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OZET

Bu caligmamn amaci, iggoren is tatmini kavramimi incelemek, yonetim alaninda farkli
yaklagimlarin ve bilimsel ¢aligmalarin insan faktoriine ve is tatminine bakig agisini irdelemek
ve kiyaslamak, is tatminini etkileyen faktérleri ve ig tatmininin bireysel ve drgitsel

sonuclarim ele almaktir

Bu calisma kapsaminda, orgitlerde dzellikle de bir hizmet sektdrii olan konaklama
isletmelerinde iggoren is tatmininin meveut dilzeyini belirlemek amactyla yapilan uygulama
¢aligmasinda, tanimlayici aragtirma modeli kullamimigtir Aragtirma yapilirken verilerin
yanstz ve istatiksel analizlere uygun sekilde toplanabilmesi igin veri toplama teknigi olarak

tesadiifi anket teknigi uygulanmigtir

Arastirma bulgular: sonucunda, sosyo- demografik ozellikler ile iggbren is tatmini
arasinda istatiksel olarak anlaml bir iligki olmadig: gézlenmistir. Ekonomik faktorlere
nazaran, psiko-sosyal faktérlerin isgoren is tatmini iizerindeki etkisinin daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Orgiitlerin isgorenlere sagladifi 6rgiitsel olanaklar arttikca, isgorenlerin ig
tatmini diizeylerinin yiikseldigi saptanmustir. Orgiitlerde iggorenlerin is tatmini diizeylerini
etkileyen faktorlerin orgiitler tarafindan saglanma oraninin, ayni zamanda ilgili isletmenin
orgit kitltiri glictini gosterdigi belirlenmigtir. Orgiitlerin igg6rene sundugu olanaklar ile

iggoren ig tatmini arasmda anlamh ve e yonld bir iliski oldugu gdzlenmigtir
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ABSTRACT

This work aims at examining the concept of job satisfaction of the workers, scrutinizing
and comparing viewpoints of different approaches and scientific works in the field of
management on human factor and job satisfaction, taking up the factors which effect the job

satisfaction and its individual and organizational results.

In the practical work supporting this project, defining research model was used fo
determine the degree of job satisfaction of the workers at present in organizations, especially
as a service factor, in accommodating organizations. As a technique of data collecting, casual
enquiry technique was applied to be able togather the datum which are impartial and suitable

for statistical analysing

At the result of research findings, it was observed that there isn’t any statistical significant
between other socio-demographical characteristics and workers’ job satisfaction . It was
established that psycho-social factors are much more effective than economic factors on the
workers’ job satisfaction It was determined that as organizational possibilities provided by

the organizations for the workers increases, the degree of workers’ job satisfaction gets

higher It was also observed that the degree of effectiveness of organizations to meet the need

of workers for job satisfaction indicates the power of organizational culture It was concluded

that there is a positive significant between organizational possibilities provided by the

organizations for their workers’ job satisfaction




ONSOZ

“{ggbrenin igine kargt gosterdigi genel bir tutum™ olarak tanimlanan ig tatmini, iggoreni
igine ve igyerine sadakatle baglayan, ayrica verimli ve muthu caligmasini saglayan oénemli bir
faktordur.

Uzun siire profesyonel olarak turistik konaklama igletmelerinde orta ve iist kademelerde
yonetici olarak galtgtim ve bu siireg iginde ig tatmini dizeyinin, isgoren ve Orgit agisindan
olumlu ve olumsuz anlarda ne kadar etkili oldugunu beraber ¢aligtigim is arkadaglanimda ve
kendimde gozlemledim Bu nedenle, orgiitlerin (isletmelerin), isgorene yaklagimi ve isgdren

is tatminine bakig agilart hakkinda akademik bir ¢aligmaya ilgi duydum

Orgiitlerde caligan isgorenlerin  ig tatminlerinin degerlendirifmesi konusundaki  bu
calismaya basta manevi destegi ve katkilanindan dolayr tez damsmamm Prof Dr. Ayse
KURUUZUM’e, vine katkilarindan dolayt Do¢. Dr. Ferda ERDEM’e, Akdeniz Turizm
Otelciler Birligi Yonetim Kurulu Uyesi (AKTOB) ve eski miidirim Mahmut
VEZIROGLUna, ve konaklama igletmelerinde galisan ve bu ¢alismamda bana yardimer olan

yonetici tiim arkadaglarima gok tesekkir ederim.

Zeki AKINCI

Antalya, 2001
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GIRIS

Ginimiizin bilgi toplumunda inamimaz bir hizda teknolojik, ekonomik, sosyal ve
siyasal alanlarda sagirtici gelisme ve degismeler meydana gelmektedir  Bu doneme damgasim
vuran degisme ve gelismelerin en onemlisi, toplumsal ve siyasal yagamda oldugu gibi,

ekonomi ve yonetim alaninda da insan faktorintn 6n plana gegmesidir

fgletmelerin organizasyon yapist iginde insan faktoriinden daha zengin ve o6nemli bir
kaynak yoktur. Insan faktori, organizasyonlarm sadece en deferli ogesi degil aym zamanda

en onemli girdisidir

Yonetim alamnda, ozellikle de isletme ydnetiminde insan faktoriini anlamak ve tanimak
icin dikkatler insan faktorii tizerinde yogunlasmaya baglamigtr Ekonomik rekabet alaninda,
hizmet kalitesini yikseltmek, verimliligi artirmak ve igletmenin yasamin sitrdirmek igin, tek
{imit kaynaginmn insan oldugunu gosterir onemli adimlar atilmaya baglanmustir Kalite
yonetimine, insan faktdriniin katilmastyla olugturulan Toplam Kalite Yénetimi bu diigiinceye

bir 6rnektir.

Bilgi olusumunun ve kullammmm ¢ok 6nem kazandigy ginimiizde, modern ydnetim
yaklagimlarina olan ilgi de artmustir Tim calisanlarm aynt amaca yonelmesi, hedefin calisan
(isgdren) ve migteri memnuniyeti (tatmini) olmast gerekliligi isletmeleri yeniden
yapilanmaya zorlamaktadir Isgorenlerin  ve miugterilerin tatmini tzerine kurulmusg
misyonlarmn, geligtirilmis stratejilerin isletmenin yasamni sirdiirmesinde elzem oldugu

anlagilmistir Bu nedenle tiim caliganlarn yonetime katilmalart tegvik edilmistir

Isletmelerde isveren ve/veya ¢alisan profesyonel yoneticilerin temel amact, isletmelerinin
verimli ¢aligmast, hizmet kalitesinin yitkselmesi, daha fazla kér elde etmesi ve igletmenin
yasamuni siirdirmesini saglamaktic. Bu isletmelerin temel varolug sebepleri de budur Bunlar
ekonomik amagclardu. Bununla birlikte bu ekonomik hedeflere ulagabilmek igin diger Gretim
faktorlerinin en onemli 6Jesi olan insan faktoriiniin dikkate alinmast ve ihtiyaglarmin

kargilanmasi da aynt zamanda bir sosyal amagtir

Emek-yogun bir sektér olan turizm sektoriinde, 6zellikle de konaklama isletmelerinde,

isgiicii dier sektorlere oranla g¢ok artmaktadir Bu sektorde, isletmelerin en onemli
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ozsermayesi olarak kabul edilen c¢ahsanlarin (isgorenlerin) verimli kullamlmasi ile,
isletmelerin basarili olmast, hedeflerine ulagmalarnda onemli bir rol oynamaktadu. Hizmeti
satin alan miisteri ile, hizmeti sunan igg6renin i¢ ige, karst karsiya oldufu konaklama
sektoriinde, tatmini diisik olan isgorenin, miisteriye tatminkar hizmet sunmasi ve miigteri
memnuniyetini saglamas: miimkiin degildir Miigterilerin- yitksek tatminkar olarak konaklama
igletmelerinde konaklamasi ve ayrilmast igin, isgérenlerin de islerinden, isyerlerinden

tatminkar olmalar1 gerekir

Konaklama isletmelerinde, voneticiler isgérenlerin is tatminlerine bayiik nem vermelidir.
Herseyden once, is tatminini saglamak igin mevcut 6n yargilanndan kurtulmalan
gerekmektedir. “Isgbren tatmini esittir para” 6n yargisinm yanlig oldugunu, iggdrenin sosyal
bir varlik olarak, paranin diginda farkli beklentileri ve ihtiyaclari karsilamak i¢in bir trgiitte
calistiklarin: bilmeleri gerekir

fg tatmini yilksek iggorenlerin is digt hayatlarinda da daha mutlu oldugu anlagiimaktadir:
Isletmelerin, isgorenlerin tatminini yitkseltmesi, mutlu kisi ve mutlu bir toplum olmasmna

katk: saglayacaktir Bu da igletmeletin ayni zamanda sosyal gorevleridit

Ne yazik ki, hizmet sunmak igin inga edilen konaklama isletmeleri, miisterilere en
miitkemmel hizmeti sunmak icin higbir teknik harcamadan kaginmazken, isletmelerin basaril
olmasinda en onemli rolii oynayan isgorenlerin tatminini yikseltmek icin aymi gabay:
harcamadiklar gozlemlenmektedir Insan kaynaBinin, igletmenin en onemli dzsermayesi
oldugunun bilincinde olan ¢ok az konaklama isletmesinin var olmasi Tiirk Tunzmi agisindan
tiziintii ve endise vericidir Ts tatmini yiiksek olan konaklama igletmelerinin kurumsallagma
yolunda onemli mesafe kaydeden ve ozellikle de yurtdigt baglantilari bulunan yabanci otel
zincirlerinden olustufu anlasimaktadir Ozellikle patron isletmeleri (mal sahibinin iglettigi
igletmeler) hizmet kalitesini, iggéren tatminini arttumayr amaglayan organizasyonlardan (ISO
9000 ve/veya Toplam Kalite Yonetimi gibi) uzak durmay: yeglemektedirler Cunkii, hizmet
kalitesini arttirmay:r amaglayan bu kuruluglarin deferlendirmesinde insan kaynaklarnina
yapilan vatimmlar, saglanan sosyal olanaklar onemli bir unsure olusturmaktadu. Gun
gectikge, musterilerin, tur operatérlerinin tercihinde bu organizasyonlarm belgelerinin
aranmasi ve/veya tercih edilmesi, konaklama igletmelerini bu belgeleri almaya yonlendirmesi

sevindirici bir geligme olarak kabul edilebilir.




ozsermayesi olarak kabul edilen calisanlarin (iggdrenlerin} verimli  kullanilmas: ile,
igletmelerin basanl: olmas:, hedeflerine ulagmalarinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Hizmeti
satin alan miisteri ile, hizmeti sunan isgdrenin i¢ ige, kargt karstya oldugu konaklama
sektorinde, tatmini digiik olan iggbrenin, migteriye tatminkar hizmet sunmasi ve miigteri
memnuniyetini saglamas1 miymkiin degildir Miisterilerin vitksek tatminkar olarak konaklama
isletmelerinde konaklamasi ve ayrilmas: igin, iggorenlerin de islerinden, igyerlerinden

tatminkar olmalar gerekir

Konaklama igletmelerinde, yoneticiler isgérenlerin is tatminlerine bityitk énem vermelidir.
Herseyden oOnce, i§ tatminini saglamak icin meveut 6n vyargilarindan kurtulmalarn
gerekmektedir “Isgoren tatmini esittir para” 6n yargisinin yanhs oldugunu, isgorenin sosyal
bir varlik olarak, paramn diginda farkl: beklentileri ve ihtiyaclan karsitlamak igin bir drgitte

¢aligtiklarini bilmeleri gerekir

Is tatmini yitksek iggdrenlerin is digt hayatlarinda da daha mutlu oldugu anlagiimaktadir.
Isletmelerin, isgorenlerin tatminini viikseltmesi, muthi kisi ve mutlu bir toplum olmasina

katki saglayacaktir Bu da igletmelerin ayni zamanda sosyal gorevleridir

Ne vyazik ki, hizmet sunmak i¢in insa edilen konaklama igletmeleri, miigterilere en
milkemmel hizmeti sunmak i¢in higbir teknik harcamadan kaginmazken, isletmelerin bagaril
olmasinda en oOnemli roli oynayan isgOrenlerin tatminini viitkseltmek igin ayni cabayi
harcamadiklan gozlemlenmektedir Insan kaynaginm, igletmenin en onemli dzsermayesi
oldugunun bilincinde olan ¢ok az konaklama isletmesinin var olmas: Tiirk Turizmi agisindan
iiziintii ve endige vericidir Is tatmini yiiksek olan konaklama igletmelerinin  kurumsallagma
volunda onemli mesafe kaydeden ve ozellikle de yurtdist baglantilar: bulunan yabanct otel
zincirlerinden olustugu anlagilmaktadir. Ozellikle patron isletmeleri (mal sahibinin islettigi
isletmeler) hizmet kalitesini, iggoren tatminini arttrmay: amaglayan organizasyonlardan (ISO
9000 ve/veya Toplam Kalite Yonetimi gibi) uzak durmay: yeglemektedirler Ciinki, hizmet
kalitesini arttirmay: amaglayan bu kuruluslarin deferlendirmesinde insan kaynaklarina
vapilan vyatiimlar, saglanan sosyal olanaklar onemli bir unsuru olugturmaktadir Giin
gectikge, migterilerin, tur operatorlerinin tercihinde bu organizasyonlarin belgelerinin
aranmasi ve/veya tercih edilmesi, konaklama igletmelerini bu belgeleri almaya yonlendirmesi

sevindirici bir gelisme olarak kabul edilebilir




Konaklama igletmeleri sahipleri ve/veya profesyonel yoneticiler zihniyet olarak
isgorenleri, Hanimefendi ve Beyefendilere hizmet sunan, Hanimefendi ve Beyefendiler olarak
kabul ettikleri ve gordikleri zaman iggéren is tatmini olumlu yonde vyilkselmeye
baslayacaktir. Isgorenler isi sahiplenecekler \;e kendilerini igyerinin ortagt olarak
goreceklerdir. Boylece devamhi miigteri (repeatguest — Stammgast) sayist artacaktir. Isgorenin
ise bagliligt saglanacak, boylece isgiicii devir hizi azalacak ve verimlilik artacaktr Bu
sekilde igletme diger rakipleriyle ¢ok rahat rekabet edebilecek, yeri geldiginde isgérenterinden
fedakarhik isteyebilecek ve isgorenlerden fedakarlhik gorebilecektir Isgoren, isletme
yonetiminin alacagt ve/veya aldigi kararlarda samimi oldufuna inanacak ve bu gekilde daha

iyi,daha kolay motive edilebilecektir

Ginimiizde igletmelerinin  “Miigteri kraldi” slogam ile migteri memnuniyetini en 6n
plana gikarmasi ve misyonlarini bu yaklagim iizerine kurmalar yeterli defildir Aym
zamanda uzun donemde bu zihniyetin sakincalar dogurmas: kagimlmazdir. Miigter: tatminini
maksimize etmeyl distnirken, iggéren ig tatmininin saglanmasimn goz ardi  edilmesi

hedeflenen beklentilerin gergeklesmesini zorlagtirir, hatta imkanstz hale getirebilir

Bu ¢aligmanin amaci, orgiitlerde ozellikle de turizm sektoriinde, insanin insana yiz yize
hizmet ettigi konaklama isletmelerinde miigteri memnuniyetinin maksimize edilmesinde ve
istenilen orgiitsel hedeflere ulagilmasinda, iggoren ig tatmininin ¢ok d6nemli belirleyici bir rol

oynadigin: ortaya koymaktir.

Calismamn birinci boliiminde  igin, iggorenin, i tatmininin tamm ve i§ tatminini

incelemenin vararlarin: kapsayan temel kavramlar incelenmektedir

Ikinci boliimde, klasik, neo-klasik, modern organizasyon teorileri ve modern sonrasi yeni

yonetim ve modeller ele ahnmaktadir

Ugiincii béliimde, isgdren is tatminine yonelik kapsam (igsel) ve siireg (digsal) teorileri

yer almaktadir.

Dérdiinci boliimde, is tatminini etkileyen kigisel ve i ortamima bagh orgiitsel faktorler ele

alinmaktadir




Begsinci boliimde, is tatmininin kigisel ve drgiitsel sonuglari yer almaktadir. Bu bolimde,
ayrica iy tatmininin kigisel ve Orgtitsel sonuglarinin  diger faktorlerle iligkisi de

incelenmektedir

Altinct ve son bolimde ise ¢aligmanm amact dogrultusunda, Tirkiye turizminin
lokomotifi olan Antalya Bolgesindeki 5 yildizli ve 1 sinif tatil koylerinde caligan isgdrenlerin
sosyo-demografik ozelliklerinin ve i§ tatmin ditzeylerinin belirlenmesi, digiik ig tatminine
sebep olan faktorlerin ortaya konulmasi ve iggorenlerin caligtiklar: igletmelerden orgiitsel
beklentileri ile ilgili anket uygulanmig, sonuglar1 yorumlanmug ve ¢oziim onerileri getirilmeye

cabisilmigtir
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1. TEMEL KAVRAMLAR
1.1. Is Kavram

Sozlik anlamu, “bir seyin tretilmesine yonelik insan etkinligi ve g¢aligmasi” olarak
tammlanan  is kavramimi her bilim dali kendi disiplinine gore farkli anlamlarda
kullanmaktadsr (Larousse,1994,s 5915)  Orgiitsel davranig agisindan is kavrami, “orgiitsel
amaclarn basariimast igin gerceklestirilmesi gerekli gorevierin buitiini™ olarak tanimlanabilir

(Can,1998,s 44),

Genel bir tamim olarak ig kavranum “ Kisisel ve orgiitsel amaglara ulagmak igin yapilan ve
karsiliinda ckonomik ve psikolojik doyum saflayan etkinliklerin tamidir”  diye

tarumlayabiliriz
1.2. lisgoren Tanim

Isgoren, bir hizmet akdine dayanarak hethangi bir iste ticret kargihft caligan kisidir (Is
Kanunu,s.1475). Isgoren kavraom, bir isletmede galigan tiim ¢alisanlari kapsayan bir anlama
sahiptir Giniimiizde, isletmeleri yoneten is yeri sahipleri ve/veya is yeri sahiplerini temsil
eden yoneticilerin digindaki tiim cahsanlar igin isgoren kavrami kullamlmaktadr. Yani, bir
isletmede ig veri sahibi ve/veya onu temsil eden yoneticiler igveren, bunlarin diginda kalan

tiim personel iggéren kapsamina girmektedir.

Katl Marx’a gore iggoren, isgiicini bir iicret karsiliginda satar ve bu karsihf agan
miktarda bir fazla ig gergeklestirir ve kapitalist sistemde . bu fazla isin degerini, iscinin

giictinii satin almig olan kisi kendine mal eder (Larousse, 1994, 5931)

De Mello’ya gore, orgitte isgoren herseyin odak noktast ve olgisudir (1975, 16)
Wilson’a gore, “orgitlerde her sorunun ve ¢oziimin kaynagi iggorendir, hangi sorun

derinlemesine irdelenirse isgoren unsuruyla kargilagilir™ (1966, s 43)

Giiniimiz bilgi toplumu igletmelerinde, ozellikle de turizm sektorinde iggoren, en onemli
iiretim faktéri: ve ciktist bilgi olan, ayrica diger girdilerin en rasyonel bigimde kullantimasim
saglayan sosyal bir varliktu Emegi karstlifs parasini alan ve yalnizea zihinsel ve bedensel

yeteneklerinden yararlanilan bir meta olarak diginiilmesi, tasarruf uygulamalarnda ilk tercih
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olarak calisan isgoren sayisiun azaltilmasinn istenmesi, istenildigi zaman ise alinan
istenildigi zaman isine son verilen ve kisith olmayan bir girdi olarak goriilmesi ¢ok sakincalt
bir yaklagimdir Herseyden once insan olduklar1 goz oniine alindig takdirde, isgbrenlerle

etkili ve verimli bir bigimde ¢aligmanin miimkiin oldugu genel kabul géren bir anlaytstir.

Gelismis iilkelerde, isgéren isletmenin vazgecilmez bir unsurudur Sadece emefi
kargtligins alan bir varlik defil, aym zamanda bilginin kaynagi ve igin bir ortag: olarak kabul
edilmektedir 1960’11 yillara kadar Almanya’da ¢alisan iggorenlere iggi anlamma gelen
«Arbeiter” denirdi 1960 sonrast “Arbeiter” vyerine, i ortagi, is arkadast anlamina gelen
“Mitarbeiter” kullanilmaya baslanilmgtir Isgoren ve orgiitiin karsﬂikh bagimliligr oldugu ve

isgorenin orgiitte ve toplumda 6zel bir degeri oldugu gorisit on plana ¢ikmmgtir.

Kisilerin bir orgiit iginde bulunmasi icin sadece ekonomik degil, aynt zamanda psikolojik

ve sosyal gereksinimler de s6z konusudur .
1.3.  Tatmin ve Tatminsizlik Kavramlan

Tatmin kavram, bir bagka kisi tarafindan gozlenemeyen ve yalmzca ilgili kisi tarafindan
hissedilerek tasvir edilen ve ifade edilebilen zevki ve/veya i¢ huzuru anlatmak i¢in kullanshir

Tatmin olmayan bir kisinin kendini iyi hissetmesi miimkiin degildir (Eroglu,1996, s251)

Tatmin herseyden once zihinsel (intellectual) olmaktan daha ¢ok hissi (emotional)
kavramdir Burada uygulanabilecek tek mantik, tatminden etkilenen kisi veya gruplarn
mant151 olmaktadir Tatmin kisisel ve 6zneldir (Cribbin,1972,s 12)

Bu anlamda hayatin farkh gevrelerinden- ornegin aile, igyeri, cesitli kurumlanndan kiginin
elde ettigi hognutlugu ya da hognutsuzlugu bu kavram igerisinde diisinmek gerekir Kigi, bu
alanlarn elverisli veya elverigsiz durumlarina gore, istedigi imkanlan buldugu olgtide tatmin
olacak ve psikolojik acidan huzur duyacaktir Obiir tiirki ise, tatminsizlige ugrayarak hiisran

dedigimiz psikolojik durum igerisine girecektir (Eren, 1996, 5.152)

Psiko-analist yaklagima gore, insan belirli bir genetik egilimle diinyaya gelir Bu egilim
insanda bir tutum olugturur Bu tutum, insamn dig diinya ile etkilesimi siirecinde belirleyici
bir 1ol oynar Ig¢ dinya yaradiligini sembolize eden bu egilim, insanlar arasinda kisisel
farkliliklarin ortaya ¢ikmasinda onemli bir etkendir Mizag ve tarz bu kalitsal ozellikleri
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i gembolize eder Tatminin kigisel ve dzne! oldugundan bahsetmistik Bu nedenle kisinin
_3. tatmininin sadece dis dinya ile etkilegimi siirecinde oldugunu ifade etmek yanlig degil, eksik
bir tamm olacaktir. Aym ortamda ¢aligan isgorenlerin belirli bir davramsa, farkls tepkiler
8 gosterdikleri bir gergektir O halde kisinin tatmin olmasinda ya da tatminsiz olmasinda,
. dunyaya getirdigi genetiksel egilimlerin de belirleyici bir rol oynayan igsel ozellikler

~ oldugunu séylemek yanhg olmaz

O halde psiko-analist yaklagima gore, genel bir tanim yapmak istenirse, “Tatmin, kiginin
dogustan getirdigi genetiksel szelliklerin alt yapisim olusturan i¢ diinyas: ile dis diinyasinn
(aile, okul, isyeri ve gevresi gibi) etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan bir egilim, bir tutumdur”

diyebiliriz

istedigi olanaklari bulan ve ihtiyaglarini gideren bir kimse tatmin olacak ve psikoloiik
yonden huzura kavusacaktir Aksi takdirde, bir tatminsizlik veya ruh ¢okiintiisii ve bozulma
dedigimiz psikolojik durumlar meydana gikacaktir Arzu ve ihtiyaglarinn tatmin edilmedigini
goren kimseler, olumsuz bir takim tutumlara sahip olacaktirlar Boylece de tatminsizlik hali

ve uyusmazha yol agilmis olacaktir

Diger yandan hangi nedenle olursa olsun psikolojik tatminsizlife ugrayan bir kimse,
bununla ilgili belli bir davramgsal bozukluk igine girer ve bu hareketini herkese kargt gosterir
Ulagtlmak istenilen amaglara mani olan engel ve mudahaleler psikolojik tatminsizlifin

kaynag1 ve anormal davramslarda bulunmanin nedeni olur

Miner’e gore, yukarida belirtilen psikolojik tatminsizligin dogurdugu belli baslt
davranigsal bozukluklart sunlardir; ( 1992,5.178)

1 Saldirgan davramslar ( zor kullanma, siddet hareketleri, iligkisi olmayan kigilerle dahi
¢atigma hali}

2. Geriye donis davramslart ( cana kiyma, icine kapanma, ¢ocukca davranig sergileme,
satagma, dedikodu, alay etme, aflama, suratasma hali)

3 Tekrar denenmek istenen sabit davramslar ( eski yontemi uygulamada 1star hali, inate1,
sabitlesmis hareket hali)

4 igi oluruna birakma ( imitsizlik , pasif davrants, moralsizlik hali)




1.4. Is Tatminive Tatminsizligi

_ fg tatmininin birgok degisik tanimi vardir. Genel olarak ig tatmini, isgorenterin islerinden
. duyduklan hosnutluktur Is tatmini, isin ozellikleriyle isgorenierin istekleri birbirine uydugu

" zaman gergeklesen bit faktordir

i tatmini kiginin, toplam is gevresinden ornegin igin kendisinden, yoneticilerden, ¢aligma
: grubundan ve i organizasyonundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatict ve i¢ yatistirict bir
' duysudur (Cribbin, 1972, s 155)

Unal’a gore is tatmini, igin ozellikleri ile iggbrenin beklentileri arasindaki uyumu ve

isgorenin iginden hosnutluk duymasim belirleyen olgudur. (Oral, 1994.s 170)

Kiginin iglerinden aldiklari tatmin énemli dlgiide, ig ve onunla ilgili herseyin, ihtiyaglarini
ve isteklerini kargilama derecesine baghdir. Bilingli ihtiyaglar, insanlarda “4stekler” olarak
ortaya ¢ikar. DiBer yandan “jstekler”, bir kisinin tatmin saglayacagmi hissettigi seylere ve
kosullara karg bilingli arzulandir. Ig tatmini, isgorenterin bedensel ve zihinsel sagliklarmin
yaninda, fizyolojik ve ruhsal duygularmim bir belirtisidir 1s tatmini denilince, isten elde
edilen maddi gikarlar ile iggorenin beraberce galigmaktan zevk aldig1 ig arkadaglan ve eser

meydana getirmenin sagladigy mutluluk akla gelir (Bingol,1996, s 266)

insan sosyal bir varhktr Yagami boyunca gordikleri, yagadiklan, elde ettikleri,
kaybettikleri, sevincleri ve tzintileri olacaktir, Kisacasi yasam tecritbesi olacaktir. Bu tar
bilgi ve duygu birikimlerinin sonucu igyerine, igine kargt tutumlart olugacaktir Is tatmini bu
tutumun genel yapisidir Is tatminini, “isgorenin igine karst gosterdigi genel tutum™ geklinde
tamimlamak miimkindar Kiginin igine kargi tutumu olumlu ya da olumsuz olabilir. Ig
tatmininin yiiksek olmasin, “kisinin 1§ deneyimlerinin sonucunda ortaya gikan olumlu ruh
hali » geklinde tammlamak, olumsuz tatumunu da  disik is tatmini ya da i§ tatminsizligi

olarak tammlamak yanls olmayacaktit

Bir isi yapan kisi, belirli ihtiyaglarim karsilamak, is ve 1§ ortammin kisisel degerlerine ve
beklentilerine uygun olmasini beklemek durumundadir Eger kiginin ihtiyaglart ve sahip
oldugu deger vargilari yapti§t is ile uyumlu ise ig tatmini ortaya gikacakti. Kisacasi is
tatmini, igin gesitli yonlerine kargs beslenen tutumlarn toplamidir. Is tatmiﬂi ise kag1 duygusal

bir tepkidir. Bu nedenle ig tatmini agik¢a gozlenemez. Diger yandan ig tatmini elde edilen
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: nuglarin beklentileri ne kadar karsiladig ile ilgilidis Sozil edilen ihtiyaglan sadece maddi
iﬁnyaglar olarak gormek dogru olmayacakti Ayrica esit ige esit ticretin verilmemesi de ig

fétnnnsmhgme neden olacaktir (Eren,1996,s 112)

 Genellikle kisilerin gerceklesmesini arzuladiklart beklentiler ve istekler ile igyerinden
.edmdlkleri izlenimler birbiriyle uyumiu oldugu zaman tatmin olgusu dogar Tggorenin ig
yermden bekledigi igsel odill ile igyerinden elde ettigi odiiliin kargilaghrilmast sonucu ig

‘tatmini ortaya gikar.

insan davramslari, doyurulmamuisg gereksinimleri doyurmaya yoneliktir  Gereksinimleri
.' doyurulmamls ve ihtiyaglar kargilanmamusg bir iggdrenin tatmin diizeyi digecektir Igyerine
'.bakls acist olumsuzlasacak, isini sevmeyecek ve ige baghlig azalacak, is yapma arzusu
_'ortadan kalkacaktr. Bu sekilde hem tatminsiz olacak hem de is digt vagarmunda

“mutsuzlagacak ve farkli arayiglara girigecektir

{s tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik oldugudur. Yéneticiler bir kez i
tatminini saglayip sonra bu konuyu birkag yil gozden uzak tutamaziar Is tatmini hizli elde
edilebildigi gibi, hizlt hatta daha zh gidebilir Yoneticiler is tatminini gesitli ¢aligmalarla

giindemde tutmalt ve aksayan yonleri hemen telafi etmeye caligmahidirlar.

fsgorenlerin tatminlerinin saglanmas, yonetimin en énemli gorevlerinden biridir Tatmin,
giiveni, baglihig: ve eninde sonunda elde edilen giktida iyilegtirilmis kaliteyi yaratir Fakat,
tatmin yogun bir programn basit bir senucu degildir Bunun icin yoneticiler is tatmini

yaratacak stratejilere odaklanmalidular (Tietjen;Myers,1998,s 226)

fs tatmininin ne oldugu, isle ilgili hangi hususlardan kaynaklandigiu ortaya koymaya
alisan temel kuramlardan Herzberg’in “Motivasyon- Saghk Kuram” ile Maslow™un
“Thtiyaclar Hiyerargisi ya da Gereksinmeler Onceligi” dedigimiz kuramu, ig tatmini ile ilgili
yaklagim konularinda ele almacaktir.

Burada iki kuram arasindaki temel iki farkhihk, felsefi temelinin bityGik bir kismin1
Maslow™un “Thtiyaglar Hiyerargisi’nden alan Herzberg’e gore motivasyon etmenleri,
édiillendirici oldugundan igin yapilmast sonucunda tatmini olusturur Motivasyon etmenleri
olumsuz sonuglanirsa, tatminsiziik olusur. Motivasyon etmenleri arasinda igin kendisi,

sorumluluk, bagari-geligme, ilerleme ve tamnma sayilabilir Saghk etmenleri ise, kisiler arast
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(astla, iistle ve iy arkadaglariyla) iliskiler, teknik denetim, igletme politikast ve yonetimi,
calisma kogullan lcret ve maaglardir. Bu saglik etmenleri olumlu olduklart takdirde ig

tatminini arttirmazlar Fakat olumsuz olduklar takdirde is tatminsizligine sebep olurlar,

Maslow’a gore kisilerin daha kolay motive edilebilmeleri igin 6nce gereksinmelerinin
- kargilanmast gerekir. Burada gereksinmelerin Oncelii 86z konusudur Alt diizevdeki
 ihtiyaglar giderilmeden Gst dizeydeki gereksinmeler igin kigileri motive etmek hemen hemen
imkansizdur. Fizyolojik gereksinimi karsilanmayan bir kisi giivenlik gereksinimi igin motive

 edilemez Giivenlik gereksinimi saglanmayan bir kiginin sosyal gereksinimlerini kargilamak

iy icin motive etmek imkansiz gibidir Yine de gereksinmeler oncelifi siralamasinda bir

gereksinme kargilanmadan diger gereksinmeye motive etmek s6z konusu olabilir Fakat bu
giidiileme genellestirilemez. Kisa stireli olabilir. Ve kisisel farkliliklar s6z konusudur
 Maslow’un ihtiyaclar hiyerargisini bir merdivene benzetmek vyanlis olmaz Merdiven

belirlenen hedeflere ulagmak igin bir aragtir

Her merdivenin birer gereksinim oldugunu diigiinelim Birinci basamagina basmadan,
ikinci basamagina basmak zordur Sua ile tiim basamaklara basarak, istenilen nihai hedefe
sagliklr bir sekilde ulagilabilir. Birinci merdivene basmadan dérdiincis, tiglinci ve hatta ikinei
merdivene basmak bile imkansiz sayilabilir Uzun vadede fizyolojik ve/veya psikolojik
sorunlara neden olabilir

Kovach’a gore, is tatminiyle ilgili (is tatminini etkileyen) on faktor vardir Bunlar,

I iyi ticret,

It hoggorilii bir disiplin anlayig,

L. is givenligi ve glivencesi,

IV.  ilgi ¢ekici bir ig,

V. gerekli oldugunu hissetme,

VI isgoren soruniarina olumlu yaklagim,

VII.  ilerleme ve geligme i¢in firsatlarin sunulmasi,
VII.  uygun (iyi) ¢calisma kosullar,

IX.  yonetimin isgdrene sadakat yaklagimi ve

X yapilan ig i¢in takdir ve dvgiidir

Kovack’in konaklama sektorinde ¢ahigan isgérenler iizerinde yaptigi bu bilimsel

caligmada, is tatminini etkileyen bu on faktoriin en 6nemli ti¢ faktori ise;
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1 gelisme ve ilerieme icin firsatlarin sunulmasz,
i yonetimin iggorene sadakat yaklagm ve
1 uygun (iyi) bir ticret olarak belirlenmigtir (Kovack, 1987 s 58-65)

Ts tatmini ve ig tatminini etkileyen faktorler, uzun yillardan beri bu alanda arastrrma
yapanlarin ilgisini ¢eken bir konu olmustur. Michigan Universitesi Arastirma Merkezinde is
tatmini izerinde yapilan arastirmada genel olarak i tatmininin dért olgtisii belirlenmigtir

Buniar;

is grubuyla gururlanma,
kendi kisilik 6zellikieri,
orgiit faaliyetlerine katki ve

< B =7

mali ve statil durumu

i tatminini ortaya ¢ikaran élgiilerdir {Unal, 1992,5.57).

Martha ve Kacmar’a gore, esnek olmayan orgitsel politikalarin isgérenler tarafindan
algilanmas: isgoren is tatminini diisiirmektedir. Is tatmini iizerinde politikamn bu zararl
etkisi kendini, isgoreni amiri karsisinda bir konu tizerinde karar vermek i¢in fikir sunmada
giicsiiz birakir. Iggéren ile amiri arasindaki etkilesim sorgulamasi s6z konusu oldugunda is
tatmini iizerinde karar verme siirecinin etkisinin algilanan politikanin yiksek diizeyde yararl

olmasinda gorilir (Martha;Kacmar,2000,s 341).

Bir ¢rgiifte kosullarin bozuldugunu gésteren en 6nemli kanit i tatmininin diisikk olmasidir
Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde, ani grevler, is vavaglatma, disitk verimlilik, disiplin
sorunlart ve diger orgitsel sorunlarin ardinda yer alir. Ig tatminsizligi, orgitiin bagigiklik
sistemini zayiflatir, i¢ ve dig tehditlere kargs orgiitiin gostermesi gereken tepkisini zayiflatir ve

hatta yok eder.

Is tatmini, devamsizlik ve iggiicii devrini, belki de kaza oranlarii bile azaltw Kahn’a
gore, i doyumunun azaldig bir érgiitte dért yil icinde belirli personel sorunu endekslerinde
dnemli bir artis kaydedilmis, devamsizlik %5, isgiici devri ise % 70 artnug, yakinmalar
yiizde %38; disiplin cezalan %44 yiikselmigti. Biitin bu sorunlarnin ardindaki temel neden
is¢gilerin iglerinden tatminsiz olmalariydi (Kahn ,1973,s 94)
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nin verimliligi olumsuz etkilemesi, isgiicii devir hizi artig oranina sebep

sonugtur Bazi hallerde toplumun ahlaki yapisina, orgutiin
nden kaynaklandigt

;:’;a_tminsizligi
s;_-_bir' bakima yonetsel bir
rel olgunlugura ters isleyen davramglann da i tatminsizligi

.1mektedir_ Syurh sayida da olsa, kendisine haksiz davramldifim disin

a_nfiéiar algladig; igi
‘jgyerinde hrsizlik yapt

en, adil olmayan
alandirmak

iklari, ustelik de kendilerini boyle bir yol izlemekle hakli

n iginden tatmin olamayan bazt isgorenlerin yonetimi cez

_ﬁkléri saptanmustir. Bu tur bir sonug is tatminsizliginin yaratti1 davrams bozuklugundan
- --bir‘ ey degildir Iy vetlerinde hirsizhk yaparak maaglarim hak ettikleri seviyeve
rdiklanm  daginen isgorenter

aktadirlar (Eren ,1996,8.255).

zamanla bagka davranis sapmalarinin  da kaynagt

k durumunu da olumsuz etkiler Tatmini diigitk

atminsizligl, ayn zamanda isgorenin saglt
s, hayal knklid vb) olustudu ve i

"E').fenlerde sinirsel ve duygusal cokiintiilerin (stre
bir iligki oldugu saptanmugtit igyerinden ve ig digt
e sokmakta ve hayal kukligma

sturmakta ve ayni zamanda

atminsizligi ile aralarinda anlamli

'j:éizsz"imdan kaynaklanan olumsuz etmenler, isgdreni stres

lmektedir Bu durum yasaminda bir kisir dongii olu

upratabi
gibi semptomlar da varatmaya baslamaktadir

vkusuziuk, bas agnsi ve yorguniuk

(Miner, 1992,5.119)
1klig1 kargisinda bir dizi tepki ve ozellikli davranig iginde bulunmaktadir

nini saglamak amaciyla hayal kirikhifim yaratan fakt

amalar: yapmak ve énlem almak durumundadit (Luthans, 19925

{sgoren hayal kir
Orgiit galisanlarn ig tatmi orleri ortadan
kaldirmak icin gerekli uygul

'373) Daviams, sonuglann bir islevidic stirilebilit

ve sonuclann yonetimi aracthif ile degi

(Kreitner;Luthans, 19755 16)

Yiiksek is tatmini yoneticilerin rahat caligmasim saglar fsgorenlerle istenilen frekansta

iletigim saglanabilmektedir is tatmini kolay

gergeklestirilemez ama kolay kaybedilebilir

Orgiitiin iyi yonetildiginin bir belirtisi olan ig tatmini temelde etkin davramgsal yonetimin
sonucu olarak ortaya gikar Ts tatmini, bir orgatte saglam bir orgitsel ortam olusturuimasinin

bir sleisiidur (Davis,1981.s 95)

azlik alamdir Porter ve Lawler gibi

is tatmininin gok boyutlu olup olmadif bir uyugm
amaktadirlar. Bu da su anlama

arastirmacilar, i§ tatminini boyutsuz bit yapt olarak taniml
geliyor; iggoren ya isinden hosnuttur ya da hognut degildir Buna kargiik Smith, Kendall ve
Hulin gibi ---=-ara—st;rmae-11asﬁ...i§t_mgm_igjﬁr_1irl _gok boyutlu oldugunu tartigmaktadrlar  Bu

LT
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"arastnmacllara gore, isgoren iginden, amirinden, isyerinden az ya da g¢ok hosnut olabilir

'(Bavendam, 2000, s 2)

Olumsuzluk, olumludan daha fazla etkili ve gicliidir Isten duyulan tatminsizlik, isg6reni
'.igten aynlmak icin motive edebilir Insanlar actya, agriya kargt, hos uyartcilardan daha gok ve
hemen gozle goriilebilir bir sekilde tepki gosterir [s tatminsizligi olan bir iggdren daha
. belirgin olumsuz davranislart agikca sergiler. Is araglarindan ve iy arkadaglarndan sik sik
sikayetci olur. Belirgin bir sekiide isi yavaglatir Is arkadaglanmin  rutin galigmalarins
engelleyici davrams iginde bulunur. Tatmini yiksek olan bir iggoreni igten ayrilmasi igin

" motive etmek giictiir. Is tatmini yiiksek olan iggorende ise baglilik oran: yiiksektir.

Her orgiit bir digerinden kismen va da tamamen farkhdir. Is tatminini etkileyen faktorler
analiz sonuglarina gore tammlanmalidir Bu sekilde her 6rgiit biinyesindeki olumlu ve
olumsuz yonleri daha iyi ve dogru bir sekilde gorebilecektir Bazi orgiitler sadece iggiicii devir
hizt (turnover) oram endigelendirici bir boyuta ulagtifi zaman i tatminini merak ederler
Orgiit kiiltiri gihis olan orgtler, ig tatmininin siirekli basart saflamaya zemin hazirladiBint

bilirler

Herseyden once, yitksek iggoren is tatminini saglamak icin igletmenin glicli bir orgiit
kiiltiiriine sahip olmas: gerekir. Isgorenlerini “ Hammefendi ve Beyefendilere hizmet sunan
Hanimefendi ve Beyefendiler” olarak goren orgitler, gicli orgit kiltirini saglams
diyebiliriz Orgit kiiltirinii olugturan unsurlan, orgit kiltiri konu baghfi altinda ele

alacagiz

Orgiit, iggdrenini 6nce i¢ miisteri olarak ele almak durumundadir Yitksek migteri
memnuniyetinin (tatmininin) saglanmast iin oncelikle i¢ miisteri tatmininin yitkseltilmesi
gerekir. Orgiitiin iggorenine sundufu olanaklar, isgdrenin is tatmininin olugmasinda
belirleyici bir rol oynayacaktr Iggorene ( i¢ misterive )sunulmasi gereken bu olanaklar,

musterilere (dis musterilere) olumlu bir sekilde yanstyacaktir (Yahyagil, 2001,s 70-71)
1.5 s Tatmini incelemenin Yararlan

is tatmini, yonetim dinyasinda uzun yillardan beri arastirma konusu olmugtur  Bilimsel
alanda is tatminini saglayan faktorler ile ve i tatmininin etkiledigi faktérler ile ilgili bir ok
aragtirma yapiimisgtir.

e ot AR S e

i o ETT———— - s s ey ATk s
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030’lardan itibaren yonetim alaminda is tatmini konusunda gok onemli bilimsel

astlrmalar yaptlmigtir. Mitchell ve Larson’a gore, 1930°dan itibaren 60 yil igerisinde is

Ztatmlﬂl konusuyla ilgili 3000°den fazla caligma yapilmistir Ciinkd, is tatmininin sonuglart,

: 1§gbrenm yeteneklerini ve yaraticiliini harekete gecirmesi, is verimliligini belirli bir oranda

-etkllemem ve iggorenlerin ige baglihg: iizerinde onemli bir etkisi olmasi orgiit agisindan ¢ok

semlidir (Bruce;Mcafee;Glossman,1992,s 859)

-:"i§ tatmini ile ilgili cesitli bilimsel aragtirmalar incelendiginde is tatmini bir faktor olarak,
gesitli faktorlerden belirli olgiilerde etkilenmekte ve bir ¢ok faktorii de etkileyen bir faktor
: oléx‘ak karsimiza cikmaktadi Yani, bir gok faktorle kosullara gore iligkisi goz Oniine

alindiginda bazen bir “neden” ve bazen de bir “sonug” olarak kargmiza ¢tkmaktadir

. Giniimiiz isletmelerinin bir ¢ogu, is tatminini nemsemeyen, “olmasa da olur” zihniyeti ile

dikkate almak istemezler. Bazen de kaliplagmig 6n varg ile ig tatminine yaklagirlar. Bir gok

yonetici, isgoreni sadece ekonomik bir varhk olarak gormektedir Bu tir igletme yoneticileri
%‘para egittir isgoren iy tatmini” sloganint tiretmislerdir Yani “ne kadar ¢ok para o kadar gok
:':':.fatmin” varsayimim one siirerier Bu dusiince belizli bir noktaya kadar gegerlilik arz edebilir.
Ejer yoneticiler, isgoren is tatminine bilimsel ve objektif agidan yaklastiklar: takdirde, birakin
“fazla dicret ddemeyi, mevecut iicretten daha az bir tcretle dahi isgSren tatmin duzeyini
: yitkseltmeyi bagarabilirler Ancak, herseyden once isgorenin, tipki kendileri gibi bir insan
oldupunu, paradan bagka farkli ihtiyaglan oldugunu ve her ihtiyacin para ile

- giderilemeyecegini kabul etmelidirler

Her seyi en iyi ireten bilebilir Operasyondan uzak kalan yoneticiler, kapali odalardan
; gercekleri tam goremeyebilirler ve kurmay yoneticilerine inanmak zorunda kalabilirler. Oysa
 gesitli iy tatmini taramalart ile gergekleri yalin bir halde direkt isgorenlerden oFrenebilirler.
| Isgorenlerin caligtiklart departmanlar ile ilgili genel yonetim politikalan hakkinda tarama
 yontemleri ile bilgi sahibi olunabilir Unutmamak gerekir ki, bir ¢ok iistiin teknolojiyi ve

- yonetim modelini uygulayic1 isgorenler gergeklestirmigtir.

Is tatmininin dnemi, yonetimin bu konuyu etkileyebilecek kararlar alirken ig tatminine
iliskin bilgi saglanmas: gerektifi hususunu ortaya koymustur. Is tatmini incelemelerinin
¢esitli yararlari vardr. Hergeyden énce, yonetim isletmedeki genel tatmin diizeylerine iligkin

bir fikir sahibi olmaktadir Baska bir deyisle, bir tarama calismasi; isgorenlerin igleri hakkinda

T OB N—
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:'-i_'he hissettikleri, bu duygulannin islerinin hangi yonlerini iigilendirdigi ve kimlerin

dﬁygulanmn sz konusu oldugu  konularina agikhk kazandirir Cogu kez kurmay uzmanlar

_::i.'(.kr'aldan ¢ok kralct), isgorenlerin fikirlerini yonetim kurullarma yanlis bazen de eksik olarak

Belirtilmeyen ve onlem alinmayan bu tatminsizlik sonucu, ani sosyolojik

sunmaktadir.
 patlamalar ( grev, boykot gibi)

aymi zamanda teshis araci, uyart

meydana gelmektedit. Bu tarama calismalari, yoneticiler i¢in

c1, vol gosterici niteligini tagtmaktadir (Davis, 1981,5.103).

' Bir sirkette isgoren iligkileri politikalarinda onemli degisiklikler yapildiginda, iggbrenlerin
tepkileri belirlenmek istenir Yine bir sirkette isgicii iki katma cikartiidiginda, yeni
. iggorenlerin isletme ve iggotenlerle ne sekilde bitiinlestiginin saptanmasi istenir Biitiin bu
'. _-._'-"_'hususlar icin tarama caligmasi gerekir Yoneticiler, iggorenleri ozellikle isgorenler ile ilgili
 orgitiin aldift ve/veya alacagn karar alma siireglerinde digladify zaman iggorenlerin is

tatminlerinin  diismesine neden oldugu bilimsel arastrmalarla  ortaya konulmugtur

(Witt;Andrews;Kacmar,ZOOO, s 341)
1973 yihinda yaptiklart bilimsel aragtirmalarinda  Robert ve Savage, is tatmininin

slciilmesinin agagnda belirtilen nedenterden dolayr onemli oldugunu One sirmiiglerdir

- (Mok:Finley,1986,5.72) :
o Tiziksel degerler kadar insan degerlerinin de giderek oneminin artmast,

e Baz arastrmalarin drgitlere masraf yikleyen devamsizlik ve isi birakma ile ig tatmini

arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermes,

e Yoneticilerin, personelin ige karst tutumlanm bilmeleri ve boylelikle ellerindeki insan

kaynagint en iyi sekilde kullanmalaridir.

is tatmini taramasimin bagka bir yarant da olusturdugu degerli iletigimdir 'Tarama

planlandikca, yirutilditkee ve sonuglar tartigldikga her yoniiyle iletisim gergeklesir

Isgorenler, yalmzea yonetimin kafasindaki soruniari yamtlamak yerine kendi kafalarindaki

konular iist diizeylere aktarmaya tesvik edilince, yukan dogru iletisim, gok verimli olur
Beklenmeyen yararlardan biri de tutumlarnn geligmesidir Kimileri igin tarama bir guivenlik

supabi, duygusal bir bosalma ya da bir ic dokme aracidir Kimileri igin de yonetimin
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isgorenlerle ilgilendiginin somut bir kanit1 ve yénetime kargt daha iyi duygular beslemenin
nedenidir.

_ [s tatmini anketleri isgtrenler tarafindan kisisel olarak cevaplamr Anketin kimin
tarafindan dolduruldugu bilinmedigi icin, isgoren amir ve arkadas grubunun baskis: altinda
- kalmadan kendi diisincelerini ve duygularim samimi bir gekilde aciklayabilir  Boylece
yonetim aksayan isleri ortaya gikarmuig olur Bu konuda ¢nleyici caligmalar yapma firsati

bulabilir Bu sekilde yénetim politikalarinin olugmasina igik tutar

isgorenter drgit politikalarindan etkilenirler. Bu algilama yoluyla olur Algilama gekline
: gore is tatmini olumlu ya da olumsuz etkilenir Bazen isgorenlerin  gereksinimlerini
- kargilamak igin 61giit tarafindan yapilan bir iyilestirme, beklenmedik olumsuz tepkilere neden
olabilir. Ozellikle isgorenlerin gereksinimierini ilgilenditen konularda, muhatap olan
isgorenlerin fikrini sormak, tavsiyelerini almak daha iyt sonuglar verebilecegi gibi, maliyet
unsurlarni da distirebilir Burada da is tatminini etkileyen faktorleri ortaya koymak yarath
 olacaktr  Her orgiitiin - tatmin dizevlerini etkileyen faktorler farkhilik gosterebilir. Bu
nedenle, her orgiit kendisi ile ilgili periyodik iy tatmini arastwmasi yaptrmaldi Cikan
sonuclar isgoren ig tatminini etkileyen faktorler igin belirleyici olacaktir. Iyilestirme kararlar

cikan sonuglar bilimsel olarak yorumlandiktan sonra hayata gegirilmelidir.

Is tatmini arastirmalarimin yapilmasi ve grkan sonuglarm profesyonel yoneticiler tarafindan
iyilestirme siirelerinde uygulanmasi, giiclii drgiit kiiltiriintin olusmasina yardim eder. Gugli
orgiit kaltary, yiksek is tatmini saglar, yiksek is tatmini ig verimliliginin artmasina katki
yapar, ise ve igyerine baghlik oram artar, isgici devir mz: oram duser, ise devamsizlik,
sikayetler ve ig kazalan azalir. Bu da kiginin fizyolojik ve psikolojik saglifna olumlu katks
yapar, isgdrenin is dis1 yasamnda mutlu bir kisi olmasinda 6nemli bir rol oynar. Bu slirecin
gergeklesmesinde, orgit yoneticilerinin bilimsel arastirmalara gereken énemi ve inanct

gostermesi gerektigi genel kabul goren bir anlayistir
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z ORGANIZASYON TEORILERININ iISGOREN FAKTORUNE VE
is TATMININE YAKLASIMLARI

Organizasyon bir dizen veya diizenlemeyi ifade eder. Gergekten organizasyonu “is ile i§”,

“4s ile insan” ve “insan ile insan” arasindaki iligkilerdeki diizen ve diizenlemeler olarak

Organizasyonun istenilen amaca ulagmas: igin uyulmasi gereken ilkeleri ortaya koyan
' organizasyon teorileri ve yaklagimlan geligtirilmistir. Her organizasyon teorisinin yaklagimu,
' organizasyonlara degisik bir agidan bakigi ifade etmektedir Organizasyon teorilerinin temel
~ amact, belirli amaglan gerceklestirmek iizere bir organizasyonu olusturan o6gelerin en etkin

* bir sekilde nasil bir araya getirebildikleri ile ilgilidir (Kogel,1998,s 105)

Bu yaklagimlar arasinda kesin bir siur yoktur Giniimiizde biitiin bu goriigler varliklarim
- siirdiirmektedir. Dolayistyla bu yaklagimlar: birbirini ikame eden yaklasimlar olarak degil,

birbirini tamamlayan yaklasimlar olarak ele almak gerekir

Bu bolimde, organizasyonlarla ilgili ~Klasik Organizasyon Teorisi, Neo-Klasik
Organizasyon Teorisi, Modern Organizasyon Teorisi ve Yeni Yonetim ve Modelleri olmak
iizere dort teori ve modelin organizasyona kisaca genel bakigr, o1 ganizasyonun bir girdisi olan

insan (isgoren) faktoriine ve is tatminine yaklagimlan ele alinacaktsr

2.1 Klasik (Geleneksel) Organizasyon Teorisintin Isgoren Faktiriine ve Is

Tatminine Yénelik Yaklasum

Bu yaklagimin “klasik” olarak adlandirimasi, bunun artik kullamlmadigmdan degil,aksine
bu yaklagimin organizasyon konusundaki sistemli ilk yaklagim olmasiuzun siireden beri ve

hala kullanilmakta olmasinn sonucudur (Luthans,1992,5.130 ).

Klasik yaklasim adi altinda, ti¢ temel yakiagim iizerinde durulur, Bunlar, onctligini
Frederick W Taylor’un yaptig1 “Bilimsel Yonetim Yaklagimi”, Henry Fayol'un onciligiinde
gelistirilen “Yonetim Sureci Yaklagim™ ve Max Weber’in gelistirdigi “Biirokrasi
Yaklagtnm” dir. Ancak geleneksel yaklagima damgasmmt vutan yaklaggim, Taylor ve
arkadaglarinin geii@tirdikleri Bilimsel Yonetim Yaklagim olmustur. Burada bu ti¢ yaklagim,
- sgorene yakiasimm -ﬂe"ﬁgﬂl klasﬂe-yaklagun_adi altxnda ele adma.caktu e
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'.:Klasik organizasyon teorisi iki ana fikir etrafinda toplanmgtir Birincisi rutin iglerin

go Imesinde insan unsurunun makinelere ek olarak nasil etkin bir sekilde kullanilabilecegi,
ikiﬁcisi de formal organizasyon yapisin olugturulmastdir ideal bir organizasyon yapisi ve

yonetim tarzi icin uyulmast gereken ilkeleri belirlemeye calismis, bu ilkelere uyuldugu

takdirde etkinlik ve verimliligin artacagini ileri siirmiis ve bu ilkelerin her organizasyonda

-{;é' her yerde gegerli oldugunu savunmustur (Schoderbek;Kefala;Schoderbek,1975,s 109).

Ef.KlaSik teori, ¢aligmalanm insan faktorii disindaki orgiitsel faktorler tzerinde
-ydgunlagtumtgtu' Insan faktéri daima ikinci planda ele alinmistir. Maddi ve yapisal faktorler
:dﬁzenlendikten sonra, insanin ongorillen dogrultuda davranacagi -davianmasi gerektigi-

varsayilmistir. Tnsan, belirleyen degil belirlenen bir faktordir (Baransel,1979,s.109).

: insan makinenin bir dgesidir Mekanik rasyonelligi bozacak insan unsurlart ele alinmis,
‘fakat incelenmemistir Sorumlar mekanik ve teknik olarak kabul edilmistir. Ekonomik
rasyonellik anlayigimin organizasyona uygulanmastni ifade eden bu yaklagim, insam kendine
soyleneni yapan, rasyonel olduguna inanilan sisteme uyan, pasif bir unsur olarak varsaymigtu

 (Bobbitt;Breinholt;McNaul 1976, 53)

Calisanlara yonelik ilk ilgi 1900’lerin baginda “Bilimsel Yonetimin Babast” olarak kabul
edilen F W Taylor tarafindan uyandwilmigtir Taylor, ilk olarak iuretiminde etkinlik
~ konusunda iggorenin onemine isaret etmistir. Taylor, bir is icin nasil en iyi bir makine varsa,
isgorenlerin de islerini en iyi sekilde yapmalart igin rasyonel yollarin oldugunu One
sirmiigtiir Taylor’a gore, insan sorunlari iiretime engel olusturmakta ve bu nedenle sorunlarin
gidérilmesi gerekmektedir Taylor, tretimi rasyonellestirmeye galigmugtir Isgoreni rasyonel

ve eckonomik varhk olarak ele almig, psikolojik ihtiyaglarin dikkate almamgtir

(Davis,1988,5.10)

Klasik teori yaklagiminn insan faktoriiyle, insant ¢aligmaya sevk eden ve is tatminini
yitkselten faktorlerle ilgili varsayimlarimn yonetim diigiincesinde biiyilk bir onemi vardir.
Alaler iktisadi insan modeli varsayimina dayanir. Bu felsefeye gore © insan kendisine zevk

veren davramg tekrarlar, act veren davramstan kaginu” (Behling;Schriesheim, 1976, s 49)

Klasik yonetim anlayisinda, insan modeli ,Fayol’a gore tembeldir. Sorumluluktan kagar.
Uretim igin duygusuz bir aragtir. Karar ve yargilama kabiliyeti zayifur. Sikt denetim altinda

tutulmalidir Alttan yukariya yikselme yoktur Ciinki yonetenler elit ve ozel kigilerdir

- — S L
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- Weber’e gore insan rasyonel bir varliktir, kigisel gikarlarin pesinde kosar ve bencildir

Denetlenmeli, gerektifinde odillendirilmeli ve gerektiginde cezalandirlmalidir

_ Klasik teori yaklagimu, insani makinenin bir parcast olarak gormektedir Her iggoren
. standartlagtmimistic  Sisteme, istenilen yapiya uyum saglamiyorsa, degistirilir yerine bagka
'__'._'_bir iggoren geger Kigisel farkliliklar goz énine alinmaz Ucret sistemi bu modelin iggdrenler
‘jgin geligtirilmis tek yoniidir. Bu modele gore isgoreni ¢aligmaya sevk eden ve ig tatminini
: .'yﬂkselten tek faktor paradir Bu nedenle, tegvikli iicret sistemi (uyarim), dogrudan dogruya
- yerimlilik artis: seklinde bir sonug (tepki) olusturur (Kelly,1974, s 22)

Klasik yazarlar, formel yaptya agirlik veritken ve is hayatinin ayrntils, belirgin hiyerarsik
diizenlemelerle yonetilmesi gerektigini vurgularlarken, isgiiciini olugturan insan unsurunun
" rgiit lehine olabilecek yaraticihigina kugku ile bakmiglardir Sekilsel kaliplar disinda kigisel
girigimin énemini kiigimsemisler,hatta bu girigimin ve personel katilimina yol agacak bir
© tutumun yarardan gok zarar verecegine inanmuglardir Bu tutum temelde insana bakis ve onu
" belli agilardan degerleme ile ilgilidir Orgiitsel yasant: ile ilgili olarak o zamanmn kamu
: oyunda hakim kanmiya gore eski “efendi-ugak” kavramu ve iliski bigimi, kiif’ degigtirerek
~ “igveren-iggdren” kavramina doniigmiigtir (Aydin, 19775 63)

McGregor’a gore klasik yazarlar, insant dogustan tembel, kisisel gikarlar pesinde kosan,
bencil bir yaratik, basit iglerle gidilenen, sorumluluktan kagan ve verimli olmas: i¢in

yakindan denetlenmesi gereken bir varhik olarak gormekteditler (McGregor,1960,s 97-113).

Geleneksel yaklagimda onemli olan, rasyonel olarak orgiitte dizen ve istikrann
saglanmasy, teknik bilgi ve yetenege dayali otoritenin varhg: ve orgitsel verimlilik ve
etkinliktir. Bu ii¢ ilke her yer ve tirdeki orgiit igin gegerli ilkeler olarak kabul edilmistir
Ekonomik ve teknik verimlilik ana amag olarak digiiniilmiigtiir. Yonetimin 6rgit tyelerinin
insana iliskin sorunlariyla degilise iligkin sorunlanyla ilgilenmelidir. Insan unsuruna
ekonomik insan modelinden yola ¢ikarak 6zel bir dnem verilmemis, onu modelin bir pargast
yapmamistir insan unsuru digindaki difer unsurlar belirlenen ilkeler dogrultusunda bir araya
getirilmesi ile yap1 olusturulmus ve insan unsurunun bu yap: i¢ine konmast ile onun bir
makine gibi ilgili kademenin ongordigi dogrultuda davranacagt, Grgutin yap: ve isleyigini

etkilemeyecegi varsaytmigtir
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etim ve orgit alaninda sistemli bilgi birikiminin ilk agamasini olusturan klasik
ak’la.s'imca sne surillen diisinceler kigik depisikliklerle ginimiize kadar sGrmugtir ve
*ﬁmﬂzde etkinligini yitirmeden gecerliligini korumaktadir Gelecekte de etkinliFini

rdi‘;i'ecegi kuvvetle olasidir (Sucu, 1999,5 45).

- pavramgsal (Neo-Klasik) Organizasyon Teorisinin Isgoren Faktoriine ve Is

© Tatminine Yonelik Yaklasim

Klasik organizasyon teotisi, organizasyon yapisina, yonetimine ve isleyige 1930’lara
adar yol gosteren teori olmustur Klasik yonetim yaklagiminda ciddi soruniar oldugunu ve

olumiu yaklagim bicimleri Oneren digiinir ve yazarlar  eksik degildi. Fakat onlarn

priiglerinin dikkati cekmesi icin 1930’larda Elton Mayo ve arkadaglan tarafindan baglatilan
‘Hawthorne aragtirmalarinin sonuglarimn alihimasimt beklentek gerekmistir (Aydin, 1977.s 68).

Davranigsal yaklagim, klasik yaklagimin insana bakis ve onu ele ahg bigimine karst olarak
rtaya gikan insan iligkileri yaklagimiyla, klasik yaklagiomn sahip oldugu bilgi birikimi
igerisinde yer alan kaviam ve iikelere esneklik kazandirarak uygulanabilit duruma getiren bir
aklagimdir. Bu yaklagimda, insan Klasik yaklagtmda oldugu gibi yalnizca biyolojik ve
fizyolojik ozellikleri ile degil, biyolojik, fizyolojik, psikolojik ve sosyal ozelliklere sahip bir
“biitiin olarak gorilliit. Boylece kigiler arasinda farklilik olabilecegi, kisilerin davraniglanyla
- orgitlerin yap1 ve isleyiglerini etkileyebilecegini, Grgut iginde hem bu yoniyle hem de yaratici
: yonityle diger uretim faktorlerinden farkl oldugu gercegini savunur Bu yaklagim, insamn
o aym zamanda sosyal bir varlik olmasi nedeniyle, sosyal gereksinimlerinin davraniglarinm
~ bityiik olgide etkiledigini ve bu nedenle davramslarn da her zaman ussal- yasal ve ekonomik
olmadig1 disiincesini tagir. Amlan yaklagima gore iggoren, orgiitlerin en onemli ogesidir

(Sucu,1999,s 47)

Davramgsal yaklagim, yonetimin dikkatini klasik yaklagimda oldugu gibi, ise vermesi
yerine, igi yapan isgorene yofunlagtirmasi gerektigi lizerinde durmustur. Bu yaklagimda
klasik yaklagimda ongorilmeyen bigimsel olmayan Orgiit yapilary, iletisim, grup davramst,

giidilleme, is tatmini ve kararlara katilma gibi konular tizerinde durulmusgtur

Sheldon’a gore, Klasik yonetim bicimi ile iggorenin igyerinde tatmin edilmesi ve

gidillenmesi sik sik kesintiye ugramaktaydi. Ne odullendirme, ne de ceza uygulamas: tehdidi

arzulanam vermekteydi Yéneten—yﬁnetiien anlagmazliklar,, orgite ve ise karst kayitsizlik,

e e
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ﬁn yagadiBi bunalim ve isgorenin verimli caligtirilamadigt inancini yogunlastirryordu.

7 jnsan uDsury geregi gibi anlaglamayan bir sorun olarak ortada duruyordu

heldon,1965.5.125)

Davrantgsal teorinin en snemli ozelligi, klasik teorinin eksik biraktiF1 yoni, insan ogesini

'eléme konusu yapmasidir Bu teorinin organizasyona yapmig oldugu en onemii katky,
' neden o gekilde davrandift ve yapt ile davramg

it iginde insanin nasii davrandi,
: ndak1 iligkiler1 aciklamak olmustur Sadece yapi iizerinde duran klasik teorinin insan
pasif saymasina kargilik, davramgsal teori bir organizasyon yapisinin etkinligini

ot .'ini
| 46).

'belifleyen ogenin insan dgesi oldugunu vurgulamigtir (Kogel,1998,5.1
lct insan degil

yonetim diigiincesinde insan, ekonomik gikarlar: igin ugrasan aki
arklidur

Davranmgsal
irli bir grubun iiyesi olarak yasar,ama 0 grubun diger ityelerinden £
kisi ve grup orgiit igerisinde iki onemli degigkendir Bu iki degisken
er Ashnda davramgsal yaklagim, klasik yaklagimin kavram ve
ilkeler insan iligkileri yaklagimmnin etkisiyle, yumusatilmis,

syal insandir. Bel
Bﬁ acidan bu diisincede
}i-_k;ﬂﬁlllkh olarak birbirini etkil
‘ilkelerine dayamr. Bu kavram ve
sim gerek teoride gerekse uygulamada, klasik yonetim

neeltilmis ve gelistirilmistir Bu yakla
larinin gergeklestirilmesine degil galigan kiginin

-diigiincesinde oldugu gibi, sadece 6rgiit amag

~ ihtiyacinin tatmini ve amaglarmi gergeklestir mesine de énem verir

Klasik teorinin rasyoneliik, iste etkinlik ve diizen ana kavramiarina kargin, davramssal

teori insan ogesinin ozellikleri, davranisiar, motivasyon, kararlara katilma, tatmin gibi ana

" kavramlar tzerinde dogmatik bir sekilde durmugtur Davramgsal teori sorunlarin insan

:" ogesini esas almakla gozillecegi  gibl  ug (ekstrem) bir gdrige sahip gozUkmugtlr

(Massie;Douglas, 1977.s. 148)

Davramsgsal yaklagim, isgorenlerin  daha yitksek yeterlilik, yaraticthk  ve tatmin

diizeylerinin geligimine yoneliktit Bu yaklagimin temel kaynagl insandir. Bu feori,
osyal ve ekonomik olanaklarin genisletitmesinin dogrudan galisma
gin1 varsayar Yeteneklerinden daha iyi yararlanilan isgbrenlerin

aktir. Gelisimine olanak saglanan isgorenlerin sahip olduklan

isgbrenlere saglanan s
etkililiine katkida bulunaca

is tatmini de kendiliginden artac

vetenekleri, bilgi ve birikimleri orgut icin kapasitelerinl son sinia kadar kullandiklar: ve

olumlu sonuca ulastiklant varsayilu. Bu yaklagtimda yoneticiler isgorenlerin geligip retken

olabilecekleri orgiitsel ortamu saglarlar Bu

olarak ele almast ise en ¢ok elestirilen yontini olusturmaktadir

yaklasimn, sadece insant temel belirleyici kaynak
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Neoklasikler, geleneksel yaklagim taraftarlarinin orgitin ve yonetimin tek bir ydniind

(Bicimsel-r’esmi) ele almalan yonityle klasik yaklasim teorisyenlerini elestirirken, kendileri de

gym hataya digmekten kurtulamamugtir Orgiit ve yonetimin dogal siireglerine Snem verip

caligmalarma konu almus, fakat bigimsel etkenler tizerinde hi¢ durmamustir. Bu nedenle

yénswngl goriig eksik kalmastir

I_ Neoklasikler de , klasikler gibi isgorenin amaglan ile érgiitiin amaglart arasindaki celiskiyi

ekstrem goruglerle dile getirmeye ¢aligmiglardir. Neoklasikler, manevi olgulatla iggérenlerin
éaha fazla galismaya istekle yonlenmelerinin saglanabilecegini savunmuglardir. Manevi
bakimdan tam tatmin edilmig isgérenlerin bulundugu orgiitte uyusmazliklann olmayacag
gorusu iizerinde durmuglardir Olay: tek nedenle agiklamaya galigmast, ayni zamanda bir gok
faktoriin isgorenin tatmin dizeyinde onemli rol oynadigini gz ardi etmesi bir celigki

_Blusturmaktadu'

2.3. Modern Organizasyon Teorisinin Isgéren Faktiriine ve Is Tatminine Yonelik

Yaklasim

Geleneksel ve davramssal yonetim yaklagtmlarimn yonetim ve o6rgut sorunlarini
cozimlemede yetersiz kalmasi, bu alanda yeni arastrmalarm ve yeni yaklapmlarin
geligtirilmesini zorunlu kilmistir Ozellikle, bu iki kuramm isletmedeki insan 6gesine ¢ok
deigik ve ekstrem (ug) agilardan yaklagmalari bu konuda bir orta yolun bulunmasim

* gerektirmistir Modern organizasyon teorisi,bityiik dlgiide daha once agiklanan iki yaklagimun

~ kismi olmanin dogurdugu eksikliklerini telafi etme ve bunlann olumlu yonlerini
uyumlastirma ihtiyag ve gereginden kaynaklanmistir Modern yaklagim, gercekten geleneksel
ve davramsgsal yaklagimlarn tutum ve oOnerilerini yeni ve degisik bir agidan ele ahp

yorumlamis ve bir senteze ulasmaya galigmustir. lkinci diinya savagindan itibaren yonetim

- konularinin ele alimginda bu yaklagim hakim olmaya baglamgtir (Simgek,1999, s 91)

Ekonomik verimlilifin arttiilmasmni amaglayan klasik yaklagimla (ussallastuma),

neoklasik yaklagim(insancillastirma) birlikte degerlendirildiginde teknik ve insana Ozgi

yoniiyle ilgili onemli geligmeler kaydedilmistir

Modern yonetim yaklagims, fonksiyonlari, gesitli yonleriyle birlikte tiim 6rguti dikkate alr.
Modern teorisyenler orgiitii, uyum gosterebilen, yagamm siirdiirebilmek Agin gevresindeki

T . e e e 1 e - - I T e L AT o
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$meler'e uymak sorunda olan agik bir sistem olarak goriirler. Bu yaklagim, isletmede

éﬁ:ﬁ'i:'gbir’likgi bir ortam icerisinde gorilmesint ongorir

_ u yaklagim, O giiti bir butin olatak ele alir ve alt sistemlerin etkinligini dikkate aht

isinde isgorenlerle birlikte yapi, teknik ve amaglar da soz konusudur. Hepsi

I_t'u"ﬁﬁn icer
en-sonug iligkisi ile baglidir. Yalmzca bir konu hakkida karar verirken yararlara

bi yirine ned
bakmak yeterli
olab111r Bu sekilde sorun varsa nedenlen
irleyen en zayif noktasidir™ diigiincesinden hareket etmektedir

degildir, ciinkii sistemin baska pargalarinda bu eylemin olumsuz etkileri
daha dogiu saptanmaktadit. Bu yaklagim, “bir

__butunun bagarisim beli

" ‘Modern yaklagim, isgorenin is tatmininin saglanmasinda hem maddi hem de manevi
avunur. Orgitler, bu yaklagima gore, sadece ekonomik

"'gelerm snemli rol oynadifim s
__amaclara degil, aynt zamanda sosyal amaglara da hizmet etmesi gereken sistemlerdir.

sgé')r‘enler'l, fizyolojik oldugu kadar sosyal bir varhk olarak da goz oniine ahr Is tatmini

sek iggorenterin diger alt sistemlerle uyum igerisinde olmas, belirlenen yap1 ve isleyis

“jgerisinde bitiini olusturan sistemin amacina ulagilmasinda katkisinin artmast sdz konusudur.

Bu yaklazim, “insansiz Orgiit”i ve “srgutsiiz insan™ reddeden, belirlenen amaclara

lagmak icin Orghtiin insana ve insamn orgite ihtiyaci oldugunu savunan bir yaklagim

firindir. Orgiit, bir yandan etkinliligini ve verimliligini arttwrarak, yiiksek kér elde eden, diger
“'yandan da orgiitte caligan isgorenlerin is tatminini saglamak suretiyle disa acik ekonomik ve

- sosyal bir sistem olarak yasamini siirdirebilir

. 2.4. Yeni Yénetim ve Modellerin i.ggiiren Faktoriine ve Is Tatminine Yonelik

Yaklasm

asma, Hizli Teknolojik Gelismeler, insan Haklart,

i kavramlar, orgitlerin yapilandirimalarinda ve

Kiiresellesme, Sistemlerarasi Yakl

Uluslararas: Rekabet ve Bilgi Toplumu gib
isleyisleri izerinde koklu sayilabilecek degisiklikler meydana getirmistir

Haberlesme ve izl teknolojiden dolayr siirekli degisim séz konusu olmaktadir. Aymi

zamanda ulusta: arasi rekabet, ulusal sinirlarin anlamim yitirmesi ve globallesme igletmeleri

agik toplum haline gelmek zorunda brrakmistir Bunun yaninda da insani degerler, kisilik

kavrami, insamin herseyden onemli bir varlik olarak ele alinmasi, yagam diizeyinin

yitkselmesi,insanlarin bekleyislerindeki degismeler ve gelismeler organizasyonlarin

T s e,
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gapﬂandmlmalarmda kokli degisiklikiere neden olmug ve yeni yonetim modellerinin

usmasina katkida bulunmugtur.
2.4.1. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam kalite yonetimi(TKY), i¢ ve dis migteri beklentilerinin karstlanmasim temel
‘olarak alan, galiganlarn bilgilendinlip yetkilendirilmesini ve takim c¢ahgmalariyla tim

sitreclerin sirekli iyilestiriimesini hedefleyen bir yonetim dusiincesidir (Dinger,1996a,5.433)

Esas olan milsteri tatmininin saglanmasidir Bunu saglamak igin, felsefe ve yonetim tarzi
olarak ii¢ ogeyi igerir; birincisi, rasyonel bir dilgiince sistemi (yazilamn yapildig ve yapilanin
yazildig1) olusturmak, ikincisi mal ve hizmet kalitesini geligtirme yoniinde ¢aligan isgbreniert
- motive etme ve tgiincisi mal ve hizmetlerin pazarlama sansini arttirict bir sirket kultiiri

meydana getirmekiir (Simsek,1999,s 372).

TKY, iiretilen mal ve/veya hizmetin kalitesinin arttilabilmesi icin ¢aligan isgorenin de
kalitesinin yikseltilmesini ongorir. Miisteri tatmininin arttinlmasinda siirekli iyilesmeyi ve
gelismeyi saglamak icin isgoren is tatmininin de saglanmasi gerekmektedir. [ggoren kalitesini
ve ig tatminini saglamg olan bir orgit hizmet ya da iriindeki  kaliteyi zaten
gergeklegtirecektir Bu yaklagtmda oncelikli olan karhhik degil, kalitenin saglanmasidir Kar
icin ayrica ¢ahymaya gerek yoktur, giinkii kalite sonugta kar da birlikte getirecektir Kar, bu
“atmin” in bir sonucudur. Firmanmn esas varlig sermayesi degil, insan kaynaklaridir. Bu

insan kaynag: miisteri memnuniyeti i¢in hizmet ve/veya irun tiretmektedir

TKY felsefesi ve pratiginin gelismesinde birinci derecede 1ol oynayan Deming’in
felsefesinin oziinii “isbirligine dayah yonetim” ilkesi olugturmaktadir Deming’e gore, tek tek
mal ve hizmetlerde degil, tim mal ve hizmetlerde viksek ve kapsamh kaliteye ancak
“bilimsel yaklagim ve grup halinde caliyma” ile ulagilabilir Burada is tatmini saflanmig ve

motive edilmis kaliteli iggorenlerin en iyi ekip caligmasini olusturacag ongorilir

TKY temelinde hatalar aytklamak yerine hata yapmamak anlayigi hakimdir Onlemeye
doniik bir yaklagim sergiler. Grup calismasina énem verir Isletme korliigiinii asmanin en
etkin yolu grup (ekip) cahigmasidur. Bu sekilde isgorenin konuya daha butiin bakmasina
yardimer olur. Takim oyunu anlayisim yerlestirerek kigiler arast iligkileri geligtirir ve

gliclendirir Cagdas yonetim ve kattimeca karar verme anlayigini getirmektedir Kigilerin,

i g i g e e I L L e I




25

iglerini seven, basardiklari ile gurur duyan insanlar olmalarina yardimer olur TKY temeli

aciklik ve iletisime dayanir.

TKY” de kalite gemberlerinin (aym birimde ¢aligan ve ortak profesyonel ugdrastlara sahip
bes ile on goniilliiden olugan homojen ve siireklilik arz eden kiigik bir calisma grubudur )
sosyal ve ekonomik yararlart vardir Cemberler, kisive fikirlerini ifade edebilme ve kendi
igiyle ilgili sorunian bizzat ¢ozme olanag: vererek personelin isletme yagamina katilmasini
kolaylastirir ve personele giivendiklerini ifade ederler Calisanlanin kararlara katilmasim

saglar. Sikayet ve devamsizliklar azaltir I§ tatminini arttirir (Simsek,1999,s 377).

Toplam Kalite Yonetimi siirecinde ig tatminini en ¢ok etkileyen unsurlarin ¢esitli gurular
tarafindan da vurgulandign gibi “caliganlanin is sireclerine toplam katilimi”, “kalite
gemberleri” ve “musteri odaklilik” oldugu istatiksel olarak da kamtlanmis olmasidir Buna
ragmen, TKY uygulamalarimn genel anlamda is tatminine pozitif bir katkisi belirlenememigtir
(Yahyagil, 20015 87)

24.2. Oprenen Orgiit Yaklasimu

Ogrenen orgutler, isgorenlerin arzu edilen sonuglart elde edebilmeleri i¢in kapasitelerini
genisletebildikleri, yeni ve kapsamh zihinsel modeller gelistirebildikleri ve ortak bir vizyon
olusturmak  suretiyle ogrenmeyi birlikte gergeklestirebildikleri orgiitler  geklinde
tanimlanabilir  OBrenen o6rgiit modelinin temeli insana ve actk sistem. anlayigina
dayanmaktadur (Simsek,1999,s.385).

Ogrenen orgiitler, siirekli olarak, vagadig olaylardan sonug gikarir, bunlan defisen cevre
kosularina uymakta kullamir ve bu sekilde kendi kendini yeniler. Ogrenen orgitler, iggoren
yetistirmeye ve gelistirmeye biyikk énem verirler Esasinda diigiince ve uygulamada belirli bir
disiplin gergevesinde, orgiit bilgi kullantmmi ve uygulamasim &grenen iggérenlerinden

Ogrenir ve kararlara yansitir

Bu yaklazimda esas olan bilgidir Cahsan isgorenlerin fikirleri, subjektif vargilan,
sezgileri, agik ya da kapali bir sekilde ifade ettikleri tiim disiincelerinin test edilerek, misyon
dogrultusunda kullanmasi temel dayanagidir  Isgorenlerin beyin giiciinden yararlanan bu
yonetim anlayigt, her yonden iggérenlerini motive etmeyi ve is tatminlerini saglamay1 6n

planda tutar Bu yaklasim, cevie ve isgérenlerinden gerekli bilgiyi bulma, varatma,

e T e e S
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ﬁazmetme, transfer etme ve kararlara yansitma dogrultusunda igyerinde isgorenlerine uygun

bn‘ Kiiltiirel ortam olusturmak i¢in kendisini zorunlu hisseder (Kogel,1998,5.3 16).

. Bu sekilde iggoren verimli olmaya motive edilmig olur Isgoren alinan kararlann belitli bir
siizgegten sonra uygulandigimi gorir Igletmeyi sahiplenit. Beyin giiciinii kullammda kendi
'kapasitesini zorlar Bilgiyi paylagir Orgiit yararina kullanmaya calistiga bilgi birikiminin ayn
.':...'zamanda kendi yararina oldugunun bilincindedir. Isgoren kendisine saglanan bu. olanaklardan
dolay! arastirmact yoniinii giiglendirir Bilgileri yeniler ve sirekli olarak test ederek hizla ve
etkin bir gekilde kullanilmasini saglar Ogrenmeyi tesvik eden, isgoreni gelistirmeyi 6n plana

_alan acik iletisim ve yapici diyalogu one gikaran bu yaklagim iggoreni bagariya motive eder

_ Kararlara katilan, biitiiniin bir pargasi oldugunu hisseden isgbrenin is tatmini yiiksek olacaktir

3. ISLETMELERDE ISGOREN i$ TATMININE YONELIK CALISMALAR
" 3.1 Kapsam Teorileri (i¢sel Faktorler)

Bu isim altinda toplanan teoriler, klasik yaklagim olarak da nitelendirilic. Bu yaklagim,
kisinin icinde bulunan ve kisivi belirli yonlerde davranisa sevk eden faktorleri anlamaya énem
vermektedit, Bunun arkasmdaki varsayim sudur: Eger yonetici personeli belirli yonlerde
davranmaya zorlayan bu faktorleri anlayabilir ve kavrayabilirse, bu faktorlere hitabetmek
suretiyle personelini tatmin edebiliv ve o6rgiit amaglan dogrultusunda. davranmaya sevk
edebilir (Kogel, 1998,5.437).

3.1.1 Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Modeli

Isgorenler gereksinimlerini kargilamak icin ¢aligmak zorundadirlar. Bu siire¢ sonsuzdur ve
dogumdan oliime kadar devam eder. Belirli bir ihtiyag kargilansa bile, ihtiyaglar genel ve tam
olarak kargilanamazlar Gereksinimlerin belirhi bir oncelikleri oldugu psikologlar tarafindan
kabul edilmektedir. Temel gereksinimler doyurulduk¢a iggoren daha yiksek gereksinimler
arar Kigisel geligimle birlikte arzularin gesit ve sayist artar Iggorenin temel gereksinimleri
karsilanmazsa, bunlarn  6ncelikleri nedeniyle, daha yiksek gereksinimlerin doyumunun

ertelenmest gerekir
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1'5{;’11[1 intiyaglar (gereksinimler) hiyerarsisi yaklagiminda iki ana varsayim soz
u.r,.BunIardan birincisi iggdrenin her davramsi, belirli bir gereksinimin gideriimesine

ir. Dolayisiyla gereksinimler davramglani  belirleyen onemli bir faktordir

Ge kéiﬁimler kargilaninea isgdren tatmin otur Tkincisi, gereksinimlerin sirast ile ilgilidir Bu

ylma gore, isgoren belirli bir siralanma (hiyerarsi) gosteren gereksinimlere sahiptir

t kademelerde bulunan gereksinimier giderilmeden, iist kademel_erdeki gereksinimier
_51} davramsa yoneltmez Gereksinimlerin iggoreni daviamsa yoneltme ozelligi bunlarin
atmin edilme derecesine baghdir. Alt kademedeki gereksinimin tatmin edilmesi, bir dst
eréksinimin kargittanmasina olanak saglar Fakat, kargilanan bir ihtiyag yeni davraniglart

v1k etmez. Yalmzca, taimin edilmemis ihtiyaglar davramslan tegvik eder Baylece tatmin
"dill.'r'.nemis davrams isgbreni yeni gereksinimini kargtlamak icin giidiiler Eger bir orgiit
eﬁcisi, iggorenin  karsilamak istedifi gereksinimi anlayabilirse, o gereksinimini
_ _é’llayabiiecegi orfami yaratarak giidiilenmesini saglar Boylece orgitin amaglarin:
éft}eklesti:mek i¢in iggorenden beklenilen davrams degisikligi saglanmis olur. Tatmin

(__Ii_lémemig bir isgoren, kendisinden beklenilen yeni davrams degisikligini gosteremez

"Maslow’un yaklagimina gore insan gereksinimlerinin olusturdugu éncelik sirast soyledir
L Fizyolojik Thtiyaglar { Yemek yeme, su,uyku vs )

2. Giivenlik Ihtiyaglar1 ( Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma)

Sosyal Ihtiyaglar ( Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk)

- Kendini Gésterme ( Tamnma ve prestij kazanma, kendine giiven duyma liderlik)

Kendini Tamamlama ( Yaraticilik, Sahip olunan potansiyeli gelistirme)

T

Geligme Ihtiyact % 5 Kendini tamamlama

Acik ihtiyag / 4 Kendini gisterme
3 Sosyal ihtiyaclar
2 \\ p Gitvenlik ihtiyaclarn

/ 1 \ —» Fizyolojik ihtiyaclar

- Sekil 3.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi (Kaynak:Steinbuch,1993 s 30
Y
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Gereksinme diizeylerine iligkin énemli nokta, bunlarin belirli bir egemenlik siras: i¢inde

nmalarldlr 2 numaralt gereksinme, 1 numarali gereksinme tatmin edilene kadar egemen

Alt dizeydeki gereksinimler genel olarak, ekonomik davramg aracilifiyla doyurulur.
§g.. .'énler, fizyolojik ve givenlik gereksinimlerini karstlamak i¢in satin alma aract olarak
ara kazaniriar. Buna karsilik, st diizeydeki gereksinimler, genel olarak, psikolojik ve sosyal
genkh simgesel davrams aracilifiyla doyurulurlar Bazen yoneticiler iggoren davramglarim
'kc;norr:ik etkenlerle aciklayan disiincelerinden vazgegmezler Bu ekonomik yaklagtmin,
modelin genellikle ilk iki ve kismen iiciincii kademesindeki gereksinmeler igin gecerli
_'”.olmam patamin gok etkili bir arag olmadigin: gosterir. Para, stiphesiz ki, isgorenlerin tatmin

Jmasinda onemli bir etkendir Ama stirsiz degildir

Sekil 3 1°de, basite indirgenmig ihtiyaglar hiyerarsisi sirecinde gorildiigii gibi mevcut
_htiyag: giderilmeden bir iist dizeydeki ihtiya¢ bag gostermez Mevcut ihtiyag kargilandigy
aman isgorenin tatmini saglamr fakat giidilemeye yoneltmez. Insan arzulayan bir yaratiktir.
~ Daima ister ve daha cok ister. Kisisel geligimle beraber arzularin gesit ve sayist artar. Eger
' :..mevcut ihtiyag karsilanmigsa kigisel gelisimle beraber artan arzular isgoreni tatmin edilmemig

htiyaclar karsilamak icin gidiler

BASARI > IATMINOLMA [P GUDULENME

| .

CABA KIiSISEL CABA
GELISIM VE
T ARZULAMA
i .y
GUDULENME TATMIN OLMA — BASARI
‘__._.____

Sekil 3.2 Maslow’un tatmin - giidiilenme modeli
(Kaynak: Arastirmaci tarafindan Davis’in (1988,s.58-66) caligmalarindan derlenmigtir )

Sekil 3.2°de goriildign gibi, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi modeline gore, bir ihtiyag
giderildikten sonra tatmin soz konusudur. Tatmin olan kigi, kisisel gelisim ve arzulama

oramna gore  giidiilenebilir. Gudiilenen kisi yeni bir ihtiyaci kargilamak igin ¢aba sarfeder,




29

bésarlya ulagir ve sonugta tatmin $6z konusu olur Bu dairesel dongii kiginin kigisel geligim

ve ihtiyaclar arzulama oramna gore sckillenir.

Her geyden once isgorenin bir insan oldugunu ve insanlarn ihtiyaglaria dolu bir organizma
oldugunu unutmamak gerekir. Iggorenin ihtiyaclan tatmin edildikge ortaya bagka istekleri
-kafgllayacak ihtiyaclar ¢ikmaktadi Bu ihtiyaglar belirli bir siaya uygun olarak ortaya

ikmakta, bunlarin insan bilincinde hep aym sirada belirlenmektedir. Isgorenierin sadece

-fa:s':yonel degil aym zamanda duygusal davranan varlklar oldufunun bilincinde olan,
:.ihtiyaglanm anlayip, karsilayan ve tatmin olmasimi saglayan, bununla birlikte bir sonraki

gradaki ihtiyacin: kargilamast icin de ortam saglayan yonetici, iggoreni belirli ve istenilen bir

davranisa yonlendirmeyi basarabilir

3.1.2 Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

 Frederick Herzberg’in bu teorisine Giidileme ve Durum Koruma Modeli de denilmektedir
_Ciﬁ faktor teorisi Herzberg tarafindan ve Maslow’un ihtiyaglar hiyerargisi yaklagim

‘gelistirilerek ortaya konulan bir modeldir.

Bu yaklasim, Herzberg ve arkadaslan tarafindan Pittsburg Bolgesi’nde 200 muhasebeci ve

I_'miihendis iizerinde vapilan arastwrmamn sonuglanindan degmustur Bu aragtirmada,
arastirmaya konu olan deneklere, iglerinden ozellikle hoglandiklari bir zaman diigiinmeleri ve
sonra bu duygulara yol acan kosullar: anlatmalar istenmistir. Herzberg, iggorenlerin iyi ve
- kotii duygular igin deisik kosullardan soz ettiklerini belirledi ~ Aragtirma konusu olan
deneklerin verileri incelendiginde kendilerini en iyl ve tatmin olmus hissettikleri am
anlatirken is ile direkt ilgili olan (i¢sel=giidiileyici etmenler) isin kendisi, basarma,
takdir,sorumluluk, iste gelisme ve yikselme olanaklari gibi kavramlan kullandiklar:
gozlemlenmistir Deneklerin verilerinde, kendilerini iyi hissetmelerine neden ofan etmenin
yoklugunda kendilerini yiiksek tatminsiz hissetmedikleri, ayrica kendilerini gok koti
hissettikleri ender gorilmisstiir Bagka bir deyisle, bir igte terfi duygusu iyi bir duyguya yol
agtiysa, terfi edilmeme duygusunun kétii duyguya yol agti1 nadir olarak gozlemlenmistir.

Olumiuy ise ig tatmini yiiksek
Igsel (Giidiileyici ) Etmenler 4 Olumsuz ise tatminsiz degil {notr)




30

Olumlu ise ig tatmini yiiksek

Disgal (Hijyenik) Etmenler /}' Olumsuz ise is tatmini diigiik(tatminsiz)

" Herzberg, arastirmaya konu olan denekierin, kendilerini kotii hissettikleri am anlatirken ig
16. ilgili olmakla beraber isin diginda olan, isin cevresivle ilgili olan (digsal=hijyenik
efmenleryicret, caligma kosullary, isletme politika ve yonetimi, teknik gézetim, gozetimcilerle
kigilerarast iliskiler, es dizeylilerle kisileraras: iligkiler, astlarla kisiler arast iligkiler, is
giivenligi, stati ve kisisel yagam gibi etmenlerin yoklugunda ya da koti olmas: halinde
kendilerini kotumser ve tatminsiz hissettikleri sonucuna vardi Digsal (hijyenik) etmenlerin
élumsuz oldugu koguflarda isten ayrilmalar s6z konusudur. Bu dissal etmenlerin iyi durumda
élmasmm isgorenlerin tatminsizlik duygularimi ortadan kaldirdifimi, fakat isgorenleri
giidillemede belirli bir etkisinin olmadigi ve durum koruyucu bir 1ol oynadigim saptadi
i?una kargilik igsel etmenlerin iggorenleri giidiileyici etmenler oldugu ortaya konulmusgtur
Aymi zamanda ig¢sel etmenlerin iyi olmasi isgorenin is tatminini arttrmada 6nemli bir rol

oynadif gozlemlenmigtir

Herzberg, Pittsburg’da yaptit ampirik incelemeye gore, iki faktoriin etkilesiminde; Igsel
faktorlerin olumlu olmasi halinde, digsal faktorlerdeki olumsuzluklarin bertaraf olmasi s6z
konusudur Her iki faktoriin olumlu olmasi durumunda, isgbren tatmin diizeyi maksimum
olur. ise baghhk dizeyi artar. Tersi soz konusu oldugunda, yani her iki faktor olumsuzsa,

* tatmin diizeyi ok diser ve iten ayrilma s6z konusu olur

icsel ve Digsal Faktor Etkilegimi
Olumlu ise

Maksimum Tatmin

+
Iesel(Giidtileyici)Faktor Dugsal(hijyen) Faktor

Tatminsiz degil(noir) Tatminsiz

Olumglz 1se
Maksimum Tatminsizlik
Sekil 3.3 Herzberg’in icsel ve dissal faktor etkilesimi
(Kaynak: Steinbuch, 1993, s 32)
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“ Gekil 3 37de, Heizberg’in gudileme modelini agiklayan sekilde goruldigu gibi, igsel
aktorier, olumlu oldugu takdirde tatmin diizeyi ve aym zamanda giidiileme derecesi
'-kgektir‘ Olumsuz oldugu takdirde, tatmin diizeyini ¢ok fazla etkilememektedir. Fakat
sdisleme derecesi diismektedir Digsal (Hijyen) faktorler, olumiu oldugu takdirde tatmin
::"Sagianmakta, fakat gidileme derecesini hemen hemen hig etkilememektedir. Bu digsal
aktorler olumsuz oldugu takdirde ise, tatmin diizeyi dilymektedir.

Tatminsiz Tatminkar
_ Gidillenme N
40 30 20  -10 0 10 20 30 40

Sekil 3.4 i¢sel(giidiileyici) ve digsal(hijyen) faktorierin karsilastriimasi
(Kaynak: Bingél, 1996, 5.270)

Herzberg’in ¢ift faktor teorisi bir ¢ok yonden elestiriye ugramistir Elestirilere gore,
isgorenler kendilerini en iyi hissetmelerine ve ¢n kotii hissetmelerine neden olan faktorleri
dogru olarak agik¢a belirleyemezler. Ayrica araghrma yapilan grubun yetersizlifi de elegtiri

konusu olmustur Isgorenlerin yesi olduklar sosyo-ekonomik gruplatin deger yargilart
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endiricilerin gegerlilifini etkilemektedir. Alt diizey isgorenler (mavi yakalilar) igin parasal
ng, 1§ gitvenligi ve galigma sartlan orta ve Ust diizey isgorenlere (beyaz yakalilar) kiyasla
snemli goriilmektedir. Orta ve st dizey isgorenler icin, yapilan igin kendisi, nitelifi,

a
' yitkselme ve farkedilme daha onemli bir rol oynamaktadur Ekonomik konjonktiire

sarma,
11 olarak etmenlerin isgoren agisindan éneminde degisiklik s6z konusu olabilir. Ekonomik

ortaminda vitkselme arzosu yerine mevcut konumunu koruma oncelikli ofabilir

kil 3.4).

* Biitiin bu elestirilere kargm yine de Herzberg’in bulgulaninin dogruluk dereces yitksektir.
nutmamak gerekir ki Herzberg modeli yalmzca genel egilimleri yansitmaktadir. Durum
~koruyucu etmenler olarak belirlenen dgeler bazi kisiler igin giidileyici ve giidileyici etmenler
. az1 kisiler igin durum koruyucu olarak rol oynayabilir. Kesin bir ayirim séz konusu degildir.
Cunku highir etmenin etkisi timiyle tek boyutlu olamaz Herzberg modelinde yalmizca
:j.insanla ilgili gopu komuda oldugu gibi, yalmzca bir yone dogru genel egilim  ortaya
;:_".'konulmugmr (Davis, 1988, 70).

Gimniimiizde yoneticilere, isgorenin tatmin diizeyini yitkseltme, gidiileme, isten ayrilma
- oramm azaltma ve isyerine baglama agismdan icsel ve digsal etmenlerin iggoren Gzerinde

_:' oynadig1 genel olumlu ve olumsuz edilimi ortaya koyan bu yaklagim 1stk tutmaktadir ve

tutmalidir
3.1.3 David C. McClelland’m Basarma Thtiyact Teorisi

McClelland tarafindan geligtirilen bu modelde ihtiyaglarn yonlendirilmesi s6z konusudur.
Bu teoriye gore, ihtiyaglar ogrenmeyle sonradan kazamhr ve iggoren {i¢ grup ihtiyacin etkisi

altinda davramg gosterir (Simsek,1999,s 204). Bunlar;

I Tliski kurma (Baglanma) ihtiyaci :

Bu ihtiyag,bagkalar ile iligki kurma,gruba girme ve sosyal ihigkileri gerceklestirmeyi ifade
eder Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir isgoren ise, kisiler arast iligkiler kurma ve gelistirmeye
onem verir. Sevilmekten ve fark edilmekten hoglanir iliski kurma ihtiyac: insanlara baglanma
durtisiidir Baglanma giidiisiine sahip olanlar kendilerini ¢evreleyecek arkadaslarm: segerler
Cevresindeki insanlar ve gruplarla iligki icinde olmay: tercih ederler. Arkadaghk iligkiltert
kurmak, belirli bir arkadaghk cevresi edinmek, genellikle, insanlanin hoglandikiari seylerdir

- Baz insaniarda bu-ihﬁya@*gt"ffﬁﬁ--ikeﬁ;ieazﬂ&amme zayf olabilis— . m———
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fki cesit dostluk kurma iligkisinden bahsedilebilir Birincisi, insamn gergekten iyi bir
:_-arkadashk iliskisinden hoglanmasidir. Ikincisi, insanlarin para, ¢tkar ve difer maddi

"olanaklardan yararianmak igin bagkalanyla iligki kurma istegidir (Giiven,1985,5.36)

I Giig kazanma ihtiyac: :

Bu ihtivaci giighi olan isgoren, gii¢ ve otorite kurma, baskalanimi etki altinda tutma ve
gucinil koruma davramglan icinde bulunur Rakiplerivle yanigmay: severler Her tirli
‘etkileme araglanm ellerinde bulundurma ve bunlarin aractlifiyla gevrelerine egemen olma
_' isteklerini belirtirler Ustiin olmak ve bagkalarim denetleyecek araglari koruyabilmek igin, bu
~gidiiye sahip kigiler, digerlerine gore daha fazla risk altma girerler Ancak bu ihtiyag
giidisiinin yogunlastirdig: ve mzlandirdig: cabanmn yikicihk bigimine doniisecegini de gdz
sniine almak gerekir (Davis,1981,s.34)

1L Bagarma thtiyact :

Bu ihtiyac1 kuvvetli olan isgoren, kisisel sorumiuluk almak ister, amaca yoneliktir Bu tip
‘ isgoren, ulagtlmast gii¢ ve caligma gerektiren gergekei ve anlamli amaglar belirler, bunlan
- gergeklegtirmek igin yetenek ve bilgi edinecek, belirli bir oranda riske girecek davrams i¢inde
" bulunur. Tatmin etmeyecek diigitk riske girmeyi tercih etmez Cok gii¢ amaglara yonelmenin
basansizlikla sonuglanmasindan korkar ve bu nedenle en isabetli ve basariya ulagtiacak orta
_ - giighiskteki amaglar tercih eder Yaptifs isin sonucunu gormek ister. Bu kigiler yiksek enerjili
- kigilerdir

McClelland, bunlardan bagart gidisii tizerinde daha fazla durmustur Bagan ihtiyact
~ insanlarin gofunda potansiyel olarak vardir. Fakat, herkesin, bu ihtiyacin ortaya ¢gtkmastm
saglayacak ortamu ve firsati bulacag: da soylenemez. Ciinkii bu ihtiyacin siddeti kisiden kigiye
- depistigi gibi, toplumdan topluma da degisiklik gosterir Kisilerin, kendi ilgi alanlaninda en iyi
- olmak istekleri ve mikemmellige erismek gibi duygulanmni bagan giidiisiiyle izah edebiliriz
(Eroglu,1996,5.265)

McClelland bu tip ihtiyaglarm her birinin farkh tip tatmin duygusu dofuracagim belirtir
Yoneticiler eger ise ahinacak veya ¢ahigan isgoremin ihtiyaglanni belirleyebilirlerse, bu
isgbrenin tatmin diizeyini yikseltmek mimkiin olacaktr Aym zamanda doZru ige dogru
isgoren yerlestirme agisindan da isgérenin ihtiyaglan belirlenebildifi takdirde tatmin diizeyi
ile birlikte gidileme de kolaylasacak ve ig verimlilifinde artig saglanabilecektir Psikologlar
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tarafindan hazirlanan bilimsel anketlerle ve goriismelerle iggorenin temel ihtiyacmin

belirlenmesi olasidir

- 3.1.4 Alderfer’in ERG Modeli

Clayton Alderfer’in Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini basitlestirerek gelistirmis oldugu

_5ir modeldir Burada ihtiyac siralamas: daha basittir Ancak bir ihtiyag siralamas: esastir. Ilke

yine aymdir. Once alt diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaglar
* tatmin edilmelidir (Kogel,1998,s 442)

ERG vaklagimi ii¢ ihtiyac kategorisi iizerinde durmaktadir: (Sekil 3.5)
1. Varolma (Existence) Ihtiyact

2 Sosyal-lliski Kurma (Relatedness) Ihtiyact

3 Gelisme (Growth) ihtiyact

Thtiyag Thtiyag Ihtiyac
engellemesi giiclendirme tatmini

E |— 4 E E
R R R

Sekil 3.5 ERG teoremi
{Kaynak : Steinbuch, 1993, 5 32)

Bu ug ihtivag da Maslow’un yakiagimindaki gibi yorumlanmaktadir. Alderfer bu i¢ cesit
ihtiyag igin 7 (yedi) ilke siralamaktadir

L Varolma ihtiyaci ne kadar az tatmin edilirse, bu ihtiya¢ o kadar giiclii olur.
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113 Sosyal-iligki kurma ihtiyact ne kadar az tatmin edilirse, varolma ihtiyact o kadar
guiclii olur

111 Varolma ihtiyaci ne kadar ¢ok tatmin edilirse, sosyal-iligki kurma ihtiyac: o kadar
giicli olur

v Sosyal-iligki kurma ihtiyact ne kadar az tatmin edilirse, sosyal-iliski kurma ihtiyact
o kadar gighi olur.

v Gelisme ihtiyaci ne kadar az tatmin edilirse, sosyal-iligki kurma ihtiyaci o kadar
guclii olur

VL Sosyal-iligki kurma ihtiyaci ne kadar ¢ok tatmin edilirse, gelisme ihtiyaci o kadar
giicli olur

VI Geligme ihtiyaci ne kadar ¢ok veya ne kadar az tatmin edilirse edilsin, gelisme
ihtiyact o kadar giigli olur

3.2 Siire¢ Teorileri (Digsal Faktorler)

Bu teoriler modern yaklasimlar olarak da nitelendirilir Bu vyaklajimlarn agirlik
: noktalari,isgorenlerin hangi amaglar tarafindan ve nasil tatmin edildikleri ve giidiilendikleri
ile ilgilidir Belirli bir davramgi gosteren isgoreninin  bu davramgy tekrarlamast veya
tekrarlamamas: nasil saglanabilir sorusu siireg teorilerinin  yamitlamaya cahigtift temel
sorudur Siireg teorilerine goére ihtiyaglar kisiyi davramisa sevk eden faktorlerden sadece
 birisidir. Bu icsel faktorlere ek olarak pek ¢ok digsal faktorde kisi davramigitatmini ve
guditlenmesi tizerinde rol oynamaktadir (Stoner, 19785 406)

Bu yaklagimlar, klasik yaklapmlar gibi sadece kisileri tatmin eden ve gidileyen
etmenlerin neler oldugunu aragtumakla kalmayip davramsglan da incelemiglerdir Kisisel
- farkliliklanin giidillemedeki 6nemini de dikkate alarak farkl: kigilerin degisik goriiy ve deger
yargilara sahip olduklarim, ancak hepsinde davramis: harekete gegiren gidiileme siirecinin

aym: oldugunu savunmuglardir (Dinger,1996a,s 312)

et
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3.2.1 B.F.Skinner ve Thorndike’nin Davramssal Sartlandirma Modeli

Kapsam teorilerinde ele alman yaklagimlarin en bityiik sorunu kesin bilimsel gozlem ve
- plgiime uygun olmamalanidir Ornefin, herhangi bir isgorenin belirli bir zamandaki saygi
- gereksinmesini olgmek olanakli degildir. Bu nedenle bilimsellik kurallarina daha uygun
modellere agirlik verilmesi gerektifi savunulmustur. Bu tirdeki en belli bagh model B.F.
Skinner’in davranigsal gartlandirma modelidir. Sonugsal kogsullama davramsin sonuglarina
- bagh olduBu diigiincesine dayamr Davramsin karsilasacagi sonug énemlidir. Bu yaklagim,
 iggorenlerin elde ettikleri olumlu ya da olumsuz sonuglara gore bir davranis1 yeniden gosterip

gostermeyecekleri noktasina agiklik getirmeye calisir (Davis, 1981,5.83),

Bir 1ggdren iicret artigt istiyorsa ve bunu gegmiste izl galigarak elde etmisse, zorlu

- caliymaya devam edecektir Modele gbre kisilerin davramglan istenmeyen sonuclar

ofurdugunda gormezlikten gelinerek veya uyarilarak, istenen sonuglar ise odiillendirilerek
 kontrol edilebilir ve yonlendirilebilir. Boylelikle zamanla odiillendirilen daviamss kaliplagarak
- tekrarlanir duruma gelecek, odiillendirilmeyen davramistan ise vazgegilecektir Isgorenlerin
sonuglan yorumlamas: hususu Edward L. Thorndike tarafindan geligtirilen etki kanumu ile
iigilidir Etki kanununa gore, iggoren kendisine haz veren ve kendisini tatmin eden
davramglan tekrarlar fakat act verecek davramslardan uzak durur Bir davramgin higbir
anlamh sonucu olmadig zaman titkenig olugur. Kisaca, davramislar kargiagtiklar sonuca gore
sartlanir (Luthans,1992,s 23).

Sonugsal sartlanmada odiillendirme ve cezalandirma iki 6nemli faktordinr (Sekil 3.6).
Isgorenler kisisel olarak en gok odullendirilen davramsa yonelirler Cinkii 6diillendirilen
davranig iggorenin tatmin dizeyini yikseltir. Isgoren bu davramslan tekrar gosterme eylemi
iginde bulunacaktir Iggorenin davramsi orgit agisindan  arzu edilmeyen bir davranig ise,
yonetici gesitli ceza yontemleri uygulayarak bu davramgin tekrarlama olasthgim azaltrmg
olacaktir. Istenmeyen davramsglann (geg gelme, devamsiziik gibi) oramini azaltmak igin,
davraniglan cezalandumak yerine, devam gosteren ve isine zamamnda gelen isgorenler cesithi

yontemlerle odiillendirildigi takdirde istenmeyen davraniglarda azalma olmas: muhtemeldir,

T e b v e C el e
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ARZU EDILEN
DAVRANIS=0DUL

TG N DAVRANI KARSILASILAN
IEGE—" il g SONUC

ARZU EDILMEYEN
DAVRANIS =CEZA

‘Sekil 3.6 Skinner’in sartlandirma modeli
Q:_- (Kaynak: Kogel, 1998, 5.444)

_ Yeoneticiler, isgorenlerin davramslan sonucunda tatmin edici odiller verdikleri zaman,
arzu edilen davramslarda siireklilik soz konusu olur Iggéren tarafindan istenilmeyen davramsg
-gosterildiginde, yonetici mantikl: ve onur kiric1 olmayan bir yontemle cezalandirdifn takdirde,
isgoren istenilmeyen daviamg bir daha tekrarlamamaya caligir. Tatmin dizeyinde bir
-degisiklik olmaz. Bu sekilde iggoreni istenilen davramsa kosullandirmak daha kolay olur.

istenilmeyen davramglan iggoreniere tekrarlatmamak igin, sonugsal kosullandirma i¢in 6rnek
. osterilmek tizere maksadm agan agin sekilde cezalandirma yontemleri kargisinda, iggbren
_ bagkaldirma ve benzeri eylemlerde bulunabilit. Bu gekilde istenilen oOrgiitsel davranig
- degistirme, amacma ulagmamig olur. Ayrica iggdren is tatmininde diisis meydana gelir ve
-:' ise baghlik azalir Ceza sadece istenmeyen bir davranistan kagindirir, istenen bir davranigin

. ortaya ¢tkmasini saglamaz

Sonugsal sartlandirmaya kars1 sik yapilan bir elestiriye gore sonugsal sartlandirma,
isgorenlerin manipiitasyonunu icerdiginden gergekte otokratik bir yonetim bigimi oldugu
seklindedir. Bu yaklagimm uygulamalanmn, insancil modellerle bagdasmadigi  One
siirimektedir Ayrica bu yaklagtm, davramgin nedenlerinin iggorenin dipnda, gevrede
oldugunu varsayar. Bu yaklasin elestirenlerden bazilari, sonugsal sartlandirmanin insan
zekasini agagilayicr bir yontem oldugunu 6ne siirmiiglerdir Onlara gore, insaniar bir deney
kafesindeki fare muamelesi goriirler, oysa ashinda, kendi segimlerini yapabilecek nitelikte,
zeki ve oz-denetimlidirler Bu yaklagimin orgiitlerdeki kullanimmin abartildiini 6ne

sirmektedirler (Davis, 1988,5.88)
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3.2.2 Viktor H. Vroom’un Bekleyis Modeli

- Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen bekleyis modeli genis kabul gormiistiit Vrioom’a
| gore, isgoren davramglarini, kendi amag ve segimleriyle bu amaglan basarmadaki beklentileri
y(‘jm‘inden agiklamaga caligir Isgdren hangi sonuglan tercih edecegini belirler ve onlart elde
:etmek igin gergekei tahminlerde bulunur (Sekil 7) Bu modelde iki temel kavram soz

konusudur

I Arzulama derecesi (Valens):

Bir iggérenin belirli bir gayret sarf ederek elde edecegi odiilii arzulama derecesini
belirler Ornegin, bir iggdren terfi etmeyi cok istiyorsa, terfinin, bu iggbren icin arzulama
derecesinin  bityiik oldufu soylenebilir. Arzulama derecesi iggorenin tecriibeleriyle
kogullanmig i¢ benlifinden kaynaklamir. Bu nedenle de, kisiden kisiye biiyik olciide
degisir Isgdrenin sonug icin olumlu ya da olumsuz tercihleri olabileceZinden, arzulama
derecesi negatif va da poxzitif olabilir Bir iggéren sonucu elde etmemeyi, elde etmeye tercih
ediyorsa 0 zaman arzulama derecesi negatiftir Eger sonuca kayitsizsa, 0 zaman arzulama
derecesi sifirdir Isgorenlerin belirli bir 6diile verdikleri deger odiiliin onlarin ihtiyaglarini
. tatmin etme degerini de gosterir Giiglii arzulama derecesine sahip isgorenler, bir seyi

tamamlama, dofru bir i yapma ya da bir sey yaratma duygular: aracihigiyla dofrudan
dogruya tatmin olurlar Bu durumda tatmin olma diizeyi yonetimin degil, bayik olgiide

isgbrenin kontrolii altindadir,

IT Bekleyis :

Bekleyis, isgorenin belirli bir davranigin belirli sonuglari olacagi konusundaki inancinin
glctni ifade eder. Diger bir deyisle algiladigr bir olasihig ifade eder. Bu olasilik belirli bir
gayretin belirli bir odiifle odillendirilecegi hakkindadir. Bekleyis bir davranig-sonug
iligkisidir iggoren gosterilen davramgm belli bir sonuca yol agmasi konusunda hicbir olasilik
gormilyorsa, o zaman bekleyis sifirdir. Eger davranig- sonug iliskisinde kesin bir iligki soz

konusu ise, 0 zaman bekleyis degeri pozitiftir

Arzulama derecesi ve bekleyisi yitksek olan bir isgoren gidiilenecektir. Bunlardan biri
yoksa isgbren giidiilenemeyecektir. Isgorenin sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve yetenekleri
- Blidilenmeyi etkileyecektir. Bunun sonucu olarak isgoren belirli bir gayretle, belirli bir
o diizeyde performans gosterecektir  Gosterdigi performans karsisinda elde ettigi basarinin

degerlendirilmesi bagkasmin kontrokinde olacaktir. Yani yoneticilerin takdirine kalmistir.

e R 4 e T P e J—

e - T TR IR e ek ERAT ok




39

‘Gosterilen bagan karsisinda beklenilen odiil elde edildiginde isgéren tatmin olacaktir. Elde
ilen yitksek tatmin, yeni bir 6dil ile ilgili arzulama derecesini arttiracak ve bekleyisi
eltecektir. Aksi soz konusu oldugu takdirde is tatmini digecek, yeni bir édil igin
‘arzulama derecesi ve bekleyis olasiligr diigecektir. Bu da glidillemeyi azaltacaktir (gekil 3.7)

- DERECESI YETENEK

.MOTIVASYON N CABA 4 ) BASARI ) ODUL ) (I)ﬁ;{l\ﬁm :

Tﬁ

BEKLEYIS

Sekil 3.7 Vroom’un giidiileme modeli
ynak: Dinger ve Fidan, 1996, s 313)

- Burada Onemli olan yoneticilerin, iggorenlerin gergek beklentilerini ve neleri gekici
blil_duklanm anlamaktir Bu nedenle yonetici, altinda g¢alisan iggorenlerinin amaglarin,

[%

critbelerini ve beklentilerini 63renmeye ¢ahsmahdir Bu medelin temel katkist, kigilerin

=z

maclan ile igteki davramglari arasindaki iligkiyi agiklamasidir

Isgorenlerin is tatminierinin artmasim saglamak icin, yoneticiler iggorenlere yeterli egitim
olanaklar sunmah, bagari saglamalan i¢in iggorenlerin oniinde var olan orgiitsel engelleri
ortadan kaldirmali, iggorenlere baganh olacaklann konusunda giiven duygusu asilamaly,
:béklentileri kargilayacak orgiitsel édilleri bulmaly, odaller ile is arasindaki iliskileri agikhiga
_il_(:avusturmah, adil bir 6dil sistemini uyum ve egitlik i¢inde yonetmelidir (Simsek,1999,s 205).

3.2.3 Edward Lawler ve Lyman W.Porter’in Dinamik Beklenti Modeli
i Edward E Lawler ve Lyman W. Porter’ in bekleyis modeli, Vroom’un modelini esas

'?fﬂmakta, fakat bazi noktalarda eksiklerini giderici yonde ilaveler yaparak, onu daha ileriye
Otiiriip detaylandirmaktadir
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;': Bu modelin ilk bdlimi Vroom modelinde oldugu gibi, kiginin giadilenme derecesi,
jama derecesi ve bekleyisten etkilenmektedir Buna ragmen, bu yaklagmma goére,
grenin yiiksek bir gayret gostermesi, yiksek bir performans ile sonuglanmaz Burada
' room modelinde olmayan iki degiskenin etkili oldugu 6ne stiriiliir. Bu degigkenlerden birisi,
. gorenin gerekli bilgi ve vetenege sahip olmasidir. Bu degiskene sahip olmayan bir iggdren
kadar ¢ok ¢aba harcarsa harcasm beklenilen basary1 gosteremeyecektir Tkinci degigken
'e, beklenilen basarty: gosterebilmek i¢in uygun bir 1ol anlayigma sahip olmak gerekir. Rol
mgmalan oldugu takdirde, isgorenin beklenilen davramiginm ve baganisinin olumsuz

“etkilenmesi s0z konusu olacak ve bagari gbstermesi miimkiin olmayacaktir

Isgorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, ¢aba ve algilanan rol deZigkenlerine gore elde
edilen basart belirli bir odiille 6dillendirilecektir Birinei kademe bu gekilde olugmaktadir
room modeline eklenen onemli bir degigken de algilanan esit 6dal degiskenidir Burada,
"'ér isgoren kendi performansint vani bagsarisim diger iggorenlerin bagarisi ile kargilagtiir ve
_éndi basarisinin nasil bir odille odallendirilmesi gerektigi konusunda bir 6dil algilama
argisina sahip olur. Eger kiginin aldif: 6dil, algilanan esit 6diile (beklenilen igsel odiil =
yngoriilen digsal 6dal) esit ise tatmin olacaktir (Sekil 8 ) Sayet algilanan egit odiilden dasiik
se tatmin olmayacakti. Bunun sonucunda iggérenin valens ve bekleyigi tatmin olma
ecesine gore etkilenecek ve yeni siirecin belirlenmesinde bu etkilenme &nemli bir rol
ynayacaktir Isgoren tatmin dizeyini vyikseltmek ve vyiksek tutmak isteyen orgitlerin,
_isgoren tarafindan gosterilen bagarilari odillendirmede objektif olmas: gerekliligi

vurgulanmstr.

ARZULAMA BILGI VE

DERECESI YETENEK 1CSEL
ODUL |
I > TATMIN
CABA —— % | BASARI . .
— > DISSAL > ™ puzEYi
— ‘! ODUL |
BEKLEYi ALGILANAN
ROL ALGILANAN
ESIT ODUL
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Sekﬂ 3 8’deki bu modele kargt yapilan en onemli elestiri bu modelin ¢ok karmagik oldugu
¢ j;egt ediime giigliklerinin oldugu konusudur. Bagka bir elestiri noktasi da, iggbrenlerin
.e.li'rli bir davramg eylemine girmeden Once bu kadar kapsamh bir zihinsel yorumlamaya

irigmeleri konusundaki siiphelerdir (Gray;Starke,1977,s 39)
3.2.4 J. Stacy Adams’m Esitlik Modeli

Esas itibariyla Lowler-Porter giidilleme modelindeki algilanan esit odil adaletine
: _b.'éhzemektedir.‘ I Stacy adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, isgérenin i§ basarisi ve
taimln olma derecesi ¢ahistigi 6rgiit ortamu ile ilgili olarak algiadig: esitlik veya esitsizlik
 duygusuna baghdir (Luthans, 1992,5.197)

Iggoren, orgiitte gosterilen performansin karsisinda esit bir gekilde muamele gormek
$femektedir'. Bu istem de isgbrenin motivasyonunu ve sonug itibariyla da tatmin diizeyim
"éliriemekte etkilidir Adams’a gore, iggbren gosterdigi ¢aba karsiliginda elde ettigi basariyt
ym orgiitte benzer bagani gosteren iggorenlere verilen ve Ongorilen odullerie
l{érsﬁaghrmaktadu; Eger odil dagiiminda herhangi bir adaletsiziik yok ise, isgdrenin
endisini gidillenmesi olumlu yonde olacaktr Ancak, denge kendi aleyhinde
erceklestiginde, isgoren odiliini arttrmanin yollanm arayacaktr. Bunu bagaramadif
ékdirde, orgite sundupu katkilar: azaltmaya galigacaktr. Ornegin asafidaki iki durum
_ esitsizligi ifade etmektedir:

Kiginin Elde Ettigi Sonug Bagkalarimn Elde Ettigi Sonug
gl

<wveya >

Kisinin Sarf ettigi Gayret Bagkalarinin Sarf ettigi Gayret

Isgoren, yukaridaki algilama oranlarini kendi degerlerine gore olusturmaktader. Kisi kendi
oranimt ayni diizeyde saydign bagka iggorenler ile kargilastirmaktadir. Isgorenin karsilagtirma
- sonucunda algilayacag her esitsizlik durumu, tatmin diizeyini dugiirecek ve iggbrenin bu

- esitsizligi giderici davramg: gostermesi ile sonuglanacaktir (Gannon,1979,5.178) .

_ Odiil dagiimindaki algilanan esitlik veya esitsizlik duygusu Porter-Lawler modelindeki
. Yaklagim ile hemen hemen aymdir. Egsitlik teorisinde, algilanan esitlik duygusu iggbrenin
giidillenmesini etkileyen bir faktordiir. Bildigimiz gibi Porter-Lawler modelinde esitlik
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isu isgorenin sonug olarak tatmin diizeyini etkilemektedir Porter- Lawler modelinde

diilemeyi etkileyen temel iki faktor arzulama derecesi ve bekleyis idi.

Z_Cégitli uygulama sonuglari bu yaklasimin gecerlilifini dogrulamaktadir Fakat teorinin

gim kabul gormesi igin daha kapsamli ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir.
3.2.5 Edwin A. Locke’nin Amac Teorisi

' Amag teorisinin ortaya ¢ikmasmda, en biyiik katkiyr Locke yapmigtr Bu modetin temel

- esaslarim Locke su sekilde ozetlemisgtir:
“Cahisanlan giidilleyen amaglar ve niyetleridir.
Digsal Ozendiriciler, isgorenlerin amagclan ve niyetleri iizerinde etkili olabilmektedir.

Etkili reaksiyonlar, kigilerin algilarindan ve deger vargilarindan meydana gelen bir
- degerlemenin sonucudur. Kisaca, agiklamak gerekirse, kigiler cevreden zihinlerine gelen

uyarimlar, kendi deger yargilarina ve standartlarina gére yorumtarlar (Locke, 1979,5.479)

~ Edwin Locke tarafindan geligtirilen bu modele gore, isgorenlerin belirledigi amaglar
onlarm gidiillenmesinde énemii bir rol oynamakta ve giidiilenme derecelerini etkilemektedir
Erisilmesi gergek fakat zor ve yiiksek olan amaglar, daha ¢ok gaba gosterilmesini zorunlu
:klla:rz. Bu davramg da, isgdreni erigilmesi kolay olan davramsa kiyasla daha ok giidiiler
- Teorinin temel yaklagim, iggorenlerin kendileri igin beliriedikleri amaca ulagilabilirlik
derecesidir (Gannon,1979.5.176).

Yoneticiler orgitin amaclan ile iggorenlerin amaclari arasindaki uygunluga Onem
ermelidirler Bu yaklagima gore, orgiit amaglarim belirlemede astlarinda katkisii goz ardi
etmemek gerekir. Orgiit ile iggoren arasindaki amag birliginde uyum oram arttikga orgiit daha
_verimli ve etkin olabilecek, aym zamanda isgérenin de tatmin dizeyi yikselecek ve
- gudiilenmesi daha kolay olacaktir (Hicks,1975,5.67).

e v
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Kisisel amaglar(3)

igisel amaglar(4)

Kisisel amaclar(1) Kisisel amaglar(5)
Orgiitsel amaglar

_ekil_ 3.9 Kigisel ve drgiitsel amaclar arasindaki iliskiler
aynak : Hicks, 1975, s 67-73)

Kisiler kendi amaglarim gerceklestirmek icin Orgltin iiyesi ve haliyle isgoren oluriar

ghitlerin ise kendilerine 6zgii amaglar vardir. Basaril orgutlerde bu iki amag arasinda bir

syum vardir (Sekil 3.9)

amaglan diyametrik olarak orgiitiin amaglarina tamamiyla

Bn‘ numaral: iliskide iggrenin
Siirtigmelerin - ve

Isgorenin bu sekilde oOrgitte caligmas1 zordur

diigmektedir
de oldugu takdirde orgitte verimlilik digik

anlagmazliklarm olmast olasidir Iligki bu gekil

olur. Isgoren tatmin olamaz

orgiit amaglarina ters diigmektedir lsgoren Orghtin

Iki numaral iliskide iggoren kismen
ekilde iggoren ve oOrgit

lebilir, baz1 amaglarini destekleyebilir. Bu $

azi amaglarina karst ge
iligi, etkinliligi ve isgdren is tatmininin

asinda bir iligki s6z konusu olursa, orgit verimi

1smen dusik olmast olasidir.

munda, isgorenin amaglan ile orgutin amaglar1

Ug numarah iligkide, yani kayitsizhk dura
' sgorenin Orgutic

kabul etmeme durumu vardr Bu durumda i

sadece ismi vardir, aktif bir rol oynamaz. Gergekten iggoren ve Orgut birbirlerine ihtiyag

ymamaktadir. Bu durumda orgit isgoreni pasifize eder. fsporenin tatmin diizeyi diiger.

Isten ayniima soz konusu olur
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Dért numaral iliskide ise, drgiit amaglan ile isgoren amaglart bir uyum halindedir. Isgdren

e orgiit kendi amaglarina birbirlerine fazla fedakarhk yapmadan erigebileceklerdir Orgiitte
‘iggorenin kimligi kaybolmamakta, iggoren Orgitle isbirlifi yapma ihtiyacina saygt
‘duymaktadir. Karsihkli yarar s6z konusudur. Orgiit verimliligi ve etkinlifi yiksek, iggdren 1§

“tatmini de saglanmig olur. Isgorenin giidiilenmesi kolaylagr.

Bes numaral iligkide ise, iggorenin amaglan, orgutiin amaglan ile tammianabiliyorsa,
“prgitin arzularina boyun eger Isgorenin ve orgitin amagclart aymdir, Isgoren, kendisini

“srgutiin kolest yapan gri adam rolinii oynar
3,2.6 Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Siire¢c Modeli

Bu iki diginiir, bekleyis modelinden etkilenerek bu modeli gelistirmiglerdir Bekleyis
- modelinde ¢ok teknik terim kullanildigim ve bu durumun giiditleme sorununu karmagtk bir
“hale getirdigini one surmislerdir. Bu karmagikhgm uygulamalara ters dilgtiiiini

- diginmuislerdir.

Sekil 3.10 Basitlestirilmis siirec modeli
(Kaynak: Dinger ve Fidan, 1996, 5.316)

Bekleyis teorilerinde s6z konusu olan gaba, tatmin, basan ve odiil kavramlarindan hareket
ederek konuyu daha basit ve anlagilir bir duruma getirmeye gerekli gormiiglerdir. Bu nedenle
bu dort kavram arasindaki iligkiyi ortaya koyan bu modeli geligtirmiglerdir. Bu yaklagima

gore odillendirme tek bagina bagartyr getirmez Bagan ancak ¢abamn sonucudur. Caba ise
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tlaka odilllerden etkilenmekte ve odiillerin sagladigi tatmin oraninda gergeklesmektedir
am sadece ¢dillendirme basar igin yeterli olmamakta, bu basartys saglayacak vetenekli,
ééérikli,bilgili kimseleri bulmak gerekmektedir Sekil 3 10°da kavramlar arasindaki baginti

cikga gorilmektedir
3.2.7 James Bevendam’in Etkili Yénetim Modeli

ames Bavendam’a gore, is tatmini, mevcut is sartlarina iggérenin duygusal bir tepkisidir
‘Aym zamanda ig tatmini ile sonuglarim birbirinden ayirmak gerekir Bir orgiitte kalma arzusu
tatmininin bir belirtisi degildir, o i§ tatmininin bir sonucudur Bagmsiz bir faktér olan
kz;lma arzusu, isgorenlerin is giivenligi, orgiitteki gelecek bagarilan ile ilgili beklentileri gibi
diger faktorlerden etkilenmektedir. I tatmininin arttisimast insani deger ve finansal yarar icin
yuk onem tasur. Is tatmini yitksek olan iggérenler ;

oOrgiitiin uzun vadede tatmin olacagina inamirlar

isin kalitesini énemserler

orgite daha ¢ok baglamrlar

sahip olduklar: i§i koruma oranlar daha yiiksek olur.

daha ¢ok verimHi olurlar.

Bavendam Research Incorporated tarafindan iilke ¢apinda orgiitlerden katilanlann tim
lizeylerinden biiyiik olgiide beyaz yakalilarn olugturdugu 15.000%in tizerinde iggdren yapilan
_ ziragtumada incelenmigtir (Bavendam,2000,s 2). Arastumaya katilan isgorenlerin % 20’si
; 'mﬁdﬁr/amir, %91’ tam saat galisanlardan olugmaktaydi ve yas ortalamas: 33 idi  Amact
_isgc")renlerin nasil yonlendirilecegi ve gelisme siireglerini ortaya koymak olan bu biryiik
a_',rastnma projesinde, arastumamn bir bolimii olan is tatminini etkileyen alti faktor
.fammlanmmtu' Bu alt1 faktor yiiksek ise is tatmininin yiksek, bu alt1 faktor disik ise is
tatmininin diigik oldugu goézlemlenmigtit Bu faktorer diger (")rgiitler'de. de Dbenzerlik

Birinci faktor ( Firsat ve Blverig Durum) :  Iggorene is ortaminda firsatlar
deferlendirmek i¢in miicadele etme olanagi tammirsa, isgoren ¢ok tatmin olacaktir Iggérene
Projelerde, galigma alamnda terfi, orgiit liderligi gibi konularda miicadele etme olanag:
- taninmalidur. Miimkiinse 61giit iginden terfi yoluna gidilmeli, isgoren ilgili proje veya ¢alisma
alamna gore terfi ile odiillendirilmelidir, Is unvanlar verilerek uzmanlik seviyelerinin artmasi

saglanmalidir Bu da agik bir sekilde bagariy saglar

L LTS S




46

jkinci Faktor { Stres ). Olumsuz stres devamlt yiiksek ise is tatmini diigiiktir Eder
goremn Ozel yasami ile iy arasinda bir ¢atisma soz konusu olursa veya iiziintii ve endise

ynagl olursa, isgoren is ortaminda daha stresli gahsacaktu Eger mimkinse ig dagiliminda

goremn istekleri gdz Oniine alinmalidir. Ya da iggéren ise alinrken is sartlan konusunda
g:;k bir sekilde belirtilmelidir Ayni zamanda is ve 6zel yagam seviyesi yiikseltilmelidir. Bu
6huda tegvik edici unsurlar geligtirilmelidir Is dagiliom grup icinde adil dagitdmalidir. Orgit
ginde clverigli uygulamalar saglanmali, 6m; eglenceli iy molalart uygulamalarindan

ararlanmahdir

- Ugtincii Faktor ( Liderlik): Eger yoneticiler iyi liderler ise iggorenler daha gok motive
colurlar Liderler, isg6renlerin daha iyi iy yapmalarmi saglarlar Isgorenlerin tatmin diizeyi
f‘_kselir Bu nedenle yoneticilerin iyi egitildiginden emin olunmasi gerekir. Liderlik tutum ve
i"'vra.mgi belirler. Insanlar giivendikleri ve anlamli amaglarii gergeklestirmek isteyen

oneticilere kargt yapict sorumluluk duyarlar.

Dordiincii Faktor ( Standartlar): Isgorenler ve bitiin ¢alisma grubu isin kalitesinden gurur
uyduklart zaman daha c¢ok tatmin olurlar. Isgéren ile misteri arasmdaki iletisim tesvik
e&:ilmelidir Isgoren miigteriler tizerinde bir etkisi oldufunu gordiigii zaman kalite bir anlam
fade eder. Orgiit kalite 6lglisiniin anlamini geligtirmelidir. Kalitedeki bagarilan kutlamalidir.
ekici ve yiizeysel olan kampanyalarina ihtiyatla yaklagsmalidir:

. Besinci Fakior ( Adil Odiil ): Tggérenler yaptiklar i i¢in  odillendirildiklerini hissettikleri
- zaman daha gok tatmin olurlar Isgorenin sorumlulugunu , gosterdigi performanss, istekle ve
y1 yaptig 151 dikkate alinmah ve iggorene dikkate alindii hissettirilmeli ve belirtilmelidir.
dﬁller, orgiite yapilan gercek katkilara verilmelidir Yoéneticiler 6dillendirme politikalarinda
tarh olmalidirlar Verilen iicretlerin standardim isgérenler bilmelidir ve uygulama adil
zlmahdui Odiil para demek degildir Odiil hak eden isgorenler, farkh faydalar saglayan diger
;iﬁller'le orgiit tarafindan 6dallendirilmelidir. Haklan kargilign 6diillendirilen iggérenier daha

az stresli olutlar.

Altmer Faktor (Yeterli Yetki) : Eger iggorenler yeterli 6zgiirliige ve islerini yapmak igin
_etkiye sahip olurlarsa daha cok tatmin olurlar Sorumluluk vermekten kaginmmayan
Yoneticiler, sorumluluga gore yetki devir etmekten de kagmmamalidir. Hata iggorenin , odiil

amirin olmamaklidwr. Tsgorenleri etkileyecek bir kararda girdi sajlamalarina izin verilmelidir
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sneticiler ig amaclarmi saptamali, iggorenler de amaglart nasil basaracaklarm kendileri

: irlemelidirler
3.2.8 TFrederick Herzberg’in Is Zenginlestirme Modeli

Bu tamm Frederick Herzberg’in giidileyici ve durum koruyucu etmenler iizerinde
aragtrmalarina  dayanarak ortaya koydugu bir modeldir Is zenginlegtirme, igleri
) cillagtirma konusunda iggérenleri daha fazla gidiulemek i¢in gosterilen ¢agdas cabalar
arak bilinmektedir. Daha agik sdylemek gerekirse, islerin daha &dillendirici olmalar igin
;;i_ere baz: giidiileyicilerin eklendiZi anlamina gelir Is zenginlestirme uygulamasinda, isin
disi daha meydan okuyucu hale geldiginde, basar i¢in ¢aba harcama desteklendiginde,
clisme i¢in firsat varatldifinda ve sorumluluk, ilerleme ve takdir saglandiginda
ergeklestirilmis olur. Isin igeriginde iggorenler tarafindan diizelme hissedildiginde is
_.e.nginlestilmemn basarisindan bahsedilebilir.  Yénetimin yapabilecegi, isleri nelerin
yilestirecegine iligkin yargiya varmak ve daha sonra isgorenlerin dizelme hissedip

issetmediklerini belirlemek tizere bunlan denemektir (Davis, 1988, 5.313)

Bir igletmenin vyazigma islerini zeki iggOrenler yariitiiyorlardi Uygun bir yazigma
:_alitesini garantilemek icin, sik1 bir kontrol altinda calisiyorlardi. Isin kalitesi diigiik ve iggiicii
dévri yitksekti. Bu iggorenlerin isleri su sekilde zenginlestirildi: TIggorenlere kendi
.azu‘ladlklarl mektuplara  kendi imzalarim atma izni verildi Kendi caligmalarinin
_":'kalitesinden sorumiu tutuldular. Kendilerine gekici gelen tiirde sorunlarla uzmanlagmalar
desteklendi. Damsmak icin kendilerine uzmanlar saglandi Sonug; biitiin 6lgiler agisindan
geligme sagland: Bu olgiiler arasinda, iggiicii devri, verimfilik, devamsiziik, grup iginde

'erﬁler, maliyetler, kalite ve tutumlar vardi.

Diger bir calismada da, haftada 6 giin giinde 7 saat galigan iggorenlere, aym isi, aym kalite
Ve oranda saglamak kosuluyla istege bagli olarak, isterlerse eski yonteme gore isterlerse,
:;:.haﬂada 5 giin giinde 9 saat veya haftada 4 giin 12 saat ¢aligmalar: onerildi. Karar verdikleri
mesai sistemini bir hafta onceden bildirmeleri sart1 ile igleme konulacaf: agikland: Her
-':_':i$g6ren kendi durumuna uygun gelen mesai uygulamasina gore cahgmaya bagladi. Sonugta,
“maliyetlerde azalma, verimlilikte artma, iggiicii devir mzinda ve devamsizlikta azalma, is
. tatmininde artma saptandi. Bu iki Omek iy zenginlestirme igin anlamli 6rneklerdir

- (Davis, 19885 315)
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[ zenginlestirmenin sonucu, gergekte gelismeyi ve 6z-gergeklestirmeyi yiireklendiren bir
~-rol zenginlestirmesidir I5, dogal giidiilenmeyi destekleyen bir bigimde kurulmustur.
Giidilleme arttig1 igin i§ bagarimi da artmali ve boylece hem daha insancil, hem de verimhi bir
is saglanmalidir. Bu durymdan hem iggoren, hem de toplum yarar gériir Isgéren daha iyi
- bagarim gosterir, daha ¢ok ig tatmini saglar ve kendini daha iyi gergeklestirerek bistiin yasam
 rollerine daha etkili bir bigimde katdir

4. 1S TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

Yiiksek is tatmini ekip caligmasinda énemli bir 6Zedir Bu nedenle hemen hemen tiim
~ yoneticiler iggorenlerde is tatminini geligtirmeye galigurlar. Yoneticiler, orgitlerinde galisan
. iggorenlerin tatmin diizeylerini yikseltebilmek igin her seyden onee iggdren ig tatminini
etkileyen faktorler hakkinda bilgi sahibi olmalidir. Bu sekilde, onceden edinilmis ve
. giincellifini koruyan yanlts 6n yargilardan bu gekilde kismen de olsa kurtulmus olacaklardir.

Isgorenin igine kargt genel tutumunu etkileyen faktorler vardir ve bu faktérler birbirleri
. ile etkilegim halindedirler. Bu unsurlar isgorenin i§ tatmini iizerinde belirleyici roller oynarlar
- Ele alinacak olan faktorlerin igg6ren is tatmini iizerinde tek bagma belirleyici olmadigim

- unutmamak gerekir Bu faktorler kigisel ve digsal faktorler olarak ele almabilir.
4.1 Kisisel Faktorler

Bilindigi gibi, i tatmini iggorenin iginden beklediklerini bulmasi sonucu ortaya ¢ikan
olumlu bir tutumdur Isgérenin genetiksel egilimi, aile faktori, almis oldugu egitim, deger
yargilari, i hayat1 tecriibesi ve sosyal yapr ve gevresi, iggorenin tatmin diizeyi lizerinde
onemli rol oynarlar Bu kigisel ozellikler, her isgoreni diZer bir isgorenden farkhr kilar
Bunlan, kiginin yagama bigimini belirlemesinde etken olan kigisel faktorler olarak
adlandirabilir. Bu kigisel faktorler, beklentilerin karsilanmasinda, iggorenin orgite kargi
takinacag: tutum iizerinde olumlu yada olumsuz belirleyici etkiye sahiptirler Is tatmininde
isgbrenin yasi, egitimi, sosyo-kiiltirel etkilesimi defer yargilart ve tecriibesi gibi kisisel
Ozellikleri etkilidir (Eren,1996,s 234). Hatta, Hulin ve Smith, i§ tatmini veya tatminsizligi
bakimindan kadin-erkek arasinda istatiksel bakimdan anlaml: bir fark oldugunu, kadinlann
daha az ig tatmini aldiZim vurgulammstir (Tiirkel; Telman,1991, 5 52-53).

— o b
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Kigisel faktorler, aym zamanda isgorenin kigiligini olusturan bir ¢ok degiskeni
psamalktadir. Bu kisilii olugturan faktorlerin sayis1 ve onemi degisik kurameilara gore de
éigmektedir Bizim burada is tatminini etkileyen kigisel faktorler ile bunlarin disinda da bir

k farkh degigken igg6renin kisiliginin olugmasinda dnemli rol oynadig1 bir gergektir

ortarmna bagli iggbren is tatminini etkileyen bir gok faktor vardur. Ancak, bu faktorlerin
slanmast ve degerlendirilmesinde sahip olunan kisisel 6zelliklerin etkisi bayuktiir (Eren,
96,5 235). s tatminini etkileyen faktorleri algilamasina ve degerlendirmesinde ve buna
gore bir tutum olugturmasinda iggorenin sahip oldugu kigisel ozellikler ekili bir rol
dyhamaktadu: Omegin, aym sevivede ve aym kogullar altinda calisan iki iggGrene esit

d_ﬁ_ieyde ticret verildigi zaman, biri gok iyi olarak algilarken, diger iggoren az gorebilir

:'1§g6renjn i§ tatmininin ve aym zamanda kigiliginin olusmasinda etkili olan faktorleri,
nel olarak; genetiksel, ailesel , egitsel,sosyo-kiiltiirel, deger yargilari, inanclara ve tecritbeye

gli faktorler olarak alti grup altinda toplamak miimkiindiir.
411 Genetiksel Faktor

Isgorenlerin bir ¢ok ortak yoni olmakla birlikte, iggorenler  arasinda onemli kigisel
kalltsal farkhliklar vardir Tiim insanlarin birbirinden farkl: oldugu bilimin destekledigi bir
gercektir Her insan dogarken ebeveynlerinden kisiliginin belirlenmesinde rol oynayan birgok
genetiksel ozelliklere sahip olur Bunun sebebi, her anne ve babamn kendi genlerinin

yanisimin ¢ocuklarima gegmesidir. Bu sekilde hayata belirli bir takim kalitsal ozelliklerle

Temel zeka (insamn 6frenme kapasitesi-IQ), adale esgudimil, yetenekler ve i¢gudisel
diirtiiler kalitsaldir, Kisinin kisa veya uzun, iyi geligmis veya sakat olmasi, dayamkli veya
d#yamk31z olmast veya zeki olup olmamas: genlerin kalitsal olusunun etkisi altindadir
Iéiﬁﬂin fizik yapisi, hastaliklar disinda, biiyik 6lciide biyolojik olarak tayin edilir. Insanm
grenme ve diger zihni fonksiyonlan bir dlgiiye kadar kalitsal olarak soydan gelir Temel zeka
::__.pasitesi buna bir 6rnek olabilir Bu ozellik topraga benzetilebilir. Toprak genetiksel
zellikleri sembolize eder. Eger toprak verimli ise, uygun sartlar altinda istenilen iriin verimi
Ide edilebilir Toprak verimsiz ise, diger sartlar ( sulama, giibreleme, ilaglama) ne kadar

Y8un olursa olsun, istenilen @iriin verimine ulagmak miimkiin degildir
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Kisiligin belirlenmesinde bir gok 6zelliklerin hem zihinsel ve bedensel hem de psikolojik
onlerin kahitimla gectigi artik bilinmektedir. Gensel ozellikler kisiden kisiye farki olmakia

pirlikte, kisinin dzelliklerinin ve davranis egiliminin ortaya ¢tkmasinda her kiside dnemli bir

etken olarak goriilebilecektir. Kisinin bedeni yapisiyla iskelet, boy, aghk, sag-goz ve ten
_;.,_-.éngi, ¢ogunlukla bedenselkismen de zihinsel ve duygusal ézelliklerde kalitimin pay1 oldukca
buyuktur Tabii ki bu ozelliklerin belirlenmesinde sosyo-kiiltiirel ve diger faktorlerinde etkili
dugu bilinen bir ozelliktir. Isgérenlerin  6rgite karst tutumlarinda ve tatmin olma
i'k'c_)nusunda bu genetiksel egilimlerinin kisisel bir o6zellik olarak etkili oldugu kabul
:_-édiimektedir (Eroglu,1996,5.141).

- 4,1.2 Ailesel Faktor

Aile, insamin kargilasti51 ilk sosyal gruptur. Bu bakimdan kisinin sosyo-kiiltiirel degerleri
ilk dgrenmeye basladif: yer aile ortamidir. Kisisel ozelliklerin sosyal olarak olusmast ve
geligmesinde ailenin temel unsurlar olan anne-babalardir Kisiler, ilk sosyo-kiltirel degerleri,
tumlart rol benimsemeyi ve bazi 6zel davramslarini anne-babayr 6mek alarak Ofrenirler
Kisi , kendileri farkinda olarak ya da olmayarak, ailenin yani anne-babanin ahlaki ve kiiltiirel
standartlarim taklit ederek 6grenir. Aile iligkilerinin cesidi, seviyesi,yonii ve derecesi kigisel
_:'(:;)zelliklerin edinilmesinde etkilidir (Eroglu,1996.s 145)

Cocufun zihinsel 6zelliklerinin sekillenmesinde, aileyi olugturan kisilerin etkilerinin
éldugu saptannugtur  Aile kisilerinin cocuklarna edindirdikleri &rflerin, bilgilerin ve
tecriibelerin, yetistirme seklinin de etkisiyle belirleyici oldugu agikga goriilmektedir Tabi ki
.Bu etkinin derecesi her yetigskin kiside diger kisiligi etkileyen faktorlerden dolay: farkls
olmaktadir ( Erdogan, 1994 5 98)

Isgorenin yetistiZi aile ortam, aile fertleri ile olan iligkileri de, kisili§in olusmasinda ¢ok
onemh bir role sahiptir Baldwin ve Kalhorn tarafindan yapilan ¢alismalarda cocuk ile anne
ve babasi arasindaki iligkilerin, kisiligin olusumundaki yeri aragtirtlmug, anne-babanin degisik

davrang kaliplarina sahip oldugu, gocuklarin da zamanla bilerek veya bilmeyerek bu kaliplar
benimsedigi goriilmigtar.

~ Anne-babamin aile ici sosyal iligkilerde demokratik bir yapiya sahip olmalari halinde ,
focugun biraz daha serbest ve daha rahat yetigmesini sagladigi, bu rahatligin sonucu olarak
_ Objektiflik kazandifis, rasyonel daviandi® goriilmis ve zamanla daha aktif oldugu ve
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‘paskalanyla kolay iligki kurduBu tespit edilmigtir Buna kargilik aile igi iligkilerde agin
:_._.otoriter, gocugun her istegini engelleyici ve kendi goriiglerini benimsemesinde direten anne ve
| aba tutumlannm, kigisin yetiskin oldugu dénemlerde ¢ekingen,pisink ve aymi yonde
toriter bir kisilik kazanmasina neden oldugu ifade edilmektedir (Erdogan,1994,5 242) .

Aile icinde anne-baba ve kardes iliskileri, isgOrene kigisel oOzellikler kazandinr.
ggorenlerin difer iggorenlerden ve igyerinden beklentilerinin nitelifinde, tatmin olma
diizeylerinde, ideallerin belirlenmesinde, karsilastif: problemleri ¢ozme kabiliyetinde,
orumluluk duygularinin olusmasinda, paylagime: yada bencil olmasmda, kigiler arasi

iliskilerde aile i¢i iligkiler yénlendirici olmaktadir

Isgoren is tatmininin belirlenmesinde, demokratik bir yapiya sahip aile ortamm i¢inde
" yetisen isgorenlerin, otoriter bir aile ortami igine yetigen isgbrene kiyasla kigiler arasi
liskilerde daha basanh olduklan, daha mutlu olduklan ve igyerinde daha yiksek is tatmini

otansiyeline sahip olduklan gozlemlenmistir
4.1.3 Egitsel Faktor

Egitim, genel kiiltir, teknik ve mesleki, fiziksel veya entelektiiel yeteneklerin gelismesi
gibi olanaklar diginda kisiyi isletmeye baglayan ve biitinleyenkendi aralarinda stk bir
sbirligine  siiriikleyen, toplumsal kaynagmayr yaratan o6nemli bir  faktordir
(Sabuncuogly, 1986a, 5.116)

Egitimin asil amac: kisiyi gelecefe hazirlamaktir Egitim, kisiye istenilen Ozelliklerin ve
© yeteneklerin kazandirilmasini amaglamaktadir. Bu sekilde ailenin yetistirme fonksiyonunu

- tamamlamaktadir.

Egitim, tecriibeye dayal bir davramg degisimidir Egitim, biiyiik ¢apta insan diigiiniigiini,
 hissedigini, hareket sekillerini, inamglarni, deger yargilanim ve amaglarint etkiler. Bundan

dolay: eBitimi, insan davranigim yonlendiren etkili bir faktor olarak tanimlamak yanlig olmaz.

Egitim, isgiiciinin niteligini artirarak verimliligi ve kaliteyi dogrudan etkiler. Egitilmis
isgiiciiniin iiretimde daha verimli oldugu kabul edilir, bununla birlikte isinden daha ¢ok tatmin
saglar (Tunal, 19925 170)




. Bgitim, kisinin dopustan getirdigi genetiksel ozellikleri ile gevre etkilesimini
Wmﬁayarak kisinin kisiligini olugturur. Kigi alms oldugu egitim dogrultusunda, kendisi
Qe fzerinde yasadigi dinya hakkinda bir goriig sahibi olur. Her ne kadar biyolojik ve
lggudusel duygular 6nemini korusa da modern yasamda ihtiyag ve isteklerin belirlenmesinde

kiginin egitim diizeyi 6nemli bir rol oynamaktadir. Isgorenin tatmin olma diizeyini, iggbrenin

almis oldugu egitim etkilemektedir Aym seviyede ¢alisan egitim diizeyleri farkli iki isg6renin
isten tatmin olma ditzeyleri farkl: olacaktir Ciinkd egitim diizeyi arittkca beklentiler de
artmaktadir. Egitim siireci, kisinin aligkanliklarmi, bilgisini, kigisel ve kiltiirel degerlerini

kapsayan kisiligi iizerinde belitleyici bir rol oynar.

Jsgorenin egitim vastiasiyla, yetenek ve ozelliklerinin geligmesi, ige kargi uyum saglamada
onemli bir etkendir Orgiitler de egitim konusuna agulik vererek, ilgili konuda egitim alan
_;ggijrenleti tercih etmekte ve yeni yonetsel ve teknolojik geligmeleri hizmet ici egitimlerle
-igg(’irenlerin seviyelerini arttirmaya galigmaktadular Bu sekilde egitim seviyesi yukseldikge
b,rgﬁt ile iggorenin amaglarmda uyum dizeyi artmaktadir. Bu da hem iggorenin hem de

‘orgiitin verimliligine yansimaktadir
4.1.4 Sosyo — Kiiltiirel Yap:

: isgorenin is tatmini tizerinde gegmiste ve simdi i¢inde bulundugu sosyo-kiiltirel yapinn
etkili oldugu bilinmektedir. Yetigme tarzina bagli olarak mensubu bulundugu aile ve c¢evre
(sosyo-kiiltiirel ortam) ile etkilesimi sonucunda iggbrenin sahip oldugu bakis agtsi, bagh
'oldugu orgiite karsi yaklagimlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir

Farkh sosyo-kiiltirel alanlarda inceleme yapan antropolojistler, kultirel yapinin, iggOrenin
kigiliginin olugmasinda onemli bir etkiye sahip oldugunu saptamuslardir. Kiginin icinde
yasadig sosyo-kiiltiirel ortam, iggorenin deger yargilarmn ortaya gikmasi ve inang sisteminin

olusmasinda en 6nemli olgulardan birisidir (Hellriegel, 1976,s 99)

Bu sosyo-kiiltiire! yap: igerisinde isgorenin davranigina gore belirli bir gevresi olacak ve
iggoren bu gevre degigkenlerinin etkisi altinda kalacaktir Isgoren hem iginde yagadif1 sosyo-
kiiltirel cevrenin hem de gahigtifr orgit arasinda kisilifini sekillendirecektir. Bu sosyal
statiisiiniin etkisi altinda belirli bir rol daviamg! i¢inde bulunacaktir. Isgorenin sosyal statiisi,
isgoreni kendisine ve icinde yasadifn gevienin iyelerine kargt davramgim belirler. Aym

zamanda kendini diger uyelerden aywan farkli bir rol davramg igerisinde bulunma

= ————
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iligini hisseder. Jean Stoetzel’e gore, kisilifi birinci derecede etkileyen faktorlerin
roller ve sosyal statiiler gelir (Duval,1971,s 45).

{cine kapali, sosyal yapist zayif bir aile ve gevre ortaminda yetigen ve pasif bir kigilige
lan bir iggdren duragan bir vapiya sahiptir. Buna bagli olarak bu tip isgérenin
entileri ve sorumluluk duygusu az olmaktadir. Yitkselme ve daha iyi yagam standardi elde
e cin gerekli arzuyu tasimayan bu tip pasif bir iggorenin iste 6zel beklentilere sahip
asx olast degildir Aile baglan zayif olan, kigisel standardimn altinda yasayan, is

@51}@11{;1 olusturamayan ve sosyallesemeyen iggorenlerin tatmin diizeyi digiik olmaktadir

]jemokratik bir aile kiltlirh ve dinamik bir sosyal ¢evre ortaminda yetisen bir iggdrenin
oSyallesme ditzeyi ve kisiligi gicli olmaktadir Kigiligini kazanmis, kendine giivenen, aktif
‘yaptya sahip olan iggSrenin is ortamindan beklentileri de fazla olmaktadir. Sosyal yapisi
li bir ortamda yetisen bir isgbren, daha fazla sorumluluk ustlenir, buna paralel yetki
anmaktan cekinmez, caligmalannin kargilifi olarak Odiiller bekler, isine bagli ve is
atmini dizeyl yuksek olur Sosyal yapist giiclii olan kisiler ok arzulu ve aktif olduklart igin
nian orgut amaclar: dogrultusunda giiditlemek daha kolay olmaktadir.

Goriildaga gibi isgdrenin gegmiste ve simdi iginde bulundugu aile ve ¢evre gibi sosyal
apilarin, iggorenin kisiligi iizerinde olumlu ya da olumsuz belirleyici bir etkisi vardir Orgiit
. . eticiler1, iggorenlerin tatmin diizeylerini yikseltmek ve onlarm ige baghhifni arttirmak
lgm, isgorenlerin icinde yasadifi sosyal yapivt iyi analiz etmelidirler. Ciinki isgérenin iginde

::_';S?asadigl sosyal yapi ile iggoren is tatmini arasinda dogra orantih bir paralellik vardir
- 4.1.5 Deger Yargilan

Her isgorenin, kigiliZine bagl olarak bir dizi deger vargilarn ve inanglart vardir Bu deget
argilant iggdrenin Ozel yagamina oldugu kadar isine de bakis agisim belirlemekte etkilidir
- Her isgorenin orgiit yonetiminden beklentisi farkli olabilmektedir Baz: isgorenler ¢alisma
- ortarmm ve geklini kendisi diizenlemek ister, belirli kosullarda bagimsiz hareket etmeyi tercih
ederler Bazi isgorenler, zor igleri, uzmanlik gerektiren igleri tercih ederler, bagkalarnin
yapmakta zorlandig isleri yapmaktan haz duyarlar. Bazilar ise, amirleri tarafindan kendisinin
'_ begenilmesini, takdir edilmesini beklerler. Amirlerinin talimatlanm diigiinmeden, eksiksiz ve

Istenildigi gibi yerine getirmek igin ¢aba gosterirler Bazen de, ne yapmasi gerektigini, nasil
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--yapmam gerektigini ve sirekli denetlenmesini isteyen, kolay igleri yapmak isteyen iggoren

tipleri de mevcuttur

Orgistten farkll beklentileri olan isg6renleri tatmin etmek oldukga giictiir Aym zamanda
gok farkh deger yargilan olan birgok iggoreni giidilemek de zordur Cinki farkh is
kosullarninda ¢aligmak isteyen isgérenleri aym bir ekip i¢inde uyumlu bir gekilde ¢ahigtirmak
imkansizdu. Bu nedenle orgiit yoneticileri iggorenleri ise alrken ve ekip olustururken

isgorenierin deger yargilarim dikkate almalidirlar

Orgiit yoneticileri, iggoren iy tatminini yiksek tutmak, isgoreni giudilemek ve i
verimliligini arttrmak igin, ise alacaklan isgorenlere orgit politikasint ve buna nygun ¢aligma
‘kogullarint anlatmalar gerekir Boylece ¢aligmak igin ige bagvuran isgéren, orgiitteki ¢ahgma
E;i'(f)sullan ile kendi istegi olan galigma kosullanm kargilagtirip uygun buldugu takdirde, ise
;jfahmrsa orgiitte amaca uygun ekip ¢aligmasindan séz edilebilir. Iggorenler de aym zamanda,
bir orgiitte caligmaya baglamadan 6nce kendi deger yargilari ile 6rgiitiin yonetim anlayisini 1y1
bir sekilde irdelemelidirler. Ancak bu gekilde hem 6rgit ve hem de isgdrenin i§ kosullari
;'yaklaslmmda bir uyum stz konusu olursa iggbren i tatmininin ve giidillenmesinin
5:sag1anabilece§i ve boylece is verimlilifi artiginin  gergeklestirilebilecegi g6z ardi

editmemelidir

Isgoren ihtiyaglarimn ve arzularinmn belirlenmesinde, sahip oldugu deger yargilart $nem
tagimaktadir Bu nedenle iggoren ig tatminini saglamak i¢in, iggorenin deger yargilarim da
gbz oniine almak gerekir Deger yargilan, birgok iggdrenin tatmin diizeyini etkilerken, bazi

‘iggorenler igin de statii ve itibar daha 6n plana ¢ikmaktadir
4.1.6 Is Hayat: Tecriibesi

Is hayat: tecriibesi de isgéren is tatminini belirlemede onemli bir faktordir Caligma
yasamina yemi baglayan, is tecriibesi az olan iggorenlerin genelde gergekei olmayan
beklentileri vardir. Bir isletmeye (6rgiite) arzu ettigi igi yapmak icin bagvuran ve kabul edilen
isgoren, zla vikselecegini, ¢alisma kosullarmin en uygun seklini hayal eder Bu
bekientilerin etkisi altinda ¢aligmaya baglayan isgoren, zaman siirecinde igin gercek yiiziinii
kavrar Bazen yitkselme olanagmm olmadigim, kisiler arast iligkilerin istedigt sekilde
gelismedigini goriir. Bu olugumlar is tatminsizligi yaratr Bunun nedeni tecritbesizlije dayalt

gergekei olmayan beklentilerdir (Eren,1996,5.234)
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Yeteri kadar is deneyimi olmayan iggdrenlerin gergekgi olmayan beklentilerinde, yayin
rganiarimn abartili haberlerle yaniltmasi, egitim kurumlarinm 6grencilerini fazla abartmasi
'ise kabul agamasinda gorilgmeyi yapan insan kaynaklari yonetiminin yanhg ve yaniitici

. g1 vermesinden kaynaklanabilir (Vecchio,1988,5 121)

fsgorenlerin is tecriibesi ve deneyimleri arttik¢a, gergekei olmayan beklentiler iggorenin
kjsﬂiglne gore zamanla degigime ugrar. ig tecriibesi arttikga iggorenin ayaklari yere daha
aglam basmaya, iy hayatinin galigma kogullarim daha iyi algilamaya baslar Boylece i

atminini saglar.

is hayatim ve onun sartlanm iyi anlayan iggoren tatmin duygusunun zamana bagh
oldugunu anlar is tatmininin sadece bir beklenti karsilandift zaman degil, aym zamanda elde
etme surecinde de saglanabildigini anlar. Ornegin, resepsiyonist olarak ¢aligan bir iggbrenin
resepsiyon sefi olabilmesi icin en az t¢ yil caligmast gerekiyorsa ve bu iggbrenin mevcut
beklent151 resepsiyon sefi olmak ise, yonetim tarafindan iggorenin beklentisine olumlu
yaklag:hyorsa, bu isgoren heniiz resepsiyon sefi olmadan is tatmini saglayacak ve kendini
resepsiyon sefi olmak igin gudileyecekdir. isgoren beklentinin karsilanmas: sirecinde de

tatmin olunabilecegini is tecribesi ve zaman ile ogrenecektir.
4.2 Ts Ortamma Bagh Orgiitsel Faktorler

isporen, sahip olduBu kisisel ozelliklerini ve beklentilerini 6rgiitte isine yansitacaktir
isgorenin ozellikleri ve beklentilerine gore, iggdrenin tatmin saglamasinda, Orgiitiin kendisine
sagladigy sosyal ve ekonomik gikarlar ve orgutin is ortamt kosullar1 belirleyici olacaktir

;IngIen is tatminini etkileyen bu faktorler, orgut yoneticisinin Gzerinde iglem yapabilecegi

egiskenlerdir

Is ortamina bagh faktorler, aruk kigisel degil sosyal, yargisal degil analiz edilebilir,
karsilagtirilabilir, olgilebilir unsurlardir.  Orgiite bagh iggoren is tatmini, drgltin isgorene
:: sagladif faktorlerin bileskelerine kary isgorenin tutumudur 15 tatminini etkileyen kisisel
ozelliklerde oldugu gibi, orgitsel ozelliklerde de isgoren is tatmini, ayn ayr orgitsel
“unsurlara gore degil, genel tim faktorlerin etkilesimi sonucunda olusan bileske etkiler

Isgorenin orgiite katilmasimn genel amaci beklentilerini kargilamak ve tatmin olmaktir

isgoren tatmin olmak igin ¢aba harcarbilgisini ve yeteneklerini ortaya koyar. Bunlar

e S
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enin orgiite sagladifi 6zsermaye ve kendisi igin maliyettir. Eger sonugta tatmin duygusu,
my&_ koydugu maliyetinden fazla ise, orgute katiimi anlamhdir. Aksi takdirde, iggdrenin
, duygusu, kisisel deger sistemi iginde ortaya koydugu maliyetinden az ise, bu orgiite

1'érnak isgoren i¢in anlamsiz ve katlamlmaya degmez olur
atmm Duygusu — Maliyet > 0 veya

"atmin Duygusu

> 1 ise drgiifte caligmak isgoren icin anlamh ve kirhdir.
Maliyet

4.2.1 ise Yinelik 6rgﬁtsel Diizenlemeler

insan Kaynaklan yéneticisi, orgiit i¢inde insan kaynaklarimn etkili ve verimii kullanimini
saplamak icin tasarlanacak programlarin  geligtiriimesinde ve yonetiminde meveut ise
gélik orgiitsel diizenlemelerden yararlamr  Burada, ilgili isin gerektirdifi gorevler,
sorumiuluklar ve bu isi en iyi sekilde yapacak iggorenlerde aranmasi gereken niteliklerin

aya konulmasi 56z konusudur.

Bu sekilde, orgiitte seffaf bir 6rgiit orfamu yaratilmug olur. Rasyonel is dagihmi, buna
.agll gorev dagiimi, sorumluluk ve yetkilerin net bir sekilde saptanmasiyla, belirsizlik
ortadan kalkar Bu diizenlemeler adama gore ig yetine ige gore adam zihniyetini 6n plana
g;kéanr. Iggorenlerin ige alinmalarinda ve galigma ortanunda saglanan standartlasma basarili
'sgéren]er‘in odiil algilamasinda olumlu etki pésterecek ve i tatminini saglamada dnemli rol
oynayacaktir. Orgitiin  kurumsallasmasinda ige ve iggorene yonelik seffaf ve standart

ql_iiieniemelerin olmasi ve yazilanlarin uygulanmasi belirleyici bir unsur olacaktir.
4.2.1.1  Is Analizi

:' Is analizi, bir orgiitte personel tarafindan yerine getirilen tim islerin ayrntihi bigimde
celenmesidir. Is analizi yalnizea igin igeriginde olan gérevlerin olmayip, beceri,deneyim,
¢gitim gibi, igin baganimasi igin personelde aranan nitelikler ve isin yapildif1 ortam ile ilgili

bilgilerin toplanmasin: da igerir (Ersoy;Kavuncubas,1992,5 4)
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s analizi, personel yonetiminin temel aracidr. Sonuglarindan genis olciide yararlaniimasi
emyle is analizleri insan kaynaklari yonetiminin temelinde yer almaktadir. Insan
- ynaklar1 isleri etkili ve verimli bir sekilde uygulayabilmek icin iy analizlerini gok saglikls
.1- sekilde yapmalidir. Belirli  siirelerde kiyaslama, isletmeler arasi kiyaslama
arking) yontemiyle 13 analizlerinin guncelle§t1rllmes1 gerekmektedir Aksi
urumlarda,, insan kaynaklann is analizinin Onem Ve ilkelerini iyi anlayamadifi ve

an insan kaynaklarinin tim iglevleri olumsuz bir gekilde etkilenmektedit

jge gore adam segmek isteyen isletmeler, isin ve isi yapan personelin niteliklerini

yonelik olan is analizini olugturmada ¢ok dikkathi davranmak ve uygulamak

En genel anlamiyla ig analizi © Bir igin icerdifi gorevlerin _sorumluluklanin ve igin
asariyla yapilmast icin bu isi istlenecek kigilerde aranmasi gereken niteliklenn sistematik

bigimde incelenmesi siireci” olarak tanimlanabilir (Mathis, 1976, 69)

PERSONEL PLANLAMA

PERSONEL SAGLAMA

iS TANIMI

PERSONEL SECME

EGITIM

IS ANALIZI

iS DEGERLENME

UCRETLEME

IS GEREKLERI BASARI DEGERLENDIRMESI

CALISMA SEKJLLERI

i$ GUVENLIGI

arasmdaki iliskiler
(Kaynak: Can, Akgiin ve Kavuncubast, 1998, s.45)

_ Sekil 4.1 {5 analizi, is tanum ve s gerekleri ile difer personel yonetimi  iglevleri
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Sekil 4.1°de gosterildigi gibi, i analizi ile elde edilen is tamm ve is gerekleri seklinde
szetlenen bilgtler personel yonetiminin tiim iglevlerini etkilemekte ve bu iglevlere temel

b]usturmaktadlr .

Is analizi, igin ve igi yapan personelin niteliklerini belirlemeye yonelik caligma
bldugundan, i analizine baglamadan o6nce orgiitiin incelenmesi yani oGrgiitiin amag,
yapLgirdileri ve ¢iktilarmm irdelenmesi ve degerlendirilmesi yararhdir. Bu sekilde daha
saglkh is analizi, i tanimi ve is gerekleri elde edilmis olur Is analizi verilerinin toplanmas:
ve hazirlanmasi genelde insan kaynaklar1 yonetimine aittir {5 analizcilerinde aranan ozellikler
géyle olmalidir (Askun,1978,5.113)

Kigisel olarak;

a) bagkalan ile 1y1 geginebilme yetenegine sahip,

b) bagkalan ile kolayca goriisiip, konusabilme yetenegine sahip,

c) iyi gorinislii ,sicak ve arkadag canlisi

d) anlayigh ve sabirh bir kigilife ve tarafsiz bir goriige sahip olmahdiriar.
Diisiinsel olarak;

a) verileri analiz etme ve yorumlama yetenegine,

b) isleyis planlan diizenleme ve yiiriitme yetenegine,

c) sozciikleri anlama ve etkili olarak kullanma yetenegine,

d) kisa ve agik yazabilme yetenegine ve

e) kendi basina galigabilme yetenegine sahip olmalidir

En iyi ig analizi teknigi heniiz yoktur Bu nedenle maliyet ve kesinliini degerlendirerek
orgiite uygun gelen is analizi teknigi uygulanmaiidir Genel olarak dort is analizi yontemi

vardu: Gozlem, Anket, Goriigme ve Karma YoOntemi

Gozlem yonteminde, belirli bir isin gergeklestirilmesi i¢in isgoren tarafindan gosterilen
davramiglan izlenmekte, dogrudan not edilmekte veya daha 6nceden hazirlanan bir kontrol

listesi doldurulmaktadir.

Anket vonetimi en yaygm kullanilan yontemdir. Bu yontemde iggorenin ig ile ilgili
aynntiiarr daha sistematik ve mantikli yanitlamasi beklenir. CinkG uygulayicilarm,
kendilerince is ile ilgili aksayan ve olumlu yonleri ayrintil bir gekilde belirtmeleri ¢ok yararl
olmaktadir.

. i
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oriigme yonteminde, i analizcisi, isgoren ile yiiz yiize goriigerek is ile ilgili bilgiler toplar.
5-'analizcisi ile iggdren arasinda sicak bir ortam olugtugunda ¢ok iyi sonuglar almak mimkiin
olmaktadir

“ Karma yonteminde ise, yukarida sayillan yontemlerin bir arada kullanilmas: sé6z konusudur.
%[‘ek basmna eksik ve yanhs yonleri tamamiamay: destekleyen bir ydntem anlamina gelir
Verilerin toplanmast agamasinda analizet,

| kim oldugunu ve orada neden bulundugunu isgorene agiklamalidir.

iggorene ve analiz edilen ise yakm ilgi gostermesi gerekir.

iggbrene isini nasil yapmas: gerektigini anlatmamasi gerekir.

isgorene ve gozetmenlerine anlayacaklari dilde konugmasi gerekir

ig tle isgé‘)reni karistirmamasi gerekir. isgdren bilgi alinan aragtir

isi, is analiz programinin amaglar dogrultusunda tam analiz etmesi gerekir.

toplanan bilgiyi dogrulattirmas: gerekir.
42.1.2 Is Tamm

Is tammy, is analizi calismasimn uzantisidir Bir igletmede is analizi ¢caligmas: yapilmis ise,
onu izleyen ikinci asama olarak mutlaka ig tammindan s6z edilic. Bu iki kavram birbirini
bitiinler. s analizinde gidiilen amaglaria is tanimmin amaclar1 6zdeslesecektir Iy analizi ile
is tamm arasindaki temel farklilik soyle belirlenebilir: Is analizi iglerle ilgili bilgileri toplayan
bir mekanizma, i tamm ise toplanan bu bilgileri sistematik ve bilin¢li bicimde sunan bir
- teknik olarak agiklanabilir (Sabuncuogltu,2000c,s. 76}

Basvuru formlar ile iggdrenlerin kimligi nasil ortaya konuluyorsa, ig tammu ile de igin
kimlik kart: ortaya ¢ikanimaktadir Bu kart tizerinde, is ile ilgili tiim ozellikler sistematik bir
bigimde ilan edilmektedir. isin yapisi, diger islerle iligkisi, ¢alisma kosullar: ve ayrmtihi
ozellikleri ozet bir sekilde is taninm formlarinda belirtilmektedir Ig analizi, is tammimn alt
yapisidir Tg tammmu, is analizi verilerinin Uzerine kurulmaktadw Hem uzantisi, hem de

Orinidiir
Is tamim  yapilacak igin tiim yonlerini daha 6zet ve anlaplir bir sekilde ortaya koymasi

kullanilmamalidir

gerekir Is tammnda, yoruma agik ve farkhi anlamlar gikarilacak cimleler ve anlamliar
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 {g tantminda yu boliimler yer almahdir:
.. I tammnin gegerlik tarihi
Isin adi ve kodu

fsin yapildig1 boliim

Isin ozeti

Gorevler

Kullamlan makinalar
Kullanilan malzemeler
Gozetim

Mali sorumluluk

Caligma kosullar
Tehlikeler

Kisgisel nitelikler

. % gé é5<21 E"tn .

42.1.3 Is Gerekleri

Is gerekleri, iy tamm gibi verilerini iy analizinden almaktadir. Is gerekleri , isin
gerektirdii personel niteliklerini belirtir. s gerekleri bu yoniiyle is tammlarindan
farkhidi s tamm igin profilini, i gerekleri ise personelin gereken niteliklerini ortaya
koyan bir profildir. Her orgiit, kendi niteliklerine gore is tammlan ve ig gerekleri hazirlar ve
uygular 15 gerekleri insan kaynaklan yonetiminde, personel sajlama, personel segme,is
degerlemesi, icretleme, personel egitimi ve transfer sireglerinde  karar olgitii olma

ozelligini tagir (Can; Akgiin;Kavuncubagi,1998,s 54)

Is gereklerinde isi yapacak personelde aranacak nitelikler dort grupta toplanabilir:

i Yetenek Gerekleri - Yetenek potansiyel bir biyikliiktiir ve isin bagarimt igin 6n
kosul ozelligi tagir Yetenek gerekleri, iggorenin sahip oldufu yetenek diizeyini
degil, isin gerektirdigi en az yetenek diizeyini gostermelidir. Yetenek gereklerinde,

genellikle ogrenim, deneyim, ozel bilgi ve beceri yer almaktadir

1} Caba Gerekleri : Caba gerekleri, bir isin amaglarina uygun bigimde gergeklesmest
i¢in harcanan giig ve enerji olarak tammlamr Bu gi¢ hem bedensel, hem de
diistinsel olabilir (Askun,1978,s.124).
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IH Sorumluluk Gerekleri : Bir seyi yerine getirme ya da yerine getirilmesini saglama
yitkiimlglag olarak tammianabilir Orgitsel ve yonetsel diizenin temel ilkelerinden
birisi olan sorumluluk anlaysi ve bilincinin orgiitte yerlesmesi yoneticilerin 6teden
beri iizerinde onemle durduklan bir konudur Bu nedenle her is tanimlamrken ve i§
gerekleri hazirlanirken igin yapilmasindan Oturd bu tir sorumluluklarn ortaya
cikacagr acikga saptamr ve ilgili formlara islenir Sorumiuluk gerekieri malzeme-
donanim ve gozetim sorumiulugu olarak ikiye ayrilir (Sabuncuoglu,2000c,s 78).

IV. Cahigma Kogullar: Cahigma kosullari, orgitte verimi arttiran etkenlerden birisi
olup, bu kosullarm iyilestiriimesi personeli daba g¢ok ve verimli caligmaya
yoneltmektedir Daha uygun kosullarin yaratiimasi, sadece ekonomik bir zorunluluk
degil, gapdag yonetim anlayig1 iginde sosyal ve insancil bir gereksinme olarak da

degerlendirilmelidir { Sabuncuogiu,2000c,s.79).

Sonug olarak, orgitler, rasyonel yonetim ilkelerini uygulamada isteksiz ve yetersiz
;'kaldlklan takdirde, yonetim faaliyetlerini etkili bicimde gerceklestiremezler Is analizi
'yapmayan insan kaynaklar yonetimi, temel iglevlerini saglikli yerine getiremez ve isgbrenden
yararh ve tutarh sonuclar almasi soz konusu olamaz Is analizlerinin saghikh yapilmast,
::1$gorenler1n orgiitten beklentilerinin karsilanmasinda onemli bir yer tutmaktadir. Rasyonel
yonetim ilkelerinin oldugu orgiitlerde isgoren ig tatmini diizeyi yiiksek olmaktadir

4214 Is Degerlemesi

is degerlemesibir igin diger islere gore deferini belirlemek igin bigimsel ve sistematik
olarak karstlagtirilmasim igerir. Igin goreceli deBeri, yaratilan goreceli deferi, yani isin
goriilmesi aracilig: ile orgitsel amaglara yapilan katkiyr gosterir. Dogal olarak orgitsel
amagclara en fazla katkiyi yapan is, diger islere gore daha onemlidir ve daha fazla icrete
layiktr. Orgiitsel amaglarn gergeklestirilmesine en fazla katkiyr yapan ise en fazla tcretin
odenmesi, esit ige esit tcret ilkesinin uygulanmasinm ozind  olugturmaktadr

(Can;Akgiin;Kavuncubagi,1998,s 208)

is deperlemesinin temelini is analizi olusturur Birgok orgiitte is smiflandirmast ve
degerlemesi is analizi temeline dayamlarak yapilmaktadir. Iy degerlemesi, orgiitte yapilan

bittin isleri objekiif 6lgiilerle derecelendirme ve degerleme amacint hedef tutar Is deferleme
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steminin yoneticiler tarafindan duyarhlikla uygulanmasi birgok ticret sorununun basarn ile

sumunde etkili olmaktadir

fLO (Uluslararas: Caligma Orgiiti) yaklasginuna gore, is degerlemesi, personeli degil isi
orler Is degerlemesinin temelinde islerin igerikieri agisindan kargilastiriimas: yatmaktadir
4 karsilastirma, toplam {icreti degil, kok iicreti ve kok icret farklihklarm: dengeli bigimde

elirlemek igin harekete gegis noktasidir.

Is degerlemesi galigmalanmin  amaclarmt  ve yararlari  agafidaki gibi ozetlemek

lanakhidir (Can;Akgiin;Kavuncubag1,1998,s 208).

1 I degerlemesi, i degerlerini kendi i¢inde diizenleyerek yapilan ise gore adil bir
ayirm yaparak esitlik saflamaya galigir ve dengeli, adaletli ticret sisteminin
kurulmasma teme! olugturur

1L is degerlemesi vapilan isler arasinda Geret belirlemede nesnellik ve tutarlilik
saglar Kisi kayirma gibi faktorlere ve disiincelere dayanan belirsiz licret yapist
yerine rasyonel esaslara dayanan bir ticret sisteminin olusumuna olanak tamt

TiI Is degerlemesi personel giidilienmesi ve verimliligini arttirir.

v Is degerlemesi, yonetim-iggoren sendikast iliskilerini gelistirir

\'2 Is deperlemesi, en dnemli gider olan iggoren giderlerinin etkin planianmasmi ve
denetimini kolaylagtrmakta ve olanakl kilmaktadir:

A% ! i degeriemesi, personelin, hangi iglerin daha fazla cret geliri kazandiracagini
gormesini ve yitkselme igin kendini gelistirmesini ve gudiilenmesini saglar.

VII Is degerlemesi, huzursuziuklara,yakmmalara, is tatminsizlifine ve verim
diigiikligine yol agan saglik kogullariis kazalarn ve cevresel faktorler gibi
nedenleri saptamada ve iyilestirilmesi i¢in gerekli onlemleri belirlemede yardimei

olan verileri saglar
422 Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiltiriniin anlamim ve olusumunu daha 1yi kavrayabilmek i¢in once kulttr
hakkinda genel bilgileri derlemek yerinde olacaktir.

Kiiltiir kavraminin bugiine kadar ¢ok sayida tammu yaptimstir: Bu konu ile iigilenen pek

ok aragtirmact belirli bir kiltiir tammi konusunda hem fikir olmakta giighik ¢ekmislerdir
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Kiltir konusunda belli bir tantm tizerinde anlasamamanmn baslica nedeni “kiltiir”

cuganiin ¢ok anlaml olmasindan kaynaklanmaktadu. Kiiltiir s6zciigi;

belli bir toplumun kendisi olarak,
bir toplumun ya da biitiin toplumlanin birikimli uygarlig: olarak,
bir dizi sosyal siireglerin bileskesi olarak,

bir insan ve toplum kuram: olarak kullaniimaktadir

Yukanidaki kiltir tammlarmn goklugu ve gesitliligi, bu sézciik igin belli bir tanm
-iizerinde birlesmeyi zorlagtirmaktadir (Giiveng,1991,5.95)

Taylor’a gore kiiltiir, bilgiyi,imam,sanat ve ahlak:, 6rf ve ananeleri,ferdin bagh oldugu bir
ffoplumun tiyesi olmasi nedeniyle kazandign aliskanliklar ve biitiin zelliklerini icine alan

karmagik bir bitindiir (Erdogan, 1994.5.117)

Bir tamima gore kiiltir, bir insan toplumunun duygu, disiince ve yargi birligini saglayan
degerlerin timii olup, gelenek, gorenek,diisiince ve sanat degerleri gibi, bir toplumun biitiin

sanat degerlerini kapsamakta, kisaca “bilgi” anlamina gelmektedir (Oktay,1996,s.89)

Kiiltirti genel anlamda, bir toplumdaki fertlerin diigiince ve davramslanm sekillendiren

~ hakim kurallarn,degerlerin ve inanglarin toplams olarak tammlayabiliriz

- etkileyen, belirli insan topluluklarinca olusturulan, inanglar,degerler,61f ve adetler ve diger

~ kigiler arasindaki iliskilerin sonuglarinin tamamdir(Erdogan,1994,s 121).

Erdogan ve Alemdar’a gore, siyasal ve ekonomik orgiitlerin kendilerini siirdiirmelerinde
onemli rol oynayan kiltiirel gelenekleri ve islerini yapma bilinci vardir. Bu Orgatleri anlamak
icin de orgiitiin yagadigs ve yagattig kiiltiri anlamak gerekmektedir. Dolayisiyla denilebilir
ki, orgiitler varhklarim sirdiriirken belli bir geleneklerini yasatarak, kendilerine has birer

kiltir olusturmaktadirlar Bu da orgiitin kiltiirii haline gelmektedir (1994,¢ 170).

Orgiit kiltird, davramgsal normlan saglamak icin bi¢imsel yapiyr karsilikli olarak
etkileyen bir kurum iginde paylagilan degerler, inanglar ve abigkanhikiar sistemidir Orgit
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Sfgrii, firmanin misyonundan, amacindanortamindan ve basanst i¢in gerekli olan
yaqlardan ortaya ¢ikar (Mondy,1987,s. 298)

Orgitt kaltird, belli bir grubun i¢ uyum ve dis entegrasyonunda karsilastiga sorunlan ele
Jirken diisindign, kesfettigi veya geligtirdigi ve daha sonra iyi,uygun ve gegerh oldugu
sunulerek yeni katilan tiyelere bu digiincelerle baglantih olarak, problemler igin
lgifama,diisince ve hissetmenin en uygun sekli olarak iletildigi temel hipotezlerin bir
egidir (Okay,2000,5225). Bu tanimlamaya gore orgit kiiltiiria bir grubun elde ettigi ve
eticelerinin olumiu oldugu tecriibelerin,yeni gelenlere sorun gozmede birer yap: tagi olarak

letildigi yaklagimlardir

rgit kiltird, aym orgiitte galisanlann tutum, inang,varsayim ve beklentileri ile kigilerin
davraniglarini ve kisileraras iliskileri belirleyen faaliyetlerin nasil yuritildiginG gosteren

rmlar denetimidir (Erengiil, 1997,s 25).

:Etkisi biyilk ve karmagik olan orgit kiltiird, orgitin neyi temsil ettiini, nasi
kaynaklarii aywdifin, Orgitsel yapiyt, kullandig1 sistemleri,caligtirdift insanlari, is ve
galiganiar arasindaki uyumu,ortaya ¢ikan sonuglar ve ddulleri, problemier ve olanaklar olarak
r_ieyi tammladigim ve onlari nasil ele aldigim ifade etmektedir (Petrock,1990,s.66)

 Oktay’a gore orgittler agisindan ti¢ boyuttaki kiiltirden soz edilebilmektedir (1996,5 101)

Orgit, iginde bulundugu toplumun ve grubun kiitirind bityikk  6lgiide
yansitmaktadir Dogru olan ve olmast gereken de budur. Drucker’e gore Japon
orgitleri ABD ve Avrupa digindaki tek modernlesmis orgitlerdir,ciinkii bunlar
batimn teknolojisini ve Japonya’mn kiltiiranii bilingh bir bigimde kaynastirmay1
basarmiglardir (1995a, s200-201) Kendi kiltiirlerini tamamen inkar ederek st
bat1 kiiltiriinii basar1 igin esas alan Hindistan ve Cin gibi ulkeler bagansiziifa

ugramglardir

1 Orgiitlerde ¢ahisan insanlar kendilerinin mensup olduklar1 grabun kiltiring
(irk,yore,etnik grup,din vs) drgit igine tagirlar

e
i i e —



65

il Her orgiitiin, iginde galigan insanlardan ve toplumun genel kiltirel yapisindan
bityiik olciide bagimsiz bulunan kendi 6rgiit kiltiri vardir Bu kultiri meydana
gefirenler ise yometimin kurum faaliyetleri ve etkin caligmast igin en uygun
gordikleri veya orgiit igerisinde kendilifinden olusan davrans kaliplani ve
normlardu (Oktay,1996,s 89).

Orgit kiltiird, 6rgiitleri saran toplumsal gevre sartlarnin en onemli 6Zelerinden biridir Bu

edenle drgitlerin yagama ve gelismelerinde belirleyici bir rol oynarlar Her 6rgit kiltiiri ic
ve dis faktorler nedeniyle olusmaktadu Iletisim, motivasyon, liderlik, yonetim stireci,
rganizasyon yapist ve oOrgiitte gecerli olan yonetim tarzi, Orgit kiltirtng etkileyen
aktorlerdir Olumly faktorlerce sekillendirilen rgiit kiltiiri olumlu etkiler yaratir, dogal bir
ortaklik duygusu olusturur, giiven meydana getirerek ve sosyal sorumluluk ile ekonomik
anlayisin birlestirilmesine katkida bulunur. Calisan isgorenlerin arzu ve istekleri diginda
lusturulmaya galigilan 6rgat kiltird, iggorenin ise baglihgmin azalmasmda, i verimiiliginin

. azalmasinda ve is tatmininin diigmesinde genis ol¢iide etkilidir

Scholz’a gore orgiit kiiltiiriinin iig temel fonksiyonu s6z konusudur. Bunlar :

I Orgit kiltiri  galisantarin  o1giit ile bittiinlesmelerini  kolaylagtirn Bu  orgit
Kdiltiiriiniin butiinlestirme fonksiyonunu olugturmaktadir.

IL Orgit kiiltiirii belirgin davrams talimatlan sunar, boylelikle davranipt yonlendiric
etkide bulunur, hatta gerektiginde koerdine eder Bu gekilde giichii stratejiye uygun
bir orgiit kiiltiirii, stratejik yonetimin merkezi bir sorununa katkida bulunur. Bu da

orgit kiiltiiriiniin koordinasyon fonksiyonunu olugturmaktadir.

I Orgit kiltarinin motive edici etkisi vardir. Giglii bir érgit kultiri yalmzca
kurulusun genel ruh halini etkilemekle kalmaz, ozellikle de ¢aliganlarin kurumlan
icin olan anlayiglanmin iyilestirmesine katkida bulunur. Bu da orgut kiltiirtiniin

motivasyon fonksiyonunu olugturmaktadir.
Bu ti¢ fonksiyona sahip giglii ve Grgitin stratejisine katkida bulunan bir 6rgit kiltird,

braiitiin bagansina ve orgiitte calisan isgorenlerin is tatmin diizeylerinin yiikselmesine olumlu

etkide bulunmaktadir  Ftkisi bilyik ve karmagrk olan orgit kiiltiiri, o orgitte ¢aligan
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isgorenlerin davramglanmn tim yonlerini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir
(Scholz,1993,5.107)

Dinger’e gore, drgit kiiltlirii, bir 6rgiitiin tiyelerinin diigiince ve davramslarint gekillendiren
haklm deger ve inanclardir. Varsayimlar ve inanglar, drgiit kiltiiriinin gekirdegini olusturur
orgiit Gyelerinin inamglan, hissettikleri ve diisiindiikleri,algilamalari ve gercek olarak kabul
éﬁikleri varsayimlar burada yer alir. Bunlar orgiitim bitiin goriinimiine ve renklerine yansir.
6rgf.it kultiirii incelenirken bu vansimalarda ¢ uyum seviyesinin olmasi sz konusudur
Bunlat’, toplumsal kiiltir, orgiit kiltiri ve orgiitsel alt kiltiirterdir. Uyum seviyesi, 6rgiit igi
alt kiltiir, orgiit kiiltiiriine, orgit kiltirii toplumsal kiiltiire uymayr zorunlu kidar. Aksi
takdirde 6rgiitiin basanisizh@ kagimiimaz olur (Dinger,1998b,s 349).

Schein’e gore, orgit kultirii G¢ sevivede ortaya ¢ikmaktadir Yiizeyde ve en iist alanda
kitltiirel gosterge ve semboller, daha derinde norm ve degerler ve en derinde de inang ve

varsayimlar yer almaktadw (Schein,1985,s.14)

Gigli orgit kiltiiriinde, organizasyonun temel degeri yogun bir bigimde algilanir ve genis
bir bicimde paylagihir. S6z konusu giglii orgiitlerde giiven ortami vardir Kisa dénemlerde
adaletsizliklerle kargilagilsa da, yonetim kadrolarma olan giiven nedeniyle, uzm doénemde
herseyin diizeleceginden emin olunarak degisime tolerans gosterilir. Gugli kiiltiiriin spesifik
: bir sonucu da iggdren devir hizinim dissikliigudir Kisiler arasinda yiksek dizeyde bir
':'_-'anlasma goriiliir. Bu ortak tavir, baghlig:, sadakati ve orgiitsel birlikteligi insa eder ve sonugta
::_" .organizasyonu terketme egilimini dugtirr.  Zayif kiltarde ise, ortak bakis agisinim yoklugu,
yoneticiler ve galisaniar arasinda kopukluklar, diyalog eksikligi, kusku, diigmanhk hisleri ve
gerilime dayah bir sosyal iklim goriiliir. Bu tiir igletmelerde ¢alisanlar degisime direnirler ve

kazanma beklentisinden gok kaybetme kaymsi igindedirler (Erdem, 1996,s 78-79).
4.2.2.1. Kisileraras iliskiler ve Grup Dinamigi
Orgiitlerde  galisan iggorenlerin is tatminlerinin olumlu ya da olumsuz yonde

- sekillenmesinde, orgiitte birlikte ¢alistifs i arkadaglars astlart ve istleriyle olan bigimsel ve

:.;.- bigimsel olmayan grup iligkileri onemli bir rol oynamaktadr.
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Is tatmini ile ilgili yapilan caligmalardan da ortaya ¢ikan sonuglara gore, isgérenlerin bir
k elverigsiz iy kogullarma ragmen igten ayrilmamasinda, ige baghlifinda i arkadaglariyla,
tlart ve iistleriyle olan iligkilerinin de etkili olmaktadir (Eren, 1993, s 241)

Isgoren orgiitte kendisine verilen isi yapmaya baglayinca, o érgitiin gecerli olan iliskiler
sistemine dahil olur Ustlenilen goreve gore diger isgorenlerle birlikte calisir, iistlenilen role
g e yoneticileri vardir, benzer sekilde kendisi de yonetici ise astlart olacaktir. Bu siirecte,
isgoren amirleri ve astlan ile etkilesim halinde olur Amirlerin astlarin: denetlemesi ve is
.sﬂrecini kontrol etmesi dogal gérevidir. Bu siirecte, amirin iggorene karst davraniglan yapic
e destekleyici olursa, bir adim daha ileri giderek isgorene karst bir meslektashk Srnegi
gosterirse, iggorenin gidilenmesi ve ig bagarmt olumiu yonde saglanmast s6z konusudur.
;_Bunun sonucu olarak iggérende sorumluluk duygusu artmasi, 6z disiplinin gelismesi ve ekip
caligmasina katk: salamasi olasidir Thtiyaglanim en iist diizeyde karsilama imkami bulan
iggorenin 1§ tatmin diizey: de artomg olacaktir Yapici,destekleyici ve meslektashk yaklagim
gérgileyen yonetici zihniyeti 6rgit kiiltird giiclii olan érgiitlerde gorilmektedir

4,2.2.2. Bilgi Akisi

Bilgi akisi, bir kigiden diger kisi veya kisilere bilgi ve anlayisin aktaritmasi, anlamin
paylagiimasidir ve yoneticinin iglerini yonetmek igin bagkalarina ulagma sirecidir. Olumiu bir
:_!;ilgi akigindan soz edebilmek igin Grgiit icinde kigilerin birbirlerine gerekli ve yeterli bilgiyi
zamaninda vermesi ve bunun igin gerekli ve yeterli kanallann  saglamasi gerekir
~ (Davis,1981,5 527)

. Bir orgiittin bilgi akigi ortamuinun, Gst yonetimin tutumlanim yansitma egiliminde oldugu
:'_genellikle kabul edilmektedir Efer iist yoneticiler,aynt diizeydekilerle iyi bir bilgi aligverisi
kllrarlarsa ve arkadaslarinin da  digerleri ile aym iliskilert kurmasinda israr ederlerse, bu bilgi
paylasma rubu tim orgiitii kaplama egiliminde olur Dolayisiyla baganh bir iletisim program

baglatma ve canlandirma konusu da tepe yonetimine baglidir.

Bilgi akigi, yoneticilerin bagarisi, orgiitlerin etkinligi, isgorenlerin verimlilik ve is
tatminleri tizerinde etkisi olan en tnemli siireclerden birisidir Bir érgiitteki bilgi akig:, kan
~dolagim sisteminin insan viicudunda oynadigi rol ve onemle esdegerdir Bu nedenle tim
departmanlanin ve departmanlarda caligan isgorenterin aym amaca yonelik olarak etkin bir

sekilde performans gosterebilmesi igin, tipki kan dolasim sisteminin insan viicudunun tim
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wzuvlarinda dolastir gibi, bilgi akigimn. da. zamamnda ve anlasilir bir gekilde saglanmast
'éerekir Bu gekilde anlam koprisii saglandiga takdirde, yanhs anlamalar ortadan kalkacak,

yerini gitven ortami alacak, bu da beraberinde verimlilifi ve tatmini getirecektir

Orgitlerin hayati igin gerekli olan etkilesimlerin gergeklesmesinde sadece bigimsel bilgi
§k1§1 kanalt degil, ayn1 zamanda bigimsel olmayan bilgi akigt kanallar1 da kullamlir, Bigimsel
3 lgi akig1, nispeten statik kahrken, bigimsel olmayan bilgi akigt 6rgiit dinamizmini faaliyete
g girit ve degigen durumlara hemen tepkide bulunur. Bu durum her érgiitte stk sik ortaya

g,lkar Ozellikle bilingli uyanik yoneticiler bu kanali ¢ok kullanirlar

- Bu tip bigimsel olmayan kanallar bilgileri sagtlacak derecede gabuk ve dogru olarak tagiriar
Bu tiir bilgi akist yiiz yiizedir ve bu kanallarin kullanilmast orgitiin hayati bir pargasidir
Kumaz bir yonetici, verecegi kritik bir karar dncesinde bigimsel oimayan bilgi akis1 kanalin
kullanir. Ornegin, isgoren ticretlerine zam yapilacaktir. Yoneticinin tasarladign kabul edilebilir
5ir‘ alt ve {ist opsiyon zam orami soz konusudur. Bu bilgiyi, bigimsel olmayan bilgi akipi
kanahm kullanarak yayar Isgorenlerin tepkilerini 68renir ve buna gore gerekli onlemleri alir.
Pazarlik masasina daha giighii olarak gikar Olusacak herhangi bir olumsuz tepki karsisinda,
yonetict bilgisi olmadigini ve bu konuda herhangi bir oran saptamadiklarimi soyleyebilir. Eger
olumlu bir tepki alirsa da en az maliyetle zam talebintkarsilamms olacaktir

Yoneticiler tarafindan sik kuilamlan bu bigimsel olmayan bilgi akisi kanah bazen yanhs
“haberleri de tastyarak faydali olmaktan gok zarath da olabilir Hizli ve giivenilir olan bu
kanallan yoneticiler kontrol altinda tutmalr, yanlis haberlerin yayilmasina olanak tansmamals,
derhal bigimsel bilgi akigi kanal: ile miidahale etmelidir. Bigimsel bilgi akist kanaflanmn
emniyet supab: olan,sorunlarin gabuk ¢dziilmesinde etkili olan ve orgiitiin 6rgiitsel basarisinin
geligtirilmesini saglayan bu kanallarin hizinin ve esnekliginin dezavantaja dénigtirilmemesi

~ 1¢in gerekli onlemler yéneticiler tarafindan almmalidir

Spindler’e gore, bilgi akigi, “bir igletme yénetiminin kendisi ve orgiitte caliganlan
arasindaki igbirligini ve isletme iklimini pozitif etkilemek istedi3i tiim tedbirler ve ¢abalar”
- olarak nitelendirilmektedir (1989,s 129).

1988 yihnda Almanya’da yapilmig olan bir aragtrmaya gore, is tatminleri yitksek olan
isgOrenterin % 82’si kendilerine orgiitleri hakkinda hemen hemen her zaman icin “cok iyi

' bilgilendirilmis” olarak hissetmektedirler Buna karsin ig tatmini disik olan isgorenierin
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77’si kurumlanndan yeterli bilgilendirme alamadiklanni vurgulamislarde. Bu arastima
sonuglart Srglitte alisan isgdrenlerin i§ tatmin dizeylerinin belirlenmesinde etkili oldugunu
:-gdstefmektedir (Wollny,1989,5 175).

Obermaier’e gore, orgiit icinde iligkilerin diizeltilmesi, giiven ortaminin saglanmasi ve
geligtirilmesi icin, orgiit ile ilgili olumlu ve olumsuz tiim geligmeler hakkinda ¢aliganlarm
;f'i;.aberdar edilmesi gerekmektedir Yonetimin bilgi akisinda seffaf ve diirist davranmast,

isgoreni orgiite kargi baghligin: saglayacak ve isgoreni tatmin edecektir (1988,s 231) .

Yoneticilerin etkinligi ve bagarisi astlarin bagarisia baghidir Bu iligki yéneticinin astlar
ile eksiksiz ve problemsiz bir haberlesme iginde olmasim gerektirir. Bilgi akipi kurallarnna
gﬁyulmazsa bir darbogaz rolii oynayabilir ve bilgi ancak bir kisim ilgililere ulasabilir Bunun
isonucu ise,gecikme, performans digiikliigii,kayip zarar vs. sekillerinde kendini gosterebilir
(Kog:el 1988.s 355).

Bilgi akipi, oOrgiitleri statik durumdan dinamik duruma gegirmede ve orgiitlerin
faahyetlenm en iyi bigimde gergeklestirebilmelerinde onemli bir rol oynar Gerek kendi
igerisinde, gerekse gevresiyle iyi bir sekilde bilgi akig1 salayamayan bir drgiitiin degil basarili
olmast, yasamim devam eftirebilmesi miimkiin degildir (Dinger;Fidan,1996a,s 398)

Otoriter ve gozetleyici orgiitlerde, bilgi akigi genellikle birebir yukaridan agagiya ve
asagidan yukariya olan ve iggoren verimliligini ve tatminini dikkate almayan merkezi model
olurken, demokratik ve katilimer orgiitlerde bilgi akigt gogunlukia tim iggorenleri dikkate
alan, bigimsel ve bigimsel olmayan haberlegsme kanallarin: agik tutmaya ¢aligan, beklenilen ve
istenilen davrams ve tutum degisikligini ongoren etkili serbest bilgi akigt modeli

gozlemlenmektedir
4.2.2.3. Kararlara Katilim

“Teknede sizinle birlikte bulunan bir kigi, hicbir zaman onu delmez” Bu séz kararlara
i katilimin orgiit agisindan Gnemini iyi ifade etmektedir Katilim, kisilerin kendilerini grup
amaglarina katkida bulunmaya ve onlar i¢in sorumluluk paylagmaya yireklendiren bir grup
| ortamunin igine zihinsel ve duygusal acidan igerilmeleri olarak tanimlanabilir Kararlara
- katihm, orgiitsel etkililige ve verimlilige énemli katkilar1 olan bir uygulamadir. Isgérenlerin

 kendilerini 6rgiit amaglarina katkida bulunmaya ve onlar i¢in sorumluluk almaya 6zendiren
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}gl'.'it caligmalarma zihinsel ve duygusal igerilmeleri olarak tammlanabilir Katihm
éstekleyici yonetimin somucu olan bir isgoren psikolojisidir ve bicimsel yetki gdgermeye
ardimcr olan bir sosyal yetki gogerimi seklidir Suphesiz, kararlara katilimin  birgok
;im-hhklan vardir, ancak on kosullar karsilandifinda daha yiiksek verimlilik , 1§ tatmini ve
?::aska yararlar i¢in potansiyel yaratir (Davis,1981,s.183-202)

Harvey ve Brown’a gore katiim, kigilerin caligtiklan orgiti ve iglerini etkileyen

i‘oblemlerin ¢ozismii igin fikirlerini agiklama siireci olarak ifade edilmektedir (1982,5.225)

Dinger ve Fidan’a gore katilim, karar verme ve uygulama giciinil belli digiilerde astlara,
_uygulayicilara  tamyarak, genigleme ve genellegtirme faaliyeti olarak tammlanabilir
- (1996a,5 392)

Adalr’ya gore katthm, tatminsizlik sebepletinin azaltilmasi, mitkemmel bir bilgi alig-verig
istemi kurulmast, sorumluluk dagilimimn arttirilmasi ve sermayeye katimaya imkan
verilmesi sayesinde, personelin gergek durumlarim maddi ve psikolojik olarak

glegigtirmelctedir‘. Katilimm 6zelliklerini iig ana bashk altinda toplamak olasidir (1986,s 623)

Zihinsel ve Duygusal Icerilme : Katihim herseyden 6te, yalmzca fiziksel bir faaliyet
olmaktan gok, zihinsel ve duygusal bir igerilmedir. Bu icerilme fiziksel olmaktan
¢ok psikolojiktir Katilimda bulunan kisi, yalmzca isi ile defil aym zamanda
beni(egosu) ile de igerilir Bazi yoneticiler isle igerilmeyi gergek katihm sayarak

yanilgiya diigerler.

“ I Katkida Bulunma Giidiisii: Katilim, kisileri katkida bulunmaya gudiiler. Boylece,
onlara orgiitin hedefine dogru kendi girisim giiglerini ve yaraticihik kaynaklarim
kullanma firsati verir. Katilm, zaten kararlagtirilmug bir sey igin onay almanin
otesinde, insanlar arasinda ¢ift yonlii psikolojik ve sosyal bir iligkidir. Yukandan
fikirleri zorla kabul ettirme siireci degildir Bunun en biyitk degeri, tiim isgorenlerin

yaratictligint kullanmasidis.

11} Sorumluluk Kabulii: Katilim, insanlan gruplannin faaliyetierinde sorumluluk kabul
etmeye vyireklendirmesidir ~Katilim, insanlann bir Orgitte benlikleriyle
icerilmelerini ve basariyla caligh@m gormek istemelerini sa§layan sosyal bir

siregtir Kisiler orgitlerinden soz ederken “onlar” degil, “biz” demeye baglarlar
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Isle ilgili bir sorun oldugu zaman “onlarn” degil, “bizim” derler Katihm,
isgorenlerin sorumsuz, makinaya benzer islevlerinden ¢ok, sorumlu iggdrenler

olmalarina yardim eder Isgorenler, grup faaliyetlerinde sorumluluk kabul etmeye

baslayinca, ekip caligmasina karg ilgili ve agik hale gelirler Insanlar bir sey
yapmak istediklerinde, onu yapmammn bir yolunu bulurlar Bu kosullar altinda,
iggorenler yoneticilerini ekibe katkida bulunan destekleyici kisiler olarak goriirler ve

onlara kars: tepki gostereceklerine, onlarla birlikte ¢alismaya hazir olurlar.

Katihmin en bilyiik yarari, cahgan isgorenleri hizmet ettikleri grubun katkida bulunan
yeleri olma hakkma kavusturmasidir Orgiitlerde insan degerinin yaratilmasini saglar
'Cahsma yasaminda begeri degerlerin bu gelisimi isgorenler icin oldugu kadar toplum igin de
'6nem1idi1; ¢inkii i tecriibelerinin, insanlann vatandas olarak psikolojik islevlerini  de
e kiledigi yadsmamaz bir olgudur Aym zamanda, daha fazla verimlilie, giidiilemenin
iyilegtiriimesine daha fazla i tatminine, gerilimin azalmasinais kalitesinin yikselmesine,
deglg;lmln daha iyi kabuliine, amaglara bagliligin artmasina,iggiicii devir oranimn azalmasina,

daha az devamsizlifina ve bagka yararlara katki sagladigi yapilan arastirmalarda ortaya
konulmugtur (Davis,1981,5.194)

- 4.2.24. Yetki Devri ve Giiclendirme

Bir seyi yapma hakk: olarak tamimlanan vetki, Grgiti bir arada tutan bir “yapiskan”dir
- Orgiit acisindan yetki, yoneticinin 6rgiit amaglarina ulagmak icin astlarmna bir seyin vaptimasi
- konusunda astina ricada bulunma veya o igi yapmasii isteme hakkidir Yonetsel yetki, esas

- olarak karar ve kumanda haklarn kapsar (Davis,1981,5 164)

Yoneticinin sahip oldugu yetkisi;
Kendi yetkisi dahilinde karar verme,
Astlarn gorevlerini tayin etme,

Astlardan yeterli bir basarimn saglanmasini bekieme ve isteme hakkim

kapsar

Orgiit kiltirii zayif olan orgiitlerde yoneticiler yetki devrine kargt sogukturlar Bu tiir
orgiitlerde yoneticiler yetkilerini paylastiklar: ve devir ettikleri takdirde, kendi yetkilerinin ve

Buglerinin  azalacags  endisesine kapilmlar.  Hemen savunma konumuna gecerek

“Sorumluluk bana ait oldugu icin yetki devretmeyi goze alamam Kim sorumly i ise, o yetklh
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imalidut” diye diisiiniirler Yoneticilerde yeterli derecede yetki devrine kars: dogal beseri bir
egilim vardir. Birgok yonetici, yetkiyi devrettigi astlarin bu yetkiyi kullanarak istenilmeyen
eyler yapabileceklerinden ve bu durumdan da kendisinin sorumlu olacagindan korkar
‘Bundan dolay1 yoneticiler miimkiin oldugu kadar az yetki devrederler; bazen de devredilen
etki, astin kendisine verilen gorevleri istenilen gekilde yapabilmesi igin yeterli olmayabilir
Yetkiyi devrederken tasich: risk endigesi olagan fakat gereksiz bir kaygidir. Ciinkii, katilhma
onetici karar verme hakkimi sakli tutar Yoneticinin biitiin yaptigt grubu karar verme

siirecine katmak i¢in yetki goceriminde bulunmasidir.

Yetki devredilebilir Orgutierde yetki devri, bir yoneticinin kendi isini yapmasi konusunda
astina yetki vermesidir. Yetki devrinin olmadig: bir yerde formel orgiitlerden bahsetmek
mumkin degildir Yetki devri(gocerme) yoluyla aslinda yoneticiler orgitlerindeki gii¢ ve

etkilerini artwabilirler  Astin bagarisizhgindan doBan riski kabul etmek istemeyen bir

| yetki ve kuvveti kendi astlan tizerinde birbirine egit agirlikta uygulamasi gerekliligidir.

Yetki devri ile yoneticiler astlara sorumluluklanm devredemezler Yéneticinin, astina bazi
* yetkilerini devretmesi halinde kendj sorumlulugunda en kiigiik bir azalma olmaz. Sorumluluk
Yoneticinin asil gorevinin iginde yaratilmis olur Bu gorevin bir kisim fonksiyonlarmn yerine
- Betirilmesi i¢in astlara verilen yetki ve bu yetkiye dayanarak astlarin faaliyetlerinin sonucu

olusan olumlu ve/veya olumsuz durumun sorumlulugu gorevin asil sahibi yoneticiye aittir
(Haiman, 1962, 56)

Yetki devrinde olayinda, bir yoneticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis olan karar
_verme hakkint (yetkisini), kendi istegi ile bir astma belirli sartlar altinda devretmesi, gerekii

8ordiigiinde tekrar geriye almas: sz konusudur.
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etki giiglendirmede de (empowerment) bir yetki devri boyutu vardr  Giiglendirme ve
etki devri arasinda, olayin hem esasi, hem de anlayis bakimmdan farklilik s6z konusudur.
y_e:tki devrinde esas, yoneticinin, igin sonucundan sorumlu kimse olarak, gerekli gordagi igin
kendisine ait hakky daha iyi sonu¢ elde edecegi bekleyisi ile bir astina gegici olarak
&e'\:fretmesidir.‘ Gugclendirmenin esast ise, isi fiilen yapan kiginin uzmaniik bilgisini, firsatlan
goﬁnesini, gerekli kararlan vermesini ve ise karst tutumunu degistirmek; kisacasi isin sahibi
aline getirmektir. Bu sekilde, isgorenler daha iyi gudiilenirler, bilgi ve uzmanliklanna olan
sivenleri artar, inisiyatif kullanarak harekete gecme arzusu duyailar, olaylan kontrol
ebileceklerine mandiklart ve organizasyonun amaglan dogrultusunda uygun ve anlamh

ulduklari igleri istekle yaparlar (Kogel, 1998, 5.299-300).

Guniimiizde yetki devrinin yeterli olmadig;, bunun yerine calisanlart giiclendirilmis

goren haline getirmek igin yetki giiclendirme bir zorunluluk haline gelmigtir
4225, Isgbrene Verilen Deger

Her iggbren amirleri tarafindan farkedilmek ve &nemli saytlmak ister Isgoren,

mirlerinden ve is arkadaslarindan kisiligine ve yaptig ige sayg gosterilmesini bekler. Buna
akdir edilme ihtiyac1 da diyebiliriz.

Isgoren herseyden once sosyal bir varliktr. Isgorenin bir orgiitte ¢aligmasinin nedeni
sadece fizyolojik ve givenlik ihtiyaglarmi degil aym: zamanda sosyal ihtiyaclarini da
karsllama istegidir Bir orgitte ¢aligmak, isgdrene iginde bulunduBu toplum igerisinde bir
-Statfi ve prestij saglayacaktir

Isgorenlerin is tatmin diizeylerinin olumlu ya da olumsuz olusumunda Orgiitiin  iggbrene
bictigi deger 6nemli rol oynamaktadir Hala guniimiizde de gegerliligini koruyan gelenekci
ﬁfﬁnetim anlayigina gore, yoneticiler ne yapilacagmna karar verir ve bunu gergeklestirmek igin
1580renleri yakindan denetler. Bu tiir yonetim zihniyeti isgdreni, sosyal bir varliktan ziyade
_verllen emirleri yerine getiren bir robot olarak gormektedir Buna karstlik, i iggorenleri i ortagi
olarak géren, sorumluluklarin ve diger yeteneklerinin geligimine yardime1 olan, caligma
.etklllilglne katlkada bulunan modern orgit yaklagimlar so6z konusudur. Isgorenierin
yeteneklerini daha iyi kullanabilmelerine olanak saglayan orgiitler, 1ggoren i tatmininin
artmasini  saflamada daha baganili olacaktr  Orgitte kendilerine deger verilen

isgorenler,kendilerini daha iyi gelistiritler Boylece kendilerini daha iyi gelistiren isgorenler,

Wi
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daha iyi sonuglara ulagmak igin motive olurlar. Kapasitelerini ve yeteneklerini 6rgitiin

aglar1 dogrultusunda kullanmaktan kaginmazlar.

. [sgorenlerin takdir edilmesi, isgorenin kendisini degerli,yetenekliyararli ve gerekhi
..h1§setmesine yardimet olur. Bu gereksinimlerin karsisina gikmak, kisinin agagilik duygusuna

apilmasina, kendini giigstz ve garesiz hissetmesine neden olur (Hicks,1977,5.370)

Orgitlerde isgorene verilen de@eri gdsteren en 6nemli sembollerden biri statiidir. Statii,
isgbrenin drgit iginde 1sgal ettigi konumdur Isgéren istedigi bir statityii elde etmek igin her
turiu cabayr gostermekten kaginmayacaktir Isgbrene verilen onemli bir stati, isgdrenin
kendisinin ve yaptiSt igin 6rgiit i¢in ne kadar énemli oldugu fikiini empoze etmektedir Om,
Hawthorne Etutlerinde yapilan aragtirmalar, kendilerine 6nemli statii verilen isgorenlerin,
tatminkar ve verimli olduklarim gostermigtir. Kigiye deger vermenin gostergesi olan, 6zel
'__géhsma odalarimn olmasy, elit sosyal kliiplere tyelik gibi statii sembolleri isgdrenin varligimn

onemli oldu@unu gosteren ve is tatminini yiikselten faktorlerdir

Bir igg6ren ne kadar gayretli, ticreti ve makamu ne kadar yiiksek olursa olsun, eger orgiitte
:i'sgﬁr'en ve gorugleri dGnemsenmiyorsa, ise baglihgi azalir ve ig tatmini diger. Caligtif1 orgiite
:kar'gl sahiplenme duygusu yok olmaya baglar Neticede drgiitten ayrilmasi s6z konusu olabilir
Cunkis iggoren, kendisine deger vermeyen bir orgiitii, kendisi i¢in degersiz olarak gorar

Orgiitte, yoneticilerin ve is arkadaslarmn énimde yoneticiler tarafindan iggorenin takdir
edilmesi, yaptig1 iste gosterdigi basarmnin ve performansm villmesi ve agiklanmasi, isgGrenin

dinamizmini ve iggérme arzusunu artiracaktr.

Genel olarak, orgiitlerin iggorene bakig agisinda orgiit kiltiirii belirleyici olmaktadir. Orgiit
kiiltiirii giicli, kurumsallagmmg orgiitlerde, isgoren en énemli sermaye olarak goriilmekte,

1sgorene defer verilmektedir.
4.2.2.6. Yonetim Tarzi

Orgiitlerde yoneticiler hedeflenen basariya ulagmak igin farkl: yonetim tarzlan uygularlar.
~ Yonetim tarz1  orgiit kiiltiriinii belirleyen faktorlerden birisidir Ayni zamanda bu yonetim
tarzlari ile orgit kiltiirii arasmda bir neden-sonug iligkisi vardir  Yonetim tarz orgiitteki
‘Yoneticinin yaklagim: dogrultusunda sekillenir (Okay,2000,s.237).
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Otoriter Yonetim Tarz: Ortaklaga/Igbirlikei Yonetim Tarz
& — —

T ., 2ok 2 -
‘+ Yoneticinin ve iistlerin
karar verme sahasi

Grubun karar
verme sahasi

kil 4.2 Tanunenbaum/Schmidt yonetim tarzlar: tipolojisi
{Kaynak: Okay, 2000, s 238)

Sekil 12°deki yonetim tarzlarma yonelik Tannebaum ve Schimidt tarafindan

gergeklestirilen tipolojive gore ;

Otoriter Yonetici : Yonetici karar verir ve astlarma emreder Astlar1 var kabul etmez

Astlarin gorevleri emirleri yerine getirmektir

Patriartik Yonetici : Yonetici karar verir, fakat uygulamasini yapmadan Once astlari

karan1 konusunda ikna etmeye galiir Aldig: karar1 gerekgeleri ile anlatir ve satar.

Gozetleyici Yonetici : Yonetici karar verir, fakat kararlari hakkinda soru sorulmasina

izin vererek, bunlan yamtlayarak akseptans elde etmeye caligir

Damgmanct Yénetici : Yonetici  astlarm almayr disindigi kararlar hakkinda

bilgilendirir; astlar iist kesim kararini vermeden once fikirlerini sdyleme hakkina sahiptir.

Katilime: Yonetici : Astlar kararlar geligtirir; ortak olarak bulunup kabul edilen problem

¢oziimleri arasindan yonetici kendisinin tercihini seger

Temsilci Yonetici : Yonetici, astiarma bir konuda karar alinmasi gerektifini soyler
Yonetici verilecek kararlarm simirlanm  belirfer  Astlar bu dogrultuda karar ahr
Yoneticinin buradaki roli; koordinatorlitktiir

Yonetim tarzi otoriter yonetici anlayigindan temsilci yonetici anlayigina dogru ilerledikge,

astlarin alman kararlara katilimi artmaktadir Aynt zamanda astlara yetki devri de sz konusu

B e S
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Imaktadir  Yonetici ve isgorenler arasindaki iliski de yetigkin-yetigkin iligkisine
:f,nﬁgmektedir. Ortaklasa ve isbirlik¢i yonetim anlayisi iggorenlerin is bagarimimin  ve is
erimlilifinin artmasim saglamaktadir Isgorenin goriglerinin alinmasi, goriiglerine deger

erilmesi isi sahiplenmesine ve ig tatmininin olumlu yénde etkilenmesine neden olmaktadur.

42.2.7. Terfive Odiillendirme

Terfi, gosterilen listiin performansin ve bagarinin karsihginda verilen bir 6diildir. Terfi ile

isgoren takdir edilmekte, varliginin 6nemi vurgulanmaktadir.

Terfi ya da yikselme, isgorenin daha yiiksek konumdaki bir géreve dolayisiyla daha giig
bir ige getirilmesidir Gorev giiglestikce isgorene yiiklenen sorumluluk, verilen yetki ,6denen
cret artar Bu nedenle yilkselme iggoren iizerinde son derece giidiileyici ve tatmin edici bir
etki yapar (Incir,1985,5.61).

Odiillendirme, isgorenin kisisel ve grup davraniglanim belitleyen, onlan 6diil kazandirict
daviamslara yoneltir  Orgatlerde verimlilige zemin hazirlar, Odiillendirmede, isgorenleri ise
5zendirmek ve orgite daha ¢ok baglama ac¢isindan maddi 6diil yerine manevi 6diilllendirme
yolunun tercih edilmesi ya da daha agirhkta olmasi orgiitiin genel tatmin diizeyini yiiksek
tutmak agisindan onemlidir. Orn, bir isgorenin yaptii énemli bir i§ veya gosterdigi yiiksek

performans, maddi bir 6diiflle 6diillendirmek yerine, ilgili isgorene bir mektup ile duyurmak
ve bunu panoya asmak, ilgili iggren kadar diger isgorenleri de motive edecektir Ama aym
isgoreni gosterdigi tistiin performansindan dolays, yilin elemam olarak biiyiik bir maddi 6diille
odillendirildigi zaman, diger isgérenlerde degersizlik hissi ve demoralize olma duygusunun
on plana ¢ikmas: s6z konusu olacaktwr Ekonomik deger tagtyan bir odillendirme yaparken

Orgiitte grup tatminini diigirmemeye dikkat etmek gerekir

Isgorenin ise karsi tutumunu olumlu hale getiren geleneksel faktorlerin baginda terfi
- olanagr ve odiillendirme gelmektedir. Isgorenin arzu ettigi bir st goreve terfi olanaginin

_ olmasi ve zamaninda bu olanaktan yararlanabilmesi onun 1§ tatminini arttirmaktadir

Isgorenler gosterdikleri performans sonucunda sahip olduklan ozellikleri de dikkate
- alarak, ilgi duyduklan bir goreve terfi olmak isterler Terfi, vapilan isten elde edilen maddi
geliri arttirdifi kadar, kisinin sosyal statisiini yikseltmekte,toplum icindeki yerini olumlu

yonde degistirmektedir Yitkselme arzusu fazla olan kisiler ilerleme olanag: bulduklan isten

s,
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fzeyde tatmin bulurlar Olusan bu beklentilerin karsilamp karsilanmamasi iggorenin ig
nini biyik olgide etkileyecektir Cunki yapilan aragtrma ¢aligmalarinda terfinin ig
'm. izerinde belirleyici bir etkisi oldugu ortaya konulmustur. Daha 6nceki agiklamalarda
anlaﬂ gahismaya fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin yamsira sosyal ihtiyaclarm da (statii
.'e' prestij gibi) gidiledigi belirtilmigti Bir orgiitte terfi olanaklar bulamayan isgdrenlerin
¢ baglilig1 azalir Aldi31 dcret tatminkar olsa da, yilkselemeyen isgorenin tatmin diizeyinde

igils 80z konusu olur.

{ggorenlerin adil bir sistem dogrultusunda ddiillendiriimesi is tatminini olumlu yonde
tkiler. fgini iyi yapan iggdren her zaman 6diil beklemez Odiil konusunda beklenti daha
1121.1_'r'hd1r1. Eger orgiit, olusturaca8t gerekei bir basari deferleme sistemi sonucu basarih
1a_riian odiillendirirse, odili hak edenlerin i tatminini arttiracaktir Bagari deferleme
igféminin hatali olmasi yeterlinin yamnda yetersizin de diillendirilmesi ise basaril olduguna

nanan iggorenlerin is tatminini olumsuz yonde etkileyecektir (Eren,1996,5240).

Orgit kaltiri gigli olan orgatlerde, terfi ve odillendirme  sistemi daha adil ve
asyoneldir. Terfi ve 6dullendirme kistaslan tim iggorenler igin esit uygulanr  Yiksek
erformans gosteren isgoren, iy basarimi sonucunda terfi ve/veya odillendirmede rasyonel

davramlacagina inandig: takdirde caligma siirecinde de tatmin diizeyi yiiksek olur

Terfi, yoneticinin iggorene ayni zamanda bakis agisim gosteren bir yaklagimdir Yonetic,
efer isgorenin sorumluluk dstlenebilecegine inantyor, onu cahismalarinda bagarih buluyor ve
giiveniyorsa terfi ettirecektit. Bu da iggorenin is tatminini saflayacaktw. Eger, gosterilen
‘performans sonucunda, terfi beklentisi  gergeklesmiyorsa, iggorende hayal kiriklig
olusacaktir isgoren, kendisine giivenilmedigi, yoneticileri tarafindan basarisiz kabul edildig
diisiincesine sahip olacaktir Motivasyonu azalacak ve is tatmini disecektir

Terfiler, kigisel gelisme olanag, ile birlikte daha gok sorumluluk alan isg6rene sosyal bir
statii saglar. Terfi kararlarmm yerinde ve adil bir durumda alindigim bilen iggorenler, buna
bagli olarak iglerinden daha fazla tatmin alular, dolayisiyla verimlilikleri artar

{Robbins,1993,s 185)

Terfi olmak yani iginde yikselmek, dinamik bir yasanti siirdiirmek isteyen her iggorenin

dzlemidir Yikselme firsatt yakalayan iggoren kendisini daha ¢ok giicli hisseder, kigiligi
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Jigir,yetkilerinin artmas: nedeniyle calisma istegi ve takdir edilme,igg6ren tatmini {izerinde

son derece olumlu etki yapar (Sabuncuoghu;Ozkalp,1989b,s.101)

Terfi isgoreni ¢alismaya sevk etmede en énemli etmen olan ihtirast tatmin eden bir aragtir.

goren, oniinde ilerleme olanaginin bulunmadig: digincesine kapilirsa her tiirli ¢abanin

; tmms:zhk kagimmilmaz olur Maalesef terfi iglerinde iltimaslara  ginimiizde c¢ok
r.astlamlmaktadlr‘. Daha ¢ok etki altina girebilecek ve idare edilebilecek kimseler iist
: demelere daha gabuk terfi eftirilmektedir Genellikle iistler kendilerine direnmeyen uysal
sgorenleri, tstlin,yaratict ve yetenekli iggérenlere tercih etmektedir. Bu da orgiitsel iyilesmeyi
ve gelismeyi engellemektedir S6z konusu sibjektif yaklagim orgiit kiltirii giglendikce
azalmakta ve objektif kistaslara gére seffaf iggoren degerlendirmesi yaprlmaktadir Boylece
erﬁ eden isgorene kargt diger iggorenler, terfi liyakat esasina gore yapildif igin  husumet
eslememektedirler. Cinkii, “onun hakkayds” diye digiinmektedirler Terfi edemeyen
ggorenler de performanslarim ve 6zelliklerini gelistirdikleri takdirde kendilerinin de zamam

eldifinde terfi edebilecegine inandiklari igin calisma siirecinde de tatmin duygusu if:3 '
astmaktaduriar,

423 s Giivencesi

Is giivencesi, iggorenin istenilen kurallara uygun olarak caligift sirece isten
ikartlmamasmi ve kazamilmus haklanmn korunmasim ongoren bir yaklagimdir. Isgoren
¢alisma hayatinda kendisi, ailesi igin gelecek endiseleri tagimamast, onun isinden tatminini ve

verimli caligmasim saglayan onemli bir faktordiir

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaglardan sonra gelen givenlik ihtiyac:
i; tatminini etkileyen onemli faktorlerden biridir Isgorencalistigr orgitte  kendisinden
i'.stenilen ¢aligmalart eksiksiz yerine getirdigi ve orgit kurallarina uydugu siirece is
'gﬁvencesinin saglanmasim ister. Isletmenin 6rgiit kiltiirii giglendikee i§ glivencesi oram da
aItmaktadlr Bu nedenle isgorenler kurumsallasmis ve orgit kultiri gicl isletmelerde
Gailsmayl tercih etmektedirler Meveut orgiitten ayriimak istemeyen iggdrenlerin isten

aynlmama sebeplerinden birinin i§ giivencesi oldugu genel kabul géren bir kanidir

Is giivencesinin iggorenleri ig tatmini agisindan etkileme dizeyi,isgorenlerin mevkilerine,

sahip oldugu ozelliklere ve yeteneklerine gore degiskenlik gostermektedir. Is giivencesi alt
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ademede ¢aligan vasat isgorenler icin daha oOnemlidir Yapilan bilimsel aragtirma
igmalarinda  yonetim kademeleri i¢inde mevkii diisik olan alt kademe isgorenlerin
‘ahistiklan orgiitlerde gdrmek istedikleri ozelliklerden en Snemlisi is giivencesidir Ciinkii
asat is¢i sayisi yiiksek fakat vasat isgiye talep oram azdiw Alt kademe vasat iggorenlerin
selme olanaklar: daha digiiktiir Bu nedenle bu tilr isgorenler igin i giivencesi hayati bir

nem tasimaktadir

Ozellik ve yetenekleri agisindan kendilerini gelistirmis olan iggorenler, is pivasasmdaki
erlerini daha agik goriirler, gereginde is bulma olanaklarinin yitksek oldugunu bilirler. Bu
'nedenle iy givenlifi tatmin icin fazla onemli olmaz Benzer sekilde egitim diizeyi
ﬁkseldikg:e,kigi aranan niteliklere faziaca sahip oldukca, ig giivenligi is tatmini agisindan
.onemli bir faktor olma 6zelligini kaybeder

Orgiit yonetimi, is giivenliBinin is tatminini arttirdif isgorenleri daha kolay yonlendirirler.
Isinden ayrildifinda veya gikanildiginda sosyal ve ekonomik olarak fazla bir sey kaybetmeyen
isgorenleri yonetmek daha zordur I giivenlii, iist kademe isgorenlere nazaran alt kademe
ﬁ?asat isgbrenler i¢in, geng isgorenlere nazaran yagh iggdrenler igin, bekar iggorenlere nazaran
:évli isgorenler igin daha 6nemlidir (Gilmer,1972 s 402).

Genel olarak, i3 giivencesi saglama orani dugik olan ve insan kaynaklarma onem
ermeyen oOrgutlerde, iggorenler her an igten ¢gikanima korkusunu yagarlar. Is givenliginden
jfoksun bir ortamda ¢aligmak, igten ve igyerinden duyulan tatmin diizeyini digiiriir. Yarn ne
bIacaglm bilmeyen bir isgorenden is bagarimi ve is verimliligi beklentisi diisik olmaktadir
Buna kargilik, orgiit kiltiird giiglii, insan kaynaklarina 6nem veren, iggorenini i ortad olarak
Boren ve Orgitiin gelecegi ile paralel isgdrenin de gelecegini diigiinen orgiitlerde caligan
isgorenler de orgitiine sahip ¢ikmakta, bu nedenle sahip oldugu potansiyel kapasiteyi,
yaraticthgr maksimum dizeyde kuilanarak, orgiit is verimliliginin arttirlmas: igin bityiik

gayret gbstermesi olasidir.

Gelecek kaygisi olmayan ve umudu yiksek iggorenlerin daha verimli ve tatminkar
olduklari, yeni ihtiyaglanim karsilamak icin daha iyi ve kolay motive olabildikleri saptanmigtir
- (Findikg1,1999,5 379)
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2.4 Isin Ozelligi

__=_'Yap11an isin toplum igindeki genel gorinimi dogrudan ig tatminini etkileyen
__féktérler'dendir‘. Isgorenin iginde yagsadigr toplumun olusturdugu kiiltiir veya alt kiltarin
arattg1 idealler, iggbrenin yapmak istedigi ve istemedigi isleri belirlemede etkin bir rol
'ﬁayacaktu". Toplumsal yaps tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen islerin yapisal 6zelligi

j‘g"iatminini etkileyen degiskenlerdendir.

- Isgorenin calistigt isin ilging olmasy, ilgi gekici olmast, kisive dgrenme firsat1 vermesi ve
sorumluluk vermesi birer tatmin nedenidir. Isin zorluk derecesi erigebilir olmas: kosuluyla is
tatminini genellikle olumlu yonde etkilemektedir insanlarin basarma arzulari, basarilarim
gérme ve gosterme egilimleri vardir. Ozellikle, iggorenin kapasitesini ortaya koyan zihinsel
olarak zor olan bir i§, iggoren tarafindan basartiyorsa ve orgiit gevresi bu bagariyi

farkediyorsa iggoren iist diizeyde tatmin bulacaktir  Fakat, fiziksel zorlugun ig tatmini

yeterli olmadifa  kabul gérmektedir Bu nedenle ig tatminini etkileyen faktorlerden i3in
zorluk derecesinden bahsederken, fiziksel yoniinden ¢ok,zihinsel yonini gormek gerekir
(Eren, 1996,5 237)

Orgiitlerde  prensip olarak iggOrenler ozellik ve yeteneklerine uygun islerde
¢abstinimahdir Adama gore is degil, ise gore adam tercih edilmelidir. Isgoren kisisel
. ézellik ve niteliklerinin iizerinde bir isi yapmak zorunda kalrsa, ortaya sikinti, moral
- bozuklugu ¢ikacaktir. Sikinti ve moral bozuklugunun ise is tatminsizligi dogurdugu
bilinmektedir O halde isgorenin kapasitesi ve ozelliklerine uygun iste caligtirilmalidr,

Isin ozelligi, iggorenin ozelliklerine uygun olmal ki, iginde meydan okuma sansi
“olmahdir  Alternatif rakipleriyle terfi igin, iy basanmi igin miicadele edebilmelidir Bu

- sekilde iggoren is siirecinde de yitksek ig tatmini saglar

Isgorenier kendilerine yeteneklerini kullanma olanag1 veren, ¢ok yénlii ve ozel nitelikler
gerektiren isleri yaptikga; kendilerine de baganli olduklari konusunda bilgi geldikce
islerinden tatmin bulurfar Isgorenin ozellik ve niteliklerine gore basit olan igler sikinti
yatatw, kigisel yeteneklere uyumlu olan az da olsa meydan okuyucu olan isler tatmin
saflarken, isin kigiyi gok zorlamasi da hayal kinklig: yaratr, ig tatminsizligi dogurur
(Robbins, 1991,s 172),

e SR JNDRE, P i ks = -
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~ isin ozelligi, isgorenin kapasitesi ve yeteneklerine gore olumlu veya olumsuz yonde

goreni etkilemektedir Bu da olumlu ya da olumsuz yonde iggdren is basarimm ve iy

]

;-_{zerimliligini belirlemede etkin rol oynayacaktr. Burada insan kaynaklarina ¢ok énemlh
‘gorev ve sorumiuluk dismektedir Isgoren seciminde is analizieri ve i degerlemeleri
_-.dikkate alinarak, iggérenin dzelliklerinin uygun olup olmadifina bakilmahdir. Burada insan
_kaynaklant departmanlarinda ¢aligan yoneticilerin konularinda akademik efitim almis ve
“tecriibel kigiler olmasi, ig ile igg6ren 6zelliklerinin uyumu ve uyusmaziif konusunda dogru

karar verilmesine yardimet olacaktir.
 42.5 I Disiplini

Isgorenlerin timiiniin istek ve gereksinimlerini kargilamak imkansizdir Bunun nedem
nsan isteklerinin  sonsuz olugu,buna karsilik orgiitsel kaynak ve olanaklarmin sinirk

olusudur. Insan kaynaklani yoneticisi, hem isgdreni hem de orgiiti memnun kilacak

¢in insan kaynaklarm disiplin altinda tutmak zorundadu. Disiplin, iggoreni bask: altma
almak degil, goniilli olarak orgiitsel dizenleme ve kurallari benimsetme siirecidir. Isgorenin
~Orgiit standartlarina uymast disiplin ve disiplin faaliyeti ile saglanir. Bir orgit ortammmn
niteligi isgorenlerinin disiplinine yansir Disiplin, 6rgiit standartlarina ve amaglarina uymada
- iggorenin 6z denetimidir Tiim stk ekip galigmalarmin ardindaki 6z denetimi disiplin saglar

Moral iggéren tutumuyla disiplin ise isgoren davranigiyla ilgilidir.

Disiplin, iggorenin kendini organizasyonun kurallarna ve kabul edilebilir standartlarina
- gore yonlendirdigi bir durumu ifade etmektedir (Villemus,1999,5 32). Bagka bir tammdaysa
- disiplin, yonetim amag ve hedeflerini gergeklestirmek igin beraberce ugrag veren isgiiciiniin
* egitilmesi ve gelistirilmesi olarak ifade edilmektedir (Beiry,1991,5.2). Yine baska bir deyisle,
" isgorenin inanarak ve arzu ederek orgit kurallarina ve diizenine uygun davramg gostermesini

- saglayan giictiir (Efil,1999,5.51)

Disiplinin birinci amacs, iggdrenleri orgutiin performans kurallarma uymak i¢in motive
- etmektir Disiplinin ikinci amaci, iggoren ve ilk iistii arasindaki sayginin yaratilmas: ve devam

 ettirilmesidir (Sabuncuogly, 2000,s 285-289).
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Sabuncuoglu’na gore, genelde disiplinsizligi doguran nedenler asagidaki bagliklar altinda
;"foplanmaktadn' :

‘o Devamsizlik: Yoneticilerin karigtikiar: en dnemli disiplin problemlerinden biridir

isteki davramglar: Bu bagliga; uste itaatsizlik kavga etme, agir gakalar, korunma
araglarinin kullamlmamasy, dikkatsizlik, alkol ve uyusturucu kullammi gibi bazi fiiller
girmektedir

o Ahlaksizhk: Isgorenlerin  yalan soylemesi, hirsizik yapmasi gibi davramslan
icermektedir

o Is dis1 faalietler: is diginda yasanan fakat isgérenin isteki performansmm etkileyen ve
orgiitiin imajim1 zedeleyen faaliyetleri icerir Bunlan kanuna aykin fiiler ve rakip
organizasyon i¢in ¢aligmalar gibi bir takim faaliyetler olabilir.

Orgiitlerde farkl: tiirerde disiplin uygulamalan (kademeli-diizenleyici-yapic1 ve dnleyici
'_'.disiplin) s6z konusudur Isgbrenin 6z disiplinini saglayan ve ig tatminini olumlu yonde
:_3etkiIeyen 6nleyici disiplin uygulamas: orgiit kiiltiri gacli olan orgiitlerde uygulanan
- sistemdir Yoneticiler bu disiplin sistemini, yiksek dizeyde is tatmini ve isgoren verimliligine
- gotiirecek Orgiitsel yapiyr yaratmak icin olustururlar. Bu yaklagima gore amag, isgorenlerin

kurallari ve diizenlemeleri ihlal etmemesi amactyla yonlendirme yapilmasidir

Tabii ki onleyici disiplinin uygulanmasinda ihlalier s6z konusu oldugunda diger disiplin
tiirlerinin uygulanmas: soz konusu olur Kademeli ve diizenleyici disiplin tirleri, negatif
disiplin olarak da adlandirilir ve isgoreni korkutarak disipline edilmesini amaglar. Iggbrenleri
istenilen daviamsa sevk etmek igin cezalandirma soz konusudur Bu disiplin tiirlerinin

uygulanmasi isgoren ig tatminini diigiiren faktorler arasinda sayilabilir.

Ihlaller oldugu takdirde iggoren ig tatminini diigiirmemek igin yapter disiplin kurallarinm
uygulanmasi tercih edilmelidir. Yapici disiplin, cezalandirmak yerine, davramigin nedenlerini
arastrmak ve isgérene vyol gostermek fonksiyonlanm: igerir. Istenmeyen davraniglan
cezalandirmak yerine diizeltmeyi amaglayan ve bu nedenle danigmaniik yaklagimim kullanan
yapicr disiplin,iggorenin olumsuz davramsim degistirme ve etkileme ¢abasi ile iggorenin

geligimine hizmet eden, is verimliligini maksimize eden bir caba olarak goriilebilir.
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Onleyici disiplin uygulamas: basarildig takdirde, yonetim, isgoreni kurallara uymak icin
zorlamaz ve isgdren kendi kendini disipline eder. Disiplin uygulamalarinda olumly
standartlara olumsuzlardan daha gok uyulur Ornegin,

sunulan

'grgulanacak tedbirler iggdrene agikca anlatilir.  Tggérenierin birlikte, uyum icinde
aligmalarm  saglayacak kural ve diizenlemelerin uygulanmasiyla, iggéren ve yo

Onetim
~arasinda igbirligine dayaly bir iligki s6z konusu olacaktr By da beraberinde i

s verimliligi ve
is tatminini getirecekiir

426 Tecret

Isgérenin dcret beklentisi, tatmin edici ve adil bir sekilde karsilandig: olgiide, isten
‘duydugu tatmin derecesi, ige bagimliligi ve verimi artirmaktadir Isgorene saglanan uygun ve
adil bir iicret politikasi, érgitte isgdrenin kendisinden beklenilen ve istenen kisisel ve grup

performansim géstermesi agisindan yagamsal énem tagir (Oral,1994,5 170)

isgorenin meveut tatmin diizeyini

arthirmuyor fakat koruyorken, digiik  Ucret isgérenin tatmin diizeyini diigiirmektedir

 (Davis, 1988, 5.69)
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Aldig ficretin yaptig1 ise ve yeteneklerine kargt yeterli oldugunu diigiinen ve aldigt
¢k iicretten dolayr yitksek tatmin duyan gok az iggoren vardir. Isgdren i¢in asil olan,
erilen ficretin miktarindan gok, orgiitte esit ise egit tcret, dengeli iicret, toplumun ekonomik

apisina ve kisinin yeteneklerine uygun ticret politikalarmin uygulanmasidir

isgoren-igveren iligkilerinde kargtlamian sorunlann basinda icret anlagmaziiklan
oimektedir. Bu anlagmazlik, Gcretin hem isgoren hem de orgat agisindan tagidifi dnemden
..':ynaklanmaktadu: Ucret isgorenin temel gelir kaynagidir ve onun yasam standardini,
--gﬁvenlik duygusunu, statii ve sayginhgini énemli 6l¢iide belirlemektedir. Para toplumda statil
elde etmek icin gerekli olan onemli bir faktordir Yiiksek statii, daha ¢ok saygt ve daha ¢ok
_:;Igi topladigindan dolay: kisiler icin degerlidir Ucret, orgiit agisindan  belki de en onemli
gider ofesidir. Burada onemli olan hem iggéreni hem de orgiitii tatmin eden bir icret

-sisteminin kurulmasidir (Ataay,1985a,s 18).

isgoren, caligtif orgiitte Gicretinin tatmin edici olup olmamasimi, aym mesleki diizeyde ve
‘ayni ya da benzeri isi yapan bir kiginin kendisinden daha fazla bir Gicret aldifi ya da almadig:
argtlagtirmasin yaparak, isgiicti verimi ile elde ettigi gelir arasinda bir esitlik olmasim ister
fsgorenin iicretinden tatmin olmasi, alinan iicretin miktan ile almasi gerektigini digtindtgu
;.:iniktarm esit olmasma baghdir. Isgérenin almasi gerektifi miktardan daha dagik tcret
‘aldifina inanmasi, olumsuz giidilenmesine ve is tatminsiziifine yol agacaktr

(Kaynak,1990,5.137).

Lawlor’un gelistirdigi iicret tatmini modelinde, isgorenin algiladigi eret ile aldigt ticret
esit ise, ticret tatmini s6z konusudur  Aldigs dcret, algiladign (bekledigi) tcretten diisiik ise,
iicret tatminsizligi ortaya ¢ikmaktadir Aldigr dcret, algiladigi Gcretten yiksek olursa da,
isgoren sugluluk duygusu icine girecek ve tatminsizlik s6z konusu olacaktir. Yapilan bir ¢gok
aragtirma Lawlor’un iicret tatmin modelini dogrulayan sonuglar vermigtir Ucret sisteminin
tatminin olusmasinda sl fakat dnemli bir etken oldufunun ortaya ¢ikmasi, iggorenlerin
vyalmiz kendilerine iliskin etkenleri degerlendirmediklerini, orgiit i¢i ve dign ortama iligkin
etmenleri de dikkate alarak algilama sonucuna ulagtiklarini gostermektedir. Lawlor’a gore
{icret, hem alt diizeydeki fizyolojik gereksinimleri ve giivenlik gereksinimlerini, hem de saygi
ve takdir gibi daha iist diizeydeki gereksinimleri tatmin edebildigi igin kendine ozgii sirh
bir 6zendiricidir (Ataay,1988b,s 124-131)
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Isgérenin orgiite yaptift katkilar karsitifmda aldifi Geret, yasamim devam ettirmesi
yamnda, 1§gorene orgiit iginde ve disinda statii ve saygmhik da kazandirmaktadir Yani iggbren
aglsmdan ‘icret hem ekonomik, hem de sosyal yond bulunan bir kavramdir. Ozellikle

ckonomik yam isgoreni en ¢ok ilgilendiren yamdir (Flippo,1985,s. 281)

Ataay’a goOre dcret tatminini saglamak igin almacak onlemler soyle siralanabilir:

(1988b,s 131)

Ucretin beklentilere uygun diizeyde belirlenmesi,

Is degerleme sistemine dayanan bir licret yapisinin olusturulmasi,
figili sektor ile bazinda piyasa aragtirmasi yapilmast,

Agik ticret politikast uygulanmasi,

Is bagarimina dayal: bir wicret politikast,

<z BB -

Secenekli iicret ddeme politikasi

Ataay’a gore, licretleme siirecinin orgiit agisindan dnemini su bagliklarda ozetlenebilir:
1988b,s 145)

¢ Orgiitte cahgmaya istekli personel potansiyelini yaratir
o lyi personeli orgiitte elde tutmaya yarar
o lIsgorenleri giidiiler.

o Ucretler, orgiitiin en 6nemli ogesidir.

Orgiit kiltiri giglii orgiitlerde adaletli tcret yapisimn kurulmasina dzen gostenlir. Bu
sekilde ticretlemede esitlik saglanmig olur. Adaleth ticret yapisi, tim personele, istlendigi isin
degerine gore iicret 6denmesini saglayan tcret dizenidir Adaletli Gicret yapisinin saglanmast
igin, is analizlerine dayah i degeriemesi, iy simiflamasi, isgoren degerlemesi ve piyasa ticret

arastirmas1 yapilmasi gereklidir (Chruden;,Sherman, 1968,s.540).

Orgiitte iggorenlere ayhik ddenen sabit bir ticret odemesinin diginda, ig basarimu ile dogru
orantih olarak, kaliteden taviz vermeksizin satis oranina veya hizmet sunumuna gore belirli
oranlarda odillendirici ticretler verilebilir Bu uygulama adil olarak uygulandig takdirde,
hem isgoren agisindan hem de orgiit agisindan her yoniiyle tatmin edici olabilir. Ornegin, bir

otel isletmesinde en yitksek oda fiyat: olan kapi fiyatt (rack-rate) satig tutan tizerinden sati§
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-yapan veya rezervasyonsuz gelen (walk-in) milgterilere satis yapan onbiiro elemanlarina,
pirim fiyat tzerinden % 5 tesvik iicreti verildigi takdirde, onbiiro departmaninda calisan

iggoren, misteriye bu fiyat tizerinden oda satis1 yapmak i¢in daha gok ¢aba gosterecektir

Giniimiizde i tatmini ile Geret arasindaki iliskiyi aragtiran ¢aligmalarda, © Parayr goster”
_35:yakla§1m1 artik tek mesaj olmaktan cikmakta, “Biraz da saygi goster” yaklagimu ig tatminini
yonlendirmede 6n plana gegmektedir (Siu;Tsang;Wong, 2000,s 44)

4.2.7 Hizmet ici Egitim

Hizmet ici egitim, kisiye, isi ile ilgili kesin hukuki iligkisinin kuruldufu tarihten, igten
aynldig tarihe kadar gecen siire iginde,isin gerektirdigi performans diizeyine ulasmasi igin
gereken bilgi,beceri ve davramslarm sistemli bir gekilde oOfretilmesi stirecidir
.' (Can;Akgiin;Kavuncubagi, 1998,s 185)

Goethe’ye gore, “Eger insanlar olduklari gibi kabul edilirse,onlara daha g¢ok kotilik
- yapilmg olur Eger insanlar, olmalar1 gerektigi gibi kabul edilirse ve kendilerine oyle de
davramilirsa, insanlara olabilmeleri miimkiin olam olmalarinda yardim edilmis olunur”
' (Tredgold, 1970, s 209)

Hizmet i¢i egitimin temel amaci, iggbrenin Orgiitge istene standartlara uygunlugunu
saglamaktir Amaglar belirlenir, belirlenen amaglara gore planlar yapilir ve bu planlara ba§11
politikalar belirlenir, ardindan da usuller ve kurallar saptamr. Amaglarda hizmet ici egitim

programinin degerlendiriimesinde bir dlgiit olarak kullamlir ( Abella,1989,5.12)
Taymaz’a gore, hizmet i¢i eBitimden beklenen yararlar sdyle siralanabilir:

¢ Is verimliligini yitkseltmek,

» Performans: arttirarak caliganlarin giidiilenmesini saglamak,

o iggoreni iist kadrolara hazirlayacak eleman ihtiyacin orgiit iginden saglamak,
¢ s kazalarim ve isten kaynaklanan sikayetleri ve hatalar1 azaltmak,

o  Orgit yapisin, dis gevrelerden gelen degisimlere kars1 esnek hale getirmek,
o Qrgiite dinamizm ve sayginlik kazandirmak,

o Kisiler ve bolimler aras: iletisime katkida bulunarak kaynasmay1 saglamak,

¢ Bakim ve onarim giderlerini azaltmak,

e o R e i
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ise geg kalma ve devamsizhiklari en aza indirgemek,

véneticilerin denetim ve gozetleme yitkiinii azaltmak olarak siralanabilir.

Hizmet ici egitim verilmesi igin 6rgiit iginde belirgin bir sorunun olugmasim: beklememek
gerekir. Rekabetin acimasiz bir sekilde artig1 kosullarda kaybetmenin orgiitleri yok olmaya
kadar sitriikledigi unutulmamahdir. Teknolojik degisimlerin hizli bir gekilde arttigi bir
ortamda, isgorenleri yeni kosullara uyarlamak,yeni mesleki bilgiler edindirmek zorunlu hale
gelmektedir Siirekli iyilesme ve mitkemmel hizmet kalitesini saglamak igin hizmet i¢i egitim

programiarim rutin olarak gercekiestirmek gerekir (Can;Akgiin;Kavuncubagi, 1988, s 186).
- 4.2.8 Sosyal Olanaklar

Herseyden once insan sosyal bir yaratiktir Bagka kimselerle iligki kurmaya istekli gorntir.
Tipki orgitlerin var olmalarimin ekonomik ve sosyal sebepleti oldugu gibi, iggbrenierin de

orgiitte var olma sebeplerinin ekonomik ve sosyal boyutu vardir.

Isgoren, caligtif1 orgiitten insanca bir yagam igin saglanan igin yamnda kendisine sosyal
olanaklarin saglanmasii ister Tsgorenlere sosyal olanaklari saglandikca, iggorenin ise
baglhli ve isini ve orgitinii sahiplenme duygusu daha da artmaktadir Orgit tarafindan

saglanan sosyal olanaklar isgérenin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir

Ozellikle orgiit killtiiria giigti orgitler, ulagim, konaklama gibi temel sosyal olanaklart
isgorenlere sunmaktan kagimmamaktadr Bu sosyal olanaklar drgiite belirli bir ekonomik yitk
getirse de, sagladigi sosyal ve ekonomik faydalar daha fazladir Bazen, bir kimsenin sosyal
'_ihtiyaglan tamamiyla cahigug: orgiit tarafindan karsilandifinda, o iggbren igin “isi onun
‘hayatidir”” denir. Bu isgoren orgitiin sagladifi konaklama tesislerinden, isine gittigi, calisan
arkadaglaryla iligki iginde oldugu igin hayatimn bityiik bir kismin isine adamug olmaktadir

Orgitler, isgorentere is aralarinda ve iy sonunda ¢ahsan arkadaglariyla sosyal ihtiyaglarim
gidermeleri iin olanaklar sunmaktan kagmmamalhidir Sk sik ig aralarinda cay partileri
vermeli, sportif faaliyetler i¢in olanak saglamal ve firsat buldukea iggorenlerin birbirleriyle
kaynagmasini saglayan sosyal faaliyetler igin tegvik edici bir rol oynamalidir Bu sosyal
faaliyetlerde yoneticiler rol almaktan kaginmamaidir. Béyle oldugu takdirde isgdren i¢in bit
- sonraki 8 saatlik doldurulmasi gereken mesai saati degil, orgite varath olmak igin

yeteneklerinin ve yaratieiliginin ortaya konuldugu bir siireg olacaktir

i L ——




88

Elton Mayo tarafindan Western Electric Sirketinde yapilan Hawthorne aragtumalarinda
srenlerin tiretim verimliliginde sosyal faktorlerin etkili oldugu belirlenmigtir Dinlenme

arttirilmasy, iggorenlerin saglik kontrollerinden gecirilmesi, dogum gind partilerinin

$8
aralaninin
diizenlenmesi ve buna yoneticilerin gesitli hediyelerle katilmasi iggorenler lizerinde drgftiin

r pargast olduklarina dair duygular olugturmustur Isgorenlerin yoneticilere ve kendilerine

i duyduklarn takdir, saygt Ve gitvenleri artmigtir. Bu da onlann Dbirbinyle

v

yumlu,yard1mla§an ve siirekli dayanigma iginde galigan ekip olmalarma yol agmugtir
Kargilikh sevgl ve giivenin saglanmg oldugu is ortaminda bagar1 ve verimde siirekli artiglar
ortaya gikmigtir. Elton Mayo bagarilt kigilerarast orgitsel uyumun, isgdrenlere daha vyiiksek

:_-'dﬁzeyde tatmin saglayacagint {ne sirmistur (Hicks,1979,s 24).

4.2.9 Fiziksel Kosullar
Fiziksel kosullar, orgiitin isgorenlere sundugu isyerlerini, dinlenme yerlerini ve fiziksel
mekanlan kapsamaktadur Yapilan cesitli arastumalarda, fiziksel kosullarin ig tatmini iizerinde

snemli belirli bir etkisi olmadig ortaya konulmustur

Caligma kogullarin: belirleyen bu faktor daha ¢ok durumu koruyucu etmen olarak dikkati
cekmektedir Diger is tatminini etkileyen faktorlerin yaninda, “olsa iyi olur ” zihmiyetinde bir
yaklagimla degerlendirilmektedir Yapilan anket galigmalarinda, isgorenlere orgitlerinde

.. gormek istedikleri orgiitsel ozellikler soruldugunda, fiziksel kosullar en son sirada

gosterilmektedir

Orgiitte, ticretinin dgik oldugu, terfi imkammmn bulunmadigs, cahgmalarmm dikkate

alinmadig, is arkadaslan ile arasinin iyi olmadig1 bir ortamda, isgdrene fiziksel kogullan iyi
bir cahsma ortam sunulursa, higbir tatmin duymayacaktir veya tatminsizligini
azaltmayacaktir Yukarida belirtilen sartlarn tersi oldugu varsayildiginda da sadece “olsa iyl

olur ” diye dustiniilecektit
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5. IS TATMINININ SONUCLARI

Qekil 5.2°de gorildigi gibi, 1sgorenin igine karst tutumunun olumtu olmas, iginden tatmin
ymasim saglar. Buna karg isine kargt tutumu olumsuz ise sonug is tatminsizligidir. Modern
ﬁ'étim anlayigina gore, drgiitlerin bagarisi ve gosterdigi performans: sadece karlihg, pazar
;1,6dedigi vergi gibl maddi verilere dayanan deigkenlere gore degil, insan boyutu ile de
iilmelidir, Orgutler agisdan is tatmini her seyden énce sosyal bir sorumluluk ve ahlaki bir

reklilik olmalidir (Erdogan, 1994.5.378).

KISISEL IS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER

Genetiksel Egilim $ é é
Ailesel Fakid ORGUTSEL ORGUTKULTURU | | GENEL

CSCL Fakior DUZENLEMELER ORGUTSEL

" ) - Kisileraras1 FAKTORLER
Egitsel Faktor - Is Analizi fiskiler _
. - Bilgi Akisi -« Ucret
gglsdyg-Kulmrel ' - Kararlara - Is Giivencesi
or - s Tanmu Katihm - 15 Ozelligi

3 - Yetki Devri - IsDisiplini
Deger Yargilan - Isgdrene Verilen - Hizmet Igi
. o - Is Gerekleri Deper Egitim
Is Hayat: Tecriibesi - Yonotim Tam - Sosyal

- Terfive Olanaldar
- Is Degerlemesi Odiillendirme - Fiziki Kogultar
v
IS TATMINI s TATMINSIZLIGL

Ise ve Orgiite Baghihik - lIse ve Orgiite Karst figi Duymama
Zorunin Sartlarda Olusan Devamsizlik - Diger Kabul Edilebilir Nedenlere
Diisitk Isgoren Devir Hizi Kamu.ﬂe Edilen Sik Devamsizhik
Diger Destekleyici Faktorle Destekdenen ~ Iy Sikayetlerinde Arhig
Isgiicii Verimliliginde Istikrarh Artig - Yiiksck Isgoren Devir Hiz
Ml ve Saglikch Kisi - Disik Isgiicii Verimliligi ve Etlanlilik
Yetenck ve Yaratictifin Ortaya Koyma - Mutsuz ve Saghksiz Kisi
Orgilit Amaclarma Daha Kolay - Gitdiilenme Eksildifi
Giidillenme

Sekil 5.1 Is tatmini ile ilgili neden —sonuc iliskisi
(Kaynak: Aragtirmaci tarafindan Erdogan’in (1994, 5.379) calismalarindan vyararlamlarak

- derlenmistir.)
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fs tatmininin sonuglari, isgorenin fiziksel ve ruhsal saghgm, érgitiin caligma ortamunt ve
erimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal israf anlayigim

kilemesi agisindan goz ard: edilemeyecek kadar onemlidir.

_insan olan iggéren igin galismak ekonomik ve sosyal ihtiyag bir ihtiyag ise, hayatimn
nemli bir kisnm orgiitte gegivorsa, aym toplumun kisileri olan igverenler de Orgitil
aligmaya ve ¢alisirken de iyl yasamaya degecek bir yer haline getirmelidirler. Bu tutum,
gorenine, toplumuna ve insanliga karst kagmamayacagi sosyal bir sorumluluk olmalidir.

‘Sonug olarak iyi bir toplumun mutlu kisilerden olugtugunu unutmamak gerekir,
5.1, Is Tatmininin Kisisel Senuclan

{5 tatminini belirleyen faktorler kisiden kisiye degigken oldugu gibi, i5 tatmininin sonuglan
da kisiden kigiye farkli sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Farkh ozelliklerle diinyaya gelen kisilerin
yaptiklart isten algiladiklari iy tatmini hissi de farkl olmaktadur. Bir isgdren ¢ok kiigik
. diillerden tatmin olurken, bagka bir iggéren yaptigi isin karslif: olan 6dilii alsa dahi
‘tatminsiz olabilmektedir. Burada uclardan ziyade is tatmininin genel olarak iggbrenler

zerindeki kigisel sonuglari ele alinmaktadir.

Guniiniin 6nemli bir kismmi ve yagamimin biiyik bir bsliimiinii igyerinde yani orgittinde
igeg:iren bir iggdrenin ig tatmini veya is tatminsizligi 6zel yagamin ve sagligim olumlu ya da
~olumsuz yonde etkilemesi soz konusudur. I tatmininin yiksek olmasmin iggoren
.mutluluguna katkida bulundugu, diisiik olmasimin ise, kisinin igine yabancilagmasina neden
oldugu, buna bagh olarak da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya giktig: genel kabul géren bir

disiincedir.
5.1.1. 1s Tatmini — Yasam Higkisi

is tatmini ile yagam tatmini genellikle yakindan iligkilidir. Birinin digeri fizerine dokilip
sacilmast anlamina gelir. Yani, olumlu i tatmini, yasam tatminini olumlu yapma etkist
vardir. Buna sagilma etkisi denir. Bundan degisik ve az rastlanan bir iligki ise, dustik i
tatmini olan kiginin bunu yiiksek yasam tatmini elde etmeye ¢aligarak giderme yoninde gaba

gostermesidir. Buna giderme etkisi denir (Iris;Bereff,1972,5.301) .
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Her isgbrenin, calistifli isyerindeki olaylardan etkilenme derecesi farklidir. Kimi

ggorenler isyerlerindeki olumlu ve olumsuz atmosferden ¢ok etkilenirler ve bunu &zel
agamlanna yansitirlar. Cevresi ve ailesi ile olan iligkilerinde bu yansima etkili olur. Ornegin,
morali bozuk oldugu zaman, bu moral bozuklugunu etrafina yansitir. Aym kisi isyerinden
.ani orgiitiinden  olumlu bir ruh haliyle evine geldigi zaman, bu olumlu atmosferi etrafina
:ansmr.- Kimi iggorenler de orgiitlerinde olumlu ya da olumsuz atmosferden fazla

:_tkiEenmezler ve etrafina yansitmazlar. Dogal kisiliginde fazla bir degisiklik sdz konusu

Yasam tatminini etkileyen kisisel, gevresel ve is ile ilgili bir gok degigken stz konusudur.
Bunlardan s ile ilgili olan is tatmini, yasam tatmini tizerinde en 6nemli faktorlerden biri,
hatta en onemlisidir. Ig tatmininin yasam tatmini tzerindeki etkisi, yasam tatmininin ig tatmini
tizerindeki etkisinden daha fazladir (Iverson;Maguire,2000,5.807). Islerinde tatmin olan
sgorenler is ile ilgili olmayan aktivitelerinde mutfu olmay: Gmit ederler. Islerinde tatmin
olmayan iggorenler ise, diger is ile ilgili olmayan aktivitelerinde mutsuzluk beklentisine

kapilirlar. Is tatmini ile yasam tatmini arasnda anlamli ve pozitif bir iligki s6z konusudur,

Rusbult ve Farrell’e gore, Is ile ilgili degiskenler, isgorenin tistlendigi caliyma ile  ilgilidir.
Bu degiskenlerin isgéren is tatmini tizerinde dogrudan bir etkisi oldugu varsayilir. Is tatmini
ig ile ilgili olmayan 6dil ve maliyetierden de etkilenmektedir, Cesitli toplumsal degiskenlerin
i tatmini tizerinde etkisinin oldugunu dogrulayan kanitlar konusu hala tarfigiimaktadir.
_ Aslinda, isgoren is tatmini ddiillerin artmas: ve maliyetlerin azalmast nedeniyle is tatmini
artmaktadir. Rusbult ve Farrell’in is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iligkiyi ortaya koyan

modeli asagidaki gibidir (Iverson;Maguire,2000,5.807-812).
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fLE ILGILI DEGISKENLER

s Giivenligi(+) IS TATMINI
‘erfi Firsati (+) _ o

KiSiSEL DEGISKENLER

Olumlu Tutum (+)
Olumsuz Tutum (-)
Is Degeri (-)
Is Beklentisi (-)

""\
oo

e
N

1
e

CEVRESEL DEGISKENLER

Is Firsatt () ) ) |
Sektorel Atmosfer(+)

- TOPLUMSAL DEGISKENLER

- Toplumsal Katilma(+)}—————r v v
Aile Ayrihdi (-)
Drs Sorumluluklar (-) ——8F0 v YASAM

: Akraba(yakin) Destegi(+) ———0] B | TATMINI
_ Akraba(yakin) Sorumlulugu (-)—

Sekil 5.2 Yasam ve is tatmini iliskisi modeli

Kaynak: Iverson, Maguire, 2000, 5.813)

Sekil 5.2°de gorildigi gibi, bu modelde tutarh olarak is tatmininin yasam tatmini tizerinde
pozitif ve direkt etkisi oldugu izlenimi elde edilmistir. Her iki faktdr arasinda etkilegim
: oldugu ortaya konulsa da, yasam tatmininin tzerinde is tatmininin etkisinin, i$ tatmini

Uzerindeki yasam tatmininin etkisinden daha genis ve 6nemli oldugu gorilmugtir.
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Yenel olarak, iggorenlerin Orgitlerindeki tatmin diizeyleri 6zel yasamlarin etkiler, Clinki

iniin biytik bir kismmm gegirdigi 6rgiitteki olaylar, olumlu ya da olumsuz yonde hayatim
é;r. Uyan cezast alan bir iggdrende, moral bozuklugu ve haliyle is tatminsizligi ortaya
ar Bu moral bozuklugunu ister istemez etrafina ve ailesine az veya gok bariz bir sekilde
}r@_}_}_é}tlr. Cocuguna hi¢ bagirmayan bir anne veya baba , daha ¢abuk kizar ve/veya esi ile en
fak bir konudan dahi tartigir. Aksine, iistiin caligmalarindan dolay: bir 6dul ya da bir terfi
diysa, tatmin diizeyi yitkselir, bunu da en belirgin bir sekilde etrafina hissettirir. Ailesindeki

umsuzluklari bile olumlu yonden ele almaya caligir.

s tatmini ile yasam iligkisi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir. Ancak sebep-sonug
skisinin yond, i tatmininin yasam tatmini tizerindeki etkisi daha fazla olsa da tam olarak

rlenememistir (Iverson; Maguire, 2000, 5.810).
1.2, is Tatmini-Saghk Tliskisi

“fsgorenlerin zihinsel ve fiziksel saghiklanyla is tatmini arasinda yakin iligki oldugu
bflznmektedir. Orgiitteki stresli caligmanin isgorenin ruhsal sagligini bozdugu, ruhsal ¢dkinti
fattzgl ve moral bozuklufuna neden oldugu bilinmektedir. Tabii ki bu stresli ¢aligma
rtaminda calisan isgorenlerin tepkileri kigisel 6zellik farklarindan dolay1 degisken olacaktir.
A:t:'na genelde, stresli ortamlarda calisan iggorenlerde psikolojik tatminsizlik olugmakta ve
bﬁnun sonucunda ortaya ruhsal ve bedensel davrams bozukluklarn ortaya gikmaktadir

(Eren, 1996, 5.255).

~ 15 tatminsizligi isgorende davranig bozukluklar: yaratabildigi bilinmektedir. Bu durumun
sinirsel ve duygusal bozukluklara yol agtif1 ve igtahsizlik, uykusuzluk, duygusal ¢tkunti ve
ayal kirikligy gibi faktorlere neden oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin hayatinda
kisir dongiiler yaratarak bag agrist gibi septomlar yaratabilir (Miner,1992,8.119).-

Olumsuz galisma kosullarindan dolay: olusan is tatminsizlifi, isgorenin kisisel sagligmi
olumsuz yomde etkilemekte, ise ve Orgite karst yabancilagtirmaktadir. Beklentilerin
karsﬂanmamasz isgorenlerde bazen hayal kirtklif yaratmaktadir. Isgoren “ruhsal iklim
bozuklugu” denilen rahatsizlik kisisel degerlerin hige sayilmasmdan, terfi ve tayinlerde
'}lak31zlxk yapildigi duygusundan ileri gelmektedir. Bu durum kiginin yapisina gére, gesith
psikolojik hastaliklara yakalanmasina sebep olmaktadur: Isgoren kendisine haksizlik vapildigt

kanisma vararak Orgiti cezalandirmak amaciyla hirsizlk ve sabotaj gibi olumsuz
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niglarda bulunabilmektedir. Ayrica olumsuz is atmosferinden dolay: ortaya gikan is

insizligi sonucu, iggérende psikolojik davranis bozukluklarmin olugmas: séz konusu

-(Binggl, 1996, 5.186-188).

- 1s Tatmininin Orgiitsel Sonuelar:

gorenin  Orglite karst olumlu tutumunun iy tatminine, olumsuz tutumunun da ig
f}siziigine neden oldugunu daha once deginilmisti. Bir orgitte iglerin bozulduZunu
asteren en iyi kanit is tatmininin digik olmasidir. Ig tatminsizligi, gizli bicimlerde is

vaslamasma, i basarisinm, is verimliliinin diismesine, ige baghlifin azalmasma, isgiici

ir . orammn, i3 kazalanmn ve is sikayetlerinin artmasmna neden olmaktadir

)avis, 1088, 5.95).

Yiksek is tatmini oldugunda, orgitsel sonuglarda olumlu geligmelerin goraldigi genel

.1. s Tatmini — Motivasyon iliskisi

_ Is tatmini ile motivasyon iligkisini ele almamizin nedeni ¢ogu kaynaklarda ig tatmininin
motivasyonun bir sonucu olarak ele almmasidir. Bu yaklazimda dogruluk pay: olmasina
.r_#émen eksiklik séz konusudur. Tatmin, genellikle motivasyon siirecinin bir sonucu olarak
érsimxza ctktigr gibi, bazen de motivasyonu etkileyen bir faktor olarak kargrmiza gikar. Tg
tmini disiik ve moral bozukluZu olan bir isgdreni motive etmek oldukca zordur. Is tatmini
itksek olan bir isgdreni motive etmek daha kolaydir. Ciinkii tatmin olan kisi, davranigim
efistirmeye ve giidiilemeye oldukca uygun bir durumdadir. Aym sekilde gudalenmis bir
iside, tiim caba ve faaliyetlerin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir, yani tatmin olabilir.
Is tatmini sartlara gore motivasyonun bir sebebi ve motivasyonu etkileyen bir faktor

olabilmektedir.

insan davramglan lizerinde etkili olan bu iki faktor arasmnda anlamh bir iligki s6z
konusudur. Fakat bu iki faktér arasindaki sebep-sonug iliskisi, tam olarak ortaya

konulamamaktadir. Bu nedenle giinimiizde is tatmini ile motivasyon kavramlan bazen

birbirlerinin yerine kullamimakta, bazen de tavuk-yumurta iligkisinin bir yoni ile
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Sas'gunuldugu gozlemlenmektedir. Bu yanhs anlama ve kullanmada biraz haklihk payi vardir.
finkil, tatmin ile motivasyonun bir cok ortak ozellikleri ve etkileri vardir. Is tatminini
S@g_i__ayacak determinantlarin temelde, kisileri gidiileyebilmek icin ortaya koyulanlarla benzer
duguny soylemek miimkiindiir. Buna ragmen, is tatmininin , motivasyonla 6zdes oldugunu

ddia etmek, cok basit bir yarg: olur (Kaynak,1973,5.89).

'.:Motivasyonu, “kigilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek icin kendi arzu ve istekleri ile
vranmalar” diye tanimlayabiliriz (Kogel,1998,5.434). Guidileme (motivasyon), isgorenin
lirlenen amaglar yoniinde harekete gecirilmesi ile ilgilidir. Giidiileme stireci ile hem kigisel
hem de orgitsel gereksinimlerin gakistirimas: saglanarak, kisilerin enerjilerinin istenen
hedeflere yoneltilmesi gergeklestirilir. (Can,s.299) Gidiilemeyi, davramgt amaca dofru
harekete geciren, yonelten bir ic durum olarak tanimlamak miimkindir.(Baysal,s.87) Bir
baska goriise gore, motivasyon, orgiitiin ve kisilerin ihtiyaglarinin tatminle sonuglanacak bir ig
rtami olusturarak kisinin harekete gegmesi igin etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir

_(Qan;Akgun;Kavuncubagl,s. 164),

Motivasyon ile tatmin kavramlari zihinsel olmaktan ¢ok hissi kavramlardir. Bunlara
uygulanabilecek tek mantik, bunlardan etkilenen kisi veya gruplarin mantigt olmaktadir. Bu

yiizden , her iki kavram da kisisel ve 6zneldir (Cribbin,1972,5.12).

. Isgorenin sarfettigi ¢aba kadar, sarfedilen gabamn organizasyon amaglan ile dogru orantih
olup olmamas: da ig tatmini agismdan onem tagimaktadir. Isgoren sarfedilen"g:abamn
karsihiginda tatmin olacafma inanwsa, ihtiyaglarmin karsilanacagina inanirsa tatmin olur.
Gerilimi azalan ve kendine giivenen isgoreni 6rgit amaglari dogrultusunda motive etmek igin

zemin hazirlanmig olur.

Motivasyon kavramiyla tatmin arasindaki iligki, karsilikls- etkiie'giiﬁ': .i(;iﬁdé olmalarina
rafmen sartlara ve durumlara gore degismektedir. Birbirleri arasmdakz 111§:k1 bazen olumiy,
bazen nétr, bazen de olumsuz olabilmektedir. Kiginin. 1:; huzurunu ve rahathgml saglayan
tatmin, kiginin digsal davramugint degigtirme. anlamma - gelmez Tatrmn -motivasyonla bu
noktada ayrilmaktadir. Ciinkii motivasyon kiginin davramslm -etkﬁeyerek, onu harekete

gecirmektir. Oysa tatmin bir i¢ zevki ve huzuru ifade étméktédir (Eroglu, 1996, 5.251).
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Sonu@ olarak, is tatmini ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir. Fakat bu iliskide
ep- sonug iliskisinin yont degigen kogulara gore olusmaktadir. Bu olusumunda kigisel

-elliklerin de belirleyici bir etkisi vardir.
52, is Tatmini— Is Verimliligi (Basarum) Iliskisi

Lawlor’a gore verimlilik, ¢iktimin girdiye oram olup, kaynaklarin ne olgiide etken ve etkili
___fam!dtgma iliskin bir olgudiir, Orgiitsel performansin daha gok fiziksel bir dlgimidir,
1saca verimliligi, etkililigin, etkenlige orani olarak da ifade edilebilir (Lawlor,1985,5.45).

Drucker ise verimliligi, kaynaklarm iyi bir gekilde kullamimasi olarak tammlamaktadir

@mcker,}974a,s_96).

Genel anlamiyla verimlilik, insan ihtiyaglarint tatmin eden kaynaklarin etkinliginin dlgiisi,
aha teknik ve dar anlamda tretilen mal ve hizmet miktan ile bu Gretimde kullanilan faktor

iktan: arasindaki iligki olarak tanimlanabilir (Aksu, 1994, 5.225).

Yapilan bilimsel arastirmalar sonucunda, daha onceki © Is tatmini baganmi arttmr’
originin aksine, bugiin ¢ Is tatmini  basarimi dofurur” gOrtsi daha - fazla
esteklenmektedir, Artik sadece, viksek is tatmininin yiksek verimliligi saglamadigi
:_i!inmekte, buna ragmen is verimliligi icin uygun ortam hazrlacig kabul edilmektedir. Is
atmini yiksek isgorenler cok iirettikleri gibi, orta veya az tiretim de yapabilirler. Isgbrenin
'_rgutunde tatmini bulup, orgiitte kalict olmaya karar vermesi her durumda onu ba§ar1ya veya
erimli calismaya yonlendirmeyebilir. Ts tatmini ile verimlilik (ba§anm) arasindaki iliskinin
anlaml olabilmesi icin iggorenin kisisel ozelliklerinin yan1 sira, odiil beklentisi ve diger bir
gok degiskenin de olmas: gereklidir. Daha onceki yaklagimiarda ve aragtlrmalarda odal, esitlik

duygusu gibi degiskenler goz ardi edildigi igin, eksik ve yanlis varsayimlar ortaya gtkmiustir.

Vroom, is tatmininin bagarimi nasil etkiledifini aragtirmig ve tatmin ile basart arasinda
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am bilgiler, soz konusu iggoren verimlilifine gelince, is tatmininin ne kadar yararlt

gu ilgili sorularda goriilmektedir. Bir kez daha literatir takip eden soru yoluyla

miilik ile ig tatmini arasinda karsthkli gigli bir iligki olduunu isaret etmesine bakar.
-sgqfenler icin tatmin olmak onemli midir?” Eger is tatmini herhangi bir deger katmiyorsa
belirli bir dlgiide yarark degilse, bu nastl onemli olur? Kanadah isgorenlerin yalnizca
gi islerinden tatmin olmay1 talep ediyor, bu sonug ozellikle ¢ok yararlt olmaktadir

ﬁymous, 1997.5.7).

Anonymous, baska bir galigmasinda, is tatmininin gelecekteki verimliligi belirleyen en

mli uyarict oldufunu  belirtmektedir. “Tam personeli yonetmek” adh makalesinde

gérénlerin icindeki beceri ve yaraticiligm gelismesinin ortaya ¢ikariimasi i¢in yoneticilere

sorumlulara bu duisiinceyi yavag yavas telkin etmeyi bagarmaktadir. Bu galismadan ortaya
an sonug, bu verilere karsin iggorenlerin “en Onemli gey olma” talepleri, insana ve insan

aynaklarina yapilan yatirimlar agismdan itiraf edilmeli ki anlamlidir (Appelbaum; Kamal,

Birbirine benzer bir sekilde 100 orta olgekli firmalik bir ¢alisma i¢in 7 yil boyunca
lanildi. Etkili bir yonetim bu siregte korunan isgoren tatmini ile % 19 daha yliksek kir ve
'8 daha biyiik verimlilik ile sonuglanmigtir. Biiyitk bir Gretim ¢iktisi ve sirketler tarafindan
I{'begenilen bir kdr avantaji vardi ve isgdrenterin ihtiyaclarin tatmini icin toplantiar igin
irim yapild: ve bu bagarmn sirdiriilmesi icin teknik bilgileri iyi olan ve motive edilmis
sporenleri korumak amaciyla egitim verildi. Is tatmini ve verimliligin birbiri ile esgudimli
_}ébilmesi icin en Gnemli faktorlerin, ise gore iggoren alma, takdir etme, egitim, odiil sistemi,

asarimi ve iletisim oldugu ortaya konulmustur (Oliver,1998,5.90).

Bir orgiitte, isgorenlerden yiiksek bagarim gosterenler yiiksek ddiiller ahyorlarsa, ticretleri
laha fazla arttirihiyorsa, daha fazla prim aliyorlarsa, bu isgorenlerin is tatmini diizeyleri daha

ksek olacaktir. Bu bir déngii olarak devam edecektir (Gilmer,1972a,5.85).

Islerinde yiksek performans gostererek basarim elde eden isgorenlerin daha fazla tatmin
ulduklart bilinmektedir. Burada da tek yonli olarak, 1§ basariminin i tatminini arttirdif
goriish one strilirse eksik ve yaniltict olur. Is basarmint gergeklestiren iggtren
ddﬁllendirildigi ve tegvik edildigi takdirde, isgdrenin is tatmininin artmast s6z konusudur. Bu
_. durumda ig basariminin ig tatmini tizerinde etkisinin daha 6nemli olmasi s6z konusudur, Aksi

akdirde, odillendirilmeyen, tegvik edilmeyen bir bagarim sonucunda, isgorende hayal
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klig1, yeniden gaba gostermeme gibi tatmini azaltan egilimler ortaya ¢ikar. Is tatmininin

masi bir yana azalmasi kagimlmaz olur.

s tatmini ile ig bagarimi (verimlilik) arasinda karmagik bir iligki vardir. Tatmin ve basarim
_asmda anlamli bir iliskinin olabilmesi igin cesitli degigkenlerin dikkate alinmasi gerekir.

Ayni zamanda tatmin ile bagsarim arasindaki sebep- sonug iliskisinde degisen kosullara ve

isisel ozelliklere gore degisiklik soz konusudur. Yani, degiskenlerin dikkate alindig

arsayildiginda, bazen ig tatmini basarimi, bazen de basarim, is tatminini artirabilir.

Orgiitlerde calisan isgorenlerin igini sevmesi, cazip ve gekici olmas, kisaca iginden genel
aﬁlamda tatmin saglamast, miigteri memnuniyeti ve verimlilik icin gerekli zemini hazirlar.

. Uzun siireli ve istikrarli bir is verimliligi hedefleniyorsa, isgoren iy tatmini goz ardi
dilmemelidir. O halde, temel amaci miigteri memnauniyeti olan, bunun icin de ig verimliligini
rttlrmak zorunda olan érgitler, siirekli ve sistemli olarak dinamik bir yapist olan i tatminini

'aglamak zorundadirlar (Batman; Yildirgan;Soybalt,1999,5.3 8).

Shermerhorn, Hunt ve Osborn’a gore, bagan ve tatmine odiller sebep olmaktadir. Bu
j'fa}daslma gore, iyi bir odillendirme, hem kisisel tatmini hem de Orgiitsel bagartmi etkiler. Bu
alanda yapilan aragtirmalardan Gmit verici sonuclar alimmaktadir. Yitksek bagarima yitksek
odullerm verilmesinin is tatminini arttirdigt deneysel calismalarda ortaya konulmustur. Is
basarzmlnm artmas:, odiil beklentisini dogurmus,odulin de istekleri karsilama derecesine gore
oﬂaya, tatmin gikmustir. Bagarum ile 6dal orantils olmalidrr. Ciinkii, bir bagarima yiksek odul
verilirse sadece tatmin saglanmig olur, fakat bagarum ile 6diil oranti1 oldugu takdirde hem

{istiin i bagarimi igin tesvik hem de ytksek tatmin saglanmig olur (1982,5.51-52).

Davis ve Werther'e gore, iggorenlerin gosterdikleri Ustiin basari daha fazla odul
gerektiriyorsa ve verilen odiller de esitlik kuramnda agiklandig: gibi adil algilaniyorsa,
sonugta iggdren tatmini gergeklegecektir. Eger verilen odilter ile basarim arasinda bir iligki

kurulamazsa ortaya tatminsizlik ve/veya verimsizlik ¢ikar (1989, 5.449). Bu durum soyle

aciklanabalir:

T Tatmini > Verimlilik ise, huzurlu fakat verimsiz orgiit ortami s6z konusudur. Boyle bir
brgiitte isgorenter galismak istemeyecek kadar mutludurlar. Digik yiretime, yiksek {iicret
artiglar: gesitli nedenlerden dolayt (sendika gibi) odiil olarak verilmektedir. Bu tr orgutlere

kamu kuruluslan (Kit’ler) ornek olarak verilebilir.
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fg Tatmini < Verimlilik ise, is verimlili§i yiksek, fakat orgiit huzursuzdur. Uzun dénemde
erimsizlik ve huzursuzluk s6z konusu olur. Yiiksek verimlilige diiguk odul verilmekte ya da
i¢ verilmemektedir. Bu yiksek verimlilik uzun sireli degildir. Bu tip orgutlerin Orgiit

diltiirt zayiftr,

is Tatmini = I Verimliligi ise, yiksek is tatminini ve yiksek is bagarimimi sz konusudur.
Yitksek basarima vitksek odiil verilmektedir. Isgorenin beklentisi adil bir sekilde maksimize

edilmektedir. Bu tip orgitlerin orgit kiltari goglidir.

Ozellikle, hizmet afirlikli olan turistik konaklama isletmelerinin bagarisi, bityitk slgiide
caligan iggorenin performansina baglidir. Son derece dinamik olan bu tir isletmelerde
'. .gérenler calisma sartlart yorucudur. Aynt zamanda farkli anlayislara sahip insanlara hizmet
etmektedirler. Bu sartlar altinda galisan ve tatmin olmayan isgorenlerin kendilerinden

beklenilen ve istenilen yiiksek performans: gostererek sirekli ve istikrarh bir sekilde ig

~ Is verimliligi, bir ¢ok faktorin karmagik bir etkilesimi sonucu ortaya ¢iktigy icin yiksek is
tatmininin is verimlilifine katkist kesin olarak ortaya konulamamaktadir, fakat diisik is
atmininin istenilen istikrarl is verimliligini onemli bir ¢lgide olumsuz etkiledigi gorisi

‘benimsenmektedir.

Sonug olarak, i tatmininin ve i§ verimliliginin birbirini etkileyen dairesel bir dongi iligkisi
icinde oldugu, tek bagina is tatmininin is verimliligi tizerinde direkt bir katkis1 olmadift, buna
agmen baglangig olarak yitksek is tatmininin verimlilik icin iyi bir zemin hazirladigh ve diger
destekleyici faktorlerle desteklendigi takdirde is verimliligini etkiledigi soylenebilir. Ayrica,
ide edilen is verimliligi sonucunda emegin kargilig1 olarak beklenilen odil, adil bir sekilde
Ide edildigi takdirde, is tatmininin yikselerek, isgoreni daha yiiksek bagarim gostermesi i¢in

giidiilemesi soz konusu olabilir,
5.2.3. is Tatmini— ise Baglhk Miskisi

Ise baghlik, iggorenin igini benimseme derecesidir. fsgorenin caligtifs orgiitiinde sevdigi,
benimsedigi yonleri ne kadar fazla ise, isine ve orgitine bagliligt o derece artar. Aksi s6z
:.'_-'konusu olursa, yani orgiitte benimsemedigi, karst ciktigs ve uygun gérmedifi yonler ne kadar

artarsa, ige baghilig: ve aym zamanda da is tatmini diisecektir.
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Konu bashigindaki ig tatmininin ise baglilik, ise devamlilik ve iggiicii devir izt ile iligkisi
zen birebir, bazen birlikte ele alinmaktadir. Bu ¢ahismada is tatmini ile ilgili G¢ konuya ayri
y‘[} deginilmistir. Sebebi, is tatmininin olumlu yada olumsuz olmast. durumunda. bu

snularn birbirlerinden gogu zaman etkilenmemesidir.

{5 tatmini ile ige ve érgiite baglilik arasinda antamli ve olumlu bir iliski vardir.- Isgorenin is
atmininin yiiksek olmasi sonucunda, isgorenin orgitiini sahiplendigi, ise baghhigmmn: arttiy
aptanmistir. Ise baglihi yiksek iggbreni motive etmek, yonetmek ve oOrgittin:amaglari
dogrultusuna yoneltmek ~daha kolaydir. Aym zamanda ige baglihg viksek ve orgitiini
sahiplenen isgorenin is verimliligini arttrmak igin uygun zemin hazirlanmig olmaktadir. Is
atmini digiik olan isgorenlerin ige baghlf: da azalir. Yaptifr igi ve calistifs Orgiti
enimsemez. Moral bozuklugu ortaya ¢ikar. Ise baghilig1 ditsen bir isgdreni motive etmek,
nde verimli kitmak zorlagr. Ise baghlin diisiik, fakat gesitli nedenlerden dolayr caligmak
sorunda olan isgorenler, negatif davraniglar ortaya koymaya baglar. Bu davranislar her
konuyla ilgili stk sikayetler, 6rgut iginde ve disinda 6rgiit hakkinda olumsuz elestiriler, diger
isgérerﬂeri demoralize etme ¢abalary, isi yavaslatma, ise devamsizlik ve sonugta da isten

ayrilma gibi nihai davramslar gozlemlenebilir (Eren,1993, 5.251).
52.4, is Tatmini— ise Devamsizhk iskisi

is tatmini ile ise devamsizitk konusunda anfaml bir istatiksel iligki yoktur. Yapilan
bilimsel arastirmalarda da bu konuda gliclii sonuglar elde edilememistir. Buna ragmen 13
fatmini ile ise devamsizlik konusunda az da olsa bir iliski s6z konusudur. Yiiksek is
tatmininin ise devamsizig azaltmadify, fakat disiik is tatmininin devamsizligi daha fazla
arttirdign yapilan toplam devamsizlik analizlerinin sonucunda ortaya ¢itkmaktadir. (Eren,

1993 5. 251).

Yapilan anket ¢alismalarinin bir cogunda ise devamsiziik nedenlerinin ig tatmini ile nispi
bir iliski i¢inde oldugu gozlemlenmekte, fakat bu iligki hastalik gibi gesitli nedenlerin altina
kamufle edilmektedir. Diigiik is tatmini, iggorenlerin sagligint olumsuz yonde etkilediginden,
gesitli ruhsal (stres, tansiyon ve bunalim gibi) ve fiziksel (mide ve bas agrilar gibi)

rahatsizliklar soz konusu olabilmektedir.

ise devamsizigm bir tirevi olan rutin ise ge¢ gelme ve isten erken ayrilma da is

tatminsizliginin bir igareti oldugu bilinmektedir. Isini seven ve isinden tatmin olan bir isgoren
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enﬁisine verilen isi bitirmek ve daha sonra evine gitmek ister. Aksine tatmini disik olan

coren mesai saati daha dolmadan hazirlanmaya, bazen mesai saatinden dnce bazen de mesai

tini bir saniye bile gecirmeden iginden ve igyerinden ayrilir. Buna igyerine geldikten sonra

o baglamadan dnce oyalanma ve isi geciktirme de eklenebilir. Ozellikle ézel drgiitlerde rutin

‘devamsizlik kanunen mimkiin olmadigt ve yonetim tarafindan géz yumulmadifs i¢in i§
mini ile ise devamsizlik arasinda bir iliskinin anlamli olmasi olast degildir. Cuinki, oOzel
Iéimelerde iste ¢alisabilme ve orgiitte kalabilme tiretime ve performansa bagh oldugu gibi,
evamliliga da bagh oldugu icin rutin devamsizlik yasal hakla da olsa ‘gok simrhdir. Ancak
vamsizlik  yapabilecekleri uygun bir ortam oldugunda, is tatmini digik olanlarmn
é’vamsmh@ sectigi de bilinmektedir (Eren, 1993, 5.252}.

2.5, is Tatmini-Isgiicii Devir Hizi(Turnever) iligkisi

Personel devir izt oram, bir isletmede calisan isgorenlerin belirli bir donem igerisinde

'_ferinden ve igyerlerinden ayrilma yiizdesidir (Sabuncuoglu, 1986a, 5.54).

Orgiitlerinde calisan isgorenler kendilerine en uygun olduguna inandiklari ve karar
erdikleri isleri buluncaya kadar arama stireci devam eder. Uygun igi bulunca da iglerini ve
$__jrerlerini degistirirler. Burada bir génillii isten ayrilma (voluntery turnover) eylemi s6z
:.:Qnusudur. Diger yandan isveren de en uygun isgoreni bulma eylemi igerisinde olacaktir. En
jrgun isgoren bulunduBu takdirde, meveut isgorenin igine igveren tarafindan son verilecektir.
urada da istege bagli olmayan ayriima (involuntary turnover) séz konusudur. Sireg bu
_ékilde devam edecektir, Iggérenin en uygun igi bulma arzusu ile igverenin en uygun iggoreni
'ﬁlma amact gerceklestigi takdirde tatminkar ve verimli bir ortam yaratims olur

Baysal, 1984b,s.81).

Weitz ve Nickols, is tatmini ile isgiicti devir oram arasindaki iligkiyi incelemek amactyla,
ofrudan ve dolayli i tatmininin 6lgitlerini igeren soru kagutlarini 1200 sigorta acentasina
ondermisler, elde ettikleri sonmuglara dayanarak is tatmini ile isglich devir hizi oram

rasindaki olumsuz iliskiyi ortaya koymuslardir (Katz;Kahn,1977,5.420).

Orgittlerdeki isgiicii devir mzi oranlari, bazen orgiitsel verimliligin diigmesine ve kan
kaybma bazen de orgite taze kan saglanmasina neden olur. Isgiicii devrinin olmast

kagimlmazdir. Orgiitler igin 6nemli olan bu orani minimize etmektir. Isgiicit devir hizim

)
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ontrol altinda tutan orgit kulttrt gigli isletmeler icin herhangi bir is tatminsizlifi ve is

rimsizligi s6z konusu olmayacaktir (Geylan,1989,5.87).

Porter ve Steers, iglerinde fatmin olmayan personelin tatmin olanlara gore isten aynima

sirisimlerinin  daha olast oldugu ve orgiti daha benimsedikleri sonucuna varan I8

arastirmanin oldugunu belirtmektedirler (Gilmer;Deci, 1977b,5.533).

Orgiitiin  isgiicii devir hizt oranlart degerlendirilirken, istege bagh ve istem digt igglicii
devir izt ayrimi dikkate alinmadan elde editen veriler vamitict sonuglar verebilir. Cinkil,
stege bagli isten ayrilmada is tatminsizligi sz konusudur. Is tatminsizligi burada isten
ayrllmaya bir nedendir. Fakat istefe bagli olmayan isten ayriimada, isten ayrilma ya da isten
skariima is tatminsizligine bir nedendir. Istefe bagh isten ayrilmada ig tatminsizlii bir

neden, istem dis1 ayriimada ya da ¢ikariimada is tatminsizligi bir sonuctur,

Isgoren devir oraninim uzun vadede, belirli araliklarda yiikselmesi, her zaman onemli
sonuglar dogurmayabilir. Ozellikle sezonluk ¢alisan orgiitlerde, belirli donemlerde isgoren
devir oranlar1 artmaktadir. Orgiit acisindan dikkate alinmasi gereken nokta, yitksek isgoren
devir oramimin sureklilik gostermesidir. Bir orgiitte, isgiicii devir hzi oram stirekli yiksek

seyir ediyorsa, sebebi/sebepleri 6grenilmeye ¢aligiimalt ve bir takim 6nlemler alimmalidar.

Ig tatmini ile iggiicii devir hizi (turnover) arasindaki iligki, is tatmini ile ige devamsizlik

arasindaki iligkiden daha kuvvetlidir. Isgorenin isinden ayrilmasim sadece is tatminine

baglamak gok yamltici olabilir. Fakat is tatmini ile isgiicii devir hiz1 oranlar arasmdaki iliski
yadsimamayacak oranda giglidir. Ozellikle yapilan bilimsel galigmalarda, isgérene mevcut
syerinden ayrilmak istiyorsa neden ayriimak istediginden ¢ok, daha onceki isyerinden neden

ayrildifini sormak ve bu sorunun yanitint is tatmini ile degerlendirmek daha anlamli olacaktir.

Ise kars1 bir sevgi yaklasimu olan is tatmininin isgiicli devir iz tzerinde direkt etkisi
vardr. Istege bagh isgiicii devir hizi oranlannin artiginda veya azaliginda en yakn belirleyici
. bir etkendir. Is tatmini ile isteZe bagh isgiici devir hizi arasinda anlamli ve ters orantili bir
<iliski s6z konusudur (Tang;Kim;Tang,1982.5.214).

Isgorenin mevcut orgtitiinden ayriimasmda i tatmininin yani sira cesitli faktorler de rol
oynamaktadir. Isyerinin sezonluk olup olmamas, is piyasast kosullary, alternatif is firsatlari,

kiginin kigisel ozellikleri ve beklentileri isyerini degigtirmede etkili olmaktadir. Ozellikle
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sgorenin galistigi orgiitiin sezonluk olup olmamasi is tatmini ile isgiicti devir hizt iliskisinde

nsltict sonuglar verebilir. Bu durum, isgiicii devir luzina neden olabilir ama is tatmininin bir

onucu degildir.

s tatmini olan fakat terfi etme imkam olmayan isgérenler yiiksek. {icret alsalar da kendi
srgiitlerine benzer bir orgitten terfi teklifiyle karsilastiklarinda meveut - igyerierinden
yrilabilmektedir. T§ tatminsizliginin  iggiicii devir hizi oramnm artiginda etken oldugu

hilinmektedir. Fakat is tatmini yitksek olan iggorenter arasinda da is tatminsizligi az olanlar

kadar olmasa da istege bagh isgiict devir hizi artisi s6z konusudur.

Boss ve Rylerbond, orgiitiin ¢egitli kademelerinde yaptiklan arastirmalarda, iste yiksek

atminsizligin iggiict devir izint artirdiging tespit etmislerdir (Wosmuth;Dawis, 1990,5.291).

Orgit kiiltiri zayif olan orgitlerde, isgorenlerin diisiik sezonlarda ve kriz ortamlarinda
runu giderme yerine, sorunu erteleme anlamina gelen ginii kurtarma politikasi
hizt oranimn arfigina neden olunmaktadir, Yikselen iggiicii devir hizt oranlar: bu orgitlerin
isgoren kullanim maliyetlerini arttirmakta, bu sektordeki kalifiye isgorenlerin igsiz kalmasina
/veya bir ¢ok isgorenin difer sektorlere kaymasina neden olmaktadir. Sorunun Snemini
kavrayamayan ve giinii kurtarma politikast uygulayan yoneticiler, orgitlerinde caligan “Yarm

é}ra bende mi?” kaygisiyla gahisan isgorenlerin ig tatminferini de diigiirmektedir.

i tatmini viiksek olan orgitlerin isgiici devir hizi oram diisik olurken, aym zamanda
kalifiye iggéren bulmakta zorlanmazken , igglicii devir hizi oram yiiksek olan orgitlerin
yiksek maag verse de istenilen diizeyde kalifiye isgoren bulmakta zorlandiklart genel kabul

goren bir dustincedir (Turker,1998,5.37).

Sonug olarak, is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan iggérenin yerine yenisinin bulunmasi
ve yeni iggorenin tecribeli olsa dahi yeni orgitin ig sistemleri, Orgiitsel politikalar
'konusunda egitilmesi zorunlulugu ve bu sirasinda gegen zaman kaybr, isgtictt verimlilifindeki
:_'diisﬁ§ ve igletme masraflarindaki artiglar goz oniine alindiinda, iggdren ig tatmininin
saglanmasimn onemi ortaya cikmaktadir. Aym zamanda yﬁksek igglich devir hizi oran,
ﬁ_ievamh gelen miisterilerin tatminini de olumsuz yonde etkilemektedir. Hatta devamli gelen
otel miisterileri, eski iggorenierin cogunun isten aynidiklarim égrendikleri zaman demoralize

olduklart ve bir daha aym oteli tercih etmedikleri yasanan tecribelerle bilinmektedir.
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6. is Tatmini - Is Sikayetleri liskist

stedigi olanaklari bulamayan ve ihtiyaglanim gideremeyen bir isgorende tatminsizlik veya

gokuntiisit  dedigimiz psikolojik rahatsiziiklanin cikmast $6z konusudur.  Arzu ve
?ag,lann tatmin edilmedigini goren isgdren olumsuz bir takim tutumlara sahip olacaktir.
Sf:lece de tatminsizlik hali ve uyusmazhiga yol agmis olacaktir, T ile ilgili gikayetleri

ellersek, ii¢ baslik altinda toplanabilir (Bingol, 1996,s.178):

figin yapili kosullarma ve is aletlerine bagh gikayet ve tatminsizlikler,
Cahgma sonucunda elde edilecek maddi cikarlara iliskin sikayet ve tatminsizlikler,

Takdir edilme ve sosyal prestij durumlarina iliskin sikayet ve tatminsizlikler.

Bingdl’e gore, erisilmek istenen amaglara ve arzulara ulasamama sonucunda psikolojik
tatminsiziik nedeniyle davrams bozukluklanimn da ortaya gtkmast soz konusudur.

Psikolojik tatminsizlifin dogurdugu belli bash - davragsal bozukluklar sunlardir
(1996, 5.179):

Saldirgan davranslar (zor kullanma, kavga,is makinalarinin tahribi, gecimsizlik vs.)
Geriye yonelis davramiglan (cana kiyma,i¢ine kapanma,aglama,surat asma vs.)
Tekrar denenmek istenen sabit davramglar (yeniliklere direnme, inatlagma,direnme vs.)

Tevekkiil olma (isi oluruna birakma kendine giivensizlik vs.}

Bu tatminsizlik ve sikayetlerle ilgili davranig trl tamamen isgorenin aktif ya da pasif
kigilik yapis: ile ve yapict veya yikici egilim tagunastyla ilgilidir. Aktif yapili ve yikici
ffaklagzmh kigiler iglerinden tatminsiz iseler, tatminsizligi gosterme yolu olan istifa etmeyt ve
isten ayrilmayr tepki olarak gosterirler. Isten ayrilacaklarmi ve istifa edeceklerini
| aciklamaktan gekinmezler, Buna kargiik aktif ve yapici yaklagimh kigiler ses getirme
egilimini beslerler. Kendilerini rahatsiz eden durumu diizeltmeye caligirlar, iyilestirme
énerileri ortaya koyarlar, sorunlanni amirleriyle tartismayi tercih ederler. Pasif davramish ve
~ yikset yaklagimls kisiler ise ihmalkar davramirlar. Bu tipler olumsuzluklar karsgisinda pasif
kalirlar, olaylarin daha kétiiye gitmesine izin verirler. Atese korikle giden tiplerdir. Pasif
davramsl ve yapict isgorenler ise, orglte sadakatlerini yansitirlar. Pasif fakat iyimser
yaklagirlar, Zamanla kosullarin iyilesecegini ve tatmin bulacaklarmi umarlar. Isletmeyi

elegtirilere karst korumaya caligtrlar. Yonetimin dogru harekette bulunacagina inanirlar

. - R

(Robbins,1991,5.176).




6. KONAKLAMA iSLETMELERINDE CALISAN ISGORENLERIN IS
TATMINLERININ DEGERLENDIRILMESI iLE iLGILI BIR UYGULAMA

6.1 Arastrmamm Amaci, Kapsam ve Yontemi

6.1.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi -

. Bu arastirmamn amaci, Antalya;.-Béigesi’ndeki konaklama isletmelerinde ¢ahgan
'i;;gérenlerin sosyo-demografik ozellikleri ile 1§ tatminini etkileyen faktorler arasindaki

iskinin ortaya konulmast, mevcut i tatminlerinin. olgilmesi ve is tatminini etkileyen

faktorlerin saptanmasidir.

GSMH icindeki payr yiksek olan, digér im sektorleri dolaylt ve dolaysiz olarak
tkileyen, en diisitk maliyetle istihdam saglayan turizm sektorintn ve bu sektoriin en buytk

an kolu olan konaklama isletmelerinin Snemi ta;rttsma gétiirmez bir gercektir.

Emek yogun ve dinamik bir hizmet sektori olan turizm alaminda, ozellikle de konaklama

isletmelerinde galisan isgorenlerin ige ve isyerine karsi tutumlart, igletmelerin amagclarina

ulasmasinda ve miisteri memnuniyetinin saglanmasmda belirleyici bir rol oynamaktadir. = -

Konaklama isletmeleri misgterilerine hizmet sunmaktadir, Hizmeti sunan (iggoren) ile
hizmeti alan (misteri) arasindaki iligki etkilegimi olumlu oldugu takdirde, daha fazla ve
siirekli hizmet sunumu (satig) s6z konusudur. Hizmet, kullamldip1 anda tiketilen, fakat
kullamimadig: veya yanls kullamidig zaman da maliyet olugturan bir unsurdur. Bu nedenle,

konaklama isletmelerinin istedigi ve hedefledifi amaglara ulagmasinda insan iligkilerinin

onemi agtktr.

Hizmet kalitesi ve miisteri memnuniyeti, ancak iyi yetigmis, kaliteli ve tatmin duzeyt
yitksek isgorenler tarafindan saglanabilmektedir. Sonug olarak, bu aragtirma, konaklama

isletmelerinde galisan iggorenlerin is tatminini etkileyen faktorleri belirlemesi ve yoneticilerin

isgbren iy tatminini yikseltmek igin yerine getirmeleri- gereken kosullar1 ortaya koymasi

agismdan dnemiidir.
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1.2 Arastirmanin Kapsann ve Smirlan

- Aragtirma evrenini, Antalya’daki bes yildizlt ve birinci sinif tatil kdyleri olusturmaktadur.
{;nun nedeni, bu tur isletmelerden veri elde etmenin daha kigiik olgekli konaklama
.'etmelerine gore nispeten daha giivenilir olmasidir. Boylece, diger bolgelerdeki konaklama
_Ietmeleri ile Antalya Bolgesi’ndeki difer kategorilerdeki konaklama isletmeleri ¢aligma
___sihiriaﬂ diginda tutulmustur. Bu tir isletmelerin aragtirma evreni olarak segilmesinin difer
édeni, bu isletmeleri sahiplerinin degil, profesyonel yoneticilerin yonetmesidir. Diger

kﬁig:ﬂk konaklama isletmelerine nazaran daha ¢ok kurumsallagmuglardir. Ayrica bu tir biyik

énaklama isletmelerinde, igboliimii, sorumluluk ve yetkiler daha dengeli bicimde

Calisma evreni olarak Antalya Bolgesi’nin secilmesinin nedeni, Turkiye’ye gelen turist

ayisinin % 50°sini ve turizm gelirlerinin takriben % 40’11 kargtlamasidir.

6.1.3 Arastirmanin Yontemi

- Aragtirma evrenini Antalya Bolgesi’nde faaliyet gosteren 5 yil ve daha uzun siiredir
aaliyette bulunan bes vildizhi ve birinci simf konaklama igletmelerinden olugturmak
_-_ﬁedeﬂenmistir. Bu nedenle, AKTOB’a (Akdeniz Turizm Otelciler Birligi) kayith 15 adet 5
-.-yil ve daha uzun siredir hizmet veren igletme secilmigtir. Arastirmaya 6 adet konaklama
isletmesi katilmayt kabul etmezken, § adet konaklama igletmesi olumlu yamt vermisgtir.
Konaklama isletmesi sayisi arastrma ana kitlesini olugturan konaklama igletmelerinin
oklugu (sadece turizm igletme belgeli bes yildizl1 ve birinci simf konaklaroa igletmesi sayist
04 adettir. Kaynak:31 mayis 2001 Antalya Turizm Il Miidiirliga Raporu), aragirmacinmn

siire ve imkanlarini asacagindan, orneklem tizerinde ¢aligtimaya karar verilmigtir.

Bu caligmanin uygulanmasi igin, en az 5 yil 6nce misgterilere hizmet vermeye baslamig
i_.:be§ yildizh ve birinci siif konaklama isletmelerinden 9unda cahisan isgdrenler omeklem
grubu olarak secilmistir. Ise yonelik politikalar agisindan yeni hizmet vermeye baglayan
konaklama isletmelerine nazaran, 5 yil ve daha fazla siiredir faaliyette bulanan konaklama
isletmelerinin kurumsallagma yolunda daha fazla mesafe katettikleri ongoruldigu icin tercih

edilmiglerdir.




Omeklemi olusturan tiim konaklama isletmeleri arastirmac: tarafindan ziyaret edilerek

ketler dagitilnms, insan kaynaklari departmami yoneticileri ile goriigmeler yapilmus,

alismanin  saglayacag: faydalar anlatilarak isgorenlerin - objektif olarak sorulan

jnitlamalarina yardimes olmalari istenmigtir.
6.1.4 Veri Toplama Araclari

- Bu arastirma, gerekli verilerin yansiz ve istatiksel analizlere uygulanabilecek gekilde

yplanabilmesi igin veri toplama ydntemi olarak anket teknigi secilmistir.

Isgoren is tatmininin Olgiiimesinde kullanilan anket formu hazirlanirken, diger teorik

-;iisgéren is tatmini modellerine gore daha basit ve anlagihir bir model olan Cranny ve Smith’in
hasitlestiriimis Siire¢ Modeli”nden faydalamlmigtir, s tatmini konusunda tiim siiregleri
ragtirmak, zaman ve olanaklar agisindan araghirmacinin imkanlarim asacag igin, siirecler

mrlandmilmis ve aragtinlacak kritik stirecler saptanmustir,

Verileri toplama araci olarak 50 soruluk bir anket formu kullanldmugtir. Orneklemi
lusturan 9 adet konaklama isletmesine 600 adet soru formu dagitilmig, bunlardan ancak 350
‘adet anket geri dénmigtir. Soru formlarmdan 28 adedi cesitli nedenlerle (eksik olmas,

givenilir olmamasi vs.) degerlendirme dig1 brrakilmigtir.

Anketin A bolimiinde, isgorenlere ait sosyo-demografik bilgiler, B bolimuinde islenyle
ilgili yonetsel uygulamalar ve &rgit atmosferi yer alirken C boliminde isgdrenlerin
ayrilmasina ve ayriimamasma neden olan orgiitsel ozellikler ile drgutlerinde (igyerlerinde)
gormek istedikleri Orgitsel oOzellikleri onem derecesine gore ortaya ¢ikaracak sorular

bulunmaktadir.
6.1.5 Verilerin Analizi
Anket formu ile toplanan veriler SPSS paket programumn 10.0 versiyonu ile analiz

edilmistir. Verilerin analizinde frekans dagilimlar, ¢apraz tablolar, ki - kare analizi, tek yonla

varyans analizi (ANOVA),  t testi, korelasyon ve fakior analizi kullaniimagtir.
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1.6 Arastirmamin Hipotezleri
‘Bu ¢aligmada, agafida belirtilen ti¢ hipotez sinanacaktir.

Fren’e gore, sosyo-demografik ozelliklerin isgoren is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi
rdir. [sgorenin yagi ile tatmin etkileri iliskilidir (1993, 5.256). [stisnalara ragmen genel
silim, yas ile birlikte i tatmininin arttigidir ( Davis, 1988, 5.86). Tunal’a gore, efitilmig
gﬁcﬁ tretimde daha verimli olmakta, bununla birlikte iginden daha ¢ok tatmin saglamaktadir
1992, 5.170). Sosyo-demografik ozelliklerin iggoren iy tatmini tzerinde anlamlt bir etkisinin
ldugu gorisi yaygin olarak kabul géren bir yaklagim olmasina ragmen HI1 ile is tatmini

tizerinde anlaml bir etkisinin olmadig: hipotezi sinanacaktir.

H3: Orgitiin isgdrene sundugu olanaklar arttikga, orgiit kiltiri daha giicla bir sekilde

yenimsenir ve iggdren 1§ tatmini diizeyi artar,
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2 Arastirmanin Bulgulan

2.1 [Isgorenlerin Demografik Ozellikleri fle flgili Bulgular

Ankete katilan iggorenlerin % 12'sini 20 yas ve altt olustururken, % 24'%Uni 21-25 yas
arast, %31ini 26-30 yas arasi, %14%inii 31-35 vas arast, %15'ini 36-45 yas arasi, %4'ini de
6 yas ve lsti olusturmaktadir.

36--45 yas 46 yas ve {istl
%15

= % 4 20 yas ve alu
| %12

31--35 yas
%14

%31

- Sekit 6.1 isgﬁren yas daghm

Sekil 6.1°de gorildigin gibi, elde edilen bulgulardan konaklama sektorinde galigan
isgorenlerin yanisindan ¢ofunun 21-30 yas grubunda geng isgorenlerden olustugu

goriilmektedir

Cinsiyet
Konaklama isletmelerinde caligan isgérenlerin bityiik ¢ogunlugunu (%74) erkek isgtrenler
olugturmaktadir. Bu sonug, turizm sektoriinin ve ozellikle konaklama isletmelerinin emek

yogun ve yorucu bir sektdr olmasina baglanabilir.

Medeni Durum o

Caligan isgorenlerin medeni durum oranlarinda belirli bir farklilik gézlemlenmemektedir.
Evli olan iggorenler % 547t olugtururken, bekar isgorenler % 4470 ve dul iggbrenler % 27yi
olusturmaktadir, Erkek isgorenlerde evlilik oram % 60 ve bekar orant % 40 iken, kadin

isgorenlerde evli oramt %35 ve bekar oram % 65 oldugu gorilmektedir. Muhtemelen bu
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prui, kadm iggorenlerin evlilik veya dofum sonrast yogun ve yorucu bir sektor olan

.Iama isletmelerinde ¢aligmak istememelerinden kaynaklanmaktadir.

artman Dagilimm
Ankete katilan isgorenlerin % 35%ini Yiyecek & icecek, % 22’sini Onbiro, % 6’sint

uhasebe, % 6’sim Teknik Servis, % 8’ini Giivenlik, % 17ini Satig ve % 5’ini Insan

naklart Departmant olusturmaktadir ($ekil 6.2).

Satig
Gavenlik 9 Personel
%8 "[ 9’05
Tekn.Servis L _FaB
%6 . /%35
\,\“ M‘!?%:'_; i..--
Muhasebe
%6
Kat Servisi .
%22 O;Ezgo
617 -

- Sekil 6.2 Departman dagilimi

Gorev Dagihm
Ankete katilan isgorenlerin % 84’0 departman elemam iken, % 137 depa,rtman seﬁ ve %o

3’11 departman miiditriidiir. Ankete katilan iggorenlerin bityiik bir oraninin (% 84} alt kademe

Egmm Durumu e e
Orneklemde isgorenlerin % 2’sinin Okur-Yazar, % 22’smm Iikokul %_i_G’smm Ortaokul,

% 35’nin Lise ve % 25’inin Universite mezunu oldugu go_rulr_n_ekt_edlr._ :
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Okur-yazar .
9, 2 Hkokuyl

Universite I %22

%25

Lise

% 35 Ortaokul

% 16

Sekil 6.3 Egitim durumu

Sekil  6.3°de gorildugi gibi, konaklama igletmelerinde calisan isgorenlerin egitim

urumunun pek disitk olmadift gorilmektedir. Isgorenlerin. galigtiklar: - departmaniar goz

oninde bulunduruldugunda  isgorenlerin geniel egitim - diizeylerinormal karsilanabilir.

.deeticiler, isgoren aliminda, isgérenlerin  tecriibelerinin yamsira“egitifn - diizéylerini de

dikkate almal ve tercihlerini en az lise mezunu olan iggorenler igin kullanmalidirlar: Egitim

duizeyt yiksek olan iggorenleri, orgiit amaglar dogrultusunda bilgilendirmek ve motive etmek
daha kolay olacaktir.

Turizm ile ilgili efitim almayan iggorenlerin oram % 43 iken, turizm ile ilgili kisa sireli
kursa katitanlar % 21, TUREM mezunlant %8, OTEM mezunlart % 3, Turizm Lisesi

- mezunlar % S, ve Turizm Isletmeciligi Yiiksekokul: mezunlan % 20 oramindadir.

Stiphesiz ki, konaklama isletmelerinde, turizm igletmeciligi ve otelcilik konusu diginda da
uzmanhk gerektiren is sahatari soz konusudur. Teknik servis, idari ve giivenlik hizmetleri, ve
muhasebe gibi departmaniar 6zel ihtiéé_é gérékﬁrﬁzektedir. Fakat, musterilere dogrudan hizmet
sunmayan bu ilgili departmanlarda (;ahsan isgt')renlerin saytst toplam isgoren sayisinin %
207sini gegmemesi genel kabul 'géfzhekt'éd'ir'_"f;'_' Konaklama isletmelerinde, % 43 oraninda
turizm ile ilgili egitim alm&yaﬂléhﬁ gai’if;*’i?of olmast, bu isgorenlerin migteriye dogrudan

hizmet sunan departmanlarda da cahstirildigm olas: kilmaktadir,
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orumiuluk sadece konaklama isletmelert yoneticilerine yi'zklemnerﬁe"ﬁ lir Qu"”. otel

saglamalarint - istemekt

ipleri yoneticilerden en az maliyetle en fazla kén
sahiplerinin békten’;ﬁ;:mm.

cklemektedir.  Yoneticiler de iglerini kaybetmemek icin, ofel

silamak zorundadirlar. Burada en onemli gorev Turizm Bakanhifi’na ve ilgili sivil tépi

rgitlerine disgmektedir. Turizm Bakanhg, konaklama isletmelerinde iyi egitim almig kaliﬁyé

ve tegvikler

rin misterilere hizmet sunmasint saglamak igin yaptirimlar

58 renle
aliyla, tim isgorenlere diigik sezonlarda,

gulamabidir. Bakanlik, {f Turizm Midiirtikleri kan

rizm ve Oteleilik Yiksekokullart ile isbirligi yaparak, hatta finansmamm da Ustlenerek

_:_ggorenlerin turizm ve mesleki bilgilerini gelistirmek igin, hizmet ici efitim verilmesini

glamahdir. {1gili bakanhik konaklama istetmelerinin sadece fiziki yapisim degil, aym
samanda meveut iggdren yapistnl da dikkate alarak gniflandirmali ve yildizlamalidir.

_ieﬂikle kalifiye iggoren caligtiran, isgdrenlerine yeterli efitim olanaklart sunan igletmeleri

iltendirmelidir.

Acentalan Birligi) ve TUROB (Tirkiye Otelciler Birligi) gibi

TURSAB (Tiirkiye Seyahat
ak, konaklama isletmelers

ruluslar konaklama isletmelerine yaptirim ve tegvikler uygulayar
oneticilerini yonlendirmelidir. Ornegin, TURSAB, konaklama igletmeleri hakkinda cikardigt
amtim brosiirlerinde, konaklama isletmelerine ait iggoren epitim dizeyi, isgoren tatmin

_'_'i'zzeyi gibi bilgilere de yer vermesi profesyonel konaklama isletmesi yoneticilerine en biyuk

yaptmmlardan biri olabilir.

Yabane: Dil Diizeyi

Orneklemde calisan iggorenlerin
Bir, 9% 17°st iki ve % 2’si g yabanci dil bilenlerden olustugu gorilmektedir.

% 36°s1 yabanci dil bilmeyenlerden olusuyorken, % 4571

1

t}iki #Ug
ﬁ!"? 9/132

Bilmiyor
/T %36

Bir J

% 45

L
 Sekil 6.4 Yabanc: dil diizeyi

- . e e et e e TR ratit
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- Sekil 6.4’de yabanci dil bilmeyenlerin oram ( % 36) oldukga yiksek bir oran olarak kabul
ailebilir. Bir yabanci dil bilenlerin oramt % 45 gozitkse de bu yamltic bir sonug dogurabilir.
unku isgorenin beyanma dayal bir bilgidir. Gergekte % 45 oranindaki iggorenin akici bir
ckilde bir yabanct dile mi yoksa ¢ok az bir bilgiye mi hakim oldugu bilinmemektedir.

Sadece, onbiiro departmaninda yabaner dil bilmeyenlerin orant (% 4) dus,uktur Yiyecek &

g:ecek departmani iggorenlerinin % 28inin ve Kat Servist 1sgorenlermm % 30 unun yabanct

_zme’s sunan bu

epartmanlarda yabanct dil bilmeyen zsgorenlerm gall§1y0r ohnasz ‘mr gok konaklama
gletmem yoneticisinin hizmet kalitesine gerekli onemi gostermedlglm ortaya koymaktadir.
Bu anlayis aymi zamanda yoneticilerin ve sunulan hizmetin kalite diizeyini actkca

gostermektedir.

Miisteriye dogrudan hizmet sunmayan departmaniar dahil tim isgorenlerin en az bir
Yabanm dili migterive yardim edebilecek sekilde bilmesi gerekir. Miisteriye direkt hizmet
éunan departmanlarda caligan iggorenlerin en az iki yabanct dili bilmesi gerekir. Yoneticiler,
oncelikle ige almada isgorenin calijacagl departmana gore yabane:r dil sartim zorunlu hale
getirmeli ve caligan isgorenleri yabanct dil ogrenmeleri igin teyvik etmelidirler. Diiguk
gezonlarda hizmet ici egitim kurslan ile iggdrenlerin yabanct dil bilgileri geligtinimeye
é:ahsﬂmahd;r. Terfilerde yabanci dil temel kriterlerden biri olmahdir. Ayrica iggorenlere,
belirli dil sertifikalarm aldiklar: takdirde ek dil tazminatimn ddenmesi, tesvik edici bir unsur

olabilir.

is Deneyimi
Orneklemde, konaklama isletmelerinde galisan isgorenlerin % 47°si daha énce bagka bir

sektorde calistigin ifade ederken, % 5371 ¢alismadigim belirtmistir.

Caligan isgorenterin % 19°u 0-2 yil arasi; % 2671 3-5 yil arasy, % 19°u 6-8 yil arast, %
20’si 9-11 arast yil, % 9’u 12-14 yil arast ve % 77si 15 yil ve daha fazla cahigtiklarim

belirtmiglerdir.

Sekil 6.5°de, sekidre yeni giren iggorenlerin oram % 19 civannda gozilkmektedir. Bu
oran, makul seviyededir ve sektore giren taze kan olarak da kabul edilebilir. Verilere gore,
muhtemelen 3-5 vil arasi ¢alisan isgorenlerin % 7°sinin ve 9-11 yil arast galisan iggbrenin %

11° inin cesitli nedenlerle sektdrden ayrildig soylenebilir.
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% 20
% % 1@

12--14 yil 15 yit ve Ustu
%1

Sekil 6.6 Meveut konaklama isletmesindeki ¢calisma siiresi

Sekil 6.6°daki 0-2 yil arasinda galigan isgoren oramnin % 54 olmast ¢ok dasindiractdr.

sektére yeni giren iggorenlerin orant % 19 iken, meveut konaklama isletmesinde ¢aligan




sggg'_enierin % 54’anin 0-2 yil arast calistyor olmasi, sektorde gok yitksek isgici devir

in oldugunu gostermektedir.

okil 6.5°deki verileri, sekil 6.6’daki veriler desteklemektedir. Mevcut konaklama
sl mesinde 3-5 il arasi galisan isgorenlerin % 137intin ve 9-11 yil aras caligan iggorenierin

inin mevcut konaklama isletmesinden ve/veya sektorden aynldigs soylenebilir.

Ankete katilan isgorenlerin % 327si, mevcut gahg;tlklari zsyerlm bmncz isyem oldugunu
fadé ederken, Y% 26°st ikinci, % 17’si tgtingt, % 1470 dorduncu % 5 i besmc; ve % 67st
altinet isyeri oldugunu ifade etmiglerdir. Bu sonugtan, 1$yer1 deg1§t1rme sayis1 amkga oramin
3 d1g1 gorilmektedir. Nispeten olumlu ve sevindirici bir sonug:tur Konaklama
etmelerinin kurumsatlasma alaninda yaptiklart ¢alismalarin bu sonuglarda dnemli bir katkist
konusudur. Fakat, tiziilerek belirtilmelidir ki, isgorene fazla olanak supan igletmelerin
yunlufunu  yabanct zincir oteller ve yerli kurumsallagmus holdinglere ait oteller

sturmaktadir.

isletmelere taze kan girisi gerekli oldugu gibi, kan degisimi de gereklidir. Fakat, isgict
devir hizi orant ne kadar az olursa, isletmenin isgorenlerini Orgiit amaclart dogrultusunda
Salendirmek ve motive etmek de o kadar kolay olacaktir. Musteriler, otelin kendilerine

sundugu  fiziki konfor kadar, isgorenin sundugu hizmetten olumlu ya da olumsuz

_kjlenmektedir.

Ueret Durumu
Ankete katilan iggérenin % 6’s1 50 - 90 milyon lira, % 4571 100 - 140 milyon lira, % 24’4
50 — 190 milyon lira, % 9°u 200 — 240 milyon lira, % 7’si 250 — 290 milyon lira ve % 9'u

00 milyon lira ve tzeri maas aldif: gozlemlenmektedir.

Ortalama aylik tcretlerin  Tirk Lirasi cinsinden degerinin enflasyon kargisinda hizla
eger kaybetmesinden dolayi, belirli bir zaman sirecinde tcretlerin saghkli olarak
argilastrilmast miimkin olmamaktadir. Bu nedenle, Turk Lirast bazindaki ortalama aylik

iicretlere, USD bazmda da degerler verilmistir (1 USD= 1.400.000 TL).
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250-290(207 9) 300<(214$ustt) 50— 90649
%7 %9 / %6
200-240(1718) | /
%9 :
150-190(135 $) j | 100—140(100 $)
%624 0445

ekil 6.7 Ortalama ayhk ficret duramu (1 USD = 1.400.000 TL)

sekil 6.7°de goruldugi gibi, calisan iggorenlerin biiyik bir oranimmn ( %51) asgari iicret
122 milyon=87 $) tutarina yakin bir iicret aldig: goriilmektedir. Bu sonug, isletmelerde

asifsiz ve egitim dizeyi disiik isgorenlerin tercih edildiZini ve calistirildigim  olasi
1imaktadir,

Ankete katilan iggorenlerin % 73’4 iicretlerinin yetersiz oldugunu belirtirken, % 237
:_yéterli bulmaktadir.  Isgorenlerin, teretlerin yetersiz olduunu belirtmeleri bir sonuctur.
Egitim seviyesi digiik, tecriibesi az olan iggbrenlerin gogunlugu olusturdugu bir isletmede
tatminkar bir ticret elde etmek mimkin degildir. Fakat, aym zamanda iyi egitim almig ve
tecritbeli isgorenlerin de iicretlerini yetersiz bulmalari, isletme yoneticilerinin uyguladiklar

ucret ve insan kaynaklari yonetimi ile ilgili politikalarim agik bir sekilde gostermektedir.
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Yeterli
/%23

Yetersiz
%77

Sekil 6.8 Ucret yetertilik oram

Sekil 6.8°de iggorenlerin bityiik bir oram ( % 77 ) '_Iii}aas'_'Iari_rﬁr_ii'yé_tersiz oldugunu ifade

afmektedirler.

BAYdersiz
B Yelerii

100-140 150190

Sekil 6.9 Ucret diizeyi ile yeterlilik oran: Higkisi

Sekil 6.9°da gorildugi gibi, ticret diizeyi artigt ile yeterlilik orant arasinda anlamb bir
ligki s6z konusudur. Ucret diizeyi artikca, isgdrenlerin iicret yeterlilik oranlarmda bir artig
gozlemlenmektedir. Fakat, diger isgorenlere gore daha yitksek iicret alan iggorenler arasinda

da ucretlerini yeterli bulmayanlarin oram % 60 olarak gozlemlenmektedir.
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2 isgorenlerin Orgiitleri ile Digili Bulgular

¢ Gelmeme Orani ve Nedenleri

Ankete katilan iggorenlerin % 5571 bir il igerisinde ige devamlt geidlkierlm behrtlrken Y%
9’y 0-5 glin aras, % 370 6-10 giin arasi, % 2’st 11-15 glin arasi ve % 1 i 16 gLIﬁ ve uzermde

ise gelmediklerini belirtmiglerdir.

11-15 giin B e
6-10 glin %0 - 16ginve st

0-5dln
%39

‘Sekil 6.10 Ise gelmeme oranlari

Sekil 6.10°da gorildugi gibi, konaklama igletmelerinde ise gelmeme oranlart oldukea
disiktir. Kabul edilebilir nedenlerle ise stk stk gelmeme durumu s6z konusu olursa,
isgorenin sozlesme siresi doldugu zaman, yonetim uzatmamayi ya da yeni sezon basinda
tekrar igse almamayi tercih edebilir. Ciinkil, ozel sektorde ozellikle de konaklama
isletmelerinde minimum isgoren ile maksimum hizmet saglanmasi yoneticilerin belki de

oncelikli gorevierinden biri olarak kabul edilebilir.

Ise gelmeme nedenlerinin en onem1151 % 83 orant ﬁe _hastahk oiarak gorunurken, % 19 ile

ailevi nedenler, % 6 ile moral bozuklugu, % 4 ﬂe_ _zs yukunur: aglr cimasz ve % 5°ini de diger

nedenler gozitkmektedir.
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Hastalk Ailevi '_:-.Mcr'al_ s YUkl AGw

Medenier Bozukludu

:Sekil 6.11 lse gelmeme nedenleri

© Sekil 6.11°de, temel ige gelmeme nedeninin hastalik oldugu gérillmektedir. Ancak,
isgorenlerin verdikleri yamtlarda birgok astl sebebin gizli kaldigi, asi! sebeplerin kabul
edilebilir nedenlerle (9rn. hastalk nedenine) kamuile edildigi genel bir kanaattir. Isgorenler

arasinda asil nedeni disa vurmama hissi “aleyhimde kullanilabilir” diigiincesiyle agir

fbasmaktadir.

ten Ayrilma Oram, Kosullar: ve Nedenleri
Ankete katilan isgorenlerin % 91’i meveut iglerinden aynimay: digiinmezken, % 9’u

_i§1erinden ayrilmay: digindiklerint ifade etmislerdir (Sekil 6.12).

_Evet

% 21

Sekil 6.12 Mevcut isten ayrilma istegi orani
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Orneklemde, ankete katilan isgorenlerin % 44’4 garantili bir is oldugu takdirde mevcut
sinden ayriimay: diigiinebilecegini belirtirken, % 307u terfi olanadt sunan bir is buldugu
akdirde, % 19° u daha yiiksek ticretli bir is buldugu takdirde ve % 7’si de iyi bir ortam
unan is olanagini buldugu takdirde isinden ayrilabilecegini ifade etmislerdir ($ekil 6.13).

_ } iyi bir ortam Daha viitksek:
Telrz 0?“?9‘ sunan ig —oreti bir is
olan bir ig % 7 g
| %19

%30

G arantili bir ig
%44

Sekil 6,13 Isten ayriima kosullar:

Ankete katilan isgdrenlerin % 79’u isten ayrilmak istemelerinin nedenini ticret yetersizligi
olarak belirtirken, % 5370 terfi olanaklarinn yetersizligini, % 39’u is garantisinin olmamasim,
% 21 sigortasimn tam gosterilmemesini, % 17°si 1§ sartlanmm agr olmasini, % 1171
arkadaglarla jyi geginememesini, % 3’0 igini sevmemesini, % 3’ amirinin kendisine koti
davranmasm: ve % 14’0 diger nedenlerin isten ayriima istemlerine neden oldugunu
belirtmiglerdir (Sekil 6.14).

Baska nedenler

Amirim kétu davraniyor
isimi sevmiyorum

is sarttan adr

Arkadaslarla geg¢inemiyorum -
Terfi imkant yok

Ucret yeterli dedil

is garantisi yok
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Sekil 6.14°de gorildagi gibi, isgorenlerin islerinden ayrilmak istemelerine neden olan

aktorlerin basinda teret yetersizligi ve terfi imkaninin olmamast gelmektedir. Muhtemelen,

icret  yetersizligini belirten isgorenlerin ¢ogunlugunu  asgari teret alan iggdrenler
olusturmaktadir. Diger asit onemli neden terfi imkamnin hemen' hemen imkansiz
gozikmesidir. Bu sonuglar, konaklama isletmeleri yoneticilerine, isgtrenlerini -iste tutmak

gin yerine getirmeleri gereken eksiklikleri gostermesi agisindan bilyiik 6nem tasimaktadir.

isten Ayrilmama Nedenleri
Sekil 6.15°de, isten ayribmak istemeyen iggorenlerin % 71°1 sigortali olarak galigmasint

sten ayriimamak igin bir neden olarak gosterirken, % 52’si is arkadaglan ile iyl gecinmesini,

=®

o 37’si yilkselme imkammn olmasmni, % 33%i i garantisinin olmasim, % 27°si orgiitte
kurallarin herkes icin esit uygulanmasmni, % 23’0 sosyal imkanlarn iyi olmasim, % 1370
aldi@1 tcretin yeterli olmasmt, % 9’u isinin rahat ve kolay oldugunu, % 2’si bagka i
bulma imkanimin olmamasini ve % 7’si de bagka nedenleri igten ayrilmamak igin birer neden
olarak gostermislerdir.  Isten aynimak istemeyen iggorenlerin ayrilmamak igin nedenleri

belirtirken, bir veya birden fazla nedeni belirtmesi istenmistir.

Bagka

Kuralar herkes igin
esgit

Sosyal imkanlar iyi
Bagka ig bulamam

is arkadasglarim iyt

¥iakseime imkantm
var

igim rahat ve kolay

Aldigim Geret yeterti

Sigortake olarak
galisiyorum

is garantisi

Sekil 6.15 isten ayrimamak icin Snemli nedenler

Sekil 6.15’de, iggorenlerin isletmelerinden ayriimamak icin belirttigi nedenlerin gesitligi
ve fazlahif isgoreninin igyerine baghhimm artiran etmenlerdendir. Isgbrenin mevceut

igyerinden ayriimama oram ne kadar fazla ise, orgiitiin isgbrene sunduBu olanak o kadar fazla
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olmaktadur. Orgiit tarafindan iggorene sunulan olanaklar, bize ilgili orgit hakkinda saglikit
bilgiler sunmaktadir.

Sekil 6.15°deki sonuglar, iggoren igin sosyal giivenceye sahip olmanin oneminin ne kadar
bﬁyﬁk oldugunu gostermektedir. Ikinci énemli neden olarak gosterilen arkadaslik iligkilerinin
igf)steriimesi, insan olan isgorenin ekonomik bir varliktan daha gok sosyal bir varhk oldugunu
gésteﬁnektedir. isgorenleri ekonomik bir varlik olarak goren anlayisa anlamli bir yanit olarak

kabu! edilebilir.

Siiphesiz ekonomik faktorler, isgorenlerin bir isletmede caligmasi igin temel unsurlardan
biridir. Ama isgorenin sadece ekonomik ihtiyaglarim gidermek igin calismadifim, aym
;_zamanda sosyal ihtiyaclarimi da gidermek igin ¢ahistifi goz ardi edilemeyecek bir gergek
olgudur. Ugiincii onemli neden de terfi imkammin olmasidir. Isgoreni ise baglayan ve isten
aynimamasina neden olan ekonomik faktorlerin yedinci sirada ver almast, yoneticilerin

isgorene yaklagtmu agisindan gok anlamlidr.

- isten ayrimama nedenleri artkea, ise baghlik orammn artmas, istege bagh isglicti devir
hizimn azalmast ve isgoren isgiicii verimliliginin olusmast igin zemin hazrlamast s6z konusu

olmast muhtemeldir.

isgbrenlerin isyerinde Gormek istedigi Orgiitsel Ozellikler

Ankete katilan isgorenlerden, isyerlerinde gormek istedikleri ozellikleri 6nem derecesine
gore siralamasi istenmistir. Sonug olarak, iggorenlerin % 1171 isletmede diirist ve acik bilgi
akigini, % 11°1 gorevini yaptig siirece is giivencesi, % 10’u basarihi olanlarn terfi ve takdir
edilmesini, % 9’u tcretin tatminkar olmasini, % 8’i kisiye deger ve énem verilmesini, % 8’1
yapilmaya deger bir ig olmasini, % 8’1 ast ve tstlerin is ile ilgili konularda dogrudan
goriigebilmesini, % 7’si kararlara belirli 6lgide katilabilmeyi, % 7’si iyl arkadaslik
iligkilerinin olmasini, % 6’st anlagmaya dayali bir yonetim olmasini, % 67s1 disiplin
uygulamalarinda tarafsiz olunmasim, % 5°i sosyal olanaklarm olmasimt. ve % 1’1 uygun

fiziksel kosullarin olmasint istemektedirler (Sekil 6.16).

isgorenlerin orgitlerinde gormek istedigi orgitsel ozellikler, ideal bir orgiit yapisinin
olusumunu saglamak agisindan biiylik onem tasimaktadir. Aynmt zamanda bu ozelliklerin,
meveut bulunan 6zelliklerden ziyade, isgorenlerin orglitlerinde olmayan veya eksik olan

ozellikler oldugunu da goz ardi etmemek gerekir. Isgorenlerin orgiitlerinde gormek istedigi bu
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rgiitsel ozellikler, yoneticiler tarafindan igletme olanaklart cercevesinde isgorenlere
aglandify takdirde, orgttin isgorene sundugu olanaklar artmig olacaktir. Boylece orgit,
gorenin  Orglite bagldigim  saglamasi mimkin olacaktir. Yoneticiler aynt zamanda

rgiitlerinin kiiltiir diizeyinin yiikselmesine katkida bulunmus olacaklardir.

Ucretin Durgst ve agik
tatminkar bilgi akig! Disiplin
olmast % 11 uyguiamasinda
% 9 \ Sosyal 7 tarafsizlik
olanakiar i %6
% 5 ’*
Anlagmaya ‘ ] | ]
dayali yonetim = i / Garevini yaptids
%6 | } / sirece I
R S / gavencesi
Uygun fiziksel o 114
kogullar
% 1
Yapilmaya
Basarih deder birig
olanlann terfi olmas!
ve takdir | i o 8
edilmesi . Kararlata bell
% 10 Ast—Ust‘le'gai sicide o :
samimi katilabilme lyi arkadashk
gorusebiime 5% 7 —  iligkileri
% 8 % 7

Kigiye deferve
dnem verilmesi
% 8

Sekil 6.16 Iggorenlerin isyerinde gérmek istedigi orgiitsel ozellikler

Tam isgorenlerin biyik cogunlugu ( % 77), ticretlerin yetersiz oldugunu belirtmelerine
ragmen, bu faktorin % 9 oranmnda dordiincii sirada kalmass, isgorenin tatmininin saglanmast
icin ekonomik faktorlerden ziyade, psiko-sosyal faktorlerin  daha etkili oldugunu
gostermektedir. Hig siphesiz ki, ekonomik faktorler, calisan isgorenlerin yasamlarint
sirdarmeleri i¢in zaruri bir ihtiyagtir ve giderilmest gerekir.. Belirtmek istedigimiz, ekonomik
faktorlerin isgoren is tatmini {izerinde belicli bir rol oynadigs, fakat bununla birlikte etkisinin

de smmrh oldugudur.
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2.3 Isgbrenlerin Tatmin Diizeyleri fle ligili Bulgular
2.3.1 Genel Is Tatmini Diizeyi

' {sgorenlerin is tatmin dizeylerini bulmak i¢in, iy tatrimi ile .i'fgi}i literatir ¢aligmalari
neelenmis ve isgorenlerin i tatmini dizeyleri anket formunan B béiﬁfﬁi’iﬁdeki 27 soru ile
clirlenmeye cahigitmstir (Bkz Ek.1). Bu caligmalardan yararianarak isgoren is tatminini
lumlu etkileyen ifadelere 3 puan, olumsuz etkileyen ifadelere puan ve 1§ tatminini kismen
]umlu etkileyen ifadelere 2 puan verilmistir. Bu gekﬁde her 1§goren igzm B grubundaki 27

'omda,n ald1g) puanlarla bir genel i tatmini puant olugtumlmugtur

Ankete katilan isgdrenlerin sadece % 30°u yﬁksek dﬁzej}dé tatminkar iken, % 30°u vasat

dﬁzeyde tatminkar ve % 40’1 disik diizeyde tatminkardir.

dsiik Di o
Yiksek Dlzeyde B T P Du§u1l§at:xi2:yd
Tatmin =~ —, R I L R - %40
%30 \ S ’

Vasat (Orta)
Diizeyde Tatmin
%30

‘Sekil 6.17 Genel iggbren is tatmin diizeyi

Sekil 6.17°de, isgorenin isyerine bakis. agist ile ilgili. bulgular incelendiginde, genel
‘isgoren is tatmini dizeyinin oldukga ditgiik oldugu goriimektedir.. Tatmin dizeyi daglk

“isgorenlerin oraninn % 40 ve vasat diizeyde tatminkar olanlarn oraninin % 30 olmast turizm

-_: sektérinde ve ozellikle konaklama isletmelerinde calisan isgorenlerin gogrtmlugunun tatminsiz

oldugunu goéstermektedir.
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6.2.3.2 Sosyo- Demografik Ozellikler ile Genel is Tatmini Diizeyi Arasindaki itiski

Isgoren yagt ile genel is tatmini dizeyi arasinda, tek yﬁhiﬁ'::'v"ai;yanéz?zanaiizine gore

( F=1220ve  p= 0,290 ) istatiksel olarak anlamh bir 1I1$k1 olmamasma ragmen geng

yastakl iggbrenlerin tatmin diizeyi nispeten yitksek iken, orta yastak; 1$gorenlerde dusmekte

ve orta yag st iggorenlerde tekrar nispi bir yitkselis soz konusu olmaktadtr ' Muhtemelen

orta vas 13gorenlerde arayig ve belirsizlik biraz daha 6n pIan& g::kmaktadlr _

Yapilan t testine gore, cinsiyetin iy tatmini tizerinde istatiksel ( t = 0453, p¥0',6'51 } olarak
- belirleyici bir etkisinin olmadigt gozlenmistir. Medeni durum ile is. tatmini arasinda, yapilan
- tek yonla varyans analizine gore (F = 0,125 ve p =0,883 ) anlabali bir iligki saptanamamustir.
Fakat, evli isgorenlerin bekar iggorenlere oranla tatmin diizeylerinin nispeten daha yiiksek

oldugu gorilmastir.

Yivecek ve lgecek
Onbiro

Kat Servisi
Muhasebe
Teknik Servis

Gihvenlik

EDasik Tatmin COrta Taimin g4 Yaksek Tatmin |

Sekil 6.18, Departmanlara gire is tatmini diizeyi

Sekil 6.18°de, Teknik Servis isgﬁrenlerinin tatmin dizeyinin, diger departman
- isgorenlerinin tatmin diizeyinden daha yiksek oldugu g6zikmektedir. Buna karsilik,
muhasebede caligan isgorenlerin tatmin diizeyinin, difer departman isgorenlerine nazaran
daha dogik oldugu anlasilmaktadr. Teknik Servis departmaninda ¢alisan isgodrenierde,
muhtemelen igleri ile ilgili mesleki egitim aldig:i ve iglerinin ilgi alant uygunlugu sdéz konusu
oldugu igin, is tatmini diizeylerinin difer departmanlarda calisan isgérenlere nazaran daha

yitksek oldugu séylenebilir.
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Universite

Lise

QOrtaokul

Hkokul

0 20 40 60 80 100 120

Diistk Tatmin E3Orta Tatmin & Yiksek Tatmin |

Sekil 6,19 Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligki

Sekil 6.19°da gorldiigii gibi, efitim dizeyi ile iy tatmini arasinda istatiksel olarak
( Ki-kare = 14,800 ve p =0,466 ) anlaml bir iligki saptanamamustir. Elde edilen verilere
gore, nispi olarak egitim dizeyi disik olan isgdrenlerin, egitim diizeyi yuksek olan
_.égérenlere oranla islerinden daha tatminkar oldugu anlagiimaktadir. Muhtemelen, egitim

diizeyi yitksek olan iggorenlerin beklentilerinin daha fazla olmas: bu sonugta etkili olmaktadir.

6-8 yil 9-11 yil 12-14 yi 15 yi Ustd

iksek Tatmg‘

Sekil 6.20 Caligma siivesi ile is tatmini iligkisi | o

Sekil 6.20°de, ¢ahgma siiresi ile is tatmini arasinda yapilan tek yonli varyans analizine

gore (F=0,637 ve p=0,701) anlaml bir iliski s6z konusu olmasa da isgbrenin ¢ahsma siiresi :

artikga gozle gorilebilir sekilde ig tatmininde de bir artig s6z _konu'sudur. _-
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yapilan istatiksel analizlere gore, yas,cinsiyet,medeni durum ve caligma yilt gibi sosyo-
demografik ozelliklerin genel iggoren is tatmini diizeyi iizerinde istatiksel olarak anlaml bir

kisinin olmadig ispatlanmistir (H1 hipotezi).

Muhtemelen, istatiksel olarak genel iy tatmini diizeyi ile galigma siiresi arasmnda anlamb
ir iliski olusmasa da, ¢aligma siresi artikga, iggdrenin tecriibe kazandigt, beklentilerinin bir
gofunu gergeklestirdigi ve beklentilerindeki belirsizliklerin azeiidiémdan bahsedilebilir.
Ozellikle, ¢alisma stresi 5 yih dolan isgorenlerde, bekleﬁtiléfdéj:'_'belirsizligin artigt
:gﬁzlemlenmektedir. 8 yillik bir galigma stresinden sonra isgérenlerin.'i'sl'ta;sminlerinde diizenli

bir artis oldugu anlagiimaktadir.

50--80

N 100-140

®150-190

Y

£1200-240

P aah

T b ey

[ 250-290

V3L

B 300 tstd

S dn
S

eI iie

&

Dagtk Tatmin Orta Tatmin Yiiksek Tatmin

Sekil 6.21 Ucret ile i tatmini iligkisi

Sekil 6.21°de gorildign gibi, teret ile ig tatmini arasinda tek yonli varyéns analizine gore
(F =2,345 ve p = 0,03 1) anlamb bir iligki s6z konusudur. Ucretleri dusik olan iggorenlerin
tatmin diizeylerinin genelde dusiik oldugu, tcretleri yiksek olan isgorenlerin tatmin

diizeylerinin de yitksek oldugu goriitmektedir.

isgorenin yagaminda tcret onemli bir yer tutar. Temel gereksinim olan fizyolojik ve
giivenlik ihtiyacin giderebilmek igin paraya ihtiyag duyar. Bu ihtiyaglart karsilamadan

isgorenin tatmin olmast ve giidiilenmesi oldukga zordur.

. - —
z e e
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& Yeteri

Sekil 6.22 Ueret yeterlilik oram ile is tatmini iliskisi

Genelde isgorenferin buyik bir kismu ( % 77 ) dicretlerinin yetersiz oldugunu
belirtmiglerdir. Ucret yeterlilik orani ile is tatmini arasinda, yapilan t testine gore ( t= 6,070,
p = 0,000 ) anlaml: bir iligki vardir. Sekil 6.22°de goriildagu gibi, dusik diizeyde tatminkar
olan isgorenler arasmda ticretlerinin  yeterli oldugunu belirtenlerin orant % 10 iken, orta
diizeyde tatminkar olanlar arasinda % 28’e ve yitksek diizeyde tatminkar olanlar arasinda bu
oran % 62’ve kadar ¢ikmaktadir. Aym sekilde, ticretini yetersiz bulan isgorenlerin oram da

tatmin diizeyi yitkseldikge dismektedir.

fsgorenlerin gahgtiklart igletmelerden elde ettikleri icret diizeyi, isgorenin genel ig tatmini
dizeyini etkilemektedir. Alinan tcret diizeyi ile genel is tatmini arasinda aym yonde bir
iliski soz konusudur. Bu iliski tek yonli varyans analizi (ANOVA) ile incelenmis ve

istatiksel olarak anlamh bulunmustur (F = 10,891 ve p = 0,000).
6.2.3.3 Sosye- Demografik Ozellikler fle Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin fliskisi

Anket caligmasinda is tatminini etkileyen 27 farkl degigken incelenerek, literatiire uygun
olarak icerik bakimmndan birbirine yakin degiskenlerden 5 grup olusturulmustur. Bunlar;




ekonomik karsihiklar faktoru,

j_II. sosyalizasyon ve kendini geligtirme faktor(,
L i — isgdren uyumu faktori,

: IV.  kisilerarasi iligkiler faktori ve

\'2 yonetim tarzi ve orgitsel uygulamalar faktord

olarak belirlenmisgtir.

H2 hipotezinde psiko-sosyal faktorlerin iy tatmini izerindeki etkisi, ekonomik faktorlere
nazaran daha fazla oldugu iddia edilmektedir. Olusturulan faktorlerin ortalama ve standart
sapmalart Tablo 6.1’de gorilmektedir. Faktorlerin aritmetik ortalamalarina bakildifinda
yonetim tarzi ve orgitsel uygulamalar faktorinin birinci sirada, is-isgoren uyum faktoriintin
ikinci strada oldugu, ekonomik kargthklar faktorintn ise en disiik ortalama ile son sirada

oldugu goriilmektedir. Bu durum H2 hipotezinin gecerliligini ispatlamaktadir.

Table 6.1. Tatmin fakiorierinin ortalamalar

FAKTORLER Aritmetik Ortalama | Standart Sapma
Ekonomik karsiliklar faktori 5,1054 1,9868
Yonetim tarz: ve orgiitsel uygulamalar fakidri 14,6297 3,8937
Kisilerarast iligkiler faktori 12,4019 23162
Sosyalizasyon ve kendini geligtirme faktord 10,4108 2,9856
Ig-isgoren uyum faktorii 12,7437 2,8995
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5.2.3.3.1 Sosyo- Demografik Ozelliklerin Ekonomik Kargihklar Faktori fle Tigkisi

 Ekonomik kargthiklar, isgorenin orgitiinden elde ettigi maddi gelirlerin esasmi

c;lugturmaktadm Caligmada ekonomik kargiliklar;

alinan iicretin yapilan isi karsilamasi (b25}),
alman ficretin zorunlu ihtiyaglart kargitamas: (b21) ve
basarih kisilere maddi ve manevi 6dil verilmest (b27)

degiskenlerinden olusturulmustur.

istatiksel frekans dagilimmnda, alisan iggorenlerin % 48’inin gkonomik agidan tatminkar
olmadigt, % 33° tiniin kismen tatminkar oldugu ve % 19’unun yitksek diizeyde tatminkar

fféidugu gozlemlenmigtir.

Her ne kadar insan sosyal bir varlik olsa da, aym zamanda ekonomik gidiilere de sahiptir.
:;Y3,§amak ve genel sorumbuluklarim yerine getirmek i¢in  ekonomik gelir elde etmek
f:fzomndadlr. isgorenin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarmin kargilanmas: igin isyerinden
sagladig ekonomik faktorler biyik 6nem tasimaktadr. Kisilik ozellikleri ile yaptii isin
karsihigim aldifina inanan iggorenin ekonomik acidan tatmini yiksek olacak ve bu durum

‘iggorenin genel is tatminini olumlu yonde etkileyecektir.

Tek yonlii varyans analizine (ANOVA) gore, iggorenlerin mevout otelde ¢alisma yili, otel
: degistirme sayis, ortalama aylik tereti, ficretinin yeterlilik oram ve isten ayrima diigiincest
depiskeni ile ekonomik kargiliklar faktori arasinda  anlamli bir iligkinin oldugu
anlagilmaktadir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi ozelliklerin ekonomik kargitiklar

- faktorii izerinde anlambi bir etkiye sahip olmadif: goriilmektedir (Tablo 6.2).




Table 6.2 Sosyo-demografik dzelliklerin ekonomik karsihklar ile iliskisi
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' EKONOMIK KARSILIKL AR F Degeri P degeri

Yas 0,630 0,677

Cinsiyet 0,341 0,560

Medeni Durum 1,819 0,164

Departman 1,444 0,187

Egitim Durumu 0,319 0,901

Yabanc: Dil Bilgisi 1,191 0,313

Turizm Ile Ilgili Egitim 0,216 0,955

Sektorde Calisma Yili 1,455 0,205

Mevcut Otelde Calisma Yili 4717 0,000%*

Otel degistirme Sayist 3,686 0,003**

Ortalama Aylik Ucret 7,928 0,000%**

Ucretin Yeterlilik Oram 193,414 0,000%*

Daha Iyi I3 Bulma Olasilig: 2,476 0,062
Isyerinden Ayriima Kosulu 0,563 0,640
Isyerinden Ayrilma Disiincesi 3,909 0,049%

< 0,05 giivenirlik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir. i

** < 0,01 giivenirlik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir.

6.2.3.3.2 Sosyo- Demografik Ozelliklerin Sosyalizasyon ve Kendini Geligtirme
Faktorii Ile Thiskisi

Sosyalizasyon ve kendini gelistirme faktorl, orglitiin, iggorenin bireysel ézeltiklerini ve
mesleki yeteneklerini lyilestirmeye ve gelistirmeye yonelik degiskenlerden etkilenmektedir.

u caligmada sosyalizasyon ve kendini geligtirme faktori;

hizmet i¢i eZitim talebi (b3),

saglanan hizmet ici egitirh olanaklarimn yetertiligi (b12),

Orglitiin vizyonu, misyoﬁu ve yonetim politikalan hakkinda verilen egitim ve bilgi (b18),

isyerini ve isyerinde gal:sén ast ve Gstleri tanima amacina yénelik oryantasyon egitimi
(b23) ve o

5 kurallar ve gorev tanm ile ilgili isgérene verilen egitim ve bilgi (b26)

degiskenlerinden olusturulmustur.
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Isgorenlerin kendilerini gelistirme diizeyi ile genel is tatmini diizeyleri arasmda anlamh
ir-iligki s6z konusudur. Calisan tiim isgorenlerin biyik bir ¢ogunlugu, ister yiiksek diizeyde
minkar bir isgdren, isterse disik diizeyde tatminkar bir isgoren olsun, kendilerini

elistirebilmek icin 6rgitiin hizmet i¢i egitim olanaklarm sunmasim istemektedir.

Yapilan anket galigmasinda, sosyalizasyon ve kendini gelistirme konusunda, digiik
izeyde tatmini olan isgorenlerin oran: % 3 iken, orta diizeyde tatmin olanlarin oram % 49

yiiksek diizeyde tatmin olanlarm oram % 48 dizeyindedir.

Isgorenlerin bityik bir oram { % 86) isletmede sosyalizasyon ve kendini gelistirme
onusunda yeterli egitim olanaklarinin sumulmasini istemektedirler. Isgorenier, kendilerini

clisen ve degisen sartlara gore iyilestirmek ve gelistirmek zorunda hissetmektedir. Hizmet

onemi dziimsenmis olur. Tsgorenler birbirlerinin rakipleri degil tedarikgileri ve is arkadaslar
oldukiarlm bu tiir sosyalizasyon ve kendini gelistirme e@itimleri sayesinde daha 1yl
ssederler. Aym zamanda departmanlararas: sinefji saglanmug olur. Bu gekilde departmanlar
kigileraras: dedikodu, tartisma ve kirginbiklar en aza indirgenmis olur. Sosyalizasyon ve
ndini gelistirme ile ilgili hizmet i¢i egitime kathim, odiil ve terfilerin verilmesinde
elirleyici bir kriter olarak degerlendirildiginde isgoreni tesvik edici olacaktir Hizmet i¢i
Sitimin, iggdrenin kendisini gelistirmesine katkida bulunmasmm yamsia, iggoreni orgiite
'aha cok bagladigi, isgorenin kendisine dnem verildigini hissetmesine ve 1§ tatmininin

ukselmesine katkida bulundugu diisiincesi genel kabui goren bir anlayistir.

. Konaklama isletmeleri musterilerine hizmet satmaktadirlar. Alicis: oldugu anda sattlabilen,




naklama isletmesi yoneticileri, isgorenlerin kendilerini gelistirmeleri igin, gesitli egitim

clar1 sunarak, sabit ve degisken maliyetlerdeki kuflamm malivetini minimize etme ve

realeri 6rgiit amaglart dogrultusunda giidiileme firsatim yakalamis olacaklardir.

lo 6.3 Sosyo-demografik zelliklerin sosyalizasyon ve kendini gelistirme ife iliskisi

SYALIZASYON ve
NDINI GELISTIRME F Degeri P Degeri
1201 0309
nsiyet 0,147 0,701
edeni Durum 2,034 0,133
e;ﬁgrtman 1,297 0,252
igitim Durumu 1,094 0,364
banct Dil Bilgisi 0,552 0,647
urizm Ile Ilgili Egitim 0,462 0,804
E&érde Caligma Yihi 0,344 0,886
eveut Otelde Calisma Yili 2,472 0,033*
Otel degistirme Sayist 4,206 0,001%%*
talama Aylik Ucret 1,236 0,292
cretin Yeterlilik Orani 29,050 0,000%*
éh‘é Iyi Is Bulma Olasihg: 2,934 0,034%
gy__efinden Ayrilma Kogulu 1,117 0,348
§5férinden Ayrilma Diigiincesi 12,681 0,000%%

(},05 giivenirlik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir.

0,01 givenirlik seviyesinde istatiksel olarak anlamlidir.

ek yonli varyans analizine gore, isgorenlerin meveut otelde galisma yili, otel degistirme
st, iicretlerin yeterlilik orani, daha iyl i bulma olasihig: ve isten ayrilma diisiincesi

tgiskeni ile sosyalizasyon ve kendini gelistirme faktori arasinda anlamh bir iligki

tanmgtir (Tablo 6.3).
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3.3.3 Sesyo- Demografik {zelliklerin E—isgéiren Uyumu Faktorit jte Tiiskisi

[s-iggOren uyumu, isgdrenin ozellikleri ve yeteneklerine uygun saglanan ig ve caligma

osullarindan etkilenmektedir. Bu calismada ig-isgoren uyum fakteru

.i§g6renin yaptif isin ilgi alanina uyguniugu (bl),
yapilan igin 6zlem ve bekientileri kargilamasi (b2),
segilen is ve meslek hakkindaki olusan yargt (b3),
firsatlar olustugunda sektort degistirme istemi (b4)
-. yonetimin isgoren saglama politikast (b6) ve

“iten gikariima huzursuzlugu duyma (b19)
.:'degig.kenlerinden olugmaktadir.

Yapllan anket caligmasinda, lsgorenlerm meveut iglerinin ilgi alanlarina uygun olmast ve
pilan igin ozlem ve beklentileri kargifamasi, isgorenin genel is tatminini olumlu yonde
tkilemektedir. Calisan iggorenlerin % 37 {infin disik , % 38’inin orta ve % 59’unun yitksek

iizeyde is-isgdren uyumu tatminine sahip ai&ugu gorialmustir.

Insan kaynaklari departman yﬁneticiléri isgorenleri ige ve ilgi alanlarina uyguniuk
iterine gore yerlestirmelidir. Adama gore ig zihniyetinin, uzun vadede isletmeye zarar
vermes1 kaginilmazdir. Bu nedenle, ige uygun isp6ren segimi tercih edilmelidir. Teknik
Servis elemanlarmin diger departmanlarda ¢alisan iggorenlere gore genel tatmin diizeylerinin
yitksek olmast bunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir (Sekil 6.18). Ciinkii Teknik Servis

départmanmda sadece isinin ehli olan kisiler gorev yapabilmektedir.
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S - ISGOREN UYUMU F Degeri P Degeri
Vas 1161 0,328
| Cinsiyet 0,178 0,673
‘Medeni Durum 0,210 C 0,811
Departman G985 0,442
|Egitim Durumu 0,613 0,698
| Yabanci Dil Bilgisi 1,268 0,285
| Turizm e Ilgili Egitim 0,806 0,546
| Sektorde Calisma Yilt 0,930 0,462
| Mevcut Otelde Calisma Yilt 0,397 0,850
1 Otel degistirme Sayisi 0,813 0,541
| Ortalama Aylik Ucret : 3,267 0,007**
1 Ucretin Yeterlilik Oram 10,742 0,001 **
1 Daha Iyi Is Bulma Olasihg | - 0,492 0,688
| Isyerinden Ayrilma Kggufu - 1,851 0,138
11syerinden Ayrilma 10,369 0,001 %%
' Distincest

< 0,01 givenirlik seviyesinde istatiksel olarak anlamhdir.

Tek yonla varyans analizine gore, ortalama ayhk ticret orani, Ucretin yeterlilik oram ve
syerinden ayrima distincesi degiskent ile ig-iggdren uyumu faktorii arasinda anlamh bir
liskinin oldugu goriilmektedir (Tablo 6.4).

6.2.3.3.4 Sesyo- Demografik Ozelliklerin Kigileraras: lliskiler Faktori ile fligkisi

Kisileraras: iligkiler faktorti, orgitte galisan ast, Ust ve aym seviyedeki isgorenler

rasindaki iliskinin bir sonucudur. Ozellikle orgiitiin yonetim yapis, kisilerarasi iligkilerin

elirlenmesinde dnemli bir rol oynamaktadir. Bu ¢aligsmada, kisileraras: faktér ;

‘ilk amir ile rahat gériigebilme (b13),
ilk amire duyulan gitven (b14),
kargilagtlan zorluklarda amirlerden alinan yardim ve destek (b15)

genel arkadaslik iligskileri (b20) ve
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¢ahsanlar arasindaki dedikodu, kavga ve darginlik (b24)

degiskenlerinden olugmaktadir.

apian anket ¢alismasina gére, kisileraras: iligkiler agisindan isgorenlerin % 19 oraninda
ta diizeyde ve % 81 oraminda yiksek dizeyde tatminine sahip oldugu gorilmistir.
veut isletmelerde, kisilerarasi iligkiler: agisindan diisiik diizeyde tatminine sahip. olan

porenlerin galigmamay! tercih ettigi soylenebilir.

sgorenlerin igyerlerinden ayriimama nedenlerinin baginda orgiitteki olumlu is arkadagligs
skilerinin geldigi, genel kabul gormektedir ve vapian bu calismada da bu gorlis
sgrulanmaktadir. Isbirliginin, paylasimm olmadig: orgiitlerde verimii bir ekip ¢alismasindan

iyi bir iletisimden sdz etmek nefed_'e}rse_;_ imkansizdir. Orgiitte, kisileraras: iligkilerde
mluluk olmadig: takdirde dedikodu; kavga ve kirgmbiklar kaginiimaz olur. Bu sekilde
sorenleri bir amag dogrultusunda gﬁdﬁiéme giiglesmektedir.

lo 6.5 Sosye-demografik 6zel[ikieifiﬁ kigileraras: iliskiler ife iligkisi

KISILERARASI ILISKILER | = F Degeri P Degeri
' 2,053 0.071
3321 0,069
1,109 0,331
0513 0,824

Egitim Durumu 3842 0,002%*
Yabanc: Dil Bilgisi 0,948 0,418

Turizm ile Tlgili Bgitim 3,633 0,003%*
Sektorde Calisma Yili | .. 2,128 ) 0,062
Mevcut Otelde Caligma Yili o 1,034 | 0,398
Otel degistirme Sayist 05 17__. | 0,764
Ortalama Aylik Ucret | | __ 0925 .:: | | 0,465
I}creﬁn Yeterlilik Oram | | | 1,382 _ | _ 0,241
Daha Tyi is Bulma Olasilig: - 3,789 o 0,011*
yerinden Ayrilma Kosulu 0,753 o 0,522

syerinden Aynima Digiincesi 2_6,_47_'5. O 0,000%*

0,05 giivenirlik seviyesinde istatiksel olarak anlamhdir.

< 0,01 gtvenirlik seviyesinde istatiksel olarak anlamhidir.
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gitim durumu, turizm ile ilgili alinan egitim durumu, daha iyi is bulma olasiligt ve
rinden ayriima distincesi degiskenleri ile kisileraras: iligkiler faktorii arasinda aniami bir
isk

3km olan yas, cinsiyet ve sektorde galigma yili degiskenlerini de goz ardi etmemek gerekir.

i gozlenmistir (Tablo 6.5). Bununla birlikte, giivenirlik seviyesi diginda kalan fakat ¢ok

3.3.5 Sosye- Demografik Ozelliklerin Yonetim Tarz ve Orgiitsel Uygulamalar
fle Miskisi

Yonetim tarzi ve orgiitsel uygulamalar, bilgi akigi, kararlara katilim, yetki devri; iggbrene
rilen deger, ybnetim tarzi ve terfi ve odiillendirme gibi degiskenler tarafindan
efir}enmektedir. Isgoren iy tatmini Gzerinde en onemli etkiye sahip faktorerin basinda
netim tarz: ve orgiitsel uygulamalar  gelmektedir. Bu faktor, psiko-sosyal deZiskenlerin
gunu i¢inde bulundurmaktadir. Bu galismada, aymi zamanda orgiit kiltiiring olusturan bu

onetim tarzi ve orgiitsel uygulamalar faktori,

‘sorumluluga gore yetki gogertilmesi (b7),

:’is ile ilgili alinacak kararlara katilma (b8),
;birden fazla amirden emir alma (b9),

gorig ve Onertlere deger verme (b10),
;performans ve yetenege gore terfi olanad (b11)
Bilgi akisi (b17) ve

>

disiplin uygulamalarinin hakhilik (b19)

'degi$ken1erinden olugmaktadir.

Yénetim tarzi ve orgiitsel uygulamalara bagh tatmin diizeyi diisiik olanlarin oram % 5, orta

eyde olanlarn orami % 45 ve yitksek diizeyde olanlarin orant % 50 diizeyindedir.
Isletmelerin yonetim tarzi ve orgiitsel uygulamalari, isgérenlerin tatmin olmasinda ya da
_I_liamasmda en dnemli belirleyici faktorlerden birisidir. Orgiitiin isgérene sundugu orgiitsel

anaklar, igletmenin yonetim tarzi ve érgitsel uygulamalarina baghdir diyebiliriz.

- Terfi, kararlara katlma, odiil, bilgi akisi, yetki devri ve isgorene verilen defer gibi

degiskenleri i¢inde bulunduran bu faktorin isgoren is tatmini tizerinde etki derecesi yiiksektir.
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rgitiin isgorene sundugu olanaklar artikca, isgorenin ige baghligi artacak, istege bagl
oit devir oram azalacak ve sonugta iggdren ig tatmini diizeyi yiikselecektir. Yapilan anket
smasinda da Orgit kiltarit giichi olan igletmelerin, iggorenlerine daha fazla olanaklar

gdﬁgu ve bu igletmede galisan isgorenlerin tatmin dizeylerinin diger isletmelerde galigan

srenlere nazaran daha fazla tatminkar oldugu anlagilnustir. lsgorenin orgitlerinde gormek
ipi orgitsel ozellikler incelendiginde, yonetim tarz1 ve orgiitsel uygulamalar ile ilgili

':gkenlerin isgoren ig tatminini etkileyen en dnemli azellikler oldugu gorilmektedir.

apio 6.6 Sosyo-demografik dzelliklerin yénetim tarz ve rgiitsel uygulamalar ile iliskisi

ORGUT KULTURU FAKTORU F Degeri P Degeri |
as 2,079 0,068
insiyet 0,307 0,580
fedeni Durum 0,709 0,493
epartman 0,811 0,579
_ 1,273 0,275
abanci Dil Bilgisi 0,797 0,497
urizm 1le Tlgili Egitim 0,157 0,978
ektorde Calisma Yih 1,199 0,309

_--Mévcut Otelde Calisma Yilt 0,864 0,506
:..::el degistirme Sayist 0,593 0,705

Ortalama Aylik Ueret 2,242 0,050%

chretin Yeterlilik Oram 17,758 0,000%*

Daha lyi Is Bulma Olastlig 3,465 0,017
syerinden Ayrilma Kosulu 0,409 0,747
_‘;yerinden Ayriima Digiincesi 14,181 0,000%*

=< 0,05 guivenirlik seviyesine gore istatiksel olarak anlamhidir.

<:0,01 giivenirlik seviyesine gore istatiksel olarak anlamlidr.

. Ortalama aylik ticret oran, {icretin yeterlilik oram daha iyi is bulma olasiligi ve igyerinden

ayfllma disstincesi degigkeni ile yonetim tarzi ve orgiitsel uygulamalar arasinda anlaml bir

;skinin 56z konusu oldugu gorilmektedir (Tablo 6.6).
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6.23 Otellere gire isgivenlerin is tatmini diizeyleri
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Otellere Gire, Isgorenlerin Ucret Diizeyi

blo 6.8’de gortldigi gibi, C Oteli’nin 1§gorenlerme venidzgr ucret duzeyl, diger
erm isgorenlerine verdifi ticret diizeyinden daha yuksektrr B E G H ve K Otelleri,
ren!ermm yarisina asgari iicret diizeyinde (Asgan Ucret 102 Mﬁyon LzraHZ{}OO } bir

-Venrken, D oteli’nin iggdrenlerinin % 85’ine asgart ucret duzeymde bzr ucret Verchgi

o 6.8 Otellere gire isgbrenlerin aldiklary dﬁt#f’ﬁfﬂé ucret .d.s‘izéj%i:'

' A B F 6 [F K
Oteli Oteli [Oteli |Otell
' :%12.{-' ._._%._*'5 %3

50—90 milyon
00140 milyon

R

B Oteli

A Ok
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5_ 6.9°de, genelde tiim otellerde calisan isgdrenlerin biyik bir oranmin ( % 77) verilen

jretersiz bulmalarina ragmen, F Oteli isgbrenlerinin'%’ 68’ ":yéﬁieﬁ_ﬁ'mﬂm yeterli

1—1 goralmektedir.

Q Otellere gore isgirenlerin ficret yeteriilik oranﬁaﬁ
[AOteli |BOteli |COteli |DOteli |EOteli |F Oteli

%36 %20 %16 %8 %17 %68
%84 %91 %83 %32

e

AOteli BOteli COteli DOteli £EOteli FOteli G Oteli HOteli KOfeli

inden ayrilmay: istemiyorken, B, D, C ve ozellikle de E otelinde ¢aligan isgc’i_fezﬂer
da otellerinden ayrilmak isteyen isgorenlerin oldugu gorulmektedir. Fakat E oi_‘eiinde
brenleri otellerinden ayrilmaya iten ¢nemli faktorlerin oldugu anlaginiakfadir (S_ekﬂ 4'()').

b 6.10 Otellere gire, isyerinden ayriimak isteyen isgbrenlerin arénlan-_-_

. A Oteli  |B Oteli |C Oteli [DOteli [EOteli |[FOteli |[GOteli  |H Oteli | [K Otell
%9 | %18 | %9 | %46 | 1 | %15
%700 | 961 | %8t | %61 | %54 | %100 | %100 | %100 | %85
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A Oteli B Oteli C Oteli D Oteli E Oteli F Oteli G Oteli H Oteli K Oteli

Sekil 6.26 Otellere gore, otellerinden ayrimak isteyen isgirenlerin daZiinm

- Tablo 6.117de, iggorenlerin igyerlerinden ayriimak icin talep ettikleri alternatif kosul, ayns
zamanda mevcut otelde az veya olmayan kosullar: da ifade etmektedir. E Otelinde calisan
gorenlerin % 507si daha yiksek iicret sunan bagka bir otel oldugu takdirde, A Oteli
gorenlerinin % 55°i, B Oteli iggorenlerinin % 47’si, D Oteli 1sgorenlerinin % 63, H Oteli
sgorenlerinin % 44’4 ve K Oteli iggorenlerinin % 4871 garantili bir 1§ sunan isletme olursa, F
ételi isgdrenlerinin % 69’u ve G Oteli isgorenlerinin % 507si terfi olanag: sunan uygun bir

otel oldugu takdirde, mevcut otellerini degistirebileceklerini ifade etmislerdir.

Tablo 6.11 Otellere gire mevcut otelden ayrilmak icin alternatif kosul
A Oteli B Oteli |C Oteli D Oteli |E Oteli [F Oteli |G OtelilH Oteli [K Oteli

Daha Yiiksek Ucret %25 | %17 | %25 | %10 | %50 | %6 %7 | %19 | %9

Garantili Bir Is %55 | %47 | %25 | %63 | %33 | %19 | %36 | %44 | %48

|Terfi Edebilecegim BirIs | %17 | %26 | %39 | %15 | %17 | %69 | %50 | %35 | %30
lvi Bir Ortam Sunan I3 %3 | %10 | %i1 | %12 %6 | %7 | %2 | %13

e TR
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B Otel DO EOWi FOlei GO HOeE - KOwmi -

—Gkoek Ucret @ Garentil Bir ls B1Terf Edebilecagim Birls 1y Bir Ortam Sunanis | -

37 WMeveut atelden ayridmak icin alternatif kosul

6.12°de goraldugi gibi, A, F, G ve H Otelleri isgorenleri arasinda isten ayrilmayt
0 isgérerﬂef olmadigr i¢in tabloda gosterilmemigtic. B, C, D, E ve K Otelleri
ori arasinda igten ayriimak istemelerinin asil iki nedeni, iicretin yetersiz olmast ve
izanmm bulunmamasidir.  Sekil 6.27°deki meveut otelden ayrilmak icin ¢ne stirilen
t;i’:kosullar ile, sekil 6.28’deki otellerinden ayrilmak isteyen iggorenlerin ayrilma

ori arasinda benzerlik soz konusudur.

36;.12 Otellere gore isten ayriima istemlerinin nedenleri ve eranlar:

BQOteli | COteli {DOteli] EOteli | KOteli

%10 %14 %25 %11 %27

%40 %21 %25 %33 %45

yok yok yok %22 %18

yok %7 yok %11 yok

yok yok yok yok yok

arim Bana Kotu Davrantyor yok yok yok %5 yok
yoK %7 %13 | yok yoK
%10 yok yok yok yok

%30 %37 %25 %18 %10

%10 %14 %12 yok yok




144

r,
ALt A Ay,
Sy

& Aldigim Ucret yeterfi Degil _
B Arkadaslanmia Gaginemiyorum

‘B2 Sigortarm Tam Gistermiyoriar

. B Sigortam Yok 2 Arvirlerim Bana Kot Davisniyor
i ls Sartlan AGr Bisimi Sevmiyorum
B3 Terfi lmkamim Yok B Baska nagenter

blo 6.13°de, isgorenlere birden fazla Segenedi isaretleme imkang verilmigtir. Isten

mak igin belirtilen her neden, otelin toplam  iggéren Sayisma oranlanarak

unmugstur.  Isgorenlerin isten ayrilmamak i¢in gdsterdigi nedenler ve oranlart aym

da, ilgili otelin isgorenine sundugu olanaklar; gostermektedir.

Cteli |Cteli |Oteli |Oteli Oteli  [Oteli |Otel
%50 | %39 | %34 | %30 | %0 [9%aE %20

%80 | %67 | %50 | %67 %42 | %65 | %71

Oteli  10teli
%19 | %14

%64 | %41

%32 | %7 | %19 | %7 %0 | %19} %0 %9 %3

%11 | %2 %9 %4 | %13 | %8

%6 | %14 | %3

%39 | %28 | %22 | %17 %21 | %54

%18 | %41 | %4

%8 | %39 | %4l [ %33 | %13 %50 | a7 | 5570 T ommi]

®S 1 %2 | %3 | %0 | %4 %0 %5

| %

Al imkanlar iyi | %50 | %13 | %41 | %13 | %8 Tozis o %17 | %3 |

%28 | %27 | %10

yonetim var | %66 | %15 %16 | %20 | %0 | o

ska nedenier | %18 | %15 | %6 | i %0
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Oteli E'Oteli F Oteli G Oteli “H Oteli K Oteli -
Sigortasi Var- -0 o
M Yapilan I§ Rakat "
gilg Ortamuilyi 00
EISosyal Imkanlarlyi::
EBasgka Nedenler: .

Oteli B Oteli C Oteli D
1Ols Garantisi Var
|SUcreti Yeterti

{ETerfi Clanait Var

CiDaha fyi lg Yok
A Yonetim Var

6.29 Otellere gbre isten ay

rilmama istemlerinin nedenleri ve oranlar: -

ekil 6 -éQ’da gorildugi gibi, isgorenlerin otellerinden ay'rﬂmamak igin 'géstr.f:_rdigi nedenler
. isgorenine sundugu orgitsel olanaklart- géstérmesi. ‘bakimindan

m}aﬁ, isletmenin

:. A Oteli’nin iggorenlerine sundugu orgiitsel olanaklar 400 puam asarken, diger
én:_'_sadece B,C,FveH Otellerinin ancak 200 puam gegebildigi gorilmektedir. E ve K

nin isgorenlerine sundugu olanakiar 100 puam bile yakalayamamstir. Isletmenin

sundugu olanak ile, jsgorenin otellere gore is tatmini oranlari kargilastirildiginda

ik oldugu gérﬁlmektedir. Ornek olarak, A Oteli isgorenlerine en fazla orgitsel olanagi

‘A Oteli iggorenierinin diger otel isgorenlerine nazaran en fazla is tatmini diizeyine

arilmektedir. Aym kargilastirmayr E Oteli igin yaparsak, iggdrenine

ugu orgiitsel olanag en az olan otelin isgorenlerinin de en yiiksek diizeyde { % 63) is

nsizligine sahip oldugu anlagiimaktadir (Sekil 6.23). Boylece, igletmenin iggdrene

%u.-:i_ﬂanagm gesidi ve sikhig artikga, genel isgoren tatmin diizeyinin arttifim savunan
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fo 6.14 Otellere gire isgbrenterin otellerinde ghrmek istedifi frgiitsel tzellikler

Oteli |Oteli |Oteli {Oteli |Oteli [Oteli {Oteli Ote]i Oteli

fve Acik Bilgi Akisi %11] %9 | %12]%10] %9 | %11 ] %10 | %10| %9
—va Gore Terfi %11]%10] %12 %10 [ %12 | %10 | %10 | %10 | %11
- encesi %9 | %12 ] %10 %11 [ %10 | %12 | %11 | %10 | %10
iimaya Deger Bir is Olmasi | %6 | %6 | %7 | %5 | %5 | %5 | %3 | %7 | %5
tin Tatminkar Olmasi | %9 | %10] %9 [%10|%11] %8 | %11| %8 | %10
an Kararlara Katilma %7 | %8 | %9 | %7 | %7 | %6 | %9 | %8 | %8
= Onem Verilmesi %10 | %9 | %8 | %9 | %8 | %9 | %9 | %8 | %11

Jst Legal Samimi Higki %9 | %8 | %8 | %8 | %7 | %8 | %8 | %0 | %0
rkadasiik Hiskileri %7 | %7 | %7 | %8 | %0 | %8 | %8 | %8 | %7

netimin Tarafsizhigl %F | %6 | %6 | %T | %5 | %7 | %6 | %6 | %7
lasmali Yonetim %6 | %B | %5 | %7 | %5 | %6 | %6 | %7 | %5
osyal Olanakiar %5 | %5 | %4 | %5 | %9 | %5 | %6 | %6 | %5
esel Kosullar %3 | %4 | %3 | %3 | %3 | %3 | %3 | %3 | %3

S
£ %68)

Baoonoans

Ol BOtei __ COwei DOt EOteli . FOwi GOl HOwi |
T Dirtst ve Agik Bilgl Akist EB&&F&Y& GireTerfl.

Bls Govencesi . BYapimaya Degér Bir | .Gimasn
@ Ucretin Tatminkar Olmas) ) lﬁ!zg!an Karaﬂegeri‘(ah ;

K Oteli

- Efﬂ ive ve Gelismesine Onem Verilmesi | AstUst Legal Samimi iiigk;
B ylArkadaghk ihgkdler B Ydnetimin Tarefaizhi

+ ElAntagmall Yénelim e <o B Sosyal Olanaklar
B! Fiziksel Kogullar : e

kil 6.30 Otellere gore isgérenlerin otellerinde gérmek istedikleri drgiitsel 6zellikler
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blo 6.14°de, isgorenlerin otellerinde gormek istedikler; orgtsel 6zellikler, aym zamanda

oteldeki eksik orgitsel ozellikleri gostermesi acisindan onem tagimaktadir. By veriler,

oteilﬂ yonetim tarzi ve orgiitsel uygulamalari hakkinda bize saghikl: bilgiler sunmaktadir.
?.@tekiere Gére Isgoren Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin Dagdum:
. - Ekonomik Karsihklar Faktéri

blo 6.15 ve Sekﬂ 6.31’de, A ve F Oteli isgorenlerinin ekonomik karsthklar agzsmdan

ve ozellikle de D Oteli isgdrenlerinin ekonomik kargiiklar bakimindan diistik duzeyde
ine sahip oldukiar: anlasiimaktadir,

A Oteli |B Oteli {C Oteli |D Oteli  |E Otelj IF Oteli |G Oteli [H Oteli |K Oteli

%2 | %36 | %10 | %61 | %7 %10 | 938 | %44

%37 | %48 | %45 | %28 | %67 | a3 | vise T 9as %45

%61

%19

Oteli BOteli COteli D Oteli E Oteli FOteli G Oteli H Oteli K Oteli

2 Diglk Dizeyde Tatmin E3Orta Dizeyde Tatmin EYiiksek Diizeyde Taimm—i




. Sosyalizasyen ve Kendini Gelistirme Faktori

ablo 6.16 ve Sekil 632°de goralduga gibi, A, F ve G Oteﬂeriﬁde'géh;énzi'sgarenlerin

L bir oram otellerinin kendilerine sundugu, sosyalizasyon ve kendmr gehstlrme

kanlart agisindan yiksek diizeyde tatmine sahip olduklari gozlenmektedis E, H ve K Oteli

nlermm kendilerini gergeklestirme agisindan  yiksek  tatmin duzey!ermm_' dﬁsﬁk

upu anlastlmaktadir.

6.16 Otellere gire sosyalizasyon ve kendini gelistirme acismdan is tatmmx 'or:a.\.n}an

A Otell [B Oteli[C Oteli[D Otell[E Otel |F 0187 |5 Giali 7 Oioi [ Giai
Diistik Dilzeyde Tatmin %10 | %2 %4 %3 Bry)
a Diizeyde Tatmin %57 | %45 | %63 | %75 | %8 | %31 | %71 | %95
ksek Diizeyde Tatmin | %100 | %43 | %45 | %35 | %21 | o460 %B9 | %26 | .9%21

Oei BOWEli COi DOteli EOEi FOEi GO HOl  KOtel

8 Disik Dizeyde Tatmin B Orta Dizeyde Tatmin B2 Yiksei Dizsyde Tatmin

6.32 Otellere gbre sosyalizasyon ve kendini gelistirme acismdan is tatmini oranlan

3 - fsgéren Uynmu Faktori

:ablo 6.17 ve sekil 6.33"de, ig-isgdren uyumu agisindan A, F ve K Otellers isgorenlerinin

f_c_':k tatmin diizeylerinin, difer otel calisanlarina kiyasla, oldukga vyitksek oldugu
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blo 6.17 Oteliere gbre is-isgbren uyumu agismdan is tatmini oranlan

A Oteli |B Oteli {C Oteli [D Oteli  |{E Ofeli  |F Oteli . G Oteli .

siik Diizeyde | %2 %5 %4 Y4

%34 | %57 | %52 | %58 | %50 | %36

%64 | %38 | %AB | %42 | %46 | %60 |

ACti BOi COtef DOt EOtei FOtei GO HC

Distik Diizeyde Tatmin I Orta Dilzeyde Tatmin 72 Yuksek Dizeyde Tatmin |

Sekil 6.33 Otellere gbre ig-isgbren uyumu agismndan iy tatmini oranlars
1.4 Kisileraras: iliskiler Faktorii

Tablo 6.18°de kisileraras: iliskiler a{:mmd&'n diger otellerde calisan isgorenlere nazaran
Oteli isgorenlerinin yiksek tatmin diizeylerinin diigiik oranda oldugu goriilmektedir. A ve
Otelleri isgorenleri % 9071 Gzerinde kisilerarasi iligkiler agisindan yiksek diizeyde

min olduklart gozitkmektedir.

blo 6.18 Otellere gore kisileraras: iliskiler acismdan is tatmini oranfan

A Oteli |B Oteli |C Oteli |D Oteli {E Oteli - |F Oteli |G OfelijH Oteli  |K Oteli

Didsiik Diizeyde %3
| Tatmin '

Otta Diizeyde | %7 | %18 | %26 | %27 | %46 | %12 | %25 | %5 | %29
{Tatmin :
Yitksek %03 | %82 | %71 | %73 | %54 | %88 | %75 | %95 %71
{Dizeyde Tatmin
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BOteli COteli DOteli EOtei FOtel GOteli HOtel K Oteli:

A Oteli

Di}§ﬁk Diizeyde Tatmin E1Oma Diizeyde Tatmin 2 Yiksek Dilzeyde Tatmin [ o

okil 6.34 Otellere gore Kkisileraras: iliskiler agisindan is tatmini oraniari
3.4.5 Yonetim Tarzi ve Orgiitsel Uygulamalar Faktoril

Yonetim tarzi ve Orgitsel uygulamalar agisindan A, F ve H Otelleri isgérenlerinin
tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Basta E Oteli isgorenleri olmak Gizere,
ve K Otelleri isgorenlerinin  yitksek tatmin diizeyi oranlanmn oldukea disik oldugu
orillmektedir. Bu veriler, otellerin yonetim tarzi ve orgiitsel uygulamalan konusunda ve

“orgit kiltiiri hakkinda saghikl: bilgiler sunmaktadir.

Yonetim tarzi ve orgitsel uygulamalar agisindan iggoren is tatmini diizeyi ile genel
sgoren ig tatmini dilzeyi arasinda benzerlik Tablo 6.7 ile Tablo 6.19 kargilastirildiginda
actk bir sekilde gorilmektedir. Bu sonug H1 hipotezinin gecerlilifinin diger bir ispat
eklidir.

Tablo 6.19 Oteliere gire yonetim tarzi ve drgiitsel nygulamalar agisindan is tatmini

A Oteli |B Oteli |C Oteli D Oteli  |E Oteli [F Oteli |G Oteli |H Oteli |K Otel

Disiik Diizeyde %5 | %7 %d %13 %3 %11
Tatmin _
Orta Duizeyde %16 | %45 | %55 | %51 | %58 | %28 | %50 %24 %54

Taimin
Yiksek Dizeyde %84 | %50 | %38 %45 %29 | %72 %50 %73 %35

“Tatmin

RN



151

AOteli BOteli COteli DOteli EOteli FOteli G Oteli H Oteli K Oteli

Tablo 6.20 Bes ( 5) faktor agisindan is ¢atmini ile genel is tatmini iliskisi

Sos ve ken. gel [Kisileraras: iligkiler jls-isgoren uyumulYon tar ve org. uyg. |Ekonomik kars.
tatmini tatmini tatmini tatmini tatmini

(X?= 41879)(X2=34,814) (X? = 45938) |(X?= 49,734) {X?=28463)
DTIOT|YTIDT |OT| YT[DT]OT| YT | DT [OT]YTIDT OT | YT
:.D.T %88 %64 1%13] %100 |%80| %31 [%86]%65| %18 | %100 | %78 | %9 | %75 | %38

%6
3.0.TH% 121 %25 | %38 %18| %33 1%14[%39] %32 %22 | %38 | %20 | %38 | %29
GYT %11{%49 %2 | %36 %6 | %50 %53 § %5 | %24 | %65

G= Genol/ D.T = Dustk tatmin/O.T= Orta tatmin/Y. T= Yiksek tatmin)

Tablo 6.20 incelendiginde sosyalizasyon ve kendini gelistirme, kisileraras: iligkiler,
§-isgOren uyumu ile yonetim tarzi ve drgiitsel uygulamalar agisindan diisik diizeyde tatmine
?hip olan iggorenlerin genel vyiiksek is tatminine sahip olmadiklart gozlenmektedir. Ayrica,
kisileraras: iligkiler ile yonetim tarzi ve orgutsel uygulamalar agismdan diisik tatmin dizeyine
.ahip olan iggorenlerin orta dizeyde bile genel is tatminine sahip olmadiklar1 goriilmektedir.

Hatta, yonetim tarzi ve orgiitsel uygulamalar agisindan orta diizeyde tatmine sahip olan

ecerliliginin bagka bir istatiksel arag ile 6lciimiini ifade etmektedir,
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4 Aragtirmamn Gegerlik ve Gilvenirligi

.-Herbir taktore ait faktor yiklemi incelendiginde biring; faktorin
gutsel uygulamalar”, ikinci faktoriin

uncii faktoriin « is

“ yonetim tarz ve
“sosyalizasyon ve ekonomik karsihklar faktory”,
-iggoren uyumu faktéri” ve dordiinct fakts

run de “kisileraras: iligkiler
aktori” oldugu anlasiimaktadir. By sonucun Tablo 6.12deki s

onuclarla gelismedigi ve 18
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1 Arastirmanin Sonuclan

Genel olarak, konaklama igletmelerinde geng, egitim diizeyleri distik ve is tecrijbesi az
an isgorenler calistinlmaktadir

Kona}dama isletmelerinde calisan isgérenlerin aldiklar

tcretler dijsuk diizeydedir.
g_éyenlerin yaridan fazlas

asgari licret diizeyinde licret almaktadir.
m (% 77) aldiklar1 ticretleri yeterli bulmamaktadir.

Isgorenlerin bityiik bir

Mevcut otellerinde ¢aligan isgérenler, daha garantili bir is (

%44 ), terfi olanagi olan bir ig
30 ), yiksek ticret sunan bir ig (

%19) ve iyi bir ortam sunan ig (

%7) oldugu takdirde
evecut otellerini degistirebileceklerini belirtmislerdir.

Calisan 1sgorenlerin % 97y meveut igyerinden ayrilmak istemekt

edir. Bu isgorenlerin
Jmak istemelerinde, iicretin yetersiz olmasi ( %

79), terfi imkamnm olmamas: (%53) ve

arantisinin olmamas: (%639), en énemli nedenler olarak gosterilmektedir,

-aligan iggbrenlerin % 91° meveut isyerinden ayrilmayt dustinmemektedir. Isgorenierin

veut isyerinden ayrtimak istememelerinde, sigortali olarak

¢alisiyor olmalari ( %71),
'_-ada§lanyla iliskilerinin iyi olmas; ( %52), terfi imkanmn olmast (

%37), is garantisinin
ast { %33),

igyerinde adil bir yénetim anlayisimin olmas {

%27) ve igyerinin sagladig:
syal imkaniarin iyi olmas: (

%23) gibi nedenler dnemli rol oynamaktadir.

Genel olarak, isgorenlerin orgiitlerinde gérmek istedigi orgiitsel 6zelliklerin en dnemlileri,

Orevini yaptigi siirece is giivencesinin olmasi ( %11), dirist ve acik bilgi akiginin olmas;

11}, basarili olanlann terfi ve takdir edilmesi ( %10) ve verilen Ucretin tatminkar olmasidir

Konaklama isletmelerinde ¢ahsan isgorenierin genel ig

tatmini dizeyleri disiiktir. Is
mini diizeyi yitksek olan isgérenlerin oram %

30 iken, ortg dizeyde tatmin isgérenlerin
1% 30 ve dissiik diizeyde tatmin isgérenle_rin_ orant % 40°dir.
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- Konaklama isletmelerinde, diger departmanlarda ¢aligan isgdrenlere nazaran, teknik servis
departmaninda galisan isgorenlerin tatmin dizeyi daha yitksektir.

cinsiyet, medeni durum, efitim ve galisma yily gibi sosyo

-demografik- szelliklerin
isgoren is tatmini lizerinde istatiksel olarak anlamls bir etkisi yoktur.

Isletmenin isgorenine sundugu Orgitsel olanak gesidi ve siklig arttikca, isgdren ig tatming

duzeyi de artmakta, azaldikca iggoren i§ tatmininin azaldig: gzlenmistir. A've E Otelleri ile
Igili veriler bu diistinceyi dogrulamaktadyr,

‘Bu cahgmada, isgoren is tatminin; etkileyen degiskenlerden 5 faktor belirlenmistir,

¢ Ekonomik kargilikiar faktory,

Sosyalizasyon ve kendini gelistirme faktori,
o Is-isgoren uyumu faktori,

e Kisileraras: iligkiler faktorii ve

Yonetim tarz ve érgiitsel uygulamalar faktéradiir.

‘Bu faktorler, genel isgéren i§ tatmini dizeyini etkileme derecesine gore siralandi

, birinci strada yonetim tarz ve orglitsel uygulamalar, ikinci sirads ig-iggoren

Bu caligmadaki somuglar oteller bazinda degerlendirildiginde, di

ger otellerde calisan
gOrenlere nazaran, A Otelinde caligan isgdrenlerin

genel is tatmini diizeylerinin yiksek
ldugu ( % 61) goriilmektedir, Ayni zamanda, konaklama isletmelerinin isgérenlerine




155

5.2 Oneriler

Guniimiizde, tilkelerin sorunlarmi ¢oziimlemede son derece aktif ve dinamik etkiler
aratan turizm, onemli olcide gelir ve doviz girdisi saglayan, sektorde gerceklestirilen
atrtmlarla yeni istihdam olanaklari yaratan, ekonomik hayata oldugu kadar sosyal ve

{iltirel yasama da olumlu etki yansimalar: olan bir sektor konumundadir. -

Bir hizmet sektorii olan turizmde ve bu sektoriin énemii kollarindan: birini:ffegkii_}. eden
konaklama isletmelerinde, insan faktérine  gereken oOnem gésterilmemekt'edif.-. “Tnsan
‘kaynaginin, isletmenin en onemli sermayesi oldugunun bilincinde olan gok. az konak}ama
sletmesi bulunmaktadir. Bu isletmeler de, kurumsallagsma yolunda 6nemli mesafe kaydéden

ve ozellikle de yurt digt baglantidlar bulunan otellerden oiusmakiadir.

Arastirmanin teorik diizeyde oldugu kadar uygulama agisindan ¢ok 6nemli bir bulgusy,
sgoren is tatmini siirecinde iy tatminini en gok etkileyen unsurlarn, gesitli arastirmacilar
tarafindan vurgulandi: gibi, “psiko-sosyal faktorler” oldugunun istatiksel bir gvenirlikle
kamitlanmis olmasidir. Bu bulgu, isgoren ig tatmini ile ilgili uygulamalarda yoneticilere psiko-

sosyal faktorlere tist diizeyde dnem vermesi gerektigini gostermektedir.

Bu calismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda, iggdren is tatminini yikseltmek igin

- bneriler asagida sunulmustur.

Konaklama igletmeleri herseyden once kurum kimlifini agik bir sekilde ortaya
koymalidir. Vizyonunu, misyonunu, stratejilerini ve bu dogrultudaki politikalarim
belirlemelidir. Bu sekilde isletme ve isletmede calisan isgorenler, belirlenmis pusula
dogrultusunda amaglarma ulagmak i¢in bilingli ve istekli bir gekilde isbirligt ve dayamsma

igerisinde hareket ederler. Belirlilik is tatminini saglayan bir unsurdur.

isletmeye isgoren  aluminda, insan kaynaklar departmaninda ¢aligan yoneticiler,
profesyonel davranmali, iy analizleri, is gerekleri ve is degerlendirilmesine gore igsgoren
tercihi yapmahdirlar. “Adama gore is” anlayisinn tersine “ige gore adam” felsefesi
benimsenmelidir. Ig-iggdren uyumu is tatminini etkileyen énemli bir faktordir. Teknik servis
_ departmamnda ¢alisan isgorenlerin tatmin dizeylerinin diger departmanlarda galigan

isgérenlere nazaran yiiksek olmast bu goriisii dogrulamaktadir.
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Isletmede demokratik bir yonetim anlayigi, cidd; ve gUglt bir hedef olarak sngorilmelidir
aglamda, isgorenlerin kisiligine ve Yapugl ise saygr gosterilmeli ve deger verilmeli
sgorenin isi ve ilgi alam ile ilgili konulardg 80rist alinmals ve by konuda althacak kararlare;

mi tegvik edilmelidir.

Terfi ve odillendirme igin belirlenen kriterler, herkes igin esit uygulanmialid. Kurum
de terfi yolu agik tutulmalidir. Boylece, her isgoren k :

oneticiler, isgorenleri terfi etmeleri igin tesvik etmelidirler Isletme digtndan isgdren: ithal

yerine, meveut iggoren kaynakiarin kulianmay; tercih etmelidirler. Kriterlere uygun
mayan bir kisi atandig: takdirde diger aday isgrener arasinda i§ tatminsizligi séz konusy
akiir. Ozellikle, isgorenierin meveut isten ayriimalarinda terfi imkaniarinn olmamasinin

emli rol oynadig unutulmamahdir,

?:_ ve is ile ilgili sorunlarmi yéneticilerine aktarabilmeli ve gerekli  destegi olanaklar
r_@vesinde gormesi saglanmalidir. Isgorenlerin ozellikle kendi igleri ve ilgi alaniari ile ilgili
ularda zamaninda ve eksiksiz bilgilendirilmeler; isgorenlerin tatmin olmasing saglar.
sgorenler, amirleri ile kendileri arasindaki bilgi akisi ne kadar diraist ve agik ise, o kadar

lerine kars: giivenleri ve bagliliklar; artar

Isgorenlere,  sorumluluga gore etk verilmelidir.  Yoneticiler, yetki devretmekle

ilerinin azaldig1 6nyargisimdan kurtu]mahdlrlar. Aksine yonetici asting vetki devrederek

ginliik sorunlardan kurtularak, kendini orta ve uzun vadeli islere yogunlastrabilir. Yénetici

ettigi yetki ile sorumlulugundan kurtulama, gy durum, yetki devretmemeye neden

Imamali, aksine yetki devredilmeli, fakat devredilen yetki kontrol edilmelidir Kendisine

Ki devredilen isgoren, isi daha gok sahiplenecek ve kendisine deger verildigini
ISsedecektir.  Iggbrenin i basarimi  dghy ¢ok artacak ve isgoren daha kolay

llenebilecektir. Yéneticiler, yetki devreden YOneticilerin yetkilerinin dahg ok arttigin: ve

aha ok guglendiklerini goz ards etmemelidirler. Yeneticiler

o ek L . i i oo
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etim anlayiginm yerine “biz” merkez]i demokratik anlayst tercih etmelidirler. Ekip

ve olmazsa olmaz kosuldur, “Biz bir ekibiz”
emek i¢in yoneticiler “biz” merkezli olmak zorundadirlar, Aksj takdirde, sadece kendilerini
datmis olurlar.

unun olusabilmesi i¢in yetki devri birinci

ukemmelliginin  gerceklegebilmesi icin isletme, rutin ve yeterli- - dlgiide - isgSrentere

ndilerini gelistirebilmelerine olanak sajlamalidir. Ayni zamanda hizmet i'g:'i.‘-'-.'egitim‘

1aciyla, hizmet igi egitime katilimiarn yikselme ve terfi igin birer kriter olmasims

glamalidirlar.  Yapilan  arastrmadan elde edilen bulgular da by anlayist

acikca
éteklemektedir.

:Yg guvencesi, isgorenler agisindan hayati bir énem tagimaktadir, [g

nlmalarma veya ayrilmamalarina neden olan bir unsyr olarak

gorenlerin isyerlerinden

¢ogu zaman karsimiza

éikmaktadm Her iggérenin tasidig1 gesitli sorumiuluklar vardir, Bu nedenle is giivencesi

§80ren is tatminini etkileyen énemii unsurlardan birisidir,

Ozel sektorde ve ozellikle de

<onaklama isletmelerinde, ¢esith nedenlerden {mevsimsel vs.) dolay: i§ gilvencesi oran

Usiiktiir. Kurumsallasmis sirketlere ait konaklama isletmelerinde, i§ giivencesi orans diger

Is giivencesini oteller bazinda ele
Idigimizda, isten ¢ikariima huzursuzlugu orani % 46 iken, kurumsallasma yolunda belirli bir
Mesafe almig A ve F otellerinde bu oran % 34°

naklama igletmelerine nazaran daha viksektir.

e kadar diiserken diger otellerde % 70’e kadar

tkmaktadir. Ayni zamanda bu iki otelde calisan isgorenlerin is tatmini diizeyleri diger

;f'eilerde calisan iggdrenlerin i tatmini ditzeylerinden daha viiksektir, Isgorenlerin biiyiik

Ofunlugu ozellikle bu tir is guvencesi yiiksek olan isletmelerde calismayr,

etfi olanag sunan diger isletmelerde ¢alismaya tercih etmektedirler.

yuksek ticret ve

Yoneticiler, vitksek

*zonda disiik ticretle vasifsiz iggoren galigtirip, diistik sezonda isten gikarmak yerine, uygun

imum iggoren sayist ile yiksek ve diigiik sezondg ayni isgoérenleri cahigtirmayy_terci

PPV RS B Al
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tmelidirier. Bu sekilde, hem ekonomik agidan hem de miisteri tatmini agisindan olumlu

onuglar almalarl soz konusu olacaktr.

Kisilerarast iligkilerin isgoren iy tatmini tzerinde onmemli bir etkisi vardr. Mevout
syerinden ayrilmama nedenleri arasinda, kisilerarast iligkilerin ikinci sirada yer almasi bu
agiinceyi dogrulamaktadir. Insan herseyden énce sosyal bir varlikiir. Huzursuz bir ortamda
-aligmak istemez. Isgorenler amirleriyle rahat bir yekilde goriigebildikieri takdirde kendilerini
aha huzurlu ve giivende hissederler. Tgletme yoneticileri, isletmelerinde calisan isgdrenlerin
'ﬁgkilerinin salikli ve verimli yiramesi igin, cesitli faaliyetler diizenlemelidir. Belirli
gﬁnlerde (isgoren dogum giinleri vs.) isgorenlerin birbirleriyle kaynagmalan igin ay partileri,
yarigmalar ve sosyal faaliyetler i¢in ortam hazirlamalidir. Bu faaliyetlere amir statiisundeki

sneticiler de katilmalidir. Belirli bir amaci gergeklestirmek igin bir @_ray?-: gelmis ekip ruhunu

aratmak i¢in, kisileraras: iligkilerin en 6nemli unsur oidﬁgdnﬁ unutmamak gefekir._

Her ne kadar insan sosyal bir varhik olmakla birlikte aym: zamanda eII{Cnoi.nj}.('bir varliktir.
gorenin bir isletmede galisma nedeninin temel unsuriarindan biri'dei_kuék@fu?‘fzfﬁaddi bir
gelir elde etmek istemesidir. Yagsamum siirdiirebilmesi ve bazi sofumlu:}ukl'arrﬁl yerine
. etirebilmesti icin, para kazanmak zorundadir. Isgorenin elde ettigi iicret, iggoren ig tatminini
tkilemektedir. Tatmin dizeyi digik ve yiksek olan isgorenlerin biyitk Bir orant (%77),
cretlerinin yetersiz oldugunu ifade etmiglerdir. Sosyal haklara sahip otel isgoérenleri ile,
igerleri arasinda ticret bakimindan bir ugurum s6z konusudur. Burada, belirli bolgelerdeki
‘konaklama isletmelerinin igg6renlere verilecek Gcret hakkinda ortak bir komisyon kurulmas:
soz konusu olabilir. figili taraflarm katthimivla, belirli kriterler dogrultusunda iggdreniere
erilecek ticret oranlari saptanabilir. Iggorenlere onurlu bir yasam siirdirebilmeleri igin
eterli tcreti igletmelerin vermesi, toplumsal fayda saglamak acisindan isletmelerin

sorumluluk alanlarina girmektedir.

- Konaklama isletmeleri yoneticileri rutin bir sekilde, belirli zamanlarda iggorenlerinin
steklerini, igletmede aksayan yonleri saptamak ve genel igletme atmosferini 8grenmek igin
iggorenlerine anketler uygulamalidir. Yoneticiler, anket uygulamalan 6rgit igin birer emniyet
supabi oldugunu unutmamalidit. Bu sekilde yuz vize ifade edilemeyen bazi sorunlar ve
istekler Gst kademe yoneticiler tarafindan birinei elden 6grenilebilir. Kurmay yoneticilerin
bazen iist kademe yoneticilere igletme ve iggorenlerle ilgili bilgi akigimi  saglikh
yiritmedikleri bilinen bir durumdur. Yoneticiler, isgoren iy tatmininin iggbren, orgit ve

toplum agisindan etkisini ve dnemini dikkate almahdir,




15.9}

KAYNAKCA

KITAPLAR
BELLA, K. T. (1989), Building Successfull Training Program, Addison Wesley
ublishing Co., New York 3

ADALL S. (1986), Daha lyi Hizmet Giorme Agsndan Katlmah Yonetim Tk
Diinyast Vakfi Yaym,Istanbul

ALEMD AR, K., ERDOGAN, L. (1994), Popiiler Kiiltiir ve Tletisim, Umir Yapmedtk, Ankara
:'.SKUN, 1. C.(1978), Isgbren : Egitsel Yapat, ELT.LA. yaymlar:, Eskigehir

YD]N V. (1977), Orgiit Gergegi ve Personel Serunlars, 77 Yaymnlari, Ankara

“_T AAY, 1. D. (1985a), Ucret Tatmini ve ﬁcret'SiStemleri, Cihat Martbaasi, Tstanbul

\TAAY, I D. (1986b), Isletmelerde Insangiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler
U.Isletme Fakiiltesi Egitim Kitaplari, Istanbul

ARANSEL, A. (1979), Cagdas Yonetim Diigiincesinin Evrimi, 1U/slFak. Yaymiar

stanbul
.AYSAL, A.C., (19872), Davrams Bilimleri, L{/{ Fokiiltesi Yaymlars, Istanbul

EHLING, O.; SCHRIESHEIM, C. (1976), Organizational Behavior : Theory,
Research and Application, A/lyn and Bacon Inc.,Boston

BERNE, E. (1961), Transactional Analysis In Psychotherapy, Grove Press Inc. New York
BERRY, T.(1991), Managing The Total Quality Transformation, McGraw-Hill, N. York
BINGOL, D. (1996), Personel Yénetimi, 2. Baski, Beta Basim Yayim, Istanbul

BOBBITT, R.; BREINHOLT, R.; MCNAUL, J. (1974), Organizational Behavior:
Understanding and Prediction, Prentice-Hall




160

BUYUK LAROUSSE SOZLUK (1 994) — Millivet Yaymiar: — Istanbul

CAN H.; AKGUN A_; KAVUNCUBASI §. (1998) , Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi, 3 Bask: , Siyasal Kitapevi, Ankara

CEYLAN, R. (1992), Personel Yonetimi, Mer Basom Yaym, Eskisehir

CHURUDEN, H. ; SHERMAN, AW (1968), Personal Management, South Wesiern
Publishing, Cincinati

CRIBBIN, J. I (1972) , Effective Managerial Leadership , American Management

Association, New York

DAVIS, K. (1988) , Isletmede insan Davrannsl—érgiitsel Davrams- Cev: Kemal Tosun,
Istanbul Universitesi Isletme. Fakiiltesi Yayin, Istanbul

DAVIS, R. C; FIILEY AC (1963), Principles of Management, Alexander Hamilion
Institute Press, New York

DINCER, O.; FIDAN, Y. (19962) , isletme Yénetimi . Beta Basum Yayun  Istanbul

DINCER, 0. (1998b), Stratejik Yonetim ve Istetme Politikas:, 5 Baski, Beta Basim
Yayim, Istanbul

DRUCKER, P. F.(1974a), Management, Horper and Row Publishers, New York

DRUCKER, P. F.(1995b), Gelecek fcin Yinetim  1990°lar ve Sonrast 3 Basks,
Cev.Fikret Ugcan, 7'/.B Yaymnlar:, Ankara

DUNN, J.D; STEPHANS, S.C ( 1982), Management Of Personal Manpower, Management
and Qrganziational Behavior, McGraw-Hill Book Company, London

DUVAL, C. (1971), L’Efficatite Personelle, Les Fditions D ‘Organization, Paris




161

EFIL, 1. (1999), Toplam Kalite Yénetimi ve ISQ 90

00 Kalite Giivence Sistemi, Alfa
Basim Yayim, Tstanbul

ERDEM, F_( 1996), Isletme Kiiltiivii, Friedrich- Nawmann Vakf; Yayemr, Ankara
ERDOGAN, 1. (1994) _ Isletmelerde Davrams |, 4 Bask: , Beta Basim Yaymm | istanbul
EREN, E. (1996) , Yénetim Psikelojisi, Beta Basim Fayim, Tstanbul

ERENGUL, B. (1997), Kiiltiir Sihirbazlén, Evrim Yaymevi, Istanbul

EROGLU, F. (1996) , Davrams Bilimleri » 3.Baski | Beta Basim Yayim Istanbul

ERSOY, K; KAVUNCUBASI, S. (1992), Hastanelerde

Is Analizi ve Jg Degerlemesi,
Sivasal Kitabevi, Ankara

FINDIKCL, 1. (1999)_ insan Kaynaklar: Yénetimi, 41 Basim Yaym, Istanbul

FLIPPO, E B (1985), Personnal Management, McGraw-Hij/ Book Company, Singapore

FRENCH, W. L.(1978), The Personnel Management Process, 4“1Ed., Hougton Company
FRUHLICH, W. (1 996), Personal Management, Der Gapler Verlag, Wieshaden

GANNON, M. (1979), Organizational Behavior: A Mang
Perspective, Little-Brown and Company

gerial and Organizational

GERSONR.F.( 1997) , Miisteri Tatmininde Siireklilik » Rota Yayinlar: | Istanbul

GILMER, B.V. H (1972a), Applied Psychology : Adjustment in
2thEd., McGraw Hill Book Comp., New York

Living and Work,

GILMER, B. V. H; DECI, EL (1977b), Indust

rial and Organizational Psychology,
4" Ed, McGraw-Hill Book Comp. New York




162

GRAY. I, STARKE, F. (1977), Organizational Behavior : Concepts and
Applications, Charles Merrill Pub.Co

GUVENC, B. (1991), insan ve Kiiltiir, 5.Bask1, Remzi Kitabevi, Istanbul
HAIMON, T. (1962), Professional Management, Hougton Mufflin Company, Boston

HARVEY, DF.; BROWN DR (1982), An Experintial Approachk To Organization
Development, 2th Ed., Prentice-Hall, Englewood Cliffs- New Jersey

HELLRIEGEL, D. (1976), Organizational Behavior : Contigeney Views, West Pub.Co,
New York

HICKS, H G. (1979), Orgiitlerin Yénetimi : Sistemler ve Begeri Kaynaklar
Acisimdan, Cev.Osman Tekok, Turhan Kitabevi, Ankara

INCIR, G. (1985), Cahsanlarm Motivasyonunu Genel Bir Bakis MPM yaynlar:, Ankara

KATZ, D; KAHN, RL (1977), Orgiitlerin Toplumsal Psikolojisi, Cev: Halil Can ve
Yavuz Bayer, 7.0.D.A.LE Yaynlari, Ankara

KELLY, J. (1974), Organizational Behavior : An Existential System Approach, Richard
D Irwin Inc.,

KOBJOLL K. (1993) , Begeisternng ist Ubertargbar , Orell Fiissli Verlag , Ziirich

KOBU, B. (1998), Uretim Yonetimi, Jsianbul Universitesi Igletme Fakiiltesi
Yayms,10.Basks, Istanbul

KOCEL, T. (1998), Isletme Yoneticiligi , 6 Bask: , Beta Basim Yayim ,Istanbul

KREITNER, R.; LUTHANS, F. (1975), Organizational Behavior Modification, 2th Ed.,

Scottforesman and Company, Glenview

LAWLOR, A (1985), Productivity Improviment, Grower Pub.Lid., London




LOCKE, E. A; KARTLADGE, N..KNERR, C.§. (1979), Studies

Of The Relationship
Between Satisfaction Geal-Setting and Performance McGraw

-Hill N. York

LUTHANS, F. (1992), Organizational Behavior, 6%

Ed,, Mchqm Hill Int., Singapore

MATHIS, 7. R. L (1976), Human Resaurce Management , W. Puf)lfsking Company st Paul

MASSIE, I DOUGLAS J. (1977), Managing :

A Ceontemporary TIntroduction,
Prentice-Hall

MAYO, E. (1933), The Social Preblems: of an Industrial
University Press, Boston

Civilization, Harvard

MCGROGER, D. (1960), The Human Side Of Enterpries, McGraw-Hill Company, N.York

MINER ]. B. (1992), Industrial- organizational Psychology, McGraw-Hill.Int, Singapore

MONDY, R'W. (1987), The Management of Human Resources, 3th Ed., Allyn and
Bacon Inc. Boston

OBERMAIER, E. (1988), Grundwissen Werbung, Wilhelm Heyne Verlag, Miinchen

OKAY, A (2000}, Kurum Kimligi , 2. Bask: , Kapital Medya Yayinlar: , Ankara

OKTAY, M. (1996), lletisimciler icinDavranss Bilimlerine Giris, Der Yaymlar, Istanbul

ORAL, 8. (1994), Otel Igletmelerinde isin ve fsgirenin Verimliligi, Dogruluk B. Yay, Tzmir

PORTER, L.; LAWLER E. ( 1967), The Effect of Performans on Jop Satisfaction,
McGraw-Hill

RAELIN J. A (1986), Kiiltiirlerin catismasy, 7.LB Kiltir Faymiar: | istanbul

ROBBINS, S. P. (1991a), Organizational Behavior
Applications, 5" Ed., Prentice-Ha_lI_m__

Concepts, Controversies and




ROBBINS, 5. p (1993b), Organizationaj Behavior, Prentice-Hall e Englewood
Cliffs, New Jersey

SABUNCUOGLU, Z. (2000c), insan Kaynaklar; Yonetimi, £zg/ Kitabevi, Bursa

SCHAETZ[NG, E. G (1985), Management in Hotellerie und Gastmnomie, Deutscher
Verlag, Frankfurt am Main

SCHEIN, E. H. (1985), Organizational Culture And Leadership, Jossey-Bass, San Fran.

SCHODERBEK, p. KEFALA, A SCHODERBEK (1975),  Management

Systems: Conceptual Considerations, Business Publications fnc.

SHELDON, O, (1965), The Phitosophy of Management, Sir Jsaae Pitman and Sons London

SHERMERHORN, JR ; HUNT, 1 @ . OSBORN, R N (1982), Managing
Organizational Behavior, Join Wiley and Sons Inc., New York

SIMSEK, §. (1999), Yonetim ve Organizasyon, 5.Baski, Nobel Yayin Dagiun, Ankara

. SMITH, P. KENDALL L;HULIN C. (1969), The Measurement of Satisfaction in Work
 and RetirementMcGraw~HiZl




165

SPINDLER, G. P.(1989), Innenbetriebliche Kommunikation, Moderne Industrie Verlag,

Lexion der Pyblic Relation, Landesberg

STEINBUCH, O. ( 1993), Personalwirtschaft,S.Auﬂage, Friedrich Kiehl Verlag, 1. Hafen
STONER, J. (1978), Management, Prentice-Hall Englewood Cliffs, N.J

SUCU, Y. ( 1999), Yénetim Diisiincesindeki Gelismeler, Ders Notlari, Bolu

VECCHIQ, PR, ( 1988), Organizational Behavior, Dryden Press, Orlando

YALCIN, S. (1994) , Personel Yénetimi -3 Baski , Beta Basim Yaymm _ istanbul

TREDGOLD RF. (1993), Cagdas Calisma Diizeninde Kisileraras: lliskiler, Cev. Cevdet
Aykan, Géilogly Yayinlars, Istanby

TUNAL, N, (1992), Egitim ve Verimlilik fliskisi, MPM Yaymlari, Ankara

TURKEL, A TELMAN, N. (1991), Monotoniuk ve Basa Cikma Yollars, Mess
Yaymlari, Egitim Kitaplar: Dizisi, istanbul

VILLEMUS, P.( 1999), Motivez Vos Equipes, Le Guide, Zes Editions d ‘Organisation, Paris

WERTHER, W.B..DAVIS K. (1989), Human Resources And  Personal
Management, 3th Ed., McGraw-Hill Boofk Comp., New York

WOLLNY, B. (1 989), Mitarbeiter, Moderne Industrie Verlag, Lexion der Public Relation,
Landesberg

WOSMUTH, W.J; DAWIS, S.w (1990), The Hotel Management and Operations, Von
Nostand Reinhold Press, New York




iés

MAKALELER

ANONYMOUS (1997), The satisfaction of Self- Employment, Worklife Reportp.7.
APPELBAUM, §. H KAMAL, R. (2000), An Analysis Of The Utalization And
Effectiveness Of Non-Financial Incentives In Small Business, Journal Of
Moanagement Development, Vol: 19, No:9,pp.733-763

BAVENDAM, J (2000), Managing Jop Satisfaction, Bavendam Research Reports, Vol:6,1-3

BATMAN, O. ; YILDIRGAN, R. ; SOYBALI H. H. (1999), Qtel Isletmelerinde Hizmet
Kalitesinin Verimlilik ve Is Tatmini ile Tliskisi, 7: ugev Yayini, Sayr: 49, 38-48, Temmuz

BAYSAL, A C. (1984b), Isletmelerde isgiicii Devir Sorunu, Ercives Universitesi,
LIB.F. Dergisi, Say.6, 81-97, Kasim, Kayseri

BRUCE, R; MCAFEE; GLASSMAN, The Situational Occurrences Theory Of Job
Satisfaction, Human Relations, Vol:45, No:8, pp.851-865

DE MELLO, L E. (1975), To Dignify The Human Being, The Rotarian, pp.10-22, July

GEYLAN, R. (1989), Yiiksek personel Devri Oranmin Siireklilik Gosterdigi Bir
Ortamda Ortaya Cikan Sorunlars En Aza Indirme Yollary, Anadotu Universitesi
L1.B.F Dergisi Cilt.7 Say.2, 87-96, Kasim, Eskisehir

GUVEN, H.S. (1985), Isgbrenlerin Giidiilenmesinde Bireysel, Kiimesel ve Orgiitsel
Degiskenler, Amme Idaresi Dergisi Cilt: 14, Sayi:3, 90-115

IRIS, B.; BEREFF, G. V., (1972), Some Relations between Jop and Life Satisfaction
and Jop Importance, Journal of Applied Psychology, August

IVERSON, R. D; MAGUIRE, C. (2000), The Relationship Between Job and Life
Satisfaction, Human Relations, Vol 53, No.6,pp.807-839, Juny




KOVACK, k. (1987), What motivates Employees? Workers and Supervisors Give
Different Answers | Business Horizons, Vol 30, No. 5, Pp.58-65,Sept- October

MOK, C.; FINLEY, D A (1986), Jop Satisfaction and Its Relationship To Demographics
and Turnover Of Hotel Food Service Workers In Hong Kong, International Journgg Of
Hospitaliry Management, Vo 5, No:2 pp. 2124

OLIVER, T (1998), Invest Iy People And Improve Proﬁtability And Productivity,
Managemeny T, oday,pp.85-105

PETROCK, F. (1990), Corporate Culture Enhances Profits, Human Resource Magazine,
Vol:35, No-1 1, pp. 56-78, November

SIU, V.TSANG, N;WONG, s. (1997), What Motivates Hong Kong’s Hotel
Emp!ayees?, Cornell, Vol 38, No.5, pp.44-49, October

Human Relations, Volume 53, No.2, pp.213-245 February

TIETIEN, M. A MYERS, R. M.(IQQS), Motivation ang Job Satisfaction, Management
Decision, MCRB University Pregs, Vol.36, Nr 4, pp.226-231

T



WILSON, j. W. (1966), The Growth of a Company: A Psychological Case Study,

Advanced Management Journal,pp.35-48

WITT, L.A ANDREWS M. C; KACMAR, K. M. (2000), The Role of Participation in
Decion-Making in The Organizational Politics-Jop Satisfaction Relationship, Human
Relations, Vol.53, No.3, pp.341-358, March

YAHYAGIL, M. Y. (2001), Toplam Kalite Kiiltiirii Elemanlan ile {")rgiit Calisanlarinin
fs Tatmini ve Orgiitsel Bagliliklar Arasmdaki fliskinin Incelenmesi, Human Resourches,
pp.70-90, Subat.




TEZLER

AKSU, A, (1994) | Otel isletmelezinde I'sgi:iren Devir Hizimmn Verimlilikle Olan

Iliskisinin Degerlendirilmesi, Yiiksek Lisans T ezl Antalya

EHTIYAR, R (1995), Qtel Eletmelerinde Calisan  Personelin Is Tatmini ve
Verimliliin  bir Gostergesi  Olan  isgoren Devir Hizt  Tle  Tiskisinin

Degerlendirilmesi, Viiksck Lisans Tezi, Antalya

KAYNAK, T. (1973), Beseri Tiskiler A¢isindan Motivasyon ve Tiirkiye’de Isgiren

Motivleri tizerine Biy Arastirma ve Yorum, Bastlmanns Doktora T, ezi, Istanbul




10

11

12

13

14

15

Yastmz ;..o

Cinsiyetiniz ( )a. Kadin { } b Erkek

Medeni Durumunuz : { ) a. Bvli { )b. Bekar { )c Dul
Galstiginiz konaklama isletmesinin tiri - { )a. Otel ( )b Tatit Koyii
Gahighi@imz BOIGm = GOreVIRIZ T
Egitim Durumunuz

( ) a. Okur-yazar ( ) b. likokut { ) c. Ortaokul

{ )d. Lise { ) e. Universite /yitksekokul { )f. Master/Doktora
Kag yabanc! dil biliyorsunuz ?

( )a Bilmiyorum ( )b.Bir ( Yo lki ( )yd. Ug ( )e.Dahafazla
Turizm ile ilgili editim aldiniz m ?

{ ) a. Kisa siireli Kurs () b. Turizm Egitim Merkezi (TUREM)

{ ) c. Otelciiik Egitim Merkezi (OTEM) ( )d. Turizm Lisesi

( ) e. Turizm isl. ve Otelcilik Yiiksek Okul ( ) 1. Turzm ile ilgili bir editim almadim,

Turizm sektdriinde kag yildir calisiyorsunuz ?
( ya.0-2 ( })b.3-5 ( )c.6-8
{ yd.9-11 {( Je.12-14 ( ) f. 15 yil ve daha fazia

Turizm sektériinde galismaya baglamadan 6nce bagka bir sektdrde calisiyor muydunuz ?
{ )a. Evet ( yb. Hayrr

Su anda ¢ahstidimniz oteide nasii is buldunuz ?
( ) a. Gazete Hani vasitastyia ( ) b. Sahsen basvurarak
( ) ¢. Otelde galisan hir tanidik vasitasiyle () d. Otel yéneticilerinin tekiifiyle

Bu ig yerinizde ( bu oteide) kag yilinizt dofdurdunuz ?

{)a.0-2vyi { )b. 3- 5 i ( )e.6-8yil

( )d.8-11wil ( )e.12-14 yil ( ){. 15 yil ve daha fazia
Su anda gahstidiniz otel, sizin otelcilik sektdriindeki kaginci isyeriniz?

{ ) a. Birinci { ) b. Ikinci ( ) c. Uclincii

( ) d. Ddrdiinci { ) e. Besinci ( ) f. Daha fazla
Ortalama ayhk dcretiniz nedir ?

{ )a. 50,000,000 - 90,000,000 ( ) b. 100,000,000 - 140,000,000

{ )c. 150,000,000 - 190,000,000 ( ) d. 200,000,000 - 240,000,000

( ) e. 250,000,000 - 290,600,000 ( }f 300,000,000 ve yukarisi

Aldigimiz ticret sizce yeterli mj ?
( )a Yeteri ( ) b. Yetersiz
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Asagidaki sorulari tabloya gore isaretleyiniz.
Su andaki isinizin Hgi alamniza uygun eldugunu disiiniiyor musunuz ?

2 Yaphiniz is Gzlem ve bekientilerinizi karsthiyor mu ?

3 Bazi zamaniar yanhis is veya meslek sectiginizi diisiiniiyor musunuz?

4 “Keske baska imkanlarm olsaydi da turizm sektoriin

de ¢calismasaydim”
diye dilstindiigiintiz olur my ?

5 lginiz ile ifgili hizmet igi egitimlerin verilmesini istiyor musunuz ?

6 Calistifiniz otelde adama gore is verildigini distinllyor musunuz ?

7 lsiniz ile itghii size verilen sorumluluga gére yeterli yetki verilivor mu ?
8 lsiniz ile iigili konularda verilecek karartara katihyor musunuz ?

9 Isyerinizde birden fazia amirden emir alma durumu oluyor mu ?
10

Isyerinizde gériis ve oGnerilerinize yeteri kadar Snem veriliyor mu ?

11 lIsyerinizde calisan kisiler sahip oidukiar: ystenek ve becer diizeyleriyle

12

13

orantill bir sekilde terfj edebiliyvor mu ?
isyerinizde cahismakta olanjara sadlanan editim olanaklari yeterl midir?

Isyerinizde aksayan yonleri ilk amirinizie rahathikla gériisebiliyormusunuz?

14 lgyerinizde ilk amirinize giiveniyor musunuz ?

15 lsyerinizde karstlastiginiz zorlukiarda amirinizden yeterli adim ve destek

16

17

alabiliyor musunuz ?
Galisaniar olarak isten cikariima nedeniyle huzursuziuk duyuyor musunuz?

Isyerinizde olup bitenlerden veteri kadar haberdar edilivor musunuz ?

18 lsyeriniz sizi ise aldiktan sonra | isletme misyonu,vizyonu ve politikalan

hakkinda yeterli bilgi verdi mi 7

19 lIsyerinde verilen disiplin cezalarin hakli sebeblere dayandifing

inaniyor musunuz ?

20 Bir biitiin olarak | calistidmiz igyerinizde arkadaghk iligkilerini tatminkar

21

23 lsyeriniz sizi ise aldiktan sonr

buluyor musunuz ?

Maasiniz Zorunlu ihtivaglaninizi karsiiamaya ve gilenizi gecindirmeye
yetiyor mu ?

a, igyerini tanima , isyerinde ¢ahsaniar
tanima ile ilgili oryantasyon (tanima ve tanitma ) egitimi verdi mj ?

24 Calsanlar arasinds dedikody . kavga ve darginkik oluyor mu ?

25 Maasmtzm-y&pﬁgmlz is ve

26

27

calismalarinizin karsiligi olduguna
inanlyor musunuz ?

Ise alindiktan sonra ig.yeri_ Kurafi

a lg af ve gorev tamminiz ile ilgili tarafiniza
yazili bir dokiiman verildi mi ?

Calishdiniz ?gye_ﬁf}é_e_ ba§ai‘i!s kisilere maddi ve manevi ddiil veriliyor my ?

Evef

Hayr

Kismen




c 1

2

7

Son bir yil icerisinde sizden kaynakianan sorun nedeniyle kag giin ise gitmediniz ?
( Ya.0-5 ( )b.8-10 ( Je.11-15 ( }d.16giinve iiz. { )e.Yok

Sizden kaynaklanan ise gidemeyis nedeninizi / nedenlerinizi belirtiniz.
(Size uygun bir veya birden ¢ok nedeni belirtebilirsiniz.)
() a. Hastaiik

{ ) b. Ailevi nedenier

{ o R_ﬁoral bozukiugu

{ )d. Ist benimseyememe

( )e.ls yikiniin agir olmasi
{ Yf. Amirle anlasamama

( ) g.Baska L
Simdiki isinizden ayrilsaniz daha iyi bir is bulabilir misiniz ?

( )a. Ararsam bulurum. () b. Bugiin ayrilsam yarmn bulurum.

{ }c.Bulamam. ( ) d. Bilmiyorum.

Size ne teklif edilse simdiki isinizden ayrilmayi disiiniirsiiniiz ?
{ }a. Daha yiiksek iicret { ) b. Garantili bir is { )c Terfi edebilecedim bir is
( ) d. Amirlerimle ve arkadaglarimla daha iyi gecinebilecedim bir i ( )e.Ayrimam

Simdiki isyerinizden ayrilmay! diisiiniiyor musunuz ?
( )a Evet ( }b. Hayir

Yamtiniz evet ise 8.soruyu, yanitiniz hayir ise 7, soruya geginiz.

Ayrilmay; duglinliyorsaniz, sizin i¢in en dnemli nedenieri belirtiniz
( Varsa birden fazla nedeni E§aret!eyebilirsiniz.)

{ ) a. Is garantisi yok,

( ) b. Aldidim iicret yeterii degil.

( ) c. Sigortam tam gbstermiyorlar.

{ )d. Arkadasiarimla gecinemiyorum.

{ )e. Sigortam yok.

{ ) 1. Amirlerim bana kétii davraniyor.
( ) g. lssartlart agir,

( ) h. Isimi sevmiyorum.

{ )i. Terfi imkanim Yok,
( )] Baska ( Belirtiniz.)..........coooooomoooio
Ayriimayt distinmilyorsaniz » 8izin igin en Gnemli nedenter belirtiniz.
{(Varsa birden fazla nedenj i§aretleyebi!irsiniz.)

( )a.lsgarantisi var.

{ ) b.Sigortal olarak caklisiyorum,

() c. Aldi§im ticret, baska bir isletmede alabilecegimden daha yiiksek,
( ) d. Buradaki gibi rahat ve kofay bir igi baska bir yerde bulamam.

( ) e. Burada is 6grenip, meslegimde yitkseime imkani var.

( ) f. Buradakiis arkadasimlarimia Iyi geginiyorum.

{ ) g. Bagka bir is bulamayacagim igin burada calisgmaya mecburum.
() h. Burada saglanan sosyal imkanlar bagka isletmelerde yok,

( )i Buigletmede kurallar herkes |
(). Baska (Belirtiniz.).... .
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8 Asagida calisanlann kurulugtarinda gérmek istedikleri bir takim dzellikiere deginilmigtir. Buniarin
icinde en nemli gérdiigiiniiz zellikleri, en gok 6nemsediginiz 6zellige "1" diyerek "1" den "13"
kadar siralayiniz.

() a. Ust-ast ve ayn seviyede galisanlar arasinda stiratli diirlist ve acik bilgi akiginin oimas,
{ )b Isinde basar olaniarm terfi ve takdir edilmesi

() c. Gorevini yaptigi siirece isten gikariimayacagina dair duyulan giiven

( ) d. Yapiimaya deger bir is olduguna

() e. Verilen {icretin tatminkar olmasi

{ )£ Tlim galisanlarin . Y6netime ve alinan kararlara bellj Slgiide katilabilmeieri

( ) g. Kisinin sayginhdina, degerine ve gelismesine verilen 6nem

( ) h. Astiann amirleriyle, gérevleri veya Kkisisel soruntart hakkinda rahat gorusebitmeferi
( )i Gahsanlar arasinda iyl arkadaglik ifiskileri

( )] Is disiplini uygulamasinda yénetimin tarafsizhg

( )k Zorlama, tehdit yada taviz yerine seffaflija, anlasmaya dayali yénetim politikas:

( )! Sosyal olanaklar ( Ulasim,konaklama olanakiari vb.)

{ ) m. Uygun fiziksel kosuilar ( glriiitiisiiz, iyi aydiniatilmsg, uygun calisma yerleri)

Bu ankete eklemek istedidiniz baska bir konu veya herhangi bir sey varsa {iitfen belirtiniz.
(Lutfen otelin hangi departmaninda calistiduimzr belirtiniz.)
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