilendiren manevi faktorlerdir. Isgdrenlerin &rgiit icinde yiikselme olanaklarinin
bulunmasi, onlarin performanslarinin gelistirilmesinde 6nemli bir etkendir. Kisisel
iligkileri iyice Ogrenip tecrilbe kazandik¢a is monotonlasacak ve bulunduklar
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle daha yiiksek yetki ve sorumluluklarda ¢aligmay1 arzu edeceklerdir. Yiikselme

yollar1 tikanan iggdrenlerin ¢alisma istekleri ve gayretleri azalacaktir.

Sosyal faktorler ise, isgiiciiniin verimliligini etkileyebilecek egitim ve gelistirme
etkinliklerinin yani1 sira iggiiciiniin iginde yer aldig: orgiitiin yapisi, biyiikliigii, yonetim
bi¢imi, kiltiirii ve orgiitiin 1s1, 151k, giirtiltii gibi fiziksel faktorleridir. Kisaca bunlar da

dissal faktorler olarak adlandirilabilir.

Lawler ve Porter verimliligin is tatminine yol a¢tigmi ileri sliren bir model
gelistirmiglerdir. Verimlilik ddiillere yol agar; bunlar esitlik kuraminda agiklandig1 gibi
eger adaletli olarak algilanirsa sonugta isgoren tatmini gerceklesir. Belki de sistem
kavrami agisindan en gercekei yaklasim, tatmin ve verimliligi birbirine ekleyen dairesel
bir iligki i¢cinde oldugudur. Bu model verimliligin 6diil ve tatmin sagladigini, bunlarin
da algilanan yiiksek bekleyis nedeniyle daha ¢ok ¢abaya yol agtigini varsayar. Etkin
caba, yliksek verimlilige yol agar, bu da yine dairesel bir iliski i¢inde tatminde artis

saglar (Davis, 1998:46).

Is tatmini calisanin drgiite baghhgim arttirir: Isgorenin orgiite olan baghiligi, calistig

orgiitlin hedeflerini benimsemesi ve o orgiitiin igindeki varligini siirdiirmeyi istemesidir.
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Isgdren bagliligimi, o kurumun bir iiyesi olabilmek igin giiclii istek duyarak, orgiitiin
yarart i¢in yiiksek seviyelerde caba sarf ederek ya da orgiitiin degerlerini ve hedeflerini
benimseyip kabullenerek gosterebilir. Kisacas1 orgiite olan baglilik, calisanin orgiite
kars1 olan sadakat tutumudur ve calistigi oOrgiitiin basarili olabilmesi igin gosterdigi
ilgidir.

Orgiite baghlik tutumunu, kisisel (yas, orgiit ici kidem ve i¢/dis kontrolodagi) ve
orgiitsel (is dizayni ve yoneticinin liderlik vasiflar1) degiskenler etkileyebilmektedir.

Isgdrenin orgiite bagliligini belirleyen 4 etken bulunmaktadir.
e Isgdrenin kisisel dzellikleri,
e Isgdrenin orgiit icinde iistlendigi rol ve is dzellikleri,
e Orgiitiin yapisal dzellikleri,
e Isgodrenin sahip oldugu is deneyimi.

Orgiite baglilik kavrami, insan kaynaklar1 yonetiminde dnemli bir yer tutmaktadir.
Oncelikle personel devri ve is tatmini {izerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu
alanda bugiine kadar yapilan arastirma sonuclarina goére, yiiksek orgiit bagliligi olan
isgorenler, yiiksek oOrgiit bagliligi olmayan isgorenlere gore orgiit icinde daha iyi bir
performans gostermektedirler. Bu yiizden orgiite baglihig yiiksek olan ¢alisanlarin
isletmeye ve Orgiitin iretimine katilimlar1 da yiiksektir. Ayrica bu kisiler kurum
yararma daha fazla yaratic1 ve yenilikci diisiinceler iiretirler. Orgiitsel baglihg yiiksek
isgorenlerin daha uyumlu, daha verimli ve daha yiiksek derecede sorumluluk duygusu

icinde ¢alistiklar1 bilinmektedir.

Son zamanlarda is yasaminda, ¢alisanin isinden memnun kalmasinin saglanmasi, artik
orgiitlerin iiriin {iretmek gibi temel amaglarindan birisi sayilmaktadir. Orgiit yonetimleri
sadece trlinlerin niceligini ve niteligini yiikseltmek degil, ayn1 zamanda iggdrenlerin
yapmakta olduklari islerinden tatminlerini saglamakla da yiikiimlidiir. Calisan isinden

tatmin oldukca orgiite olan baglilig1 da artacaktir.

Is tatmini miisteri tatminini arttirir: Calisanlarin yaptiklari isten ve is gevresinden

duyduklar1 tatmin miisteri tatminini etkileyen temel unsurlardan birisidir.

48



Heider tarafindan gelistirilen Denge Teorisi’ne gore ¢alisanlarin is tatmini ile miisteri
tatmini arasinda pozitif bir iliski vardir. Ozellikle finans ve sigorta sektdrii, turizm
sektorii, giivenlik hizmetleri sektdrii ve perakende sektoriinde yapilan aragtirmalar is

tatmini ile miisteri tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Williams’a gore isletmelerin pazarlama basarisi, miisteriler lizerinde ani bir etki
birakma 06zelligine sahip olmalarindan dolay1 satis giliciine baghdir. Eger bir satis
elemani isine yonelik olumlu tutumlara sahip olursa miisteri memnuniyetini arttirmak
icin daha fazla ¢aba gdsterecektir (Pettijohn, 2002:745). Satis elemaninin i tatmini
sadece miisteri tatminine yol agmayacak ayni zamanda 6rgiitsel bagliligin artmasina ve

isten ayrilma niyetinin azalmasina yol acacaktir.
2.2.2. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Isgorenin isine kars1 tutumunun olumlu olmasi &ncelikli olarak isgérenin mutlulugunu
arttirmakla birlikte yeterli bir is tatmin diizeyinin olmasi isgérenin isine baglanmasi,
verimli ¢alismasi, firenin azalmasi, isgilicii devir diizeyinin diigmesi gibi olumlu
sonuclarin gergeklesmesine olanak saglayacaktir. Yeterli diizeyde is tatminine sahip
olunmadiginda ise isgdren ve isletmelerin bir dizi olumsuz davranigsal sonuglarla
karsilagmalar1 olasidir. Bu olumsuz davranigsal sonuglar; yliksek isgdren devir orant,
yiksek devamsizlik, diisiik isletme sadakati, yabancilagma, stres, is kazalari, makine ve
tesislere zarar verme, zihinsel ve bedensel saglikta diislis ve verimsizlik olarak
siralanabilir. Is tatminsizliginin yol agtig1 sorunlarin, isletmenin dolayli ve dolaysiz

maliyet kalemlerini artiracagi unutulmamalidir.

Saghk Sorunlari: Is tatminsizliginin &nemli bir boyutu bireyin saghgimi yakindan
etkilemesidir. Is tatmini, isgdrenlerin bedensel ve zihinsel sagliklarinin bir belirtisidir.
Caliganlarin ruhsal ve fiziksel sagliginin korunmasi sadece iggoren agisindan degil ayni
zamanda calistig1 Orgiit acisindan da ¢ok Onemlidir. Cilinkii ancak saglikli ve isinden

hosnutluk duyan iggdrenler orgiitiin amaglarina ulasmasina katkida bulunabilir.

Is tatminsizliginin yarattigi hayal kirikligi sonucu kisi saldirgan davramglar
gosterebilmektedir. Saldirgan davraniglar arasinda; yonetimin tutumundan sikayet etme,
is arkadaslan ile gecimsizlik, is devamsizlifi, grevler, alet, makine ve malzemelerin

tahribi sayilabilir.
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Tatminsizligin zaten kendisi hos olmayan bir durumdur ve bu durum kiside ¢atisma ve
strese de neden olmaktadir. Bir¢ok calisma, tatminsizlik yasayan c¢alisanlarin bag
agrisindan kalp krizine kadar pek c¢ok saghik sorununu yasayabileceklerini

gostermektedir.

Asint tatminsizlik sonucu gerilim yasayan birey fizyolojik ve psikolojik tepkiler
gostermektedir. Fizyolojik tepkiler; alkol ve uyusturucu bagimliligi, tansiyon ve kan
basincinin artmasi, agiz kurumasi, hazimsizlik, uzuvlarda uyusma ve karincalanma,
solunum giicliikleri, kriz ndbetleri, bozuk ciimle kurma kaza yapma egilimi seklinde
ortaya cikarken, psikolojik tepkiler; asir1 kaygilanma, vurdumduymazlik, asabiyet,
depresyon, cabuk 6tkelenme, huysuzluk, karar verme konsantre olma yetersizligi, asir1
elestiricilik, Oonemsiz detaylarla ayrintili olarak ilgilenme, kesinlige Onem verme,
durumlar ve olaylari u¢ noktalara ¢ekme, grup baskilarina ve orgiitsel sdylentilere agiri

duyarli olma gibi yollarla kendini gdstermektedir.

Psikolojik tatminsizlige ugrayan caligsanlarda rastlanan bir belirti de isi oluruna birakma
halidir. Cesareti kirilan ve {imitsizlik i¢ine diisen ¢alisanlar, miicadeleci olmak yerine
kendilerini yagamin akisina birakabilirler. Bu tip calisanlar diisiikk moral seviyesine

sahip olduklar1 gibi bagkalarinin moralleri iizerinde de olumsuz etkiler birakabilirler.

Yabancilasma: Tatminsiz calisma sartlar1 ve ¢evresi, iggérenlerin kendi igyerlerine
yabancilagsmalarina neden olur. Kendi isyerlerine yabancilasan isgdrenler yalnizca para
icin calisan kimseler olarak tatminsizligin kisir dongiisiine gireceklerdir. Calisma
sartlarinin 1iyilestirilmesi yoniinde herhangi bir ¢aba géremeyen iggorenler, yapmakta
olduklar1 islerine sadece yapacaklar1 daha iyi bir ig bulma imkani olmadig: i¢in devam
eden kisiler olarak, oOrgiitsel hedeflere ulasilmasinda gerekli caba ve etkinligi
gostermekten uzak kalacaklardir (Eroglu, 2006). Ne orgiitii ne de isini benimsemeyecek,

zoraki calistig1 icin etkili olmayan ve verimsiz bir ¢alisma sergileyecektir.

Orgiit icerisinde yabancilasmanim kaynagi olarak, isin asir1 bdliinmesi ve isgdrenlerin
katkilarinin biitliin igerisinde ¢ok az miktarda olmasidir. Biitiin igerisinde kendi
katkilarin1 gdéremeyen isgorenler tatmin olamamaktadir. Ayrica asirt merkezilesme,
orgiitlin biiytikligl, beseri iliskileri asgariye indirdiginden bireyi kendine ve diger

insanlara oldugu gibi orgiite ve isine kars1 da ilgisizlestirir ve yabancilastirir.
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Isten ayrilma: Yapilan galismalar tatminsiz olan isgdrenlerin isten ayrilma olasiliginin
yiiksek oldugunu gostermektedir. Tatminsizligin ayrilma kararina spesifik etkisinin yani
sira bagka faktorler de vardir. Ornegin, piyasadaki is olanaklar1 gibi. Eger kisi daha iyi
bir ig bulacagina inaniyorsa ve cazip teklifler aliyorsa isi birakabilir ya da tersini
diistinecek olursak, is bulmanin zor oldugu kriz donemlerinde kisi isinden tatmin
olmadigr halde cok zor durumda olmadik¢a isini birakmayacaktir. Alternatif is

imkanlariin varliginin, isi birakma tizerinde 6nemli bir etkisi vardir.

Yiiksek isgiicii devri, ¢alisanlarin hosnutsuzlugunu gostermekte, bu da bazi ekonomik
ve sosyal problemlere yol agmaktadir. Bu problemler arasinda; ¢alisacak yeni Kisileri
bulmanin maliyeti, ise adaptasyon ve egitim maliyeti, is kazalarmmin artmasi,

organizasyon i¢inde kalan kisilerde moral bozuklugu sayilabilir.

Kamu kuruluslar1 veya 6zel kuruluslar her yil bircok nitelikli isgiiclinii kaybeder. Bu
durumda sonug isgiicii maliyetlerinin artis gostermesidir. Isgiicii devir oram yani
isgorenlerin isyeri degisimi isletmeler icin iki 6nemli maliyeti ortaya ¢ikarir (Andrews,
2003: 3):

e Birincisi, isgorenlerin isletmeye kazandirilmasi igin uygulanan egitim ve
gelistirme masraflar1 ve bu kisilerin isletmeyi terk etmeleri sonucu, isletmenin

mevcut boslugu gidermek i¢in harcamak durumunda oldugu giderlerdir.

e Ikincisi ise, bu kotii durumun isletmede kalan diger isgorenler iizerinde yapmis
oldugu olumsuz etkidir. Isletmede yonetimsel anlamda biitiin ¢abalar isgiicii
devir oraninin azalmasini saglamaya yonelik olur. Bu durumun 6nlenmesi i¢in
yapilacak calismalarin temelini; isgoren ihtiyaglarinin iyi bir bi¢imde belirlenip,

bu ihtiyaglarin giderilmesi ve is tatmininin saglanmas teskil eder.

Ise Devamsizhk: Is tatminsizliginin tipik olumsuz reaksiyonlarindan biri ise
devamsizlik sorunudur. Birey, isinden ve is cevresinden tatminsiz ve Orgiite olan
baglilig1 yetersiz oldugunda, isinden ayrilmay1 zorlastiran durumlarin varliginda, isini

birakmaz ama isini aksatir.

Is tatmini diisiik calisanlarm psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirahat almalari,
hastalik ya da kisisel nedenlerle siirekli izin almalari, ise ge¢ gelmeleri, 6nemli bir

neden olmadan isten erken ayrilmalar1 devamsizligin gériilme bicimleridir. Kronik gec
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kalmalar is tatminsizliginin bir isaretidir. Is tatminsizligi olan kisilerin planl olarak
devamsizlik yapmalar1 beklenmez ama devamsizlik yapabilecekleri bir firsat

dogdugunda devamsizlig: segtikleri bilinmektedir.

Devamsizlik iiretimin aksamasina ve diger isgorenlerin tatminsizli§ine neden olur. Ise
devamsizlik ayrica eleman ihtiyaci da dogurur. Ciinkii isine devamsizlik ¢ok oldugunda
bu kisinin isleri de diger calisma arkadaslarina kalacaktir. Bu da is yerindeki sikayetleri
artiracak ve sanki isler yetismiyormus gibi bir durum yaratacaktir. Sonug olarak da is

yerindeki maliyetler artacak ve orgiitte verimsizlik hakim olacaktir.

Is kazalan: Is kazalari pek ¢ok teknik faktorden kaynaklanabilecegi gibi, personelin
dikkatsizligi, hatali davranislar1 gibi faktorlerden de ortaya ¢ikabilmektedir. Is
tatminsizligi sonucu bir savunma mekanizmasi olarak ise ilgisiz kalma ve isten sogumus
uyumsuz isgdrenlerin yapmis oldugu is kazalarinin, toplam is kazalar1 arasinda énemli
bir yer tuttugu saptanmistir. Bu durum genel olarak is tatmini diisiik olan bireyin
beklentilerini karsilayamamasi sonucu engellenmesi ve bunun sonucunda bagvurdugu
savunma mekanizmalarinin dikkatini dagitmasiyla agiklandigi gibi tatminsizlik sonucu
yasanan gerilimin fiziksel ve psikolojik etkilerinin bir yansimasi olarak da

agiklanmaktadir.

2.2.3. Isgorenlerin Tatminsizlige Karsi Tepkileri

Isgorenler isten memnuniyetsizliklerini ifade etmek igin gesitli yollara basvurarak
ortaya cikarmak isterler. Tatminsizlikleri davranislarina, hareketlerine ve ifadelerine
yansir. Ulagilmak istenilen amaglara varilmasina mani olan engel ve miidahaleler,

psikolojik tatminsizligin kaynagi ve anormal davranislarda bulunmanin nedeni olurlar.

Is tatmininin incelenmesindeki énemli safhalardan biri de ¢alisanlarin tatminsizliklerini
ifade sekilleridir. Asagidaki sekilde iki boyutlu bir sistem i¢inde g¢alisanlarin

tatminsizliklerini ifade bi¢imlerini goriiyoruz. Bu boyutlar,
e Yapici-Yikici ve

e Aktif — Pasif boyuttur.
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Sekil 3. Isteki tatminsizlige kars gosterilen tepkiler

AKTIF (Verim Yiiksek)

A

Sesini
Ayrilma Yikseltme
YIKIC ) | YAPICI
(Olumsuz [© g (Olumlu)
Kayitsizlik Baglilik

A 4

PASIF (Verim Diisiik)

Kaynak: Kutanis, (2003:87)

Sekilde de goriildiigii gibi aktif davranish — yikici1 yaklasimli kisiler tatminsizliklerini
isten ayrilarak gostermeyi tercih ederler. Bu Kisiler is tatminsizliklerini gostermek i¢in
istifa ederler, bazen is ararlar ve bunun bilinmesinden rahatsizlik duymazlar. Buna
karsilik aktif davranigh — yapici yaklasimli kisiler ses yiikseltme egilimini tercih ederler.
Kendilerini rahatsiz eden durumu diizeltmeye c¢alisirlar, iyilestirme Onerileri ortaya
koyarlar, sorunlari amirleri ile tartismayi tercih ederler. Pasif davranigh — yikici kisilerin
tatminsizlik karsisindaki tutumlari ihmaldir. Bunlar olumsuzluklar karsisinda pasif
kalirlar, olaylarin daha kotiiye gitmesine izin verirler, kronik devamsizlik, ise gec
gelme, verimliligi saglayan calismalari baltalama, i hatalarinin artmasini saglama bu
tiir egilimi esas alan isgorenlerin tipik yaklagimidir. Pasif davranigli — yapict yaklagiml
Kisiler ise dig diinyaya sadakatlerini yansitabilirler. Bunlar pasiftir ama iyimser
yaklasimi benimserler. Zamanla kosullarin iyilesecegini ve tatmin bulacaklarini
beklerler. Dis elestirilere karsi, isletmeyi korumaya ¢aligirlar, yonetimin dogru harekette

bulunacagina inanirlar (Erdogan, 1996:253).

Sekilde yer alan is tatminsizligi davranis kaliplarini agiklarsak;
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Sesini Yiikseltme, aktif ve yapict davranig modeli olarak karsilasilabilecek bir davranis
bi¢imidir. Is gdéren huzursuz ve memnun olmadigini etrafindakilere ve ydneticilere
soyleyerek ¢oziim aramaktadir. Isletme icin olumlu bir durum olup problemin
giderilmesi i¢in personelin yardimina basvurulur. Isgéren mevcut calisma kosullarinin

iyilestirmesinde yoneticilerle birlikte tartisip beraber ¢dziim yolu aramaktadir.

Bu durumda, birey Oniine ¢ikan engelleri normal yollardan ¢oziilmesi gereken bir sorun
olarak degil, zor kullanma yoluyla ortadan kaldiracak bir engel olarak gormektedir.
Birey bu durumda kendisini engelleyen nesnelere yonelik bir saldirganlik
gosterebilecegi gibi iiciincii bir bireye kars1 da saldirganlik gdsterebilmektedir. Ornegin;

is yerinde kotii bir giin geciren koca evde karisina ¢ikisabilir ( Kazang, 1998:51).

Sesini yiikseltme, ¢ok yaygin bir savunma davranisidir. Fiziksel ya da fiziksel olmayan
saldir1 seklinde iki farkl tiirde kendini gdsterir. Isgdren sesini yiikseltme davranisiyla
saldirtyr bazen hayal kirikliginin temeli olarak algiladigi kisiye yoneltirken, bazen de
diger kisi ya da objelere yoneltir. Ornegin sabah esiyle kavga eden yoneticinin isyerinde
astlariin her yaptiklarina hata bulmasi gibi. Bazen de kisi saldirganligi kendisine

yonelterek bazi zevklerden kendini mahrum ederek cezalandirma yolunu secer.

Baghlik; 1sgoren pasif-yapici bir davranis icine girip isi oluruna birakmayi tercih eder.
Problemin ¢dziimiinii zamana yayar. Isgdren is yerine giiven duymakta ve sorunun

¢oziilecegini diisiinerek sessizce beklemektedir.

Kayitsizlik; yikict bir davranig bigimi olup isten ayrilmadan daha da tehlikeli bir
durumdur. Ciinkili isten ayrilan personelin artik isletmeye zarari olmaz iken isinde
devam personel isletmede huzursuzluk olusturabilir, isi yavaslatabilir ve diger

calisanlarda ¢alisma sevkini kirabilir.

Kayitsizlikta, isgoren pasif bir sekilde sartlarin giderek kotiilesecegini bilerek, isi
boslayabilir. Devamsizlik, ise ge¢ kalmalar, efor diisiikliigii ve yiikselen hata orani da

buna dahildir (Timuroglu, 2005: 43).

Kagus; 1sgorenin, isinden memnun olmayisini artik isinden ayrilmak istegini ifade eder.
Isgdren aktif ve yikict olan bu davranisinda istifa etme, yeni is arama veya isini terk

etme davranislarinda bulunacaktir.
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Gosterilen bu tiir tepkilerin isgorenin kidemi ile ilgisi vardir. Ise yeni giren ve
bekledigini bulamayan isgorenin bir siire sonra isten ayrilma karar1 vermesi dogaldir.
Buna Kkarsilik girdigi isten bekledigini bulan kisi de tatmin olur. Kisinin 6zellik ve
yeteneklerinin ise uygunlugu da iste kaliciligini saglar. O nedenle iyi bir personel se¢im
sistemi, is gorenlerin iste kaliciligini ve tatmin bulmalarin1 saglayacaktir (Erdogan,
1996: 253).
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BOLUM 3: ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada uluslararasi ¢alisan, sigorta sektoriiniin lider sirketlerden biri olan Aviva
plc.’nin Tiirkiye’deki emeklilik sirketi olan AvivaSA’daki finansal danigmanlarina
anket yapilarak is tatmin diizeyleri is tatmini boyutlar1 géz oniinde bulundurularak
Olgiilmeye calisilmistir. Sektorde iyi bir konumu olan bu sirketin, Tiirkiye’nin gesitli

sehirlerinde ¢alisan finansal danismanlarina ulasilmaya caligilmistir.

Sigorta sektoriinde yasanan yogun rekabet ortaminda firmalarin rekabet avantaji
saglamak ve amaglarma ulasmasinda satis ve tanitim sorumlularmin pay1 biiyiiktiir. Is
tatmini yiiksek olan elemanlar daha iyi performans gosterip basarili olacaktir.
Calisanlarin verimli ve etkin g¢aligabilmeleri i¢in is tatmin diizeylerinin aragtirilmasi

gerekir. Bu acidan arastirma 6nem arz etmektedir.

Aragtirmanin amaci; satis danismanlarinin is tatmin diizeylerini belirlemek ve
demografik degiskenler acisindan is tatmini boyutlarinin (i¢sel ve digsal) farklilasip

farklilasmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Bu ¢ercevede su soruya cevap aranmaktadir:

“ Isgorenlerin demografik degiskenlere gore is tatmini boyutlar: arasinda bir farklilik

var midir?”
3.2. Arastirmanin Yéntemi ve Orneklemi

Arastirmamizda yontem olarak kisilere e-posta ve dagit-topla ile cevaplayicinin
yonettigi anket yontemi uygulamasi tercih edilmistir. Calisma tiim Tiirkiye ¢apinda
uygulandigi i¢in ulagilabilirlik, zaman ve maliyet agisindan bu yontem tercih edilmistir.
Sorularin anlagilabilirligini arttirmak amaciyla soru formunun basina bir yoOnerge
hazirlanmistir. Caligmanin ana kiitlesini, ¢alisma kapsaminda ele aliman emeklilik
sirketinin Tirkiye’nin cesitli illerinde goérev yapan danismanlari olusturmaktadir.
Buradan hareketle tiim ¢alisanlara ulasabilmek amaciyla bolge bazli olarak yoneticilerle

iletisime geg¢ilerek calisma konusunda bilgi verilmis ve izinleri talep edilmistir.

Calismada is tatmini Ol¢iimiinde genis kabul gormiis, giivenirligi ve gecerliligi cok
sayida arastirma ile ortaya koyulmus olan Minesota Is Tatmini Olgeginden ( MSQ )

yararlanilmistir. Uygulanan Minesota 6lgegi 20 sorudan olusan kisa formattir. Ayrica
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ankette demografik ozelliklere iliskin 7 soru yer almaktadir. Is tatmini ile ilgili sorular

besli Likert tipi 6lgekle, demografik sorular ise kapali uglu olarak sunulmustur.

Minnesota is tatmin Olgegi, dort temel tizerine gelistirilmistir. Bunlar; isin kendisi,
isyerinde ¢alisanlarin iliskileri, maas ve ticret ile terfiyi kapsamaktadir (Cheng-Fei Tsai
vd., 2007: 160). 20 ifadenin yer aldig1 bu formatta yer alan 12 ifade igsel, 8 ifade ise

dissal is tatmin faktorlerini temsil etmektedir. Alt boyutlar1 olusturan sorular;
e Icsel tatmin faktorleri (s1, s2, 3, s4, s7, $8, s9, 510, 511,515, 516, 520)
e Dissal tatmin faktorleri (s5, s6, s12, s13, s14, s17, s18, s19) seklindedir.

Calismanin ana kiitlesini ¢alisma kapsaminda ele alinan emeklilik sirketinin,
Tiirkiye’nin gesitli illerinde gorev yapan ¢alisanlari olusturmaktadir. Ana kiitle, firmada
calisan 900 satis danigsmanidir. Ornek kiitle ise kolayda érnekleme ydntemi ile 150 Kisi

olarak belirlenmistir.
3.3. Arastirmanin Kisitlar1 ve Varsayimlari

e Arastirma, sektoriinde lider emeklilik sirketi olan AvivaSA’nin 150 satis

danismani iizerinde yapilmstir.

e Ankete cevap verecek Kkisilerin verdikleri bilgilerin gercekleri yansittig

varsayilmistir.
e Olgek olarak “Minesota Is Tatmin Olgegi (MSQ )” uygulanmustir.

e Veri toplamada ve wverilerin degerlendirilmesinde kullanilan y&ntemlerin

aragtirmanin amaci i¢in en uygun teknikler oldugu varsayilmistir.

e Tiirkiye’nin bir¢ok ilindeki ¢alisanlarina ulasmakta zaman problemi yagamamak
i¢cin, kendilerine taninan 2 haftalik siire zarfinda goriisiilen kisilerden anket

formlari toplanmigtir.

e Arastirma sonuglarinin genelleme kaygist yoktur.
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3.4. Arastirmanin Giivenirligi

Giivenirlilik, bir 6lgme aracinda (anket, test) yer alan biitiin sorularin birbiriyle

tutarliligini, ele alinan sorularin homojenligini ortaya koyan bir testtir.

Cronbach Alfa katsayis1 0 ile 1 arasinda degisen ve 1’e yaklastik¢a calismanin giivenilir
oldugunu gosteren katsayidir. Minesota Is Tatmini Olgegine iliskin giivenirligi 6lgmek
amactyla 20 soru iizerinden hesaplanan Cronbach Alfa katsayis1 a=0.90 olarak elde
edilmistir ve elde edilen bu deger oldukga yiiksek bir giivenirlik sonucunu isaret

etmektedir. I¢sel faktorler icin 0.85, dissal faktorler icin 0.80 olarak elde edilmistir.
3.5. Hipotezler
Arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir.

H1: Cinsiyete gore tatmin boyutlar1 agisindan c¢aliganlar arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

H2: Yasa gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3: Medeni duruma gore tatmin boyutlari agisindan g¢alisanlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H4: Egitim durumuna gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢alisanlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H5: Calisilan pozisyona gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢alisanlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H6: Calisma yilina gore tatmin boyutlari agisindan c¢alisanlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H7: Gelir diizeyine goére tatmin boyutlar1 agisindan c¢alisanlar arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

3.6. Arastirmada Kullamlan istatistikler

Anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 11.0 paket
programinda degerlendirilmistir. Calismada ¢ikarimsal istatistik i¢in verilere Once

giivenirlilik analizi uygulanmistir.

Cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma yili, ortalama gelir ve ¢aligilan

pozisyon gibi demografik degiskenlerin is tatmini ile olan iliskilerine yonelik
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olusturulan hipotezler test edilmistir. Bu hipotezleri test etmek amaciyla t testi ve anova
testi (tek yonli varyans analizi) kullanilmistir. Parametrik testler arasinda yer alan bu
testlerden, t testi; iki bagimsiz 6érneklem ortalamalar1 arasindaki farkin; anova testi ise,
bagimsiz ii¢ veya daha fazla 6rneklem ortalamasi arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadigimi1 smamak amaciyla gelistirilmistir. Anova analizi sonunda
farklilik olmasi durumunda farkliligi yaratan grubun bulunmasi amaciyla Tukey testi

uygulanmustir.
3.7. Orgiit Analizi

AvivaSA Emeklilik ve Hayat A.S., diinyanin en biiyiik besinci sigorta kurulusu olan
Ingiliz sigorta devi Aviva plc. ile Tiirkiye nin en biiyiik gruplarindan Sabanci Holding
bilinyesindeki Aksigorta istiraklerinden AK Emeklilik’in esit ortaklik ilkesiyle 1 Kasim
2007 tarihinde kurulmustur. AvivaSA’da yiizde 49,7 oraninda Aviva plc., ylizde 49,7
oraninda Sabanci Holding ve diger ortaklarin paylar1 bulunmaktadir. AvivaSA’nin

fonlar1, Sabanci Grubu sirketi olan AK Portfoy tarafindan yonetilmektedir.

27 Ekim 2003’te resmi olarak faaliyetleri baslayan Bireysel Emeklilik Sisteminde alti
yil geride kalmistir. Dort y1l boyunca faaliyetlerini ayr1 ayri yiiriiten Ak Emeklilik ve
Aviva Hayat ve Emeklilik A.S. 2007 yilindan beri AvivaSA Emeklilik ve Hayat olarak

caligmalarin1 devam ettirmektedir.

4 Ocak 2010 itibariyle 1.999.628.906 TL bireysel emeklilik fon biiytikliigi ve yilizde
21,92’lik pazar pay1 ile sektor lideri, 2009 Kasim ay1 itibariyle 140.245.986 TL toplam
hayat ve ferdi kaza prim iiretimi ve yiizde 8,01°lik pazar pay1 ile sektor dordiinciisii

olmustur.

Bireysel emeklilik ve hayat sigortas1 sektoriiniin 6nde gelen sirketlerinden biri olan
AvivaSA bireysel emeklilik {irtinleriyle miisterilerine bugiinkii yasam kalitelerini
stirdlirebilecekleri bir emeklilik hazirlarken, hayat sigortacilig: tiriinleriyle de emeklilik
giinlerine gelene kadar kendileri ve aileleri i¢in yasamin beklenmedik risklerine karsi
giivence altina almaktadir. Bireysel emeklilik, bireylerin emeklilik donemlerinde daha
rahat yasayabilmeleri ve ihtiya¢ duyacaklar1 ek harcamalarin karsilanabilmesi igin
mevcut kamu sosyal giivenlik sistemini tamamlayict olmak iizere olusturulan o6zel

emeklilik sistemidir. Bu kapsamda sistem bireylerin tasarruf etmesini tesvik etmek, bu

59



tasarruflar seffaf bir bicimde giivence altina almak ve bireylerin istekleri dogrultusunda

birikimlerinin en uygun metotlara yonlendirilmesini saglamay1 amaglamaktadir.

Firmanin misyonu; kisilerin degisen ve gelisen birikim ve korunma ihtiyaclarina etkin
finansal ¢ozlimler iireten, giivenilir, yenilik¢i ve kalic1 bir sirket olmak iken vizyonu,

sevilen ve tercih edilen bir giiven ag1 olugturmaktir.

Firmada yaklasik 900’e yakin finansal danigsman calismaktadir. Dagitim kanallari;
banka direkt satis, direkt satis, bankadan satis ve acenteler seklindedir. Bankasiirans
kapsaminda calistigi Akbank ve Citibank subeleri ile genis bir hizmet ag1

olusturmaktadir.

AvivaSA ¢oklu dagitim kanali, uluslararast ve yerel bilgi birikimi, gli¢lii sermaye
yapisi, banka sigortacilig1 alanindaki yenilik¢i uygulamalari, uzman fon yonetimi, satis
sonrast hizmetleri ve iyi egitim almig uzman satis kadrosuyla bireysel emeklilik ve

hayat sigortas1 sektoriinde 6nde gelen sirketlerden biri olmustur.

Finansal danismanlik, Tiirkiye ve sektdr icin yeni bir kavramdir. Alisilagelmis
sigortacilik kavramlarindan olduk¢a farkli yeni bir meslektir. Finansal danismanlar
miisterilerinin gelecege dair finansal ihtiyaclarini onlarin amaglar1 ve beklentileri
dogrultusunda planlayip onlara uygun ¢6ziim Onerileri sunmaktadirlar. Yani onlara
bireysel damigmanlik hizmeti vermektedirler. Bireysel emeklilik sisteminin yiirtirliige
girmesiyle finansal danigmanlik sisteminin 6nemi daha da artmis, Tiirk hayat

sigortaciligina yeni bir boyut kazandirmigtir.

Sirkette calisanlarin demografik 6zelliklere gére dagilimlarina bakildiginda, kadinlar
%63’liik bir pay alirken erkekler % 37’lik bir paya sahiptir. Kadin ¢alisanlarin orani
erkeklerin yaklasik 2 kati kadardir. Sirkette calisanlarin % 43’ 26-30 yas grubu
calisanlar iken % 28’1 31-35 yas grubu, % 17°si 22-25 yas grubu ve % 12’°si 35 yas ve
Ustii yas grubunu olusturmaktadir. Egitim diizeylerine bakildiginda % 91’lik kismi
tiniversite mezunu iken % 4’liik kisim yiiksek lisans mezunu ve % 5’lik kismui ise

meslek yliksek okulu ve lise mezunlari olusturmaktadir.
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3.8. Arastirma Bulgular
3.8.1. Demografik Ozelliklere iliskin Frekans Tablolar

Arastirmaya katilan denek sayisi 150’dir. Anket formunda arastirmaya katilan
deneklerin demografik 6zelliklerine iligskin 7 ifade bulunmaktadir. Bu degiskenlere ait

dagilim asagidaki gibidir.

Tablo 5. Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde
Kadin 85 56,7
Cinsiyet
Erkek 65 43,3

Calismaya katilan grubun % 56,7’si kadin iken % 43,3 1inii erkekler olusturmaktadir.

Tablo 6. Katihmcilarin Medeni Duruma Gore Dagilimlari

Frekans Yiizde
Bekar 110 73,3
Medeni durum
Evli 40 26,7

Yapilan arastirmaya katilan katilimcilarin cogu bekardir. Tablodan da goriilecegi tizere,

arastirmaya katilan 150 kisinin 110’u bekar iken 40’1 evlidir.

Tablo 7. Katihmcilarin Yasa Gore Dagilimlar:

Frekans Yiizde
20-25 38 25,3
Yas 26-30 87 58,0
31-35 25 16,7

Aragtirmaya katilanlarin % 25,3’tinii 20-25 yas grubu, % 58’ini 26-30 yas grubu ve
%16,7’sini ise 31-35 yas grubu olusturmaktadir.
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Tablo 8. Katihmeilarm Egitim Durumuna Gére Dagilimlar:

Frekans Yiizde
MYO 19 12,7
. Lisans 130 86,7
Egitim Durumu
Yiiksek Lisans 1 0,7

Aragtirmaya katilanlarin % 86,7’sini liniversite mezunu olanlar olusturmaktadir. Geri

kalan c¢alisanlarin ¢ogunu ise meslek yiiksek okulu mezunlari olusturmaktadir.

Tablo 9. Katilmcilarin Calisma Yilina Gore Dagilimlar

Frekans Yiizde
0-3y1l 96 64,0
Calisma Yih 4-7 yul 48 32,0
8-11y1l 6 4,0

Arastirmaya katilanlarin % 64’tinti 0-3 yildir bu sirkette calisanlar olusturmakta iken, %
32’sini 4-7 yildir ¢alisanlar olusturmaktadir. 8-11 yil arast ¢alisanlar sadece % 4’liik

kism1 kapsamaktadir.

Tablo 10. Katihmcilarin Pozisyonlarina Gore Dagilimlar:

Frekans Yiizde

Finansal Damisman | 78 52,0
Kidemli FD 36 24,0
Uzman FD 12 8,0

Pozisyon Yetkili FD 18 12,0
Portfoy Yoneticisi |1 0,7
Finansal Planlama |5 3,3
Yon.
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Arastirmaya katilanlarin yarist ( % 52 ) finansal danigman olarak goérev yapmaktadir.
Daha kariyerlerinin basindadirlar. % 24’ kidemli finansal danigsman iken, % 8’1 ise
uzman finansal damismandir. Yetkili finansal damismanlar girkette yoOnetici
pozisyonunda c¢alismaktadirlar. Arastirmaya katilanlar1 yonetici ve c¢alisan seklinde

ayiracak olursak yoneticiler %16’lik kismi olugturmaktadir.

Tablo 11. Katihmcilarin Ort. Aylik Gelirlerine Gore Dagilimlar

Frekans Yiizde
1000-1500 TL 86 57,3
1501-2000 TL 43 28,7
Ort. Aylik Gelir 2001-2500 TL 15 100
2500 TL ve iistii 6 4,0

Aragtirmaya katilanlarin ortalama aylik gelir diizeylerine baktigimizda % 57,3’ 1000-
1500 TL arasinda kazanmakta iken, % 28,7’si 1501-2000 TL, %10’u 2001-2500 TL ve
% 4’1 2500 TL ve iizeri kazanmaktadir.

3.8.2. Minesota Is Tatmin Olcegine Iliskin Frekans Tablolar1

Minesota Is Tatmini dlgegine iliskin 20 ifadenin yiizdesel dagilimlari ve ortalama

degerleri agsagidaki gibidir.

Olgek sorular1 incelendiginde ifadelere ok memnunum veya memnunum cevabi veren

kisilerin,
e Toplumda saygin bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan (%56,7),
e Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimimdan (%55,3),
e (alisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmalar1 bakimindan (%45,3),

ifadeleri disindaki ifadelerden memnuniyetlerinin %70’in iizerinde oldugu sonucu elde

edilmistir.
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Tablo 12. Minesota Is Tatmini Ol¢egi Kriterlerine Verilen Cevaplarin Dagilim

g £ g
=] = =
) B0 !
S - E S E
= = N c g
e S = S 3
= = = c =
o E E £ = e
o-— D < <) =
T E = M = &
s |
2 D 2 ] 2 D 2 D 2 %] % -(.és g
S |3 S| = S |= g = g8 = < | & &
P s|S |2 |2 |8 |& |2 [ £ |&H S
L > | LL > LL > LL > (@)
Beni her zaman mesgul etmesi|, 157|197 |3 |20 [112 |747 |24 160 |3.99 | 071
bakimindan
Tek basima cahgma olanagumin | g 10 117 113 |14 |93 |74 |493 |39 260 |382 | 1,07
olmas1 bakimindan
Ara sira degisik seyler yapabilme |, |45 1571180 |6 |40 |93 620 |22 |147 |371 | 097
sansimin olmasi bakimindan
Toplumda “saygin bir kisi” olma |, 157 |55 167 |36 [240 |64 |427 |20 [140 349 | 101
sansini bana vermesi bakimindan
Yoneticimin emrindeki  kisileri | 5 |55 g |69 |8 |53 |98 653 [30 |200 |393 | 080
idare tarzi bakimindan
Yoneticimin  karar - vermedeki | 5 |, g |53 |g |53 |97 647 |31 |207 |393 | 091
yetenegi bakimindan
Vicdanima uygun seyler yapabilme
olanagimin olmast bakimmdan 4 2,7 11 17,3 19 |12,7 (106 |70,7 |10 6,7 3,71 | 0,80
Bana sabit  bir iy saglamast 15 (100 |8 |53 |93 620 |34 |227 |397 | 082
bakimindan
Baskalart icin bir seyler yapabilme 3 |20 |5 |33 |127 |ea7 |15 |100 [403 | 046
olanagini bana vermesi bakimindan
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme
sansina sahip olmam bakimindan 46 (30,7 |21 |14,0 |66 440 |17 11,3 | 3,36 1,04
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimin olmasi | 1 0,7 13 18,7 2 1,3 82 54,7 |52 34,7 |4,14 0,86
bakimindan
Iy ile ilgili ahnan kararlann | oo 157 1980 |13 87 |100 |67 |7 |47 |354 | 001
uygulamaya konmasi bakimindan
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim
iicret bakimundan 1 0,7 25 116,7 |6 4,0 102 |68,0 |16 10,7 3,71 | 0,89
Is iginde terfi olanagimin olmasi 8 |53 5 33 109 |727 |28 187 |405 | 065
bakimindan
Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi | 1 0,7 26 1173 |8 53 |89 59,3 |26 17,3 |3,75 | 0,96
bakimindan
Isimi yaparken kendi yontemlerimi
kullanabilme sansini bana vermesi | 1 0,7 1 10,7 97 64,7 |51 34,0 [4,31 | 0,58
bakimindan
Calisma sartlart bakimindan 1 |o7 |13|87 |4 |27 |[117 |780 [15 |100 [3:88 | 0,72
Caligma arkadaslarimin birbirleri | 17 1193 |46 307 |19 127 |63 |420 |5 33 295 | 1,15
ile anlagmalar1 bakimindan
Yapugim is karsihginda takdir| ;157 1151107 |4 |27 |92 613 |34 227 |301 | 095
edilmem agisindan
Yapugim is karsthginda duydugum | 5 |4 3 115 189 |13 |87 |93 620 |30 [200 |391 | 085
bagari hissinden
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Calisanlarin islerinden tatmin olmalarin1 saglayan faktorler en fazla memnuniyet

duyulan faktérden en aza dogru su sekilde siralanabilir:

e Isini yaparken kendi yontemlerini kullanabilme sansmni bana vermesi

bakimindan (% 98,7)
e Bagkalari igin bir seyler yapabilme olanaginin olmasi bakimindan (% 94,7)
e s icinde terfi olanaginin olmasi bakimimdan (% 91,4)
e Beni her zaman mesgul etmesi bakimidan (% 90,7)

e Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan (% 89,4)
e (Calisma sartlar1 bakimindan (% 88)
e Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan (% 85,4)
e Yoneticimin emrindeki kisileri idare tarzi bakimindan (% 85,3)
e Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (% 84,7)
e Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem agisindan (% 84)
e Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden ( % 82)
e Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan (% 78,7)
e Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasi bakimindan (% 77,4)
e Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan (% 76,7)
e Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan (% 76,6)
e Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan (% 75,3)

e Isile ilgili alinan kararlarm uygulamaya konmasi bakimimdan (% 71,4)

65



3.8.3. Demografik Degiskenlere Gore Minesota Is Tatmini Olcegi Boyutlari

Arasindaki Farklihklarin incelenmesi

Aragtirmada, damismanlarin is tatmin diizeylerini belirlemek amaciyla Minesota Is
Tatmini Olgegi (MSQ) kullamlmustir. Is tatmini &lgimiinde genis kabul gdrmiis,
giivenirligi ve gecerliligi ¢ok sayida arastirma ile ortaya konulmus olan Minesota Is
Tatmini Olgeginin 20 sorudan olusan kisa formati calisanlara uygulanmistir. Uzun
format1 100 sorudan olusmaktadir. Olgek 20 farkli is boyutuna bagl olarak bireysel is

tatminini ya da tatminsizligini 6lgmeye calismaktadir. Bu 6l¢ekte yer alan maddelerden;

e Basarma, taninma, sorumluluk, yeteneklerden yararlanma, yaraticilik,

bagimsizlik, ahlaki degerler gibi faktorler i¢sel tatmin boyutunu

e s arkadaslar ile olan iliskiler, terfi, iicret, yonetim iliskileri, isletme politikalar,
giivenlik, statii, yapilan faaliyetler, otorite, sosyal hizmetler, degisiklik, caligma
kosullar1, teknik yardim gibi faktorler ise is tatmininin digsal tatmin boyutunu

olusturmaktadir.

Is tatminini i¢sel tatmin ve dissal tatmin olarak ayiracak olursak; ¢alisanin isinde
bagimsizlik derecesini algilamasi, is performansindan memnun olmasi ve isinde basari
hissini yagamasi gibi unsurlar i¢ tatmini; finansal kazanimlar, iicretlendirme plani, yan

O0demeler ve ¢alisma sartlar1 gibi unsurlar ise dis tatmini olusturmaktadir.

20 ifadenin yer aldig1 kisa formatta 12 ifade igsel, 8 ifade ise digsal is tatmin faktorlerini

temsil etmektedir.
Alt boyutlar1 olusturan sorular;
e Icsel tatmin faktorleri (s1, s2, s3, s4, 57, 58, 89, 510, 511,515, 516, 520)
e Diassal tatmin faktorleri (s5, s6, s12, s13, s14, s17, s18, s19) seklindedir.

Minesota Is Tatmini Olgegine iliskin giivenirligi 6lgmek amaciyla 20 soru iizerinden
hesaplanan Cronbach Alfa katsayis1 a=0.90 olarak elde edilmistir. I¢sel faktodrler igin
0.85, digsal faktorler i¢in 0.80 olarak elde edilmistir.
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Tablo 13. I¢sel Tatmin Boyutuna Iliskin Ifadelerin Analizi (%)

E|E 2
= = = Std.
. ’%D > c =
Ifadeler s | = E 5 £ | Ort. |Sap
= = S| c g
= = 7 > S ma
= = = E >
Y- g 5 3 3
ZE [5 M = o
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,7 6,7 |20 747 |16,0 [3,99 | 0,71
Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan | 4,0 11,3 (93 (49,3 (26,0 3,82 | 1,07

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan 1,3 18,0 |40 62,0 (14,7 [3,71 | 0,97

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana

. 2,7 16,7 |124,0 |42,7 (140 |3,49 | 1,01
vermesi bakimindan

Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin

olmasi bakimindan 2,7 73 |12,7 |70,7 |6,7 |3,71 | 0,80

Bana sabit bir is saglamasi bakimimdan 10,0 |53 [62,0 [22,7 |397 | 0,82

Baskalgrl icin bir seyler yapabilme olanagini bana 20 |33 |47 |100 |403 | 046
vermesi bakimindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip 307 |140 [440 |123 |336 | 1,04
olmam bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme

sansimin olmasi bakimindan 0.7 87 |13 |547 (347 |414 1 086

Kendi kararlarim1 uygulama serbestligini bana

. 0,7 17,3 |5,3 59,3 |17,3 |3,75 | 0,96
vermesi bakimindan

Isimi yaparken kendi ydntemlerimi kullanabilme

sansini bana vermesi bakimimdan 0.7 0.7 64,7 1340 (431 | 0,58

. . 0,85
Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 1,3 8,0 (87 62,0 | 20,0 | 3,91

i¢csel Tatmin Ortalamasi 3,84(0,84

Yukaridaki verilerin saglikli yorumlanabilmesi i¢in besli likert dl¢ek dereceleri 0,80 (5-
1=4; 4/5=0,80) oraninda esit araliklara boliinmiistiir. Boylece davranislara iligkin etki

diizeyi araliklar1 asagidaki gibi belirtilmistir.
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Tablo 14. Puanlama Tablosu

Cok memnunum Spuan |4,20-5,00
Memnunum 4 puan |3,40-4,19
Kararsizim 3puan |2,60-3,39
Memnun degilim 2 puan |1,80-2,59
Hi¢ memnun degilim 1 puan |1,00-1,79

Olgekteki maddelerin tiimii olumlu ydnde ve yarim birakilmistir. Bu yarim ciimleleri,
calisanin mantiksal yolla tamamlamasi istenmektedir. Ornegin; isimden “beni her
zaman mesgul etmesi bakimindan” seklindeki soruya “gok memnunum (5)”,
“memnunum (4)”, “kararsizim (3)”, “memnun degilim (2)”, “hi¢ memnun degilim (1)”
derecelendirme  seceneklerinden biriyle cevaplandirmak zorundadir. Olgekteki
maddelerin hepsi pozitif yonlii oldugu i¢in puanlamada bir doniistiirme islemine ayrica
basvurulmamistir. Envanterden saglanacak en yiiksek puan 100, en diisiik puan 20°dir.
Puanlar, ¢alisanin is tatmininin derecesi ile dogru orantilidir. Diger bir deyisle, yliksek

puan yliksek tatmin derecesini diisiik puan ise diisiik tatmin derecesini gdstermektedir.

Tablo 15. Dissal Tatmin Boyutuna fliskin ifadelerin Analizi (%)

>80 80
: S |= E |2 S.S
ifadeler S| |E |2 |E |om |2
= = 7 =1 2 pma
= = = c =
o E E £ = x
o— D L < [ =y
ZE |5 2 > o
Yoneticimin emrindeki kisileri idare tarz1 bakimindan | 3,3 6,0 |53 |653 |200 |3,93 | 0,89
Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 4,0 53 |53 |[64,7 [20,7 [393 | 091
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi 20 180 |87 le67 |47 354 | 001
bakimindan
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan | 0,7 16,7 (40 |680 |10,7 |3,71 | 0,89
Is icinde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 53 |33 |72,7 |18,7 |4,05 | 0,65
Caligsma sartlar1 bakimindan 0,7 87 |27 |780 |10,0 (3,88 | 0,72
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalari 113 307 127 420 |33 |295 115
bakimindan
Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem ag¢isindan 2,7 10,7 |2,7 |[61,3 |22,7 |391 | 0,95
Dissal Tatmin Ortalamasi 3,7310,88
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Calismanin temel amaclarindan biri olan finansal satis danigmanlarinin is tatmini
diizeylerinin belirlenmesi ve muhtemel ¢6ziim Onerilerinin sunulmasinda, tatmin
diizeyinin belirlenmesi siirecinde kullanilan iki temel faktoriin ortalamalar1 ve standart

sapmalari verilerek ulagilmaya calisilmistir.

Tablo 16. Faktor Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Faktorler Ortalama Standart Sapma
Icsel Tatmin 3,84 0,84
Dissal Tatmin 3,73 0,88
Toplam 3,78 0,86

Arastirmada; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, ¢alisma yili, ¢alisilan pozisyon, gelir
gibi demografik degiskenlere gore MSQ igsel ve digsal tatmin boyutlar1 agisindan
farklilik olup olmadig1 incelenmeye ¢alisilmistir. Aralarindaki iligskiyi ortaya koymak
icin ¢esitli hipotezler gelistirilmistir. Bu hipotezleri test etmek amaciyla t testi ve anova
testi (tek yonlii varyans analizi) kullanilmistir. Istatistiksel olarak aralarinda anlamli bir

farklilik bulunan hipotezler asagida incelenmistir. (p<<0,05)
Ho= Cinsiyete gore tatmin boyutlar1 agisindan c¢aligsanlar arasinda fark yoktur.

H;= Cinsiyete gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢alisanlar arasinda fark vardir.

Tablo 17. Cinsiyete Gére Is Tatmini Boyutlar1 Agisindan Farklihk

Standart
N | Ortalama t degeri | p degeri
Sapma

. Kadin | 85 3,6980 ,57361
I¢sel tatmin -4,399 0,000*
Erkek | 65 4,0462 ,39419

Kadin | 85 3,6691 ,56356
Digsal tatmin -1,652 0,101
Erkek | 65 3,8250 ,58455

*p<0.05
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T testi sonucuna gore;

Cinsiyete gore calisanlarin ig¢sel tatmin boyutu agisindan aralarinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0.05). Buna gore erkeklerin igsel tatmin
boyutundan aldiklar1 ortalama puan kadinlara gore anlamli derecede farklilik yaratacak
sekilde daha yiiksektir. M(erkek)= 4,04 ; M(kadin)= 3,69

Literatiirde yer alan aragtirmalarda cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken
olmasina ragmen kadin ¢alisanlarin m1 yoksa erkek calisanlarin m1 islerinden daha fazla
tatmin sagladiklarimi gdsteren tutarli sonuglar bulunmamaktadir. Yapilan arastirmada
ise, erkek calisanlarin kadin calisanlardan igsel tatmin agisindan daha fazla islerinden
memnun olduklari sonucu ortaya c¢ikmistir. Digsal tatmin agisindan ise aralarinda

herhangi bir fark bulunmamaktadir.
Ho= Medeni duruma gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

H;= Medeni duruma gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢aligsanlar arasinda fark vardir.

Tablo 18. Medeni Duruma Gére is Tatmini Boyutlar1 A¢isindan Farkhhk

Standart
N | Ortalama t degeri | p degeri
Sapma

. Bekar | 110 | 3,7561 ,55031
I¢sel tatmin - -4,397 0,000*
Evli 40 4,1042 ,37494

Bekar | 110 3,6330 59751
Dissal tatmin - -4,600 0,000*
Evli 40 4,0219 ,39517

*p<0.05

T testi sonucuna gore;

Medeni duruma gore caligsanlar arasinda her iki boyut acisindan da istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir (p<0.05). Buna gore evlilerin boyutlardan aldiklar
ortalama puanlar bekarlara goére anlamli derecede farklilik yaratacak sekilde daha

yiiksektir.
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Ho= Yasa gore tatmin boyutlari ag¢isindan ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

Hi= Yasa gore tatmin boyutlar1 agisindan calisanlar arasinda en az bir yas grubu

digerlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 19. Yasa Gore Is Tatmini Boyutlar1 A¢isindan Farklihk

N Ortalama Standart - p degeri
Sapma | degeri
_ 20-25 38 34342 | 61882
Igsel tatmin 26-30 87 39052 | 41026 | 27,765 | 0,000*
31-35 25 4,2833 | 27951
20-25 150 | 3,3980 | ,62659
Dissal tatmin | 26-30 38 3,7615 | 51737 | 16,353 | 0,000*
31-35 87 4,1650 | 34746

*p<0.05

Anova testi sonucuna gore;

Yasa gore calisanlarin arasinda her iki boyut agisindan da istatistiksel olarak anlaml1 bir
farklilik bulunmaktadir(p<0.05). Buna gore her iki boyut agisindan da tiim yas gruplari
birbirinden anlaml farklilik gdstermektedir. Iki boyut icin de ortalamaya gore siralama

31-35 > 26-30 > 20-25 seklindedir.

Literatiirdeki arastirmalar da yas ile tatmin arasinda genellikle olumlu bir iliski
oldugunu gostermekte ve arastirma sonuglarini desteklemektedir. Caligsanlarin yaslari
ilerledik¢e islerinde daha cok tatmin olduklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni ise,
ilerleyen yasla birlikte deneyim ve uyumun artmasi olabilir. Diger yandan, daha geng
calisanlarin yiikselme ve diger is kosullarina yonelik asir1 beklentilere sahip olmalari

nedeniyle, ise yeni basladiklarinda tatminsiz olma olasiliklar1 oldukca ytiksektir.
Ho= Egitime gore tatmin boyutlar1 a¢isindan ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

Hi= Egitime gore tatmin boyutlar1 agisindan calisanlar arasinda en az bir bolim

digerlerine gore farklilik gdstermektedir.

71



Tablo 20. Egitime Gére Is Tatmini Boyutlar1 Agisindan Farklihk

Standart
N Ortalama t degeri | p degeri
Sapma
i i MYO 19 3,2588 ,65552
I¢sel tatmin _ 5703 | 0,000
Lisans 131 3,9345 ,45350
MYO 19 3,1842 , 713405
Dassal tatmin ; -3,634 | 0,000*
Lisans 131 3,8168 ,50462

*p<0.05

T testi sonucuna gore;

Egitime gore ¢alisanlarin arasinda her iki boyut acisindan da istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik bulunmaktadir(p<0.05). Buna gore lisans mezunlarinin tatmin diizeyi

meslek yiliksekokulu mezunlarina gore anlamli diizeyde farklilik yaratacak diizeyde

yiiksektir. Bu sonug, O6zellikle {iniversite mezunu calisanlarin meslek yiiksek okulu

mezunu olanlara kiyasla isleri ile ilgili daha yiliksek beklentiler igerisinde olmalari

biciminde yorumlanabilir. Genel olarak 6grenim diizeyi yiiksek calisanlar verimlilik ile

daha ¢ok ilgilenmekte ve islerine yonelik daha az olumsuz duygular gelistirmektedir.

Ho= Calisan yilina gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

H;= Calisan yilina gore tatmin boyutlar1 agisindan calisanlar arasinda en az bir béliim

digerlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 21. Calisma Yilina Gore is Tatmini Boyutlar1 A¢isindan Farklihk

Standart
N Ortalama t degeri | p degeri
Sapma
i . 0-3 96 3,6632 ,54140
I¢sel tatmin 7443 | 0,000
4-7 54 4,1790 ,30732
0-3 96 3,5508 ,58898
Dassal tatmin -6,582 0,000*
4-7 54 4,0671 ,37042

*p<0.05
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T testi sonucuna gore;

Calisma yilina gore ¢alisanlarin tatmin boyutlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik bulunmaktadir(p<0.05). Buna gore 4-7 yildir ¢calistigini belirtenlerin i¢sel ve
dissal tatmin boyutlarindan aldig1 ortalama puanlar 0-3 yil arasi ¢alisanlara gore anlamli

farklilik yaratacak sekilde daha yiiksektir.

Genel olarak is tatmini ve tecriibe iligkisi, yas iliskisiyle paralellik gostermektedir.
Calisma siiresinin artmasiyla kisilerin kidem ve deneyimleri arttikca yiikselme

imkanlar1 da artmakta bu da isten daha ¢ok tatmin olmalarini saglamaktadir.
Ho= Calisilan pozisyona gore tatmin boyutlar1 agisindan ¢alisanlar arasinda fark yoktur.

H;= Caligilan pozisyona gore tatmin boyutlart agisindan calisanlar arasinda en az bir

pozisyon digerlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 22. Calisilan Pozisyona Gore is Tatmini Boyutlar1 Ac¢isindan Farkhihk

Standart F
N | Ortalama p degeri
Sapma | degeri

Finansal danisman | 78 3,5556 ,53040

Igsel tatmin Kidemli/uzman FD | 48 | 4,0990 ,26108 | 39,271 | 0,000*

FPY /P.Y./Yet. FD | 24 | 4,3021 ,33226

Finansal danisman | 78 3,4471 ,59711

Digsal tatmin | Kidemli/uzman FD | 48 | 3,9714 ,33446 30,568 | 0,000*

FPY /P.Y./Yet. FD | 24 | 4,2083 ,30986

*p<0.05

Anova testi sonucuna gore;

Calisilan pozisyona gore calisanlar arasinda her iki boyut agisindan da istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir(p<0.05). Finansal danismanlar hem i¢sel hem
digsal tatmin diizeyi agisindan diger iki gruba gore anlamli derecede diisiik ortalama
tatmin dilizeyine sahiptirler. Yapilan diger arastirmalar da hiyerarsik kademe

yiikseldikge is tatmininin arttigin1 destekler niteliktedir.
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Ho= Gelire gore tatmin boyutlari agisindan ¢aligsanlar arasinda fark yoktur.

H;= Gelire gore tatmin boyutlari agisindan ¢alisanlar arasinda en az bir bolim

digerlerine gore farklilik gostermektedir.

Tablo 23. Gelire Gére Is Tatmini Boyutlar1 Acisindan Farkhlik

Standart F
N | Ortalama p degeri
Sapma | degeri
. 1000-1500 TL | 86 3,5979 | 53508
I¢sel
tatmin 1501-2000 TL | 43 41047 | 24874 | 35,033 | 0,000*
2001 TL veiistii| 21 43532 | 27752
1000-1500 TL | 86 3,4985 | 58927
Digsal 1501-2000 TL | 43 3,9419 | ,33223 | 26,647 | 0,000*
tatmin
2001 TL veiistii| 21 42917 | 32676
*p<0.05

Anova testi sonucuna gore;

Gelire gore galisanlarin digsal tatmin boyutu agisindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir(p<0.05). Dissal tatmin boyutu agisindan tiim gelir gruplan

birbirinden anlamli farklilik gostermektedir. Ortalamaya gore siralama 2001 TL ve

istii>1501-2000 TL >1000-1500 TL seklindedir.

I¢sel tatmin boyutu agisindan ise 1000 -1500 TL geliri oldugunu belirtenlerin tatmin

diizeyi diger tim gruplara gore anlamli diizeyde farklilik yaratacak diizeyde diisiiktiir.
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SONUC VE ONERILER

Gliniimiizde her orgiit calisanlarina, kendisine ve topluma karsi ¢esitli yiikiimliiliikleri
yerine getirmek zorundadir. Orgiitlerin ¢alisanlarma karsi iki yiikiimliiliigii vardir.
Birinci yiikiimliiliik; ruhsal, toplumsal ve yasal sézlesmelere gore calisanlarinin ruhsal,
ekonomik ve toplumsal gereksinimlerini karsilamak ikinci yiikiimliiliik ise; ¢alisanlarin
kendilerini gelistirmelerine olanak saglamaktir. Bu iki yiikiimliilik calisanlar igin is
tatmin araglaridir. Buradan hareketle c¢alisanlarin tatminsizlik diizeylerinin yiiksek

oldugu orgiitlerin yiikiimliiliikklerini tam olarak yerine getiremedikleri sdylenebilir.

Is tatmini temelde etkin bir yonetimin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bir kurumda
sartlarin bozuldugunu gosteren en dnemli kanitlardan biri is tatmininin diisiik olmasidir.
Her seyden Once, calisan tatminini saglamak icin yoOneticilerin, ¢alisanlarin salt bir
tretim faktorii oldugu yoniindeki Onyargilarindan kurtulmalari gerekmektedir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda sosyal
yonlerinin de bulundugunu, ekonomik beklentilerinin disinda farkli sosyal ve psikolojik
beklentilerini ve ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in bir orgiitte c¢alistiklarini g6z Oniinde
bulundurmalidirlar. Bu nedenle yoneticilerden, ¢alisanlarin is tatminlerinin saglanmasi
ve artirilmast i¢in gereken cabayr gostermeleri beklenmektedir. Calisanlarin is

tatminlerinin saglanmasi ayn1 zamanda orgiitlerin sosyal gorevidir.

Is tatmininin sonuglarinin yalnmiz birey icin degil orgiit i¢in de &nemli sonuglar
doguracagini anlayan yonetimler artik insani Orgiitiin sahip olabilecegi en degerli
kaynak olarak gormektedir. Bu baglamda giiniimiiz orgiitleri ¢alisanlarini is ile ilgili
deger, yargi, tutum ve davramiglar1 ile birlikte degerlendirmeye baslamis insanin
yalnizca fiziksel varligi ile degil duygu, diisiince ve degerleri ile birlikte calisma

ortaminda var oldugunu kabul etmektedirler.

Giiniimiizde isletmeler kendi hedeflerini bireylerin hedefleri haline getirdikleri oranda
basarili olmaktadirlar. Bireylerin amaglarinm1 gergeklestirememesi is tatminsizligi
yaratmakta iken ayni zamanda Orgiitlerin de hedeflerini gergeklestirmede sikinti
yasamasina neden olmaktadir. Birey acisindan bakildiginda, is tatmini diisiik olan birey
bu tatminsizligi giderecek baska isler aramaya yonelebilir ya da isinde tatmini arttiracak

baska yollar aramaya baslayabilir. Is tatminsizliginin sonuglar1 &rgiitte huzursuzluk,
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moral disiikligli, devamsizlik, disiplin sorunlarinda ve isgéren devir hizinda artig

olarak ortaya cikabilir.

Tatminsizlik ve gerginliklerin her orgiitte olmasi olagan bir durumdur. En etkili
bicimde yonetilen isletmelerde bile isgérenler c¢esitli hosnutsuzluklar duyabilecek,
birtakim sikayetlerde bulunacaklardir. Calisanlarin ihtiyaglarin1 karsilamak kadar
sikayetlerin degerlendirilmesi de motivasyonda belli bir tatmin aracidir. Dolayisiyla,
calisanlarin sikayetlerinin dikkate alinmasi ve uyusmazliklarinin ¢oziimii ve tatmini

etkili bir insan kaynaklar1 yonetiminin vazgegilmez araglarindandir.

Is tatmininin en énemli dzelligi, zihinsel olmaktan ok duygusal bir kavram olmasidir.
Kisisel olmasi sebebi ile yoneticilerin yapacagi en dnemli sey, isgdrenlerine optimum

seviyede bir tatmine ulagsmalari i¢in yardimci olmaktir.

Is tatmini, her meslek igin &nemlidir. Ozellikle hizmet sektdriinde biiyiik bir éneme
sahiptir. Firmalar arasindaki rekabet ortaminin olduk¢a yogun oldugu giiniimiizde tiim
sektorler icin miisteri edinmenin, mevcut miisteriyi elde tutmanin ve mutlu etmenin son
derece zor oldugu bilinmektedir. Sigortacilik sektdriinde de miisteri memnuniyetini
saglayacak kaliteli hizmet sunabilmenin ilk basamaginin, miisteri ile karsi karsiya olan

ve sonug¢ asamasina birebir deger katan saha calisanlar1 oldugu bir gercgektir.

Sigortacilik sektoriinde is tatmini, finansal danigmanlarin vermis oldugu hizmet
kalitesini etkilemesi bakimindan 6nemli bir konudur. Yapilan aragtirmada, AvivaSA
finansal satis danismanlarinin is tatminleri ve is tatminlerini etkileyen unsurlar
incelemeye almmistir. Arastirmada, g¢alisanlarin genel is tatmin diizeyleri olumlu

degerlendirilebilecek diizeydedir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine bakildiginda; calismaya katilan 150
finansal satis danismaninin % 56,7’si kadin iken % 43,31 erkeklerden olusturmaktadir.
150 kisinin 110’u bekar iken 40’1 evlidir. Arastirmaya katilanlarin %581 26-30 yas
grubu ve % 86,7’si liniversite mezunudur. Arastirmaya katilanlarin % 64’iinii 0-3 yil
aras1 bu sirkette calisanlar olusturmakta iken, 8-11 yil arasi ¢alisanlar sadece % 4’liik
kismi kapsamaktadir. Arastirmaya katilanlarin yaris1 finansal danisman olarak goérev
yapmaktadir. Daha kariyerlerinin basindadirlar. Arastirmaya katilanlar1 yonetici ve

calisan seklinde ikiye ayiracak olursak yoneticiler %16’likk kismi olusturmaktadir.
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Arastirmaya katilanlarin ortalama aylik gelir diizeylerine baktigimizda % 57,3’ 1000-
1500 TL arasinda kazanmakta iken % 4’1 2500 TL ve lizeri kazanmaktadir. Kisaca
aragtirmaya katilanlarin ¢ogu 26-30 yas arasi, kadin ve bekar calisanlardan

olusmaktadir.

Minesota Is Tatmini 6lgegine iliskin 20 ifadeden; toplumda saygin bir kisi olma sansin
bana vermesi bakimindan (%56,7), Kisilere ne yapacaklarimi sdyleme sansina sahip
olmam bakimindan (%55,3) ve calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar
bakimindan (%45,3) ifadeleri disindaki ifadelerden calisanlarin islerinden duyduklari

memnuniyetin %70’in iizerinde oldugu sonucu elde edilmistir.

Calisanlarin islerinden tatmin olmalarini saglayan faktorlerin basinda, calisanlarin kendi
yeteneklerini ve yontemlerini kullanarak islerini gerceklestirme imkanina sahip olmalar
yer almaktadir. AvivaSA danigmanlari bireysel emeklilik ve hayat sigortasi liriinlerinin
satigin1  gerceklestirmektedir. Satis sektoriinde kisilerin kendilerini gelistirmesi ¢ok
onemlidir. Cinkii karsinizda tek tip miisteri profili bulunmamaktadir. Degisik
karakterdeki insanlara bireysel emeklilik gibi Onyargiyla bakilan, faydasi gelecekte
ortaya ¢ikacak yeni bir {riiniin satist gerceklestirilecek ise satis tekniklerinin
gelistirilmesi biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu noktada sirketlerin egitime 6nem vermesi ve
calisanlarin1 bu yonde desteklemesi gerekmektedir. AvivaSA egitime biiyiik biitceler

ayirmaktadir.

Calisanlarin islerinden tatmin olmalarimi saglayan ikinci faktor ise, sirkette terfi
imkaninin olmasidir. Sirkette terfi kriterleri agikca belirlenmistir. Belli diizeyde iiretim
hacmine ulasan bir kisi bir {ist pozisyona gecebilmektedir. Caliganlarin terfi kriterlerini
bilmeleri gliven ortami olusturmaktadir. Kisi ne kadar c¢ok firetiyorsa yoneticilik

pozisyonuna o kadar yakindir.

Calisanlarin islerinden tatmin olmalarin1 saglayan {igiincii faktor, yaptiklari isin
bagkalar1 icin bir seyler yapabilme imkani1 vermesidir. Finansal danismanlar, kisilerin
gelecekte olusabilecek ihtiyaglarini bugiinden finanse etmeleri konusunda onlari
bilin¢lendirmekte, {iriiniin satisin1 ve satig sonrasi hizmetini ger¢eklestirmektedirler.
Miisterilerin  aldiklar1 iriiniin  faydasin1  gordiiklerinde duyduklart memnuniyet,

calisanlarin yaptiklari isten haz almalarini saglamaktadir.
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Calisanlarin tatmin diizeylerini olumlu etkileyen diger bir faktor ise, ¢caligma sartlaridir.
Calisanlarin bagli olduklar: bir satis ofisi vardir. Fakat giiniin biiyiik bir kismin1 sahada
gecirmektedirler. Yogun bir tempoda calismaktadirlar bu yiizden motive olmalarini
saglamak adina hafta sonlar1 eglence, konser, piknik gibi organizasyonlar
diizenlenmektedir. Sosyal faaliyetlere 6nem verilmekte ve bu faaliyetlere ¢alisanlarin
aileleri de katilabilmektedir. Ayrica bir 6diil sistemi de mevcuttur. Yiiksek performans
gosteren calisanlara yil sonunda yurt dis1 seyahatlere katilma firsati sunulmaktadir.
Sigortacilik sektorii agisindan bu faktorler calisanlarin islerinden tatmin duymalarinda

en fazla etkili olan faktorlerdir.

Arastirmada; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, ¢alisma yili, ¢alisilan pozisyon, gelir
gibi demografik degiskenlere gore MSQ icsel ve digsal tatmin boyutlar1 agisindan
farklilik olup olmadig1 incelenmeye ¢alisilmistir. Inceleme sonucu, erkek calisanlarin
kadin ¢alisanlardan igsel tatmin boyutu agisindan daha fazla tatmin olduklari ortaya
cikmistir. Digsal tatmin acisindan ise aralarinda herhangi bir fark bulunmamaktadir.
Evlilerin bekarlara gore her iki boyut agisindan da tatmin diizeyleri daha yiiksektir. 31-
35 yas grubu ¢alisanlar hem igsel hem digsal tatmin agisindan 26-30 yas grubu ve 20-25
yas grubu calisanlara gore daha fazla tatmin saglamaktadir. Lisans mezunlarinin meslek
yiiksek okulu mezunlarina gore her iki boyut acisindan da tatmin diizeyleri daha
yiiksektir. 4-7 yildir ¢alistigini belirtenlerin i¢sel ve dissal tatmin boyutlarindan aldig:
ortalama puanlar 0-3 yil arasi ¢alisanlara gore anlaml farklilik yaratacak sekilde daha
yiiksektir. Finansal danismanlarin hem igsel hem digsal tatmin diizeyi acisindan diger
iki gruba gore anlamli derecede diisiik ortalama tatmin diizeyine sahiptir. I¢sel ve digsal
tatmin boyutu agisindan, 1000-1500 TL geliri oldugunu belirtenlerin tatmin diizeyi
diger tiim gruplara gore anlamli diizeyde farklilik yaratacak diizeyde diistiktiir.
Arastirmadan da goriilecegi lizere, ¢alisanlarin demografik 6zellikleri islerinden
duyduklart tatmin diizeyini etkilemektedir. Yapilan arastirmanin sonuglarina

bakildiginda ulasilan noktalar ve dneriler sdyle 6zetlenebilir:

Arastirma sonucunda en ¢ok yakinilan konulardan birisi toplumda saygin bir kisi olarak
goriilmemektir. Bunun en temel sebebine bakildiginda, Tiirkiye’de sigortacilik
sektoriine duyulan giivensizlik gelmektedir. Dolayisiyla bu giivensizlik sigortacilara da

Onyargili bakilmasina neden olmaktadir. Sigortacilik, Tiirk halki tarafindan statiisii ve
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prestiji diisiik bir meslek grubu olarak goriilmektedir. Bu sekilde diisiiniilmesinin

nedenlerini bir 6rnek ile aciklayacak olursak;

Hayat sigortas: iiriini ele alindiginda, ge¢miste bu iiriin sigortacilar tarafindan bir
emeklilik tirtinii gibi satilmaktaydi. Aslinda iriin birikim amaci giitse de vefat ve
maluliyete karst da bir koruma sagladigindan 6denen primin bir kismi birikime bir
kismi ise korunmaya yonlendirilmekteydi. Gegmiste sigortacilarin iirlinii detaylariyla
anlatmamas1 miisterilerin magduriyetiyle sonuglanmistir. Kisiler emekli maasim olacak
diisiincesiyle sisteme dahil olmus fakat ellerine vaat edilenden ¢ok diisiik bir rakam
gecince sisteme olan giivenleri sarsilmistir. Su anda bireysel emeklilik sistemiyle tekrar
bu gliven geri kazanilmaya baslanmistir. Ancak unutulmamalidir ki kisiler bir konu
hakkindaki memnuniyetlerini bir kisiye anlatirken sikayetlerini on kisiye
anlatmaktadirlar. Dolayisiyla yagsanan olumsuz tecriibelerin kisa vadede unutulmasi ve
onyargidan arinilmasi miimkiin degildir. Sigortaya ve sigortaciya duyulan giivenin
kazanilmasi zaman alacaktir. Bu noktada sigortacilara, sirketlere ve devlete biiyiik rol
diismektedir. Devletin sistemi desteklemesi, sirketlerin kurum kiiltiirii ve politikalarini
bu yonde iyilestirmeleri, uzman ve iyi yetismis isgiicli ile ¢alismalari, halkin bu konuda
cesitli reklam ve afiglerle bilinglendirilmesi gibi yontemlerle toplumun sigorta sektoriine

ve sigortacilara olan bakis agis1 degistirilebilir.

Calisanlar tarafindan en c¢ok yakinilan konulardan bir digeri ise, calisma arkadaslar
arasinda iyi iliskilerin olmamasidir. Bu durumun temel kaynagi ise satis odakli
calismanin 6n planda olmasidir. Sirkette takim ¢alismasina 6nem verilmektedir. Sirket
icinde ¢alisanlar takimlara ayrilmistir. Her takim ortalama 7-8 ¢alisandan olusmakta ve
baglarinda bir takim yoneticisi bulunmaktadir. Her takimin kendi belirledigi bir adi
vardir. Gosterilen performansta iist yonetim ve ¢alisanlar tarafindan takim olarak adiniz
dikkat ¢cekmekte ve takimin basarisi konusulmakta iken ayni zamanda takim icinde
istiin performans gosteren calisanlar da 6n plana ¢ikmaktadir. Durum bdyle olunca da
gruplar arasinda ve grup i¢inde yogun bir rekabet s6z konusu olmaktadir. Bu rekabet
ortaminda calisanlar arasinda catigsmalar yasanabilmektedir. Yoneticilere diisen gorev
calisanlar arasinda yasanan bu catismayr iyi yonetmek ve olumsuzluklarin Oniine

gecmektir. Yoneticilerin ¢alisanlarina takim ruhunu asilamalar1 gerekmektedir.
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Sirkette her miisteriye bir finansal danigman hizmet vermektedir. Danismanin isten
ayrilmasi ya da yoneticilik pozisyonuna ge¢mesi durumunda mevcut miisteri portfoyii
gruplar ve calisanlar arasinda yonetim tarafindan dagitilmaktadir. Burada 6nemli olan
husus, bagka bir danmismana atanacak miisterilerin c¢alisanlar arasinda adaletli olarak
dagitilmasini saglamaktir. Yoneticiler genellikle yiliksek performans gosteren galiganlar
arasinda onlar1 ddiillendirmek adina mevcut portfoyii paylastirmaktadirlar fakat bu
tutum diger ¢alisanlar arasinda huzursuzluk yasanmasma neden olabilmektedir.
Yoneticiler bu tutumlariyla bir taraftan yiiksek basar1 gdsterenleri motive ederken bir
taraftan da diger c¢alisanlarin kendilerini degersiz hissetmelerine yol agabilmektedirler.
Cilinkii ortalama bir performans gosteren bir ¢alisan da kariyer basamaklarinda ilerlemek
icin bu sekilde odiillendirme yontemleriyle tesvik edilmeyi beklemektedir. Calisanlar
arasindaki adaletsiz portfdy dagilimi hem ydneticilere duyulan giiven hem de ¢alisma

arkadaslar1 arasindaki iligkilerin olumsuz yonde etkilenmesine yol agmaktadir.

Genel olarak bir miisteriye bir danismanin hizmet vermesi gerekirken, bazen sartlar
bozulup bu durum farklilagabilmektedir. Yani, bir danigman arkadasinin hizmet verdigi
miisterisiyle goriisiip ona irlin satist gerceklestirebilmektedir. Sonu¢ olarak da
calisanlar arasinda catisma c¢ikmaktadir. Burada hem calisanlarin etik davranmasi hem
de yoneticilerin bdyle bir durum yasanmamasit konusunda kontrol ve denetim
mekanizmalarinm gelistirmeleri gerekmektedir. Bu durum hem raporlama ile bilgisayar

ortaminda hem de gézlem yoluyla asilabilir.

Sirkette calisan herkesin sirket kurallarina uygun davranmislar sergilemesi
beklenmektedir. Ise gelis gidis saatinden kilik kiyafete kadar her konunun belli bir
kurali ve prosediirii vardir. Bu durum yiiksek basar1 gosterenler tarafindan suistimal
edilebilmektedir. Yoneticilerin bdyle bir duruma esneklik gdstermesi yine ¢aliganlar
arasinda ayrimcilik yapildig:r diislincesini yaratacaktir. Sonug¢ olarak yoneticilerin

calisanlart miimkiin oldugunca esit sekilde degerlendirmesi gerekmektedir.

Sirket icerisinde c¢alisanlarin birbirleriyle kaynagsmasi ve birbirlerini daha iyi tanimalar1
adina ¢esitli organizasyonlar diizenlenebilir. Boylece yogun ve stresli is temposu iginde
birbirleriyle anlagmazlik yasayanlarin da is stresinden uzak, rahat ve eglenceli bir

ortamda arkadasliklarini pekistirmeleri saglanabilir.
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Sonug olarak, is tatminini etkileyen degiskenlerin, sirketin amaglarin1 da dikkate alarak
tatmini arttiracak sekilde diizenlenmesi yOnetimin onemle iizerinde durmasi gereken
konulardan birisidir. Unutulmamalidir ki, tatmin olmus bir ¢alisan 6rgiitiine ¢ok daha

1yl hizmet verecek ve orgiitiin basarili olmasinda biiyiik pay sahibi olacaktir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

IS TATMINI ANKET FORMU

Yiiksek lisans tezi igin hazirlanmig bu anket formunun amaci; firmanizin
amagclarina ulagmasinda 6nemli rol oynayan is tatminini ve is tatminini
etkileyen faktorleri tespit etmektir. Asagida yaptiginiz isten duydugunuz
doyum derecesini dlgmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Size uygun
olan dereceyi gosteren yere (X) isareti koyunuz. Formlara isim yazmaniza
gerek yoktur.

Katkilarimiz i¢in tesekkiir ederim.

ISIMDEN

1- Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan,

2- Tek basima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan,

3- Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan,

4- Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan,

5- Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan,

6- Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan,

7- Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasi bakimindan,

8- Bana sabit bir is saglamasi bakimindan,

9- Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan,

10- Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan,

11- Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmast
bakimindan,

12- Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konulmasi bakimindan,

13- Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan,

14- Is iginde terfi imkanimin olmas1 bakimindan,

15- Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan,

16- Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana vermesi
bakimindan,

17- Caligsma sartlar1 bakimindan,

18- Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmasi agisindan,

19- Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem agisindan,

20- Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden,

Oogo o g ouogoo b b|d|f]d| O ]|LHic memnun degilim
Oogo o gdouogoodbdb|jd|f]d|O)]LMennun deglim

OO gdo oot dtu|d|d|]d)| 0| UKararsizim

Oogo o ugododod|b)ygbjd) 4| i) d | Qmemaunun

Oogo o gD bdb|d|f)d) )| U|Cok memnunum
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Cinsiyetiniz: (...) Kadm (...) Erkek

Medeni Durumunuz: (...) Bekar (...) Evli

Yasmz: (...) 20-25 (...)26-30 (...) 31-35 (...)36-40 (...) 41 yas ve Ustii
Egitim Durumunuz: (...) MYO (...) Lisans (...) Yiiksek lisans (...) Doktora
Bu Sirkette Ka¢ Yildir Calisiyorsunuz:

(..)0-3 (.)4-7 (.)8-11 (..)12-15 (...) 16 y1l ve iistii

Pozisyonunuz:

(...) Finansal Danigman (...) Yetkili FD
(...)Kidemli FD (...) Portfoy Yoneticisi
(...) Uzman FD (...) Finansal Planlama Y 6n.

Ortalama aylik geliriniz:

(...) 1.000-1.500 TL  (...)1.501-2.000 TL  (...) 2001-2500 TL ~ (...)2501 TL ve istii

MUGE LEVENTYURU
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OZGECMIS

1983 yilinda Sakarya’da dogmustur. Ilkokulu Atatiirk ilkokulu, ortaokulu Figen
Sakallioglu Anadolu Lisesi, liseyi ise Vatan Anadolu Lisesinde tamamlamistir. 2002
yilinda Trakya Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Béliimiinii
kazanmis, 2004 yilinda yatay gecisle Sakarya Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Isletme Boliimiine gegis yapmustir. 2006 yilinda lisans egitimini tamamlayip
Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma Ekonomisi Anabilim Dals,
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri Iliskileri béliimiinde yiiksek lisansa baslamistir.
Halen bu boéliimde yiiksek lisans ¢alismalarina devam etmektedir. Su anda 6zel bir

bankada calismaktadir.
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