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OZET

BIREY-iS UYUMUNUN IS TATMINI UZERINE ETKISINDE OZ
YETERLILIGIN ARACI ROLU

Sema HALICI

_Sivil Havacilik Yonetimi Anabilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aralik 2022

Danigman: Dog. Dr. Mustata KARACA

Glinlimiiz yasam kosullari, ¢alisma sartlart hem isletmeler hem de c¢alisanlar
acisindan bazi durumlari daha 6nemli hale getirmistir. Git gide artan rekabet ortami
icerisinde bireyin i ile uyumu, isverenin ve calisanin isten elde ettikleri tatminin
iiretime etkisi fazladir. Birey ve is uyumu, istthdamin korunmasi, ¢alisanin basarisinin
arttirllmasinda 6nemli bir role sahiptir.

Arastirmanin ii¢ ana basligi olan birey- is uyumu, is tatmini ve 6z yeterlilik
kavramlar1 hakkindaki ¢alismalar incelenerek tezin literatiir kism1 olusturulmus detayh
olarak incelenmistir. Uygulama kisminda ise birey-is uyumunun is tatmini {lizerine
etkisinde 0z yeterliligin araci roliinii tespit etmek amaciyla nicel arastirma yontemleri
secilmis ve 405 kisiye veri toplama araci olan anket uygulanmistir. Anket ¢alismasina
katilanlarin %79,5°1 erkek, %?20,4’u kadindir. Katilimcilarin %50’si evlidir. Daimi
statiide ¢alisan katilimc1 oran1 %72 olarak saptanmustir.

Arastirma verileri 1s18inda, temel hipotez olan “birey-is uyumunun is tatmini
tizerindeki etkisinde 6z yeterliligin araci rolii vardir” dogrulanmistir. Caligmada elde

edilen bulgularin yeni ¢alismalara katki saglayacag diisiintilmektedir.

Anahtar Sozciikler: Birey-is uyumu, is tatmini, Oz yeterlilik, Araci rol, Etki



ABSTRACT

INTERMEDIATE ROLE OF SELF-EFFICIENCY IN THE EFFECT OF
INDIVIDUAL-JOB HARMONY ON JOB SATISFACTION

Sema HALICI

Department of Civil Aviation Management
Anadolu University, Social Sciences Institute, January 2023

Supervisor: Assoc. Prof. Mustafa KARACA

Today's living conditions and working conditions have made some situations
more important for both businesses and employees. In an increasingly competitive
environment, the harmony of the individual with the job, the satisfaction of the
employer and the employee from the job have a great effect on production. Individual
and job harmony have an important role in protecting employment and increasing the
success of the employee.

The literature part of the thesis was created and examined in detail by examining
the studies on the three main headings of the research, person-job fit, job satisfaction
and self-efficacy. In the application part, in order to determine the mediating role of
self-efficacy in the effect of person-job fit on job satisfaction, quantitative research
methods were selected and a questionnaire, which was a data collection tool, was
applied to 405 employees. 79.5% of the respondents were male and 20.4% were female.
50% of the participants are married. The rate of participants working in permanent
status was determined as 72%.

In the conclusion of the research data, the main hypothesis that "self-efficacy has
a mediating role in the effect of person-job fit on job satisfaction" has been confirmed.

It is thought that the findings obtained in the study will contribute to new studies.

Keywords: Person-job fit, Job satisfaction, Self-efficacy, Mediating role, Influence
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ETIiK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢alisma oldugunu; calismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak {izere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
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gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynak¢ada yer verdigimi; bu g¢alismanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programi”yla tarandigm ve
hicbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykirt bir durumun saptanmast durumunda, ortaya ¢ikacak

tiim ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.
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GIRIS
Birey ve is uyumu genel haliyle ¢alisanin bilgisini, yeteneklerini, igin sartlarina

uyumlu bir bi¢imde kullanmasi olarak ifade edilmektedir.

Birey ve is uyumunun saglanmasi is verenler agisindan son derece Snemlidir.
Uyumun saglanmasi kurum i¢indeki huzurlu ¢aligma ortamini doguracaktir ve bu durum
da birey ve i$ uyumunun olumlu yanlarindan sayilmaktadir. Birey ve is uyumu, kisinin
isine ve is yerine olan baglihig ilizerinde Onemli bir etkiye sahiptir. Birey ve is
uyumunun yiiksek oldugu yerlerde ¢alisanlar daha mutlu ve i¢inde bulunduklari ortama
daha sadiktir. Birey ve is uyumu ayni zamanda isten ayrilma arzusunu engellemektedir
ciinkii calisan isinden ve is ortamindan memnundur. Is tatmini isletmeler i¢in dneme
sahip bir diger konudur. Eger bir is yerinde kar oranmi diisliyor ve miisteri memnuniyeti
azaliyorsa is tatmini sorunu yasanmaktadir. Calisanin maddi ve manevi ihtiya¢larinin
karsilanmasi performanslarini olumlu etkileyecek is tatmini arttiracaktir. Calisanin isle
ilgili olumsuzluklarinin yok edilmesi is tatminin saglanmasi is yerine ileriye doniik

kazanimlar saglayacaktir.

Calisanin performansim etkileyen temel nokta ise; 6z yeterlilik kavramidir. Oz
yeterlilik, bireyin bir isi yerine getirebilmesi i¢in ihtiyag duydugu yetenegin ve
kabiliyetin kendinde bulunduguna inanma halidir. Calisanin yapmakla yiikiimlii oldugu
isi yerine getirmesinde Oneme sahip olan 6z yeterlilik kavrami yapilan isten verim

alimmasinda etkili rol oynamaktadir.

Bu {i¢ ana kavram calisan icin igerden disar1 dogru is yeri sartlarini da i¢ine alarak
genislemekte ve calisan- is uyumunu sekillendirmektedir. Calisan kendine olan
giiveninden, ise olan ilgisinden ve isten elde ettigi doyumdan ayr1 ele alinmamalidir. Is
veren de calisan1 bu ¢er¢eveden tanimali is ortamindan kosullarini, refah1 bu ac¢idan

saglamalidir.

Tez c¢alismasinin amaci birey-is uyumunun is tatmini {izerine etkisinde 0z
yeterliligin araci roliinii ortaya cikarmaktir. Bu dogrultuda calisma dort boliime
ayrilmistir. Birinci boliimde birey- is uyumu, ikinci boliimde is tatmini kavrami ve
liclincli boliimde 6z yeterlilik kavrami detayli olarak incelenmistir. Son boliimde ise

arastirma bulgularina yer verilmistir.  Arastirma anket uygulanarak yapilmistir.



Uygulanan anketlerden elde edilen veriler korelasyon ve hiyerarsik regresyon analizleri

araciligiyla degerlendirilmis ve sonuglar yorumlanmastir.

Calismanin Konusu

Calismanin konusu, birey-is uyumunun is tatmini {izerindeki etkisinde 0z
yeterliligin araci roliinii ortaya koymaktir. Bu ili¢ kavrami iizerinde durarak tim

yonleriyle incelemek ve birbirleriyle olan baglantilarini ¢oziimlemektir.

Calismanin Onemi

Calisma birey- is uyumu, is tatmini ve 0z yeterlilik kavramlarinin galisanlar
tizerindeki etkisi iizerine yogunlasmistir. Konu ii¢ kavramin ¢aligma diizenine olan
etkisine odaklandig i¢in son derece onemlidir. Bu ¢alismanin literatiire ve yapilacak

ileriki caligmalara dayanak saglayacagi da diistiniilmektedir.

Calismanin Amaci

Calismanin konusu, birey-is uyumunun is tatmini {izerindeki etkisinde 0z
yeterliligin araci roliinii tespit etmek etmektir. Bu amag¢ dogrultusunda birey- is uyumu,

1§ tatmini, 0z yeterlilik kavramlarinin aralarindaki iliski anlamlandirilmaya c¢alisilmistir.

Calismanin Yontemi

Calisma iki asamali olarak tasarlanmis, ve uygulanmustir. ilk asamada ikincil
kaynaklardan elde edilen bilgiler ile kavramsal g¢erceve olusturulmus ve literatiir
taramas1 ile calismanin degiskenlerine iliskin kavramsal aciklamalar yapilmistir.
Literatiire dayanarak olusturulan arastirma modeli ve hipotezler i¢in ikinci agamada
olusturulan anket formu yardimiyla birincil kaynaklardan veri toplanmistir. Elde edilen
veriler istatistik paket programi yardimiyla analiz edilmis, ve bulgular yorumlanarak

sonuclar1 alanda akademik caligsma yapanlarin ilgisine sunulmustur.



1. BIREY iS UYUMU
1.1. Birey-Is Uyumu Tanimi

Isletmelerde yapilan isler degerlendirildiginde cesitlilik gostermektedir. Bu
yiizden farkli niteliklere ve becerilere sahip is gorenlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Yapilan
ise uygun olan ig gorenlerin istthdam edilmesi isletmeler acisindan kritik 6neme
sahiptir. Is gorenlerin becerileri ile isin gereklilikleri arasinda bir uyum saglandiginda
hem is gorenler isin gerekliliklerini yerine getirebilmekte hem de isletmeler bu
durumdan olumlu etkilenmektedir. Isin gerekliliklerinin yerine getirilmedigi durumlarda
ise isletme zor duruma diismektedir (Keskin, 2015).

Birey-1s uyumu; is goren bilgi, beceri ve yeteneklerinin isin gerekleri ve isin
Ozellikleri arasindaki uygunlugu ya da koordinasyonu bi¢giminde tanimlanmaktadir. Bir
isletmede birey-is uyumunun olmamasi halinde i gorenin performansi diismekte ve is
gdren isletme performansini olumsuz yonde etkilemektedir (Ozgelik ve Findikli, 2014).

Isletmelerin  artan rekabet ortaminda varliklarin1  koruyabilmeleri  ve
stirdiirebilmeleri igin o6zellikleri ile uyumlu is gorenlerin isletmeye dahil edilmesine
baglidir. Bu yiizden igin gereklerine uygun is géren se¢imi yapmak igletmeler agisindan
biiyiik bir 6nem teskil etmektedir.

Birey-is uyumu kavrami; sadece dogru ise dogru is gorenin alinmasi anlamina
gelmeyip isletme kiiltiiriine uygun olan ve isletmedeki diger is gérenlerle uyum iginde
calisabilecek is gorenlerin alinmasi gerekliligini de vurgulamaktadir. Isletmede birey-is
uyumu saglandiginda is gorenler kendilerini daha iyi gosterebilme imkani bulmakta ve
isletmeye daha fazla pozitif katkilarda bulunabilmektedirler (Ocel, 2013). Is gorenlerin
deger ve yargilar isletme deger ve yargilar1 ile ne kadar oOrtiisiirse birey-is uyumu
kavramindan o kadar netice alinmaktadir. Bunun sonucu olarak igletmelerde daha etkili

ve diizgiin iletisimler kurulabilmektedir.

1.2. Birey-is Uyumu Cesitleri

Arastirmalar incelendiginde is gorenlerin yiiriittiikleri igler ile uyumlarin1 anlatan
birey-is uyumunun c¢esitli siniflandirmalara tabi oldugu saptanmistir. Bunlar algilanan
uyum, siibjektif uyum ve objektif uyumdur.

Algilanan uyum; is goren ve cevresi arasinda olup bitenlerden is goérenin
algiladig1 uyumdur. Siibjektif uyum; is gorenlerin diger isletme calisani ve isletmenin

biitlinii ile uyumlu olup olmadiklarinin dogrudan kendilerine sorulmasi yoluyla elde
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edilen uyum bilgisidir. Objektif uyum ise farkli kaynaklarin ortaya koydugu birey-cevre
degiskenlerinin karsilastirilip degerlendirilmesini saglayan uyum cesididir. Baska bir
deyisle objektif uyum, birey ve isletme ile ilgili farkli bilgilerin toplanmasi ve bu

bilgilerin karsilastirilarak uyum derecesine bakilmasini ifade etmektedir.

1.3. Birey-Is Uyumunun Unsurlar1

Birey-is uyumunun unsurlari, bireyi ilgilendiren unsurlar ve orgiitii ilgilendiren
unsurlar olmak {iizere iki kategoride degerlendirilmektedir. Birey agisindan birey-is
uyumu unsurlart ve Orgiit acisindan birey-is uyumu unsurlar1 olarak asagida

irdelenmeye calisilmistir.

1.3.1. Birey agisindan birey-is uyumu unsurlari

Birey-is uyumunda dikkate alimacak en Onemli husus bireyi ilgilendiren
ozelliklerdir. Birey-is uyumunu etkileyen hususlar is gorenlerin kisilik 6zellikleri,
fizyolojik ozellikleri, psikolojik ozellikleri, kisisel algilari, kisisel deger yargilar, ise
basvurma niyeti, isi siirdiirme niyeti ve bireylerin orgiitsel adalet algilar1 gibi ¢ok sayida

faktore baghdir.

1.3.1.1. Kisilik ézellikleri

Bir bireyin kisilik 6zelliklerini olusturan etmenler diisiincelerine, aliskanliklarina,
duygularina ve olaylara kars1 bakis agisina bagl bir biitiin halinde degerlendirilmelidir.
Kisiligin olugsmasi ve oturmasi oldukc¢a uzun bir siirectir. Kisilik bireyin bulundugu
ortama, i¢inde yetistigi aileye, dogustan gelen fiziksel 6zelliklere ve genlerle aktarilan
kalitsal faktorlere gore degismektedir (Yavuzer, 2001).

Kisilik, is gorenlerin birey-is uyumunu etkileyen énemli bir etkendir. Isin yapisal
gerekleri dikkate alinarak personel istihdam edilmesine 6zen gosterilmelidir. Cilinkii her
is biinyesinde farkli nitelikleri gerektirmektedir. Burada is gorenin kisilik 6zelligi agir
basmaktadir. Isletmedeki yoneticilerin isin nitelikleri ve ise almacak is gorenler arasinda
uyumlulugu yakalamalar1 isletme agisindan oldukc¢a Onemlidir. Birey-is uyumunu is
gorenlerin kisisel Ozellikleri ile iligkilendirmeye c¢alisan bir¢ok teori vardir. Bu
teorilerden bazilar1 asagidaki gibidir:

Holland’n Is ve Kisilik Teorisi’ne gire; birey-is uyumu bireyin kariyer segimine

odaklanmaktadir. Holland bu teori ile is gorenin ilgi duydugu alanlar1 ve is gérene en



uygun isi sectigini ileri siirmektedir. Ayni zamanda is se¢iminde bireyin kisiliginin

onemli bir etken oldugunu belirtmektedir. Holland’ a ait Is Kisilik Teorisi’nde yer alan

6 kisilik tipi asagida listelenmistir.

Tablo 1.1. Holland a ait is kisilik teorisindeki 6 kisilik tipi (Holland, 1973, s. 13-18)

a)Gergekei Kisilik Tipi

Bu kisilik tipinde yer alan bireyler genellikle; inat¢1, pratik, sosyal olmayan ve
yakin iliskiler kuramayan bir kisilik tipine sahiptir.

Sosyal yasamlarinda ve islerinde ¢ikan problemleri ¢6ziime kavusturmak igin
yeteneklerini kullanirlar. Diger insanlarla iletisim kurmada basarisiz olduklarin
diistinmektedirler. Bu tiir bireyler genellikle maddi ve somut varliklara deger
verirler.

Ugak teknisyenligi, balik¢ilik, avcilik, su tesisatgiligi gibi mesleklerde oldukca
basarilidirlar.

3 = Elestirel bir bicimde diisiinebilen, merakli, 6zgiirliigiine diiskiin, k&tiimser, 6z
E = elestiriye agik ve miitevazi bireyleri kapsamaktadir.

5 =

g z Meteoroloji uzmanligi, havacilik, jeolog, botanik ve antropolog gibi mesleklerde
= X bulunmalar1 daha uygundur.

=

:';; Hayal giicii kuvvetli, duygusal ve sezgi giicli yiiksek bireyleri kapsamaktadir.
Z 5 Agiga ¢ikan sikintilart ¢6ziime kavusturmak igin yaratici niteliklerini kullanirlar.
5.2

SF

= Miizisyenlik, yazarlik, reklamcilik, sairlik ve tiyatro yonetmenligi gibi meslekleri
i secerler.

[S]

d)Sosyal Kisilik Tipi

Is birlikgi, yardimsever, ikna giicii yiiksek ve anlayish bireylerin basarili
olabilecegi bir kisilik tipidir.

Agiga cikan problemleri ¢ozmek icin sosyal becerilerini kullanirlar. Bu bireyler
kendilerini yardimsever ve hosgoriilii olarak nitelendirirler.

Diplomatlik, lise 6gretmenligi, klinik psikologlugu, sosyal hizmetler miidiirliigt,
0zel danigsmanlik ve konugma terapistligi gibi mesleklerde basarilidirlar.

e)Girisimci Kisilik Tipi

Enerji dolu, kendine giiveni yiiksek, geveze, hirsli ve hiikmetmeyi seven bir
kisilik tipidir.

Agiga cikan problemlerde girisimci Ozelliklerini kullanirlar. Kendilerini liderlik
ve hitap etme konularinda oldukc¢a basarili goriirler.

Otel midirligl, st diizey sirket yoneticiligi, borsa spekiilatorliigi,
pazarlamacilik ve spor kuliibii yoneticiligi gibi meslek tipine uygundurlar.




f) Geleneksel Kisilik

Tipi

Uyumlu, vicdanli, inat¢i, sakin ve hayal giicii kuvvetli olmayan bireyleri
kapsamaktadir.

Bu bireyler genellikle sanatsal olmayan meslekleri tercih etmektedirler.
Geleneksel yeteneklerini 6n plana ¢ikarirlar.

Istatiscilik, vergi uzmanhg, kalite kontrol uzmanhgi, muhasebecilik, mali analiz
uzmanlig1 ve insan kaynaklart memurlugu gibi meslekleri yapmaktan zevk alirlar.

[Tablo 1.2. (Devam) Holland a ait iy kisilik teorisindeki 6 kisilik tipi (Holland, 1973, s. 13-18)]

Holland’1n is ve kisilik teorisine gdre is gorenin kisiligi ve meslek se¢imi arasinda pozitif

bir iligki bulunuyorsa, kisinin is tatmin seviyesi artmaktadir. Yukarida Tablo 1.1°de de

belirtildigi gibi sosyal bireyler sosyal nitelikteki islerde, sanat¢i bireyler sanatsal iglerde ve

geleneksel bireyler gelenekgi islerde daha basarili olabilmektedirler (Ozkalp vd., 2019).

Costa ve McCrae’nin Bes Faktor Kisilik Teorisine gore; bireylerin kisilik ozellikleri

titizlikle incelenmektedir. Holland’1n teorisinden sonra ikinci en 6nemli teorilerden biridir. Bu

teori bes temel boyutta ele alinmaktadir (Demirci, Ozler ve Girgin, 2007).

Tablo 1.3. Bes faktor kisilik teorisi 5 kisilik tipi

Dis1 Dontikliik

Uyumluk

Sorumluluk

Bu tiir bireyler kolay iletisim kurabilen, cesur, sevgi dolu, konuskan, girisimci
ve sosyal bir yapiya sahiptirler.

Disa doniik bireyler diger insanlarla iletisim kurarken problem yagsamazlar. Tam
aksine diger ig gorenlerle kolay ve daha kisa siirede anlasabilirler.

Uyumlu bireyler saygili, miitevazi, yumusak kalpli, hosgoriili, 1liman, samimi,
iyi huylu ve dost canlis1 bireylerdir.

Uyumlu bireyler ¢alistiklar1 veya yasadiklar1 ortamin yapisina kolaylikla uyum
saglarlar. Olumsuz olaylara kars1 sakin kalmay1 basararak pozitif bir bigimde
¢Oziim Uretirler.

Bu tiir bireyler hedeflere yonelmis ve diirtiilerini ¢ok iyi kullanan insanlari
kapsamaktadir. Ayrica detaylara ¢ok fazla hassasiyet gostermektedirler.

Sorumluluk bilincine sahip bireyler diizenli, organize, dakik, giivenilir ve iradeli
kisilik ozelliklerine sahiptirler. Ayn1 zamanda O6zenli, tedbirli ve 6z denetim
bakimindan kendilerini oldukga gelistirmiglerdir.




Bu tiir bireyler duygusal agidan oldukca dengesizdirler. Ayrica siirekli bir kaygi
halinde, kendine glivenmeme ve kendilerini yetersiz bulma duygularini oldukca
yliksek oranda hissetmektedirler.

Genellikle bu tiir bireyler diger insanlara kars1 sinirli, saldirgan ve siiphecidirler.
Bu yiizden kendilerine uygun olan islerde istihdam edilmeleri oldukga
onemlidir.

Nevrotiklik

Gelisime acik bireyler; merakli, yaratici, zeki, hayal giicii yiiksek ve yeniliklere agik
bireyleri kapsamaktadir. Analitik diigiinme yonleri olduk¢a kuvvetlidir. Ayrica agik
fikirlidirler ve degiskenlikten olduk¢a hoslanirlar.

Bu tiir bireylerin basarilt olabilmek i¢in kendilerini giincellemeye yonelik faaliyetleri
agir basmaktadir. Kabiliyetlerini ve yeteneklerini giin gectikge arttirma oranlar1 oldukca
yiiksektir.

Gelisime aciklik

[Tablo 1.4. (Devam) Bes faktor kisilik teorisi 5 kisilik tipi]

Ozetle bes faktor kisilik teorisi, bireylerin sergiledikleri kisilik 6zelliklerinin ortak
bir sekilde kiiresel ¢apta kodlanabilecegini ileri siirmiistiir. Bireylerin kisilik
ozelliklerinin konusma sekillerine gore anlagilabilecegini ve bu ifadeler sayesinde
kisilik tiplerinin belirlenerek siiflandirilmalarinin yapilabilecegini savunmuslardir
(Tatlilioglu, 2014).

Schneider’in Cekim —Secim Ayrilma Teorisine gore; birbirine benzeyen ve
ayni kisilik 6zelliklerine sahip is gorenlerin biiylik olasilikla birbirine benzeyen isleri
yapmay1 sececeklerini ve benzer bicimde davranacaklarin ileri siirmiistiir. Bu teori de
birey is uyumu arastirmalarindan 6nemli bir yere sahiptir.

Bu teoriye gore birbirine benzeyen bireyler hedef ve amaglarinin ayni oldugu isler
tarafindan ¢ekilirler ve orada ¢alismak {izere secilirler. Secilen bireyler o isletmede
islerini silirdiirmeyi tercih ederler. Ama o isletmede calisan is gorenler kendilerini orda
mutlu hissetmeyip uyumlu olmadiklarinin farkina varirlarsa is gorenlerin isten ayrilma
egilimleri artar. Bireylerin kisisel beklentileri ve isletmedeki ortami arasinda uyum
saglanirsa is gorenin is tatmin seviyesi artar. Schneider da bu teoriyle birey ve gevre
arasindaki ortamin ve etkilesimin olduk¢a 6nemli bir etken oldugunu ileri siirmiistiir

(Irak, 2012).



1.3.1.2. Fizyolojik ozellikler

Bireyin fizyolojik ozellikleri calistig1 is agisindan bir dneme sahiptir. Ciinki
fiziksel emek isteyen islerde kisinin kilosu, uzunlugu, kol ve bacak uzunlugu, ellerinin
boyutu gibi fiziksel 6zellikler 6nemlidir. Arastirmalar incelendiginde ince el is¢iligi
gerektiren mesleklerde kadinlarin, kaba el is¢iligi gerektiren mesleklerde ise erkeklerin
daha yatkin oldugu tespit edilerek istthdam edildikleri saptanmustir.

Is gérenin yaptig isin fiziksel 6zellikleri ile uyumlu hale gelmesi ergonomi olarak
adlandirilmaktadir. Diger bir degisle ergonomi fiziksel uyumsuzluklardan kaynaklanan
is kazalarin1 azaltmay1r ya da yok etmeyi hedeflemektedir. Isletme, is ortammin is
gorenler i¢in fizyolojik ve psikolojik agidan daha uyumlu hale getirilmesini hedef
edinmelidir. Burada is gorenin ¢alistigi ortamin hava sicaklifina, nem oranina,
aydinlatma sistemine ve ortamin giiriiltiisiine oldukca dikkat etmek esastir (Uzun ve

Miingen, 2011).

1.3.1.3. Psikolojik ézellikler

Psikolojik duygu kavramlarini ifade eden kelimelerden bazilar1 iyimser-kotiimser,
mutlu-mutsuz, huzurlu-huzursuz, sempatik-antipatik, neseli-lizglin gibi ifadelerdir. Bu
psikolojik ozelliklerden bir kismi bireyin genel ruh halini ifade eden karakterini
yansitirken diger bir kismi1 olaylar karsisinda verdigi direkt tepkileri yansitmaktadir.

Gilinlimiizde bir¢ok isletme orgiit psikoloji kavramina 6nem vermektedir. Bunun
temel nedeni Orgiit psikologlarinin igletmenin ¢alisma sartlarmi iyilestirmesi, is
motivasyonunu arttirmast ve uygun ise uygun bireyin alinmasi gibi faaliyetlerde
uzmanlasmis olmalaridir. Orgiit psikolojisi bireylerin sadece is hayatin1 incelemekle

kalmay1p insan siireclerini de slizgecten gegirmektedir.

1.3.1.4. Kigisel alg1

Yapilan bir¢ok calisma neticesinde birey is uyumunun saglanmasinda bireylerin
kisisel algilarinin 6nemli bir faktér oldugu acgiga cikmistir. Calismalar sonucunda
bireyin sahip oldugu yetenekleri, becerileri, bilgisi veya kisilik Ozellikleri bir isin
gereklerini yerine getirmede yeterli olmayip bireyin algisinin da 6nemli bir etken
oldugu aciga cikmistir. Bireyin isini ya da meslegini benimsemesi, yaptigi is karsisinda

motivasyonunun artmasi da kisisel algisina baglhdir (Yazici, 2018).



Orgiitsel faktdrlerin cogu disardan gdzlemlenerek bir cikt1 elde edilebilir. Fakat is
gorenin yaptig1 is karsisinda ne hissettigi yani algis1 disardan gézlemlenerek elde edilen
ciktilar arasinda yer almaz. s gorenler, isletmenin kendilerine uyguladiklar1 anketlerde
bazen ictenlikle cevap veremeyebilir. Ayni sekilde is gorenleri tatmin etmek igin
isletmenin vermis oldugu ti¢ aylik primleri bazi is gorenler yeterli seviyede bulurken
diger is gorenler yetersiz bularak tatmin olmazlar. Yani bireyin kisisel algisini etkileyen
bircok unsur mevcuttur. Bu unsurlar1 dogru degerlendirebilmek i¢in genis yelpazeden
bakilmalidir. Is géren acisindan verilen ii¢ aylik primin elden mi takdim edildigi yoksa

banka hesabina m1 yatirildigi bile is gérenin motivasyon algisini degistirmektedir.

1.3.1.5. Kisinin deger algist

Hem isletmenin hem de is gérenlerin deger algilart dnemli bir husustur. Isletme ve
bireyin deger algis1 ortiistiiglinde is tatmini artmaktadir. Deger yargilar1 bireyin isine ve
bulundugu ortama uyumlulugunu kolaylastiran bir etmendir. Deger yargilari bireylerin
hem davraniglar1 hem de tutumlar1 {izerinde kalici bir etkiye sahiptir.

Bireylerin deger yargilar1 ile c¢atisan bir iste c¢aligmalari is tatmin diizeyini
azaltmakta ve bireyi olumsuz yonde etkilemektedir. Bireyin onemsedigi bu degerler
geleneklerden, goreneklerden milli ve dini degerlerden olusabilmektedir. Yasadigimiz
cografyada deger yargilart oldukc¢a baskindir. Ornegin; kadinlarin maden islerinde
calismasi uygun goriilmeyerek toplum tarafindan yadirganmaktadir. Bu yiizden
isletmeler personel alirken bireyin deger yargilarinin isletme deger yargilariyla ortiisiip

ortiismedigine dikkat etmelidir (Aktag, 2011).

1.3.1.6. Ise basvurma niyeti

Isletmenin sahip oldugu yiiksek iicret, terfi imkanlari, sosyal imkanlar ve egitim
firsatlar1 is gorenlerin bu isletmeye is basvurusunda bulunma egilimini arttirmaktadir.
Bu faktorlerin yansira is gorenlerin ise bagvurmak i¢in bir¢ok kriteri bulunmaktadir. Bu
kriterlerden bazilari; isletmenin bilinirliligi, isletmenin ¢ekiciligi, isletmenin itibar1 ve
isletmenin giivenilirligidir. Ayrica is gorenler isletme igerisindeki birey is uyumu ve
birey orgiit uyumu gibi faktorlere de dikkat etmektedirler.

Bireyin bir ige basvurma niyeti asamasindaki istekleri ile ise basladiktan sonra
ylzlestigi kosullar ortiismeyebilir. Bu durumda is gérende tatminsizlik baglar. Genelde

yiiksek ticret veren isletmeler diger isletmelere gore daha fazla is yiikiine sahiptirler.



Isletmelerde bulunan insan kaynaklari birimine bu noktada c¢ok is diismektedir. Ciinkii
insan kaynaklar1 biriminden 1§ goOrenlerin ise basvurma niyetlerini ¢ok 1iyi
degerlendirmesi beklenmektedir. Bu duruma 6rnek verilecek olursa; uygun pozisyonda
olmayan ama daha fazla maas alacagim diye bir ise basvuran is goren ise alindig
takdirde fiziksel ve psikolojik bir¢cok agidan sikintilar yagamaya baglayacaktir. Bireyin
yasadig1 fiziksel ve psikolojik sikintilar isletmeye de yansiyacaktir. Bu durumda hem
isletme hem de is goren olumsuz yonde etkilenecektir. Aragtirmalar incelendiginde bir
i3 gorenin ise bagvurma niyeti ne kadar gereksinime dayali ve yalin ise birey is

uyumunun o derece yiiksek olundugu saptanmaistir.

1.3.1.7. Isi siirdiirme niyeti

Bir i gorenin sadece ise bagvurma niyeti dnem arz etmeyip devaminda isi
siirdiirme niyeti de olduk¢a ©nemlidir. Isi siirdiirme niyeti de birey is uyumunu
etkileyen bir diger kisisel faktdrlerden biridir. Bireyin isletme yapisindaki degisiklikler
nedeniyle isi siirdiirmeme niyetinde olmasi birey is uyumunu bozmaktadir. Bu durumda
is gorenlerin ise yabancilastiklar1 ve isten soguduklar1 saptanmaktadir. Is gorenin isi
siirdiirme niyetinin bozulmasinda birgok faktér bulunmaktadir. Ornegin isletme
yapisindaki degisiklikler nedeniyle isten c¢ikarillacagini diger is goérenlerden Ogrenen
bireyler hem birey is uyumunu bozmakta hem de kendilerine yeni bir i arayigina
girmektedirler. Bu durum hem isletme hem de is goren agisindan bir¢ok olumsuzluklar

olusturmaktadir.

1.3.1.8. Kisilerin orgiitsel adalet algist

Orgiitsel adalet isletmede var olan iliskilere bagli olarak meydana gelen
kazanimlarin is gorenler arasinda adil olarak dagitilmasi anlamina gelmektedir (Isik,
2001). Orgiitsel adalet is gdrenler acisindan isletmelerin adaletli ya da adaletli olmamasi
ile ilgili tutumlarm ifade etmektedir. Is gorenler ¢alismalar karsiliginda aldiklar iicret,
prim, sosyal haklar ve yiikselme gibi durumlar sonucunda isletmenin adaletli ya da
adaletsiz oldugu kanisina ulasabilirler. Genellikle bir isletmede calisan is goérenler
kendilerini diger is gorenlerle karsilastirmaktadirlar. Is gorenler isletme prosediirlerinin
herkes i¢in ayni seviyede uygulanmasini, herkese esit davranilmasini, verilen izinlerin

adaletli dagitilmasini ve sosyal haklardan ayni sekilde yararlanmayi isterler. Dagitimsal
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adalet, islemsel adalet, etkilesimsel adalet, kigilerarasi iliskide adalet ve bilgisel adalet

olmak tizere bes adalet ¢esidi mevcuttur. Bunlar asagida listelenmistir.

Tablo 1.5. Orgiitsel Adalet Tiirleri

1)Dagitimsal
Adalet

5)Bilgisel Adalet4)Kisileraras1 3)Etkilesimsel 2)islemsel

Adalet

Adalet

Adalet

Dagitimsal adalete gore benzer is gorenlere benzer sekilde davranilir. Bu duruma
paralel olarak farkli is gorenlere de farklilik nispetinde farkli davranilmasi
beklenmektedir. Isletmede is gorenlere verilen odiillerin adaletli bir sekilde
paylasilmasi gerekliligini ileri siirer.

Islemsel adalet is gorenlerin ¢ikarlarmin saptanmasinda kullanilan yéntem ve siirecler
ile ilgili adalet algisidir. Daha ¢ok paylastirma kararlar1 almaktadir.

Etkilesimsel adalet, adaletin kaynagi ve adaletten etkilenen is gorenler arasindaki
etkilesim siirecinde sayginin, nezaketin ve diiriistliiglin temel alindig1 adalettir.

Kisilerarasi adalet, isletme ortaminda bireylere karsi sergilenen davraniglarin hangi
seviyede olacagini tespit ederek siirliliklart belirleyen adalettir. Kisilerarasi adalet bir
isletmede is gorenlere saygi ve sevgi ¢ercevesinde davranildiginda gergeklesmektedir.

Bilgisel adalet, bilginin isletme igerisinde ¢alisan is goérenlere esit ve es zamanda
iletilmesini hedefler. Is gorenlerin isletme tarafindan kendisi hakkinda verilen
kararlarin nasil alindigina dair bilgilerin saglanmasini agiklar. Diger bir ifade ile
calisma sartlari, performans ve {icret gibi etmenlerin saptanmasinda uygulanan
prosediir ve politikalar hakkinda ig gorenlere diizenli bilginin aktarilmasidir.

Is gorenlerin adalet algilar1 isletmenin adil oldugu yéniinde ise olumlu fakat adil

olmadig1 yoniinde ise olumsuz tutum agiga ¢cikmaktadir. Bir isletmede orgiitsel adaletin

saglanmast hem is gorenlerin hem de yoneticilerin uyum iginde iligkiler kurmasinda

koprii gorevi gdrmektedir. Orgiitsel adaletsizlik oldugu takdirde isletme amaclarma

ulasmakta zorluk cekmektedir. Orgiitsel adalet saglanmadiginda is gorenler isletmeye

kars1 negatif bir tutum sergilemektedir (Beugre, 2002). Buradan da anlasildig1 gibi

orgiitsel adalet is gorenler acisindan &nemli bir motivasyon kaynagidir. Orgiitsel

adaletin saglanmadigini diisiinen birgok is goren isinden ayrilmakta ve bunun

sonucunda igletmelerde is giicli kayb1 agiga ¢ikmaktadir.
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1.3.2. Orgiit acisindan birey- is uyumu unsurlar

Birey is uyumu etkileyen unsurlar arasinda orgiitii ilgilendiren etmenlerde oldukga
onemli bir yere sahiptir. Birey is uyumunu etkileyen orgiitsel ozellikler; orgiitsel
cekicilik, isin niteligi ve gerekleri, isin O6zerkligi, rol belirsizligi ve rol catismasi,
caligma ortami, yonetim yapisi, is arkadaslari, orgit kiiltiirti, orgiit iklimi ve kisi-Orgiit
uyumu seklinde siralanmaktadir. Bu calismada bu basliklar ayr1 sekilde
degerlendirilmeye c¢alisilarak birey-is uyumu iizerindeki etkileri saptanmaya

calisilmistir.

1.3.2.1. Orgiitsel cekicilik

Orgiitsel cekicilik is gorenleri o isi secmeleri agisindan cezbedebilme kabiliyeti
anlamina gelmektedir. Yani is gorenin benzer sektorlerde calisabilecegi birgok isletme
mevcutken orgiitsel cekiciliginden etkilendigi bir igletmeyi daha ¢ok tercih etmesi
anlamma gelmektedir. Glinlimiizde orgiitsel ¢ekicilik etkin ve verimli personellerin
se¢ilmesi acisindan isletme i¢in 6nemli bir kavram haline gelmistir.

Orgiitsel cekicilik is gorenlerin isletmede calismay1 arzu ettigi, isten ayrilmay1
istemedikleri ve isletmeye karsi pozitif duygular hissedebildikleri olumlu tutum ve
izlenimleri ifade eder. Ama orgiit ¢ekiciligi her ig géren agisindan ayni degildir. Bunun
temel sebebi her ig gorenin farkl is kriterlerini benimsemesidir. Yani orgiit ¢ekiciligi
kisisel algilara gore degisiklik gosterebilmektedir. Rynes ve digerleri yaptig1 ¢alismalar
neticesinde Orglitsel c¢ekiciligi bireyin Orgiitte c¢alisabilecegi veya calismayi
stirdiirebilecegi bir ortam olarak tanimlamistir (Rynes, Robert and Gerhart, 1991).

Bir 6rgiitii cekici kilan faktdrlerden bir tanesi drgiitsel imajdir. Orgiitsel imaj diger
bir ifadeyle kurumsal imaj1 temsil etmektedir. Orgiitsel imaj diger birimlerin isletmeyi
algilama sekli veya isletme ortaklarinin isletmeninin niteliklerini degerlendirdikten

sonraki toplam diisiince ve algilarini ifade etmektedir.

1.3.2.2. Isin niteligi ve gerekleri (is tasarimu)

Bir isletmede igin gerekleri, o isin yapilmasi igin gerekli olan asgari bilgi, tecriibe
ve yeterliligi ifade etmektedir. Isletmede yapilan isin gerekleri ile bireyin dzelliklerinin
uyumlu olmasi is gorenlerin hedeflerini gergeklestirerek isin bitirilmesine imkéan
saglamaktadir. Isin gerekleri ve is gorenin uyumu saglanmazsa is gorenler kendilerini

ise veremezler. Bundan dolay1 is gorenlerde is stresi, ise devamsizlik ve hata yapma gibi
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olumsuz durumlarin ihtimalleri artar (Kilig, 2015). Bu durumun aksine i goren isin
gereklerine uygun bilgi ve becerilere sahipse isini sever, performansi ylkselerek
bulundugu is yerine pozitif katkilarda bulunur. Literatiir tarandiginda isin gerekleri ve is
gorenlerin gereksinimleri arasindaki iligkiyi ag¢iklamaya c¢alisan iki yaklasimin
bulundugu saptanmigtir. Bunlar gereksinim — arz yaklasimi ve talep — beceri
yaklagimidir.

a) Gereksinim — Arz Yaklasimi: Bu yaklasim, bireylerin ihtiyaglar1 ile yapilan
isin bu ihtiyaglarim1 tamamlayacak diizeyde oldugunu belirtir. Bireylerin bu
ihtiyaglar1 arasinda kisisel amaclari, psikolojik ihtiyaglar1 ve deger yargilari
mevcuttur. Is gorene arz edilen faktorler ise, isin temel 6zellikleri, iicreti ve
isin diger niteliklerini kapsamaktadir.

b) Talep — Beceri Yaklasimi: Bu yaklasim ise, isle alakali is gorene verilen
gorevlerin yerine getirilebilmesi i¢cin gereken talepler ile is gorenlerin bu

gerekenleri giderebilmesi i¢in kullanmalar1 gerekli olan becerileri igerir.

1.3.2.3. Isin ozerkligi

Isin ozerkligi; isin planlanmasi, isin yiiriitilmesi ve isin tamamlanmasi igin
uygulanmas1 gereken kurallarin belirlenmesinde bireylere 6zgiirliik ve takdir yetkisinin
tanimlanmasini ifade etmektedir. Bir isletmede is gorenlere ¢ok fazla is 6zerkligi
saglanan durumlarda elde edilen ciktilar isletme yoOneticisinin talimatlarina bagh
kalmayip bunun otesinde is gorenin kendi kendine karar alabilme inisiyatifine gore
degismektedir. Eger bir isin 6zerklik derecesi artiyorsa is goren isletmede kendi roliinii
belirlerken daha rahat davranabilmektedir.

Ozerklik, isletmede calisan bireylerin diisiincelerini ve vizyonunu agiga ¢ikarma
ve bunlar1 uygulama asamasinda bagimsiz sekilde hareket edebilmesine imkan saglayan
unsurdur. Isletmede 6zerkligin saglanmas: ise iliskin bazi yetki ve sorumluluklarin is
gorenlere devredilebilmesini ifade eder.

Is gorenlere tanimlanan o6zerklik, is gorenlerin i¢ motivasyonunu arttirmada
onemli bir paya sahiptir. Ozerlik tecriibesi is ortaminda isin &zelliklerine ve
gerekliliklerine bagl olarak kisitlanir ya da genisler. Ornegin 6zerklikle birlikte
isletmede calisan bireylere isin bazi noktalarinda tamamiyla ya da kismi olarak
serbestligin taninmas1 muhtemeldir. Yapilan aragtirmalar incelendiginde bir igletmedeki

is gorenler kendi deger ve ilgilerini yansitan isleri bulduklarinda ve is gorenler 6zgiir
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birakildiginda ig gorenlerin isletmeyi hedefe ulastirmak i¢in daha fazla ¢aba harcadiklari
aci8a ¢ikmustir (Kale, 2013).

Sonug olarak, bireye taninan is 6zerliginin artmasi halinde is memnuniyetinin,
orgiitsel bagliligin, 6z yeterliligin, performansin ve is tatmini gibi bir¢ok pozitif unsurun
arttig1 saptanmistir. Bu unsurlarin artmasiyla igletmedeki amag ve hedeflerin daha kolay

gerceklestigi aciga ¢ikmistir.

1.3.2.4. Rol belirsizligi ve rol catismast

Her isletmede c¢alisan birey isletmeyi igceren iletisim ve iliskiler aginda bir konuma
sahiptir. Bunun sonucunda isletmede ¢alisan is gérenlerin bu gorevli is gorenlerden isin
yapilmasi ve sonuca ulagtirilmast noktasinda beklentileri vardir. Bu beklentilerin tiimii
ise bireyin isletme igerisindeki roliinii belirlemektedir. Rol belirsizligi ve rol gatigmasi
farkli kavramlar ifade etmektedir.

a) Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi bireyin isletmenin kendisinden ne bekledigini ve istedigini net
olarak bilmemesi anlamina gelmektedir. Ayni zamanda isletmenin kendisinden ne
bekledigini tam olarak bilse bile bu hedefe nasil varacagini bilmeyen bireyleri kapsar.
Ek olarak hem kendisinden ne beklendigini hem de buna nasil ulagsacagini bilmesine
ragmen getirecegi roliin sonucunu tahmin edememesinden kaynaklanan durumlar
karsisinda rol belirsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Simsek, 2002).

Rol belirsizligi, sadece isletmedeki eksikliklerden kaynaklanmayip bireysel
algilama farkliliklarindan da kaynaklanmaktadir. Rol belirsizligine neden olan orgiitsel
unsurlar asagida siralanmistir;

- Orgiitteki roliin yeterli bir bigimde ag1k olmamas1

- Orgiit tarafindan istihdam edilen is goérenin roliin gereklerini yerine

getirebilecek donanima sahip olmamasi ve

- Orgiitsel rol iletme asamasinda yasanan aksamalar drnek olarak verilmektedir.

Rol belirsizligine neden olan diger bir unsur ise kisisel faktorlerden
kaynaklanmaktadir. Kisisel faktorlerden kaynaklanan rol belirsizlikleri asagida
siralanmustir.

- Bireyin rol algilamasinda sorun yagamasi

- Bireyin roliinii i¢sellestirememesi
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- Bireyin yaptig1 isi benimseyememesi gibi etmenler Ornek olarak
gosterilebilir.

Ayn1 zamanda isletmenin ¢ok biiyiik ve karisik bir yapida olmasi isletmenin hizl
bir bigimde gelisip biiyiimesi, isletmenin yeniden organize edilmesi, is gorenleri
etkileyen isletme ¢evresinde olusan degisim ve doniisiimler ve is rotasyonu gibi diger
faktorler de isletme iciresinde rol belirsizligine neden olmaktadir (Basim, 2010).

b) Rol Catismasi

Bir ig gorene bir rol verildiginde is gbren bu rolii stlenirse rol catigmasi agiga
cikmaz. Ancak is gorene ayni anda birden fazla rol verilirse is goren diger rol ya da
rollere uymakta giicliik ¢eker. Boyle bir durumda is gorende stresin artmasiyla rol
catismasi problemi agiga ¢ikar. Is gérene aym anda birden fazla rol yiiklendiginde is
gdren bu rollerden birini digerine gore daha iyi yapmaktadir. Isletmelerde ortaya cikan
rol catismasi, is gorene birbirinden zit iki goérevin ayni anda yiiklenilmesinden
kaynaklanmaktadir. Bu durumda is goren hangi role oncelik tanityacagi konusunda
sikintilar yagamaktadir. Eger is gorenin becerileri ve 6zellikleri ile rol gerekleri catisir,
is goren roliinii sevmez ve benimsemezse alt-list ¢atismasinin yasanmasi kaginilmazdir
(Gokge ve Sahin, 2003).

Hem rol belirsizligi hem de rol catigmasi is gorenlerde tatminsizlige yol
acmaktadir. Bu durumda hem is gorenler hem de ydneticiler arasinda problemler agia
cikarak istenilmeyen sonuglarla karsi karsiya kalinir. Rol belirsizligi ve rol gatismasi
birey is uyumunu bozmaktadir. Is gorenlerde ise yabancilasma, performansin diismesi

ve motivasyonun azalmasi gibi olumsuz sonuglar aciga ¢ikmaktadir.

1.3.2.5. Calisma ortami

Bir isletmede calisma ortami, bireyin ¢evre ile uyumunu saglamada onemli bir
faktordiir. Tiim is ortamini olumlu ya da olumsuz etkileyebilme potansiyeline sahiptir.
Yani isin yapildig1 fiziksel ortam ile isletmenin diger psikolojik ozelliklerini de
kapsamaktadir. Eger is gorenler kendilerini ¢alistiklar1 ortamda rahat hissederlerse daha
verimli is yaparlar. Calisma ortaminda aydinlatmanin yetersiz olmasi, havalandirmanin
yeterince olmamasi, giiriiltiiniin olmasi, c¢aligma alaninin kisitli olmasi, c¢alisma
saatlerinin uzunlugu, 1sitmanin yetersiz kalmasi, is yerinde ergonomiye dikkat
edilmemesi, is¢i glivenliginin ve is giivenliginin dikkate alinmamasi gibi olumsuz

calisma kosullar1 is goreni negatif yonde etkilemektedir. Siralanan bu koti calisma
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ortami ig gorenleri sadece fiziksel olarak negatif yonde etkilemeyip is gérenin psikolojik
boyutta da problemler yasamasina neden olmaktadir. Bunlarin sonucunda birey is
uyumu azalarak hem 1is gorenlerin is tatmin seviyesi diismekte hem de isletme
performans: olumsuz yonde etkilenmektedir. Islemelerde verimli bir ¢alisma ¢iktisi
alimmak isteniyorsa is gorenlerinin ¢alisma ortamina ayri bir hassasiyet gosterilmesi

gerekmektedir.

1.3.2.6. Yonetim yapisi

Birey is uyumunu etkileyen faktdrlerden birisi de yonetim yapisidir. Isletmede
uygulanan yoOnetimin sistem olarak merkezden yoénetildigi mi yoksa yerinden
yonetildigi mi 6nemli bir husustur. Ayrica isletmedeki orgiitsel liderligin otoriter mi
yoksa 1limli m1 oldugu da birey is uyumunu 6nemli bir sekilde etkilemektedir. Eger
isletmelerde merkezi yonetim agir basiyorsa alt kademelerde bulunan is gorenlere cok
fazla yetki ve sorumluluk verilmemektedir. Boyle bir durumda is gorenler isletmede
aliman kararlara katilamadiklarindan dolayr birey is uyumu olumsuz yo6nde
etkilenmektedir. Eger yonetim uygulamasi yerinden yonetim ise alt kademede bulunan
1s gorenler bile karar alabilmekte, yetki ve sorumlulugu paylasabilmektedir. Dolayisiyla
yerinden yonetimin yapildigr isletmelerde birey is uyumunun daha fazla olmasi
beklenmektedir (Demir, 2005).

Bir isletmenin etkili bir yonetim sergilemesi olduk¢a 6nemli bir husustur. Etkili
bir yonetimden kasit is gorenlerin bireysel Ozelliklerine uygun bir birimde c¢alismasi,
isletme icerisindeki uyumsuzluklarin giderilmesi ve birey is uyumunun
olusturulmasidir.

Arastirmalar incelendiginde hangi sektor olursa olsun yonetimlerin artik klasik
insan kaynaklar1 yonetimini birakarak modern bir tarz biirlinmeleri gerektigi agiga
cikmaktadir. Ciinkii klasik insan kaynaklar1 yonetiminde is analizleri yapilmayarak isin
gereklilikleri net olarak saptanmaz. Yani burada igse gore kisi degil, kisiye gore is
diistincesi hakimdir. Modern insan kaynaklar1 yaklasiminda ise ise gore kisi anlayist

agir basmaktadir (Yazici, 2018).

1.3.2.7. Iy arkadaslart

Is gorenler is arkadaslarmm kisilik ozelliklerine dikkat edip buna gore

davrandiginda is gorenler arasinda uyum meydana gelmektedir. Bu durum birey is
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uyumuna olumlu katkida bulunmaktadir. Is gérenlerin hem yéneticiler ile hem de is
arkadaglar1 ile uyumlu olmasi is tatminini arttirmakta ve boylece is gérenin isi birakma
olasiligin1 azalmaktadir (Ozdemir, 2017).

Is gorenler is arkadaslarindan yardim istediklerinde ve is arkadaslar1 karsilik
bekleden yardimda bulundugunda pozitif ¢iktilar elde edilmektedir. Bu durum dolayl
olarak isletme performansini arttirir. Aym1 zamanda is ortaminda is gorenlerin is
arkadaslarma kars1 sevgi ve saygi icerisinde olmasi da birey is uyumunu arttirir. Is
gorenlerin ¢alisma arkadaslarinin problemlerine ¢oziim tiretmesi, kusurlarini drtmesi ve
ise kars1 birbirlerini tegvik etmeleri birey is uyumunu arttirir.

Is gorenler arasindaki pozitif bir iliski isletmede olumsuz ciktilardan ziyade
olumlu ¢iktilara katkida bulunmaktadir. Is arkadashg iliskileri bireylerde sosyal bir
destek olusturarak yalnizlik duygusunu azaltir. Bunun sonucunda is gorenlerin is
arkadaslarma ve isletmeye kars1 giiveni artar. Isletmede kurulan yakin arkadasliklar is
gorenlerin hem o6zel hem is hayatinda seving ve motivasyon kaynagidir. Isletme
icerisinde is arkadasliginin kurulamamasi ya da yanlis kurulmasi isletme igerisinde

catismalara yol agarak igletme agisindan olumsuz ¢iktilara sebep olmaktadir.

1.3.2.8. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii bir isletmedeki is gdrenlerin davranis ve tutumlarini etkileyen
normlar1, degerleri, inanglar1 ve aliskanliklar1 iceren bir kiiltiirdiir (Dinger, 1992). Orgiit
kiiltlirii bir is goreni isletmenin temel amag ve hedeflerine ulastirmasi agisindan oldukca
onemli bir kavramdir. Yani burada is gorene isletmede neler yapmasi gerektigi ve is
gorenlerin nasil davranmasi gerektigi hakkinda bilgiler sunulmaktadir. Bu bilgiler ile
birlikte i gorenden isletme deger ve inan¢larini benimsemesi beklenmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde her isletmenin kendine has bir orgiit kiiltiiri
mevcuttur. Orgiit kiiltiirii her isletmede farklilik gostermektedir. Orgiit kiiltiirii bir
isletmede is gorenlerin tutumlarini etkileyen deger, inang ve aliskanliklarin biitiinliiglinii
olusturan soyut bir sistemdir.

Orgiit kiiltiirii dzellikleri asagida siralanmustir.

- Orgiit kiiltiirii, formel olmay1p informal bir yapiya sahiptir. Yani 6rgiit kiiltiirii

yazili olmayan bir kiiltiirdiir.

- Orgiit kiiltiirii is gorenler arasinda benimsenebilmelidir.

- Orgiit kiiltiirii is gorenler arasinda sonradan elde edilen birikimlerdir.
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- Orgiit kiiltiirii is gorenlerin fikir yapilarinda ve belleklerinde zamanla inang ve
deger seklinde bir olguya doniisebilmelidir.
- Orgiit kiiltiirii siirekli tekrarlayan ve sistematik hale gelen olaylar sonucunda

bir kiiltiir haline dontismektedir.

1.3.2.9. Orgiit iklimi

Arastirmalar incelendiginde orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi kavramlarinin birbiri
yerine kullanildigr saptanmistir. Ancak oOrgiit kiiltiiri ve orgiit iklimi kavramlarinin
birbiri yerine kullanilmasi dogru degildir. Ciinkii 6rgiit iklimi i gdrenlerin tutum ve
davraniglar ile ilgili 6zelliklere odaklanmaktadir. Ayni zamanda deneyseldir ve dis
gozlemlere dayanir. Orgiit kiiltiirii ise orgiitiin goriinen unsurlarina odaklanmakta ve
orgiitlin as1l degerlerini icermektedir.

Gilinliimiizde orgiit ikliminin tim isletmelerde agir bastigi gozlemlenmektedir.
Ciinkii orgiite kimligini kazandiran bir unsurdur. Ayni zamanda Orgiit iklimi is
gorenlerin davranig ve tutumlarini etkilemektedir. Orgiit iklimi her is géren tarafindan
hissedilen olgudur.

Sonug olarak orgiit iklimi her isletmede her is goren tarafindan dolayli veya
dolaysiz algilanan bir unsurdur. Is goérenlerin motive edilmesi agisindan oldukca
onemlidir. Orgiit iklimi ¢alismalarma katkida bulunan Halpin (1966) “ Kisi i¢in kisilik

neyse, Orglit i¢in de iklim odur” varsayimini 6ne siirmiistiir (Karcioglu, 2001).

1.3.2.10. Birey orgiit uyumu

Birey orgiit uyumu faktorii de birey is uyumunu etkileyen diger onemli bir
husustur. Literatiir tarandiginda birey-6rgiit uyumunun birey-is uyumu ile genellikle
karistirildig1 saptanmistir. Birey-orgiit uyumunu birey-is uyumundan ayirt eden 6nemli
bir etken; birey-orgiit uyumunun is gorenin Orgiitiin tim c¢evresi ile olan uyumunu
kapsamasi, birey-is uyumunun ise is gorenlerin yalnmzca is cevresi ile ilgili olan
uyumunu kapsamasindan ileri gelmektedir.

Genel itibariyle birey-orgiit uyumu birey ve Orglit beklentilerinin uyumlu hale
getirilmesi veya her ikisinin de ayni niteliklere sahip olmasi anlamina gelmektedir.
Diger bir deyisle bireyin kendisiyle oOrgiit ve c¢alisma ortami arasinda yakaladigi
uyumdur. Birey kendi karakteristik 6zellikleri ve orgiitiin kiiltiirii ile uyumlu ya da

uyumsuz oldugu hakkinda degerlendirmelerde bulunmaktadir. Bu degerlendirmeler
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olumlu yonde ise oOrgiit acisindan birey is uyumu yiiksek diizeyde yakalanmaktadir.
Birey-orgiit uyumu biitiinlestirici ve tamamlayict uyum olmak iizere iki kategoride
siniflandirilmaktadir (Bright, 2007).

a) Biitlinlestirici Uyum

Bir bireyin sahip oldugu temel 6zellikleri ile isletmede bulunan diger bireylerin ve
orgiitiin sahip olduklar1 arasindaki uyumu ifade etmektedir. Yani biitiinlestirici uyum
birey ve orgiitiin sahip olduklar1 karakteristik 6zellikler hakkindaki iliskiyi temel alir.
Orgiitiin karakteristik 6zelliklerini orgiitiin degerleri, hedefleri ve kiiltiirii olustururken
bireyin karakteristik 6zelliklerini ise kisiligi, tutumu, davranislar1 ve deger yargilar
olusturmaktadir. Birey ve Orgiitiin sahip oldugu bu ozellikler arasinda bir benzerlik
kuruldugunda biitiinlestirici uyumun gerceklesecegi belirtilmektedir (Y1ldirim, 2006).

Birey orgiit uyumunun biitiinlestirici 6zelligine gore orgiitiin deger ve inanglari
benzer niteliklere sahip bireyleri buldugunda gerceklesmektedir. Bu bireyler orgiit
tarafindan secilir ve cekilir. Birey-0rgiit uyumu arttiginda is gorenler hem Orgiitten
destek alirlar hem de orgiitten destek goriirler. Boylece is tatmini artarak orgiite baglilik
yiikselir.

b) Tamamlayict Uyum

Tamamlayici uyum oOrglitteki eksik kalan yanlarin is gdrenin sahip oldugu
nitelikler ile tamamlanmasini ifade etmektedir. Ayn1 zamanda tamamlayict uyum orgiit
tarafindan is gorenin noksanliklarinin giderilmesi anlamina da gelmektedir. Burada
amag is goren ile oOrgiitiin veya diger is gorenlerin sahip oldugu niteliklerin birbirini

tamamlamasiyla birey-6rgiit uyumunun saglanabilecegi diisiincesidir.

1.4. Birey-Is Uyumunu Artirma Yollar

Alan yazi taramasi yapildiginda birey is uyumunun her isletme agisindan énemli
oldugu ac¢ig1 c¢ikmustir. Birey-is uyumu direkt olarak isletmenin verimliligini ve
etkinligini azaltan ya da artiran bir faktdrdiir. Bundan dolay1 birgok isletme tarafindan
onemsenmekte ve degeri giin gectikce artmaktadir. Birey is uyumu sayesinde is
gorenler calisma hayatina adapte edilmektedir. Bu adapte asamalar1 is goren sec¢imi,
bireyin kendini iste yetistirmesi, Orgiitiin bireyi iste yetistirmesi ve is rotasyonu ile

yapilmaktadir.
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1.4.1. Is goren secimi

Birey-is uyumunun isletmede gerceklestirilmesi i¢in is goren se¢iminin dikkatli
yapilmas1 6nemli bir husustur. Is goren secimi; ise basvuruda bulunan adaylarin
incelenmesi, yeterli kriterde bulunan adaylarin belirlenmesi ve belirlenen adaylardan
hangi bireyin ise uygun olup olmadigimin degerlendirilmesi asamasidir. Is géren se¢imi
asamasi birey is uyumunu etkileyen en dnemli agsamalardan bir tanesidir. Bu asamay1
insan kaynaklar1 yonetiminin dikkatli yapmasi gerekmektedir. Bu asamada isletmenin
thtiyag duydugu pozisyondaki is gorenlerin isletmeye dahil edilmesi Onem arz
etmektedir. Yani is goren se¢imi hangi nitelikteki adaym uygun olduguna karar verme
ve ise alma siireci olarak bilinmektedir (Ozgen, 2002).

Bir isletmede birden fazla birim vardir. Bu birimlerden her biri kendine has
yetenek ve beceri gerektirmektedir. Bu ylizden birimine 6zgii yetenek ve becerilere
sahip is gorenlerin igse alinmasi olduk¢a onemlidir. Ayni zamanda birey is uyumunun
saglanmas! i¢in ise uyum saglayabilecek is goren sec¢iminin yapilmasi isletmeler
acisindan zorunlu hale gelmektedir.

Is ve is goren arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢in hem is gorenin hem de
isletmenin kisilik ve yetenek bakimindan bir uyumu yakalamalar1 gerekmektedir. Is
gorenin bilgi ve becerileri ile isin gerekleri arasinda bir uyum yakalanmiyorsa is goéren
isinin gerekliligini yerine getiremeyecektir. Isletme tarafindan uygun is goren secimi
yapilmadiginda hem is goren hem de isletme olumsuz yonde etkilenmektedir. Is
gorende fiziksel ve psikolojik rahatsizliklar ortaya c¢iktigi gibi devamsizlik ve isi
birakma gibi olumsuz durumlarda aciga ¢ikabilmektedir. Isletme agisindan ise isin
gerekleri yerine getirilmedigi i¢in performans diismekte ve is goren diger is gérenlerin
motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010).

Genel olarak isletme i¢in is géren se¢imi asamalari; is bagvurularinin alinmasi, 6n
gbrliismenin yapilmasi, is gorlismesinin yapilmasi, degerlendirme ve karar verme
siireclerini kapsamaktadir. Isletmedeki yoneticiler is goren se¢im asamasinda Slgme

testleri, psikoteknik testler, gériisme yontemleri gibi teknik ve metotlar1 kullanmaktadir.

1.4.2. Bireyin kendini iste yetistirmesi
Bireyin kendini iste yetistirmesi birey is uyumunun olusmasini saglayan direkt bir
etken degil ama tamamlayici bir unsurdur. Buna gore bireyin iste kendini yetistirmesi

birey i$ uyumunun saglanmasinda araci bir faktordiir. Bir bireyin edinmis oldugu bilgi

20



ve tecriibe yeterli diizeyde ise yeni igine uyum saglamasi daha kolay olmaktadir
(Cirpan, 2019).

Bir bireyin kendini iste yetistirmesi is gorenin kisisel bilgisi, deneyimi, yetenegi
ya da davraniglarini ileri seviyelere tasiyarak daha iyi bir kazanim saglamasini ifade
etmektedir. Aym1 zamanda is gorenin isinde aktif olmasi gerekmektedir. is gdrenin
aktifligi bireyin zinde, uyanik ve enerji dolu olmasini ifade etmektedir. Is gdren ayni
zamanda O6grenmeye agik olmalidir. Ogrenme kavrami bir is gorenin kazandigi ve
kullandig1 bilgi ve becerileri icermektedir.

Sonug olarak ig gorenin iste kendini yetistirmesi birey is uyumuna dolayli katki
saglamaktadir. Bir i goren isini severse, calistigi ortamdan memnun kalirsa ve yaptigi
is beklentilerini karsilarsa birey is uyumu artmakta ve bu durum da isletmeyi pozitif
yonde etkilemektedir. Bireyin kendini iste yetistirmesi sadece bireyin cabalariyla

kalmayip isletme tarafindan da (egitim, seminer, konferans) desteklenmelidir.

1.4.3. Orgiitiin bireyi iste yetistirmesi (hizmet ici egitim)

Orgiitiin bireyi iste yetistirmesi hizmet ici egitim olarak da ge¢mektedir. Bireyler
calisacag1 isletmeye baslamadan Once oryantasyon egitimine tabi tutulmaktadir. Bu
egitimler birey is uyumunu daha kolay bir sekilde gerceklestirmek i¢in yapilmaktadir.
Sadece yeni baglayan bireylere egitim verilmemekte ayn1 zamanda igletmede meydana
gelen degisiklik sonrasinda eski personele de hizmet ici egitim verilmektedir (Cirpan,
2019).

Isletmelerde bireylere sunulan hizmet igi egitim ile verimliligin, iiretkenligin ve
etkinligin artarak kalitenin belirli standartlarin tizerinde tutulmasi hedeflenmektedir.
Ayn1 zamanda hizmet i¢i egitim ile sonraki donemlerde ortaya g¢ikabilecek kazalarin
Oniine gecerek masraflarin azaltilmasi hedeflenmektedir. Hizmet i¢i egitimler is gorenin
is yasami boyunca bilgilerini, becerilerini ve verimliliklerini yiikselten programli
egitimler arasinda yer almaktadir.

Giliniimiizde bir isletme kalicilig1 yakalamak istiyorsa orgiitiin hedeflerine uygun
bir bigimde is gorenlerini egitme ihtiyacini karsilamalidir. Orgiit tarafindan is gorenlere
sunulan hizmet i¢i egitim departmanlara gore farklilik géstermek ile belirli bir periyotta
devamli olmalidir. Isletme degerlendirildiginde baz is gorenler mesleki becerilere sahip
iken bazi is gorenler bu becerilerden yoksundur. Bu durum is gorenler arasinda

catigmalara, motivasyon distlikliigline ve moral bozukluguna neden olmaktadir. Bu
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farklilig1 gidermek amaciyla mesleki yeterliligi az olan is gorenler tespit edilerek hizmet
ici egitimle bu agik giderilmelidir. Bu acigin giderilmesi ile birey is uyumunun
saglanmas1 amaglanmaktadir. Hizmet i¢i egitim alan bir birey gorev tanimini tam olarak
algilamakta, isiyle ilgili biling diizeyi artmakta, is verimliligi artmakta ve birey is

uyumunu maksimum diizeyde yasayabilmektedir.

1.4.4. s rotasyonu

Is rotasyonu uygulamas: isletmenin alt, orta ve iist kademeleri arasinda sikga
yapilan bir uygulama olup bu uygulamayla isletmenin birey-is uyumu arttirilmak
istenmistir. Is rotasyonu kavrami; is gdrenlerin bilgi ve becerilerini arttirmak igin farkli
departmanlarda, belirli zamanlarda verilen gorevlendirmeleri ifade etmektedir. Is
rotasyonu uygulamasi ile ig gorenin motivasyonunun yani sira isletme etkinligi ve
verimliligi artmaktadir. Is rotasyonunu 6zetlemek gerekirse is rotasyonu; is gdrenlerin
sistematik bir sekilde farkli islerde karsilikli olarak, bir plan dahilinde ya da
kendiliginden is degistirmeleridir (Kizil, 2020).

Rotasyon uygulamasi sayesinde isletme igerisinde is gorenin etkinligi ve
hareketliligi artmaktadir. s rotasyonundan etkin bir sekilde yararlanilabilmesi igin is
gorenler arasinda is rotasyonu politikasi, kurallar1 ve prosediirleri net bir sekilde
tanimlanmalidir.  Is rotasyonuyla isletmede calisan is gdrenin bilgi ve becerileri
artmaktadir. Isletmede izin ve isten ayrilma gibi durumlarin yasanmasi halinde daha
onceden o departmanda rotasyona tabi tutulan is gorenler bu boliime kaydirilarak o
bolimdeki kayip en aza indirilmektedir. Boylece isletme karlilig1 siirekli hale

gelmektedir.

1.5. Birey — Is Uyumunun Orgiitsel Etkileri ve Sonuclar

Birey is uyumunun Orgiitsel olarak; is performansina, kariyer bagliligina,
motivasyona, is tatminine ve orgiitsel vatandagliga etkisi oldugu tespit edilmistir (Kilig,
2015). Birey ile calistig1 orgiit ve yaptigi is arasindaki uyum diizeyi arttifinda bireyin is
memnuniyeti, orgiitsel vatandashigi ve verimliligi en iist seviyeye ulasmaktadir. Tam
aksine bireyin Orgiit ve yaptig1 is arasinda uyum saglanmadiginda is gorende kaygi,
endise ve stres gibi olumsuz sonuglar agiga ¢ikmaktadir.

Birey is uyumu ile ilgili yapilmis bir¢cok ¢alisma mevcuttur ve bu calismalar

sonucunda bir¢ok olumlu ve olumsuzluklar tespit edilmistir (Kizil, 2020). Bunlardan bir
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tanesi Cable ve DeRue (2002)’ niin yaptig1 calismadir. Cable ve DeRue’ ye gore birey is
uyumunun 1§ gorenlerin algiladigi orgiitsel destek ile baglantili oldugu tespit edilmistir.
Yani birey calistigi isletmede birey is uyumunu yakaliyor ise isten ¢ikma niyeti
azalmaktadir. Bu arastirma neticesinde; birey is uyumunun is tatmini ve is performansi
ile de pozitif bir iliski oldugu saptanmistir. Diger bir ¢aligma Wang’in (2011) yaptig
calismadir. Bu ¢alismada isletmeye yeni alinan is gorenlerin birey is uyumu ile is stresi,
is tatmini ve isten ¢ikma niyeti arasindaki baglant1 tespit edilmeye calisilmistir. Ise yeni
baslayan is goren birey is uyumunu yakaladiginda ig tatmininin arttig1, isten ¢ikma
niyetinin azaldig1 aciga ¢ikmaigstir.

Genel olarak literatiir tarandiginda isletmelerde birey is uyumunun yakalandigi
durumlarda bireylerin islerine daha fazla ilgi gosterdikleri, isten tatmin diizeylerinin
yiikseldikleri, devamsizliklarimin azaldigr ve Oorgiitsel bagliliklarinin arttig1 tespit

edilmistir.

1.5.1. Birey-is uyumunun is performansina etkisi

Performans kavrami, is goren tarafindan igin yerine getirilme seviyesi olarak
tanimlanmaktadir. Yani performans orgiitlerin ve is gorenlerin verimli olmalarini
saglayan bir olciittiir. Is performansi ise orgiitlerin siirekli olarak gelistirilmesi ve
yonlendirilmesi asamalarinda olduk¢a onemli bir kavramdir (Begenirbas ve Turgut,

2014).

Birey is uyumu ve is performansi arasinda pozitif bir baglantinin kurulmasi is
gorenlerin kendi kisisel amacglarin1 Grgiitiin amaclariyla biitlinlestirmesi halinde elde
edilmektedir. Bu sekilde alinan ¢iktilar isletme verimliligine biiyiik katki saglamaktadir.
Birey is uyumunun istenilen seviyeye getirilmesi ile yliksek bir performans agiga
cikmaktadir. Yiiksek performans sayesinde isletmelerin istenilen hedeflere ulagmasi
kolaylagmakta ve hizlanmaktadir.

Birey is uyumu hem bireyin istek ve arzularini, menfaatlerini, ihtiyaclarini
icerirken hem de bireyin yaptig1 isin temel nitelik ve 6zelliklerini igermektedir. Bunun
sonucu olarak birey i$ uyumunun is performansina dogrudan yansidigr aciga
cikmaktadir. Sonug olarak birey is uyumu ile is performansi arasinda pozitif bir baglanti

oldugu saptanmaistir.
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1.5.2. Birey-is uyumunun kariyer baghhgina etkisi

Kariyer bagliligi kavrami, bireyin yaptigi isi siirdlirmesini saglayan moral ve
motivasyon kaynagi olarak tanimlanmaktadir. Yani kisaca kariyer bagliligi bir bireyin
kariyerine yonelik tutumu olarak bilinmektedir. Kariyerine bagl olan bireyler calisti1
bireylerden, c¢alisma kosullarindan ve orglitten bagimsiz olarak kariyerleri iizerine
odaklanirlar. Bazi bireyler c¢alistigi isletmeden memnun kalmasa bile kariyerinden
dolay1 orgiitte calismaya devam edebilmektedir. Kariyer bagliligi {ist seviyede olan
bireyler icin kariyer beklentileri ve hedefleri olduk¢a Onemli bir husustur. Bu tiir
bireyler i¢in beklentilerinin ve hedeflerinin ne 6lgiide karsilandigi ve bu hedeflerin
kendisini ne kadar tatmin ettigi de 6nemlidir.

Kariyer bagliligi diger bir deyisle bireyin is ortaminda yiiriittiigli gorev ve
sorumluluklarina kars1 benimsedigi tavirdir. Kariyer bir bireyin tiim calisma hayatini
icermektedir. Kariyer baglilig1 yiiksek olan bireyler kariyerleri i¢in dnemli yatirimlar
yapmakta oldukca isteklidirler. Bu bireyler isletmedeki bireylerle ugrasmaktan ziyade
kendi hedeflerinin pesinde kosarlar. Ayni1 zamanda kariyer bagliligi yiiksek olan
bireylerin yasam tatminlerinin de yiliksek oldugu diisliniilmektedir. Kariyer bagliligi
yiiksek olan bireylerde birey is uyumunun daha kolay saglandigi tespit edilmistir.
Ciinkii bu bireyler kariyer hedeflerini gerceklestirmek icin birey is uyumunun

saglanmasinda biiyiik fedakarliklar gostermektedirler.

1.5.3. Birey-is uyumunun motivasyona etkisi

Orgiitlerde birey is uyumunun arttirilmasi ile ise olan talep artarak is gdrenlerin
motivasyonlarinin artacagi diisiiniilmektedir. Literatiir tarandiginda birey is uyumunun
is motivasyonuna etkisini saptayan herhangi bir calisma tespit edilmemistir. Ama
bireyin sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerinin iy motivasyonuna etkilerini gdsteren
calismalar mevcuttur.

Is ortaminda is gérenlerle uyumlu olan (arkadaslar ile iyi geginen, arkadaslar ile
ortak is yapma konusunda basarili olan ) bireylerin motivasyonlarinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Ciinki isletmede bulunan bireyler birbirlerinin
motivasyonlarina dogrudan etki etmektedir. Motivasyonu diisiik olan bireyler isletme
icerisindeki birey is uyumunu negatif yonde etkilemekte ve hem kendi motivasyonlarini

hem de is gorenlerin motivasyonlarini diigiirmektedir.
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1.5.4. Birey-is uyumunun is tatminine etkisi

Bu c¢alismada is tatmini kavrami ikinci bolimde detayli olarak ele alinmistir.
Kisaca is tatmini kavrami isletmenin istenilen hedeflere ulagmasi, orgiitsel gelisim ve
personel verimliligini arttirma ayni zamanda isletmenin siirdiirebilirligini saglama
konusunda oldukg¢a hayati bir terimdir (Parnell and Crandall, 2003). Yani is tatmini
birgok faktorden etkilenen oOrgiitsel bir ¢iktidir. Birey is uyumunun is gorenin is
tatminini pozitif yonde etkiledigi saptanmustir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde is tatmini igsel is tatmini ve digsal is tatmini
olarak iki kategoriye ayrilmistir (Kizil, 2020). Igsel is tatmini isin icsel yanlari ile
ilgilenmektedir. Yani ig¢sel is tatmini bireyin sorumluluk almasi, yaraticiligim
kullanmast ve kendini rahat hissetmesi gibi etkenleri kapsamaktadir. Digsal i tatmini
ise i gérenin terfi imkanlarini, ticretini ve ¢alisma sartlarini igermektedir.

Glinlimiizde birey i uyumunda is tatmini kavraminin 6nemli bir konu oldugu giin
gectikce aciga ¢ikmaktadir. En genel tanim itibariyle is tatmini, ¢alisan bireyin yaptigi
is sonucunda maddi manevi anlamda ihtiyaclarini bekledigi diizeyde karsilayabilmesi ve
yaptig1 isin kisisel deger yargilariyla ortiistiiglinii veya Ortiismesine olanak sagladigini

fark etmesi sonucu yasadigi bir duygu olarak goriilmektedir.

1.5.5. Birey-is uyumunun orgiitsel vatandashga etkisi

Literatiirde oOrgiitsel vatandaslik kavrami; bireylerin oOrgiite olan gorevleri ve
sorumluluklart disinda gostermis olduklar1 fazladan c¢aba olarak ifade edilmektedir.
Bireyin gostermis oldugu bu caba tamamiyla kendi istegi ile ger¢eklesmektedir. Bu
gosterilen ¢aba neticesinde orgiitte pozitif ¢iktilar meydana gelmektedir.

Birgok arastirma neticesinde birey is uyumunun Orgiitsel vatandaslik davranisini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu ¢aligsmalardan bir tanesi Can (2019)’
un yaptigr calismadir. Can’in (2019) yaptig1 aragtirmaya gore, birey is uyumu ile
orgiitsel vatandash@in ozgecilik —nezaket, centilmenlik-vicdanlilik ve sivil erdem
boyutunu miispet yonde etkiledigi agiga ¢ikmistir. Birey is uyumu arttik¢a is gorenlerin

orgiitsel vatandaglik davranigi gosterme diizeyleri de artmaktadir (Can, 2019).

1.6. Birey Is Uyumu Tle Ilgili Literatiir Taramas
Keskin’in 2015 yilinda “Yildirmanin (mobbing) oOrgiitsel baglilik ve kisi - is

uyumu lizerindeki etkisi” adli tezinde herhangi bir kurumda caligsan bireylerin is yerinde

25



mobbing (yildirma) uygulamalarina maruz kalmalar1 sonucunda bireyin ise olan
baghligimin diistiigli ve birey-is uyumunun negatif yonde etkilendigi aciga ¢ikmistir. Bu
calisma birey-is uyumu kavramini genis perspektiften inceleyerek calismaya farkli bakis
agisi ile bakabilme firsat1 sunmustur.

Ocel’in “Orgiit kimliginin giicii, algilanan orgiitsel prestij ve kisi-orgiit uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iliskiler: Orgiitsel bagliligin araci rolii” ¢alismasi 2013
yilinda yapilmistir. Bu ¢alismada isletmeye katilacak bireylerin dogru birey olmalarinin
yant sira isletmede calisgan diger bireylerle de uyumlu davranislar gosterip
gosteremeyeceklerinin olduk¢a 6nemli bir faktor oldugu iizerinde durulmustur. isletme
acisindan bireyler arasinda birey-is uyumunun saglanmasinin hayati 6nem arz ettigi
sonucuna ulagilmistir.

Ozkalp ve digerlerinin 2019 yilinda yaptign “Orgiitsel davramg” adh
caligmalarinda bireyin kisilik yapisinin igle ilgili uyumlu olmas1 gerektigi
vurgulanmistir. Bu uyumun yakalanmasi neticesinde bireyin basarisinin artacagi ve
bdylece birey-is uyumunun daha kolay saglanacagi sonucuna ulagilmistir. Bu calisma
Holland kuramlarina deginmistir. Alt1 kisilik tipi ve bu tiplerin yaptig1 isle uyumlu
olmasini sagliyan birtakim 6zellikler ve buna uygun mesleklerden s6zetmektedir.

Demirci, Ozler ve Girgin’in “Bes faktdr kisilik modelinin isyerinde duygusal
tacize (mobbing) etkileri—hastane isletmelerinde bir uygulama” adli ¢aligmalar1 2007
yilinda yapilmistir. Bu c¢alismada Costa ve McCrae’nin bes faktor kisilik teorisi
tizerinde durulmustur. Calismada bireylerin sergiledikleri kisilik 6zelliklerinin ortak bir
sekilde kiiresel c¢apta kodlanabilecegi sonucuna ulasilmistir. Bireylerin kisilik
ozelliklerinin is gerekliliklerini yerine getirebilecegi oranda birey-is uyumunun
yakalandig1 ortaya ¢ikmaistir.

Beugre 2002 yilinda “Orgiitsel adaleti ve bunun ¢alisanlar1 yonetme iizerindeki
etkisini anlamak: Afrikali bir bakis acis1” adli calismasini tamamlamistir. Bu ¢alismasi
neticesinde isletmede Orgiitsel adaletin saglandigi silirece hem is gorenlerin hem de
yoneticilerin uyum iginde calistiklar1 gdzlemlenmistir. Orgiitsel adalet sayesinde birey-
is uyumunun arttig1 ve isletmeye daha bir¢ok olumlu katkilar sagladigi agiga ¢ikmuistir.

Rynes ve arkadaslarmin 1991 yilinda yaptign “Is se¢iminde ise alimin &nemi:
Farkli bir bakis acist” adli calismalarinda orgiitsel c¢ekicilik kavrami iizerinde

yogunlagsmislardir. Orgiitsel ¢ekiciligi bireyin orgiitte calisabilecegi veya caligmay1
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siirdiirebilecegi bir ortam olarak tanimlamustir. Orgiitsel ¢ekicilik unsurunun birey-is
uyumunu arttirdigi sonucuna ulasilmistir.

Kili¢’in “Birey-orgiit ve birey-is uyumunun calisanlarin is tutumlara etkisi:
Adana ilinde bankacilik sektoriinde ¢alisanlar lizerine bir arastirma” adli ¢alismasi 2015
yilinda yapilmigtir. Kilig tarafindan isin niteliginin ve gerekliliklerinin bireyin
yapabilme kapasitesi ile ortiismesi sonucunda birey-is uyumunun daha kolay bir sekilde
yakalandigi ileriye striilmustiir.

Bright 2007 yilinda “Kisi-orgilit uyumu, kamu hizmeti motivasyonu ile kamu
calisanlarinin i performansi arasindaki iliskiye aracilik eder mi?” baslikli ¢alismasinda
kisi-Orgiit uyumu kavrami {izerine odaklanmistir. Kisi-orgiit ve birey-orgilit uyumu
kavramlarmin farkli oldugunu vurgulamistir. Birey 06zelikleri ve orgiit kiiltiiri
ortiistiigiinde birey-is uyumunun olustugu sonucuna ulagilmstir.

Kizil’1n “Kisi is uyumu kariyer baglilig1 ve 6z yeterlilik arasindaki iliskiler ve bir
arastirma” adli ¢aligmas1 2020 yilinda yapilmistir. Bu ¢aligmaya gore bireyin ¢alistigi
isletmede birey-is uyumunu yakalamasi sonucunda isten ¢ikma ihtimalinin azaldig1 ve

is tatmin oraninin arttig1 sonucuna ulasilmistir.
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2. IS TATMINI

2.1. Is Tatmini Kavramimin Anlam

Is tatmini kavrami orgiitsel psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranig
literatiirlerinde en ¢ok arastirilan kavramlardan biridir. Is tatmini, isletmenin istenilen
hedeflere ulagmasi, orgiitsel gelisim ve personel verimliligini arttirma ayni zamanda
stirdlirebilirligini saglama konusunda olduk¢a hayati bir 6nem arz etmektedir (Parnell
and Crandall, 2003). Bu yonlerden dolayr is tatmini kavrami hem akademik
arastirmalarda hem de isletmede Onem verilmesi gereken konular arasinda yer
almaktadir. Simdiye kadar is tatmini kavraminin ne oldugu konusunda bir¢ok arastirma
yapilarak tanimlamalarda bulunulmustur. En genel tanim itibariyle is tatmini, ¢alisan
kisinin yaptig1 isin ve yapilan is sonucu elde ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaclar1 ve
kisisel deger yargilartyla Ortilistiiglinii veya Ortlismesine olanak sagladigini fark etmesi
sonucu yasadig1r bir duygu olarak goriilmektedir. Bagka bir deyisle ¢alisanin is icin
harcadigin1 diisiindiigli emek karsiliginda almay1 bekledigi iicret, takdir gibi yeterlilik
diizeyidir. Kisacasi is tatmini basarinin nitelik ve nicelik yonlinden hissedilis sekli
olarak ifade edilebilir.

Is tatmini kavraminin ne kadar 6nemli bir konu oldugunu 6rnekle agiklamak
gerekirse en glizel Orneklerden bir tanesi bir insan yasaminin ortalama Omiir siiresi
olabilir. Ortalama bir insan omriiniin (70) yil oldugu diisiiniiliirse bunun (35) yilini
uykuda gecirir. Geriye kalan (35) yilin (15) yilim1 ¢calismakla gecirmektedir. Bu (15) yil
insan Omriiniin biiylik bir pasta dilimini olusturmaktadir. Bu yiizden is hayati insan
yasamimin Onemli bir boliimiinii kapsamaktadir. Bir bireyin ise sahip olmay1
istemesindeki tek ama¢ maddi unsurlar olmayip manevi unsurlari da kapsamaktadir.
Maddi unsurlar; insanlarin ellerine ge¢en parayi ifade ederken, manevi unsurlar ise
takdir edilme, yetkinlik ve fark edilme gibi 6geleri karsilamaktadir. Ayni1 zamanda
bireyler hem kendi yasantilarinda hem de bagkalarinin yasantilarinda fark yaratmay:
amaglamaktadir. Is tatmini en basit anlamiyla, is gorenlerin isleri hakkinda nasil
hissettigi ve islerine kars1 duydugu bir bakis acisidir (Spector, 1997).

Vroom’ a gore is tatmini kavrami, ¢ok kompleks bir kavram olarak ele alinir.
Ama genel olarak ise isletmede ¢alisan bireyin algisal-duygusal reaksiyonlar1 olarak

diisiiniilmektedir (Vroom, 1964).
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Locke’a (1983) gore is tatmini kavrami, bireyin kendi diigsiince ve hislerini
irdeleme siireci olarak saptanmakta ve kavramin Oneminin bu sekilde ileri
stiriilebilecegi diisliniilmektedir. Yani Locke is tatminini bir bireyin isine verdigi
degerden kaynaklanan pozitif duygusal durum olarak belirtmektedir (Locke, 1983).

Is tatminini saglayan bircok unsur bulunmaktadir. Harbourne’ un yaptig
calismada, is tatminini olusturan unsurlar asagidaki gibidir:

- Bireyin ¢alistig1 yerin fiziki yapisi

- Bireyin ¢alistig1 yerdeki ortam

- Bireyin ¢alisma saatleri

- Bireyin is arkadaslari ile yaptig1 takim calismasi

- Bireyin yeni insanlarla ¢aligma firsati

Harbourne’nin (1995) calismasina gore, bireyin caligma saatleri ve iginde
bulundugu fiziki kosullar bakimindan part-time c¢alisanlarin % 70 oraninda tatmin

diizeylerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir.

2.2. Is Tatmini Kavramimin Onemi

Bir 1§ yerinde isletme karlilig1 diisiiyor ve miisteri memnuniyeti azaliyorsa bunun
temel nedenlerinden biri is tatmininin diisiik olmasindan kaynaklanmaktir. Bu sebeple
sirket yoneticileri is tatmini kavraminin iizerine daha fazla yogunlagsmalidir. is yerindeki
is gorenlerin maddi unsurlar elde edip manevi ihtiyaglar1 karsilandigi miiddetge is
gorenler daha {lretken olabilmekte ve 1§ yerinin performansin1 olumlu 6lciide
etkilemektedir. Eger is gorenin ihtiyaclar1 karsilanmiyorsa personelde tatminsizlik ve is
ile alakali uyumsuzluk gézlenmektedir. Bunlarin sonucu olarak; personel isten ayrilma
egilimi gostermektedir (Tiitlinct, 2000a).

Is tatmini konusu optimum verim alma, ise ge¢ gelme veya isi tamamen birakma
gibi davraniglara egilimde onemli bir etken oldugu i¢in olduk¢a dnemlidir (Tiitiincii,
2000a).

Ozellikle hizmet sektoriinde is tatminsizligi sonucu isi birakma 6nemli bir
etkendir. Bireyin isini birakmasi isletme giderlerinin artmasi ve isletmede bazi risklerin
cogalmast anlamina gelmektedir. Bu durum isletmeyi oldukg¢a biiyiik problemlere
itmektedir (Bas, 2003).

Literatiir tarandiginda is tatmini ve isten ayrilma kavraminin arasinda bir iligki

oldugu saptanmis ve pek cok arastirmaci isten ayrilma ve is tatmini kavramini birlikte
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irdeleyerek calisma ortaminda daha olumlu bir atmofser olusturacagi sonucuna
varmistir (Tutlincti, 2000b). Ayrica is tatmini yiiksek bireylerde stresin az oldugu
gozlemlenmis ve isi birakma egiliminin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yapilan aragtirmalara gore eger bir bireyin is tatmini yliksekse is ile ilgili
verimliligin arttig1 da ortaya konmustur. Vroom’ a gore bir bireyin ise karsi besledigi
pozitif tutum is tatminine es degerken negatif tutum ise is tatminsizligine es degerdir.
Eger bir birey isletmede yiiksek is tatmini hissederse igini sevdigi anlamina gelmekte ve
ise pozitif katkilarda bulundugu sonucuna ulasilmaktadir (Tiitlincii, 2000a).

Bir birey isine karsi olumsuz duygular hissediyorsa yani calistigi isletmeden
memnun degilse olumlu diisiinceler hissetmesi miimkiin degildir.

Aamodt’a (2001) gore bir isletmede uzun siiredir devam eden is tatminsizligi gizli
bir bi¢cimde ani grevlere, disiplinsizlige, isletmedeki sorunlarin artmasina ve isin
yavaglamasi gibi etkenlere neden olabilmektedir.

Is tatminsizligi bireyde devamsizliga, is goren devrine, isten ayrilmaya ve bireyin
performansinin azalmasina neden olmaktadir. Ayrica Wotruba ve digerlerine gore is
tatmini konusunda yapilan ¢alismalar is ve dissal ¢evre faktorlerinin hepsinin bir arada
irdelenmesi gerektigini gdstermistir. Is tatmini is gorenlerin islerinde ki doyumu ve
hisleri temsil ettiginden ve ayrica bunlarin soyut 6zellikleri nedeniyle Olciilmelerinde
zorluklar yasanildig1 i¢cin maas diizeyi ve ¢alisma saatleri gibi somut 6geler lizerinde bir
takim belirleyiciler ortaya ¢ikmustir.

Mok ve Finley is tatminini etkileyen bir¢ok etmen s6z konusu oldugunu ileri
siirmiistiir (1986° da Hong-Kong’ da yaptigi arastirmaya gére). Ornegin bayan is
gorenler yiikselme firsatlar1 agisindan erkek is gorenlere gore daha memnuniyetsizdir.
Ayn1 zamanda geng is gorenler yash ig gorenlere gore daha hayalperest olduklar1 igin
tatmin diizeyleri diistiktiir. Bunlara ek olarak diisiik iicret, olduk¢a yogun bir is, siirl
firsatlar ve tekrar eden taleplerin karsilanmamasi diisiik is tatmini olasiligimi
arttirmaktadir. Geng is gorenler arasinda is goren devir hiz1 yiiksekken (26) yas ve iizeri
olan bireyler, evli olanlar ve yiiksek pozisyonda calisanlar islerinden daha ¢ok
tatmindir. Yapilan arastirmayla ilgili diger bir bulgu ise (10) yil {izerinde ¢alisan
bireyler aldiklar1 maas bakimindan daha yiiksek tatmin seviyesine sahiptir. Bunun
sonucu olarak, bu gruptaki bireylerde is goren devri daha az goriilmektedir. Yapilan
arastirmada ankete katilanlarin % 53’ i iicreti en 6nemli unsur olarak belirtirken, 3/1°

lik kisim ise terfi etme unsurunun onemli oldugunu ve geriye kalan yiizdenin ise
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amirlerin dogasi unsurunu en az 6nemli faktor olarak ele aldig1 ortaya ¢ikmistir (Mok

and Doriann, 1986).

2.3. Is Tatmininin Boyutlar

Is tatmini, is gorenin ise kars1 olan tutumu olarak diisiiniildiigiine gére bir bireyin
ise karst pozitif bir tutum sergilemesi is tatminini arttiran bir degisken olarak
goriilmektedir. Ciinkii is tatmini; bir is goren i¢in farkli nitelikteki ve bir¢ok sayidaki
faktoriin sonucuyla olusan duygusal bir durumu ifade etmektedir. Bundan dolay1 bu
degiskenlerden sadece birini ele almak is goérenin is tatmin seviyesini belirlemede
yeterli bir Olgiit olarak ele alinmayacaktir. Yani is tatmin konusu c¢ok boyutlu bir
kavram oldugundan bir¢ok Orgiitsel ve bireysel sonuclar ile degerlendirilmelidir (Zhou,
2003).

Herzberg is tatminini belirlemede onemli 14 hususun oldugunu vurgulamistir.
Bunlar: Basari, taninma, terfi firsati, gelisme imkani, ticret, is giivenligi, kisilerarasi
iligkiler, teknik danigsman, isletme politikalarina ve yonetime uyum, ¢alisma sartlari, isin
kendisi, sorumluluk ve kisisel yasam gibi faktdrlerdir. Is tatmin diizeyini George ve
calisma arkadaglar1 ise 4 husus altinda toplamislardir. Bunlar: Kisilik, sosyal cevre, is
ortami ve degerlerdir (George and Jones, 1996). Herzberg, George ve daha bir¢ok
kisinin yaptig1 ¢aligmalar 15181nda is tatmini faktorlerini bireysel ve orgiitsel faktorler

adr altinda iki baglikta toplamak miimkiindiir.

2.3.1. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorler bir isletmede calisan personelin yaptig1 iste memnun olmasini
saglayacak fiziki kosullarin yani dig etkenlerin saglanmasimi ifade etmektedir. Ayni
zamanda isletme sahiplerinin c¢alisanlarin is tatmin seviyesini arttirmak amaciyla
kullanabilecegi degiskenleri ifade etmektedir. Ama bu degiskenlerden sadece birini
kriter alarak degerlendirmelerde bulunmak dogru degildir.

Orgiitsel faktorleri iicret, isin kendisi, yiikselme olanaklar1 (terfi firsatlari),
calisma kosullari, danisman, is arkadaslari, adalet algis1 ve sosyal destek gibi alt
basliklar ile ele almak arastirma agisindan oldukca onemlidir. Yani orgiitsel faktorleri
ele almada ¢ok boyutlu bir yaklagim sergilemek gerekmektedir.

Orgiitsel faktdr icerisindeki iicretin, yiikselme olanaklarinin ve isin yapisinin diger

etkenlere oranla daha 6nemli oldugu goriilmiistiir. Bu etkenler sadece birey agisindan
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degerlendirilmemelidir. Bu etkenlere toplumsal faktorleri de eklemek arastirma
acisindan daha faydalidir.

1970’ lerde Leningrad’ ta yapilan calismaya gore is gorenlerin islerine karsi
tutumlarin etkileyen iki faktor belirlenmistir. Bu iki faktor; ¢alisma sartlar1 ve yapilan
isin igerigidir. Bessokirnaia ve Temnitskii tarafindan yapilan baska bir arastirmaya gore
ise bunlara ek yeni faktorler eklenmistir. Birinci yapilan ¢alismada en onemli etken
stres, is1 organize etme, uygun ¢alisma zamaninin belirlenmesi, yapilan isin igerigi ve
isin yapilmasindaki performans miktaridir. Bu etkenler; yapilan isin igerigi ve bir isi
yapmada organize olmanin énemini vurgulamaktadir. Ikinci gruptaki en énemli etkenler
ise yapilan isin calisma sartlari, yapilan isin saglik acisindan bir problem
olusturmamasi, belirli bir siireden sonra isin otomatige baglanmasi, bir bireyin
ithtiyaclarmi karsilayabilmesi ve aldigi ticret miktarim1 kapsamaktadir. Bu etkenlerde
calisma sartlariin ve ddemelerin pargasi olarak degerlendirilmektedir. Ugiincii gruptaki
en onemli etkenler ise; is yerinde ¢alisma saatinin miktari, arada verilen molalar, 6gle
yemegi siiresi ve bireylerin sahip oldugu tatil giinii sayisidir. Buradan da anlasilacagi
lizere Uglincli gruptaki etkenler daha ¢ok bireylerin sahip oldugu bos zamanlar
belirtmektedir. Dordiincli gruptaki etkenler ise; calisan bireylerin is arkadaglari ve
yoneticilerle olan iligkilerini icermektedir. Yani dordiincii gruptaki etkenler isteki
iliskileri icermektedir (Bessokirnaia and Temnitskii, 2001). Bu arastirmalar sonucundan
da anlagilacagi iizere yoOneticiler bir igsyerindeki ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunu
arttirmada olduk¢a onemli gorevler iistlenmektedir. Ve bu unsurlarin ¢ogu cevresel
faktorlerin lizerinde yogunlagmaktadir.

Is tatmini konusunda calisanlarin kisisel Ozelliklerinin yan1 sira icinde
bulunduklar1 orgiitlerde 6nemli roller iistlenmektedir. Calisanlarin ¢alisma ortaminda
yasadiklart bazi problemler ve endiseler orgiit biitiinliiglinii bozmakta ve verimli
calismaya olumsuz etki etmektedir. Bundan doyali ¢alisan ve Orgiit arasindaki iligkiler
iyil degerlendirilmeli ve orgiit icerisindeki ¢alisanlarin ihtiyaglar1 giderilerek belirlenen
hedeflere daha kisa siirede ulagmak amaglanmalidir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde oOrgiitsel faktorler arasinda degerlendirilen
degiskenlerden bazilar1 agagida listelenmistir. Bunlar:

- Kisiler arasi iligkiler

- Calisan bireyin dviilmesi

- Calisan bireyin motivasyonunun arttirilmasi
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- Is yerindeki yiikselme olanaklari (Terfi Firsatlari)

- Bireyin iicreti ve ek 6demeler

- Bireyin yaptig1 isin icerigi

- Is yerindeki ydnetim bigimi

- Is yerinde diizenli denetim yapilmas1

- Bireyler arasi iletisim

- Bireyin yaptig1 isin statiisii

- Bireyin is arkadaslari

- Bireye yansitilan sosyal kolayliklar

- Etkilesim igerisinde bulunulan ¢alisma gruplari

- Bireyin ¢alisma kosullar1

onemli degiskenler arasinda yer almaktadir (Oztekin, 2008).

Literatiir tarandiginda memnuniyet ya da tatmin kavrammin is gorenlerin
fikirlerinin ve beklentilerinin (is, liderlik, iicret, sartlar gibi ) Orgiitiin is gorenlere
sundugu degerler ile ortiismesi anlamina gelmektedir. Buradan da anlasilacag tizerine
bireysel ve orgiitsel amaclar tek bir ¢at1 altinda toplanarak birbiriyle biitiinlesir. Sonug
olarak c¢alisan bireylerin yaptiklar1 isten memnun olmasi bireylerin gelisimine destek
katarak orgiit performansina olumlu yansir ve isletme diger isletmelere gore rekabet
avantaj1 saglar (Oztekin, 2008).

Onceki yapilan arastirmalar gz 6niine alindiginda is tatmininin drgiitsel boyutunu
olusturan faktorler; iicret, isin kendisi, yilikselme olanaklari(terfi firsatlar1), calisma

kosullar1, danigman, is arkadaslari, adalet algis1 ve sosyal destek gibi faktorlerdir.

2.3.1.1. Ucret

Ucret teriminin tanimina bakildiginda iktisat bilimi temel kavrami igerisinde yer
almaktadir. Ucret, isci-isveren iliskilerinin temel noktasimi olusturmaktadir. Uretim
faktorlerinden emegin karsiligi olan iicret galisan ve ailesi i¢in ge¢im kaynagi, isveren
acisindan ise bir maliyet olarak bilinmektedir. Yani ticret, is giicliniin kullanimi
karsihiginda calisan bireye 6denen bedeldir. Isletme ve kurumlar tarafindan calisanlara
odenen maaslar, primler ve komisyonlar da iicret kavramima girmektedir (Esen, Unsal
ve Tuzcuoglu, 2018).

Bir ¢alisma yerinde bireyin is tatminini etkileyen en 6nemli husustan bir tanesi

licrettir. Dolayisiyla {icret is tatmini kavrami ile gii¢lii bir bag icerisindedir. Is gdrenin
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ise karst tutumunu; aldigi iicretin yeterliligi, alinmasi gerekene oranla normalligi ve
ithtiyaclarini karsilama boyutu belirlemektedir (Randolph, 2005).

Calisan bireyi ilgilendiren en 6nemli konulardan birisi aldig1 ticretin ekonomik
seviyesidir. Ciinkii ¢alisan aldig1 bu licretle kendi ihtiyaglarimi karsilamaktadir. Birey
aldig1 ticretle fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini tatmin etmeye c¢alismaktadir.
Bir diger yandan bakmakla yilikiimli ~ oldugu insanlarin  ihtiyaglarimi
karsilayabilmektedir.

Bir bireyin {icret algisin1 6lgmek icin iicretin yeterliligi ve adalet kavramlarina yer
verilmesi dnemlidir. Bir is yerinde calisana verilen iicret yeterliyse kurulus amacina
daha c¢abuk ulasabilmekte ve is gorenler i¢in calisma kriterleri daha cazip hale
gelebilmektedir. Ayni zamanda isletme istihdami elinde bulundurularak siireklilik
saglamaktadir. Bazen isletme i¢in uygun goriilen iicret ¢alisan acisindan yetersiz
kalabilmektedir. Calisanlara gereksinimlerini karsilayacak iicret vermek, iicret
yoOnetiminin temel amaci olarak kabul edilmektedir (Ataay, 1985).

Calisanin iicret politikasi; cebine giren parada tatmin saglamasinin yaninda,
adaletin saglanmasi, ayni isleri yapanlara gore esit olmasi ya da diger ¢alisanlara gore
basarili ise ticrete yansitilmasi ve her ay diizenli olarak {icreti alabilecegi giivencesinden
kaynaklanmaktadir (Basaran, 2003).

Daha 6nce yapilan arastirmalara gore; para toplumda statii elde etmek icin gerekli
olan dnemli bir faktordiir. Eger birey yiiksek statiide ise dogru orantili olarak daha fazla
sayginlik gorecek ve bu da daha basarili olma istegini arttiracaktir (Basaran, 2003).
Aragtirmalar neticesinde bir birey ne kadar yiiksek iicret aliyorsa ise karsi duydugu
tatmin seviyesi de o kadar yiiksektir sonucuna ulagilmistir. Bu arastirmada, iicret
tatmininin kisi agisindan ne kadar 6nemli oldugu vurgulansa da giiniimiizde yapilan
aragtirmalarda ozellikle geligmis iilkelerde yapilan aragtirmalarda ¢alisanlart mutlu eden
seyler; bireyin diger insanlarla olan iliskileri, arkadagshklari, aile tatmini ve yasam
tatmini gibi faktorlerin agir bastig1 goriilmektedir (Caudron, 2001).

Ulkemizdeki kosullar géz oniine alindiginda ise, yurttaslarimizin biiyiik bir
kisminin paraya olan gereksinimi dncelikle ekonomik nedenlerden kaynaklanmaktadir.
Bireylere yansitilan 6demeler ve diger ek 6demeler iicret tatmini konusunda biraz daha
yardimci olmaktadir.

Sonug olarak bir birey {licrette tatmin noktasini bulamiyorsa sadece is tatmini

diismez. Ayn1 zamanda bireyin organizasyona olan bagliliginda, isten ayrilma niyetinde
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ve performansinda da diismeler goriildiigli saptanmistir. Hom ve Griffeth’ e gore alinan
ticret, 1§ gorenlerin ¢alistig1 is yerini terk etme sebebi olarak ileri siirdiigii en 6nemli bir
degisken olarak goriilmiistiir (DeConinck and Stillwell, 2002). Bunun yani sira is
gorenin calistig1 ortamda mutlu olamamasi, i arkadaslari ile problem yasamasi, yetenek
diizeyinin yaptig1 isle ortiismemesi ve terfi olanaklarinin diisitk olmasit gibi etkenlerde

Onem arz etmektedir.

2.3.1.2. Isin kendisi

Is tatminini etkileyen &nemli faktorlerden bir digeri de yapilan isin kendisidir.
Calisan birey agisindan bir igin siradan olmamasi, kisinin kendini gelistirebilmesi,
calisan bireye pozitif sorumluluk katmasi ve yapilan isin i¢sel 6zellikleri birey agisindan
tatmin olusturmaktadir. Eger bir birey yaptigi iste basarili olursa isi yapana kadar
yasadig1 zorluklar tatmin olustururken, is basarisizlikla sonuglanirsa yasadigi siiregler
tatminsizlikle neticelenmektedir. Diger bir yandan yapilan is taniminin agik ve anlasilir
olmasi, kisiden ne beklenildiginin bilinmesi, kisinin yapacag isi bilmesi ise kars1 pozitif
bir tutum olusturmaktadir (Oztekin, 2008). Eger birey ne yapacagini, hangi isle istigal
edecegini bilmezse hem c¢alisan hem de isletme bu durumdan olumsuz olarak
etkilenecektir. Bu nedenle calisan bireylere is tanimi diizglin bir sekilde anlatilarak
gorev ve sorumluluklar 6nceden belirtilmelidir.

Gilloran (1994) is tatmini bilesenlerinin analizinde tatmindeki hayati
degiskenlerin Oncelikle tecriibe edilen isin kendisinden, ikinci olarak danigmanin
kalitesinden ve tliglincii sirada ise personelin diger boliimlere kolaylikla gecisi gibi
uygulamalar1 barindirmasi gibi etkenlerin 6nemli oldugunu belirtmistir.

Loher ve digerleri isin kendisi ve is tatmini arasindaki iliskiyi saptamaya
calismiglar ve sonug olarak calisan birey agisindan is tatmininde en biiylik etkiye sahip
olan unsurun is Ozerkligi ve is ¢esitliligi oldugunu, ikinci en biiyiik unsurun ise isin
onemi oldugunu vurgularken isin tanimlamasinin ise en az etkiye sahip oldugunu ileri
stirmiislerdir.

Bir bireyin isteki davranisina ait en 6nemli etken isin kapsamidir. Bundan dolay1
isin kapsami ve isin kendisi kavramlarinda bir iliski oldugu goriilerek sik sik
vurgulanmistir (Warr and Routledge, 1969). Bir is; kapsam olarak calisan birey igin
cekici olmali, bireyin sorumluluk alma ve gelisimine katkida bulunmalidir. Ayni

zamanda calisan bireylerin islerinde tatmin olabilmelerini saglayan 6nemli etkenlerden
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biri de; c¢alisan bireylerin miidahalecilik isteyen islerde g¢alismamayi istemesi ve

haftalarca gereksiz isler yapmamay1 istemeleridir.

2.3.1.3. Yiikselme olanaklari (terfi firsatlary)

Onceki donemlerde yapilan arastirmalarda isgiicii devri ve yiikselme olanaklar
arasinda bulunan iligkiler ayrintili olarak irdelenmistir. Yapilan arastirmalar neticesinde
bir isletmede yiikselme olanaklar1 yiiksekse isgiicii devri sirkiilasyonunun diistigi
gozlemlenmistir. Ronan’a gore bir bireyin isten ayrilmasinda iicret ve terfi gibi
ekonomik nedenler daha ¢ok agir basmaktadir (Ronan, 1967). Genel olarak ¢ogu hizmet
sektoriinde oldugu gibi havacilik sektoriinde de yapilan arastirmalar neticesinde
havayolu isleticisinin uyguladig: iliml1 politikalar, personeline kattig1 pozitif degerler,
uyguladig1 terfi firsatlar1 havayolu sektoriinde ¢alisan bireylerin islerinde kalma
isteklerini arttirmaktadir (Giingdér ve Suntur, 2012). Buradan da anlasilacagi iizere
isgorenin isinden tatmin olabilmesi i¢in birgok parametreye ihtiya¢ duyulmaktadir ve
duyulan ihtiyaclardan en 6nemlilerinden biri de is yerinde ylikselme olanaklaridir. Bu
duruma paralel olarak Jayaratne ve Chess’de hizmet sektoriindeki is gorenlerle ilgili
calismalarinda terfi firsatlarinin is tatminiyle iligkili oldugunu belirtmislerdir (Staudt,
1997).

Bir isletmede is goren terfi alma iizerine odaklandiginda isletmede uzun yillar
calisabilme bakis agisina sahip olacak ve bu sayede gelisime ve degisime agik olacaktir.
Bu gelisim ve degisimde bazen basarili bazen basarisiz olabilmektedirler. Is goren
calistigt isletmede gelecegini terfi {lizerine kurmugsa yalnizca basarilarindan
beslenmemeli basarisizliklarindan da yeni c¢ikarimlarda bulunabilmelidir (Slowik,
2004).

Victor Vroom’un Beklenti Teorisi’nde ise bireylerin bir gorevi veya amaci
basarma arzusunun terfi gibi ddiiller i¢in beklenti olusturacag: belirtilmis, ayrica terfi
gibi odiillerin ne kadar cazip olursa bagarma duygusunun da o kadar kuvvetli olacag:
vurgulanmistir (Halepota, 2005).

Yapilan bir¢cok arastirma neticesinde yiiksek derecede bulunan yoneticilerin
alacag terfilerle gosterecegi performans arasinda dogru orantili bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Yani isletmede terfi firsat1 arttik¢a ortaya ¢ikan performansta artmaktadir. Bu
yiizden isletmede bulunan insan kaynaklari yoneticilerin isletme terfi politika ve

programlarina 6zellikle hassasiyet gostermeleri gerekmektedir.
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Is gorenler acisindan sunulan terfi olasiliklarinin yiiksek olmasi ve isletmede
terfilerin adil dagitilmasi olduk¢a oOnemli bir konudur. Aksi takdirde is gorenler
isletmeye Kkiisiip aciga c¢ikacak olan performansta olumsuz bir sonuca neden
olabilmektedir. Ge¢misi kanla yazilan havacilik sektdriinde terfilerin oldukca adil
dagitilmasi gerekmektedir. A¢iga c¢ikan kiigiik bir imtiyaz bile bir¢ok kiginin hayatina
mal olarak sonucu degistirilemeyen olaylara neden olabilmektedir.

Yiikselme olanaklar1 yani terfi firsatlari birgok is goren acisindan olumlu bir
kavrama sahip olup bir &diil olarak degerlendirilmektedir. Ancak isletmelerde terfi
firsatlar1 olanaklart sinirlidir (Pascoe, Ali and Warne, 2002). Bunun sonucu olarak ¢ogu
15 goren terfi ettirilememektedir. Terfi almak isteyen i goren kendini gelistirip biitiin

firsatlara agik hale gelerek rakiplerinin bir adim daha 6niine gegmeyi basarabilmelidir.

2.3.1.4. Calisma kosullart / sartlart

(Calisma sartlar1 is gorenler agisindan yapilan iste ki tatmini arttiran ya da azaltan
diger bir degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisma kosullar1 unsurlarini fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaclari olusturarak sicaklik, rutubet, havalandirma, isiklandirma,
gliriilti, 1 programlari, is yerinin temizligi ve is yiikii gibi ¢alisma ortamiyla ilgili
hususlar1 ifade etmektedir (Maidani, 1991). Calisma kosullarinin rahat ve ferah olmasi
isgérenin tatmin seviyesini arttirarak isletmeye karsi bakis agisinda pozitif bir etken
olusturmaktadir. Rahat olan ¢alisma kosullarinda is gorenler yapilan fazla mesailere ve
ek islere daha fazla direng gostererek fiziksel anlamda daha az olumsuz etkiye maruz
kalmaktadirlar. Ayrica isgdrenin rahat ortamda yaptigi is sosyal hayatinda da pozitif
etkiler birakmaktadir.

Daha once yapilan ¢alismalardan bir tanesi olan Korunka ve digerlerinin yaptigi
calismaya gore hizmet sektoriinde ¢alisan is gorenlerin, is tatminlerinin saglanmasinda
calisma kosullarinin iyi olmasi 6nemli bir etken olarak goriilmiistir (Korunka vd.,
2003).

Herzberg’in insan yOnetimi iizerine yaptigi bir ¢calismada ise is gorenlere yiiksek
calisma kosullarinin saglandig1r ortamlarda insan giliciinden maksimum seviyede
yararlanilabilecegi ortaya ¢ikmistir (Herzberg, 2003).

Is gorenlerin oturdugu evlerin isletmeye yakin olusu, isletme tesis ve binalarin
temiz olmasi, isletme i¢i arag-gereglerin kullanima elverisliligi ve ¢alisma ortaminin

uygun olmasi calisma kosullarina pozitif deger katarak is tatmininin olusmasina yol
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acmaktadir (Nergiz ve Yilmaz, 2016). Bunun sonucunda isletme performansi artarak

hem birey i¢in hem de isletme i¢in olumlu gelismeler agiga ¢ikmaktadir.

2.3.1.5. Danisman

Orgiitsel faktorlerin icerisinde yer alan danisman kavramu literatiirde tarandiginda
cok eskilere dayanmaktadir. Onemi giin gegtikge artan danisman kavrami teknik yardim
ve sosyal destek anlamma gelmektedir. Isletmelerde bireylere damigman desteginin
saglanmasi ya da saglanmamasi ¢alisanin ig tatminini arttirdig1 gibi azaltict etkilerde de
bulunmaktadir. Dogru bir danisman deste§i sayesinde iggdrenin stresi azalarak stres
yonetimi konusunda daha basarili hale gelebilir (Wilkinson and Wagner, 1993).
Severinsson ve Kamaker’ in yaptig1 ¢alismalar neticesinde de isletmelerde ¢alisanlara
saglanan danisman destegi sayesinde calisan iizerinde ki gerginligin ve baskinin
azalarak is tatmini konusunda pozitif bir etki olarak isletmeye yansidigi ortaya ¢ikmistir
(Kamaker, 1999).

Is tatmini konusu igerisinde incelenen danismanlik kavrami is gérenler agisindan
iki kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar: Is goren merkezli damismanlik ve is goren
diisiinceli danismanliktir.

- Is goren merkezli damsmanlik; iist kademede bulunan calisanlarin alt
kademede bulunan ¢alisanlarla destekleyici iliskiler kurarak ilerlemelerine ve
gelismelerine katkida bulunmayi ifade etmektedir. Bu sayede calisanlarin
yaptiklar1 ise olan negatif bakis acilar1 degistirilerek is tatmininin arttirilmasi
amaclanmaktadir.

- Is goren diisiinceli damismanlik; isletme karar ve yetkilerine is gdrenlerin
diisiincelerinin de dahil edilmesidir. Is goren diisiincelerinin isletme tarafindan
ciddiye alinmasi ve uygulanmasi iggérenin is tatminini oldukga arttirici bir
etkide bulunmaktadir.

Eisenberger ve digerlerinin yaptig1 ¢alisma neticesinde danisman destegi ve is
giicii devri arasinda ters orantili bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Yani danigsman
desteginin azaldigi veya olmadigi isletmelerde isgiicii devri sirkiilasyonunun arttigi,
yeterli seviyede danigsman desteginin saglandigi isletmelerde ise isgiici devri
sirkiilasyonlarinin azalarak calisanlar arasinda isten ¢ikma egilimi isteginin azaldigi

ortaya ¢ikmustir (Oztekin, 2008).
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Gelisen ve degisen diinyada isletmelerde verilen danigmanlik hizmeti orgiit
calisanlarinin is tatminini arttirmasinda Onemli bir unsur haline gelmistir. Verilen
danmismanlik hizmeti sayesinde is gorenler kendilerini daha gilivende hissetmisler ve
islerin belirli standartlar dahilinde yapilmasindan memnun olmuslardir. Danismanlik
hizmetiyle is gorenler bireysel hak ve yetkilerinin ne oldugu konusunda bilingli hale
gelmislerdir. Bu nedenlerden dolay1 iggdrenin ihtiya¢ duydugu andaki bilgiyi danisman
araciligiyla giderebilmesi is tatminini arttirici etkide bulunmaktadir (Bulug, 2006).

Isletme tarafindan saglanan damismanhik hizmeti sayesinde calisanlar
diisiincelerinin degerli oldugunu hisseder, yapilan isbirlikleri sayesinde is tatminlerini
optimuma tasirlar. Danigsmanlarin ¢alisanlara geri bildirimde bulunmasi c¢alisanlarin
begenisini kazanarak iletisimin ne kadar O©nemli bir unsur oldugunu agiga
¢ikartmaktadir.

En son olarak isletmede bireylere ilimli tavirlar sergileyerek ve destekleyici
hizmetler sunularak is gorenlerin Orgiitlerde kalmalarii, ayrilmamalarim1  veya
kariyerlerine katkida bulunmayi saglayan danigmanlik hizmeti giiniimiizde oldukca
popliler bir hale gelmistir. Sonug¢ olarak isletmelerde verilen danigsmanlik hizmeti

sayesinde calisanlarin is tatmini artmaktadir.

2.3.1.6. Is arkadaslart

Isletmelerde toplam ¢alisan sayisina ve isletmedeki yonetici sayisina bakildiginda
toplam ¢alisan birey sayisinin daha baskin ¢iktig1 goriilmektedir. Yani isletmedeki is
gdrenin iistlerinden ziyade calisma arkadaslarmin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Is
gorenlerin ¢calisma arkadaslariyla iletisim kurma sikligi {ist yoneticilerle iletisim kurma
sikligindan daha fazladir. Bu yilizdendir ki isletmedeki is gorenlerin is arkadaslariyla
iliskileri olduk¢a 6nemli bir husustur (Basaran, 2003).

Isletmede ¢alisan bireylerin birbirleriyle pozitif iliskide bulunmasi, birbirlerine
destek olmasi, is paylasim konusunda adaletli davranmalari ¢alisanin is tatminini
arttiran faktorler arasindadir.

Davis ve Newstorm’a gore biiyiik isletmelerdeki is tatmininin kiiciik isletmelere
oranla daha az oldugu belirtilmistir. Bunun temel nedeninin ise biiylik isletmelerdeki
calisanlar arasinda kiyasiya rekabet oldugu ve birbirlerini desteklemek yerine ezip
gecmeyi benimseme ihtimallerinin yiliksek olmasindan kaynaklandigi belirtilmistir

(Ozbenli, 1999).
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Hizmet sektorii igerisinde yer alan havacilik sektoriinde de is arkadaslariyla
kurulan iletisim olduk¢a onemlidir. Ozellikle grup calismalarma dayanan havacilik
sektoriinde is arkadaslar1 arasinda yasanan en ufak bir iletisimsizligin maliyetleri biiyiik
kayiplara yol agabilmektedir.

Isletmede kurulan is arkadasliklarmin iyi olmasi hem isletmeye hem de ¢alisana
pozitif etkilerde bulunmaktadir. Isletme agisindan performans yiikselirken ¢alisan

acgisindan ise is tatmini artmaktadir.

2.3.1.7. Adalet algist

Isletmenin is gorenlere adil davranmasi is gorenlerin is tatminini arttirmaktadir.
Fakat her isgdrenin adalet algis1 birbirinden farkli oldugu i¢in isletmelerde genel olarak
adalet kavramu tizerinde net bir kaniya ulagilamamaktadir.

Adalet kavramu literatiirde tarandiginda ilk olarak toplumsal boyutu ele alinarak
sosyal adalet iizerinde durulmustur. Gliniimiizde ise adalet kavramina bir¢ok
perspektiften bakilarak orgiit agisindan adalet kavrami incelenmeye ve degerlendirmeye
alimmustir.

Lewicki, Minton ve Sheppard verilen bir kararin adaletli olup olmamasi hakkinda
iki degiskenin oldugunu ileri slirmiislerdir. Bunlar: Denge (balance) ve dogruluk
(correctnes) olarak belirtilmistir (Lee, 2000).

- Denge: Isletmede bulunan bireyler daha énce ayni kosullar altinda verilen
karar1 simdi aym kosullar altinda verilen kararla karsilastirir. Yani yapilan
denge karsilastirmasi iki veya daha fazla kisinin ¢iktilarinin degerlendirilerek
isletmeye yansittiklar1 girdilerle esit olmasi anlamina gelmektedir. Bu esitlik
noktasinda adaletin saglanalacag ileri siiriilmektedir.

- Dogruluk: Verilen bir kararin dogru goriilmesini ifade etmektedir. Dogru
goriilen kararlarin adaletli olacagi ileri siiriilmektedir (Lee, 2000).

Organizasyonel adalet kavrami genel olarak iki baglik altinda toplanmaktadir.
Bunlar dagilim adaleti ve prosediir adaletidir.

- Dagilim Adaleti: Is gorenlerin elde ettikleri ¢iktilar1 ile ilgili olan adalete
dagilim adaleti denilmektedir. Dagilim adaleti kavrami genel olarak esitlik
teorisi ve adalet yargist modeli lizerinde yogunlagmaktadir. Esitlik teorisine
gore bir bireyin girdi ve ¢ikt1 orani karsilastirma yapilan diger bireyin girdi ve

cikt1 oranina esitse i gorenin tatmin olacagi lizerinde durulmaktadir. Adalet
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yargist modeline gore ise katki kurali, esitlik kurali ve ihtiya¢ kuralinin
birlikte degerlendirilmesi gerektigi One siirlilmiistir. Bu ii¢ bilesenin
birbirinden ayr1 degerlendirilemeyecegi {izerinde durulmustur. Fakat her
bireyin farkli durumlar karsisinda adalet degerlendirme dlgiitlinlin
degisebilecegi ileri siiriilmiistiir.

- Prosediir Adaleti: Bir isletmede karar almak icin kullanilan prosediir ve
kurallara yonelik algilanan adaleti kapsamaktadir. Leventhal’e gore adil
prosediiriin 6zellikleri sdyledir: Isletmedeki kurallarmn degismez olmasi ve
tarafsizligi, is gorenlerin karar mekanizmasinda aktif rol almasi, alinan
kararlarin dogru bilgilere dayandirilmasi, yanlis alinan karar1 sonradan
diizeltebilme se¢eneginin olmasi ve kararlarin etik agidan uygun olmasini 6ne
stirmektedir (Peterson, 2002).

Yapilan arastirmalar incelendiginde is gorenler arasinda dagilim ve prosediir
adaletinde esitsizlikler yasandiginda is goren is tatmininin olumsuz ydnde etkilendigi
aciga cikmistir. Bunun sonucunda is tatmini ve adalet algis1 arasinda dogru orantili bir
iligki oldugu aciga c¢ikmaktadir. Havacilik sektdriinde de is gorenlerin hediyeleri
dagitildiginda uygulanan prosediir ve talimatlarin adaletli olmas1 i goren is tatminini

olumlu etkilemektedir.

2.3.1.8. Sosyal destek

Is hayatinda bir birey igin sosyal destek demek bireyin sosyal gereksinimlerinin
baska bireyler tarafindan etkilesim halinde bulunularak tatmin edilmesi demektir
(Ozkalp, 1986). Is goren icin sosyal gereksinim bulundugu isletmeye ait olma ihtiyaci,
kendini giivende hissetme, bulundugu ortamda sevilme ve onaylanma gibi ihtiyaglari
kapsamaktadir. is gorenin sosyal destegi hem is yerinden hem de cevreden alabilmesi
gerekmektedir. Is yerinden aldig1 destegi patronlar, amirler, yoneticiler, sefler ve is
arkadaslar1 olustururken ¢evreden aldiklar1 destegi ise aile, es ve arkadaglar
olusturmaktadir. Tek yonlii bir destek is gorenin is tatminini azaltmaktadir.

Edward yapisal destek, aydinlatict destek ve duygusal destek olmak iizere sosyal
destegi ii¢ boliime ayirmistir. Yapisal destek isletme igerisinde yer alan ve ileri gelen
bireylerin olusturdugu destek bigimidir. Bu destek sayesinde is goren kendini bir adim
daha ileri tasima imkani1 bulmaktadir. Aydinlatici destek ahlaki degerler, resmi ve resmi

olmayan normlar ve prosediirler hakkinda bilgi verir. Ayni zamanda isletmede su
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andaki sistem bilgisini ig gorene aktararak destek olmaya calisir. En son olarak duygusal
destek ise i gOrenin amaglarina ulasabilmesine yardimci olan ve bireyi duygusal
anlamda destekleyen kisileri ifade etmektedir. Is gérenin duygusal acidan destek almasi
is tatminini oldukga etkilemektedir (Ford, 1985).

Sosyal destek siniflamasinda bulunanlardan bir digeri de James House’dir. House
gore sosyal destek siniflamasi dort kesite ayrilmaktadir. Bunlar duygusal destek,
aydinlatic1 destek, yardimc1 destek ve degerleyici destektir. Duygusal destek karsidaki
kisiyi kendi yerine koyma, sevgi ve giiven duygularini igermektedir. Aydinlatic1 destek
ortada bir sorun varken o sorunun ¢ézliimiinde saglanan bilgiyi icermektedir. Yardimce1
destek gereksinimi olan bireylere dogrudan yapilan yardimi kapsamaktadir. En son
olarak degerleyici destek ise kisiye geri besleme saglayan bilgiyi ifade etmektedir
(Greenhaus, 2000).

Yapilan arastirmalar incelendiginde sosyal destek ve is tatmini arasinda olumlu
bir iliski oldugu gériilmiistiir. Isletmelerin ¢alisanlara sagladig1 sosyal destek sayesinde
calisanlarin is tatmininde kayda deger bir artis oldugu saptanmistir. Calisanlara saglanan
sosyal destek sadece maddi yonden olumlu goriilmemis ayni zamanda ¢alisanlarin fiziki
sagliklarma da katkida bulunmustur. Calisilan isletmede arkadas desteginden ziyade
amir desteginin daha 6nemli ve tatmin edici oldugu sonucuna ulasilmistir (Schanfeld,
2001).

Hizmet sektoriinden sayilan havacilik sektoriinde de is gorenler stirekli olarak
amirleri, sefleri ve is arkadaslartyla iletisim halindedirler. Bundan dolayr diger
sektorlere oranla arkadaslarindan ve amirlerinden hem is hem de kisisel hayatlariyla
alakali sosyal destek alma gereksinimi oldukga yiiksektir. Eger is gorenler islerinde ve
kisisel hayatlarinda ihtiyag duyduklar1 sosyal desteklerini saglayamazlarsa islerinde

tatmin diizeylerini yakalayamamaktadirlar.

2.3.2. Bireysel faktorler

Bu arastirmada yapilan bireysel faktorler is gorenlerin sadece demografik
Ozelliklerini degil ayn1 zamanda is gorenin yaptigi isine ait bireysel Ozellikleri olan
hizmet siiresi ve gorev yerleri gibi unsurlar1 da kapsamaktadir. Bu degiskenler is
gorenin is tatmini konusunda direkt olarak etkiye sahip degildir. Bagimli degisken

olarak ig gOrenin ig tatminini arttirmasina katkida bulunmaktadir. Bireysel faktorler
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olarak yas, cinsiyet, egitim seviyesi, hizmet siiresi, medeni durum ve bireysel yetenek

diizeyi incelenecektir.

2.3.2.1. Yas

Bireysel faktorlerden sayilan yas, is gorenin demografik 6zellikleri arasinda yer
almaktadir. Is tatminini saglama konusunda yas kavrami en ¢ok dikkat ¢eken bir husus
olmustur. Yapilan arastirmalar neticesinde genellikle {i¢ goriis altinda toplandigi
saptanmistir (Wang vd., 2016). Birinci goriise gore is tatmini ve yas arasindaki iliski U
seklinde bir grafik gostermektedir. Herzberg ve digerleri tarafindan agiklanan U
grafigine gore genc is gorenlerin is tatmin seviyesi yiiksekken bir siire sonra azalmaya
baslar ve ig gorenin kariyerinin sonlarina dogru tekrar artmaya baglamaktadir. Clark ve
digerlerinin de bu konuyla ilgili yapmis olduklar1 incelemeler de bu sonucu
dogrulamaktadir (Clark vd., 1996).

Ikinci goriis incelendiginde ise yas arttikca is gdrenin is tatmin seviyesi de
artmaktadir. Yani artan yas ve ig goren tatmin seviyesi arasinda dogrusal bir iliski
bulunmaktadir. Ulagilan bu sonug¢ ¢ogu arastirma tarafindan dogrulanmaktadir. Glenn
ve digerleri tarafindan yapilan arastirma neticesinde i goren ister bayan olsun ister
erkek olsun yas1 ilerledik¢e tatmin seviyesinde de artis meydana gelmektedir. A.B.D.
Federal Havacilik Dairesi’nin hava trafik kontroldrlerini konu aldig1 ¢aligma sonucunda
da benzer iliskiler ortaya ¢ikmistir (Thompson and Bailey, 2000).

Ucgiincii goriise gore ise is tatmini belirli bir yasa kadar artis gdsterirken belli bir
yastan sonra ise azalmaya baglar. Belli bir yastan sonra azalmaya baslamasinin en
onemli etkilerinden biri i gorenin emeklilik doneminin  gelmesinden
kaynaklanmaktadir. Benzer sekilde Saleh ve Otis’in 118 kisilik yaptigi arastirma
sonucunda da is gorenin is tatmininin emeklilik donemine kadar artti§1 ancak emeklilik
doneminden sonra ise azaldig1 sonucuna ulagilmistir (Wang vd., 2016).

Aynm1 zamanda is goOrenin isletmedeki yas1 ilerledikge isletmeye olan
bagimliliginin artmasiyla alakali olarak da bir¢ok sayida arastirma mevcuttur. Yani
isletmeye baglilik ile yas arasinda dogru orantili ve diisiik bagimli bir iligki
bulunmaktadir. Sonug olarak is tatmini arastirmalarinda yas faktorii en ¢ok arastirma

yapilan ve dikkat ¢eken konular arasinda yer almaktadir.
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2.2.2.2. Cinsiyet

Literatiir tarandiginda is tatmini ve cinsiyet arasinda ii¢ farkli sonucun oldugu
saptanmistir. Bunlardan birincisi kadin is gorenler erkek is gérenlere oranla daha fazla
1s tatmin seviyelerini yakalamaktadirlar. Bunun temel nedeninin ise kadin is gorenlerin
ekonomik sorumluluk olarak daha rahat oldugu ve bunun sonucunda isleriyle ilgili
beklentilerinin daha diisiikk olmasiyla erkek is goérenlere gore daha fazla is tatmin
seviyelerini yakalayabilecekleri diisiincesidir. Tkincisin de ise erkek is gorenlerin kadin
13 gorenlere gore daha cok islerinde tatmin oldugu gorisi ileri siirtilmiistiir. Bu
durumun sebebi ise erkek is gorenlerin kadin is gorenlere oranla daha fazla is
yasaminda bulunmasi ve arzu ettikleri hedeflere daha kolay ulasabilmesi yoniindeki
goriisler ortaya konmustur. Ayni zamanda kadin is gorenlerin annelik duygusu isten
duyduklar1 tatmini azaltmaktadir. Nitekim Moguerou’nun 6zellikle akademik cevrede
yaptig1 arastirmalar neticesinde de kadin is gorenlerin erkek is gorenlere gore is tatmin
oranlarinin diisiik oldugu saptanilmis ve ikinci goriisii desteklemede yardimcet olmustur
(Moguerou, 2002). En son olarak {igiinciisiine gore ise cinsiyet ve i§ tatmini arasinda
herhangi bir ayirt ediciligin olmadigidir. Incir tarafindan yapilan ve kamu ¢alisanlarinin
temel alindigi calisma bu goriisii desteklemektedir (Incir, 1990). Ayni zamanda
Thompson ve McNamara da is tatmini konulu arastirmalarinda hem yasin hem de
cinsiyetin is tatminini belirlemede etkili faktorler olmadigi sonucunu ileri siirmiislerdir.

Goriildigi tizere is tatmini ve cinsiyet arasinda ¢ogu arastirmalarda tutarsiz ve
farklr iligkiler mevcuttur. Kimi arastirmaya gore dogru orantili bir parametre kimi
aragtirmaya gore ters orantili bir parametre ve kimi aragtirmaya gore ise herhangi bir
ilisik bulunmamaktadir. Gruneberg bu tutarsizliklarin temel nedenini bayan ve erkek is
gorenlerin isletmedeki mevkilerine baglamaktadir.

Havacilik sektoriinde gegmisten giiniimiize kadar kadin is goren sayis1 artmustir.
Gegmiste havacilik sektoriinde ¢alisan az sayida is goren mevcutken su an havaciligin
her alaninda kadin is goren katkist mevcuttur. Ancak havacilik sektoriinde ki tiim is
gorenlere bakildiginda erkek is goren sayisi daha agir basmaktadir. Genel olarak
havacilik sektoriiniin popiiler bir meslek olmasindan dolay1 hem kadin hem erkeklerin is

tatmin diizeyleri yiiksektir.
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2.2.2.3. Egitim seviyesi

[s gorenin egitim seviyesi is tatminini biiyiik 6lciide etkilemektedir. Egitim
seviyesi yiiksek is gorenler, egitim seviyesi diisiik is gorenlerden daha yiiksek is
tatminine ve daha ¢ok is alternatifine sahip olmaktadir. Ayrica egitim seviyesi yliksek
baz1 is gorenler kendilerini mevcut pozisyonlarndan daha nitelikli bulmuslardir. Is
gorenin, egitim seviyesi acisindan isinin gerektirdiginden daha nitelikli olmasi ise is
tatmini iizerinde negatif bir etkiye sebep olmaktadir.

Lincoln ve Kalleberg tarafindan yapilan arastirma neticesinde fakiilte mezunu is
gorenlerin lise mezunu is gorenlere oranla daha az is tatminine sahip olduklar1 sonucuna
ulagilmigtir. Bu is tatminsizligi sonucunda ise Van Vianen belirttigi gibi yiiksek egitim
alan is gorenler diisiik egitimli is gorenlere oranla daha sik is degistirebilmektedir (Van
Vianen vd., 2003).

Egitim seviyesi ve is giicii devri arasinda dolayli bir iliski mevcuttur. Alinan
egitim seviyesinin yiiksek olmasi is gorenlere farkli alternatifler sunup genis opsiyonlar
sagladig icin is giicli devrini arttirmaktadir. Bu duruma karsit olarak ise Parasuraman
ve digerleri egitimin i1s glicii devri lizerine etkisinin literatiirde tutarli olmadigim
belirtmistir (Parasuraman, Zeithaml ve Berry, 1988). Price ise arastirmalarin genel
olarak egitimin, is giicli devri lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu ancak karsit
sonuglari belirten arastirmalarinda oldugunu ileri stirmiistiir.

Havacilik sektoriinde alinan egitim seviyesinin yliksek ve kaliteli olmasi biiyiik
bir onem arz etmektedir. Ciinkii havacilik sektoriinde yapilan kiigiik bir hata bile geri
doniisii olmayan sonuglar dogurmaktadir. Her havacilik isletmesi ¢alistiracagi personeli
belirli bir sinava tabi tutmaktadir. Bu sinavlar sonucunda egitim seviyesi diisiik olan
personeller bir sonraki asamaya gegemeyerek ise alinmamaktadir. Bu sektorde

genellikle egitim seviyesi yiiksek bireylerde is giicii devri sik¢a yasanmaktadir.

2.2.2.4. Meslekte gegen siire (Hizmet Siiresi)

Hizmet siiresi is gorenin ise katildigi tarihten itibaren gecirdigi zamanin
uzunlugunu goéstermektedir. Is gdrenin hizmet siiresi arttiginda kariyerinde ve maasinda
ilerlemeler gdzlenmektedir. Is tatmini ve meslekte gecen siire arasinda pozitif mi yoksa
negatif mi bir iligki olup olmadig1 saptanmak istenirse is gorenin ¢alistig1 siire boyunca
isletmeden elde ettikleri ile aciklanmaktadir. Is gorenin ilk zamanlarda is tatmin diizeyi

yiiksekken zaman igerisinde emeginin karsiligini alamayisinin sonucunda is tatmin
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diizeylerinde azalma meydana gelmektedir. Bununla birlikte ig gorenin hizmet siiresi
artttkca maddi ve manevi olarak daha rahata kavusacak ve is tatmin seviyesi bu oranda
artacaktir. Sonu¢ olarak; meslekte gecen siire arttikca is tatmin seviyesi U seklinde bir
parametre gosterecektir. Her sektdrde hizmet siiresi ve istenilen riitbenin alinmasiyla
organizasyona baglilik artmakta ve is tatmininde olumlu gelismeler meydana
gelmektedir. Bunun aksine alinan terfi ya da riitbenin beklentileri karsilamamasi
durumunda ise organizasyona baglilik azalarak is tatmini diismektedir.

Aragtirmalar incelendiginde; bir isletmede (10) yil ve daha iizeri yillarda ¢alisan is
gorenler daha yiiksek is tatmin diizeyine sahiptir. Buna paralel olarak bir isletmede (3-7)
yil arasinda hizmet siiresinde bulunan is gorenler isletmedeki diger hizmet yili
guruplarindan daha diisiik is tatmin diizeyine sahiptir. Yapilan baska bir ¢alismada ise
bir isletmede (3) yi1ldan daha az hizmet siiresinde bulunan is gorenler isletmede (3-6) yil
arasinda calisanlardan daha yiiksek tatmin diizeyine sahiptir. (7) yil ve daha uzun siire
calisan is gorenlerin en yiiksek is tatmin seviyesini yakaladig ileri siiriilmiistiir. Ayrica
Petty ve digerlerinin yapmis olduklar1 bir arastirmada; genc is gorenlerin yash is
gorenlere oranla daha diisiik tatmin diizeyine sahip oldugu One siiriilmiistiir (Petty and
Hill, 1995).

Meslekte gecen siire ve i tatmini arasindaki iliski havacilik sektoriinde
degerlendirildiginde ise is gorenin yetki ve giiclinlin artmasi ile is tatmininin arttig
gozlemlenmistir. Ayn1 zamanda is gérenin ¢alisti1 yerin konumu, bolgesi ve sunulan
olanaklarda biiyiik bir éneme sahiptir. Is gdrene uygun terfilerin saglanmasinda is

gorenin is tatminini arttirmaktadir.

2.2.2.5. Medeni durum

Is gorenin medeni durumu demografik degiskenler arasinda yer alip is tatminini
belirlemede bir etkiye sahiptir. Evli is gorenlerin bekar is gorenlere oranla iglerinden
daha az ayrilma niyetlerinin oldugu saptanmigtir. Bu duruma karsit olarak Brough ve
Frame’ nin yaptig1 ¢alismada; is gérenin evli ya da bekar olmasinin is tatmini ile is glicii
devrine onemli bir 6l¢iide bagh olmadig: ileri siiriilmiistiir (Frame, 2004). Ayrica;
Brough ve Frame’ e gore evli olan is gorenlerin daha az devamsizlik daha az isten
ayrilma niyeti ve bekar is gorenlere oranla daha ¢ok tatminkar oldugu saptanmustir.

Grandey ve Cropanzano’nun yaptigi bir calismaya gore; bayan is gorenler i¢in

yaptiklar1 isin aile ile bitiinlesmesi i3 tatmini yasama hususunda Onemli bir
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belirleyicidir. Cilinkii isin aile tarafindan benimsenmemesi ayni zamanda aile tarafindan
stirekli miidahalede bulunulmasi is stresine neden olarak is tatminini azaltmaktadir. Bu
durum sadece bayan is gorenler icin degil erkek is gorenler agisindan da 6nemli bir
hususa sahiptir (Grandey and Cropanzano, 1999).

Evli olan bayan ve erkek is gorenlerin evli olmayan is gorenlere oranla daha
huzurlu ve tatmin olduklar1 belirtilmektedir. Bu durama paralel olarak Lambert ve
Kellough da gore; evli is gorenlerin bekar is gorenlere gore tatmin diizeylerinin yiiksek
oldugu 6ne siirtilmiistiir. Bu durumlara karsit olarak Mack is gorenin evli ya da bekar
olmasinin i§ tatmini izerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigini savunmustur
(Oztekin, 2008). Bu durumlar gdz dniine alindiginda is gorenin medeni durumu ve is
tatmini arasindaki iligki tam olarak saplanilmamakta ve ortaya farkli goriisler
cikmaktadir. Evli is gorenlerin kendilerine ve ailesine karsi sorumluluklari olurken
bekar bireylerin sadece kendilerinden sorumlu olmalar1 nedeniyle yaptigi iglere karsi
tutumlari etkilemektedir. Bu durumlar g6z 6niine alindiginda havacilik sektoriindeki
gorevlendirmeler farklilik gostermektedir. Herkesin sorumluluklar1 g6z oniine alinarak
is paylasimi yapilmaktadir. Bu yiizden is gorenin medeni durumu havacilik sektorii

acisindan kritik gorevlerde 6nemli bir dl¢tittiir.

2.2.2.6. Bireysel yetenek diizeyi

Is tatminini konu alan onceki arastirmalar incelendiginde; egitim ile is tatmini
arasindaki iliskinin pozitif olabilecegi gibi negatif olabilecegi de goriilmiistiir. Bu
duruma misal olarak; Elbert ve Carrell’ e gore is tatmini ve egitim arasinda negatif
yonlii bir iligki oldugu belirtilirken; Desantis ve Durst’ un 6zel ve kamu sektoriinii
karsilastirdiklar1 arastirmalarda 6zel sektoriin kamu sektoriine gore daha fazla negatif
ozellikler tasidig1 gozlemlenmistir (Green, 2000). Ancak Mandilovitch ve Quinn’ nin
Amerikal1 ig gorenlerle yaptig1 arastirmada ise; egitim ve is tatmini arasindaki iliskinin
pozitif yonli oldugu saptanmistir (Green, 2000). Weaver'in yaptig1 c¢alismalar
neticesinde; i tatmini ve egitim arasindaki bagin 1960’lara kadar yapilan arastirmalarda
ya ¢ok az ya da hi¢ baglant1 olmadigi, bu tarihten sonraki arastirmalarda ise pozitif
yonli artiglarin agir bastigi saptanmistir. Weaver bunun temel sebebini 1960’lardan
sonra ig gorenlerin egitim seviyelerindeki artistan kaynaklandigini ve bu tarihten sonra

vasifsiz ig goren sayisinin azaldigini iligkilendirerek dile getirmistir. Ayn1 zamanda ig
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ile egitim arasindaki uyumsuzluklarin kismen azaldigini 6ne siirmiistiir (Alpass vd.,
1997).

Egitim diizeyi ve bireysel yetenek diizeyi arasindaki iligki saptanmak istenirse
egitim seviyesine paralel olarak bireysel yetenek seviyesinin de artmasi sonucu is
gorenin kendine giiveni artarak ig tatmini artmaktadir (Erdogan, 1999). Eger is goren
egitim seviyesinin ve bireysel yeteneklerinin karsiligini isletmeden alamazsa is
tatmininde diisiis meydana gelmektedir. Is gorenin egitim seviyesi ve bireysel
yeteneklerinin artmasi neticesinde isletme igerisinde pozisyonu, licreti, mevkiisi, yetki
ve sorumluluklart artmaktadir. Bu degiskenlerin is goren agisindan artmasi olumlu bir
durum olarak karsilanir ve is gorenin is tatmin seviyesini arttirir.

Bireysel yetenek diizeyi havacilik sektorii agisindan degerlendirildiginde ise
biiylik bir 6nem arz etmektedir. Ciinkii havacilik sektoriine alinan her bir is gorenin belli
bir yetenek sinavindan ge¢mesi gerekmektedir. Alinan ig goren ister pilot olsun ister
hava trafik kontrolorii olsun ister kabin memuru olsun ister yer hizmetleri biriminde
calisan bir personel olsun baglangic asamasinda bireysel yetenek diizeyi ile
degerlendirilmektedir. Bireysel yetenek diizeyinin egitim ile Ortiismesi sonucunda is
gorenler havacilik sektoriine dahil edilmektedir. Havacilik sektoriine alinan i
gorenlerin egitim seviyelerinin yliksek, bireysel yeteneklerinin belirli bir diizeyde
olmasi kalifiyeli bir hizmet vermek agisindan onemlidir. Hem bu 6zelliklere sahip
personellerin alinmasi hem de isletmede bu kriterlere sahip is gorenlerin ¢aligtirilmasi is

tatmin seviyesini arttirmaktadir.

2.4. Orgiitlerde is Tatminini Saglamaya Yénelik Uygulamalar

Isletmelerde is goreni calistirmak ve tesvik etmek genellikle kolay degildir. Eger
is goren isterse ve cabalarsa is gdrenden verim almak miimkiin olmaktadir. Is gdren
calismak istemezse yoneticiler tarafindan is goreni calistirmakta oldukca zorlu goérevler
arasinda yer almaktadir. Bu konu olduk¢a Onemli hususlar arasinda yer aldigi icin
bilimsel aragtirmalarla tespit edilmesi gerekmektedir. Ayni zamanda her isletmenin
kendi igerisindeki durum ve kosullar1 da gbéz ardi edilmemelidir. Uygulanan
uygulamalar isletme kimligi ve benligini tasimalidir. Calisan davranisini olumlu yonde
etkileyen uygulamalarin yer almasi is tatminini olusturmak i¢in énemlidir. Is tatminini
saglamak ic¢in uygulanan bazi uygulamalar ve agiklamalar1 asagida verilmistir. Bu

uygulamalardan bazilar soyledir:
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2.4.1. Rotasyon

Rotasyon kavramimin tanimi literatiirde tarandiginda bir isletmede yer alan
personellerin belirli stirelerde es departmanlarda gorev yaparak deneyim kazanma siireci
olarak tanimlanmaktadir. Rotasyonla amag personellerin bilgi, beceri ve yetkinliklerinin
arttirilarak personelden maksimum seviyede verim alinmak istenmesidir. Personel
kendine sunulan rotasyon sayesinde isletme sistemine hakim olarak kendini ise daha
yeterli diizeyde hissetmektedir. Isletmelerde uygulanan rotasyon sayesinde is gérenin
ilgi ve motivasyonu canli tutulmaktadir. Rotasyon is goren i¢in dikey bir gecis degil
yatay bir gegistir. Yatay bir gecisle birlikte is goren a¢isindan farkli kariyer firsatlarini
da barindirmaktadir. Rotasyonun bir diger islevi ise isin, is goren i¢in bunaltict gelmeye
basladigt anda benzer beceriler gerektiren ayni diizeydeki bir bagka ise
yonlendirilmesidir (Asan, 2001).

Rotasyon uygulamasiyla isletmede bulunan is gérenler monotonluktan kurtulma
imkan1 bularak ek yetenek kazanma sansina sahip olmaktadir. Herhangi bir sebepten
dolay1 iste olmayan is gorenin yerine bakarak islerin gecikmesinin Oniine gegilmis
olunacaktir. Isletmede uygulanan rotasyonla bircok avantaj saglanmaktadir. Bu
avantajlardan bazilan soyledir:

- Is gorenin diger birimlerle iliskisi artarak is hayatinda sosyal cevresi

genislemektedir.

- Calistig1 diger birimler sayesinde ek yetenekler kazanmaktadir.

- Is goren sadece kendi birimiyle alakadar olmayip diger birimlerin isleyis

yapisiyla alakali da bilgilere sahip olmaktadir.

- Isiliskileri hakkinda daha genis perspektiften bakabilme imkan1 bulmaktadir.

- Is gbrenin kariyer alaninda daha ¢abuk yol almasina katkida bulunmaktadir.

- Rotasyon uygulamasiyla is gorenler is hayatinda sikilmadan daha c¢ok

kalabilmektedirler.

- Is goren ¢ogu iste bulunarak ilerde hangi birimde kariyer yapacagi hakkinda

daha dogru kararlar alabilmektedir.

- Rotasyonla hem isletme hem de g¢alisan verimliligi olumlu yo6nde

etkilenmektedir (Eren, 2001).
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2.4.2. Ts tasarim

Is gérenin is tatminini artiran en 6nemli unsurlarinm bir tanesi de is tasarmmidir.
Literatiir tarandiginda is tasarimi olarak gecen kavram; isletmenin gereksinimlerinin
karsilanmasinin gerektigi gibi is gorenin kisisel ve toplumsal gereksinimlerinin de
tatmin seviyesine getirilmesini ifade etmektedir. Aym1 zamanda isletmedeki yapilan
islerin icerik, yontem ve iliskilerinin belirlenmesini icermektedir. Is tasarimi genel
itibariyle isin amacinin ne oldugu, isi yapmada gerekli olan gorevleri, yapilan gorevlerin
kapsamini, makine ve techizatlari, gorev yapilirken izlenilecek olan yontem ve
prosediirleri kapsamaktadir. Bunlar1 kapsamasinin yani sira ig gorenin ise katiliminin
Olciisiinii belirlemeye de katkida bulunmaktadir (Asan, 2001).

Is tasarimi genel olarak degerlendirildiginde is gorenin gorevlerinin veya
isletmede yapilan her isin isletme icerisinde nasil organize edildigini degerlendirmek ve
elde edilen ciktilar neticesinde is goérenin nitelikleri ile isletmenin uyum igerisinde
calismasina yardimci olmaktadir. Is tasarimi genel itibariyle, is gorenin calisma
kosullarin1 daha 1iyi bir hale getirmek i¢in gerekli olan idari degisikliklere
odaklanmaktadir. Is tasarimi sayesinde islerin diizenli ve planl bir sekilde aksamadan
yiiriitiilmesi saglanmaktadir. Isletmede diizgiin tasarlanmis bir is, is gdrenin giivenli ve
saglikli bir sekilde islerini yliriitebilmesine katkida bulunmaktadir. Bunun sonucunda is
gdrenin hem fiziksel hem de psikolojik zorlanmalari en aza indirgenebilmektedir. yi bir
1§ tasarimi sayesinde daha saglikli ve iiretken bir ortam saglanmaktadir. Bu durum hem
isletmeye hem de ¢alisana pozitif katkilar saglamaktadir.

Is tasariminin diizgiin yapilmadig1 ortamlarda hatalar, kazalar ve yaralanmalar
olabileceginden dolay1 is tatminsizligi olusmaktadir. Is tatminsizligini olusturan diger
etkenlerde is tasarimi igerisinde yer alan asir1 ¢alisma saatleri, is stresi ve is goreni
olumsuz yonde etkileyen ergonomik faktdrlerden kaynaklanmaktadir. Bir isin
tasarlanma seklinin is gorenin tutumu, inanglar1 ve duygulan {izerinde biiyiik etkisi
vardir. Ko6tii tasarlanmis bir is tasarimi is gorenin 0grenme siiresi lizerinde negatif bir
etken olusturmaktadir. Is tasarimi ve is gdrenin bu oOzellikleri arasinda uyum
saglandiginda is gorenin is tatmini artmaktadir.

Havacilik sektoriinde de i tasarimi uygulamalarinin etkili yapilmasi ig tatminini
arttirarak is gérenden alinan verimliligin artmasi ile sonug¢lanmaktadir. Hava yollarinda

bulunan muhasebecilerin, biiro yoneticilerinin, ugus hizmeti personellerinin, ugus
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Ogretmenlerin, pilotlarin, teknisyenlerin, temizlik ve giivenlik personellerinin is

tasarimlarinin 1yi yapilmasi is tatmin seviyesini arttirmaktadir.

2.4.3. Isin zenginlestirilmesi

Is zenginlestirilmesi sayesinde is gorenin isten aldigi is tatmin seviyesi
artmaktadir. Is zenginlestirme ile is gorenler isin baslangicindan sonuna kadar farkli
kademelerde gorev almaktadir. Bunun temel nedeni is gorenin daha fazla sorumluluk
almalarin1 saglamaktir. Dolayisiyla ¢aliganlarin igle biitiinlestirilmesi, iste kullandiklar
bilgi ve becerilerin arttirilmast ve iglerde is gorene Ozerkligin saglanmasi is
zenginlestirme programlari arasinda yer almaktadir (Telman, 2004).

Is zenginlestirme; is gorenin memnuniyetini arttirma, her giin tekrarlanan isleri
azaltma, isletmeyi ileri seviyeye tasima ve bilyiime firsatlar1 gibi siirecleri kapsar. Is
zenginlestirme calisanlarin iiretkenligini arttirmaktadir. s zenginlestirme ile is gorenin
becerilerinin daha iyi kullanilmas1 saglanarak isletme ayni is gérenden daha kaliteli bir
is ¢iktis1 alabilmektedir.

Yapilan arastirmalar neticesinde; is gorenin sadece maaslarindan veya is yerinde
sosyal ortamdan etkilenmedikleri, ayn1 zamanda isin igeriginden de etkilendikleri tespit
edilmistir. Eger is gorenin is igerigi yeteneklerini kullanmaya uygunsa is goren daha iyi
bir performans sergilemektedir. Bunun sonucunda ig gorenin hem is tatmini artip hem
de isletmeyi ileri noktaya tasimaktadir. Herzberg’e gore is zenginlestirme
programlarinin motive edici ve koruyucu faktorler lizerinde etki gosterdigi saptanmistir.
Herzberg is zenginlestirme tekniginin uygulanmasi i¢in bazi ilkelerin g6z oniinde
bulundurmasi gerektigini belirtmistir. Herzberg’ e gore belirli sinir igerisinde is gorenin
islerini programlanmasina izin verilmeli ve is gorene is lizerinde denetim ve yetki
sorumlulugu tanimlanmalidir. Ayrica i gorenin tavsiyeleri degerlendirilmeli ve her
calisan isletmeyi ailesi olarak gorebilme duygusu asilanmalidir. Isin zenginlestirme
tekniginde is gorenin rolii, faaliyeti, sorumlulugu ve iletisim kurma becerileri sil bastan

yeniden diizenlenmelidir (Kayim, 2018).

2.4.4. Is genisletme

Is genisletme bir iste is gérenin gérev ve sorumluluk alanini arttirmakla ilgili bir
siirectir. Ilk basta ¢alisan birey tarafindan artan sorumluluklardan dolay1 is genisletme

olumsuz olarak algilanir ve bu nedenle is gdrenin tatmin seviyesi diiser. Isletme is
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gbrenin yaptigi islere yeni gorevler ekleyerek cesitliligi arttirmayr amaglamaktadir.
Boylelikle is genisletme, ise bir ¢esitlilik kazandiran, monotonlugu azaltan ve isi daha
ilging hale getirmeye ¢alisan bir hal alir. Yani ilk basta algilanan negatif algi zaman
icerisinde pozitif algiya doniismektedir.

Is genisletme is gorenin dogrudan sorumlu oldugu islerin sayis1 ile
belirlenmektedir. Bu islere ek isler eklendiginde is genisletme uygulamasi amacina
ulagmis olmaktadir. Literatiir tarandiginda dar bir is genisligine sahip is gorenlere yeni
gorevler verilerek is genisletme uygulamasmin biiyiik oOlgiide saglandigi tespit
edilmistir. Bir personelde is genisletme uygulamasinin yapilip yapilmayacagi is gorenin
sahip oldugu; potansiyel zekasina, yeteneklerine, becerilerine, isle ilgili bilgi ve
donanima bagl olarak karar verilmektedir. Isletmeler i¢in bircok is gdrenin gorevlerine
yeni gorevler eklemek bir amactir. Ciinkii dar bir is genisligine sahip olan bir is
gorenden verim alinmayarak isletme performansi diigmektedir. Bir is gorenin uygun
seviyede is genisligine sahip olmasi donanimlarini arttirarak i§ tatmin seviyesini de
yiikseltecektir. Bir isletmede is genisligine drnek verecek olursak gorevi sadece kendi
boliimiiniin postalarini tasnif etmek olan bir is gérene, diger boliimlerin postalarini da
tasnif etme gorevinin verilmesi is genigletmesine 6rnek olarak gosterilmektedir (Asan,

2001).

2.4.5. Azaltilms is giinii sayis1

Azaltilmis is glinii sayisi, normal bir is (5) giin ise (5) giinden daha az giine
cekilmesini ifade etmektedir. Isletmelerde genelde yapilan azaltilmis is giinii sayis1 4-
40’11k uygulamay1 igermektedir. Bu uygulamaya gore bir is goren is yerinde (10) saatten
haftada (4) giin calisarak (40) saatini tamamlamis olmaktadir. Bu sayede is goéren
kendine ve ailesine daha fazla vakit ayirmis olacaktir. Isletmenin is gdrenin kisisel
gereksinim ve ihtiyaglarina daha fazla zaman ayirabilme imkéani sunmasiyla is gérenin
is tatmin seviyesi otomatik olarak artmis olacaktir. Is gorenin is tatmininin artmastyla
isletmeye olan bagliliginin da artmasi amaglanmaktadir (Asan, 2001).

Azaltilmis is giinii sayis1 uygulanmayan ve her giin ¢alisma yapilan isletmelerde
alman iicretler yiiksek olsa bile is tatminsizligi yasandig1 saptanmustir. is gorenlerin
hayatin1 idame ettirmek igin g¢alismaya gereksinim duymalarinin yani sira sosyal
gereksinimlerinin de agir bastigi belirlenmistir. Sosyal gereksinimi kargilanmayan is

gorenlerde asir1 stres, bitkinlik ve yilgmlik gibi olumsuz sonuglara rastlanilmistir. Is
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gbrenin is tatmin seviyesi diiserek is gorenden alinan verimin azaldigi kanaatine
vartlmistir. Azaltilmis is giinii sayisinin olumsuz sonuglar doguracaginin aksine 1yi
tasarlanmis bir i planiyla olumlu etkilerinin daha agir bastig1 diisiintilmektedir.

Yogun ¢alisma temposunun oldugu havacilik sektoriinde de azaltilmis is giinii
sayisinin uygulanmasi pozitif sonuglar aciga cikarmaktadir. Gece-gilindiiz araliksiz
calisan havacilik sektoriiniin diger kesintisiz caligmayan sektorlere oranla daha fazla bu
uygulamaya ihtiya¢ duydugu tespit edilmistir. En ufak bir hataya mahal vermemek i¢in
calisanlarin her agidan tatmin olmasi gerekmektedir. Cilinkii havacilik sektoriinde
yapilan kiiclik bir hata bile biiylik sonuglara yol agabilmektedir. Bu durumlar
degerlendirildiginde ozellikle kritik gorevlerde calisan is gorenin bu uygulamalarla is

tatmin seviyesi yliksekte tutulmalidir.

2.4.6. Esnek zaman uygulamasi

Esnek calisma kavrami is gOrenin normal mesai saatlerinde degil de istedigi
saatlerde c¢aligarak mesaisini tamamladigi anlamina gelmektedir. Esnek zaman
uygulamasi sayesinde is goren istedigi zaman bankaya gidebilir, istedigi zaman
cocugunun toplantisina katilabilir ve istedigi zaman hastaneye gidebilme imkani bulur.
Tabii ki esnek zaman uygulamasiyla gergeklestirilen ornekler sadece bunlarla sinirh
degildir. Bu uygulama sayesinde is gorenin isletmedeki devamsizlik siireleri
azalmaktadir. Ayn1 zamanda is gorenin isletmede is olmadiginda serbest birakilmasi
isletmenin basinda bulunan yoneticilere karsi negatif duygu besleme ihtimalini
azaltmaktadir. Ciinkii is olmasa bile isletmede bostan yere bekletilen is gorenler
isletmeye kars1 olumsuz duygular beslemekte ve is tatmin seviyeleri diigmektedir. Esnek
zaman uygulamasi saglandiginda ise is gorenin Ozerkliginin arttifi saptanmistir. Is
goren Ozerkligi saglandiginda ise is gorenin daha fazla sorumluluk alarak veriminin
arttig1 goriilmiistiir (Can, 1997).

Havacilik sektoriinde esnek zaman uygulamasinin gerceklestirilmesi pek miimkiin
goriilmemektedir. Bunun temel nedeni ise havacilik sektoriiniin kesintisiz ve yogun
olmasidir. Her saniye akan trafikte is gorene bu uygulamanin taninmasi ugus silirecinde

tikanmalara ve aksiliklere sebep olmaktadir.
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2.4.7. Iy paylasim

Isletme onay1yla birlikte dnceden tek kisi ile yapilan isin sonradan iki veya daha
fazla kisi ile yapilmasi anlamina gelmektedir. Isletmelerde is paylasimi genellikle yarim
giin {izerinden planlanarak uygulanmaya calisilir. Isletme yarim giiniin disinda haftalik
ya da aylik diizenlemelerde uygulayabilmektedir. Ornegin bir is goren kadin ve yeni
dogum yapmigsa ve isletme acisindan kritik bir dneme sahipse isletme o is goreni elde
tutmak i¢in is paylasimi uygulamasina gidebilmektedir. Ciinkii boyle bir uygulamanin
yapilmas isletme agisindan caziptir. Is goren agisindan ise bu uygulama ¢ekici olarak
goziikmektedir. Is gorenler arasinda rahatlamayi saglayarak zor islerin iistesinden
gelmeyi kolaylastirmaktadir (Hackman and Oldham, 1976).

Isletme igerisinde yer alan is gdrenlerin birbiriyle uyum icerinde calismalari is
paylasimini kolaylastirarak is gorenlerin is tatminini yiikseltmektedir. Ayn1 zamanda is
paylagimi is gorenler arasinda bilgi birikimi ve tecriibelerin aktarilmasina yardimci
olmaktadir. Bu sayede is gorenlerin birbirini daha iyi tanimasi ve anlamasi
kolaylagmaktadir. Is paylasimimnin olumlu dzellikleri oldugu gibi olumsuz dzellikleri de
vardir. En olumsuz 6zelliklerinden biri i gorenin anlagsamadigi bir is gorenle calismak
zorunda kalmasidir. Ciinkii bir projeye dahil edilmekle birey sadece kendisinden
sorumlu tutulmayip grupla birlikte degerlendirilir. Projede bir kisi bile sorumlulugunu
yerine getirmezse performans diiser ve dolayisiyla diger is gorenlerin is tatmin
seviyesinde de azalmalar meydana gelir. Sonug olarak is paylagimi konusunda birbiriyle
uyum icerisinde calisabilecek is gorenleri bir araya getirmek bu uygulamanin kolay bir
uygulama olmadigini gostermektedir (Hackman and Oldham, 1976).

Havacilik sektoriinde is paylasimi konusu degerlendirildiginde olduk¢a dnemli bir
konu oldugu goriilmektedir. Cilinkii havacilik isletmelerinde yapilan ¢ogu is grup
calismasina dayanarak is paylasiminin ne kadar 6nemli oldugunu aciga ¢ikarmaktadir.
Bu yiizden is paylasimi yapilirken birbirleriyle uyumlu olan is gorenlerin bir araya

getirilmesi amaglanmaktadir.

2.4.8. Part-time ¢alisma

Part-time kavrami yabanci kokene dayanmaktadir. “Part” kelimesinin Tiirkce
karsiligr kismi veya boliim anlamina gelirken “time” kelimesinin Tiirk¢e karsiligr ise
siire anlamima gelmektedir. iki kavram birlestirildiginde yar1 zamanli, kisa siireli ya da

kismi zamanl bir anlam ¢ikmaktadir. Bir is gorenin haftalik calisma saati 4857 sayil Is
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Kanunu'nun 63’ilincli maddesinde en ¢ok (45) saat olarak belirlenmistir. Part-time olarak
calisan 1s gorenlerde ise haftalik calisma siiresi (45) saatin alt1 olarak hesaplanmistir.
Yani part-time ¢alisan bir ig goren haftada (45) saatin iizerinde c¢alistirilamaz. Part-time
calisanlarin programi isletmede haftalik ¢alisma siiresinin en ¢ok 2/3’line denk gelecek
sekilde planlanmaktadir. Bu yapilan agiklamalar dogrultusunda part-time calisanlar
isletmede haftalik bazda en fazla (30) saat ¢alisabilmektedir (Yuyucu, 2017).

Part- time ¢alisma, “gegici” ve “siirekli” olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. ilk
olarak gegici part-time ¢aligmada isletme is goreni ihtiya¢ duydugunda ise almaktadir.
Bu durum siireklilik arz etmemektedir. ikinci olarak siirekli part-time ¢alismada ise is
gorenler normal ¢alisanlarin sahip oldugu haklara sahip olmaktadirlar. Part-time c¢alisan
i gorenlerin en biiylik avantajlarindan biri ise yapilmasi gereken diger islerine zaman
ayirabilmeleridir (Asan, 2001). Ulkemiz geneline bakildiginda en fazla part-time
calisma isteginde bulunan ig gorenlerin 6grenciler ve kadinlar oldugu saptanmaktadir.

Yogun is yiikii gerektiren havacilik sektoriine bakildiginda da part-time calisma
kavrami isletmeler acisindan cazip goziikkmektedir. Part-time calisma ile diger is
gorenlerin yiikii hafifletilerek hata yapma orani en aza indirgenmeye calisiimaktadir.
Ayrica havacilik igletmeleri istthdam edecegi is goOreni Once part-time calisma
kosullarinda gozlemleyerek daha sonra full-time calisma kosullarin1 ¢ekebilmektedir.
Bu uygulama ile isletme hem is gorenin is tatminini arttirmakta hem de is gorenle

calisan diger ig gorenlerin is tatminini arttirma firsat1 elde etmektedir.

2.5. Is Tatmini Ol¢iim Yontem ve Arastirmalar

Is tatmini kavrammin ne oldugunu aciklamak, is tatmininin olusturulma
sebeplerini bulmak, is tatmini sonucunda ne gibi ¢iktilarin elde edildigini saptamak
amaciyla gecmisten giinlimiize kadar bircok yontem izlenerek arastirmalar yapilmaya
calisilmistir. Bircok arastirma yapilmasina ragmen is tatmini kavramimin ne oldugu
konusunda net bir sonuca ulasilamamistir. Yapilan arastirmalar degerlendirildiginde is
tatmini konusunda veri toplama ve verilerin analizinde bir¢ok yontem kullanildigindan
dolay1 farkli sonuglarin tespit edildigi agiga ¢ikmaktadir.

Is tatmini kavraminin aciklia kavusturulmasi icin kullanilan veri toplama
teknikleri; anket, miilakat, kritik olay ve siralama gibi teknikleri icermektedir. Bu
tekniklerin igerisinde arastirmalara en c¢ok katki saglayan teknigin anket oldugu

saptanmugstir. Spector daha dnceki arastirmalarda kullanilan anketlerin gecerliliklerinin
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ve giivenliklerinin dnceden olusturulmasindan dolay1 yapilacak olan aragtirmalarda da
bu anketlerin kullanilmasimin daha dogru ve kolay oldugunu ileri siirmiistiir (Spector,
1985).

Is tatmini Sl¢iimiinii belirlemek igin kullanilan anketler iki gruba ayrilmaktadir.
Bunlardan birincisi genel is tatmini Olgekleri ikincisi ise kesit Olcekler olarak
gruplandirilmaktadir. Genel is tatmini OlgeSine gore is gorenin yaptii isler alt
basliklara ayrilmayip is gorenin isi hakkindaki genel degerlendirmeleri kapsamaktadir.
Is tatmini 6l¢iimiinii belirlemede kullanilan kesit olgekler ise isin cesitli kesitlerini
dikkate alarak yapilan degerlendirmeleri kapsamaktadir. Kesit 6lgekler genellikle is
tatmininin farkli yonlerini birbirinden ayirmak i¢in kullanilmaktadir. Bir isletmede
farkl1 birimlerde c¢alisan is gorenlerin giiglii ve zayif yonlerini belirlemede kesit
Olceklerden yararlanilmaktadir. Genel is tatmini ise daha ¢ok is gorenin isi hakkinda ne
hissettiginin agiga ¢ikarilmasina katkida bulunmaktadir (Ironson, 1978).

Genel is tatmini anketleri irdelendiginde genel olarak birbirinden farkli
degiskenlerle dl¢liimler yapildigi saptanmistir. Ancak literatiir tarandiginda tek degisken
izerinden yapilan ¢aligmalarin da mevcut oldugu goriilmektedir. Tek degiskenli yapilan
Ol¢iimlerde degiskenlerin ankette daha az yer kapladig1 goriilmistiir. Bu sayede yapilan
anketin maliyetlerinin azaldig: tespit edilmis ve ankete katilan bireylerin siirekli ayni
sorular1 cevaplamasindan kaynaklanabilecek olumsuz tutumlarin ortadan kaldirildig:
sonucuna ulagilmistir (Wanous, 1997).

Is tatmini dl¢iim yontem ve arastirmalari konulu baslik daha 6nce yapilan
caligmalarda tarandiginda bir¢cok yontem ve arastirmanin oldugu tespit edilmistir. Bu

yontem ve arastirmalarin birkaci asagida verilmistir.

2.5.1. Brayfield ve Rothe is tatmini 6l¢egi

Brayfield ve Rothe tarafindan hazirlanan dlgek genel is tatminini 6lgmek icin
kullanilmaktadir. Bu o6l¢ek toplam (18) degisken iizerine odaklanmaktadir. (18)
degiskenin (9)’unun ters yonlii oldugu saptanmistir. Goriismeciler anketin ters olan
maddelerini degerlendirmekte zorlanmis, maddelerin olumlu yonde degistirilmesinin
anlagilir olmaya katki saglayacagini belirtmistir. Bu Olcek literatiirde is tatmini
kavramini dogrudan degerlendirmesi ve kisa olmasi bakimindan o6ne c¢ikmaktadir

(Brayfield ve Rothe, 1951).
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Is tatminini 6lgmek icin kullamlan bu olgcek “kesinlikle katiliyorum”dan
“kesinlikle katilmiyorum™ a kadar bes farkli opsiyona sahiptir. Kullanilan bu 6l¢ekten
alinabilecek maksimum degerin (90) ve minimum degerin ise (18) oldugu ileri
siiriilmiistiir. Olgek uygulanirken ilk baglarda farkli gruplarin baz alindig: saptanirken
calismanin son boliimiinde ise sadece iki cesit grubun agir bastifi gozlemlenmistir.
Uygulanan ilk grup (231)’1 bayan ofis ¢alisan1 olan genellikle geng ve bekar is gorenleri
kapsamaktadir. Ikinci grup ise Minessota Universitesi’nde gece okulu dgrencisi olan
(49) erkek ve (42) bayan icermektedir. Ankete katilan dgrencilerin yaglarinin (22) ve
(54) yas araliginda oldugu saptanmistir. Yapilan bu ¢alisma neticesinde ofis ¢alisanlarin
1§ tatmin seviyelerinin ortalamasi 63,8 ve standart sapmasi 9,4 olarak bulunmustur.
Gece okulu 6grencilerinin ise is tatmin seviyelerinin ortalamasi 70,4 ve standart
sapmasi da 13,2 olarak saptanmstir (Price, 1997).

Brayfield ve Rothe is tatmini olcegi ile iligkilendirilerek yapilan diger caligsmalar
neticesinde de bu kullanilan 6l¢egin dogru ve giivenilir sonuglar verdigi saptanmistir.
Bununla birlikte 6lgegin, Tiirkiye’deki ¢alisanlarin is tatmini 6lgmek i¢in uygun bir arag

oldugu tespit edilmistir.

2.5.2. Genel is tatmini olgegi

Paul, Gibson, Smith, Brannick ve Ironson tarafindan gelistirilen olgekle is
gorenlerin genel is tatmin diizeyleri Slgiilmeye calisilmistir. Genel is tatmin dlgeginde
toplam 18 adet parametre kullanilmistir. Bu parametrelerden 10 tanesi olumlu ve 8
tanesi olumsuz ifadeleri icermektedir. Olgege katilacak olan katilimcilardan “Evet (Yes)
” ifadesi, “Hayir (No) * ifadesi ve “?” ifadesi kullanilmas: istenmistir. Olgekte yer alan
ifadeler katilimcinin yaptig1 igle Ortiisiip Ortiismedigine gore degerlendirilmistir.
Katilimcidan; isinin ve ankette yer alan ifadelerin rtiismesi sonucunda “Y” degerinin,
isiyle Ortiismemesi durumunda “N” degerinin ve katilimcinin kararsiz kaldig: ifadelerde
“?” gibi degerlerin girilmesi beklenmektedir.

Genel is tatmin Olgegi hesaplanirken “Y” degeri 3 iizerinden, “?” degeri 1
tizerinden ve “N” degeri 0 iizerinden belirlenmistir (Kinicki vd., 2002). Genel is tatmin
Olcegini olusturmak ve degerlendirmek i¢in 4 farkli 6rneklem kullanilmis ve bunlar
arasindaki korelasyon degerlerinin tespit edilmesi amaclanmigstir. Olgekte yer alan
orneklemler sirasiyla Florida kamu calisanlari, Bowling Green arsivinden secilen

orneklemler, Florida ilge calisanlar1 ve niikleer santral insaati calisanlar1 olarak
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belirlenmistir. Bu korelasyonlarin r=0,66 ile r=0,80 arasinda degistigi saptanmistir. Bu
Olcegin giivenilirligini test etmek amaciyla bir¢cok arastirma yapilmis ve yapilan

arastirmalar neticesinde 6l¢egin giivenilir oldugu sonucuna ulagilmistir.

2.5.3. Yiizler olcegi

Is tatmin diizeyini belirlemek i¢in kullanilan yiizler 6lgegi 1955 yilinda Kunin
tarafindan sadece erkek yiiz ifadeleri dikkate alinarak yapilmistir. Bu tarihten sonra ise
Dunham ve Herman aym yiiz ifadelerinin bayan versiyonlarini da gelistirmistir. Olgekte
toplam 11 yiiz ifadesine yer verilmis ve katilimcilardan bu 11 yiiz ifadesine gore
se¢cimde bulunmalari istenmistir. Asagida hem bayan hem de erkek yiizlerinin yer aldig1

11 ifadeye yer verilmistir.
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Sekil 2.1. Yiizler 6lceginde kullanilan bayan ve erkek yiizleri (Ordun, 2002)

Yiizler 6lgegine dahil olan katilimcilardan kendilerini is yerinde en iyi yansitan
yliz ifadesini daire i¢ine almalar1 istenmistir. Bu 6lgekte hem bayan hem de erkek
yiizlerinden yararlanilmigtir. Daha Once yapilan aragtirmalar tarandiinda yiizler
Olgeginin gilivenilir olup olmamasiyla ilgili herhangi bir veriye rastlanmamistir.
Herhangi bir veriye dayanmamakla birlikte bayan calisanlarin is tatmin diizeylerinin

degerlendirilmesinde erkek yiizlerinden yararlanilmasinin dogru olmadig: belirtilmistir

(Hoppock, 1935).

Yiizler dlgeginin bir¢cok avantaji oldugu gibi dezavantaji da bulunmaktadir. Bu
dezavantajlardan birincisi is tatminini diger yontemler kadar kesin Olgememesidir.
Ikincisi is gorenler isletme yonetiminin bu ¢ocukca yaklasimmdan dolay1 kizginlik

duymaktadir. Ugiinciisii baz1 is gorenler isletme tarafindan is tatmin diizeylerinin
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Ol¢iilmesi i¢in kullanilan bu 6lgegin duygularini tam yansitmadigini diisiinerek basit
gormektedir. En son olarak ise Olgekte kullanilan ifadelerin ¢ok belirgin ifadeler
olmasindan kaynaklanmaktadir. Yani is gorenin isine karsi duydugu tatmin veya
tatminsizlik siddetli bir sekilde ortaya ¢ikarak problem olusturabilmektedir (Dunham ve
Smith, 1979).

2.5.4. Minnesota tatmin dlcegi

“Minnesota Tatmin Olgegi” is tatmininin &l¢iilmesi icin gelistirilen dlgeklerden
bir tanesidir. Weis, Dawis, England ve Lofquist tarafindan (1967) yilinda
gelistirilmistir. Insanlarin psikolojik ihtiyaglar1 olan taninma, sorumluluk, basarma,
ilerleme gibi icsel faktorlerin yani sira, is cevresi ile ilgili olan digsal faktorleri
karsilayan; {icret, denetim, terfi, ¢alisma kosullar1 ve isletme politikalart gibi unsurlari
g0z Oniine alarak olgeklendirme yapilmaya calisilmistir (Spector, 1997).

Olgegin 20 ifadeden olusan kisa formu ve 100 ifadeden olusan uzun formu
kullanilmaktadir. Daha once yapilan arastirmalar incelendiginde kisa formunun
kullanilmasimin daha dogru olacagi sonucuna ulasilmigtir. Minnesota tatmin olgegi
genellikle asagida yer alan konular lizerinde durmaktadir:

- Olgekte i gorenlerin bilgi ve birikimlerinin, tecriibelerinin, ge¢mislerinin ve
bireysel yeteneklerinin ¢aligma ortamiyla ilgili beklentilerini etkileyebilecegi
iizerinde durulmustur.

- Is gorenlerin beklentilerinin karsilanmasi sonucu is goren tutumlarinin
olusacagi belirtilmistir.

- Is goren tarafindan olusturulan tutumlarin, is gérenin ¢alisma ortamin ya da is
tatminini degerlendirmesinde bir 6l¢iit olarak kullanacagi ileri stiriilmiistiir.

Minnesota Tatmin Olgegi otel isletmeleri, seyahat acenteleri, bilgisayar isletmeleri
ve diger sektorlerdeki is gorenlerin is tatminlerinin Olciilmesi i¢in yaygin olarak
kullanilan o6lgeklerden bir tanesidir. Gegerliligi ve gilivenilirligi bir¢ok arastirmayla
diinya ¢apinda test edilerek ispatlanmistir. Yani i gorenin is tatminini 6l¢mek icin
kullanilan dlgeklerden bir tanesi olarak basi ¢cekmektedir (Hackman, 1975).

Minnesota Tatmin Olgegi'nde yer alan icsel (intrinsic) ve dissal (extrinsic)
faktorlerin birlesimi sonucu genel tatmin sonucuna ulasilmaktadir. Ancak ulasilan bu
genel tatmin puani genel is tatmini ile ayn1 anlama gelmemektedir. Burada ulasilan

genel is tatmini daha ¢ok karma is tatminini igermektedir (Ironson, 1978).
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Bu 6l¢ekte katilimemnin cevaplayacagi 5 gesit soru bulunmaktadir. Bu sorular “¢ok
tatminsizim” den “gok tatmin duyuyorum” a kadar siralanmaktadir. Olgekte puanlama
yapilirken “gok tatminsizim” segenegini cevaplayanlara 1 puan ve “gok tatmin
duyuyorum” segenegini cevaplayanlara 5 puan verilmektedir. Olgekten alman toplam

puan katilimcilarin vermis oldugu cevaplarin puanlamasiyla yapilmaktadir.

2.5.5. Isi tammlama endeksi

Is tanimlama endeksi 1969 yilinda Smith ve digerleri tarafindan gelistirilmistir. Isi
tanimlama endeksinde is tatmini kesitleri olarak isin kendisi, iicret, denetim, is
arkadaslar1 ve terfi gibi faktorler gdz Oniinde tutulmustur. isi tanimlama endeksi
Minnesota tatmin dlgegine gore daha kisa tasarlanmigtir.

Isi tanimlama endeksi dnceki donemlerde 72 ifade iizerine odaklanirken su an
giincellenen yeni Olgek sistemine gore her boyutta 5 ifade olmak iizere toplam 25
ifadeyi igermektedir. Gilincellenen yeni is tanimlama endeksinde her boyut ayri
sayfalarda yer alarak toplam 5 sayfay1 kapsamaktadir. Bu dl¢ekte belirlenmek istenen is
tatmin puam Genel Is Tatmin Olgegi’nde oldugu gibi hesaplanmaktadir.

Smith ve digerlerinin yapmis oldugu calismalar neticesinde Isi Tanimlama
Endeksi Olgegi’nin giivenilir sonuglar verdigi saptanmustir. Smith ve digerleri
giivenilirligi test etmek amaciyla yaptiklar1 analizde iligki katsayisini 0,85 olarak
bulmuslardir. Is Tanimlayic1 Endeks’ in yapisal gecerliligini test etmek igin Kinicki ve
digerleri ¢alismalarda bulunmustur. Bu ¢alismalar neticesinde Olgegin yapisal
gecerliligini destekleyen sonuglara ulasilmistir (Kinicki vd., 2002).

Isi Tammlama Endeksi’nin; Minnesota Tatmin Olgegi ve Orgiitsel Tepkiler
Endeksi ile kiyaslandiginda daha tutarli oldugu gozlemlenmistir. Asagida Isi
Tanimlama Endeksi, Minnesota Tatmin Olgegi ve Is Tatmini Arastirmas1 Olgekleri’nde
yer alan kesitlerin detaylar1 yer almaktadir. Bu kesitler dikkate alinarak yapilan
Ol¢eklendirme sistemlerinin daha dogru ve tutarli oldugu sonucuna ulagilmaktadir

(Basaran, 2003).
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Tablo 2.1. Iy tatmini élceklerindeki kesitlerin karsilastirilmasi

Minnesota Tatmin Olgegi

isi Tammlama Endeksi

Is Tatmini Aragtirmasi

llertleme

Is Arkadaslar
Ucret
Denetim-Insan lliskileri
Basan

Tamnma
Sorumiuluk
Isletme Politikasi
Glvenlik

Mevki

Yetenek Kullanimi
Faaliyet

Otorite

Yaraticihk
Bagmsizirk

Ahlaki Degerler
Sosyal Hizmetler
Cesitlilik

Cahsma Kosullan
Denetim-Teknik

Terfi Ucret
ls Arkadaslan Terfi
Ucret Denetim (Nezaret)
Denetim {(Nezaret) Yan Odemeler
Isin Kendisi Durumsal sdiller
Isletme prosedirieri
ls Arkadaslan
Isin Dogas:i
lietisim

2.5.6. Spector’un is tatmini arastirma olcegi

Paul Spector ve digerleri tarafindan is tatmini 6lgegi uygulanirken is gorenlerin isi

hakkindaki ve igin farkli yonleri hakkindaki tutumlarinin nasil oldugu konusu iizerinde

yogunlagilmistir. Olgek 17 tanesi olumlu 19 tanesi olumsuz toplam 36 ifadeden

olugmaktadir. Bu 36 ifade 9 boyut altinda toplanmaktadir. Boyutlar ve boyutlara iliskin

alfa katsayilar1 agsagida yer alan tabloda verilmistir.

Tablo 2.2. Is tatmini arastirmast alfa degerleri (Spector, 1985, s. 693-713)

| Boyut |_Aifa degeri | Tanimi |
Ucret 0.75  |Ucret ve maas

Terfi 0.73 Terfi imkani

Denetim 0.82 Ik amir

Yan Odemeler 0.73 [Parasal ve parasal olmayan yan demeler

lyi yapilan isten dolayi takdir, taninma ve

Durumsal Oddller 0.76 g:;g;’gn di I’i|:'| o Y

Isletme Proseddrleri 0.62 |isletme politika ve prosediirleri

Is Arkadaglar 0.60 |Birlikte caligilan kigiler

Isin Dogas! 0.78 Isin kendisi

lietigim 0.71 Organizasyondaki iletisim

Toplam 0.91 Kesitlerin toplami

Olgekte yer alan 36 ifadeye verilen yanitlar “kesinlikle katiliyorum”dan

“kesinlikle katilmiyorum”a dogru siralanmaktadir. Siralanan yanitlar totalde 6 segenegi

icermektedir. Bu segeneklerin cevaplanip degerlendirilmesi sonucunda is gorenlerin is

61



tatminleri hakkinda degerlere varilmaktadir. Olgek 3067 kisi iizerinde uygulanmistir. Bu
uygulama sonucunda oOlcegin igsel tutarliliinin 0,60 ve 0,91 arasinda degistigi
gozlemlenmistir. Spector’in gelistirmis oldugu bu 6l¢ek baslangicta hizmet sektorii igin
uygulanmistir. Daha sonra ise bu dlgegin sadece hizmet sektorii degil tiim sektorlerde
uygulanmasinin miimkiin oldugu belirtilmistir (Spector, 1985).

Is Tatmini Arastrma Olgegi'nin dier yapilan arastirma Olceklerine gore
gecerliligi test edilmistir. Bunlardan birisi de Is Tatmini Arastrma Olgegi ve Isi
Tanimlama Endeksi arasindaki gegerlilik degerinin saptanmasidir. Is Tatmini Arastirma
Olgegi ve Isi Tanimlama Endeksi arasinda 0,61 ile 0,80 arasinda gecerlilik tespit
edilmis ve aralarindaki korelasyon degeri hesaplanmaya calisilmistir. Diger taraftan Is
Tatmini Arastirmasi’nin yas, mevki, devamsizlik, isten ayrilma niyeti, is giicii devri ve

daha birgok parametreyle baglantili oldugu tespit edilmistir (Arches, 1991).

2.5.7. Kritik olay yontemi

Kritik Olay Yontemi ile is gorenler is yerlerinde i tatmin diizeylerini arttiran ya
da azaltan kritik durumlarla ilgili diisiincelerini dile getirmektedirler. Is gorenin tatmin
diizeyini 6lgmek icin is gdrenlere sorular sorulmaktadir. Is gdrenlerin vermis oldugu
cevaplar irdelenerek is tatminsizligini olusturan etmenlerin sebepleri arastirilmaktadir.
Ornegin isletmede uygulanan liderlik tarzi modelinin is tatminini etkileyen bir husus
oldugu kritik olay yonetimi ile degerlendirildiginde baz1 ¢iktilar elde edilmektedir. s
gorenler yoneticileri tarafindan kendilerine baski kuruldugunu iddia ediyorsa veya
yaptiklar1 giizel isler neticesinde yoneticilerinden takdir aldiklarini dile getiriyorsa bu
durum liderlik tarzinin is tatmininde ne kadar onemli bir konu oldugunu agiga
¢ikartmaktadir (Spector, 1985).

Kritik Olay Yontemi Teknigi’nin is tatmini Ol¢imiinde kullanilmasi Herzberg
tarafindan popiiler hale getirilmistir. Herzberg is tutumlariyla ilgili arastirmalarinda is
gorenlerden isletmede is tatmini olusturan ya da olusturmayan durumlar1 tespit
etmelerini istemistir. Elde edilen tespitler neticesinde detayli analizler yapilarak ise
iliskin hangi niteliklerin duygusal tepkileri etkiledigi saptanmaya c¢alisilmistir
(Herzberg, 1966).

Bu teknigin en avantajli yanlarindan bir tanesi is gorenlerin belirlenmis konular
cercevesinde yonlendirilmesinin Oniline gegilmesidir. Kritik Olay Yontemi ile is

tatmininin Ol¢iilmesi oldukga basittir. Ciinkii is gérenden basit bir sekilde tatmin edici
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bir olay1 tanimlamalar1 istenmektedir. Ayrica yontem veri toplama ve analiz etme
siirecinde ¢ok zaman almasindan dolay1 dezavantaj icermektedir. Diger bir dezavantaj
ise aragtirmacilarin ve yoOneticilerin cevaplar1 degerlendirme asamasinda kendi on

yargilaria bagl olarak farkli sonuglara ulasabilmesidir.

2.5.8. Miilakatlar ve yiizlesme toplantilar:

Is gorenlerle yapilan miilakat ve yiizlesme toplantilar diger bir is tatmin dlgme
teknigidir. Is gorenlere isletme hakkindaki goriislerinin sorulmasi is gorenlerin
kendilerini daha iyi ifade etmesine olanak saglamaktadir. Is gérenlere sorulan sorularin
dikkatli secilmesi ve alinan cevaplarin diizenli bir sekilde kaydedilmesi ise iliskin
birbirinden farkli tutumlarin degerlendirilmesi a¢isindan oldukca énemlidir.

Miilakatlar ve ylizlesme toplantilar1 birbiri yerine kullanilabilen es deger
kavramlar1 karsilamaktadirlar. Bu tiir toplantilarda is gorenler Ozgiir bir ortamda
diisiincelerini dile getirdigi takdirde isletmeler fayda saglayabilmektedir. Is gérenler
kendi diigiincelerinin aleyhlerinde kullanilmayacagindan ne kadar emin olursa isletmede
yasanabilecek gizli problemlerin agiga ¢ikarilarak ¢éziimlenmesi o kadar basit bir hal
almaktadir. Yani ylizlesme toplantilar1 ve bu tiir Olglimlere dayali yontemler is
gorenlerin duygu ve diisiincelerini diiriist ve dogru bir sekilde dile getirmeleri ile
basarili olmaktadir. Yine aynm sekilde is gorenlerin kimliklerinin gizli tutulmasi ve is
gorenin bundan emin olmasi hem etik hem de dl¢limlerin gegerliligi agisindan dikkate
degerdir (Greenberg and Baron, 2000).

Miilakatlarin is gorenlerin is tatminini 6lgmesinde bir¢ok yarari oldugu gibi
dezavantaji da bulunmaktadir. Miilakatlar rating scales olarak adlandirilan degerleme
Olcekleri ile degerlendirilmesi miimkiin olmayan isin ¢esitli yonlerinin detayli olarak
ortaya konulmasina firsat tanimaktadir. Ayrica egitim seviyesi zayif olan ve dil
yoniinden problem yasayan is gorenlere kendilerini agiklama ve anlasilma konusunda
diger tekniklere gore daha fazla avantaj saglamaktadir. Ek olarak verilen cevaplarin
detayli olarak siizgecten gecirilerek realist bir sekilde degerlendirilmesine imkan
saglamaktadir. Miilakatlarin dezavantaji ise miilakati uygulayan kisilerin farkli 6n
yargilara sahip olarak  farkh degerlendirmelerde =~ bulunabilmelerinden
kaynaklanmaktadir. Ayn1 zamanda uygulanan diger tekniklere gore miilakatlarin daha

fazla zaman almasi da dezavantajlar1 arasinda sayilmaktadir (Porter vd., 1974).
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Belirtilen is tatmini Ol¢iim ydntem ve aragtirmalart irdelendiginde ikiye
ayrilmaktadir. Bunlar genel is tatmini dlgekleri ve kesit dlgeklerdir. Genel is tatmini
Olcekleri i gorenlerin isine karsi hissettigi duygu ve diisiincelerinin alt faktorlerini
tespit etmede kullanilirken, kesit Olgekler ise isletmedeki problemli durumlar tespit

etmede kullanilmaktadir.

2.6. Is Tatminsizliginin Etkileri

Is tatminsizligi is goreni bircok acidan olumsuz etkilemektedir. Is tatminsizligi
sonucunda en basta is gorenin fiziksel ve ruhsal sagligi bozulmaktadir. Ayn1 zamanda
isletmenin ¢aligma ortamini negatif yonde etkileyerek isletme verimliliginin diismesine
neden olmaktadir. Bu durumlara paralel olarak is tatminsizligi, toplumun huzurunu,
ekonomik gelisimini, tasarruf ve sosyal israf anlayisini da olumsuz yonde
etkilemektedir. Isletmelerde uygulanan modern ydnetim anlayisina gore isletmelerin
basarist ve gosterdikleri performans sadece karliligi, pazar payi, ddedigi vergi gibi
maddi verilere dayanan parametrelere gore degil, insan1 konu alan is tatmini ile de
Ol¢iilmelidir (Erdogan, 1997).

Isletme yoneticilerinden is gorenin is tatminini arttirict faktdrleri agiga ¢ikarmalar
istenerek isletmenin istenilen hedefe ulasmasini saglamalari beklenmektedir. Is
tatminini arttiric1 faktorlerin agia ¢ikarilmasiyla hem is gorenler hem de yoneticiler
uyum i¢inde ¢alisabilmekte ve performansin artmasina katkida bulunmaktadirlar
(Akinci, 2002).

Bu baglik altinda is gorenlerin c¢alisma ortaminda yeterli tatmin olmamasi
durumunda aciga cikabilecek yonetsel, davranigsal ve verimlilikle ilgili olumsuz
sonuglarin birey ve Orgiit tizerindeki etkilerinin neler oldugu konusu hakkinda bilgi

verilmek istenmektedir.

2.6.1. Birey acisindan etkiler

Bir is gorenin calistig1 isletmede beklentilerinin ve isteklerinin karsilanmamasi
durumunda is tatminsizligi gibi olumsuz etkiler aciga ¢ikmaktadir. Is tatminsizligiyle
birlikte i gdrenin verimliligi negatif yonde etkilenmekte, is giicii devir hizinda artis
yasanmakta ve ige olan bagliliginda azalmalar meydana gelmektedir. Bu maddi ve
manevi olumsuzluklarin yani1 sira ig gorenin fiziksel ve ruhsal sagliginda da bozulmalar

meydana gelmektedir. Yani i3 gorenin bazi saglik sorunlari yasamasini da
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tetiklemektedir. Is tatminsizligi yasayan is gorenlerde uykusuzluk ve bas agrisi gibi
sinirsel c¢okiintiiler ve stres gibi duygusal ¢okiintiilerin yasandig1 gézlemlenmis ve bu
etkenler ile is tatminsizligi arasinda korelasyon oldugu saptanmistir (Akinci, 2002).

Is goren, hayatinin biiyiik bir boliimiinii isletmede gecirdigi icin is gorenin is
tatmininin saglanmasi i géren agisindan olduk¢a énemli bir husustur. Ciinkii i gérenin
calistig1 isletmede is tatmininin saglanarak mutlu edilmesi is gorenin sagligina ve 6zel
hayatina pozitif bir sekilde yansimaktadir. Bir isletmede is tatmininin diisiik olmas1 is
gorenin isine yabancilagsmasina neden oldugu gibi is gorenin isine karst duydugu
ilgisizligin ve uyumsuzlugun artmasina da sebep olabilmektedir.

Is gorenin isine kars1 pozitif duygular beslemesi is gérenin mutlulugunu arttirarak
is tatmin diizeyini yiikseltmektedir. Is gorenin is tatmin diizeyinin arttirilmasiyla birlikte
isletmenin daha ileri noktalara gelme ihtimali artmaktadir. Is gdérenin is tatmininin
olusmamast durumunda ise hem is goren hem de isletme zarar gdrmektedir. Is
tatminsizliginin is goren tizerinde bir¢ok olumsuz etkisi gozlemlenmektedir. Bunlardan

bazilar1 engellenme tepkileri, gerilim tepkileri ve strestir.

2.6.1.1. Engellenme tepkileri

Is tatminsizligi ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde is tatminsizligi sonucu
is gorenlerde catigma, stres, gerilim, ise yabancilasma ve engellenme gibi olumsuz
sonuglarin ortaya ¢iktig1 gozlemlenmektedir.

Is gorenlerde agiga ¢ikan engellenme, is gdrenlerin bir amaca ulasma giidiisiiniin
herhangi bir engel tarafindan durdurulmasini ifade etmektedir. Bahsedilen engeller agik
(fiziksel) ya da gizli (zihinsel) bir nitelik gosterebilmektedir. Engeller karsisinda hayal
kirikligina ugrayan is gorenler hayal kirikliklarini gidermek amaciyla bir takim
savunma mekanizmalarima basvurmaktadir. Gelistirilen bu savunma mekanizmalari
saldirganlik, direnme, ¢ekilme ve uzlagsma olarak adlandirilmaktadir (Kiling, 1989).

Saldirganhk; diger bir ifade ile agresyon olarak adlandirilmaktadir. Is gorenin
duymus oldugu 6fke veya antipati duygularini kars1 tarafa diismanca veya siddet i¢eren
bir sekilde yansitmasidir. Saldirganlik genetik, c¢evresel veya sosyo-kiiltiirel
faktorlerden kaynaklanmaktir. Saldirganlik durumu hem is géren hem de saldirganliga
maruz kalan bireyleri olumsuz olarak etkilemektedir. Eger saldirganlik durumu birey ise
bireye, nesne ise nesneye kars1 olmaktadir. Isletmelerde yasanan is tatminsizligi sonucu

genel olarak bireye karsi saldirganlik olusmaktadir. Arastirmalar neticesinde; ortaya
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¢ikan en ¢ok saldirganlik Ornekleri is devamsizligi, ara¢ ve gereclere zarar verme,
yonetim tutumundan sikayet etme, calisma arkadaslar ile gegimsizlik ve grevler 6rnek
olarak verilmektedir.

Cekilme; bir isletmede i gorenin engel karsisinda yilginligini, bezginligini ve
icine kapanma gibi durumlar ifade etmektedir. Cekilme kavrami saldirganliktan sonra
ikinci olumsuz olusan savunma mekanizmasi konumuna gelmektedir. Is gdrende
cekilme siireci engelin siddetine, siiresine ve tehdit ediciligine bagli olarak meydana
gelmektedir.  Cekilme sonucunda is gorende bazi kisilik bozukluklar1 ortaya
cikmaktadir.

Direnme; is goren icin engeli asmak i¢in 1srarci ve istikrarli bir sekilde yol kat
etmeyi ifade etmektedir. Direnme ayni zamanda is gorenin vermis oldugu c¢abalarin
sistematik bir sekilde arttirmasini da gerektirmektedir. Bir isletmede is goren belirli
hedefe ulagsmak istiyor ancak yoneticisi tarafindan siirekli olarak engelleniyorsa is géren
olusan bu engeli yikmak icin direnmeye bagvurmaktadir. Direnme sonrasinda
performansini arttiran ig goren olumlu ¢iktilar alabilmektedir.

Uzlasma; bir isletmede hem is gérenin hem de yoOneticinin kendi taleplerinden
0diin vermesi sonucunda varilan anlagsmadir. Genel olarak igletmede saglanan uzlasma
engellenen hedeflerin yerine getirilmesi ya da hedeflere engellerin c¢evresinden
dolanarak ulasma seklinde ifade edilmektedir. Sonu¢ olarak bir is gorenin amacina
ulagsmak i¢in saldirganlik ya da g¢ekilme gibi olumsuz davranislart sergilemesi gibi
uzlasma ya da direnme gibi olumlu savunma mekanizmalar1 ile ilerlemesi de

mumkindiir.

2.6.1.2. Gerilim tepkileri

Is gorenin isletmede yasadig1 is tatminsizligi hayal kiriklig1 ya da saldirganlik gibi
duygularla smirli kalmayip strese neden olmaktadir. Stres sonucunda is goren
gerilmekte ve gerilim sonucunda bazi tepkiler ortaya ¢ikmaktadir. Is gorenin yasadig
akut olarak adlandirilan gerilimler genellikle kisa donemlidir. Kriz donemlerinde ortaya
c¢ikan bu gerilim isletmedeki diger is gorenler i¢in olagan olarak karsilanmaktadir.
Birgok is gbren agisindan gerilim negatif bir durum olarak karsilanmasina ragmen bir
miktar gerilimin yasanmasi bireyin performansi iizerinde olumlu etki birakabilmektedir

(Kolasa, 1979).
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Kronik olarak ortaya c¢ikan gerilimlerde ise is gorenler 3 evrede tepki
vermektedirler. Bu evreler alarm evresi, direnme evresi ve bitkinlik evresidir. Alarm
evresi, is gorenin duydugu gerilime kars1 giiciinii ortaya ¢ikarma evresidir. Direnme
evresi, i3 gorende gerginligin devam etmesi durumunda is gorende bir takim
rahatsizliklarin meydana geldigi siirectir. Son olarak bitkinlik evresi ise i gorenin
bulundugu ortama uyum saglayamamasi ve is gorenin gerilimin siddetli bir sekilde

devam etmesi durumunda yasadig1 problemdir (Kolasa, 1979).

2.6.1.3. Stres

Aragtirmalar incelendiginde stres kavraminin yerine birgok terimin kullanildigi
saptanmistir. Bunlar endise, tahrik, uyaran, zorlanma ve baski gibi terimlerdir. Stres
faktorii her yerde, her isletmede ve her is gorende siklikla karsilasilan bir durumdur. Bu
ylizden stres faktoriinii az ya da ¢ok her is goren bilmekte ama tanimlamasini yapmakta
zorlanmaktadir. Tanmimlamasi yapilamayan stres faktorlerinin ¢oziilemeyisi is
gorenlerde stresi bir tik daha arttirmaktadir.

Stres genel olarak etki ve tepki olmak lizere iki baslik altinda toplanmaktadir.
Strese maruz kalan is gérenin verdigi cevap tepki olarak adlandirilirken stresi olusturan
kosullar etki olarak belirtilmektedir. Is gorenin stres karsisinda kalp atislarinin
hizlanmasi, uykusuzluk yasamasi gibi durumlar stresin tepki bicimine 6rnek olarak
gosterilmektedir. Is gérenin isletmede sicak, soguk, temiz, kirli ve giiriiltiilii ortamlara
maruz kalmasi da strese neden olabilecek faktorler arasinda yer almaktadir (Telman,
2004).

Stresin hem azi hem de ¢ogu zararhdir. Is gdrenin saglikli kalabilmesi ve
isletmeye olumlu katkilarda bulunabilmesi icin stres diizeyini belirli bir seviyede
tutmas1 gerekmektedir. Her is gorenin {istlenebilecegi stres araliklar1 birbirinden
farklidir. Bu yiizden stresin sinirlarina iliskin kesin degerler vermek zorlagmaktadir. Her
is gorenin kendi stres smirlarimi belirlemede oldukca dikkatli davranmasi gerekir
(Telman, 2004).

Stres ile ilgili kaynaklar tarandiginda stresin performans iizerindeki etkilerini
ornekleyen en iyi kanunlardan bir tanesi Yerkes ve Dodson kanunudur. Yerkes ve
Dodson kanununa gore stresin orta diizeyde tutulmasi ile performansin daha ileriye
taginacagi ileri siirilmektedir. Yani ig goren stresinin ¢ok az ya da fazla oldugu

durumlarda is géren performansinin azalacagi dile getirilmektedir. Is gorenin orta diizey
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bir stres yasamasi halinde ise performansinin en iyi sekilde acgiga cikacagr ileri
stiriilmektedir. Stresi sosyal hayatta diisindiiglimiizde genel olarak negatif bir kavram
olarak ifade edilmesine ragmen bilimsel olarak degerlendirildiginde ise her zaman

olumsuz olarak diistiniilmemektedir (Sahin, 1995).

2.6.2. Orgiit acisindan etkiler

Is gorenlerde meydana gelen is tatminsizli§i sadece bireysel acgidan etki
olusturmay1p rgiit agisindan da tatminsizlik olusturmaktadir. Is tatminsizligi sonucunda
orgiit acisindan agiga ¢ikan olumsuz sonuglara is gérenin devamsizliginin artmasi, is
gorenin ilgisizligi, is gorenler arasinda ¢atismalarin olugmasi, is glicii devri ve olumsuz
is¢i-igveren iligkileri 6rnek olarak gosterilmektedir.

Devamsizlik; genel tabir ile bir isletmede calisan is gorenin mesai saatleri
icerisinde isletmede olmamasi1 anlamina gelmektedir. Ayn1 zamanda is gorenin ise geg
kalmas1 durumunda da devamsizlik ortaya ¢ikmaktadir. Devamsizlik c¢ok kolay
Olgiilebilen bir kavram degildir. Bunun en 6nemli sebebi isletmede yapilan islerin
dogasinin gesitliligidir. Ornek verilecek olursa bir isletmede galisan satis personelinin
ve insan kaynaklariin is yerinde bulunma siireleri birbirleri ile kiyaslanamamaktadir
(Telman, 2004).

Isletmelerde yasanan devamsizlik olgusuna bakildiginda mazeretli ve mazeretsiz
olarak iki ayrimin yapildig1 saptanmaktadir. Is gérenlerde yasanan is tatminsizligi ile
mazeretsiz devamsizlik arasinda genel olarak bir iliskiye rastlanmaktadir. Is gorenler
can sikintisi, yorgunluk, bikkinlik ve ara vermek gibi sebeplerle devamsizlik
yapiyorlarsa yapilan devamsizligin temel sebebinin is tatminsizligi olabilecegi goz
ontine alinmalidir (Telman, 2004).

Isletmelerde olusan devamsizlik sonucunda isletmeler oldukca olumsuz
etkilenmektedir. Ozellikle isletme ekonomik agidan zarar gérmektedir. Ciinkii eski is
gorenlerin yerine alinan yeni i gorenler isletmeye ek giderler olusturmaktadir.

Ise ilgisizlik ve is kazalari; isletmelerde meydana gelen is kazalarina birgok
faktdr neden olmaktadir. Is kazalarmna teknik faktorlerin sebep olabilecegi gibi is
gorenlerin dikkatsizligi, yanls davranislari gibi faktdrler de neden olabilmektedir. Is
gorenlerde ise olan ilgisizligin artmast ve son zamanlarda is kazalarinda artigin
yasanmasinin temel nedeni is gorenlerde olusan is tatminsizliginin ileri boyutlara kadar

ulasmasindan kaynaklanmaktadir. Is tatminsizligi yasayan is gorenlerde ise ilgisiz
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kalmis bireylerin neden oldugu is kazalar1 toplam is kazalar1 icinde onemli bir pasta
dilimine sahiptir (Arnold, 1986).

Catismalar; is tatminsizli§inin is goOren iizerindeki olusturacaglr gerilim,
engellenme ve diger negatif etkiler sadece is goren agisindan olmayip is gorenin sosyal
ve orgiitsel cevresi ile olan iliskilerini de olumsuz yénde etkilemektedir. Ozellikle
bireyler arasi, birey-grup ve birey-orgiit c¢atismalarinin ¢ok sik yasandigi tespit
edilmistir (Kiling, 1989).

Bir isletmede yasanilan ¢atisma is goren ve gruplarin birlikte ¢aligmasindan
kaynaklanmaktadir. Yasanilan catisma sonrasinda isletmede yapilan isler durma
noktasma gelebilmekte veya islerde karisiklik olusabilmektedir. Isletmelerde
uygulanmaya calisilan tiim olumlu faaliyetlere ragmen c¢atismalarin Oniine tam
manastyla gegmek miimkiin degildir. Genellikle igletmede bulunan is gérenler arasinda
catismanin yasanmasi kagimilmazdir. Isletmede ¢ok sik catismalarin yasanmasi is
gorenlerin ig tatminini olumsuz etkilemektedir. Ancak isletmede ¢alisan is gorenlerin
benzer kisisel 6zelliklere ve niteliklere sahip olmasi ¢atigsma ihtimalini diisiirmektedir.

Is giicii devri; isletmelerde is giicii devri kavrami isletme gelecegini etkileyen en
onemli etkenlerden bir tanesidir. Is giicii devri kavrami isletmedeki is gorenlerin
islerinden ayrilma orami olarak bilinmektedir. Is giicii devri isletmenin calistirdig1
personelin isini sonlandirmasi veya calisan personelin kendi istegi ile isinden ayrilmasi
sonucunda agiga ¢ikmaktadir (Eren, 1998).

Bir igletme yliksek is glicii devrine sahipse isletmede var olan en Onemli
problemlerden biri de is gdrenin tatminsizligidir. Is goren is yerindeki beklentilerini
karsilayamazsa is giicii devri ihtimali artmaktadir. Eger c¢alisan isletmeden istedigi
ticreti alamazsa, kendisine verilen yetkileri kullanamadigini hissederse veya isletme
icerisinde terfi alamazsa is giicii devri artmaktadir. Is gorenin beklentileri ile elde
ettikleri arasinda bir denge kurulmazsa tatmin diizeyi diismektedir. Tatmin diizeyi diisen
is goren yeni is arayislarina girmektedir. Bu olaylar sonucunda is gilicii devri
sirkiilasyonu artmaktadir. Bir isletmede is giicii devrinin siirekli olarak artmasi
isletmeye zarar vermektedir.

Olumsuz isci isveren iliskileri; olumsuz isci isveren iliskileri hem is gérenin hem
de isverenin tatmin diizeyini diisiirmektedir. Bu durum her iki taraf i¢in problemler
aciga cikartmaktadir. Ozellikle {icretin diisiikliigii, is giivencesinin eksikligi, siki bir

disiplin anlayisi, kotii caligma kosullar1 gibi faktér ve kosullarin ¢ogalmasi durumunda
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is gorenlerde is tatminsizligi hat safhaya ulasmaktadir. Isverenlerin bu konulari dikkate
almamasi ya da bu konulara ¢ok fazla ehemmiyet vermemeleri sonucunda problemler
ag13a ¢ikmaktadir. Is gorenlerin isverenlerle anlasamamas1 sonucunda isletmede verim
diismektedir.

Isverenlerin is gorenler iizerinde baski kurmasi, is gorenlerin sikayetlerini
dinlememesi, is gérene tastyamayacagi is yiikii yiiklemesi, isletmede calisan is gorenler
arasinda ayrim gozetilmesi, yapilan hatalar karsisinda is gorenlere ¢ok sert
davranilmasi, is gorenlere taninan egitimlere yeterli ilginin gosterilmemesi, i goren
fikir ve diisiincelerinin isletme igerisinde degersizlestirilmesi sonucunda olumsuz isci
igveren iligkileri agiga c¢ikmaktadir. Genellikle bir isletmedeki is gorenin is yasam
dongiisii dikkate alindiginda yoneticisiyle ¢ok iyi geginse bile is hayatinin belli bir

dénemlerinde olumsuz is¢i isveren iliskilerine maruz kaldig1 saptanmistir.

2.7. Is Tatmini ile ilgili Literatiir Taramasi

Parnell ve Crandall’in 2003 yilinda “Misirhi yoneticiler arasinda karar verme
egilimi, is doyumu, oOrgilitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranist ve isten ayrilma
niyetleri” adli ¢aligmada orgiitsel gelisimi saglama, personel verimliligini arttirma ve
isletmenin siirekliligini saglama noktalarinda is tatmini kavraminin olduk¢a 6nemli bir
husus oldugu vurgulanmustir.

Tiitiincii, O. (2000). Kar Amaci Giitmeyen Yiyecek Isletmelerinde Is Doyumunun
Analizi yerdeki yoneticilerin davranis ve tutumlari da is tatminini arttiran ya da azaltan
bir etken olarak goriilmiistiir. Bu calismaya katkisi ise is tatmin kavramini bir¢ok acidan
ele alarak ¢alismanin zenginlesmesine olanak saglamistir.

Locke’nin 1983 yilinda kaleme aldig1 “Is tatmininin dogas1 ve nedenleri” baslikli
makalede is tatmininin retkenligi, devamsizligr ve is gilicii devir oranlarini biiyiik
Olctlide etkileyebileceginden dolay1 oldukca dnemli bir kavram olarak literatiire gectigi
belirtilmistir. Bu caligmaya katkist ise Locke is tatminini bir bireyin isine verdigi
degerden kaynaklanan pozitif duygusal durum olarak gérmesinden ileri gelmektedir.

Titlincti’niin 2000 yilinda “Kar amaci gilitmeyen yiyecek isletmelerinde is
doyumunun analizi” baslikli ¢alismasinda sirket yoneticilerinin is tatmini kavrami
lizerine daha fazla yogunlagmalar1 gerektigi konusu vurgulanmistir. Bu vurgunun temel
sebebi ise is tatmini Ogesinin bireyi ve isletmeyi nerdeyse her konu {izerinde

etkileyebilme potansiyeline sahip olabilmesinden ileri gelmektedir.
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George ve Jones’in 1996 yilinda yapmus oldugu “Orgiitsel davranisi anlamak ve
yonetmek™ bashikli ¢alismada i1s tatmin diizeyi; kisilik, sosyal g¢evre, is ortami ve
degerler olarak dort unsur olarak belirlenmistir. Calismaya bu unsurlara daha genis
ac¢idan bakabilmek adina 6nemlidir.

Oztekin tarafindan 2008 yilinda “Orduda is tatmini: subaylarm is tatminini
etkileyen faktorler lizerinde karsilagtirmali bir calisma” baslikli tezde is ortaminin
bireyler i¢in daha da 6nemli bir yer haline geldigi ileri siiriilmiistiir. Bu calisma da
ordudaki is tatmininin gelistirilebilmesi maksadiyla is tatminini etkileyen faktorlerin
tespit edilmesi gerektigi kanisina varilmistir. Bu ¢alisma is tatmini kavraminin 6nemini
vurgulayarak caligmaya bireysel ve orgiitsel agidan katkilarda bulunmustur.

Basaran’in “Calisanlarin is tatminine yol agan faktorler ve is tatmininin
sonuclarina iliskin olarak k.k.k kara havacilik sinifinda yapilan bir arastirma” baslikl
calisma 2003 yilinda yapilmistir. Bu calisma is tatmini kavramini pilot subaylarin
islerine  yonelik olarak gelistirdikleri olumlu duygu ve diisiinceler olarak
tanimlamaktadir. Basaran calismasinin biitiinlinde is tatmini kavraminin Onemini
vurgulamistir. Is tatminini birgok acidan ele alarak literatiire katkida bulunmustur. Bu
calisma ig tatmininin birey a¢isindan olusturdugu olumlu ve olumsuz etkenleri yalin bir
sekilde aciga ¢ikartmasi agisindan onemlidir.

Nergiz ve Yilmaz’in 2016 yilinda yapmis olduklar1 “Calisanlarin is tatmininin
performanslarina etkisi: Atatiirk havalimani giimriiksiiz satis isletmesi 6rnegi” adl
calisma isletmelerin rekabet istiinliigli saglayabilme yolunun is goren verimliligi ile
saglanabilecegini ortaya koymaktadir. Is gdren verimliliginin yiiksek olmasim ise is
tatmin seviyesinin yiiksek olmasiyla iliskilendirmektedir. Is tatmini ve performans

kavramlarini ayrintili olarak ele alarak birbiri arasindaki iligkiler incelenmistir.
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3. OZ YETERLILIK

3.1. Oz Yeterliligin Tanim

Oz yeterlilik kavrami, bir bireyin belirli bir isi yerine getirebilmek igin sahip
oldugu yetenek ve kabiliyetlerine duydugu inan¢ olarak kabul edilmektedir. Kisilere
verilen gorevlerin basarili bir sekilde gerceklestirilmesinde bireyin 6z yeterliligi oldukca
biiyiik bir etkendir. Oz yeterlilik Bandura’ niin ifade ettigi gibi bireylerin amaglarini
tespit etmede, duygularii ifade etmede ve Onlerine ¢ikan zorluklari asmada etkili bir
kavramdir. Oz yeterliligi yiiksek olan bireylerde her seyi yapabilme, basarabilme inanci
oldukca yiiksektir (Sigr1, 2010). Yani 6z yeterlilik herhangi bir is ya da durum
karsisinda bireyin kendisini yetkin gérmesi anlamina gelmektedir.

Oz yeterlilik bireyin sahip oldugu bilgi ve becerilerini etkin ve verimli bir sekilde
kullanabilmeleri i¢in sahip oldugu yeterliliklerinin tiimiidiir. Oz yeterliligi yiiksek olan
bireyler hem kendi refahlarmi hem de orgiitiin refahii iist diizeye tasir. Orgiitiin
karsilastig1 zor durumlar karsisinda dirayetli bir sekilde davranarak olaylarin {istesinden
gelebilen bireylerdir. Genel olarak her birey yasam dongiisiiniin bazi alanlarinda az 6z
yeterlilige sahip iken bazi alanlarda ise daha c¢ok 6z yeterlilige sahiptir. Ciinkii 6z
yeterlilik bireyin o alandaki deneyimine ve tecriibesine baghidir. Bir bireyin 06z
yeterliligini arttirmak i¢in bazi etkenler vardir. Bu etkenler; ustalik deneyimi, degisken
modelleme-0grenme, sosyal ikna ve fizyolojik-psikolojik uyarilmadir. (Lewis, 2011).

Ustalik Deneyimi; bir bireyin 6z yeterliligi; deneyimi, ilgisi ve ustalasmasi ile
artmaktadir. Ustalasan birey ben bu isi yapabilirim diyerek 6z yeterliligini zirveye
tastyabilmektedir. Ustalik deneyimleri bireylerin 6z inancini arttirmaktadir. Is giiciine
katilan bireyler ustalik tecriibelerini ne kadar ¢ok ilerletirlerse daha fazla 6z yeterlilik
duygusu hissederler.

Degisken Modelleme ve Ogrenme; bireylerin 6z yeterlilik duygularim
gelistirebilmelerinin bir yolu degisken modelleme ve 6grenmedir. Degisken modelleme
ve 0grenmeye gore ig gorenin 0z yeterliligini arttirmasinin yolu benzer kosullarda
basarili olan is gorenleri yaptiklar1 isleri izlemesinden ve go6zlemlemesinden
gecmektedir. Bu sayede is gorenler duyduklar belirsizlik ve basarisizlik korkusunu
baskalarinin basarili olduklarim1 gozlemleyerek iistlerinden atabilmektedirler. Bu
modellemeye gore bireyler kendilerinden farkli olmayan is goérenlerin isi kendilerinden

daha iyi yaptigin1 gozlemlediginde i¢lerindeki yapabilme inanc1 artmaktadir.
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Sosyal Tkna; bir toplumda bireylerin is gorenlere sunduklar diisiince ve inanglari
is gorenlerin kendilerine olan inancini etkilemektedir. Is gdrenin ¢alistig1 yerde tanidig
ya da giivendigi biri is hakkinda is goreni olumlu etkilerse o is gérenin kendine olan
inanc1 artmaktadir. Inanci artan is gérenin &z yeterliligi optimuma déniismektedir.
Calisan bireylere isletmede sen yaparsin, basarabilirsin ve sana gliveniyoruz seklinde
telkinlerde bulunmak is goreninin kendine olan giivenini arttirarak 6z yeterliligine
olumlu katkilarda bulunmaktadir.

Fizyolojik ve Psikolojik Uyarilma; fizyolojik ve psikolojik uyarilma 06z
yeterliligi diger faktorler kadar 6nemli Olclide etkilememektedir. Daha ¢ok bireyin
kendisi ile ilgili diisiinceleridir. Bireyin kendini 1yi hissetmesi ve fiziksel sagliginin iyi
olmast 6z yeterliligini olumlu yonde -etkilemektedir. Bir birey kendini yorgun
hissettiginde, tiikkendiginde veya hasta oldugunda yapacagi isler yeteneginin Oniine
gecebilmektedir. Burada bireyin moral ve motivasyonunu yiiksek tutmasi

gerekmektedir.

3.2. Oz Yeterlilik Cesitleri

Oz yeterlilik ¢esitleri “gdreve 6zel yeterlilik”, “alana dzel yeterlilik” ve “genel
yeterlilik” olarak ii¢ kategoriye ayrilmaktadir.

Goreve ozel yeterlilik; bazi arastirmacilar 6z yeterliligin goéreve 6zel oldugunu
ileri siirmektedirler. Yani bu arastirmacilara gore goreve ozel yeterlilik sinirli olmakla
birlikte o gorevle baglantili baska gorevlere de genellesebilmektedir. Goreve oOzel
yeterlilik 1is gorenlerin verilen gorevle ilgili kendilerini yeterli veya yetersiz
hissetmelerine gére degismektedir. ifade edilen bu algi belirli bir gérev igin gegerli
olmaktadir. Ciinkii her gorev karsisinda hissedilen algi aym degildir. Oz yeterlilik
kuramini ilk ileri siiren Bandura ’ya gore goreve 6zel yeterlilik gorevler 6zelinde ayri
ayrt incelenmelidir (Kizil, 2020). Her gorev i¢in is gorenin belli bash yeterliligi
karsilamas1 hem isletme agisindan hem de is goren acisindan onemlidir. Bir gorevi
yaparken ihtiya¢ duyulan 6z yeterlilik farkli iken baska bir gorev i¢in tamamen farkli
olabilir. Bu yilizden goreve 6zel yeterliligin detayl olarak irdelenmesi gerekmektedir.

Alana ozel yeterlilik; 6z yeterlilik kavramini ilk defa agiklayan Bandura ’ya gore
0z yeterliligin ancak birbirine benzeyen gorevler icin genellenebilecegi ileri
stiriilmektedir. Bu durum sonucunda da alana 6zel yeterliligin agiga ¢iktig1 saptanmuistir.

Literatiirde alana 0zel yeterlilik kavrami rol yeterliligi olarak adlandirilmaktadir. Alana
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ozel yeterlilik, bireyin bir grup veya toplum igerisindeki islevlerine isaret eden ve
bireyin sosyal davraniglarindaki oriintliyii izah eden bir olgu olarak bilinmektedir. Alana
Ozel yeterlilik bir bireyin edindigi uzmanlik alani ile ilgili bilgi ve becerilerini
icermektedir. Ayn1 zamanda birey bu bilgi ve becerilere karsi kendini yeterli
hissedebilmeli ve becerilerine dair inancini koruyabilmelidir (Isik, 2001).

Genel yeterlilik; 6z yeterlilik ¢esitlerinden olan genel yeterlilik, is gorenin hem is
hem de sosyal hayatinda karsilasabilecegi zorluklar1 icermektedir. Genel yeterliligin
gorev Ozel yeterlilige ve alana 6zel yeterlilige gore daha degismez yapida oldugu ileri
stiriilmektedir. Genel yeterlilik bir is gdrenin sahip oldugu yetkinliklerine kars1 duydugu
inanc1 olarak degerlendirilmektedir. Bir isletmedeki yoOneticiler acisindan genel
yeterlilik incelendiginde sadece yoneticinin herhangi bir konuyla ilgili kendini yeterli
hissedip hissetmemesine bagli olmayip ayni zamanda yoOneticinin yetkinliklerine
duydugu inanc1 da kapsamaktadir. Yani genel yeterlilik is gorenin ig ve sosyal hayatinda

genel geger 0z yeterlilikleri konusundaki genis algiy1 kapsamaktadir (Isik, 2001).

3.3. Oz Yeterliligin Temel Ozellikleri

1989 yilinda Bandura’nin yaptigi calismalar neticesinde 6z yeterliligin temel
ozellikleri bilissel siire¢, duygusal siire¢ ve denetim siireci olmak {izere {i¢ kategoride
irdelenmistir.

Bilissel siirecler; bireylerin bir ise baslamadan once istedikleri sonuglar1 elde
edebilmesi i¢in hedeflerini zihinlerinde anlamlandirarak siirecleri lehlerine ¢evirmeleri
gerekmektedir. Oz yeterliligi ortalamanin {izerinde olan bireyler kendilerine daha
yiiksek hedefler koymaktadirlar. Bu tip bireyler belirlenen amaglara ulagsmak i¢in daha
fazla sorumluluk alarak biiyilk gayret gostermektedirler. Ayrica bu bireyler
karsilasabilecegi olumsuz sonucglardan ziyade olumlu sonuglara odaklanmaktadirlar.
Her asamada olumlu sonuglara odaklanarak islerini yiiriitmektedirler. Bilissel siireclerde
en 6nemli kavram diisiince kavramidir. Bireyin diislincesi hayatini her anlamda az ya da
cok etkilemektedir. Diislinmenin en Onemli fonksiyonlarindan biri ise, kisilere
hadiselerin ger¢eklesme olasiligini tahmin etme ve glinliik hayatlarini etkileyen olaylari
kontrol edebilme imkan1 sunmasidir (Arseven, 2016).

Duygusal siirecler; bireylerin olaylar karsisinda hissettigi duygular 6z yeterlilik
diizeylerini arttirmakta ya da azaltmaktadir. Olaylar karsisinda pozitif duygular hisseden

bireylerin 6z yeterlilikleri artarken negatif duygular hisseden bireylerde 6z yeterlilik
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inancinin azaldig1 saptanmistir. Bireylerin kendilerindeki kabiliyetlere ve yeteneklere
olan inanci1 sadece gilidiilenmelerini degil ayni zamanda zor durumlarda yasadiklari
stresin ve ruhsal gerilimin diizeyini de etkilemektedir (Bandura, 1989). Bireylerin
vermis olduklar1 duygusal tepkiler bireylerin diisiinme siirecini etkileyerek bireylerin
eylemlerine direkt ya da dolayli olarak yansimaktadir. Bu duygusal tepkiler, bireylerin
bir durum karsisinda miicadele etme ihtimaline olan inanglariyla baglantilidir.
Zorluklarin ve risklerin iistesinden gelebilecegine inanan ve bu sekilde diislince
gelistiren bireyler zorluklarin iistesinden daha kolay bir sekilde gelerek riskleri
minimuma indirebilme egilimi gosterirler. Dolayisiyla da birey yasadig: stres ve kaygi
diizeyini en aza ¢gekmeyi basarabilmektedir.

Denetim siiregleri; denetim siireci, bireylerin, yasamlarindaki olaylarin temel
sebeplerine iliskin algisin1 ifade etmektedir. Bireylerin bir kismi hayatlarindaki
olaylarin kader ve sans gibi dis kuvvetler tarafindan kontrol alindigina inanirken diger
bir kism1 ise kendi kararlar1 ve gayretleri gibi i¢ kuvvetler tarafindan etkilendigine
inanmaktadir. Genel anlamda 6z yeterlilik bir bireye verilen gorev karsisinda bireyin bu
gbrevi yerine getirip getiremeyecegine iliskin inancini temsil etmektedir (Arseven,
2016). Birey verilen bu gorevi basariyla tamamlamak istiyorsa gorevin her agsamasinda
kendini denetim siizgecine tabi tutmalidir. Bireyin bilissel ve duygusal siirecleri pozitif
ciktilarla desteklense bile denetim siireci tamamlanmazsa bir biitlinliik elde edilmez.
Bireyde 0z yeterlilik inancimin yiiksek olmasi tiim siire¢lerin harmanlanmasiyla
olugsmaktadir. Ciinkii bir bireyin baz siireclerde kendini eksik ya da yetersiz gérmesi 6z

yeterlilik algisini negatif yonde etkilemektedir.

3.4. Oz Yeterliligi Etkileyen Faktorler

Bir isletmede is gorenlerin 6z yeterliligini olumlu ya da olumsuz etkileyen birgok
faktor mevcuttur. Bu faktorler, kisinin 6z yeterlilik algisi, duygusal emek, lider-iiye
etkilesimi, risk alma davranis1 ve basar1 davranisi olarak bilinmektedir. Bu faktorler

hakkinda bilgiler asagida yer almaktadir.

3.4.1. Bireyin oz yeterlilik algisi
Bireyin hissettigi 6z yeterlilik inanci ve algis1 6z yeterlilik diizeyini biiylik bir
oranda etkilemektedir. Bireylerin sahip oldugu 6z yeterlilik algisinin yani sira verdigi

gayretlerinin de biiyiik olmas1 bir isi basariya kavusturmanin etkenleri arasinda yer
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almaktadir. Oz yeterlilik algis1 diisiik olan bireyler, hedeflerini gerceklestirme
asamasinda karsilarima c¢ikan engelleri daha biiyiik engel olarak diisiiniirler. Yani bu
bireyler daha dar acidan bakarak karsilastiklar1 engellere ¢6ziim bulmada zorlanip
basarisiz olurlar. Oz yeterlilik algis1 yiiksek olan bireyler ise, zor goriinen hedefler
karsisinda  sakinligini  koruyarak kendinden emin bir gekilde amagclarina
odaklanmaktadirlar. Bu tiir bireyler basarisizlikla karsilagsa bile basarisizligi
basarmanin bir siireci olarak degerlendirmektedirler. Basarisizlik, bu bireyler icin tekrar
hedefe ulasma asamasinda daha ¢ok gayret ve emek verme olarak degerlendirilmektedir
(Bandura, 1977). Bireyin 6z yeterlilik algisini ailesi, arkadaslari, ge¢cmiste yasadigi
olumlu ya da olumsuz durumlar, ¢evresel bakilar ve kisinin kendi psikolojik durumu
onemli bir olgiide etkilemektedir. Bireyin 6z yeterlilik algis1 lizerindeki bu degisimler
detaylandirilmak istenirse asagida verilen Ol¢iitlerin dikkate alinmas1 gerekmektedir.
- Bireyin nasil bir yasam siirmek istedigi ve bunu gerceklestirip
gerceklestiremedigi 6z yeterlilik algisini etkilemektedir.
- Bireyin pozitif ya da negatif bir diislince yapisinda bulunmasi 6z yeterlilik
algisin1 degistirmektedir.
- Bireyin zor durumlar karsisinda nasil bir ¢aba gosterdigi 6z yeterlilik algisim
etkilemektedir.
- Bireyin yasadigi stres ve kaygi 6z yeterlilik algisin1 degistirmektedir (Arseven,

2016).

3.4.2. Duygusal emek

Duygusal emek (emotional labor) kavrami ilk defa 1983 yilinda Amerikali
sosyolog Arlie Hochschild ’un kaleme aldigi kitapta gecmistir. Duygusal emek
alaninda Hochschild ’un yaptig1 ¢alismaya gore isletmeler is goérenlerin miisterilere
nasil davranacagini kurallar yolu ile belirlemis ve is gorenlerden ortak standartlar
dahilinde miisterilerle iletisim kurmasini beklemistir. Bu durumda is gorenler i¢inde
bulunduklar1 isletmede duygularimi denetleyerek belli kaliplar déhilinde miisterilere
iletmektedir. Bu iletiyi islerinin bir pargasi olarak ve belirli bir iicret karsiliginda
yaptiklar1 i¢inde bu olgu duygusal emek olarak nitelendirilmektedir (Duman, 2017).

Son zamanlarda isletmeler duygusal emek kavrami iizerinde oldukga biiyiik
mesafeler kat etmistir. Temel nedeni ise isletmelerin insansiz, insanlarin duygusuz

olamayacag1 bilincinin isletmelerde yer etmesinden kaynaklanmaktadir. Is gorenlerin
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iistlendikleri islere gore kendilerinden istenen emegin duygusal yonii farklilik
gostermektedir. Duygusal emekte iki rol davranisi ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar derinden
rol yapma ve yiizeysel rol yapma olarak literatiirde gegmektedir (Bickes, 2014).

- Derinden Rol Yapma: Derinden rol yapma bireyin duygulari ile isin
gereklerinin uyumlandirilmast sonucunu aciga c¢ikmaktadir. Is gorenin
herhangi bir rol yapmasina gerek kalmaksizin kendi kisiliginde olan roller
neticesinde derinden rol yapma sergilenmektedir. Burada i géren tamamen
kendi dogal davranisin1 miisteriye yansitmaktadir.

- Yiizeysel Rol Yapma: Yiizeysel rol yapmada is goren ger¢ek duygularini
degistirmez ancak is goren miisteriye karst olan duygu gdsterimini kontrol
altinda tutar. Bu durumun temel sebebi ise ig gorenin miisteri beklentilerini
karsilayabilme zaruretinden kaynaklanmaktadir. Is goren yiizeysel rol yapma

stirecinde psikolojik ve davranigsal ¢ikmazda kalabilmektedir.

3.4.3. Lider- iiye etkilesimi

Onceki donemlerde liderlik konusunu ele alan arastirmalar incelendiginde liderin
liderlik tiiriiniin ne oldugu ve liderin belirli bir durum karsisinda gdsterecegi davraniglar
tizerindeki alan taramasinin agir bastigi saptanmistir. Bundan dolay1 tek tip ast-iist
iliskisi incelenmis ve bu dogrultuda bulgular saptanmistir. Bir isletmede tek tip ast-iist
iligkisinin olmas1 gruptaki her bir iiyeye aymi davraniglarin sergilendigini gdsterir.
Ancak lider- liye etkilesiminde tek bir ast-list iligkisi yoktur. Lider {iye etkilesiminde
farkli astlar ile lider arasindaki iligkilere oncelik verilmistir. Kisaca lider liye etkilesimi
bir grupta bulunan her bir iiyeye farkli davramislar sergilenmesi gerekliligini
savunmaktadir. Lider iiye etkilesimi isletmeler acisindan oldukc¢a Onemlidir. Ciinkii
lider iiye etkilesimi ile is tatmini arasinda pozitif bir bulgu saptanmistir. Yani lider iiye
etkilesimin artmasiyla is goOrenlerin is tatminlerinin arttigr tespit edilmistir
(Cekmecelioglu ve Ulker, 2014).

Lider-iiye etkilesiminin i gorenlerin 6z yeterlilik algilarinda biiyiik bir etkisi
vardir. Is gorenlerin 6z yeterlilik algis1 ve lider-iiye etkilesimi arasindaki baglantiy:
aciklamak icin rol kuramindan yararlanilmaktadir. Rol kuramina gore isletmede astlar
ve lstler arasindaki iliskilerin tespit edilmesinde igletme i¢inde paylasilan rollerin etkisi
biiyiiktiir. Isletmedeki lider ve astlar arasindaki kurulacak iletisim is gorenlerin ve

liderlerin demografik ve kisisel 6zelliklerine bagli olarak sekillenmektedir. Bu siireg
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tamamlandiktan sonra astlarin isletme i¢inde gosterecegi bilgisi, tecriibesi, gayreti ve
basarilar1 da lider ve ast arasindaki iletisimin boyutuna katkida bulunmaktadir (Bauer ve
Green, 1996). Sonug olarak lider-liye etkilesiminin yiliksek oldugu isletmelerde is

gorenlerin 6z yeterlilik algilamasinda olumlu ¢iktilar saptanmaktadir.

3.4.4. Risk alma davramnisi

Riskle karsi karsiya kalmayan bir isletme mevcut degildir. Giliniimiizde artan
rekabet ortamui ile her isletme risk kavramu ile ylizlesmektedir. Risk kayip, felaket ya da
diger istenmeyen sonuclari i¢eren bazi ihtimallerin oldugu durumdur. Ayn1 zamanda
risk isletmeler agisindan bir firsattir. Clinkii biiyiik riskin oldugu durumlarda elde edilen
kar pay1 da biiylik olmaktadir. Risk alma kavrami ise yatirim kararlarinin ve stratejik
hedeflerin belirsizlik kosulu altinda yiiriitiilmesi anlamina gelmektedir. Isletmede risk
alma davranisi sadece yoneticilere degil is gorenlere de asilanmadir. Burada risk
almaktan kasit her durum karsisinda olmayip isletmenin lehine doniisebilecek durumlar
karsisinda risk almaktir.

Nejat ve digerlerinin 2008 yilinda yaptiklar: bir arastirmaya gore bireylerin 6z
yeterliliklerine olan inanci yenilik¢ilik ve risk alma davraniglarimi biiyiik bir 6lcilide
etkilemektedir. Nejat ve digerlerinin farkli sektérde calisan 230 birey iizerinde
uyguladiklar1 ankette bireyin 6z yeterlilik algisinin yenilik¢i davranma ve risk alma
tizerindeki etkisini konu alan calismaya gore 6z yeterlilik algis1 ve risk alma egilimi
ortalamanin iizerinde, yenilik¢i davranigin ise yiiksek diizeyde oldugu saptamislardir. Is
gorenlerin isletme icinde sergileyecekleri yenilik¢i davraniglart ve risk alma egilimleri
kisilerin 6z yeterlilik algilar1 ile yakindan baglantihdir. Oz yeterliligi yiiksek olan
bireylerin daha fazla risk alma egilimi gosterdigi tespit edilmistir (Basim, 2008).

3.4.5. Basar1 davranis1 modeli

Her bireyin bir ise baslamadan once performans ve verimliligine yonelik 6z
yeterlilik algilar1 farklilik gostermektedir. A¢iga c¢ikan bu farklilik bireyin yeteneginden,
tecrlibesinden, bilgi ve verilerinden kaynaklanabilmektedir (Arseven, 2016). Basar1 ve
oz yeterlilik arasinda giiglii bir bag bulunmaktadir. Oz yeterlilik algis1 yiiksek olan
bireylerin bir isi basarabilme ihtimali 6z yeterlilik algis1 diisiik olan bireylere nazaran

daha ytiksektir.
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Bireylerin 6z yeterlilik algilar1 yiiksek olsa bile neyi daha ¢ok basarmak istedikleri
arzusu da biiylik bir etkendir. Yani birey bir isi gerceklestirmek icin 6z yeterliligini
yuksek hissetse bile o isi gerceklestirme istegi ve arzusu duymuyorsa o iste basarili

ciktilar elde etme olasilig1 diistiktiir.

3.5. Oz Yeterliligin Orgiitsel Etkileri ve Sonuclar

Orgiitsel agidan bireylerin 6z yeterlilik algilari; bireylerin performanslarin,
isletmenin verimliligini, bireylerin motivasyonlarint ve daha bir¢cok acidan oOrgiitsel
stiregleri etkileyen bir unsurdur. Bir bireyin 6rgiit icindeki 6z yeterlilik algisinin 6nemli
bir etken olmasinin temel sebebi oOrgiit icindeki bireyin gelecekteki is performansini
gecmisteki i performansindan bile daha fazla oranda agiklayabilme olanagma sahip

olmasindan kaynaklanmaktadir.

3.5.1. Oz yeterliligin is performansina etkisi

Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan bir bireyin is performansinda olumlu ¢iktilar
saptanmaktadir. Bu olumlu c¢iktilarin derecesi 1ise yerine getirilen gorevin
karmagikligiyla ilintilidir. Oz yeterlilik ve is performans: arasinda giiclii bir bag varsa
gorev daha karmagiktir. Aksi halde yani 6z yeterlilik ve performans arasinda zayif bir
bagin oldugu durumlarda gorev daha basit ve sadedir (Tarakci, 2019).

Yapilan arastirmalar neticesinde bireylerin aksiyonlarinin arkasinda yatan en
Oonemli motivasyonel kaynagin bireyin 6z yeterliligine duydugu inan¢ oldugu aciga
cikmistir. Bir bireyin 6z yeterlilik inancinin artmasi azmini, gayretini ve kararliligini
arttirarak bireyin i3 performansinin daha ileri noktalara tasinmasina katkida
bulunmaktadir. Bir bireyin bir isi basarili bir sekilde sonuca baglamasi bireyde sonraki
stireglerde de isi basarili bir sekilde tamamlayacag: algist olusturarak bireyi olumlu bir
sekilde etkilemektedir. Bireylerin kendi yetenek ve becerilerine olan inanci isi
gergeklestirebilme ve sonuca ulasabilmelerini olumlu yonde etkilemektedir. Burada
aslinda birey nerde basarili olup nerede basarili olamayacag iizerinde bir inanca vararak
isin seyrini olumlu ya da olumsuz bir sekilde etkilemektedir.

Bir iste bireyin sadece 6z yeterliligine duydugu inan¢ performansinin yiiksek
olacagi anlamina gelmemektedir. Birey 6z yeterliligine duydugu inanci bilgi, tecriibe ve

beceri ile destekleyemezse bireyin o isten performans saglamasi beklenmemelidir.
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Bireyin bu etkenlerin hepsini bir arada tasimasiyla birlikte is performansi olumlu

etkilenmektedir. Bu duruma ek olarak isletmenin performansi da katlanarak artmaktadir.

3.5.2. Oz yeterliligin kariyer baglhihgina ve kariyer tatminine etKisi

Oz vyeterlilik seviyesi yiiksek olan bireylerin 6z yeterlilik seviyesi diisiik olan
bireylere nazaran zorluklarin listesinden gelebilme ve engelleri asabilme inanglar1 daha
fazladir. Paralel bir sekilde 6z yeterlilik inanci yiliksek olan bireyler daha cesur
davranarak istikrarli bir sekilde ilerlerler. Stratejik diisiinme kabiliyetleri yiiksektir. Oz
yeterlilik inanci yiiksek olan bireylerin daha yiliksek mevkilerde olduklar1 ve stratejik
isler yaptiklar1 saptanmistir. Bu bireyler kariyerlerine bagli ve kariyerlerini ileri
noktalara tasimak isteyen bireylerdir (Ballout, 2009).

Yapilan bir¢ok arastirma neticesinde bireyin 0z yeterlilik algisinin artmasiyla
kariyerine olan baghligin arttigi tespit edilerek aralarinda olumlu bir iliski oldugu
saptanmistir. Aymi sekilde 6z yeterliligi yiliksek olan bireylerin kariyer tatmin
seviyesinin de yiikseldigi ag1ga ¢ikmustir (Kendir ve Ozkog, 2018). Kendir ve Ozkog’un
yaptig1 ¢aligma neticesinde bireylerin kariyer bagliliklarinin kariyer tatminlerini anlaml
ve dogrusal yonlii olarak etkiledigi belirtilmistir. Ek olarak bireylerin 6z yeterlilik
diizeylerinin, kariyer bagliligt ve kariyer tatmini arasindaki olumlu iligki iizerinde

diizenleyici bir islev gordiigli aciga ¢cikmaistir.

3.5.3. Oz yeterliligin motivasyona etkisi

Bireyin motivasyonunu etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bu faktorler
gercekei hedeflere yonelme, algilama, odaklanma, gayret gosterme, kendi kendini
denetleme ve 0z yeterliliktir. Motivasyon bir bireyin bir isi gergeklestirebilmesi i¢in
bireye aksiyon aldiracak giicli saglamaktadir. Motivasyon bireye igsel bir enerji vererek
bireyin o isi yapmadaki arzusunu arttirmaktadir. Oz yeterliligi yiiksek olan ve kendine
giivenen bireyler zor gorevleri segerler. Zor gorevler karsisinda her bir birey hedefini
basariyla gergeklestirmek icin gerekli motivasyonu ve gayreti kendi iginde
tamamlayarak siireci kendilerine leh bir sekilde cevirmek istemektedir (Luthans and
Youssef, 2004).

Oz yeterlilik kavrami, bireylerin yeterlilik, verim ve motivasyonlar1 {izerinde
onemli bir olgudur. Oz yeterlilik algis1 bireylerin performanslarini olumlu ya da

olumsuz etkileme giiciine sahiptir. Oz yeterliligi olmayan ve diisiik motivasyonlu
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bireylerden yiiksek performans almmasi neredeyse imkansizdir. Oz vyeterlilik ve
motivasyon seviyesi yliksek bireylerden ise en iyi sekilde performans alinmaktadir.
Buradan da anlasilacagi iizere 6z yeterliligi yiiksek olan bireylerin kendilerini motive
etme kabiliyetleri ve yaptiklar: isten daha yiiksek performans elde etme orami daha
yiiksektir.

Yiiksek 6z yeterligin motivasyonu artirdigi, engellerin {istesinden gelebilmeye
olanak sagladigi, emek harcama istegi kildig1 ve isletme verimliligini artirdig1 agiga
cikmistir. Disiik seviyede Oz-yeterlilikte ise birey basarisizliklarimi diger insanlarla
iligkilendirir, kendi inisiyatifi ile davranmaz ve yeterli ¢cabay1r gostermez (Alemdag,
Oncii ve Yilmaz, 2014).

Bireylerin kendilerine duyduklar1 6z yeterlilik inanc1 motivasyonlarini arttirarak
bir isi basarili bir sekilde tamamlama ihtimalini arttirmaktadir. Eger bu ihtimal ¢ok
diisik ise temel sebebi bireylerin bir isi basarabilme ve engelleri asabilme
motivasyonlarmin diisiik olmasindan kaynaklanmaktadir. Oz yeterlilik inanci yiiksek
olan bireyler bir isi daha kisa siirede basarili bir sekilde tamamlarlar. Ciinkii bu tiir

bireyler engeller ve zorluklar karsisinda daha dirayetli davranarak ¢oziime odaklanirlar.

3.9. Oz Yeterlilik Ile Ilgili Literatiir Taramasi

Sigr1, Tabak ve Giingdr’iin 2010 yilinda “Oz yeterligin déniistiiriicii liderlik
tizerine etkisi: kamu sektoriinde bir arastirma” adli caligmalar1 genel 6z yeterlik ile
dontstiirticii liderlik arasindaki iliski ve etkileri ortaya ¢ikarmayi amacglamistir. Bu
calisma sonucunda; 6z yeterligi yiiksek yoneticilerin daha fazla doniistiiriicii liderlik
ozelliklerine sahip olabilecegi sonucu agiga cikmigtir. Bu caligmaya katkist ise 0z

yeterlilik kavramini dogrudan irdelemesidir.

KiziI’in 2020°de “Kisi-is uyumu kariyer bagliligi ve 6z yeterlilik arasindaki
iligkiler ve bir aragtirma” adli aragtirma sonucunda kisi-is uyumunun kariyer baglilig
tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu c¢alismada birey-is
uyumu ve 0z yeterlilik iceriklerinin hazirlanmasi ve anlasilmasi agisindan pozitif etkilerde

bulunmustur.

Arseven’in “Oz yeterlilik: Bir kavram analizi” bashikli makalesi 2016 yilinda

yaymlanmigtir. Bu arasgtirmanin amaci bireylerin hayat boyu 6grenmeleri acisindan
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onemli olan 6z yeterlilik kavramina iliskin kuramsal bir bakis agist sunmaktir. Bu
calismaya katkisi ise 6z yeterlilik kavramini bir¢ok acidan degerlendirerek farkli bakis
agis1 olusturmasidir.

Bandura’nin 1989°da “Sosyal biligsel teoride insan 6zelligi” adli caligsmasi
bireylerin etkilesimsel nedensel yapidaki isleyisini analiz etmis ve dolayli olarak 6z
yeterlilik kavraminin 6nemini vurgulamaistir.

Bickes, Yilmaz, Demirtas ve Ugur’un 2014 yilinda yapmis oldugu “Duygusal
emek ile i tatmini arasindaki iligkide psikolojik sermayenin aracilik rolii: Bir alan
calismas1” baslikli arastirmada dogal duygularin sergilenmesi ile is tatmini arasinda
psikolojik sermayenin tiim alt boyutlarinin; 6z-yeterlilik, umut, dayaniklilik ve
tyimserligin dolayli olarak ¢alismay: etkiledigine deginilmistir.

Bauer ve Green’in “Lider-iiye degisiminin gelisimi: Uzunlamasina bir test” adli
calisma 2017 yilinda tamamlanmistir. Bu calismayla lider-iiye etkilesiminin yiiksek
oldugu isletmelerde is gorenlerin 6z yeterlilik algilamasinda olumlu c¢iktilarin agiga
ciktig1 gdzlemlenmistir.

Basim, Korkmazyliirek ve Tokat’in 2008 yilinda yapmis oldugu “Calisanlarin 6z
yeterlilik algilamasiin yenilik¢ilik ve risk alma siirecine etkisi: Kamu sektdriinde bir
arastirma” basglikli caligmada 230 kisiye anket yapilmig ve bazi sonuglara ulagmak
istenmistir. Bu calisma neticesinde bireylerin 6z yeterlilik algilarinin ve risk alma
egilimlerinin ortalamanin iizerinde, yenilik¢i davranislarinin ise yiiksek diizeyde oldugu
sonucuna ulasilmistir. Oz yeterliligi yiiksek bireylerin risk alma konusunda daha istekli
olduklar1 gézlemlenmistir.

Tarakcr tarafindan 2019 yilinda yapilan “Orgiitlerde 6z yeterlilik algis1 ve
performans iliskisinde kisilik profillerinin diizenleyici rolii ve kog¢luk hizmeti alan
calisanlar {lizerine bir arastirma” ile ko¢lugun objektif performansa etkileri, 6z yeterlilik
ve kisilik degiskenleri iizerine etkileri incelenmistir. Bu calisma sonucunda 06z
yeterliligin, kogluk-performans iliskisinde araci bir etkisi oldugu aciga ¢ikmustir. Oz
yeterlilik kavramini derinlemesine ve farkli boyutlarda ele alma acisindan oldukga

degerli bir calismadir.
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4. YONTEM

Aragtirma teorik ve uygulama olmak {izere iki asamadan olugmaktadir. Teorik
diizeyde birey-is uyumu, is tatmini ve 0z yeterlilik kavramlarina yonelik teorik ¢erceve
incelenmistir. Uygulama sathasinda ise teorik bilgilerden hareketle literatiirde gegerlilik
ve giivenilirlikleri onaylanmis anket formlar1 ile havacilik sektoriinde aktif olarak
calisan bireylerden veriler toplanmistir. Arastirmanin verileri ylizylize ve cevrimici
yontemler kullanilarak elde edilmistir. Nihai sonuglarda, havacilik sektoriinde calisan
405 katilimcr arastirmaya dahil edilmistir.

Tezin bu boliimiinde, arastirmanin modeli, evren ve orneklemi, veri toplama

araclar1 ve kullanilan dlgeklere iligskin agiklamalar yapilacaktir.

4.1. Arastirma Modeli

Bu arastirmanin amaci birey-is uyumunun is tatmini lizerindeki etkisinde 0z
yeterliligin aracilik roliinii ortaya koymaktadir. Bu ama¢ dogrultusunda olusturulan
aragtirma hipotezleri asagidaki gibidir. Ayrica aragtirma modeli Sekil 2.1°de
gosterilmektedir.

Hipotez 1: Birey is uyumunun is tatmini tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 2: Birey is uyumunun 6z yeterlilik tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 3: Oz yeterliligin is tatmini iizerinde etkisi vardir.

Hipotez 4: Birey is uyumunun is tatmini iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin araci roli

vardir.

Birey is Uyumu Is Tatmini

Sekil 4.1: Arastirma Modeli
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4.2. Evren Orneklem

Bu aragtirmanin evrenini havacilik sektoriinde bir yoneticiye bagh olarak calisan
bireyler olusturmaktadir. Evren biiylikligline iliskin 2.cil veriye ulasilamadigi igin
orneklem en biiylik evreni temsil edecek sekilde basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ile
385 kisinin iizerinde olacak sekilde 405 calisandan olusturulmustur. Yapilan ¢evrimigi
ve yiiz yiize anket uygulamasi yoluyla toplanan veriler SPSS Istatistik Paket Programi

yoluyla analiz edilmistir.

4.2.1. Veri toplama araglar

Veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Hazirlanan anket formunun
ilk bolimiinde katilimcilarin demografik bilgilerini tespit etmek amaciyla cinsiyet,
medeni hal, egitim durumu, yas, ¢alisilan sektdr gibi bilgilere yer verilmistir. Anketin
ikinci boliimiinde ise birey-is uyumu (24 ifade), is tatmini (12 ifade), 6z yeterlilik (17
ifade) ile ilgili goriisleri almaya yonelik ifadelerin yer aldig1 6l¢ekler kullanilmistir.

Olgeklerde bulunan ifadeler 5°1i Likert tipine uygun cevaplara doniik olarak
dizayn edilmistir. Cevaplar 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum olarak

tasarlanmistir.

Birey-Is Uyumu Olgegi: Arastirmada birey-is uyumunu 6lgmek igin Savickas ve
Profeli’nin (2012) calismasinda “uluslararas: kariyer uyum yetenekleri dlgegi” olarak
adlandirilan ve 13 iilkeye mensup 18 aragtirmacinin ortak caligmasi sonucunda
olusturulan bir dlgek kullamlmustir. Olgegi, Kanten Tiirkce ’ye uyarlamustir. Olgiim
modelinde kaygi (6 ifade), kontrol (6 ifade), merak (6 ifade) ve giiven (6 ifade)

boyutlar altinda toplam 24 ifade bulunmaktadir. Bunlar;

e Gelecegimin nasil olacagini siklikla diistiniiyorum.

e Hayatimin bu evresinde verdigim kararlarin, gelecegimi belirlediginin
farkindayim.

e Gelecegim i¢in hazirlik yapryorum.

e Kariyerim ile ilgili secim yapmak zorunda oldugunun farkindayim.

e Amaglarimi nasil basarabilecegimi planliyorum.

e Kariyerime katki saglayacak faaliyetlerle ilgileniyorum.
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e Gelecegim hakkinda iyimserim.

e Kararlarimi kendim veririm.

e Verdigim kararlarin sorumlulugu bana aittir.

e Inandigim degerleri savunurum.

e Kendime giivenirim.

e Kendim i¢in dogru olan seyi yaparim.

e Kariyerim ile ilgili her seyi (sektor isletmeler isler gereken beceriler vb.)
arastirtyorum.

e Kisisel gelisime katki saglayacak firsatlar1 (staj, kurs, kongre, egitim
vb.) aragtirtyorum.

e Bir karar vermeden once secenekleri arastirtyorum.

e Bir seyi yapmanin farkli yollarini da inceliyorum.

e Zihnimdeki sorular1 derinlemesine arastiriyorum.

e (Gelecekte karsima ¢ikacak firsatlart merak ediyorum.

e Bana verilen gorevleri layikiyla yerine getiririm.

e Eniyisini yapmak i¢in dikkat ederim.

e Yeni beceriler 6grenebilirim.

e Yeteneklerini gelistirebilirim.

e Engellerin iistesinden gelebilirim.

e Problemleri ¢ozebilirim.

Is Tatmini Olgegi; Arastirmanin bu kismi igin Spreitzer’in 1995°te
olusturdugu anket formu kullanilmistir. Ankette 12 ifade bulunmaktadir. 1,4,11
numarali ifadelerle anlam, 2.6,10 numaral ifadelerle yetkinlik, 3,8,9 numaral ifadelerle
otonomi(secim), 5,7,12 numaral ifadelerle etki dl¢iilmiistiir. Olgegin ifadeleri asagidaki

gibidir;

e Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak benim igin anlamlidr.

e Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.

e Isimi nasil yapacagimi belirlemede dnemli 6zerklige sahibim.
e Yapmakta oldugum is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

e (Calistigim departmanda olanlar iizerinde biiyiik bir kontrole sahibim.
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e Islerimi yerine getirmek igin yeteneklerim konusunda kendimden
eminim.

e Calistigim departmanda olanlar iizerinde biiytik bir niifuza sahibim.

e Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

e Isimi bagimsiz ve serbetge yapmada 6nemli firsatlara sahibim.

e Isim i¢in gerekli becerileri zaman iginde kazandim.

e Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

e (Calistigim departmanda olanlar iizerinde 6nemli etkiye sahibim.

Oz Yeterlilik Olcegi; Arastirmada Sherer ve ark. tarafindan gelistirilen
Tiirkge formunu Fatma Yildirim ve Inci Ozgiir ilhan’n hazirladigi Genel Oz Yeterlilik

Olgegi kullanilmustir. Olgege iliskin ifadeler asagida yer almaktadur:

e Planlar yaparken, onlar1 hayata gecirebilecegimden eminimdir.

e Sorunlarimdan biri bir ise zamaninda baslayamamamdir.

e Eger bir isi ilk denemede yapamazsam basarana kadar ugragirim.

e Belirledigim 6nemli hedeflere ulasmada, pek basarili olamam.

e Her seyi yarim birakirim.

e Zorluklarla yiiz yiize gelmekten kaginirim.

e [Eger bir is ¢ok karmasik goriiniiyorsam onu denemeye bile girismem.

e Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girigirim.

e Yeni bir sey denerken baglangicta basarili olamazsam c¢abucak
vazgegerim.

e Beklenmedik sorunlarla karsilastigimda kolayca onlarin {iistesinden
gelemem.

e Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye calismaktan kaginirim.

e Basarisizlik benim azmimi artirir.

¢ Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem.

e Kendine giivenen biriyim.

e Kolayca pes eden biriyim.
e Hayatta karsima c¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bas edebilecegimi
sanmiyorum.
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4.3. Veri Analizi

Aragtirmada anket yontemi ile toplanan veriler “SPSS (Statistical Programme for
Social Sciences) 18. Versiyon Istatistik Paket Programi” aracihifi ile istatistiksel
analizlere tabi tutulmustur.

Aragtirmada birey is uyumu, is tatmini, 0z yeterlilik arasindaki iligkileri
belirlemek amaci ile Pearson Korelasyon Analizi uygulanmaistir.

Hipotezlerin test edilmesi amaciyla, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler

tizerindeki etkisini 6lgmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

4.4. Bulgular

Verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara iliskin tablolar bu boliimde ele
alimmistir. Demografik verilere iligkin bulgular, gecerlik giivenirlik analizlerine iliskin
bulgular, degiskenlere iligkin bulgular, korelasyon analizi ve regresyon analizine iliskin

bulgular bu boéliimde detayli bir sekilde agiklanmaktadir.

4.4.1. Demografik bulgular

Arastirmada katilimcilarin  demografik 6zelliklerini  ¢éziimlemek amaciyla
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, aylik geliri, su anki is yerinde ne kadar

stiredir ¢alistigl, su ana kadar kag is yeri degistirdigi sorulart yoneltilmistir.

Tablo 4.1. Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler N %
Cinsiyetiniz? Erkek 322 79,5
Kadin 83 20,4
Medeni Haliniz? Bekar 203 50,1
Evli 202 49,9
Egitim Lisans 311 76,7
Yiksek lisans 67 16,5
Doktora 27 6,8

Caligma pozisyonunuz?
Daimi Statiide 292 72,0
So6zlesmeli Statiide 113 28,0
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Yasiniz? 18-19 8 1,9

20-25 3 ,7
26-30 46 11,3
31-40 238 58,7
41-50 74 18,2
51 ve istii 36 8,80
Toplam 405 100,0

[Tablo 4.1. (Devam) Demografik Ozellikler]

Verilen degerler incelendiginde katilimcilarin %79,5’inin erkek, %20,4’liniin
kadin oldugu; % 50’sinin evli oldugu; % 76,7’ sinin lisans mezunu oldugu; % 72’sinin

daimi statiide ¢alistig1 ve % 58,7 sinin 31-40 yas araliginda oldugu belirlenmistir.

4.4.2. Giivenilirlik analizi sonuclarina yonelik bulgular

Arastirmanin amact dogrultusunda olusturulan hipotezlerin test edilmesine
gecilmeden Once verilerin giivenilirlik ve gegerlilik agisindan degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu sebeple, arastirma hipotezi test edilmeden Once giivenilirlik ve
gecerlilik analizleri yapilmis, Ol¢eklerin giivenilirlikleri icsel tutarlilik yontemi ile
belirlenmistir.

Igsel tutarhilik yonteminin bir uygulamas: da “alfa katsayisi”dir. Alfa katsayisi
Olcegin giivenilirligini test etmede en yaygin kullamilan yontem olup, sifir ve bir
arasinda degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan 6lcegin de giivenilirliginden
bahsedebilmek igin alfa katsayisinin 0,70 ve tlizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd,
1998: 118).

Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilar1 degerlendirildiginde, Birey-Is Uyumu
Olgeginin .84, Is Tatmini Olgeginin .91 ve Oz Yeterlilik Olgeginin .79 oldugu ve
6l¢eklerin kabul edilebilir glivenirlikte olduklart goriilmiistiir.

Her bir dlgekte yer alan maddelere iliskin betimleyici istatistikler hesaplanmisg,

ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik degerleri Tablo 4.2’de verilmistir:
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Tablo 4.1. Ol¢geklere Ait Giivenirlik Sonuclar:

Cronbach’s Alpha Degeri

Olcek

Birey -Is Uyumu 0.84
Is Tatmini 0.91
Oz Yeterlilik 0.79

Tablo 4.3. Birey Is Uyumuna Iliskin Basikltk Carpiklik Degerleri

Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik

Uil 3,99 1,126 -1,278 1,223
Ui2 4,28 973 -1,593 2,661
ui3 4,16 ,951 -1,328 1,799
Ui4 3,98 1,131 -1,140 ,744

uis 4,00 ,952 -,992 ,985

ui6 4,10 ,928 -1,103 1,412
ui7 3,78 1,146 -,650 322
Uis 4,22 ,933 -1,685 3,440
ui9 4,43 ,910 2,282 5,841
ui10 4,54 ,760 -2,584 9,267
Uill 4,26 ,869 -1,526 3,200
ui12 4,11 ,920 -1,240 1,854
ui13 4,01 ,982 -1,153 1,434
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ui14 3,89 1,061 -,961 ,647
uils 4,20 ,926 -1,574 3,177
uil6 4,17 ,930 -1,419 2,651
ui17 4,05 ,926 -1,350 2,471
Ui18 4,29 ,963 -1,729 3,206
ui19 4,44 ,788 -2,122 6,636
Ui20 4,48 ,819 -2,281 6,636
,Ui21 4,48 ,805 -2,339 7,205
Ui22 4,47 ,847 -2,495 7,813
Ui23 4,39 ,753 -1,628 4,295
Ui24 4,40 ,828 -1,884 4914
[Tablo 4.3. (Devam) Birey Is Uyumuna Iliskin Basiklik Carpiklik Degerleri]
Tablo 4.4. Is Tatmini Degiskenine Iliskin Basiklik Carpiklik Degerleri

Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
iT1 4,10 ,876 -1,372 2,699
iT2 4,29 875 -1,561 3,209
T3 4,29 ,848 -1,413 2,417
iT4 428 961 1,711 3,185
ITs 3,71 ,926 -,289 -,304
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iT6 421 ,837 -1,140 1,737
IT7 3,55 1,086 -526 -,105
T8 4,16 ,861 -1,103 1,479
IT9 3,78 1,115 -,688 =311
IT10 4,39 ,121 -1,512 4,338
IT11 4,46 ,696 -1,763 5,788
IT12 3,72 1,053 -,767 ,287
[Tablo 4.4. (Devam) Is Tatmini Degiskenine Iliskin Basiklik Carpikitk Degerleri]
Tablo 4.5. Oz Yeterlilik Degiskenine Iliskin Basiklik Carpiklik Degerleri

Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
oY1 3,86 891 713 489
OY2 2,47 1,209 433 -818
OY3 4,02 862 -1,270 2,531
ov4 2,09 1,137 1,078 ,537
0Ys 1,67 ,898 1,308 1,377
0Y6 1,86 ,954 ,940 ,331
oY7 2,02 1,131 1,090 473
0Ys 3,55 1,118 -,669 -,084
OY9 3,77 1,075 -,847 280
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0Y10 2,33 1,053 ,637 -,134
oY1l 2,38 1,113 ,804 ,146
0Y12 2,05 1,160 1,097 -468
0Y13 3,31 1,204 -,339 -,603
oY14 2,45 1,169 ,664 -,236
0Y15 4,09 1,030 -1,429 1,981
oY16 1,86 1,002 1,348 1,753
oY17 2,11 1,146 1,005 ,358

[Tablo 4.5. (Devam) Oz Yeterlilik Degiskenine Iliskin Basikltk Carpiklik Degerleri]

Birey-is uyumu OoOlgeginin ¢arpiklik degerlerinin -1,884 ve -1,278 arasinda;
basiklik degerlerinin ise 4,914 ve 1,223 arasinda; arasinda oldugu goriilmektedir. Is
tatmini 6lgeginin carpiklik degerlerinin -,767 ve -1,372 arasinda; basiklik degerlerinin
ise ,287 ve 2,699 arasinda oldugu, 6z yeterlilik 6l¢eginin ¢arpiklik degerlerinin 1,005 ve
-, 713 arasinda oldugu, basiklik degerlerinin ise ,358 ve ,489 arasinda oldugu
goriilmektedir.

Tiim Olcekler ele alindiginda, carpiklik degerlerinin — ,713 ile 1,617 arasinda,
basiklik degerlerinin ise ,287 ile 2,699 arasinda degistigi gozlemlenmektedir. Veri
setindeki dagilimin normal dagilim gosterip gostermedigine bakmak igin c¢arpiklik ve
basiklik degerlerine bakilmaktadir. Istatistiksel anlamda carpikligin (£ 2), basikligin ise
(= 7) araliginda olmasi normal dagilim sinirlarimi ifade etmektedir. Birey-is uyumu, is
tatmini ve 0z yeterlilik dl¢eklerinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin verilerinde normal

dagilim izlenmektedir.

4.4.3. Degiskenlere iliskin korelasyon bulgular:
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Aracilik testlerine gecilmeden Once arastirmada ele alinan degiskenler arasi
iligkiler Pearson Korelasyon Katsayisi ile degerlendirilmis analiz sonuclar1 Tablo 4,6’da

verilmistir.

Tablo 4.6. Degiskenlere Iliskin Korelasyonlar

1 2 3
1. Oz Yeterlilik 1
2. Birey Is Uyumu 324" 1
3. Is Tatmini ,306™ ,815™ 1

** p < 0,01 diizeyinde anlamh (Cift Yonli), * p < 0,05 diizeyinde anlamh (Cift Yonlu)

Arastirmada degiskenler arasindaki iligkilerin tespit edilmesinde korelasyon
analizi  kullanilmistir. Korelasyon analizi, sosyal bilimlerde yaygin olarak
kullanilmaktadir. Dogrusal iligkileri ortaya ¢ikarmaya yarayan bu analiz katsayisi (-1)
ile (+1) arasinda degisen degerler almaktadir (Nakip, 2003).

Korelasyon analizi sonuglart incelendiginde, 6z yeterlilik ve birey-is uyumu
arasinda ¢ift yonlii, pozitif, giiclii diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir (,324"").0z
yeterlilik ve is tatmini arasinda c¢ift yonlii, pozitif, giiclii diizeyde bir iliski oldugu
saptanmustir (,306™ ).

Birey is uyumu ile is tatmini arasinda ¢ok yiiksek diizeyde anlamli iliskilerin

oldugunu sdylemek miimkiindiir (0,815™).

4.4.4. Regresyon analizine yonelik bulgular

Arastirmanin bu kisminda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla
bagimsiz degisken arasindaki iliskileri test eden istatistiksel bir tekniktir. Regresyon
modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit regresyon analizi, bir
bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise ¢oklu regresyon analizi olarak
nitelendirilmektedir (Nakip, 2003: 227).

Birey-is uyumunun is tatmini lizerine etkisinde 6z yeterliligin araci rolii regresyon
analizi ile degerlendirilmistir. Hipotezlere iliskin analiz sonuglar1 asagidaki tablolarda

acgiklanmaktadir.

Tablo 4.7: Birey Is Uyumunun Is Tatmini Uzerindeki Yordama Etkisi
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Degiskenler | Beta | t | Sig. |R | R? | F | Sig.F | Sonug

H1: Birey is uyumunun ig tatmini iizerinde etkisi vardir.

Sabit ,608 2,242 ,028
Birey is | ,824 12,948 ,000
uyumu
,815° ,660 167,663 | ,000 Kabul

Analiz sonuclarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar: test
edilmistir. Regresyon analizinin gegerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina
bakildiginda sonuglarin anlamli oldugu bu sebeple regresyon analizinin gegerli
oldugu belirlenmistir [F= 167.66 p< .05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda kisi is
uyumunun isten ayrilma niyeti lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama
etkisinin oldugu goriilmektedir [f=,815, p<.05]. “H1: Birey-is uyumunun is tatmini

tizerinde etkisi vardir.” hipotezi ispatlanmaktadir.

Tablo 4.8: Birey Is Uyumunun Oz Yeterlilik Uzerine Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta |t | Sig. R | R? | F | SigF | Sonug
H2: Birey is uyumunun 6z yeterlilik iizerinde etkisi vardir.
Sabit 1,628 4,737 ,000
,254 3,157 ,002
,3242 ,105 9,966 ,002 Kabul

Analiz sonuclarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar: test
edilmistir. Regresyon analizinin gecerligini gosteren ANOVA analizi sonuglari
sonuglarin anlamlt oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gegerli oldugu
gostermektedir [F= 9.96, p< .05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda birey is
uyumunun 6z yeterlilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin
oldugu goziikmektedir [f=,324, p<.05]. “H2: Birey is uyumunun isten 6z yeterlilik

tizerinde etkisi vardir.” hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 4.9: Oz yeterliligin is Tatmini Uzerine Yordama Etkisi

Degiskenler | Beta | t | Sig. | R | R? | F | Sig.F | Sonug
H3: Oz yeterliligin is tatmini {izerinde etkisi vardir.
Sabit 3,015 8,252 ,000
Oz yeterlilik | ,394 2,963 ,004
,306° ,094 8,781 ,004 Kabul
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Analiz sonuglarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar1 test

edilmistir. Regresyon analizinin gegerligini gosteren ANOVA analizi sonuglarina

bakildiginda sonuglarin anlamli oldugu dolayisiyla regresyon analizinin gegerli

oldugu tespit edilmistir [F= 8.78, p< .05]. Ayrica, regresyon analizi sonucunda 6z

yeterliligin is tatmini {lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin

oldugu gozlemlenmektedir [5=.306, p< .05]. “H3: Oz yeterliligin is tatmini iizerinde

etkisi vardir.” hipotezi dogrulanmaktadir.

Tablo 4.10: Birey Is Uyumunu ve Is Tatmini Uzerinde Oz Yeterliligin Yordama EtKisi

Degiskenler | Beta K | Sig. R | R2 | F | SigF | Sonug
H4: Birey is uyumunun is tatmini iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin araci rolii vardir.
Sabit ,510 1,666 ,099
Birey is | ,808 11,985 ,000
uyumu
Oz yeterlilik | ,091 3,705 ,003
,816° ,606 167,663 | ,000 Kabul

Analiz sonuclarinda regresyon analizinde kurulan hipotezin anlamliliklar

test edilmistir. Regresyon analizinin gegerligini gdsteren ANOVA analizi

sonuclarina incelendiginde sonuglarin anlamli oldugu dolayisiyla regresyon

analizinin gegerli oldugu belirlenmistir [F= 167.99 p< .05]. Ayrica, regresyon

analizi sonucunda birey is uyumunun is tatmini lizerinde 6z yeterliligin araci rolii

oldugu f{izerine istatistiksel olarak anlamli bir yordama etkisinin oldugu

gorlilmektedir [f= .816, p< .05]. “H4: Birey is uyumunun is tatmini tizerindeki

etkisinde 6z yeterliligin araci rolii vardir hipotezi dogrulanmaktadir.
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SONUC

Bu calismada birey is uyumunun is tatmini tizerine etkisinde 6z yeterliligin araci
rolii ortaya konulmustur. Bu ama¢ dogrultusunda 3 farkli dlgek bir araya getirilerek
anket formu hazirlanmistir. Anket formu 405 katilimciya uygulanmistir. Birey- is
uyumunu tespit etmek i¢in 24 ifadeden olusan Savickas ve Profeli’nin hazirladigi
“uluslararasi kariyer uyum yetenekleri 6lgegi” olarak adlandirilan 6l¢ek kullanilmistir.
Is tatmini iizerine olan verilerini elde etmek icin Spreitzer’in hazirladigi 12 soruluk
anket formu ve Sherer ve ark. tarafindan hazirlanan “Genel Oz Yeterlilik Olgegi
kullanilmistir. Birey-is Uyumu Olgeginin .84, is Tatmini Olgeginin .91 ve Oz Yeterlilik
Olgeginin .79 oldugu ve dlgeklerin kabul edilebilir giivenirlikte olduklar1 gdriilmiistiir.

Calismada regresyon analizi sonuglar1 H1’1 dogrulamaktadir. Birey is uyumunun
0z yeterlilik lizerinde etkisi oldugu arastirmada tespit edilmistir. Regresyon analizi
sonucunda 0z yeterliligin i tatmini lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir yordama
etkisinin oldugu goézlemlenmistir. Veriler 1s1ginda birey is uyumunun is tatmini
lizerindeki etkisinde 6z yeterliligin araci rolii oldugu sonucu elde edilmistir. I
tatminsizligi sonucu isi birakma onemli bir etkendir. Bireyin isini birakmasi isletme
giderlerinin artmasi ve isletmede bazi risklerin ¢ogalmasi anlamina gelmektedir. Bu
durum isletmeyi olduk¢a biiylik problemlere itmektedir (Bas, 2003). Bu ylizden
isletmeler bazi dnlemler almak zorundadir. Isletmelerin birey ve uyumunu saglamasi
ileriye doniik verimin saglanmasinda ©nemli bir etken ve Onleyici giictiir. Is
tatminsizligi ise yabancilagmayr ve isten ayrilmayi beraberinde getirecektir. Bu
calismada 6z yeterliligin is tatmininde 6z yeterliligin rolii ortaya konarak 6z yeterliligin
saglanmasinin 6nemine dikkat ¢ekilmistir.

I.model i¢in R degeri 0,815a, ve R2 degeri 0,660, 2. model i¢in i¢in R degeri
0,324a ve R2 degeri 0,105, 3.model i¢in R degeri 0,306a ve R2 degeri 0,904 ve 4.model
icin R degeri 0,816a ve R2 degeri 0,666 olarak saptanmistir. Bu durumda hipotezde yer
alan bagimli degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda orta diizeyde bir iliskinin
varligindan bahsetmek m.mkiindiir. Clinkii R degerinin 0—1 arasinda bir deger almasi
beklenmektedir. R degeri 1%¢ yaklastik¢a giiclu bir iligski 0%a yaklastik¢a diisiik bir iliski
kuruldugu 6ngoriilmektedir.

Aract degiskenin etkisinin incelenmesi i¢cin H1 ve H4 hipotezlerinde yer alan

bagimsiz degiskenin regresyon katsayilar1 (Beta degerleri) incelenmistir. H4’e ait beta
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katsayisinin  (0,816), H1’e ait beta katsayisindan (0,815) daha yiiksek oldugu
saptanmistir.

Bu calismada birey is uyumunun is tatmini lizerindeki etkisinde 6z yeterliligin
aract rolii verilerle ortaya konmustur. Bulgular kisminda detayli olarak verilen analiz
sonugclar1 aragtirma hipotezlerini dogrulamis ve birey is uyumunun ig tatmini tizerindeki

etkisinde 6z yeterliligin araci roliiniin oldugu kesinlesmistir.
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