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ONSOZ

Ulkemiz ormancilik hizmetlerinin yerine getirilmesi gérevini yiiriiten Orman Genel
Midiirliigi ve bilinyesindeki tasra birimleri, ormanlarin devamliligin1 saglayacak sekilde
teknik ve ekonomik icaplara gore idare etmek ve isletmek, ormanlar1 imar ve 1slah etmek,
yanginlara ve muhtelif zararlara karsi korumak gibi gorevleri en iyi sekilde yerine
getirmektedir. Bu gorevlerin yliriitiilmesinde tiim gayretini ortaya koyan Orman Genel
Miidiirligli personelinin aktif c¢alisma hayatinin neredeyse tamami tagrada sosyal
imkanlardan uzak bir sekilde gecmektedir. Sadece kurum calisanlar1 ve aile ¢evresinden
olusan bu sinirli sosyal ortam birer kamu personeli olan ¢alisanlarin is tatminlerini
etkilemektedir. Ulkemiz cografyasinin en zor ve kirsal alanlar1 dogal ¢alisma alanlari olan
orman isletme miidiirliikleri personelinin islerinden tatmin olmalar kaliteli egitim, saglik,
barinma, sosyal ve teknolojik olanaklarin iyilestirilmesine ve arttirilmasina baglidir. Birer
kamu personeli olan calisanlarin islerinden tatmin olmalart iilkemiz ormanciligi ve
ormancilik hizmetlerinin kalitesi a¢isindan olduk¢a dnemlidir.

Arastirmam siiresince degerli oneri ve katkilariyla yardimlarini esirgemeyen tez
danismanim sayin Dog. Dr. Kadri Cemil AKYUZ’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Tez siiresince gerekli yardim ve teknik desteklerini esirgemeyen hocalarim Ars. Gor.
Tarik GEDIK’e, Ars. Gor. ibrahim YILDIRIM’a ve Ars. Gor. Yasin BALABAN’a
tesekkiirli bir borg bilirim.

Yine tez siiresince gerekli izin kolayligini saglayan kurum miidiirim Mehmet
DEMIRBAG’a, calismalarim siiresince yardimlarini esirgemeyen Kalkim Depo Sefligi
birim memuru Kazzm SENTURK’e, Kalkim, Yenice ve Bayramic Orman Isletme
Miidiirliikleri ¢alisanlarina tesekkiir ederim.

Arastirmam siiresince manevi destegini esirgemeyen esim, Elif DURSUN’a ve
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OZET

Is tatmini, yonetim piskolojisi dalinda en sik galisilan konulardan bir tanesidir.
Ancak iilkemizde, orman isletme midiirliikleri personelinin is tatmin diizeylerine yonelik
caligmalar oldukga smirhidir. Tiirkiye cografyasinin en kirsal ve en zorlu arazileri dogal
calisma alanlar1 olan ve aktif is yasaminin neredeyse tamamini kirsal yerlesimlerde sosyal
ortam ve imkanlardan uzak bir sekilde yasayarak gecirmek zorunda olan ¢alisanlarin is
tatminlerinin Ol¢iilmesi ve tatminini etkileyen faktorlerin belirlenmesi bu agidan ¢ok
onemlidir. Bu ¢alisma ile, Tiirkiyedeki var olan bu eksikligin bir derece giderilmesi ve
calisanlarin is tatmini etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaglanmistir.

Calisma, Canakkale Orman Bolge Miidiirliigii'ne baghh ve faaliyet alanlarim
Kazdaglar olusturan Kalkim, yenice ve Bayrami¢ orman isletme miidiirliiklerinde ¢alisan
247 kisiyi kapsamaktadir. Calismada, isin niteligi ve ¢alisma kosullari, ¢alisma arkadaslari,
yonetici, iletisim, {icret, yonetsel yaklasim ve sosyal haklar, kurum imaji gibi orgiitsel
boyutlar demografik ozellikler agisindan analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda ormancilik faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde yogun emegi olan kamu
calisanlarinin is tatminlerinin arttirilmasinda yapilmasi gerekenler nedenleri ile ortaya

konmustur.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Orman Isletmeleri, Orman Uriinleri Sanayi, Canakkale
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SUMMARY

Investigating Job Satisfaction Level of Employees in Government Forestry
Enterprises

Job satisfaction is one of the most often studied subjects in administration
psychology. However, studies about job satisfaction level of forestry operating
directorates’ personnel are fairly limited in our country. Measuring job satisfaction and
determining the factors effected the satisfaction of employees, who have to live almost all
their business life in rural region with lacking of social environment and facilities and work
in rural and violent areas in Turkey’s geography, is very important. By this study, it was
aimed that eliminating this deficiency in Turkey and determining the factors effected job
satisfaction of employees.

The study includes 247 person, work in Kalkim, Yenice and Bayrami¢ which are
connected Canakkale Forestry District Directorate and formed by Kazdaglari.
Organizational extents like quality of job, working conditions, colleagues, administrator,
communication, salary, administrative approach, social rights and association image were
analyzed in terms of demographic properties in this study. In accordance with the result,
the things which need to do to increase job satisfaction of government employees, who

works intensively to carry forestry activities out, were showed with their reasons.

Key Words: Job Satisfaction, Forestry Enterprises, Forest Products Industry, Canakkale

VII



SEKILLER DiZiNi

Sayfa No
Sekil 1. Is tatmini ile ilgili neden-sonug iliskisi..............coovviuiiiiiiiiiiie e, 27
Sekil 2. Isteki doyumsuzluga kars1 gdsterilen tepKiler...............coooiviiiiiiniiiiiiinen... 35
Sekil 3. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidi...............oooiiiiiiiiiiiiiii e, 38
Sekil 4. Canakkale orman bolge miidiirliigli ve bagli isletmeler............................... 46

VIII



Tablo 1.
Tablo 2.
Tablo 3.
Tablo 4.
Tablo 5.
Tablo 6.
Tablo 7.
Tablo 8.
Tablo 9.

Tablo 10.
Tablo 11.
Tablo 12.
Tablo 13.
Tablo 14.
Tablo 15.
Tablo 16.
Tablo 17.
Tablo 18.

Tablo 19.
Tablo 20.

Tablo 21.
Tablo 22.

Tablo 23.
Tablo 24.
Tablo 25.
Tablo 26.
Tablo 27.

TABLOLAR DiZiNi

Sayfa No
Calisanlarin medeni durumlarina goére dagilimi..................ooiiinn.. 49
Calisanlarin cinsiyet dagilimi............ooooiiiiiiiiii e 49
Calisanlarin ¢ocuk sayilarina gore dagilimlart...................oo 50
Calisanlarin yas dagilimlart............oooooiiiiiii i 50
Esin ¢alisip calismamasina gore dagilim................ooooiiiiiiiiiiiinee, 50
Calisanlarin dogum yerlerine gore dagilimlart...................ooooviiiiiiinns 51
Isletme veya sefligin bulundugu yere gére dagilim..................ccccoeeen... 51
Calisanlarin isletmelere gore dagilimlart..................ooooii . 52
Calisanlarin 6grenim durumlarina gore dagilimlari................ccoooeeia. 52
Calisanlarin kadro durumlarina gore dagilimlari.........................oooeL. 53
Calisanlarin kurumlarindaki ¢alisma yerine gore dagilimlart.................... 53
Calisanlarin ¢alisma siirelerine gore dagilimlart........................oooeel . 53
Baska bir kurumda ¢alisilip ¢alisiimadigina gore dagilhim........................ 54
Daha once caligilan kurumun kamu ya da 6zel olmasina gore dagilim.........54
Daha 6nce calisilan kurumdaki ¢alisma siiresine gore dagilim.................. 55
Yapilan ise engel saglik probleminin olup olmamasina gére dagilim.......... 55
Isin niteligi ve calisma kosullarmm analizi.....................cccooeeieiniin..., 57

Isin niteligi ve calisma kosullarindan tatminin kurumun bulundugu yer
acisindan degerlendirilmesi.............oooiiiiiiii i 61

Calisma arkadaslarinin analizi................oooiiiiiiiiiiii 62

Calisma arkadaslarindan tatminin kurumun bulundugu yer agisindan
degerlendirilmesi.......ooueiniiii e 66

Yoneticilerin analizi........ooooeieeiiieiiiiie 67

Yoneticilerden tatminin kurumun bulundugu yer agisindan
degerlendirilmesi.......oouveiiii e 71

Tletisimin analizi.............o.ooiiiiii e, 72

[letisimden tatminin kurumun bulundugu yer agisindan degerlendirilmesi.....75

Ucretin analizi............oouiiniiie e 76
Ucret tatmininin kurumun bulundugu yer agisindan degerlendirilmesi..........79
Yonetsel yaklagim ve sosyal haklarm analizi..................oooiiiiinn, 80

IX



Tablo 28.

Yonetsel yaklagim ve sosyal haklardan tatminin kurumun bulundugu yer

acisindan degerlendirilmesi...............oooiiiiii i, 83
Tablo 29.  Kurum imajinin analizi.............ooeouiiiiiiiiii i e 84
Tablo 30.  Kurum imajindan tatminin kurumun bulundugu yer agisindan
degerlendirilmesi.........o.oiuiieiii 87
Ek Tablo 1. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin ¢alisma siiresi agisindan
degerlendirilmesi. ... ...ooueieii e e 113
Ek Tablo 2. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin kadro durumu agisindan
degerlendirilmesi........ocouiiniit i 114
Ek Tablo 3. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri
acisindan degerlendirilmesi.............ooooiiiiiiii i 115
Ek Tablo 4. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin 6grenim durumu agisindan
degerlendirilmesi.......oo.vvniinii 116
Ek Tablo 5. Calisma arkadaslarindan tatminin ¢alisma siiresi agisindan
degerlendirilmesi.......ooueiiiii e 117
Ek Tablo 6. Calisma arkadaslarindan tatminin kadro durumu agisindan
degerlendirilmesi.......ooviiniiii e, 118
Ek Tablo 7. Calisma arkadaslarindan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan
degerlendirilmesi.......oouvieiiii e 119
Ek Tablo 8. Calisma arkadaglarindan tatminin 6grenim durumu agisindan
degerlendirilmesi.......ooueiniii e 120
Ek Tablo 9. Yoneticilerden tatminin ¢aligma siiresi acisindan degerlendirilmesi...........121
Ek Tablo 10.Y6neticilerden tatminin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi............ 122
Ek Tablo 11.Yoneticilerden tatminin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan
degerlendirilmesi.......oovviniiiii e 123
Ek Tablo 12. Yoneticilerden tatminin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi......124
Ek Tablo 13. iletisimden tatminin ¢alisma siiresi agisindan degerlendirilmesi...............125
Ek Tablo 14. iletisimden tatminin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi.............. 126
Ek Tablo 15. iletisimden tatminin kurumdaki ¢alisma yeri acisindan degerlendirilmesi..127
Ek Tablo 16. iletisimden tatminin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi.......... 128
Ek Tablo 17. Ucret tatmininin ¢alisma siiresi agisindan degerlendirilmesi................... 129
Ek Tablo 18. Ucret tatmininin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi.................. 130
Ek Tablo 19. Ucret tatmininin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan degerlendirilmesi.......131
Ek Tablo 20. Ucret tatmininin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi............... 132
Ek Tablo 21. Yonetsel yaklagim ve sosyal haklardan tatminin ¢alisma stiresi agisindan

degerlendirilmesi.......oouviniiiiiii i 133



Ek Tablo 22.

Ek Tablo 23.

Ek Tablo 24.

Ek Tablo 25.
Ek Tablo 26.
Ek Tablo 27.

Ek Tablo 28.

Yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin kadro durumu agisindan

degerlendirilmesi.......oouevieiii 134
Yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri
acisindan degerlendirilmesi............ooiiiiiii i 135
Y onetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin 6grenim durumu agisindan
degerlendirilmesi.......oovieniiiii i 136
Kurum imajindan tatminin ¢aligsma siiresi agisindan degerlendirilmesi......137
Kurum imajindan tatminin kadro durumu ac¢isindan degerlendirilmesi......138
Kurum imajindan tatminin kurumdaki ¢aligma yeri agisindan
degerlendirilmesi.......oouuiiei i e 139

Kurum imajindan tatminin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi...140

XI



MEB
OBM
OGM
OiM

SPSS

SEMBOLLER ve KISALTMALAR

: Milli Egitim Bakanlig1

: Orman Bolge Miidiirligi

: Orman Genel Midiirligi

: Orman Isletme Miidiirliigii

: Statistical Packet for Social Science

XII



1. GENEL BIiLGILER

1.1. Giris

Gilinliimiiz bilgi toplumuna damgasini vuran degisme ve gelismelerin en Onemlisi,
toplumsal ve siyasal yasamda oldugu gibi, ekonomi ve yOnetim alaninda da insan
faktoriiniin 6n plana gegmesidir. Bilgi olusumunun ve kullaniminin ¢ok dnem kazandig:
giiniimiizde tiim iggorenlerin ayn1 amaca yoOnelmesi, hedefin isgdren (i¢ miisteri) ve
misteri (dis miisteri) tatmini olmasi gerekliligi isletmeleri yeniden yapilanmaya
zorlamaktadir. Isgérenlerin ve miisterilerin tatmini iizerine kurulmus misyonlarin ve buna
bagl gelistirilmis stratejilerin isletmelerin yasamini siirdiirmesinde elzem oldugu artik
anlagilmakta ve bu nedenle tiim isgorenlerin yoOnetim siireclerine katilmalari tesvik
edilmekte ve isletmeler agisindan Onemi gittikge artan insan unsurunun amag ve
beklentilerinin igletme amaclari ile uyumlu hale getirilmesi giderek onem kazanmaktadir
(Akinci, 2002).

Is bireyin yasaminin vazgegilmez bir parcasidir ve insan yasammin &nemli bir
boliimii is yerinde geg¢mektedir. Bu nedenle, isgorenin isinden hissettigi tatmin orani
yasamini biiylik olciide etkilemekte, isinden aldig1 haz ve bunun yasamu iizerindeki olumlu
etkisi asamali olarak, onun ruhsal sagligi yaninda, bedensel saglig1 iizerinde de olumlu
etkisini gostermekte, aile yasaminda mutluluk ve orgiitte de verimliligi saglamaktadir.
Giliniimiizde her orgiitiin, ¢calisanina, kendisine, topluma kars1 ¢esitli ylikiimliiliikleri yerine
getirmek zorunda oldugu bilinmektedir. Orgiitlerin ¢alisanlarmna kars1 iki yiikiimliiliigii
vardir. Birinci yiikiimliiliik, ruhsal, toplumsal ve yasal sozlesmelere gore, calisanlarinin
ruhsal, gecimsel ve toplumsal gereksinimlerini karsilamaktir. Ikinci yiikiimliiliik ise,
calisanlarin kendilerini yetistirme haklarin1 korumalarina olanak saglamaktir. Bu iki
yiikiimliiliik ¢calisanlarin is tatmini kaynagidir (Keser, 2005; Oriicii vd., 2006).

(Cagdas yoneticilerden, iggérenlerin is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi igin
gereken ¢abay1 gostermeleri beklenmektedir. Her seyden Once, isgdren tatminini saglamak
icin yoOneticilerin sahip olduklar1 mevcut onyargilarindan kurtulmalar1 gerekmektedir.
Yoneticiler, isgorenlerin sadece ekonomik bir varlik olmadigini, ayn1 zamanda sosyal yont

oldugunu, ekonomik beklentilerinin disinda farkli beklentilerini ve ihtiyaclarini karsilamak



icin bir orgiitte c¢ahstiklarim1 gdz Oniinde bulundurmalidirlar. Isgdrenlerin is
tatminlerinin saglanmasi ayni zamanda orgiitlerin sosyal gorevidir (Akinci, 2002).

(Calisanlarin hedeflerini optimum diizeyde saglayabilmeleri, onlarin islerinden yeterli
diizeyde tatmin olmalarina baglhidir. Bu da ancak isletme yonetiminin onlara saglayacagi
cazip, ilging ve zevkli isler vasitasiyla olabilir. Bunu saglamak, basarili olmak isteyen
isletmelerin birincil zorunlulugudur (imamoglu vd., 2004).

Calisanlarin isletme icerisinde etkin ve verimli olarak calismalar1 ise biiyiik 6l¢iide
yiiksek is tatminine sahip olmalarmma baglhidir. Bu nedenle isletmelerin ¢alisanlarin is
tatminini etkileyen faktorleri belirlemesi ve bunlarin iyilestirilmesi i¢in ¢aba harcamast
Oonemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Ik is tatmini calismalar1 1. Diinya Savas1 yillarinda Taylor ve Gilberth tarafindan
yiiriitiilenlerdir. Bu ¢aligmalara fabrikalarda en az stres ve yorgunluk yaratacak en iyi
calisma yonteminin aragtirtlmasi amaciyla baglanmigtir. Taylor en az yorgunlukla en ¢ok
kazanci saglayan kisinin daha {iretken olacagini ve dolayisiyla da calisirken tatmin elde
edecegini ileri siirmiistiir. Ayrica i§ tatmininin, ¢alisanlarin yonetime, o andaki ekonomik
konuma bakisi, ¢alisma amaglariyla ilgili hipotezleri ve calisanlarin ruhsal durumlarini
icerdigini de sOylemistir (Oksay, 2005).

Bilimsel yonetimin kurucusu sayilan F.W. Talor’un 1911 yilindaki c¢aligmalarinin
temel amaci, israf ve kayiplara yol acan etkenleri rasyonellestirici Onlemler almak
suretiyle, bunlart ortadan kaldirmak ve verimliligi artirmak olmustur. Bu donemde kisi
tatmini ikinci planda tutularak ige uygun kisinin se¢imi ve farklilagtirilmasi iicret sistemi
ile isletmede verimlilik artirilmaya ¢alisilmstir.

Is tatmini ile ilgili yapilan bircok arastirma, calisanlarin islerinden tatmin olmasina
katkida bulunan cesitli faktorlerin var oldugunu gostermektedir. 1920’lerde 6n plana ¢ikan
konular; fiziki ¢alisma kosullari, isin fiziki diizenlemesi ve tcrettir. 1930’larda ¢alisma
grubunun sosyal yonii ve calisanlar ile yonetim arasindaki denetim iligkisinin etkisini
arastiran ¢aligsmalarda, is tatmininin insan iliskileri yonii vurgulanmistir. 1950’lerin sonu ve
1960’larin basindaki egilim ise is tatmini yaratan is 6zelliklerinin incelenmesidir.

Is tatminin dnciisii niteligindeki bu arastirmalar, ilk zamanlardaki gibi ¢alisanlarin is
tatmininin sadece emek is karsiliginda aldigi iicretle belirlenebilecegi fikrini ilerleterek,

cok sayidaki degiskenin is tatmininde etkin rol oynadigin1 gostermeleri bakimindan énem

arz etmektedir (Cakmak, 2005).



Herzberg, Mausner ve Synderman’in 1959 da sunduklar1t monografiler ise “Biiyiime
Okulu” yaklagimimin baslangici olmustur. Biiyiime Okulu yaklasimiyla beraber yeniden
isin kendisine odaklanilmis ve gergek is tatmininin, ustalik, yetki ve sorumlulugun artmasi
ile saglanacag1 vurgulanmistir (Oksay, 2005).

1995 yilinda Bogg ve Cooper tarafindan Ingiltere’ de, 1056 6zel, 1051 kamu calisani
tizerinde yapilan aragtirma 6zel sektor calisanlarinin tatmin diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu ortaya koymustur.

Her iki grup calisanlarini motive eden faktorlerle ilgili olarak, Rainey tarafindan
1982-1997 yillar1 arasinda dort 6zel, bes kamu kurulusunda gergeklestirilen arastirma ise
kamu ¢aligsanlarinin bagkalarina yardimer olma, topluma yarar saglama gibi 6zgeci ya da
ideolojik hedeflere daha fazla ilgi duyduklarini, parasal ddiillere 6zel sektor calisanlarina
gore daha az 6nem verdiklerini gostermektedir.

Yonetici ve ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin karsilastirildigi, Smith ve Nock (1980),
Cacioppe ve Mock (1984), Chriss ve Kane (1987) tarafindan yapilan arastirmalar
yoneticilerin tatmin diizeyinin calisanlara gore daha az oldugunu ortaya koymaktadir
(Ardic ve Bas, 2001).

Price ve Mueller tarafindan yapilan ¢alismada, is tatmininin is giicli devrine; tlicret,
dagilim adaleti, terfi imkani, isin rutinligi, ozerklik, iletisim ve biitiinlesmenin de is
tatminine yol acip agmadigr sorgulanmistir. Price ve Mueller’in modelinde eksik
gordiikleri rol ¢atismasi, rol belirsizligi, alinan rol yiikii, amir destegi, i 6zellikleri, is
imkani1 ve kisilik ozelliklerini arastirmalarina dahil eden Agho ve calisma arkadaslari,
olumlu (pozitif) kisiliklere sahip olanlarda is tatmini ve kisilik 6zelligi arasinda pozitif
yonli bir iligki oldugunu ve bu iliskinin diger faktorlerle is tatmini arasindaki iliskiden
daha yiiksek bir korelasyona sahip oldugunu gostermislerdir (Cakmak, 2005).

Sonug olarak; Sanayi Devrimi’nden sonra islerin yapisinda olusan degisikliklerin
isgorende tatminsizlik dogurdugu ve bunun sonucunda da tatmin ile isin yapisal 6zellikleri
arasindaki iliskiyi hedef alan caligmalarin arttigi goriilmektedir. Davranis bilimciler
tarafindan yapilan tatmin arastirmalari iggérenin davraniglarinda etkili olan degiskenleri
gozlerken; yonetim bilimciler tarafindan yapilan arastirmalar sikayetler, ise devamsizlik, is
kazalar1, mesleki hastaliklar gibi isletme sorunlarini incelemektedir (Oksay, 2005).

Tiirkiye’de farkli kamu kurumlarinda, is tatminini konusunda yapilan ¢aligmalarda
ise, calisanlarin tatmin olduklar1 faktorlerin ve tatmin diizeylerinin kurumlara gore

farkliliklar olusturdugu bulunmustur.



Sun (2002) banknot matbaasi genel miidiirliigli personelinin is doyumlarinda
calisilan birim ve demografik degiskenler dogrultusunda farklilik olusup olusmadiginm
arastirmistir. Calismaya 145 kadin ve 201 erkek calisan katilarak orneklem grubunu
olusturmustur. Arastirmada verileri toplamak iizere Banknot matbaasi genel miidiirligiine
0zel bir is doyumu anketi gelistirilmistir. Sonuglara gore arastirma kapsamina alinan dokuz
1s doyumu boyutunda en az doyum saglanan boyut yonetim, sosyal haklar, isin yapilma
sekli, calisma kosullar1 bulunmustur. Tk amirle iliskiler, isin yapis1 ve ¢alisma arkadaslari
ile 1ilgili gorisler olumlu bulunurken iletisim boyutuna ise acik bir sonug elde
edilememistir.

Aksu, Acuner ve Tabak (2001)’mn Saghk Bakanligi merkez ve tasra teskilati
yoneticilerinin i§ doyumunun arastirildigit calismasinda 205 yoneticiye Balc1 (1985)
tarafindan egitim yoneticileri i¢in hazirlanan is doyum o6l¢egi uygulanmistir. Calismada
arastirma kapsamindaki saglik bakanlig1 merkez ve tagra teskilati yoneticilerinin is doyum
diizeylerini belirlemek amaciyla bagimsiz degiskenlerle toplam is doyum diizeyleri ile “is

19 (13 2 (1344 b (13

ve niteligi”, “yOnetim ve denetim”, “licret”,

2 (13

gelisme ve yiikselme olanaklar1”, “calisma
kosullar1”, “birlikte c¢alisilan kisiler”, “orgiitsel ortam” is doyum etkenleri ayri ayri
karsilastirilarak her bir etkenden is doyum diizeyi aragtirilmistir. Ayrica her bir bagimsiz
degiskeni ile yoneticilerin gorevden ayrilmaya iliskin diisiinceleri belirlenmeye
calisilmigtir. Buna gore arastirma grubunu olusturan yoneticilerin her bir is doyum
etmenine toplam is doyum diizeyine gore oldukg¢a diisiik doyum diizeyi gosterdikleri
ozellikle yonetim ve denetim iicret calisma kosullar1 orgiitsel ortam ve gelisme ve
ylkselme imkanlari gibi is doyum etmenleri agisindan daha fazla memnuniyetsizlik
belirtileri saptanmistir. Bu bulgulara paralel olarak is doyumlar diisiik olan yoneticilerin
gorevlerinden ayrilma isteginin daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Demirkol, 2006).

Basalp (2001), ilkogretim okullarindaki 6gretmenlerin is doyum diizeylerini
karsilastirmistir. Arastirmanin  6rneklemini 240 Ggretmen olusturmustur. Arastirma
bulgularina goére ozel ilkdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin is doyum
diizeyleri, resmi ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenlerin is doyumundan daha
yiiksek bulunmustur (Ekinci, 2006).

Bakan ve Biiyiikbese’nin (2004), akademik orgiitlerde iletisim ile is tatmini unsurlari
arasindaki iliskileri incelemislerdir. Arastirmanin evrenini 250 kisi olusturmus, ancak 133
akademik personelin anketi degerlendirmeye alinmistir. Bulgulara gore; incelenen 7

orgiitsel boyuttan, basta ¢alisma arkadaslari olmak tizere, kurum imaji, yapilan is, iletisim



ve yonetici boyutlarina iliskin akademik personelin genelde olumlu goriis belirttikleri
bulunmustur. Diger yandan, iicret ve yonetsel yaklasim boyutlarin1 genel olarak olumsuz
degerlendirdikleri belirlenmistir.

Sonug olarak, bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, orgiitsel agidan da
olduk¢a Onemli ve incelenmesi gereken bir konudur. Calisanlar i¢in is ve Ozel
yasamlarinda mutluluk ya da mutsuzluk kaynagi olabilme potansiyeline sahip olmasi,
isletmeler icin de verimlilik ve kalite artis ya da azalis1 saglamasi nedeniyle tatmin konusu,
hem calisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir oneme sahiptir. Ayn1 zamanda is
tatmini, orglitte saglikli ve verimli bir ortam oldugunun 6nemli gdstergelerinden biridir
(Toker, 2007).

Ulkemiz ormanlarinin  basta korunmasi, artirilmasi, verimli isletilerek iilke
ekonomisine sunulmasi gibi gorevleri her kosulda yerine getirmekle yiikiimlii olan Orman
Genel Miidiirliigii’nilin tasra birimleri olan orman isletme miidiirliikkleri ¢alisanlariin is
tatminini etkileyen faktorler ve onem dereceleri yapilan bu g¢alisma ile belirlenmeye
calisilmistir. Bu amagla, 27 orman bolge miidiirliiglinden biri olan Canakkale Orman Bolge
Midiirliigi'ne bagh ve faaliyetlerini Kazdaglar1 tizerindeki yogun orman varligi olusturan
Kalkim, Yenice ve Bayrami¢ Orman Isletme Miidiirliikleri yapilan bu calismanin ana
kitlesini olusturmustur. Arastirmaya konu isletme miidiirliiklerinde iiretim ve koruma
faaliyetlerinin yogun olusu, yorucu ve yogun arazi ¢alismalar1 ve paylasilan sosyal ortamin
is tatmini iizerinde biraktig1 etkiler, bu isletme miidiirliikklerinde calisan personel igin
arastirilmasi gereken bir konudur. Bugiine kadar orman igletme miidiirliikklerinde benzer bir
calismanin yapilmamis olmasi bu eksikligin giderilmesi agisindan énemlidir.

Bu amacla, calisanlarin is tatminini etkiledigi diisiiniilen; isin niteligi ve ¢alisma
kosullar1, ¢calisma arkadaslari, yoneticiler, iletisim, licret, kurum imaji, yonetsel yaklagim
ve sosyal haklar gibi temel orgiitsel faktorler, ¢calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan

incelenmektedir.



1.2. is Tatmini Kavram

Is tatmininin anlamina yonelik farkli bir¢ok tanim s6z konusudur.

e Genel anlamda is tatmini, isgdrenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluktur. Is
tatmini, isin Ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve
isgorenin isinden hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur. Bagka bir tanima gore de, is
tatmini kisinin, toplam is ¢evresinden, ornegin isin kendisinden, yoneticilerden, ¢aligma
grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye ¢aba gdsterdigi rahatlatic1 ve i¢ yatistirici
bir duygudur.

e Is tatmini, isgorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarinin aym zamanda da
duygularinin bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi cikarlar ile
isgérenin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin
sagladigr mutluluk akla gelir (Akinci, 2002).

e [ocke is tatminini, bir kimsenin igini veya tecriibesini degerlendirmesi sonucunda
olusan zevkli veya olumlu hisleri seklinde tanimlamaktadir. Davis is tatminini, kisilerin
islerinden duyduklari memnuniyet ya da memnuniyetsizlik olarak tanimlarken Hackman
ve Oldham, ¢alisanlarin isinden duydugu mutluluk olarak tanimlamislardir (Ardi¢ ve Bas,
2001).

e [s tatmini, isin ¢esitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin toplami ve elde edilen
sonuclarin beklentileri ne kadar karsiladigi ile ilgilidir (Akinci, 2002).

e s tatmini kisinin isine ve isinde karsilastig1 durumlara kars1 gelistirdigi tutumu, is
ve isin sagladig1 faydalarla ilgili algilar1 ve buna verdigi duygusal cevabi ifade etmektedir

e Is tatmini, calisma kosullarinin ve isten elde edilen faydalarm kisisel bir
degerlendirmesidir. Kisinin degerlerini, normlarmni ve beklentilerini, is ve c¢alisma
kosullarma iliskin algilart ile karsilagtirilmasiyla olusan igsel tepkileri is tatminini
olusturmaktadir (Sahin, 2007).

e Is tatmini ¢alisanin isini ya da is yasamim degerlendirmesi sonucunda duydugu haz
ya da ulastig1 olumlu duygusal durumdur. Bagka bir deyisle is tatmini, kisilerin islerine
kars1 duyduklart kapsamli olumlu duygular ve bu duygularin insanlar {izerinde yarattig1
sonuclardir.

e Is tatmini, isin cesitli yonlerine kars1 beslenen tutumlarin toplamidir. Kisinin genel
tutumu olumlu ise is tatmini ortaya cikacak, aksi halde ise is tatminsizliginden soz

edilecektir. Is tatmini, isgdrenin isini, is yasamimi degerlendirmesine dayanarak sagladig



haz duygusudur. Isgdrenin sagladigi bu haz duygusunun derecesi ne oranda yiiksek ise
isinden sagladig1 doyum da o oranda yiikselir (Konuk, 2006).

e Diger bir tanima gore ise is tatmini; bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin, genis
dlgiide is ve onunla ilgili her seyin ihtiyaglarim ve isteklerini karsilama derecesidir. Is
tatmini, iggorenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel, fizyolojik ve ruhsal
duygularinin da bir belirtisidir (Giinbatan, 2006).

e Soyut bir kavram olan is tatminini anlatmak i¢in cogunlukla; isi sevme, ise baglilik
ve ise kendini cogku ile verme gibi tanimlar kullanilmaktadir.

Is tatminin dort dnemli 6zelligi vardir (Sahin, 2007):

- Is tatmini, bir is ortaminda olusan durumlara kars: verilen duygusal yanittir. Bu
nedenle goriilmez, sadece hissedilebilir ya da ifade edilebilir.

- Is tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar karsilandig1 ya da ne kadar asildiginin
belirlenmesi ile ilgilidir.

- Is tatmini is ile ilgili iliskili farkl1 tutumlar1 temsil eder. Kisi isin bir boyutuna kars1
olumlu tutum sergilerken diger boyutuna karst olumsuz bir tutum sergileyebilir. Bu yiizden
is tatmininin farkli boyutlar1 incelenilerek genel is tatmini bulunmalidir.

- Is tatmini dinamiktir, hizli elde edilebildigi gibi, daha hizli olarak is tatminsizligine
dontisebilir. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu birkag y1l gézden uzak

tutamazlar.

1.3. Is Tatmininin Onemi

Is, hayatimizda énemli bir rol oynar. Zaman olarak yasantimizin énemli bir kismini
kapsarken, ekonomik anlamda yasam tarzimizi belirler. Bu nedenle is tatmini énemli bir
calisma konusu olmus ve bir¢ok akademisyenin ilgisini ¢ekmistir (Karaman ve Altunoglu,
2007). Ozellikle isletmelerin en iist diizeyde basariya ancak calisanlarn hedefleri ile
isletme hedeflerinin uyustugu noktada yakalayabilecegine olan inang, is tatmininin
onemini daha da artirmaktadir (imamoglu vd., 2004).

Is tatmini arastirmalariyla, is tatminin birey, bireyin g¢evresi ve organizasyon
hakkindaki olumlu ve olumsuz diislinceleri ortaya ¢ikarilmaya calisilmaktadir.
Devamsizlik, isglicii devri, verimlilik, performans gibi organizasyonu yakindan
ilgilendiren ve ekonomik olarak ciddi rakamlara ulasan bu durumlar, organizasyonlar1 ve

arastirmacilar ¢alisanlarda is tatmin ve tatminsizligine yol acan etkenleri ortaya ¢ikarmaya



yoneltmektedir. Giinlimiizde organizasyonlar i¢in ekonomik a¢idan ciddi rakamlara erisen
bu durumlarin 6nceden tespit edilerek gerekli tedbirlerin alinmasina katkida bulunmasi,
ayrica toplumlarin ¢alisma yasaminin kalitesini artirma ¢abalarina katkist diislintildiigiinde

is tatmini kavraminin 6nemi ve giincelligi bir kez daha anlasilmaktadir (Cakmak, 2005).

1.3.1. Isletme Acisindan Is Tatminin Onemi

Is tatmininin igletme performansina olan etkisinin anlasiimasiyla birlikte is tatmini ve
is tatminini etkileyen faktdrler iizerine birgok arastirma yapilmustir. Ozellikle is tatmininin
dogrudan calisanin duygulart ve tecriibeleri ile ilgili olmasi, ¢alisanlarin isi hakkindaki
diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve calisanlarin isleri hakkinda neden farkli
duygular besledikleri hususlari arastirilmaya baslanmistir. Yapilan arastirmalar sonucunda,
is tatmininin sadece ¢alisanlarin tiim ihtiyag¢larini karsilamasi ile degil, ¢alisanlarin kendisi
icin neleri 6nemli gordiigii ve onlart ne kadar ¢ok istedigiyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmistir
(Imamoglu vd., 2004).

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en 6nemli kanit is tatmininin diigiik
olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is yavaslatma, diisiik verimlilik, disiplin
sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is tatminsizligi, orgiitiin bagigiklik
sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir
ve hatta yok eder (Akinci, 2002).

Uretken ve mutlu insan sadece isinde degil ayn1 zamanda sosyal yasaminda da
tatminlidir. Organizasyonlarda iggorenlerin is tatmininin diisiik olmasi diger bir ifade ile is
tatminsizliginin yasanmasi sadece bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmayacaktir.
Olaym orgilitsel sonuglarina baktigimizda isgorende ise gitmede isteksizlik, Orgiitten
ayrilma, yetersizlik duygusu, isbirligi saglayamama, iste hata yapma, isten uzaklagsma
istegi, isabetsiz kararlar verme ile nitelik ve nicelik diigmesi yasanabilecektir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008).

Sonug olarak, bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, orgiitsel agidan da
olduk¢a Onemli ve incelenmesi gereken bir konudur. Calisanlar icin is ve Ozel
yasamlarinda mutluluk ya da mutsuzluk kaynagi olabilme potansiyeline sahip olmasi,
isletmeler icin de verimlilik ve kalite artis ya da azalis1 saglamasi nedeniyle tatmin konusu,

hem calisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir oneme sahiptir. Ayn1 zamanda is



tatmini, Orgiitte sagliklt ve verimli bir ortam oldugunun onemli gostergelerinden biridir

(Toker, 2007).

1.3.2. Yonetici A¢isindan is Tatmininin Onemi

Is tatmini, yoneticilerin simdiki isleri hakkinda sahip oldugu inanglar ve duygularin
toplamidir. Yiiksek diizeyde is tatminine sahip yoneticiler, islerinden hosnutluk duyarlar,
kendilerine adil davranildigini hissederler ve isleri konusunda istediklerine (ilging bir is, iyi
licret, is glivenligi, yetki ve iyi is arkadaglar1 vb.) sahip olduklarina inanirlar.

Yoneticinin en Onemli gorevlerinden biri Orgiit icinde personel tatmininin
saglanmasidir. Tatmin, giiveni, bagliligi ve kaliteyi saglar. Fakat tatmin yogun bir
programin basit bir sonucu degildir. Bunun i¢in yoneticiler is tatmini yaratacak stratejilere
odaklanmalidirlar. Yoneticiler personelin tutumlariyla ilgilenmelidirler, ¢linkii tutumlar
davranislart etkiler. Ornegin isinde tatmin olmus kisilerin personel devir orani ve
devamsizlik oranlar1 daha azdir. Yoneticiler, 6zellikle verimli personelin isten ayrilmasini
ve devamsizligini 6nlemek i¢in olumlu is tutumu olusturacak bir ¢evre yaratmalidirlar.

Yoneticilerin basarisi; personelin igletme amaclar1 dogrultusunda verimli ¢aligmasina
baghdir. Ustleri tarafindan 6zellikle, diger insanlarin yaninda takdir edilmek, personelin ise
kars1 istegini ve yoneticisine karsi saygisini artirir. Tatminsiz personel ise, hem is yerinde
hem de sosyal yasaminda sorunludur. Yoneticinin personelini motive etmesi, personele
tatmin saglayan davranislar1 gelistirmesi ile saglanabilir. Bu davraniglar hem kisisel tatmin
saglarken hem de isletme amaglarinin gergeklesmesine katkida bulunacaktir. Boylece
personelde 1is tatmini saglanirken, yonetici de astlarinin ve dolayisiyla kendisinin

basarisindan dolay1 tatmin olacaktir (Sahin, 2007).

1.3.3. Personel Acisindan Is Tatmininin Onemi

Insan, giiniin &nemli bir kismim isinde gegiriyor ve bunu da 20-25 yil devam
ettiriyorsa, onun yasaminda mutlu olabilmesi i¢in isinden doyum almasi hem organik hem
de psikolojik varlig1 acisindan sarttir (Keser, 2005). Is, insan hayatinin odak noktasi

oldugundan issiz olan kisi umutsuzluga diisecektir. Insanlar zorunlu olmadik¢a bile



10

calismak istemektedirler. Is tatminindeki bosluk ve isten soguma, diisiik moralin, diisiik
verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturacaktir (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Ise baglilik, isgdrenin isini benimseme derecesidir. Is tatmini ile 6rgiite baglilik
arasinda anlamli ve ayni yonde bir iligki vardir. Yiiksek is tatminine sahip isgdrenin
oOrgiitiini sahiplendigi, ise baghliginin arttigi ve istege bagl isgoren isgiicii devir hizi
oraninin azaldig1 saptanmstir. Ise baglhilig1 yiiksek olan bir isgdreni giidiilemek, yonetmek
ve Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda yoneltmek daha kolaydir. Buna karsilik, is tatminsizligi
sonucu ise baglihigr diisikk fakat cesitli nedenlerden dolay1r g¢alismak zorunda olan
isgorenler, orgiit igcinde olumsuz davraniglar ortaya koymaya baslarlar. Bu tiir isgorenlerde
her konuyla ilgili sik sikayetler, 6rgiit icinde ve disinda orgiit hakkinda olumsuz elestiriler,
diger isgdrenlerin moralini bozma ¢abalari, isi yavasglatma, ise devamsizlik ve sonucta da
isten ayrilma gibi nihai davranislar gézlemlenebilir (Akinct, 2002).

Isgorenin is tatminin saglanmasi isgoren tarafindan verilecek olan hizmetin
kalitesinin yiikseltilmesinde biiyiik &nem tasir. Zira: Is tatmini, isgdrenin isine ve is
ortamina kars1 olan olumlu tutumudur ve eger isgdren iizerinde is tatmini saglanamazsa
verilecek olan hizmetin kalitesinin diismesi kaginilmaz olacaktir (Oriicii ve Esenkal, 2005).

Is doyumunun olmasi, baska deyisle, ise kars: tutumun olumlu olmas: halinde ortaya
cikan bir dizi yonetsel ve davramissal sonug vardir. Is doyumu c¢agdas ydnetim anlayisinin
onemli faktdrlerindendir. Is doyumu her seyden &nce bir sosyal sorumluluk, ahlaki
gerekliliktir. Caligmak kuskusuz insanlar i¢in bir gereksinimdir. Kisi ¢alismak istiyorsa,
yasaminin 6nemli bir kismini is yerinde geciriyorsa, yoneticiler ve yonetim de is yerini
ddiillendirici, en azindan sikintisiz bir hale getirmek zorundadir. Saglik nasil insanin genel
fiziksel durumunu gosteriyorsa ve de 6nemli ise, i doyumu da ¢alisanin genel durumunu
yansitmasi agisindan dnemlidir. Is doyumu da tipki saglik gibi, 6nem, tan1 ve tedavi arz
etmektedir. Is doyumu, calisanlarin genel duygusal durumunu gosterebilmektedir. Is
doyumu ile yasam doyumu arasinda yakin iliski géze carpmaktadir (Sevimli ve Iscan,
2008).

Insanlar kisisel yeteneklerini ortaya koymak ve bunlar1 gerceklestirmek isterler.
Bunlar1 gerceklestirme konusunda olusan herhangi bir olumsuz durum ve algilama
calisanlar iizerinde is tatminsizligine dolayisiyla da psikolojik sorun ve sikayetlere yol
acabilmektedir. Is tatmini elde edemeyen kisinin psikolojik olgunluga erismesi zorlasir ve
bu durum bireyi hayal kirikligma ugratir. Is tatmini calisanin verimliligini artirirken is

tatminsizligi ¢alisanin verimliligi ve performansini diisiirmektedir. Bu psikoloji i¢indeki
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calisan isini sabote edebilmekte ve hatta isten ayrilabilmektedir. Tatmin, gliveni, baglilig
ve eninde sonunda elde edilen ¢iktida iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat tatmin yogun bir
programin basit bir sonucu degildir. Bunun i¢in yoneticiler is tatmini yaratacak stratejilere

odaklanmalidirlar (Akinci, 2002).

1.3.4. Kamu Sektorii A¢isindan Is Tatminin Onemi

Kamu kurumlar1 biirokratik orgiitler olarak, onceden belirlenmis kurallara dayals,
yetki alanlar1 yasalarla belirlenmis, egitim yoluyla belirli beceriler kazanmis insan
kaynagina (¢aligana) sahip, ¢alisanlarinin kendilerine verilmis gorevleri yerine getirmek
icin gerekli kaynaklar iizerinde miilkiyet haklarinin olmadig: bir yapiya sahiptir (ince,
2008).

Kamu sektoriinde is tatmini daha biiylik bir rol oynamaktadir. Kamunun ¢alisma
sartlar1 kanun, yasa ve yonetmelikler ile belirlenmis olup, amir veya miidiirlerin bunlar
degistirme sanst yok veya cok giictiir. Bu nedenle, kamu sektoriinde motivasyonun
saglanmasinda ve is tatmin diizeyinin yiikseltilmesinde liderin rolii biiyiiktiir.

Kamu sektoriinde calisanlarin is tatminsizligi yasamast durumunda yapacagi ¢ok
fazla bir sey bulunmamaktadir. Ozellikle tecriibeli personelin tatminsizlik yasamasi
durumunda bile ¢ok fazla bir is imkan1 bulunmadigindan isten ayrilma veya baska kuruma
gecme egiliminde olsa bile bunu gerceklestirememektedir. Bu durum, ¢alisanda ciddi
saglik problemleri ve psikolojik bunalim yaratmaktadir. Imkan1 olanlar ise; istifa etme,
emekliye ayrilma ve bagka kuruma gecerek isten ayrilma davranisi sergilemektedir.

Kamu sektoriinde ¢alisanlarin en biiyiik sikayetlerinden biri isleri ile ilgili fikirlerinin
alimmamas1 ve kararlarin detaylardan uzak kisiler tarafindan, tepeden inme bir sekilde
alinmasi ve yukaridan asagiya bir talimat olarak inmesidir. Calisan, her hangi bir durumda
isi ile ilgili inisiyatif kullanamamaktadir. Bu ise kuruma biiyiik maliyetler olarak
yansimaktadir.

Ozel sektdrde patronlar veya vekil yoneticiler kendi ekibini kurma yetkisine sahiptir.
Bu nedenle, uyum igerisinde c¢alisabilecegi personeli bulma ve igerisinden bir eleme
yaparak kemik kadro olusturma yetkisine sahiptir. Ancak, kamu sektdriinde devlet adina
igveren vekili konumundaki amirler bunu yapma sansina sahip degildir. Mevcut kadro ile
calismak zorunda olup, mevcut sartlarda is huzurunu saglamak ve bunlar ile verimli

calismak zorundadir. Bu durumda, c¢alisanin ise motivasyonunu ve is tatmininde liderin
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rolii biiyliktiir. Bu nedenle, is tatmini kamu hizmetlerinin kalitesini belirlemede 6nemli bir

etkendir. (Budak, 2006).

1.4. Is Tatmini Faktorleri

Is tatmini, bir tutum olarak kisilerin isleri hakkindaki negatif veya pozitif
duygularinin biitiintidiir ve kisiye 6zel bir durumdur. Bir kisi i¢in tatmin edici bir is, baska
birisi i¢in tatminsiz olabilir. Yani, ¢alisanlar1 tatmin eden is 6zelligi ile algilar degiskendir.
Ayrica, is 0zelliginin tatmini kisi i¢in zamanla degisebilir ve aynmi1 6zellik zaman gectikge
kisiyi tatmin etmeyebilir (imamoglu vd., 2004).

Yoneticiler, orgiitlerinde calisan isgorenlerin is tatmininin yliksek olmasini isterler.
Bundan dolay1 is tatminini saglamak ve yiikseltmek i¢in de olanaklarina ve tecriibelerine
gore ¢aba harcarlar. Bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasilmasinda 6nemli bir etken olan is
tatmininin saglanmasi ve yiikseltilmesi i¢in her seyden once is tatminini etkileyen faktorler
hakkinda saglikl1 bilgi sahibi olunmalidir. Isgdrenin isine karsi genel tutumunu etkileyen
faktorler birbirleri ile etkilesim i¢indedirler. Bir faktor isgoren is tatmini lizerinde 6nemli
bir etkiye sahip olsa da tek basina belirleyici olamaz. Isgéren tatminini etkileyen faktorler
bireysel ve orglitsel olarak ele alinabilir (Akinct, 2002).

Is tatminini etkileyen bireysel degiskenler olarak cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, kisilik ve iste gecirilen siire sayilabilir (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Is tatmini iizerine 6nemli etkileri olan, isgdrenin is cevresi olarak da adlandirilan
orgiitsel faktorler ise basta iletisim olmak iizere; yonetim, is arkadaslari, isin niteligi, ticret,
kurum imaji, yonetsel yaklasim ve sosyal haklar seklinde siralanabilir.

Yapilan bu calismada, orglitler agisindan hayati éneme sahip olan ve is tatminini
farkli bi¢imde etkiledigi diislinlilen orgiitsel faktorler, demografik (bireysel) ozellikler

acisindan incelenmektedir.
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1.4.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

1.4.1.1. Cinsiyet

Toplumsal ve sosyal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yiiklenen gorevler,
calisma yasaminda onlarin davranmisini etkilemekte ve ise bakista onemli bir ayrim teskil
etmektedir. Kadinin geleneksel olarak ev isleri, cocuk bakimi gibi aile i¢cine doniik islevleri
iistlenmesi ve erkegin disarida ¢alisarak ailenin ge¢imini saglayan kisi olarak 6zdeslesmesi
kadin erkek arasinda yiizyillardir siiren toplumsal rol boliisiimiine neden olmustur (Giiven
vd., 2005).

Yapilan arastirmalar cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken olmasina ragmen
hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar gostermektedir. Bazi
calismalarda cinsiyet ile i3 tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli iligkiler
bulunmustur. Hulin ve Smith, is tatmini ya da tatminsizligi bakimindan kadin ve erkek
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugunu, kadinlarin daha az is tatminine

sahip oldugunu vurgulamaktadirlar (Ardi¢ ve Bas, 2001).

1.4.1.2. Yas

Bazi arastirmacilar farkli yas grubundan olan ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin de
farklilik gosterecegini ileri siirmiislerdir. Yas ile is tatmini arasindaki iliski konusunda ii¢
farkli goriis belirtilmistir. Birincisi yas yiikseldik¢e is tatmininin de buna paralel olarak
artacag diisiincesidir. Ikincisi; yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski vardir. Is
yasantisinin ilk yillarinda is tatmini belli bir diizeyden giderek azalir, belli bir déneme
ulagildiginda azalma son bulur ve ayni seviyede belli bir siire devam eder, daha sonra 45
yaslar1 civarinda is tatmini diizeyi yeniden artmaya baslar. Uciincii ise; yas ile is tatmini
arasinda ters U seklinde bir iliski vardir. Is tatmin diizeyi yas diizeyine bagli olarak belirli

bir noktaya kadar artar ve bu noktadan sonra azalmaya baslar (Giiven vd., 2005).
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1.4.1.3. Calisma Siiresi

(Calisma siiresinin uzunlugu ile is tatmini arasinda iliski oldugu ifade edilmekte ve
asagida bahsedilen nedenlerden dolay1 caligma siiresi arttikca is tatmin diizeyinin de
artacagl ileri stiriilmektedir (Giiven vd., 2005).

- Kisinin kideminin artmasi, isini daha iyi kavramasi ve bunlarin ¢alisana vermis
oldugu basarma hissi,

- Ozellikle ¢aligma siiresi arttikga, drgiitiin personelin ihtiyaclarin1 giderek daha gok
karsilayacak olmasi,

- Caligma siiresi arttik¢a ¢alisanin giderek orgiitle ve is ile biitiinlesmesi,

- Calisma siiresi arttikca Orgiitiin calisanina daha genis olanaklar sunmasi,
dolayisiyla; ¢aligma siiresi arttikga Orgiit tarafindan gereksinimleri daha iyi karsilanan

bireyin is tatmini artacaktir.

1.4.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyi ¢alisanin is tatmini derecesini etkileyebilen bir yapidadir. Egitim
diizeyi ile is tatmini arasindaki iligkiyi yapilan igin yapis1 etkileyecektir. Soyle ki; yiliksek
O0grenim gormiis bundan dolay1 diisiince ve kiiltiir yapilar1 farkli, bilgi birikimi fazla olan
calisanlarin calisma degerlerinin farkli, orgiitsel beklenti diizeylerinin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle statik yapidaki is kosullarinda bilgi birikimini yeterince
kullanamayan ve beklentilerinin karsilanmadigimmi goéren  yiksek Ogrenim gormiis
calisanlarin is tatmin diizeylerinin, diisiik 6grenimli ¢alisanlarin tatmin diizeylerinden daha
asag1 seviyede olacag ileri siirilmektedir. Ancak, yiiksek 6grenim gormiis calisanlarin
egitim diizelerine ve bilgi birikimlerine paralel olarak dinamik yapidaki is kosullarinda
diisiik 6grenimli c¢alisanlara oranla islerinden daha ¢ok tatmin olabilecekleri kabul

edilmektedir (Gliven vd., 2005).

1.4.1.5. Kisilik

Kisilik, genellikle bireyleri birbirinden ayiran davraniglar toplulugu olup, tutumlar,

beceriler, hoslanilan ve hoslanilmayan seyler ve bireyin kendini nasil gordiigii, bir bireyin
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yasami boyunca tekrarladigi, belirgin bir sekilde tek bir kisiye ait olan davraniglar
biitiintidiir. Farkl kisilik yapilar1 da is tatmin diizeyinde etkilidir (Budak, 2006).

Bireyin kisisel ozellikleri, is ve is c¢evresine iliskin beklentilerin sinirlayicist
durumundadir. Isgdrenlerin kisiligine bagli olarak, bir dizi deger yargilari ve inanglari
vardir. Ornegin, baz1 isgdrenler zor isleri tercih ederken, bazi isgdrenler ise kolay isleri
tercih ederler. Yine bazi isgorenler karar alirken duygusal davranirken; bazilari mantikl
davranirlar (Ozcan, 2006).

Calisma yasami ile kisilik arasinda bir etkilesimin oldugu konusu, cesitli
arastirmalarla ortaya c¢ikarilmistir. Ozellikle ¢alisma yasamu, kisiligin olusmasi ve
gelismesi i¢in Oonemli bir sosyallesme alanidir. Ayrica c¢alisma ortami, (is arkadaglari,
yonetimin yaklasimi vb.) bireyin kisiligini etkilemekte ayni zamanda da orgiit, bireyin
kisiliginden etkilenmektedir. Insanlar, ¢alisma yasamindaki ortamm, is gereklerinin
gereksinim gosterdigi kisilik yapisint benimseme durumundadir. Kisaca is ve kisilik
arasinda karsilikli bir etkilesim s6z konusudur (Ates, 2005).

Bireysel farkliliklarin temelini olusturan kisilik degiskenin, Farkli davranis ve
beklentiler ortaya ¢ikardigi kabul edilirse, is doyumunda ondan etkilenecegi
sOylenebilecektir. Her meslek ya da orgiit, belli kisilik yapisindaki insanlara daha fazla is
doyumu verebilir. Ornegin igeddniik biri miimkiin oldugunca az insanla karsilasacagi ya da
sessiz bir ortamda calismaktan mutlu olurken, disa doniik biri tam tersi bir ortamda

calismaktan daha fazla doyum saglayabilir (Kinik, 2007).

1.4.2. is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

1.4.2.1. Tletisim

Insan cevresi ile siirekli etkilesim icinde olan sosyal bir varliktir. Bu etkilesimler
sonucu ortak amag¢ ve hedefler dogrultusunda gruplar olusur. Higbir grup iletisim iliskisi
olmadan, yani iiyeleri arasinda anlam aktarimi olmadan var olamaz. Insanlar ancak
iletisimle karsisindakine kendini anlatma imkan1 bulurlar.

Orgiit ici iletisim, hem y®neticinin isgoreni etkilemesini, hem de isgdrenin yoneticiye
yanitim igeren ¢ift yonlii bir iletisim siireci olarak gergeklesir. Orgiitiin her kosesinde

varligii ve Onemine kabul ettiren iletisim diizeni, ayn1 zamanda Orgiitsel diizenin



16

basarisin1 da yansitir. Nitekim bir orgiitte etkili ve stirekli isleyen bir iletisim diizeni varsa,
o Orgiitiin saglikl yiirlidiigii ve basarili ¢calistig1 sdylenebilir (Dag, 2008).

Orgiitsel yasamda bilginin iletilmesinin yonetsel agidan énemli olmasinin yaninda
isgdrenin olumlu tutumlar edinmesinde de iletisimin énemli rolii vardir. iletisimin yoklugu,
eksikligi ya da yetersizligi Orgiitsel ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik ise
stres, 1is tatminsizligi, oOrglite kars1i giivensizlik, diisiik dilizeyde oOrgilitsel bagllik,
verimlilikte diislis, devamsizlik ve isten ayrilma egilimlerinde artisa yol a¢maktadir.
fletisimin saglanmas1 ise belirsizlikle basa ¢ikabilme olanagini vermektedir. Isgoren-iist
arasindaki iletisim kanalinin agik olmasi ve iletisimin taraflarca istenilen bir diizeyde
gerceklesmesi ile iggdrenlerin is tatmini aymi yonlii bir iligki gdstermektedir. Ayrica
yapilan bir ¢caligmaya gore, isgorenler birbirleri ile ne kadar ¢ok iletisim halinde olurlarsa o
kadar islerinden memnun olmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Kamusal islem ve hizmetlerin belirlenen amaglara uygun olarak yerine
getirilebilmesi i¢in gerek kurum icinde gerekse yonetsel diizeyde etkin bir iletisim
sisteminin kurulmasina ihtiya¢ vardir. Kurumun iletisim atmosferini, yapisini ve niteligini
belirleme yetkisi yOnetime aittir. YoOnetici kamu hizmetlerinin etkili bir sekilde
gergeklesebilmesi ve daha iyi bir kamusal kurum imaj1 i¢in etkili yonetsel iletisim ve
kurum ig¢i iletisim sisteminin kurulmasi igin gerekli tiim cabalar1 gostermelidir. Cilinkii
yoneticiler yonetsel ve orgiitsel iletisim aginin temelini olustururlar (Sahin, 2007).

Kamu kurumlarinda iletisim, bicimsel olarak gerceklesmektedir. Bigimsel iletisim
orgiit icindeki hiyerarsik gorevler arasinda uygulanan bir iletisim seklidir. Bu iletisim
seklinde iletisim, Onceden belirlenen bazi ilkelere uygun olarak siirdiiriiliir. Bi¢imsel
iletisim, Orgiitlin cesitli birimleri arasinda gerekli iliskilerin kurulmasina ve isbirliginin
saglanmasina yardimci olur ve Orgiitiin ana semasinda yer aldig1 sekilde gerceklesir. Yani
iletisim gekli Orgiit semasiyla smirhidir. Bigimsel iletisimde Orgiit i¢i kanallar
sinirlandirilmistir denilebilir (Ince, 2002).

Etkili iletisim Orgiitlerde daha iyi performansi ve i memnuniyetini dogurur (Atak,
2005). Isgoren, eger orgiit ici iletisimden memnun ise is tatmini olumlu etkilenebilecek ve
oOrgiitiin psikolojik ortamina karsi da olumlu duygular besleyebilecektir (Eronat, 2004). Bu
baglamda, ise karsi olumlu ruh hali is tatminini, isine iliskin olumsuz tutumlar ise is

tatminsizligini ortaya ¢ikaracaktir (Giirbiiz, 2007).
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e Iletisimin Onemi

Insan cevresi ile siirekli etkilesim i¢inde olan sosyal bir varliktir. Bu etkilesimler
sonucu ortak amac¢ ve hedefler dogrultusunda gruplar olusur. Hicbir grup iletisim iligkisi
olmadan, yani iiyeleri arasinda anlam aktarimi olmadan var olamaz. Insanlar ancak
iletigimle kargisindakine kendini anlatma imkan1 bulurlar (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).

Iletisim de is tatmini gibi orgiitlerde hayati bir unsurdur. Orgiit i¢inde ortak bir
anlayis yaratir. Bu ortak anlayis, orgiitiin devamini ve birligini saglayan onemli bir
faktordiir. Bir anlamda, tiim orgiit iliskileri iletisime baglidir. Orgiitler biiyiik ya da kiiciik
olsunlar, orgiit icindeki iletisim, her drgiitiin can damar1 olmaktadir. Iletisimsiz orgiitlerin
yasamasi imkansizdir. {letisim olmadan ¢alisanlar iistlerinin ne yaptigini bilemez, yonetim
ve c¢alisanlarindan bilgi alamaz. Ayni zamanda bireyler duygu ve ihtiyaclarini
sdyleyemediklerinden ¢alisanlar arasinda isbirligi saglamak da zorlasacaktir. Iletisimsiz is
koordinasyonu saglanamayacagindan orgiitler amaglarini ve hedeflerini
gerceklestiremeyeceklerdir (Eronat, 2004).

Iletisimin islevlerinden birisi de bireylerin hislerini ve duygularimi ifade etmesine
izin vermektedir. (Gokge). Bu his ve duygular genel ve 6zel olabilecegi gibi isleriyle de
ilgili ya da ilgisiz olabilir. Bireyler ve gruplar birbirlerine i¢inde bulunduklari ruh
hallerinden bahsedebildikleri zaman hedeflere ulasmada daha basarili olabilirler.
Calisanlarin igyerinde i¢inde bulunduklari ruh halleri, kendi davraniglari kadar diger
insanlari, durumlar1 algilamalarin1 ve degerlendirmelerini de etkilemektedir. Ruh halinin
ve duygularin iletilmesi, orgiit iiyelerinin birbirlerini daha iyi anlamalarina yardimei olur.
Insanlar birbirlerini anlayabildikleri takdirde, birlikte daha iyi performans gosterir ve
hedeflerine ulasabilirler (Sahin, 2007).

Iletisim sayesinde orgiitte calisanlar kendilerinden neler beklendigini, islerini nasil
yapmalar1 gerektigini ve istlerinin ya da diger calisanlarin kendileri hakkinda neler
diisiindiiklerini 6grenme olanagi bulmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Iletisim orgiitii bir arada tutan ve orgiit icin hayati éneme sahip bir unsurdur.
Orgiitsel iletisimin énemi ve saglikli islediginde sagladig1 faydalar su sekilde siralanabilir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2004):

e Yonetime karar almada ihtiya¢ duyulan bilgiyi elde etme imkan1 sunar.

e Yoneticilerin aldig1 kararlarin calisanlar tarafindan algilanmasi ve uygulamaya

doniistiiriilmesini saglar.
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e (alisanlarin oOrgiite baghiligin1 artirarak, miisteri hizmetlerinin iyilesmesini
saglarlar.

e [s tatmini, motivasyon, orgiitsel baglilik gibi calisanlarin davramslar1 iizerinde
olumlu etkiler yaratarak orgiitsel performansi arttirir.

e Calisanlarda paylasim duygusunu arttirir.

e [s ortamindaki siirtiismeleri ve baskilar1 azaltir.

e Orgiitsel faaliyetlerin istikrar ve igbirligi icinde gergeklesmesine katkida bulunur.

e Orgiitsel degisime kars: giiven olusturur ve degisim siirecini hizlandirir.

e Daha az hata yapilmasini ve sonugta giderlerin azalmasina imkan tanir.

e Karlilig1 ve etkinligi arttirir.

e Stratejik planlarin etkin bir sekilde uygulanabilmesinde 6nemli bir faktordiir.

1.4.2.2. Ucret

Ucret kavraminin tanimi disiplinlere gore degismektedir. Ucret; ekonomik acidan
emegin fiyati, sosyal siyaset agisindan isgdrenin gecim araci ve is hukuku acisindan ise
isgorenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsilig1 olarak tanimlanabilir.

Calisanlar sosyal miibadele teorisi geregi (Social Exchange Theory) geregi orgiit igin
harcadiklar1 emek ve gosterdikleri caba sonucunda, kendi ihtiya¢ ve beklentilerinin
karsilanmasin1 beklerler. Baska bir deyimle, emek ve diger katkilarim1 6rgiit tarafindan
saglanacak 0diil, licret, prim ve diger olumlu sonuglarla miibadele etmek isterler. Bu
bakimdan, oOrgiitiin kendilerine sagladiklart sonuglarin ¢alisanlarin kendi ihtiyag ve
beklentilerini karsilama diizeyi, onlarin i tatmin seviyelerini belirleyecektir (Giirbiiz,
2007).

Insanlar1 calismaya zorlayan en dnemli etken iicrettir ve yapilan calismalarda is
tatminini belirleyen onemli faktorlerden bir tanesinin {icret oldugunu gostermektedir.
Kisinin yasamin siirdiirebilmesi i¢in gelire ihtiyaci vardir. Bu nedenle kisinin gelir diizeyi
yiikselirse tatmini de ayni sekilde artacaktir (Karaman ve Altunoglu, 2007).

Bilindigi iizere iicret, calisma yagaminda ¢aliganlarin iglerine karsi duyduklart olumlu
veya olumsuz tutuma etki eden onemli faktorlerden biridir. Ciinkii ¢aba ile elde edilen
ticret bireyi giidiiler, yonlendirir; bu anlamiyla da ¢aba karsilig1 bireyin elde ettigi yasam
standartlarinin onun c¢abalarin1 yonlendirecegi ve tatmin ya da tatminsizligine neden

olacagi soOylenebilir. Dolayisiyla iicretle ilgili yukaridaki tanimlamalara, ¢alisanlar



19

acisindan baktigimizda, ticretin ekonomik anlammin ¢ok daha oOnemli oldugunu
s0ylememiz yanlis olmayacaktir. Bireyin iicrete iliskin algilar1 genellikle ticretin yeterliligi
ya da adaleti boyutlarinda olusmaktadir. Calisanlarin iicret tatmini, aldig ticretin kendi
tatminini saglamas1 yaninda, hak¢a saptanmasi, ayni ya da benzer isleri yapanlara gore esit
olmasi, eger basar1 ve performanslarinda farkliliklar1 varsa bu farkin iicrete yansimasi ve
calisanin bu iicreti siirekli olarak alabilecegine giivenmesi ile ilgili algilarindan ortaya
cikabilir denebilir. Ucretin, is tatmini yaratmasindaki etkisi baslangigta miktariyla ilgili
iken belli bir noktadan sonra ( yani ¢alisanin yasamini siirdiirebilecek temel iicret lizerinde
ticret almasi) iicretin diger calisanlar arasindaki adil dagilimu ile ilgilidir. Kisinin kendisiyle
benzer isleri yapan ve 0zellikle kendisinden bilgi, beceri ve yetenek yoniinden daha diisiik
seviyede olan bir baska kisiye gére daha az iicret almasi is tatminsizligi yaratacaktir. Bu
bakimdan {iicretin miktar1 kadar ¢aliganlar arasinda adil dagilimi da 6nemli tatmin veya
tatminsizlik nedeni olabilecektir (Glirbiiz, 2007).

Calisanlar elde ettikleri ticretleri benzer isleri yapan diger kisilerin lcretleriyle
kiyaslarlar. Bu kiyaslama sonucunun olumlu olmasi is tatminini de olumlu ydnde
etkileyecektir. Ucretin tatmini saglamasi ve dolayisiyla is basarisini artirmast igin bireyin
beklentisine, performansina ve piyasa licret sistemine dayali olarak adil bir sekilde
belirlenmesi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Is tatminini saglayan diger sartlari sabit kabul ettigimizde, yaptig1 isin karsiligi
bekledigi iicreti alan kisi is tatmini duyar. Eger ayni kisi yaptig1 isin karsiligi olarak
bekledigi ticreti aldigi halde bazi is arkadaslarinin yeteri kadar ¢alismadigi halde yiiksek
yliksek ticret aldigini bilirse ortaya is tatminsizligi ¢ikacaktir (Konuk, 2006).

Ucretin is tatminsizligi iizerinde, is tatmininde oldugundan daha etkili oldugu
goriilmiistiir. Fazla iicretin sagladigi imkanlar ¢alisanlarin sosyal statiilerini belirlemede
oldukea etkilidir. Ancak; personelin parasal yonden hosnut edilmesi, iyi bir ticret 6denmesi
moralin 1yi olduguna ve personelden iyi verim alinacagini isaret etmez. Yapilan aragtirma
ve deneyler gostermistir ki, bazi hallerde aylik veya iicrete yapilan zamlara ragmen
personelin isinden hosnut olmadig goriilmiistiir. Iyi bir iicret tek basma doyum saglayan,

isi sevdiren bir unsur degildir (Ceylan, 2001).
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1.4.2.3. Yonetici

Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip saglamamasinda 6nemli bir faktordiir. Yapilan
aragtirmalar gdstermistir ki, ticret gibi dnemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu is
ortamlarinda bile sirf yonetici ve yOnetim tarzinin iyi olmasi ¢aligsanlarin is tatminini
artirict etkiye sahip olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinin is tatmini {izerinde ne derecede
onemli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Giiniimiiz toplumunda isgdrenleri
yonetime katmak, onlarin yaptiklari isten keyif almalarimi saglamak ve verimliliklerini
artirmak liderlik ve yOnetim anlayisinin geregi haline gelmistir. Yoneticiler bu gergegi
dikkate alarak calisanlarin isyerinde alinacak kararlara katilimini saglayacak ve onlarin
enerjilerini isyerinde ortaya koymalarina imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir. Is
stireclerinde ¢alisanlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi
diizeyi diisiik olan yoneticiler personelde tatminsizlik duygularina yol a¢maktadirlar
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Kisacasi, is tatmini, kararlara katilma derecesi ile paralellik
gostermektedir (Karaman ve Altunoglu, 2007).

Yoneticinin iggorene karsi tutum ve davranisi is tatminini iki sekilde etkilemektedir:
Isgorene yonelik olma ve kararlara katilma izin vermeleri. Ozellikle yoneticinin
personelin isiyle ilgilenmesi, yardim ve destekte bulunmasi, kisisel sorunlarina ilgi
gbstermesi 1s tatminini etkilemektedir. Pek c¢ok c¢alismada isgorenlerin yaptiklara ise
katilmalarinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi belirtilmistir. Kararlara katilan iggdren
isine, ig arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek bu sayede is tatmini
ylukselecektir. Yoneticilerin iggorenlerin ise katilmalarini saglamasi inisiyatif, yaraticilik,
yenilik gelistirme gibi firsatlar sagladigi icin is niteliklerini de olumlu etkilemektedir.
Kararlara katilmanin tatmin saglayicit olmasi iletisim kanallarmin kullanilmasi ile olur.
Boylece ast ve iist arasinda gizlilik kalmadig1 vurgulanir ve giiven ortami yaratilir. Cilinkii
orgiitsel hiyerarsi ¢ogunlukla ast ve iist arasinda anlagsmazliga yol agar. Katilma ve iletisim
bu durumu yok ederek tatmine katkida bulunur. Calisanlara kararlara katilma olanagi
verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine 6nem verildigini diislinerek gercek bir tatmin
elde edebilirler (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Bir orgiitte ne kadar nitelikli personel bulunursa bulunsun, ¢alisanlarin ¢alisma istegi,
yonetim tarafindan harekete gecirilmedikge oOrgiite yeterli ya da gerekli faydayi
saglayamazlar. Ciinkii orgiitiin sahip oldugu tiim varliklar, ancak ¢alisanlar araciligiyla

Orgiitiin amagclarina hizmet edebilmektedir (Karakaya ve Ay, 2007).
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Yoneticinin c¢alisanin tatmininde Onemli bir rolii vardir. Yoneticinin ¢alisana
gosterdigi ilgi, yonetici-¢alisan iliskilerinde yoOneticinin gosterdigi gliven, yoneticinin
olaylar1 aciklamaya hazir olmasi ve calisanin sozlerine kulak vermesi iggdrenlerin is
tatminine biiyiik katkida bulunmaktadir (Eronat, 2004).

Yoneticilerin c¢alisanlara yaklasimi demokratik veya otoriter yonetim anlayigina
sahip oluslari, adaletli oluslari, personele saygisi, c¢alisanlara rehberlik yapmasi gibi
yonetici tutumlar ¢alisanlar {izerinde olumlu ya da olumsuz etkiler olusturur. Bu etkiler
sonucu calisanlar islerinden daha az veya fazla tatmin olurlar. Amir-memur ya da emir-
komuta zinciri seklinde yapilanmis mesleklerde ¢alisanlarin iglerinden alacaklari haz daha
diisiik olur (Ceylan, 2001).

Orgiitlerde yoneticilerden beklenenler, drgiitii basarili bir sekilde yasatmanin yan
sira, calisanlarin is tatminini saglamak olarak diisliniildiigiinde; ayrica rekabetin giderek
artt1ig1, kit kaynaklarla iiretim gergeklestirmenin séz konusu oldugu bir ¢agda, ¢alisanlarin
verimliligini, is tatminini ve Orgiitsel baglhiligini miimkiin oldugunca yiikseltmek

yoneticiler i¢in 6nemli bir gérev olmaktadir (Konuk, 2006).

1.4.2.4. isin Niteligi ve Calisma Kosullar

Isin ilging olmasi, kisiye 6grenme firsat1 vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin
nedeni sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanag: veren, ¢ok yonlii ve
0zel nitelikler gerektiren igler yaptikca, kendilerine basarili olduklari konusunda bilgi
geldikge iglerinden tatmin olurlar. Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve
kendisini is hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is
tatminini azaltir. Isin ilging olmasi, kisiye ogrenme firsati vermesi, bir sorumluluk
gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Isin fiziksel sartlar1 bir is doyumu nedenidir. Isin ¢alisan igin tehlikeli olmasi, is
ortaminin asirt soguk veya sicak olmasi gibi degiskenler is doyumunu etkilemektedir.
Calisma kosullart hem kisisel rahatlik hem de isi iyi yapma agisindan énemlidir. Yapilan
arastirmalar, ¢alisanlarin tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan hoslandiklarini ortaya
koymaktadir (Sevimli ve Iscan, 2008).

Calisan yaptig1 isten gurur duymalidir. Iste gurur duymanin gostergesi, ¢alisanin
tiretim faaliyetlerinin sonucunda insanlarin ihtiyaglarina cevap veren bir iiriin yaratmis

olmanin verdigi hazdir. Ancak igini seven bir insanin yarattig1 {iriin kigiye gurur verir,
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doyum saglar. Ayrica, ¢alisan yaptigi isin diizenlenmesinde, denetiminde yeteneklerini
kullanarak rol ve s6z hakkina sahipse yaptigi isten tatmin duyacak ve ayni zamanda
basarisin1 olumlu yonde etkileyecektir. Bir isgoren tarafindan ne kadar ¢ok farkl faaliyet
yerine getiriliyorsa, is o kadar az sikici olacaktir. En sikici igler her giin ylizlerce defa
benzer faaliyetlerin tekrarlanmasini gerektiren islerdir. Is, isgorenin kendisine uygun
yetenek ve becerileri kullanmay1 ne kadar ¢ok gerektiriyorsa isgéren o kadar fazla yararh
is yaptig1 hissine kapilacaktir. Cesitlilik, ilginglik ve gérevde meydan okuyuculuk saglayan
isler daha fazla is tatmini yaratmaktadir (Eronat, 2004).

Calisanlarin i¢inde bulundugu calisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
verimliligi etkileyen énemli faktorler arasinda sayilabilir. Bu kosullarin en uygun diizeye
ulagmast calisanlarin moral yapisini etkileyebilecegi gibi isletmeyle biitiinlesmesini ve
dolayistyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenle fiziksel kosullarin, c¢alisanlarin
calisma temposu ve istegini artiracak bicimde diizenlenmesine gidilmektedir. Dolayisiyla
fiziksel kosullarin iyilestirilmesi isgdrenlerin is tatminini artirmaktadir (Ardi¢ ve Bas,
2001).

Isin birey icin tehlikeli olmasi, is ortammin asir1 soguk ya da sicak olmasi is
doyumunu etkilemektedir (Sun, 2002).

Kisinin calistig1 isyerine maddi ¢evresi denmektedir. Maddi c¢evrede kotli 1sinma
kosullar1, yetersiz aydinlatma, giiriiltii ve havalandirma ile ortaya ¢ikan ve isin yapilmasini
biiyilk Ol¢lide aksatan ayni1 zamanda bireyin bedensel ve ruhsal fonksiyonlarinin
bozulmasina yol agan durumlarla karsilasabilmektedir. Bunlar disinda igyerinin mimari ve
ic mimari yapisi da is tatminini etkileyen calisma kosullar1 olarak kabul edilebilir. isyeri
Oyle olmalidir ki ¢alisan evinden ¢ikip isyerine geldiginde huzur i¢inde bir ¢alisma ortami
bulabilmelidir (Eronat, 2004).

Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isi iyi yapmak agisindan onemlidir.
Bir¢ok calisan evlerine yakin, temiz, modern ve yeterli ara¢c ve gerecin bulundugu
igsyerlerinde ¢aligmak istemektedir (Sun, 2002).

Is tatmini; ¢alisma kosullarinin isgdren icin tehlikeli olup olmamasina, is yerindeki
fiziki sartlarin calismay1 engelleyip engellememesine gore degisebilmektedir. Calisanlarin
fiziki sartlar1 uygun isletmelerde c¢alismaktan haz duyduklar belirtilmektedir (Oksay,
2005).
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Is yerinde kullanilan teknik donanim ve teknolojik vasitalarin is tatmini olusturmada
belirleyici etkisi vardir. Bu araglarin teknolojik gelismeler dogrultusunda degistirilmesi ya
da gelistirilmesi ¢calisma ortamini daha cazip ve zevkli hale getirecektir.

Isgorenler evlerinden sonra en uzun zamani is yerinde gecirmektedirler. Bu denli
uzun zaman gecirdikleri ortamin yapisindan etkilenmeleri dogal olacaktir. Bundan dolay1
iggorenin isine en kisa siirede oryantasyonu isteniyorsa, ¢alisma ortaminin en uygun

sekilde diizenlenmesi gerekir (Konuk, 2006).

1.4.2.5. Calisma Arkadaslar

Insanlar kendilerine daha iyi bir yasam ortami olusturmak icin, beraber yasadig
cevresindeki diger insanlarla isbirligi yaparak giiclerini birlestirirler. Bdylece ulagsmak
istedikleri seylere daha rahat ve istedikleri dl¢iide yaklagsma sansini yakalarlar. Kisinin
icinde bulundugu grup is tatminini etkilemektedir. Her isletmede bi¢cimsel olan ve bigcimsel
olmayan gruplar bulunmaktadir. Calisanin basarili sayilan bir grup i¢inde yer almasi ve
hayat goriisii kendine uygun calisanlarla birlikte olmasi onun is tatminini artirict bir etki
yapacaktir. Calisanlar, yaptiklar isten sadece para veya somut basar1 beklememektedirler.
Glnliik yasantisinin yarisindan fazlasini isyerinde calisarak geciren kisi, uyumlu is
arkadaglariyla birlikte sosyallesme icerisindedir. Bu nedenle calistig1 isletmede dostlar ve
destekleyici is arkadaslar1 bulan c¢alisanin is tatmini artmaktadir. Ozellikle takim
calismasinin oldugu ortamlarda sosyal iligkilerin 6nemi daha da artmaktadir. Ekiplerin
basarisinda iyelerinin birbiri ile kaynasmasi yatmaktadir. YoOnetimin c¢alisanlarin
psikososyal ihtiyaclarini karsilamalarina yardimei olmak igin is yerindeki sosyal iliskileri
giiclendirmeye yonelik ¢aba harcamasi is tatmini ve performansi artirmada yararl bir
uygulama olacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Birey bir orgiitte kendisine verilen isleri yapmaya baslayica orgiit icinde gegerli
olan iliskiler sistemine de dahil olur. Ustlendigi goreve gore denkleriyle birlikte calisir.
Ustlendigi role gdre amirleri ya da astlart vardir. Amirler isin planlamasini yapar ve
planlanan sekilde yiiriimesi i¢in astlarini denetler. Bu denetim ¢alisanlara ¢ok az serbestlik
tantyip kendi baslarina karar almalarin1 ve katilimlarini zorlastiriyorsa is doyumsuzlugu
ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin dahil oldugu ¢alisma grubu da is doyumunu benzer bi¢cimde
etkilemektedir. Birey basarili sayilan bir grup i¢inde yer alip, hayat goriisii kendisininkine

benzer insanlarla birlikte ¢alisti1 oranda is doyumu artacaktir (Sun, 2002).
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Isgoren sevdigi, birlikte ¢alismaktan zevk aldigi arkadaslarmm bulundugu ve
dolayisiyla, hos beseri iliskilerin s6z konusu oldugu bir grupta calisirsa tatmin duyacak,
aksi takdirde ise hayal kirikligma ugrayacaktir. Ozellikle isgdrenler arasinda igbirliginin
diger islere oranla daha 6nemli oldugu, ekip calismasi gerektiren islerde, isgdrenin ¢alisma
grubu ile iliskilerinin iyi olmast ve grup birligi duygusunun yiiksek olmasi halinde is
tatmini de yiikselmektedir. Isgorenlerin is esnasinda konusmalar1 ve calisma saatleri
disinda bir araya gelerek cesitli sosyal faaliyetlerde bulunmalari monotonlugun meydana
getirdigi sikict havayr dagitmaktadir. Dayanisma doguran bu faaliyetler bir taraftan isgiicii
devrini diigiirmekte diger taraftan da is tatminini artirmaktadir. Bu yiizden birlikte ¢alisan
iggorenler arasinda gerek calisma sirasinda, gerek ¢alisma disinda yeterli dlgiide isbirligi,
yardimlasma ve dayanisma bulunmasi ve isgdrenin c¢alismaktan hosnutluk duydugu bir
arkadas grubu icerisinde faaliyette bulunmasi, iggérenin isine baghligini arttiracak ve is

tatminini yiikseltecektir (Ates, 2005).

1.4.2.6. Kurum imaji

Kurumsal imaj, kurumsal goriiniim, kurumsal iletisim ve kurumsal davranis
unsurlarinin toplamindan olusmakta ve isletmenin gerek i¢ gerekse dig hedef kitlesi
tizerinde inandiricilik ve giliven yaratmak ve slirdiirmek gibi 6nemli bir fonksiyonu yerine
getirmektedir. Bu unsurlar ayn1 zamanda kurumsal kimligi olusturan unsurlar olarak da
karsimiza ¢ikmaktadir.

Her kurulusun bir imaji vardir ve bu, insanlarin kisilikleri ve kurulugla olan
iliskilerine bagli olarak iyi ya da kotii olabilir. Kurumsal imaj, kurumun en st
yoneticisinin aldig1 karardan, en alt kademe isgorenin davraniglarina kadar tiim etkenlerin
bilesimiyle meydana gelir. Isletmenin, kurulus tarihinden bugiine kadar iirettigi iiriinlerin
ve hizmetin kalitesi, verdigi hizmetler, diizenledigi etkinlikler, kazandig1 basarilar, is¢i-
igveren iliskilerindeki davranislari, cevre iliskilerindeki duyarliligi ve topluma karsi
duyulan sorumluluklarin1 yerine getirmesi gibi pek ¢ok unsurun bir araya gelmesiyle
olusur (Bolat, 2006).

Kamu kurumlar1 hizmetlerini yiiriitiirken, 6zel sektordeki gibi bir rekabet ortaminda
calismamaktadir. Eger kamu kurumlar1 buna ilave olarak kalite ve hizmet bilinci i¢erisinde

degillerse, halki memnun etmeleri ve iyi bir imaj kazanmalar1 zorlagmaktadir. Bu sekilde
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ortaya ¢ikan kotli imaj diizeltilmezse, yapilmakta olan isin kalitesi giderek azalmakta ve
memnuniyetsizlik artmaktadir.

Orgiit mensuplar1 da 6rgiitleri hakkinda olumlu veya olumsuz imajlara sahiptirler.
Bir Orgiitin imajinin  sekillenmesinde, c¢esitli birimlerde ¢alisan personelin  kendi
birimlerini ve diger birimleri tanimlamalariyla ortaya ¢ikan imajlarin toplami biiyiik 6nem
tagir. Her bir orgilit mensubunun sahip oldugu imaj digerlerininkinden farkli olabilir.
Yapilan arastirmalarda, orgiit imaji ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur. Benzer sekilde orgiit imaji ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir
iliski belirlenmistir. Orgiit imaj1 ile ayrica, performans, daha diisiik isten ayrilma istegi,
daha diistik devir hiz1 arasinda da pozitif yonlii iliski goriilmiistiir (Taslak ve Akin, 2005).

Her oOrgiitiin dis goriiniisli, elemanlarina sagladigi haklar ve dis diinyaya yansiyan
imajina bagli olarak cevreyi etkileme giicii farklidir. Bireyler, ¢cevreden kabul géren ve
ozellikli olarak algilanan oOrgiitlerde ¢aligmayi tercih edip, bu tiir orgiitlerde ¢alismaktan
doyum saglarlar (Sun, 2002).

Isgorenler; sosyal ve ekonomik yap1 icinde &nemli bir yere sahip, ¢evre tarafindan bu
gibi igletmelerde ¢aligmanin ayricalik sayildigi, belli bir imaja sahip firmalarda ¢alismanin
kendilerine sosyal yap1 icinde bir prestij sagladigina inanmaktadirlar. Algilanan bu prestij

ise isgorene is tatmini saglayan bir sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir (Oksay, 2005).

1.4.2.7. Sosyal imkanlar

Birgok endiistriyel kurulusta etkin olan bireyin igini sevmesi yaninda, isin igeriginin
sagladig1 tatmine de deger verilmektedir. Bu nedenle is tatminin bireyi sistemde tutmasi
gerekir. Calisanlarin daha yaratict olmalari i¢in uygun ortamlarin hazirlanmasi, tim
calisanlara esit imkanlarin saglanmasi, yillik izinlerin diizenli olmasi, ¢aligma ortaminin
ergonomik olmasi, calisanlarin saglik sorunlarina verilen Onem, bagimsiz calisma
ortamlarinin hazirlanmasi1 ve is yerinde yeni bireylerin yonetimlerce korunmasi gibi
faktorler is tatminini etkileyen faktorlerden birkagidir (Imamoglu vd., 2004).

Sosyal imkanlardan yararlanma bireylerin i doyumlarini olumlu yonde etkiledigi
gibi tiikkenmislik yasamalarini da onleyebilir (Serinkan, 2006).

Isgorene, isletme disindaki vakitleri degerlendirme, eglenme ve dinlenmelerini
saglamak amaciyla, isletmeler tarafindan sosyal ugras imkanlari taninmaktadir. iletisimin

artmasi, grup i¢i iliskilerin saglanmasi ve takim ruhu olusturularak isletme amaclarina
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ulagmada katkilar1 olacak olan sosyal ugraslar, isgérenin motivasyonunu ve is tatminini
arttiracaktir (Elbir, 2006).

Is yerlerinin ve ¢alisma ortamlarinin iyi diizenlenmemesi, lokanta ve kantin gibi
sosyal hizmet alanlarinin yetersiz olmasi gibi orgiitlenme bozukluklari da tatminsizlige
neden olabilecektir. Kisaca orgiit, isgorenlerinin fiziksel ¢alisma sartlarini iyilestirerek,
onlara islerini iyi bir sekilde yapmalar1 i¢in yeterli yardim arag ve gerecleri saglayarak,
tatminsizlik duymalarini 6nleyebilir.

Ulasim (servis) imkanlar1 saglanmasi, is dist ugraslarin dikkate alinarak bazi sosyal
hizmetlerin yerine getirilmesi de sikayet ve tatminsizlikleri Onleyecektir. Bunun igin
isgorenlere bos zamanlarini gecirebilecekleri lokal, spor salonu gibi tesisler yapilmali ve
ise rahat bir sekilde gidip gelmeleri i¢in servis araclari saglanmalidir (Ates, 2005).

Maas, yillik izin, saglik sigortasi, belirli mesai saatleri vb. sosyal haklara sahip
oldugunu ve bunlarin her durumda giivence altinda oldugunu bilmek ¢alisanlar i¢in ¢ok
onemlidir. Gilinde kac saat ¢alisacagini, arti calisma saatleri karsiliginda mesai ticreti
alacagini, hastalandiginda ya da herhangi bir is kazasina maruz kaldiginda masraflarinin
karsilanacagini, maagin1 giiniinde alacagimni bilmek; calisanin huzurlu bir bigimde

calismasini saglar. Bu da is doyumu agisindan ¢ok 6nemlidir (Kinik, 2007).

1.5. Is Tatminin Bireysel ve Orgiitsel Sonuclar Uzerindeki Etkisi

Is tatmininin sonuglar, isgdrenin fiziksel ve ruhsal sagligmni, orgiitin ¢alisma
ortamini ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve sosyal
israf anlayisimi etkilemesi acisindan goéz ardi edilemeyecek kadar onemlidir. Modern
yonetim anlayisina gore, Orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karliligi,
Pazar payi, odedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan
boyutu ile 6l¢iilmelidir. Orgiitler agisindan is tatmini her seyden ©nce sosyal bir
sorumluluk ve etik bir gereklilik olmalidir. Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflere
ulagmasinda 6nemli bir etkiye sahip olan is tatminini ve onu etkileyen faktorleri ortaya
cikarmak icin is tatmini konusunda gereken 6zeni gostermelerinin kendileri ve orgiitleri

acisindan 6nemini dikkate almalidirlar. (Akinci, 2002).
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KiSIiSEL iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
Genetik Egilim
Aile Faktori v A 4 v
];f;tysslésﬁ;‘fel _ORGUTSEL ORGUT KULTURU _ GENEL
Faktor DUZENLEMELER N o ORGUTSEL
< Kisilerarasi Iligkiler FAKTORLER

Deger Yargilari is Analizi Bilei Ak
Is Hayati Tecriibesi 9 Anauzl 1t AXIS -
3 Hay Is Tanimi1 Kararlara Katilim Ucret

Is Gerekleri Yetki Devri Is Giivencesi

Is Degerlemesi Isgorene Verilen Deger Is Ozelligi

Yénetim Tarzi Is Disiplini
Terfi ve Odiillendirme Hizmet I¢i Egitim
Sosyal Olanaklar
iS TATMINi iS TATMINSIZLiGi

Ise ve Orgiite Baglilik Ise ve Orgiite Kars1 ilgi Duymama
Zorunlu Sartlarda Olusan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Diisiik Isgéren Devir Hizi Edilen Sik Devamsizlik
Diger Destekleyici Faktorlerle Desteklenen Is Sikayetlerinde Artis
Isgiicii Verimliliginde Istikrarli Artis Yiiksek Isgoren Devir Hiz1
Mutlu ve Saglikl Kisi Diisiik Isgiicii Verimliligi ve Etkinlik
Yetenek ve Yaraticiligint Ortaya Koyma Mutsuz ve Sagliksiz Kisi
Orgiit Amaglarma Daha Kolay Giidiilenme Giidiillenme Eksikligi

Sekil 1. s tatmini ile ilgili neden-sonug iliskisi (Akinci, 2002).

1.6. is Tatmini Saglanmasmin Sagladig) Fayda

1.6.1. Orgiitsel Acidan Sagladig: Fayda

Insanlar nitelikleri, ihtiyaclari, istekleri, beklentileri vb. acilardan birbirilerinden
farklidirlar. Isletmelerin basarisi biiyiik oranda, insan unsurunun ¢ok yénlii ve karmasik

yapisinin iyi anlasilmasina ve bu yapiya uygun ¢alisma ortaminin olusturulmasina baglidir

(Karakaya ve Ay, 2007).
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Calisanlarin iglerini tam anlamiyla benimseyebilmeleri ve kendilerinden istenen
verimin saglanabilmesi, isinde isteyerek ve zevkle calisabilmesi i¢in bazi kosullarin varligi
gereklidir. Calisan yaptigi isten ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu saglayabilmelidir.
Isletme yoneticisi bu duygulari tattirabilmelidir. Bu durumun sonucu ¢alisanin isyerine
kars1 olan baglilik ve motivasyonunun saglanmasi biiyiik ol¢iide kolaylasacaktir (Sevimli
ve Iscan, 2008).

Calisanin isine karsi olumlu duygular beslemesi mutlulugunu arttirmaktadir.
Calisanin isinden memnun olmamasi durumunda olumsuz bir takim duygular olusur. Isten
doyumsuzluk, isgdrene elem vermekte ve onu olumsuz duygulara ydneltmektedir. Insana
elem vermesi ve bunun siirmesi insan yasamini zorlastirmaktadir. Isten doyumsuzluk,
yalniz iggorene degil, orgiite de zarar verebilmektedir.

Isgorenin igine karsi tutumunun olumlu olmasi, isinden tatmin bulmasi, dncelikle
kisinin mutlulugunu artiracaktir. Siiphesiz bu sonucun yani sira, kisinin isine baglanmasi,
verimli ¢alismasi, isgdrenin huzurlu bir ig ortami yaratmak i¢in ¢aba harcamasi, firenin
azalmasi, isgiicli devir oraninin diismesi gibi dnemli sonuglar saglayacaktir (Konuk, 2006).

Iyi motive olmus ve is doyumuna ulasmis ¢alisanlar daha yiiksek morale sahip
olurlar ve bunun neticesinde isyerine olan yararlart artar. Calisanin moralinin yiiksek
olmasi, caliganlar ve ¢alisma diizeni lizerinde su olumlu etkileri yapar:

- Morali 1yi olan bir kisi gorevlerini enerji ve coskuyla yerine getirir.

- Isgorenler, ¢alismaya daha istekli olur.

- Calisanlar, isyerinin gli¢ durumlarinda, olaganiistii ¢aba gosterirler.

- Isgérenlerin ¢alisma arzusu yiiksek olur.

- Calisanlar, yonetmeliklere, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi bir
disiplin kurulur.

- Calisanlar igyerinin hedefleri dogrultusunda is birligi isterler.

- Calisanlar yoneticilere ve igyerine karsi baglilik duyarlar.

- Yiiksek moral, isgiicii devri ve devamsizlik tizerinde de olumlu etkiler yapar yiiksek
moral personel devir hiz1 ve devamsizlig1 azaltir. Buna bagli olarak katlanilan maliyet de
azalir (Sevimli ve Iscan, 2008).

Bu baglamda is tatmininin hayat ve aile tatmini ile de iligkisi oldugu; tatmin olan
calisanlarin yiiksek diizeyde motivasyona sahip olduklari, {istiin performans ve basari
sergiledikleri ve ayrica Orgiitsel baghliklarinin da daha fazla oldugu bilinmektedir.

Tatminsizlik ise ¢alisanlarda yiiksek diizeyde strese sebep olmakta ve devamsizlik, ise gec
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gelme veya hi¢ gelmeme, isten goniillii ayrilma gibi sonuglar dogurmaktadir (Oksay,

2005).

1.6.2. Bireysel A¢cidan Sagladig1 Fayda

Is tatmini, ¢alisanlarin isine devami, bagliligy, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi i¢in
onemli bir unsurdur (Toker, 2007).

Is kisisel amaclar1 gerceklestirmenin bir araci olarak goriilebilir. Eger is, kisinin
beklentilerini karsiliyor ya da beklentilerinin iizerinde ise, birey ¢ogunlukla isine karsi
olumlu duygular hisseder. Bu olumlu duygular da is tatminini temsil eder.

Insanin is yasami, hayatinin onemli bir pargasim (yaklasik iigte birini)
olusturmaktadir. Is kisinin toplumsal yasaminda temel &gedir. Bireyin isten beklentisi
sadece alacag iicret degildir. Birey kendi hayati ve baskalarinin hayatinda, isine zihinsel
ve fiziksel yetenekleriyle beraber zamanin1 katarak farkliliklar yaratmayi da ister. Bunu
basarabildigi takdirde tatminli, aksi takdirde ise tatminsizdir. Uretken mutlu bir isgdren,
sadece iginde degil ayn1 zamanda yasaminda da tatmin duyar.

Modern yonetimde Orgiit performansinin, sadece kar ve yapilan yatirimin getirisi
olarak degil; insan boyutuyla da hesaplanmasi gerekmektedir. Tatminli isgérenlerin daha
iyi fiziksel ve zihinsel duruma sahip olmalar1 nedeniyle orgiitiin saghigi ve gelisimi
acisindan tatminli iggdrenlere sahip olmalar1 daha da onem kazanmaktadir. Ayrica is
tatmini bir orgiitiin kalifiye iggorenlerin rgiite baghiliklarini arttirip iste tutulmalarinda da
onemli rol oynar (Cakmak, 2005).

Calisan calistig1 is yerinde bedensel gliciinii ortaya koyarken, ayn1 zamanda diisiinsel
giiclinden yararlanildigini gérmekle ise ve isyerine kars1 yabancilik duygusundan kendisini
biiyiik 6l¢iide kurtaracak, yaptig1 is anlam kazanacak ve isyerinin amaclari ile daha kolay
biitiinlesecek, yabancilasma duygusu ortadan kalkacaktir (Sevimli ve Iscan, 2008). Bu
nedenle, isgdrenin isinden hissettigi tatmin orani1 yasamini biiyiik Olciide etkilemekte,
isinden aldig1 haz ve bunun yasami iizerindeki olumlu etkisi asamali olarak, onun ruhsal
saglig1 yaninda, bedensel saglig: lizerinde de olumlu etkisini gostermekte, aile yasaminda

mutluluk ve orgiitte de verimliligi saglamaktadir (Oriicii vd., 2006).
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1.7. Is Tatmini Saglanamadiginda Ortaya Cikacak Olumsuzluklar

1.7.1. Orgiitsel Acidan Ortaya Cikacak Olumsuzluklar

Orgiit iginde personelin tatminin saglanmasi, yonetimin en onemli gorevlerinden
biridir. Tatmin, giiveni, baglilig1 ve elde edilen ¢iktida iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Is
tatmini personel, yonetici ve orgiit agisindan farkli 6neme sahiptir. Diisiik is tatmini ya da
is tatminsizligi personelin isinden sogumasina, verimliligin diismesine, is yavaslatmaya,
disiplin sorunlarina, isten ayrilmalara, konsantrasyon eksikligine, iste hata yapma
olasiliginin ytlikselmesine ve personel devir hizinin yiikselmesine sebep olacaktir (Sahin,
2007).

Calisanlar birgok hallerde, kendilerini ¢cok az veya hi¢ katkilar1 olmayan bir diizen
icinde kendilerini bulmaktadirlar. Bu yeni c¢alisma diizeni ¢alisanlar arasinda
huzursuzluklara ve kendilerinden olusan direnmelere yol agmaktadir. Bu protesto bazi
hallerde yiiksek oranda ortaya ¢ikan devamsizlik, ise ge¢ gelme, emirlere uymama, isin
yavag ve disiik kalitede yapilmasi seklinde kendini gostermektedir. Ayrica isinden
memnun olmayan ¢alisan igyerindeki isinden ¢ok isyeri digindaki diinyasi ile ilgilenecektir.
Isine yeterince ilgi duymayan c¢alisan is kazalarmma daha c¢ok yatkin olmaktadir ¢iinkii
kazalarin bireyin psikolojik ve fiziksel durumlariyla iliskisi bulunmaktadir.

Nasil insanda aglik duygusu mide sancis1 veya halsizlik bigiminde kendini gosterirse,
bozuk moral de kendini diisiik doyum, is yavaslatma, ge¢imsizlik, hir¢inlik gibi sekillerde
kendini gosterir. Diisiik doyum biiyiik bir olasilikla, personel devir hizinin yiiksek olmasi
sonucunu da dogurur bu da yetismis is giiciiniin kayb1 demektir ( Sevimli ve iscan, 2008).

Personel devri, isyerinde 6zellikle belirli tecriibe ve ustalik gerektiren islerde dnemli
bir sorundur. Ciinkii ayrilan her tecriibeli personelin yerine getirilen personelin kalifiye
hale gelmesinin masraflar1 ve acemilik doneminde yaptig1 hatalarin bir maliyeti mevuttur.
Buna ek olarak, tecriibesizliginin de neden oldugu verim diisiikliigii personel devrinin

isletmelere ne 6l¢iide zararli oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Sahin, 2007).

1.7.2. Bireysel A¢idan Ortaya Cikacak Olumsuzluklar

Is tatmini kisinin isinden beklentilerinin karsilanmasiyla birlikte ortaya ¢ikar. Bir

kisinin isinden neler bekledigi ise kisinin kisiligiyle ilgilidir. Kisi, egitimine, yasam
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tarzina, icinde bulundugu sosyal ortama, zevklerine, inanglarina ve deger yargilarina uygun
isler arar ve bunlara gore farkli beklentiler i¢ine girer (Oksay, 2005).

Isyerinde, yaptig1 isin calisana anlamsiz gelmesi, sorunlarin ydnetimce gereken
bicimde ve zamaninda ele alinmamasi, yonetimce alinan kararlarin ¢alisana geregi gibi
anlatilmamasi gibi olaylar sonucu calisan igyerinden kendini uzak tutmakta ve bezginlik
gostermektedir. Ayrica beklentilerine ulasamayan calisan, igyerinde tepkisini ¢ocuksu bir
davranis bicimine doniistiirebilmekte, 6rnegin surat asabilmekte veya aglayabilmektedir.
Bundan da 6te, beklentilerine ulasamama bazi ¢alisanlarda saldirganlik davranisinin ortaya
cikmasina yol agar. Saldirganlik digartya karst bir harekettir. Kisiye ya da esyaya eylemli
veya sdzlii saldir1 bigiminde ortaya ¢ikmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2008).

Bu durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol ac¢tig1 ve uykusuzluk, istahsizlik,
duygusal ¢okiintii ve hayal kirikligi gibi rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. Is
tatminsizligi kisinin hayatinda kisir dongiiler yaratarak bir ¢ok belirtilere neden olabilir

(Akinci, 2002).

1.8. Is Tatminsizliginin Isgéren Uzerindeki Etkileri

1.8.1. Psikolojik ve Fiziksel Rahatsizhiklar

Personelin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is tatmini arasinda yakin bir iliski oldugu
bilinmektedir. Stresli ortamlarda ¢alisan personellerde psikolojik tatminsizlik olugsmakta ve
bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklari ortaya ¢ikmaktadir.

Beklentilerin karsilanamamasi sonucunda ortaya ¢ikan is tatminsizligi, davranig
bozukluklar1 yaratmaktadir. Bu durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol actig1 ve
uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kirikligi gibi rahatsizliklara neden
oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin hayatinda kisir déngiiler yaratarak birgok
beklentilere neden olabilir. Personelin islerindeki yasadiklar is tatminsizligi siirekli bir hal
aldiginda kisilerde yogun bir stres tepkisinin ortaya ¢ikmasi kacinilmazdir. Elbette buna
bagh olarak da kisilerin bedenlerinde bir takim fiziksel tepkiler ortaya ¢ikacaktir. Is
tatminsizligi ve stres bireyin ruhsal sagligi yaninda, bedensel sagligin1 da olumsuz yonde
etkileyip, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilari, kalp rahatsizliklari
(kriz ve carpintilar), yiliksek ve diisiik tansiyon, migren gibi bir ¢ok hastaliklara yol

acabilmekte, yasam uzunlugunu etkileyebilmektedir.
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Goriildiigii gibi is tatminsizligine bagl olarak ortaya ¢ikan sorunlar sadece duygusal
problemlere neden olmamaktadir. Ayni zamanda personelde ¢ok o©nemli fizyolojik
problemlere neden olabilecek sonuglar dogurmaktadir. Buna bagl olarak da personelin
hastalanmaya bagli ise gelmeme, isten ayrilma, performans diislikliigli gibi nedenlerle
orgiit agisindan ciddi kayiplar olarak kabul edilebilecek sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Sahin,
2007).

1.8.2. Devamsizhik

Is tatminin azalmasinmn bir diger etkisi de devamsizliktir. Tatminsizlik arttikca
devamsizlik oranmnin da arttigi gozlenmektedir. Ozellikle uzun vadede kidemli ve
vazgecilmesi zor elemanlarin tatminsizligi artarsa, onlarin devamsizliklar1 da artmakta, bu
devamsizliklar degisik nedenlerle gizlenmeye calisilmaktadir. Hastalik, 6zel mazeretler
gibi nedenlerle devamsizliga bagvurulan yollar olmaktadir (Konuk, 2006).

Islerinden tatmin olmayan isgorenlerin devamsizliklarinin daha fazla oldugu
bilinmektedir (Kaya, 2007).

Isgorenlerin zaman zaman islerine gelmemeleri isgiicii maliyetlerini arttiran bir
olgudur. Isgdrenlerin devamsizligi, artan isgiicii maliyetleri nedeniyle orgiitsel etkinligi
azaltic1 etki yapmaktadir. isgorenlerin islerine devam edip etmemeleri ile islerinden elde
ettikleri tatmin arasinda iliski oldugu diisiiniilmektedir. Isinden tatmin elde eden bir
isgdrenin isine devam edecegi beklenmektedir. Islerini sevmeyen isgdrenlerin ise, islerine

gelmekten kaginmasi beklenir (Elbir, 2006).

1.8.3. isten Ayrilma (Personel Devir Hizi)

Emeklilik, 6lim ve igveren tarafindan isten ¢ikarilma disinda personelin kendi istegi
ile isten ayrilmasinin biiyiik ¢ogunlugu is tatminsizligi ve stres durumlarindan
kaynaklanmaktadir. Ancak, personel devrinin orgiitteki is tatminsizliginin tek belirtisi
olmadigini, fakat isten ayrilma isteginin belirgin tepkilerinden birisi oldugunu belirtmek
gerekir (Sahin, 2007).

Isini sevmeyen bir kisinin isten uzak kalmak istemesi kagmilmazdir. Isten ayrilma

normal ¢alismalar1 aksatabilir, kalanlarin moralini bozar ve yeniden eleman bulunmasi,
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egitilmesi gibi maliyet problemleri yaratir. Yapilan arastirmalar, kisinin isten duydugu
doyum diisiik oldugunda, isi birakma egiliminin yiiksek oldugunu gostermistir (Konuk,
2006).

Personel devri bir orgiitiin basar1 derecesinin gostergesi sayilabilir. Etkin ¢aligma ve
calistirma agisindan oldugu kadar, personel sayis1 ve hizmetlerinin tatmin edici bir diizeyde
olup olmadig1 personel devri ile anlasilabilir. Personel devir oraninin yiiksek oldugu
isletmelerde, 1yi bir segcme, degerleme ve ise yerlestirme sisteminin olmadigi, tatmin edici
bir ticretleme ve terfi sisteminin bulunmadig1 veya bu konularda isgdrenler arasinda bazi
haksizliklarin  yapiliyor oldugu sonucu ¢ikarilabilecektir. Diger taraftan, ¢alisma
kosullarinin kotii olusu, yoneticilerin genel olarak emrinde calisanlara karsi tutum ve

davranislar1 da is giicii devrini etkileyen genel is yeri kosullarindandir (Kesici, 2006).

1.8.4. Verimlilik

Mantiksal olarak, is tatmini ile i performansi arasinda bir iliski olmasi, ayrica isinde
mutlu olan bir isgdrenin de verimli olarak ¢alismasi beklenir. Ancak, yapilan ¢aligmalar
s0z konusu iki degisken arasindaki iligkinin ¢ok gii¢lii degil fakat makul diizeyde oldugunu

gostermektedir (Elbir, 20006).

1.8.5. ise Gitmede Isteksizlik

Calisan i¢in tatminsizlige sebep olan durum ortam veya kisilerle yiizyilize gelme
korkusu, ise gitme zorunlulugu ile birlesince kiside endise ve gerilime neden olur (Oz,

2006).

1.8.6. iste Hata Yapma

Is doyumsuzlugunun o6nemli etkilerinden biri de, calisanlarda dikkatsizlik ve
konsantrasyon zayifligi meydana getirmesidir. Calisanin isine karsi yeterince dikkat
gosterememesi ve islemlerde hata yapmasi sonucunu beraberinde getirebilir. Hata yapma
hem c¢alisanin kendine gilivenini sarsar hem de Orgiitsel agidan zaman para israfina neden

olmaktadir (Konuk, 2006).



34

1.8.7. Sabotaj

Isten doyum alamayan insanlarin olumsuz duygulari o denli yogunlasir ki, bu
duygular is yerine ya da kisinin kendisine yonelik olumsuz sonuglar dogurabilir. Ornegin;
calisanlar iiretimi engelleyebilir ya da kullandiklar1 ara¢ gereglere zarar verebilirler. Ayni
sekilde, toplu olarak isi terk etmek, hammadde veya iirliniin giris ¢ikisini engellemek gibi
eylemlerin arkasinda calisanlarin doyumsuzluklarinin acisini igletmeden ¢ikarma arzusu

yatmaktadir (Kinik, 2007).

1.8.8. Moral ve Motivasyon

Is tatmininin, isgdrenlerin gelecekte islerini yapma konusundaki motivasyonlarina
olumlu katki yaptig1 soylenebilir. Isgdrenlerin islerine karsi tutumlari, islerinde iyi
performans gostermeleri konusundaki motivasyonlarini etkilemektedir. Is tatmini bir tutum
degiskeni olduguna gore, isgérenin isinden elde ettigi tatmin; isgdrenlerin islerini daha iyi
yapma yollar1 bulmalari, yenilikgi fikirler ortaya koymalar1 ve bunlari tartigmalar1 ve 6rgiit
icerisindeki meslektaglari ile bilgi paylasimina gitmeleri konusundaki motivasyon {izerinde
etkili olacaktir. Genel olarak, is tatmini ile motivasyon arasindaki iligkinin karsilikli ve iki
yonlii oldugu sdylenebilir. Bagka bir ifadeyle is tatmini motivasyona, motivasyon da is
tatminine yol acabilir (Elbir, 2006).

Is tatminsizliginin diger baslica sonuglar1 asagidaki gibi siralanabilir (Oksay, 2005):

e Ise ge¢ gelme

® Yabancilagsma

e Sikayetlerde artis

e Emekliligi diisiinme

e Sendikalagsma

e Grevlerin giindeme gelmesi

e Hirsizlik oranlarinda artis

e Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi

e Daha diisiik bedensel ve zihinsel saglik

e Uyusturucu ve alkol bagimlilig

Su halde 6zet olarak, diisiik moral seviyesinin isyerine verebilecegi zararlari su

sekilde aciklayabiliriz: Isgorenin diisiik morale sahip olmasi sonucu is yavaslatmalar, is
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durdurmalari, asir1 6l¢lide devamsizlik ve gecikmeler, calisan devir hizindaki yiikseklik, is
veriminde diismeler, is iliskilerinde olumsuzlagmalar, ¢alisanlar arasinda gecimsizlik, is

kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk durumlari ortaya ¢ikar (Sevimli ve Iscan, 2008).

1.9. isgorenlerin Tatminsizlige Tepkileri

Isgorenlerin isteki doyumsuzluklarini ifade bigimleri yapici/yikici ve aktif/pasif olmak

tizere iki boyutludur (Konuk, 2006).

Aktif
Davranis

7y

AYRILMA SES
GETIRME
Yikict P -~ Yapici

[HMAL SADAKAT

v

Pasif

Davranig

Sekil 2. Isteki doyumsuzluga kars1 gosterilen tepkiler (Konuk, 2006).

1.9.1. Ayrilma

Orgiitten ayrilma veya bir baska deyisle goniillii olarak isten ayrilma en aktif ve
yikicr tepkidir (Oksay, 2005). Bu kisiler tatminsizliklerini isten ayrilarak gostermeyi tercih
ederler. Bu kisiler is tatminsizliklerini gostermek icin istifa ederler, istifa edeceklerini

sOylerler (Konuk, 2006).
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1.9.2. Sesini Yiikseltme

(Calisanlarin sikayetci olduklarini belli etmeleri ve kosullarin iyilestirilmesi i¢in ¢caba
harcamalar1 ses ¢ikarma olarak nitelendirilen aktif ve yapict bir tepkidir (Oksay, 2005).
Isteki mevcut durumu iyilestirmeye yonelik tavsiyeler, amirlerle sorunlar tartismak, bazi

sendikal faaliyetler i¢ine girme bu grup davraniglara 6rnek olusturur (Yigit, 2007).

1.9.3. Sadakat (Baghhk)

Pasif davranisli ve yapici olan isgdrenler dis diinyaya sadakatini yansitabilirler.
Bunlar pasiftir ama iyimser yaklasimi benimserler. Zamanla kosullarin iyilesecegini ve
tatmin bulacaklarin1 beklerler. Dis elestirilere karsi isletmeyi korumaya c¢alisirlar.

Y o6netimin dogru hareketi bulacagina inanirlar (Konuk, 2006).

1.9.4. Kayitsizhik (Ihmal)

Pasif davranisli, yikici tiplerin tatminsizlik karsisindaki durumlar1 ihmaldir. Bunlar
olumsuzluklar karsisinda pasif kalirlar, olaylarin daha kotliye gitmesine izin verirler,
kronik devamsizliklar, ise ge¢ gelme, verimliligi saglayan caligmalar1 baltalama, is
hatalariin artmasini saglama bu tiir egilimi esas alan isgorenlerin tipik davranmisidir

(Konuk, 2006).

1.10. Is Tatmini Kuramlan

Organizmanin gereksinmelerini karsilamak amaciyla belli bir yonde hareket etme
egilimine “gidii” denir. Bir baska deyisle, “giidii,” birey acisindan tatmin saglanmasi
yolunda hareket etme egilimidir. Giidiilenme ile ilgili gereksinme tiirleri ikiye ayrilabilir.
Bunlar birey i¢in karsilanmasi hayati onem tastyan birincil gereksinmeler ve birincil
gereksinmelere oranla kendini daha az hissettiren sosyal ve psikolojik nedenlerle ortaya
cikan ikincil gereksinmelerdir. Isgdrenin isinde gostermis oldugu basar1 ve performans

onun amagclara ulagsma yolunda ne derece giidiilenmis olduguyla baglantilidir. Calismaya,
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tiretmeye istekli olan bir isgérenin isinde basarili olacagi, bu basar1 sonunda iistleri
tarafindan takdir edilmesi ile de i tatminine ulasacagi diisiiniilmektedir.

Giidiilenme ve dolayisiyla tatminle iliskili olarak yapilmis bir¢ok ¢alisma bu konuya
iki degisik agidan yaklagmaktadir:

e Kapsam (icerik) teorileri

e Siire¢ teorileri

Davranig1 “neyin” motive ettigi lizerinde duran teorilere kapsam (igerik) teorileri;
davranigin “nasil” motive edildigi iizerinde duran teorilere de siire¢ teorileri denir. Birbirini
tamamlayict nitelikte olan bu teorilerden kapsam teorileri oncelikle is tatmini ve daha
sonra da harcanan efor ile baglantiliyken; siire¢ teorileri ise daha ¢ok harcanan efor ve

onun performans sonuglaryla ilgilidir (Oksay, 2005).

1.10.1. Kapsam (i¢erik) Teorileri

1.10.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Insan gereksinimlerini ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve motivasyon
konusundaki gelismelere 151k tutan diisiiniir Amerikali Abraham Maslow’dur. Insanlarin
neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde ¢alismay1 kabul ettiklerini ve
baska insanlardan gelen diisiince ve emirler dogrultusunda hareket ederek onlara itaat
ettiklerini aragtirmistir. Bu arastirmalar sonucunda, insanlarin biyolojik, sosyal ve
psikolojik birer varlik olarak bir takim gereksinmelere (ihtiyaglara) sahip bulunduklarini ve
davranislarinda da bu gereksinimlerini tatmin etme arzusunun yer aldigini saptamistir
(Ates, 2005).

Bu yaklasgimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi her
davranisin belirli ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik oldugudur. Kisi ihtiyaglarimi gidermek
icin belirli yonlerde davranir. Dolayisi ile ihtiyaclar davramisi belirleyen 6nemli bir
faktordiir. Yaklagimin ikinci varsayimi ise ihtiyaglarin belirli bir siralamaya sahip
oldugudur. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, iist kademedeki ihtiyaglar
kisiyi davranisa sevk etmez (Aydin, 2006).

Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi; sirasiyla Fizyolojik ihtiyaclar, Giivenlik, Sevgi ve Ait
Olma, Sayginlik ve Kendini Gergeklestirme seklindedir. Bu ihtiyaglardan biri tamamen
tatmin edildiginde ikinci ihtiya¢ daha baskin hale gelir. Maslow bu bes ihtiyaci daha
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iistteki ve daha alttaki ihtiyaglar olarak ayirmistir. Fizyolojik ihtiyaclar ve gilivenlik ihtiyaci
asag1 siradaki ihtiyaglar olarak tanimlanirken, ait olma, saygi ve kendini gergeklestirme
yiiksek diizeydeki ihtiyaclar olarak simiflandirilir. iki siniflandirma arasindaki farklilik,
yiiksek diizeydeki ihtiyaclarin igsel olarak, diisiik diizeydeki ihtiyaglarin ise dissal olarak
(maas, kidem vb.) tatmin edilmesidir (Sahin, 2007).

Kendini
Gerceklestirme
ihtiyaca

Sayginhk
Ihtiyaci

Baglanma, Sevgi Thtiyaci

Giivenlik Thtiyaci

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 3. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidi (Cakmak, 2005).

e Fizyolojik Gereksinimler

Burada yeme, icme, barinma gibi genelde hayati siirdiirmeye yonelik gereksinimler
yer almaktadir. Piramidin en alt kademesinde yer alan fizyolojik gereksinimler; biyolojik
niteliklidir. Bu gereksinimler sonradan 6grenilmeyen gereksinimlerdir. Yoneticiler yeterli
ticret ve 0demelerle bu gereksinimleri karsilayabilirler. Bu gereksinimler giderilmedikge,

insan baska seyler diisiinemez, diisleyemez (Ates, 2005).
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e Giivenlik Gereksinimleri

Birey fizyolojik ve ekonomik gereksinimlerini karsiladiktan sonra, gerek bugiinkii
calisma ortaminda fiziksel giivenliginin saglanmasi, gerekse geleceginin giivence altina
alinmasi ister. Bu gereksinim, bireyin hasta, yashi oldugu hallerde, kazaya ugrayip
calisamadigr veya herhangi bir nedenle igsiz kaldigi durumlarda biyolojik yasamini
siirdiirecek bir takim giivencelerin arayisi i¢inde oldugunu gdosterir. Bu nedenle, birey
ileriye ait tasarruflarda bulunur, sigortali olmaya c¢alisir, haksiz isten ¢ikarma hallerine
kars1 da sendikalara iiye olur (Ates, 2005).

e Ait Olma ve Sevgi Gereksinimi

Maslow burada, insanlarin sosyal bir varlik olduklarin1 vurgulamakta ve baska
insanlarla bir arada yasamini silirdiirmek zorunda olduklarina isaret etmektedir. Yasami
boyunca insan sevgi pesinde kosmakta ve onun arayisi i¢cinde bulunmaktadir. Bu nedenle
insanlar anlasabilecegi ve karsilikli sevgiye dayanan gruplar i¢inde bulunacak, bunlara iiye
olacak ve sorunlarini bunlar vasitasi ile daha kolay ¢ozeceklerdir (Ates, 2005).

e Saygi ve Takdir Edilme Gereksinimi

Bagkalar tarafindan sevilen ve takdir edilen kimseler kendilerine kars1 da (yetenek,
bilgi, tecriibe ve basarilarina) saygi duyarlar. Boylece kendilerine giiven duygularini da
gelistirir ve toplumda kendilerine belirli bir mevki tayin ederler. Saygi ve takdir edilme
gereksiniminin topluma yansiyan en belirgin niteligi, terfi etme, daha {ist gorev ve
sorumluluklar yiikklenme ve sosyal statiiyli arttrma durumlaridir. Bu gereksinimin
giderilmesi bireyin moral diizeyini yiikseltir (Ates, 2005).

e Kendini Gergeklestirme Gereksinimi

Beseri gereksinimlerin en iist basamagini olusturur. Bu asama, bireyin arzuladig: isi
yapmasi, arzuladigi yere gelmesi, basarmasi, iiretmesi ve kendini kanitlamasini igerir.
Ekonomik ve sosyal giivencesini saglamisg, toplum igerisinde belirli bir statiiye kavusmus,
kisisel sayginlik kazanmis bir kisi, artik 6ziinde var olan fakat bazi sinirlamalar nedeniyle
ortaya cikmakta geciken isteklerini ve yaraticit giiclinii, kisisel biitiinliik i¢inde yerine

getirebilecektir (Ates, 2005).
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1.10.1.2. Basar1 Gereksinimi Kuram

David Mc Cleland’in basar1 Gereksinim Kurami insan ihtiyaclarmi ti¢ grup altinda
toplamustir. Basar1 gereksinimi, gili¢ gereksinimi, iliski gereksinimi.

Basar1 gereksinimi, bazi insanlar1 basari i¢in zorlayan diirtiiler bulunmaktadir. Bu
bireyler basarinin getirecegi odiiller i¢in degil, kisisel basar1 i¢in ¢aba sarf ederler. Yapilan
bir isi daha iyi yapmaya calisirlar. Performanslar1 hakkinda kesin sonug alabilecekleri
ortamlar1 tercih ederler. Sansla elde edecekleri basarty1 istemezler. Bir sorun iizerinde
calismanin dogurabilecegi miicadeleyi, bunun sonucunda olusacak basariy1 da basarisizlik
i¢in sorumluluk almay1 tercih ederler. Kisacasi ¢alisanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi
olma ve miikemmeli arama tutku ve duygularinin altinda bu gereksinim yatmaktadir.

Gli¢ gereksinimi ise bireyin ¢evresine hakim olma istegidir. Gii¢ gereksinimi yiiksek
olan bireyler yonetici olmaktan hoslanirlar. Baskalar1 iizerinde etkili olmay1 ve statii
saglayict durumlarda olmayi isterler. Ustiin olmak ve baskalarinm is ve faaliyetlerini
kontrol altina almak i¢in basvurulacak tiim ¢abalar bireyleri bagka insanlarla ¢ekisme ve
catigsmaya itebilir. Bu tehlike insani giiglii olma arzusunu belli dl¢lide frenlemektedir. O
yiizden bu ihtiyacin siddeti insandan insana oldukga farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaktadir.

Iliski gereksinimi, bireyin yasamini tek basina siirdiirememesinden ve toplumsal
niteligi sahip oldugundan hareketle diger kisi ve gruplarla iliski i¢inde bulunacagini
vurgulamaktadir. Bireylerin belirli insanlara baglilik ve onlara cesitli derecelerde
gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk gevresi vardir. Ancak bu sosyal nitelik ve ihtiyag
insandan insana farkliliklar gostermektedir. iliski gereksinimi yiiksek olan kisiler, dostluk

icin ¢abalarlar, karsilikli anlay1s igeren iligkileri tercih ederler (Demirkol, 2006).

1.10.1.3. Cift Faktor Teorisi

Hezberg’in (1959) gelistirdigi bu kurama gore calisanlar basari kazanma, takdir
edilme, insanlara yararli olma gibi psikolojik gereksinmelerinin karsilandigi durumlarda
olumlu duygular hissettiklerini belirtmislerdir. Buna karsilik isyeri kosullarinin kotiiligi,
verilen iicretin azlig1r gibi hijyen faktorleri olarak adlandirilan durumlarda olumsuz
duygulardan s6z etmislerdir. Hezberg calismalarinin sonucunda is doyumunu belirleyen iki
temel faktor tanimlamistir. Bunlardan basari, takdir, yararli olma gibi unsurlardan olusan

ilk faktoriin varliginin is doyumunu arttirdigini, ancak yoklugunun doyumsuzluga yol
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agmadigini belirlemistir. Isyeri kosullarmin kétiiliigii, {icretin azlig1 gibi unsurlardan olusan
ikinci faktoriin varhiiysa kisiyi doyumsuz kilarken, yoklugu doyum saglamamaktadir
(Aydin, 20006).

Bu teorinin varsayimlarina gore, isyerinde personelin kétiimser olmasina yol agan ve
isten ayrilmasina sebep olan hijyen faktorleri ile personeli mutlu kilan, igyerine baglayici
Ozendirici ( tesvik edici ) ya da tatmin saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gereklidir.
Eger genel isletme politikas1 ve yonetimi yetersizse, yoneticinin teknik bilgisi ve becerisi
yeterli degilse, iicret ve calisma kosullar1 iyi degilse ve is giivenligi yeterince
saglanamiyorsa personeli Orgiitte tutmak imkansiz hale gelmektedir. Bu yilizden isletme
hijyen faktorleri saglamalidir. Ancak hijyen faktorlerin varligi tek basina yeterli degildir.
Personelin basar1 duygusu, sayginlik kazanmasi, isini sevmesi, terfi olanaklarinin
saglanmast ve mesleki agidan gelismesi gibi motive edici faktorlerin de isletmede

bulunmasi gerekmektedir (Sahin, 2007).

1.10.1.4. Alderfer’ in ERG Teorisi

ERG teorisi orgiitiin icindeki personelin ihtiyaglarinin karsilanmasi ile ilgilidir.
Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ kategoride toplar; Var olma (E), beraber
olma (R) ve gelisme (G). Bu teori birden ¢ok ihtiyacin kisiyi ayni anda motive
edebilecegini ileri siirmiistiir. Var olma ihtiyaci, fiziksel ihtiyaglar1 icermektedir. Beraber
olma, yoneticiler ve is arkadaglari ile olan iligkileri icerir. Gelisme ise kisinin, kendisi ve
gevresi i¢in yaratic ve liretken olmasini ifade etmektedir.

ERG teorisinde hayal kirikligina ugrama ve geri ¢ekilme ilkesi vardir. Yani bir tist
kademedeki ihtiyacin tatminsizliginde goriilen basarisizlik, tatmin edilmis bulunan alt
kademedeki ihtiyaci da tetikleyerek bireyi alt diizey ihtiyaclarin tatminsizligine de gotiiriir

(Sahin, 2007).
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1.10.2. Siire¢ Teorileri

1.10.2.1. J. Stacy Adams’in Esitlik Kurami

J. Stacy Adams’in gelistirdigi Esitlik Kurami, isgoérenlerin gosterdikleri ¢aba
karsiliginda elde edecekleri sonuglari, esitlik veya esitsizlik ¢ercevesinde incelemelerini
ongdren ve bu inceleme sonucu is basarilarinin ve tatminlerinin diizeyleri iizerinde
belirleyici oldugunu ileri siiren bir kuramdir.

Calisanlar, kendi sahip olduklar1 bilgi, yetenek, tecriibe, egitim seviyesi ve
gosterdikleri ¢abayla; bunlarin sonucunda elde ettikleri {icret, ek 6demeler, statii, listlerden
gelen olumlu bir geri bildirim, terfi gibi odiilleri diger calisanlarinkilerle karsilastirirlar.
Karsilastirma sonucunda birey bir esitlik veya esitsizlik algilar. Birey ancak, kendisi ile
diger calisma arkadaslar1 arasinda esitlik ve dengenin saglandigina inandig1 zaman huzura
kavusmus olacaktir. Eger, esitsizlik devam ederse, birey dayanma giicliniin sona erdigi
noktada orgiitten ayrilma karar1 verecektir. Birey, drgiitten ayrilmamak i¢in direng gosterse
de orgiit icindeki sosyal iligkileri olumsuz sekilde etkilenecek ve olast bir yalnizliga itilmis

olacaktir (Elbir, 2006).

1.10.2.2. Lowler-Porter Kurami

Bu kuram, Wroom’un beklenti kuraminin 6rgiitsel kosullar ve gergekleri géz ontinde
bulundurmak baglaminda iyilestirilmis modeli olarak Porter ve Lowler tarafindan
gelistirilmistir. Katkilardan ilki, ddiillendirme adaleti konusundadir ki, birey alacagi odiilii
kendine es biriyle karsilastirir ve ayn1 ¢abaya kars1 adaletsiz bir i¢ ya da dis 6diil aldigini
algiladign zaman doyumlulugu olumsuz sekilde etkilenecektir. Ikincisi ise ¢alisan
gosterecegi iyi bir performansla 6diilii bularak doyuma ulasacagini algilarsa etkin bir ¢aba
gostermek i¢in giidiilenecektir. Ancak, caba performansi dogrudan etkilemez. Yetenek,
karakter, rol algisi gibi bireysel ve orgiitsel kosullar da performansi etkileyen unsurlardir
(Celik, 2003).

Wroom’un bekleyis teorisinden farkli olarak bu modelde istek ve ¢abanin her zaman
beklenen basarty1 saglayamayacagi vurgulanmaktadir. Bireyin gerekli bilgi ve yetenege
sahip olmasi ile orgiitiin kendisine yiikledigi role dair uygun bir rol anlayisina sahip olmasi

da bu noktada onem kazanmaktadir. Belirli bir 6diilii arzu eden ve belirli bir ¢aba
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karsiliginda bu odiile ulagacagini diisiinen herkes caba gosterecek ancak herkesin ¢abasi
ayni1 basariyla sonu¢lanmayacaktir. Rol c¢atismalar1 bilgi ve yetenek eksikligi bireyin

basarisiz olmasina neden olur (Akbas, 2006).

1.10.2.3. Lock’un Amac Teorisi

Lock’a gore personelin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak, onlarin kisisel
amaglar1 biiyiilk bir 6nem tasimaktadir. Bu nedenle, isletmenin Orgiitsel amaglarini
gergeklestirmeye yonelik davraniglar ve tepkiler personelin bu amaglar1 kendi amaglarina
uygun algilama ve yargilama siireclerine bagli olmaktadir.

Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile kisilerin gosterecekleri performans
ve motivasyon arasinda iligki vardir (Sahin, 2007).

Locke, calisan eger kendisine yiiksek amaclar saptayip bunlar1 gerceklestirmek igin
cabalayan ya da disaridaki kisilerin c¢alisan kisi i¢in belirledigi yiiksek amaglari
benimseyen bireylerin bu gii¢ amaclara daha ¢ok onem verdigi ve bunlara ulagsmak icin
daha ¢ok caba sarf ettigi gorlilmiistiir. Bunun sonucunda da daha iyi performans
gosterecegini ileri siirmektedir (Demirkol, 2006).

Amag saptama kuramina gore bireyin amaglari ile orgiitiin amaclari ne kadar ¢ok

ortiigiirse i doyum diizeyinin de o 6lgiide yiikselecegi soylenebilir (Kaya, 2007).

1.10.2.4. Victor H. Vroom’un Bekleyis Kuram

Vroom, motivasyona sadece bireyin i¢ginde olan faktorlerin degil, dis faktorlerin de
etkisi oldugu varsayimindan yola ¢ikarak Bekleyis Kuramini ortaya koymustur.

Vroom’un Kuramimnin {ic ana kavramui vardir. Bunlar, ¢ekicilik, aracsallik ve
beklentidir. Cekicilik, bireyin belirli bir ¢iktiy1 isteme derecesidir ve -1 ile +1 arasinda bir
deger alabilir. Cekicilik degeri pozitifse bireyin o ¢iktiy1 istemesi, deger negatifse bireyin
bir ¢iktiya ulagmamayi tercih etmesi anlaminda olup, ¢iktinin varligi veya yoklugu énemli
degilse cekicilik derecesi sifirdir. Aragsallik, kisinin arzulanan sonuglara ulagsmasi halinde
bu durumun kendisi agisindan saglayacag: faydaya dair algisi olarak tanimlanir. Beklenti
ise, belirli bir davranigin, belirli bir birinci ve ikinci diizey sonuglara gotiirme olasiliginin

ne olduguna dair bireyin algilamasidir. Bu olasilik 0 ile 1 arasinda degismektedir. Birinci



44

diizey sonugla ilgili deger sifira yakinsa, bu bireyin beklenilen diizeyde performans
gosterme beklentisinin zayif oldugunu, deger 1’e yakinsa performansi gosterebilecegini
ortaya koyar. Ikinci diizeyle ilgili beklenti sifira yakinsa bireyin performansinin basarili
olsa da, kendi amacma ulagmada etkili olamayacagini, deger 1’¢ yakinsa birey
performansinin amacina ulagsmada etkili olacagini ortaya koyar.

Bireyin giidiilenmesi i¢in belirli bir basartya ulasacagina inanmasi (beklenti), bu
basariy1 ikinci diizeyde basarilar i¢in gerekli gormesi (aragsallik) ve hem birinci hem de
ikinci derece odiilleri arzu etmesi (¢ekicilik) gerekmektedir.

Vroom’un Bekleyis Kurami, daha ¢ok birey ve orgilit amaglar1 arasindaki iliskiyi
aciklamaya yoneliktir. Calisanlarin motivasyonuna yonelik bazi 6nemli degiskenleri
vurgulamast bakimindan 6nem tasimakta olan bu kuram, isgdrenlerin amaglart ile isteki

davraniglar1 arasindaki iliskileri agiklamaktadir (Elbir, 2006).



2.YAPILAN CALISMALAR

2.1. Materyal ve Yontem

Kazdaglar1 tlizerindeki orman varhiginin biiyiik bir boliimiinii isleyerek piyasaya
sunma gorevini goren ve Orman Genel Midiirligli’niin tagra teskilatlarini olusturan,
Canakkale Orman Bolge Miidiirliigii’ne baglh Kalkim, Yenice ve Bayrami¢ orman isletme
midiirliikleri bu ¢aligma kapsaminda degerlendirilmistir.

Canakkale Orman Bolge Midiirliigii'ne bagl olarak faaliyet gdsteren toplam 7
isletme miidiirliigli igerisinden bu ii¢ isletme miidiirliigli’niin secilmesinde; ormancilik
faaliyetlerinin tamamini1 Kazdaglari {izerinde gergeklestiriyor olmalari, secilen igletmelerde
ormancilik faaliyetlerinin yogunluk ve siireklilik arz etmesi, isletme miidiirliiklerinin
Kazdaglar1 ¢evresinde yer alan kiigiik ilge ve kasabalarda kurulmus olmasi gibi nedenler
etkili olmustur.

Subat 2008 verilerine gére Kalkim Orman Isletme Miidiirliigii'nde 58 personel,
Yenice Orman Isletme Miidiirliigi’nde 66 personel ve Bayrami¢ Orman Isletme
Miidiirliigii’'nde 123 personel olmak iizere Kalkim, Yenice, Bayrami¢ Orman Isletme
Miidiirliikleri’'nde toplam 247 personel gorev yapmakta ve 247 personel bu calismanin
evrenini olusturmaktadir. Bu personelin 102°si farkli kadro unvanlarma sahip
memurlardan, 145’1 ise daimi, sdzlesmeli ve mevsimlik statiisiinde yer alan iiretim, yangin
ve yardimci hizmetlerde islendirilmis is¢ilerden olugsmaktadir.

Calisma esnasinda ¢alisma evrenini olusturan 3 orman isletme miidiirliigiinde ¢alisan
247 calisana ulasilmasi hedeflenmistir. Ana kiitleye %100 ulasilmaya ¢alisilmis, bu
kapsamda 247 kisiye ulastirilan anketlerden 112 tanesinin degerlendirilebilecek nitelikte
oldugu goriilmiistiir. Anketlerin geri doniis oran1 %45 olarak tespit edilmistir.

Literatiirdeki ¢alismalar dikkate alindiginda, ana kiitle lizerinden gergeklesen geri
doniis oranlarinin genellikle %20 ile %45 arasinda degistigi goziikmektedir (Hum ve
Leow, 1996; Bal ve Gundry,1999). Bu nedenle ulasilan veri sayisinin istatistiksel olarak

yeterli oldugu kabul edilmistir.
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Sekil 4. Canakkale orman bolge miidiirliigli ve bagli isletmeler
(URL-1, 2008).

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket formunun
hazirlanmasinda, yazili kaynaklarda is tatmini kapsaminda yapilan arastirmalar
incelenerek, uygulanacak orgiitsel ve demografik faktorlerin belirlenmesi yaninda, orman
isletme miidiirliiklerinde is tatminini en fazla etkiledigi 6ne siiriilen 6zel kosullar ve
kriterler bu hazirhk asamasinda dikkate almmistir. Ayrica, anket formunun
hazirlanmasinda Sun (2002), Bakan ve Biiyiikbese’nin (2004), is tatminine yonelik
calismalarindan bazi sorular alinarak uygun format olusturulmustur. Soru formundaki is
tatmin boyutlar1 ise, Bakan ve Biiyiikbese’nin (2004) arastirmasinda kullandiklar1 boyutlar
ile hemen hemen aynidir.

Anket, demografik 6zellikler ve is tatminini etkiledigi diisiiniilen faktorlere iliskin
onermelerin yer aldig1 iki boliimden olugsmaktadir. 14 kapali uglu sorunun yer aldig1 birinci
boliimde cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu, dogum yeri, cocuk sayisi ve esin
calisip calismadigi, kurumun bulundugu yer, kurumdaki kadro durumu, kurumdaki ¢alisma

stiresi, daha once bagka bir kurumda calisilip calisilmadigi, daha 6nce ¢alisilan kurum ve
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caligma stiresi, calismaya engel saglik probleminin olup olmadig: gibi katilimcilarin bazi
demografik ozellikleri arastirllmistir. Anketin ikinci kismi ise, is tatminini etkiledigi
diisiiniilen 7 temel Orgiitsel faktér ve bu faktorlere iliskin 60 alt faktérden (6nermeden)
olugmaktadir. Bireyin is tatminini 6lgmeye yonelik olan bu temel orgiitsel faktorler basta
iletisim olmak tiizere, isin niteligi ve ¢alisma kosullari, ¢calisma arkadaslari, yonetici, ticret,
yonetsel yaklagim ve sosyal haklar ve kurum imaj1 basliklarindan olusmaktadir.

Calismada 7 temel oOrglitsel faktoriin incelenmesinde 5°li likert tipi olgekten
yararlanilmistir. Olgek, “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum™ seklindedir.

Calisma kapsaminda kullanilan anket yiliz yiize goOriisme esasina gore
doldurtulmustur. Ayrica, anketlerin katilimcilara doldurtulmasi esnasinda, anket ve
icerigine iligskin gerekli agiklamalar yapilmis olup olusmasit muhtemel yanlis anlagilmalar
giderilerek katilimcilara gerekli yardim saglanmistir.

Toplam 112 adet anket degerlendirilebilir nitelikte olup degerlendirmeye alinmustir.
Bayan ¢alisanlarin tiim ¢alisanlar icerisindeki oraninin %4.5 olmasi ve bu oranin cinsiyet
acisindan is tatmin diizeylerinin belirlenmesinde istatistiksel olarak bir anlam ifade
etmemesi nedeniyle; yapilan bu c¢aligmada, cinsiyet faktoriiniin is tatminine etkisi
irdelenmemistir.

Sonuglar Sosyal Bilimler i¢in Uygulamali Istatistik (SPSS 12.0) programindan
yararlanilarak analiz edilmistir. Analizler esnasinda Oncelikle anketlerde yer alan
degiskenler kodlanmis ve bir veri tabani olusturulmustur. Olusturulan bu veri tabani ile
anket formunda yer alan sorularin frekans dagilimlar1 ¢apraz tablolar1 hesaplanmis “Ki-
Kare” analizi ile iligkiler tespit edilmistir.

Giivenilirlik analizi, bir 6l¢ekte yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarliligi 6lger ve bu
maddeler arasindaki iligkiler hakkinda bilgi sunar (Toker, 2007). Nunnaly’e gore bir
arastirmada elde edilecek olan 0,5 ve {istii Cronbach Alpha degeri ¢alismanin giivenilirligi
icin yeterli olmaktadir (Ardi¢ ve Bas, 2001). Sekeran’a gore ise 0,80 iistiinde bir
giivenirlik katsayisi tatminkar bir degerdir (Akinci, 2002).

Yapilan calismada kullanilan o6lg¢egin giivenilirligi Cronbach Alpha katsayisi
hesaplanarak belirlenmistir. SPSS yardimiyla yapilan hesaplamada Cronbach Alpha
katsayist 0,96 olarak bulunmustur. Bu sonug, 6lgegin yiiksek giivenilirlige sahip bir 6l¢me

yaptigini ve degiskenlerin giivenli bir sekilde 6l¢iimlendigini gostermektedir.
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Calismanin yapildigi Kalkim, Yenice ve Bayrami¢ Orman Isletme Miidiirliikleri
calisanlarina sunulan anket sorularini tamamen kendi objektif bilgi ve deneyimlerine
dayanarak cevaplandirdiklar1 varsayilmistir. Ayrica anketlerin kolay ve yasal olarak

uygulanabilmesi i¢in Canakkale OBM’nden gerekli izin alinmustir.



3. BULGULAR

3.1. Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Orneklem grubunu olusturan 3 orman isletme miidiirliigii (OIM)’nde anketleri
yanitlayan calisanlarin demografik 6zellikleri 14 kapali u¢lu soru yardimiyla belirlenmis

olup elde edilen sonuglar tablolar yardimiyla agiklanmustir.

Calisanlarin medeni durumlaria gore dagilimi Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1. Calisanlarin medeni durumlarina gore dagilimi

MEDENIi DURUM KisSi YUZDE
Bekar 20 17,9
Evli 92 82,1
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %17,9’unun (20 kisi) bekar ; %82,1’inin (92 kisi) ise evli oldugu
goriilmektedir.

Calisanlarin cinsiyet dagilimi Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Caliganlarin cinsiyet dagilin

CINSIYET KiSi YUZDE
Erkek 107 95,5
Kadm 5 4.5

TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %95,5 gibi (107 kisi) ¢ok biiylik cogunlugunu erkeklerin olusturdugu
goriilmektedir. Kadin ¢alisanlarin orani ise sadece %4,5 (5 kisi) dir.
Calisanlarin sahip olduklari ¢ocuk sayilarina gore dagilimlar: Tablo 3°te

gosterilmistir.



50

Tablo 3. Calisanlarin ¢ocuk sayilarina gére dagilimlari

COCUK SAYISI Kisi YUZDE
YOK 18 16,1
1 36 32,1
2 50 44.6
3 6 5.4
4 ve UZERI 2 1,8
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %44,6’sinin (50 kisi) 2 ¢ocuga sahibi; % 32,1’inin (36 kisi) 1 ¢ocuk
sahibi; %16,1’inin (18 kisi) cocuk sahibi olmadigi; %5,4’linlin (6 kisi) 3 ¢ocuk sahibi
oldugu ve %1,8’1inin (2 kisi) 4 veya daha fazla ¢cocuga sahip oldugu goriilmektedir.

(Calisanlarin yas dagilimlar1 Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Calisanlarin yas dagilimlar

YAS KisSi YUZDE
18-24 4 3,6
25-34 19 17,0
35-44 58 51.8
45-54 27 24,1
55 ve UZERI 4 3,6
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %51,8°1 (58 kisi) 35-44 yas aralifinda; % 24,1°1 (27 kisi) 45-54 yas
araliginda; %17°si (19 kisi) 25-34 yas araliginda; %3,6’s1 (4 kisi) 18-24 yas aralifinda ve
yine ayni oranla 4 kisinin 55 veya daha tizeri yasta olduklar1 goriillmektedir.

Evli caligsanlarda esin calisip calismadiginin dagilimi Tablo 5°te gdsterilmistir.

Tablo 5. Esin calisip calismamasina gore dagilim

ESIN CALISMASI Kisi YUZDE
Evet 12 13,0
Hayir 80 87,0
TOPLAM 92 100,0
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Evli olan calisanlardan %87’sinin (80 kisi) esinin ¢alismadigi; %13 iiniin (12 kisi)
esinin c¢alistig1 goriilmektedir.

Calisanlarin Dogum yerlerine gore dagilimlar: Tablo 6’da gdsterilmistir.

Tablo 6. Calisanlarin dogum yerlerine gére dagilimlari

DOGUM YERI Kisi YUZDE
Isletmenin Bulundugu il¢e/Belde 56 50,0
Isletmenin Bu?undugu Ile Bagh Diger ” 125
Ilce/Belde
Isletmenin Bagh Bulundugu Orman
Bolge Miidiirliigiiniin Faaliyet Alani 9 8,0
icerisinde Kalan Diger iVilge/Belde
Diger 33 29,5
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %50’si (56 kisi) ¢alistig1 orman isletme miidiirliigliniin bulundugu ilge
veya beldede; %29,5°1 (33 kisi) ¢alistig1 orman igletme miidiirliigiiniin bagli oldugu orman
bolge miidiirliigli faaliyet alan1 disinda kalan il, ilce veya beldede; %12,5’1 (14 kisi)
calistig1 orman igletme midirliigiiniin bulundugu ile bagli diger ilge veya beldede; %8’ inin
(9 kisi) ise, calistigt orman isletme miidiirliigiiniin bagh oldugu orman bolge miidiirliigi
faaliyet alani icerisinde kalan diger il, ilge veya beldede dogdugu goriilmektedir.

Calisanlarin ¢alistiklart isletme veya sefligin bulundugu yere gore dagilimi Tablo

7’de gosterilmistir.

Tablo 7. Isletme veya sefligin bulundugu yere gore dagilim

ISLETME VEYA SEFLIiK YERi Kisi YUZDE
Belde 61 54,5
ilce 51 455
TOPLAM 112 100,0
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Calisanlarin  %54,5’inin (61 kisi) calistiklar1 orman isletme midiirliigii veya
isletmeye bagl miistakil sefligi beldede; %45,5’inin (51 kisi) ise ¢alistiklar1 orman isletme
miidirliigii veya isletmeye bagli miistakil sefligi ilcede yer almaktadir.

Calisanlarin Calistiklar: isletmelere gore dagilimlar: Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8. Caligsanlarin isletmelere gére dagilimlari

ISLETME MUDURLUGU KisSi YUZDE
Kalkim Orman Isletme
Miidiirligii 46 41,1
Yenice Orman isletme
Miidiirligii 39 34.8
Bayramig Orman sletme 27 21
Miidiirliigii
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %41,1°i (46 kisi) Kalkim Orman Isletme Miidiirliigii’nde; %34,8°1 (39
kisi) Yenice Orman Isletme Miidiirliigii’nde; %24,1’inin (27 kisi) ise Bayrami¢ Orman
Isletme Miidiirliigii'nde calistig1 gdriilmektedir.

Calisanlarin 6grenim durumlarina gore dagilimlar1 Tablo 9°da gosterilmistir.

Tablo 9. Calisanlarin 6grenim durumlarina gore dagilimlari

OGRENIM DURUMU KiSi YUZDE

ilkokul 29 25,9

Ortaokul 23 20,5

Lise 29 25,9

Onlisans 15 13,4

Lisans 14 12,5
Lisansiistii 2 1,8

TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %25,9’u (29 kisi) ilkokul mezunu; yine ayni oranla 29 kisi lise mezunu;
%20,5’1 (23 kisi) ortaokul mezunu; %13,4’1 (15 kisi) Onlisans mezunu; %12,5°1 (14 kisi)
lisans mezunu; %1,8’inin (2 kisi) ise lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin kadro durumlarina gore dagilimlar1 Tablo 10’da gosterilmistir.
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Tablo 10. Calisanlarin kadro durumlarina gore dagilimlari

KADRO DURUMU Kisi YUZDE
657’ye Tabi 59 52,7
Daimi 42 37,5
Sozlesmeli 2 1,8
Mevsimlik 9 8,0
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarinin %52,7’si (59 kisi) farkli kadro unvanlarina sahip memur; %37’si (42
kisi) daimi isci; %8,0’1 (9 kisi) mevsimlik isci; %1,8’1 (2 kisi) sozlesmeli is¢i oldugu
goriilmektedir.

Calisanlarin Kurumlarindaki ¢alisma yerine (pozisyonlarina) goére dagilimlar1 Tablo

11°de gosterilmistir.

Tablo 11. Calisanlarin kurumlarindaki ¢alisma yerine gore dagilimlar

CALISMA YERI Kisi YUZDE
Ust Diizey 16 14,3
Biiro Calisani 16 14,3
Arazi Calismalarinda 80 71.4
Bulunanlar
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %71,4 gibi (80 kisi) biiyiik bir boliimii arazi ¢alismalarinda bulunanlar;
%14,3°1 (16 kisi) st diizey idareci (16 kisi); %14,3’1 (16 kisi) ofis calisanlar1 oldugu
goriilmektedir.

Caliganlarin ¢aligma siirelerine gore dagilimlar: Tablo 12’de gosterilmistir.

Tablo 12. Calisanlarin ¢aligsma siirelerine gore dagilimlari

ISLETMEDEKIi CALISMA SURESI Kisi YUZDE
1 Yildan az 13 11,6
1-3 Yil 16 14,3
4-6 Y1l 9 8,0
79 Yil 6 5.4
10 Y1l ve iizeri 68 60,7
TOPLAM 112 100,0
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Calisanlarin %60,7 gibi (68 kisi) biiyiik bir boliimiiniin 10 y1l ve {izeri; %14,3 {iniin
(16 kisi) 1-3 y11; %11,6’sin1n (13 kisi) 1 yildan az; %8,0’inin (9 kisi) 4-6 yil; %5,4 tiniin (6
kisi) 7-9 yil calisma siirelerine sahip olduklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin baska bir kurumda calisip calismadiklarina gére dagilimi Tablo 13°te

gosterilmistir.

Tablo 13. Bagka bir kurumda ¢alisilip ¢alisilmadigina gére dagilim

DAHA ONCE BiR BASKA L 3
KURUMDA CALISMIS OLMA KISI YUZDE
Evet 32 28.6
Hayir 80 71.4
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %71,4lnlin (80 kisi) daha once bir bagka kurumda calismadig;
%28,6’s11n (32 kisi) ise daha once bir bagka kurumda calistig1 gériilmektedir.
Calisanlarin daha once ¢alistiklart kurumun kamu ya da 6zel olmasina gore dagilimi

Tablo 14’te gosterilmistir.

Tablo 14. Daha 6nce ¢aligilan kurumlarin kamu ya da 6zel olmasina gore

dagilim
CALISILAN KURUM KisSi YUZDE
Kamu 19 59,4
Ozel 13 40,6
TOPLAM 32 100,0

Daha once bir baska kurumda caligmis olanlarin %59,4’tiniin (19 kisi) kamu
kurumlarinda; %40,6’sinin (13 kisi) ise 6zel kurumlarda calismis oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin daha once calistiklar1 kurumdaki calisma siirelerine gore dagilimlar

Tablo 15°te gosterilmistir.
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Tablo 15. Daha once ¢alisilan kurumdaki ¢alisma siiresinin dagilimi

CALISMA SURESI KisSi YUZDE
1 Yildan Az 9 28,1
1-3 Y1l 10 31,3
4-6 Y1l 3 9.4
7-9 Yil 1 3,1
10 Y1l ve Uzeri 9 28,1
TOPLAM 32 100,0

Daha once bir bagka kurumda calismis olanlarin ¢alisma siireleri incelendiginde;
%31,3’1iniin (10 kisi) 1-3 yil; %28,1’inin (9 kisi) 10 yil ve iizeri; %28,1’inin (9 kisi)
lyildan az; %9,4’tiniin (3 kisi) 4-6 yil; %3,1’inin (1 kisi) 7-9 yil ¢alisma siireleri oldugu
goriilmektedir.

Calisanlarin yaptiklar ise engel saglik probleminin olup olmadigina gore dagilimi

Tablo 16’da gdsterilmistir.

Tablo 16. Yapilan ise engel saglik probleminin olup olmadigina gére dagilim

SAGLIK PROBLEMi Kisi YUZDE
Evet 7 6,3
Hayir 105 93,7
TOPLAM 112 100,0

Calisanlarin %93.8’1 (105 kisi) yaptiklar1 ise engel herhangi bir saglik problemi
olmadigin; %6,3’1i (7 kisi) ise yaptiklar1 ise engel saglik problemlerinin oldugunu
belirtmistir.

Calisanlarin demografik 6zelliklerine iligkin bulgular kisaca 6zetlendiginde:

- Calisanlarin ¢ok biiyiik bir boliimiiniin erkeklerden olustugu goriilmektedir.

- Calisanlarin 6nemli bir boliimiinii 35 yas ve lizerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir.

- Calisanlarin  yarisinin igletmelerinin  bulundugu ilge veya belde dogdugu
goriilmektedir.

- Isletmelerde memur ve is¢i oranlarinin birbirine yakin oldugu gériilmektedir.

- Ilkokul ve ortaokul mezunu calisanlar, tiim calisanlarin hemen yaklasik olarak

yarisini olusturmaktadir.
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- Calisanlarin biiyiik boliimiinii arazi calismasinda bulunanlarin olusturdugu, yine
onemli bir cogunlugun orman muhafaza memuru ve isc¢ilerden meydana geldigi
goriilmektedir.

- Yaklasik her ii¢ kisiden birinin baska bir kurumda c¢alistig1 ve ¢alismis olanlarin
yaridan fazlasinin ise bir kamu kurumunda ¢alismis oldugu goriilmektedir.

- Calisanlarin yaridan fazlasinin 10 yil ve iizeri ¢alisma siiresine sahip olmasi gibi

bulgular dikkat ¢cekicidir.

3.2. Is Tatmini ile Ilgili Bulgular

Calismada, Orman Isletme Miidiirliikleri’nde ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri 7 temel
orgiitsel faktor ele alinarak incelenmistir. Ele alinan temel faktorler;

e Isin Niteligi ve calisma kosullarindan tatminin analizi

e Calisma arkadaslarindan tatminin analizi

e Yoneticiden tatminin analizi

e Iletisimden tatminin analizi

e Ucret tatminin analizi

e Yonetsel yaklagim ve sosyal haklardan tatminin analizi

e Kurum imajindan tatminin analizi

3.2.1. Isin Niteligi ve Cahsma Kosullarimin Analizi

Yapilan ¢aligma sonucunda, isin niteligi ve ¢alisma kosullarinin analizine ait bulgular

Tablo 17°de gdsterilmistir.
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Tablo 17. Isin niteligi ve ¢calisma kosullarmin analizi

FAKTORLER X s
A3. Meslegim dogrultusunda bir i yapiyor olmak isimi daha fazla 3.69 130
sevmemi sagliyor ’ ’
A2. Bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim 3,49 1,36
A7. Yaptigim iste kigisel katkilarimi gérmekteyim 3,48 1,30
AS. Yaptigim iste yaraticiligimi kullanabiliyorum 3,33 1,28
Al. Yaptigim iste yetki ve sorumluluklarim agik bir sekilde
Lo 3,32 1,23
belirtilmistir
A6.Yaptigim is kisisel gelisimime katki saglamaktadir 3,25 1,35
Al4. 1$yerinde gerekli ve yeterli giivenlik onlemleri alinmigtir 3,15 1,34
Ad. Yaptigim ig beklentilerimi karsilamaktadir 3,10 1,31
A12. Calistigim ortamin saglikli ve rahat oldugunu diisiiniiyorum 3,10 1,33
A13.1§imi yaparken kullandigim ara¢ gereg ve teknoloji yeterlidir 2,91 1,37
AS8. Sadece kendi isimin gerektirdigi faaliyetlerle ugragmaktayim 2,84 1,35
A9. Emekliligim i¢in gerekli olan ¢aligma siiresi dolsa dahi igime
L 2,69 1,47
devam etmek isterim
Al1l. Yaptigim igin sosyal, sportif, sanatsal ve kiiltiirel faaliyetlere
- e e 2,60 1,44
engel olmadigini diisiiniiyorum
A10. Yaptigim is izinlerimi istedigim zamanda ve eksiksiz olarak
. 2,47 1,54
kullanmama mani olmuyor

Tablo 17°de goriildiigli gibi isin niteligi ve ¢alisma kosullarinin analizi yapildiginda;
en ¢cok katilim gosterilen degisken 3,69 ortalama ile “Meslegim dogrultusunda bir is
vapiyor olmak isimi daha fazla sevmemi sagliyor” degiskenidir. Bu degiskeni 3,49
ortalama ile “Bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim” degiskeni izlemektedir.
Ucgiincii derecede onemli katilim gosterilen degisken ise 3,48 ortalama ile “Yaptigim iste
kisisel katkilarimi gormekteyim” degiskeni olarak tespit edilmistir.

En az katilimin oldugu degisken 2,47 ortalama ile “Yaptigim is izinlerimi istedigim
zamanda ve eksiksiz olarak kullanmama mani olmuyor” degiskenidir. Ikinci en az
katilimin gosterildigi degisken ise 2,60 ortalama ile “Yaptigim isin sosyal, sportif, sanatsal
ve kiiltiirel faaliyetlere engel olmadigini diisiiniiyorum” degiskeni oldugu goriilmektedir.

eYapilan calismada, isin niteligi ve calisma kosullarindan tatminin ¢aligma siiresi
acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 1°de gosterilmistir.

Ek Tablo 1’de goriildiigl lizere isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatmin, ¢alisma
siiresi agisindan degerlendirildiginde; calisanlarin 6nemli bir c¢ogunlugu yapmakta
olduklart ise iliskin yetki ve sorumluluklarinin agik bir sekilde belirtildigini, bilgi ve
yeteneklerine uygun bir is yapmakta olduklarini, meslekleri dogrultusunda bir is yapryor
olmalarinin islerini daha fazla sevmelerini sagladigini, yaptiklari iste kisisel katkilarim
gordiiklerini ve islerinde yaratict olabildiklerini belirtirken; yaptiklar1 isin izinlerini

zamaninda tam olarak kullanmalarina mani oldugunu, ayrica igin sosyal, sportif, sanatsal
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ve kiiltiirel faaliyetlere engel oldugunu ve kendi islerinin gerektirdigi faaliyetler disindaki
islerle de ugragsmak zorunda olduklarini belirtmislerdir.

1 yildan az caligma siiresine sahip calisanlarin digerlerinin aksine izin kullanima,
islerinin sosyal, sportif, sanatsal ve Kkiiltiirel faaliyetlere engel olmadigi seklindeki
diisiinceleri olumlu olmakla beraber, isin beklentilerini karsilamamis olmasi dikkat
¢ekicidir.

Sonug¢ olarak, calisanlar isin kendisine iliskin olumlu yaklasim igerisinde iken
calisma kosullarinin sosyal faaliyetleri engelleyici roliinden sikayetgidirler. Ayrica goreve
yeni baslamis ¢alisanlarin farklilik gdsteren diisiinceleri is ve g¢alisma kosullarini tam
olarak sentezleyememis olmalarindan kaynaklanabilir.

eYapilan calismada, isin niteligi ve calisma kosullarindan tatminin kadro durumu
acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 2’de gosterilmistir.

Ek Tablo 2’de goriildiigii tizere isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatmin, kadro
durumu agisindan degerlendirildiginde; 657’ye tabi ¢alisanlar ile daimi ve mevsimlik
pozisyonundaki iscilerin biiylikk bolimii, yapmakta olduklart ise iliskin yetki ve
sorumluluklarimin agik bir sekilde belirtildigini, bilgi ve yeteneklerine uygun bir is
yapmakta olduklarini, meslekleri dogrultusunda is yapiyor olmalarinin iglerini daha fazla
sevmelerini sagladigini yapmakta olduklar isin kisisel gelisimlerine katki sagladigini ve
iste yaraticiliklarin1  kullanabildiklerini ve yaptiklar1 isin beklentilerini karsiladigim
belirtirken; emeklilikleri ic¢in gerekli olan calisma siiresi dolduktan sonra ¢aligmak
istemediklerini (mevsimlik is¢iler ise digerlerinin aksine ¢alismak istediklerini
belirtmislerdir), yapmakta olduklari isin izinlerini istedikleri zamanda ve eksiksiz olarak
kullanmalarina mani oldugunu, ayn1 zamanda yaptiklar1 isin sosyal, sportif, kiiltiirel ve
sanatsal faaliyetlere engel oldugunu belirtmislerdir.

Sozlesmeli pozisyonundaki c¢alisanlarin tamami diger kadro unvaninda yer alan
calisanlarin aksine yapmakta olduklar1 igin sosyal, sportif, kiiltlirel ve sanatsal faaliyetlere
engel olmadigini belirtirken; yine tamami diger ¢alisanlarin aksine yapmakta olduklari ise
iligkin yetki ve sorumluluklarinin agik bir sekilde belirtilmedigini, islerini yaparken
kullandiklar1 arag gere¢ ve teknolojinin yetersiz oldugunu, kendi isleri disinda kalan
faaliyetlerle ugrasmak zorunda olduklarini belirtmislerdir.

Sonug olarak, sozlesmeli pozisyonunda yer alan ¢alisanlarin diger kadro gruplarina
gore igin kendisi ve ¢alisma kosullarina iliskin daha olumsuz yaklasim igerisinde olduklari

goriilmektedir.
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eYapilan caligmada, isin niteligi ve calisma kosullarindan tatminin kurumdaki
calisma yeri agisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 3’te gosterilmistir.

Ek Tablo 3’te gorildiigii lizere isin niteligi ve calisma kosullarindan tatmin,
kurumdaki c¢alisma yeri acisindan degerlendirildiginde; iist diizey ydnetici pozisyonunda
bulunanlarin biiylik bir boliimii, meslekleri dogrultusunda bir ig yapiyor olmanin islerini
daha fazla sevmelerini sagladigini, yapmakta olduklar iste kisisel katkilarini gordiiklerini,
bilgi ve yeteneklerine uygun bir is yaptiklarini, ayrica yaptiklar ise iliskin yetki ve
sorumluluklarmin agik bir sekilde tanimlandigini belirtirken; yapmakta olduklari isin
izinlerini istedikleri zamanda ve eksiksiz olarak kullanmalarina mani oldugunu, islerinin
sosyal, sportif, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere engel oldugunu, kendi isinin gerektirdigi
faaliyetlerin disinda kalan diger faaliyetlerle de ugrasmak zorunda olduklarini, emeklilik
icin gerekli sartlar olgunlastiginda daha fazla calismak istemediklerini, islerini yaparken
kullandiklar1 ara¢ gere¢ ve teknolojinin yetersiz oldugunu, is yerinde gerekli ve yeterli
giivenlik 6nleminin alinmadigini belirtmislerdir.

Kurumunda biiro islerini yiiriiten c¢alisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu, meslekleri
dogrultusunda bir is yapiyor olmanin islerini daha fazla sevmelerini sagladigini, yapmakta
olduklar iste kisisel katkilarin1 gordiiklerini, list diizey yoneticilerin aksine yaptiklari isin
sosyal, sportif, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere engel olmadiginmi belirtirken; yapmakta
olduklar1 isin izinlerini istedikleri zamanda ve eksiksiz olarak kullanmalarmma mani
oldugunu, yine iist diizey yonetici ve arazi ¢alisanlarin aksine yapmakta olduklari isin
beklentilerini  kargilamadigini, yaraticiliklarini yaptiklar1 iste kullanamadiklarint ve
yaptiklar isin kisisel gelisimlerine katki1 saglamadigini belirtmislerdir.

(Calisma alani arazi olan ¢alisanlarin biiyiik bir boliimii, yapmakta olduklar iste yetki
ve sorumluluklarinin acik bir sekilde belirtildigini, bilgi ve yeteneklerine uygun bir is
yaptiklarini, meslekleri dogrultusunda bir is yapiyor olmalarinin iglerini daha fazla
sevmelerini sagladigini, yaptiklar1 isin beklentilerini karsiladigini, yaptiklart iste
yaraticiliklarini kullanabildiklerini belirtirken; yapmakta olduklar isin izinlerini istedikleri
zamanda ve eksiksiz olarak kullanmalarina mani oldugunu, ayn1 zamanda yaptiklari isin
sosyal, sportif, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere engel oldugunu belirtmislerdir.

Sonug olarak biiro ¢alisanlarinin ise iligkin tutumlar1 diger calisanlara gore daha
olumsuzdur. Ust diizey yoneticilerin teknoloji, giivenlik ve donamim yetersizligine iligkin

sikayetleri ise dikkat ¢ekicidir.
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e Yapilan ¢alismada, isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin 6grenim durumu
acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 4’te gosterilmistir.

Ek Tablo 4’te goriildiigii lizere isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatmin, 6grenim
durumu agisindan degerlendirildiginde; ilkokul ve ortaokul mezunu ¢alisanlarin biiytik bir
boliimii, yapmakta olduklar1 ise iliskin yetki ve sorumluluklarinin agik bir sekilde
belirtildigini, bilgi ve yeteneklerine uygun bir is yaptiklarini, meslekleri dogrultusunda is
yaptyor olmanin islerini daha fazla sevmelerini sagladigini ve yaptiklart iste
yaraticiliklarini kullanabildiklerini belirtirken; emeklilikleri i¢in gerekli olan ¢alisma siiresi
dolduktan sonra g¢aligmak istemediklerini, yapmakta olduklar1 isin izinlerini istedikleri
zamanda ve eksiksiz olarak kullanmalarina mani oldugunu ayn1 zamanda islerinin sosyal,
sportif, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere engel oldugunu belirtmiglerdir. Ortaokul maezunu
calisanlar ayrica, islerini yaparken kullandiklar1 ara¢ gere¢ ve teknolojinin yeterli
olmadigini, is yerinde gerekli ve yeterli giivenlik dnlemlerinin alinmadigini belirtmislerdir.

Lise ve Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu olan ¢alisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu
ise basta, yaptiklari iste kisisel katkilarin1 gordiiklerini, bilgi ve yeteneklerine uygun bir is
yaptiklarim1 ve meslekleri dogrultusunda bir is yapiyor olmalarinin islerini daha fazla
sevmelerini sagladigini belirtirken; yapmakta olduklari isin izinlerini istedikleri zamanda
ve eksiksiz olarak kullanmalarina mani oldugunu, ayni zamanda islerinin sosyal, sportif,
kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere engel oldugunu, emeklilikleri i¢in gerekli calisma siiresi
dolduktan sonra islerine devam etmek istemediklerini, diger calisanlardan farkli bir
yaklagimla g¢aligtiklar1 ortamin saglikli ve rahat oldugunu, is yerinde gerekli ve yeterli
giivenlik 6nlemlerinin alindigini belirtmislerdir.

Sonug olarak diisiik egitim seviyesine sahip ¢alisanlar tehlikelerle daha fazla yiizytize
geliyor olacaklar ki is yeri giivenligi konusunda daha fazla sikayetcidirler.

eYapilan calismada, isin niteligi ve caligma kosullarindan tatminin kurumun

bulundugu yer acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Tablo 18’de gdsterilmistir.
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Tablo 18. Isin niteligi ve calisma kosullaridan tatminin kurumun bulundugu yer agisindan

degerlendirilmesi
1 2 3 4 5
. ~ ~ ~ ~ ~

FAKTORLER XAl A8 A8 a8 A
w S ® e ® e o < ) <
Sl o | Bl ol Bl o Bl ol B e
) o ) o ) o ) o ) o
[=2) =] Q| = n | = [~ [=2) =

Al. Yaptigim iste yetki ve
sorumluluklarim agik bir sekilde 36 | 80 | 36 | 11,6 (10,7 | 7,1 | 268|134 | 98 | 54

belirtilmistir

A2. Bilgi ve yeteneklerime uygun | ¢ 5| 5 | 36 | 107 | 63 | 1.8 | 223|161 | 16,1 | 9.8
bir is yapmaktayim

A3. Meslegim dogrultusunda bir is
yaptyor olmak isimi daha fazla 36 | 80 | 54 | 2,7 | 3,6 | 6,3 | 259|143 ] 16,1 | 143
sevmemi sagliyor

A4. Yaptigim is beklentilerimi
kargilamaktadir

54 110,789 |98 |80 98 [241] 89 | 80 | 63

AS. Yaptigim iste yaraticiligimi

S 27 | 80 | 7,1 | 10,7 9,8 | 89 | 24,1 | 8,0 | 10,7 | 5,8
kullanabiliyorum

A6. Yaptigim is kisisel gelisimime

katki saglamaktadir 54 | 11,71 3,6 | 81 | 81 | 9,9 | 243|108 | 13,5 4,5

AT. Yapugm iste isisel 27 189 | 36|89 |116] 54 |214]125]152] 9.8
katkilarimi gérmekteyim

A8. Sadece kendi igimin

gerektirdigi faaliyetlerle 8,9 | 12,5 12,5 11,6 | 10,7 | 2,7 | 16,1 | 143 | 6,3 | 4,5
ugragmaktayim

A9. Emekliligim i¢in gerekli olan

calisma siiresi dolsa dahi isime 1521179 80 | 54 | 125 7,1 | 12,5] 6,3 | 6,3 | 8,9

devam etmek isterim

A10. Yaptigim is izinlerimi
istedigim zamanda ve eksiksiz 17,0 1259 98 | 63 | 45 | 0,9 | 152 7,1 8,0 | 54
olarak kullanmama mani olmuyor
Al1. Yaptigim isin sosyal, sportif,
sanatsal ve kiiltiirel faaliyetlere 1341205]110,7| 63 | 89 | 6,3 | 152 | 7,1 | 6,3 | 54
engel olmadigini diigiiniiyorum
A12. Calistigim ortamin saglikli ve
rahat oldugunu diisiiniiyorum

98 | 89 | 7,1 | 7,1 | 54 | 12,5]25,0| 10,7 | 7,1 | 6,3

A13. Isimi yaparken kullandigim

" = 125 11,6 7,1 | 98 | 54 | 54 | 150|143 | 45 | 45
arag gereg ve teknoloji yeterlidir

Al4. Isyerinde gerekli ve yeterli 80 | 80 | 80 | 98 | 98 | 80 | 188|125 98 | 7.1
giivenlik d6nlemleri alinmugtir

Tablo 18’de goriildiigli gibi isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatmin, kurumun
bulundugu yer agisindan degerlendirildiginde; Calisanlarin biiyliik ¢ogunlugu, yapmakta
olduklar1 ise iliskin yetki ve sorumluluklarinin agikca belirtildigini, bilgi ve yeteneklerine
uygun bir is yaptiklarini, meslekleri dogrultusunda bir is yapiyor olmalarinin islerini daha

fazla sevmelerini sagladigini, yaptiklari isin kisisel gelisimlerine katki sagladigini ve
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yaptiklar1 iste kisisel katkilarimi gordiiklerini belirtirken; emeklilikleri i¢in gerekli olan
calisma siiresi dolduktan sonra ¢alismak istemediklerini, yapmakta olduklari isin izinlerini
istedikleri zamanda ve eksiksiz olarak kullanmalarina mani oldugunu, ayni zamanda
islerinin sosyal, sportif, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere engel oldugunu belirtmislerdir.

Kurumu ilgede bulunan calisanlarin ayrica kendi islerinin gerektirdigi faaliyetlerin
disindaki faaliyetlerle de ugrasmalar1 bir diger sikayet konusudur.

Sonug¢ olarak, kurumu ilgede bulunan c¢alisanlarin kurumu beldede bulunan
calisanlara gore isin niteligi ve calisma kosullarna iliskin daha olumsuz yaklagim

igerisinde olduklar1 goriilmektedir.

3.2.2. Calisma Arkadaslarinin Analizi

Yapilan calisma sonucunda, ¢alisma arkadaglarinin analizine ait bulgular Tablo
19°da gosterilmistir.

Tablo 19. Calisma arkadaslarinin analizi

FAKTORLER X s
B7. Calisma arkadaslarimla ortak ¢aligmalar yapabilirim 3,67 1,14
B6. Herhangi bir problemim oldugunda ¢aligma arkadaslarim bana
3,54 1,22
yardimci olurlar
B9. Calisanlar arasinda genel arkadaglik iliskileri iyidir 3,49 1,27
BS. Isletmemizde karsilastiginz sorunlar1 ¢ézmek icin calisma

arkadaglarimla birlikte hareket ederiz 3,43 1,35
BS. Yagadigim sorunlar1 ¢aligma arkadaslarimla paylasirim 3,41 1,29
B1. isletmede ¢ok fazla rekabet oldugunu diisiinmiiyorum 3,09 1,34
B2. Calisma arkadaslarim konularinda uzman kisilerdir 3,03 1,34
B10. Calisanlar arasinda dedikodu, kavga ve darginliklar yasanmaz 3,01 1,32
B3. Birlikte ¢alistigim insanlarin is konusunda gerekli gayreti

o . . 2,91 1,36
gostermesi nedeniyle daha fazla caligmak zorunda kalmiyorum
B4. Isletmede ¢alisan sayisinin yeterli olusu iizerimdeki is yiikiinii 2.29 137

arttirmamaktadir

Tablo 19’da goriildiigi gibi is arkadaslarinin analizi yapildiginda en ¢ok katilim
gosterilen degisken 3,67 ortalama ile “calisma arkadaslarimla ortak ¢aliysmalar
yapabilirim” degiskenidir. Bu degiskeni 3,54 ortalama ile “Herhangi bir problemim
oldugunda ¢alisma arkadaslarim bana yardimct olurlar” degiskeni izlemektedir. Ugiincii
derecede Onemli katilim gosterilen degisken ise 3,49 ortalama ile “Calisanlar arasinda

genel arkadaglik iligkileri iyidir” degiskeni olarak tespit edilmistir.
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En az katilmin oldugu degisken 2,29 ortalama ile “isletmede ¢alisan sayisinin
yeterli olusu iizerimdeki is yiikiinii arttrmamaktadir” degiskenidir. Ikinci en az katilimim
gosterildigi degisken ise 2,91 ortalama ile “Birlikte ¢alistigim insanlarin gerekli gayreti

1

gostermesi nedeniyle daha fazla c¢alismak zorunda kalmiyorum” degiskeni oldugu
goriilmektedir.

eYapilan c¢alismada ¢alisma arkadaslarindan tatminin c¢alisma siiresi agisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 5°te gosterilmistir.

Ek Tablo 5°te goriildiigii lizere calisma arkadaslarindan tatmin, calisma siiresi
acisindan degerlendirildiginde; calisanlarin énemli bir ¢ogunlugunun ¢alisma arkadaslari
ile ilgili genelde olumlu yaklasim igerisinde olduklar1 goriilmektedir.

(Calisanlar; yasadiklar1 sorunlar1 ¢alisma arkadaslari ile paylastiklarini, herhangi bir
problemleri oldugunda c¢alisma arkadaglarinin kendilerine yardimei oldugunu, g¢alisma
arkadaslar1 ile ortak calismalar yapabildiklerini, ¢alisanlar arasinda genel arkadaslik
iliskilerinin iyi oldugunu ve isletmelerinde karsilasilan sorunlari ¢dzmek igin calisma
arkadaslan ile birlikte hareket ettiklerini belirtirken; isletmelerindeki ¢alisan sayisinin
yetersiz olmas1 nedeniyle lizerlerindeki is yiikiiniin arttigin1 belirtmislerdir.

7-9 yil galigma siiresine sahip ¢alisanlarin digerlerinin aksine caliganlar arasinda
dedikodu, kavga ve darginliklarin yasandigindan sikayetci olmalar1 dikkat ¢ekicidir.

Sonug olarak, ¢alisma siirelerine bakilmaksizin ¢alisma arkadaslarina iliskin olumlu
bir yaklasimin var oldugu goriilmektedir. Bu durum lyildan az c¢alisma siiresine sahip
calisanlarda daha belirgin olarak ortaya ¢ikmistir. Calisan sayisinin yetersizligine iliskin
sikayet dogrudan ¢alisma arkadaslariyla ilgili bir durum degildir.

eYapilan caligmada, ¢aligma arkadaslarindan tatminin kadro durumu acisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 6’da gosterilmistir.

Ek Tablo 6’da goriildiigli lizere c¢alisma arkadaslarindan tatmin, kadro durumu
acisindan degerlendirildiginde; 657’ye tabi memurlar ile daimi is¢i pozisyonundaki
calisanlarin biiylik ¢ogunlugu, herhangi bir problemleri oldugunda ¢aligma arkadaslarinin
kendilerine yardime1 oldugunu, calisma arkadaglari ile ortak calismalar yapabildiklerini,
yasadiklar1 sorunlar1 ¢alisma arkadaslar ile paylastiklarini, isletmelerinde karsilastiklar
sorunlar1 ¢ozmek i¢in birlikte hareket ettiklerini belirtirken; isletmelerindeki personel
sayisinin yetersiz olusu nedeniyle lizerlerindeki is yiikiiniin arttigin1 belirtmislerdir.

Sozlesmeli pozisyonundaki c¢alisanlarin, memur ve daimi is¢i pozisyonundaki

calisanlarin aksine is arkadaslar ile ilgili olarak genelde olumsuz yaklasim igerisinde
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olduklar1 goriilmektedir. Sozlesmeli personel, isletmelerinde karsilastiklart sorunlari
¢0zmek icin ¢alisma arkadaslari ile birlikte hareket ettiklerini belirtirken; isletmelerindeki
personel sayisinin yetersiz olusu nedeniyle iizerlerindeki is ylikiiniin arttigini, ¢alisanlar
arasinda dedikodu, kavga ve kirginliklarin yasandigini belirtmislerdir.

Mevsimlik is¢i pozisyonunda yer alan ¢alisanlarin ¢ogu, herhangi bir problemleri
oldugunda ¢alisma arkadaslarinin kendilerine yardimer oldugunu, calisma arkadagslar ile
ortak caligmalar yapabildiklerini belirtirken; basta, isletmelerindeki personel sayisinin
yetersiz olusu nedeniyle iizerlerindeki is yiikiinlin arttigini, birlikte ¢alistiklar1 insanlarin
is konusunda gerekli gayreti gdstermemeleri nedeniyle daha fazla calismak zorunda
olduklarini, diger calisanlardan farkli olarak, isletmelerinde karsilastiklar1 sorunlar
¢0zmek icin birlikte hareket edemediklerini ve ¢alisma arkadaslarinin konularinda uzman
kisiler olmadiklarini belirtmislerdir.

Sonug¢ olarak, sozlesmeli ve mevsimlik iscilerin c¢alisma arkadaglarina iliskin
yaklagimlar1 olumlu yonde fakat memur ve daimi is¢ilere nazaran daha diisiik seviyededir.

eYapilan c¢alismada, calisma arkadaslarindan tatminin kurumdaki g¢alisma yeri
acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 7°de gosterilmistir.

Ek Tablo 7’de goriildiigli ilizere calisma arkadaslarindan tatmin, calisanlarin
kurumdaki ¢alisma yerleri acisindan degerlendirildiginde; iist diizey yonetici, biliro ve arazi
calisanlar1 seklinde gruplanmis olan ¢alisanlarin biiyliik bir boliimii, herhangi bir
problemleri oldugunda c¢alisma arkadaglarinin kendilerine yardimci oldugunu, g¢alisma
arkadaslar1 ile ortak calismalar yapabildiklerini, ¢alisanlar arasinda genel arkadaglik
iliskilerinin iyi oldugunu, isletmelerinde karsilastiklar1 sorunlart ¢dzmek i¢in caligma
arkadaslan ile birlikte hareket ettiklerini belirtirken; isletmelerindeki ¢alisan sayisinin
yeterli olmamasinin iizerlerindeki i yiikiinii arttirdigini belirtmeleri en 6nemli sikayet
konusudur.

Ust diizey yéneticilerin 6zellikle biiro ve arazi ¢alisanlarindan farkli olarak ¢alisanlar
arasinda dedikodu, kavga ve darginliklarin yasandigini belirtmeleri ve biiro ¢alisanlarinin,
birlikte ¢alistiklart insanlarin is konusunda gerekli gayreti gostermemesi nedeniyle daha
fazla ¢aligmak zorunda olduklarini belirtmeleri diger sikayet unsurlaridir.

Sonug olarak, arazi ¢alismalarinda bulunan ¢alisanlarin arkadaslar ile ilgili ¢ok daha
olumlu yaklagim igerisinde olduklar1 goriilmektedir.

eYapilan calismada caligma arkadaslarindan tatminin, 6grenim durumu agisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 8’de gosterilmistir.
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Ek Tablo 8’de gorildiigii iizere ¢alisma arkadaglarindan tatmin, 6grenim durumu
acisindan degerlendirildiginde; ilkokul ve ortaokul mezunu olan ¢alisanlarin biyiik
boliimii, basta calisma arkadaslar1 ile ortak caligmalar yapabildiklerini, herhangi bir
problemleri oldugunda ¢alisma arkadaslarinin kendine yardimci oldugunu, calisanlar
arasinda genel arkadaglik iliskilerinin iyi oldugunu, isletmede karsilastiklar1 sorunlari
¢ozmek icin birlikte hareket ettiklerini belirtirken; isletmelerindeki personel sayisinin
yetersiz olusunun iizerlerindeki is yiikiinii arttirdigin1 belirtmislerdir. Ayrica ortaokul
mezunu c¢alisanlar, birlikte calistiklart insanlarin i konusunda gerekli gayreti
gostermemesi nedeniyle daha fazla calismak zorunda kaldiklarini belirtmeleri bir diger
sikayet nedenidir.

Lise, Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu ¢alisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu, basta
calisma arkadaglar ile ortak ¢alismalar yapabildiklerini, isletmelerindeki genel arkadaslik
iligkilerinin 1yi oldugunu, isletmelerinde karsilastiklar1 sorunlari ¢dzmek icin caligsma
arkadaglar1 ile birlikte hareket ettiklerini ve yasadiklar1 sorunlar1 ¢alisma arkadaslar ile
paylastiklarin1 belirtirken; isletmelerindeki personel sayisinin yetersiz olusu nedeniyle
tizerlerindeki is yiikiinlin arttigini, ortaokul mezunu calisanlar gibi birlikte c¢alistiklart
insanlarin is konusunda gerekli gayreti gdstermemesi nedeniyle daha fazla g¢aligmak
zorunda kaldiklarini belirtmislerdir.

Lisans ve lisansiistii mezunu calisanlarin biiyiik cogunlugu diger ¢alisanlardan farkl
olarak, calisanlar arasinda dedikodu, kavga ve kirginliklarin yasandigini belirtmislerdir

Sonug olarak, egitim seviyesi diistiik¢e ¢alisma arkadaslarina iligkin memnuniyetin
arttigr soylenebilir. Egitim seviyesi yiiksek genelde amir pozisyonunda yer alan
calisanlarin, ¢alisanlar arasinda zaman zaman dedikodu, kavga ve kirgiliklarin
yasandigin belirtmeleri dikkat ¢ekicidir.

eYapilan caligmada c¢alisma arkadaslarindan tatminin, kurumun bulundugu yer

acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Tablo 20°de gosterilmistir
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Tablo 20. Caligma arkadaslarindan tatminin kurumun bulundugu yer agisindan

degerlendirilmesi
1 2 3 4 5
. ~ ~ ~ ~ —~
FAKTORLER XN A XA AR AR A~
A R AR SRS - R - S
D
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B1. Isletmede ¢ok fazla rekabet 107 ] 80 | 63 | 98|63 | 89 [214]152] 98 | 3.6

oldugunu diisiinmiiyorum

B2. Calisma arkadaglarim
konularinda uzman kisilerdir
B3. Birlikte galistigim insanlarin
is konusunda gerekli gayreti
gostermesi nedeniyle daha fazla
calismak zorunda kalmiyorum
B4. Isletmede calisan sayismin
yeterli olusu tizerimdeki is yiikiini | 15,2 | 26,8 | 9,8 | 9,8 | 10,7 | 3,6 | 11,6 | 3,6 | 7,1 1,8
arttirmamaktadir

B5. Yasadigim sorunlari ¢alisma 710 | 45| 71 | 89 | 45 | 7.1 | 250 | 161 | 107 | 89
arkadaslarimla paylagirim

B6. Herhangi bir problemim
oldugunda ¢alisma arkadaglarim 63 | 27|80 71| 27|54 (27,7205 9,8 | 9,8

bana yardimci olurlar

B7. Calisma arkadaglanmla ortak | 5 | 3¢ | 45 | 36 | 54 | 80 | 277|214 | 12,5 | 89
calismalar yapabilirim
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143|125 | 80| 98 | 63 | 188 | 10,7 | 6,3 | 6,3

n
—

sorunlari1 ¢ézmek i¢in galigma

arkadaglarimla birlikte hareket 7.1 80 1 54 | 541 54 )63 12501521116 107
ederiz

B9. Galisanlar arasinda genel 5436 1(107]63] 36 107|214 143134 10,7

arkadaslik iligkileri iyidir

B10. Calisanlar arasinda
dedikodu, kavga ve darginliklar 8,0 | 80 | 13,498 [ 10,7 | 8,0 | 125|143 | 9.8 | 54

yasanmaz

Tablo 20°de goriildiigii gibi ¢calisma arkadaslarindan tatmin, kurumun bulundugu yer
acisindan degerlendirildiginde; c¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugu, basta ¢alisma arkadaslari ile
ortak caligmalar yapabildiklerini, herhangi bir problemleri oldugunda c¢alisma
arkadaslarinin kendine yardimer oldugunu, isletmelerinde karsilagtiklart sorunlari ¢6zmek
icin c¢alisma arkadaglar1 ile birlikte hareket ettiklerini, yasadiklari sorunlari calisma
arkadaslan ile paylastiklarin1 ve calisanlar arasindaki genel arkadaglik iliskilerinin iyi
oldugunu belirtirken; isletmelerindeki personel sayisinin yetersiz olusu nedeniyle
tizerlerindeki is yikiiniin arttigint belirtmislerdir. Bu sikayetin kurumu ilgede bulunan

calisanlarda daha yogun oldugu goriilmektedir.
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Sonug olarak, calisanlar arkadaslarina iligkin olumlu yaklagim igerisindedirler.
Personel yetersizligi ve olusturdugu ilave is yiikiine iliskin sikayet, ¢alisanlarla dogrudan

iligkisi bulunmayan bir konudur.

3.2.3. Yoneticilerin Analizi

Yapilan calisma sonucunda yoneticilerin analizine ait bulgular Tablo 21°de
gosterilmistir.

Tablo 21. Yoneticilerin analizi

FAKTORLER X s

C4. Amirimin diiriist ve adil oldugu diisiincesindeyim 3,83 1,18
C1. Amirimin gorevi layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugu 3.75 125
inancindayim ’ ’
C2. Amirimin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine

R, 3,70 1,24
getirdigini disiiniiyorum
C8. Amirime sorunlarimi rahat bir sekilde iletebilirim 3,67 1,20
C5. Amirim astlarin1 bagkalarindan aldig bilgilerle degil taniyarak

< . 3,65 1,28
degerlendirir
C6. Amirimin kurumun ve ¢alisanlarin ¢ikarlarini diisiindigi
. 3,62 1,32
inancindayim
C3. Amirim yaptigim isle ilgili diigiincelerime énem verir 3,60 1,20
C7. Amirimin her sartta bana destek olacagindan kuskum yok 3,58 1,35
C9. Amirim kendisine ilettigim sorunlarla yakindan ilgilenir 3,46 1,31
C10. Amirimin tutum ve davraniglari beni mutlu ediyor 3,42 1,38

Tablo 21°de goriildiigii gibi yoneticilerin analizi yapildiginda en c¢ok katilim
gosterilen degisken 3,83 ortalama ile “Amirimin diiriist ve adil oldugu diistincesindeyim”™
degiskenidir. Bu degiskeni 3,75 ortalama ile “Amirimin gorevi layikiyla yapabilecek
yeterlilikte oldugu inancindayim” degiskeni izlemektedir. Uciincii derecede dnemli katilim
gosterilen degisken ise 3,70 ortalama ile Amirimin gorev ve sorumluluklarini tam olarak
yerine getirdigini diisiiniiyorum” degiskeni olarak tespit edilmistir.

En az katilimin oldugu degisken 3,42 ortalama ile “Amirimin tutum ve davranislar
bei mutlu ediyor” degiskenidir. Ikinci en az katilmin gosterildigi degisken ise 3,46
ortalama ile “Amirim kendisine ilettigim sorunlarla yakindan ilgilenir” degiskeni oldugu
goriilmektedir.

eYapilan c¢aligmada yoneticilerden tatminin, ¢alisma siiresi agisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 9°da gosterilmistir.
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Ek Tablo 9’da goriildiigii lizere yoneticilerle ilgili is tatmini ¢alisma siiresi agisindan
degerlendirildiginde; ¢alisanlarin 6nemli bir ¢ogunlugu, amirlerinin gorevi layikiyla
yapabilecek yeterlilikte oldugunu, amirlerinin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak
yerine getirdigini, amirlerinin diiriist ve adil oldugunu, amirlerinin kurum ve c¢alisanlarin
¢ikarlarini diisiindligiinii amirlerinin astlarini1 baskalarindan aldigi bilgilerle degil taniyarak
degerlendirdigini, amirlerinin c¢alisanlarin yaptiklar1 isle ilgili diisiincelerine 6nem
verdigini ve ilettikleri sorunlarla amirlerinin yakindan ilgilendigini belirtmislerdir.

Digerlerinin aksine, 1-3 yil ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlar, amirlerinin tutum ve
davranislarinin kendilerini mutlu etmedigini belirtmiglerdir.

Sonug olarak, 1-3 yil caligma siiresine sahip calisanlarin diger calisanlara gore
yoneticileriyle ilgili tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir.

eYapilan c¢alismada yoneticilerden tatminin, kadro durumu agisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 10°da gosterilmistir.

Ek Tablo 10’da goriildiigii tizere yoneticilerle ilgili is tatmini kadro durumu agisindan
degerlendirildiginde; ¢alisanlarin ¢ok biiyiik ¢cogunlugu, 6ncelikle amirlerinin diiriist ve adil
oldugunu, amirlerine sorunlarini rahat bir sekilde iletebildiklerini, amirlerinin gorevi
layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugunu, amirlerinin yaptiklar igle ilgili diisiincelerine
onem verdigini, amirlerinin kendi gérev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigini,
amirlerinin kurum ve calisanlarin ¢ikarlarini diisiindiigiinii belirtmislerdir. Sozlesmeli ve
mevsimlik is¢iler ise baz1 degiskenlerde ¢cekimser kalmislardir.

Sonug olarak, memur, daimi, s6zlesmeli ve mevsimlik gibi kadro gruplarinda yer alan
calisanlar amirleriyle ilgili olarak olumlu yaklasim icerisindedirler.

eYapilan c¢alismada yoneticilerden tatminin, kurumdaki calisma yeri acisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 11°de gosterilmistir.

Ek Tablo 11°de goriildiigii iizere yoneticilerle ilgili is tatmini, ¢aliganlarin kurumdaki
calisma yeri agisindan degerlendirildiginde; ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu yoneticileri ile
ilgili olarak kendilerine y&neltilen tiim degiskenleri olumlu olarak degerlendirmislerdir. Ust
diizey yoneticilerin kendi iistlerini olusturan idarecilerle, biiro ve arazi ¢alisanlarinin yine
tistlerindeki amirleriyle ilgili olarak olumlu yaklasim igerisinde olduklari goriilmektedir.

Ust diizey yoneticilerin ¢ogu, kendi iistlerinde yer alan idarecilerle ilgili olarak;
amirlerinin yaptiklar isle ilgili diisiincelerine dnem verdigini, amirlerinin diiriist ve adil

oldugunu, amirlerine sorunlarini rahat bir sekilde iletebildiklerini belirtmislerdir.
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Biiro ¢alisanlar1 ise, amirlerinin gérevi layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugunu,
amirlerinin astlarimi baskalarindan aldiklar1 bilgilerle degil taniyarak degerlendirdigini,
amirlerinin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigini belirterek diger
degiskenleri de azalan oranlarda olumlu degerlendirmislerdir.

Arazi ¢alisanlarinin biiyiik boliimii, amirlerinin diirtist ve adil oldugunu, amirlerinin
gorevi layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugunu, amirlerinin kurumun ve calisanlarin
cikarlarimi diisliindiiglinti, amirlerinin kendi gérev ve sorumluluklarini tam olarak yerine
getirdigini, amirlerine sorunlarini rahat bir sekilde iletebildiklerini belirtmislerdir.

Sonug olarak, kurumundaki ¢alisma yeri yonetici, biiro ve arazi ¢alisan1 seklinde
siniflandirilan  ¢aliganlarin  amirleriyle 1ilgili tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yoneticilerin kendi tistlerinde yer alan yoneticilerine iliskin duydugu
memnuniyet, daha alt birimlerde yer alan arazi ve biiro ¢alisanlarinin yoneticilerine iliskin
duydugu memnuniyetten daha azdir.

eYapilan c¢alismada yoOneticilerden tatminin, O68renim durumu ag¢isindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 12’de gosterilmistir.

Ek Tablo 12’de goriildiigl iizere yoneticilerle ilgili is tatmini, ¢alisanlarin 6grenim
durumlari agisindan degerlendirildiginde, c¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugu yoneticileri ile
ilgili olarak kendilerine yoneltilen tiim degiskenleri olumlu olarak degerlendirmistir. Tiim
ogrenim diizeyindeki calisanlarin yoneticileri ile ilgili olarak olumlu yaklagim igerisinde
olduklar1 goriilmektedir.

[lkokul mezunu calisanlarim biiyiik ¢ogunlugu, amirinin kendi gorev ve
sorumluluklarin1 tam olarak yerine getirdigini, amirinin gorevi layikiyla yapabilecek
yeterlilikte oldugunu, amirinin diirtist ve adil oldugunu, amirinin her sartta kendilerine
destek olacagindan kusku duymadiklarini belirtmislerdir.

Ortaokul mezunu c¢alisanlar ise bagta, amirinin diirlist ve adil oldugunu, amirinin
astlarim1 baskalarindan aldiklar1 bilgilerle degil taniyarak degerlendirdigini belirtirken;
olumlu ama en az katilim1 “amirimin tutum ve davraniglar1 beni mutlu ediyor” degiskenine
gosterdikleri goriilmektedir.

Lise mezunu calisanlarin dnemli bir ¢ogunlugu, amirlerinin diiriist ve adil oldugunu,
amirinin kendi goérev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigini, amirinin astlarini
baskalarindan aldiklar1 bilgilerle degil taniyarak degerlendirdigini belirtmislerdir. Lise
mezunu calisanlar da ortaokul mezunu c¢alisanlar gibi olumlu en az katilimi amirlerinin

tutum ve davranisinin kendilerini mutlu ettigi seklindeki degiskene gostermislerdir.
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On lisans mezunu calisanlar, basta amirlerinin kurumun ve calisanlarin ¢ikarlarini
diisiindiigiinii, amirlerine sorunlarini rahat bir sekilde iletebildiklerini ve amirlerinin gorevi
layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugunu belirtmislerdir.

Lisans ve yiiksek lisans mezunu ve biiyilkk ¢ogunlugu iist diizey yonetici olan
calisanlar ise, kendi iistlerinde yer alan idarecilerle ilgili olarak; amirlerinin yaptiklar1 isle
ilgili diisiincelerine onem verdigini, amirlerinin diirlist ve adil oldugunu ve sorunlarin
amirlerine rahat bir sekilde iletebildiklerini belirtmislerdir.

Sonu¢ olarak, tiim c¢alisanlar amirleriyle ilgili olarak olumlu yaklagim
icerisindedirler. Diger yandan ortaokul ve lise mezunu olan ¢alisanlarin amirlerinin tutum
ve davranislarina iliskin olarak olumlu fakat diger Onermelere nazaran az katilim
gostermeleri dikkat cekicidir.

eYapilan caligmada yoneticilerden tatminin, kurumun bulundugu yer agisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Tablo 22’de gosterilmistir
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Tablo 22. Ydneticilerden tatminin kurumun bulundugu yer agisindan degerlendirilmesi

1 2 3 4 5
. ~ ~ ~ ~ ~
FAKTORLER XN A X A X A X ~ | X P

w S v | & w < N < ) <
Sl o | Bl ol Bl ol B ol B o
T} o ) o ) o T} o T} o
=] = g = B = [~=1 = =] =

C1. Amirimin gorevi layikiyla

yapabilecek yeterlilikte oldugu 45145 | 54|36 80 |54 |196] 16,1 |17,0] 16,1

inancindayim

C2. Amirimin kendi gorev ve

sorumluluklarini tam olarak 451 36 | 54 |54 | 63 |89 223|125 16,1 | 152

yerine getirdigini diigiiniiyorum

3. Amirim yapugim isleilgili | 51 3 | 13| 36| 98 |89 |250]17.9| 134 | 89
diisiincelerime énem verir

C4. Amirimin dirist ve adil

S, . . 1.8 | 54 27|54 89 |36 |214]143]|17,0| 17,0
oldugu diisiincesindeyim

C5. Amirim astlarini
bagkalarindan aldig1 bilgilerle 36 | 80 | 3,6 | 3,6 |10,7] 3,6 |205|17,9 | 16,1 | 12,5
degil tantyarak degerlendirir
C6. Amirimin kurumun ve

calisanlarin ¢ikarlarimi 09 11,6 | 63 | 3,6 | 54 | 2,7 | 28,6 | 13,4 | 13,4 | 14,3
diisiindiigii inancindayim

C7. Amirimin her sartta bana
destek olacagindan kuskum yok 27 | 11,6 | 3,6 | 2,7 | 80 | 8,0 | 21,4 | 12,5 | 18,8 | 10,7

C8. Amirime sorunlarimi rahat

bir sekilde iletebilirim 27171 | 1,8 |45 ] 80 |71 1250]18,8]|17,0| &0

C9. Amirim kendisine ilettigim

o 36| 89 |54 (80| 45 |71 |241]16,1|170| 54
sorunlarla yakindan ilgilenir

C10. Amirimin tutum ve

. . 36 10,7 | 80 | 45| 80 | 80 | 17,0 | 13,4 | 17,9 | 89
davranislar1 beni mutlu ediyor

Tablo 22’de goriildiigii gibi yoneticilerle ilgili is tatmini kurumun bulundugu yere
gore degerlendirildiginde, ¢alisanlarin biiyiikk ¢ogunlugu yoneticileri ile ilgili olarak
kendilerine yoneltilen tim degiskenleri olumlu olarak degerlendirmistir. Calisanlarin,
yoneticileri ile ilgili olarak olumlu yaklagim igerisinde olduklar1 goriilmektedir.

Kurumu beldede olan g¢aliganlarin biiyiik ¢ogunlugu, basta amirlerine sorunlarini
rahat bir sekilde iletebildiklerini, amirlerinin kurumun ve g¢alisanlarin ¢ikarlarini
diisiindiigiinii, amirlerinin diirtist ve adil oldugunu belirtmislerdir.

Kurumu ilgede bulunan c¢alisanlar ise, kurumu beldede bulunan c¢alisanlara gore
farkli Onceliklerle, amirlerinin goérevi layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugunu,

amirlerinin diriist ve adil oldugunu, amirinin astlarin1 bagkalarindan aldiklar1 bilgilerle
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degil taniyarak degerlendirdigini, amirlerinin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak
yerine getirdigini belirtmislerdir.

Sonug olarak, beldede c¢alisanlarin amirleri ile rahat diyalog ve amirlerinin kurum
¢ikarlarin1 korumasi 6n planda iken; kurumu ilgede bulunanlar i¢in amirin ig konusundaki

yeterliligi ve objektif olmasi 6n plandadir.

3.2.4. Tletisimin Analizi

Yapilan c¢alisgma sonucunda iletisimin analizine ait bulgular Tablo 23’te
gosterilmistir.

Tablo 23. Iletisimin analizi

FAKTORLER X s
D4. Isletmemin bulundugu cevre ile iletisimi daima olumlu yéndedir 3,65 2,21
D5. Isletmemde iletisim sdylenti ve dedikodular seklinde degil 358 198

resmidir
D6. Amirlerimin hisleri, duygulari, yagsam tarzlar1 ve tercihleri

isletmede iletisimi olumsuz yonde etkilemez 3,35 1,32
D1. Problemlerimi rahatlikla iist makamlara iletebiliyorum 3,30 1,26
D2. Beni ilgilendiren her konuda bilgilendiriliyorum 3,16 1,31
D3. Beni etkileyen tiim faaliyetlerde fikrim alinir 2,79 1,31

Tablo 23’te goriildiigli gibi iletisimin analizi yapildiginda en ¢ok katilim gosterilen
degisken 3,65 ortalama ile “Isletmemin bulundugu cevre ile iletisimi daima olumlu
yondedir” degiskenidir. Bu degiskeni 3,58 ortalama ile “Isletmemde iletisim, séylenti ve
dedikodular seklinde degil resmidir” degiskeni izlemektedir.

En az katilimin oldugu degisken ise 2,79 ortalama ile “Beni etkileyen tiim
faaliyetlerde fikrim alinir” degiskenidir.

eYapilan calismada, iletisimden tatminin ¢alisma siiresi agisindan degerlendirilmesi
ile ilgili sonuglar Ek Tablo 13’te gosterilmistir.

Ek Tablo 13’te goriildiigii lizere iletisim ile ilgili is tatmini, ¢alisma siiresi agisindan
degerlendirildiginde; kurumunda 1 yildan az, 1-3 yil, 10y1l ve iizeri ¢alisma siiresine sahip
calisanlarin 6nemli bir bolimi isletmelerinde kendilerini etkileyen tiim faaliyetlerde
fikirlerinin alinmadigin1 belirtmislerdir. 4-6 yil calisma siiresi olan calisanlarin ¢ogu,

iletisimle 1lgili olarak kendilerine yoneltilen tiim degiskenleri olumlu olarak
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degerlendirmislerdir. 7-9 yi1l ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin ise, diger ¢alisanlara gore
iletisimle ilgili olarak ¢ok daha olumsuz yaklasim icerisinde olduklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu, isletmelerinin bulundugu cevre ile iletisiminin daima
olumlu yonde oldugunu, orgiit ici iletisimin sdylenti ve dedikodular seklinde degil resmi
oldugunu belirtmislerdir.

1 yildan az, 4-6 yil, 10 yil ve lizeri ¢alisma siiresi olan calisanlar ise, amirlerinin his,
duygu, tercih ve yasam tarzlarmin isletmede iletisimi olumsuz ydnde etkilemedigini
belirtirken; 1 yildan az ve 1-3 yil ¢alisma siiresine sahip c¢aligsanlar, problemlerini rahatlikla
ist makamlara iletebildiklerini belirtmiglerdir.

1 yildan az ¢alisma siiresi olan ¢alisanlar ise, 6zellikle kendilerini ilgilendiren her
konuda bilgi sahibi edildiklerini belirtmislerdir.

Sonug olarak, goreve yeni baslayan calisanlarin yoneticileri ile iletisimden belirgin
bir sekilde memnun olmasi yaninda, 7-9 yil calisma siiresi olan c¢alisanlarin diger
calisanlara nazaran tatmin diizeylerinin diisiik olmasi1 dikkat ¢ekicidir.

eYapilan calismada, iletisimden tatminin kadro durumu ag¢isindan degerlendirilmesi
ile ilgili sonuglar Ek Tablo 14’te gosterilmistir.

Ek Tablo 14’te goriildiigii lizere iletisimle ilgili is tatmini, kadro durumu agisindan
degerlendirildiginde; kadro gruplarinda yer alan c¢alisanlarin biiylik bir bolimii,
isletmelerinin bulundugu ¢evre ile iletisiminin daima olumlu yonde oldugunu, orgiit i¢i
iletisimin sOylenti ve dedikodular seklinde degil resmi oldugunu belirtmislerdir. S6zlesmeli
personel hari¢ diger kadro gruplart kendilerini etkileyen tim faaliyetlerde fikirlerinin
alinmadigin1 belirtirken; sozlesmeli calisanlar bu degiskeni esit oranlarda olumlu ve
olumsuz olarak degerlendirmistir.

657’ye tabi memurlar ile daimi isgilerin 6nemli bir boliimii, amirlerinin his, duygu,
tercih ve yagsam tarzlarinin igletmede iletisimi olumsuz yonde etkilemedigini belirtmislerdir

Mevsimlik is¢iler 6zellikle, problemlerini rahatlikla {ist makamlara iletebildiklerini
belirtirken;  sozlesmeli  personelin  aksine, kendilerini ilgilendiren = konularda
bilgilendirilmediklerini belirtmiglerdir.

Sonug¢ olarak, memur ve daimi is¢i pozisyonunda yer alan c¢alisanlarin iletisime
iliskin sozlesmeli ve mevsimlik is¢ilere nazaran daha fazla tatmin sagladiklar
goriilmektedir.

eYapilan c¢alismada, iletisimden tatminin kurumdaki c¢alisma yeri agisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 15°te gosterilmistir.
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Ek Tablo 15°te goriildiigli iizere iletisimle ilgili is tatmini, ¢alisanlarin kurumdaki
calisma yeri agisindan degerlendirildiginde; calisanlarin biiyiilk cogunlugu oncelikle
isletmelerinde iletisimin sdylenti ve dedikodular seklinde degil resmi oldugunu
belirtmislerdir.

Yoneticilerin ¢ogu, 6zellikle kendilerini ilgilendiren her konuda bilgilendirildiklerini
ve problemlerini rahatlikla iist makamlara iletebildiklerini belirtirken; biiro caliganlar
yoneticilerin  aksine kendilerini ilgilendiren her konuda bilgilendirilmediklerini
belirtmislerdir. Diger yandan, biiro ve arazi ¢alisanlari, isletmelerinin bulundugu cevre ile
iletisiminin daima olumlu yonde oldugunu, amirlerinin his, duygu, tercih ve yasam
tarzlarinin isletmede iletisimi olumsuz yonde etkilemedigini belirtmislerdir.

Sonug olarak, yonetici ve arazi ¢alisanlarinin biiro ¢alisanlarina gore iletisime iliskin
memnuniyet diizeyleri daha yiiksektir.

eYapilan c¢alismada iletisimden tatminin  O6grenim  durumu  agisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 16’da gosterilmistir.

Ek Tablo 16’da goriildiigli lizere iletisimle ilgili is tatmini, ¢alisanlarin 6grenim
durumlart agisindan degerlendirildiginde; basta lisans ve yiiksek lisans mezunlar1 olmak
lizere, Onlisans, lise ve ortaokul mezunu c¢alisanlarin biiyliik ¢ogunlugu iletisime iliskin
olumlu yaklasim igerisinde olmakla birlikte kendilerini etkileyen tiim faaliyetlerde
fikirlerinin alinmadigindan sikayetcidirler. Ilkokul mezunu olanlar ise digerlerinin aksine
kendilerini etkileyen tiim faaliyetlerde fikirlerinin alindigin1 belirtmislerdir.

Calisanlarin 6nemli bir boliimii, isletmelerindeki iletisimin sdylenti ve dedikodular
seklinde degil resmi oldugunu, isletmelerinin bulundugu cevre ile iletisiminin daima
olumlu yonde oldugunu, problemlerini iist makamlara rahatlikla iletebildiklerini,
amirlerinin his, duygu, tercih ve yasam tarzlarinin isletmede iletisimi olumsuz yonde
etkilemedigini belirtmiglerdir. Ayn1 zamanda birer yonetici pozisyonunda yer alan lisans ve
lisansiisti mezunu c¢alisanlar, yoneticilerin kisisel tercihlerinin iletisimi olumsuz
etkilemedigi seklindeki degiskene daha diisiik diizeyde olumlu yaklastiklar1 goriilmektedir.

Ortaokul mezunu calisanlar ise diger calisanlardan farkli olarak amirlerinin his,
duygu, tercih ve yasam tarzlarimin isletmede iletisimi olumsuz yonde -etkiledigini
belirtmislerdir.

Sonug olarak, egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin kendi istlerinde yer alan
idarecileri kastederek, yonetici tercih ve yasam tarzlarinin iletisimi olumsuz etkilemedigi

seklindeki degiskene daha diisiik diizeyde olumlu yaklasmalari manidardir.
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eYapilan c¢alismada, iletisimden tatminin kurumun bulundugu yer acisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Tablo 24’te gosterilmistir

Tablo 24. Iletisimden tatminin kurumun bulundugu yer agisindan degerlendirilmesi

1 2 3 4 5
" ~ ~ ~ ~ ~
FAKTORLER N ~ | X | ~| X ~ | X ~ | X —~
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D1. Problen’llerm?l'rahathkla st 70| 63 | 5418980 | 71259170/ 80 | 63

makamlara iletebiliyorum

D2. Beni ilgilendiren herkonuda | (51 1y 6 | 63| g0 | 7,1 | 63 | 250|170 89 | 27

bilgilendiriliyorum

D3. Beni etkileyen tiim

faaliyetlerde fikrim alinir 89 | 152|198 | 8,0 | 134 | 7,1 | 16,1 | 134 | 6,3 | 1,8

D4. Isletmemin bulundugu cevre

ile iletisimi daima olumlu 1,871 89|45 |125]| 8,0 |170|17,0| 13,4 | 89

yondedir

D5. Isletmemde iletisim sdylenti

ve dedikodular seklinde degil 541 36 63|80 98 |54 17,0 16,1 | 16,1 | 12,5

resmidir

D6. Amirlerimin hisleri,

duygulari, yasam tarzlari ve 54180 7171801801205/ 152]|134/| 7.1

tercihleri isletmede iletisimi

olumsuz yonde etkilemez

Tablo 24’te goriildiigi gibi iletisim ile ilgili is tatmini, kurumun bulundugu yere gore
degerlendirildiginde; kurumu beldede bulunan ¢alisanlarin biiyiik cogunlugu iletisim ile
ilgili olarak kendilerine yoneltilen tiim degiskenleri olumlu olarak degerlendirmislerdir.

Kurumu beldede bulunan c¢alisanlar, amirlerinin his, duygu, tercih ve yasam
tarzlarinin isletmede iletisimi olumsuz yonde etkilemedigini, isletmelerindeki iletisimin
sOylenti ve dedikodular seklinde degil resmi oldugunu, problemlerini iist makamlara
rahatlikla iletebildiklerini belirtmislerdir.

Kurumu ilgede olan calisanlarin biiyilk boliimii ise, isletmelerindeki iletisimin
sOylenti ve dedikodular seklinde degil resmi oldugunu, isletmelerinin bulundugu g¢evre ile
iletisiminin daima olumlu yonde oldugunu belirtirken; kendilerini etkileyen tiim
faaliyetlerde fikirlerinin alinmadigini belirtmislerdir.

Sonug olarak, kurumu beldede bulunan ¢alisanlarin iletisime iliskin tatmin diizeyleri

ilgede yer alan calisanlara gore daha yiiksektir.
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3.2.5.Ucret Analizi

Yapilan ¢aligma sonucunda iicretin analizine ait bulgular Tablo 25°te gosterilmistir.

Tablo 25. Ucretin analizi

FAKTORLER X s

E2. Her ay diizenli maag almaktan memnunum 4,03 1,11
E3. Tiirkiye kosullarinda iyi bir maag aldigimi diisiiniiyorum 2,97 3,04
E8. Geg¢im sikintisi gekmiyorum 2,72 1,41
E4. Unvan gruplari arasindaki maag farklar1 olmasi gerektigi gibidir 2,64 1,39
E1. Hak ettigim maas1 aliyorum 2,59 1,53
E7. Maddi problemlerim bulunmamaktadir 2,44 1,37
E9. Yaptigim fazla mesainin karsiligini tam almaktayim 2,29 1,41
ES5. Maas artis oranlari yeterlidir 2,17 1,55
E6. Kurumumdaki maaslar diger kurumlara gore daha iyi ve

2,16 1,31
doyurucudur

Tablo 25’te goriildiigii gibi iicretin analizi yapildiginda en ¢ok katilim gosterilen
degisken 4,03 ortalama ile “Her ay diizenli maas almaktan memnunum” degiskenidir. Bu
degiskeni 2,97 ortalama ile “Tiirkiye kosullarinda iyi bir maas aldigimi diisiiniiyorum”™
degiskeni izlemektedir. Ugiincii derecede onemli katilm gosterilen degisken ise 2,72
ortalama ile “Gegim sikintisi cekmiyorum” degiskeni olarak tespit edilmistir.

En az katilmin oldugu degisken 2,16 ortalama ile “Kurumumdaki maaslar diger
kurumlara gére daha iyi ve doyurucudur” degiskenidir. Tkinci en az katilimin gosterildigi
degisken ise 2,17 ortalama ile “Maas artigs oranlari yeterlidir” degiskeni oldugu
goriilmektedir.

eYapilan calismada, {icret tatminin ¢aligma siiresi acisindan degerlendirilmesi ile
ilgili sonuglar Ek Tablo 17°de gosterilmistir.

Ek Tablo 17°de goriildiigii iizere ticret ile ilgili is tatmini, calisma siiresi agisindan
degerlendirildiginde; en az tatminin ticret ile ilgili oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin ¢ok biiyiik ¢ogunlugu, her ay diizenli maas almaktan memnun
olduklarini belirtmis olup;

1 yildan az ve 1-3 yil ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlar digerlerinden farkli olarak,
Tiirkiye kosullarinda iyi bir maas aldiklarini belirtmislerdir.

Calisanlarin yine biiylik bir boliimii, maas artis oranlarinin yetersiz oldugunu,
calistiklar1 kurumdaki (kasdedilen kurum OGM’dir) maaslarin diger kurumlara gore daha

1yl ve doyurucu olmadigini belirtmislerdir.
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1 yildan az siiredir ¢alistyor olanlar, hak ettikleri maas1 alamadiklarini; 1-3 yil
caligma siiresi olan calisanlar, gecim sikintis1 ¢ektiklerini; 4- 6 yil calisma siiresi olan
calisanlar, unvan gruplar arasindaki maas farklarinin olmasi gerektigi gibi olmadigini; 7-9
yil, 10 yil ve iizeri calisma siiresi olan calisanlar ise; maddi problemleri bulundugunu
belirtmisglerdir.

Fazla mesailerin karsiliginin alinamamasi diger bir sikayet nedenidir.

Sonug olarak, ¢aligma siiresinin ¢ok belirgin bir etkisi olmaksizin ¢aligsanlarda {icrete
iligkin bir tatminsizligin varligi ortadadir. Calisma siiresi artisina paralel olarak
calisanlarda ticrete iliskin sikayetlerde artis s6z konusudur.

e Yapilan c¢alismada, iicret tatminin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi ile
ilgili sonuclar Ek Tablo 18’de gosterilmistir.

Ek Tablo 18’de goriildiigii iizere iicret ile ilgili is tatmini kadro durumu agisindan
degerlendirildiginde; memurlarin, s6zlesmeli ve mevsimlik iscilerin en az tatmini {icretten
duyduklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin ¢ok biiylik boliimii, iicret ile ilgili olarak sadece her ay diizenli maas
aliyor olmalarimin kendilerini mutlu ettigini belirterek diger degiskenleri olumsuz olarak
degerlendirmislerdir.

Daimi isciler ise, diizenli maas almalarinin kendilerini mutlu etmesi yaninda hak
ettikleri maas1 aldiklarii, Tiirkiye sartlarinda iyi maas aldiklarini, unvan gruplari
arasindaki maas farklarinin olmasi gerektigi gibi oldugunu belirtmislerdir. Daimi is¢ilerin
katilm gostermedigi tek husus yaptiklart fazla mesainin karsiligimi tam olarak
alamadiklaridir.

Memurlar, maas artis oranlarmmin yetersiz oldugunu, kurumdaki maaslarin diger
kurumlara gore iyi ve doyurucu olmadigini, yaptiklar fazla mesainin karsiligini tam olarak
alamadiklarini belirtmislerdir.

Mevsimlik is¢iler, maddi problemleri bulundugunu, ge¢im sikintis1 ¢ektiklerini ve
unvan gruplar1 arasindaki maas farklarinin olmasi gerektigi gibi olmadiginmi belirtirken;
sOzlesmeli personel tiim degiskenleri tam katilim ile olumsuz olarak degerlendirmistir.

Sonug olarak, daimi isgilerin ticret ile ilgili olarak diger kadro gruplarina gore
oldukca olumlu yaklasim icerisinde olmalari, daimi is¢iler agisindan ticrete iliskin bir
tatminin varligin1 gostermektedir.

eYapilan c¢aligmada, iicret tatminin kurumdaki c¢alisma yeri agisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 19°da gosterilmistir.
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Ek Tablo 19’da goriildiigli lizere ticret ile ilgili is tatmini, kurumdaki calisma yeri
acisindan degerlendirildiginde; c¢alisanlarin  biiylik ¢ogunlugunun {icret konusunda
tatminsiz olduklar1 goriilmektedir. Arazi ¢alismalarinda bulunan calisanlarin {ist diizey
yonetici ve biiro ¢alisanlarina gore iicret konusunda biraz daha olumlu yaklasim igerisinde
olduklar1 goriilmektedir.

Calisanlarin ¢ok Onemli bir boliimii, her ay diizenli maas aliyor olmalarinin
kendilerini mutlu ettigini belirtirken; maas artis oranlarinin yetersiz oldugunu, kurumdaki
maaglarin diger kurumlara gore daha iyi ve doyurucu olmadigini ve yaptiklar1 fazla
mesainin kargiligini tam olarak alamadiklarini belirtmislerdir.

Arazi caligmalarinda bulunanlar ise, diger c¢alisanlardan farkli olarak Tiirkiye
kosullarinda i1yi bir maas aldiklarini, diisiik oranli bir katilim ile de hak ettikleri maast
aldiklarini belirtmislerdir.

Sonug olarak, arazi calisanlarinin iicret noktasinda diger calisanlardan daha az
tatminsizlik duymasi dikkat ¢ekicidir.

eYapilan caligmada, iicret tatmininin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi
ile ilgili sonuglar Ek Tablo 20°de gdsterilmistir.

Ek Tablo 20’de goriildiigii iizere iicret ile ilgili i tatmini, 6grenim durumu agisindan
degerlendirildiginde; calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun iicret konusunda tatminsiz olduklari
goriilmektedir. Ilkokul mezunu calisanlarin, diger calisanlarin aksine iicret ile ilgili olarak
olumlu yaklagim igerisinde olduklart ve Onermeleri olumlu degerlendirdikleri
goriilmektedir.

Calisanlarin ¢ok biiyiik cogunlugu, her ay diizenli maas aliyor olmalariin kendilerini
mutlu ettigini belirtmislerdir. Ayrica Ilkokul mezunu calisanlar, digerlerinin aksine hak
ettikleri maas1 aldiklarini ve Tiirkiye kosullarinda iyi bir maas aldiklarini belirtmislerdir

Ortaokul, lise, Onlisans, lisans ve lisansiistii calisanlar ise, maas artig oranlarinin
yetersiz oldugunu, kurumdaki maaslarin diger kurumlara gore daha iyi ve doyurucu
olmadigini, yapilan fazla mesainin karsihi§ini tam olarak alamadiklarint ve maddi
problemleri bulundugunu belirtmislerdir.

Sonug olarak, ilkokul mezunu olan ¢alisanlarin iicrete iliskin yaklasimlarinin diger
calisanlara gore daha olumlu olmasi dikkat ¢ekicidir.

eYapilan caligmada iicret tatmininin kurumun bulundugu yer acisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Tablo 26’da gosterilmistir
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Tablo 26. Ucret tatmininin kurumun bulundugu yer agisindan degerlendirilmesi
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E4. Unvan gruplari arasindaki
maas farklari olmas1 gerektigi 90 | 21,6 | 72 | 99 (162 | 45 | 144 | 54 | 72 | 4,5

gibidir
ES. Maas artig oranlar yeterlidir 2231259 80 (11,6 | 89 | 09 10,7 | 54 | 3,6 1,8

E6. Kurumumdaki maaslar diger

kurumlara gore daha iyi ve 16,1 | 28,6 | 152 | 80 | 54 | 3,6 | 134 | 45 | 45 | 09
doyurucudur

E7. Maddi problemlerim 9.8 [ 24,1 (152 | 11,6 | 71 | 09 [ 170 | 63 | 54 | 2.7
bulunmamaktadir

E8. Gegim sikintis1 gekmiyorum 80 (20,5 (11,6 | 80 | 9,8 | 45 | 18,8 | 7,1 6,3 5,4

E9. Yapugim fazla mesainin 152268 | 143 98 | 3.6 | 2,7 [ 143 | 3,6 | 7.1 | 2.7
kargiligini tam almaktayim

Tablo 26°da goriildiigii gibi ticret ile ilgili i tatmini, kurumun bulundugu yere gore
degerlendirildiginde; {icretin en az tatmin saglayan faktor oldugu goriilmektedir. Kurumu
beldede yer alan c¢alisanlarin, iicrete iliskin degiskenlerin yaridan fazlasini olumlu olarak
degerlendirdikleri goriilmektedir. Kurumu ilgede bulunan ¢alisanlar ise bir degisken
disinda ticret ile ilgili tiim dnermeleri olumsuz degerlendirmislerdir.

Belde ve ilgede bulunan galiganlarin biiyiik bolimii, her ay diizenli maas almaktan
mutlu olduklarim1 belirtirken; maas artis oranlarinin yetersiz oldugunu, kurumdaki
maagslarin diger kurumlara gore daha iyi ve doyurucu olmadigini, yaptiklar1 fazla mesainin
karsiligini tam olarak alamadiklarini belirtmislerdir

Kurumu beldede bulunan c¢alisanlar, ilgede calisanlardan farkli olarak, oncelikle
Tirkiye kosullarinda iyi bir maas aldiklarini, unvan gruplar1 arasindaki maas farklarinin

olmasi gerektigi gibi oldugunu, hak ettikleri maasi aldiklarini belirtmislerdir.
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Sonug¢ olarak, kurumu ilgede bulunan calisanlarin kurumu beldede yer alan
calisanlara gore, iicrete iliskin ¢ok daha olumsuz yaklasim igerisinde olduklar

goriilmektedir.

3.2.6. Yonetsel Yaklasim ve Sosyal Haklarin Analizi

Yapilan calisma sonucunda ydnetsel yaklasim ve sosyal haklarin analizine ait
bulgular Tablo 27°de gdsterilmistir.

Tablo 27. Yonetsel yaklasim ve sosyal haklarin analizi

FAKTORLER X s

F4. isletmemde faaliyetler genelde planlandig1 sekilde yiiriitiiliir 3,48 1,16
F3. Isletmemde personelin isiyle ilgili yaptig1 teklifler dikkate alinir 3,01 1,23
F1. Isletmemde yeni diisiince ve davranislara firsat verilmektedir 2,82 1,31
F2. Isletmemde personelin problemleri siiratle ¢oziimlenmektedir 2,73 1,28
F6. Isletmede sosyal haklardan her unvan diizeyindekiler esit olarak 259 135
yararlanir ’ i
F5. Sahip oldugum sosyal haklar diger pek ¢ok kurumda )

g g ,54 1,32
saglananlardan iyidir
F7. Sahip oldugum sosyal haklari yeterli buluyorum 2,37 1,32

Tablo 27°de goriildiigii gibi yonetsel yaklasim ve sosyal haklarin analizi yapildiginda
en ¢ok katilim gosterilen degisken 3,48 ortalama ile “Isletmemde faaliyetler genelde
planlandigi sekilde yiiriitiiliir” degiskenidir. Bu degiskeni 3,01 ortalama ile “Isletmemde
personelin isiyle ilgili yaptig teklifler dikkate alinir” degiskeni izlemektedir. Ugiincii
derecede onemli katihm gosterilen degisken ise 2,82 ortalama ile “Isletmemde yeni
diisiince ve davranislara firsat verilmektedir” degiskeni olarak tespit edilmistir.

En az katilmin oldugu degisken 2,37 ortalama ile “Sahip oldugum sosyal haklar
yeterli buluyorum” degiskenidir. Ikinci en az katilimin gosterildigi degisken ise 2,54
ortalama ile “Sahip oldugum sosyal haklar diger pek ¢ok kurumda saglananlardan iyidir”
degiskeni oldugu goriilmektedir.

e Yapilan calismada, yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin ¢alisma siiresi
acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 21°de gosterilmistir.

Ek Tablo 21°de goriildiigli iizere yonetsel yaklasim ve sosyal haklar ile ilgili is

tatmini, caligma siiresi acisindan degerlendirildiginde; 1 yildan az siiredir calistyor
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olanlarin digsinda ¢alisanlarin {icret faktorii gibi bu faktérden de tatmin olmadigi
goriilmektedir.

1 yildan az siiredir calistyor olanlar diger calisanlara gbre yonetsel yaklasim ve
sosyal haklar ile ilgili 6nermelere genelde olumlu yaklagmislardir.

Calisanlarin ¢ok biiyiik cogunlugu, isletmelerinde faaliyetlerin genellikle planlandigi
sekilde yiiriidiigiinii ve isletmelerinde personelin isiyle ilgili yaptig1 tekliflerin dikkate
alindiginmi belirtirken; 1 yildan az siiredir ¢alistyor olanlar digerlerinin aksine, isletmede
sosyal haklardan her unvan diizeyindekilerin esit olarak yararlandigini belirtmislerdir.

1 yildan fazla ¢alisma siiresi olan ¢alisanlarin biiylik boliimii, sahip olduklart sosyal
haklarin yetersiz oldugunu, sahip olduklar1 sosyal haklarin diger pek c¢ok kurumda
saglananlardan iyi olmadigini belirtirken; 1 yildan az siiredir c¢alisiyor olanlar sadece
sosyal haklariin yetersiz oldugunu belirtmislerdir.

Sonug olarak, caligma siiresi arttik¢a yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan elde
ettikleri i tatmini giderek azalmstir.

eYapilan calismada, yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin kadro durumu
acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 22’de gosterilmistir.

Ek Tablo 22’de goriildiigli lizere yonetsel yaklasim ve sosyal haklar ile ilgili is
tatmini, kadro durumu agisindan degerlendirildiginde; calisanlarin genelde tatminsiz
olduklar1 goriilmektedir. S6zlesmeli ve mevsimlik is¢ilerin memur ve daimi isgilere gore
cok daha olumsuz yaklasim igerisinde olduklari goriilmektedir. Soézlesmeli personel
yonetsel yaklagim ve sosyal haklar ile ilgili Onermelerin tamamini olumsuz olarak
degerlendirmislerdir.

Calisanlarin  biiyiik ¢ogunlugu, isletmelerinde faaliyetlerin genelde planlandig:
sekilde yirttiildiigiinii belirtmislerdir.

Calisanlarin  6nemli bir boliimi, isletmelerinde sosyal haklardan her unvan
diizeyindekilerin esit sekilde yararlanamadigini belirtmislerdir. Ayrica memur, sézlesmeli
ve mevsimlik is¢iler, sahip olduklar1 sosyal haklar1 yetersiz bulurken; daimi isciler bu
konuda ¢ekimser kalmiglardir.

Sonu¢ olarak, calisanlar yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatmin
saglayamamiglardir. Daimi isciler diger c¢alisanlara goére biraz daha olumlu yaklasim
i¢cerisinde iken; s6zlesmeli ¢alisanlar tamamen tatminsizdirler.

eYapilan c¢alismada, yonetsel yaklagim ve sosyal haklardan tatminin kurumdaki

calisma yeri acisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 23°te gosterilmistir.
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Ek Tablo 23’te goriildiigii lizere yonetsel yaklasim ve sosyal haklar ile ilgili is
tatmini, kurumdaki calisma yeri agisindan degerlendirildiginde; calisanlarin yonetsel
yaklagim ve sosyal haklar konusunda tatminsiz olduklar1 goriilmektedir.

Biiro ve arazi calisanlarinin biiyiik boliimii isletmelerinde faaliyetlerin genellikle
planlandig: sekilde yiiriidiiglinii belirtirken; gorevi bir anlamda planlanma yapmak olan iist
diizey yoneticiler bu konuda ¢ekimser kalmislardir.

Ust diizey yoneticiler ve arazi ¢alisanlari, personelin isiyle ilgili tekliflerinin dikkate
alindigin1 belirtirken; biiro ¢alisanlar1 aksine, isle ilgili tekliflerin dikkate alinmadigin1 ve
ozellikle personelin problemlerinin siiratle ¢oziimlenmedigini belirtmislerdir.

Ust diizey yonetici, biiro ve arazi ¢alisanlarinin énemli bir bdliimii, sahip olduklari
sosyal haklarin yetersiz oldugunu, sahip olduklar1 sosyal haklarin diger pek ¢ok kurumda
saglanandan iyi olmadigini, isletmede sosyal haklardan her unvan diizeyindekilerin esit bir
sekilde yararlanamadigini belirtmislerdir.

Sonug olarak calisanlarin, isletmelerindeki ¢alisma pozisyonlarina gore yonetsel
yaklagim ve sosyal haklardan tatmin olmadiklar1 goriilmektedir. Biiro c¢alisanlarinin {ist
diizey yonetici ve arazi c¢aligmalar1 yapan calisanlara gore farkli beklenti icerisinde
olduklar1 goriilmektedir.

eYapilan c¢alismada, yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin 6grenim
durumu agisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 24’te gdsterilmistir.

Ek Tablo 24’te goriildiigli lizere yonetsel yaklasim ve sosyal haklar ile ilgili is
tatmini, 0grenim durumu agisindan degerlendirildiginde; ilkokul mezunu calisanlarin
bliyiik cogunlugunun yonetsel yaklasim ve sosyal haklarla ilgili olarak olumlu yaklagim
icerisinde olduklar1 goriilmektedir. Diger calisanlarin ise yoOnetsel yaklasim ve sosyal
haklardan tatmin olmadiklar1 goriilmektedir.

Ilkokul, ortaokul, lise ve Onlisans mezunu calisanlar, isletmelerinde faaliyetlerin
genelde planlandigr sekilde yiirtidiiglinii belirtirken; genelde st diizey yonetici
pozisyonunda bulunan lisans ve lisansiistli mezunu calisanlar aynit 6nerme i¢in ¢ekimser
kalmislardir.

Ortaokul, lise, lisans ve lisansiistii mezunu calisanlarin biiylik bir boliimii, sahip
olduklar1 sosyal haklarin yetersiz oldugunu, sahip olduklar1 sosyal haklarin diger pek ¢ok
kurumda saglananlardan iyi olmadigini, isletmede sosyal haklardan her unvan diizeyindeki
calisanlarin esit olarak yararlanmadigini belirtirken; ilkokul mezunu ¢alisanlar digerlerinin

aksine onermelerin hepsini olumlu olarak degerlendirmislerdir.
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Ilkokul, ortaokul, lisans ve lisansiistii calisanlar lise mezunu calisanlarin aksine,
isletmelerinde personelin isiyle ilgili yaptiklar teklifin dikkate alindigini belirtmislerdir.
Sonug olarak, ilkokul mezunu diger ¢alisanlara gore yonetsel yaklasim ve sosyal
haklardan tatmin oldugu, egitim diizeyi yiikseldik¢e sosyal haklara iligskin tatminsizligin
arttig1 goriilmektedir.

eYapilan calismada, yoOnetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatmin kurumun

bulundugu yer agisindan degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Tablo 28’de gosterilmistir.

Tablo 28. Yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin kurumun bulundugu yer
acisindan degerlendirilmesi

1 2 3 4 5
. ~ ~ ~ ~ ~

FAKTORLER X ~ | X - | X - X _| X A~
N3 \° N3 \° N3 \O N7 \c ~ \c
@ e @ s o | | @ T | e
= 0o | = o [ B ol = o [ B o
[ [P D () [<P] [P D [P D (P2
~EF-EN-Er-EN--A-N-- N -E--E -
F1. Isletmemde yeni diisiince ve 80 | 134134 | 7,0 | 14398 | 143 | 80 | 45 | 7.1

davranislara firsat verilmektedir
F2. Isletmemde personelin

problemleri siiratle 89 | 143 | 10,7 | 11,6 | 11,6 | 7,1 | 188 | 10,7 | 4,5 | 1,8
¢Oziimlenmektedir
F3. Isletmemde personelin isiyle s4 |98 | o8 |116! 908 | 801241113454/ 27

ilgili yaptig1 teklifler dikkate alinir

F4. Isletmemde faaliyetler genelde | ) 5| s 4 | 105 | 45 | 54 | 63 279|216 72 | 8.1
planlandig: sekilde yiirtitiiliir

F5. Sahip oldugum sosyal haklar
diger pek ¢ok kurumda 1431143 98 | 170 7,1 | 63 | 179 | 63 | 54 | 1,8
saglananlardan iyidir

F6. Isletmede sosyal haklardan her
unvan diizeyindekiler esit olarak 98 | 179 | 134|134 | 6,3 | 6,3 | 188 | 54 | 6,3 | 2,7
yararlanir
F7. Sahip oldugum sosyal haklari | 1, 5| 505 | 155|170 | 54 | 54 | 161 | 1.8 | 80 | 0,0
yeterli buluyorum

Tablo 28’de goriildiigii gibi yonetsel yaklasim ve sosyal haklara iliskin is tatmini,
kurumun bulundugu yere gore degerlendirildiginde; en az tatminin saglanan faktorlerden
biri oldugu goriilmektedir. ¢alistigi kurum beldede yer alan c¢alisanlarin ilgede yer alanlara
gore yonetsel yaklasim ve sosyal haklar ile ilgili daha olumlu yaklasim igerisinde olduklari
ve dnermelerin biiuyiik boliimiinti olumlu olarak degerlendirdikleri goriilmektedir. Kurumu

ilcede bulunan g¢alisanlar ise bir degisken disinda iicret ile ilgili tiim 6nermeleri olumsuz

degerlendirmislerdir.
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Belde ve ilgede bulunan ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugu, isletmelerinde faaliyetlerin
genellikle planlandigi sekliyle yiiritiildiigiinii belirtirken; isletmesi ilgede bulunan
calisanlar sadece bu Onermeye ¢ogunlukla katilmislardir. Kurumu beldede bulunanlar
ayrica, isletmelerinde personelin isiyle ilgili yaptig1 tekliflerin dikkate alindigim
belirtmiglerdir.

Kurumu il¢ede bulunan calisanlar, sahip olduklar1 sosyal haklarin yetersiz oldugunu
belirtirken; kurumu beldede olanlar daha diisiik bir oranla da olsa sosyal haklarinin yetersiz
oldugunu belirtmislerdir.

Kurumu ilgede bulunan c¢alisanlar ayrica, sahip olduklar1 sosyal haklarin diger
kurumlarda saglananlardan daha iyi olmadigini ve sosyal haklardan her unvan diizeyindeki
calisanlarin esit bir sekilde yararlanamadigini belirtmislerdir.

Sonug olarak, kurumu beldede olan ¢aliganlarin sosyal haklar ve yonetimin yaklagimi

konusunda daha tatminkar olduklari ve yonetim ile biitiinlesebildikleri goriillmektedir.

3.2.7. Kurum imajinin Analizi

Yapilan calisma sonucunda, kurum imajinin analizine ait bulgular Tablo 29°da

gosterilmistir.

Tablo 29. Kurum imajinin analizi

FAKTORLER X s

G2. Isletmemin diger isletmeler arasinda saygin bir yeri oldugu 3.70 125
inancindayim ’ i
G1. Isletmem benim igin bir prestij kaynagidir 3,60 1,24
G4. Isletmem cevresine giiven verir 3,55 1,27
G3. Isletmem iliski igerisinde bulundugu cevre icin dviing

< 3,47 1,28
kaynagidir

Tablo 29°da goriildiigii gibi kurum imajinin analizi yapildiginda; en ¢ok katilim
gosterilen degisken 3,70 ortalama ile “Isletmemin diger isletmeler arasinda saygin bir yeri
oldugu inancindayim” degiskenidir

En az katilimin oldugu degisken ise, 3,47 ortalama ile “Isletmem iliski icerisinde

bulundugu ¢evre i¢in oviing kaynagidir” degiskenidir.
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eYapilan c¢alismada, kurum imajindan tatminin ¢alisma siliresi ag¢isindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 25°te gosterilmistir.

Ek Tablo 25°te goriildiigii lizere kurum imaji ile ilgili is tatmini, ¢aligma siiresi
acisindan degerlendirildiginde; ¢alisanlarin biiyiik ¢cogunlugu kurum imaj1 ile ilgili olarak
olumlu yaklagim igerisindedirler. 7-9 yil ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin digerlerinden
farkli olarak kurum imaj ile ilgili daha az tatmin olduklar1 ve isletmelerinin kendileri igin
bir prestij kaynagi olmadigini belirtmislerdir.

1 yildan az, 1-3 yil, 10 yil ve {izeri calisanlarin biiylik bir bolimii, ozellikle
kurumlarmin kendileri i¢in bir prestij kaynagi oldugunu ve isletmelerinin diger isletmeler
arasinda saygin bir yeri oldugunu belirtirken; 4-6 yil ve 7-9 yil calisma siiresi olan
calisanlar, Oncelikle isletmelerinin c¢evresine giiven verdigini ve isletmelerinin diger
isletmeler arasinda saygin bir yeri oldugunu belirtmislerdir.

Sonug¢ olarak calisanlar isletmeleri ile gurur duymakta ve isletmelerinin iginde
bulundugu ¢evre i¢in de gurur kaynagi oldugunu diisiinmektedirler. Calistiklar1 isletme ile
gurur duymayan fakat isletmelerinin icerisinde bulundugu ¢evre i¢in bir gurur kaynagi
oldugunu diisiinen tek grup 7-9 yil ¢aligma siiresine sahip olan ¢aliganlardir.

eYapilan calismada kurum imajindan tatminin kadro durumu agisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 26’da gosterilmistir.

Ek Tablo 26’da goriildiigii lizere kurum imaj1 ile ilgili is tatmini, kadro durumu
acisindan degerlendirildiginde; 657°ye tabi memurlar ile daimi pozisyonundaki isgilerin
kurum imajindan yiiksek tatmine sahip olduklari; s6zlesmeli ve mevsimlik pozisyonunda
yer alan ¢alisanlarin kismen tatminsiz olduklar1 gériilmektedir.

Memurlar ve daimi is¢iler tim Onermeleri olumlu degerlendirirken; isletmelerinin
diger isletmeler arasinda saygin bir yeri oldugunu, isletmelerinin iligki igerisinde
bulundugu ¢evre ic¢in 6viing kaynagi oldugunu ve ¢evresine giiven verdigini belirtirken;
sozlesmeli personel tim bu onermeleri olumsuz olarak degerlendirmislerdir. Mevsimlik
is¢iler ise isletme ve ¢evresi i¢in yoneltilen degiskenlere cekimser kalmislardir.

Sonug olarak memur ve daimi isgiler yliksek tatmine sahipken; sdzlesmeli personel
en az tatmine sahip gruptur.

eYapilan calismada, kurum imajindan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 27°de gosterilmistir.

Ek Tablo 27°de goriildiigii tizere kurum imaj1 ile ilgili is tatmini, kurumdaki ¢alisma

yeri agisindan degerlendirildiginde; {ist diizey idareciler ve arazi calismast yapan
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personelin biiro ¢alisanlarina gore kurum imaj1 ile ilgili olarak daha olumlu yaklasim
icerisinde olduklar1 goriilmektedir.

Ust diizey yoneticiler, isletmelerinin bulundugu ¢evreye giiven verdigini dzellikle
belirtirken; arazi calisanlari, igletmelerinin kendileri i¢in bir prestij kaynagi oldugunu
oncelikle belirtmislerdir. Her iki grup ayrica, ; isletmelerinin diger isletmeler arasinda
saygin bir yeri oldugunu, isletmelerinin iligki icerisinde bulundugu c¢evre i¢in Gviing
kaynag1 oldugunu belirtmislerdir.

Biiro calisanlar1 ise, diger calisanlar gibi isletmelerinin diger isletmeler arasinda
saygin bir yeri oldugunu belirtirken; isletme ve ¢evresi konusunda ¢ekimser kalmiglardir.

Sonug olarak, yoneticiler isletme ve ¢evreleri ile iligkisini 6n planda tutarken, arazi
ve biiro calisanlar isletmeleri ile gurur duymayi 6n planda tutmuslardir. Ayrica biiro
calisanlari isletme onu olusturan gevresi ile ilgili cekimser kalmislardir.

eYapilan calismada kurum imajindan tatminin O6grenim durumu agisindan
degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Ek Tablo 28’de gosterilmistir.

Ek Tablo 28’de goriildiigii lizere kurum imaj1 ile ilgili is tatmini, 6grenim durumu
acisindan degerlendirildiginde; calisanlarin ¢ok biiyiik boliimii kurum imaji ile ilgili olarak
kendilerine yoneltilen tiim 6nermeleri olumlu olarak degerlendirmislerdir.

Ilkokul ve ortaokul mezunu calisanlar dncelikle, isletmelerinin kendileri icin bir
prestij kaynagi oldugunu belirtirken; lise, lisans ve lisansiisti mezunu calisanlar,
isletmelerinin diger isletmeler arasinda saygin bir yeri oldugunu belirtmislerdir. Onlisans
mezunu olanlar ise, isletmelerinin iligki igerisinde bulundugu ¢evre i¢in 6viing kaynagi
oldugunu belirtmislerdir.

Sonug olarak calisanlarin kurum imajindan tatmin diizeyleri oldukca yiiksektir. Lise,
Onlisans, lisans ve lisansiistii mezunu ¢aliganlar, isletme c¢evresinin isletmenin varligindan
duydugu gururu 6n plana ¢ikarirken, ilkokul ve ortaokul mezunu calisanlar isletmeleriyle
gurur duymalarint ve kendileri agisindan bir prestij kaynagi olmasimi 6n plana
cikarmislardir.

eYapilan calismada, kurum imajindan tatminin kurumun bulundugu yer agisindan

degerlendirilmesi ile ilgili sonuglar Tablo 30’da gosterilmistir.
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Tablo 30. Kurum imajindan tatminin kurumun bulundugu yer agisindan degerlendirilmesi

1 2 3 4 5
~ ~ ~ ~ ~
. S AlS | A S| A8~ 5] ~
FAKTORLER N RO VN RO BV IO B O B B
L < @ < @ < ) < @ e
Sl ol Bl Bleol 2|l o2
) o | @ >3 ) >3 ) >3 ) >3
[~= 1 =T -~ I | [~= I = m = =] =]
G1. Isletmem benim i¢in birprestij | | ¢ | 71 | 45 | g0 | 54 | 7,1 | 286 | 125 | 143 | 10,7
kaynagidir
G2. Isletmemin diger isletmeler
arasinda saygin bir yeri oldugu 6,336 |36 |54 ]| 71 |45]|24,1|16,1]| 13,4 16,1
inancindayim
G3. Isletmem iliski icerisinde
bulundugu cevre i¢in 6viing 27 189 | 7,1 | 45| 89 | 80 |250 (12,5 10,7 | 11,6
kaynagidir
G4. Isletmem cevresine gliven verir 27180 |45 |54 (1071 8,9 |232] 98 | 134 | 13,4

Tablo 30°da goriildiigii gibi kurum imaji ile ilgili is tatmini kurumun bulundugu yere
gore degerlendirildiginde, c¢alisanlarin ¢ok biiylik boliimiinde kurum imajinin tatmin
sagladig1 ve incelenen oOrgiitsel faktorler icerisinde en fazla tatmin saglayan faktoriin
kurum imaj1 oldugu goriilmektedir.

Kurumu beldede bulunan calisanlarin 6ncelikle isletmelerini kendileri agisindan bir
prestij kaynagi olarak goriirken; ayni sekilde ilgede calisanlarin isletmelerinin ¢evresine
giiven verdigini belirtmeleri oldukca anlamlidir.

Sonug¢ olarak, kurumu beldede bulunan calisanlar, orman isletme midirliigiinde

calistyor olmalarin1 6n plana ¢ikarirken; kurumu ilgede bulunan g¢alisanlar i¢in bu durum

ikincil onceliktir.

3.2.8. Istatistiksel Anlam ve Iliskiler

Is tatminini etkiledigi diisiiniilen oOrgiitsel faktdrlerin bazi demografik faktorler
acisindan istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 “Ki-Kare” testi ile analiz edilmis olup
elde edilen sonuclarin anlamlilig1 ve iligki diizeyleri agsagidaki gibidir.

eisin Niteligi ve Calisma Kosullart

Isin niteligi ve c¢alisma kosullar1 ile calisma siiresi ve kadro durumu analiz
edildiginde; her iki demografik faktor i¢in de sadece bir alt faktoriin istatistiksel olarak

anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Kadro durumu ne olursa olsun, aktif c¢alisma
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hayatinin biiyiik boliimiinii zor ve yorucu arazi ¢alismalar ile gegiren ve standart mesai
kavramindan tamamen bagimsiz bir sekilde yazin orman yangini, kisin yogun iiretim
faaliyetleriyle ugragsmak zorunda olan calisanlar, yaptiklar: isin sosyal, sportif ve sanatsal
faaliyetlere engel oldugunu diistinmektedirler. Diger on ii¢ alt faktor ile ¢alisma siiresi ve
kadro durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

Isin niteligi ve ¢alisma kosullar1 ile kurumdaki ¢alisma yerinin analizi yapildiginda;
dort alt faktdriin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Ust diizey
yOnetici, biiro ve arazi ¢alisani seklinde gruplanan ¢alisanlar, yaptiklar iste yaraticiliklarin
kullanabildiklerini, yaptiklar1 iste ortaya koyduklari kisisel ¢aba ve 6zverinin iglerine olan
katkisin1 gordiiklerini, isyerlerinde gerekli ve yeterli glivenlik onlemlerinin alindigini
belirtirken; yonetici, biiro ve arazi ¢alisanlari, standart mesai kavramindan uzak, yogun bir
program ve siire dahilinde gercgeklestirilmesi gereken ormancilik faaliyetleri nedeniyle,
yaptiklari isin sosyal, sportif ve sanatsal faaliyetlere engel oldugunu diisiinmektedirler. Isin
niteligi ve calisma kosullarina iliskin diger on alt faktér ile kurumdaki calisma yeri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamaistir (p>0,05).

Isin niteligi ve ¢alisma kosullarina iliskin on dort alt faktor ile dgrenim durumu
arasinda yapilan “Ki-Kare” testi ile istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin olmadig: tespit
edilmistir (p>0,05).

Isin niteligi ve calisma kosullar1 ile kurumun bulundugu yerin analizi yapildiginda;
on dort alt faktorden besi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Kurumlari
belde veya ilgede bulunan ¢alisanlar, yaptiklar: isteki yetki ve sorumluluklarinin agik bir
sekilde belirtildigini, isin beklentilerini karsiladigim1 ve kisisel gelisimlerine katk1
sagladigini, islerinde yaratici olabildiklerini, yaptiklar1 iste katkilarin gordiiklerini
belirtmislerdir. Yapilan isin sosyal faaliyetler agisindan kisitlayict olmasina ragmen
calisanlarin iglerine iliskin bu olumlu yaklasimlar1 dikkat ¢ekicidir. Diger dokuz alt faktor
ile kurumun bulundugu yer arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamigstir
(p>0,05).

e(Calisma Arkadaglari

Calisma arkadaglar1 ile galigma siiresi analiz edildiginde; sadece bir alt faktoriin
istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Kamu kurum ve c¢alisanlarinda
6zel kurumlara nazaran daha pasif ve diisiik seviyede olan rekabetin bir sonucu olsa gerek;

calisanlar, isletmelerinde arkadaslik iligkilerini ve c¢alisma diizenini bozacak sekilde



89

calisanlar arasinda ciddi boyutlarda bir rekabetin yasanmadigini belirtmislerdir. Diger
dokuz alt faktor ile caligsma siiresi agisindan anlamli bir iliski tespit edilememistir (p>0,05).

(Calisma arkadaslar1 ile kadro durumunun analizi yapildiginda; iki alt faktoriin
istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Tamami memur ve isci
statlisiinde yer alan calisanlar arasinda dedikodu, kavga ve kirginliklarin yasanmadigi bu
1yi iligkilerin sonucu olarak calisanlarin, isletmelerinde karsilastiklar1 problemleri ¢6zmek
icin birlikte hareket ettikleri goriilmektedir. Diger sekiz alt faktor ile kadro durumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamaistir (p>0,05).

Calisma arkadaslar1 ile kurumdaki ¢alisma yerinin analizi yapildiginda; bir alt
faktoriin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Ydnetici, biiro ve arazi
calisanlar1 seklinde gruplanan calisanlarindan biiro calisanlari, birlikte calistiklar
insanlarin is konusunda gerekli gayreti gostermediklerini bu nedenle daha fazla ¢aligmak
zorunda kaldiklarmi belirterek bu konuda yakinmaktadirlar. Diger dokuz alt faktor ile
kurumdaki ¢alisma yeri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir
(p>0,05).

Calisma arkadaslarina iligkin on alt faktor ile 6grenim durumu arasinda yapilan “Ki-
Kare” testi sonucu istatistiksel olarak iki alt faktoriin anlamli oldugu bulunmustur
(p<0,05). Isletme calisanlarinm, yasadiklar1 sorunlar1 arkadaslar1 ile paylastiklari ve
calisma arkadaslarinin ilgisiz kalmayarak problemlerine iliskin kendilerine destek oldugu
goriilmektedir. Diger sekiz alt faktoriin ise, 6grenim durumu agisindan istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu bulunmustur. (p>0,05).

Calisma arkadaslarina iliskin on alt faktor ile kurumun bulundugu yer arasinda
yapilan “Ki-Kare” testi sonucu, istatistiksel olarak sadece bir alt faktoriin anlamli oldugu
bulunmustur (p<0,05). Tasrada yer alan orman isletme miidiirliiklerine belirli planlar
dahilinde alinan fakat higbir zaman norm kadroyu doldurmayan personel alimlari, ¢alisan
sayisinda ve is yiikiinde sikintilar olusturmaktadir. Tiim bu nedenden otiirii ¢alisanlar,
tizerlerindeki is ylikiiniin arttigini belirtmislerdir. Calisma arkadaslarina iliskin diger dokuz
alt faktor ile kurumun bulundugu yer agisindan istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunamamustir (p>0,05).

e Y Onetici

Yoneticilere iliskin on alt faktér ile kadro durumu ve kurumdaki ¢alisma yeri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin olup olmadig1 “Ki-Kare” testi ile analiz
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edildiginde; yonetici ile kadro durumu ve kurumdaki caligma yeri arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig tespit edilmistir (p>0,05).

(Calisma arkadaslar ile caligma siiresi analiz edildiginde; ii¢ alt faktoriin istatistiksel
olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Calisanlarin, amirlerinin goérev ve
sorumluluklarin1 yerine getirebilecek yeterlilikte olduguna, astlarini subjektif bilgilerle
degil taniyarak degerlendirdigine, kurumun ve c¢alisanlarin ¢ikarlarmi gozettigine
inanmalar1 anlamlidir. Diger yedi alt faktor ile ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunamamaistir (p>0,05).

Yoneticilere iliskin on alt faktor ile 6grenim durumu arasinda yapilan “Ki-Kare” testi
ile iki alt faktoriin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Amirlerin,
calisanlarin yaptiklar1 igle ilgili diisiincelerine dnem vermesi ve astlarini taniyarak
degerlendirmesi ¢alisanlarda memnuniyet yaratmistir. Yoneticilere iliskin sekiz alt faktor
ise istatistiksel olarak anlamsizdir (p>0,05).

Yoneticiler ile kurumun bulundugu yerin analizi yapildiginda; on alt faktérden
sadece biri istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Kurumlar1 belde veya ilgcede
bulunan c¢alisanlar amirlerini diiriist ve ¢alisanlara kars1 adil olarak tanimlamiglardir. Diger
dokuz alt faktor ise kurumun bulundugu yer agisindan istatistiksel olarak anlamlamsizdir
(p>0,05).

eiletisim

Iletisime iliskin alt: alt faktor; kurumdaki ¢alisma yeri, dgrenim durumu ve kurumun
bulundugu yer gibi demografik 6zellikler agisindan istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin
olup olmadiginin tespit i¢in “Ki-Kare” testi ile analiz edildiginde; aralarinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 bulunmustur (p>0,05).

Iletisim ile ¢alisma siiresinin analizi yapildiginda; sadece bir alt faktdriin istatistiksel
olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Calisanlar, amirlerinin hisleri, duygulari,
yasam tarzlar1 ve tercihlerinin isletmede iletisimi olumsuz etkilemedigini belirtmislerdir.
Diger bes alt faktor ile calisma siiresi arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir (p>0,05).

Iletisim ile kadro durumu analiz edildiginde; tamanu farkli kadro unvanlardaki
memur ve is¢ilerden olusan calisanlar, isletmelerinde yaptiklari isle ilgili kendilerini
ilgilendiren her konuda bilgi sahibi edilmediklerini belirterek, isletmeler agisindan hayati
oneme sahip bu durum icin sikayetci olduklarini gdstermislerdir (p<0,05). Iletisime iliskin

diger bes alt faktoriin ise, istatistiksel olarak anlamsiz oldugu bulunmustur (p>0,05).



91

eUcret

Ucret ile galisma siiresinin analizi yapildiginda sadece bir alt faktoriin istatistiksel
olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Calisanlarin, Tiirkiye kosullarinda iyi bir
maas aldiklarin1 diigiiniiyor olmalari, genelde ¢alisanlarin en az tatmin duyduklar ticret
konusu agisindan anlamlidir. Diger sekiz alt faktor ile ¢aligma siiresi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

Ucret ile kadro durumu analiz edildiginde; iicrete iliskin dokuz alt faktdrden besi ile
kadro durumu arasinda anlamli bir iligskinin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkli kadro
unvanlarinda yer alan ¢alisanlar; kadrolar arasi var olan maas farklarinin normal oldugunu,
hak ettikleri maas1 almalar1 yaninda, Tiirkiye kosullarinda iyi bir maas aldiklarini
belirtmeli dikkat c¢ekicidir. Diger yandan birer kamu personeli olan ¢alisanlar; maas artis
oranlarinin yetersiz oldugunu, kurumdaki maaslarin diger kurumlara gore daha iyi ve
doyurucu olmadigini belirtmislerdir. Iletisime iliskin diger dort alt faktdriin istatistiksel
olarak anlamsiz oldugu bulunmustur (p>0,05).

Ucret ile kurumdaki ¢alisma yerinin analizi yapildiginda; sadece bir alt faktoriin
istatistiksel olarak anlaml1 oldugu bulunmustur (p<0,05). Ust diizey y&netici, biiro ve arazi
calisan1 seklinde gruplanan calisanlar, yaptiklar: ise karsilik hak ettikleri maasi aldiklarini
belirtmislerdir. Diger sekiz alt faktor ile kurumdaki ¢alisma yeri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligski bulunamamistir (p>0,05).

Ucret ile dgrenim durumunun analizi yapildiginda; dort alt faktoriin istatistiksel
olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Calisanlar, hak ettikleri maas1 aldiklarini,
unvan gruplar1 arasindaki maas farklarinin olmasi gerektigi gibi oldugunu belirtirken;
kamu c¢alisan1 olmalar1 nedeniyle belirli bir takvim dogrultusunda belirlenen maas artis
oranlarinin yetersizligini ve ¢alistiklar1 kurumdaki ticretin benzer is kosullarina sahip diger
kurumlara gore daha kotii oldugunu belirtmeleri anlamlidir. Diger bes alt faktor ile
O0grenim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamaistir (p>0,05).

Ucret ile kurumun bulundugu yerin analizi yapildiginda sadece iki alt faktoriin
istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Kurumlar1 belde veya il¢ede
bulunan calisanlar, hak ettikleri maag1 aldiklarin1 ve Tiirkiye kosullarina gore iyi maas
aldiklarin1 belirterek bu konuda kanaatkar olduklarini gostermislerdir. Diger yedi alt faktor
ile kurumun bulundugu yer arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamstir

(p>0,05).



92

e Yonetsel Yaklasim ve Sosyal Haklar

Yonetsel yaklasim ve sosyal haklara iligkin yedi alt faktér; kurumdaki calisma yeri
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir iligskinin olup olmadigini tespit icin “Ki-Kare” testi
ile analiz edildiginde aralarinda anlamli bir iliskinin olmadig1 bulunmustur (p>0,05).

Yonetsel yaklasim ve sosyal haklar ile caligma siiresinin analizi yapildiginda; sadece
bir alt faktoriin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05). Aktif calisma
hayatinin biiyiik boliimiinii tasrada kiigiik ve sosyal imkanlar1 olabildigince sinirli orman
isletme miidiirlikklerinde calisarak geciren calisanlar, zaten yetersiz olarak gordiikleri
sosyal haklardan her unvan diizeyindekilerin esit olarak yararlanmadigini belirtmislerdir.
Yonetsel yaklasim ve sosyal haklara iliskin diger alt1 alt faktoriin caligma siiresi agisindan
istatistiksel olarak bir anlam tagimadigi bulunmustur. (p>0,05).

Yonetsel yaklasim ve sosyal haklara iligkin yedi alt faktor ile kadro durumu ve
Ogrenim durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olup olmadig1 “Ki-Kare”
testi ile analizi edildiginde; her iki demografik 6zellik agisindan ayni alt faktoriin anlaml
oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Farkl1 6grenim diizeyleri ve farkli kadro durumuna sahip
ama birer tasra c¢alisani olan ve zamanlarinin dnemli bir boliimiinii zor arazi sartlarindaki
caligmalara ayiran orman isletme miidiirliigii personeli, sahip olduklar1 sosyal haklar
yetersiz bulmuslardir. Yonetsel yaklasim ve sosyal haklara iligskin alt1 alt faktoriin kadro
durumu ve 6grenim durumu agisindan istatistiksel olarak anlamsiz oldugu bulunmustur
(p>0,05).

Yonetsel yaklasim ve sosyal haklar ile kurumun bulundugu yerin analizi
yapildiginda; ii¢ alt faktoriin istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05).
Kurumlar1 belde veya ilge gibi kiiciik yerlesim yerlerinde bulunan c¢alisanlar, sahip
olduklar1 sosyal haklarin diger kurumlarda (kastedilen diger kamu kuruluslaridir)
saglananlardan kotli oldugunu, zaten yetersiz olan sosyal hak ve imkanlardan her unvan
diizeyindekilerin esit olarak yararlanmadigii ve sahip olduklar1 sosyal haklar1 yetersiz
bulduklarin1 belirtmiglerdir. Diger dort alt faktoér ile kurumun bulundugu yer arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir (p>0,05).

eKurum Imaji

Kurum imajina iliskin yedi alt faktor; kadro durumu ve kurumdaki ¢alisma yeri
acisindan, aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin olup olmadiginin tespiti i¢in
“Ki-Kare” testi ile analiz edildiginde; kurum imaj1 ile kadro durumu ve kurumdaki c¢alisma

yeri arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 bulunmustur (p>0,05).
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Kurum imaj1 ile calisma siiresinin analizi yapildiginda dort alt faktorden tigii
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Orman isletme miidiirliiklerinin atama ve
yer degistirme yonetmelikleri geregi aktif ¢alisma hayatinin bazen ¢ok biiyiik bdliimiinii
ayni kurumda gegiren ¢alisanlar, igletmelerinin benzer misyonu yiiklenmis isletmeler
arasinda saygin bir yeri olduguna, isletmelerinin sadece kendileri i¢in degil iliski i¢erisinde
bulunduklar1 ¢evre i¢in de Oviing kaynagi olduguna ve bu gevreye giiven verdigine
inanarak kimliklerini isletmeleriyle biitiinlestirmektedirler. Kurum imajina iliskin sadece
bir alt faktor ile ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamistir
(p>0,05).

Kurum imaj1 ile 6grenim durumu ve kurumun bulundugu yer arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligskinin olup olmadig1 “Ki-Kare” testi ile analizi edildiginde; her iki
demografik oOzellik agisindan aymi alt faktoriin anlamli oldugu bulunmustur (p<0,05).
Kurumu, belde veya ilge gibi kiiglik yerlesim birimlerinde bulunan c¢alisanlar, 6zellikle
isletmeleri ile gurur duyarak isletmelerinin kendileri i¢in prestij kaynagi oldugunu
belirtmislerdir. Bu gururun kaynagi, orman isletme miidiirliiklerinin kurulmus olduklari
belde veya ilgelerde tek ya da biiyiikk kurumlardan biri olmast nedeniyle ve ¢evrenin ona
yiiklemis oldugu misyonla ilgilidir. Kurum imajina iliskin diger {i¢ alt faktoriin, 6grenim
durumu ve kurumun bulundugu yer agisindan istatistiksel olarak anlamsiz oldugu

bulunmustur(p>0,05).



4. TARTISMA

Yapilan ¢alismada is tatmini; isin niteligi ve ¢alisma kosullari, ¢aligma arkadaslari,
yoneticiler, iletisim iicret, yonetsel yaklasim ve sosyal haklar, kurum imaj1 gibi orgiitsel
faktorler ve bunlara iliskin alt faktorler analiz edilmistir. En yliksek ortalamaya {icrete
iliskin bir alt faktoriin sahip olmasi yaninda, iicrete iliskin diger alt faktorlerin neredeyse
tamami diisiik ortalamaya sahiptir. Buradan, calisanlarin iicret ile ilgili olarak genelde bir
tatminsizlik icerisinde olduklar1 goriilmektedir. Genel bir degerlendirme ile ¢alisanlarin
kamu ¢alisan1 olmasi nedeniyle her ay diizenli maas almalar1 tek tatmin sebebidir. Diger
taraftan maas artis oranlarinin yetersizligi ve kurumlar arasi {icret esitsizligi tatminsizligin
baslica nedenleridir. Elde edilen bu sonug, Toker (2007)’in de belirttigi gibi, Herzberg’in
iki etmen kuraminit desteklemektedir. Ciinkii Hezberg’e gore, iicrette yapilan artis
dogrudan is tatminine neden olmamakla birlikte, durum koruyucu bir faktor olarak
yalnizca is tatminsizligini onlemektedir.

Ucret, demografik (kisisel) 6zellikler agisindan analiz edildiginde; ¢alisma siiresi,
kadro durumu, kurumdaki ¢alisma yeri, 6grenim durumu ve kurumun bulundugu yer
acisindan iicretten saglanan tatmin diizeylerinin birbirine yakin oldugu goriilmiistiir.

Kisisel ozellikler agisindan bir genelleme yapildiginda; her ay diizenli maas alma
yaninda c¢alisanlarin, Tiirkiye’deki issizlik ve asgari iicret kosullarint da goz Oniinde
bulundurarak, Tiirkiye sartlarinda iyi maas aldiklarii belirtmeleri dikkat ¢ekicidir.
Calisanlarin kamudaki maag artig oranlarini yetersiz bulmalar1 ve kurumlarini diger kamu
kurumlariyla karsilastirarak maaslarini yetersiz ve doyurucu bulmamalari birer tatminsizlik
nedenidir. Bu sonug, Sun’un (2002) Banknot Matbaasi Genel Midiirliigii’nde yapmis
oldugu calismada, ticret konusunda genel is tatmin diizeyini yiiksek buldugu sonucu ile ters
yonlidiir. Ancak ayni ¢alismada iicret tatminine iliskin c¢alisanlarin, Tiirkiye kosullarinda
maaslarini yeterli bulmasi yaninda maas artig oranlarindan memnun olmamalar1 yapilan bu
calisma ile ayni sonug ve paralelliktedir.

Banknot Matbaasi Genel miidiirliigii ile Orman Genel Miidiirligii ¢calisanlari arasinda
olusan genel is tatmini farkliligi kurumlar arasi ticret adaletsizligi, yapilan fazla mesai ve
ek Odeme tutarlarnin OGM (Orman Genel Miidiirliigii)’de daha diisiik olmasindan

kaynaklanmis olabilir.
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Isin niteligi ve calisma kosullar1 incelendiginde; isin yapisindan genel olarak
calisanlar tatmin iken, ¢alisma kosullarinin sosyal faaliyetleri engelleyici rolii tatminsizlik
nedenidir.

Isin niteligi ve calisma kosullar1 kisisel faktdrler agisindan incelendiginde; calisma
stiresi, kadro durumu, kurumdaki ¢alisma yeri, 6grenim durumu ve kurumun bulundugu
yer gibi demografik oOzellikler agisindan beklentilerin benzer oldugu goriilmiistiir.
Calisanlar yaptiklar1 isten memnuniyet duymakla beraber; is ve ¢alisma kosullarinin sadece
sosyal faaliyetleri engelleyici roliinden sikayetcidirler. Isin, bilgi yeteneklerine uygun
olmasi, yaraticiliklarini iste kullanabilmeleri, isin kigisel gelisimlerine katki saglamasi, iste
kisisel katkilarinm1 gérmeleri ¢alisanlar agisindan birer tatmin nedenidir. Bu durum, Bakan
ve Biiyilikbese (2004)’nin ¢aligmalarindan elde ettikleri; “calisanlarin isi nitelik olarak
kendilerine uygun bulduklar1 sonucu” ile Bozkurt O. ve Bozkurt I. (2008)'nimn; “isin
kendisinden memnun olunmasinin, sartlar ne olursa olsun igin sevilmesi olabilecegi gibi
baska herhangi bir alternatife sahip olamamanin verdigi memnuniyette olabilir” seklindeki
sonug ile ayn1 paralelliktedir. Bu yoniiyle arastirmaya konu orman isletme miidiirliiklerinde
calisan orta ve st dilizey yoneticiler haricinde, 6zellikle isci statiisiindeki c¢alisanlarin
genelde isletmenin bulundugu yerlesim birimi ve yakin cevresinden olmasi ve bu
calisanlarin isletmelerde ¢alismiyor olmalar1 halinde, sinirli tarim faaliyetleri disinda baska
is alternatiflerinin olmamas1 Bozkurt O. ve Bozkut I.’ni tespitlerini destekler niteliktedir.

Diger yandan, kamuda biline gelen mesai kavramlardan bagimsiz olan yogun ¢alisma
temposu, ¢alisanlarin izinlerini zamaninda ve eksiksiz olarak kullanmalarini; ¢ogu zaman
sosyal, sportif, sanatsal ve Kkiiltiirel faaliyetlere zaman ayirmalarini engelledigi icin,
calisanlar isin bu yoniine iliskin tatminsizlik i¢erisinde olduklarini géstermislerdir.

Calisma arkadaslarina iligkin alt degiskenlerin ortalamalarinin yiiksek olmasi,
calisanlarin ig arkadaglarindan biiyiik 6lglide memnun olduklarini dolayisiyla tatmin
sagladiklarinin bir gostergesidir. Tamami kiiciik yerlesim birimlerinde kurulmus olan ve
calisma ozellikleri geregi her zaman birbirine destek olma ihtiyaci i¢inde olan ¢alisanlar,
sahsi ya da genel olmasina bakilmaksizin problemleri paylastiklarini, bireysel ve kurumsal
olmasina bakilmaksizin sorunlari dayanigma igerisinde birlikte ¢ozdiiklerini belirterek, is
arkadaglarindan memnun olduklarini gostermislerdir.

Sun (2002), Bakan ve Biiylikbese (2004)’nin, arastirmalarinda, calisanlarin is
arkadaslarindan memnun olmasi, dolayisiyla tatmin duyduklar seklindeki sonuglar; bu

calismadan elde edilen is arkadaslarindan tatmin saglandig1 sonucunu desteklemektedir.



96

Calisanlarin arkadaglar1 ile 1iyi iligkiler igerisinde olmalar1t ve gerektiginde
birbirilerine destek olduklarini belirtmeleri, bahsi gegen caligmalarin ortak yontidiir.

Is arkadaslariyla dogrudan iliskili olmayan, daha ¢ok kurum ya da kamu personel
politikas1 ile ilgili olan c¢alisan sayisinin yetersizligi ve bunun c¢alisanlar iizerinde
olusturdugu art1 is yiikii en biiyiik sikayet nedenidir.

Calisma arkadaslari, kisisel oOzellikler agisindan analiz edildiginde; faktorler
acisindan genel bir tatminin varligi s6z konusudur.

Yoneticiler ve yoneticilere iliskin alt faktorler incelendiginde; calisanlarin tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu ve en fazla tatmin sagladiklar1 faktorlerden birinin de
yoneticiler oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin amirlerini diiriist ve adil olarak tanimladigi
faktor; 3,83 ortalama ile en yiiksek ikinci ortalamadir. Diger tiim alt degiskenlerin
ortalamalarinin 3,42 ve {lizerinde yer almasi yoOneticiler agisindan memnuniyetin ve
tatminin bir gostergesidir. Yapilan calismada yoneticilere iliskin elde edilen bulgular,
Bakan ve Biiyiikbese (2004)’nin Orgiitsel iletisim ile is tatmini unsurlar1 arasindaki
iligkileri dlgen calismalarinda yonetici tatminine iliskin elde ettikleri yanitlar ile aynidir.
Bakan ve Biiyiikbese’ye ait calismada, yoneticilerin gorevlerini yapabilecek yeterlilikte,
adil, diiriist, kurum ve ¢alisanlarin ¢ikarlarini diisiinen kisiler olarak goriilmesi, yapilan bu
calismada yoneticilerden elde edilen sonuglar ile birebir ortiismektedir.

Zorlu arazi ¢aligmalar1 ve tamamlayici biiro isleri ile mesai kavramindan uzak her
tirlii riski yoneticisiyle birlikte tasimak ya da paylagsmak zorunda olan calisanlar
amirleriyle biitiinlesmistir. Bu durum, amirlere siki giiveni, genel anlamda yoneticiden
tatmini meydana getirmistir. Sun (2002)’da Banknot Matbaasi Genel Miidiirligli’nde
yaptig1 ¢alismada c¢alisanlarin ilk amirlerinden hosnut oldugunu, bunun nedeninin ilk amir
ile ¢alisanin arasindaki iktidar mesafesinin kisa olusu, benzer prestij, statii ve sosyal
imkanlara sahip olmalar1 gibi nedenlerle ¢aliganlarin ilk amirlerini yoneticiden c¢ok,
calisma arkadas1 olarak algiliyor olmasina baglamstir.

Kadro durumu ve kurumdaki ¢aligma yerinin anlamli bir fark olusturmadigi yonetici
faktoriiniin diger demografik faktorler acgisindan anlamli oldugu ve yiiksek diizeyde
tatminin var oldugu goriilmektedir. Bu durum Toker (2007)’in demografik degiskenlerin is
tatminine etkilerini arastirdig1 ¢alismasi ile paralellik gostermektedir.

Calisanlarin tatmin oldugu bir diger orgiitsel faktor ise, Orgiitler icin vazgecilemez
olan iletisim olgusudur. Calisanlarin genel olarak iletisim ile ilgili olarak tatminkar

olduklar1 goriilmektedir. letisime iliskin alt faktorlerden biri disinda tamaminin yiiksek



97

ortalamaya sahip olusu, memnuniyetin dolayisiyla iletisimden tatminin gostergesidir.
Kiiclik yerlesim birimlerinde kurulu olan ve ¢alisanlarinin beseri ¢evreden kismen
soyutlandig1 orman isletme miidiirliiklerinde iist ast iliskileri ve diyaloglar cogu zaman yiiz
yiizedir. Bu ylizden amirlerin hisleri, duygulari, yasam tarzlar1 ve tercihleri ne olursa olsun
calisanlarla bir paylagilmislik dogar ve bu durumun iletisimde devamlilik saglayarak
iletisimi olumsuz etkilemedigi sdylenebilir. Calisanlar, tiim bu nedenlerle amirlerinin
iletisim noktasinda kisisel tercihlerinin etkileyici olmadigi kanisina varmislardir. Bu sonug,
Bas (2002)’1n 6gretim elemanlarinin i tatmin profillerinin belirlenmesine yonelik yaptig
calismasinda 6gretim elemanlarinin yoneticileri ile iletisim kurmakta giigliik cektikleri
seklindeki sonug ile zit yonliidiir. Bu durumun nedeni, toplum geleceginin sekillenmesinde
rol alan akademisyenlerin yoneticilere iliskin beklentilerinin ve iletisim kalitesinin,
iniversitelerde en iist diizeyde olmasi gerektigi seklindeki diisiinceleri nedeniyle olabilir.

Yoneticisi ile ayni sosyal ortami paylasan, risk ve sikintilar1 birlikte paylagsmak
zorunda olan, yoOneticisini amirden c¢ok arkadas gibi gbéren orman isletme mudirligi
calisanlarinin akademisyenlere gore farkli beklentiler icerisinde olmalar1 iletisimden
tatminin gerekgesi olabilir.

Diger yandan Caligsma siiresi ve kadro durumu disinda 6grenim durumu, kurumdaki
calisma yeri ve kurumun bulundugu yer gibi kisisel 6zellikler ile iletisim faktorii arasinda
anlaml bir iliski bulunamamustir.

Calisanlarin yapilan analizler sonucu genel anlamda tatminsiz olduklar1 bir diger
orgiitsel faktor, yonetsel yaklasim ve sosyal haklar faktordiir. Her ne kadar c¢alisanlar,
yonetsel yaklasima iligkin genel bir tatmin igerisinde olsalar bile yonetsel yaklasimla ilgili
olarak; sosyal haklardan herkesin esit olarak yararlanamadigi konusu c¢alisanlar i¢in bir
sikayet nedenidir. Diger yandan, saglanan sosyal haklarin yetersizligi ve diger pek ¢ok
kurumda saglananlardan kotii olusu; ormancilik faaliyetleriyle ugrasan kamu calisanlarinin
en biiyiik giderilememis problemi ve sikayet gerekgesidir. Isletmelerin, sosyal imkanlari
neredeyse yok denecek kadar az olan kiiciik yerlesim birimlerinde kurulmus olmasi ve
calisanlarin uzun yillar kiiciik koy, kasaba ve ilgelerde ¢alisiyor olmasi, standardi olmayan
calisma mesaisinin sosyal, sportif, sanatsal ve kiiltiirel faaliyetlere engel olmasi,
kurumlarin personele yonelik imkanlar saglamamasi ya da saglayamamasi, ¢alisanlarin
sosyal haklardan olabildigince tatminsiz olmasina neden olmustur.

OGM tasra teskilatlarinin, 6zellikle kirsalda yer alan isletme miidiirliiklerinin sahip

olduklar1 sosyal imkanlar, diger kamu kurumlari ile karsilagtirildiginda ortaya ¢ikan
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esitsizlik, calisanlar i¢in baglica sikayet konusudur. Yapilan calisma neticesinde elde edilen
bu sonug, Ceylan (2001)’1n 6gretmenler iizerinde yaptigi is giicliigii ve is tatminsizligi
calismasinda, sosyal imkanlara iliskin elde ettigi sonug ile ayni parelikte ve yapilan bu
calismay1 destekler niteliktedir. Ceylan, 6gretmenlerin dogu hizmeti yaptiklar1 yillarda
uzun siire kiiglik yerlesim birimlerinde ¢alismalar1 ve calistiklar1 yerde sosyal ihtiyaglari
karsilayacak hastane, lokanta, konut, arkadas ¢evresi, sinema, alig veris merkezleri gibi yer
ve ortamlarin olmamasinin ya da bu ihtiyaclar1 karsilayacak merkezlere uzak olunmasinin
Ogretmenlerde is tatminsizligine neden oldugunu belirtmistir. OGM tasra birimlerinin bu
yoniiyle Milli Egitim Bakanlhigi (MEB) tasra birimleriyle ¢ok biiyiik benzerlikler
gostermesi, hemen hemen aymi kaderi paylasmasi; sosyal imkanlar acisindan
tatminsizliginin, OGM tagra birimleri i¢in dogal bir sonu¢ oldugunun gostergesidir.

Kurum imaj1 ¢aliganlarin en fazla tatmin oldugu orgiitsel faktorlerden biridir. Kurum
imajina iliskin tiim alt faktor ortalamalarinin yiiksek olmasi calisanlarda kurum imajinin
yiiksek diizeyde tatmin sagladiginin bir gostergesidir. Isletmelerin, bulundugu yerlesim
birimlerinde tek ya da en biiylik kurumlardan biri olmasi, icerisinde bulundugu cevre i¢in
isletmeleri 6nemli hale getirmis ve kirsalda sundugu is imkanlariyla, calisilabilecek en iyi
yer olarak goriilmesine neden olmustur. Bu durum, hem ¢alisanlar hem ¢evre igin bir
oviinme nedenidir. Uzun yillarini isletmelerine vermis ve isletmeleri ile biitlinlesmis olan
calisanlar ¢evrenin de yiiklemis oldugu bu anlam ile isletmelerinin digerleri arasinda
saygin bir yeri olduguna inanarak, isletmeleri ile gurur duymakta ve kendileri icin prestij
kaynag1 olarak gormektedirler. Elde edilen bu sonug, Bakan ve Biiyiikbese (2004)’nin
akademisyenleri inceledikleri ¢alismalarinda kurum imaj1 ile ilgili elde ettikleri sonug
tarafindan da desteklenir niteliktedir. Bakan ve Biiyiikbese, calisanlarina sagladigi haklar
yeterli diizeyde olan, ¢evrede kabul goren, 6zellikli olarak algilanan ve imaji1 iyi olan
kurumlarda ¢aligmanin tercih edildigi ve dolayisiyla kurum imajinin ¢aliganin ig tatminini
etkileyen unsurlardan biri oldugunun kabul edilebilir oldugunu belirtmislerdir.

Kurum imaj1 demografik 6zellikler acisindan analiz edildiginde; kadro durumu ve
kurumdaki ¢aligma yerinin kurum imaji iizerinde anlamli bir fark olusturmadiklari, calisma
stiresi, 6grenim durumu ve kurumun bulundugu yer gibi faktorlerin, tatmin diizeyleri

acisindan benzer olduklar1 goriilmiistiir.



5. SONUC VE ONERILER

Bu caligmada, OGM’nin tasra yapilanmasini olusturan orman igletme miidiirliikleri
calisanlarinin genel is tatmin diizeyleri incelenmistir. Bu amagla ¢alisanlarin is tatminini
etkiledigi diisiiniilen oOrgiitsel faktorlerden; isin niteligi ve calisma kosullari, calisma
arkadaslari, yoneticiler, iletisim, ticret, kurum imaji, yonetsel yaklasim ve sosyal haklar
boyutlar1 bazi demografik faktorler agisindan incelenmistir.

Orman isletme midirliigi ¢alisanlarinin ticret ve sosyal haklara iligkin tatmin
diizeylerinin diisiik oldugu; basta yoneticiler olmak iizere, kurum imaji, iletisim, calisma
arkadaslari, isin niteligi ve calisma kosullarina iliskin tatmin diizeylerinin ise yliksek
oldugu yapilan calisma ile ortaya konulmustur. Bu yedi orgiitsel faktoriin demografik
ozellikler acisindan analizi ile elde edilen sonuglar kisaca 6zetlemek ve bu dogrultuda
¢Ozlim Onerileri getirmek, mevcut problemlerin ¢éziimiinde ve gelecekte yapilacak benzer

calismalar agisindan yararli olacaktir.

5.1. Sonuglar

eisin Niteligi ve Calisma Kosullart

Bu arastirmadan elde edilen sonuclara gore, calisanlarin isin niteligi ve c¢alisma
kosullarindan genel olarak tatmin diizeyleri yiiksektir. Demografik 6zellikler agisindan isin
niteligi ve ¢aligsma kosullar1 analiz edildiginde su sonuclara ulasilmistir:

- Calisma siireleri acisindan; calisanlarin sagladigr tatmin belirgin farkliliklar
tastmamaktadir.

- Kadro durumu agisindan; soézlesmeli ve mevsimlik ¢alisanlarin sagladigi tatmin
memur ve daimi is¢ilere gore daha diisiik diizeydedir.

- Kurumdaki ¢aligma yeri agisindan; biiro ¢alisanlarinin sagladigi tatmin yonetici ve
arazi ¢alisanlarina gore daha diistiktiir.

- Ogrenim durumu agisindan; calisanlarin sagladigi tatmin belirgin farkliliklar
olusturmamustir.

- Kurumun bulundugu yer agisindan; saglanan tatmin kurumun belde veya ilgede

bulunmasina gore farklilik olusturmamustir
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e(Calisma Arkadaslari

Arastirma sonuglarina gore, calisanlarin, calisma arkadaslarina iliskin tatmin
diizeyleri yiiksektir. Calisma arkadaslar1 demografik faktorler acisindan incelendiginde
asagidaki sonuclar elde edilmistir:

- Calisma stireleri agisindan; 1 yildan az siiredir ¢alistyor olanlarin tatmin diizeyleri 1
yil ve iizeri ¢aligma siiresine sahip calisanlara gore yiiksektir.

- Kadro durumu agisindan memur ve daimi is¢i statiisiinde yer alan g¢alisanlarin
tatmin diizeyleri mevsimlik ve sdzlesmeli ¢alisanlara gore yiiksektir.

- Kurumdaki ¢alisma yerine gore yonetici, biiro ve arazi c¢alisanlarinin sagladigi
tatmin diizeyleri belirgin farkliliklar olusturmamaktadir.

- Ogrenim durumu agisindan; diisiik 6grenim diizeylerine sahip calisanlarm tatmin
diizeyi digerlerinden daha yiiksektir.

- Kurumun bulundugu yer agisindan; ¢alisanlarin sagladigi tatmin diizeyleri kurumun
belde veya ilgede olmasina gore farklilik olusturmamastir.

e Y Onetici

Bu arastirmadan elde edilen sonuclara gore, calisanlarin yoneticilerine iligkin tatmin
diizeyleri yiiksektir. Yonetici faktorii en yliksek tatmin saglayan orgiitsel faktorlerden
biridir. Yoneticiler demografik faktorler ac¢isindan analiz edildiginde sonuglar su
sekildedir:

- Calisma siireleri, kadro durumu, kurumdaki ¢alisma yeri, 6grenim durumu ve
kurumun bulundugu yer gibi faktorler agisindan tim c¢alisanlarin ydneticileriyle ilgili
sagladig1 tatmin diizeyleri yiiksektir. Demografik faktorleri olusturan alt gruplar arasinda
tatmin diizeyleri ile ilgili belirgin farklilik bulunmamaktadir.

eiletisim

Yapilan caligma neticesinde; c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu
faktorlerden birinin de iletisim oldugu bulunmustur. Iletisim demografik faktdrler
acisindan analiz edildiginde su sonuglara ulagilmistir:

- Calisma siiresi, kadro durumu, kurumdaki g¢alisma yeri, 6grenim durumu ve
kurumun bulundugu yer gibi faktorler acgisindan calisanlarin iletisimle ilgili tatmin

diizeyleri yiiksektir.
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eUcret

Yapilan arastirmanin sonuglarina gore ¢alisanlarin tatmin olmadiklar1 hatta en fazla
tatminsizlik duyduklar1 faktoriin iicret oldugu bulunmustur. Ucret demografik faktdrler
acisindan analiz edildiginde su sonuglara ulagilmistir:

- Kadro durumu agisindan; memur, sézlesmeli ve mevsimlik iscilerin duydugu
tatminsizlik, daimi is¢ilere gore daha fazladir.

- Kurumdaki c¢alisma yeri acisindan; yonetici ve biiro ¢alisanlarinin duydugu
tatminsizlik, arazi ¢aligmalar1 yapan personelden daha fazladir.

- Ogrenim durumu agisindan; ilkokul mezunu ¢alisanlarin digerlerinin aksine
ticretten tatmin olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

- Kurumun bulundugu yer agisindan; calisanlarin duyduklar1 tatminsizlik icin
kurumun belde ya da ilgede olmasi belirgin farklilik olusturmamaktadir.

eYonetsel Yaklasim ve Sosyal Haklar

Bu arastirmanin sonuclarina gore ¢alisanlarin tatmin olmadiklar1 bir diger faktoriin
yonetsel yaklasim ve sosyal haklar faktorii oldugu bulunmustur. Bu faktoriin yonetsel
yaklagim ile ilgili olan boliimii ¢alisanlar lizerinde kismen tatmin saglamakla birlikte
sosyal haklara iligkin c¢alisanlarin tatminsiz olduklar1 goriilmiistiir. Yonetsel yaklasim ve
sosyal haklar demografik faktorler agisindan analiz edildiginde su sonuglara ulasilmistir:

- Caligma siiresi agisindan; 1 yil ve tizeri ¢aligsma siiresine sahip ¢alisanlarin 1 yildan
az sliredir ¢alisiyor olanlardan daha fazla tatminsizlik duydugu bulunmustur.

- Kadro durumu agisindan; memur, sozlesmeli ve mevsimlik isciler daimi iscilere
gore daha tatminsizdirler.

- Kurumdaki ¢alisma yeri acisindan; yonetici, biiro ve arazi ¢alisanlarinin duyduklar
tatminsizlik belirgin farklilik olusturmamustir.

- Ogrenim durumu agisindan; ilkokul mezunu ¢alisanlarin digerlerinin aksine
yonetsel yaklagim ve sosyal haklardan tatmin olduklar1 goriilmektedir.

-Kurumun bulundugu yer agisindan; kurumu beldede olanlarin daha olumlu yaklagim
igerisinde olduklari, kurumu ilgede bulunanlarin tatmin duymadiklar1 gériilmiistiir.

eKurum Imaji

Yapilan arastirmanin sonuglarina gore ¢alisanlarin tatmin diizeylerinin yiiksek
oldugu hatta en fazla tatmin duyduklar1 faktdrlerden biri de kurum imajidir. Kurum imaji

demografik faktorler agisindan analiz edildiginde su sonuglara ulasilmistir:
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- Calisma siiresi, kurumdaki ¢alisma yeri, 6grenim durumu ve kurumun bulundugu
yer gibi faktorler agisindan tiim calisanlarin kurum imaji ile ilgili sagladigi tatmin
diizeyleri yiiksektir. Demografik faktorleri olusturan gruplar arasinda tatmin diizeyleri ile
ilgili belirgin farkliliklar bulunmamaktadir.

- Kadro durumu agisindan; sozlesmeli ve mevsimlik is¢ilerin, memur ve daimi
iscilere gore kurum imajindan daha az tatmin duyduklari bulunmustur.

Sonug olarak, birer tasra teskilati olan orman isletme miidiirliigii ¢alisanlari;

eMeslekleri dogrultusunda, bilgi ve yeteneklerine uygun isi yapmaktadirlar

e Yaptiklari iste kisisel katkilarin1 gormekte ve islerinde yaratict olabilmektedirler.

eCalisanlar arasinda arkadashik iligkileri 1yi olmasi yaninda ortak c¢aligsmalar
yapabilmekte, problemlerini paylasarak bireysel ve Orgiitsel sorunlar1 birlikte ¢ézme
yoluna gitmektedirler.

e Amirlerinin gorevini layikiyla yapabilecek yeterlilikte olduguna inanmaktadirlar.

e Amirlerinin diiriist, adil, ¢calisanlar1 objektif degerlendiren ve sorumluluklarini tam
olarak yerine getiren idareciler olarak gérmektedirler.

eisletmeleri gevreleri ile daima olumlu iliskiler icerisindedir.

eisletmelerde iletisim resmi olup hiyerarsik yap1 dogrultusundadar.

eHer ay diizenli maas almalar1 ¢alisanlart mutlu etmektedir.

eisletmelerde faaliyetler genellikle planlandig: sekilde yiiriitiilmektedir.

e(Calisanlar igletmelerini kendileri agisindan prestij kaynagi olarak gormekte ve
isletmeleri ile gurur duymaktadirlar.

Diger yandan,;

eYapilan is, calisanlarin izinlerini eksiksiz ve tam kullanmalarina mani olmakta
sosyal, sportif, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlere engel teskil etmektedir.

eisletmelerde var olan personel yetersizligi calisanlarm iizerindeki is yiikiinii
arttirmaktadir.

e(Calisanlarin kendilerini etkileyen tiim faaliyetlerde fikirleri alinmamaktadir.

e Yapilan fazla mesainin karsilig1 tam olarak alinamamaktadir.

eMaas arti§ oranlar1 yetersiz ve maaslar diger kurumlarda saglananlara gore daha iyi
ve doyurucu degildir.

e Sosyal haklardan her unvan diizeyindekiler esit olarak yararlanmamaktadir.

e Sahip olunan sosyal haklar yetersiz ve diger kurumlarda saglananlardan kotiidiir.
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5.2. Oneriler

Elde edilen olumlu ve olumsuz sonuglar ve bunlarin olast nedenleri dogrultusunda
ortaya konulan ¢oziim Onerileri, OGM tasra birimlerinde c¢alisan personelin mevcut ve
gelecekteki beklentilerini karsilama ve is tatmin diizeylerini arttirmaya yonelik cabalar
agisindan yararli olacaktir.

eisin niteligi ve calisma kosullarindan calisanlarin genel olarak tatmin olmasi
yaninda calisanlarin, mesai kavrami gézetmeksizin yogun iiretim ve yangin faaliyetleriyle
tiim zamanlarint dolduran ¢aligmalari; izin kullanimini, sosyal, sportif, kiiltiirel ve sanatsal
faaliyetlere zaman ayirmalarini engellemekte, ayrica yetersiz personel nedeniyle olusan
agir is yiki sikayete neden olmaktadir.

Bu sorun, uygun donemlerde kurumlar tarafindan diizenlenecek sosyal icerikli tatiller
ile, ayn1 zamanda c¢alisma yogunlugunu azaltacak fonksiyonel yeni birimlerin kurulmasi
(6rnegin yanginlarla miicadele isinin tamamen ayr1 birimler tarafindan yiiriitiilmesi) ve
personel sayisi1 yaninda ¢esitliligin de arttirilmasiyla giderilebilecektir.

eSozlesmeli ve mevsimlik isci statiisiinde yer alan c¢alisanlarin, memur ve daimi
iscilere gore ise iliskin tatmin diizeylerinin diisik olmasi yakin ge¢miste tamami
mevsimlik pozisyonunda olan is¢ilerin; kadrolu is¢i yapilmalar1 esnasinda, arazi isi
yapanlarin tamaminin daimi pozisyonuna, biiro isi yapanlarin sézlesmeli, bir dnceki y1l 6
ay calismis olma sartini saglayamayanlarin ise mevsimlik ig¢i pozisyonuna kaydirilmasi ile
ilgili oldugudur.

Bu sorun, gelecekte yapilacak yeni diizenlemeler ile tiim iscilere aymi statiiniin
verilmesi ve mevcut ayrimin ortadan kaldirilmasiyla giderilebilir.

e Kurumunda biiro isi yapan ¢alisanlarin, isin kendine iligskin arazi ¢alisanlarina gore
daha diisiik diizeyde tatmin duymalar1 yukarida agiklanmig olan nedenlerden dolayidir ve
¢Oziimii benzerdir.

eCalisma arkadaslarindan tatmin diizeyinin yiiksek olmasi yaninda, demografik
ozelliklere gore az da olsa farklilik olusturmasi, temelde kadro problemleri ve c¢alisma
stireleri ile iligkilidir.

So6zlesmeli ve mevsimlik iscilerin, is arkadaslarina iliskin tatmin diizeylerinin memur
ve daimi iscilere gére daha diisiik olmasinin ana nedeni; benzer isleri yapmalarina ragmen
is¢iler arasinda var olan kadro farkinin meydana getirdigi iicret adaletsizligi ve vermis

oldugu diglanmislik hissidir.
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Bu sorun, esitlik ilkesinden uzak olarak heniliz yeni diizenlenmis is¢i kadro
dagiliminin, benzer isleri yapan calisanlar i¢in tek tipe indirgenmesi ile rahatlikla
¢oziilebilecektir.

eOrman igletme miidiirliigli ¢alisanlarinin en fazla tatminsiz olduklar1 husus {icrettir.
Sadece, kamu calisan1 olmalarinin getirdigi bir avantaj ile diizenli maas almalar1 ¢alisanlar
agisindan mutluluk vericidir. Ucrete iliskin problem, kamu {icret politikas1 ile ilgili
oldugundan ¢ok daha genel bir sorundur. Kamuda ¢alisma kosullar1 da dikkate alinarak ya
da en azindan esit ig-esit iicret yaklasimi dogrultusunda yapilacak iicret diizenlemeleri bu
sorunu biiyiik dl¢lide ¢cozebilecektir.

eBiiro calisanlar1 ve yoneticilerin arazi calisanlarindan {icret noktasinda daha
tatminsiz olmalarinin nedeni; arazi ¢alisanlarinin aldig1 ek ddemeleri biiro c¢alisanlarinin
alamyor olusudur. Ust diizey yoneticilerin ise, tasidiklar1 sorumluluga ragmen goriiniirde
hicbir sorumlulugu olmayan isgiler ile ayni iicreti almalar1 daha diigiik tatminin gerekcesi
olabilir.

eSozlesmeli ve mevsimlik iscilerin benzer isleri yapmalarina ragmen daimi iscilere
nazaran daha fazla tatminsiz olusu; adil olmayan iicret dagilimi nedeniyledir.

oEgitim seviyesi diislik olan iscilerin licretten tatmin olmalari, sahip olduklar1 egitim
diizeyine ragmen, iiniversite mezunu amirlerinin aldig1 iicreti hatta fazlasim aliyor
olmalariyla izah edilebilir.

Ucrete iliskin kurum i¢i ve kurumlar arast mevcut problem, isin zorlugu, c¢alisma
kosullart ve tasinan sorumlulugun diizeyi de dikkate alinmak suretiyle yapilacak kamu
ticret diizenlemeleri ile giderilebilecektir. Ozellikle kurumlar arasi var olan iicret
farkliliklart OGM” nin lehine, ¢alisma kosullar1 da dikkate alinarak giderilmelidir.

eOrman igletme miidiirliigli ¢alisanlarinin bir diger 6énemli tatminsizlik nedeni sosyal
haklardir. Demografik 6zelliklere gore tatminsizlik diizeyi degismekle birlikte var olan bu
kronik sorun; Ozellikle tasra birimleri i¢in alinacak ciddi radikal kararlar ve yatirimlarla
giderilebilecektir.

Alinabilecek karar ve dnlemlerin bir kismin1 kisaca belirtmek faydali olacaktir.

eOncelikle calisanlara kaliteli barmma imkanlari saglanmali, bunu yaparken
isletmeler birer kampiis seklinde diistiniilmelidir.

eTeknolojik imkanlar arttirilmali ve gelismeler dogrultusunda gerekli degisiklikler

zamaninda yapilmalidir.
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oYilin belli donemlerinde sosyal igerikli dinlendirici tatil ve organizasyonlar her
unvan diizeyindekiler i¢in ayrim gézetmeksizin yapilmalidir.

eSaglik imkanlar1 6zel kurumsal anlagsmalarla iyilestirilmelidir.

eSpor, eglenme, dinlenme ve kiiltiirel faaliyetlerin gerceklestirilebilecegi alanlar,
binalar ve merkezler mutlaka isletme yerleskesinde olugturulmalidir.

eisletmeler ve bagl miistakil seflikler kurulurken yerlesim biriminin biiyiikliigii ve
sosyal imkanlar1 saglayip saglamadigi g6z oniinde bulundurulmalidir. Gerekirse mevcut
isletmeler ya da miistakil seflikler, imkanlar1 sunabilecek merkezlere taginmalidir.

Her ne kadar yukaridaki sonuglara ulasilmis olsa da yapilan bu ¢alisma OGM’ nin
tagra yapilanmasini olusturan 217 isletme miidiirliigiinden ii¢li iizerinde uygulanmistir.
Tagra birimleri bir¢cok acidan benzerlikler gostermis olsalar da, sinirli alanda elde edilen bu
sonuclar genelleme yapma agisindan yetersizdir. Ayni sonuglarin, diger OGM tasra
birimlerinden elde edilip edilemeyeceginin belirlenebilmesi i¢in benzer ¢alismalarin tasra
birimlerinde yapilmasi1 gerekmektedir. Bu amagla, bu calismada kullanilan orgiitsel ve
demografik boyutlar oldugu gibi ya da orgiitsel bir faktdor olan yiikselme olanaklari
boyutunun ilave edilmesi ile bu ¢aligma;

- OGM merkez teskilatinda,

- Bolge miidiirliikleri merkezinde,

- 11, ilge ve belde merkezlerindeki isletme miidiirliiklerinde,

- Miistakil kurulmus olan sefliklerde,

- Turizm, madencilik, tapu kadastro faaliyetlerinin yogun oldugu cografi bolgeler,
bolge miidiirliikleri veya isletme miidiirliikleri diizeyinde,

- Cografi bolgeler diizeyinde,

- Yangin riski acisindan; cografi bolgeler, bolge midiirliikleri, veya isletmeler
diizeyinde,

- Sanayilesmis bdlgeler, ya da iller diizeyinde, uygulandiginda is tatmini agisindan
dikkate deger sonuclar elde edilebilecektir.

Calisgmanin farkli kamu kurumlarinda da yapilarak sonuglarin karsilastirilmast;
ozellikle son yillarda iizerinde durulan ve giderilmeye calisilan kamu kurumlar1 arasindaki
mevcut ucurumlarin, basta iicret adaletsizligi olmak {izere diger pek cok problemin

¢cOziimiinde biiyiik yararlar saglayacaktir.



6. KAYNAKLAR

Akbas, G., 2006. Istanbul ili Bahgelievler Ilgesindeki Mesleki ve Teknik Egitim
Okullarinda Calisan Ogretmenlerin Is Doyumunun Belirlenmesi, Yiiksek Lisans
Tezi, Yeditepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 36 s.

Akinct, Z., 2002. Turizm Sektoriinde isgoren is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli

Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama.
http://www.akdeniz.edu.tr/iibf/dergi/sayi04/05 Akinci.pdf 22 Mart 2008

Ardig, K. ve Bas, T., 2001. Kamu ve Vakif Universitelerinde Akademik Personelin Is
Tatmin Diizeyinin Karsilastirilmasi. http://paribus.tr.googlepages.com/ardic5.doc
26 Nisan 2008

Atak, M., 2005. Orgiitlerde Resmi Olmayan Iletisimin Yeri ve Onemi, Havacilik ve Uzay
Teknolojileri Dergisi, 2, 2, 1-25.

Ates, G., 2005. Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin Calisanlarin Is Tatmini Uzerindeki
Etkileri: Hava Kuvvetleri Komutanligi’'nda Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi,
Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 73-107 s..

Aydm, D., 2006. Egitim Kurumu Calisanlarinda Is Doyumu, Yiiksek Lisans Tezi,
Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, [stanbul, 13-41 s.

Bakan, 1. ve Biiyiikbese, T., 2004. Orgiitsel iletisim ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler:
Akademik Orgiitler igin Bir Alan Arastirmasi, Akdeniz Universitesi 1.i.B.F.
Dergisi, 7, 1-30

Bal, J. ve Gundry, J., 1999. Virtual Teaming in the Automotive Supply Chain Team
Performance Management: An International Journal, 5, 6, 174-193.

Bas, T., 2002. Ogretim Uyelerinin s Tatmin Profillerinin Belirlenmesi, Dokuz Eyliil
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 17, 2, 19-37.

Bolat, O.1., 2006. Konaklama Isletmelerinde Kurumsal Imaj Olusturma Siireci, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 9, 15, 107-12

Bozkurt O. ve Bozkurt, 1., 2008. Is Tatminini Etkileyen Isletme Ici Faktorlerin Egitim
Sektorii Agisindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi, Dogus
Universitesi Dergisi, 9, 1, 1-18.

Budak, A., 2006. Kamu Sektdriinde Calisanlarin Is Tatmin Diizeyi: Milli Savunma
Bakanligi Akaryakit Ikmal ve Nato Pol Tesisleri'nde Bir Uygulama, Yiiksek
Lisans Tezi, Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Eskisehir, 12-13 s.


http://www.akdeniz.edu.tr/iibf/dergi/sayi04/05Akinci.pdf
http://paribus.tr.googlepages.com/ardic5.doc

107

Ceylan, D., 2001. Ogretmenlik Mesleginde Is Giigliigi ve Is Tatminsizligi.
http://www.mufettisler.net/makale/is%20guclugu%20ve%20istatminsizligi.doc
26 Nisan 2008

Cakmak, B., 2005. Organizasyon Tarafindan Saglanan Barinma Olanaklarinin Yarattig
Tatminin Genel Is Tatminine Katkisi: Kara Kuvvetleri Ornek Olay1, Yiiksek
Lisans Tezi, Bagkent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 9-15 s.

Celik, H., 2003. Fen Bilgisi ve Fizik-Kimya-Biyoloji Ogretmenlerinin Is Doyumu
(Kirikkale Ili Ornegi), Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Kirikkale, 26 s.

Dag, H., 2008. Orgiitlerde iletisimin Onemi, Etkin Iletisimin Engelleri ile Giderilmesi
Yollar1 ve Emniyet Orgiitiinden Ornekler.
http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/32/web/makaleler/Halil DAG.htm
11 Mayis 2008

Demirkol, 1., 2006. Avukatlarda Is Doyumu, Tiikenmislik ve Denetim Odaginin Bazi
Demografik Degiskenler Baglaminda incelenmesi, Yiiksek Lisans Tezi, Mersin
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin, 20-33 s.

Ekinci, Y., 2006. ilkdgretim Okulu Yoneticilerinin Sosyal Beceri Diizeylerine Gore
Ogretmenlerin Is Doyumu ve Is Stresinin Karsilastirilmasi, Yiiksek Lisans Tezi,
Gaziantep Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep, 33 s.

Elbir, O., 2006. Motivasyon Araglarinmn Is Tatmini Uzerine Etkileri: Kiitahya Ceza infaz
Kurumu’nda Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupmar Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kiitahya, 15-75 s.

Eronat, Z., 2004. Isletmelerde Is Tatmini ve Isgiicii Devir Hizi Problemlerinin Céziimiinde
Bir Faktor Olarak Iletisim; Kobi’lerde Ampirik Bir Uygulama, Yiiksek Lisans
Tezi, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 4-18 s.

Giinbatan, A., 2006. Toplam Kalite Y&netimi Uygulamalar1 ve Calisanlarm Is Tatmini
Uzerine Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Inonii Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Malatya, 47 s.

Giirbiiz, S., 2007. Kamu Personelinin Ucret Tatmin Seviyelerini Belirlemeye Yonelik Bir
Arastirma, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 6, 21, 240-260.

Giiven, M., Bakan, 1. ve Yesil, S., 2005. thsanlarm Is ve Ucret Tatmini Boyutlariyla
Demografik Ozellikler Arasindaki Iliskiler: Bir Alan Arastirmasi, Celal Bayar
Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 12, 1, 127-151.

Hum, S.H. ve Leow, L.H., 1996. Strategic Manufacturing Effectiveness; An Emprical
Study Based on the Hayes-Wheelwright Framework, International Journal of
Opertions and Production Managements, 16, 4, 4-18.



http://www.mufettisler.net/makale/is%20guclugu%20ve%20istatminsizligi.doc
http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/32/web/makaleler/Halil_DAG.htm

108

Imamoglu, S.Z., Keskin, H. ve Erat, S., 2004. Ucret, Kariyer ve Yaraticilik Ile Is Tatmini
Arasindaki Iligkiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama, Celal Bayar Universitesi
L.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, 11, 1, 167-176.

Ince, N., 2008. Kamu Kurumlar1 ve Bilgi Y6netimi.
http://bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=621 27 Mart 2008

Karakaya, A. ve Ay, F., 2007. Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler: Saglik
Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma, Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 31, 1, 55-67.

Karaman, F. ve Altunoglu, E., 2007. Kamu Universiteleri Ogretim Elemanlarinin Is
Tatmini Diizeyini Etkileyen Faktorler, Celal Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, 14, 1, 109-120.

Kaya, M., 2007. Kismi Zamanl Gegici Ogretici Olarak Géorevlendirilen Personelin is
Doyum Diizeyleri, Yiiksek Lisans Tezi, Akdeniz Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Antalya, 23-26 s.

Keser, A., 2005. Is Doyumu ve Yasam Doyumu Iliskisi.
http://www.calismatoplum.org/sayi7/makale4.pdf 08 Nisan 2008

Kesici, S., 2006. Bankalarda Motivasyon ve Is Tatmin Iliskisi ve Uygulamadan Bir Ornek,
Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Denizli,
16-33 s.

Kk, S., 2007. Kisilik Ozellikleri ile is Doyumu Arasindaki Iliskinin incelenmesi,
Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir Osmangazi Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Eskisehir, 23-29 s.

Konuk, M., 2006. Isletmelerde Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi ve Onemi:
Konya Seker Fabrikasinda Bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, Selguk
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Konya, 60-85 s.

Serinkan, C., 2006. Giiniimiiziin Onemli Sorunlarindan Biri Olarak Tiikenmislik Sendromu
ve Denizli’de Yapilan Bir Arastirma. http://ab.org.tr/ab06/ozet/164.html 16
May1s 2008

Oksay, A., 2005. Calisanlarda Is Tatmini: Saghk Sektori Uzerine Bir Arastirma, Yiiksek
Lisans Tezi, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta,
6-44 s.

Oriicii, E. ve Esenkal, F., 2005. Konaklama Isletmelerinde Isgéren Tatminini Etkileyen
Faktorler (Bandirma ve Erdek Ornegi), Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 8, 14, 141-166.



http://bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=621
http://www.calismatoplum.org/sayi7/makale4.pdf
http://ab.org.tr/ab06/ozet/164.html

109

Oriicii, E., Yumusak, S. ve Bozkir, Y., 2006. Kalite Yonetimi Cercevesinde Bankalarda
Calisan Personelin Is Tatmini ve Is Tatminini Etkileyen Faktorlerin
Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma, Celal Bayar Universitesi .I.B.F. Yonetim
ve Ekonomi Dergisi, 13, 1, 39-51.

Oz, M., 2006. Otel Isletmelerinde Yéneticilerin Is Tatmininin Degerlendirilmesi: Bes
Yildizli Otellerde Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Mersin Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Mersin, 57 s.

Ozcan, Y., 2006. Ilkdgretim Ogretmenlerinin Is Tatmini Ile Yéneticileri I¢in Algiladiklar:
Liderlik Davranislar1 Arasindaki iliski Diizeyi, Yiiksek Lisans Tezi, Yeditepe
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 16 s.

Sevimli, F. ve Iscan, F., 2008. Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler Acisindan is Doyumu.
http://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7.pdf 3 Mayis 2008

Sun, H.O., 2002. is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Banknot Matbaast Genel Miidiirliigli, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tiirkiye
Cumbhuriyet Merkez Bankasi1 Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii, Ankara, 33 s.

Sahin, N., 2007. Personel Giiglendirmenin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi:
Dért ve Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Uygulama, Doktora Tezi, Dokuz
Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, [zmir, 42-88 s.

Taslak, S. ve Akin, M., 2005. Orgiit Imaji Uzerinde Etkili Olan Faktorlere Yénelik Bir
Arastirma: Yozgat {li Emniyet Miidiirliigii Ornegi, Erciyes Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 19, 263-294.

Toker, B., 2007. Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkisi: Izmir’deki Bes ve Dort
Yildizli Otellere Yénelik Bir Uygulama, Dogus Universitesi Dergisi, 8, 1, 92-
107.

URL-1, http://www.ogm-canakkaleobm.gov.tr/anasayfa/tanitim/ Bolge Midiirligiimiiziin
Tanitimi. 18 Agustos 2008

Yigit, A., 2007. Ozel Egitim Kurumlarinda Calisan Ogretmenlerin Is Doyumu Tiikenmislik
ve Ruh Saghig Diizeylerinin Cesitli Degiskenler A¢isindan incelenmesi, Yiiksek
Lisans Tezi, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde, 36 s.


http://eab.ege.edu.tr/pdf/5/C5-S1-2-M7.pdf
http://www.ogm-canakkaleobm.gov.tr/anasayfa/tanitim/

7. EKLER

Ek 1. Anket Formu

Isletmelerde calisanlarn is doyumunun yiiksek olmasi verimliligin arttirilmasinda
onemli bir faktordiir. Yapilan calisma ile OGM’nin tasra teskilatlar1 olan orman isletme
miidiirliikleri ve bunlara bagh miistakil sefliklerde goérev yapmakta olan tiim kademedeki
personelin yapmakta oldugu ise iliskin is tatmini (doyumu) diizeyini 6lgmek ve buna
iliskin Oneriler ortaya koymak amaclanmustir.

Sorular1 yanitlarken, bilgi amagli sorulan ilk on yedi soruda, size uygun segenegin
yer aldig1 parantezler arasina ( x ) isaretini koyunuz.

Anketleri doldururken isim belirtmeyiniz.

Katiliminiz ve degerli zamanlariizi ayirdiginiz i¢in tesekkiir eder, calismalarinizda
basarilar dilerim.

Fatih DURSUN
Orman Endiistri Miihendisi
KTU, Fen Bil. Ens. Yiik. Lisans Ogrencisi

IS TATMINI ANKET FORMU
1. Cinsiyetiniz ( ) Erkek () Kadin
2. Yasiiz ()18-24 ()25-34 ()35-44 ()45-54 ()55 veiizeri
3. Medeni Durumunuz ( ) Evli ( ) Bekar
4. Cocuk sayisi ()Yok ()1 ()2 ()3 ()4 veiizeri
5. Esiniz ¢alistyor mu? ( ) Evet () Hayir
6. Dogum yeriniz () Isletmenin bulundugu ilge/belde

() Isletmenin bulundugu ile bagl diger ilge/belde
() Isletmenin bagli bulundugu orman bdlge miidiirliigiiniin
faaliyet alan1 sinirlart icerisinde kalan diger il/il¢e/belde

() Diger
7. Ogrenim durumunuz ( ) Ilkokul () Ortaokul ( ) Lise ( ) Onlisans

( )Lisans () Lisansiistii
8. Kadro durumunuz () 657’yetabi ( ) Daimi ( ) Sozlesmeli ( ) Mevsimlik
9. Isletmenizin/miistakil sefliginizin bulundugu yer () Ilge ( ) Belde
10. Isletmenizdeki calisma siireniz () 1 yildanaz () 1-3 y1l ()4-6yil

( )79yl () 10 y1l ve tizeri
11. Daha 6nce baska bir kurumda c¢alistimiz mi1? () Evet ( ) Hayrr
12. Daha once ¢alistiginiz kurum ()Kamu () Ozel
13. Daha once ¢alistiginiz kurumdaki ¢alisma stireniz ( ) 1 yildanaz ( ) 1-3 y1l ( ) 4-6 yil
()7-9y1 () 10 y1l ve iizeri

14. Isinize engel saglik probleminiz var mi1? () Evet ( ) Hayrr
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Ek 1’in Devami

Asagida is tatmini ile ilgili olarak verilen isin niteligi ve calisma kosullarindan
tatmin, calisma arkadaglarindan tatmin, yoneticilerden tatmin, iletisim, iicret, yonetsel
yaklagim ve sosyal haklardan tatmin ve kurum imajindan tatmin faktorlerini 1-Kesinlikle
katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle katiliyorum

besli likert 6l¢egini kullanarak degerlendiriniz.

Isin niteligi ve calisma kosullarindan tatmin faktorleri

Al | Yaptigim iste yetki ve sorumluluklarim agik bir sekilde belirtilmistir
A2 | Bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim
A3 | Meslegim dogrultusunda bir is yapiyor olmak isimi daha fazla sevmemi sagliyor
A4 | Yaptigim is beklentilerimi karsilamaktadir
A5 | Yaptigim iste yaraticiigimi kullanabiliyorum
A6 | Yaptigim is kisisel gelisimime katki saglamaktadir
A7 | Yaptigim iste kisisel katkilarimi gérmekteyim
A8 | Sadece kendi isimin gerektirdigi faaliyetlerle ugrasmaktayim
A9 ].Eme.kliligim icin gerekli olan ¢aligma siiresi dolsa dahi igsime devam etmek
isterim
A10 Yaptigim is izinlerimi istedigim zamanda ve eksiksiz olarak kullanmama mani
olmuyor.
All Yaptigim isin sosyal, sportif, sanatsal ve kiiltiirel faaliyetlere engel olmadigimi
diistiniiyorum.
A12 | Calistigim ortamin saglikli ve rahat oldugunu diisiiniiyorum
A13 | Isimi yaparken kullandigim arag gereg ve teknoloji yeterlidir.
A14 | Isyerinde gerekli ve yeterli giivenlik 6nlemleri alinmistir.
Calisma arkadaslarindan tatmin faktorleri
B1 | isletmede ¢ok fazla rekabet oldugunu diisiinmiiyorum
B2 | Calisma arkadaslarim konularinda uzman kisilerdir.
Birlikte ¢alistigim insanlarin is konusunda gerekli gayreti gdstermesi nedeniyle
B3
daha fazla galismak zorunda kalmiyorum
B4 |Isletmede galisan sayisinin yeterli olusu iizerimdeki is yiikiinii arttirmamaktadar.
B5 | Yasadigim sorunlari ¢alisma arkadaglarimla paylagirim
B6 | Herhangi bir problemim oldugunda ¢alisma arkadaglarim bana yardimci olurlar
B7 | Calisma arkadaglarimla ortak caligmalar yapabilirim
Isletmemizde karsilastigimiz sorunlari ¢ozmek igin caligma arkadaslarimla
B8 s .
birlikte hareket ederiz.
B9 | Calisanlar arasinda genel arkadaslik iligkileri iyidir.
B10 | Caliganlar arasinda dedikodu, kavga ve darginliklar yaganmaz.
Yoneticiden tatmin faktorleri
C1 | Amirimin gorevi layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugu inancindayim
2 Amirimin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigini
diisiiniiyorum
C3 | Amirim yaptigim isle ilgili diisiincelerime 6nem verir
C4 | Amirimin diiriist ve adil oldugu diisiincesindeyim
C5 | Amirim astlarin1 bagkalaridan aldig bilgilerle degil taniyarak degerlendirir
C6 | Amirimin kurumun ve ¢aliganlarin ¢ikarlarini diisiindiigii inancindayim
C7 | Amirimin her sartta bana destek olacagindan kuskum yok
C8 | Amirlerime sorunlarimi rahat bir sekilde iletebilirim
C9 | Amirim kendisine ilettigim sorunlarla yakindan ilgilenir
C10 | Amirimin tutum ve davraniglar1 beni mutlu ediyor
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Ek 1’in Devami

Iletisimden tatmin faktorleri

D1 | Problemlerimi rahatlikla iist makamlara iletebiliyorum
D2 | Beni ilgilendiren her konuda bilgilendiriliyorum
D3 | Beni etkileyen tiim faaliyetlerde fikrim alinir
D4 | Isletmemin bulundugu cevre ile iletisimi daima olumlu yéndedir.
D5 |Isletmemde iletisim soylenti ve dedikodular seklinde degil resmidir.
D6 Anmirlerimin hisleri, duygulari, yasam tarzlar1 ve tercihleri isletmede iletisimi
olumsuz yonde etkilemez.
Ucretten tatmin faktorleri
E1 | Hak ettiim maasi aliyorum
E2 | Her ay diizenli maas almaktan memnunum
E3 | Tirkiye kosullarinda iyi bir maas aldigimi diisiiniiyorum.
E4 | Unvan guruplan arasindaki maas farklar1 olmasi gerektigi gibidir
E5 | Maas artis oranlar yeterlidir.
E6 | Kurumumdaki maaslar diger kurumlara gore daha iyi ve doyurucudur
E7 | Maddi problemlerim bulunmamaktadir
E8 | Gegim sikintis1 cekmiyorum
E9 | Yaptigimiz fazla mesainin kargiligini tam almaktayiz
Yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatmin faktorleri

F1 |Isletmemde yeni diisiince ve davranislara firsat verilmektedir
F2 | Isletmemde personelin problemleri siiratle ¢dziimlenmektedir
F3 | isletmemde personelin isiyle ilgili yaptig1 teklifler dikkate alimir
F4 | Isletmemde faaliyetler genellikle planlandif: sekilde yiiriitiiliir
F5 | Sahip oldugum sosyal haklar diger pek cok kurumda saglananlardan iyidir.
F6 | isletmede sosyal haklardan her unvan diizeyindekiler esit olarak yararlanir
F7 | Sahip oldugumuz sosyal haklari yeterli buluyorum

Kurumun imajindan tatmin faktorleri
G1 |isletmem benim i¢in bir prestij kaynagidir
G2 |isletmemin diger isletmeler arasinda saygin bir yeri oldugu inancindayim
G3 | isletmem iliski icerisinde bulundugu ¢evre icin éviing kaynagidir
G4 |lisletmem cevresine giiven verir




Ek Tablo 1. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin ¢alisma siiresi agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 2. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi

2
& & & & &

~ -~ _—~ ~ ~ ~ —_—~ ~ ~_~ ~

=R SRS AR AR SRS SRS

~~ o ~~ ] ~~ ] ~ o ~ o

gl 2|l s|8|2|zg|s|8|2| g |S|8|2| 2|8 |8|2 2|88 %
2l S | | E|E| S || E|E| S || E|E| S| | EIE| S || E|E
N > g = z i g 2 z i g = z > g = 2 > g = 2
< | @ T || Q| B ||| B | &] B TS| 2| B | E S| &
[ \& a [} > & a N > & a R = \& a %) = \© a N =
Al | 36 | 63 | 09|09 | 54 | 63|09 |27 89 | 70 00| 18259 | 134001091 89 | 45/ 00| 18
A2 | 63 | 45 | 09 | 18] 80 | 54 | 00| 09| 63 | 09| 00|09 188 | 170 | 00 | 27 | 134 | 98 | 09 | 1.8
A3 | 36 | 54 |09 | 18] 45 | 2710009 | 54 | 45| 00|00 25| 170 | 00 | 27 | 188 | 80 | 09 | 27
A4 | 107 | 27 |09 | 1,8 ] 107 | 70| 00| 09| 125 | 45| 00| 09 | 161 | 152 | 00 | 1,8 | 27 | 80 | 09 |27
A5 | 45 | 36 | 09 | 1.8 | 116 | 45 | 00 | 1.8 | 125 | 63 | 00 | 00 | 143 | 152 | 00 | 27 | 98 | 80 | 09 |18
A6 | 63 | 81 |09 | 18] 72 | 360009 108 | 72|00/ 00] 198 | 11,7 0927 90 |72]00] 18
A7 | 63 | 36 | 0909 ] 45 | 71 00|09 98 | 70 | 00| 45| 196 | 98 |00 | 45| 125 | 98 | 09 | 18
A8 | 89 | 63 | 1.8 | 45 | 161 [ 80 | 00| 00| 89 | 45| 00| 00 | 134 | 143 |00 | 27| 54 | 45| 00 | 09
A9 | 179 | 125 | 09 | 1.8 | 71 | 63 | 00 | 00 | 143 | 45| 00 | 09 | 70 | 71 | 09 | 36 | 63 | 71| 00 | 18
A10| 259 | 125 | 09 | 36 | 89 | 54 | 00 | 1,8 | 1.8 | 27|00 | 09 | 107 | 98 | 09 | 09 | 54 | 7.1 | 00 | 09
A1l | 214 | 107 | 00 | 1,8 | 125 | 45 | 00 | 00 | 45 | 89 | 00 | 1,8 | 11,6 | 63 | 09 | 36 | 27 | 7.1 | 09 | 09
A12| 98 | 63 | 09 | 1,8 | 80 | 54 | 00 | 09| 63 | 89 | 09 | 1,8 | 223 | 11,6 | 00 | 1,8 | 63 | 54 | 00 | 1.8
A13| 125 | 63 | 18 | 36 | 11,6 | 54 | 00 | 00 | 63 | 36 | 00 | 09 | 188 | 188 | 00 | 1,8 | 3.6 | 36 | 00 | 1.8
A14| 89 | 27 | 09 | 36 | 11,6 | 54 | 00 | 09 | 89 | 89 | 00 | 00 | 143 | 152 | 00 | 1,8 | 89 | 54 | 09 | 1.8

148!



Ek Tablo 3. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri a¢isindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 4. Isin niteligi ve ¢alisma kosullarindan tatminin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 5. Calisma arkadaslarindan tatminin ¢alisma siiresi agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 6. Calisma arkadaslarindan tatminin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 7. Calisma arkadaslarindan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri acisindan degerlendirilmesi

119

N N (o) (o)) o] v
(%) wesie) zery) % | & e e e S I S I S I )
(vp)mweseH oangl = | S| S| 2| e e | e | vl
° - 2 IS IS\ = o o ~ o < S\
Gfmasa 2| 2|3 2|2(3/2(3]2]32
(o)) O N Ve <t o~ (e} O (o)) O
(%) uesSE) 1Ze1Y| o | < | & | & | S| W | & | £ @ | &
[\l [\l N — on on on N N —
(owesiey omg 2| 5| 2|23 |22 %39
o) fomarn G| % | 2|2 3| 32|22 5
<t o Yo s
(9%,) tuesie)) 1zeay O E- N I N T S B S - [ B
(vpHwesegH oingl < | S | | 2| 2| 2| 2| 2 ®
° - o o S =) =] =) 3\ = <t —
G lmayn = | 52|23 525|525
< © © <
(%) wesie) 1zery) % | % S = I - T € R S
(wwesey omgl 3 | 2| 5| 5|52 5|22
R lmary 5| S| 2| %5223
g g i 0 — — =~ — e
(9%,) wesie)) 1zeay)| | F] S| g 3 B R P R
ouesey omg 2 | 5| S| 2222|529
G fmarn 5| 5|2 C| 5|23 222
]

v [\ e < w o > R N
YITHQIMVY 1 | ;8 | @ | & | ® | & | @A | & |8 | &




Ek Tablo 8. Calisma arkadaslarindan tatminin 6grenim durumu ag¢isindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 9. Yoneticilerden tatminin ¢aligsma siiresi agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 10. Yoneticilerden tatminin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 11. Yoneticilerden tatminin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 12. Yoneticilerden tatminin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 13. Iletisimden tatminin ¢alisma siiresi acisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 14. iletisimden tatminin kadro durumu acisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 15. iletisimden tatminin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 16. iletisimden tatminin 6grenim durumu acisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 17. Ucret tatmininin ¢alisma siiresi acisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 18. Ucret tatmininin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 19. Ucret tatmininin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 20. Ucret tatminin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 21. Yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin ¢alisma siiresi agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 22. Yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin kadro durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 23. Yonetsel yaklagim ve sosyal haklardan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 24. Yonetsel yaklasim ve sosyal haklardan tatminin 6grenim durumu agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 25. Kurum imajindan tatminin ¢aligsma siiresi agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 26. Kurum imajindan tatminin kadro durumu ag¢isindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 27. Kurum imajindan tatminin kurumdaki ¢alisma yeri agisindan degerlendirilmesi
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Ek Tablo 28. Kurum imajindan tatminin 6grenim durumu acisindan degerlendirilmesi
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