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OZET

Bu c¢aliyma, Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligma baglh idari
birimlerde ¢alisan idari personelin is doyumlarinda demografik degiskenler dogrultusunda

farklilik olusup olugsmadigini arastirmak amactyla yapilmistir.

Arastirmay1 yapmak iizere Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesine ait bir s Doyumu
Anketi olusturulmustur. Anket Fakiilteye bagli toplam 135 personele dagitilmig olup, 134

tanesine katilim olmus olup, analizler bu say1 lizerinden yapilmistir.

Analizler i¢in SPSS 13.00 siiriimlii paket program kullanilmis, genel doyum diizeyini
olgmek icin Analizler sonucunda Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi idari
personelinin cinsiyet, yasi, egitimi durumu, medeni durumu, aylik gelir, kidem yil1 ve ¢aligma
statiisii degiskenlerinin genel is doyumunda etkili olup olmadig1 arastirilmistir. Olgme araci
olarak 32 soruyu kapsayan ve 2 bdliimden olusan anketin ilk boliimiinde Is doyumunu
Olgmeye yonelik olarak 24 soru bulunmaktadir. Bu sorularin 22 tanesi is doyumu bagimsiz
degiskenlerinin altinda bulunan ifadelerden olusmaktadir. Ik bdliimde bulunan 2 soru ise bu
bagimsiz degiskenlerle iliskili oldugu diisiiniilen; genel is doyumu ile ilgili sorulardan
olusmaktadrr.  Ikinci boliimde ise Demografik Degerlendirmelerin yer aldigi 7 soru
bulunmaktadir. Bir tane acik uclu soru bulunmaktadir. Ankette 5°1i likert tipi Olgek

kullanilmistir.

Arastrmanm s doyumu boyutlar1 bazindaki bulgular1 ise soyledir; arastirma
kapsaminda ii¢ boyut olarak ele alinan bagimsiz degiskenler Kariyer, Yonetim ve Kosullar
olarak belirlenmistir. Calisanlarin hosnutluk diizeyini etkileyen is doyumu degiskenlerinden
Kosullar ve Kariyer bagimsiz degiskenlerinin i doyumunu, YOnetim unsuruna nazaran daha

yiiksek oranda etkiledigi goriilmiistiir.

Arastrma Neticesinde,  Fakiilte personelinin kariyer planlama islevinin sisteme
kavusturulmasi, buna yonelik gerekli kosullarin saglanmasi ve personelin desteklenmesi

gerekmektedir. Ayrica personelin ¢alisma kosullarinin siirekli iyilestirilmesinin saglanmasi,



kosullarin iyilestirilmesi konusunda personelin katilimlarina yonelik goriislerinin de alinmasi
onemlidir. Personelin yonetime katilmasi ile calisan kendi benliginin tatmini i¢in Onemli
olanaklar saglar. Bu olanaklar ¢aligan1 kuruma kaynastirir ve kurumsal amaglara dogru
yonlendirir. Boylece huzurlu bir ortamda c¢alisanlar daha mutlu yasayacak ve yarmlarina

giivence ile bakacaklardir.

Anahtar Kavramlar: Is Doyumu, Is Doyumunun Boyutlari, Demografik Ozellikler



ABSTRACT

This research has been done to find out the differences in the job satisfaction levels of
administrative personnel of DEU Medical School. A Job Satisfaction Questionnaire was
designed for use at DEU Medical School and was distributed to 135 personnel. 134

questionnaires returned and were found suitable for the analyses.

SPSS 13 for Windows Package Programme was used for the analyses. The influence of
sex, age, education, marital status, monthly salary, working year, and status on job
satisfaction were tested. The questionnaire consisted of 32 questions and two parts. The first
part, which was about job satisfaction, was made up of 24 questions. 22 questions consisted of
the independent variables and the two were about the dependent variables. The second part of

the questionnaire contained 7 demographic questions. There is one openended question.

As the results of the research, the career planning function of the personnel of DEU
Medical School must be systematized, the conditions must be organized and the personel
must be supported. Also the working conditions of the personel must be continuously
improved, and their ideas must be asked. The participitation of the workers is very important
because of the satisfaction and their peace which in turn directs towards the aims of the

mstitution.

Key words: Job Satisfaction, Dimensions of Job Satisfaction, Demographic

Characteristics



BiRINCi BOLUM

1. GIRIS VE AMAC

Cagdas yOnetim anlayigi, Orgiitteki insan kaynagmmin en yetkin bir bigimde
kullanilmasimi zorunlu kilar. Bu nedenle, yeterli niteliklere sahip insan giicliniin saglanmasi,
tatmin edilerek iste tutulmasi ve gelistirilmesi yonetimin baslica amaci haline gelmistir.
Boylece; orgiitte insan iliskileri konusu giderek 6nem kazanmistir. Ciinkii cesitli yollarla
personeli etkileyerek onlar1 6rgiit amaglart dogrultusunda ydnlendirmek insan iligkilerinin
konusudur. Yoneticilerin kaginilmaz gorevlerinden biridir bu. Boylece; orgiit tiyelerinin
davraniglar1 istenildigi yonde bigimlendirilir, beklentilerine yanit verilir, ya da beklentileri

degistirilir. Bunu basarabilmek i¢in insani ve duygularini ¢ok iyi tanimak gerekir.

Idari personele yapilacak is doyumu calismasmin sonucunda; birey i¢inde bulundugu
orgiitiin yapisina uyum gosterdikge Orgiitiin amaclarni, araglar1 ve Orgiitsel isleyisi
benimsiyor olmasi beklenir. Kisinin boyle bir benimseme durumu ne kadar artarsa kurum
amaglarmin gelisgmesine de o dl¢iide katkida bulunur. Diger yandan, bireyin is arkadaslarina,
sosyal ve dogal ¢evreye uyum saglamasi verimi olumlu yonde etkiler, boylece orgiitte verim

standart diizeye, bazen de standardin iistiine ¢ikabilir.

Douglas Mc Gregor, orgiitle bireyi bir biitiin olarak goriir (1960). Bireyin ¢alismay1
seven ve kendi amaglar1 ile orgiitiin amacglarin1 dengeleyebilen oldugunu vurgulamaktadir.
Buna gore bireyin, kurumun hedefleri dogrultusunda harekete gecirilmesi yalnizca 6diil ve
ceza ile degil, ayni zamanda onlarin kurum amaglarmin belirlenmesine ve ydnetime
katilimlarinimn saglanmasi ile olmaktadir. Boylelikle kurumsal verim kendiliginden harekete
gecirilmis olur. O halde, giidiileme, is doyumu ve Orgiitle 6zdeslesme Orgiitsel verimin

anahtaridir denilebilir.

Calisanlarin iglerini tam anlamiyla benimsemeleri ve onlardan beklenen verimin
saglanabilmesi, isinde isteyerek caligsabilmesi i¢cin bazi kosullarin yerine getirilmesi sartina
baglidir. Calisanlarin yaptig1 isten sosyal, ekonomik ve ruhsal tatminini saglayabilmesi is

yerinin verimliligi agisindan da 6nemlidir. Yonetim mekanizmasinda olanlar is gorene bu



duygular1 tattirabilmelidirler. Bu bagarildig: takdirde ¢aliganin isyerine karsi olan baglilik ve

motivasyonunun saglanmasi biiyiik dl¢lide kolaylasmis olacaktir.

Bu calismanin sonucunda elde edilen sonuglar, tip fakiiltesinde gérev yapmakta olan
idari personelin iy doyumunun tespiti neticesinde c¢alisanlarin is doyum diizeyinde ¢aligma
ortaminin etkisi ile ilgili fikir verebilecegi diisiiniilmiistiir. Is huzuru agisndan calisanlarin
hangi yonlerinden mutlu hangi yonlerinden mutsuz olduklarinin &grenilmesi Onemlidir.
Ciinkii elde edilecek verilerin, ¢aligma sartlarmin iyilestirilmesi konusunda daha sonra
yapilabilecek olan uygulamalarda yol gosterici olacagi diisiiniilmektedir. Elde edilecek
sonuglardan sonra arastrrmanin yapildigi kurumda toplam kalite yonetim sisteminin
uygulanmast nedeniyle is miikkemmelligi kiiltiiriiniin olusturulmasi ve Orgiitiin bu yonde

yapacagi ¢alismalara yon gostermesi agisindan da biiyiik 6nem tagimaktadir.

Bu tez c¢alismasmnin Onemi, tip fakiiltesi birimlerinde gorev yapmakta g¢esitli
kadrolardaki idari personelin ig doyum diizeylerinin belirlenerek, birimlerde is mitkemmelligi
kiiltiiriiniin  olusturulmas1 yoniinde tip fakiiltesi kalite gelistirme ¢aliymalarma yon
gdstermektir. Is doyumuna déniik diger benzer meslek gruplarinda galigmalar yapilmasina
ragmen bu alanda tip fakiiltelerinde gorevli idari personele ait simdiye kadar herhangi bir
calisgma yapilmadigmi 6greniyoruz. Bu tez ile Fakiiltenin 1978 yilindaki kurulusundan bu
yana idari personele yonelik is doyum diizeyinin ilk kez arastirilmasi yapilmistir. Bu
arastrma sonuclar1 Fakiiltede yapilacak olan iyilestirme ve gelistirme c¢aligmalarina
personelin iy doyum durumlarmin da dikkate alinarak daha objektif bir katki saglayacagi ¢cok
aciktir.



IKiNCi BOLUM

2. GENEL BIiLGILER

21 ISDOYUMU

Teknolojinin hizla gelistigi cagimizda ¢alisma yasami, bireyin gerek fizyolojik gerekse
psiko-sosyal yonden sagligini olumsuz yonde etkileyebilecek bir boyut kazanmistir. Bu denli
calisganin beden saglhigmni ve caligma yasami, fizyolojik ve toplumsal kaynakli zararl
etkilerden korumak, ¢agdas bilimin temel ilkelerinden olmustur. Insan &mriiniin biiyiik bir
kisminin isyerinde gectigi diisliniiliirse, isi sadece maddesel ve ekonomik yonleriyle ele almak

psikolojik ve toplumsal yoniinii ele almamak eksik goriis olmaktadir (Sahin., 2000; 53).

Is, insan yasaminda énemli bir yere sahiptir. Insan yasammmn biiyiik bir kisminm is
yerinde gegmesinden dolay1 gecirilen siirenin verimli bir sekilde kullanilmasi bireyin iginden

sagladig1 doyum diizeyiyle ilintili olmas1 6nem kazanmaktadir.

Sosyal ve kiiltiirel yasam bicimleri kigilerin hissettikleri ve degerleri tarafindan
etkilenmektedir, bu da is doyumu ile ilgili fakliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadr. Is
doyumu i ile ilgili arzulanan ve arzulanmayan is deneyimlerinin denkligi olarak
tanimlanabilmektedir. Is doyumu ayni zamanda isin &zellikleriyle ¢alisanlarin beklentileri

arasindaki uyumun derecesi olarak da tanimlanabilmektedir (Tiitiincii ve Kiigiikusta, 2007).

Is doyumu, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis asil dnemi 1930 ve 1940’11 yillarda
anlasilmistir. O yillardan beri endiistri ve oOrgiit psikolojisinin en fazla calisilan konular:
arasinda “is doyumu” da yer almaktadir. Konunun bu denli 6nemli olmasinin pek ¢ok nedeni
vardir. Birincisi, insani nedenlerdir; is doyumu, yasam doyumu ile iliskilidir ve bunlar
bireylerin fizik ve ruh sagliklarin1 dogrudan etkilemektedir. Bir baska neden, konuya isyeri
acisindan bakildig1 zaman ortaya ¢ikmaktadir. is doyumu ve iiretkenlik arasinda dogrudan bir
iliski olmamakla birlikte, is doyumsuzlugun yarattig1 gerelim ve grup uyumu sorunlart gibi

dolayl: etkiler konunun 6nemini gostermektedir (Ergin, 1997; 25).



Isten doyum, calisan isinden ve is yasammdan haz duymasidir. Calisanin, ulastigi bu
haz duygusu ne oranda yiikselirse iginden sagladig1 doyum o oranda ylikselmektedir (Basaran,

2000; 23).

Calisma yasamindaki doyum, diger bir ifade ile is doyumu, calisanin isinden aldig1
doyum, haz ve mutlulugu ifade etmektedir. Is doyumu yiiksek olan c¢ahsanin, &rgiite
katkismin yiiksek oldugu, bir diger ifade ile i doyumunun ¢aliganin performansini yiikselttigi
goriisii hakimdir. Is doyumunu etkileyen unsurlar sralandiginda; isin niteligi, orgiitiin

yonetim sekli, calisma ortami, calisanin ig arkadas ¢evresi gibi etkenler dikkat ¢ekicidir.

Genel anlamiyla doyum, sosyolojik ve psikolojik boyutlar arasinda yeri olan, bireysel
gereksinmelerle kuramsal beklentiler arasindaki bir uzlagsma islevidir. Mesleki doyum ise,
bireyin isine olan duygusal reaksiyonu veya kisinin kendi meslegi hakkindaki genel

davranislarmin belirtisi olarak tanimlanmaktadir (Musal, 1992).

Cagdas yonetim kuramcilari, yonetimin birbirini tamamlayan iki amacindan birinin
hizmetlerin etkinligini artwrmak iken, digerinin c¢alisanlarin isten doyumlarmi saglamak

oldugu konusunda goriis birligi icerisindedirler (Aksayan, 1990).

Calisanlarin islerine iligkin duygularinin bir reaksiyonu olarak tanimlanan is doyumu
kavramimin 6nemli olmasinin nedenleri yasam doyumu ve {iiretkenlikle iligkili olmasidir.
Yasam doyumu ile iligkili olmasi kiginin fizik ve ruh saghgmi dogrudan etkilemektedir.
(Sevimli ve Iscan, 2005). Uretkenlikle iliskili olmas1 da orgiit etkililigini saglamak igin

vazge¢ilmez bir unsurdur.

Bir orgiitiin etkili olabilmesi ya da amaglarin1 gerceklestirebilmesi genis Olclide o
orgiitte calisan kisilerin amaglar dogrultusunda calisma egilimlerine bagli olmaktadir.
Orgiitiin etkili olabilmesi igin galisanlarmn istekli olmalar1 ve yaptig1 isten doyum saglamalar1
gerekmektedir. Calisan insanlarin is doyumlarinin saptanmasi, bunlart olumlu veya olumsuz
yonde etkileyen etmenlerin neler oldugunun bilinmesi biiyiikk bir 6nem tasimaktadir.
Calisanlarm isten doyumunun saglanmasi, orgiitiin temel amaclarindan biri olma 6zelligini

tagimaktadir. Bir Orgiit yOonetimi, bir yandan irettigi Uriinlerin niceligini ve niteligini



yiikseltmeye caligmali, Obiir yandan buna kosut olarak c¢alisanlarin is doyumlarini

yiikseltmelidir (Pigkin, 2001).

2.1.1 IS DOYUMU KAVRAMI

Is doyumu, ¢aliganin isini yapmas karsiligi duydugu manevi hazdir. Dogal olarak is
doyumunun, igin oOzellikleriyle ¢alisanin isteklerinin birbirine uydugunda gergeklestigi
sOylenebilmektedir. Calisanin isine karsi duydugu olumsuz tavirlar da is doyumsuzluguna

neden olmaktadir (Yelboga, 2007).

Is doyumu Locke’a tarafindan kisinin is ve is deneyimine ait degerlendirmesinin
duygusal bir sonucu olarak tanimlanmistir. Diger bir deyisle i doyumu bireyin is durumuyla

ilgili kisisel bir degerlendirmesidir (Telman ve Unsal, 2004).

Is doyumu kisinin isine kars1 gosterdigi genel bir tutumu ifade etmektedir. Vroom is
doyumu kavramini, ¢alisanlarin algilarina, duygularma ve davranislarina iligkin olarak ¢ok
degisik boyutlu is tutumlarinin bir 6l¢lisii olarak tanimlamistir (Simsek, 1995). Diger bir
tanim ise, bireyin isine kars1 gelistirdigi olumlu tutumlardir, olarak ifade edilmektedir (Ozkalp
ve Kirel, 1996). Genel olarak is doyumunu calisanin isiyle ilgili hisleri olarak tanimlamak

mumkiindir.

1920 yillarinda ¢aliganin i¢inde bulundugu fiziksel kosullarin is performansini etkiledigi
belirlenmistir. Ayn1 zamanda sosyal faktorlerin iy doyumunu etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu
calismalar oncelikle sosyal icerik tagimistir. 1969 yilinda, is doyumunun 5 temel bileseni
tanimlanmistir. Bu bilesenler; terfi, licret, denetim, isin yapist ve calisma arkadaglaridir
(Smith ve dig, 1969). Bu bilesenler ayni zamanda is performansinin sonuglarini
olusturmaktadir ve is performansi da doyumun ayrilmaz bir parcasidir. Ayni zamanda is
doyumunun is devir hizi, devamsizlik, ge¢ kalma, kazalar ve sikayetlerle de ilgili oldugu

tespit edilmistir (Cumming ve Shwab, 1973).

Diger 6nemli bir nokta ise, ¢alisanin beklentileridir. Buradaki dnemli nokta c¢alisanin

isten beklentileri ile algiladiklarinin birbiriyle Ortligmesidir. Farkli insanlarin farkli



beklentilere sahip olmasina ragmen, bu beklentilerin isten elde ettikleri ile eslesmesi ¢ok
onemlidir. Eger is calisan beklentileri ile Ortiismese, i doyumundan bahsetmek miimkiin

olmamaktadir (Grunberg, 1979).

Calisanlarin  beklentilerine ek olarak, c¢alisanin deger sistemi de is doyumunu
etkilemektedir (Locke, 1975). Bu agidan bakildiginda calisanlarin beklentileri karsilansa;
ancak calisan degerlerine uygun olmasa, i3 doyumundan bahsedebilmemiz miimkiin

olmamaktadir.

Bu aciklamalar 1s1ginda is doyumunun bir bagka tanimi da “degerlere uygunluktur.”
(Herzberg ve dig, 1959). Herzberg’in “Cift Etmen” teorisine gore i3 doyumunu etkileyen iki
faktdr bulunmaktadir. Bunlar igsel ve digsal faktorlerdir. I¢sel faktorler, is ve is basarismin
dogasi ile ilgilenmektedir. Bunlar; ¢aliganin degerleri, prensipleri ve psikolojik ihtiyaclarini
kapsamaktadir. Digsal faktorler ise, ¢alisanlarin digsal ihtiyaglar ile ilgilidir ve is kapsaminda

olmasi gereken faktorlerdir (Martin, 1996).

Maslow’un “Ihtiyaglar Hiyerarsisi” teorisine gdre (1954) tiim insanlarin karsilanmasi
gereken temel ihtiyaclar1 vardir ve bunlar bes ayri kategoride toplanmistir. Bu ihtiyaclar

karsilanmadig1 taktirde calisanin isinden doyum saglamasi s6z konusu olamamaktadir.

Is doyumu siire¢ kuramlarma gore, is doyumu, ¢alisanin isten bekledikleri ile aldiklarini
algilamasi arasindaki iliskidir. Caliganin gereksinim ve amaglar1 gilidiilenmesinin kaynagidir.
Glidiilenme, calisanin gereksinimlerini karsilama ve amaglarimi gerceklestirme c¢abasini
artrmaktadir. Calisanin ¢abasinin artmasi, edimini yiikseltmektedir. Artan edim c¢alisanin
icsel ve digsal odiiller alma olanagini artrmaktadir. Artan 6diil, ¢alisanin yaptiklarindan haz
duymasim artiracagindan ¢alisani is doyumuna ulastirmaktadir (Basaran, 1998). Bu teoriler, s

Doyumu Kuramlar1 kapsaminda daha ayrintili bir sekilde ele alinacaktir.



Onderlik bigimi Calisanin
Kiime etkileri yeterliligi
Calisan siyasasi

A4

CALISANIN T - -
GEREKSINIMLERi [ GUDULENME » CABA » EDIM » ODUL DOYUM
VE AMACLARI
T
Odiiliin Degeri Teknoloji, Algilanan
Beklentiler Rehberlik Edim Odiil
H.1. Egitim
Donit

Sekil 1: is Doyumu Déngiisii. (Wendell L. French, The Personel Management, 1987. (Akt. Basaran, 1998))

Is doyumu kavrami, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin (duygu, beceri, vs.) ve isyerinde
olusturduklar1 gruplarin, emegin {iiretim bandinin ritmiyle uyumlu hale getirilmesi ve
calisan/igveren ihtilafinin ortadan kaldirilmasi, kisaca emegin yeniden yonetilebilir kilinmas1
amactyla dikkate alinmak zorunda oldugu tarihsel kosullarda, psikolog, sosyolog ve oOrgiit
bilimciler gibi bir¢cok disiplinden arastirmaci tarafindan ortaya atilmig ve inceleme konusu

yapilmustir (Sun, 2002).

Is doyumu kavranmuni arastrma icin birey odakh ve orgiit odakli olarak
smiflandirilabilecek iki 6nemli neden vardir. Birey odakli diisiinmek, her bireyin adilane
davranislar1 ve saygiy1 hak ettigine inanmaktir. is doyumu bir dlgiide, iyi davranilmanin

sonucudur; boyle olmakla ayni zamanda psikolojik sagligin da bir gostergesidir (Sun, 2002).

Luthans’a gore is doyumunun ti¢ 6nemli yonii vardir (Luthans, 1992) ;
o Is doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii goriilemez ve sadece
hissedilebilir.
o Is doyumu, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile ifadelendirilebilir.
o Is doyumu, birbiriyle ilgili bircok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar genellikle is,

iicret, terfi olanaklar1 yonetim tarzi, calisma arkadaslar1 v.b tutumlardur.
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2.2 IS DOYUMU iLE iLGILi KURAMLAR

Is doyumu, bir haz ya da ulasilan olumlu duygusal bir durum oldugundan, ¢alisanin ne
Olgiide isinden doyum sagladigmi Olgmek zordur, ama olanaksiz degildir. Bu nedenle,

motivasyon kuramlarindan faydalanarak ¢alisanin is doyumu ag¢iklanmaya calisilmaktadir.

Is doyumu konusunda yoneticilerin kullanabilecegi ¢esitli teori ve modeller
gelistirilmistir. Bu modellerden bazilari, kisilerin ihtiyaglarinin bir ifadesi olan motivlere,
dolayistyla kisinin i¢cinde olan faktorlere (bilisigsel faktorlere), diger bazilari tesviklere yani
kisinin disinda olan kisiye disaridan verilen faktorlere (digsal faktorlere) agirlik vermektedir

(Y1maz, 2007).

Is gorenin isinden doyumuna iliskin bazi kuramlar gelistirilmistir. Bu kuramlar, is
doyumuna degisik agilardan yaklagmaktadir. Bunlar1 icerik ve siire¢ kuramlari olarak iki

grupta toplamak miimkiindiir (Basaran, 1998).

2.2.1 Icerik Kuramlan

Icerik teorileri, ¢alisan davranisini canlandirip, harekete gegirerek giidiileyen
faktorlerin ne oldugunu belirlemeye g¢aligmaktadir. Ayrica icerik teorileri, is doyumunun
icerigini olusturan Ogelerin tanitilmast ve is doyumunun hangi degiskenlerin sonucu

olustugunu da agiklamaktadir (Mentese, 2007).
Igerik kuramlari, calisani isten doyuma gétiiren gereksinimleri tek tek gostermeye
calisan kuramlardir. Bunlar, ¢alisanin belirlenen bazi degerleri ya da gereksinimleri orgiit

tarafindan karsilandiginda calisant doyuma ulastiracagini savunmaktadirlar (Basaran, 1998).

Icerik kuramlarindan, Maslowun Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Iki Etmenli

Teorisi, Bagar1 Glidiisii Teorisi ve ERG teorisi en ¢ok bilinen kuramlardir.
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2.21.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Insanlar1 belli bir davranisa yonlendiren temel etmen onun ihtiyaglar1 olduguna gore,
bu ihtiyaglar1 belirlemek ve giderebilecek gesitli orgiitsel araglar1 saglamak gerekmektedir.
Maslow, insan ihtiyaglarmi 6nem sirasina gore bir hiyerarsi icine koymaya ve bunlari

giderecek Orgiitsel araclar1 belirlemeye ¢alismaktadir (Can ve dig, 2001).

Yazarin temel varsayimlari sunlardir (Can ve dig, 2001):

o Insam harekete gegiren ya da davramisini etkileyen ihtiyaclar, tatmin edilmeyen
ihtiya¢lardir. Tatmin edilen ihtiyaclarin davraniga etkisi yoktur.

o Bu ihtiyaclar Onemine gore asagidan yukartya dogru bir hiyerarsi biciminde
siralanmustir.

o Insanin birinci basamaktaki ihtiyag, ancak daha alt basamaktaki ihtiyact belli bir

dereceye kadar tatmin edilmisse ortaya ¢ikmaktadir.

Maslow’un gereksinim hiyerarsisi bireylerin neden ¢esitli 6zverilerde bulunarak bagka
bireylerin diisiince ve emirleri dogrultusunda orgiitlerde ¢calismay1 kabul ettikleri konusuna

aciklik getirmek iizere degerlendirildiginde bireylerin;

« Fizyolojik gereksinimlerini karsilamak iizere bir ise gereksinim duyduklari,

o Herhangi bir nedenle issiz kaldiklar1 ya da haksizliga ugradiklar1 durumlar i¢in sigortali,
sendikali olmak, gelecek icin tasarrufta bulunmak gibi birtakim 6nlemleri giivenlik
gereksinimlerini karsilamak iizere aldiklari,

o Sosyal varliklar olduklar1 i¢in ve ait olma gereksinimleri nedeniyle anlasabilecekleri is
gruplar1 i¢inde ¢alisip, kuliip, sendika ve dernekler kurduklari,

o Sayginhk gereksinimlerini karsilamak {izere diger insanlara hizmet vererek onlarin
takdirini kazandiklari, bu sekilde kendilerine giivenlerinin gelistigi ve topluluk i¢inde
bir mevki sahibi olduklari; saygnlik gereksiniminin topluma yansiyan en belirgin
niteliginin terfi etme, daha fazla gorev ve sorumluluk yiiklenme ve sosyal statiiyii

artirma durumlar1 oldugu,
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o Kendini gerceklestirme gereksinimlerinin ise calistiklar1 iglerde yaraticiliklarini

kullanip kendilerini gdstermeleri olarak tanimlanabilecegi soylenebilir (Eren, 2001;

496-499).

Kisisel tatmin,
kisisel basari Kendini Gerceklestirme
Basari, taninma... \ Savyainlik Gereksinimleri

Sevme, sevilme, ait olma \ Ait olma Gereksinimler
\

Guvenlik icinde olma \ Glvenlik Gereksinimleri
Yasam gereksinimleri, yiyecek, hava, su... Fizyoloiik Gereksinimler

Sekil 2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramina gore, bir basamaktan digerine ge¢gmek i¢in
bulunulan basamaktaki ihtiyaclarin belli bir dereceye kadar tatmin edilmesi gerekmektedir.
Buna gore kisi, en alt diizeydeki ihtiyacin1 tatmin etmeye c¢alisacaktir ve ihtiyaclarini sirasini
takip ederek tatmin etme yolunu izleyecektir. Ornegin ag bir insan1 sosyal ihtiyaglarini tatmin
etmeye caligarak motive etmek miimkiin olmayacaktir. Herhangi bir seviyedeki ihtiyag

karsilanmadan farkli seviyedeki bir ihtiyacin diisiiniilmesi miimkiin degildir (Tiitiincii, 2009).

2.2.1.2 Herzberg’in Cift Etmen Kuram

Ihtiyaglar hiyerarsisi kuramima gore, bes ihtiya¢ basamagmin varlig1 ve buna gore bir
kisinin bu ihtiyaglarini ne dl¢lide tatmin ettigi veya etmedigi onem tagimaktadir. Herzberg ve
arkadaglar1 yaptiklar1 aragtirmalarda, giidillemede Herzberg modeli diye bilinen “cift faktor”
kurammi gelistirmislerdir. Bu kuramin varsayimlarma gore, isyerinde is gorenin kotiimser
olmasina yol agan ve isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyen etmenleri ile,
isyerinde i goreni mutlu kilan, igyerine baglayan 6zendirici tesvik edici ya da giidiileyici

etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekir. Ciinkii isyerinde belirli etmenlerin varligi
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(motivasyon) doyuma katkida bulunmaktadir. Bu etmenlerin yoklugu ise ndtr bir durum

yaratmakta, doyumsuzluga yol agmamaktadir (Eren, 2001 ; 504).

— ALANI/X
Giidiileyiciler

YUKSEK TATMIN Basarma
Taninma

Sorumluluk
Gorev
Yiikselme

Gelisme Olanagi

NE TATMIN NE

. A
Hijyen Faktorler

Orgiitiin Siyasas1
Teknik Denetim
Ucret
Kisilerarasi
[letisim

YUKSEK Calisma Kosullar1
TATMINSIZLIK TATMINSIZLIK ALANI

Sekil 3: Herzberg’in Cift Etmen Kuram

Hijyen faktorleri; ¢alisanin saglikli yasamast yoniinden gerekli oldugundan, ayni anda
saglik etmenleridir. Bu etmenlerin azaltilmasi ¢alisanda doyumsuzluk yarattigi i¢in bunlar
olumsuz etmenlerdir. Hijyen faktorlerinin yilikselmesi c¢alisanlar1 doyumlu yapamaz; yalnizca
doyumsuzlugu ortadan kaldirabilmektedir. Hijyen faktorlerinin sayisi bestir ve bunlarin

azligini ya da yoklugunu gosteren durumlar da sunlardir (Bagaran, 2000). :

1. Orgiitiin siyasast: Iletisimin zorlastirilmasi, engellemenin artmasi; gorevlerin, yetki ve
sorumluluklarm agik secik belli olmamasi; yOnetimin temel islevlerini yerine
getirmemesi.

2. Teknik denetim: Uzman olmayan, yetersiz, eskimiz bir iistiin buyrugunda c¢aligmasi.

3. Ucret: Ozellikle iicretin yetersiz ve adaletsiz olmasi.

4. Kigsiler arasi iligkiler: Yoneticinin sevilmemesi, birlikte calisilanlarla iyi iliskiler

kurulmamasi.
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5. Calisma kosullari: Calisma yerinin elverissiz, rahatsiz edeci, ara¢ gereglerin yetersiz,

orgiitiin bulundugu yere ulasmanin zor olmasi vb.

Hijyen etmenler yeterli diizeyde olmadiginda, asag1 siralanan giidiileyici etmenlerin
etkilerini engellemektedir. Giidiileyici etmenlerin etkili olabilmesi i¢in, gilidiileyici etmenlerin
doyurucu olmast gerekmektedir. Ayrica yalniz basmna hijyen etmenleri ile caligsanlar1

giidiilemek olanaksizdir.

Gidiileyici etmenler, calisanlar islerini yapmaya istekli kilan etmenlerdir. Bunlar ayn1
anda calisana isten doyum sagladigi i¢in tatmin edici etmenlerdir. Bunlarin sayisi altidir

(Basaran, 2000).

1. Basar: Isinde gosterdigi basartyla onurlanmak, dviinmek.

2. Tanmma: Ozellikle {istleri tarafindan oviilmek, cevresi tarafindan begenilmek,
onaylanmak.

3. Gorev: Ozellikle ilging, savasim isteyen ve yiiksek edim saglamaya elverisli bir iste
calismak.

4. Sorumluluk: Goérevi yapmak i¢in sorumlu olmaktan ¢ok sorumluluk almis olmak.

5. Yiikselme: Orgiitsel konumda yiikselme, yeni unvan ve yiiksek makama gecme, iicret
yiikselmesi gibi ilerlemeyi saglayan degisiklikleri bulmak.

6. Gelisme olanag:: Ozgerceklestirme gereksinimlerini karsilayacak bir ortam bulmak ve

bu konuda desteklenmis olmak.

2.2.1.3 Basan Giidiisii Kuram

Teorisyen McClelland; diger teorilerden farkli olarak, ihtiyaglarin 6grenmeyle
sonradan kazanilabilecegini savunmaktadir. Buna gore insan, ii¢ ihtiyacinin etkisi altinda
davranmaktadir (Tiitiincii, 2009). Bunlar; hem birey hem de toplum yasaminda énemli yerler
alan ihtiyaglardir:

o lliski kurma (Baglilik) ihtiyac1
o Gii¢ kazanma ihtiyaci

o Basarma ihtiyacidir.
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Bu temel ihtiyaglar asagidaki gibi aciklanabilmektedir (Can ve dig., 2001):

[liski kurma (Baghlik) ihtiyaci olan bireyler:
» Digerleri ile arkadaslk ve duygusal iliski i¢ine girmek isterler,
» Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar,
o Sosyal faaliyetlerden zevk alirlar,
» Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erigmek isterler.
Gii¢ kazanma ihtiyaci olan bireyler:
» Diger kisiler lizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmay isterler,
« Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleri ile yarigmay severler,
o Digerleri ile karsilagmaktan zevk alirlar.
Basarma ihtiyaci olan bireyler:
o Sorunlara ¢dziim bulmakta kisisel sorumluluk almak isterler,

Amaca yoneliktirler

Gergekgi ve elde edilebilir amaglar kayarak belli dereceye kadar riske girerler,

Yaptiklar1 isin sonucunu gérmek isterler,

Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢aligmalara girerler.

Modelin temeli, li¢ temel glidiiniin basari, giic ve arkadaslik olugmasi i¢in insan
davranislariyla gevresel etmenlerin nasil birlestirilebilecegi konusundadir. Bu modele gore,
s0zii edilen {li¢ gereksinim her insanda bulunur. Ancak yogunlugu bireyden bireye farklilik arz
eder. Baz1 bireylerde gii¢ ihtiyac1 daha baskinken, bazi bireylerde basarma ihtiyact daha
yogundur. Bu nedenle, yoneticiler astlarmi yakindan tanimali, onlarda baskin olan gereksinim
tiirlinii dogru ve gercgekei tespit ederek, onlarin motivasyonunda dogru tesvik araglarini

kullanmalidur.

2.2.1.4 ERG Kurami

Bu teori Alderfer tarafindan Maslow’un teorisini degistirerek gelistirilmistir. Bu
teoriye goOre insanlarin {i¢ temel ihtiyact vardir. Bu ihtiyaglar “varolus” “baglilik” ve
“gelisme” ihtiyaclaridir ve teori kelimelerin Ingilizce karsiliklarinin bas harflerinden

olugsmaktadir (Yilmaz, 2007) .
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Alderfer’e gore, ilk basamaktaki ihtiyaclarin tatmin edilmesinin tersine gelisme
ihtiyaglari, bireyin bu ihtiyag¢larinin tatmin edilmesi ile daha da artar. ERG kuramina gore her
bir basamagin tatmini artan bir bigimde soyut ve zor duruma gelmektedir. Bazilar1 bu
basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme izlemekte, buna karsilik bazilar1 bunalim ve
hayal kirikligina ugramaktadir. Bu kisiler gelisme ihtiyaglarini karsilayamiyorlarsa, diger
basamaklardan birine donerek, ¢abalarini onun {izerine yogunlastirmaktadirlar (Can ve dig.,

2001).

ERG Kuramu ii¢ temel 6neriden olusmaktadir (Ozyurt, 2003). :

1. Her seviyedeki gereksinimin bir kismi doyurulunca daha fazlasi arzu edilmektedir.
Ornegin, ise iliskin varolus gereksinimleri doyurulunca (iicret) daha fazlas:
istenmektedir.

2. Alt diizeydeki gereksinimler daha fazla doyurulunca, daha iist seviyedeki
gereksinimlere istek artmaktadir. Ornegin bireyin var olus ihtiyaci ¢ok fazla
doyurulunca, baglilik gereksinimine duyulan istek artmaktadir.

3. Ust diizeydeki gereksinimler az doyurulursa, alt diizeylere daha fazla istek
duyulmaktadir. Ornegin gelisme gereksinimleri az doyuruldugunda baglilik

gereksinimlerine olan istek artacaktir.

2.2.2 Siire¢ Kuramlan

Siirec teorileri, ¢alisanlarin is sonucglarina ulagmak icin belirli davranigsal 6zelliklerini
neden secmeleri gerektigini arastirmaktadir. Is doyumunu beklentiler, degerler ve ihtiyaglar
gibi degiskenlerin etkilesimleriyle agiklamaktadirlar. Kisaca bu teoriler, calisanin is
doyumunun nasil olugtugunu arastirmaktadir. Bireyin davranisini, onun disindan kaynaklanan
faktorlerle agiklamaya calismaktadir. Belli bagl siire¢ kuramlari; Vroom’un beklenti (timit)
kurami, gelistirilmis beklenti kurami, hedef koyma kurami, esitlik kurami ve pekistirme

kurami olarak asagida ele alinacaktir.
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2.2.2.1 Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi, bireyi neyin giidiiledigi degil,
giidiillemenin kavramsal belirleyicileri iizerinde durmaktadir. Teoride ii¢ ana kavram

bulunmaktadir. Bunlar beklenti, aragsallik ve ¢ekiciliktir.

MOTIVASYON = BEKLENTI X ARACSALLIK X CEKICILIK

Calisanin yaptig1 eylemin sonunda belli bir amaca ulasacagi inancina beklenti
denilmektedir. Eylemin sonunda elde edileceklerin calisanin kafasinda canlanan degerine
algilanan deger denilmektedir. Aragsallik ise, birincil amacin gergeklestirilmesi yliziinden
ikincil, ii¢linciil gibi bagka amaclara ulasilmasi sonucu, birincil ama¢ bu amagclara aracilik
etmistir (Basaran, 2001). Cekicilik, ¢alisanin belirli bir 6diilii isteme derecesidir. Odiiliin
calisanin goziindeki degeridir. Cekiciligin pozitif olabilmesi i¢in ¢aliganin 6diilii istemesi

gerekir. Eger &diiliin varlig1 veya yoklugu dnemsiz ise cekicilik sifirdir. Odiile ulasmak tercih

Wtk r Igsel
Ol e
L

Gaddlerne | Caba v | Bagan

i

edilmez ise ¢ekicilik negatiftir.

Dioyurm

\ Gegmig Gorav
Deneyimle Algilama ve Chgsal
Pratik Zeka Qddller

ff

Sekil 4: Vroom’un giidiileme modeli (Tiitiincii, 2009)

Bireylerin yaptiklar1 isin sonuclarinin ne olacagi ile ilgili beklentileri vardir. Birey
davranig1 sonucu elde edecegi ¢ikar ya da kayiplar, davranisinin bu olumlu ya da olumsuz

sonuglara ulagmadaki roliine baglidir. Bireyin verilen iste gosterdigi performans ddiillendirilir
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ve Odiiller doyuma yol agar. Sekilde Vroom’un giidiileme modeli goriilmektedir. Sekilde de
goriildiigii gibi basariya ulagsmak i¢in en azindan gorevi iyi yapabilmek i¢in yetenek ve ¢abaya
gereksinim duyulmaktadir. Gorev algilamadaki dogruluk basari i¢in gerekli ¢abanin ne
oldugunu da belirleyecektir. Her rol algilamada geg¢mis deneyimlerin rolii oldugu da

sOylenebilir (Eren, 2001).

Bu teoriyi kullanmak isteyen yoneticiler su hususlara dikkat etmelidir (Can, 2005):

1. Caligsanlarin atandiklar1 gérevi basarmalari i¢in yeterli egitimi saglamak

Belirli yonde basar1 saglamalari i¢in var olan orgiitsel engelleri ortadan kaldirmak
Basaracagi konusunda ¢aliganlara giiven duygusu asilamak

Calisanin belirli ihtiyaclarini karsilayacak orgiitsel odiilleri bulmak

Odiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak

A

Is ile ddiiller arasinda iliski oldugu konusunda ¢ahisanlarm algilarini gelistirecek bir

odiil sistemini uyusum ve esitlik i¢inde yonetmek

Sonu¢ olarak, isyerindeki c¢alisanin giidiilenebilmesi i¢in belirli bir basariya
ulasacagina inanmasi (beklenti); bu basarty1 ikinci diizeydeki is sonuclarina ulagmak igin
gerekli gormesi (aragsallik); basarilarin sonucundaki elde edecegi odiilleri arzu etmesi

(¢cekicilik) gerekmektedir (Mentese, 2007).

2.2.2.2 Gelistirilmis Beklenti Kurami

Vroom’un beklenti kurammnin Lawler ve Porter isimli diisiiniirler bazi1 orgiitsel
kosullar1 ve gercekleri gz dniinde bulundurularak gelistirmislerdir. Diger bir degisle, kurama
onu gliclendirici bazi katkilarda bulunmuslardir. Bu katkilardan birincisi kiginin kendi
basarisint degerlendirmesine bagli olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu etkileyen
odiillendirme adaletine iliskindir. Diger bir ifade ile birey kendisine verilen 6diilii bagkalar1 ile
mukayese etmekte ve basarisma uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldigini

algilamadig1 zaman doyumlulugu 6nemli 6l¢iide olumsuz bigimde etkilenmektedir.
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Ikinci katki

ise,

orglitlerde calisanin  beklenen davramig giiclinii azaltan rol

catigmalarinin oldugunu bunu da c¢aba ve basari olumsuz bigimde -etkiledigini ileri

sirmektedirler. Diger bir ifade ile c¢alisanin iginde calistigr Orgiitte gorev tanimlari

yapilmamis, yetki ve sorumluluklar belirlenmemisse bu takdirde basariyr ve giidiilemeyi

etkileyecek rol caligmalarma rastlanabilecektir. Sonug olarak, olumlu bir 6rgiitsel yap1 ve plan

giidiillemeyi kolaylastiracaktir. Lawler ve Porter’in gelistirilmis beklenti kurami asagidaki

sekille gosterilebilmektedir.

Yetenek
A
s 1 . - A _
Giidilleme > Caba Bagar
Gegnus yillarm Pratik Zeka Orgiit Yapisa
deneyimleri " ve Rol ve Gérevler
Algilama Belirginligi
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Doyum |
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Algilanan Odiiller
Adaleti

Sekil 5: Lawler ve Porter’in Beklenti Kuraminin Sematik Aciklamasi

Beklenti kuramini giidii aract olarak kullanmak isteyen bir yonetici asagidaki hususlara dikkat

etmek zorundadir (Ozyurt, 2003). :

o Calisan, kendilerinden beklenen performansa gore egitilmelidir.

o Rol catigmast miimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmalidir.

e Calisanin fiilen aldigi 6diil tutarindan cok, aymi diizeyde performans gdsteren

meslektaglarinin aldig1 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlatiimalidir.

« Kisilerin igsel ve digsal 6diil tiirlerine farkli dnem verdikleri bilinmelidir.
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2.2.2.3 Hedef Koyma Kuram (Ama¢ Kuram)

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen Ama¢ Kurami, davranisin temel nedeninin
bireylerin bilingli amag¢ ve niyetlerinde yattigin1 6ne siirmektedir. Locke’a gore bir kisi bir ige
ya da herhangi bir seye basladigi zaman amaca ulasincaya kadar caligmaktadir. Amag
kuraminda niyetler 6zel bir 6nem tasimaktadir. Ayrica davranisi giidiileyen seyin bilingli

amagclar oldugu vurgulanmaktadir (Can ve dig., 2001).

Hedef koymanin i performansini artirabilmesi i¢in bir takim unsurlara ihtiya¢ vardir.
[k olarak calisanlarm hedef bagliligina sahip olmalari, bir baska deyisle verilen hedefi kabul
etmeleri gerekir. Ikinci olarak, ¢ahisana davramslarinin kendisini hedefe dogru gotiiriip
gotiirmedigiyle ilgili geribildirim verilmelidir. Geribildirim olmadan hedefin davranisi
yonlendirmesi zordur. Ugiincii olarak ise hedef ne kadar zor olursa olsun performans o kadar
yiiksek olur. Ancak hedef calisanin kapasitesini asan zorlukta olmamalidir (Onen ve Tiiziin,

2005).
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Sekil 6: Bireysel Amaclar1 Olusmasi ve is Basarisindaki Rolii

Sonug olarak bu kuram, her bireyin bilingli amag sectigini ve bu amagclarin agik ve
secik bicimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amagli hareket
etmedigi gibi amag belirlemede ve amacl hareketlerinde de her zaman rasyonel davranmaz.

Ayrica, bireysel farkliliklarin oldugu algilama ve degerleme degisiklikleri belirli kosullar
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hakkinda her bireyin kendine 6zgli yargi ve duygulara sahip olacaklar1 ve sececekleri

amaclarin da buna bagli olarak farklilasacagini ifade edebiliriz (Eren, 2001; 521).

2.2.2.4 Esitlik Kuram

Esitlik Kurami, Adams tarafindan gelistirilmistir. Esitlik Kuramimni kaynaginda,
insanin biligsel uyumsuzluk, tutarsizlik ve adalet duygulari bulunmaktadir. Bu kurama gore;
bir calisganin emegi, ¢alistig1 orgiit icin bir girdidir. Bu girdinin ig¢inde caliganin bilissel,
devinimsel ve duygusal giiciiyle iirettigi bilgisi, becerisi ve tutumu; deneyimi, kidemi, katkis1

vardir. Orgiit i¢in girdi olan emek, ¢alisan i¢in ¢iktidir (Basaran, 2000).

Bir ¢alisan, drgiite emeginin karsiligini da ddeme olarak geri almalidir. Odemenin
kapsamina calisganin Orgiitten sagladigi her tiirlii parasal, toplumsal ve karsiliklar girer.
Orgiitiin ¢iktilar1 olan 6deme, is gorenin girdileridir. Denklik, ¢alisanm &rgiite verdigi ¢iktis
ile orgiitten sagladig: girdisi arasindaki deger esitligidir. Calisan algiladig ¢iktist ile algiladigt
girdisini ayni degerde bulundugunda denklik duygusuna ulagsmaktadir (Basaran, 2000).

Teori dort temel kavrama dayanmaktadir (Can ve dig., 2001) :

Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi

Digerleriyle karsilastirma: Yapilan islere karsilik verilen odiiller anlaminda kisinin
karsilagtirma yaptig1 diger bireyler ya da gruplar

Girdiler: Kisinin isine tasidig1 bireysel dzellikler. Ornegin beceri, denetim, yas, cinsiyet vb.

Ciktilar (Sonuglar) : Kisinin isinden elde ettigi 6diiller, taninma, {icret ve yan gelirler vb.
Bireyin orgiite getirdigi girdiler ile elde ettigi sonuclar arasindaki oran, benzer

islerdeki kisilerin oranma esitse esitlik var demektir. Iki gurup arasindaki karsilastirmada biri

digerinden biiyiik ya da kiigiikse esitlik bozulmus olur (Can ve dig., 2001)
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2.2.25 Pekistirme (Sartlanma) Kurami

Bu kuram Pavlow ve Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bir davranisin siirdiiriilmesi
veya bu davranigtan kaginilmasi bi¢iminde birbirine zit olan iki tutum bulunmaktadir. Bundan
hareketle belirli olumlu davraniglar1 gostermek ve onlar1 pekistirmek, aliskanlik haline
getirmek icin yonetim psikolojisinde dort yontemin varligindan séz edilmektedir. Bunlar;

olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirmadir (Eren, 2001).

Olumlu pekistirme: Olumlu pekistirme bir davranist yapan bireyin bu davranisi
devamli surette tekrar etmesi i¢in tesvik edilmesidir. Olumlu pekistirme araci olarak ¢ogu kez

oduller verilmektedir.

Olumsuz Pekistirme: Olumsuz pekistirme birey tarafindan yapilmis veya denenmis bir
davranis ya da tutumu Onlemek ve onu isteyen davranisa yoneltmek igin basvurulan
tedbirlerden olugmaktadir. Burada onemli olan bireyin ortaya koymus oldugu davranisin
yonetim tarafindan benimsenmeyen ve istenmeyen bir tutum oldugunun hissettirilmesi

durumudur.

Son Verme: Son verme ne bir davranisin tekrarlanmasmni saglama yani olumlu
pekistirme ve ne de bir davranisin bicimini pekistirme ya da olumsuzdan olumluya
yonlendirme yani olumsuz pekistirmedir. Bu bir davranigi ortadan kaldirma, ortaya ¢ikisini
biitiiniiyle yok etme tedbirlerinden olusmaktadir. Boylece, yapilmis olan ve fakat istenmeyen

bir hareket bir daha tekrarlanmayacak ve pekistirme siireci gerceklesmeyecektir.

Cezalandirma: Bu sartlandirma ve pekistirme kurami istenmeyen bir davranisi ortadan
kaldirmak icin c¢alisani cezalandirmadir. Ceza verilen bir calisan istenmeyen davraniglari
tekrarlamayacak veya onlardan vazgececektir. Ancak cezanin ydnetim tarafindan istenen
davraniglar1 yaptirict giicti yoktur.

Kuruma gore ii¢ degisken vardir:
* Davranig
* Cevre

* Pekistiriciler
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Teoriye gore degiskenler arasindaki ilisgkinin uyumlu olmasi gerekir. Boyle bir
pekistirici, davranisi izlediginde, bu davranisin ileride yinelenmesi olasilig1 artacaktir. Bunun
icin de davranisla pekistirici arasinda uyumluluk olmas1 gerekir. Davranisi degistirmek igin ya

pekistirici ya da uyumluluk iliskisi degistirilecektir (Onaran, 1981).

Bu kurama gore, insani yiiksek edime gotiiren davranigin pekistirilmesi i¢in sunlar

yapilmalidir (Basaran, 2000). :

o Yiiksek edime gotiirecek davraniglar agik¢ca tanimlanmalidir.

o Bu davranslar i¢in verilecek ddiiller siralanmalidir.

o (Calisanin bireysel ayriliklar1 tanmnmalidir.

« Odiil almak i¢in ¢alisanlarin ne yapmalar1 gerektigini algilamalar1 saglanmalidir.

o lIstenen davrams goriildiigiinde c¢alisanlar, bireysel oOzelliklerine goére, hemen

odullendirilmelidir.

Kurama gore en yiiksek pekistirici degeri elde etmek icin ¢aligan, istenilen davranisi
yaptiginda ddiillendirilmelidir. Pekistirilen davranisin sonmesini durdurmak i¢in davranigin

her yapilisinda 6diillendirme siirdiiriilmelidir (Basaran, 2000).

2.3 IS DOYUMUNU ETKILEYEN FAKTORLER

Insan degisken bir varliktir. Sosyal, fiziksel ve ruhsal olarak kisinin yasadig1 degisimler
isten elde ettigi doyumu da etkilemektedir. Calisanlarin, is ve is dis1 yasamlarinda yer alan
cok sayidaki degiskenin onlarin islerinden doyum ya da doyumsuzluk duymalarinda etkili
olabilecegi ve genel yasam doyumu ile calisma yasamindan saglanan doyumun karsilikli

etkilesim igerisinde olacagi soylenebilmektedir (Samadov, 2006).

Is doyumunu etkileyen faktdrler calisanin kendisi ile ilgili olabilecegi gibi, ¢alistigt
kurum ile ilgili de olabilmektedir. Isin kendisi ile ilgili faktorleri is doyumunu etkileyen
bireysel faktorler, calistigi kurum ile ilgili faktorleri ise iy doyumunu etkileyen oOrgiitsel

faktorler olarak adlandirmamiz miimkiin olabilmektedir. Bireysel faktorleri; kisinin cinsiyeti,
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yasi, egitim diizeyi, meslegi, is deneyimi, statiisii, kisiligi, zeka ve yetenegi olarak, orgiitsel
faktorleri ise, isin Ozellikleri, ddiillendirme ve icret, giivenlik, rol catismasi, 6zendirme,
calisma arkadaslari, hiyerarsik iliskiler, kariyer gelisimi, kararlara katilma ve iletisim olarak

gruplamamiz miimkiin olmaktadir.

2.3.1 Bireysel Faktorler

2.3.1.1 Cinsiyet

Calisanin isten doyumunu cinsiyet faktorii etkilemektedir. Ancak, aragtirmacilar bu
durumun, cinsiyet faktoriiniin kendisinden ¢ok, kadnlarin ayni is i¢in erkeklere gore daha
diisiik ticret almalari, aym1 oOdiilleri elde edebilmek i¢in daha agir caliymalari1 gerektigini

hissetmeleri gibi durumlardan kaynaklanabilecegini belirtmislerdir (Yelboga, 2007).

Bireysel olarak kadin ve erkegin toplumda tistlenmis olduklar1 gorevler is doyumunu
olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Ornegin kadinm is yasamm disinda hayatinm énemli bir
zamanini ve yerini alan ¢ocuk ve ev yasami bulunmaktadir. Bu da kadinlarda is tatminini

olumsuz yonde etkileyebilecek bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada kadin ile erkegin is doyumu analizleri ile ilgili
tutarli bir sonuca ulagilamadigi gorilmiistiir. Bazi1 arastirmalar kadinlarin is doyumunun
erkeklerden daha fazla, bazi arastwrmalarda kadm ile erkek arasinda herhangi bir fark

olmadig1, bazilarinda ise, cinsiyetin ig doyumu ile iligkisinin olmadig1 sonucuna varilmaistir.

1998 yilinda yapilan bir arastirmaya gore, cinsiyetin i doyumu ile dogrudan bir
ilgisinin olmadig1 saptanmistir. Bu arastirmada kadmlarin iicret ve fiziksel kosullar hakkinda

daha diisiik doyuma sahip oldugu belirtilmektedir (Bilgi¢, 1998).

Is doyumunu etkileyen énemli faktdrlerden biri oldugunu ortaya ¢ikartan arastirma
2004 yilinda Carik¢r tarafindan yapilmistir. Arastirmaya gore, kadmlarin is doyumunun
erkeklere gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Arastirmact bunun nedeninin diizensiz
caligma saatleri oldugunu belirtmistir. Kadmnlarin toplumda tistlendikleri diger roller nedeni

ile caligma saatlerinin diizensizligi i doyumunu ¢ok Onemli derecede etkilemektedir.
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Yoneticilerin is doyumlar iizerine yapilan bir bagka ¢alismada ise is doyumunun cinsiyete

gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir (Sahin, 2003).

Cinsiyet ig doyumunu etkileyebilecek bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir; ancak
yapilan aragtirmalar kadinlarin sadece kadin, erkeklerin sadece erkek olmalarindan dolayi is
doyumlarinin degismedigini, bunun yaninda diger faktorlerin cinsiyetlere gore is doyumunu

olumlu ya da olumsuz yonde etkiledigi ortaya koymustur.

2.3.1.2 Yas

Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 yas donemleri islerine iliskin tutumlarini, isteklerini,
algilarm ve beklentilerini etkileyebilmektedir. Is doyumu ile yas iliskisini inceleyen ¢ok fazla
calismaya rastlamak miimkiindiir. Yas ile i3 doyumu arasinda olumlu bir iligki oldugu; yas

yiikseldik¢e is doyumunun arttig1 saptanmistir (Giines, 2007).

Yasca biiylikk olan calisanlarin yas agsindan bazi avantajlara sahip oldugu
goriilmektedir. Daha yaslt olan ¢alisanlar istenilen i kosullar1 ile sahip olduklar is kosullar1
arasindaki karsilagtirmayr daha iyi yapabilmektedirler. Yas1 biiylik olan calisanlar daha
yiiksek maas almaktadirlar. Daha yash olan ¢alisanlar genglerden daha uzun bir siiredir ayni

iste caligmaktadirlar (Spector, 1996).

Lee ve Wilbur’un (1985) yaptig1 arastirmada, 30 alti, 30—49 aras1 ve 50 ve lizeri li¢ yas
bir arastirma yapilmistir. Bu arastrmanim ara degiskenleri; egitim, mesleki kidem ve maas
olarak belirlenmistir. Bu aragtirmalarmin sonucuna gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz
olarak yas ilerledikge is doyumu artmaktadw. 30 yasin altindaki grup islerinin icsel
ozelliklerinden diger yas gruplarina kiyasla daha az doyum sagladigi ve 30—49 yas arasi ile 50
ve lizeri yas grubundan olan ¢alisanlarda bu anlamda 6nemli bir farklilik olmadig: tespit
edilmistir. Bu arastirmanin 50 yas ve {izeri grup icin elde edilen sonug ise, bu grubun orgiitsel
ozellikler olan terfi ve caliysma kosullar1 gibi degiskenlerden daha fazla doyum sagladiklar:
tespit edilmistir. Sonug olarak is doyumu ile yasin pozitif yonde bir korelasyona sahip oldugu

tespit edilmistir.
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Bilgi¢’in (1998), Tiirkiye’de yaptig1 arastirmaya gore ise yas ile ig doyumu iliskisini
olmadig1 saptanmustir. Yani is doyumunu etkileyen bir faktdr olarak c¢alisanin yasindan

bahsedebilmek miimkiin degildir.

Sonug olarak, egitim ve statii gibi degiskenler sabit tutuldugunda yas ve meslekte
gegen siire ile i doyumu arasinda olumlu bir iligkinin bulundugu diisiiniilmekte ise de, gegen
yillar icerisinde ¢alisanlarin gereksinimlerinin karsilanamamasi halinde, olumlu diisiince ve
beklentiler yerini olumsuz diisiince ve beklentilere birakacagindan, is doyumsuzlugu

artabilecegi unutulmamalidir (Samadov, 2006).

2.3.1.3 Egitim Diizeyi ve Meslek

Egitim uygun sekilde yapildiginda bireyin kendine gilivenini ve yetenegini
artirmaktadir. Caliganlarin doyumunu belirli sekilde etkileyen tek alan egitimdir. Iyi bir
egitim, bireyin i doyumunu etkilemektedir, bunun nedeni bireyin daha iyi performans
gostermesini  saglamasi olarak belirtilebilmektedir. Egitim, hemen tiim mesleklerde
profesyonelligi gelistirmektedir. Ayn1 zamanda bireylerin kendilerini egitim ile gelistirme

olanag1 veren Orgiitlere daha bagli ve sadik olmalarini saglanmis olmaktadir (Sun, 2002).

Egitim diizeyi ile i3 doyumu arasindaki iligkinin hem pozitif, hem de negatif yonde
olabilecegi goriilmektedir. Egitim seviyesindeki ve yeteneklerdeki “artigin karsiligni”,
orglitten alamadigini diisiinen calisanlarin i3 doyumu seviyesinde bir azalma meydana
gelecektir. Her iki degiskenin de artis gosterdigi durumda, egitim seviyesi ve yeteneklerdeki
artiy, calisanlarin orgiit igerisindeki pozisyon, licret, yetki ve sorumluluklar gibi olumlu

degisikliklerle sonuglanirsa, i doyumunda da bir artig s6z konusu olacaktir (Polat 2008).

Egitim diizeyinin artmasiyla beraber i3 yasaminda ise yiiklenen anlam
farklilagmaktadir. Bundan dolay1 sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi dlglide egitimini
siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin ise bakiglari, egitim diizeyleri diisiik kisilere gore

daha farkli olmaktadir (Yilmaz, 2007).
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Bilgi¢ (1998)’in arastirma sonucuna gore egitim diizeyinin Tirk calisanlarinin is
doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmadig1 saptanmistir. Ancak, 6grenim diizeyi gorece yiiksek
olan ¢alisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgili olduklar1 ve iglerine kars1 daha az olumsuz

duygu gelistirdikleri saptanmustir.

Kisilerin meslekleri de is doyumunu etkilemektedir. Calisanin sevdigi meslekte
calismas1 is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir. Is ile ilgili olumsuz bazi faktorler
calisanin meslegini sevdigi durumlarda goz ardi edilebilmektedir. Ayn1 zamanda kisinin ¢ok

zorlu kosullarda calismasi gerektiren meslekler de beklentileri yiikseltmektedir.

2.3.1.4 Is Deneyimi ve Kidem

Calisma hayatina yeni atilan, i tecrilbbesi olmayan kisilerin gercek¢i olmayan
beklentileri de s6z konusu olabilmektedir. Ancak bu kisiler zamanla is hayatinin gerceklerini
kavramaktadir. Bunun nedeni calisanin is hayatinin gergeklerinden uzak beklentileridir.
Gergekei olmayan beklentiler ¢alisanin kisiliginde zamanla degisiklige ugramaktadir. Bazi
calisanlar is deneyimleri arttikca beklentilerini is hayatinin gerceklerine gore ayarladikga is
doyumu bulabilmekte, bazilar ise gegen yillara ragmen beklentilerini degistirmemekte
dolayisiyla is doyumsuzlugu ile yasamayi 6grenmektedir. Bu duygular1 hayat tarzi haline
getirmektedir. Calisma hayatini tanidiktan sonra ¢alisan is doyumu duygusunu zamana bagl
bir olgu oldugunu, gelecekteki doyum i¢in simdiki durumu da kii¢ilk doyumsuzluk kabul

etmesi gerektigini anlamaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Bireyin ¢aligma siiresi arttikga Orgiit tarafindan ihtiyaglar1 daha iyi karsilanacagindan
is doyumunun artabilecegi ileri siiriilmektedir Is doyumunda kidemin yani hizmet siiresinin

onemli bir degisken oldugu diisiiniilmektedir (Y1lmaz 2007).
Bilgi¢ (1998), kidemin digsal i doyumu ile negatif iligkili oldugunu bulmustur. Ayni

iste uzun siirelerle ¢alisan bireylerin, calistiklar1 yillar boyunca aldiklar1 odiillerin yetersiz

oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir nedeni olabilecegini saptanmustir.
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Hizmet siiresi arttikca, orgiite katildig1 ilk zamanlardaki arzu ve beklentilerinin yeterli
olarak karsilanmadigini fark eden ¢alisanlarda, isten duyulan tatminde azalma egilimi
gdzlenebilmektedir. Orgiitte gegcirilen yillarin artmast ile yapilan degerlendirmeler daha akilci
ve makul smirlar igerisinde Orgiit gercekleri de dikkate alinarak gergeklestirileceginden, is

doyumunda bir artigin gézlenmesi olast olmaktadir (Polat, 2008).

2.3.1.5 Statii

Yapilan arastirmalarda ¢alisanin statiisii ile iy doyum diizeyi arasinda giiglii bir iligki
olmakla birlikte bazi arastirmalarda, g¢alisanin statiisiiniin yiiksekligi doyum diizeyini

yiikseltirken, baz1 aragtirmalarda da tam tersi bir iligki bulunmustur (Y1ilmaz 2007).

Is doyumu ile statii arasinda giiclii bir iliskinin bulundugu ve iist yonetim kademesinde
bulunan kisilerin, i doyumlarmin daha yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir ayn1 zamanda
astlarin da bazi statiiler kazanmalar1 i¢in gilidiilendikleri ve i doyumuna ulastiklar1 da ifade

edilebilir (Samadov, 2006).

2.3.16 Kisilik

Kisilik bireyin kendi agisindan, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki
bilgisidir. Bu nedenle, kisilik insanin kendisinde olup bitenleri degerlemesi ve kendine tatmin

ve cikar saglayacak bir duruma gegmeyi istemesidir (Eren, 2001; 83)

Kendine giivenen, 6zbenlik duygusunu gergeklestiren ¢alisanlar, bu 6zelliklerini daha
asag1 diizeyde gelistirenlerden daha ¢ok doyum saglayabilmektedirler. Ozgerceklestirme
diizeyine ulagan bir ¢alisan, zorlu olan bir ise gore daha yiiksek deger vermekte; basariya daha
cok giidlilenmekte; daha yiiksek sorumluluk almakta; adil yiikselme taraftar1 olmakta;
ovilmeyi, onaylanmayir daha az istemekte; elestiriden daha az kirilmakta; isiyle ilgili
catigmaya, kaygiya daha az diismekte ve uyum mekanizmalarina daha az bagvurmaktadir

(Basaran, 2000).
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Is doyumunun derecesi ¢alisandan calisana degismektedir. is doyumu, ¢alisanin
gereksinimlerinin tiirline, derecesine, siiresine; Orgiitten beklentisinin niteligine; isini
degerlendirmesindeki yeterliligine dayanmaktadir. Her ¢alisanin bu ii¢ degiskende farkl

diistincelere sahip olmalari, is doyumlarinda bireysel ayriliklar yaratmaktadir (Basaran, 2000).

Son yillarda c¢aliganin isine yonelik tutumunu etkileyen faktorlerden biri de olumsuz
duygulanim 6zelligidir. Olumsuz duygulanim diizeyi yiiksek kisilerin i doyumsuzlugu
yasamaya daha egimli olduklarmna dair literatiirde goriisler vardir. Olumsuz duygulanim
zamandan zamana ve durumdan duruma, tutarli bigcimde olumsuz duygular yasama egilimidir.

(Y1maz, 2007).

Kisilik duygusunu gelistiren ve kendine giivenen calisanlarin, kendilerinden daha
asag1 diizeyde 6z benlik duygusu gelistiren ve kendine giiveni diisiik olan, yetenekleri smnirls,
cevreye uyum saglayamamis ¢aliganlara gére cok doyum sagladiklart da sdylenebilmektedir

(Samadov, 20006).

2.3.1.7 Zeka ve Yetenek

Zeka soyut bir kavramdir ve bu nedenle zekdnin ne oldugunu dogrudan tanimak,
degerlendirmek miimkiin degildir. Insanin bilissel giiciiniin ne oldugu, gozlenen olgulara
bakilarak belirlenmektedir. Zeka i¢in varilan gergek, insanin yaptiklarinin zekasi oraninda
degerli oldugudur. Boylece bir insan, is yapmada ne oranda becerikliyse o oranda zekidir
(Basaran, 2000). Bu nedenle, calisanlara yapabilme kapasitelerinin iizerinde gorevler
verilmesi, ¢alisanin o isi gerektigi gibi yapamayacagi anlamma gelmektedir. Bu durumun

sonucu olarak da c¢alisanin is doyumundan bahsedebilmemiz miimkiin olmamaktadir.

Zeka ve yetenek, is doyumu i¢in her zaman anlamli bir gosterge olmayabilir, ancak
isin tiiriine goére onemli olabilmektedir. Pek ¢ok is i¢in yiiksek is performansi ve yiiksek is
doyumu zeka ile baglantilidir. Oldukg¢a zeki olan insanlar kendi isleri i¢in yetersiz olabilirler
ve bu durum is doyumsuzluguna ve can engellenmislik duygusu yasamaya baglayabilirler,

ciinkii isin gereklerini yerine getirmeye giicleri yetmemektedir.
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Orgiitsel hiyerarside, yiikseldikce, islerin daha ¢ok yetenek gerektirdigi goriiliir. Ayni
zamanda yliksek seviyelerde isler, az tekrarli, rutin olmayan ve az bdliinmiis isler olduklar1
icin orglit liyesine daha fazla se¢me hakki tanimaktadir. Bu nedenle yiiksek seviyede isler,
bireyin gelismesine daha ¢ok imkan verir ve kigiye basarmig olmanin zevkini tattirmaktadir.
Alt seviyedeki bir isci ise, isin kendisine yeteneklerini yeter derecede uygulama imkani

vermedigi ve isteklerini yapamadigi icin, ciddi sekilde hayal kirikligina ugrayabilmektedir.

2.3.2  Orgiitsel Faktorler

2.3.2.1 Isin Ozellikleri

Calisanlar yaptiklar igin ya kendileri agisindan ya da digerleri agisindan bir anlama
sahip olmasii istemektedirler. Bircok calisan 6nemli bir is yaptigii diisiinerek bundan

doyum saglamaktadir.

Isin o6zellikleri, is doyumunda c¢ok ©Onemli bir yer tutmaktadrr. Karar alma
Ozgirliigiiniin varligi, isin yerine getirilebilme yetenegi, isin diger insanlar tarafindan
algilanisi, isin zorluk derecesi ve calisanin isindeki verimini gosteren geribildirimler is

doyumu tizerinde belirleyici rol oynamaktadir (Goziim, 1996).

Isin &zellikleri, is doyumunun basta gelen etkenidir. Calisanin isinden tatmin olmasi

asagidaki kosullara baglidir (Basaran, 2000). :

Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverigli olmas,

Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi,

Calisan1 yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi,

Isin sorun ¢dzmeye dayanmast.

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar is
doyumunu etkiler. Bu kosullarin uygun olmasi ¢alisanlarin moral diizeyini etkileyecegi gibi,

isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayistyla da i doyumunu artiracaktir. Bu nedenle isletmelerde
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isiklandirma, 1sitma, havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi fiziksel kosullarin ¢alisanlarin

temposu ve istegini artiracak sekilde yapilmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 1984).

Bir igin ayn1 tempoda siirekli tekrarlanarak yapilmasi sonucunda, ¢alisanlarin duydugu
yorgunluk ve bikkimlik durumlarma monotonluk adi verilmektedir. Sanayide makinelesme
sonucunda ortaya ¢ikan asir1 ighdliimii bazi {stiinliikler tasimakla birlikte birtakim olumsuz
etkilere ve sonuclara yol agmakta ve bu sonuclarin baginda monotonluk gelmektedir. Bu
niteligi ile monotonluk ¢alisanlar i¢cin baslica sikdyet ve doyumsuzluk kaynagi olmaktadir

(Eren, 2004).

2.3.2.2 Ucret ve Odiillendirme

Is doyumunun temel faktorlerinin birisi de iicrettir. Calisan ise kars1 tutumunu, aldig
iicretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve ihtiyaglarini karsilama derecesi
belirleyecektir. Calisan galistig1 isyerinin uyguladig iicret sistemi ve terfi politikasmnin adil ve

beklentilerine uygun olmasmi istemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Ucret Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki en temel ihtiyaglar1 karsilamak igin
gerekli olan bir aragtir. Insanlarm yasamlarina devam ettirebilmeleri icin yeterli bir gelire
ihtiyaclar1 vardwr. O ylizden insanlarin en temel ¢aligma amaglari arasinda yer alir ve is
doyumunu etkileyen faktorler basinda gelmektedir. Ancak iicret is doyumu i¢in gerekli ve
onemli bir faktdr olmakla birlikte yeterli degildir. Ucreti Herzberg’in teorisinde soyledigi gibi
tatmin veya tatminsizliginin temel kaynaklarindan birisi olarak kabul etmek gerekir. Yani

varlig1 doyum yaratmazken yoklugu doyumsuzluk yaratmaktadir (Y1lmaz, 2007).

Orgiit tarafindan calisann emegi karsiiginda saglanan 6deme, is doyumunun
saglanmasinda isin 6zelligi kadar dnemli bir yere sahiptir. Ucret emegin karsilig1 olarak degil,
isteki basarmin karsilig1 olarak da goriilmektedir. Ucretin ¢alisan tarafindan az goriilmesi, is

doyumunu azalttig1 gibi, denklik duygusunu da azaltmaktadir (Basaran, 2000).
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Bunun yaninda iicretin doyum saglamasinda i¢in asagida siralanan 6zelliklerle elde
ettigi licret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin g¢alisan tarafindan algilanmasi
gerekmektedir:

o Calisanin yasi, kidemi, 6grenimi ve yasantisi gibi bireysel 6zellikleri.

o Harcanan c¢aba, iiretimin niteligi, yaraticilik ve yenilesme egilimi gibi bireysel
eylemleri.

o Sorumluluk, yeterlilik, zihnl yorgunluk, miicadele etme diizeyi gibi gérev 6zellikleri ile
elde edilen iicret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin, calisan tarafindan

algilanmasi.

Calisanlarin adil bir sistem dogrultusunda odiillendirilmesi is doyumunu olumlu yonde
etkilemektedir. Eger isyeri olusturacagi gercekei bir basar1 degerleme sistemi sonucu basarili

olanlar1 ddiillendirirse ddiilii hak edenlerin is doyumu artacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005).

2.3.2.3 Giivenlik

Isletmenin fiziksel yonden giivenli bir caligma ortami yaratmasi calisanlarin zihninde
isletmenin kendi yasamlarina deger verdigi diisiincesinin dogmasma yol agar. Ayrica
calisanlarin giivenli bir ortamda ¢alismalarindan dolay1r yasadigi olumlu duygular is

doyumlarinin artmasina katki yapabilir (Yilmaz, 2007).

Is giivenligi, orgiitiin calisanlarina siirekli ve kalic1 bir ¢alisma ortamm saglamasidir.
Calisanlar yaslar1 arttikga mali glivenlik de onlar icin olduk¢a Onemli hale gelmektedir.
Saglanacak giivenlik Onlemleriyle ¢alisanin iginden memnun olmasma ve tatmin hissi

duymasina yardimci olmaktadir (Eren, 2001).

Giliven duygusu, calisan icin ekonomik garanti olmaktan da 6tede daha kapsamli bir
duygudur. Bu nedenle, giivenlik duygusu belirli bir is ¢gevresine ya da is kosullarina uymaktan
dogan kendine giiven duygusunu da icermektedir. Bir orgiitte bir kimse, ne yapacagini,
kiminle ¢alisacagini, nasil yapacagini ve ne Olciide basar1 elde edebilecegini bilerek calisirsa

kendine giiveni ¢cok artacaktir (Eren, 2001).
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Son yillarda, yogun teknolojilerin kullanilmasi ve igsizligin artmasi ile birlikte is
giivencesinin ¢aliganlar i¢in 6nemli hale geldigi goriilmektedir. Buna gore, genel is
yasalarmin istthdam gilivencesini tam olarak saglamadigi durumlarda, isletmelerin
calisanlarina (6zellikle niteliksiz caligsanlarina) saglayacaklari siirekli is garantisinin ¢aliganlar

icin 6nemli bir is doyumu kaynagi oldugu sdylenebilmektedir (Polat, 2008).

2.3.2.4 Rol Catismasi

Rol belirsizligi, ¢alisanlarin yaptiklar1 ise dair islevlerin ve sorumluluklarin
kararsiz/degisebilir olmasiyla ilgili bir durumdur. Rol catismasi, insanlar birbiriyle celisen
taleplerle karsilastiklarinda ortaya g¢ikar. Rol ¢atigmasi isle ilgili durumlarda ve is diginda

ortaya ¢ikabilmektedir.

Calisanin, gorevinin gerektirdigi yasal islem, eylem, yetki ve sorumlulukla, ona
gonderilen rol beklentilerin ¢atismasi, onu kararsizliga yonelterek orgiitsel davranislarini
etkilemektedir (Basaran, 2000). Bu da c¢alisanin isinden doyumunu olumsuz yonde

etkileyebilmektedir.

Bir ¢alisanin rollerinin tam olarak belirlenmesi gerekmektedir. Calisanin isinde ne
yapacagmmi bilememesi, olumsuz yonde etkilenmesine ve veriminin diigmesine neden
olabilmektedir. Bunun yaninda calisanin farkl taleplerle karsi karsiya kalmasi da calisan
acisindan giivensiz ve sikintili bir ortamin olugmasina neden olmaktadir. Bu durum is

doyumunu olumsuz yonde etkilemektedir.
2.3.25 Cahsma Arkadaslan

Orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir iliskidir.
Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima ve dayanismaya dayanmaktadir.

Bu iligkilerin iyi olmasi ¢calisganda doyum saglamaktadir (Yildirim, 1999).

Is arkadaslig1, is doyumu igin olmazsa olmazlardan birisidir. Yalniz ¢alisanlar, iletisim

kuracak birisi bulamadiklar1 i¢in sosyal yonden bir yalnizliga itilerek isleri sevmemeye
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baslayabilirler. Bu nedenle iletisim i¢ine girmeyen c¢alisanlarin i doyum diizeyleri azalarak isi
terk etme egilimleri artmaktadir. Ayrica ¢aligma arkadaslarinin birbirine benzer tutum ve

degerlere sahip olmalar1 is doyumunu artiran diger 6nemli bir etmendir.

Orgiitteki iligkiler karsihkli hizmet temeline dayali islevsel iliskilerdir. Islevsel
iliskide, her iligki karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu iligkilerin iyi
olmasi ¢alisana doyum saglamaktadir (Basaran, 2000; 220).

Calisma arkadaslar1 kisinin genellikle ¢evresinde bulunurlar ve bu kisilerle benzer isler
yaparlar. Kisinin caliyma arkadaslariyla bazi ortak yanlari da bulunmaktadir (6rnegin
egitimleri). Calisma arkadaslari, kisinin i doyumunu kisi isinde ya da orgiitte yeni oldugunda

ozellikle giiclii bir sekilde etkilemektedir.

Isletmeler genellikle bir aile yapisina benzetilir ve aile olarak lanse edilmeye ¢alisilir.
Isletmeler de ¢alisanlar arasinda “’Biz’’ bilincini oturtmaya calismaktadir. Bunun sebebi
isbirligi olusturmaktir. Eger isletmeler ¢alisanlar arasinda “Biz” bilincini yerlestirebilirse, bu

durum ¢alisanlarin doyumuna olumlu etkide bulunur (Yilmaz, 2007).

2.3.2.6 Hiyerarsik iliskiler

Yoneticilerin personel iligkisini desteklemesi ve katkida bulunmasi ¢alisanlarin is
doyumunu artrmaktadir. Ayrica c¢alisanlarin kararlara katilmasi da is doyumunu

arttirmaktadir (Basaran, 1998).

Orgiitlerde ast-iist iliskileri diger bir deyimle emir kumanda faaliyetleri, yonetim
stirecinin planlama ve orgiitleme gibi iki 6nemli islevinden sonra gelir. Daha 6nce basarilan
bu iki islevle olusturulan cati, ast-iist iligkileri ile dinamik ve beseri bir nitelik kazanir, yani
harekete gecirir. Ast-iist iligkileri gercevesinde sosyal psikologlar yalnizca emir vermenin
onemli olmadigina, fakat verilen emirleri isleri gorecek olan astlara benimsetmenin ¢ok daha
onemli olduguna dikkat cekmislerdir. Onemli olan; emrin verilis bi¢imi, astin psiko-sosyal

durumu ve iistiin(yoneticinin) davraniglaridir (Eren, 2004; 487).

35



2.3.2.7 Kariyer Gelisimi (Yiikselme Imkanlarn)

Yiikselmenin anlami c¢alisandan c¢alisana degismektedir. Yiikselme birisi igin,
psikolojik gelisme anlamina gelirken, bir digeri i¢cin daha ¢ok para kazanma, daha yliksek
konum elde etme, yarigsmay1 kazanma anlamina gelir. Her ¢alisanin bakis agis1 farkli olunca,

yiikselmenin yaratacagi doyum da farkli olacaktir (Basaran, 1998).

Iyi isleyen, nesnel kurallara dayanan bir yiikselme sistemi, personeli verimli
caligmaya, bilgi ve yeteneklerini gelistirmek i¢in caba harcamaya yonelten iyi bir tesvik

unsurudur (Yidirim, 1999).

Calisanlar, calistiklar: iglerinde yiikselme imkéanlart da isterler. Cilinkii insanlar isleri
iyice Ogrenip tecriibe kazandikca, is tekdiizelesecek mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla
sorumluluklarmi yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle c¢alisanlar daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla c¢alismayr arzu edeceklerdir, ilerleme ya da yilikselme yollar1 tikanan
calisanlarin, ¢calisma gayret ve sevkleri azalacaktir. Su halde; yilikselme, igyerinde bir tesvik

aracidir (Eren, 2001; 510).

Yiikselme, calisana, kisisel ilerleme, kendini gerceklestirme olanagi vermektedir. Bu
olanak, kisinin kendine giivenini artrmakta ve calisanin kendi giliciinii gormesini
saglamaktadir. Yikselme, bireye kuvvetli bir prestij saglamakta ve yiliksek doyum
vermektedir. Ayrica yiikselme, gelir diizeyindeki bir artis anlamina gelmektedir (Piskin,

2001).
2.3.2.8 Kararlara Katilma

Calisanlar, kendi kararlarma saygi gosterilmesini istemektedir. Gorevlerini yerine
getirirlerken, gelistirilmesi gereken yonlerde calisanlarin kendi kararlarina da bagvurulmasi

cok etkili bir motivasyon aracidir ve ¢alisanin iginden elde ettigi doyumu artirmaktadir.

Calisanlara kararlara katilma imkan1 verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine 6nem

verildigini diislinerek gercek bir doyum elde edebilirler. Calisanlarin fikirlerini almak, iistlere
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yapacaklar1 islerin icrasi i¢in kolayliklar saglayacaktir. Ciinkii isin planlamasma belli 6lgiide
katilan calisan, isinin geregini severek yapacaktir. Yonetime katilmadan dolayr ¢alisan,
yoneticilerin sorunlarindan daha c¢ok haberdar olacak, yonetsel sorumlulugun elde
edilmesinde ve karar alma aligkanliklarinin edinilmesinde yararl bilgiler saglayip onlarin

gelecekte yonetici olarak yetismelerine de yararh olacaktir (Eren, 2001; 515).

Yoneticiler astlar1 ilgilendiren kararlarin alinmasinda, onlarin diisiince ve isteklerini
dikkate almal1 ve bu diisiincelerden yararlanma yollarmi aramalidirlar. Bu davranis sekli birisi
icin ¢alisma yerine birlikte ¢aligma havasi yaratir. Ortak fikirlerin uygulanmasi daha kolaydir

ve ortaya ¢ikan ’biz’’ fikri kuvvetli bir 6zendirme unsurudur (Eren, 2001; 514).

Calisanlar kararlara katilmalar1 halinde sorunun temelinde yatan gergekleri daha iyi ve
ayrintili olarak ogrenebilecekler ve dolayisiyla karari benimseyip destekleyeceklerinden

kolaylikla elde edilemeyecek olan psikolojik doyuma ulagabileceklerdir (Samadov, 2006).

2.3.2.9 [lletisim

[letisim; bilgi ve anlayisin bir bireyden digerine gecirilmesi siirecidir ve temel olarak
insanlar arasinda bir anlam kd&priisiidiir (Budak ve Budak, 2004; 492). Diger bir deyisle
iletisim; bir bireyin veya bir grubun, diger birey veya grubun davraniglarmi etkilemek
amaciyla uyaric1 bir 6genin karsi tarafa ulagtirilmasimi saglayan bir siirectir (Budak ve Budak,

2004; 492).

Yonetim agisindan iyi iletisimden amag; kisilerin birbirlerine bilgi vermesi, talimat
aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi, ¢alisanlar arasi bilgi ve duygu birliginin saglanmasidir.
Iyi iletisimin olmadig1 durumlarda bilgi alisverisi eksik veya hatali olabileceginden gereksiz
zaman kayiplar1 veya eksik islemler yapilacak, bunun neticesinde is doyumsuzlugu
dogacaktir. Buna karsilik yeterli iletisimin dogru ve zamaninda yapilmasi halinde amaca daha
kisa siirede ulasilabilecek, calisanlar emeginin karsiligini daha kisa siirede goreceklerinden is

doyumuna ulagsmalar1 kolaylagacaktir (Samadov, 2006).
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Yonetim, her c¢alisana isiyle ilgili veri ve bilgiyi zamanmnda, yerinde ve geregi
diizeyinde tasityacak bir iletisi ag1 kurmali ve calistrmalidir (Basaran, 1998). Ancak bu
durumda ¢alisan isi ve kendi ile ilgili ¢esitli bilgilere sahip olabilmektedir. Bu da ¢alisanin is

doyumunu etkilemektedir.

2.3.2.10 Denetim

Genel olarak calisanlar denetlenmekten hoslanmazlar. Ozellikle denetim, diizeltici,
yardim edici ve yapici olmaktan ¢ok kusur arayici, ustiinliik gosterici ve kiigiik diigiiriicti
oldugunda caliganlarin isten doyum almalarma engel olmaktadir. Bu yilizden caligsanlar
demokratik denetime 6zellikle de 6zdenetime yer veren drgiitlerde ¢alismay1 yeglemektedirler

(Basaran, 1998).

Isin ¢alisandan ayr1 goriilmesi teknik yani agir basan, hizmet ya da iiretim siirecinde
odaklanan bir denetim anlayisina yol agmaktadir. Kontrolii ve hiikkmetmeyi esas alan,
calisanin eksikligini ya da hatasini bulmay1 amag edinen boyle bir denetim siireci, calisanlar1
rahatsiz etmekte, onlarm motivasyonunu diisiirmekte, kendilerini yenilemekten alikoymakta
ve dolayisiyla da performanslart olumsuz yonde etkilenmektedir. Denetimin odak noktast,

insan kaynaginin gelistirilmesi ve etkili bicimde kullanilmasidir (Piskin, 2001).

2.4 IS DOYUMUNUN SONUCLARI

Is, insanm yasammmn 6nemli bir parcasidir. Calisanm isinden sagladigi doyum,
yasamini da etkilemektedir. Insan kendine gére onemli buldugu bir alandaki duygularmi
bagska alanlara da yansitarak engellemektedir. Calisanin aile yasamimdaki duygularmi
orgiitteki igine, isindeki duygularini aile yasamina yansitarak genellemesi olagandir (Basaran,

2000).
Isini haz duyarak yapan calisanm, bu giizel yasamimm, dmriiniin uzamasma yol

acacagini sdylemek olanaklidir. Bunun yaninda, ¢alisanin hem bedensel hem ruhsal saglhigi

yoniinden is doyumunun ¢alisana olumlu etki yapmasi da olagandir (Basaran, 2000).

38



Is doyumunun zitt1 olan is doyumsuzlugu calisanmn isinden doyum elde edememesi
anlamma gelmektedir. Arastirmalar sonucunda, ¢aliganlarin is doyumsuzlugu yasamalar1
sonucunda calistiklar1 orgiite karsi tepkili davrandiklar1 tespit edilmistir. Bu davraniglardan
biri ¢alisanlar tarafindan isten ayrilma, devamsizlik, ge¢ gelme, erken ¢ikma gibi davranislar
ile gosterilen isten kaginma davranisidir. Ayrica is doyumsuzlugu beraberinde yetersiz hizmet

ve liretim, grev, bilingli zarar verme gibi olumsuz durumlar1 da getirecektir (Tarlan, 2001).

Is doyumsuzlugunun ¢aligana elem veren duygulara yoneltmektedir. Is yasaminm,
insana elem vermesi ve bunun siirmesi insanmn yasamini zorlastrmaktadir. Isten

doyumsuzluk, yalniz ¢alisana degil, drgiite de zarar verebilmektedir (Basaran, 1998).

Bir is yerinde sartlarm bozuldugunu gdsteren en 6nemli kanitlardan biri i doyumunun
diisiik olmasidir. Bu nedenle yoneticiler, i doyumunun Sl¢iilmesi faaliyetlerine daha yogun
ilgi gdstermektedirler. Bireyler, is hayatinda istedigi isi ve bu igin bilgi ve yetenekleri ile ilgili
olan kismimi elde ettikleri siirece calisma ortaminda daha verimli olabilmekte, maddi ve

manevi ihtiyaclarmi da kargilayabilmektedirler (Tiitiinct, 2000; 108).

Aktif

Ayrilma (Kagis) Sesini Yiikseltme

Yikicl Yapici

Kayitsizlik (Ihmal) Baglilik

Pasif

Sekil 7: is doyumsuzlugu ifade sekilleri (Farrell, 1983, Rusbult ve dig, 1988)

Is doyumsuzlugu yasayan calisanmn bu doyumsuzlugu ifade ettigi baz1 davramslar:
sergilemektedir. Bu davraniglar sonucu olarak da is doyumsuzlugunun sonuclar1 karsimiza

cikmaktadir. Calisanin is doyumsuzlugunu ifade etme sekiller aktif ve yikici yonde ayrilma,
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aktif ve yapic1 yonde sesini ylikseltme, yikici ve pasif tarafta kayitsiz kalma ve pasif ve yapict
tarafta baglilik olarak goriilmektedir. Bu ifade etme sekilleri asagidaki gibi
aciklanabilmektedir (Farrell, 1983, Rusbult ve dig, 1988). :

Ayrilma (Kagis): Orgiitten ayrilma bigimdeki davranis seklidir ve isten istifa etmek

veya yeni bir ig aramak olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Sesini Yiikseltme: Isteki durumun iyilesmesine yonelik dnerilerde bulunma, iistleriyle

sorunlari tartisma ve bazi sendikal faaliyetlerde bulunma gibi davraniglardan olugmaktadir.

Kayitsizlik (Ihmal): Pasif olarak kosullarm daha da kotiilesmesine izin verme
seklindeki davraniglardir. Bunlar sik olan devamsizliklar, ge¢ kalmalar, diisiik verim ve

yiiksek hata oranlar1 seklinde karsimiza ¢ikabilmektedir.

Baglhilik: Pasif ancak iyimser bir sekilde kosullarin iyilesecegini umarak beklemek
seklindeki davraniglardir. Bu davraniglar orgiitii disaridan gelen elestirilere karsi savunma ve

yonetime giivenme olarak goriilebilmektedir.

Bu aciklamalar 1s181inda is doyumunun sonuglari, ¢alisanin isinden doyum elde ettigi
durumlarda performansin yilikselmesi, motivasyonunun yiikselmesi, buna bagl olarak
verimlilik artis1 s6z konusu olabilirken, iy doyumsuzlugunun sonuglar1 olarak da motivasyon
disiikliigii, ise gelmeme, devamsizlik, ge¢ gelme gibi olumsuz davranislarla

karsilagsabilmemiz miimkiin olmaktadir.
2.4.1 Performans

Genellikle is doyumunun is performansiyla olumlu olarak baglantili olduguna
inanilmaktadir. Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar is doyumu diisiik olan calisanlardan daha

yiiksek diizeyde performans sergileyeceklerdir (George ve Jones, 1996).

Is doyumunun verimlilige yol acip agmadigi konusunda yapilan arastirmalarin

sonuclari birbirleri ile ¢eligkili olmakla birlikte, yapilan analizler sonucu genellikle is doyumu
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ile verimlilik arasinda ayni yonlii korelasyon oldugu goriilmektedir. Yapilan bir meta-analiz
caligmasi, genel i doyumu ile performans arasinda goreceli zayif ve pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Ayni arastrma kisilerin iyi performans gosterdiklerine

inandiklar1 zaman, daha fazla doyum hissettiklerini gostermistir (Pehlivan, 2005).

Is doyumuyla performans arasindaki iliski nettir ancak burada iki ¢elisen agiklama
mevcuttur. Birincisi; is doyumu performansin artmasma neden olabilmektedir. Islerini seven
insanlar daha ¢ok calistiklar1 i¢in, bu nedenle performanslar1 daha yiiksek olmaktadir. ikincisi;
performans is doyumunun artmasmna neden olabilmektedir. Islerini iyi yapan insanlar
muhtemelen bu performanstan yarar saglamakta ve bu yarar ig doyumunu arttirabilmektedir.
Iyi performans sergileyen kisi daha fazla 6diil ve onaylanma alabilir ve bu durum da is
doyumunu arttirabilmektedir. Is doyumu ile performans arasindaki iliski su sekilde

gosterilebilir (Spector, 1996). :

Is Doyumu — Caba — Performans Performans — Odiiller — is Doyumu

2.4.2 Motivasyon

Calisanlarin yaptiklar: isten ve is ¢evresinden memnun olduklar: siirece daha verimli
calistiklar1 bilinmektedir. Is yasaminda maddi yonden ¢alisanin doyum saglamasi 6nemli bir
konudur; ancak tek basma yeterli olmadig1 bilinmektedir. Bu nedenle motivasyon isten

doyumu saglamak amaciyla 6nemli bir ara¢ haline gelmistir.

Motivasyon, kiginin belli bir amaci1 gergeklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri
dogrultusunda davranma olayidir (Oriicii ve Colak, 2002). Bu da ancak c¢alisanin
beklentilerinin karsilanmasi yani is doyumunun saglanmasi ile miimkiin olabilmektedir.
Calisanin i3 doyumunun saglanmasi is goren tarafindan verilecek olan hizmetin kalitesinin
yiikseltilmesinde biiyiik onem tasimaktadir. Is doyumu, calisanim isine ve is ortamma karsi
olan olumlu tutumunu ifade etmektedir ve eger calisan lizerinde is doyumu saglanamazsa
verilecek olan hizmetin kalitesinin diismesi kagmilmaz olacaktir. Bu anlamda is doyumunu
calisanlarin performansini, ¢alisan devir hizini, 6rgiitiin biiylime hizini, verimliligini nihai

olarak da karliligini etkileyen 6nemli bir 6gedir(Emir ve Baytok, 2004).
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Bu nedenlerden dolay1 ¢alisanlarin motive edilmeleri ve dolayisiyla da is doyumlarini
artirmak amaciyla bazi araglar belirlenmistir. Bunlar; yonetime katilim, yetki ve sorumluluk
devre, etkin iletisim, ¢alisma hayatinin kalitesi, takdir ve odiillendirme, egitim ve gelisme

olanaklari olarak siralanabilmektedir.

Calisana cesitli becerilerini kullanma olanagi saglanmamasi, gérevin agik ve anlasilir
sekilde belirlenmemis olmasi, yeteri kadar yetki ve sorumluluk verilmemesi, ¢alisanin
goziinde isinin anlamli olmamasi ¢alisanin kendini daha fazla sorumlu hissetmemesine neden
olabilmektedir. Bu durumda da c¢aliganin motivasyonsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Bunun
sonucunda ise, igin kalitesi, is tatmini diismektedir; ise baglilik azalarak, ise devamsizlik ve

ayrilmalara neden olmaktadir.

2.43 Devamsizhk-ise gec gelme

Devamsizlik kavrami, kisaca caliganin ¢alisma programi veya planina gore, ¢alismasi
gereken zamanlarda isine gelmemesidir (Eren, 1989; 215). Devamsizlik da isgiicii devri gibi
isletmede iiretimi ve verimliligi olumsuz yonde etkilemekte, tekrarlanigindaki siklik ve siire

durumuna gore sanildigindan ¢ok daha yiiksek maliyete yol agmaktadir (Eronat, 2004).

Devamsizlig1 dnlemek amaciyla yoneticilerin astlarla yiiz yiize goriismeler yapmalari
ve devamsizligin gercek nedenlerini 6frenmeye ¢alisarak, ona gore Onlemler almaya
caligmalar1 yararli olacaktir. Bu ydntem, ayrica isgiicii devrini Onlemek amaciyla da

kullanilabilir (Eren 1984; 223).

Is tatmini, devamsizlik ile siirekli olarak ve iist seviyede ilgilidir. Is tatmini diisiik
oldugu zaman, calisanlarin iglerine devam etme olasiliklar1 diismektedir. Devamsizlikla
birgok degiskenin ilgisi oldugu tespit edilmistir. Bunlar; yas, cinsiyet, aile durumu, is yerinin
uzakligi, kidem, 6grenim ve bilgi diizeyi, giinliik ¢aligma siirelerinin etkisi, icret miktarlarmin

ve 0deme bi¢iminin etkisi, ¢alisanin i¢inde bulundugu ¢aligma grubudur (Ates, 2005).
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2.4.4 lsgiicii devri

Bir ¢alisanin doyum diizeyi ne kadar yiiksek olursa, onun isten ayrilma olasiligi da o
kadar az olmaktadir. Isten ayrilma, isveren icin bir ilgi alamdir; ¢iinkii normal ¢alismalar:
aksatabilmekte, ¢aligmaya devam edenlerin moralini bozabilmekte, yeniden bir c¢alisanin

bulunmasi ve egitilmesi gibi maliyetler kuruma problem yaratabilmektedir (Ozyurt, 2003).

Bireyler islerinden memnun olmadiklar1 takdirde sik sik devamsizlik yapmakta ve
isten ayrilmaktadirlar. Bu sonu¢ bir¢ok aragtirmayla kanitlanmistir. Memnuniyetsizligin
sebepleri azaltildig: takdirde tatmin artacak ve is yerinden ayrilma azalacaktir Devamsizlik ve
isten ayrilma, ¢alisma kosullariyla ¢ok yakindan iliskilidir. Yapilan arastirmalar, is tatmini ile
isgiicii devri arasinda kuvvetli bir iliskinin varhgin1 gdstermektedir. Is tatmini yiiksek oldugu
zaman is glicii devri diisiiktiir. Bu iliski, ozellikle alternatif is imkanlarmnin var oldugu
durumlarda daha etkili olmakta, is doyumu diisiikse, calisanlarin isi terk etme olasiligi

yiikselmektedir (Ates, 2005).
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UCUNCU BOLUM

3. GEREC VE YONTEMLER

Calismanin bu bdliimiinde, alan arastirmasi ve arastrmanin bulgulari ile ilgili bilgiler
yer almaktadir. Arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi veri toplama ve 6l¢iim aract ve arastirma

hipotezleri bu boliimde ele alimmaktadir.

3.1 Arastirmanin Amaci ve Ortaya Cikis Kaynagi

Cagdas yonetim anlayis, Orgiitteki insan kaynaginin en yetkin bir bigimde
kullanilmasimi zorunlu kilar. Bu nedenle, yeterli niteliklere sahip insan giicliniin saglanmasi,
doyumlanarak iste tutulmasi ve gelistirilmesi yOnetimin baslica amaci haline gelmistir.
Boylece; orgiitte insan iligkileri konusu giderek 6nem kazmmistir. Ciinkii ¢esitli yollarla
personeli etkileyerek onlar1 6rgiit amaglart dogrultusunda ydnlendirmek insan iligkilerinin
konusudur. Yoneticilerin kaginilmaz gorevlerinden biridir bu. Boylece; orgiit tiyelerinin
davraniglar1 istenildigi yonde bigimlendirilir, beklentilerine yanit verilir, ya da beklentileri

degistirilir. Bunu basarabilmek i¢in insani iyi tanimak gerekir.

Idari personele yapilacak is doyumu calismasmin sonucunda; birey i¢inde bulundugu
orgiitiin yapisina uyum gosterdikge Orgiitiin amaclarmi, araglar1 ve Orgiitsel isleyisi
benimsiyor olmasi beklenir. Kiginin boyle bir benimseme durumu ne kadar artarsa amaclarin
gelismesine de o ol¢lide katkida bulunur. Diger yandan, bireyin is arkadaslarina, sosyal ve
dogal ¢evreye uyum saglamasi verimi olumlu yonde etkiler, bdylece orgiitte verim standart

diizeye, bazen de standardin iistiine ¢ikabilir.

O halde, giidiileme, is doyumu ve Orgiitle 6zdeslesme Orgiitsel verimin anahtaridir
denilebilir. Bu ¢alismanm sonucunda elde edilen sonuglar, tip fakiiltesinde gorev yapmakta
olan idari personelin iy doyumunun tespiti neticesinde is miikemmelligi kiiltiiriiniin
olusturulmas: ve Orgiitiin bu yonde yapacagi caligmalara yon gostermesi agisindan biiyiik

Oonem tagimaktadir.
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3.2  Arastirmanin Onemi

Bu tez caligmasinin O6nemi, tip fakiiltesi birimlerinde gorev yapmakta cesitli
kadrolardaki idari personelin is doyum diizeylerinin belirlenerek birimlerde is mitkemmelligi
kiiltiiriiniin  olusturulmas1 yoniinde tip fakiiltesi kalite gelistirme ¢aligmalarma yon
gostermektir. Kurulusundan bu yana fakiiltede idari personele yonelik is doyum diizeyinin
yapilmamas1 sonucunda bundan sonra yapilacak olan iyilestirme ve gelistirme ¢aligmalarin

daha rasyonel olmasini saglayacaktir.

3.3 Arastirmanin Yontemi

Tip Fakiiltesi idari birimlerinde gorevli ¢esitli kadrolarda goérev yapan personelin is
doyumunu saptamak amaciyla bir 6lgek gelistirilmis ve 6lgme araci olarak 32 soruluk anket
diizenlenmistir. Is doyum diizeylerine iliskin veriler anket formu ve Is Doyum Olgegi
kullanilarak toplanmistir. Anket sorularmin yedi tanesi, demografik degiskenlerdir (idari
personelin cinsiyeti, yasi, 0grenim durumu gibi). Bu degiskenler ile arastirmanin degiskenler
arasmndaki iliski de test edilmek istenmektedir. Bu anket, Dokuz Eyliil Universitesi Tip
Fakiiltesinde gorev yapmakta olan 134 adet ¢alisan tiim idari personele uygulanacaktir. Elde

edilen veriler SPSS programu ile analiz edilecektir.

3.4 Veri Toplama ve Ol¢iim Araci

Olgme arac1 olarak 32 soruyu kapsayan ve 2 boliimden olusan anket diizenlenmistir. 11k
boliimde s doyumunu dlgmeye yonelik olarak 24 soru bulunmaktadir. Bu sorularin 22 tanesi
is doyumu bagimsiz degiskenlerinin altinda bulunan ifadelerden olugmaktadir. ilk bdliimde
bulunan 2 soru ise bu bagimli degiskenlerle iliskili oldugu diisiiniilen; genel is doyumu ile
ilgili sorulardan olusmaktadir. lIkinci bdliimde ise Demografik Degerlendirmelerin (Dokuz
Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin cinsiyeti, yasi, egitimi durumu,
medeni durumu, aylik geliri, kidem yili, ¢caligma statiisii) yer aldig1 7 soru bulunmaktadir. Son
soru ise agik uclu soru formatinda hazirlanmistir. Ankette 5°1i likert tipi 6lgek kullanilmistir.
Ankette 1-5 skalas1 kullanilmigtir. Ankete katilanlar “Hi¢ hosnut degilim” cevabi igin 1,
“Hosnut degilim” cevabi i¢in 2, “Kismen hosnutum” cevabi icin 3, “Hosnutum” cevabi i¢in 4

ve son olarak “cok Hosnutum” cevabi i¢in 5 numaralarini isaretlemislerdir.
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Is doyumu ile ilgili elde edilen veriler dogrultusunda gegerlilik ve giivenilirlik testleri,
tanimlayict istatistikler ve c¢ikarimsal istatistikler yapilmistir. Bu baglamda faktor analizi,
korelasyon analizi, T-testi ve Regresyon analizi kullanilmistir. Elde edilen veriler SPSS 13.00

(Statistical Programme for Social Sciences) programui ile analiz edilmistir.

3.5 Arastirma Hipotezleri

H1: Cinsiyetlerine gére DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin Is Doyumu boyutlarindan
“Kariyer” algilar1 arasinda fark vardir.

H2: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin medeni durumlarmna gore Is Doyumu boyutlarindan
“Yonetim” algilar1 arasinda fark vardir.

H3: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin yas gruplarma gére Is Doyumu boyutlarindan
“Yonetim” algilar1 arasinda fark vardir.

H4: DEU Tip Fakiiltesi idari Personelinin kidem yilma gore Is Doyumu boyutlarndan
“Kariyer” algilar1 arasinda fark vardir.

H5: DEU Tip Fakiiltesi idari Personelinin kidem yilma gore Is Doyumu boyutlarindan
“Yonetim” algilar1 arasinda fark vardir.

H6: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin cinsiyetlerine gore dgrenim durumlar: arasinda fark
vardir.

H7: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin cinsiyetlerine gore calisma statiisii arasinda fark
vardir.

HS8: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin yas gruplarma gére medeni durumlari arasinda fark
vardir.

H9: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin yas gruplarma gore gelir durumlari arasinda fark
vardir.

H10: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin yas gruplarina gore kidem yili arasinda fark
vardir.

H11: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin yas gruplarma gore ¢alisma statiisii arasinda fark
vardir.

H12: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin medeni durumlarina gére gelir durumlar1 arasinda

fark vardir.
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H13: DEU Tip Fakiiltesi idari Personelinin medeni durumlarma gére kidem yili arasinda fark
vardir.

H14: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin medeni durumlarina gore calisma statiileri
arasinda fark vardur.

H15: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin gelir durumlarina gére kidem yillar1 arasinda fark
vardir.

H16: DEU Tip Fakiiltesi Idari Personelinin gelir durumlarina gore ¢alisma statiileri arasinda
fark vardir.

H17: DEU Tip Fakiiltesi idari Personelinin kidem yillarma gére calisma statiileri arasinda
fark vardir.

H18: is Doyumu bagimsiz degiskenlerinden “Yonetim” ile “Kariyer” arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir.

H19: is Doyumu bagimsiz degiskenlerinden “Kosullar” ile “Kariyer” arasinda pozitif yonde
bir iliski vardir.

H20: is Doyumu bagimsiz degiskenlerinden “Kosullar” ile “Ydnetim” arasinda pozitif yonde

bir iliski vardir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde arastirma verilerine uygulanan frekans analizleri, tanimlayic1 istatistikler,
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, faktor analizleri, T-testi, ANOVA, korelasyon analizleri

ve regresyon analizlerinin sonuglar1 ele alinacaktir.

4.1 Frekans Analizleri

Arastrma anketlerine katilanlarin demografik dagilimlar1 ve profili tablo 1 ‘de
gosterilmistir. Arastirmaya toplam 134 kisi katilmistir. Ankete katilanlarin 91’1 kadin, 43’1
ise erkektir. Bu sonuca gore Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi idari

personelinin ¢ogunlugu kadinlardan olugmaktadir.

Ankete katilanlarin 63 kisisi 34 yas ve altindadir, 52 kisi 3544 yas arasinda ve 19 kisi
ise 45 yas ve lizerindedir. Arastrmaya katilanlarin ¢ogu 45 yas ve altindadir. Bu durumda
anket uygulamas: gerceklestirilen Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari

personeli geng ¢alisanlara sahiptir.

Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personeline gerceklestirilen
ankette ankete katilan 134 kisinin 96°s1 evli, 38’1 ise bekardir. Personelin biiyilik bir kisminin

medeni durumu evlidir.

Uygulama gergeklestirilen idari personelin 18 kisisi 849 TL ve daha az, 29 kisisi 850—
949 TL arasi, 53 kisisi 950-1049 TL aras1 ve 34 kisisi 1050 TL ve iizerinde gelir durumlar:
olduklarmi belirtmiglerdir. 950-1049 arasinda gelir durumuna sahip olan calisanlarin

yogunlukta oldugu gozlenmektedir.

Anketi cevaplayanlarin kidem yili soruldugunda, 33 kisi 6 yil ve alti, 33 kisi 7-9 yil
arasi, 37 kisi 10—14 yil arasi, 31 kisi 15 yil ve iizeri olarak cevaplamislardir. Genel olarak
gruplarin  kidem yillar1 bakimindan kisi sayis1 olarak birbirlerine yakin oldugu

gbzlenmektedir.
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Tablo 1: Orneklem Profilinin Sayisal ve Yiizdesel Dagilimu

Demografik Ozellikler Say1 (n) Yiizde %

Cinsiyet

e Kadin 91 67,9

e FErkek 43 32,1
Toplam 134 100,0
Yas Grubu

e 34 vealti 63 47,0

o 3544 52 38,8

o 45 ve lzeri 19 14,2
Toplam 134 100,0
Medeni Durum

e Evli 96 71,6

e Bekar 38 28,4
Toplam 134 100,0
Gelir Durumu(TL)

o 849 vealt1 18 13,4

e 850-949 29 21,6

e 950-1049 53 39,6

e 1050 ve lizeri 34 25,4
Toplam 134 100,0
Kidem Yih

e 6yl vealts 33 24,6

e 79y 33 24,6

e 10-14 yil 37 27,6

e 15 il ve lizeri 31 23,1
Toplam 134 100,0
Egitim Durumu

e Lise ve alt1 88 65,7

o Universite ve iizeri 46 34,3
Toplam 134 100,0
Cahisma Statiisii

e Kadrolu 77 57,5

e 4/bidari pers. / Uni. bagh firma 57 42,5

Toplam 134 100,0




Ankete katilan 134 Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin 88’1 lise ve alt1 egitim
diizeyine sahipken 46’s1 lisans ve iizeri egitime sahiptir. Anket uygulanan kisilerin
cogunlugunun lise ve alt1 egitim diizeyine sahip oldugu arastirma verilerinden elde

edilmektedir.

Arastrma yapilan Tip Fakiiltesi Dekanligi idari personelinin ¢aligma statiileri
sorulmustur. Bu soruya “Kadrolu” olarak verilen cevap sayist 77 iken, “4/b idari personel
veya Universiteye bagli firma” olarak verilen cevap sayist da 57°dir. Dokuz Eyliil Universitesi
Tip Fakiiltesi Dekanligi idari personelinin ¢ogunlugu “Kadrolu” personel olarak gorev

yapmaktadir.

4.2  Tammlayic Istatistikler

Tablo 2: Tammlayici Istatistikler

N Ortalama Standart Sapma
Kariyer 134 3,894 ,76420
Yonetim 134 3,678 ,94064
Kosullar 134 3,507 , 71064

Arastirmada elde edilen verilerin tanimlayic istatistikleri incelendiginde “Kariyer” ile
ilgili olarak ankete katilan idari personelin verdigi cevaplarm ortalamasi 3,894, “Yonetim” ile
ilgili sorularin ortalamast 3,678 ve son olarak “Kosullar” ile ilgili bolimiin ortalamasi

3,507°dir.

Bu sonuglara gore idari personelin “Kariyer” ile ilgili diisiinceleri “Hosnutum”
diizeyine yakindir. Ayni sekilde calisanlarin “Yonetim” ile ilgili diisiinceleri orta notlanin
tizerinde olarak “Hosnutum” diizeyine yakidir. Diger bir degisken olan “Kosullar” icin ise
idari personelin verdikleri cevap “Kismen Hosnutum” ile “Hosnutum” diizeyi arasindadir.
Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi idari personeli genel is doyumu
degiskenleri ile ilgili olarak “Kismen Hosnutum” diizeyinin {izerinde olumlu cevaplar

vermislerdir.
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4.3 Givenilirlik

Anket verilerine dncelikle giivenilirlik testi yapilmustir. Giivenilirlik testi sonucunda Is
Doyumu 6lgeginin genel Cronbach Alfa degeri ,94 diizeyinde anlamli (p<<0,001) bulunmustur.
Bu nedenle 6lgek yiiksek derece gilivenilir bir dlgektir. Anketi olusturan 24 sorudan bir tanesi

cikartilmistir.

4.4  Gegerlilik ve Faktor Analizi

Is Doyumu &lgiim aracinda 23 ifade bulunmaktadir. s Doyumu veri setine uygulanan
Kiiresellik Testi (Barlett’s Test of Spirity) sonucu 0.001 diizeyinde anlamli, Kaizer-Mayer-
Olkin 6rneklem degeri de 0,899 olarak bulunmustur. Bu deger 6rneklemin dogru secildiginin
bir gdstergesi olarak karsimiza ¢ikmakta ve faktor analizine uygunlugu vurgulanmaktadir.
Buna bagh olarak, Barlett’s Test of Sphericity degeri anlamlidir. Barlett’s Test of Sphericity
sonucuna gore de maddeler arasinda faktdr analizi yapmaya yeterli diizeyde iligki vardir ve

test sonucu X° = 2212,232 ve p=0,001 olarak ger¢ceklesmistir.

Tablo 3: Faktor Analizi

:q:)
= 3 = >
7 | &8 |E 5
€| % |£% P | 2
- = =1 S Q [=
< N [P < —
B o < > | = = < | ~
1. Faktor 10,159 48,376 3,678 31,332 94,001
YONETIM
Genel olarak isle ilgili yakinmalarinizin 845
dikkate alinmasi agisindan ’
Anmirlerinizin size gosterdigi adil davranig 845
acgisimdan ’
Is yerinde hizmet siiresi ve deneyime deger 828
verilmesi agisindan ’
Anmirlerinizin size gosterdigi sayg1 agisindan ,808
Is yerinde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢éziimiine ,806

51




yonelik yapici yaklagimlarin gelistirilmesi ve
uygulanmast agisindan
Yonetimin ¢alisanlarin motivasyonunu

arttirmaya yonelik etkinlikleri agisindan

(basarilarmn odiillendirilmesi, sosyal S
etkinlikler, toplantilar v.b)

2. FAKTOR 2,141 10,197 3,896 19,295 91 1,001
KARIYER

Yaptigimiz isle ilgili gérev tanimimizin netligi
acgisimdan 77
Isinizin size sagladig1 sosyal giivence

acgisimdan 710
Isinizi severek ve i¢ten yapmaniz acisindan ,689
Isinizin size iiretkenlik ortam1 saglamasi

acgisindan 070
Yaptigimiz iste kendinizi yetkin hissetmeniz
acgisimdan 037
Bagkalarina yardimeci olabilmek agisindan ,640
Isinizdeki kisisel gelisim ve unvan da

yiikselme olanaklar1 agisindan 033
Isiniz ile ilgili olarak alinacak kararlara

goriiglerinize 6nem verilmesi agisindan o1
3. FAKTOR 1,386 6,602 3,507 19,260 ,83 1,001
KOSULLAR

Calisma saatlerinizin diizenli olmasi

yoniinden 810
Calisma alaninizdaki teknolojik arag ve gerec
yoniinden 728
Calisma arkadaslarinizla iletisim agisindan ,705
Fiziksel ¢alisma kosullariniz yoniinden

(Sicaklik, nem, aydinlik, havalandirma, ses) 002
Isyeri ulagim kolaylig1 agisindan ,594
Calisma yogunlugundan ,569
Aldiginiz iicretin 6grenim diizeyinize 25

uygunlugu agisindan

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Olgiimii: ,899; Barlett’s Test of Sphericity=212,232 (p=0,001) Agiklanan

Toplam Varyans: 65,174
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Is Doyumu bagimli degiskeninin veri setinin faktér analizinde;

Tablo incelendiginde, veri setinin ii¢ boyut altinda olustugu goriilmektedir. Faktor
analizi sonucu olusan ilk faktor “Yonetim” olarak adlandirilmistir. Bu faktoriin 6z degeri
10,159°dur ve toplam varyansin %48,376’sm1 agiklamaktadwr. Bu faktore gore anketi
dolduranlar ortalama deger olarak 3,678 vermiglerdir. “Yonetim” degiskeninin parca

giivenilirligi ,94’tiir ve p=0,001 diizeyinde anlamlidir.

Faktor analizi sonucu olusan ikinci faktor “Kariyer” olarak adlandirilmistir. Bu
faktoriin 6z degeri 2,141°dir ve toplam varyansin %10,197’sini agiklamaktadir. Bu faktore
gore anketi dolduranlar ortalama deger olarak 3,896 vermislerdir. “Kariyer” degiskeninin

parga giivenilirligi ,91°dir ve p=0,001 diizeyinde anlamlidir.

Faktor analizi sonucu olusan iiglincli faktér “Kosullar” olarak adlandirilmistir. Bu
faktoriin 6z degeri 1,386’dir ve toplam varyansin %6,602 sini agiklamaktadir. Bu faktore
gore anketi dolduranlar ortalama deger olarak 3,507 vermislerdir. “Kosullar” degiskeninin
parga giivenilirligi ,83’diir ve p=0,001 diizeyinde anlamlidir.

4.5 Capraz Tablolar

Capraz tablolarda iki siniflama 6lgeginin karsilagtiriimasi yapilmakta ve bu dlgekler arasinda

anlamli fakliligin olup olmadig1 sorgulanmaktadir.

Tablo 4: Cinsiyet ile Ogretim Durumu iligkisi

Ogrenim Durumu
= Toplam
Lise ve alti Universite ve iizeri

Bayan 54 37 91
Cinsiyet

Erkek 34 9 43

Toplam 88 46 134
Deger df P

Pearson Chi-Square 5,042 1 ,025
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Uygulama yapilan Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin cinsiyet gruplari ile 6grenim
durumlar1 degiskenine iligkin Capraz Tabloda (Tablo 13), cinsiyet gruplar1 ile 6grenim
durumlar1 arasinda anlamli faklilik olup olmadigi sorgulanmaktadir. Cinsiyet gruplari ile
6grenim durumlar1 arasmda anlamli bir fark oldugu gozlenmektedir(X> =5,042 ve p=,025).

Elde edilen bulguya gore H6 kabul edilmistir.

Tablo 5: Cinsiyet ile Caligma Statiisii iliskisi

Calisma Statiisii
_ - Toplam
Kadrolu 4/b 1d. Pers./Uni. Bag. F.
Kadin 47 44 91
Cinsiyet
Erkek 30 13 43
Toplam 77 57 134
Deger df P
Pearson Chi-Square 3,922 1 ,048

Arastrma yapilan Tip Fakiiltesi Dekanligi idari personelinin cinsiyet gruplari ile
calisma statiisii degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 14), cinsiyet gruplari ile ¢alisma
statiisli arasinda anlamli faklilik olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Cinsiyet gruplari ile ¢aligma
statiisii arasinda anlamli bir fark oldugu gézlenmektedir(X* =3,922 ve p= ,048). Arastirma
hipotezlerinden H7 kabul edilmistir.

Tablo 6: idari Personelin Yasi ile Medeni Durumu iliskisi

Medeni Durum
Evli Bekar Toplam

34 ve alt 39 24 63

Yas 35-44 40 12 52
45 ve iizeri 17 2 19

Toplam 96 38 134

Deger df P
Pearson Chi-Square 6,628 2 , 036
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Uygulama yapilan Tip Fakiiltesi Dekanligi idari personelinin yast ile medeni durumu

degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 15), yas ile medeni durumu arasinda anlamli

faklilik olup olmadigi sorgulanmaktadir. Yas ile medeni durum arasinda anlamli bir fark

oldugu gozlenmektedir (X*> =6,628 ve p=, 036). Tablo 15’te de goriildiigii gibi H8 kabul

edilmistir.
Tablo 7: idari Personelin Yasi ile Gelir Durumu iliskisi
Gelir Durumu (TL)
Toplam
849 ve alti 850949 950-1049 1050 ve iizeri

34 ve alt1 11 21 25 6 63

Yas 35-44 6 5 24 17 52

45 ve iizeri 1 3 4 11 19

Toplam 18 29 53 34 134

Deger df P
Pearson Chi-Square 27,071 6 ,001

Arastrmaya katilan Tip Fakiiltesi Dekanligi idari personelinin yasi ile gelir durumu

degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 16), yas ile gelir durumu arasinda anlaml farklilik

olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Yas ile gelir durumu arasinda anlamli bir fark oldugu tespit

edilmistir (X* =27,071 ve p=,001). Bulgulara gére H9 kabul edilmistir.

Tablo 8: idari Personelin Yagi ile Kidem Y1l iliskisi

Kidem Yih Toplam
6 yil ve alti 7-9 yil 10-14 y1l 15 yil ve iizeri

34 ve alt1 27 22 13 1 63

Yas 3544 5 10 21 16 52
45 ve iizeri 1 1 3 14 19

Toplam 33 33 37 31 134

Deger df P
Pearson Chi-Square 62,456 6 ,001
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Uygulama yapilan Tip Fakiiltesi Dekanlhig1 idari personelinin yasi ile kidem yili
degiskenine iligkin Capraz Tabloda (Tablo 17), yas ile kidem yili arasinda anlamli faklilik
olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Yas ile kidem yili arasinda anlamli bir fark oldugu

gozlenmektedir (X*= 62,456 ve p=,001). Arastirma hipotezlerinden H10 kabul edilmistir.

Tablo 9: idari Personelin Yagi ile Calisma Statiisii iliskisi

Calima Statiisii
Kadrolu 4/b Id. Pers./Uni. Bag. F. Toplam

34 ve alt 26 37 63

Yas 35-44 34 18 52
45 ve iizeri 17 2 19

Toplam 77 57 134

Deger df P
Pearson Chi-Square 16,058 2 , 001

Arastrmaya katilan Tip Fakiiltesi Dekanli1 idari personelinin yasi ile caligma statiisiine
iliskin Capraz Tabloda (Tablo 18), yas ile caligma statiisii arasinda anlamli faklilik olup
olmadig1 sorgulanmaktadir. Yas ile ¢alisma statiisii arasinda anlamli bir fark oldugu tespit

edilmistir (X*>=16,058 ve p=, 001). Tablo 18’de de goriildiigii gibi H11 kabul edilmistir.

Tablo 10: Medeni Durum ile Gelir Durumu iliskisi

Gelir Durumu
Toplam
849 ve alt1 850949 950-1049 1050 ve iizeri

Medeni | Evli 10 20 34 32 96
Durum | Bekir 8 9 19 2 38

Toplam 18 29 53 34 134

Deger df P

Pearson Chi-Square 12,313 3 ,006

Uygulama yapilan T1p Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin medeni durumu ile gelir durumu

gruplart degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 19), medeni durum ile gelir durumu
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arasinda anlaml faklilik olup olmadigi sorgulanmaktadir. Medeni durum ile gelir durumu
arasinda anlamli bir fark oldugu gézlenmektedir(X* =12,313 ve p= , 006). H12 kabul

edilmistir.

Tablo 11: Medeni Durum ile Kidem Yih iliskisi

Kidem Yih
Toplam
6ylvealn | 7-9yi 10-14 yil 15 w1l ve iizeri

Medeni | Evli 19 21 29 27 96
Durum | Bekir 14 12 8 4 38

Toplam 33 33 37 31 134

Deger df P

Pearson Chi-Square 8,726 3 ,033

Arastirma yapilan Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin medeni durumu ile kidem
yilt degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 20), medeni durum ile kidem yili arasinda
anlamli faklilik olup olmadigi sorgulanmaktadir. Medeni durumu ile kidem yili arasinda
anlamli bir fark oldugu gézlenmektedir (X =8,726 ve p=,033). Arastirma hipotezlerinden ve
H13 kabul edilmistir.

Tablo 12: Medeni Durum ile Calisma Statiisii iliskisi

Caligma Statiisii
] - Toplam
Kadrolu 4/b 1d. Pers./Uni. Bag. F.

Medeni | Evli 61 35 96
Durum | Bekir 16 22 38

Toplam 77 57 134

Deger df P

Pearson Chi-Square 5,118 1 ,024

Uygulama yapilan Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin medeni durumu ile ¢aligma
statiisii gruplar1 degiskenine iligkin Capraz Tabloda (Tablo 21), medeni durum ile ¢alisma

statiisli arasinda anlamli faklilik olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Medeni durumu ile ¢aligma
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statiisii arasinda anlamli bir fark oldugu gozlenmektedir (X* =5,118 ve p=,024). Elde edilen

bulgulara gére H14 kabul edilmistir.

Tablo 13: idari Personelin Gelir Durumu ile Kidem Yih iliskisi

Kidem Yih
Toplam
6 y1l ve alta 7-9 yil 10-14 yil 15 w1l ve iizeri
849 ve alt1 7 3 6 2 18
Durumu | 950-1049 11 19 12 11 53
1050 ve iizeri 2 3 15 14 34
Toplam 33 33 37 31 134
Deger df P
Pearson Chi-Square 31,370 9 ,001

Arastirmaya katilan Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin gelir durumu ile kidem

yilt degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 22), gelir durumu ile kidem yili arasinda

anlamli faklilik olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Gelir durumu ile kidem yil1 arasinda anlamli

bir fark oldugu gozlenmektedir (X*= 31,370 ve p= ,001). Arastrma hipotezlerinden H15

kabul edilmistir.

Tablo 14: Gelir Durumu ile Calisma Statiisii fliskisi

Caliyma Statiisii
Kadrolu 4/b id. Pers./Uni. Bag. F. Toplam
849 ve alti 4 14 18
Gelir 850-949 9 20 29
Durum | 950-1049 39 14 53
1050 ve iizeri 25 9 34
Toplam 77 57 134
Deger df P
Pearson Chi-Square 26,659 3 ,001
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Uygulama yapilan Tip Fakiiltesi Dekanlig idari personelinin gelir durumu ile ¢aligma statiisii
gruplar1 degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 23), gelir durumu ile ¢alisma statiisii
arasinda anlamli faklilik olup olmadig1 sorgulanmaktadir. Gelir durumu ile ¢aligma statiisii
arasinda anlaml bir fark oldugu tespit edilmistir (X* =26,659 ve p=,001). Tablo 23’ten de
anlasilacagi gibi H16 kabul edilmistir.

Tablo 15: Kidem Y1h ile Calisma Statiisii iliskisi

Caliyma Statiisii
_ - Toplam
Kadrolu 4/b 1d. Pers./Uni. Bag. F.
6 yil ve alta 11 22 33
Kidem |7-9wl 15 18 33
Yih 10-14 y1l 21 16 37
15 y1l ve iizeri 30 1 31
Toplam 77 57 134
Deger df P
Pearson Chi-Square 29,414 3 ,001

Uygulama yapilan Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin kidem yili ile ¢aligma statiisii
gruplar1 degiskenine iliskin Capraz Tabloda (Tablo 24), kidem yili ile ¢alisma statiisii arasinda
anlamli faklilik olup olmadigi sorgulanmaktadir. Kidem yili ile caligma statiisii arasinda
anlaml1 bir fark oldugu gozlenmektedir (X* =29,414 ve p=,001). Elde edilen bulgulara gore
H17 kabul edilmistir.

4.6 T- Testi
Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanliginda gérev yapan idari personelin
cinsiyetlerine ve medeni durumlarina gére bagimsiz degiskenleri algilama diizeyleri arasinda

anlamli bir fark olup olmadigi yapilan T- testi ile smanmistir. Calismada 2 adet T-testi

yapilmistir. Buna gore;
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Tablo 16: Cinsiyet degiskenine

gore Is Doyumu degiskenin bagimsiz degiskenlerine iligkin T-testi

Varyanslarin esitligi

icin Levene’s Testi

Ortalamalarin esitligi icin T-Testi

Sig. Ort.
F Sig. T df
(2-uglu) | farkhhklar
Kariyer Varyans esit | ,017 ,898 -3,011 | 132 ,003 -,41343
Varyans esit -3,029 | 83,748 ,003 -,41343
degil

Tablo 17: Cinsiyet degiskenine gore T-testine iliskin grup istatistikleri

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ort.
Kariyer Bayan 91 3,7610 , 74597 ,07820
Erkek 43 4,1744 , 73352 ,11186

[k T-testinde Is Doyumu degiskenlerine verilen yanitlar arasinda cinsiyete gore farklilik

olup olmadig1 analiz edilmistir. T-testine gore, idari personelin cinsiyetlerine gore Is Doyumu

degiskenlerinden sadece “Kariyer” boyutunda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna

gore, cinsiyete gore “Kariyer” bagimsiz degiskenini algilamalar1 ve degerlendirmeleri

arasinda anlamli bir fark oldugu gozlenmektedir (F=,017 ve p=,003) (Tablo 5). Bu farklilig1

incelemek amaciyla tanimlayici istatistikler yapildiginda bayanlarin “Kariyer” degiskeni

ortalamasi 3,76 iken erkeklerin ortalamasi 4,17°dir (Tablo 6). Arastirma hipotezlerinden H1

kabul edilmistir.

Tablo 18: Medeni Durum degiskenine gore is Doyumu degiskenin bagimsiz degiskenlerine iliskin T-testi

Varyanslarin esitligi

icin Levene’s Testi

Ortalamalarin esitligi icin T-Testi

Sig. Ort.
F Sig. T df
(2-uglu) | farkhhklar
Yonetim Varyans esit | 3,568 ,001 -2,078 | 132 ,040 -,37007
Varyans esit -2,397 | 94,644 ,018 -,37007
degil
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Tablo 19: Medeni Durum degiskenine gore T-testine iliskin grup istatistikleri

Medeni N Ortalama Std. Sapma Std. Hata Ort.
Durum

Yonetim Evli 96 3,5729 1,00053 ,10212
Bekar 38 3,9430 , 71374 , 11578

Ikinci T-testinde ise Is Doyumu degiskenlerine verilen yanitlar arasinda medeni duruma
gore farklilik olup olmadigi analiz edilmistir. T-testine gore, idari personelin medeni
durumlarina gore sadece “Yonetim” boyutunda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir. Buna
gore, idari personelin medeni durumlarina gore “Yonetim” bagimsiz degiskenini algilamalar1
ve degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark oldugu gozlenmektedir (F=3,568 ve p= ,040)
(Tablo 7). Bu farklilig1 incelemek amaciyla tanimlayici istatistikler yapildiginda medeni
durumu evli olan personelin “Yonetim” degigskenine verdikleri cevaplarin ortalamasi 3,57 iken
medeni durumu bekar olan personelin ortalamasi 3,94’°tlir (Tablo 8). Bunun sonucunda H2

kabul edilmistir.

47 ANOVA Testi

ANOVA, iki orneklem grubu arasinda ortalamalar agisindan fark olup olmadigmi
aragtirmak i¢in kullanilmaktadir. ANOVA bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki
ortalamadan 6nemli derecede farkli olup olmadigini belirlemektedir. Ikiden fazla secenegi
olan bir smiflama 06lgcegi ile esit aralikli Olgekle sorulmus bir bagimsiz degiskenin
karsilagtirilmasinda  ANOVA testi uygulanmaktadir. Calismada 2 adet ANOVA Testi

yapilmistir. Bunlar;

[Ik olarak, yas gruplar1 degiskenine gére is doyumu degiskenin bagimsiz degiskenlerine
iliskin ANOVA Testi uygulanmustir. Bu analizde yas gruplarma gore Tip Fakiiltesi Dekanligi
idari personelinin i doyumu bagimsiz degiskenlerine verdikleri yanitlarmn ortalamalar:
arasinda anlamh faklilik olup olmadigi sorgulanmaktadir ve sadece “YoOnetim” bagimsiz
degiskeninde verilen cevaplarla yas gruplar1 arasinda anlamli bir faklilik oldugu saptanmstur.
Yas gruplarma gore “Yonetim” bagimsiz degiskenine idari personelin verdikleri yanitlar
arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=3,588 ve p=,030) (Tablo 9). Yonetim

bagimsiz degiskenine 34 ve alt1 yas grubunun verdigi yanitlarin ortalamasi 3,89, 3544 arasi
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yas grubunun verdigi yanitlarin ortalamasi 3,42 ve 45 ve {izeri yas grubunun verdigi yanitlarin

ortalamasi 3,68’dir (Tablo 10). Bu bulgulara gore H3 kabul edilmistir.

Tablo 20: Yas Gruplari degiskenine gore Is Doyumu degiskenin bagimsiz degiskenlerine iliskin ANOVA

Testi

Kareler df Ort. F Sig.
Toplanm Kareleri
Yonetim Gruplar arast 6,112 2 3,056 3,588 ,030
Gruplar igi 111,566 131 ,852
Toplam 117,678 133

Tablo 21: Bagimsiz Degiskenlerin Yas Grubu degiskenine gore ANOVA Testine iliskin Tammlayici

Istatistikleri
Bagimsiz Std. Std. %95 Giiven Arahgi
Degisken Yas N Ortalama Sapma Hata En diisiik En yiiksek
Yonetim 34 ve alt1 63 3,8862 ,83699 ,10545 3,6754 4,0970
35-44 52 3,4231 ,91731 ,12721 3,1677 3,6785
45 ve lizeri 19 3,6842 1,18360 ,27154 3,1137 4,2547
Toplam 134 2,6779 ,94064 ,08126 3,5171 3,8386

Kidem yili degiskenine gore Is Doyumu degiskenin bagimsiz degiskenlerine iliskin
ANOVA Testinde, Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin kidem yillarina gore is doyumu
bagimsiz degiskenlerine verdikleri yanitlarin ortalamalar1 arasinda anlamli faklilik olup
olmadig1 sorgulanmaktadir. Is doyumu degiskenlerinden “Kariyer” ve “Y®onetim” bagimsiz
degiskenleri ile kidem yillar1 arasinda idari personelin verdikleri cevaplarm ortalamalari
acisindan anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Aragtirma hipotezlerinden H4 ve HS kabul

edilmistir.

Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin kidem yillarina gore “Kariyer” bagimsiz
degiskenine verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=3,216
ve p= ,025) (Tablo 11).. Kariyer bagimsiz degiskenine 6 yil ve alt1 kariyer yili olan idari
personelinin verdigi yanitlarin ortalamasi 3,94, 7-9 yil arasi kariyer yili olan caligsanlarin
verdigi yanitlarin ortalamasi 4,21, 10-14 yil arasi kariyer yili olan c¢alisanlarin verdigi
yanitlarin ortalamasi 3,75 ve 15 yil ve lizeri kariyer yili olan idari personelinin verdigi

yanitlarin ortalamasi 3,69°dur (Tablo 12).
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Tip Fakiiltesi Dekanlig1 idari personelinin kidem yillarina gére “Yonetim” bagimsiz

degiskenine verdikleri yanitlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F=4,345

ve p=,006) (Tablo 11). Yonetim bagimsiz degiskenine 6 yil ve alt1 kariyer yili olan idari

personelinin verdigi yanitlarin ortalamasi 3,90, 7-9 yil arasi kariyer yili olan caligsanlarin

verdigi yanitlarin ortalamasi 4,02, 10-14 yil arasi kariyer yili olan c¢alisanlarin verdigi

yanitlarin ortalamasi 3,36 ve 15 yil ve lizeri kariyer yili olan idari personelinin verdigi

yanitlarin ortalamasi 3,46°dir (Tablo 12).

Tablo 22:Kidem Yili degiskenine gore Is Doyumu degiskenin bagimsiz degiskenlerine iliskin ANOVA

Testi
Kareler df Ort. F Sig.
Toplamm Kareleri
Kariyer Gruplar arast 5,366 3 1,789 3,216 ,025
Gruplar i¢i 72,307 130 ,556
Toplam 77,672 133
Yonetim Gruplar arast 10,723 3 3,574 4,345 ,006
Gruplar igi 106,954 130 ,823
Toplam 117,678 133

Tablo 23: Bagimsiz Degiskenlerin Kidem Yih degiskenine gore ANOVA Testine iliskin Tamimlayica

Istatistikleri
Bagimsiz Std. Std. %95 Giiven Arahgi
Degisken Yas N Ortalama | Sapma Hata En diisiik | En yiiksek
Kariyer 6 yil ve altt 33 3,9394 , 70857 ,12335 3,6881 4,1906
7-9 yil 33 4,2045 ,76980 ,13401 3,9316 4,4775
10-14 yil 37 3,7500 ,67056 ,11024 3,5264 3,9736
15 yil ve izeri | 3] 3,6855 ,83845 ,15059 3,3779 3,9930
Toplam 134 | 3,8937 ,76420 ,06602 3,7631 4,0242
Yonetim 6 yil ve altt 33 3,8990 ,84053 ,14632 3,6010 4,1970
7-9 yil 33 4,0202 ,73805 ,12848 3,7585 4,2819
10-14 yil 37 3,3604 ,93336 ,15344 3,0492 3,6716
15 yil ve izeri | 3] 3,4570 1,08863 ,19552 3,0577 3,8563
Toplam 134 | 3,6779 ,94064 ,08126 3,5171 3,8386
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4.8 Korelasyon Analizi

Is doyumu bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskinin belirlenmesi icin korelasyon
analizi yapilmustir. Is doyumu alt degiskenleri arasinda yapilan korelasyon analizi Tablo 4’te

gosterilmektedir.

“Yonetim” degiskeni ile “Kariyer” degiskeni arasinda pozitif yonde ¢ok giiclii bir iligki
(p=,001 ve r =,762) oldugu goriilmektedir. Bu degiskenler arasinda boyle bir iliskinin olmast

kariyer gelisiminde yonetimin biiyiik rol oynadigini gostermektedir.

“Kosullar” degiskeni ile “Kariyer” degiskeni arasinda pozitif yonde gii¢lii bir iliski
(p=,0001 ve r = ,511) oldugu tespit edilmistir. T1p Fakiiltesi idari personeli, kariyer ile ilgili
ilerlemeler ile var olan kosullarin birbirinden etkilendigini ve kosullarin olumlu olmasi
durumunda kariyer gelisiminin saglanabilecegini, kosullarin olumsuz olmasi durumunda ise

kariyer gelisiminin bundan olumsuz etkilenecegini diisiinmektedirler.

Tablo 24: Korelasyon Analizi

Kariyer Yonetim Kosullar

Pearson Correlation 1
Kariyer Sig. (2-tailed)

N 134

Pearson Correlation , 762 1
Yonetim Sig. (2-tailed) ,000

N 134 134

Pearson Correlation 511 ,606 1
Kosullar Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 134 134 134

“Kosullar” degiskeni ile “Yonetim” degiskeni arasinda pozitif yonde ¢ok giiclii bir iliski
(p=,0001 ve r = ,606) bulunmaktadir. Tip Fakiiltesi idari personeli, yonetimin olumlu

tavirlarinin kosullarin da olumlu olmasini saglayacagi yoniinde diisiinmektedirler.
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda H18, H19 ve

H20 kabul edilmistir.

4.9 Regresyon Analizi

Calismada Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki dnemlerini belirlemek

amaciyla regresyon analizi yapilmigtir.

Tablo 25: Hosnutluk Diizeyini etkileyen Is Doyumu Degisken gruplarinin Regresyon
Analizi

DEGISKENLER B t Sig T
Kosullar -,424 -4,983 ,001
Kariyer -,192 -2,252 ,026
SABIT 3,783 14,080 ,001

Not: Multiple R: ,547; R Square: ,299; Adjusted R Square: ,289; F: 27,995; Signif F: ,001

Tablo incelendiginde F degerinin 27,995 ve Signif F degerinin ,001 diizeyinde
gerceklestigi goriilmektedir. Buna bagl olarak Multiple R=,547 ve R Square= ,299 olarak
gerceklesmistir.

Regresyon analizinde elde edilen sonuglara gore, hosnutluk diizeyini en fazla etkileyen
bagimsiz degisken grubunun “Kosullar” oldugu gozlenmektedir (p=,001 ve p= -,424).
Hosnutluk diizeyini etkileyen ikinci degisken olarak “Kariyer” karsimiza ¢ikmaktadir (p=,026
ve B=-,192). Bu iki degisken Hosnutluk diizeyini %30 oraninda agiklamaktadir(R*=,299).
Regresyon analizinde sabit degiskenin pozitif ve diger bagimsiz degiskenlerin Beta katsayilar1

negatif ¢ikmistir.
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51 TARTISMA

Tip Fakiiltesinde gorev yapmakta olan idari personelin iy doyumunu belirleyen
tanimlayict istatistiklerin sonucuna gore idari personelin “Kariyer” ile ilgili diisiinceleri
“Hosnutum” diizeyine yakindir. Ayni sekilde ¢alisanlarin “Yonetim” ile ilgili diisiinceleri
“Hosnutum” diizeyine yakindir. Diger bir degisken olan “Kosullar” i¢in ise idari personelin
verdikleri cevap “Kismen Hosnutum” ile “Hosnutum” diizeyi arasinda gergeklesmistir.
Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi Dekanligi idari personelinin genel is doyumu
degiskenleri ile ilgili olarak “Kismen Hosnutum” diizeyinin {izerinde olumlu cevaplar
vermislerdir. Buna gore beklenen siralama degerler olan Kosullar, Kariyer ve Yonetim

seklinde olumlu doyum sonuglar1 alinmastur.

Personelin s doyumu bagimsiz degiskenleri arasmndaki iliskinin belirlenmesi igin
yapilan korelasyon analizine gore “Yonetim” degiskeni ile “Kariyer” degiskeni arasinda
pozitif yonde ¢ok giiclii bir iligki (p=,001 ve r = ,762) oldugu goriilmektedir. Bu degiskenler
arasinda boyle bir iligkinin olmasi kariyer gelisiminde yonetimin biiylik rol oynadigini isaret

etmektedir.

“Kosullar” degiskeni ile “Kariyer” degiskeni arasinda pozitif yonde gii¢lii bir iliski
(p=,0001 ve r = ,511) oldugu tespit edilmistir. Tip Fakiiltesi idari personeli, kariyer ile ilgili
ilerlemeler ile var olan kosullarin birbirinden etkilendigini ve kosullarin olumlu olmasi
durumunda kariyer gelisiminin saglanabilecegini, kosullarin olumsuz olmasi1 durumunda ise

kariyer gelisiminin bundan olumsuz etkilenecegini diisiinmektedirler.
“Kosullar” degiskeni ile “Yonetim” degiskeni arasinda pozitif yonde ¢ok giiclii bir

iliski (p=,0001 ve r = ,606) bulunmaktadir. Tip Fakiiltesi idari personeli, yonetimin olumlu

tavirlarinin kosullarin da olumlu olmasini saglayacagi yoniinde diisiinmektedirler.
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Tip Fakiiltesi idari personeline ait regresyon analizinde elde edilen sonuglara gore
ise “Kosullarin” hosnutluk diizeyini en fazla etkileyen bagimsiz degisken grubunun oldugu
goriilmiis olup, hosnutluk diizeyini etkileyen ikinci degisken olarak “Kariyer” karsimiza

cikmaktadir.

Fakiiltede fiziki ve idari anlamda yapilan olumlu gelismelere karsin sartlarin
iyilestirilmeye devam ettii miiddetge paradoksal bir yaklagimla personelin
memnuniyetsizliginin arttif1 regresyon analizi sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Regresyon
analizinde goriildiigii gibi, hosnutluk diizeyini en fazla etkileyen bagimsiz degisken grubunun

“Kosullar” oldugu ortadadir (p=,001 ve = -,424).

T1p Fakiiltesinin idari personelinin ¢aligma sartlarinin, kosullarinin iyilestirilmesine
ragmen memnuniyetsizlik durumunun artmasi s6z konusudur. Arastwrma, eski dekanlik
binalarindan yeni dekanlik binalarina taginmanin iizerinden heniiz ii¢ ay gectigi bir donemde
yapilmistir. Yeni binalarin konfor ve dizayni, ¢alisma kosullar1 ve sosyal yapilanmasi (spor
salonu, aerobik salonu, insas1 devam eden ylizme havuzu, her katta dinlenme alani ve ¢ay
ocagt ve yemekhane, kiitiiphaneden yararlanma gibi.) Tirkiye’de bircok kurumun
personelinin sahip oldugu sartlarin ¢ok iizerinde bir yapilanmadir. Personelin tiim ¢aligma

masa ve dolaplar1 bastan sona yenilenmis, her biiroya bir arsiv odasi tahsis edilmistir.

Personelin tiniversiteye bagli saglik kurulusu personeli olmalar1 nedeniyle, saglik bakim
ve tetkikleri acisindan hem sahsi, hem de aile bireylerinin saglik gereksinimleri agisindan
diger kurumdaki personellere nazaran avantajli durumdadir. Calisan Sagligi Merkezince
tahsis edilen uzman doktorlar tarafindan Cocuk Saglig1 ve Hastaliklar, I¢ Hastaliklar1 ve Dis

Sagligina yonelik personelin tedavilerine yonelik hizmet verilmektedir.

Fakiilte insan Kaynaklar1 Birimince yapilan personelin calistigi ortama yakinlik
acisindan adres c¢alismasi neticesinde, personelin ylizde 70’¢ yakminin kurum civarinda
ikamet etmekte oldugu diisiiniiliirse yol licreti ve yolda gecen stresli seyahatin getirdigi
olumsuz etkilerden personelin biiylik bir kismmin etkilenmedigi goriilmektedir. Kurumun

ulagim agisindan ana arter iizerinde bulunmasi ve ayrica son yillarda yapilan metro gibi alt
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yapt caligmalar1 neticesinde kurum ve bolgesinin ulasiminin kentin diger noktalarina gore

kolay bir bolge olacag: diistiniilmektedir.

Ucret acisindan kamu calisanlarmin durumu bugiinkii sartlarda &zel sektdre nazaran
daha iyi oldugu soylenebilir. Tip Fakiiltesi personelinin {iniversitenin diger birimlerindeki
personele nazaran arti doner sermaye katki {icreti ile avantajli oldugu kesindir. Kurum i¢i
nakil pozisyonlarinda doner sermaye faktorii nedeniyle tip fakiiltesine yonelik talep diger
fakiiltelere karsin daha yiiksektir. Kosullar karsisindaki degerlendirmeler neticesinde Tip
Fakiiltesi personelinde iicret faktoriiniin personel {izerinde pozitif motivasyon etkisinin oldugu

ortaya ¢ikmaktadir.

2003 yilindan itibaren uygulanmakta olan Toplam Kalite Yonetim sisteminin personel
tizerinde diizenli bir is sistemi ortaya ¢ikarmasi nedeniyle, gereksiz zaman kaybi ve isin
otomasyon sisteminde diizgiin isleyisi sonucunda gereksiz tartigma ve birimler arasindaki
ihtilaflarin azaldig1 goriilmiistiir. Toplam Kalite Y dnetim sisteminin getirdigi is akiglariin bir
sistematige baglanmasiyla beraber personel {izerindeki stresin Onemli Olglide azaltilmasi
yoluna gidilmistir. Daha nce calisanlara yonelik ihmal edilen is ve Insan Iliskilerine yonelik
egitim ¢aligmalar1 ele alinmig ve hedefler dahilinde tiim personelin egitim almasi1 saglanmstur.

Bu konuda bir kuruma ait en degerli varligin egitimli personel oldugu sonucu ortaya ¢ikmustur.

Kariyer gelisimi konusunda personelin kanuni smirliliklar igerisinde hareket tarzinin
oldugu diisiiniildiigiinde yonetim deste§inden ziyade ancak Gorevde Yiikselme
Yonetmeliginde belirtilen sartlar dahilinde kariyer gelisimi mevcuttur. Zaman zaman
personelin kariyer gelisimlerinde yOnetim aleyhine serzenislerde bulunsalar bile bu
yonetmelik diginda kariyer hareketliligin olmadig1 ve yonetimin bir dahilinin olmadig1 ¢ok
aciktir. Kamu calisanlarinin 6zel sektdr ¢alisanlarina nazaran kariyer yoniinden hareketliligi
daha dardir. Arastirmaya gore “Kosullar” degiskeni ile “Kariyer” degiskeni arasinda pozitif
yonde gii¢lii bir iligki (p=,0001 ve r = ,511) oldugu tespit edilmis olup, Tip Fakiiltesi idari
personeli, kariyer ile ilgili ilerlemeler ile var olan kosullarin birbirinden etkilendigini ve
kosullarin olumlu olmasi durumunda kariyer gelisiminin saglanabilecegini, kosullarin
olumsuz olmast durumunda ise kariyer gelisiminin bundan olumsuz etkilenecegini

diisinmektedirler. Nitekim Gorevde Yiikselme Yonetmeligine gore yapilacak kariyer
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planlamasi ve sinavlarinin hemen hemen her yil yapilmasi yoniinde istekleri bulunmaktadir.
Gorevde Yiikselme Yonetmeliginin 1999 yilinda ¢ikmis oldugu diisiiniildiigiinde ve o yildan
bu yana sadece bir kez sinav yapilmig olmasi nedeniyle personelin bu konuda isteklerinin

israr1 ve haklilig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tip Fakiiltesi yonetiminin kurum calisanlarma ydnelik c¢alisanlart demokratik ydnetim
anlayigina dahil etmesi ile beraber ¢alisanlara verilen yatay yetki sonucu kurumda verimlilik
artisinin  yagsandig1 Fakiilte Kalite Gelistirme Biriminin analizleri sonucunda goriilmiistiir.
Boylelikle Yonetimin personeli 6zerk yetkilendirmesi neticesinde kurumda yapilacak
degisiklikleri benimsemenin personelce daha kolay gerceklesecegi ve calisanlar arasindaki
iletisim kolayliliginin artacagi goriilmektedir. Yonetime katilma neticesinde astin kendi
benliginin tatmini i¢in dnemli kosullar saglanarak onun kuruma kaynastiriimasi ve kurumsal
amaclara dogru yonlenmesi gelisir. YOnetim acgisindan bir doyumsuzluk s6z konusu
oldugunda bunun sorumlusu olarak genelde yoneticiler goriiliir. Fakat bir kurumda yonetime
katilma saglanirsa doyumsuzluklarin sorumlusu olarak yonetici gosterilmeyecek, personelce
gereksiz gosterilen tepkiler azalacak ve yonetici-calisan ¢ekismesi kendiliginden sona
erecektir. Daha huzurlu bir ortamda c¢alisan-yonetici daha mutlu yasayacak ve gelecege

giivenle bakacaklardir.

Evdeki gecirdikleri slireden sonra insanlarin en ¢ok vaktini gegirdigi yerin, is ortami
olmasi nedeniyle is ortami sartlarmin diizeltilmesi ve siirekli gelistirilmesi, ¢alisanlarin
gelisimlerine 6nem verilmesi ve yonetime aktif katilimlar1 neticesinde personelin

motivasyonu, is huzuru ve kurumsal verimlilik a¢isindan ¢ok dnemlidir.
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52 SONUC VE ONERILER

Is doyumu calisanlarin ve ¢alisma ortammin etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlarin i3 doyumunu etkileyen nedenler; bireyin calisma ortamindan kaynaklanan
kosullar, bireyin kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan kosullar ve bireyin yaptig1 isin rol ve
ozelliklerinden kaynaklanan kosullar olarak degerlendirilebilir. Cinsiyet,yas, kidem siiresi gibi
bir ¢ok demografik degisken, is yasaminda ayni Orgiitsel kosullarda calisan bireylerin is

doyum diizeylerini anlamamiza yardimci olmaktadir.

Tip Fakiiltesinde ¢alisan idari birimlere baglh idari personelin hizmet sunumu yaptigi
akademik ve idari personel ile 6grenciler ile olan ¢aligma sartlarinim yogunlugu, hizmetin hizli
ve dogru sekilde yerine getirilmesinde yasanan stresli ortamin yillar igerisinde calisanlarda
olusturdugu is doyum diizeyinin c¢alisma verimine etkileri ile bu hizmeti yerine getiren
personelin ruhen ve bedenen saglikli bireyler olarak hizmetin yiiriitilmesi 6nem

kazanmaktadir.

2004 yilinda Toplam Kalite Yonetimine ge¢mis olan Tip Fakiiltesi idari biirolarinin
daha sistematik organize olmasi ve diger paydaslar1 olan idari ve akademik organlar ile
iletisim kombinasyonlar1 arasindaki pozitif verimliligi c¢alisgan personel iizerinde ruhi ve
bedeni olumlu etkiler sagladig1 bu arastirma ile aciktir. Kalite Yonetim Sisteminin saglamig
oldugu sistematigin sosyal boyutlarinin bir olumlu etkisi diger birimler arasinda yakinlagma,
tanigma ve organize olmadaki istekliligin goniilliilik boyutlarinda olmasi ¢aliganlarin pozitif
enerji tasidiklarmin gostergesidir. 2007 yilindan itibaren Rektorliik birimleri ile karsilikl
kurulan Oracle programu ise i seviyesini kolaylastirici, pratik ve zaman ydniinden uzun siiren
islemlerin kisa siirede sonu¢landirilmasini saglamistir. Sistemin olumsuz yonii ise ezberce bir
yaklagimin ortaya ¢ikmasi ve personelin kanun yonetmelikler yoniinden sorgulayict bakis
acilarinin azalmaya baslamis olmasidir. Sonug¢ olarak kalite belgesine sahip olan kurumda

calisanlarin genel olarak is doyumlar1 olumlu bir tutumu yansitmaktadir.

Personel yapist itibariyle Tip Fakiiltesi idari personelinin kadrolu yapisinin son yillarda

sOzlesmeli bir yapiya kaydigi (77 kadrolu / 57 s6zlesmeli) artan sdzlesmeli personel yapisinin
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kurum kiiltiirii ana dokusunun zedelenmemesi agisindan Onemlidir. Sozlesmeli personel
tarafindan bir birimde kadrolu elemanlara iizerinde birim amirliligi uygulamasmin sakincalar1
ortadadir. Bu konuda Insan Kaynaklar1 Biriminin kariyer planlamasi iizerine yetkilendirilmesi
ve i§ barismi bozacak gorevlendirmelerden sakmilmasi gerekmektedir. Buna karsin son
yillarda kadrolu eleman atamalarinin sinirliligi karsisinda s6zlesmeli personel istihdaminin da
kacinilmaz oldugu ortadadir. Bayan agirlikli (91 K. / 43 E.) oldugu gozlemlenen tip fakiiltesi
personelinin bu yondeki dagiliminin korunmasi, yapilacak kariyer planlamalarinda birimlerin

bayan karakteristik 6zelliginin goz ardi edilmemesini gerektirmektedir.

Tip Fakiiltesinin bu alanma yonelik arastirmasindan elde edilen sonuglara gore su

Onerilerde bulunulabilir ;

1. Tip Fakiiltesi idari personelinin iy doyumuna ydnelik olarak dl¢lilemeyen seyin
gelistirilemeyecegi ilkesinden hareketle kurum, belirli zamanlarda ¢alisanlarinin
is doyumlarmi o6lgmeleri gerekmektedir. Bu Olglimler sonucunda personelin
hangi alanlarda doyumsuzluk yasadig tespit edilerek o alanlarda ¢6ziim ve proje

uretilmelidir.

2. Bu amag dogrultusunda kurum personelin ig doyumlarini 6lgmek i¢in “is doyum

Ol¢tim yazilimlar1” gelistirmeleri ve bunlar1 kullanima sokmalidir.

3. Toplam Kalite Yonetim Sistemine ge¢mis bulunan kurum, sistem igersinde is

doyumu cer¢evesinde hedef ve amaglar gelistirmelidir.

4. Calisanlarin i doyumsuzlugunun en 6nemli nedenlerinden birisi olan iicret ile
ilgili olarak kurum doner sermayesinden 6zellikle kadrolu personelden daha az
ticret almakta olan sdzlesmeli personelin durumu {izerinde gerekli girisimde

bulunulmalidir.
5. Yoneticilerin islerinde basarili olan personelin ddiillendirilmesi, ¢alisanlarin is

doyumunun artmasina ve buna bagl olarak performanslarmin artmasma yol

acabilir.
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6. Isyerinde calisan personeli memnun edecek bir iletisim ortami olmalidir.
Boylece calisanlar arasinda arkadasliklarin dostluklarin gelismesi saglanmis
olur. Ayrica ¢aliganlarin yoneticilere sorunlarini aktarabilmesi i¢in yoneticilerin

belli giinlerde personel ile goriismeler yapmasi gerekir.

7. Devamsizlik, performans ve motivasyonda diisiis gibi belirtilerin dikkatle ve
stirekli analiz edilmesi gerekmektedir. Bunlar i doyumsuzlugunun gostergeleri

olabilir.

8. Personele kendilerini gelistirme, kariyer yapma ve yiikselme imkanlar1
saglanmalidir. Kendisini gelistirme firsat1 yakalayan caliganlarin ise sistemden

kopmamasi i¢in 6grendiklerini uygulamasma yonelik firsatlar olugturulmalidir.

9. Calisma kosullarmin olumlulugu islerin siirdiiriilebilirligi ag¢isindan yiiksek
moral ortami saglamis olur. Uygun kosullarda ¢alisan personelin ¢calisma arzusu
yiiksek olur. Caligma kosullarinin 1s1, 151k, nem vs. gibi parametrelerinin siirekli

kontrol altinda tutulmasi gereklidir.

Sonug olarak ; Dokuz Eyliil Universitesi T1p Fakiiltesinin idari personelinin is doyumu
iizerine yapilan arastirma sonuglarina gore, cinsiyet ile 6gretim durumu, cinsiyet ile ¢aligma
statiisii, yas ile medeni durumu, yas ile gelir durumu, yas ile kidem yili, yas ile ¢alisma
statiisii, medeni durum ile gelir durumu, medeni durum ile kidem yili, medeni durumu ile
caligma statiisii, gelir durumu ile kidem y1li, gelir durumu ile ¢aligma statiisti ve kidem yili ile
caligma statiisiinii belirten 6l¢ ekler arasinda yliksek anlamli fark oldugu net olarak goriilmiis,
Dokuz Eyliil Universitesi Tip Fakiiltesi idari personelinin is doyumu puan ortalamasi
“Kariyer” yoniinden 3,89 “Yonetim” yoniinden 3,67 ve “Kosullar” yoniinden 3,50 olmak
iizere personelin genel is doyumunun orta ile yiiksek arasinda iyi sayilabilecek bir noktada
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte regresyon analizinin bagimsiz degiskeni olan
“Kosullar” ve “Kariyerin” beta degerleri negatif ¢ikmistir. Bu anlamlidir, ¢iinkii ¢aliganlarin

caligma hayatina pozitif bir havada katilip daha sonra negatife doniistiigii goriilmektedir.
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Calisan idari personelin diger saglik personeli ile (hemsire ve doktor) is doyumunun
karsilagtirilmasma yonelik ¢alismanin maddi olanaklar ve saglik personelinin zamaninin
yetersizligi, ayrica bu kisilerin vardiya sistemi nedeniyle c¢esitli saatler arasinda calisma
statiisiinde bulunmalar1 nedeniyle bu kisilerle goriismek simdilik miimkiin olamamistir. Bu
konuda ¢alismamizin kisitlilig1 6n plana ¢ikarken, bundan sonraki yillarda is doyumu iizerine
yapilacak arastirmalarda degisik 6l¢ekler tizerinden ve saglik personelinin (idari ve akademik)
kiyaslandig1 bir ¢alisma yapilmasi ile bir saglik yerleskesi tizerinde ¢alisan tiim personelin is

doyum neticelerine ulasmanin miimkiin hale gelebilecegi diistiniilmektedir.

73



KAYNAKLAR

Aksayan S. Koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerinde ¢alisan hemsirelerin iy doyumu
etkenlerinin incelenmesi. Yaynlanmamis Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Saglik
Bilimleri Enstitiisii, 1990, Istanbul.

Ates, G. Yoneticilerin Liderlik Davranislarmin Cahsanlarm Is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Hava Kuvvetleri Komutanliginda Uygulama. Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Y&netim Organizasyon Bilim Dali, Yiiksek Lisans

Tezi, Kiitahya, 2005.

Basaran, I. E. Yonetimde Insan Iliskileri. Yonetsel Davranis.. Aydan Web Tesisleri, 1998,
Ankara.

Bagsaran, 1. Orgiitsel Davranis, insanin Uretim Giicii, Feryal Matbaas1, 2000, Ankara.

Bilgic. R. The Relationship Between Job Satisfaction and Personal Characteristics of Turkish
Workers, Journal of psychology, 132(5), 139—-155. 1998.

Budak, G. ve Budak, G. Isletme Y&netimi. Fakiilteler Baris Yaymlari, 2004, Izmir

Can, H. Yonetim ve Organizasyon. Ankara: Siyasal Kitapevi. 2005.

Can. H., Akgiin, A. ve Kavuncubasi, S. Kamu ve Ozel Kesimde Insan Kaynaklar1 Y6netimi.

Dordiincii Baski. Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001.

Clark, A. E. Why are women so happy at work? Labour Economics. 1997; 4: 341-372.

Cummings, L. L. ve Schwab, D, P. Performance in Organizations. Glenview III. 1973. Scott

Foresman

74



Carikey, I. H. Hizmet Isletmelerinde Calisan kamu ve Ozel Sektdr Personelinin s Tatmininin

Karsilastiriimasi. Amme Idaresi Dergisi, 2004: 37(4), 83-95.

Emir, O. ve Baytok, A. 1. Balikesir Turizm Kongresi, (15-16 Nisan 2004) s.254.

Eren, E. Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Genisletilmis ikinci Baski. Beta Basim

Yaymm Dagitim A.S. 2001, Istanbul.

Ergin C. Bir i doyumu Ol¢limii olarak “is betimlemesi Ol¢egi”: uyarlama, gecerlik ve

giivenirlik calismasi, Tiirk Psikoloji Dergisi, 1997; 12 (39): 25-26

Farrell, D. Exit, Voice, Loyalty and Neglect as Responses to Job Dissatisfaction: A
Multidimentional Scaling Study. Academy of Management Journal 1983; 26(4): 596—
607.

George, J. ve Gareth R. J. Understanding and Managing Organizational Behavior, Addison-
Wesley Publishing Company, Massachusetts, 1996.

Gozim S. Koruyucu Saglik Hizmetlerinde Gorev Yapan Hemsire ve Ebelerin i Doyumu,
Tiikenmislik ve Ise Devamsizligi Etkileyen Faktorlerin  Arastirilmasi.  Atatiirk

Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii, Yayimlanmamis Doktora Tezi. 1996, Erzurum.
Grunberg M.M Job Satisfaction. John Willey&Sons, 1976. NY.
Giines N. Bir Universite Hastanesinde Calisan Hemsirelerin Is Doyumlarmi Etkileyen
Etmenlerin incelenmesi. Dokuz Eyliil Universitesi. Saglik Bilimleri Enstitiisii, Yiiksek

Lisans Tezi, 2007, Izmir.

Herzberg, F., Mausner, B. & Snyderman, B.B. Motivation to Work. John Wlley & Sons,
1959. NY.

75



Lee, R. ve Wilbur, E. R. Age, Education, Job Tenure, Salary, Job Characteristics, and Job
Satidfaction: A Multivariate Analysis. Human Relations, 1985; 38(8): 781-791.

Locke, E. A. Personel attitudes and motivation. Annual Rewiew of Pyscology, 1975; 26: 457-
80.

Luthans F. Organizational Behavior. 6 th Ed. McGraw Hill, 1992.

Martin, L. Personality type and retention within the hospitality industry. Oklahoma State
University. Yayimlanmamis Doktora Tezi. 1996, Ohlahoma.

Maslow, A. H. Motivation and Personality. Harper Row,1954. New York.

Mentese, M. Is Doyumu, Rol Catismas1 Ve Rol Belirsizligi ile Calisanlarinmn Tiikenmislik
Diizeyi Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Banka Calsanlar1 Uzerine Bir Uygulama
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali Yonetim

Organizasyon Bilim Dali. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Kiitahya, 2007.

Musal, B. Pratisyen Hekimlerde Mesleki Doyum ve Etkileyen Faktorlerin Belirlenmesi.
Dokuz Eyliil Universitesi Halk Saghig1, Doktora Tezi. 1992, Izmir.

Onaran, O. Calisma Yasaminda Giidiilenme Kavramlar1. Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler

Fakiiltesi Yaynlari, Ankara, 1981.

Onen, L. ve Tiiziin, M. B., Motivasyon. Epsilon Yaymcilik, Istanbul, 2005.

Oriicii, E. ve Colak, R Universite Ogretim Elemanlarinda is Doyumu ve Motivasyon (Mugla

Universitesi I.1.B.F. Ornegi), Iktisat Isletme ve Finans, 2002; Say1:3, Cilt:16, s.12.

Ozkalp E ve Kirel C. Orgiitsel Davranis, Anadolu Universitesi Yayinlari, 1996, Eskisehir

76



Ozyurt, A. Istanbul hekimlerinin is doyumu ve tiikenmislik diizeyleri. Marmara Universitesi

Saglik Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi, 2003, istanbul.

Pehlivan, O. Odiil Sisteminin Mesleki Motivasyona Etkisi: Kara Kuvvetleri Mensubu
Subaylar Uzerine Uygulamali Bir Arastirma. Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri
Enstitiisii Savunma Yonetimi Ana Bilim Dali Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi.

Ankara, 2005.

Piskin, A. Malatya Turgut Ozal Tip Merkezinde Calisan Saglik, idari, Teknik ve Yardimci
Hizmetler Smifindaki Personelin Is Doyumu Inénii Universitesi, Saghk Bilimleri
Enstitiisii, Halk Saglhigi Anabilim Dali. Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi. 2001,
Malatya.

Polat, N. Hemsirelerde ise Bagli Stres Ve Is Doyumu: Bir Egitim Hastanesinde Saha
Caligmast Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saghk Kurumlari

Isletmeciligi, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. 2008, Ankara.

Rusbult, C. E., Farrell, D. ve Rogers, G. Impact of Exchange Variables on Exit, Voice,
Loyalty, and Neglect: An Integrative Model of Responses to Declining Job Satisfaction.
Arch G. Mainous III Source: The Academy of Management Journal, 1988; 31(3): 599-
627

Sabuncuoglu, Z. Calisma Psikolojisi. Uludag Universitesi Basimevi, 1984, Bursa.

Samadov, S. Is Doyumu ve Orgiitsel Baglilik: Ozel Sektorde Bir Uygulama Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Y6netim ve Organizasyon
Programm Yiiksek Lisans Tezi 2006, izmir

Sevimli, F. Iscan, O.F. Bireysel ve Is Ortamma Ait Etkenler Agisindan Is Doyumu, Ege

Akademik Bakig Dergisi, 2005; 5(1): 55-65. Erisim: http://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-
2-M7.pdf (11.04.2009)

77



Smith, P. C., Kendall, L. M. ve Hulin, C. L. The Measurement of Satisfaction in Work and
Retirement, Chicago: Rand McNally, 1969.

Spector, P. E. Industrial and Organizational Psychology: Research and Practice, USA: John
Wiley & Sons Inc, 1996.

Sun, H. O. Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi Banknot
Matbaas1 Genel Miidirligii, Uzmanlk Yeterlilik Tezi. 2002. Tiirkiye Cumhuriyet
Merkez Bankasi Banknot Matbaast Genel Miidiirligii, Ankara. Erisim:
http://www.tcmb.gov.tr/kutuphane/TURKCE/tezler/hozlemsun.pdf (11.04. 2009)

Sahin, A. Yéneticilerin is Tatmini ve Memnuniyeti. Selguk Universitesi iktsadi ve Bilimler

Fakiiltesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi. 2003; 1(5): 137-157.

Sahin, U. Hastane Isletmeciliginde Toplam Kalite Yonetimi. Sarar As Kiiltiir Yaymlar1, 2000;
53-58.

Simsek, L. Is Tatmini. Verimlilik Dergisi Say1:2. MPM Yayin1. 1995, Ankara

Tarlan, Deniz. Konaklama Isletmelerinde Performans Degerlemesi ve Analizi,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali, Izmir, 2001.

Telman, N. ve Unsal, P. Calisan Memnuniyeti. Epsilon Yaymevi, 2004, Istanbul

Tiitiincii, O ve Kiiclikusta, D., Relationship between Job Satisfaction and Business
Excellence: Empirical Evidence of Hospital Nursing Departments, Journal of

Comparative International Management. 2007;9: 2.

Tiitiincii, O. Agirlama isletmelerinde Kalite Sistemleri. Detay Yaymcilik. 2009, Ankara.

78



Tiitiincii, O. Karayolu Ulastirma Isletmelerinde Isten Ayrilma Egiliminin Analizi. Dokuz

Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 2000; 2(4): 106-120.

Yelboga, A. Bireysel demografik degiskenlerin is doyumu ile iligkisinin finans sektdriine

incelenmesi. Sosyal bilimler dergisi, 2007; 4(2): 1-18.

Yildirim, Y. Saghk Bakanligma Bagli Genel Hastanelerde Calisan Hastane Yoneticilerinin s
Doyumu. Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Yaymlanmamis Yiiksek

Lisans Tezi. 1999, Ankara.

Yilmaz, M. Kalite Yonetim Sisteminin Is Doyumuna Etkisi: Kalite Belgesi Bulunan ve
Bulanmayan Matbaa Isletmelerinde Bir Uygulama. Gazi Universitesi, Fen Bilimleri

Enstitiisti, Endiistriyel Teknoloji Egitimi, Yayimlanmamis Doktora Tezi. 2007, Ankara.

Zeynep, E. Isletmelerde Is Tatmini Ve Isgiicii Devir Hiz1 Problemlerinin C6ziimiinde Bir
Faktor Olarak Iletisim; Kobi’lerde Ampirik Bir Uygulama. Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Halkla iliskiler ve Tanitim Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi,

Ankara, 2004.

79



EK

Saymn Katilhmel,

Bu ankete vereceginiz yanitlar, yazmakta oldugum yiiksek lisans tezi i¢in bilgi toplamak amaclidir.
Bu nedenle, yanitlarmizi benden baska kimsenin gormeyeceginden ve baska bir amagla
kullanilmayacagindan emin olabilirsiniz.Anketin doldurulmast en fazla on dakikanizi alacaktir.
Yardimlarmiz ve giiveniniz i¢in tesekkiir eder, saygilarimizi sunarim.

Muharrem YEGIN
Anketi Yanitlayanin ;

1.Cinsiveti :
a) Bayan b) Bay

2.Yasiniz :
a) 18-24b) 25-34¢) 35-44d) 45-54¢) 55 ve lizeri

3.Medeni Durumunuz
Evli ()
Bekar ()

4.Avlik net geliriniz asagidakilerden hangisidir (YTL) ?
a) 700°den az  b) 700-849 c) 850-949 d) 950-1050 ¢)1050 ve yukart

S.Kidem Yilimiz

a) 1 yildan az

b) 1-3

c) 4-6

d) 7-9

e) 10-14 ()
) 15-19 ()
g) 20 ve daha fazla

~ N~ e
N N

6. Ogrenim Durumunuz :

a)llkokul-Ortaokul
b)Lise ve dengi
c)Universite
d)Lisansiistii

(
(
(
(

N N N

7.Calisma Statiiniiz

a) Kadrolu idari personel ()
b) 4/b’li idari personel

¢) Universiteye bagli firma personeli
d) Stajyer

~ A~
— N

IS DOYUMU OLCME ANKETINI DOLDURMAK ICIN
LUTFEN ARKA SAYFAYA DEVAM EDINiz
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DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI TIP FAKULTESINDE

CALISAN PERSONELIN iS DOYUMUNU OLCME ANKETI

Liitfen asagidaki ifadelerle ilgili hosnutluk diizeylerinizi, asagida belirtilen seceneklerden birisi

Hognutum, Hosnutum, Kismen Hognutum, Hosnut Degilim, Hi¢ Hosnut Degilim) belirtiniz

ile (Cok

YAPTIGINIZ iSLE iLGILi OLARAK

Cok Hosnutum

Hosnutum

Hosnut degilim.

Isinizi severek ve i¢ten yapmaniz agisindan

Yaptiginiz isle ilgili gorev tamminizin netligi a¢isindan

Isinizdeki kisisel gelisim ve unvan da yiikselme olanaklar1 agisindan

Bagkalarina yardimci olabilmek agisindan

Yaptiginiz iste kendinizi yetkin hissetmeniz agisindan

Isinizin size sagladig1 sosyal giivence agisindan

Isiniz ile ilgili olarak aliacak kararlara goriislerinize dnem verilmesi
acisindan

Isinizin size iiretkenlik ortami saglamasi agisindan

YONETIM/ISYERI POLITIKASI ILE iLGILI OLARAK

Anmirlerinizin size gosterdigi adil davranis agisindan

Genel olarak isle ilgili dnerilerinizin, yakinmalarimizin dikkate alinmasi
agisindan

Calistiginiz isle ilgili kararlarda goriigiiniiziin alinmasi agisindan

Anmirlerinizin karar verme yetenegi ile ilgili olarak

Yaptiginiz olumlu islerin takdir edilmesi agisindan

Is yerinde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢dziimiine yonelik yapici yaklagimlarin
gelistirilmesi ve uygulanmasi agisindan

Is yerinde hizmet siiresi ve deneyime deger verilmesi acisindan

Y 6netimin galisanlarin motivasyonunu arttirmaya yonelik etkinlikleri
acisindan (basarilarin 6diillendirilmesi, sosyal etkinlikler, toplantilar v.b)

© 0| 90900 00 |0 00000V

DB OB BB |6 OB’’’ ®

OO QOO0 00 |0 0000 O Ksmen Hosnutum

OO OO O O OO0

OO OO0 OO |© ©O|O|O|O|©O|e| Hi¢ hosnut degilim.

CALISMA KOSULLARI ILE iILGILIi OLARAK

Catigma saatlerinizin diizenli olmasi yoniinden

Calisma yogunlugundan

Caligsma arkadaslarimzla iletisim a¢isindan

Calisma alaninizdaki teknolojik arag¢ ve gereg yoniinden

Isyeri ulasim kolaylig1 agisindan

Fiziksel ¢aligma kosullariniz yoniinden (Sicaklik, nem, aydinlik,
havalandirma, ses)

Aldigimiz iicretin yeterliligi agisindan

Aldiginiz ticretin 6grenim diizeyinize uygunlugu agisindan

90 09000

DB OB B B®

OB OO

OO OO0

SIISIERCSHSICSNSHSIS)

Genel olarak Hosnutluk Diizeyinizi Nasil degerlendiriyorsunuz?
O Yiiksek O Orta O Diisiik
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Is yerinizdeki hosnutluk diizeyinizin artmasina yonelik énerileriniz var mi?
O Hayir

O Evet > ise [tfen DELIItINizZ. ... .. oottt e e e e e e,
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